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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Motivation as a tool of performance management

Souhrn

Cilem diplomové prace ,,Motivace jako nastroj vykonnosti“ je analyzovat stavajici
motivaéni systém spolecnosti Ahold a piipadné na zaklad¢ zjisténych nedostatkil
navrhnout a napomoci spolecnosti ke zvyseni vykonnosti zaméstnanct.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou ¢éast a praktickou Cast.
V teoretické ¢asti je definovan pojem vidce a manazer, motivace, zdroje motivace, teorie
motivace a vykonova motivace. Dale pozornost je vénovana fizeni a hodnoceni pracovniho
vykonu. Na teoretickou cast navazuje prakticka c¢ast, kterd obsahuje charakteristiku
spoleCnosti, analyzu soucasného motiva¢niho systému, kde nazakladé¢ empirického
vyzkumu je zkoumana motivace a jeji dopad na spokojenost a vykonnost zaméstnanci.

V zavéru diplomové prace je uveden navrh doporucenych zmén, které by mély

prispét k lepsi vykonnosti a motivaci zaméstnanct

Summary

The aim of the dissertation called ,,Motivation as a tool of performance
management” is to analyze the present condition of the motivation system in the company
Ahold and eventually base on recognized imperfections to suggest and help increase
employee performance.

The dissertation is divided in a theoretical and a practical part. In the theoretical
part leader and manager, motivation, sources of motivation, theories of motivation
and achievement motivation are defined. Further attention is devoted to direction
and evaluation of work performance.

The theoretical part is followed by the practical part, which contains company
characteristics, analysis of the current motivation system, where empirical research
investigates motivation and her impact on satisfaction and performance employee.

At the end of the dissertation there are stated and proposed recommended changes,

which should contribute to better performance and motivation of the employee.



Kli¢ova slova: manazer, vidce, motivace, zdroje motivace, proces motivace, teorie

motivace, vykonova motivace, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniho vykonu.

Keywords: manager, leader, motivation, sources of motivation, motivation process,
theories of motivation, achievement motivation, performance management, performance

evaluation.
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1. Uvod

Rozvoj védy a techniky, nové technologické postupy, nové vyrobky i nové zptisoby
fizeni se neustdle rozviji. V soucasnosti neni velkym problémem vybavit podnik
technologickym zafizenim ovSem za piedpokladu Ze jsou k dispozici kvalifikovani
pracovnici. Kazdd firma usiluje o stabilitu a dynamiku, zvla§t€ o dynamiku se vzdy
postaraji piedevsim lidé schopni a loajalni. Vybrat nejlepSi a spravné lidi v podniku
je predpokladem dobré orientace na trhu prace, ovladani personalni strategic atd.
Slozitéjsi a dulezitéjsi je vSak umét tyto lidi udrzet.

Dosud byli lidé pokladani za nakladovou polozku, nové se na né nahlizi jako
na aktivum organizace. Lidé jsou nejcennéjSim kapitdlem firmy, nebot’ jejich potencial
se stava pro fungovani podnikl kli¢ovym faktorem. Je nutné podotknout, Ze lidské zdroje
nejsou lidé, ale jejich schopnosti, vlastnosti a postoje. Jejich fizeni tvofi jadro celého
podnikového fizeni.

Vsechny uspéchy a rozvoj zavisi na skutenosti, jak pracujeme s lidmi.
Manazer nebo podnikatel mize byt uspé$ny pouze tehdy, pokud dovede jednat s lidmi,
organizovat je, komunikovat snimi, ziskat duavéru, motivovat je a nadchnout.
Lidé jsou rozlisni, vedouci rovnéz. Motivovat znamena nejen brat, ale také davat -
vyvolava nutnost zajimat se o druhé. S uritou nadsazkou lze fici, Ze pravé motivace
se stavda jednim znejvyznamnéjSich faktord ekonomické prosperity spolecnosti,
ktera je povazovana  zanejlevnéj$i  zplsob  zvySeni  vykonnosti  zaméstnancii.
Motivace neni technika, ale je to spiSe uméni. Lidé travi ve své praci tietinu dne.
Pro n€koho to miiZze byt ztrata casu, pro nékoho ptileZitost se rozvijet, pomdhat druhym
¢i néco tvofit.

Motivace je problematika, ktera se nejvice dotyka zaméstnancti. Tuto problematiku
povazuji za velice zajimavou, a proto jsem se rozhodla zaméfit toto téma své diplomové
prace pravé do této oblasti. K tomuto zjisténi jsem si vybrala firmu Ahold, ve které jsem

pracovala jako brigadnik 6 let.



2. Cil a metodika prace

Tématem diplomové prace je Motivace jako nastroj vykonnosti. Cilem diplomové
prace je navrhnout moznosti feSeni pfipadnych zmén stavajiciho motivacniho procesu
anapomoci  firmé¢ ke  zvySeni  efektivnimu  plnéni  vytyCenych  cild.
Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni jsou feSeny nedostatky v motivaci zaméstnanct,
Vv piipad¢ zjisténi nékterych slabin jsou doporuceny pro management navrhy pro lepsi
spokojenost a motivaci zaméstnancu.

Na zacatku vyzkumu jsem si stanovila tyto vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka 1: Poskytuje manazer prodejny svym zaméstnanciim
dostate¢nou zpétnou vazbu?

Vyzkumna otazka 2: Jsou pracovni podminky pro zaméstnance uspokojivé?

Vyzkumna otazka 3: Preferuji zaméstnanci finan¢ni benefity pied nefinan¢nimi

benefity?

Pro naplnéni hlavniho cile diplomové prace je nejdiive tfeba definovat a posléze naplnit
dil¢i cile prace:

e Studium odborné literatury zabyvajici se problematikou motivace a problematikou
fizeni a hodnoceni zaméstnanctl.

e Studium vnitropodnikové dokumentace z intranetu spolecnosti.

e Pro ucely zpracovani praktické ¢asti vyhodnotim kvalitativni vyzkum a provedu
rozhovor se zaméstnanci a manazerem. Nasledné zpracuji dotaznikové Setieni,
provedu grafické zndzornéni a slovni interpretace.

e Na zaklad¢ ziskanych vysledkli zjistim aktudlni stav motivace zaméstnanct
a identifikuji pfipadné nedostatky v motivaci a spokojenosti zameéstnanci.

e Vpiipad¢ zjisténych nedostatkli se pokusim doporucit a navrhnout néapravna

opatfeni pro zlepSeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnanct celé prodejny.



Teoreticka Cast je vénovana pojmu management a leadership, motivaci a pojmy
sni souvisejici. Dalsi kapitoly jsou vénovany fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu.

V praktické Casti je strucn¢ charakterizovana spole¢nost Ahold a analyzovéna
stavajici situace ve vybrané organizaci na zakladé informaci ziskanych pii konzultaci
S manazerem a poskytnutych doklada od spole¢nosti.

Charakteristika spole¢nosti vymezuje zdkladni udaje o spolecnosti, historii firmy,
podet pracovnikt prodejny Hypermarket Albert v Ceskych Bud&jovicich a strategii firmy.

Pro dosazeni cile je pouzita technika pisemného dotazniku pro zaméstnance
a manazera prodejny. Pisemny dotaznik je zvolena z divodu anonymity a ziskani nejvice
informaci v kratkém case.

Dotaznik je rozdélen na dv€ casti. Prvni cCast obsahuje zékladni udaje
o0 respondentech a tfi oblasti - oblast mzdy a benefitl, oblast zaméstnaneckych vztaht
a oblast rozvoje a vzdélavani. V druhé ¢asti budou mit zaméstnanci moznost vyjadfit své
pocity a nazory ve dvou otevienych otazkach. Dotaznik pro zaméstnance obsahuje celkem
46 otazek.

Dotaznik je nasledné rozdan vSem zaméstnancim prodejny Hypermarket Albert
v tisténé formé. Tento zplsob je zvolen, abych mohla béhem vyplnéni dotazniki
se jednotlivymi zaméstnanci provést také rozhovor a méla tak moZznost se ptat na otazky
podrobnéji a ziskat co nejvice informaci.

Dotaznik pro manazera obsahuje celkem 28 otazek. Otazky jsou zamétené
na vztahy mezi zaméstnanci, feSeni konfliktl, hodnoceni a vzd€lavani zaméstnanci,
a v posledni fadé na plat a benefity. Rovnéz je s manazerem proveden rozhovor.

Po sbéru vesSkerych informaci jsou zaznamenany vysledky pomoci grafti
a interpretace. Na zaver je zpracovan souhrn a zdlraznéni nedostatkl, které z vysledka
vyplynou. Nasledn¢ jsou navrzena napravna opatieni, ktera by mohla byt pro spole¢nost

pfinosna.



3. Teoreticka Cast

3.1.Management vs. leadership

Dle Britské Managament Standard Centre (Centrum pro manazerské standardy)
je hlavnim smyslem fizeni a vedeni urovat smér, usnadiiovat zménu a dosahovat vysledkt
pomoci efektivniho a odpovédného vyuzivani zdroji. Rozdil mezi vedenim a fizenim jsou
odli$né vyznamy a je velmi dulezité je rozeznavat. (Armstrong, Stephnes, 2008)

Rizeni je zabezpetovani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani zdrojd.
Jde o ¢innost, ktera vede k tomu, aby doslo k naplnéni danych cila. Hlavni procesy,
které napomahaji k dosahovani cili - jsou plénovani, organizovani, motivovani,
kontrolovani, reagovani na situace a vyhybani se rizik. (Armstrong, Stephnes, 2008)

Pojem fizeni se Casto oznaCuje i jako anglicky ekvivalent management.
Obsahem role manazera a podstatou fizeni je organizace priniku firemnich myslenek
do praxe. (Plaminek, 2002)

Soucasti fizeni je také vedeni, jehoz hlavnim cilem je pfimét lidi, aby pracovali
efektivnéji a konali svou praci dobrovolné a ochotné. Vedeni je tedy schopnost lidi vést,
motivovat a stimulovat tak, abych jejich ¢innosti pfispivaly k dosaZeni skupinovych
a firemnich cild. (Armstrong, Stephnes, 2008)

Dobré vedeni ma tak vliv na silu organiza¢ni kultury spolupracovnikii a celého
podniku, a mimo jiné také zahrnuje efektivni proces delegovani. Je to vlastnost, ktera neni
predepsand, ale probihd spontanné a muize byt spolupracovniky vidéna jako inspirativni

proces. (Dédina, Odchazel, 2007).



Autor Michael Armstrong ve své knize Management a leadership uvedl (2008):

,Manazefi délaji véci spravné a lidii délaji spravné véci.

Tabulka 1: Optimalni kombinace vedouciho a manazera

Manazeti Manazefti jsou zaroven videi Vidci

Manazefi, ktefi postradaji Manazeti jako viidci Jednotlivci jako vudei,

znaky a dovednosti vidci kteti nejsou manazeti

Zdroj: Dédina, Odchézel 2007, s. 258



Kazda organizace ma své manazery, ne kazdy manazer je vSak viidcem, totéz plati
I naopak — viidce nemusi byt manazerem. (Urban, 2003)

Organizace vSech velikosti sesnazi mit takové manazery, kteti jsou
| zaroven vadci.

Pojem manazer a viidce nejsou totozné a prekryvaji se. (Dédina, Odchézel, 2007).

Tabulka 2: Leadership versus management dle Johna Kottera

Funkce leadershipu Funkce managementu
Urcéovani sméru Planovani a rozpocéty
Vytvaieni Vize budoucnosti Rozhodovéani a ¢asové planovani
Agendy Rozvoj strategii k dosazeni cili  Alokace zdroju
Rozvoj lidi  Usmérnovani zaméstnanci Organizovani a personalni prace
Sdileni vize a strategie Rozhodnuti o struktuie a alokaci

Vliv na tymy, kviili akceptaci pracovnikl

spole¢nych cilt Rozvoj personalni politiky, procedur
a kontroly
Rizeni Motivace a inspirace Rizeni, FeSeni problémi
Dodani sily pracovnikiim Srovnani vysledki a plant
k prekonavani prekazek Pfijiméani opravnych opatfeni

Uspokojovani potfeb pracovnikii

Vysledky Vytvareni pozitivni atmosféry  Poradek, konzistence, predvidavost
Obcasné rapidni zmény Patrné€ nejvyznamnéj$im zastancem

opacného nazoru je Henry Mintzberg,
ktery je toho nazoru, ze vedeni je

jednou z funkci skuteéného manazera

Zdroj: Dédina, Odchatel 2007, s. 259



3.1.1. ManaZer
Profesi manazeri je zodpovédnost a dosahovani cilli, na které se zaméiuji
Vv kazdodennich cinnostech. Manazeti také vychazeji pifi své cCinnosti fizeni podle
predepsanych postupii, manualli, smérnic, casovych plant, kodexi apod.
Podle Armstronga efektivni manazer konkrétné:
e zabezpecCuje, aby se d¢lalo, co se d¢lat ma
e uplatiiuji vizionafsky zplisob vedeni lidi
e planuyji efektivni vyuzivani zdroju, které jsou jim ptidéleny
e ukazuji smér a zabezpecuji, aby kazdy védél, co se od ného ocekava
e iniciuji a fidi zménu sméfujici ke zlepsSeni vykonu
e rychle se pfizpisobuji ménicim se pozadavkim a okolnostem a reaguji na né
e predchazeji problémiim, ale rychle fesi ty, které se necekané objevily
e soustavné sleduji vykon, aby bylo v ptfipad¢ potfeby mozné okamzité¢ podniknout

napravné kroky (Armstrong, Stephnes, 2008)

Dobry manazer mize mit pfesné¢ definovany cil nebo precizné¢ zpracovanou
strategii, nesta¢i vSak byt dobrym manazerem, ale také dobrym lidrem lidi.
(Armstrong, Stephnes, 2008)

Manazefi jsou usmeériiovatelé potfadku, za ktery jsou odménovani, nezajimaji
se proto tolik o komunikaci, motivaci, podporu a angazovani. Spolupracovnici vnimaji
autoritu manazera jako urcity vliv a moc.

Autorita miZe mit podobu formalni ¢i neformélni. Formalni autorita je dana
postavenim v organizaéni hierarchii, legitimnim pfidélenim plsobnosti, pravomoci
a odpovédnosti. Neformalni autorita vychazi zvlastnosti osobnosti jedince.
Zatimco formalni autorita ma bliZe k fizeni spolupracovnikili, neformalni autorita ma blize
k vedeni lidi. Proto by ob¢ strany mély byt vzajemné vyvazené, v opacném pripad¢ to vede
k nepochybnostem, nedivére a nejistoté spolupracovniki. (Dédina, Odchazel, 2007)

Dobré viidéi schopnosti je téZké se naucit. Svou praci mohou manazefi realizovat
pouze pomoci lidi. Otazkou je, zda manaZer pro naplnéni své vize dokaze lidi dostate¢né

inspirovat nebo ptfesvédcit, aby ho radi a ochotné nasledovali.
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Pokud manazer nema v0d¢i schopnost, lidé budou pracovat proto,
aby se realizovali a aby si vydélali penize. Manazer tlaci lidi dopfedu a fika jim, co maji
d€lat. Viidce ma jasny plan ¢i cil a lidé ho nasleduji, protoze mu véii a jsou vnitiné

ztotoznéni S jeho cili. (Tureckiova, 2007)

3.1.2. Vidce
Pojem leadership, jinak feCeno vidce miizeme chapat také jako diktator, vudce

vSak ovliviiuje lidi nedirektivnim stylem. Vudce se zabyva predevSim otdzkami,
kdy a jak vést lidi k vy$$im vykoniim a zaroven zajistit jejich zaujeti pro praci a zajem na
fungovani a rlstu organizace. Je to vliv vid¢ich osobnosti na ostatni lidi a na udalosti.
Vidéi osobnosti byvd oznacovan clovek, ktery svym jedndnim, svymi znalostmi
a dovednosti vzbuzuje respekt a diveéru a zaroven dokadze ovlivnit jednani jinych lidi
a pomoci jim v jejich rozvoji. (Tureckiova, 2007)

e optimismus

e sebedlvera

e moralni integrita

e rozhodnost

Tureckiova rozdé€lila schopnosti lidra do nékolika skupin. V prvé fadé se jedna
0 obecné poznavaci schopnosti, kam zafazujeme:
e inteligenci
e znalosti a zkuSenosti
e tvofivost
v’ originalita (jedine¢nost feSeni)
v" flexibilita (pracovni zpiisobilost)
v" fluence (plynulost, s jakou vytvarime alternativy feSeni)
v' elaborace (zdokonalovani ¢i dotvafeni feSeni, Giloh, atd.)
v

senzitivita (schopnost reagovat na podnét)
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Dalsi  schopnosti, které vidce wuplatiuje a ovliviiuje jimi jeho

samotného a jeho vztahy, oznacujeme jako osobni a socialni dovednosti.

Osobnimi dovednostmi lidr rozviji sviij osobni a vidci potencial, jedna se zde
pfedev§im o dovednost efektivné a smysluplné vyuzivat ¢as, ¢imz ziskdva nové znalosti
a o dovednosti pottebné pro vlastni profesi a pro roli viidce. Vidci pecuji nejen o ostatni,
ale i o sebe, proto sem také muzeme zafadit péci o fyzické, dusevni zdravi.

Jeho soucasti prace je také prace pod tlakem. V tom to ptipadé se stava pomtickou
vidce jeho zralost a psychicka stabilita jeho vlastni osobnosti, jeho motivace a vnitini
svoboda rozhodovani. Pribéh a ¢innost leadershipu ovliviiuji schopnosti viidce efektivné
a smysluplné vyuzivat Cas, ktery travi vedenim lidi a rozhodovanim o cilech a tukolech.
Ulohou lidra je nejen zvladani stresu, ale nauit se také rozeznat piiznaky stresu
u spolupracovnikd, ktefi od néj ocekavaji porozuméni, podporu a respekt.

Cinnosti a tukoly, které plni spoleéné se svymi ¢&leny oznaCujeme jako
socialni dovednosti. Zakladem firemni kultury je socialni komunikace, ktera pomaha
vudci budovat, udrzovat a rozvijet vztahy a vazby s ostatnimi lidmi. Vidce musi umét
naslouchat svym spolupracovnikiim, vysvétlovat, presvédcovat, fesit vzniklé problémy
a predchazet konfliktim. Vidce a pracovnici by mezi sebou méli komunikovat v tvari-tvar,
nebot’ komunikace je zéklad prace s lidmi. Aby vidce ovlivnil své spolupracovniky,
mél by zvladnout tfi kroky:

1. sdélovat jasng, srozumitelné, jednoznaéné, aby lidé aktivné naslouchali
2. vysvétlit a presvedcit

3. pribézné opakovat sdéleni, vysvétlovat a ziskavat dalsi lidi na svou stranu

Dalsi klicovou dovednosti viidce je prace s emocemi. Pravidelné a upfimné
hodnoceni a sdélovani kritiky je teprve uméni, nebot’ pouceny viidce vi, ze ne kazdy snési
kritiku dobfte. I viidce by mél byt ptipraven piijimat kritiku a vyuzivat tak jeji konstruktivni
prvky pro vlastni rozvoj. Ve svém procesu uceni, byt viidcem, bude vidce také chybovat
asvé chyby by mél brat jako cenny zdroj ponauceni. Podstatou leadershipu
je téz vyhledavani a vytvaieni piilezitosti ke zmén¢, ale také poznat a pozitivné ovlivnit

vztah lidi k ni. (Tureckiova, 2007)
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Chovani viidce

Povzbuzovani zaméstnanci — Vdnesni dobé se meéni nejen ekonomické,
ale i spolec¢enské prostiedi, ve kterém organizace pusobi. Tlak na snizovani nakladu, vyssi
flexibilita, procedury kladouci diiraz na vyvarovani se chyb, smérnice apod., to vse
odCerpava energii zaméstnancli, manazerskd praxe piispivd k hromadnému plytvani
kreativitou, napady a predevSim motivaci zaméstnancii. Drtivda vétSina zaméstnanct
podniku pravé ocekava, Zze budou za svou praci, které se plné vénovali odménéni
a pochvaleni. Cilem vudce je, aby lidé v organizaci vynikali, uplatnili svou iniciativu,
dosahli tspéchu a zvysili své sebevédomi.

Tvorba komunika¢nich cest — komunikace je Zzivotné dulezitou pro kazdou
organizaci a navic kliCovou funkei managementu. Vidci dbaji, aby zaméstnanci byli ¢asti
své organizace a také priubézné a peclivé informovani o déni a situaci v podniku.
Komunikace zde neni zaloZena jednosmérné, ale dvousmérné. Zaméstnanci maji narok,
aby vyjadrili své nazory, myslenky a navrhy.

Poskytnuti opory a bezpeéi — vidci se fidi mottem ,,co na srdci, to na jazyku.
Snazi se tak zamé&stnance podpofit v jejich vyjadieni nazoru, ¢i nesouhlasu naptiklad
s nové zavedenym fidicim postupem. Manazefi maji ve zvyku své zaméstnance pokutovat
za to, 7Ze upozorni na problém podniku, ¢i1 dokonce na neuspéSné zvladnuti Ukolu.
Viudce oproti tomu se snazi svym zaméstnanctim pomoci, posilit jejich schopnosti a zbavit

je z obav z mozného netspéchu. (Urban, 2003)

Management a leadership vyuzivaji pro naplnéni svych funkci soubory metod
a technik, které zajiStuji vykonnost organizace a jeji konkurenceschopnost, zkratka plni
ucel existence organizace. Jediny rozdil mezi témito systémy je pouze v kontaktu

vedoucich pracovnik a lidi. (Tureckiova, 2007)
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3.1.3. Styly vedeni a Fizeni

Lidfi a manazeti mohou uplatiiovat rizné styly vedeni a fizeni, jelikoz ne kazdy

ma vSechny atributy. Styl vedeni a fizeni je povazovan za zplsob, ktery charakterizuje

chovani manazera Ci lidra. V nasledujicim textu uvedu ptiklady protichtidnych stylt.

Charakteristicky styl — lidfi a manazefi orientujici se na uspéch a riziko,
které na sebe berou. Ovladaji dobfe komunikaci.

Mecharisticky styl - lidfi a manaZefi spoléhaji na své znalosti, know-how,
svou tichou a nenapadnou kontrolu a chladny pfistup k feseni problém.
Autokraticky styl — vedouci ma ve svych rukach rozhodovani i moc, pracovnici
plni pfesné definované tikoly od vedouciho.

Demokraticky styl — pracovnici se zcastiiuji rozhodovani, vedouci mé vSak
odpovédnost v kone¢nych rozhodnutich.

Umoziiovatel — vedouci se snazi inspirovat své pracovniky vizi budoucnosti,
stejné tak je podporuje pii plnéni tymovych cila.

Kontrolor — naopak manipuluje s lidmi, aby ziskal jejich ochotu mu vyhovét.
Transakéni styl — za ochotu vyhovét nabizeji lidii a manazefi penize,
praci a jistotu.

Transformaéni styl — motivace lidi vétstho usili o narocnéjsi cile.

(Armstrong, Stephnes, 2008, s. 28)
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3.2.Motivace

Motivace souvisi s celkovym postavenim a tulohou c¢lovéka ve spolecnosti,
s jeho Cinnosti a osobnosti. Motivace je pojmem velmi Sirokym, zahrnuje pojmy
jako je chténi, touha, aspirace, tendence, prani, ocCekavani, tlak, zajem, teze, zadost,
potfebu, cil, ucel apod. Je to tedy soubor Cinitell, které predstavuji vnitini hnaci sily jeho

¢innosti, které usmérnuji jeho jednani a prozivani. (Berdnova, Novy, 1994)

3.2.1. Zdroje motivace
Zdroje motivace jsou velmi clenité. K tém zakladnim patii celkem pét vnitiné
hybnych sil. Potfeby, zajmy, navyky, hodnoty a idealy se projevuji v motivaci a jsou
zakladnimi determinanty skutecnosti, ze se ¢lovék o néco usiluje, néco odmita, po nécem
touzi apod. (Provaznik, Komarkova, 2004)
V8e zavisi na zivotnim prostfedi a urovni, ale také na Zivotnich zkuSenostech,

na urovni vzdélani, nezdarech a uspésich, které ¢lovek prozil. (Bedrnova, Novy, 2004)

Potieby

Z psychologického hlediska je potfeba chapana jako proZivany ne vzdy
uvédomovany nedostatek néceho pro daného jedince. V odbornych literaturach
psychologie se miiZzeme setkat s nejriznéjSimi pojmy synonym jako popud ¢i pohnutka.
Pod pojmem potieba si miZzeme predstavit jak nedostatek, tak piebytek. I pocitovany
prebytek mize u potteb vyvolat jeho odstranéni. (Provaznik, Komarkova, 2004)

Pokud ¢lovék pocituje nedostatek, zacne se projevovat stav napéti a nuti ho jednat
a vytvaret snahu a cile, které ve svém jednani uskuteciiuje. Tento proces poté klesa

po uspokojeni potieby. (Bedrnova, Novy, 1994)

Motivacni u€innost potieb je proménliva. Potfeby maji:

e Strukturu hierarchickou - kdy ma ¢lovék potiebu pirednostné uspokojovat
potieby nizsiho stupné. Teprve po jejich uspokojeni dochazi k uspokojeni potieb
vyssiho stupné.

e Strukturu dynamickou - je-li uspokojena uritd uroven potieb, objevuji

se potieby vyssi. (Bedrnova, Novy, 1994)
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Ne vsechny potieby jsou pro danou osobu vzdy stejn¢ dulezité - nékteré mohou
vyvolavat mnohem silngjsi usili jedince k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to na mnoha
faktorech, jako je prostiedi, vychova, dosavadni zivot, Zivotni situace apod. Jednu a totéz
potiebu lze uspokojit fadou rtiznych cila, ¢im je urcita potieba silnéjsi a ¢im déle trva,

tim se okruh moznych cilt rozsifuje. (Armstrong, 2002)

Navyky

Navyky rozumime jako opakovany, ustaleny a zaautomatizovany zptsob chovani
¢lovéka v urcité situaci. Pokud si ¢loveék na néco navykne, stane se z ¢innosti s tim spojené
pro n€koho nezbytnosti a povazuje je za bezdécné. (Bedrnova, Novy, 1994)

Navyk Ize i definovat jako nauc¢eny vzorec chovani, jako jakasi vnitini pohnutka.
(Provaznik, Komarkova, 2004)

V praxi také muzeme narazit na Skodlivé navyky, které nazyvame zlozvyky.
Néekteré mohou byt az chorobného razu, v téchto piipadech jde o zavislost naptiklad

na drogach nebo alkoholu. (Bedrnova, Novy, 1994)

Zajmy

At jde o z4jmy sportovni, umélecké, védecké, sbeératelské nebo o zdjem o ptirodu,
vSechny pfispivaji podstatnym zptsobem k charakteristice osobnosti. Ptispivaji k rozvijeni
a rozsifeni jeho znalosti, dovednosti a schopnosti. (Bedrnova, Novy, 1994)

Jde o trvalejsi zaméteni nebo z4jmovou ¢innost jedince na urcitou oblast, které jsou
soucasti jeho dennich cinnosti. Zajem lze 1 chapat jako zvlaStni druh motivu.

(Provaznik, Komarkova, 2004)

Hodnoty

Na motivaci osobnosti se vyznamné podileji i hodnoty, které ovliviuji lidské
jednani a prozivani situaci. Hodnotou mize byt rodina, zdravi, prace aj., proto si ¢lovek
behem svého zivota vytvari jakysi hodnotovy systém, jehoz obsahem je, ¢emu v zivote

davéa prednost. (Bedrnova, Novy, 1994)
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Kazdé skutecnosti potom ptidava urcitou hodnotu, vyznam, dalezitost. Je ziejmé,
ze Clovek bude motivovan K tém skutecnostem, ke kterym pfipise vysokou hodnotu
avyhybat se bude naopak tém, které budou mit negativni hodnoceni.

(Provaznik, Komarkova, 2004)

Idealy

Ideal je mozno vymezit jako ideovou eventudlné nézornou piedstavu néceho
subjektivné zadouciho, pozitivné¢ hodnoceného, co pro ¢lovéka znamend jakysi cil jeho
snazeni nebo skutecnost, o kterou usiluje a snazi se. Zjednodusené lze fici, ze jde o smysl,
pro¢ zde na svéte Clovek zije. (Provaznik, Komarkova 2004)

Ideal zkratka zdlraznuje to, ¢eho si Clovék ceni a ¢eho se mu nedostava.

(Bedrnova, Novy, 1994)
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3.2.2. Proces motivace
Motivaci lez popsat jako cilové orientované chovani. Obsahuje celkem tii slozky,

které se tykaji sméru (co se snazi osoba ud¢lat), Gsili (jak moc se osoba snazi) a vytrvalosti

(jak dlouho se osoba snazi). (Armstrong, 2002)

Tyto faktory nas nuti se chovat uritymi zptsoby. Celkové usili a typ chovani
(. smér) predvida kvalitu pracovniho vykonu. (Arnold, 2007)

Lid¢ ocekavaji, ze jejich urcita ¢innost povede k dosazeni néjakého cile ¢i hodnotné

odmény — takové odmeény, kterd uspokoji jejich individudlni potieby. (Armstrong, 2002)

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong 2002, s. 160

Model zjednodusené popisuje motivacni teorii tykajicich se potieb,
cilt a ocekavani. Jde o ilustracni piiklad procesu motivace, ktera obsahuje stanoveni cild,
které mohou uspokojit individualni potfeby a pfani a povzbudit chovani potiebné

k dosaZeni téchto cilii. (Armstrong, 1999)
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3.2.3. Druhy motivace

Motivovani lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu prostfednictvim managementu
za ucelem dosazeni néjakého firemniho vysledku. V druhém piipadé lidé motivuji sami
sebe tim, ze podnikaji kroky, které =zajisti, aby se dostali tam, kam cht&ji.
(Armstrong, 2002)

Jak vibec vznikaji motivy naseho chovani? Béhem naSeho zivota reagujeme
na podnéty, které mohou mit velmi rozdilné ptivody, jejichz diasledkem je konkrétni
chovani. Podnéty piedstavuji motivy a stimuly. Motiv a stimul jsou hnaci silou,
které pomahaji konat Ciny, tedy divodem, aby ¢lovék néco udé€lal. Je vSak mezi nimi
zasadni rozdil. (Plaminek, 2002)

Motiv je vnitini popud, ktery vede lidi k uréitému chovani. Vysvétluje, co vede
pracovnika ke zméné profese nebo zaméstnani, pro¢ se nékdo snazi podavat vyssi vykon.
Vnitini pohnutkou je také napiiklad potieba respektu. (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001)

Vnitini motivy ptsobi dlouhodobé¢ a jsou lidem vlastni, neni je proto tfeba vytvaret,
jen poznat a vyuzit. (Plaminek, 2000)

Stimul je na rozdil od motivu pohnutka, ktera pisobi na ¢loveéka v jeho okoli.
Jde o vnéjsi pasobeni na psychiku jedince ¢i skupiny, v jehoZ dusledku dochazi k uréitym
zméndm jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesi, prostiednictvim
zmény jeho motivace. (Provaznik, Komarkova, 2004)

Typickym stimulem je finanéni odmeéna, pochvala, povySeni apod.
(Plaminek, 2000)

Zavaznym rozhodnutim pii motivaci je, zda v dané situaci motivovat lidi pomoci
vnitinich motivl, které ¢lovék uz ma nebo pouzit motivy vnéjsi. Vnitini motivy plisobi
na ¢lovéka piirozen¢, zatimco stimuly jsou pro €loveéka cizim faktorem. Z toho vyplyva,
ze stimuly jsou méné ucinnéjsi a maji na lidi vliv pouze po dobu, po kterou je vynakladano
usili, aby pusobily. Stimuly by mély ptsobit v souladu s vnitinimi motivy a posilovat je.

Jsou to predevSim manaZzefi, ktefi musi vyuzit své dovednosti motivovat,
aby dosahli toho, ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi. Jedna z chyb manazerd je,
ze své zaméstnance stimuluji, nez aby vénovali ¢as k pozorovani svych zaméstnanct
a vyuzili motivl, které jim nabizeji sami zaméstnanci. Lidé vnimaji svét svym osobitym
avlastnim zplsobem. Motivy druhych je mozné a pro néas uzitené poznat.

(Plaminek, 2000)
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3.2.4. Motivaéni typy lidi
Clovék a ukol si nemusi vzdy vzajemné sednout, proto bychom se méli fidit tzv.

Zlatym pravidlem motivace.

., Nesnazte se predelavat lidi tak, aby se hodili k pracovnim ukoliim, spise

¢

prizpusobujte ukoly lidem. *

V lidskych motivech je tieba si udélat pofadek. P¥i motivovani je necastéjsi chybou
nespravné pochopeni motivii druhého, teprve v okamziku, kdy zjistime, co popohani danou
osobu do pohybu, mame vyhrano. Pfispéjeme k jeho vyssi a lepsi vykonnosti a prace bude
pro oba subjekty piijemnéjsi.

Existuji celkem 4 zdkladni typy lidi, které je nutné jinym zpiisobem motivovat.
Clovék ma vsobé kombinaci uréitych osobnosti, znich vzdy jedna pievazuje
a charakterizuje  vlastni osobnost a jinak reaguje na pochvalu, kritiku,
zatéZ a nespravedlnost. Kazdy motivaéni typ je pfinosem pro firmu diky jeho specifickym
schopnostem. Jednotlivé typy lidi miizeme poznat sledovanim jejich reakci na pochvalu,

kritiku a vy&i zatez. (Plaminek, 2000)

Obrazek 2: Ctyfti zakladni typy motivaéniho zaloZeni lidi
Rizika

Podmeénovatelé Objevovatelé

Cesty Cile

Slad’ovatelé Zptesnovatelé

y
Jistoty
Zdroj: Plaminek 2000, s. 94.
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Podménovatelé

Lidé jsou pro né¢ ptfednéj$i nez samotné vysledky prace. Jsou stfedem pozornosti
aradi vymysleji zabavu. Na rozdil od jinych skupin radi pracuji s lidmi a ziskavaji
auplatiuji vliv na ostatni lidi. Nesnasi kontrolu a detaily, i kdyz jsou si védomi,
ze vysledky mohou byt dilezité pro uplatiovani vlivu na své blizké. Dokazou vyvinout
vysoké nasazeni, od kterého ocekavaji plynouci zisk. Zatéz je pro podménovatele
nepohodIné stradani a snazi se ji zbavit, proto se zat€z snazi pievést na nékoho jiného,
anizby se zbavovali kontroly ¢ Uspéchu. Jsou videi velkych skupin lidi.
Podménovatele budeme demotivovat nezdjmem o jeho osobu, naopak uslysi predevsim
na to, ze jsou dobrym organizatorem apod.

Reakce na pochvalu: na chvalu reaguji zmociiujici  poznamkou.
Nestydi se pochvalit sami sebe.

Reakce na kritiku: snegativni reakci na jejich osobnost se velmi Spatné
vyrovnavaji. Citi se ohroZeni a vnimaji své okoli jako ohrozujici faktor. V takovém ptipadé
se neboji protiitoku a zpochybnéni kompetence cloveéka, ktery kritiku vyslovil.

(Plaminek, 2000)

Slad’ovatelé

MiZeme je charakterizovat jako ptatelské lidi, ktefi maji vyborné empatické citéni,
proto respektuji i rozdilné nazory jinych lidi, jelikoz se chtéji udrzet stabilni vztahy s lidmi.
Jejich usilim je stalost, bezpecnost a dokonalost spolecenského prostiedi, ve kterém pracuji
a ziji. Radi pomahaji, naslouchaji, navazuji ptatelské¢ vztahy, nikdy neusiluji o moc
a uprednostiiuji spolupraci. Jsou to oni, kdo hlidaji narozeniny ostatnich, organizuje
besidky a stard se o pohodu ostatnich, jsou zkratka oporou firemni kultury.
Od pInéni tkolu si udrzuji odstup. Vysokou zatéz snaseji Spatné¢ a vysledkem muze byt
deziluze, tedy zklamani. Slad’ovatelé sly$i na plnéni tkolt s ostatnimi lidmi, naopak
je demotivuje zodpoveédnost a samostatnost.

Reakce na pochvalu: v piipadé pochvaly maji sladovatelé tendenci zduraziovat
zasluhy hlavné druhych lidi. Jejich ¢astou reakci je ml¢enlivost nebo rozmélnivost.

Reakce na kritiku: tento typ lidi jsou toho nazoru, ze nikdo neni dokonaly.

Veskerou kritiku si vyslechnou, pfijmou a respektuji. (Plaminek, 2000)
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Objevovatelé

Jsou nezavisli, sebevédomi a stdle pfipraveni feSit problémy. Vysokd zatéz
anaroky pro né nejsou piekdzkou ba naopak. Vyhleddvaji moznosti testovat vlastni
schopnosti a piekonavaji své vlastni limity. Dobfe reaguji na zmény a vyzvy, maji jasné
vytycené cile a jdou si jasné€ za nimi. Objevovatelé trvaji na tom, aby méli vzdy vcasné
adobré informace a nestoji o pomoc jinych lidi, jsou pro né spiSe faktorem,
ktery je obtéZuje, stejné tak se t€zko smifuji s tim, kdyz jim nékdo $éfuje. Stres, fyzicka
a psychickd zatéz jsou pro né€ neznamé, jsou schopni zajit az do svého vycCerpani.
Jsou to lidé inteligentni s napady a tvofivosti. Lidé tohoto typu je tfeba motivovat
zdiiraznénim na prvek vyzvy napf., ze se jedna o velmi tézky ukol nebo na nezavislost
ukolu asamostatnost. V Zadném  piipadé¢ nesvazovat objevovatelim  ruce.
Neuspéjeme ani v piipadé, pokud budeme dbat na prubéznou kontrolu zadaného ukolu.

Reakce na pochvalu: jsou si jisti sami sebou a domnivaji se, ze pochvalu
nepotiebuji, jejich reakce je chladna. Pochvalu piijimaji jako informaci.

Reakce na kritiku: kritiku snaseji velmi $patné a jsou odméfeni. Typickou reakci
je utok proti druhé osobé typu: ,.chtél bych vidét, co bys dokazal na mém misté.

(Plaminek, 2000)

Zpresnovatelé

Jsou nenapadni a chladni, svoje emoce nedavaji najevo. Svou pravou tvar ukazuji
jen lidem, kterym davétuji. I oni potiebuji pocit bezpeci a jistoty, a to jak Vv praci,
Na rozdil od objevovateli ocekavaji jasné a srozumitelné ukoly a informace. Zmény je
dokéazou rozhodit a neradi riskuji. Byvaji peclivi, spolehlivi, vykonni, pfisni na sebe i své
okoli a samostatni. Musi-li Snimi pracovat i jini lidé, hledaji k sobé podobné jedince.
Své nadtizené respektuji. Zatéz zptesnovatellim zptisobuje nepohodli, chaos v jejich praci.
Zacnou zmatkovat, chybovat a v ptipadé dlouhodobého vytiZeni jim hrozi i zhrouceni.

Zptesnovatelé oceni, kdyZ svou praci budou vykonavat samostatné a nebudou
na né kladeny vysoké naroky a origindlni feSeni. Podpofit jej miZeme také rGznymi
navody a ptiruckami.

Reakce na pochvalu: uznani i pochvaly si vazi.

Reakce na Kkritiku: neberou na lehkou vahu (Plaminek, 2000)
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3.2.5. Teorie motivace
Teorie motivace ndm pomahaji riznym zptsobem uvédomit si a pochopit slozitost
procesu motivace. Béhem let byla vytvofena a rozSifena fada dalSich vyznamnych
a presvédCivych teorii. Zakladatelé téchto teorii se pokouseji podrobnéji vysvétlit,
co to vlastné motivace je a jak n€koho motivovat. (Armstrong, 1999)

Mezi hlavni teorie motivace patii:

3.2.5.1.Teorie instrumentalisty

Vyznamny zastance klasické teorie F. W. Taylor tvrdi, Ze cloveék pracuje
pro penize. Byl pifesvédceny, ze pokud ud€lame jednu véc, vede k véci jiné.
Jedna se o nejjednodussi pohled, jak stimulovat lidi. Tento pfistup je jeSté Siroce
pouzivany, ov§em nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. (Armstrong, 2002)

Clovék bude motivovan k praci, pokud odmény (cukr) a tresty (bi¢) budou
provazany s jeho vykonem, tzn., Ze tato teorie se domniva, Ze strach bude pro lidi
dostate¢n¢ motivacni, aby za sviij vykon dostali odménu tedy, cukr, a ne trest, tedy bic.
(Armstromg, 1999)

V dnesni dobé mira kvalifikace lidi roste, a proto roste 1 riziko, ze tvofivi a schopni

pracovnici jej nebudou akceptovat a odejdou ke konkurenci. (Molek, 2008)

3.2.5.2.0bsahova teroie motivace
Obsahova teorie motivace se zaméiuje na neuspokojeni potieb, které u Cloveéka
vyvolavaji stav napéti a nerovnovahy. Teorie se tykd vytvareni krokd za tucelem
uspokojeni potteby a identifikace hlavnich potieb, které ovliviiuji chovani.

(Armstrong, 2002)

Maslowova pyramida potieb

Mezi nejznaméjsi obsahovou teorii patii Maslowova hierarchie potifeb. Maslow byl
humanisticky zaméfeny psycholog, ktery usporadal potieby do tvaru pyramidy.
(Arnold, 2007)
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Obrazek 3: Maslowa hierarchie potieb

Seberealizace

Uznani a obdiv

Sounalezitost a laska

Bezpeci a zivotni jistota

Fyziologické potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jeji podstata spocivd v tom, ze pii uspokojeni nizsich potieb dava jedinec poté
prednost potifebé vyssi. Tedy od nejnutnéjSich potteb az k pottebé seberealizace.
| kdyZ jsou niZsi potieby uspokojeny, lidé se k nim soustavné vraceji. (Armstrong, 2002)

Vzhledem na diirazu popisu potieb je na teorii nahlizeno jako na teorii obsahovou,
piesto po nékolik let dominovala v oblasti pracovni motivace.

Teorie potieb poskytuji vysvétleni pro urcité lidské chovani, vyzkumy vSak
ukazuji, Ze jejich vyuziti v pracovnim prostiedi je nesnadné a manazeriim nenabizeji zadné

jasné voditko, jak motivovat pracovniky.

Jeji hodnoceni odhalila nékolik vyznamnych nedokonalosti:

e potieby se neseskupuji pfedpovidanym zptisobem

e teorie nedokdze prediktovat, kdy se stanou dilleZitymi konkrétnimi potfebami

e neni zde jasny vztah mezi potfebami a chovanim. Stejné chovani miZe byt odrazem
riznych potieb a rizné chovani odrazem stejnych potieb

e potieby jsou obecné popsané s nedostatecnou presnosti

Cely pojem potieby jako biologického jevu je problematicky. Ignoruje schopnost

lidi a jejich okoli sestavit své vlastni vnimani potieb a toho, jak je lze naplnit.

Maslow povazoval seberealizaci za vrchol lidského ristu a pfizpiisobeni, ale dodal,
ze malo kdo z néds na této Urovni funguje. Seberealizace je nejednoznacna a tento fakt
je obtizné hodnotit. Leclerc a kol. se pokusili tento problém vyiesit pomoci dlouhého

seznamu moznych popist seberealizace a vyzvali odborniky, aby dodali vlastni popis.
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Celkem v 36 popisech bylo docileno shody. K zavéru dosli k nazoru, ze seberealizaci,
Ize definovat jako proces, jehoz prostfednictvim se rozviji potencial jednotlivce v souladu
s jeho sebevnimanim a jeho zkuSenostmi. Zobrazuje charakteristiku lidi, ktefi jsou otevieni
vSem aspektim reality, jsou schopni komunikovat s jinymi a porozumét jim a podle
toho i jednat.

Maslowovy myslenky presto maji dodnes urcitou podporu.
Napftiklad Rowan (1998, str. 81) se snazil Maslowovu teorii poopravit a dat trochu
do poradku, tudiz navrhl tii dodatky pro teorii hierarchie potieb:

1. Existuji dva typy potieb, je to potieba tcty a respektu ze strany jinych lidi a potieba
sebeucty, ktera vychazi z naseho vnitra.
2. Kompetence je dal§i potieba, kterd by méla byt soucasti hierarchie potieb.

Je odrazem nas$i touhy ovladat ur¢ité dovednosti a délat néco pro radost z toho,

ze néco dokazeme.

3. Rowan se domniva, ze existuji dva druhy seberealizace.

Osoba schopna vyjadiit své skutecné ja je druhem prvnim, druhy druh
seberealizace je tajemnéjsi. Je to pocit blizkosti k Bohu, lidstvu jako takovému, zkratka
nécemu, co presahuje nase ja. (Arnold, 2007)

Herzebrgova teorie dvou faktora

Dalsi zajimavou teorii, ktera dopliiuje Maslowovu teorii je tzv. Herzbergova
dvoufaktora teorie. Vychazi ze zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti s praci.
Ptedpokladem bylo, Ze 1idé jsou schopni oznacit a sdé€lit podminky, které je uspokoji nebo
neuspokojuji. Pfani zaméstnanci rozde€lil do dvou skupin, které jsou protikladné.
(Armstrong, 1999)

Za motivujici Cinitele jsou povazovany metivatory — jsou odvozeny od vztahu
pracovnika k vykonavané praci a jejich zmény plsobi na vykonnost pracovnika.
Jejich motivaci nabudi napiiklad profesni rust, uznani, odpovédnost za praci apod.
V ptipadé neptiznivého Gc€inku plsobi jako demotivatory.

Hygienické faktory se tykaji vnéjSich ucinkt - tedy prostiedi, které jsou nezbytné
K udrzeni piiméfené Grovné spokojenosti. Radime zde mezilidské vztahy, pracovni

prostiedi, platové podminky jistota prace aj. (Bedrnova, Novy, 1994)
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Herzbergova teorie ma presto nékolik vyhrad a je hodné kritizovana.
Teorie predstavuje az pfili§ zjednodusené zdroje uspokojenosti a neuspokojenosti.
Vlastni Gspéchy jsou nejcastéjSimi sklony lidi, které povazuji za spokojenost. Na druhou
stranu svou nespokojenost davaji za vinu svym nadiizenym ¢i firemni politice, nez za vinu

svou (vlastni chyby a nedostatky). (Armstrong, 1994)

Aldeferova teorie motiva¢nich porcesi ERG

Autor ,,ERG teorie* Clayton Alrderfer omezil lidské potieby do tfi kategorii:
E — Existence - zajisténi existence

R — Relatedness - zajisténi socialnich vztaht k pracovnimu okoli

G - Growth - zajisténi dalsiho osobniho a kvalifikaéniho rozvoje (Molek, 2008)

Teorie se tyka subjektivnich stavii uspokojeni a ptani. Subjektivni reakce
se vztahuje k vnitfnimu stavu lidi, ktefi ziskali to, co chtéli. (Armstrong, 1994)

Maslow se domnival, Ze uspokojenim potieb se jeji vyznam vytrati, dle Alderfera
uspokojeni potfeb existencnich a vztahovych také jejich vyznam klesa, zatimco

uspokojenim potieb riistovych se naopak jejich vyznam zvysuje.

McClellandovy potieby vykonu (aspéchu), spojenectvi a moci

potieby:
e potiebu vykonu (potieba dosazeni Gspéchu v soutézi s ostatnimi lidmi)
e potiebu spojenectvi (potieba vielych a pratelskych vztahii s ostatnimi lidmi)

e potiebu moci (potieba kontroly a ovliviiovani ostatnich)

Jedna potieba miZze mit u jedince prevahu, ale naznamena to, Ze ostatni potieby
neexistuji. Tyto tfi potieby mohou mit na rGznych urovnich fizeni riiznou prioritu.
Pro Gspéch Vv nizSich a stfednich manaZerskych funkcich je dilezitd potfeba vykonu,

zatimco u vysSich manazerskych funkci je zjem o potfebu moci. (Armstrong, 1994)
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3.2.5.3.Procesni teorie motivace
Teorie zamétené na proces miizeme také jinak nazvat kognitivni teorie. Lidé rizné
vnimaji své pracovni prostfedi a zplusoby, jak je interpretuji a chapou, a tim se prave
zaméfené na obsah, jelikoz kladou diraz na psychologické procesy, které¢ ovliviiuji
motivaci. (Armstrong, 2002)

Budeme se tedy zabyvat celkem tfemi piistupy motivace:

Teorie ofekavani (expektacni teorie)
Americky psycholog Victor Vroomen doSel k zavéru, ze motivace jednotlivce
zaleZi na kombinaci tfech faktori, které ovlivituji efektivnost usili a splnéni tkolu. Jsou to:
e vyznamnost dosazenych ukoll (valence)
e ocekavani, ze snaha bude korunovand pozadovanym vystupem
e prostiedky, které ma jednotlivec k dispozici a snimiz dosahne pozadovaného

vystupu (Dédina, Odchazel, 2007)

Je vSak nutné vzit i v avahu faktory, které ovliviiuji Usili. Idedlni stav nastava,
jestlize jedinec a organizace ma stejnou predstavu o tom, co by mél ¢lovék délat. Klicovym
faktorem jsou i schopnosti, dovednosti, inteligence apod. jedince. (Molek, 2008)

To vysvétluje, ze vn&j§i nebo vnitini motivace funguje pouze tehdy,
pokud to ¢lovéku stoji za usili. Naptiklad prémie funguje v pfipad€, Ze propojeni mezi

usilim a odménou je zietelné a u usili ¢lovéka mu stoji za to. (Armstrong, 2002)

Teorie cili

Maji-li lidé narocné a vSak realné cile a existuje-li zpétnd vazba na vykon,
zlepsi se jejich motivace i vykon. Nezastupitelnou roli, zde sehrava hlavné ona zpétna
vazba, nebot’ Clovéku poskytuje informace nejen o tom, jak dobfe svou praci
vykonava, ale i to, jak upravit své usili, smér a strategie. (Molek, 2008)
Teorie je vhodna k dosahovani kratkodobych cild. I technika je zaméfena spiSe na vykon

jednotlivce, nikoliv na vykon celého tymu. (Dédina, Odchazel, 2007)
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Teorie spravedInosti (teorie rovnosti)

Lidé jsou motivovanéjsi, pokud se s nimi zachazi spravedlivé a slusné. Jde o pocity
a vniméni a vzdy jde o porovnani s jinymi osobami. Spravedlnost nesmime zaménovat
se synonymem rovnosti, coz znamena zachazet se vSemi stejné. (Armstrong, 2002)

Spravedlnost ma dle Adamse dvé formy:

Distributivni spravedlnost, kdy lidé maji pocit, ze jsou odménéni podle
svého pfinosu a v porovnani s ostatnimi.

Proceduralni spravedlnost, kterd se tykd toho, jak lidé vnimaji spravedlnost
postupti pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni pracovniki,
tedy jejich povySovani a disciplinarni zalezitost. Proceduralni spravedlnosti jsou spojeny
s interpersonalnimi faktory, které ptispivaji k vnimani. Jsou to:

e pfiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska

e potlaceni osobni pfedpojatosti k pracovnikovi

e dusledné stejné uplatiiovani kritérii u vSech pracovniki

e poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se disledkii rozhodnuti

e poskytovani pfiméfeného vysvétleni u¢inénych rozhodnuti (Molek, 2008)

Stacey Adams vyvinul rovnici, dle které kalkulujeme rovnovéhu:

Muyj zisk/ moje snaha = tviij zisk/ tvoje snaha

Mezi zisky zahrnujeme naptiklad finanéni odmény, benefity a uspokojeni.
Cilem ¢lovéka je  dosdhnout za  odpovidajici  snahu  odpovidajici  zisk.
V ptipad€ nerovnovahy je c¢lovék nucen korigovat své chovéani. Ma-li ¢lovék pocit,
ze je podhodnocovan, snizi své usili nebo sviij vykon zvysi, aby se psychologicky
zvyhodnil.

Teorie rovnosti ma vSak i své slabé stranky, jelikoz ignoruje Sir§i socidlni
a organizacni vztahy a urCité nerovnosti ve spolecnosti existuji (je slozité srovnavat rizné
profese apod.). (Dédina, Odchazel, 2007)

Teorie reaktence — maji-li lidé pfiméfenou svobodu rozhodovani, voli potom
takové chovani, které maximalizuje uspokojeni jejich potieb. Jestlize je tato svoboda

rozhodovéni ohrozena, budou lidé reagovat tak, aby se vyhnuli dalsi ztrat€ svobody.
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Teorie vlastni Gcinnosti — teorii vytvofil Bandura, ktera se tykd sebedtvéry
jedince, jenz bude schopen splnit urcité tkoly, dosahnout urcitych cili nebo se naucit

urcité véci. (Armstrong, 1999)

3.2.6. Vykonova motivace

Motiv vykonu nebo jinak feceno vykonova motivace patii k zékladnim zadoucim
charakteristikam clovéka, proto tomuto tématu je vénovana mimoifadnd pozornost.
Vykonnost clovéka je =z hlediska jeho osobnosti determinovana nejen pracovni
zpusobilosti, ale také ochotou praci vykonavat.

Podstata motivu je uspéch, jehoz sila je oslabovana strachem zneuspéchu,
ktery odpovidd za niz$i vykon. Sila motivu vykonu mé& vliv i na posuzovani
pravdépodobnosti dosaZeni uspéchu. Osoby se silnym motivem k vykonu maji tendenci
preceniovat své schopnosti a to tak dlouho, dokud si neovéii své skutecné schopnosti.
Osoby se strachem z neuspéchu, které jsou jiz ve svém vykonovém chovani utlumeny,
budou dalSim netspéchem jeste¢ vice tlumeny. Naopak osoby orientované na dosazeni
uspechu sviij motiv vykonu posili pti dalSich uspésich.

Dulezitym piedpokladem motivu je také minula zkuSenost subjektu. Velkou roli

hraje, jakym zplisobem byl jedinec v rodiné¢ vychovavan a od toho se odviji jeho sila
motivu Kk vykonu. Lidé, kteti byli v détstvi velmi brzy vedeni k samostatnosti, piijimaji
vykon jako vyzvu.
Matky je vedly uz v détstvi k tomu, aby se sami oblékali, obstaravali bézné denni
zalezitosti apod., nebo mohly své déti odmeénovat za sviij vykon polibkem ¢i pohlazenim.
Sila motivu vykonu zavisi taktéz i na odménovani uspésnosti, a to jiz od raného veéku.
Sebevédomi a ctizadostivost jsou dulezité vlastnosti a maji vliv na vyvoj osobnosti.

Vliv neuspéchu na silu motivace zaleZi na sile motivu a vykonu a na obtiznosti
ukolu, ktery nebyl splnén. Netspéch mlze vyvolat popud a tedy i motivaci, ale soucasné
jsou vyvolany i emoce, které¢ naopak pocit z netspéchu mohou c¢lovéka demotivovat.
Neuspéch tak mize snizovat nebo zvySovat silu motivu vykonu.

McClelland zkoumal souvislost silného motivu vykonu. Dosel k zavéru, ze osoby
se silnym motivem vykonu si 1épe poradi pti zpracovani rtiznych ukold, 1épe fesi problémy
a dosahuji i lepsich vysledkt. Pii feSeni danych ukolt délaji méné chyb a potiebuji méne

¢asu, nez osoby se slabym motivem.
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McClellan provedl také zajimavy vyzkum, na jehoz zadklad¢ zkoumal zavislost
mezi riskovanim a silou motivu vykonu a vysledkem bylo, ze déti se silnym motivem
vykonu riskuji méné€, voli radéji lehéi tkoly, nez déti se slabym motivem vykonu,
které postupuji riskantné a neboji se experimentovat.

Vliv na vykonovou motivaci ma také ocekavani vyhry. Vykon se snizuje,
oCekava-li se prohra. OvSsem ani nedosazitelny cil neztraci svou hodnotu,
teprve po marném pokusu jeho dosazeni, tedy v situaci frustrace, mize byt jeho hodnota
podcetiovana. Uroven vykonu je vétsi, &¢im vétsi je hodnota cile, souvisi s tim vsak i stupett
obtiznosti jeho dosazeni. Snadno dosazitelné cile maji malou hodnotou, protoze ptinaseji
slaby pocit tispéchu.

Ve vykonové situaci jsou vzdy dva motivy, a to motiv uspéchu a motiv vyhnuti
se neuspéchu. Od toho se odviji emoce: nad&je na Uspéch a strach z netspéchu.
Rozhoduje n¢kolik ¢initelt, zda se jedinec pusti do ukolu:

e sile motivu (je ddna pomérem touhy po Gspéchu ke strachu z netuspéchu)
e obtiznost ukolu
e pravdépodobnosti dosazeni cile

Vykon také vyznamné ovliviiuje uroven aspirace. Jde 0 ego-vztazné Cinnosti,
které souviseji se sebepojetim a sebehodnocenim. Ptedstavuje osobni vysi narok,
kter¢ jedinec klade na sviij vykon. Asira¢ni troven se po kazdém vykonu méni.

Kazdy ¢lovek je v né€em dobry, v néem zase slabsi, neznamend vSak, Ze pokud jsme
v nékteré aktivité nebo dovednosti slabSi a mame pocit ménécennosti, Ze jsme néjakym

zpusobem postiZzeni, vSe souvisi s mirou sebevédomi a ctizddovosti. (Nakonecny, 2014)

30



3.3.Rizeni pracovniho vykonu

3.3.1 Definice

Hlavnim smyslem persondlni prace je pracovni vykon, nebot’ organizace si najima
pracovniky, aby odvadéli zddouci pracovni vykon a napliovali tak cile organizace.
(Koubek, 2009)

V poslednich letech se fizeni pracovniho vykonu dostalo znacné do popiedi.
Lze jej oznalit jako strategicky a integrovany pfistup zabezpeCovani trvalé tspéSnosti
organizace, pomoci zlepSovani pracovniho vykonu lidi, ktefi v organizaci pracuji.
(Armstrong, 2002) Moderni fizeni pracovniho vykonu zdlraziuje potiebu a vytvaieni
pracovnich kol a pracovnich mist ,,na miru“, schopnostem a preferencim kazdého
pracovnika. Dfive organizace vychazely z ptedpokladu, Ze vSichni lidé maji stejné
predpoklady k pracovnimu vykonu. Ve€k, pohlavi, zdravotni stav apod. nepovazovaly
za dulezité a davaly najevo, Ze Zadouci vykon je takovy, ktery odvadéji pouze Spickovi
pracovnici. (Koubek, 2009) Strategicky proto, Ze fizeni pracovniho vykonu se zamétuje
na $irsi zalezitosti, k nimz se podnik musi postavit ¢elem, pokud chce ve svém prostredi
fungovat efektivné a chce-li dosahovat dlouhodobégjsich cilti. A je integrovany ¢tverym
zplisobem:

Vertikalni integrace — propojeni a spojeni podnikovych, tymovych
a individualnich cila.

Funk¢ni integrace — propojeni strategii jednotlivych funkci ¢i funkénich utvart
Vv riznych ¢astech podniku.

Integrace v oblasti lidskych zdroji — propojeni rliznych stranek fizeni lidskych
zdrojii (rozvoj organizace, rozvoj lidskych zdrojl, rozvoj lidi, odménovani logického
a promysleného ptistupu).

Integrace  potfeb jedincli s potiebami organizace do znatné miry.

(Armstrong, 2002)

Nez se podrobnégji budeme zabyvat celkovym pojmem fizeni pracovniho vykonu,
vysvétlime si, co to pracovni vykon vlastné je. Pracovni vykon ovliviiuje fada faktor
(kvalifikace, délka praxe, vztah k podniku, schopnosti, motivace aj.) Vykon mizeme

chépat jako splnéni ur€itych kvantitativnich cilt.
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Ptesto vykon neni jen to, ¢eho 1idé dosahuji, ale také, jak toho dosahuji.
Je produktem dusevniho a télesného TUsili, které jedinec pouzije k splnéni ukolu.
(Molek, 2008)

Existuji rizné nazory na to, co je vykon.

Kane (1995) tvrdi: ,,Vykon je ,,néco“, co osoba nechava za sebou a co existuje
nezévisle na ucelu.*

Bernadin a kol. (1995) uvedli, Ze vykon by mél byt definovan jako vysledky prace,
protoze ty jsou nejsilnéji spojeny se strategickymi cili organizace, spokojenosti zdkaznika
a prispénim k hospodaiskym vysledktim.

Oxfordsky slovnik anglického jazyka (Oxford English Dictionary) definuje vykon
jako uskute¢néni, vykondvani, provedeni a vypracovani néceho piikdzaného,
slibeného nebo objednaného.

Bates a Holton (1995) definovali vykon jako mnohostranny pojem, jehoz méfeni
zavisi na mnoha faktorech. Je dulezité urcit, zda cilem méteni je vykon soudit na zékladé
vysledkd nebo chovani.

Zavérem lze fici, Ze vykon znamena jak chovani, tak vysledky a je tfeba zvazovat

oba faktory - chovani jako vstupy a vysledky jako vystupy. (Armstrong, 2002)

3.3.2 Podstat Fizeni pracovniho vykonu

Snahou kazd¢ organizace je dosahovani lepSich vysledki a fizeni vykonu
V dohodnutém ramci planovanych cilli, norem a pozadovanych kompetenci. Je to proces
uplatitujici spolecné a sdilené chapéani toho, ¢eho ma byt dosazeno a pftistup k fizeni

a rozvoj lidi, aby bylo dosazeno kratkodobych i dlouhodobych cild. (Armstrong, 1999)

3.3.3 Proces Fizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho procesu je nepietrzity a flexibilni proces, ktery se zaméiuje
naplanovani a zlepSovani budouciho vykonu. Proces piedstavuje urcity cyklus
znazornujici schéma, které ndm znazorfiuje jasnou a piimou vazbu na podnikové plany tak,
aby dohodnuté cile s jednotlivci a tymy byly propojeny s cili podniku a podporovaly jejich

dosazeni. Zakladnimi ¢innostmi tedy jsou: (Armstrong, 1999)
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Definovani role pracovnika
Dohoda, co se od drzitele role ocekava — hlavni oblasti vysledkii a pozadavky na

schopnosti. (Koubek, 2009)

Projednani a uzavieni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim
vykonu

Dohoda obsahuje, ¢eho by mél pracovnik dosahnout, jak bude jeho vykon
posuzovan a jaké jsou potiebné schopnosti a dovednosti k dosazeni jeho vysledkiim.
(Koubek, 2009)

Obsahem dohody je také plan nezbytny k zlepSovani pracovniho vykonu, plan
osobniho rozvoje a také jaké podpory se mu dostane od jeho manazera. (Molek, 2008)

Dohoda se tyka nésledujicich bodu:

Cile

Jsou kli¢ovou fazi celého procesu, nebot’ jsou odrazem toho, co musi byt dosazeno.
Piedstavuji bod, ke kterému smétujeme. (Molek, 2008)

Armstrong rozdélil dva typy cila:

Pracovni (provozni) cile — tykaji se vysledki, kterych mé& byt dosazeno.
Tyto cile se tykaji poslani organizace, jejich zékladnich hodnot a strategickych plant.

Rizeni pracovniho vykonu je sjednocuje tak, aby v celé organizaci byla vytvotena
spolecné sdilend vize pozadavkli vykontl, které ptispivaji k efektivit€é a uspéSnosti
organizace.

Rozvojové cile — vychazi z analyzy a diskuze o vykonu pracovnika s porovnanim
S dohodnutymi cili a pozadavky na wurcité vlastnosti a urovei kompetence.
Jedna se tedy 0 osobni a vzdélavaci cile, které se tykaji toho, co by mél pracovnik ud¢lat,
co by se m¢l naucit, aby sviij vykon zlepsil. Je dalezité brat v uvahu i faktory, které by

ptispély ¢i nepiispély k dosazeni stanovenych cilt. (Armstrong, 1999)

Jak uz jsem se zminila na zacatku, cile jsou vychozim bodem fizeni vykonnosti

zaméstnanctu a nejdalezitéjsSim ukolem managementu.
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Ulohou vrcholového managementu je stanovit strategické cile, tedy vizi organizace,

ktera dava zakladni smér a smysl jeji innosti. Dil¢i cile potom €ini tuto vizi dosaZzitelnou,
ktera ma za ukol definovat stfedni management.
Ten rozdéluje cile do mensich tukolt a krokl, které poté vykondvaji zameéstnanci.
Pravé ona vize organizace dava zaméstnancum predstavu o tom, kam organizace sméfuje,
nikoliv predstavu o tom, co se od nich oc¢ekava. Maji-li cile plnit svou tlohu pfi fizeni
zaméstnancl, musi byt efektivni.

K zésadnim charakteristikdm efektivnich cild patii nasledujici znaky:

Konkrétnost a jednoduchost — strucnost, srozumitelnost, jednoduchost
a jednoznacnost cilt fikaji zaméstnancim: co, kdy, vjakém mnozstvi, kvalité apod.
se od nich o¢ekava. M¢li by byt popsany jednou vétou.

Méritelnost — neméfitelné cile neumoznuji piesné zjistit, do jaké miry jich bylo
dosazeno a dosazeni pokroku.

Dosazitelnost a ovlivnitelnost — efektivni cile vyzaduji, aby zaméstnanci
vynalozili plné usili, musi byt v§ak dosaZiteln¢ a realistické.

Diilezitost — znamé Paretovo pravidlo tika, Zze 80% vysledkii pochazi z 20 %
¢innosti. Dulezité cile se vztahuji k 20 % cinnosti zaméstnanct, které maji rozhodujici
vlivy na jejich vykonnost.

Terminy — cile by mély mit stanovené terminy svého dokonceni, jeding tak jsou

zameéstnanci schopni se soustiedit na své Usili. (Urban, 2003)

Pti vytvéafeni dobrych cilii se miizeme orientovat i na zakladé anglického vyrazu
SMART, kde jednotliva pismenka charakterizuji znaky dobte zformulovanych cili:

e S (specific/stretching) = jasné, jednoznacné, poctivé, srozumitelné a podmétné

e M (mesurable) = méfitelné, tedy vyjadfitelné v pojmech, mnozstvi, kvalité, ¢asu
apencz

e A (achievable) = podnétné, narocné, ale také dosazZitelné pro schopné a motivované
jedince

e R (relavant) = cile jednotlivého pracovnika musi mit vazbu na cile celé organizace
a prispivit k jejich dosazeni

e T (time-framed) = Casové piimétené (Armstrong, 2002)
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Aby 1idé pochopili pozadavky celé organizace na jejich vykon prace, je dulezita
komunikace.

Cile lze komunikovat celou fadou zptsobt, ne vSechny jsou efektivni. Vizi je tieba
komunikovat Casto a nejriznéjSimi zpusoby. Zaméstnance bychom méli motivovat,
inspirovat a zaujmout. Tohoto docilime nejlépe spole¢nou schiizkou firmy, na které je vize
prezentovana a nasledné vysvétlena.

Dané cile je tieba také neustdle pfipominat a vytyCovat, coz je velmi obtizné.
Zameéstnanci, ale 1 manazefi jsou denné odvadéni od pozornosti hlavnich cili a maji

tendenci sklouznout k ¢innostem méné dulezitym. (Urban, 2003)

Méritka a ukazatele vykonu

Mg¢titka pracovniho vykonu by ndm méla poskytovat fakt, zda bylo ¢i nebylo
dosazeno pozadovaného vysledku. (Armstrong, 1999)

Ukazatele pracovniho vykonu lze tfidit nasledujicim zptisobem:

Finanéni — pfijem, ekonomicka pfidana hodnota, rentabilita, ndklady aj.

Vystupu — vyrobené nebo zpracované jednotky, novi zakaznici, vyrobni kapacita.

Uctinnosti — dokongeni prace ¢&i projektu, plnéni norem (kvalita a Groven sluZeb),
zmény chovani (vnitini a vnéjsi zdkaznici), inovace.

Reakei a odezvy — ndzory a minéni zédkazniki, spolupracovniki a ostatnich lidi.

Casové — rychlost reakce na odpovédi, plnéni cili v porovnani s asovym

rozvrhem, mnozstvim resti atd. (Armstrong, 2002)

Definice méfitek je nejlepsi zékladnou pro zpétnou vazbu a je potieba dodrzet
I nasledujici zasady:
e mcéfeni a ukazatele by se mély vztahovat k vyslediim, nikoliv k usili
e dosazeni vysledkii musi mit pracovnik pod kontrolou
e méfeni musi byt objektivni a ukazatele zjistitelné
e meéfeni musi byt pracovnikem povaZovéano za spravedlivé
e pro méfeni museji byt k dispozici ptislusné udaje
e je vhodné upiednostiiovat tradicni a vSeobecné srozumitelné ukazatele

(Koubek, 2009)
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Kaplan a Norton (1992) byli ndzoru, ze zadny jediny ukazatel nemuize zarucit
jasnost néjakého pracovniho ukolu. Manazefi vyzaduji vyvazenost finan¢nich a provoznich
ukazatelli. Proto Kaplan a Norton vytvofili soubor ukazateld, které piinaSeji manazerim
rychly, ale obsahly piehled o podniku. Soubor nazvali ,karta vyvaieného skére®,
podle niz musi manazefi odpovéd’ na ¢tyfi zakladni otazky, na zékladé kterych se podivaji
na podnik ze ¢tyt vzajemné propojenych thli pohledi:

1. jak nas vidi zakaznici?

2. v ¢em musime vynikat?

3. miizeme pokrac¢ovat ve zdokonalovani a ve vytvareni hodnoty?
4

. jak vypadame z hlediska akcionaia?

Podniky jako napf. NarWest a Halifax si tento systém upravily, ze vykon
zaCaly méfit na zékladé¢ Ctyt dimenzi:
1. finan¢ni vysledky
2. sluZba zédkaznikim
3. vnitini procesy — jak dobfe jsou véci délany
4

tizeni lidi (Armstromg, 2002)

Kompetence

Rizeni vykonu prace se tykd kompetenci, které jsou potiebné k dosazeni
potésujicich vysledkli. Od pracovnikii se ocekava urcité chovani, kterého si musi byt
védomni a pokud tato ocekavani naplni, bude toto povazovano za dobry vykon.
(Armstrong, 1999)

Zakladni hodnoty

Chovani pracovniki také pfispiva k podpoie zakladnich hodnot organizace
jako tymova prace, dodrzovani piedpisi o ochrané¢ zdravi a bezpecnosti pii praci,
flexibilita, kvalita sluZzeb apod. Tyto zasady je zapotiebi s pracovnikem projednat a pii své

praci je musi respektovat. (Armstrong, 1999)
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Zpracovani planu osobniho rozvoje
Plan osobniho rozvoje je zaméfen na rozvoj znalosti, schopnosti, dovednosti

a zlepseni pracovniho vykonu, aby pracovnik mohl svou praci vykonavat lepé. Za naplnéni
planu  je  odpovédny sam  pracovnik, nikoliv organizace nebo manazer.

Timu jen napomahaji a podporuji ho pii jeho realizaci. (Molek, 2008)

Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu roku

Jde o  nepfetrzity proces uddvani sméru, monitorovani a méfeni
vykonu. Je to pfirozeny postup, ktery pouzivaji vSichni manaZefi a v némz jednotlivci,
ale i manazeti spole¢né pracuji, aby nejlépe pochopili, co maji délat, jak se co ma délat
a ¢eho se ma dosahnout.

Aktivity, které jsem popsala v této kapitole jsou jen ramec vzajemného porozumeéni
mezi manazery a pracovniky. Tento rdmec a filozofie, o kterou se opird, mohou byt
vychodiskem pro trvalé vzdélavani a vycvik novych zaméstnancli a nepietrzity rozvoj
dovednosti a schopnosti. Mé&li by byt ptipraveni, ochotni a schopni definovat a napliovat
vznikajici potfeby a nasledné se snaZit o jejich naplnéni.

Manazeti by béhem roku méli organizovat kolektivni setkéni, ale 1 pravidelna
osobni setkani se svymi pracovniky. Béhem téchto pribéznych schiizek mohou sledovat
pokroky pfi plnéni cilli a zlepSovani osobniho rozvoje. (Armstrong, 1999)

24

Pfi tizeni pracovniho vykonu v pritbé¢hu roku mohou vyvstat tyto otazky:

Aktualizace cili a plana
Pokud je to nezbytné, cile a plany se v prabéhu roku upravuji a aktualizuji.
Aktualizace plant a cilti zahrnuje:

e diskuzi s pracovnikem, co ud¢lal a ¢eho dosahl

e identifikaci nedostatkti v dosahovani norem a dodrzovani cilt

e urceni pfiCin nedostatktl, proveéteni zmén okolnosti, za jakych je prace vykonavana
a identifikace novych pozadavki na pracovnika nebo manazera

e dohodnuti jakychkoliv zmén cill a pland prace s ohledem na zménéné okolnosti

e dohodnuti  krokli  pozadovanych  zaméstnancem  nebo  manaZerem

(Armstrong, 1999)
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Rizeni soustavného vzdélavani

VSichni manaZzeti a pracovnici by méli byt vedeni k tomu, aby se ucili ze svych
uspeéchi, ukoli a problémt ze své kazdodenni prace. Kazdy tukol, ktery vykonavaji,
Jim nabizi pfilezitost ucit se a vnimat co dé¢laji a jak to dé€laji, a vyhodnocovat zavéry,

jak se chovat v budoucnu pfi plnéni podobného tikolu. (Armstrong, 1999)

Reseni problémii pracovniho vykonu

Sdéleni cili neni jen o tom je sdélit odshora dold, ale také zdola nahoru.
(Armstrong, 2002) Pracovnik by nikdy nemél véhat a kdykoliv se obratit na svého
nadfizeného s jakoukoliv zalezitosti ¢i problémem jeho prace. Manazer by mél umét
pfijimat kritické pfipominky, naslouchat a vzdpéti poskytovat zpétnou vazbu.
V¢asné odhaleni a spole¢né feSeni problémi piispiva k vyfeSeni piekazek. (Koubek, 2009)

Problém vykonii miizeme fesit 5 nasledujicimi postupy:

Identifikovat problém a shodnout se se spolupracovnikem, o jaky nedostatek
se jedna. Zpétnou vazbu by mél poskytovat manazer, ov§em i pracovnici maji tu moznost
si sami zméfit a zhodnotit svlij vlastni vykon, nebot’ znaji sva méfitka vykonu.

Odhaleni pri¢in nedostatkii. Manazer spolecn¢ s pracovnikem museji
identifikovat pfi¢iny problému a rozhodnout, jak jej napravit. Manazer by nemél
pracovnika obviflovat, Ze je to jeho chyba, ale fteSit, pro¢ problém vznikl,
tedy zda pracovnik pochopil, co se od ng& ocekava, nebo tkol nemohl splnit kvili
schopnostem a dovednostem apod.

Dohoda o potifebnych krocich, které povedou k prekonani problému. Méla by byt
dohodnuta métitka a zptsob poskytovani zpétné vazby.

Zajisténi podminek pro uspéSnost téchto kroki jako je koucovani, vzdélavanti,
vedeni atd. Podilet na spolupraci se musi i samoziejm¢ pracovnik.

Sledovani a poskytovani zpétné vazby. ManaZer peclivé sleduje pracovniky,
jak se podili na realizaci kroku a vede je k tomu, aby sami sledovali sviij vykon a délali

I podle potfeby sami pfislusna opatieni. (Armstrong, 1999)
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3.4.Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovnikti je hlavni etapou procesu fizeni pracovniho vykonu a také
vyznamnym nastrojem motivace. (Molek, 2008)

Je to systematicky popis piednosti nebo slabin jedince ¢i skupiny, ktery slouzi
ke shrnuti a dokumentaci vykonu zamé&stnance za uplynulé obdobi. Hodnoceni ma vyznam
jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance a je pomuckou vedeni, rozvoje, motivace
pracovnikl, jeho podpory a vzijemné komunikace mezi manazerem a pracovnikem.

(Spalkova, 2004)

3.4.1. Normy a standard

Normy a standardy jsou kli¢em hodnoceni kazdého zaméstnance.

Standardy jsou ustanovené zasady nejcastéji v pisemné podobé, patii sem napf.
firemni smérnice, manudly, pracovni postupy a pravidla, vykonové cile atd.
Pro zaméstnance predstavuji jasné stanovené limity jejich chovani. V piipadé poruseni
téchto limith mize byt zaméstnanec dokonce propusten.

Normy oproti standardim maji podobu neformalizovanych pravidel a postupd,
proto je obtiznéjsi je presné stanovit. At uz jde o zptsob komunikace nebo formu oblékani,
vetSina zaméstnanctli se jimi fidi, nebot’ pfi jejich poruSeni by se necitili dobte. Problémem
norem jako ndastroji hodnoceni vykonu zaméstnanci je jejich nesituacni charakter.
Jako priklad uvedu zaméstnance firmy, ktefi by méli k sobé chovat vzajemny respekt
bez ohledu na pozici. Jak tento respekt zméfime? Je respekt néfim, co zaméstnanec
vykazuje nebo nevykazuje nebo jej Ize méfit pomoci urcité smérnice? Kde spociva hranice
mezi respektovanim a nerespektovanim? PoruSeni norem lze ocekéavat také,
ale nepiedstavuje vazny problém. Pokud vSak narusuje toto poruseni vykon ostatnich
zameéstnancd, je tkolem manaZera zasdhnout. (Urban, 2003)

Hodnoceni pracovnikli tedy neznamena pouze hodnoceni pracovniho vykonu,

ale také jejich pracovni a socialni chovani a vztah k vykonavané praci. (Spalkova, 2004)
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3.4.2. Proc hodnotiti vykon
Ptinosem pravidelného hodnoceni je stanoveni cill, ale i koucovani, motivace
a poskytovani zpétné vazby, ktera se vztahuje k vykonu zaméstnancti. (Urban, 2003)
S hodnocenim vykont souviseji i naklady na vybudovani hodnoticiho systému
na zameéstnance, ktefi ho provadéji, a na zpracovani vysledkt. Tvrdi se vsak, ze systémy
hodnoceni nékdy piindsi vice zla nez uzitku. (Rejf, 2009)

My si ale fekneme, jaké jsou hlavni pfinosy pravidelného hodnoceni:

Kdo hodnoti

Zpisobi hodnoceni pracovniho vykonu je mnoho, nelze jej vSak vyuzivat stejné
pro vSechny ucely hodnoceni. Hodnoceni pfimym nadFizenym je nejcastéj$i zpusob,
se kterym se setkdvame v praxi, ale i Vvteorii, nebot také provadi zavérecné
vyhodnocovéni, projednavd s pracovnikem opatfeni vyplyvajici z hodnoceni, panuje
i zde diivérna znalost prace a pracovnich podminek. (Spalkova, 2004)

Jako ovéfovatel a schvalovatel muze fungovat nadrizeny nadfFizeného.
Kontroluje, zda hodnoceni probéhlo spravedlivé nebo ho provadél zcela sam. Nevyhodou
je nedostateény kontakt s pracovisti a jednotlivymi pracovniky. Vyhodné je, pokud
je hodnoceni vychodiskem odménovani nebo povysSovani. (Koubek, 2009)

Hodnoceni podfizenymi je vhodné pokud pracovnici znaji povahu prace svého
nadfizeného a proto se pouziva velmi ztidka. (Koubek, 2009) Hodnoceni byva provadéno
vétSinou formou anonymnich dotaznikli, mize obsahovat typy otazek jako:

e je vas nadfizeny pfipraven Vas vyslechnout?
¢ je to nékdo, na koho se mutizete obratit?
e je pfipraven pochvalit?

e apod.
Nadtizenému jsou poskytnuty hlavné informace o tom, jak ho podfizeni vnimaji.

Nevyhodou je, ze podfizeni maji tendenci si vyfidit ¢ty s nadfizenym nebo naopak se mu

zalibit, pokud hodnocenianonymni neni. (Spalkova, 2004)
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Hodnoceni provadéné spolupracovniky byva spolehlivé, ale je spojeno s celou
fadou problémul. Spolupracovnici sice znaji povahu prace a jeho vykon, mohou vsak
hodnotit jen néktera hlediska, jako je komunikace, spoluprace, reakce na problémy
a jsou malokdy ochotni spolupracovat. (Spalkova, 2004) Jako tym pfinaseji vice pohledi
a jsou Casto prednéjsi nez samotni nadfizeni. (Urban, 2003)

Neékdy se téz pouziva tymové hodnoceni. Tym byva slozen z5 az 8 clend,
kam mizeme zafadit napfiklad nadfizeného, spolupracovniky, psychologa aj.
Hodnoceny spolupracovnik se pfitom spolupodili na tymové praci. (Koubek, 2009)

Hodnoceni provadéné pracovnikem personalniho utvaru se voli v pfipadé,
kdy neexistuje nadfizeny. S timto piipadem se mizeme setkat napi. v pravnickych nebo
konzultanskych firmach, proto neni pfili§ Castym piipadem. Je zalozeno na kvalité
podkladti a zavislé na schopnostech daného personalisty. Organizace tohoto hodnoceni
je velmi obtizna. (Koubek, 2009)

Hodnoceni zakazniky Se pouziva v piipadech, kdy je pracovnik denn¢ v kontaktu
se zékazniky a s jinymi pracovniky. Jeden z problémi je, Ze zakaznici dost ¢asto hodnoti
bez promysleni, jen proto, Ze se to po nich pozaduje. I nespokojenost zikaznika
s vyrobkem kritizuje vykon pracovnika, ktery vyrobek pouze reprezentuje. (Koubek, 2009)

Psychologické hodnoceni se provadi na zakladé psychologickych testli, pohovoru
s psychologem. Ten poté zpracuje pisemny posudek tykajici se intelektu, emocionality,
motivace a dalsich vlastnosti, které mohou ovlivnit pracovni vykon. (Spalkova, 2004)

I samotného zaméstnance muizeme zatadit do procesu hodnoceni. V takovém
ptipad¢ jde o sebehodnoceni, které¢ se vyuziva jako piiprava na hodnotici pohovor.
Obvykle ma formu zpravy o vysledcich prace nebo vyplnéni hodnoticiho formulafe.
(Spalkova, 2004)

Hodnoceni je pouzito v z4jmu jejich rozvoje, obohaceni prace, zlepSeni pracovnich
podminek apod. Nevyhodou je, Ze pracovnici maji sklon se piecenovat nebo nedocenovat,

nejsou tak schopni objektivné hodnotit sami sebe. (Koubek, 2009)
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3.4.3. Proces hodnoceni

Proces hodnoceni chape fada manaZzerad jako jednorazovy a prevazné
administrativni ukol ve snaze ho provést co nejrychleji, aby se mohli vratit ke své skutecné
¢innosti.

Hodnoceni vykonu neni jen o vyplnéni formuléit, jde o trvaly proces, ktery zacina
dnem, kdy je zaméstnanec piijat do organizace a kon¢i dnem odchodu z organizace.
Jen minimum manazertt poskytuje svym zaméstnanciim pravidelnou zpétnou vazbu,
kterou zaméstnanci potiebuji pro zlepSovani své prace, a proto se muze hodnoceni vykonti

stat velmi obdvanou zaleZitosti. (Urban, 2003)

Proces hodnoceni tvofti 5 fazi:

1. faze

e Spolecné stanoveni cili a projednani, jaky vykon se od zaméstnancii ocekava
(Urban, 2003)

e stanoveni zasad, pravidel a prubéhu hodnoceni, vytvoreni formulafe pro hodnoceni
a analyza pracovniho mista

e stanoveni norem pracovniho vykonu, volba metod a klasifikaci hodnoceni a urceni

rozhodného obdobi pro zjistovani informaci o pracovnim vykonu (Koubek, 2003)

2. faze

e shromazd’ovani informaci — zkoumani a pozorovani pracovnikil pfi jejich praci

e pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu, na zdklad€¢ kterého se vyhneme
sporim v budouci diskuzi a muzeme se kdykoliv k zaznamim vratit
(Koubek, 2009)

e poskytovani pribézné zpétné vazby pracovnikovi — kdykoliv je tieba jeho Cinnost

podpofit nebo napravovat (Urban, 2003)
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faze

porovnavani  pracovnich vysledki s vysledky ocekdvanymi a  jejich
vyhodnocovéni, dale vyhodnoceni pracovniho chovani, schopnosti a dalSich
dovednosti pracovnika, provadéné standardnimi postupy (Koubek, 2009)

do hodnoceni pracovniho vykonu je dilezitym prvkem sebehodnoceni pracovnika

(Urban, 2003)

faze

osobni setkani se zaméstnanci a diskuse o vysledcich hodnoceni (Urban, 2003)
faze

stanoveni novych cill, o¢ekavani a standardtl v piipad€ neuspokojivych vysledkt

nasledné pozorovani vykonu a poskytnuti pomoci (Urban, 2003)
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3.4.4. Metody hodnoceni
Hodnoceni vykont je obvykle vazano na odménovani a hodnoceni kompetenci

je vazano na rozvoj.

Hodnoceni podle stanovenych cilii

Pracovnik spolupracuje se svym nadfizenym, se kterym si stanovi cile a nasledné
na nich pracuje. Pro uspésnost této metody musi byt cile kvantifikovatelné a méfitelné
(pocet telefonatl, objem prodanych vyrobkll apod.) Dosazeny vysledek si poté porovna
s pozadovanym cilem (absolutné/relativng). (Rejf, 2009) Cile by mély byt dosazitelné,
méli by vyvolavat zaujeti a mély by byt podnétné. Formulace cilti by méla byt pisemna,

jasna a stru¢na. (Koubek, 2009)

Hodnoceni na zékladé plnéni norem

Pouziva se, pokud se vyzaduje shoda vykonu zaméstnance a zavedenym pracovnim
vykonem.

V dne$ni dob& se vyuziva jen ziidka fyzické sledovani jako napi. sledovani

kamerou, zaznamenavani thozu do klavesnice, rychlost kamionu apod. (Rejf, 2009)

Hodnoceni na zakladé kritickych pripada

Je zaloZeno na posouzeni uspokojivych a neuspokojivych vykonl hodnotitele
béhem roku. Ziznamy o pifipadech se vedou pisemné a shromazduji se.
Nevyhodou je ¢asova narocnost, jelikoz od hodnotitele se vyzaduje, aby pravidelné

pofizoval zdznamy, coz muze byt i nudné a vyvolavat konflikty. (Koubek, 2009)

Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoti se pomoci zndmkovani, bodovani. Jde o jednu znejstarSich
a nejpopularngjsich metod. (Spalkova, 2004)

Pouzivaji se riizné hodnotici stupnice, mezi 3 zakladni stupnice patfi:

Ciselna — kdy kazdé kritérium prace je vyjadfené pomoci &islice nebo bodu.
Hodnoceni potom miize byt vyjddieno souhrnnym poctem dosazenych bodl u vsSech

posuzovanych kritérii. (Spalkova, 2004)
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Graficka — hodnoceni kazdého kritéria je zaneseno do grafu. Souhrnné hodnoceni
je vyjadreno kiivkou, ktera vznikne spojenim vSech dosazenych bodi na jednotlivych
tise¢kach. (Spalkova, 2004)

Slovni — stupné¢ hodnoceni jsou vyjadiené piidavnymi jmény (vyborny, dobry,
vyhovujici, nevyhovujici apod.) nebo stru¢nou situacni charakteristikou hodnoceni

pracovnika. (Spalkova, 2004)

Srovnani mezi jednotlivymi pracovniky

Porovnani vykonti dvou a vice jedinci. Tyto metody nejsou pfili§ vhodné napf.
pro ucely odménovani. Nejéastéji se pouziva:

Stiidavé porovnani — Hodnotitel zapiSe nejlepSiho pracovnika na prvni misto
a nejhorsiho na posledni misto. Ze zbylych pracovnikli opét vybere nejlepSiho a zapise
ho na druhé misto, nejhor$iho zapiSe na predposledni misto atd. Seznam se zapliiuje
od konct ke stiedu. (Koubek, 2009)

Parové porovnani — hodnotitel pomoci seznamu hodnoti pracovnika na prvnim
misté a s pracovnikem v seznamu uvedeném na druhém misté. Lepsi z nich dostane bod.
Parové porovnani spoc¢iva v tom, Ze je porovnan kazdy s kazdym. Potadi je ur€ené pomoci
pritazenych bodt jednotlivym pracovniki. (Koubek, 2009)

Povinné rozdéleni — zaméstnanci jsou rozdéleni do pfedem pripravenych kategorii:
10% pracujicich uspokojivé, 10% vynikajicich, 20% pracovnikli vyZadujicich zlepSeni atd.
Hodnotitel ma za tkol pfifadit urcité procento pracovnikii vzdy na urcité urovni
pracovniho vykonu tak, aby kiivka rozde€leni Cetnosti pracovnikil se co nejvice podobala
kiivce normalniho rozdé€leni. U malych skupin pracovnikii tuto metodu nelze pouzit.

(Koubek, 2009)

Volny popis-pracovni posudek

Hodnotitel pisemné popiSe pracovni vykon hodnoceného podle pfedem daného
seznamu polozek hodnoceni. Nejvhodnéj$i je pro hodnoceni manazeri a tvircich
pracovniki. Hodnoceni rGznych hodnotiteli a rGznych hodnoceni je vSak tézké
porovnavat, nebot’ kazdy ma jiné vyjadiovaci schopnosti, nepiihlizeji jen k soucasnému
vykonu hodnocenych a popis je ovlivnén i1 vztahem hodnotitele k hodnocenému.

(Koubek, 2009)
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Checklist

Dotaznik ptedkladajici urcité formulace tykajici se pracovniho chovani pracovnika.
Posuzovatel oznacuje odpoveédi ano nebo ne na zéklad¢ urc¢itého typu chovani pracovnika.
Odpovédi vyhodnocuje personalista v persondlnim utvaru a jednotlivym formulacim miize
byt pripisovana urcitd vaha. Pro kazdou skupinu pracovnich mist je nutné vypracovat
jiny formuladf a specifické formulace, proto je metoda casové ndrocnd a vyzaduje

dukladnou ptipravu. (Koubek, 2009)

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) tedy Kklasifikacni
stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani

Stupnice se zpracovava pro kazdy kol vykondvany na pracovnim misté. Pti plnéni
ukolt je pracovni chovani bodované od 5 az 7 bodu, z nich kazdy je doplnén konkrétni
vzorovou slovni charakteristikou chovani pracovnika. Klasifikacni stupnici pfipravuji
obvykle vedouci pracovnici sosobami zafazenymi na pracovni mista, coZ zvySuje

pravdépodobnost, Ze hodnoceni bude pfijatelné. (Koubek, 2009)
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Sdélovani vysledkii hodnoceni

Na hodnotici pohovor bychom méli nahlizet jako na pratelské jednani, jehoz
zamérem je zlepsit vzajemnou spolupraci. (Spalkova, 2004)

Pokud se na rozhovor peclivé nepfipravime, miize byt i neptijemnym zazitkem pro
oba zOcCastnéné. Hodnotitel si musi uvédomit, Ze vysledky hodnoceni nemusi byt
objektivni a prikazné, a ze lidé neradi svym spolupracovnikiim fikaji nepiijemné véci,
proto se ¢asto hodnotici pohovoru obavaji vice nez hodnotici. (Koubek, 2009)

Jednim z pfedpokladii uspé$ného hodnoticiho rozhovoru je klidné a neruSené
prostiedi, vyhrazeni dostatku ¢asu a volba stylu rozhovoru. Hodnotitel by si mél pied
rozhovorem projit veskeré zaznamy a informace a postarat se o to, aby m¢l v ruce veskeré
dokumenty potiebné k rozhovoru.

Nejvhodnégjsi typ rozhovoru je participativni, kdy jsou si hodnotitel a hodnotici
rovnopravnymi partnery a snazi se najit spolecné feSeni. (Koubek, 2009)
Rozhodné se vyplati zvolit zptisob, kdy se svym hodnocenim vykonll zadind sam
hodnoceny. Neni-li si védom svych chyb a nedostatkil, je zapotfebi mu divody
neuspokojivych vysledkt vysvétlit. (Spalkova, 2004)

Hodnotitel také hodnoticiho zapojuje do pfemysleni o cestach ke zlepSeni vykonu,
aby na napady pfiSel sam a povzbuzuje ho. Dale by nemél Setfit chvalou, byt pozitivni
a kritizovat pouze konstruktivné a chapat, Ze obranné postoje hodnoceného jsou normalni.
(Koubek, 2009)

S hodnotitelem by mél hovotit ve vécné, nikoliv v osobni roviné, naslouchat jeho
nazorim a neobavat se priklonit k jeho stanovisku, pokud jej uznd za spravné.
Dulezité je ziskat co nejvice informaci. (Urban, 2003)

Také zaméstnanec od svého hodnoceni néco ocekava. Je to pro néj prilezitost
k tomu, aby porovnal své predstavy s predstavami svého vedouciho, ziskal zpétnou vazbu
o0 tom, jak pracuje a mohl sd¢lit své predstavy o svém odménovani a o svém dalSim
rozvoji. Hodnotici by mél z hodnoticiho rozhovoru odejit s pocitem, Ze néco ziskal

a je to pro n&j dalii piilezitost dalsiho osobniho rozvoje. (Spalkova, 2004)
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3.4.5. Chyby a problem hodnoceni

Vaznou roli pfi hodnoceni pracovniho vykonu hraje i osobnost hodnotitele
a faktory, které hodnoceny nemiize nijak ovlivnit. (Koubek, 2009) Dal§im zavaznym
problémem jsou postoje hodnocenych pracovnikii k hodnoceni a Spatn€¢ zvolena metoda
hodnoceni. VSechny chyby a nedostatky jsou poté neucinnymi nastroji podpory
a motivace. (Spalkova, 2004)

Nejcastéjsi chybou je nedostate€na priprava, jelikoz je casto ponechéna
na posledni chvili nebo dokonce az na posledni okamzik. Vykon pracovnika by mél
manazer sledovat celoro¢né a veskeré nedostatky, problémy ¢i Gspéchy a vyborné vysledky
zaznamenat a opatfit si dokumentaci.

Halo efekt — hodnotitel dava na prvni dojem (vzhled, vystupovani, vysledky apod.)
a nasledné¢ pak hodnoti i ostatni vlastnosti nebo polozky pracovniho vykonu negativné
nebo pozitivné. (Molek, 2008) Zaméstnanec je natolik dobry ve své praci, Ze hodnotitel
poté ignoruje dalsi nedostatky a hodnoti je také pozitivné. (Urban, 2003)

Prilisna shovivavost — jde o piipad, kdy je hodnotitel pfili§ mirny nebo pfisny.
Toméa za nasledek, Ze hodnoceni pracovnici jsou koncentrovani na pozitivnim
¢1 negativnim konci stupnice. (Molek, 2008)

Tendence k hodnoceni pracovniki hodnotami ze stiedu stupnice — hodnotitel
voli zlatou stfedni cestu. Nikomu tedy neublizi a nikomu nenadrzuje. VSichni jsou si rovni.
Hodnoceni pracovnici, ktefi podaji uspokojivé vysledky jsou demotivovani, zatim co horsi
pracovnici budou mit dojem, Ze je vSe v pofddku a nebudou mit snahu se zlepSovat.
(Koubek, 2009)

Tendence se nechat ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi ¢i predsudky —
hodnotitel podlehne vlivu osobnich sympatii, antipatii, které nemaji nic spolecného
s pracovnim vykonem a do hodnoceni nepatii.(Molek, 2008)

Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych méritek — hodnotitel
preferuje své ptistupy a zpiisoby k praci. (Molek, 2008)

PrihliZeni Kk socidlnimu postaveni, prisluSnosti, pribuzenstvi a znamostem,
stranické prisluSnosti, rasové ¢i etnickym znakum, pohlavi atd. — vedou K oslabeni
diuvéry v hodnotitele, naruseni interpersonalnich vztahii, demotivaci pracovnikd,

nebot” hodnotitel pfihlizi k nejriznéj$im nepracovnim aspekttim. (Molek, 2008)
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Vyrazné Kkritickd forma hodnoceni — hodnotitel nedokaze vhodné namixovat
pochvalu s kritikou, a proto voli vyrazn¢ kritickou volbu hodnoceni. Ten jedna
kontraproduktivné, kde pfevlada dominance hodnoticiho a hodnoceny pouze nasloucha.
(Molek, 2008)

P#iliSné nahliZzeni k hlavnimu 1ucéelu hodnoceni — hodnotitel se snazi
neposkozovat podfizené (v piipad¢ snizovani poctu pracovnikli, ¢i vylepSit tvar
(v pfipadé odménovani). (Molek, 2008)

Nestejna narocnost a pristup k hodnoceni uplatiiovanych jednotlivymi
hodnotiteli — pracovnici porovnavaji hodnoceni jednotlivych hodnotitelt a ti, ktefi byli
hodnoceni ptisnéji, maji pocit nespravedlnosti. (Molek, 2008)

Stereotyp — hodnotitel pfi posuzovani svych pracovnikli se nechavd ovlivnit
ptredsudky nebo obecnymi soudy. (Urban, 2003)

Srovnavani — hodnoceni vykonii jednotlivych zaméstnancti by nemélo byt

ovlivnéno tim, jak dobii nebo S$patni jsou ostatni zamé&stnanci. (Urban, 2003)

Hodnoceni pracovniki nesmi byt v rozporu s platnymi zdkony a lidskymi pravy.
Je nezbytné vyloucit prvky jakékoliv diskriminace a vSe, CO nesouvisi s vykonem préce.
Pii hodnoceni dale nemusime ignorovat podminky a faktory, které ovliviiuji pracovni
vykon, ale nezavisi na hodnoceni.

Hodnotici by se nemél nechat ovliviiovat osobnimi sympatiemi nebo antipatiemi,
je to nepfipustné a nelze hodnotit pracovnika na zakladé nedostate¢ného pozorovani a na
zéklad¢ subjektivnich nebo nejasnych kritérii. (Molek, 2008) Neni ptipustné také hodnotit
pracovnika na zdklad€ pracovnich norem, které nevznikly jako vysledek peclivé analyzy
prace a jejich podminek (napf. pfebrani pracovnich norem z jinych organizaci, o jejichz

podminkach nic nevime). (Koubek, 2009)
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Pro odstranéni uvedenych chyb je nutni dodrzet zasadni kroky:

e dikladné propracovat a vybrat kritéria a metody hodnoceni, aby odpovidaly povaze
prace hodnocenych pracovniki

e dikladné pfipravit vSechny dokumenty (formulate, pokyny, vysvétlivky)

e dikladné vypracovat postup hodnoceni

e proskolit pracovniky, ktefi se budou podilet na hodnoceni pracovnikl, peclivé
zpracovavat dokumenty a provadét s hodnocenymi rozhovory

e informovat pracovniky o smyslu, cilech, kritériich, pouzitych normach a metodach

hodnoceni a zarucit si jejich ochotu ke spolupraci (Koubek, 2009)

Vétsina manazerd souhlasi, ze ocenéni zaméstnanct je velmi dilezité, fada z nich
vSak nevi, jak své zamésthance ocenit a piedevsim kolik tomuto ocenéni vénovat Casu.
Pochopitelné¢ zde hraji roli finanéni odmény, bonusy a zaméstnanecké benefity,
presto ustni nebo pisemné uznani nestoji prakticky nic. Je to otazka par minut a vysledkem

je zvyseni motivace, vykonnosti a loajality. (Urban, 2003)
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4. Prakticka ¢ast

4.1.Charakteristika spole¢nosti

Pro vyzkum diplomové prace byla vybrana spolecnost Albert Hypermarket,
ktera spada pod maloobchodni spole¢nost AHOLD Czech Republic, a.s.

Spolecnost byla zalozena v kvétnu roku 1991, pod jménem Euronova a je dcetinou
spolecnosti nadnarodni spole¢nosti Ahold sidlici v Amsterdamu, zaroven je soucasti Ahold
Central Europe. Ahold Central Europe piisobi mimo Ceskou republiku také na Slovensku
a v Polsku.

Spole¢nost provozuje rdzné druhy prodejen, od hypermarketi az po malé
samoobsluhy. Svym zdkaznikGi poskytuje kvalitni zboZi nejriznéjSich znacek,
ale také n¢kolik tad vlastnich znafek (Albert Excellent, Albert Bio, Albert Quality,
Albert Freem From, Albert Veggie a BASIC) za atraktivni pomérové ceny.

Spole¢nost Ahold pusobi v jedenacti zemich, a to na dvou kontinentech -
v Evrop¢ a Spojenych  statech. Celkem  vlastni 3500 prodejen a  dalSich
3000 je provozovano prostiednictvim spole¢nych podniki a partnerd.

Albert v soucasné dobé provozuje 243 supermarketi, 91 hypermarketd,

23 &erpacich stanic a 2 vlastni distribuéni centra po celé Ceské republice

4.2 Historie spole¢nosti

Prvni prodejna, tehdy zvand Mana, byla oteviena v Jihlavé roku 1991.
Spole¢nost Ahold  vroce 1999 v Ceské republice postavila prvni hypermarkety
pod nazvem Hypernova. Ve vyvoji se postupné supermarkety a hypermarkety
remodelingovaly z divodu zaniku diskountti. Nasledn¢ v roce 2000 supermarkety Mana

spolecnost piejmenovala na Albert podle zakladatele Alberta Heina.

Dalsi zména nastala vroce 2005, kdy Ahold ptevzal dalSich 57 prodejen
spolecnosti Julius Meinl. Spole¢nost tak upevnila své postaveni na ceském trhu
a odstartovala druhou vinu remodeling prodejen Albert. VSechny supermarkety
a hypermarkety tak dostaly po remodelingu stejny ndzev Albert a logo se stejnymi

barvami. (viz. obrazek €. 4)
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Obrazek 4: logo prodejen Albert

o=
albert

Zdroj: ALBERT. O spolecnosti [online]. [cit.2015-10-27]. Dostupné z WWW:

http://www.albert.cz/0-nas/o-spolecnosti

Dne 1.4 2014 obchodni fetézec prevzal spole¢nost SPAR COS a zremodelingoval
dalsich 49 prodejen a stal se tak v poc¢tu obchodd nejvétsim maloobchodnim prodejcem

v Ceské republice.

4.3.Strategie spolecnosti

Zakladem strategie spolecnosti Ahold je byt udrzitelnym, odpovédnym a nejlepSim
obchodnikem a zaméstnavatelem. Spolecnost se zabyvd nejen vyrobou a obchodem,
ale bere v uvahu i spolecensky dopad svého podnikani.

Jako jeden z hlavnich cilu si spole¢nost stanovila byt lep§im sousedem pro ostatni,
tzn. byt zodpoveédny k nasemu okoli, zakaznikiim i zaméstnanctim.

Image spolecnosti Ahold dosahuje souborem jasnych ambici, cilii a kroku,
které pro lepsi piehlednost zpracovala do ¢tyt zékladnich pilifd. Ve vSech projektech jsou
formulované cile a jsou do nich zafazeni vSichni zaméstnanci v rdmci své kazdodenni

prace.
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Prispévek ke kvalitnimu Zivotu komunit

1.9.2009 byl zaloZen nada¢ni fond Albert, ktery dlouhodobé poméha k podpoie
komunit. Jeho poslanim bylo sjednotit aktivity spole¢nosti Ahold a pomoci tém,
ktefi ji potfebuji. Aktivni v této oblasti byl Ahold od poc¢atku svého plisobeni.

Od roku 1999 probihala na prodejnach Albert sbirkova akce S Bertikem za détskym

usmevem na pomoc détem z détskych domovi.

V roce 2004 vznikl vzdélavaci program pro déti pod nazvem Zdrava pétka.
Nadac¢ni fond spolupracuje i s dalSimi neziskovymi organizacemi na projektech, které
podporuji vzdélavani a rozvoj déti ze socialné ohrozeného prostiedi - Do Alberta na praxi,

Jarmarky s Albertem, Albert trilatron tour a Miizovadni s Albertem.

Snadny vybér pro zdravy Zivotni styl

Hlavnim projektem v této oblasti je Zdravd pétka, Ktery ptiblizuje détem
v matetskych a zékladnich Skolach principy zdravé vyzivy a zdravého zivotniho stylu.
Spolecnost poskytuje odborné poradenstvi a bezplatné vzdélavani déti a jejich rodicu.
Zakaznikim a zaméstnancim se snazi zjednoduSit vybér zdravych potravin tim,
ze vyrobky zdravych potravin jsou oznacené logem ,,Vim co jim.*

Spolecnost své zaméstnance podporuje k pohybovym aktivitim MultiSport kartou,

fotbalovymi turnaji ¢i Jizerskou padesatkou.

Vyrobky ze zodpovédnych zdroju
Spolecnost dba na vyrobky Setrné k piirod€ a zvitatim, pfi jejichz vyrobé jsou
dodrZzovany socialni a etické kodexy a v neposledni fadé také na tfidéni odpadu

Vv prodejnach a distribu¢nich centrech.

Péce o Zivotni prostredi
Jako velka spolecnost citi zodpovédnost za kvalitu zivotniho prosttedi, ve kterém
zijeme. Spolecnost podnika efektivné s ohledem na Zivotni prostfedi a snazi se o usporu

energii nejen pii provozu, ale také pii prestavbach prodejen.
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Dalsi strategii spole¢nosti Ahold jsou tfi sliby, kterymi chce dosahovat pozitivniho

by & kazds “ Bublina .Lepsi mi Akupu® i 5o VL ney .
byt lepsi kazdy den. Bublina ,,.Lepsi misto nakupu‘ je o néco veétsi nez ostatni

Obrazek 5: Tti sliby spolecnosti Ahold

Nase sliby

Lepsi misto
k nakupu

Lepsi
kazdy den

misto k praci

Zdroj: ALBERT. Politika spole¢enské odpovédnosti. [cit. 2015-10-27].
Dostupné z WWW: http://www.albert.cz/0-nas/spolecenska-odpovednost/politika-

spolecenske-odpovednosti

Jetodano tim, ze pravé na tuto oblast se spoleCnost zameétfuje nejvice.
Tento obrazek je umistén v kazdé prodejné, distribu¢nim centru a v centrale, ktery slouzi
manazerim a jejich tymim jako magneticka tabule, na kterou mohou umistit své nazory
a hledat problémy a ptekazky, které jim brani v dosazeni lepSich vysledkli. Poté si urci
body, které se stanou prioritou pro dal§i mésice, a na né¢ se zaméfi. Sliby odrazeji
dlouhodobé smétovani spole¢nosti a pro zaméstnance z nich vyplyvaji tkoly na nejblizsi
obdobi.

Firmy v Ceské republice nyni zamé&stnava zhruba 17 000 lidi, timto se fadi mezi
nejveétsi  zameéstnavatele zemi.  Spolecnost Ahold ve vSech supermarketech
a hypermarketech nabizi vSem zaméstnancliim pevny systém zaméstnaneckych vyhod.
Podminky tykajici se poskytovani zaméstnaneckych vyhod jsou obsazeny v kolektivni

smlouvé a pfislusnych internich smérnicich.
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4.4 Predmét a cil vyzkumu

Ahold zaméstnava v Ceské republice nyni pes 17 000 lidi, timto se fadi mezi
nejvetsi zaméestnavatele v nasi zemi.

Soucasné mzdy v Albertu jsou udajn¢ natolik nizké, ze zaméstnanci
v Ceské republice vytvaii chudé pracujici a potyka se svysokou fluktuaci svych
pracujicich. Dle odbori pobiraji zaméstnanci na plny tvazek na provoznich tusecich
primérnou mesicni mzdu 12 500 K¢, coz znamend v Cisté mzdé kolem 10 000 K.
Albert vsak tato tvrzeni popira. Co je pfi¢inou odchodu zaméstnancu? Lze se domnivat,

Ze je to nespokojenost zaméstnancti?

Piredmét

Praktickd ¢ast diplomové prace je zaméfena na prodejnu hypermarket Albert
v Ceskych Budgjovicich, ktera je sou¢asti nakupniho centra Mercury. Souéasti nakupniho
centra je také autobusové nadrazi. Tato prodejna byla vybrana, nebot’ jsem zde pracovala
jako brigadnik 1,5 roku.

V dobé mého néstupu vtéto prodejné pracovalo zhruba 130 zaméstnanct,
V soucasné dobé¢ je zde zamé&stnano zhruba 80-90 zaméstnancii. Pfed nastupem na tuto
prodejnu  hypermarket Albert v Ceskych Budg&ovicich jsem pracovala brigadng
v supermarketu Albert v Milevsku pies 4 roky. Prosla jsem siveSkerymi useky
a za odpracovanou dobu jsem poznala atmosféru prodejen. Pfedmétem mého zkoumani

je tedy motivace zaméstnanct spolecnosti Albert.

Cil

Cilem mé diplomové prace a souvisejiciho vyzkumu jsou tyto vyzkumné otazky:

Vyzkumna otiazka 1: Poskytuje manazer prodejny svym zaméstnanciim
dostate¢nou zpétnou vazbu?

Vyzkumna otazka 2: Jsou pracovni podminky pro zaméstnance uspokojivé?

Vyzkumna otazka 3: Preferuji zaméstnanci financni benefity pied nefinanénimi

benefity?
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4.5.Zpracovani a nalyza

Pro zpracovani empirické casti diplomové prace byla nejprve prostudovana
odborna literatura, kterou nebudu dale rozebirat. Potfebné zdroje jsou uvedeny v sekci
Seznam literatury.

Pro vyzkum je zvolena metoda dotaznikového Setieni a rozhovor, ktery probéhl
Vv tnoru roku 2016. Forma pisemného dotazovani je pouzita z divodu anonymity.

Ve zkoumané prodejné Albert hypermarket Ceské Budg&ovice je zaméstnano
cca 90 zameéstnancti a z toho cca 20 brigadnikii. Z diivodu nepfitomnosti (napf. nemoc)
neékterych zaméstnancii nebyli osloveni vSichni zaméstnanci. Z toho byl vyfazen
1 dotaznik, a to z divodu neuplného vyplnéni. Dotaznik obdrzelo celkem 90 zaméstnanct
a vratilo se 87 vyplnénych dotazniki.

Dotaznik pro zaméstnance (viz. ptiloha ¢.1) obsahuje celkem 2 ¢asti.

Prvni Cast obsahuje zakladni Udaje o respondentovi. Déle je zaméfena na oblast
mezd abenefit, oblast zaméstnaneckych vztaht a jako posledni oblast rozvoje a vzdélani
zameéstnancl. V druhé ¢asti jsou vyjmenovany jednotlivé vztahy a polozené dvé oteviené
otazky, kde zaméstnanci mohli vyjadfit své nazory a myslenky.

Se zaméstnanci jsou také provedeny rozhovory, nazdklad€¢ ziskani vice
podrobnych informaci. Néktefi zaméstnanci mé otazky odmitali zodpovédét, a to zejména
z ¢asovych diivodl a patrné 1 obav.

Dotaznik je rovnéz vytvofen pro manazera prodejny (viz. ptiloha €.2). Otazky jsou
zam¢efeny na vztahy mezi zaméstnanci, feSeni konfliktli, hodnoceni a vzdélavani
zaméstnanctl, platil a benefiti. ManaZzer Michal Skoulaudy byl velmi vstficny a ochotny

Ziskand data a informace jsou zpracovana a vysledky zobrazeny pomoci graft

a tabulek.
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4.6.Vyhodnoceni dotazniki

Z dotaznikového Setfeni a ziskani velmi cennych informaci jsem se dozvédéla

nasledujici informace.

Zikladni udaje

Otazka ¢. 1. Pohlavi

Z grafu vyplyva, Ze ve spolecnosti prevazn€ pracuji Zeny, coZz je zpusobeno
predevs§im charakterem prace na jednotlivych tsecich. Na dotaznik odpovédélo 64 (73,6%)

zen a 23 (26,4%) muZzu.

Obrazek 6: Pohlavi

@ Zena
® Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 2. Vék
Dle vékové struktury pracuji ve spolecnosti Ahold prevdzné zaméstnanci v mladém
véku od 21-30 let a od 31-40 let. Mlady kolektiv je pro spole¢nost piedpokladem,

ze zamé&stnanci budou perspektivni a mohou byt pro spolecnost velkym ptinosem.

Obrazek 7: Vékova struktura

@ do 20 let
@ 21-30 let
@ 31-40 let
® 41-50 let
® 51 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3. Nejvyssi dosaZené vzdélani

Nejvice oslovenych respondentll je vyuceno a dal§i velkd skupina je tvofena
zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim, coz se dalo predpokladat, jelikoZ ve spolecnosti
pracuji i studenti s potiebou piivydélku pii studiu na stiedni ¢i vysoké skole. Jen 6 (6,9%)

respondenti ma zakladni vzdélani.

Obrazek 8: Vzdélani

@ Zakladni

@ Vyucenia

@ Stredoskolské s maturitou

@ Vyisiodborné

@ Vysokoikolské — bakalarske

® Vysokoskolské — magisterské
O JiNg

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost Ahold?

Dle odpracovanych let muizeme vidét, Zze 23 (26,4%) respondentli pracuje
ve spolecnosti 1-5 let, 25 (28,7%) respondentl pracuje ve spolecnosti 3 mésice — 1 rok
a23(26,4%) respondentl pracuje ve spolecnosti 5 — 10 let. Prekvapivé bylo,
ze 11 (12,6%) respondentli je u spolecnosti ve zkuSebni dob€, coz je zplsobeno ziejmée
fluktuaci, o které jsme se zminila v pfedmétu a cili vyzkumu. Pouze 1 (1,1%) respondent

pracuje u spolecnosti 15 a vice let.

Obrazek 9: Délka pracovniho poméru

@ Do 3 mésicd

@ 3 mésice - 1 rok
1-5let

® 5let-10 et

® 10-15Iet

® 15 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5. VaSe funkce ve spole¢nosti Ahold?

Z nasledujiciho grafu lze vypozorovat, ze vétSina oslovenych respondent
ma funkci prodavac¢ specialista. Do této kategorie patii pozice pokladni, hlavni pokladni,
zaméstnanci lahtdek a masa, mlécnych vyrobkl, ndpoji, drogerie, trvanlivého zbozi
(DRY) a nepotravinové zbozi (EBF).

Dalsich 15 (17,2%) respondentl tvoii brigddnici a pouze 4 respondenti jsou skladnici
(2,3%) a administratoti  (2,3%). Celkem 7 (8%) respondentii  je  zaméstnano

jako team leader, tedy vedoucich pracovnici. 6 (6,9%) respondentti ma funkci pekaie.

Obrazek 10: Pracovni funkce

@ EBrigadnik

@ Prodavaé specialista
Skladnik

@ Pekar

@ Administrator

@ Team leader

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6. Na jaky zavazek jste u spole€nosti Ahold zaméstnan/a?

Z mého dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 72 (82,8%) respondentii pracuje
na hlavni pracovni pomér. Zbylych 7 (8%) respondentl pracuje u spolecnosti na dohodu
provedeni prace dale jen DPP a 8 (9,2%) na dohodu o provedeni pracovni ¢innosti dale

jen DPC.

Obrazek 11: Pracovni zavazek

@ Dohoda o provedeni éinnosti
@ Dohoda o provedené price
@ Hlavni pracovni pomér

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Oblast mzdy a benefiti

Otazka ¢. 1. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam vas
zaméstnavatel nabizi?

Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze pouze 5 (5,7%) respondentl
se zaméstnaneckymi vyhodami spokojeno. DalSich 51 (58,6%) respondentti odpovédelo
na tuto otazku spise ano a 22 (25,3%) odpovédélo spiSe ne. Zbylych 9 (10,3%) odpovédi
bylo typu wurcité ne. Z ¢ehoz plyne, Ze soucasné benefity jsou pro zaméstnance

v celku uspokojivé.
Obrazek 12: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

@ Urcité ano
@ Spise ano

Spise ne
@ Urcité ne

Ty

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 2. PovaZujete soucasny vybér zaméstnaneckych vyhod za dostacujici
a motivujici?

Pomérmé 38 (43,7%) respondenti zaméstnanecké vyhody spiSe nepovazuje
za dostate¢né¢ motivujici a 35 (40,2%) respondentll povazuje zaméstnanecké vyhody
naopak spiSe motivujici. OvSem jiny pohled ma i 5 (5,7%) respondentt, které soucasné
vyhody motivuji. 9 (10,3%) respondentti poskytujici vyhody od spolecnosti nemotivuje,
situace tak neni jednoznacnd a spolecnost by na zaméstnaneckych vyhodach méla pracovat

a nebrat tuto situaci na lehkou vahu.

Obrazek 13: Motivace zaméstnaneckych vyhod

@ Urdité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 3. Které motivacni benefity jsou pro Vas vice ¢i méné motivujici?

Pohled zaméstnancii na jednotlivé benefity mohou byt rozdilné, proto jsem
vytvortila tabulku, kde jsem uvedla veskeré¢ benefity, které spolecnost nabizi.

Ukolem respondentti bylo ke kazdému benefitu ptifadil kiizek. Jestlize respondent
dany bendit vyuzival, hodnotil benefit dle spokojenosti (urité ano, spiSe ano,

spiSe ne nebo urcité ne). Pokud dany benefit nevyuzival, zaskrtl poli¢ko ,,nevyuzivam®,

Tabulka 3: Motivace jednotlivych benefitl

ﬁ Urc¢ité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne | NevyuZivam
Stravenky 64 7 0 0 15
Prispévek na dopravu 61 9 1 0 16
Rekondi¢ni volno 38 28 4 1 16
Penzijni pojisténi 36 12 11 2 26
Slevové kupony na rodinné
nakupy 34 32 5 0 16
MultiSport karta 19 9 9 6 43
Proplaceni lékaiskych
prohlidek 17 23 27 5 15
Levnéjsi volani s Aholdem u O2 |4 16 10 3 53
Odména u prileZitosti
pracovniho vyroci ¢i odchodu
do dichodu 4 14 44 10 15
Firemni ¢asopis 4 5 17 42 19

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice motivaénim benefitem pro zaméstnance jsou stravenky a nasledné ptipévek
na dopravu. Spokojeni jsou zameéstnanci také s benefitem rekondi¢ni volno, penzijni
pojisténi a slevové kupony na rodinné nakupy. Za mén€ motivacni povazuji MultiSport
kartu a proplaceni 1ékatskych prohlidek.

Z tabulky lez 1 vypozorovat, Ze neceld polovina respondenti MultiSportkartu
ani nevyuziva. Pfi¢inou muze byt nezajem o sportovni aktivity, pficemz s touto kartou
Ize Cerpat i wellness sluzby. V tomto piipadé l1ze i odvodit nedostatek osobniho volna.
Vice jak polovina zaméstnanct nevyuziva taktéz levnéjsi volani s Aholdem u O2.

Firemni Casopis je pro zaméstnance nemotivujici a stejné¢ tak odmény za vyroci

¢1 odchod do diichodu dostaly pievazné negativni ohlasy.
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Otazka €. 4. Z predchozi tabulky sefad’te uvedené benefity, které jsou pro Vas

nejvice vyznamné aZ po nejméné vyznamné?

V nasledujici otdzce méli respondenti ptifadit k uvedenym benefitim Ccislice

od 1 (nejvice motivujici) do 10 (nejméné motivujici)

a vyhodnotit jejich dilezitost.

Tabulka 4: Vyznamnost motivace jednotlivych benefita

. Cilem této otazky bylo zjistit

1. 2. 3 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
60 23 2 1 0 1 0 0 0 0
Stravenky (69%) |(26,4%) |(2,4%) |(1,1%) [(0%) (1,1%) | (0%) (0%) (0%) (0%)
16 11 4 11 14 10 7 7 1 1
Penzijni pojisténi | (18,4%) | (12,6%) |[(4,6%) |(13,8%) |(16,1%) |[(11,5%) | (8%) (8,4%) | (1,1%) |[(1,1%)
6 9 4 8 8 5 10 16 11 10
MultiSprost karta | (6,9%) | (10,3%) |(4,6%) |(9,2%) |(9,2%) [(5,7%) |(11,5%) |(18,4%) |(12,6%) | (11,5%)
Piispévek 3 30 35 8 4 5 2 0 0 0
na dopravu (3,4%) |(34,5%) [(40,2%) | (9,2%) | (4,6%) |(5,7%) | (2,3%) | (0%) (0%) (0%)
1 7 13 19 22 14 6 5 0 0
Rekondicni volno | (1,1%) [ (8%) (14,9%) | (21,8%) | (25,3%) | (16,1%) | (6,9%) |(5,7%) [(0%) (0%)
Slevové kupény
na rodinné 1 4 25 32 12 9 3 0 1 0
nakupy (1,1%) |(4,6%) [(28%) |(36,8%0) | (13,8%) |(10,3%) | (3,4%) | (0%) (1,1%) | (0%)
Levnéjsi volani 0 2 0 1 14 12 30 18 7 3
s Aholdemu O2 | (0%) (2,3%) | (0%) (1,1%) |(16,1%) |(13,8%) |(34,5%) | (20,7%) | (8%) (3,4%)
Proplaceni
lékarskych 0 1 4 7 14 22 21 13 3 2
prohlidek (0%) (1,1%) |(4,6%) [(8%) (16,1%) | (25,3%) | (24,1%) | (14,9%) | (3,4%) | (2,3%)
0 0 0 0 1 1 1 6 14 64
Firemni ¢asopis | (0%) (0%) (0%) (0%) (1,1%) |(1,1%) [(1,1%) |[(6,9%) |(16,1%) |(73,6%)
Odména
u prilezitosti
pracovniho vyroci
¢i odchodu do 0 0 0 0 0 3 4 23 50 7
diichodu (0%) (0%) (0%) (0%) (0%) (3,4%) |(4,6%) |[(26,4%) |(57,5%) | (8%)

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce jsou uvedeny rozhodujici benefity, které vice ¢i méné motivuji

zamestnance. Z priazkumu vyplynulo, Ze jsou preferovany rozdilng.

V prednich mistech se umistily stravenky, pfispévek na dopravu, penzijni pojiSténi,

slevové kupony na rodinné nédkupy a rekondi¢ni volno. V poslednich fadach se umistil

firemni Casopis, odména za pracovni vyro¢i, MultiSport karta, volani s Aholdem

u O2 a proplaceni Iékatskych prohlidek.
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Otazka ¢. 5. Jaké jiné zaméstnanecké benefity byste od spole¢nosti uvital/a?
Prvni oteviena otazka byla zaméfena na benefity, které by si zaméstnanci prali
¢i radi vyuzivali.
Ptesto, ze dotaz nezodpovédéli vSichni respondenti, nejvice zmiflovanymi benefity byly
13. plat a odmény za minimalni nemocenskou. Zaméstnanci by také uvitali vyssi
hodnotu stravenek, vice dovolené, poukazy na wellness pobyty nebo kulturni

vstupenky. Dale firemni akce jako vanoéni veéirky apod.

Otazka €. 6. Je pro Vas poskytovani zaméstnaneckych vyhod natolik dulezité,
aby Vas ovlivnilo pFi vybéru ¢i zméné zaméstnani?

Ukazalo se, ze benefity hraji dilezitou roli i pfi rozhodovani uchazect pii vybéru
¢i zméné zaméstnani.

Z grafu lze vypozorovat, Ze pro 22 (25,3%) respondentil je rozhodujici nabidka
benefitli, pokud se uchazi o nové pracovni misto. 39 (44,8%) dotazovanych zvolilo spiSe
ano a spiSe ne odpovédélo 22 (25,3%). Pouze 4 (4,6%) respondenti uvedli, Ze pti vybéru

nového zaméstnani pro n€ nabidka nebefitd neni dulezita.

Obrazek 14: Dilezitost zaméstnaneckych vyhod

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7. Jste se svou mzdou za vykonanou praci spokojen/a?

Svou nespokojenost vyjadfilo vice nez polovina zaméstnancii, coz pro spole¢nost
neznamena nic pozitivniho. Téméf 63 (72,4%) zaméstnanci neni se SVou mzdou
za vykonanou praci spokojena. Pouze 24 (27,5%) respondentli je se svou mzdou
spokojena. SpiSe ano odpovédelo 21 (24,1%) dotazovanych, dalsi 3 (3,4%) respondenti
jsou se svou mzdou zcela spokojeni. To muze byt zpisobeno tim, Ze zaméstnanci pracuji
na dohodu o provedeni prace nebo na dohodu o pracovni ¢innosti a maji vy$si hodinovou

sazbu nez stali zameéstnanci, proto volili pfevazné pozitivni odpoved’.

Obrazek 15: Spokojenost se mzdou za vykonanou praci zaméstnanct

@ Urcité ano

@ Spise ano
Spide ne

® Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8. Je vaSe mzda dostacujici na priimérné Zivobyti?

V této otdzce bylo zjisStovano, zda je pro zaméstnance mzda za jejich vykon
dostacujici na primérné Zivobyti. Na obrazku je vidét, ze pro 49 (56,3%) respondentli
jemzda spiSe dostacujici. Jen 3 (3,4%) dotazovany odpovédéli urcité ano.
27 (31%) respondenttt odpovédélo spise ne. Zbyvajici Cast, tedy 8 (9,2%) respondentt,
zvolilo odpoveéd’ urcité ne.

Opét vice jak polovina respondentti projevilo svou nespokojenost a dalo najevo, Ze platové
podminky jsou nedostacujici. Spole¢nost by mél brat na védomi, Ze zaméstnanci povazuji

za hlavni nedostatek pravé plat, coz vyplynulo i pfedchazejici otazky.
Obrazek 16: Mzda a primérné Zivobyti

@ Urcité ano
® Spise ano

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9. Jaky typ benefitu preferujete?

VSsichni dotazovani respondenti uptfednostituji penézni benefity, pouze 3 (3,4%)
respondenti preferuji nepenézni benefity.

Z ptedchozich otdzek vyplynulo, Ze pro zaméstnance jsou soucasné benefity
motivujici pil na pul i presto, ze 64,3% respondentli je s benefity spiSe spokojena.

Vzhledem kvelké nespokojenosti platebnich podminek se dalo ocekavat,

vvvvvv

Obrazek 17: Typ benefitu

@ FPenézni
@ Nepenézni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10. Mate ze své prace pocit naplnéni?

Lidé chtéji vykondvat takovou préaci, kterd je pro né zajimava a pfinosna.
Z Setfeni je vidét, ze 51 (58,6%) respondentli jejich pracovni c&innost napliuje.
Lze také vypozorovat, ze témé&f 36 (41,3%) respondenti jejich prace nenapliiuje a praci

pravdépodobné povazuji pouze za Cinnost, kterou si vydélavaji penize na Zivobyti.

Obrézek 18: Pocit naplnéni za vykonanou praci zaméstnancu

@ Urdité ano

® Spise ano
Spise ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 11. DodrZujete pracovni podminky, aby vaSe prace na Vas méla
nepriznivy podil na vas zdravotni stav?

Velka cast zaméstnancli dodrzuje pracovni podminky, nebot’ na grafu znacné
pfevazuje modra barva, tedy odpovéd’ urcité¢ ano [47 (54%)], a Cervena barva, tedy spise

ano [23 (26,4%)]. Pouze 4 (4,6%) zaméstnanci je nedodrzuji.

Obrézek 19: Vliv pracovnich podminek na zdravotni stav zaméstnanct

@ Urdité ano

@ Spige ano
Spige ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 12. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Také pracovni podminky hraji vyznamnou roli, kterd ovliviiuje spokojenosti
amotivaci zameéstnancii. Na tuto otazku odpovidali respondenti spiSe negativne.
Nespokojenost vyjadrilo celkem 58 (66,7%) respondentt [18 (20,7%) urcité ne, 40 (46%)
spiSe ne], coz nevypovidd nic dobrého. Pouze 29 (33,3%) pracovnikll je s pracovnimi
podminkami spiSe spokojena.

Pfi¢in mize byt fada jako je napft. tlak ze strany vedeni, nedostatek pracovnich pomucek,

pracovni prosttedi apod.

Obrazek 20: Spokojenost s pracovnimi podminkami

@ Urdité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Oblast zaméstnaneckych vztahi

Otazka €. 1. Jste s atmosférou na pracovisti spokojen/a?

Vysledky spokojenosti zaméstnancii s atmosférou na pracovisti vySly zhruba
pozitivng. Jak je vidét V nasledujicim grafu, témér 9 (10,3%) zaméstnancl je urcité
spokojeno a 41 (47,1%) je spiSe spokojeno. Zbylych 26 (29,9%) je spiSe spokojeno
a 11 (12,6%) zcela nespokojeno.

Obrazek 21: Atmosféra na pracovisti

@ Uriité ano

@ Spise ano
Spite ne

@ Uriité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 2. Vztahy mezi lidmi na pracovisti jsou?

Respondenti hodnotili mezilidské vztahy na pracovisti nasledovné. VétSina
dotazovanych se shodla, Ze vztahy na pracovisti jsou dobré [49 respondenti (56,3%)].
Dalsich 22 (25,3%) respondentli oznacili odpovéd’ standardni, pouze 6 (6,9%)
dotazovanych oznacilo vztahy mezi zaméstnanci za Spatné. 10 (11,5%) zbylych pracovniki
povazuje vztahy za vyborné.

Jelikoz se jedna o velkou a frekventovanou prodejnu, piedpokladem jsou i razné vztahy

Mmezi zaméstnanci.

Obrazek 22: Vztahy mezi lidmi na pracovisti

® Vyborné
@ Dobré

Standardni
@ Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3. Je Fizeni, které vas nadfizeny provadi spravedlivé?
(Nadfizenym je mySlen manaZer prodejny)
Celkem 53 (60,9%) respondenti tvrdi, Zze urCité je fizeni nadiizeného -

tedy manazera spravedlivé avsak 34 (39%) respondentt se shodlo, Ze spravedlivé neni.

Obrazek 23: Spravedlivé tizeni nadfizeného

@ Uréité ano
@ Spise ano
@ Spide ne
@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4. Uznavate svého nadrizeného?
Zvysledk této otazky vyplyva, ze zaméstnanci svého nadfizeného uznavaji,
ato 74 (85%) respondentti, pouze 11 (11,5%) respondentii odpoveédélo spise ne a 3 (3,4%)

zvolilo odpovéd’ urcité ne.

Obrazek 24: Uznani manazera ze strany zanéstnanct

@ Urcité ano
® Spise ano
@ Spize ne
@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5. Spolupracuje se Vam s vasSimi kolegy dobi‘e?

Vysledky spoluprace zameéstnancti vysly velice pozitivné. Témér 29 (33,3%)
respondentl je zcela spokojeno a 52 (59,8%) spiSe spokojeno. Jen celkem 5 (6,8%)
zaméstnancl uvedlo, Ze jsou nespokojeni se spolupraci svych kolegt [ spiSe ne 5 (5,7%),

(1,1%) urcité ne].

Obrazek 25: Spoluprace s kolegy

@ Uréité ano
@ Spie ano
O Spise ne
@ Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6. Setkavate se svymi kolegy i mimo pracovni dobu?

Podle odpovédi zdotazniku vidime, Ze zaméstnanci se piiliS nesetkavaji.
32 (36,8%) respondentl odpovédélo urcité ne a 34 (39,1%) spiSe ne. Jako hlavni pfi¢inu
uvedli respondenti malo osobniho volna, tnavu a péci o rodinu. DalSich 18 (20,7%)
dotazovanych se svymi spolupracovniky radi setkavaji i mimo pracovni dobu,
pficemz 3 (3,4%) zaméstnancli se setkava pravidelné¢ a travi spolecné cas napiiklad

ve fitness.

Obrazek 26: Stekavani s kolegy mimo pracovni dobu

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7. Vyskytuji se ve vasem kolektivu ¢asto konflikty?

Ztéto otazky je jasné, ze konflikty na pracovisti se vyskytuji jen ziidka.
S timto vyrokem zcela souhlasi 23 (26,4%) a 46 (52,9%) zaméstnancl spiSe souhlasi.
Pouze celkem 18 (20,7%) respondentt tvrdi, Ze konflikty se vyskytuji, pfesto lze vyvodit,

ze vysledky jsou uspokojivé.

Obrazek 27: Vyskyt konflikt

@ Uréité ano
@ Spise ano
@ Spise ne
@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8. Jsou vzniklé konflikty FeSeny?

Konflikty zaméstnanci fesi prevazné mezi sebou a po svém.
24 (27,6%) respondenti odpovedélo, Ze spory ur€ité fesi, nez aby na pracovisti panovala
napjatad atmosféra. DalSich 41 (47,1%) odpovéd¢€lo spiSe ano. Jen 3 (3,4%) zaméstnancii
odpovédélo urciteé ne a 19 (21,8%) zaméstnanct spise ne.

Pokud jde o vazny konflikt, manazer si vzdy vyslechne, v ¢em je problém.
Dle nazoru zamé&stnancti vSak nema manazer vzdy zajem spor feSit a ofekava, ze spor

se vyfesi sam.

Obrazek 28: Reseni konfliktd

@ Urcité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9. Pokud se konflikty vyskytuji, ¢im jsou zptisobeny?

Respondenti u této otdzky mohli zvolit jednu i vice odpovédi.

Tabulka 5: Ptic¢iny konfliktt

37 (42,5%)
27 (31%)

27 (31%)

19 (21,8%)
15 (17,2%)
13 (14,9%)
12 (13,8%)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako nejcastéjsi pri¢inu konfliktu uvedli respondenti nedorozuméni, tuto odpoveéd
zvolilo celkem 37 (42,5%) respondenti. Prekvapujici byla odpovéd’, kde se mohli
zaméstnanci spolecnosti vyjadfit 1 jiny pficiny konfliktl. Po rozhovoru se zaméstnanci
si vétsina dotazovanych stéZovala na nedostatek personalu a neustalé zaSkolovani novych
zaméstnancl, kteti nakonec daji ve zkuSebni dob¢ vypoved.

Dalsich 27 (31%) respondentli uvedlo jako svou odpovéd malou disciplinovanost.
Dale nedostatek pomicek 19 (21,8%) respondentli, alibismus 15 (17,2%) respondent,
nepiesnost ukolu 13 (14,9%) respondentli a neproskoleni 12 (13,8%) respondentt.

Tato otazka celkové rozpoutala velkou diskuzi. Zaméstnanci maji pocit, ze vedeni
nema snahu ani tuto situaci fesit a od stalych zaméstnanci o¢ekava, ze prodejnu budou
drzet v chodu i pfi nedostatku personalu. Situace na této prodejné zacina byt neunosna

a zaméstnanci v poslednich mésicich vnimaji psychickou, ale i fyzickou zatez.
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Otazka ¢. 10. Uplatiiuji spolupracovnici vase nazory a pocity?

Tato otazka ukazuje, ze spolupracovnici navzijem sdileji své ndzory a pocity.
Znacna cast respondentli odpovédé€la pii osobnich rozhovoru, Ze je dilezitd predevSim
komunikace, pomoc a pochopeni mezi zaméstnanci. Celkem 48 (55,2%) respondentil

odpovédélo spise ano a 22 (25,3%) respondenti urcité ano.

Obrazek 29: Nazory a pocity spolupracovnikil

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11. Je vykonnost vaseho tseku jistotou tispéchu celé spole¢nosti?
Vétsina respondentt [44 (50,6%) urcité ano, 34 (39,1%) spise ano] uvedla, ze jejich
vykon je urCité uspéchem spoleCnosti. S timto vyrokem spiSe nesouhlasi 4 (4,6%)

respondenti a 5 (5,7%) respondentli zcela nesouhlasi.

Obrazek 30: Vykonnost zaméstnancti

@ Urdité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 12. MiiZete se na své kolegy spolehnout?

Tato otdzka pfinesla dosti podobné odpovédi jako otdazka ¢. 5 a ¢. 10.
Naprosta vétSina respondentll oznacila pozitivni odpovéd. 24 (27,6%) respondentl
potvrdilo, Ze sena své kolegy muze urCit€ spolehnout a 57 (65,5%) respondenti
odpovédélo spise ano. Prevazna Cast zaméstnanct je tedy spolehliva, pfesto par jedincii
tvrdi, Ze se na své kolegy spolehnout nemohou. Nikdo z dotazovanych neoznacil odpoved’

urcité ne.

Obrazek 31: Spolehlivost koleg

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spige ne

® Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Oblast rozvoje a vzdélani

Otazka ¢. 1. Poskytuje Vam spole¢nost Skoleni v souladu s pracovnim
zamérenim?

Vysledek ohledné zaSkoleni zaméstnancii dopadl dobfe. Odpovéd urcit€ ano
oznacilo nejvice respondentl, 32 (36,8%) zaméstnancim je poskytovdno uspokojivé
Skoleni s pracovnim zafizenim. Shodné, a to 31 (35,6%) respondentii odpovédé€lo spise
ano. Mezi nejmén¢ zvolenymi odpovédi je urcité ne [8 (9,2%)] a [16 (18,4%)] spiSe ne.

Zakonik prace uklada povinné zaSkoleni vSem zaméstnavateliim, kteti jsou povinni
vSem zaméstnancim Skoleni, protoze odpovédnost za Skodu pfi pracovnim Urazu nese
pravé zaméstnavatel. Z této otazky vSak vyplyva, Ze celkem 24 (27,6%) zaméstnanciim

nebylo Skoleni zajisténo.

Obrazek 32: Skoleni zamé&stnanct

@ Urdité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 2. Je zpracovan také dlouhodobéjsi rozvoj vaseho vzdélani?

Oproti ptedchozi otazce z oznaCenych odpovédi prekvapiveé vyplyva, ze celkem
71 (81,6%) respondentil je toho nazoru, Ze neni zpracovan dlouhodobéjsi rozvoj jejich
vzdélani.

Z rozhovori se zaméstnanci jsem se dozvédéla, ze fada zaméstnanci projde
zaSkolenim na konkrétni usek a dale se jim uz nikdo nevénuje. Jen 16 (18,3%)
zaméstnancim je poskytovan dlouhodobéjsi rozvoj. Je pravdépodobné, Ze rozvoj
je poskytovan predevsim zaméstnanctim, kteti maji zajem v budoucnosti pracovat na vyssi

pozici ¢i vedoucim pracovnikiim.

Obrazek 33: Dlouhodobéjsi rozvoj zaméstnancii

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 3. Poskytuje Vam vas nadrizeny hodnoceni a pravidelnou zpétnou
vazbu? (Oceni vasi snahu, vysledky, sleduje vase pokroky aj.)

26 (29,9%) respondentid se kloni k odpovédi ur¢ité ne a spiSe ne odpovédélo
34 (39,1%) respondentil.

Poskytovani zpétné vazby povazuje fada zaméstnanci za velmi dulezitou.
Pfi osobnim hovoru mi zaméstnanci svéfili, ze tada znich by uvitala hodnoceni
a poskytovani zpétné vazby cCastéji. Z toho také vyplyva, Ze pouze 23 (26,4%) respondentli

zvolilo odpovéd’ spise ano a pouze 4 (4,6%) respondentt odpovédélo urcité ano.

Obrazek 34: Hodnoceni zaméstnanct ze strany nadfizeného

@ Urdité ano

@ Spise ano
Spige ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4. Jak ¢asto Vam vas nadiizeny poskytuje pracovni hodnoceni?

Dle vysledkti empirického vyzkumu je mozné vypozorovat, ze 29 (33,3%)
zaméstnancim je poskytovano ro¢ni hodnoceni, 15 (17,2%) zaméstnancim vyjimecné
hodnoceni a 33 (37,9%) dotazovanych neni hodnoceno viibec.

Divodem muze byt skuteCnost, ze ve spoleCnosti je nyni zaméstnano
36 zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti méné nez rok (otazka ¢. 4. Jak dlouho
pracujete pro spole¢nost Ahold?).

Dalsim 2 (2,3%) zaméstnancli poskytuje manazer hodnoceni jednou za pil roku.
Pouze jeden zaméstnanec je hodnocen ctvrtletné, stejné tak jeden zaméstnanec je hodnocen
jednou mésicné. Taktéz jeden respondent oznacil jako svou odpovéd jednou tydné,
z tohoto hlediska je pravdépodobné, Ze ptijde o zastupce manazera, ktery prebird veSkerou
zodpovédnost, pokud manazer prodejny neni k dispozici. 5 (5,7%) zaméstnanciim
je poskytovano mé&si¢ni hodnoceni. Z celkovych odpovédi této otazky vyplyva,

Ze zaméstnanci jsou hodnoceni neshodné.

Obrazek 35: Poskytovani hodnoceni

@ 1 kratza tyden
@ 1 kratza mésic

1 krat Etvrtletné
@ 1 kratza pdl roku
@ 1 kratrocné
® Wijimeéne
@ Vibec

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 5. Zajima se va$ nadrizeny o va§ rozvoj a divda Vam podmét
K rozvijeni se vaSich schopnosti?

Z vyzkumu vyplyva, Ze u 27 (31%) respondentli manazer nejevi zcela Zadny zajem
o jejich rozvoj. DalSich 46 (52,9%) respondentii je podobného nazoru a oznacili odpoved’
spiSe ne. Na grafu je tak jednoznaéné vidét, ze prevazuji kladné odpovédi. Méné zvolenou

odpoveédi je spise ano [12 (13,8%)] a nejméné odpoveéd’ urcité ano [2 (2,3%)].

Obrazek 36: Rozvoj zaméstnancti

@ Urcité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6. Poskytuje Vam vas nadfizeny dostate¢nou odbornou podporu?

Riznost odpovédi ziejmé vyplyva z rozdilnosti pfistupu manazera k jednotlivym
zamestnanciim, coz je dle mého nézoru v kazdé prodejné bézné. Dostate¢nou podporu maji
rovnéz vedouci useku a dale zaméstnanci, pro néz je osobni rozvoj dulezity.
Lze vypozorovat, ze pouze 26 (29,8%) respondentim je poskytovana dostate¢na odborna

podpora ze strany manazera. 61 (70,1%) respondentti uvadi pravy opak.

Obrazek 37: Zpétna vazba ze strany nadfizeného

@ Urcité ano

® Spise ano
Spise ne

@ Uriité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7. Motivuje Vas jednani nadiizeného k tomu, aby byly vase vysledky
dobré?

Zvyse uvedenych vysledkd vyplyva, Ze celkové 60 (69%) dotazovanych
nemotivuje jednani nadtizeného k lepSim pracovnim vysledkim. Z ¢ehoz 22 (25,3%)
respondentli odpoveédélo urcité ne a 38 (43,7%) respondentll spiSe ne. Nespokojenost
zaméstnanct pfisuzuji faktu, ze manaZzer se pfipominkam zaméstnanct ohledné nedostatki
a nespokojenosti stavi pasivné. Pouze 6 (6,9%) respondentli se domniva, ze jednani
manazera je zcela motivujici a 21 (24,1%) respondentll povazuje jedndni manazera za spise

motivujici.

Obrazek 38: Motivace zaméstnanct ze strany nadfizené¢ho

@ Urcité ano

@ Spise ano
Spide ne

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otiazka ¢. 8. MiZete vaSe navrhy a napady uplatnit ke zlepSeni vaSeho
pracovniho vykonu?

Celkem 61 respondenti uvadi, Ze své navrhy a napady nemohou uplatnit
ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu [51 (58,6%) spise ne, 10 (11,5%) ur€ité ne].
Z grafu vsak také vycist, ze 22 (25,3%) respondenti odpovédé€lo spise ano a 4 respondenti
(4,6%) urcité ano.

Béhem rozhovoru zaméstnanci tseku EBF a DRY pfiznali, ze své navrhy a népady
mohou napiiklad uplatiiovat béhem plnéni ukoll. Se svou vedouci useku kazdy den
proberou ukoly dne a domluvi se nasledné, jak postupovat, pokud ma zaméstnanec
rozdilny nazor nez vedouci, vyslechne tak jeho navrh a popfipadé souhlasi.
Vedouci si je védoma, Ze kol vykonavaji jeji podiizeni a je ochotna pfistoupit k jejich
navrhiim jak pfi plnéni ukolii postupovat, aby se jim pracovalo 1épe.

Déle napf. jedna zaméstnankyné uvedla, ze manaZzer jeji napady ignoruje.
Usek lahtidek a masa je fadu let oddélen plastovou prihlednou sténou, pfesto Ze jsou
obsluzné pulty hned vedle sebe. Vzhledem k nedostatku zaméstnancli musi nékteré smeény
zaméstnanci lahlidek obsluhovat i tisek masa. Pokud mé zdkaznik zdjem o koupi masa,
zaméstnanec lahtidek musi vejit do pfipravny lahtidek skrz chodbu a poté opét pies
pfipravnu masa, coz zameéstnanci zabere zhruba nékolik vtetin. Pokud vSak u pultu lahiidek
se tvofi fronta naptiklad 10 zadkazniki, je situace stresujici. Zameéstnankyné pozadaly

manazera, aby sténu odstranili. Tuto nepfijemnost v§ak manaZer nezacal viibec fesit.

Obrazek 39: Uplatnéni navrhli zamé&stnanct

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otizka ¢ 9. Informuje Vas va§ nadiizeny o zasadnich zménach,
cilech a vysledcich spole¢nosti?

Celkem 58 (66,7%) respondenti se kloni k ndzoru, Ze jsou jim poskytovany
informace ohledné déni kolem spole¢nosti. Spatnou informovanost projevilo celkem
29 (33,3%) respondentd.

Informace jsou zaméstnancim poskytovany prevazné pisemnou formou
na nasténkach nebo na intranetu spolecnosti. Ve vyjimecnych piipadech informace

poskytuji i vedouci pracovnich useki. Zkratka co si sami zaméstnanci nepiectou, nevi.

Obrazek 40: Informovanost zaméstnanct

@ Uréité ano

® Spide ano
Spide ne

@ Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10. Mate pro vykonavani své prace dostacujici pracovni podminky

— technické vybaveni, pracovni pomiicky, prostiedi aj.?

Spise ano, byla nejcastéjsi odpoved, jelikoz 43 (49,4%) respondentll ma dostate¢né
technické vybaveni, pracovni pomiicky apod. UrCité ano odpovédélo 22 (25,3%)
respondenti. Urcit¢ ne odpovédélo 6 (6,9%) respondentii a spiSe ne 16 (18,4%)
respondentll.

VétSina zaméstnancli souhlasila, Zze ma k dispozici pracovni pomicky a techniku,
Ptesto by zaméstnanci ocenili vice paletovych pfistrojit na vybalovani a manipulaci zbozi.
Casto se stava, Ze o paletové piistroje je mezi zaméstnanci boj a vznikaji tak i konflikty.

Tyto situace nastavaji hlavné v ptipadech ptivozu nového zbozi nebo stavéni novych akci.
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Za dalsi pfipominku stoji pokladny. Pokladni vyzdvihly ptedev§im problémy
V pojizdnych péasech, na kterych se zbozi pohybuje. Péasy se obcas zasekavaji,
pokladni se tak pro zbozi musi natahovat a neustidle se pokouSi pas zprovozinovat.
| kdyz se tato situace stava jen ziidka, préci tato situace dost znepiijemnuje a zdrzuje.
Déle pokladni syst¢ém na nékteré pokladné nefunguje, proto nelze pokladnu pouzivat
amusi se volat opravafr. Hlavni problémem na pokladnach jsou vSak svétélka,
ktera zakazniky informuji, zda mohou u pokladny platit ¢i ne. Pokud pokladni potiebuje
odejit na pauzu, musi neustdle zdkazniky pii nefungovéni svétélek slovné upozoriovat,
ze pokladnu bude uzavirat. I pfesto, ze svétélka se opravi, po néjaké dobé opét zarovky

prasknou a opét nefunguji.

Obrazek 41: Pracovni podminky

@ Urdité ano
@ Spiseano
Spise ne

. @ Uriité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

92



Otazka €. 11. Je pro Vas prace, kterou vykonavate prinosna?

Jak je prace, kterou vykonavaji zaméstnanci, pfinosna lze vyc¢ist z otdzky ¢. 11.
Vice jak pro polovinu zaméstnancii je prace, kterou vykonavaji ptinosna. 9 (10,3%)
respondentll odpovédélo urcité ano a 39 (44,8%) respondentd odpovédélo spiSe ano.
Dalsich 26 (29,9%) respondentii uvedlo spise ne a zbylych 13 (14,9%) urcit€¢ ne.

Lze si pov§imnou, ze nazory pracovniki byly riznorodé.

Obrazek 42: Ptinos prace

@ Uréité ano

@ Spise ano
Spie ne

@ Uriité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 12. Firemni politika a uplatiiované firemni procesy mi umoZziuji
dosahovat efektivniho a produktivniho vykonu?

Z grafu je patrné, ze 49 (56,3%) respondentl spise souhlasi s firemni politikou
a procesy, které jsou uplatiované pii dosahovani efektivniho a produktivniho vykonu.
Na druhém misté se umistila odpoveéd’ spise ne (27 (31%). Nasledné odpoveéd’ urcité ne,

kterou zvolilo 10 (11,5%) respondentii. Pouze jeden zaméstnanec odpovédél urcité ano.

Obrazek 43: Firemni politika

@ Urcité ano
@ Spise ano
© Spise ne
® Urdité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 1. Které motivacni vztahy nejvice ovliviiuji vasi spokojenost?
V této otdzce méli zaméstnanci oznacit minimdlné 3 motivaéni vztahy,

které ovliviuji jejich spokojenost.

Tabulka 6: Motivaéni vztahy

72 (82,8 %)
65 (74,7%)
53 (60,9%)
36 (41,4%)
35 (40,2%)
35 (40,2%)
22 (25,3%)
13 (14,9%)
13 (14,9%)
12 (13,8%)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvyznamnéj$im  vztahem, ktery zaméstnance vede ke spokojenosti,
je jednozna¢né mzda, coz se dalo ocekavat vzhledem k vysledkiim otazek u oblasti mzdy
a nebefity, kde zaméstnanci projevili velkou nespokojenost - 72 (82,8%) respondentil
povazuji mzdu za velmi dulezitou k jejich spokojenosti.

Nejen mzda, ale také zaméstnanecké vyhody [36 respondenti (41,4%)] a nehmotné
simula¢ni prostiedky jako je napt. pochvala [12 respondenti (13,8%)] hraje pro
pracovniky vyznamnou roli i piesto, ze preferuji pené¢zni benefity.

Zuvedené tabulky také vyplyva, Ze pro 65 (74,7%) respondenti jsou dileZzité
k jejich spokojenosti vztahy mezi spolupracovniky, nebot’ jsou také dilezitym aspektem
Vv oblasti spokojenosti zaméstnanci, zatimco 35 (40,2%) respondentli oznacilo vztah
s nadfizenym. Lze pfedpokladat, Ze tento vztah volili pfevazné vedouci tsek, jelikoZ jsou
S manazerem prodejny v kontaktu témét kazdy den, ale také napiiklad zaméstnanci,
ktefi povazuji dobry vztah s nadfizenym za dulezity k jejich spokojenosti.

Pracovni podminky zvolilo celkem 53 (60,9%) respondentl, jelikoz povazuji
za dulezité, aby se citili bezpecné a prijemné.

Pro 35 (40,2%) respondentll je podstatny vtah k praci, nebot” ne kazdy chodi
do prace, aby vyd¢lal penize a zabezpecil rodinu. Zalezi totiz i na jinych vécech, tieba to,
Ze prace zaméstnance bavi, napliiuje a povazuji jI za smysluplnou.

Také moznost povySeni a dal§iho vzdélani oznacilo 13 (14,9%) respondentd,
ktefi jsou ochotni se neustdle rozvijet a rozSifovat své znalosti a dovednosti.
Vzhledem k tomu, Ze ve spoleCnosti pracuji také zaméstnanci, ktefi se blizi
k dichodovému véku, I1ze predpokladat, Ze zna¢na vétSina z nich také oznacila odpoveéd -

jistota pracovniho poméru [22 (25,3%) respondentti].
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Otazka €. 2. Které faktory nejvice podporuji vasi motivaci?
V dalsi otdzce méli zaméestnanci opét oznacit minimalné 3 faktory, které podporuji

jejich motivaci.

Tabulka 7: Motivac¢ni faktory

Dobré vztahy na pracovisti a spoluprace se spolupracovniky 83 (95,4%)
Finan¢ni ohodnoceni prace a systém benefiti 73 (83,9%)
Organizace prace 51 (58,6 %)
Pracovni podminky a bezpec¢nost prace 34 (39,1%)
Pracovni jistota 27 (31%)

Komunikace a informovanost 25 (28,7%)
Seberealizace, kreativita a uplatnéni dovednosti 16 (18,4%)
DosazZeni uspéchu, uznani a ztotoZnéni s organizaci 11 (12,6%)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle o¢ekavani nejvice oznacili zaméstnanci dobré vztahy na pracovisti a spolupréci
se spolupracovniky. Mé-li pracovnik $patné vztahy se spolupracovniky ¢i dokonce se svym
nadfizenym, miiZze to mit velmi negativni vliv nejen na motivaci, ale i na pracovni vykon.
Tento vztah preferovalo celkem 83 (95,4%) respondentl. Tito lidé maji potfebu dobré
atmosféry a zalezi jim na ptatelskych vztazich.

Dalsim preferovanym faktorem bylo finan¢ni ohodnoceni prace a systém benefiti.
Citi-li pracovnik, Ze jeho mzda neodpovida rozsahu prace, kterou vykonal,
neni tak jednoznacné spokojen a ani motivovan.

Vic neZ polovina respondentti 51 (58,6 %) oznacila za faktor podporujici jejich
motivaci organizaci praci. DalSich 34 (39,1%) respondentli zvolilo pracovni podminky
a bezpeCnost prace, nebot’ jsou dilezit¢ pro jejich spokojenost a produktivnost.
V zéapéti nasledovala pracovni jistota [27 respondentii (31%)]. Zaméstnanci, ktefi touzi
po jistoté, se spokoji s malem a netouzi po vysokém platovém hodnoceni ani postaveni.
Také nedostatek informaci ma pro nekteré pracovniky nepfiznivy vliv na jejich vykon
achtéji mit prostor k vyjadieni svych nazort. Komunikaci a informovanost oznacilo

25 (28,7%) respondentil.
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Na predposlednim misté se umistila seberealizace, kreativita a uplatnéni dovednosti
[16 respondentd (18,4%)], jelikoz mezi jedinci se nasli i ti, ktetfi potfebuji vymyslet nové
véci a napady. A nejméné hlast obdrzelo dosazeni uspéchu, uznani a ztotoznéni

S organizaci.

Otazka: Kdybyste byl/a manaZerem prodejny, co byste zménil/a, aby byli vasi
zaméstnanci spokojeni?

Zaméstnanci v roli manazera by pfedev§im zménili jedndni nadfizenych,
komunikaci a finan¢ni hodnoceni zaméstnancu.

Team leadfi travi pracovni dobu pfevazné v kanceléii a svym podfizenym nemaji
ptiliS§ ochotu vypomahat, zaméstnance pievazné jen ukoluji a kontroluji. V pfipadé,
zZe pracovnici nestihaji, chovaji se vedouci pracovnici i nepiijemné a zaméstnanci pracuji
I presCas. Pokud piijde napiiklad 10 palet nového zboZzi na tsek drogerie, je téZké zbozi
vybalit béhem jednoho dne ve Ctyfech lidech. Pouze zaméstnanci tiseku lahtdek se shodli,
ze je jim vedouci ob¢as ochoten vypomoci s vybalovanim zbozi, pokud se tvoti u lahtidek
velké fronty a zaméstnanci nestihaji. TaktéZ zaméstnanci Useku peciva jsou se svym
vedoucim spokojeni. ,,Nd$S vedouci nam pomaha kazdé rano s kontrolou zdruk
U trvanlivéeho peciva, které i nasledné polepi slevovymi Stitky. Muzeme se vénovat jen
peceni peciva“, priznal jeden ze zaméstnancli. Vedouci je ochoten udélat
I objednavku peciva od dodavateltl. Totéz tvrdi i zaméstnanci ovoce a zeleniny, ktefi maji
stejného vedouciho. VSe samoziejme zalezi tak na tom, kolik prdce ma team leader
nasvém useku. Zameéstnanci se vSak cCasto setkavaji 1 se situaci, ze po prichodu
do kancelafe vedoucich vypada jejich pracovni doba pouze jako debatni krouzek.

Nedostatkem je také komunikace vedeni se zaméstnanci. Veskeré informace
0 zménach, vysledcich, novinkdch atd. jsou zaméstnancim poskytnuty na nésténce,
ktera je umisténa na chodb¢ u Saten nebo na intranetu spole¢nosti. Informovani jsou vSak
jen o tom, jak si prodejna vede oproti konkurenci, o novych soutézi apod.

Jednou tydne se uskutecnuje porada mezi vedoucimi pracovniky a manazerem,
a vSak zaméstnancim nejsou sdéleny z porady Zadné informace. Vzhledem k tomu,
ze hlavnim problémem je nyni nedostatek zaméstnancli, zaméstnanci by napiiklad uvitali
informace, zda byli pfijati novi zaméstnanci, jak se situace bude fesit apod. Zaméstnanci

nemaji zkratka moZznost k osobnimu vyjadieni k danym problému nebo situacim.
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Zaméstnance prodejny také zardzi pfistup manazera pii nadboru novych zaméstnanct.
Zaméstnankyné usekl informaci, kterd je ve styku se zdkazniky denné, pfiznala, ze b€hem
pohovori nechal manazer nové uchazecCe cekat na prodejné i pies hodinu a doSel
si na ob&d. Setkala se i se situaci, kdy na ni byli uchaze¢i neptijemni, a dokonce i néktefi
jedinci pohovor vzdali.

V ptipadé ze je ocekdvana velka kontrola, je na pracovisti atmosféra velice napjata.
Useky musi byt v nejlep$im stavu a vSe musi vypadat perfektné bez ohledu na stav
zaméstnancll na prodejné. Rada zaméstnancii se shodla, Ze v téchto situacich vsichni
vedouci 1 manazer popobihaji po prodejné a upozoriiuji na nedostatky a zbytecnosti,
na které¢ ve skutecnosti nemaji zaméstnanci cas, jelikoz se musi vénovat zdkazniklim atd.
Pokladnich pfi rozhovoru susmévem ftekla: , Je fo komedie. Prala bych jim vidét
skutecnost, jakad zde opravdu panuje, aby se konecné vedeni celé spolecnosti vzpamatovalo.
Ne se pretvarovat, Ze je vse v poradku a vse funguje bez problémi.* Po kontrole
je zaméstnancim maximalné vzdy jen za dobry vykon pod€kovano, pokud kontrola
dopadne v potadku.

Piedevsim stali zamé&stnanci by ocenili vice Ucty, pochvalu a rovnost. Z rozhovoril
se zamé&stnanci také vyplynulo, Ze na prodejné jsou i tzv. rodinné vztahy mezi zaméstnanci
a vedenim. V piipad¢ konflikti by se mél manaZer ¢i vedouci vyslechnout obé& strany
a nehrat ,,na oblibenost*.

Za nespravedlnost vnimaji pracovnici 1 délbu prace a hodnoceni. Naptiklad par
zamé&stnancl z Usekll EBF, DRY a drogerie musi v pfipadé velkych front na pokladnéach
odejit od své prace a posadit se za pokladnu, aby pokladnim pomohli ,,stdhnout* fronty.
Skluz na svém useku poté musi dohnat. Tito zaméstnanci se proti této situaci boufili,
jelikoz jim pfislo neférové, Ze stahovat fronty u pokladen maji na starost jen oni, pfi¢emz
na prodejné je fada zaméstnanct, ktefi by se praci za pokladnou mohli naucit, stejné jako
oni. Presto, Ze situace byla feSena s manaZerem, nijak se nezménila. Za pfipominku také
stoji, Ze na nékterych usecich maji zaméstnanci relativni klid a jinde maji tolik prace, Ze
nemaji moznost si v klidu vyc€erpat zdkonem stanovenou ptestavku. Timto nechci naznacit,
ze prace na nékterych usecich je méné narocnd. Mam na mysli skutecnost, ze na n¢kterych

usecich maji vedouci pracovnici moznost planovani smén v 6 lidech a jini jen ve 3 lidech.
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Rozhovory také naznacuji, ze stejna prace je odlisSné ohodnocovana.
Zameéstnanci jsou hodnoceni dle vykonu a odpracovanych let u spole¢nosti. Politika ve
vztahu Kk zaméstnancim v prub¢hu ¢asu prochdzi proménami. Napiiklad pani Drahuse
po 13 letech prace u spolecnosti méla 89,30 K¢ na hodinu. Po zvySeni mzdy o 3% ma nyni
92 K¢ na hodinu. Pokud se zvySuji nastupni platy, neznamena to nutné navySeni mzdy
stalych zaméstnancii a naopak. Brigadnici, ktefi pracuji na DPC maji 66,30 K& a na DPP
69,90 K¢ na hodinu. Zaméstnanci, ktefi nastoupili nyni nové, maji 71-73 K¢ na hodinu
a brigadnici na DPC nebo DPP maji 80 K¢& na hodinu.

Také pracovni podminky byly dal§im tématem této oteviené otazky, do kterych
byly zahrnuty predevSim Satny, toalety, denni mistnost a dal$i pracovni prostory.
Zameéstnanci nejsou predevsim spokojeni s denni mistnosti, kde travi ¢as behem prestavky.
V mistnosti se nachédzeji dva velké jidelni stoly, Zidle, které jsou opotfebované a Spinavé,
spotiebi¢e jako stard lednice, mikrovinka, varnd konvice, automat na kavu a mald
kuchyniska linka. Dale Satni skiinky, kde maji véci uklizecky, které se v mistnosti
prevlékaji. 1 presto, Ze je mistnost velika, se zde povaluje zbozi, které je na odpis.
Vznikne tak snadno nepoifadek nehledé na to, Ze nékteré potraviny nepiijemné zapachaji.
Dalsi nespokojenosti byla Satna pro Zeny, kde v pfipad¢ nepiiznivého pocasi a desté silne
zapacha odpad. JelikoZ Satny jsou v zcela uzavieném prostoru, neni mozné Satnu vétrat.
Pokud se oteviou dvefe, aby v mistnosti byl lepsi vzduch, piekazi dvefe zaméstnanciim
Vv prachodu.

V chodbéch, které by mély byt zcela prichozi, uz jen z ditvodu napi. evakuace
nebo manipulace zbozi jsou neustéle role s odpadem (plasty a papir) a prazdnymi bednami
od zbozi jako je ovoce, zelenina apod. Sklad je na tak velkou prodejnu s mnoZstvim zbozi
maly. Pokud pfijde nové zbozi, je zcela Casto pro skladnika problematické umistit palety
se zbozim tak, aby zaméstnanci mohli ve skladu pracovat a se zbozim bezproblémove
manipulovat. Bohuzel manazer nékteré situace jako jsou pracovni prostory - neovlivni.
Ackoli jsou si toho zaméstnanci védomi, veSkerou snahu od manaZera by ocenili.
Manazer se vsak stavi k tomuto problému zady, a to ptesto, ze pozéadali o novou lednici

¢inové a lepsi zidle.
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Problematikou je znac¢né i Skoleni novych zaméstnancti, nebot’ zaméstnanci nemaji
dostatek ¢asu nové zaméstnance zaucit z ditvodti nedostatku personalu. Aby chod prodejny
probihal v pofadku, musi se vénovat své praci. Novacci se tak Skoli stylem,
ze zaméstnance sleduji a prubézné€ se zaucuji a nasledné si ¢innost vyzkousi.

Co se tyce proskoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany dale jen BOZP, zaméstnanctim

vzdy administrator piedlozi formulaf k podepsani - a to je vse.

Otazka: Lidé z podniku ¢asto odchazeji, co je podle Vas pri¢inou?

Tato otazka rozpoutala velkou a bouflivou diskuzi. VSichni zaméstnanci se shodli,
ze pricinou odchodli zaméstnanci a to i téch, kteti v Aholdu pracovali vice let, jsou
jednoznaéné platové podminky. AC spole¢nost nabizi svym zaméstnancim rizné
benefity, zaméstnanci jsou néazoru, Ze jsou nemotivujici a nckteré dokonce i smésné
jako firemni Casopis nebo slevové rodinné poukazky. Ptesto piiznavaji, ze jsou radi, ze
né&jaké benefity maji.

Pii rozhovoru byli zaméstnanci roz¢ileni a neSetfili ani hrubych slov na spole¢nost.
Spokojena s platem neni vétSina zaméstnancu. ,, Kdo by tady taky pracoval za tu almuznu.
Jsme loutky, které zkousi, jakou mame trpélivost” tekla zaméstnankyné A.
Par zaméstnancii se mi také pfiznalo, Zze méli nejasnosti ohledné vyplatni pasky
a mzdy museli situaci fesit s administratorem.

Dalsi pfi¢inou castétho odchodu wuvedli zaméstnanci vedeni spolecnosti,
a to zejména jednani se zameéstnanci, neucta, komunikace, zpétna vazba a neocenéni snahy
a vykonu zaméstnancii. Stali zaméstnanci jsou na svou praci a procesy zvykli, zvladnou
svou béznou c¢innost i s nedostatkem zaméstnancu, avSak vzhledem k situaci, se kterou
se prodejna potyka vice jak rok, a situace se stale horsi, stali zaméstnanci pocit'uji vice
prace, vetsi fyzickou narocnost, ale i1 psychicky tlak, stres a pfedev§im neférové platové
hodnoceni. Zaméstnankyné B uvedla: ,,Vedeni se ziejmé domnivd, zZe jsme stroje. Nasi
snahu a trpélivost ani neoceni.

Zamé&stnanci podnik opousti také z divodu minimalniho osobniho volna. V praci
travi ¢as i ve velernich, no¢nich sménach, ale i béhem svatkd, nemluvé o Stédrém dni
a 0 vikendech. Nemaji tak dostatek volného osobniho ¢asu. Navic v dobé vanoc¢ni v roce
2015 tato prodejna prodlouzila uzaviraci dobu do ptilnoci kvili zdkaznikiim, aby méli

moznost nakupovat potraviny pozd¢ vecer.
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Zaméstnankyn¢ C uvedla: ,,Také mdam jen jedno zdravi a situace zacina byt opravdu
neunosnd. Z prdce neodchdzim jen unavenda, ale chodim sem uz s nechuti. Vedeni to stejné
neoceni a mysli si, ze kdyz mi pak daji poukazku napr. s20% slevou na nakup,
Ze 10 ocenim. Je to jen vysmeéch.

Na zaméstnance se také vedouci pracovnici obraci s prosbou, zda by nemohli ziistat v praci
déle, tedy prescas. Pri¢in je hned nékolik, jako naptiklad nevybalené zbozi, neupravena
prodejna, fronty na pokladnach apod. Znac¢na ¢ast lidi vSak tuto situaci a prosbu od vedeni
odmita. ,, Nebudu v Albertu travit svij cas po pracovni dobé, pokud mam v dochdzce konec
smeény do 14:00, odchazim. Jde mi pouze o princip, pokud tu ziistanu déle, bude vedeni
za mnou chodit neustile a se situaci ohledné nedostatku personalu nebude délat
maximum “ pfiznala zaméstnankyné D.

Pokud zaméstnanec nestiha veSkeré cinnosti, které musi splnit, a nestfidd se jinym
pracovnikem, je pfesto nucen zlstat v praci i mimo pracovni dobu. Mize se také jednat
napiiklad o pocitani kasy nebo uklid pracovisté. PresCasy jsou jim ne vzdy spravné
zapocitany do dochdzky a miZe se stat, Ze se svych penéz musi doméhat u vedeni.
Zalezi vSak na kurdzi daného zaméstnance a na konkrétnim vedoucim nakolik je o véci

ochoten diskutovat.
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Rozhovor s manazZerem

Domnivate se, Ze spoleénost Ahold poskytuje dobré pracovni podminky
svym zaméstnanciim?

Odpovéd’: Spise ano

Pan manazer uznal, Ze prostory pro tuto prodejnu nejsou zcela piizpusobeny,
jako je napiiklad sklad. Bohuzel spole¢nost s touto situaci nic nevyfesi, jelikoz se jedna
0 obchodni budovu, ktera byla postavena dfive, nez zde Albert pusobil.
Problém je i s tfidénym odpadem v rolich a prazdnymi piepravkami, ktery se odvazi.
Prostory ur€ené pro zaméstnance jsou témito rolemi dost Casto zahlcené a je problematické
prochazet chodbami. Bohuzel fidi¢ kamionu, ktery ma za tento odvoz zodpovédnost,
muze odvézt jen ur€ité mnozstvi.

Za zminku staly také predev§im Satny a denni mistnost. Zeptala jsem
se tedy pro zajimavost pana manazera, zda neuvazuje o lep§im vybaveni do denni mistnosti
pro zameéstnance, ve které je spiSe zastaralé a opotfebené vybaveni.

Povinnosti manaZera neni kontrola potadku a stavu v téchto prostorech a zalezi zcela
na zaméstnancich a uklidové sluzbg, jak s témito spolecenskymi mistnostmi nakladaji a jak
vypadaji.

Nové vybaveni je pouze mozné ziskat za odmény, které zamé&stnanci jako tym
ziskaji za dobré vysledky v soutézi ,Nejlepsi ve mésté”. Odmény vSak zaméstnanci
vyuzivali na firemni vecefe. V soucasné dobé jsou odmény zaméstnancim vyplaceny
ve form¢ poukazek, nikoliv jako finan¢ni hotovost.

Poruchy jsou povinni zaméstnanci nahlasit, aby se situace feSila a zdvada opravila.
Castou poruchovost nékterého vybaveni taktéz manaZer neovlivni. Na otazku, zda neni
v budoucnu v planu remodeling této prodejny, mi bylo odpovézeno - ur€ité ne, jelikoZ jsou

jiné prodejny Albert v hor§im stavu a tato prodejna je jeSté ve stavu dobrém.
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PovaZujete soucasny vybér zaméstnaneckych vyhod za dostacujici
a motivujici?

Odpoveéd’: Spise ano

Manazer se domniva, ze zameéstnanecké vyhody jsou pro zaméstnance urcité
zajimavé a motivacni.*

Spoleénost Ahold nabizi plo§né na viech hypermarketech a supermarketech v CR
pevny systém zaméstnaneckych vyhod, ktery poskytuje pracovnikiim v hlavnim pracovnim
poméru. ManaZer vzdy nové uchazeCe pii vybérovém pohovoru s benefity seznami.
V soucasné dobé¢ jsou spolec¢nosti Ahold nabizeny tyto nasleduji zaméstnanecké vyhody:

Piispévek na dopravu: maximalni vySe uhrady nakladi na dopravu zaméstnancti
¢ini 50% z cen jizdenky, maximalné vSak 650 K& na mésic.

Karta MultiSport: zaméstnanci mohou pomoci této karty vyuzivat sluzby v oblasti
sportu a relaxace na rtiznych sportovistich pro celé CR. Zaméstnanci za tuto kartu plati
pouze 180 K¢ mésicné a nemusi podepisovat zddné smlouvy ohledné ro¢niho ¢lenstvi.

Penzijni pojisténi: zaméstnavatel u této zaméstnanecké vyhody pfispiva
2% z hrubé mzdy. Minimalni vySe mésicniho piispévku je 200 K& a maximalni vySe
je 2000 K¢. Narok na tento ptispévek se vztahuje na vSechny zaméstnance, ktefi dovrsili
dvou let neptetrzittho pracovniho pomeéru. Nezapocitivd se doba mateiské nebo
rodicovské dovolené, dlouhodobé neplacené volno atd.

Stravenky: Prispévek na stravovani ma zaméstnanec narok dle odpracovanych
dnt. Stravenka ma hodnotu 50 K¢, na kterou zaméstnavatel piispiva ¢astkou 27 K¢.

Rekondi¢ni volno: Zaméstnavatel poskytuje déale zaméstnancim, kteti jsou
V hlavnim pracovnim poméru déle nez jeden rok, a to pracovni volno s ndhradou mzdy.
Rekondi¢ni volno je mozné Cerpat po udéleni pisemného souhlasu zaméstnavatele a 1ze ho
vybrat pouze v roce, ve kterém zaméstnanci vznikne narok.

Za jeden odpracovany rok ma pracovnik ndrok na 2 dny rekondi¢niho volna.
Pokud dovrsil 3 roky nepietrzitého pracovniho poméru, ma narok na 5 dnt rekondi¢niho
volna. Do doby pracovniho poméru se nevztahuje matetskd, rodicovska dovolena
¢i neplacené volno delsi nez 1 mésic.

Proplaceni lékarskych prohlidek: vSechny povinné nebo nafizené Iékarskeé
prohlidky, které nejsou hrazeny zdravotni pojistovnou z vefejného zdravotniho pojisténi

a které musi zamé&stnanci podstoupit, jsou hrazeny spolecnosti Ahold.
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Slevové poukazky na rodinné nakupy: vSichni zaméstnanci maji moznost vyuzit
slevovou poukazku s jednordzovou slevou 15%. Tento ndkup organizuje spolecnost
nekolikrat ro¢né. Tyto poukazky lze uplatnit jen v prodejnach Albert.

Levnéjsi volani s Aholdem u O2: jedna se o nabidku cen mobilnich a datovych
sluzeb od spolecnosti O2.

Firemni c¢asopis: zaméstnanci také dostdvaji formou posty firemni casopis,

kde se doc¢tou veskeré informace ohledn¢ déni spole¢nosti, novinek apod.

Jaké dal$i formy odménovani uplatiiujete mimo mezd?
Mimo mzdy ma také zaméstnanec narok na odmény p¥i pracovnim vyroci.
Vyse odmény nalezi zaméstnanci dle neptetrzitého pracovniho poméru u zaméstnavatele:

e 5Slet — darkova poukazka FlexiPass v hodnoté 1000 K¢

e 10 let — penézni odména 2000 K¢ a darkova poukazka FlexiPass Vv hodnoté
1000 K¢

e 15 let — penézni odména 3000 K¢ a darkova poukazka FlexiPass v hodnoté
2000 K¢

o 20 let, 25 let a kazdych dalSich 5 lez - penézni odména 4000 K¢ a darkova
poukézka v hodnoté 3000 K¢
V ptipadé, Ze zaméstnanec ma neomluvenou absenci v poslednich 12 mésicich

Vv rozsahu alesponl 1 smény pied datem vyroci, narok na uvedenou odménu mu zanika.

Dale pfi prvnim skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni
nebo invalidni diachod III. stupn¢ je zamé&stnanci na zaklad¢ pisemné zadosti poskytnuta
odména ve vysi 1000 K¢.

V posledni fadé¢ jsou odmény, které se vztahuji na zaméstnance prodejny

s vyjimkou pracovniki na DPC a DPP.
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Kazdy zaméstnanec na nemanazerské pozici mé kazdé dva tydny moznost ziskat
odménu, pokud prodejna dosdhne pozadovanych vysledkll v programu Nejlepsi ve méste
a obratové cile za sledované obdobi. Cim lepsich vysledki prodejna dosahne, tim vyssi
odménu mohou zameéstnanci ziskat. Maximalni ¢astka za dvoutydenni obdobi ¢inni 600 K¢
(200 K¢ za trzby, 200 K¢ za nejlepsi prodejnu ve mésté, 200 K¢ za prekonani konkurence).
Odmény jsou vyplaceny po skonceni vyhodnoceného obdobi formou Ahold poukazek.
Vyplata odmén vSak podléha dani z pfijmu fyzickych osob a povinnym odvodim
na zdravotni a socidlni pojisténi.

Odménu nelze udélit zaméstnanci, ktery odpracoval méné nez jednu sménu
za sledované dvoutydenni obdobi ¢i obdrzel vtomto obdobi vytykaci dopis nebo mél

neomluvenou absenci.

Jaké jiné benefity byste doporucil?
Manazer povazuje soucasné benefity pro zaméstnance za dostacujici a o jinych

se béhem naseho rozhovoru nezminil.

Oceni zaméstnanci vice penéZitou odménu spojenou s pochvalou?
Odpoved: Urcité ano
Lidé nejsou stroje, potiebuji taky slySet ocenéni ¢i pochvalu, aby méli pocit,

Ze Si jejich prace spole¢nost ceni.

Firma Ahold zaméstniava vice Zen neZ muZi, mate pocit, Ze je pracovisté
prizpisobeno jejich specifickym potiebam, tedy sniZeni rizika manipulace s téZkymi
bFemeny?

Odpovéd: Urcité ne

Na této prodejné je zaméestndno prevazné vice Zen nez muzu. Manazer si troufa
tvrdit, Ze je tomu tak stejn¢ 1 na ostatnich prodejnach. Pracovni ndpln a usek je vzdy
pfizptsoben dovednostem a schopnostem pracovnika.

Zaméstnankyné musi vSak 1 pocitat s manipulaci tézSich bifemen jako baliky
mouky, palety se zbozim apod.

Na useku népoji jsou predevS§im muzi, jelikoZ manipulace S pfepravkami piva

apod. je pro zeny samoziejm¢ neptijatelna.
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Je prizpisobena pracovni doba matek déti pfedSkolniho a $kolniho véku?

Odpovéd: Urcite ano

V pracovni smlouvé jsou dany podminky, které musi kazdy zameéstnanec
akceptovat. Manazer se snazi zenam vyhovét v akutnich ¢i vyjimecnych piipadech,
alenena tkor, aby za nim chodily zaméstnankyné skazdym prostym problémem.
Jde pouze o princip, nebot’ nékteré zaméstnankyné si umi problém vyfesit ¢i zafidit

a nekteré jsou zkratka nesnazivé.

Setkavate se s konflikty na pracovisti?

Odpovéd’: Spise ano

Pokud jde o konflikty mezi zaméstnanci, manaZzer se do probléml nezapojuje,
jelikoz je nazoru, ze si konflikty zaméstnanci musi vyfeSit mezi sebou.

V piipad¢€ vaznéjsiho sporu manazer situaci vzdy fesi.

Co byva pri¢inou konflikta?

Nejcastéjsi pricinu konfliktu, které manazer fesi, je mald disciplinovanost mezi
zaméstnanci. Jelikoz na kazdém useku pracuje nékolik lidi a prace jednoho cloveka
by méla navazovat na praci dalSiho zaméstnance. V piipadé, Ze prace jedince
je nedostate¢na, musi také ostatni pracovnici odvést prace jednou tolik a citi tak velkou
nespravedlivost, nebot’ jsou odménovani stejnym zptisobem.

Manazer se tak setkava s konflikty mezi zaméstnancem a zdkaznikem, zpravidla

se snazi vyftesit spor jak ke spokojenosti zakaznika, tak zaméstnance.

Jak vzniklé konflikty FeSite?

Vzniklé konflikty fe$i manaZer zpétnou vazbou, domluvou nebo také osobnim
pohovorem. Ve vaznych piipadech mize manazer také zaméstnanci udélit vytykaci dopis,
ktery je vloZen néasledné do sloZky zaméstnance.

V tomto ptipadé jde uz o poruseni pracovnich podminek apod. Pokud zaméstnanec obdrzi
béhem 6 mésicti celkem tfi vytykaci dopisy, zaméstnanci se neprodlouzi smlouva

¢i jeukoncen pracovni pomeér.
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Uplatiiujete p¥i pFijimacim pohovoru nabyté dovednosti uchazece?

Odpovéd’: Spise ano

Vétsina vlastnosti a dovednosti nového uchazece se nedaji rozpoznat z pouhého
pohovoru, proto se manazer snazi od uchazece zjistit co nejvice informaci. Samoziejme
zkuSenosti a dovednosti naptiklad s pokladnou nebo prodejem zbozi jsou také prvoradé
pti rozhodovéani, zda uchazece pfijmou ¢i ne. OvSem manaZzer prodejny ma také
zkusenosti, ze tito lidé ve skuteCnosti nejsou produktivni a napiiklad i problémovi
a konfliktni, nebo naopak.

Vzhled novych uchazeci manazer nefeSi, nebot jde o pracovni dovednosti
a zkusenosti a tak najit hlavné prace schopného zaméstnance, ktery bude pro spole¢nost

prospésny.

Hodnotite vstupni vzdélani nového zaméstnance jako dobré?

Odpovéd: Urcite ano

Aby byl zamé&stnanec produktivni, je urc¢ité nutné ho zaskolit. Nové zamé&stnance
Skoli predev§im stali zaméstnanci, ktefi plsobi v podniku jiz néjakou dobu a maji
zkuSenosti. Napftiklad hlavni pokladni se uyjme zaméstnance a ten sleduje pracovni ¢innost
pokladni. Prodavacka vysvétluje v pribéhu markovani jednotlivé zkratky peciva, zeleniny
¢1 ovoce.
Dale jak postupovat pii platbé stravenkami nebo platebni kartou atd. Poté se zaméstnanec
ptihlasi na pokladnu pod své ptihlasovaci tdaje a zkous$i si markovéni, pficemz hlavni
pokladni po celou dobu dohlizi na ¢innost nového zaméstnance a je mu k dispozici.

Tento zptisob Skoleni probiha na kazdém useku.

Doporucil byste néjakou zménu ve vstupnim vzdélavani nového zaméstnance?
Odpoved: Urcité ano
Novy zaméstnanec je neproduktivni, tudiz by mél byt veden v neproduktivni ¢asti

hodin prodejny, tzn. nepausalné zapocitan v planu hodin.
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Probiha vzdélani zaméstnanci pribézné, nebo jde spiSe o jednorazové
vzdélavaci akce?

Odpoved’: Urcité ano

Zamgéstnanec, ktery je zrucny, Sikovny a ma dobré vysledky, m& moznost projit

veskerymi useky prodejny a sbirat tak dalsi zkuSenosti a dovednosti.

Jaky styl vedeni v zaméstnani (nejcastéji) vyuzivate?

Odpovéd’: Liberalni styl

Odpovédnost a rozhodnuti pfenechdvd manazer hlavné na vedouci pracovniky
a minimalné zasahuje do jejich ¢innosti. Pokud si vedouci pracovnik s danym problémem
nevi rady, vyslechne manazer navrhy a domluvi se. Vedoucim pracovnikiim poskytuje

Vv piipad¢ dotazl nazory a je jakym si odbornym radcem.

Povazujete koucovani jako za jeden zpisob jak vést lidi?

Odpovéd’: Urcite ano

Koucovani vede zaméstnance k samostatnosti a odpovédnosti a zapojuje
je do rozhodovani. SnaZzi se, aby sami pfisli na nejlepsi zptsob feSeni a jak véci udélat,
tedy ptichazet s vlastnimi népady a navrhy. Vedouci pracovnici tak citi odpoveédnost
za svoji praci a vysledky. Chyby musi zaméstnanci vnimat ne jako diavod potrestani,

ale jako prilezitost k uéeni.

Poskytujete zaméstnancim hodnoceni a pravidelnou zpétnou vazbu?
(ocenite snahu, vysledky a sledujete pokroky zaméstnancu aj.?

Odpovéd: Urcite ano

Hodnoceni je poskytovano vSem zaméstnancim prodejny taktéz zpétnd vazba.
Zpétnou vazbu ma piedev§im manaZer prodejny s vedoucimi pracovniky, ktefi dohlizi
aplni veskeré Cinnosti na prodejné ve spolupraci se zameéstnanci. V ptipad¢ dobrych
¢i Spatnych vysledkti manaZer sdéli pouze vedoucim pracovnikim a ti ptedaji informace

svym podfizenym.
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Jak ¢asto poskytujete pracovni hodnoceni?
VSem zaméstnanclim, ktefi nastoupi na hlavni pracovni pomér je hodnoceni
poskytovano po 4-6 meésicich ovSem bez upravy mzdy a poté jednou rocné.

| v ptipadé povysSeni zaméstnance nebo horizontalniho posunu je poskytovano hodnoceni.

Je ve spole¢nosti zpracovan systém hodnoceni zaméstnanci?

Odpoved’: Urcité ano

Cilem hodnoceni je posouzeni individudlni vykonnosti zaméstnance v uplynulém
roce a uskutecnuje se v prvnim ctvrtleti roku nasledujiciho. VSichni zaméstnanci musi mit
po skonceni ro¢niho hodnoceni nastaveny individualni cile pro aktualni rok a individualni
rozvojovy plan, pokud nebude mit zaméstnanec v fadném terminu tyto cile nastaveny,
nebude zafazen do ro¢niho hodnoceni s moznosti Gpravy mzdy. Do procesu hodnoceni
jsou zatazeni i vSichni zaméstnanci, kteti v pribeéhu hodnoceného ro¢niho obdob zménili
pracovni pozici.

Hodnoceni zaméstnancii, kteti byli v hodnotovém roce dlouhodobé nepfitomni,
nejsou zafazeni do procesu hodnoceni. Hodnoceni jsou pouze ti, ktefi v daném roce
odpracovali alespoii 60 odpracovanych dni. Upravy mezd jsou povedeny dle tzv. Merit
Matrix, ktery urCuje procentudlné¢ vyjadiené navySeni mzdy v zavislosti na vysledku
hodnoceni zaméstnance a soucasné urovni mzdy vzhledem ke stfedni hodnoté v dané
tarifni tfidé. Merit Metrix je kazdoro¢né aktualizovan oddélenim Reward a chvalen vice
presidentem pro lidské zdroje a prezidentem spolec¢nosti Ahold.

Kromé procesu rocniho hodnoceni probihd také pololetni hodnoceni, jak uz jsem
se zminila v pfedchozi otazce, ovSem bez upravy mzdy.

Zajimate se o osobni problémy svych zaméstnancii?

Odpovéd: Urcite ano

V ptipadech, kdy se zaméstnanci obrdti na manazera s osobnim problémem
je manaZer ochoten si se zaméstnancem promluvit a pomoci situaci fesit. Jedna se vSak

I 0 oSemetny piipad, s kterym se musi umét zachazet.
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Poskytujete zaméstnanciim dostate¢nou podporu?
Odpovéd: Urcite ano
Jen dobrym zameéstnancum, kteii maji dobré vysledky, manazer poskytuje podporu

a pomoc pii praci.

Jak motivujete zaméstnance, aby byly jejich vysledky dobré?

Zamgéstnance motivuje manazer piedevSim liberdlnim pfistupem a pochvalou.
Také tymovy duch je mezi zaméstnanci dllezity, jelikoz soudrznost zaméstnancl pozitivné
ovlivituje vysledky celé prodejny.

Manazer se setkava s tzv. ,$katulkovanim® mezi Gseky. Useky si musi navzijem
pomdhat. Napi. zaméstnanci useku EBF, kolonidlu a DRY vypomahaji pokladnim
,»Stahovat® velké fronty, aby zakaznici pfili§ dlouho neéekali, ale také na tiseku zeleniny
a ovoce pokud prijde zbozi. Zaméstnanci useku EBF se vSak ¢asem zacali boufit, nebot
také vypomahaji na zadost vedouciho useku drogerie a DRY. Zaméstnanci zkratka musi
pochopit, Ze na usecich je prace rtiznoroda. Pokud pfijde hodné zbozi nebo prodejnu nebo

jinavstivi vice zékaznik, nez obvykle, musi si navzajem vypomahat.

Uplatitujete navrhy a napady zaméstnanci ke zlepSeni jejich
pracovniho vykonu?

Odpovéd’: Urcite ano

Navrhy a napady zaméstnanci manaZer piijima, ale musi je zvazit, nebot’ nékteré
mohou zhorSovat pracovni vykon ostatnich pracovnikt. Je tedy diilezité zhodnoceni celé

prodejny.
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Informujete zaméstnance o zasadnich zméniach, cilech a vysledcich
spole¢nosti?

Odpoved’: Urcité ano

Veskeré informace jsou vyvéSeny na nasténkach v denni mistnosti nebo na stole
ana chodb¢ u Saten zaméstnancl. Zaméstnanci maji také pfistup do intranetu spolecnosti,
kde je mozné nahlédnout také do vnitropodnikovych dokumentid. V ptipadé, ze se n¢kdo
ze zaméstnancu zajima, je manazer ochoten odpovédét na veskeré dotazy a zaméstnance
informovat.

Lidé ¢asto z podniku odchazeji, co je podle vas pricinou?

Problémy s nedostatkem persondlu jsou na této prodejné¢ jako vSude.
Nejcastéjsi nesndzi je pracovni neschopnost. Novy zaméstnanec nastoupi do prace,
po dvou dnech piinese 0d 1ékatfe neschopenkou a je rad€ji doma, nez aby chodil do prace.

Dalsi pricinou jsou platové podminky. Na zaméstnance jsou kladeny stale vetsi
naroky a musi odvadét vice prace, nebot’ prodejna se nachdzi v obchodim domé v centru
mésta, kde je také hlavni autobusové nadrazi a o 100 metri dale hlavni vlakové nadrazi.
Na zaméstnance je tvofen psychicky tlak, mzda je vSak mala.

Nizké platy nejsou zdaleka jedinou véci, ktera lidi pracujici v hypermarketech tréapi.
Také ubirani hodin na jednotlivych usecich je problematické, zaméstnanci nestihaji
veskeré ¢innosti a napfiklad neudé€laji kontrolu zaruk, jelikoZ musi délat podstatnéjsi véci -
vybalovani zboZi, peceni pe€iva apod. Pokladni maji také hmotnou zodpovédnost.
Snaha vytézit ze zaméstnancti maximum vytvaii fadu problému, které Cini jejich Zivoty

taktka nesnesitelnymi.
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5. Souhrn a zhodnoceni vyzkumnych otazek

U spole¢nosti jsem jako zaméstnanec na DPC pracovala 6 let. Viechny zjisténé
skutecnosti mé nijak nepiekvapily.

Vyzkumu na zaméteni motivace zaméstnancl Hypermartket
Albert v Ceskych Bud&jovicich se ztdastnilo celkem 87 respondentli, coz dle mého
predpokladu jsem ocekdvala mensi uspéSnost. Posléze jsem byla mile piekvapena
s ochotou a spolupraci zaméstnanct.

Podivame-li se vysledky odpovédi, které¢ se vztahuji ke mzdé a benefitim,
zaméstnanci jsou vyrazné nespokojeni piedev§im s vysi mzdy. Povedlo se mi ziskat
fotografii vyplatni pasky od zaméstnankyné, ktera zaroven souhlasila s uvefejnénim
Vv diplomové praci (viz. obrazek ¢. 44).

Z obrazku lze vycist skute¢na fakta o platu zaméstnankyné na hlavni pracovni

pomér. Zaméstnanec mél odpracovan fond 132 hodin a mzda ¢inila 8 817 K¢.

Obrazek 44: Vyplatni paska zaméstnance Albert

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Stali zaméstnanci musi odvadét ¢im dal vice prace a je na né tvoten psychicky tlak.
Neustalé nartstani kontrol a zvySovani kvality postupu prace se zvySuje i mnozstvi prace,
kterou musi zaméstnanci vykonat. Se zvySenim mnozstvi prace vSak imérn¢ neroste vyse

odmén. Jak tedy mohou byt zaméstnanci motivovani?

Prvni vyzkumna otazka znéla, zda preferuji zaméstnanci finan¢ni benefity pred
nefinan¢nimi benefity? Tuto otdzku potvrzuji.

S nepenéznimi benefity jsou zaméstnanci Castecné spokojeni, ale nepovazuji
je za dostate¢né motivujici, nebot” pro vice jak polovinu zaméstnanci jsou benefity
rozhodujici i pfi vybéru zaméstnani. Celkem 96,6% zaméstnanct preferuje penézni benefit.
Pokud zaméstnanci dostanou vanoc¢ni slevovou poukazku v hodnoté 300 K¢, kterou mohou
uplatnit jen v prodejnach Albert, berou tuto skutenost jako vysméch od spolecnosti.
Zaméstnanci by predev§im mezi benefity uvitali 13. plat a odmény za minimalni
nemocenskou. Dal§im zminovanym benefitem byla vy$si hodnota stravenek, vice dovolené
a v neposledni fadé¢ firemni akce.

Co se tyka spokojenosti s jednotlivymi benefity, které firma v soucasnosti nabizi.
Nejvice motivacni povazuji zaméstnanci stravenky. Poté nasledoval ptispévek na dopravu,
rekondi¢ni volno, penzijni pojiSténi, slevové poukdzky na rodinné nakupy atd. Nejméne
vyuzivanym benefitem je MultiSport karta a levnéjsi volani s Aholdem od O2.
Zaméstnanci vnimaji svou praci jako namahavou, a proto nemaji diivod vyuZivat stiibrnou
MultiSport  kartu, kterou je mozné vSak vyuzit 1 krelaxaci a odpocinku.
Predevsim zaméstnankyné uvedly, Ze nemaji moc osobniho volna, nebot’ svlj ¢as travi

pfedevsim péci o rodinu.

Dalsi vyzkumnd otdzka byla, zda jsou pracovni podminky pro zaméstnance
vyhovujici?
Z dotaznikového Setieni také vyplynulo, Ze ani jeden z respondentti neni zcela spokojen
S pracovnimi podminkami. Nespokojenost projevilo 58 (66,7%) respondentl. Soucasny
stav prodejny popisuji zaméstnanci jako nemotivujici a nevyhovujici. Zaméstnanci nejsou
predevSim spokojeni s denni mistnosti, Satnami, kde siln¢ zapachd odpad a s pracovnimi

prostory prodejny pro zaméstnance.
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Z hlediska zaméstnaneckych vztahli ve spolecnosti vyslo najevo, ze vztahy mezi
zaméstnanci jsou prevazné dobré, ale také standardni. Vzhledem k tomu, ze se jedna
0 velkou prodejnu, neni se Cemu divit, Ze se na prodejné¢ utvari razné vztahy.
Ptesto, ze se zaméstnanci nesetkavaji mimo pracovni dobu, jsou témét jednotného nazoru,
ze se na své kolegy mohou spolehnout, sdilet s nimi pocity a nazory a spoluprace
je bezproblémova.

Konflikty na prodejné se vyskytuji mezi zaméstnanci minimaln€ a snazi se je mezi
sebou fesit upfimné a narovinu, pokud jde zavaznéjsi konflikt, je feSen 1 s manaZerem.
Nejcastéjsi pricinou konfliktd uvedli respondenti nedorozuméni a mala disciplinovat.
Nespokojenost a konflikty vSak vychazeji také ze vztahu zaméstnanci — management.
Prizkum prokézal, Ze cCastou pficinou konfliktli je rovnéz pfistup vedeni a manazera
prodejny, nebot’ rozbroje vychézeji také z pocitu nespravedlnosti a nedostatku personalu.
Pracovni doba je tzv. ,,0d nevidim do nevidim*. Zameéstnanci jsou nuceni zistavat v praci
I pfes Casy, ovSem ne vSichni zaméstnanci jsou ochotni vyjit vedeni vstfic a nenechaji
se okradat o svilj volny Cas. V pfipad¢€, Ze zaméstnanec naptiklad z Giseku zeleniny a ovoce
nestihd své povinnosti, musi zlstat v praci déle. V letnim obdobi jsou pracovnici nuceni
krajet melouny, coz je Casové narotné¢ a nestihaji tak dal§i a podstatnéjsi Cinnosti,
které¢ musi vykonat.

Zamgéstnanci navic nemaji zaznamenany pfichod a odchod v dochazce,
ktera je pouze vyti§téna na papiru. Upravy miize délat pouze manaZer prodejny a vedouci
pracovnik, nikoliv zaméstnanec useku. Ptescasové hodiny rovnéz kolikrdt nejsou
ani zameéstnancim proplaceny. V ramci své funkce musi pro podnik obétovat sviij Cas.

Vedouci usekl obcCas radéji planuji smeény schopnéjSim zaméstnanctim, aby useky
byly v naprostém potadku, nebot’ primérni zaméstnanci neodvedou praci stoprocentné.

Dalsi pfi¢inou je vzdjemna vypomoc na usecich, které naruSuje kolektiv, i pfesto,
ze respondenti pozitivné reagovali na otazku tykajici se spoluprace mezi zameéstnanci.
Vzhledem k nedostatku zaméstnanci na nekterych usecich je neustale dostatek prace,
zatim co na jinych usecich je klidn€j§i pracovni doba. Timto nechci naznacit,
ze by si zaméstnanci nebyli ochotni vypomahat, jde zkratka jen o princip.
Pokud se na pokladnach tvoii velké fronty, je povinnosti zaméstnanci EBF, DRY
a drogerie nechat své prace a jit pomoci pokladnim, ,,stdhnout* fronty a poté se mohou

vratit ke své rozdélané praci. Hlavnim problémem je, Ze na celé prodejné, a to vetné
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pokladnich umi s pokladnim systémem zhruba dalSich 5 zaméstnanct. Tito zaméstnanci
tedy denné vypomahaji pokladnim a svou praci musi poté¢ dohanét. Pokud nastane situace,
7e zamé&stnanci své povinnosti nestihaji, zaénou se boufit a vznikaji nepfijemné dohady
s vedenim a manazerem. Ti vSak tuto situaci nijak nefesi a snazi se zaméstnance uklidnit
pouhymi slovy. Zaméstnanci proto pfisli s ndvrhem, aby se s pokladnim systémem naucili
I dal§i pracovnici a stiidali se. Ti se vSak navrhu strani, jelikoz jsou si védomi této
nevyhody a dalSich povinnosti, nehled¢ o hmotné zodpovédnosti. Za piipominku také stoji,
ze zaméstnanci EBF vypomadhaji s vybalovanim zbozi, odpisy useku drogerie a DRY.
Pokud usek EBF ma no¢ni sménu ohledné piestavby velké nové akce a potiebuji na
vypomoc kolegy, zaméstnanci nejsou piiliS ochotni vyjit vstfic. Tato situace nastava
i v pfipadé omezeni zaméstnanct z divodu onemocnéni apod.

Z odpovédi zaméstnanct tykajicich se kladené na atmosféry prodejny taktéz
muzeme tvrdit, Ze celkova atmosféra na pracovisti neni idedlni. Z rozhovori zaméstnancii

jsou i patrné kamaradské vztahy mezi zaméstnanci a vedenim prodejny.

Treti vyzkumna otazka byla, zda poskytuje manaZer prodejny svym
zaméstnancim dostate¢nou zpétnou vazbu? Otazka zabyvajici se spravedlivym fizenim
manazera prodejny mela vice jak polovinu pozitivnich ohlasti a zna¢na cast pracovnikl
svého manaZera uznava.

Ovsem negativni ohlasy se projevily pfedevsim ve zpétné vazbé, ale také informovanosti,
motivaci a podpofe ze strany manazera. Celkem 60 (69%) zaméstnancii se shodlo,
Ze Snimi manazer vibec nekomunikuje a pochvaly se dockaji jen ze strany vedoucich
pracovniki, s ¢imz souhlasil 1 manazer béhem naSeho rozhovoru.

Zaméstnanci maji pocit, ze jejich navrhy, stiznosti ¢i pfipominky jsou zkratka zameteny
pod koberec a nefe$i se. ManaZer reaguje na stiZznosti a nespokojenost zaméstnancl
pomoci vzkazli na tabuli, ktera se nachazi v denni mistnosti (viz. obrazek ¢. 45), coz dle
mého nazoru neni vhodné v situaci, ktera nyni na prodejné panuje z divodi nedostatku

persondlu. Tento zpiisob komunikace se zaméstnanci neni nejlepsi.
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Obrazek 45: Vzkaz na tabuli od manatera prodejny
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Veskeré informace ohledné cilti, vysledkii, zmén spolecnosti atd. se zaméstnanci
doctou na strankach intranetu spolecnosti, ke kterym maji pfistup vSichni zaméstnanci,
na nasténkach nebo poptipade od vedoucich pracovnikii.

Jen par jedincim se dostava zpétna vazba, podpora od manazera. Z rozhovoru
s manaZerem jsem se dozvédéla, Ze se jedna pfevazné o zaméstnance, které prace bavi,
maji dobré vysledky a zdjem se dal vzd€lavat a cht&ji byt v budoucnu na vyssi pozici.
Z dotaznikového Setfeni také vyplyvéa, Ze ve spoleCnosti Albert probiha hodnoceni
zam&stnanci  pololetné a  jednou ro¢né¢ metodou hodnoticich  rozhovort.

Zaméstnanci by vSak uvitali hodnoceni ¢astéji, nebot’ je pro né dulezita zpétna vazba.

V otazce tykajicich se motivac¢nich vztahti ovliviiujici spokojenost zaméstnancti
preferovali zaméstnanci mzdu, vztahy mezi spolupracovniky a pracovni podminky.
Podobné tomu bylo u otazky ,,Které faktory nejvice podporuji motivaci zaméstnancii?*.

Nejcastéjsi odpoveédi byly dobré vztahy na pracovi§ti a spolupridce se zaméstnanci,

dale finan¢ni ohodnoceni prace a systém benefitli a organizace prace.

V poslednich dvou otevienych otdzkdch méli respondenti napsat své ndvrhy,
€0 by zménili, kdyby vykonavali funkci manaZera a co je dle nich pfi¢inou ¢astych
odchodiit zaméstnancli od spolecnosti. I zde byly odpovédi zaméstnancl zcela shodné,
ato osobnost a piistup nadfizenych, nesnesitelné pracovni podminky a hlavné platebni

podminky.

116



6. Navrhy opatreni

Hodnoceni a odménovani

Vzhledem k tomu, ze ro¢ni hodnoceni ovlivituje pravé vysi zakladni mzdy,
je dalezité, aby byli zaméstnanci dostateCné seznameni se systémem hodnoceni.
Z vysledki mého vyzkumu bych doporucila frekvenci ¢astéjSich hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnancii  probiha jednou ro¢né, avSak po rozhovorech
se zaméstnanci by uvitali tedy alespon pololetné, a to jako je toto realizovano u noveé
ptfichozich zaméstnancii bez ohledu na skutecnost, jak dlouho ve spole¢nosti zaméstnanec
pracuje. Cast&jsi hodnoceni by jisté pFispélo ke zlepseni povédomi o kritériich hodnoceni
I 0 jeho navaznosti na odménovani. Manazer by mél vzdy zadit s pochvalou a nechat
tak i dost prostoru zaméstnanci a zaroven mu naslouchat. Zaméstnanci by mohli tak Castéji
vyjadiit svoje cile, pfedstavy, naméty a pfipominky. MéEli by moznost vyjadfit
své predstavy o mozném rozvoji €1 postupu, a to by jisté ptispelo k jejich pocitu vétsi
dilezitosti, coz rovnéz pusobi motiva¢né. Pfi hodnoceni by méli moznost zaméstnanci
se vypovidat a mit tak pocit, Ze je jim naslouchano. I v ptipad¢€, Ze by nebylo mozné zvysit
mzdu, je moZné zaméstnance odmeénit benefity, pochvalou, vefejnym uznanim apod.

Dale bych navrhla odli$né odménovani schopnych a méné schopnych zameéstnancti.
Management by se vSak mél vtéto situaci drzet zasady ,,vSem rovnym dilem*,
aby nedochazelo ke konfliktim ohledné pocitu, ze néktefi zaméstnanci jsou
nadhodnocovani a naopak. Proto bych také u méné efektivniho a produktivniho pracovnika
doporucila manazerovi se zaméstnancem osobni rozhovor a spole¢né problém fesit.

Popftipadé pracovnika dat na usek, kde ho prace bude napliiovat a bavit.

Informovanost a zpétna vazba

Stejné jako ma vedeni prehled o déni spolecnosti, prehled maji mit pravo i vSichni
zaméstnanci. Udélat poradu se vSemi pracovniky prodejny by bylo velmi komplikované
a slozité, nebot’ zaméstnanci pracuji na smeény.

Porada probihd vzdy jednou tydné pouze s vedoucimi pracovniky useku.
Ti vSak své podfizené informuji o zmeénach, planech ¢i cilech jen vyjimeén€ nebo

V pfipadé nutnosti.
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Manazer podejny se obhajoval, ze veskeré informace jsou vyvéSeny na nasténce Ci je
mozné je docist v intranetu spolecnosti Ahold. Zaméstnanci povazuji toto feSeni
za nedostate¢né, ptijatelnéjsi by byla pro né zpétna vazba a informovanost v komunikaci.

Jako navrh opatfeni bych se snazila zavést v prodejné i malé porady mezi
zameéstnanci useku a jejich vedoucim useku, a to vzdy po poradé vedeni, jelikoz tak ziskaji
zpétnou reakci i na pracovni vykon. Na zaklad¢ téchto porad by se zaméstnanci dozvédéli
vesSkeré vysledky, dulezité informace, popiipadé pochvalu ¢i uzndni od manazera
a probrali tak spole¢né€ rovnéZz piipominky a névrhy.

V zazemi prodejny by méla byt schranka divéry, kam by mohli také zaméstnanci
vhazovat anonymné své pfipominky a pfani, které se boji sdélit. Tyto pfipominky by mél
pak manazer s vedoucimi pracovniky také na poradé fesit, ne ignorovat a nepatrat po tom,
kdo liste¢ek do schranky vhodil. Nad sdélenim mySlenek, ndvrhd ¢i pfipominkami
zaméstnancii mize objektivné piemyslet vice lidi a snaze najit vhodné feSeni. Vysledky
feSeni by mely byt sdéleny vSem zaméstnanctim.

Manazer i pfes své pracovni vytiZzeni by si vZdy mél najit Cas, ktery bude vénovat
svym podfizenym individualn€. Aby méli pracovnici pocit ochoty a vstficnosti ze strany
manazera, nebdla bych se napfiklad na nasténku také poskytovat informace ohledné

zastizeni manazera v konkrétnich dnech a Case v pracovnim tydnu.

Pristup manaZera

Pro kvalitni vedeni musi kazdy manaZer uplatiovat spravny styl vedeni, jelikoz
manazer svym vlivem pusobi na své podfizené a dochézi tak k ovliviiovani vysledkt
podniku.

Manazer by se mél snazit fesit veskeré problémy spolecné se zaméstnanci pomoci
diskuze. V ptipadé konfliktu vyslechnout obé strany, pfistupovat ke vSem podfizenym
stejné a problém fesit taktéZ se zastupcem manazera nebo vedoucim pracovnikem z daného
useku. Komunikace s podfizenymi je v ptipad¢ sport dulezita a je dobré si uvédomit,
ze teSeni konfliktl zlepSuje jak vztahy, tak i spolupraci mezi lidmi. ManaZer si musi byt
védom toho, Ze jako lidé jsme si rovni a ze kazdy zaméstnanec je n€cim jedinecny, cenny

atd.
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Zameéstnanci se také zminovali o bliz§im vztahu nékterych zaméstnanct
S manazerem, coz mize byt naptiklad divodem dlouhodobé spoluprace a vztah mize byt
natolik blizky, Ze ho lze povazovat za pratelsky. Ale piesto bych doporucila pratelské
vtahy v pracovnim prostiedi radéji vynechat.

Pokud chce manazer prodejny, aby byl zaméstnanci tolerovan, mél by sam
akceptovat své podiizené a predevsim jejich nazory, pfipominky, navrhy apod.

Rovnéz bych doporucila peclivou ptipravu programu piijimacich hovort.
Naplanovanim otdzek, které manazer potiebuje polozit, je mozné urcit i ptiblizny casovy

limit u jednoho uchazece.

Pracovni podminky a atmosféra prodejny

Negativné bylo hodnoceno i pracovni prostiedi. Doporucila bych malou
modernizaci denni mistnosti, kde zaméstnanci travi ¢as v dobé odpocinku a ktera byla
jen k t¢tmto ucelim. Mistnost bych vybavila piedevS§im velkym jidelnim stolem,
pohodlnymi Zidlemi, rohovym gaucem, spotiebici, koSem na tfidéni odpadu, automatem na
kavu a barelem s pitnou vodou. Mistnost bych zvolila do jednoduchého a vzdusného
designu a umistila zde velkou nasténku, kde by byly povéSeny fotografie zaméstnanct
z pracovniho prostiedi ¢i firemnich akci, které diive prodejna organizovala. Déle kalendar,
kde by byla zaznamenana data narozenin zaméstnancu ¢i vyro¢i a ispéchy prodejny.

Pocit zaméstnance, Ze si jeho kolegové, ale 1 firma vzpomnéla na jeho narozeniny,
je knezaplaceni. Je tfeba si uvédomit, ze posilovani firemni kultury lepsi naklonnost
zaméstnancl vici firmé a pfijemnd atmosféra vytvaii kladné vztahy mezi zaméstnanci.
A€ si to moznd neuvédomujeme, v kolektivu jsou 1 lidé, ktefi Ziji sami a nemaji
se napiiklad s kym podélit o své pocity a radost. A pravé gratulace s néjakym piekvapenim

by je jisté potésila a byli by schopni tuto skutenost ocenit velmi klasné.

Benefity

Poskytovani stravenek, 13. platu, dovolené navic, firemnich vecirkii a odmén
za pracovni neschopnost, slevovych poukazek, pfispévkid na dopravu je Vv dnesni dobé
standardem. Myslim si, ze spoleCnost svym zaméstnanciim nabizi zajimavé

a vSak nedostate¢né motivujici benefity.
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Mnou doporucené benefity jsem sefadila do tabulky dle dilezitosti.

Tabulka 8: Doporucené benefit dle dulezitosti

1. | 13. plat

2. | Vyssi hodnota stravenek

3. | Odmény za minimalni nemocenskou

Vanoc¢ni slevova poukéazka v hodnoté 1000 K¢
4. | 50% slevova poukazka na cely nakup

Poukazka do 1€karny

5. | Vice dovolené

6. | Firemni vecirky

Zdroj:Vlastni zpracovani

Jelikoz zaméstnanci nejsou spokojeni s platebnimi podminkami, doporucila bych
zamé&stnanciim vyplacet 13. plat. O tomto benefitu se zminili téméf vSichni zaméstnanci.

Z vyzkumu také vyplynulo, Ze nejvice motivacnim benefitem, ktery spolecnost
svym zameéstnancl nabizi, jsou stravenky. NavySeni hodnoty stravenky by bylo velmi
ucinnym nastrojem motivace a spolecnost by méla tento navrh zvazit.

Jelikoz plat nékterych zaméstnancii je spiSe jakym si pfispévkem na chod
domaécnosti nez mzdou. Napt. matky samozivitelky si nemohou dovolit onemocnét, nebot’
by jim nasledné byla vyplacena niz§i mzda. Odmény za nemocenskou by tak ocenili
zaméstnanci, ktefi chodi do prace i ptes Spatny zdravotni stav, ale i ti, ktefi musi odvést
vice prace za svého kolegu, ktery onemocni.

Zamgéstnanci pracujici na plny uvazek pracuji nejen v pracovnim tydnu,
ale i o vikendech a svatcich. Poskytnuti vano¢ni poukazky v hodnoté 300 K¢, kterou
mohou zaméstnanci uplatnit pouze v prodejnach Albert, nepovazuji za seriézni feSeni od
spolecnosti Ahold, jak své zaméstnance motivovat. Hodnota vano¢ni poukédzky bych

doporucovala 1000 K¢.
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Dle mého ndzoru by zaméstnanci uvitali i poukdzky do 1€karny. Rovnéz vice dovolené by
zameéstnanci uvitali a jako poslednim doporuc¢enim by byli firemni vecirky, které by jiste
méli pozitivni dopad na zaméstnance.

Hezkou tradici by mohl byt vano¢ni vecirek, spoleCnost by investovala urcitou ¢astku na

veceti pro vSechny své zaméstnance napiiklad v podobé rautu.

V uvahu pii vybéru benefiti pro zaméstnance je tfeba brat rozdilnou veékovou
kategorie, z4jmy zaméstnancli apod. Neékdy mohou mit pro zaméstnance vétsi hodnotu
I nepenézni benefity, jejich finan¢ni hodnota se vSak neda presné urcit

Bylo by vhodné, aby spolecnost ptipravila a posléze provedla vyzkum zaméteny na
spokojenost zaméstnancti v prodejnach Albert, pfi¢emz velka pozornost by méla byt
vénovana finanénimu ohodnoceni. Je ovSem nutné strukturu zameéstnaneckych benefiti

nastavit tak, aby byla motivujici pro zaméstnance, ale zaroven zustala vyhodna

pro zameéstnavatele.

Dochazka

Spole¢nosti rovnéz navrhuji zavést dochazkovy systém. Slo by o jednoduché
a spolehlivé feseni evidence dochazky vSech zaméstnancii pomoci Cipu. Tento systém bych
umistila v mistnosti ostrahy. Zaméstnanci ostrahy dohlizi na kradeze a klidny chod celé
prodejny, zaméstnanci prodejny by tak neméli moZnost zneuzivani vice hodin ve svij
prospéch. RovnéZz zaméstnancim by byly spravedlivé proplaceny hodiny, které v praci

museli navic stravit.

Fluktuace

Po rozhovoru se zaméstnanci byla mzda charakterizovana jako nejméné uspokojivy
faktor a pro respondenty byla navic jednou z hlavnich pfic¢in odchodu pracovniki
od spolecnosti. V roli manazera by ji vSichni zamé&stnanci zvysili. Pokud zaméstnanci
sezenou lépe placenou praci je jednoznacné, ze firmu opusti. Jak uz jsem uvedla
Vv pfedchozim navrhu ohledné benefitl, doporucila bych na zakladé vyzkumu se zaméfit
nejen ve finan¢éni oblasti, ale také na ostatni oblasti jako na pracovni podminky,

vztahy a rovnéz na téma fluktuace.
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(. Zavér

Tato diplomové prace je zaméfena na fizeni motivace jako nastroj vykonnosti
v prodejné Albert v Ceskych Budg&jovicich, patiici spoleénosti Ahold. Pro priizkum byla
zvolena tato prodejna z davodu mé dlouholeté brigady a moznosti pozorovat obchodni
procesy uvniti firmy. Diky pracovnim zkuSenostem jsem méla moznost projit veskerymi
useky prodejny a vyzkouSet si osobné¢ také zastupovani vedouci useku v dobé jeji
nepiitomnosti.

Cilem bylo ziskat informace o celkové tirovni spokojenosti zaméstnanct na dil¢ich
faktorech, které jsem si vytipovala, vytvofit navrh piipadnych zmén v této spolecnosti
a vyzdvihnout vyznam motivace, nebot’ jeji existence napomaha v jakékoli spole¢nosti
ke zvysSeni konkurenceschopnosti.

V literarni ¢asti je charakterizovana problematika managementu a leadershipu.
Dale je definovana motivace a jeji zdroje, proces a druhy. V praci jsou popsany motivacni
typy lidi a teorie motivace, kterou tvoti jednotlivé ¢asti — teorie instrumentalisty, obsahova
teorie motivace a procesni teorie motivace a v neposledni fad¢ vykonna motivace.
se do poptedi z4jmu vrcholovych manaZerti. Motivace aktivuje ¢lovéka a vyvolava v ném
hnaci potfebu k dosazeni cile. Pomoci motivace se u jedincii probouzi i ochota pracovat
avzroste chut pfi plnéni svétenych ukold, jelikoz kvalitni zaméstnanci jsou pro firmu
velmi cennym aktivem, do kterého se vyplati investovat. Hlavnim ukolem manazera je
tedy umét motivovat zaméstnance a piimét je, aby pracovali efektivnéji a s chuti.

Dale je uvedena podstata a proces fizeni pracovniho vykonu a také hodnoceni pracovniho
vykonu. Hodnoceni patii bez pochyb také k i¢innym motivacnim nastrojtim.

V uvodu praktické Casti je popsdna charakteristika, historie a strategie vybrané
firmy. Nésleduje vymezeni cile, stanoveni hypotéz a definovani problému.

Motivace zaméstnancli byla zjiStovana v ramci vyzkumu pomoci dotazniki
a osobnich rozhovorii se zaméstnanci a manaZerem prodejny, vlastniho pozorovani
astudiem firemnich materiald. Z vysledkt Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou
dostatecné motivovani. Obecné lze fici, Ze vykon pracovnika je ovlivilovan souborem

faktort.
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Dutlezitost jednotlivych motiva¢nich faktorti zaméstnancti Hypermarket Albert

v Ceskych Budgjovicich jsem znazornila v tabulce ¢&. 9.

Tabulka 9: Motivaéni faktory

Dobr¢é vztahy na pracovisti a spoluprace se spolupracovniky
Finan¢ni ohodnoceni prace a systém benefitl

Organizace prace

Pracovni podminky a bezpecnost prace

Pracovni jistota

Komunikace a informovanost

Seberealizace, kreativita a uplatnéni dovednosti

O N g~ W

DosaZeni spéchu, uznani a ztotoZnéni s organizaci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvyznamnéjsi faktor, ktery ovliviiuje pracovni vykon zaméstnanci, jsou vztahy
na pracovisti se spolupracovniky. V prostiedi obchodniho domu jsou dilezité vztahy,
nebot’ vyména zaméstnancti je zde Cetnd. Kolegialni vztah zalezi pfedevSim na slusnosti,
respektu a zdvoftilosti. V praci travi €lovek asi tetinu Zivota a jsou tedy pro spokojenost
velice dulezité. Lidé, kteti spolu dobfe vychédzeji a umé&ji dobife spolupracovat, podavaji
daleko lepsi pracovni vysledky. Vztahy mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci jsou
zavislé na osobnostech pracovniki a stylu vedeni.

Z vyzkumnych otazek ohledné oblasti zaméstnaneckych vztah lze konstantovat, ze vztahy
na pracovisti jsou dobré.

Dalsim faktorem bylo finanéni ohodnoceni price a systém benefiti.
Odménovani zaméstnanci uz delSi dobu neznamend jen mési¢ni vyplaceni mezd.
Stale vétsi diiraz se klade na finan¢ni a nefinan¢ni benefity. Lze konstatovat, Ze spolecnost
svym zaméstnancim poskytuje dostatek benefiti a vSak z vyzkumu vyplynulo, Ze pro
zamé&stnance nejsou zcela motivujici. Zaméstnanci by predev§im ocenili finan¢ni benefity
a to 13. plat, dale vyssi hodnotu stravenek, odmény za minimalni nemocenskou aj.
Spole¢nost hodnoti pracovni vykon prostfednictvim zpétné vazby a hodnocenim,

které se uskuteciuje jednou rocné.
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Bylo by vhodné poskytovat zpétnou vazbu zaméstnanciim castéji. Poskytovanim zpétné
vazby dojde k prohloubeni vztahu akomunikaci mezi vedoucimi pracovniky
a podfizenymi. Pracovnici tak budou mit jasné informace a ze strany nadfizené¢ho se jim
dostane naptiklad 1 pod€kovani ¢i pochvala.

Také poskytovani CastéjSiho hodnoceni (napt. pololetn¢) by pfispélo k odstranéni
pocitu nespravedlivého odménovani mezi zaméstnanci a zaméstnanci by méli moznost
vyjadfit své pocity, nazory, piipominky apod.

Organizace prace a pracovni podminky jsou dalS§im faktorem, ktery ovliviiuje
motivaci zaméstnancii. Organizovani je ¢innost zvysujici produktivitu prace zaméstnance.
Pokud po zaméstnancich chceme urcitou ¢innost, musi k tomu spolenost vytvorit
odpovidajici podminky, kter¢é budou pfispivat ke spokojenosti zaméstnance.
Dle vysledki zaméstnanci nejsou spokojeni s pracovnimi podminkami.

Také pracovni jistota muze byt motivujici. Piesto, ze ve spoleCnosti pracuji
prevazné mladi zaméstnanci, jsou zde i lidé v dichodovém véku. Zaméstnanci maji obavy
vyjadfit svilj ndzor, ¢i nespokojenost. Maji zkratka strach, aby nepfisli o své zamé&stnani.

Na predposlednich mistech se umistila seberealizace, kreativita a uplatnéni
dovednosti a nasledné€ dosazeni tspéchu, uznani a ztotoZnéni s organizaci.

Bylo by vhodné, aby spoleCnost pfipravila a uskuteénila dikladny vyzkum
zaméfeny na vSechny oblasti, jelikoZ obchodni c¢innost neni jednoducha prace.
Na zaméstnance jsou kladeny poZadavky, aby jejich prace byla kvalitni a méli dobrou
naladu. Spolecnosti bych doporucila motivaci zaméstnanci méfit denné, nebot’
zaméstnanci musi celit sezonim vykyvim, nervovému vypéti,
naStvanym zakaznikim apod. Manazefi by méli byt ke svym podfizenym vstiicngjsi
aotyto vysledky projevit zajem, protoZe je to pro tato velkd obchodni centra dilezité
avyznamné. Jednd se o makro prostiedi a také ostatni fetezce se mohou potykat
S podobnymi problémy.

Cile jsou charakterizovany a poznatky z mého dotaznikového Setfeni by mohly byt
uzite¢né k posileni moticave a vypbrané spolecnosti. Vyzkum prace miize manazerovi
Hypermarket Albert v Ceskych Budg&jovicich poskytnout cenné informace a slouzit jako

voditko ke zlepSeni situace na prodejné.
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12. Prilohy
Priloha ¢. 1

Vazeni zaméstnanci,

tento dotaznik byl vytvofen jako podklad pro mou diplomovou praci,
ve které se zabyvam tématem ,,Motivace jako nastroje vykonnosti“ ve spolec¢nosti Ahold.

Touto cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Aby hodnoceni
mélo ucel, chci Vas poprosit o pravdivé odpovédi. Informace budou pouzity
ke statistickym ucelim. Dotaznik je anonymni, vyplnéné dotazniky budu vybirat
a zpracovavat pouze ja4 osobné. Dotaznik Vam zabere zhruba 10 min. V kazdé c&asti

dotazniku je uveden popis, jak dané otazky vyplnovat.
Dé&kuji vam za vasi spolupraci, ¢as a ochotu!
Klara Kubickova

Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomické fakulta
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Udaje o respondentovi
U kazdé¢ otazky zakiizkujte vzdy jednu odpovéd’, pokud neni uvedeno jinak.

1. Pohlavi

] Zena
[l Muz

do 20 let

21 — 30 let
3140 let
41 —50 let
51 avice let

(0 O B O

3. Nejvyssi dosazené vzdélani

Zékladni

Vyucen/a

Stfedoskolské s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské — bakalatské
Vysokoskolské — magisterské

O O0Oo0o-gogogd™

JIN€: oo
4. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost Ahold?

Do 3 mésicu

3 mésice - 1rok
1 -5roky

5let - 10 let

10 — 15 let

15 avice let

O O0d0Ogo-gd™
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5. Vase funkce ve spolec¢nosti Ahold

Brigadnik

Prodavac specialista
Skladnik

Pekar
Administrator

Team leader
Manazer

0 I O Y O

6. Na jaky zavazek jste u spole¢nosti Ahold zaméstnan/a?

1 Dohoda o provedeni ¢innosti
'] Dohoda o provedené¢ prace
71 Hlavni pracovni pomér
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Mzda a zaméstnanecké benefit

1. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam vas zaméstnavatel

nabizi?

Urcite ano
SpiSe ano
Spise ne

(I R I R I R

Urc¢ité ne

N

Urcite ano
SpiSe ano
SpiSe ne

(I I A B O B

Ur¢ité ne

3. Které motivacni benefity jsou pro Vas vice ¢i mén¢ motivacni?
(Do tabulky zaznamenejte vidy jeden kiizek do kazdého radku)

Povazujete souCasny vybér zaméstnaneckych vyhod za dostacujici a motivujici?

Zaméstnanecké vyhody

Uréité
ano

SpiSe
ano

SpiSe
ne

Ur¢ité
ne

Nevyuzivam

Penzijni pojisténi

Stravenky

Proplaceni lékaiskych
prohlidek

MultiSport karta

Prispévek na dopravu

Slevové kupony na rodinné
nakupy

Levnéjsi volani s Aholdem u
02

Rekondiéni volno

Firemni Casopis

Odmeéna u prileZitosti
pracovniho vyroci ¢i odchodu
do ditchodu
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4. Z ptedchozi tabulky sefad’te uvedené benefity, které jsou pro Vas nejvice
vyznamné az po nejméne vyznamné.

© O N g~ w N -

[EEN
©

5. Jaké jiné zaméstnanecké benefity byste od spole¢nosti uvital/a?
(vyjmenujte alespoii 3)

6. Je pro Vas poskytovani zaméstnaneckych vyhod natolik dulezité, aby Vas ovlivnilo
pii vyberu ¢1 zméné zaméestnani?

Urcit¢ ano
SpiSe ano
Spise ne
Urcité ne

(I R I R O I
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© 010

(0 0 R I I B

Jste se svou mzdou za svou vykonanou praci spokojen/a?

Urcite ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Je vase mzda dostacujici na primérné zivobyti?
Urcite ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Urcité ne

Jaky typ benefitu preferujete?

Penézni
Nepenézni

. Méte ze své prace pocit naplnéni?

Urcite ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

. Dodrzujete pracovni podminky, aby vase prace neméla neptiznivy podil na Vas

zdravotni stav?

Urcite ano
SpiSe ano
Spise ne
Urcité ne

. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Urcite ano
SpiSe ano
Spise ne
Urcité ne

134



Zaméstnanecké vztahy
1. Jste s atmosférou na pracovisti spokojen/a?
Urcité ano

Spise ano
SpiSe ne

(I A I e B I

Urc¢ité ne

no

Vztahy mezi lidmi na pracovisti jsou?

Vyborné
Dobré
standardni

O OO0

Spatné

w

Je fizeni, které vas nadiizeny provadi spravedlivé?
(Nadrizenym je myslen manaZer prodejny)

Ur¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

0 0 R I I B

Urcit€ ne

B

Uznavate svého nadiizeného?

Ur¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

0 O R O I B

Urcit€ ne

o

Spolupracuje se Vam s vasimi kolegy dobie?

Ur¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

0 0 R B I

Urcit€ ne
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(0 0 R I I B oo (0 0 R I I B ~ [ A I I

©w

O O0O00O0-0m0-0g.

(I R I B I

Setkavate se svymi kolegy i mimo pracovni dobu?

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

Vyskytuji se ve vasem kolektivu ¢asto konflikty?

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

Jsou vzniklé konflikty feSené?

Urc¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

Pokud se konflikty vyskytuji, ¢im jsou zpiisobeny?

Nedorozuménim
Neptesnosti ukolu
Mala disciplinovanost
Nedostatek pomtcek
Neproskoleni
Alibismus

Jiné

. Uplatiiuji spolupracovnici vase nazory a pocity?

Urcité ano
Spise ano
SpiSe ne
Urcité ne
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11. Je vykonnost vaseho tseku jistotou uspéchu celé spolecnosti?

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

[ A I I

Urcité ne
12. Muzete se na své kolegy spolehnout?
Urcit¢ ano

SpiSe ano
SpiSe ne

(I |

Urc¢ité ne
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Osobni rozvoj

1.

o o e O s I o I OO OO {2 I I o I o N O

[ R I B

Poskytuje Vam spolecnost Skoleni v souladu s pracovnim zaméienim?

Urcite ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne

Je zpracovan také dlouhodobéjsi rozvoj vaseho vzdélani?

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

Poskytuje Vam vas nadfizeny hodnoceni a pravidelnou zpétnou vazbu?
(oceni vasi snahu, vysledky, sleduje vase pokroky aj.)

Urcit€ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

Jak ¢asto Vam vas nadfizeny poskytuje pracovni hodnoceni?

lkrat tydné

1krat mésic¢né
1krat ¢tvrtletné
lkrat za pul roku
1krat ro¢né
vyjimecné

vibec

Zajima se vas nadiizeny o vas rozvoj a dava Vam podnét k rozvijeni se vaSich
schopnosti?
Urcit€ ano

Spise ano

SpiSe ne

Urcité ne
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Poskytuje Vam vas nadfizeny dostatecnou odbornou podporu?

Urcite ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne

Motivuje Vas jednani nadfizeného k tomu, aby byly vase vysledky dobré?

Urcite ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

Muzete vaSe navrhy a napady uplatnit ke zlepSeni vaseho pracovniho vykonu?

Urcite ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ur¢ité ne

Informuje Vas vas nadfizeny o zasadnich zménéch, cilech a vysledcich
spolecnosti?

Urcit€ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

. Mate pro vykonavani své prace dostacujici pracovni podminky —

technické vybaveni, pracovni pomiicky, prostiedi aj.?

Urcit€ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne
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11. Je pro Vas prace, kterou vykonavate pfinosna?

Urcite ano
Spise ano
Spise ne

(I I R A I I

Urcité ne

12. Firemni politika a uplatiiované firemni procesy mi umoznuji dosahovat efektivniho
a produktivni vykon.

Urcité ano

SpiSe ano

SpiSe ne

(I I A B O B

Ur¢ité ne
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Cast I1.

Které motivaéni vztahy nejvice ovliviuji vasi spokojenost?
(zaskrtnéte minimalné 3)

Vztah Kk praci

Vztah se spolupracovniky

Vztahy s nadfizenymi

Pracovni podminky

MozZnost dal§iho vzdélani

MozZnost povyseni

Jistota pracovniho poméru

Mzda

Zaméstnanecké vyhody

Nehmotné simula¢ni prostiredky (pochvala aj.)

Kter¢ faktory nejvice podporuji vasi motivaci?
(zaskrtnéte minimalné 3)

Dosazeni uspéchu, uznani a ztotoznéni s organizaci

Dobré¢ vztahy na pracovisti a spoluprace se spolupracovniky
Seberealizace, kreativita a uplatnéni dovednosti

Finan¢ni ohodnoceni prace a systém benefitl

Komunikace a informovanost

Pracovni jistota

Pracovni podminky a bezpe€nost prace

Organizace prace
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Kdyby jste byl/a manaZer prodejny, co byste zménil/a, aby byli vasi zaméstnanci
spokojeni?
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Priloha ¢. 2

Vézeny manaZzere,

tento dotaznik byl vytvoien jako podklad pro mou diplomovou praci,
ve které se zabyvam tématem ,,Motivace jako nastroje vykonnosti® ve spolecnosti Ahold.

Touto cestou bych Vs chtéla pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Aby hodnoceni
melo Ucel, checi Vas poprosit o pravdivé odpovédi. Informace budou pouzity
ke statistickym ucelim. Dotaznik je anonymni, vyplnéné dotazniky budu vybirat

a zpracovavat pouze ja osobng¢.
Dé&kuji vam za vasi spolupraci, ¢as a ochotu!
Klara Kubickova

Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomické fakulta
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1. Domnivate se, ze spolecnost Ahold poskytuje dobré pracovni podminky

svym zaméstnancim?

Urcité ano
Spise ano

Spise ne

O O o o

Ur¢ité ne

no

Povazujete soucasny vybér zaméstnaneckych vyhod za dostacujici a motivujici?

Urcit¢ ano
SpiSe ano

SpiSe ne

O O o o

Urcit€ ne

3. Jaké dalsi formy odméinovani uplatiiujete mimo mezd?
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4. Jaké jiné benefity byste doporucil?

5. Oceni zaméstnanci vice penézitou odménu spojenou s pochvalou?

Urcité ano
SpiSe ano

SpiSe ne

o o o o

Urc¢ité ne

6. Firma Ahold zaméstnava vice zen nez muzl, mate pocit, Ze je pracoviste
ptizptisobeno jejich specifickym potiebam, tedy snizeni rizika manipulace

S t¢Z8imi bfemeny?

Urc¢ite ano
SpiSe ano

Spise ne

0 I O I A

Urcit€ ne
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Je ptizptisobend pracovni doba matek déti predskolniho a Skolniho véku?

Urcite ano
Spise ano
Spise ne

Urc¢ité ne

Setkavate se s konflikty na pracovisti?

Urc¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Urc¢ité ne

Co byva pfi¢inou konfliktt?

Nedorozuménim
Neptesnost ukolu
Mal4 disciplinovanost
Nedostatek pomutcek
Neproskoleni

Jiné
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10. Jak vzniklé konflikty feSite?

11. Uplatiujete pfi pfijimacim pohovoru nabyté dovednosti uchazece?

Urcite ano
SpiSe ano

SpiSe ne

o o O o

Urc¢ité ne

12. Hodnotite vstupni vzdelani nového zameéstnance jako dobré?

Urcité ano

SpiSe ano

SpiSe ne

O o 0o O

Urc¢ité ne

13. Doporucil byste n¢jakou zménu ve vstupnim vzdélani nového zaméstnance?

Urc¢ité ano

SpiSe ano

Spise ne

O O O O

Urc¢ité ne
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Svou odpoved odliivodnéte:

14. Probiha vzdélavani zaméstnancti prubézné, nebo jde spise o jednorazové vzdélavaci

akce?

Urc¢ité ano
Spise ano

SpiSe ne

o o O o

Urc¢ité ne

15. Jaky styl vedeni v zaméstnani (nejcastéji) vyuzivate?

Direktivni styl

Liberalni styl
Demokraticky styl

O o 0o O

Participativni styl

16. Povazujete koucovani, jako za jeden zpisobi jak vést lidi?

Urc¢ité ano

SpiSe ano

Spise ne

O O O O

Urc¢ité ne
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17. Poskytuje zaméstnancim hodnoceni a pravidelnou zpétnou vazbu? (ocenite snahu,
vysledky, sledujete pokroky zaméstnanct aj.)

Urc¢ité ano

Spise ano

Spise ne

[ I I

Urc¢ité ne

18. Jak Casto provadite pracovni hodnoceni?

lkrat tydné

1krat mési¢né
lkrat Ctvrtletné
l1krat za pual roku
1krat ro¢né

vyjimecné

I e I A O A I N

vubec

19. Je ve spolecnosti zpracovan systém hodnoceni zaméstnancti?

Urc¢ité ano

SpiSe ano

Spise ne

O O o o

Urcité ne

20. Zajimate se o osobni problémy svych zaméstnanct?
21. Urcité ano

22. SpiSe ano

23. SpiSe ne
24. Urcité ne
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25. Poskytuje zaméstnanciim dostate¢nou podporu?

Urcite ano
Spise ano

Spise ne

[ I I

Urc¢ité ne

26. Jak motivuje zamé&stnance, aby byly jejich vysledky dobré?

27. Uplatilujete nadvrhy a napady zameéstnancti ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu?

Ur¢ité ano
SpiSe ano

SpiSe ne

O o o O

Urcité ne
28. Informuje zaméstnance o zasadnich zménach, cilech a vysledcich spole¢nosti?
Ur¢ité ano

Spise ano

Spise ne

O O O O

Urc¢ité ne
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