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Motiva¢ni mechanismus v Fizeni podniku

Abstrakt

Tato prace se zabyva problematikou motivace a spokojenosti zaméstnancii ve
spolecnosti Tesco. Cilem této bakalaiské prace je zjistit zdej$i motivaéni mechanismus,
zhodnotit ho a nalézt jeho pfipadné nedostatky.

K teoretické ¢asti je pouzita odborna literatura. Jsou zde popsany zakladni informace
souvisejici s touto problematikou a vysvétleny pojmy jako motivace, management a fizeni
lidi. Blize jsou pak popsany vybrané teorie motivace, jejich zakladatelé a jejich uplatnéni.

V praktické ¢asti bakalarské prace je provedena analyza motivacniho mechanismu
ve spole¢nosti Tesco pomoci dotaznikového Setfeni. Zde je zjistovana aktualni motivace
zaméstnancl a na jejim zékladé jsou navrhnuty zpisoby zdokonaleni motiva¢niho

mechanismu, ¢i jeho zmény v problematickych oblastech.

Kli¢ova slova: motivace, fizeni, pracovni motivace, vedeni lidi, management, manazer,

podnik, vykonnost



Motivational mechanism in company management
system

Abstract

This bachelor thesis deals with the motivation and satisfaction of employees in Tesco
company. The aim of this bachelor thesis is to determinate the motivation mechanism, to
evaluate it and to find possible deficiencies.

The theoretical part is based on professional literature. Basic information related to
this issue such as motivation, management and human resource management are explained.
Selected theories of motivation, their founders and their application are described in more
detail.

The practical part of the thesis focuses on analysis of the motivation mechanism in
Tesco company using a questionnaire survey. Here is ascertained the current motivation of
employees and on its basis, possible ways of improvement to motivation mechanism and

changes in problematic areas are suggested.

Keywords: motivation, managing, work motivation, leadership, management, manager,

company, efficiency
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1 Uvod

Motivace zaméstnanci je velice dilezitym prostfedkem k dosazeni pozadovanych cili
podniku. Spokojeni a spravné motivovani zaméstnanci, jsou hlavnim piedpokladem
pro dobie odvedenou praci. Lidé jsou zakladnim prvkem vykonadvani prace a jejich vetsi
motivovanost povede K ristu vykonu podniku.

Clovék v praci travi vétSinu svého zivota a je praci definovan,; ,,Je doktor, je ucetni,
je delnik. . Proto je dilezité, aby ho jeho prace napliovala, byl spokojeny a mél chut
se zlepsovat. Jeste dulezitéjsi vSak je, aby mu moznost zlepSeni a spokojenosti podnik
nabizel.

Kazdé lidské chovani je né¢im motivovano. Kazdy ¢loveék je jiny a ma svoje vlastni
potieby a hodnoty, proto kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného. Motivace se tedy vyskytuje
v riznych formach, z toho divodu neexistuje jeden jediny zpiisob motivace lidi. Je tedy
dualezité, aby kazdy podnik své nabizené motivatory kontroloval a piipadné upravoval.

Bohuzel spousta firem fadnou motivaci svych zaméstnanct zanedbava. Hledi pouze
na vysledky a za jejich oponu jiz nenahlizi. To mize byt divodem aktualni vysoké fluktuace
zaméstnancl.

Pro motivaci lidi je potieba znat par aspektil, které v praci musi byt splnény. Nestaci
pouze penézni odména, ale je dulezité i zaclenéni jedince do skupiny lidi, ve které pracuje.
Podstatny je rovnéz pocit osobniho rustu, jistota a ¢as na osobni zivot. Taktéz respekt,
podpora a komunikace jsou vyznamné pro tymovou spolupraci zaméstnancu, kdy
se spole¢né snazi dosahnout strategickych cilti podniku.

Cilem této préce je poukézat na diilezitost motivace zaméstnanct a zhodnotit i€¢innost
motiva¢niho mechanismu ve spolec¢nosti Tesco. Pomoci dotazniku je zjiSténa aktudlni
uroven motivace zaméstnanct riznych oddéleni a na jejim zakladé¢ jsou navrhnuty opatfeni
pro jeji zlepSeni. Vysledky prace budou predany zastupciim spolecnosti S presvédcenim,

ze povedou ke zlepseni motivace a spokojenosti zaméstnanci.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je charakterizovat a zhodnotit motiva¢ni mechanismus
ve spolecnosti Tesco. Nasledné na zaklad¢ dotaznikl poptavanych u zaméstnancti navrhnout
zmeény ¢1 doporuceni v dané problematické oblasti. Dotaznikova analyza ma za kol zjistit,
jak aktualni motivacni mechanismus a ptistupy vedeni vyhovuji stavajicim zaméstnanctm.
Dil¢im cilem je poukdzat na dilezitost motivovani zaméstnancli ze strany manazeru

a podniku.

2.2 Metodika

Bakalafska prace je rozdélena na dvé casti, Cast teoretickou a Cast praktickou.
Teoretickd ¢ast bakalafské prace je vypracovana za pomoci odborné literatury.
Charakterizovan je management, motivace a jeji druhy, pojmy s motivaci spojeny, pracovni
motivace, vykonnost jedince a personalni fizeni.

Pro praktickou cast je pouzit vlastni vyzkum ve vybrané spolecnosti — Tesco.
Spole¢nost jsem si vybrala zdivodu ochotného pfistupu zastupci spolecnosti
k planovanému vyzkumu a poskytnuti veskerych potiebnych materialt k vypracovani prace.

Uvodni &ast je zaméfena na charakteristiku podniku z pohledu jeho historie, pfedmétu
podnikani, programil a organizacni struktury, kterd je zhotovena na zdklad¢ internich
dokument a poskytnutych informaci od mluv¢iho podniku. Vyzkumna ¢ast je uskutecnéna
Z pohledu zaméstnanci Centralni kanceldte Tesca, kterd sidli v Praze. Zkoumani
je provedeno pomoci dotaznikového Setfeni, které je vytvofeno za pomoci programu
Microsoft Forms. Nasledné byl dotaznik ve spolupraci s HR oddélenim rozeslan na pracovni
emaily zaméstnancti.

Dotaznik obsahuje otdzky uzaviené i otazky oteviené. Ty se vztahuji k sou¢asnym
postojum zaméstnanci K pracovnimu prostiedi, vztahim na pracovisti, informovanosti
v ramci podniku a motiva¢nim faktorim. K ziskani jednozna¢nych odpovédi jsou otazky
V dotazniku jasn¢ formulovany. Kvantitativni vysledky dotaznikové analyzy jsou
zpracovany do rtiznych grafii pomoci programu Microsoft Excel. Odpovédi respondentt

z otevienych otazek jsou piipojeny K riznym tématiim, kterych se tykaji.
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Dle vysledkii vyzkumu jsou navrhnuta feseni, které povedou ke zlepsSeni stavajici
situace spolec¢nosti. Vysledky budou piedlozeny spole¢nosti s piesvéd¢enim, Ze pomohou

ke zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnancu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Management je velice nestalou védni disciplinou, jelikoz se opira o realny cas.
Dutivodem jeho nestalosti je to, ze je praktickou ¢innosti. (Hospodarova, 2008, s.13) Soubory
pifekondny a nahrazovany novéjSimi, modernéj§imi a vice prosperujicimi koncepcemi.
Management vychézi z poznatkii vysledovanych z praxe, které jsou ustaleny pomoci navoda
a principu. (Veber, 2002, s. 19)

Slovo management jiz nabylo mezinarodniho vyznamu, avSak v ¢eském jazyce se lze
setkat s ekvivalentem tohoto slova, a to Fizenim. (Vodacek, 2013) Pojem management mize
byt pouzit pii oznaceni fizeni jako funkce, ale také jako oznaceni pro skupinu podnikovych
Fidicich pracovnikii. (Veber, 2002, s. 19)

Leo Vodacek (2013, s. 11-12) a jeho Zena ve své knize ptedstavuji rizné definice
managementu. Jedna z nich, jez vznikla koncem 20.let 20.stoleti a jejiz autorem je Americka
manazerska asociace, zni: ,, Management znamend umeni dosahovat cile organizace rukama
a hlavama jinych’'. Narozdil Koontz-Weihrichova definice, uvedena Jifim Dédinou (2005,
s. 20), zni takto: ,, Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupindach a ucinné dosahuji vybranych cilii”’. Veber (2002, s. 18) ve své
knize podava kratsi a vystiznéjsi definici: ,, Management je uméni dosahnout toho, aby lidé
udelali to, co je tieba .

Vsem rozmanitym definicim vladne jeden zpravidla spolecny fakt, a to ten,
ze zdlraziuji orientaci na zabezpecCeni cili organizace. (Vodacek, 2013) Management
je aplikovan ve vSech organizacich rizného rozsahu a oboru, imyslné i neimysiné. (Dédina,

2005, s. 21)

3.1.1 Manazer a jeho vlastnosti

Vedoucim pracovnikem neboli manazerem se rozumi Clovek, ktery je zodpovédny
zarealizaci cili jemu svéfenych organizacnich jednotek. Soucésti jeho prace je také

planovani, organizace a kontrola spolupracovniki. (Vodacek, 2013, s. 13)
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Postaveni manazera V organizaci je znazornéné schématem vlastnik-manaZer-
zaméstnanec. Manazefi jSou Vv soucasné dobé¢ ¢lenéni do tii Grovni kvuli ristu organizaci
a rozSifovani predmétu jejich ¢innosti:

» mMmanazefi prvni linie (mistfi, vedouci dilen, predaci);
» stiedni manazefi (manazefi zavodu, vedouci riznych utvari);
» vrcholovi manazefi (na jejich praci zavisi vysledky organizace, pftebiraji

odpovédnost za vlastniky). (Veber, 2002, s. 21-22)

Toto ¢lenéni se v kazdé organizaci muze lisit. V nékterych organizacich miize byt
vrcholovy manazer majitelem. (Veber, 2002, s. 21-22)

Prvotnim tikolem manazera je udrzovani uspokojivého prosttedi a podminek pro praci
tak, aby byl vykon pracovnikil organizace zaméfen na dosazeni spolecnych cili. Cilem
manazera je jeho produktivita. Ta se vyznacuje uspéSnosti a efektivitou pii dosahovani
stanovenych cilti s pouzitim co nejméné zdroju, ¢asu, nakladi a penéz. Za cil manazera nelze
pokladat dosazeni zisku. Zisk je pouze métitko vytvofené nadhodnoty. (Dédina, 2005, s. 21-
22)

Mikulastik ve své knize uvadi, ze naplni prace manazera je hlavné komunikace, jejimz
prostiednictvim rozhoduje, fidi a motivuje. Sva rozhodnuti manazer realizuje na zaklad¢
teoretické znalosti a realné zkusenosti. (Mikulastik, 2007, s. 16-17) Nalezité tkoly plni
manazer prostfednictvim lidi. Diky komunikaci s nimi a plisobenim na né plni manaZzer své
poslani. (Hospodarova, 2008, s.14)

Pro spravny prib¢h procesu managementu je nutné, aby manazer oplyval kombinaci
technickych znalosti, koncep¢énich schopnosti a také spolecenskych a lidskych faktori.
Pii profesnim rlistu manaZera je kladen vice diraz na koncep¢éni schopnosti, nikoliv
na technické znalosti.

» Technické znalosti jsou nutnosti pii zaskolovani podtizeného personalu a k jejich
kontrole.

» Koncepéni schopnosti se odrazeji v nahledu na organizaci jako na celek. Odrazi
se v nich vnimani vlivii na zivotni prostiedi a schopnost ptijimat rozhodnuti.

» Spolecenské a lidské faktory se projevuji v mezilidskych vztazich na pracovisti.
Manazer by mél mit schopnost zabezpecit efektivni vyuziti lidskych zdroja. (Dédina,

2005, s. 48)
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Autofi Pedler, Burgoyna a Boydella pfisli sjedenacti vlastnostmi, které by

u Gspésného manazera neméli chybét, a rozdélili je do tii skupin. (Dédina, 2005, s. 49)

Obrazek 1: Profil uspéSného manaZera
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Zdroj: (Dédina, 2005, s. 49)

Osobnostnimi piredpoklady manazera jsou dle Hospodarové (2008, s.16) sebedlivéra,
sebereflexe, respekt a jeho divéryhodnost. Dal$im hlavnim piedpokladem je jeho diaveéra
ve své podiizené. Manazer je také dulezitym tviircem edukativniho prostiedi. Podstatné je,
Ze i on sam se musi umét ucit. Jeho stézejnimi schopnostmi jsou komunikace, stimulace

druhych, pfedvidani, podpora tymu a zhodnoceni informaci.
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3.1.2 Manazerské typy

Mikulastik (2007, s. 111-112) ve své knize uvadi ¢tyfi zakladni typy manazert:
» Vykonny typ
o Tento typ je dominantni, asertivni, upfimny, objektivni a spravedlivy.
Respektuje jiné lidi, ale klade na né vysoké pozadavky. Dokéze pracovniky
motivovat a dava jim prostor pro svobodné rozhodovani.
» Diktator
o Dominantni typ, jez se chova agresivné za cilem moci a penéz. Od lidi
vyzaduje poslusnost a respekt. Respekt projevuje jen sobé rovnym
a nadfizenym. Chybi mu nadhled a objektivnost. Je vztahovacny a neuzna
svou nepravdu.
» Sociabilni typ
o Tento typ manazera je laskavy, pfizpisobivy a komunikativni. Zaklada
si na socialnim pfijeti. RovnéZz postrada nadhled a objektivnost.
» Byrokrat
o Neduvétivy, chladny typ manazera. K podfizenym se chova odtazité,
k nadtizenym naopak podlézavé. Vzdy dodrzuje pravidla, nikdy neriskuje.
Je vztahovacény a chybi mu nadhled.

Obrazek 2: Klasifikace manaZeru
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Zdroj: (Mikulastik, 2007, s. 111)
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3.1.3 ManaZerské role podle Mintzberga

Prace manazera je podle H. Mintzberga zaloZzena na plnéni riznych roli a druht
chovani spojenych s touto pozici. Manazer je bran jako formalni autorita a ma zvlastni
postaveni v ramci organizace. (Dédina, 2005)

Manazerskych roli je deset a jsou rozdéleny do tii skupin: interpersondlni role,
informacni role a rozhodovaci role. Mintzberg uvadi, Ze rozvrzeni roli je individualni
a muze byt spousta dalich déleni. Jim uvedenych deset roli se vzajemné piekryva v mnoha

vlastnostech, tudiz jsou neoddélitelné. (Dédina, 2005, s. 50-52)
Interpersonalni role jsou mezilidské vztahy vznikajici z manazerova ptisobeni a autority:

e role vidci osobnosti (nejzakladnéjsi manaZerskad role, manazer je nezbytna osobnost
pro organizaci podpistt dokumenti a ucasti na spole¢enskych akcich);

e role vedouciho (jedna znejvyznamnéjSich roli, odpovédnost za plnéni ukoll
a motivaci zaméstnanct);

¢ role propojovatele (propojeni manazera S horizontalnimi vztahy).

Informacni role jsou spojovany s komunikaci a pfeddvanim informaci v mezilidskych
vztazich:
e role dohlizitele (nalézani a pfijimani informaci k chapani a rozvijeni organizace);
e role sititele informaci (manazer pifedava informace roli propojovaci do organizace
a roli vedouciho svym podtizenym);

e role mluv¢iho (pfedavani informaci mimo organizaci).

Role rozhodovaci se vztahuji k pfijimani rozhodnuti, které vychazi z manazerova

postaveni:

role podnikatele (moznost iniciace zmén);

e role napravovatele poruch (manazer pusobi jako napravovatel necekanych
problémil);

¢ role rozdé€lovatele zdroji (rozvrZeni zdroju jako jsou penize, ¢as a zaméstnanci);

e role jednatele (GCast na jednanich, vyjedndvani, podpisy smluv). (Dédina, 2005, s.

51-52)
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3.1.4 Manazerské funkce

Praktiky fizeni jsou definovany manazerskymi funkcemi. Mikulastik (2007, s.190-

192) ve své knize uvadi autory a jejich rtizné pohledy na zédkladni manazerské funkce.

H. Fayol ur¢il pét zdkladnich manazerskych funkci, kterymi jsou:

Planovani
Organizovani
Piikazovani
Koordinace

Kontrola

P. F. Drucker uvadi ¢tyti funkce:

Planovani (stanoventi cilit)
Organizovani
Integrovani (motivace, komunikace)

Meéfeni

H. Koontz a Weihrich pojali manazerské funkce v péti bodech:

Planovani

Organizovani

Vybér a rozmistovani pracovniki
Vedeni lidi

Kontrola

J. B. Miner zformuloval detailnéj$i popis manaZerskych funkci, do kterych spadaji

funkce uvedené vySe, rozSifené napiiklad o zkoumdéni, komunikovani, navrhovani,

inovovani ¢i reprezentovani. (Mikulastik, 2007, s. 190-192)

3.1.5

Jeho

Proces Fizeni

Proces fizeni je neustaly proces, ktery zabezpecuje rovnovahu organizac¢niho systému.

konec je spojeny az skoncem organizacniho systému. Ridici proces souvisi

s manazerskymi funkcemi. Mezi formy procesu fizeni se fadi faze — planovani, organizovani

a operativni rizeni. Obsahem jsou mysleny informace, rozhodovani, realizace a kontrola.

Formy a obsah jsou spole¢né provazany, coz znazoriuje schéma uvedené nize. (Hron, 2019,

s. 14)
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Obrazek 3: Faze a cyklus Fizeni
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Zdroj: (Hron, 2019, s. 15)

Dle schématu je patrné, ze v kazdé fazi tizeni je ptitomen cyklus tizeni. U kazdé
jednotlivé faze je nutné ziskat potiebné informace, na zakladé kterych je provadéno
rozhodovéani. Tyto informace se fazi od faze 1isi, tudiz se jedna o jiné rozhodovani v kazdé
Z nich. Diky realizaci, kdy se méni rozhodnuti ve skutecnost, ziskava rozhodnuti vyznam.
Konec¢nou ¢innosti cyklu fizeni je kontrola, ktera podava informaci o vysledném chovani

objektu fizeni a zjistuje odchylky. (Hron, 2019, s. 15)

3.2 Motivace

wJako motivaci oznacujeme Cinitele aktivizujici organismus K reagovadni, chovani,
jednani vedoucimu k dosazeni cile, kuspokojeni.”” Slovo motivace je odvozeno
od latinského slova movere, které v piekladu znamena specificky pohyb. (Helus, 2018, s.
128)

Armstrong (2015, s. 217) oznacuje motivaci jako druh moci, ktera aktivuje, sméfuje
a udrzuje cilové chovani jedince. Motivace je vyjadiena silou a orientaci lidského chovani.
Pojmem motivace Ize rozumét:

e cile, které si lidé stanovili,

e zpuUsob, jakym si lidé cile vybrali,
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e zpUsob, jakym se ostatni snazi zménit své chovani. (Armstrong, 2015, s. 218)

Clegg (2005, s.2) ve své knize uvadi, Ze pfedmétem motivace je manipulace lidmi
takovym zpisobem, abychom je dostali tam, kam chceme, aniz by si uvédomili nas zamer.
Avsak neupfimna motivace neni dlouhodoba. Pro dlouhodoby efekt je dilezité, aby piinos
motivace byl vyhodny pro vsechny.

Podle expertl pozname motivované chovani jako cilen¢ zaméfené energické
usili. (Deiblova, 2006, s. 53-54) Za znaky motivace Adair povazuje energii, odhodlanost,
cilevédomost a pracovni nasazeni. (Adair, 2004, s.15)

Otazka motivace neni jen trendem 20. stoleti. Jeji problematika se fesi jiz od pocatkl
lidstva samotného. Motivy nejsou viditelné ani slySitelné, avsak mizeme je odpozorovat
z chovani druhych. Pro psychologii motivace plati fakta jako:

» Pro jakoukoliv ¢innost existuje motiv.
» Mohu predvidat chovani, kdyZz tento motiv znam.

» Mohu vychazet z vlastnich motivii pii hodnoceni motivii ostatnich. (Deiblova, 2006,

s.17)

Arnold a kol. (1991) definovali tfi dily motivace, jimiz jsou:
e smér, kterého se ¢lovék snazi dosahnout;
e usili, kterym se snazi ho dosahnout;

e vytrvalost, ktera znaci, jak dlouho se cile snazi dosahnout. (Armstrong, 2015,s. 218)

Spravné motivovani lidé uplatiiuji pozitivni dobrovolné chovani tzn. snazi se vykonat
vice nez je od nich o&ekavano. Casto se jedna o sebemotivadni charakter, ktery je nejlepsi
formou motivace. (Armstrong, 2015, s. 218)

Schopnost motivace za¢ina sebemotivaci. (Clegg, 2005, s.1) Sebemotivacni charakter
maji jednotlivci i skupiny jiz vrozeny, tudiz nejde o motivovani ur¢itym stimulem. Skupiny
jsou motivovany uspokojovanim tukolovych potieb a vzajemnou interakci narozdil
od jednotlivce, ktery je motivovan tcasti na praci s ostatnimi. (Adair, 1993, s. 142)

Schopnost piimét lidi k akci je ukolem kazdé vudci osobnosti. (Adair, 1993, s. 142)
Casto viak manaZefi nevi, jak s motivaci nalozit. Diky ni lze posilit pracovni nasazent,
produktivitu a iniciativu pracovnikti. OvSem neni tomu tak vzdy, jelikoz nékteré jedince

témét motivovat nelze. Tyto jednotky nemuseji byt pfinosem pro firmu ¢i spole¢nost. Pokud
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vSak nelze motivovat vétSinu, s nejveétsi pravdépodobnosti je chyba na strané vedouciho.

(Urban, 2017, s.9)

3.2.1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Ukoly jedince, které ma v praci vykonavat mohou byt ovlivnény bud’ vnéjsimi
podnéty nebo vnitinimi pohnutkami. (Hospodatrova, 2008, s.16)

Vnéjsi podnéty jsou nazyvany stimuly. (Hospodarova, 2008, s.100) Slovo stimulus
pochazi z latiny a znamena pobidnuti. Jednou z vyhod stimulace je jeji jednoduchost. Prace
bude probihat, pokud jedinci vykompenzujeme jeho nepohodli s vykonem prace. (Plaminek,
2015, s. 16)

Vnitinimi pohnutkami jsou mysleny motivy. Motivy vychazi z potieb jedince, proto
je jejich trvani dlouhodobéjsi. Pfi nalezeni téch spravnych motivii mize byt prace
vykonavana i bez vnéjSich podnéti. Jedinec praci vykonava jelikoz ho bavi, ¢i je pro néj
vyznamna a dalezita. (Plaminek, 2015, s. 16-17)

Plaminek ve své knize piSe : ,,Vsude tam, kde neni nutny samotny vykon a nevadi
nutnost  stalé  kontroly, miZeme misto motivace pouzit jeji  jednosussi

alternativu — stimulaci. ”” (Plaminek, 2015, s. 17)

Obrazek 4: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

7

Stimulace Motivace

Zdroj: (Plaminek, 2015, s.16)
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3.2.2 Zdroje motivace

Lidské chovani je motivovano hlub§imi potfebami a hodnotami lidi. (Adair, 1993, s.
153) Za dalsi motiva¢ni piedpoklady Mikulastik (2007, s. 116) povazuje pudy, zajmy,
postoje a idealy.
» Pudy — Jsou zakladem motiva¢niho chovani. Jejich podoba u lidi se od zvitat li$i diky
socialnimu uceni.
» Potieby — viz. nize
» Zajmy — Pozitivné zamétena aktivita ¢asto Spojovana s ¢innosti, ve které dosahujeme
dobrych vysledkd. Zajmy intenzivné ovliviiuji vyvoj ¢loveéka a pracovni zaméfeni.
» Hodnoty — Vyznam tohoto slova se 1i$i v zavislosti na oboru. V psychologii hodnota
souvisi s potfebami, jelikoz jakykoliv cil, jehoz chci dosahnout, ma svou hodnotu.
» Postoj — Nazor na véc, skute¢nost ¢i subjekt. Postoje se vytvareji dlouhodob¢ a jsou

stalé. (Mikulastik, 2007, s. 116-118)

Potieby, motivy a zajmy jsou povazovany za tzv. hybné sily. Diky motivam lze
uréovat chovani ¢lovéka. Zakladem motivu jsou potieby, které se samy zakladaji na pocitech
a rozumu. (Deiblova, 2006, $.39)

Motivace je uzce spjata s emocemi. Dosazeni stanoveného cile v nas vyvolava kladnou
reakci — Stésti, radost, uvolnéni. Naopak jeho nesplnéni v nas probouzi nespokojenost, ne-li
smutek ¢i zklamani. Je tedy mozno fict, Ze v motivaci jde o vyhybani se negativnim emocim
a dosahovani kladnych emoci. (Helus, 2018, s. 128)

Motiv se sklada ze dvou ciniteldi a to potieb, které jsou vnitinim zdrojem motivu
a popudu (incentivy), jez je vn&j$im zdrojem motivu. Podle téchto ¢initeld muzeme tedy
rozdé€lit motivaci potirebnostni a motivaci incentivni. (Helus, 2018, s. 128-131)

Potfebou je mozno rozumét stav, kdy organismu néco chybi a pfi delsi absenci mize
vést k poSkozeni ¢i imrti jedince. Nebo 1ze také potiebu chapat jako stav jakési zaddosti, ktera
motivuje jedince k urcitému chovani. OdliSeny jsou potieby primdrni (vrozené, slouzi
k preziti) a sekundarni (naucené). Potfeby se méni s vékem, situaci ¢i prostredim. Potieby
nemohou nikdy zmizet, vzdy budou nahrazeny potfebami jinymi. (Deiblova, 2006, s. 39-40)

Za prikopnika vyzkumu lidské motivace lze povazovat zakladatele psychoanalyzy
Sigmunda Freuda. Dle jeho teorie pudi je veskeré lidské chovani pudové uréovano. Tyto

pudy maji vliv na tfech Grovnich — védomi, nevédomi a podvédomi. Pudy v podani Freuda
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je mozno vnimat jako motivy. Jeho teorie motiva¢niho rozvoje (teorie pudti) vypovida o tom,

wrwe

3.2.3 Pracovni motivace

Pracovni motivace je vnitini védomy proces, ktery je definovan jako schopnost vyvolat
u podiizenych pocit uspokojeni pii sjednoceni osobniho prospéchu se zaméry vedeni firmy.
(\Veber, 2002, s. 63)

Pracovni motivace se stala sama o sob¢ vyzkumnym oborem. Zabyvaji se ji jak
psychologické, socialni, tak i ekonomické védy. (Deiblova, 2006, s. 9)

Dobrého pracovniho vykonu jsou lidé schopni v piipadé, kdy nejsou ani piilis
pfetéZovani ani malo vytéZovani. Pfi nedostate¢ném vytiZeni se pracovnik zacne brzy nudit
a najde si praci pro néj zajimavé&jsi. V opacném piipadé¢ pii pietizeni je zaméstnanec uveden
do t&7ké stresové situace. Ukoly tedy nesmi byt piilis lehké ani piilis t&7ké. (Deiblova, 2006,
s.12)

Ma-li byt motivace a pracovni uspokojeni na velmi dobré trovni, tak musi kazdy
jednotlivec znat naro¢nost své prace a zvladat na né&j delegované ukoly. Citit se uspésny
ve své praci, kterou vykonava. Mit pocit, ze praci k néCemu prispiva a byt za své uspéchy
odmeénovan odpovidajicim uznadnim. Dilezité je rovnéz pocitovat rozvoj a seberealizaci.

(Adair, 1993, s. 153)

3.2.4 Pracovni vykon

Pracovni ¢innost vytvaii troven lidské spole¢nosti. Pauknerova (2012, s. 150-151)
ji definuje jako ,,cilevedomé systematické a zameérné piisobeni na vnéjsi svet.”” Diky praci
clovek ziskava prostiedky ke své existenci.

Pracovni vykon je ,,vysledek pracovni cinnosti vykonané v urcitém case za urcitych
podminek.”” (Pauknerova, 2012, s. 164) Ovliviiuje ho cela fada okolnosti, které Mikulastik
(2007, s. 270-272) d¢li do dvou skupin. Prvni z nich jsou okolnosti pisobici z vnéjsiho
prostiredi a tam fadi napf.: systém organizace prace, pracovni prostiedi a motivacni podnéty.
Druhou skupinou jsou osobni predpoklady jedince. Sem zatazuje zdravotni stav, dusevni

a télesné schopnosti a také motivaci.
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Pracovni vykon je mozno délit dle riznych kritérii. Témi jsou:
e mnoZstvi prace;
e kvalita provedené prace;
e stabilita vykonu,

e naroc¢nost pracovniho zatiZeni a dal$i. (Mikulastik, 2007, s. 270-272)

Vykon jednotlivce vSak nelze méfit, jelikoz se mize ménit ve velmi kratkych
intervalech. Z toho duvodu se spiSe zaméfuje na vykonnost jednotlivce. Vykonnost jde
pokladat za urcitou schopnost jedince vykondvat c¢innost, ktera je hodnocend jejim

mnozstvim, pfesnosti a mirou tnavy. (Pauknerova, 2012, s. 164)

Vykonnost je ovliviiovana €initeli jako jsou:
» technické, ekonomické a organizaéni podminky (napf.: vybaveni pracoviste,
technologické postupy, bezpecnost prace);

» spolefenské podminky (napf.: kvalita vedeni, zptisob prace s lidmi ve firm¢);

A\

osobnostni determinanty (napft.: té¢lesné a dusevni pfedpoklady, zdravotni stav);
» situa¢ni podminky (napi.: firemni zmény, restrukturalizace, politické a hospodarské

udalosti). (Pauknerova, 2012, 5.164-165)

Vykonnost se béhem dne méni dle namahavosti prace, typu pracovni ¢innosti i typu
ro¢niho obdobi. Kritéria vykonu se méni v zavislosti na typu prace — praci svalové a praci

smyslové. (Pauknerova, 2012, s. 166-167)

Graf 1: Pracovni kiivka stfedné téZké fyzické prace za den a v pribéhu tydne

Pracovni krivka stredné tézké Pracovni krivka v
fyzické prace za den pribéhu tydne

pocet hodin v préci
1 2 3 4 5 6 7 8

vykonnost

vykonnost

Po Ut St Ct Pa

e \/yko za 1 pracovni den pauza = Pracovni tyden

Zdroj: (Pauknerova, 2012, s. 166-167)
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3.2.5 Vztah mezi motivaci a vykonem

Motivace je vyznamna tam, kde je vykon. Spole¢né jesté se schopnostmi a pracovnimi
podminkami. Subjektivnimi determinanty jsou schopnosti a motivace. Objektivnim
determinantem je vykon. S nim jsou spojeny i pracovni podminky. To vSe je popsano
Vv tabulce nize. (Horvathova, 2016, s. 23)

Tabulka 1: Vztah motivace a vykonu

V = f (MSP)

V= uroven M = uroven S =uroveii  p_ pracovni
vykonu motivace schopnosti podminky
(v dimenzich  (mira chtice  (védomosti, =~
kvantitya  cloveka podat  znalosti, (v nejsirsim
kvality) vwkon) dovednosti) vyznamu)

—
Zdroj: (Horvathova, 2016, s. 23)

Vztah mezi motivaci a vykonem lze také vyjadrit jako zavislost chovani lidi na tom,
co je motivuje. Jinym zpusobem se da lidsky vykon vyjadfit jako vysledek kombinace

schopnosti a motivace.

Obriazek 5: Vztah motivace a vykonu v zavislosti na chovani

[V}"kon = f (schopnosti x motivace)]

Zdroj: (Deiblova, 2006, 5.46)

Vykonnost jedince je dana jeho pracovni zptlisobilosti, ale také jeho pracovni motivaci.
Pauknerova (2012, s. 171) popisuje vztah mezi vykonem, schopnostmi a motivaci vzorcem
uvedenym vyse. Ze vzorce lze vy¢ist, ze budou-li schopnosti nebo motivace nulové, vykon
bude taktéz. Tuto mySlenku je mozno rozvést faktem, ze n¢ktefi lidé maji tendence podavat
vzdy a ve vSem nejlepsi vykon a néktefi viibec. S timto rozsitenim piibyva tzv.: vykonova
motivace. Diky ni vznika dals$i vzorec uvedeny nize. Vykonova motivace je platna u vSech

lidi, 1181 se pouze jeji intenzitou.
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Obrazek 6: Vykonova motivace

potieba

vykonova

potieba
uspéchu

vyhnout se
neuspéchu

motivace

Zdroj: (Pauknerova, 2012, s. 171)

Potieba vykonu hraje v pracovnim zivoté velice dulezitou roli. Kazdy clovek
je obdaten ur¢itym vykonovym pudem, avSak kazdy v nestejné mife. Principem vykonu
je dostat optimalni uzitek z omezenych prostredku. (Deiblova, 2006, s.46)

Motivace je zasadni soucasti psychologie prace. Rozpoznani chyb v motivaci ¢lovéka
je zaklad, na kterém se pak stavi rozhodnuti a dalsi kroky pro zménu. V oblasti motivace
je mozno vyuzit jak metody kvantitativni, tak metody kvalitativni. Za metodu kvalitativni
povazujeme naptiklad rozhovor. Metodou Kkvantitativni se rozumi napiiklad Dotaznik
motivacnich zdroju nebo Dotaznik motivace k vykonu. (Koubek, 2013, s. 47)

Chce-li manazer zvysit vykon organizace musi dbat na to, jak jsou jeho zaméstnanci
motivovani a také, aby jejich sily zaméfili pfedevsim k plnéni zadanych cilti organizace.
(Dé&dina, 2005, s. 142) Motivovany pracovnik pracuje usilovnéji, ochotnéji a nemusi na néj
byt vynakladana takova kontrola. K motivaci je tieba pochopit okolnosti, co ji pfispivaji,
avSak i ty, které¢ ji zabranuji. Tyto okolnosti jSou nazvany motivaéni faktory. Spolu

s motivacnimi faktory souvisi i uspokojovani lidskych potieb. (Urban, 2017, s. 12)

3.2.6 Motivacni typy lidi

Plaminek (2015, s. 46) popisuje ¢tyfi motivaéni typy lidi. Predstavuje jak tyto typy

poznavat, motivovat a jak s nimi jednat.
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Obrazek 7: Motivaéni typy lidi

usmérfnovatelé objevovatelé
[motivaéni (motivaéni
zaloieni : zaloZeni :
SOCIOMENMNE) RACIOMENME)
slad'ovatelé zpfesfnovatelé
[motivaéni (motivaéni
zaloZeni : zaloZeni :
SOCIOSTALE) RACIOSTALE)

Zdroj: (Plaminek, 2015, s. 46)

3.2.6.1 Objevovatelé

Typ lidi zaloZen na uZitecnosti a dynamicnosti. Jejich chovani je nezavislé, samostatné
a kreativni. Maji velice radi vyzvy a svobodu. Byvaji netrpélivi, chtivi informaci a nemaji

radi, kdyz je n€kdo fidi. (Plaminek, 2015, s. 46-53)
3.2.6.2 Usmérnovatelé

Typ lidi zaloZen na dynamicnosti a efektivnosti. Jejich prednosti je vliv na druhé¢ lidi
a jejich presvédcivost. Jsou vnimavi k tomu, co je a neni vhodné a také jsou citlivi
na hierarchii uspofadani spolecnosti. Touzi po volnosti a jsou radi stfedem pozornosti.
Usmeérnovatelé nejcastéji byvaji ptirozenymi viidei, politiky ¢i bavici. (Plaminek, 2015, s.

46-53)
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3.2.6.3 Slad’ovatelé

Jsou typ lidi zalozen na stabilité a efektivité. U slad’ovateld se vSe to¢i okolo lidi, a to
kolem jejich pocitt, vztahti a spokojenosti. Jsou vstiicni a empati¢ti. Namisto hierarchie
si tvofi tzv.: sité. (Plaminek, 2015, s. 46-53)

3.2.6.4 Zptesnovatelé

Jsou zaloZeni na stabilité a uzite¢nosti. Byvaji spolehlivi, peclivi, pilni a organizovani.
Vyzaduji potadek, jak uz ve svych vécech, tak i v zadani své prace. Jsou disledni na normy
a pravidla. Zajimaji se o Cisla a jejich analyzu. Komunikace neni jejich silnou strankou.

(Plaminek, 2015, s. 46-53)

3.2.7 VnitFni a vnéjSi motivace

Armstrong (2015, s. 218) ve své knize uvadi dva typy motivace, a to motivaci vnitini
a motivaci vnéjsi.

Teorie vnitini a vnéj§i motivace je stejné znama a zpopularizovana jako Malowova
pyramida potieb. Rozlisuji se vn&js§i odmény, které piinasi pracovni prostfedi a vnitini
odmeény, které zavisi na osobnosti jedince. (Deiblova, 2006, S.32)

Toto tfidéni motivace nahlizi na motivaci jako na proces, narozdil od Maslowova
tiidéni, které nahlizi na povahu potieb. Dulezitymi faktory wvnitini motivace jsou
samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky prace a Sir$i spoleCensky vyznam, ktery
samotné a nemél by byt zavisly na vnéjsich pobidkach. (Armstrong, 2015, s. 218)

Vnéjsi motivace se na druhé strané tyka postuptl, které se pouzivaji pro motivovani
lidi. Sem se fadi odmény, ale tak 1 tresty. Vné&j$i motivatory mohou byt vyrazné, ale ne
dlouhodobé. (Armstrong, 2015, s. 219) NejcastéjSimi odménami vnéj$i motivace jsou
materialni odmény (mzda, plat, prémie), ale i nematerialni odmény (uznani, kariérni rist,
zodpovédnost). (Urban, 2017, s. 15-16; Deiblova, 2006, $.32) Za vné&jsi motivaci je také

povazovano zlepSovani pracovniho prostiedi. (Horvatova, 2016, s. 22)

3.2.7.1 Hmotna a nehmotna motivace

Velkou vahu u motivace nese motivace nehmotna. Patii k ni faktory vnitini, ale i ¢ast

vngjSich. Vyznam tohoto druhu motivace byva firmami podceniovan. Pro fadu zaméstnancti
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byva uznani, pochvala ¢i ziskani nové zkuSenosti velice dilezitd, jelikoz si tim uspokojuji
potieby, které penézi uspokojit nelze. (Urban, 2017, s. 16-17)

Pro hmotné faktory, zejména penize plati, ze jejich motivacni Gc¢inek s postupnym
naplnovanim potteb klesa. Souvisi to s klesajici uziteCnosti spotfebnich statkli a obétovanim

volného Casu za zvySeni piijmu. (Urban, 2017, s. 16-17)

3.2.8 Vybrané teorie motivace

Pocatky pochopeni motivace se nesou jiz od dob feckych filozofu, ktefi se zamétovali
na pojeti hédonismu neboli pozitkdistvi. V 17. a 18. stoleti mySlenku motivace dale
rozpracovali Locke a Bentham. Od té doby se mnohé zménilo, znacné v 20. stoleti
s pfichodem teorie instrumentality, teorie potieb a dalS$imi teoriemi zaméfenymi
na proces. (Armstrong, 2015, s. 219)

Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) jsou spiSe urCeny k vymezeni faktort
ovliviiujici motivaci, narozdil od teorii zaméfenych na proces, které se snazi vysvétlit, jak
motivace funguje. (Armstrong, 2015, s. 228)

Vztah ¢loveéka k praci lze definovat na zakladé McGregorovi teorie. Douglas
McGregor v roce 1960 publikoval své nazory, jez vychdzely z pozorovani v americkych
pramyslovych firmach. Navrhl dvé manazerské strategie, jejichz piinos lze spatfit v zjisténi,
ze fyzické a duSevni usili souvisi s praci pfirozené. Prace mizZe byt zdrojem uspokojeni
amuze byt vykonavana dobrovolné, nebo mize byt zdrojem stresu a ¢lovék se ji bude
vyhybat. (Veber, 2002)

McGregor poukazal na to, ze manazeti se Casto fidi vlivem jednoho ze dvou soubori
vzajemné protikladnych explicitnich a implicitnich pfedpokladi o lidech. Soubor téchto
predpokladii nazval Teorie X a Teorie Y. Jeho poznatkem bylo, Ze ¢lovek, kterého néjakym

zpusobem vymezime, toto vymezeni nasledné vyplni. (Adair, 1993, s. 142)
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Tabulka 2: Pfedpoklady tykajici se ¢lovéka

Teorie X

TeorieY

Clovek nerad pracuje a muze-li se praci

vyhnout, udéla to.

Préce je nezbytna pro psychologicky rozvoj
¢loveka. Clovék se chce o svou praci

zajimat. Prace ho mize tésit.

Clovéka je tfeba pfinutit nebo uplatit

k tomu, aby vynalozil potfebné usili.

Clovék se bude sam orientovat smeérem

k akceptovatelnému cili.

Clovék se rad&ji necha fidit, nez aby | Za spravnych okolnosti bude &lovék
prebiral odpovédnost, které se vyhyba. vyhleddvat a  pfebirat odpovédnost.

Disciplina, kterou ¢lovék natidi sam sobé,
je efektivnéjs$i a mlze byt i piisnéjsi nez ta,

kterou mu natidi nékdo jiny.

Clovék je motivovan predevSim penézi a | Za  spravnych okolnosti je  ¢lovek
starosti o vlastni bezpeci. motivovan touhou realizovat vlastni
potencial.

VétSina lidi ma jen malé tvarci schopnosti — | Tvar¢i schopnosti a vynalézavost jsou

s vyjimkou piipadd, kdy potfebuji néjak | znacné rozsitené a z velké ¢asti nevyuzité.
obejit pravidla stanovena vedenim.

Zdroj: (Adair, 1993, s. 143)

McGregor predstavuje teorii X jako metodu sankci a odmén. Jejim principem je fizeni
pomoci autority a organizatniho systému. Teorie Y je naopak chténym pfistupem
pro spolupraci ¢leni organizace. Management by mél vytvofit takové podminky, aby
potieby a motivy pracovnikli mohli byt uspokojeny prostfednictvim cilii organizace.
(Dédina, 2005, s. 58-59)

Podobna této teorii je 1 motivacni teorie cukru a bice. Metoda slouzi k formovani
lidského chovani. Chovani jsou totiz nau¢ené podminéné zvyky. Teorie je zaloZena na uceni
B. F. Skinera z roku 1953. Odménou v této teorii je nejCastéji mzda a jeji navySeni, trestem
pak ztrata pozice nebo slovni pokarani vedenim. (Nakoneény, 1992, s. 100-104) Teorie
cukru a biCe je povazovana za nejstarsi a stale nejvyuzivanéjsi metodu, ktera je zalozena na
vngjSich stimulech. (Adair, 2004, s. 19-20) Tato teorie vSak neni G¢innd, pokud je ¢loveék
motivovan vy$§imi potiebami nez fyziologickymi. Pokud prace nenabizi pftileZitost

v v

k uspokojeni téchto vyssich potieb, ¢loveék bude pozadovat nahradu ve formé penéz. A to
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zdivodu, ze bude chtit nakupovat statky a sluzby, které mu tyto potieby
uspokoji. (Nakonecny, 1992, s. 100)

3.2.8.1 Teorie instrumentality

Teorie také nazyvana Taylorismus, je zalozend na principech védeckého fizeni
Fredericka W. Taylora. Vychazi z piesvédCeni, Ze systém trestd a odmén je nejlepSim
instrumentem vytvareni chovani. Teorie si zakldda na systému kontroly. Negativnim
clankem této teorie je, ze nerespektuje nekteré lidské potfeby a nebere zietel na ovlivnéni
systému neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci. Pfedpoklad, ze odména a trest jsou ptimo
vazany na vykon jedince povede k jeho motivaci. Uplatnéni penéznich odmén podle vykonu
vzalo kofeny pravé v této teorii, ktera je stale aktivné vyuzivana. (Armstrong, 2015, s. 219-
220)

3.2.8.2 Teorie zaméfené na obsah

Nejznaméjsimi autory téchto teorii jsou Maslow, McClelland ¢i Herzberg. Tyto teorie
1ze také nazvat teoriemi potieb, jelikoz vychazi z presvédceni, Ze obsahem motivace jsou
potfeby. Jejim cilem je urCit faktory, které souviseji s motivaci. Nerovnovaha nastava
pfi neukojeni potieb a k jejimu obnoveni je nutno nasledovat cil, ktery k jejimu uspokojeni

povede. (Armstrong, 2015, s. 220)

3.2.8.2.1 Maslowova teorie potieb

Autorem pyramidy potieb, kterd se vyuziva i jako model pracovni motivace,
je americky psycholog Abraham Maslow. (Veber, 2002, s. 65) Nejznaméjsi teorie potieb
vznikla roku 1954 a definovala pét hlavnich hierarchicky sefazenych kategorii potieb.
(Armstrong, 2015, s. 220-221)
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Obriazek 8: Maslowova pyramida potieb

Seberealizace

Potfeba uznani

/ Potieba sounaleZitosti \
/ Potieba jistoty \

/ Fyziologické potfeby \

Zdroj: Vlastni zpracovani

Za nejnizsi skupinu jsou povazovany fyziologické poti‘eby, do nichz jsou zahrnuty
potieby nutné k preziti (napf. pracovni mzda). Nad touto skupinou sidli petieba jistoty,
bezpedi a zdravi (napf. pracovni podminky). Dalsi skupinou jsou potieby socialni, kam
se fadi pratelstvi, vztahy a spoleCenské pfijeti. K tomu napomahaji socialni kontakty
na pracovisti. Skoro nejvyssi je potfeba uznani, ocenéni arespektu. Nejvyssi piicku
zaujima potieba seberealizace. Sem se zafazuje rozvijeni sebe sama, ziskavani novych
zkuSenosti a kreativita. (Urban, 2017, s. 13) Potieba seberealizace nemtuize byt nikdy
uspokojena. (Armstrong, 2015, s. 220-221)

Maslow se své hierarchii diferencuje priority motivi a definuje dva druhy motivace.
Motivaci deficitni a ristovou. Kdyz dojde k neuspokojeni deficitnich potfeb, nastavaji
psychické i fyzické poruchy a celkovy vykyv v rovnovaze. Pti neuspokojeni rdstovych
potfeb nedochazi k Zadné Zivotni 0ymé. Rlistova motivace je vnimana jako nadbytek, ktery
si mize dovolit ¢lovek pii uspokojeni poteb nizsich. (Deiblova, 2006, S.26-27)

Dle Maslowa:,, Uspokojena potreba prestava motivovat’. Jeho model vychazi
z predpokladu, Ze potieby uspokojujeme postupné, a to od niZsich po vyssi. Je ptirozené, ze
Clovek se nejdiive snazi uspokojit své zakladni Zivotni potieby a potieby své rodiny, a jsou-
li tyto potieby uspokojeny, ma zajem uspokojovat ty vyssi. (Veber, 2002, s. 65)

Avsak 1 Maslow si v§iml, Ze uspokojeni nizsi potfeby nemusi vést k uspokojovani
vyssich potieb. Nektefi pracovnici maji tendenci setrvavat u nizsich potieb. Z toho vychazi,

zZe jeho teorie neni platna pro kazdého. (Urban, 2017, s. 13)
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O poradi potteb existuji rizné nazory. To, jaké potfeby maji pro jednotlivce prednost
souvisi s minulosti jedince. (Deiblova, 2006, 5.41) Adair (2004, s. 37) uvadi, ze dale ptisobi
na hodnotu potieb veék a kulturni zazemi.

Teorie nebyla nikdy podpofena empirickymi vyzkumy. Je kritizovana za neosobitost
potieb lidi, ktefi maji kazdy potfeby nastaveny jinak. (Armstrong, 2015, s. 220-221) Sam
Maslow uvedl, Ze potadi potfeb neni pevné dané a ze mohou nastat vyjimky. Jednou z téchto
vyjimek budou lidé, kteti v détstvi byli vystaveny nedostatku lasky. Tito lidé mohou tuto
potiebu stale vnimat jako nenaplnénou. Mnoho lidi také muze stavét uctu a uznani pred
potiebu lasky. Nebo u velice kreativnich lidi miize potieba seberealizace zastinovat potieby
hierarchicky nizsi. Také neni pravidlem, Ze urcita potieba musi byt zcela uspokojena, aby
mohla zacit byt uspokojovana poteba nasledujici. (Dédina, 2005, s. 145-146)

Oblibenost si Maslowova pyramida ziskala diky dynamicnosti procesu lidské
motivace. Je vhodnym prostiedkem pro ptedvidani vysledkd motiva¢nich stimull, také
je zakladem piedpokladu, Ze zamé&stnanci jsou schopni byt motivovani k lep$im vykondm.
(Deiblova, 2006, s.27)

V manaZzerském pfistupu je tato hierarchie stale pouzivana. Na jejim zdklad¢ byla
vypracovana tabulka hlavnich odmén a faktord pouzivanych k uspokojeni riznych potieb

od autord Portera a Steerse. (D&dina, 2005, s. 146)

34



Tabulka 3: Seznam hlavnich odmén a faktori uzivanych k uspokojeni riiznych potieb
Urovei potieb Hlavni odmény Organizacni faktory

1. Fyzické potieby jidlo, voda, sex, spanek plat, ptijemné pracovni

podminky, bufet

2. Potteba jistoty jistota, bezpeci, stabilita, | bezpe¢né pracovni
ochrana podminky, podpora ze

strany firmy, jista prace

3. Socialni potieby laska, cit, sounalezitost soudrzny pracovni tym,
ptatelsky dohled, profesni

svazy

4. Potieba ucty Sebetcta, respekt k sobé | spolecenské uznani, vysoce
samému, prestiz, postaveni | postavena prace, zpétna

vazba od prace samotné

5. Potieba rust, pokrok, kreativita prace vyzadujici tkoly,
seberealizace piilezitosti ke kreativité,
uspech v praci, postup

V rdmci organizace

Zdroj: (Dédina, 2005, s. 146)

3.2.8.2.2 Alderferova teorie ERG

Roku 1972 ptisel autor s teorii zaloZenou na tfech zakladnich kategoriich potieb.
» Existence — hlad ¢i zizen, mzda, pracovni podminky;
» Sounalezitost — lidé potiebuji byt pochopeni, pfijati do spolecnosti;

» Raist —lidé se snazi vyuzit toho, aby mohli co nejvice rist. (Armstrong, 2015, s. 221)

3.2.8.2.3 McClellandova teorie potieb

Roku 1961 =zalozil autor McClelland, zejména na podkladu studia manazert,

alternativni rozdé€leni potieb. Oznacil tfi hlavni potfeby — potfebu uspéchu, jez byla
3.2.8.2.4 Herzbergeruv dvoufaktorovy model

Americky profesor psychologie Frederick Herzberg publikoval roku 1959 v knize
Motivace K prdaci svij vyzkum, tykajici se oblasti postoji zaméstnanct K praci. Spolu

s dalsimi pracovniky zjistil, Ze v mnoha literaturach vztahujicim se k vyzkumu je rozdil mezi
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faktory v zavislosti na tom, zda bylo cilem zjistit spokojenost ¢i naopak nespokojenost
s praci. Studii Herzberg a jeho kolegové provadéli u skupiny zaméstnancti riznych tovaren
Vv Pittsburghu. Vysledkem bylo rozdéleni faktord prvni a druhé arovné. (Adair, 2004, s. 52-
53)

Z téchto faktorti pak vzesly dvé kategorie, jimiz jsou motivatory a hygienické
faktory. Motivatory zde pusobi jako zpusob dlouhodobého uspokojeni narozdil
od hygienickych faktort, které vyvolavaji nespokojenost pii jejich absenci. (Adair, 1993, s.
144)

Motivatory tohoto modelu spocivaji v obsahu prace, dosahnuti ispéchu, zajmu o praci
a roz$iteni pracovni odpovédnosti. M¢ly by vychazet z prace samotné. (Armstrong, 2015, s.
221-222) Motivatory vedou k vyssi vykonosti pracovnika. K nim patii i moznost usilovani
0 finanéni odmény, moZznost kariérniho riistu, uplatnéni vlastnich z4jmt nebo naptiklad

respekt. (Urban, 2017, s. 18)

Tabulka 4: Tabulka motivatoru podle Herzberga
Motivaéni faktor Definice

UspéSnost dokonceni tikolu, vyteseni problému, pocit

dobfe vykonané prace

Uznani zasluhy, ocenéni, odmény
Zajimavost prace riznorodost prace
Odpovédnost uzivani vlastniho usudku pfi praci,

pravomoc K ptijimani rozhodnuti, aj.

SluZebni postup povyseni ve funkci, zména perspektivy

Zdroj: (Adair, 1993, s. 145)

Hygienické faktory souviseji s kontextem prace jakoZto mzdami a pracovnimi
podminkami. Pojem hygiena je vytazena z lékaiského nazvoslovi. Vyznamové Vv pojeti
motivace je slovo hygiena mysleno jako prevence nespokojenosti s praci. (Armstrong, 2015,
S. 221-222)

Hygienické faktory pozbyvaji motiva¢ni ucinek, na druhou stranu muaze jejich absence
demotivovat. Je mozné¢, Ze zlepSeni hygienickych faktorti odstrani demotivaci. Bohuzel vSak
jen kratkodobé a k vy$§i motivaci zlepseni nepovede. Castym a podstatnym zdrojem
demotivace ¢i nespokojenosti byva nespravedlivé hodnoceni, omezend komunikace

s vedoucimi a $patna firemni politika. (Urban, 2017, s. 18)
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Tabulka 5: Tabulka hygienickych faktora podle Herzberga

Hygienicky faktor

Definice

Podnikova politika a administrativa

jasn¢ definované principy podniku, efektivnost

organizace, komunikace

Rizeni

piistupnost, kompetentnost, osobnost $éfa

Interpersonalni vztahy

vztahy s nadfizenymi, podiizenymi a kolegy,

kvalita spolecenského Zivota v praci

Plat celkova vyse odmény — plat, dichod, dalsi poZitky

Postaveni funkce v porovnani s ostatnimi, titul, parkovaci
misto, vlastni kancelar

Pracovni jistota 0svobozeni od hrozby ztraty prace

Osobni Zivot

disledky na rodinny Zivot, stres, piesc¢asy

Pracovni podminky

prostiedi, kde prace probiha

Zdroj: (Adair, 1993, s. 151)

Herzberg do souboru hygienickych faktord, které zpasobuji velkou nespokojenost,

zahrnoval i rizeni. Adair ve své knize piSe, ze vedeni (vyraz, ktery Herzberg nepouzil)

je nedilnou soucasti prace samotné. (Adair, 1993, s. 145)

Ocekavanym faktem je, Ze 1 Herzbergova teorie dostala kritiky. Souzena byla metoda

vyzkumu a maly pocet respondenti. (Armstrong, 2015, s. 221-222) Herzbergova teorie dvou

faktorti obsahuje par nepravdivosti, na které je nahliZzeno s jednoduchosti. Naptiklad pohled

na penize jako na hygienicky faktor. V nékterych smérech jsou penize chapany jako

hmatatelny projev uznani. (Adair, 1993, s. 144)

Spokojenost a nespokojenost na pracovisti hraje velmi dalezitou roli. Lidé v praci travi

vetsi Cast svého zivota. Spokojenost se odviji od ukajeni vlastnich potfeb a motivl

I V pracovnim zivoté. Dle vyzkumu nejsou cilem pracovni ¢innosti uz jen penize, ale také

pocit uzitecnosti, mezilidské vztahy, uplatiovani svych nabytych schopnosti a hlavné

seberealizace. (Deiblova, 2006, S.9)

Z teorie dvou faktort vyplyva, ze nespokojeni lidé berou praci jako méné vyznamnou

vvvvvv

nejprve jejich nespokojenost odstranit. To vSak stile nemusi k jejich motivaci vést.

Odstranéni nespokojenosti je pro dosazeni motivace nutné, nikoli postacujici. K motivaci

pracovnikii neni dostatecné zlepSit pouze hygienické faktory, ale také uvést néjaké




motivatory. Na pracovisti tedy mohou nastat ¢tyfi modely, které kombinuji tyto dva
motivaéni faktory:
» zameéstnanci jsou spokojeni i motivovani;
» zameéstnanci jsou spokojeni, ale malo motivovani (prace je jimi chapana jako vydélek);
» zaméstnanci jsou nespokojeni, ale maji nastavené silné motivatory (nepovede
k silngjsi motivaci);
» zaméstnanci jsou nespokojeni a nemotivovani (pracovnici opoustéji zameéstnani).

(Urban, 2017, s. 19-20)

3.2.8.3 Teorie zaméfené na proces

Dal$im moznym oznacenim téchto teorii jsou kognitivni teorie. Zabyvaji se tim, jak
lidé vnimaji své prostredi, jak ho chapou a déle popisuji. Daraz je kladen na psychické

procesy, které motivaci ovliviwyji. (Armstrong, 2015, s. 222)

Teorie posilovdni je nejstarSi z téchto teorii. Zalozena Thorndikem roku 1911.
Zakladem se stal zdkon ucinku. Ve své podstaté jde o to, ze lidé se poucuji z minulosti
a znovu vyzkousi spise jen osvédcené véci. (Armstrong, 2015, s. 222)

Teorie ocdekdvani vychazi z nazoru, ze motivaci zajisti védéni o urCité odméné
za vynalozené usili. (Armstrong, 2015, s. 223)

Teorie cile byla formulovana roku 1979 autory Lockem a Lathamem. Teorie
je zalozena na presvédceni, ze pokud bude znam dosazitelny cil, tak motivace a vykon bude
kvalitn&jsi. (Armstrong, 2015, s. 224)

Teorie spravedInosti formulovana Adamsem roku 1965 si zaklada na tom, jak lidé

vnimaji zachazeni s nimi v porovnani s ostatnimi. (Armstrong, 2015, s.225)

3.2.9 Rizeni lidskych zdroji

Kazdy clovek je jedineény diky svym Zivotnim zkuSenostem a vrozenym
predpokladiim. Lidé se cely sviyj Zivot vyvijeji a méni. Zmena se muize tykat jejich mysleni
i pri¢in jejich motivace. (Mikulastik, 2007, s. 108)

Aktivity lidi nelze dosdhnout mocensky. Je ji tfeba dosdhnout spravnym nastavenim
systému, kdy kazdy bude chtit sam podavat kvalitni pracovni vykon. (Styblo, 1992, s. 10)

Péce o lidsky faktor vyZaduje znat podstatu ¢lov€ka, znat jeho potieby, z4jmy a motivy.

Veskeré tyto faktory ovliviiuji jeho vykon a chovani v praci. Tyto doby uz odpoustéji
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od sankci jako motivac¢niho faktoru, nybrz se klade vétsi nutnost na uméni presvédceni
a schopnost integrace cili jedince do cilti spolecnosti. (Deiblova, 2006, $.17)

Koncepce fizeni lidskych zdroji je zaloZena na silném teoretickém zdklad€. Jednim
zZ téchto zakladu je teorie motivace, ktera vysvétluje, jaké faktory ptisobi na cilové chovani
jedince a zvySuji angazovanost pii jejim uplatnéni v fizeni lidskych zdroji. (Armstrong,
2015, s. 49)

Ptistup k lidskym zdrojim, jakozto masin na vytvareni zisku, je mozny a efektivni
z kratkodobého hlediska. Tento pfistup vSak neni perspektivni. Vysoce kvalifikovani
zaméstnanci, ktefi nemohou vyuzit sviij potencial, brzy ztrati motivaci. Je nezbytné
dlouhodob¢ planovat rozmisténi lidskych zdroji, klast diraz na personalni management
a socialni podnikovou politiku. (Styblo, 1992, s. 8-9)

Obor prace s lidmi v riznych organizacich definuje Tureckiova (2009, s. 11,19) jako
personalistiku. Oproti tomu za personalni praci lze povazovat rozsahlé rozmezi ¢innosti
Vv organizaci coby péci o jednotlivce, jeho peronalni rozvoj a spravu tdajii 0 zaméstnancich.
Personalnim fizenim je chapana specificka Cinnost, diky niz se ziskavaji piedpoklady
K tomu, aby lidé jednali v souladu s cili toho, kdo je Fidi.

Cilem personalniho fizeni je ziskat, udrzet a dale rozvijet zaméstnance. Za vyznamny
prvek personalniho fizeni je povazovan mzdovy systém a systém hodnoceni pracovnikd.
Persondlni fizeni je soucast manazerské prace, vétSinou je vSak v podnicich provadéno pies
HR (Human Resources). Zdkladem existence HR odd¢leni je zajisténi nezbytné struktury

lidskych zdroji z hlediska kvatnity i kvality. (Kocmanova, 2013, 5.266)

3.29.1 Odménovani

Odménovani pracovnikll je soucasti personalniho fizeni. Dle Listiny zakladnich prav
a svobod maji zaméstnanci pravo na spravedlivou odménu za provedenou praci. Rozlisuje
se mezi mzdou, platem a odménami z dohod. Mzda je penézita odmeéna placend
zaméstnavatelem zameéstnanci V podnikatelské sféfe. Plat je penézitd odména placena
zaméstnavatelem zaméstnanci, kde zaméstnavatelem je stat, statni fond, pfispévkova
organizace €1 uzemni samospravny celek. Odmény z dohod jsou penézité plnéni udélované
za praci vykonanou na zaklad€ Dohody o provedeni prdce ¢i Dohody o pracovni ¢innosti.

(Kocmanova, 2013, s. 270)
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Existuje spousta zptisobti, jak mtize podnik odménovat své zaméstnance. Vyznamnou
roli hraji v odménovani vnitini a vnéjsi faktory. Odmény délime na penézni a nepenézni,
dale odmény mohou byt vdzané na:

» povahu prace a jeji vyznam;

A\

odvedenou praci;

A\

vykon pracovnika;

Y

ukoly;
» ocekavané vysledky. (Kocmanova, 2013, s. 270)
Do odmén se zahrnuji i naborové ptispévky, prémie, podily, dodatky Kk platu

a zameéstnanecké vyhody. (Kocmanova, 2013, s. 270)
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti Tesco

Spolecnost Tesco je maloobchodni potravinova i nepotravinova sit” prodejen. Dale
se spolecnost Tesco specializuje na pohonné hmoty, finan¢ni a telekomunikacni sluzby.
Tesco Stores CR a.s. je soucasti skupiny Tesco PLC, mezinarodni spole¢nosti zaloZené
ve Velké Britanii. V Ceské republice ptisobi od roku 1996 a v soucasné dobé provozuje 190
obchodii a 17 erpacich stanic. Pod spole¢nost Tesco Stores patii i maloobchodni sit’ Zabka.
(Tesco Stores CR a.s., 2019)

4.1.1 Historie spolecnosti

Spole¢nost byla zalozena v 20. letech 20. stoleti. Zakladatel byl muz polského puvodu
John Cohen, ktery po prvni svétové valce opustil kralovské letectvo a za své demobiliza¢ni
penize zalozil prvni obchod. Ten byl otevien roku 1919 v Londynské vychodni Ctvrti.

Nazev Tesco vznikl az roku 1924 a je spojenim iniciali jednoho z jeho dodavateld
(T. E. Stockwell) a prvnich dvou pismen jeho vlastniho pfijmeni (John Cohen). Nez cela
spole¢nost ziskala pojmenovani Tesco, tento ndzev nesl jejich prvni vlastni produkt, kterym
byl ¢aj. (Our history, 2020)

Prvni oficialn€é nazvany Tesco obchod byl otevien roku 1929 v severnim Londyné.
V roce 1937 se Tesco rozsifilo za hranice Londyna. Obchody vyrostly na pfedmésti
I v sousednich krajich. V letech 1995 sit’ expandovala do Mad’arska, posléze v nasledujicich
letech do Ceské republiky, Slovenska, Polska, Irska, Indie, Thajska, Ciny a Malajsie. (Our
history, 2020)

Obrazek 9: Mapa piisobeni spolecnosti Tesco
v ° ” ”
Nase podnikani
a3
©Xe
Q)

Zdroj: (Tesco stores a.s., 2019)
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4,1.2 Struktura vedeni spole¢nosti

Struktura vedeni spole¢nosti Tesco je velmi rozsahla. Upravena a zkracena verze uvadi

pouze tii nejvyssi stupné fizeni (Viz. Piiloha ¢.1 a Ptiloha ¢.2).

4.1.3 Cile a hodnoty

Spolecnost véri, ze skveélda hodnota je mnohem vic nez skvéld cena. Tesco
uvadi: ,, Verime, Ze naSe cinnost miize byt prinosna pro nase kolegy, zakazniky i komunity
skrze malé ciny, které spolecné piinesou velké zmény. " (Tesco Stores CR a.s., 2019)

Poslani spolecnosti Tesco zni: ,,Zdkaznikiim prindsime kazdy den néco navic.””
Toto poslani odrazi jednoduchou misi, na které byl jejich byznys postaven — byt ¢islem
jedna pro jejich zakazniky, pomoci jim vychutnat si lepsi kvalitu a jednodussi zptsob
zivota. Toto poslani klade diiraz zpét na lidskou stranku jejich podnikani a na to, jaky servis
pfinasi jejich zakazniktim a komunitam. (Tesco Stores CR a.s., 2019)

Hlavnim cilem spoleénosti je zprostiedkovani dostupnosti kvalitnich produktl
zakazniktim za skvé€lé ceny. Proto je "obsluhovat zakazniky kazdy den o néco lépe” jejich
hlavnim cilem. Sluzby zdkaznikiim jsou pro Tesco jako maloobchodni spole¢nost
v samotném srdci v§eho, co délaji - od kolegii v obchodech az po ty v podpiirnych rolich

na centrale. (Mojetesco.cz, 2020)

4.1.4 Udrzitelny rozvoj

Spolecnost Tesco na svych strankach uvadi:
» Pomahame celosvetove snizovat potravinovy odpad a zajistit, ze potravinové
prebytky jdou lidem v nouzi.
» Snazime se usnadnit zdravéjsi Zivot.
» Nabizime udrzitelné produkty skvélé kvality za skvélou cenu.
» Menime véci k lepsimu v komunitach, kde piisobime. (Itesco, 2019)

Tesco v roce 2017 ptislo se strategii nazvanou Little Helps Plan. Cilem této strategie
je zastfeSit vSechny jejich snahy a aktivity, kterymi reaguji na soudobé spolecenské
a enviromentalni vyzvy, na nichz jejich zakazniktim, koleglim, dodavateltiim a spole¢nosti
nejvice zalezi. Strategie Little Hands Plan je pIné integrovana do obchodnich plant napfic
Tesca. (Tesco Stores CR a.s., 2019)

Spolecnost Tesco se snazi podporovat zdravé stravovani pomoci zlepSeni atraktivity

a kvality ovoce a zeleniny, sniZzenim mnoZstvi cukru v nealkoholickych napojich a také
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pravidelnymi nabidkami ovoce a zeleniny zdarma jejich zaméstnanctim. (Tesco Stores CR
a.s., 2019)

Tesco také bojuje proti plytvani potravinami, které je povazovan jako globalni
problém. Dle OSN pfijde nazmar 1/3 vyprodukovaného jidla kazdy rok. V CR je roéné
vyhodi piiblizné¢ 830 000 tun potravin. Tesco se zavazalo dodrzet Cil udrzitelného rozvoje
OSN 12.3 a to snizit do roku 2030 plytvani potravinami o polovinu na kazdém z jejich trht.
(Tesco Stores CR a.s., 2019)

Tesco uvadi, ze je prvnim a jedinym maloobchodnikem, ktery zveiejnuje data
0 plytvani potravinami ve vlastnim provozu. Za rok 2018/19 se snizil jejich potravinovy
odpad napfii¢ stiedni Evropou z 38 054 na 28 663 tun ve srovnani s pfedchozim rokem.
Za posledni 2 roky spole¢nost Tesco snizila plytvani potravinami v ramei provozu o 55 %.

(Tesco Stores CR a.s., 2019)

4.1.5 Centralni kancelar

Vyzkum Dbyl analyzovan v Centralni kancelafi Tesco, ktera sidli v Praze
ve VrSovicich. Zde pracuje pfiblizn¢ 1200 zaméstnanci. Budova Centraly je nové
zrekonstruovana a déli se na 5 pater. Rekonstrukce/modernizace probihala az k 20.lednu
roku 2020. Usporadani kancelafi se zménilo na tzv.: Open Space Office se systémem
freeseating a Clean Desk Policy. V kancelatich si kazdy mize sednou kdekoliv podle svého
oddéleni a musi pfed odchodem sviij stl uklidit. Pro uloZeni svych véci Tesco vybudovalo

na patrech skiiiiky pro kazdého zaméstnance.

4.1.6 Zaméstnanci a benefity

Spolecnost Tesco zaméstnava po celém svéte 450 000 lidi. Ve sttedni Evropé se toto
&islo blizi 48 000 zaméstnancim. V CR zaméstnava 10 500 lidi, z toho na provozech 8 500
zaméstnanci. Tesco v Ceské republice spolupracuje s 775 dodavateli.

Tesco se snazi vytvofit inkluzivni prostiedi, kde se budou vSichni citit vitani bez
ohledu na rasu, ndboZenské vyznani ¢i viru, etnicky ptivod, barvu pleti, narodnost, pohlavi,
sexualni orientaci, v€k, zdravotni potize rodinny stav, t¢hotenstvi a rodicovstvi, politické

nézory &i ¢lenstvi v odborech. (Tesco Stores CR a.s., 2019)
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Obrazek 10: Tesco jako skvélé misto pro praci
V Cesku se neustale snazime, aby Tesco bylo
skvélym mistem pro praci:

Nabizime $irokou 3kélu moZnosti Silné zaméfeni na kulturu Nabizime bali¢ek benefitd
rozvoje pro viechny kolegy a zévazky, sniieni hierarchie, a program Bud'me.fit, ktery

s ohledem na jejich individudini otevienost a agiini tymy, coZ zahrnuje workshopy, soutéie
potfeby. V pribéhu celého roku podporuji | nova Fora koleg(. a ovoce pro kolegy.

Jsme proskolli 2509 kolegd.

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

Spolecnost Tesco pise: ,, Vime, Ze vybudovani firemni kultury, kde si kolegové ditvéruji
a respektuji se navzdjem, je zasadni pro nas uspech. Kde se kolegové citi za svoji praci
odmenéni, kde spolu s ostatnimi dobre vychazeji a kde maji prilezitosti posouvat se dal ve
sveé kariére, tam udélaji vzdy to nejlepsi pro nase zdkazniky.”” (Mojetesco.cz, 2020)

Spole¢nost se snazi se zajistit pro zaméestnance Sirokou Skalu benefiti zaméfenych
na fyzické a dusevni zdravi, finance a sluzby. Podnik nabizi flexibilni pracovni dobu pro

jesté lepsi prizpaisobeni Zivotnimu stylu zaméstnancil. (Tesco Stores CR a.s., 2019)

4.1.6.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani ve spolecnosti Tesco se zaméfuje nejen na potieby firmy, ale také
na specifické potreby kazdého ze zaméstnancii tak, aby nejsndze dosahovali svych cila
a prispivali tak ke zlepSovani toho, na ¢em skutecné zdlezi. Na cesté k dosazeni cile jim
mohou pomoci prezencni Skoleni, e-learningy nebo vyuziti Siroké Skaly materialt
pro samostudium. (Mojetesco.cz, 2020)

V Tescu véti, Ze kazdy z kolegl by mél mit piileZitost rozvijet se, pokud o to méa sadm
zajem. Spole¢nost podporuje své zaméstnance a poskytuje jim dostatek ptileZitosti pro sviij

rozvoj. (Mojetesco.cz, 2020)
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4.2  Analyza motiva¢niho mechanismu ve spole¢nosti

Prakticka cast této bakalafské prace je zaméfena na motivacni mechanismus
v Centralni kancelaii spolecnosti Tesco. Kancelar sidli v Praze ve VrSovicich.

Pro zjisténi soucasné urovn¢ motivace zameéstnanci byla vyuzita metoda
kvantitativniho vyzkumu, konkrétné dotaznikového Setieni (viz. Ptiloha ¢. 3). Dotaznik byl
sestaven pres online aplikaci Microsoft Forms, ktera byla podporovana firemnimi weby
a systémy. Poté byl dotaznik ve spolupraci s personalnim oddélenim rozeslan zaméstnanctim
na pracovni emailové adresy. Z vyzkumu byli vynechani zaméstnanci pracujici piimo
na prodejné. Celkovy pocet zaméstnancu v Centralni kancelafi je okolo 1 200, osloveno
persondlnim odd¢lenim bylo piiblizné¢ 250 lidi. Z celkového poctu oslovenych se
do dotaznikového Setfeni zapojilo 132 respondentd napii¢ ruznymi oddélenimi
a postavenim. Navratnost Cinila tedy necelych 53 %. Zaméstnanci byli informovani o Gcelu

a anonymit¢ dotazniku.

4.2.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

4.2.1.1 Obecné informace o respondentech

V prvni casti dotazniku respondenti odpovidali na zdkladni otazky tykajici
se charakteristickych informaci jejich osoby. Cilem bylo zjistit procento zastoupeni zen
a muZzi ve spole¢nosti, hlavni vékové zastoupeni pracovniki a pocet let stravenych praci pro

Tesco.

Otazka ¢.1:
Graf 2: Pohlavi

JAKEHO JSTE POHLAVI?

muz
pocet 65
49%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 2 je viditelné, ze ze zacastnénych 132 respondent je zastoupeni muzi a Zen

celkem vyrovnané. Zastupct Zenského pohlavi je 67, tj. 51% z celkového poctu vyplnénych
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dotazniku. Zastupci muzského pohlavi je 65, tj. 49%. Pocet zen se 1isi pouze 0 2%. Typ
prace je ve spolecnosti Tesco velice rozmanity, tudiz vyrovnané zastoupeni obou pohlavi

odpovida charakteru prace.

Otazka ¢.2:
Graf 3: Vékova kategorie

VASE VEKOVA KATEGORIE?

MENE 20-25 26-30 31-40 41-50 51-60
VEKOVA KATEGORIE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejobsahlejsi veékovou kategorii ve spolecnosti jsou zaméstnanci v rozmezi 31 — 40
let, konkrétnéji 45% respondenti. Vétsinou jsou to lidé jiz s rodinou, proto je pro n¢ idealni
flexibilni pracovni doba ¢i moznost pracovat z homeoffice, coZz spole¢nost Tesco nabizi.
Druhou nejéetnéjsi veékovou kategorii jsou pracovnici vrozmezi 26 — 30 let. Jejich
zastoupeni ve spole¢nosti je 25%. Ve véku 41 — 50 let je ve firm& 16% pracovnikd, dale
v rozmezi 20 — 25 let pouhych 9%. Pouze 3 respondenti se zatadili do vékové kategorie 51
— 60 let a pouze 1 do kategorie méné nez 20 let. Tesco tento rok oteviel projekt, kdy zapojil
stazisty do riznych odd¢leni. Z toho je patrné, Ze se spolecnost snazi do své firmy integrovat
vice mladsich lidi.

Otazka ¢.3:
Graf 4: Vzdélani

VASE NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI?

I 65| V¥sOKOSKOLSKE

K- VY33{ ODBORNE

=2 STREDNI S MATURITOU;VYSSI...
. = STREDNI S MATURITOU

52 STREDNI BEZ MATURITY/VYUCEN

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu 4 je patrné, ze nejvyssi dosazené vzdélani je zastoupeno 52% respondenti
s dokonéenym vysokoskolskym vzdélanim. Jejich pocet je 69. Druhou nejzastoupenéjsi
skupinou jsou lidé se stfedni Skolou zakonfenou maturitni zkouskou. Pocet téchto
respondentll je 54, neboli necelych 41%. Respondentil s vyssi odbornou skolou ¢ini neceléd
4% a respondenti s vyucenim je 1,5%.

Tato otazka byla oteviena vice odpovédim pro piipady, kdyby nahodou existovali
respondenti s vyssi odbornou $kolou i vysokou $kolou, nebo s maturitou i vyu¢enim atd.
Dva respondenti uvedli vzdélani na stiedni $kole s maturitou s naslednou vyssi odbornou

Skolou.

Otazka ¢.4:

Graf 5: Délka zaméstnani
JAK DLOUHO PRACUIJETE V TESCU?

o o
< o0 <t
o

14

MENE NEZ 1 ROK 1-4 ROKY 5-10 LET 11 A VICE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z uveden¢ho grafu vySe lze vy¢ist aktudlni pocet let ve firmé, ktery zaméstnanci
ve spolecnosti ptsobi. Celkovy procentualni pocet respondentil pracujicich ve spolec¢nosti
vic nez 1 rok je 89% - z toho 30% pracujici 11 a vice let, 29% pracujici 5 — 10 let a 30%
pracujicich 1 — 4 roky.

Zde je videt, ze zaméstnanci u své prace ziistavaji a nemaji potiebu ji ménit. To znadi,
ze vétsina lidi je spokojena s praci ve spolecnosti, S moznosti kariérniho ristu ¢i posunem
na jiné pozice V ptipad¢é nespokojenosti. Osob s pracovnim pomérem krat$im nez 1 rok
je zastoupeno necelych 11%. V zavéru lze tedy fict, Ze spoleénost zaméstnava stalejsi

zameéstnance.
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Graf 6: Délka zaméstnani porovnani Zeny/muZzi

JAK DLOUHO PRACUIJETE V TESCU?

17%

16%
22

-
o o~
[+)] ~

14%
15%

- $ 39
- —
&= .
I I
MENE NEZ 1  1-4 ROKY 5-10 LET 11 A VICE MENE NEZ 1 1-4 ROKY 5-10 LET 11 A VICE
ROK ROK
MUZ 7ENA

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zde je uveden jesté jeden graf aktualniho poctu let ve firmé s rozdélenim podle
pohlavi. StalejSimi zaméstnanci jsSou zde S mensim rozdilem zeny, jejich procentudlni
zastoupeni 0d 5té¢ho roku ve firmé¢ az k 11 a vice letim je 46%. Muzl ve stejném piipadé

je 43%.

4.2.1.2 Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

Tato cast dotaznikového Setfeni je zaméfila na vztahy na pracovisti a také
na spokojenost s pracovnim prostiedim. Tesco Centralni kancelat je Cerstvé po rekonstrukei.
Nové jsou postavené Open Space kancelare s freeseating systémem.

Soucasti byla i nepovinna pisemna otazka: ,,Chcete k pracovnimu prostiedi ¢i
vztahum na pracovisti néco doplnit? " Jeji odpovédi slouzili jako doplnék k jednotlivym

grafim.
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Otazka ¢.5:

Graf 7: Pracovni prostiedi

POVAZUIJETE SVE PRACOVNIi PROSTREDI zZA
USPOKOJIVE?

Spise ne Ne
1? 6
8% = 59
Spise ano
48 Ano

36% 68

51%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spokojenost v novém pracovnim prostfedim je vcelku pozitivni. Jeden respondent
uvedl, ze je velice spokojen s novym designem kancelafi. Jednozna¢né spokojeno je 51%,
presnéji 68 respondentli. SpiSe spokojenych je 36% pracovnikd. Spise nespokojeno je
10% respondentii a jednoznacné nespokojeno je 5% respondentd.

Sesti respondentéim nevyhovuje novy systém Open Space kanceldii, freeseatingu
a sharedesk. Povazuji tento systém za ztratu soukromi a diivod vyssiho vyc¢erpani v prubéhu
celého dne. Jeden z respondenti také pise: ,,Stejné si kazdy seda stale na stejné misto- ztrdci
to smysl. Kazdy den si musim sklidit vSechny véci apod.”” Dal§i negativni nazory se
vztahovaly k hlu¢nosti mistnosti, nedokonalosti provzdusnéni a nedostatku koncentrace
kvili absenci prepazek.

Zameéstnanci Tesco maji na kazdém patie vybudovanou kuchynku, kde maji moznost
ziskat bezplatny napoj napt.: kavu, ¢aj apod. V kuchynice se také nachazi automat na drobné
obcerstveni, mixér a mikrovinka. Kuchyrtika je plné oteviena a ¢asto z kuchyiky vychazi
néjaky hluk, at’ uz v podobé mixéru nebo rozhovoru nékterych z kolegti. Nové se v Centralni
kancelati oteviela i Innovative Kitchen, kde maji moznost si zaméstnanci sami uvafit.
Bohuzel v§ak béhem obédovych pauz (30 min.) neni dostatek ¢asu na vareni. Tim tedy ztraci

nove oteviena kuchyn vyznam.
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Otdzka ¢.6:

Graf 8: Vybaveni kancelare

MATE K DISPOZICI VESKERE VYBAVENIi PRO
KVALITNE ODVEDENOU PRACI?

Celkem 55 Celkem 67

Celkem 2 GalkeIR

NE SPISE NE SPISE ANO ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8 ukazuje spokojenost s vybavenim kancelaii. 67 z 132 respondentl piSe,
Ze jsou s vybavenim plné spokojeni. 55 ze 132 respondentt uvedlo, Ze jsou spise spokojeni.
Celkem tvofi tedy spokojenost s vybavenim kancelati 92%. Zbylych 6% je spise
nespokojeno a 2% respondenti je pIn¢ nespokojeno. Jeden zrespondenti uvedl,

ze nejveétsim problémem jsou IT systémy a digitalizace.

Otazka ¢.7:

Graf 9: Neformalni vztahy

SETKAVATE SE SE SVYMI KOLEGY | MIMO
PRACOVNI DOBU?

g
—

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro jednotlivce je jeden z pracovnich motivatori spoluprace se svymi kolegy. Pfi
zjiStovani mezilidskych vztahli napfi¢ pracovnim prostfedim vzeSlo vysledkem,
7e 54 respondentt se schazi mimo pracovni dobu, tj. 41%. Obcas se schazi mimo pracovni
dobu 31 zaméstnancii neboli 23%. Spise se neschazi 30% zaméstnanct a 6% Se se svymi

spolupracovniky mimo pracovni dobu neschézi viibec.
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Jednou z odpovédi na otevienou otazku bylo: ,, Nefunguje spoluprdce napric tymy "
Nedostate¢né navazovani mezilidskych vztahti na pracovisti by mohlo byt napraveno

Cast&jsimi teambuildingovymi akcemi. At uz jen pro malé tymy nebo pro cela oddéleni.

Otazka ¢.8:
Graf 10: Teambuildingy
MATE POCIT, ZE JSOU FIREMNi TEAMBUILDINGY
UZITECNE PRO VZTAHY NA PRACOVISTI?

Spise ne Ne
15 5
11% 4%
o Ano
Spise ano 64

a8 (% .
36% \ 49%
Zdroj: Vlastni zpracovani

Skoro polovina vzorku respondentd, piesnéji 49%, shledava teambuildingy jako
uziteéné. Za SpiSe uzite¢né je povazuje 48 respondentl (36%). SpiSe neuzitecné jSou pro
15 respondentl (11%) a za neuzite¢né je oznacilo 5 respondentti (4%).

4.2.1.3 Odménovani, benefity a osobni rozvoj

V této Casti dotazniku bylo cilem zjistit spokojenost zaméstnanct s aktualnimi benefity

nabizenymi spole¢nosti Tesco. Tyto benefity jsou uvedeny v Ptiloze ¢. 4.
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Otazka ¢.9:
Graf 11: Cafeteria systém benefiti

ZNATE SYSTEM VYBERU BENEFITU CAFETERIA SYSTEM.
VYHOVUJE VAM TENTO zZPUSOB VYBERU ODMEN?

9%
W NevyuZivam

W Nezndm
Znam a nevyhovuje

Znam a vyhovuje

107
81%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Otazce ¢. 9 byla zjistovana spokojenost se systémem vybéru benefiti — Cafeteria
systém. Cilem bylo zjistit, zda tento systém vyuziva vétSina zaméstnanct a jestli je pro né
vyhovujici.

Systém vyuziva celkem 90% zaméstnanct. Zbylych 10% systém nezna ¢i nevyuziva.
Vyhovujici ho shledavda celkem 107 respondenti, tj. 81%. Nevyhovujici je
pro 9% respondentd, tj. 11 lidi. Velmi ¢astou odpovédi na dopliujici otazku vztahujici

se k benefitim byla nevyuzitelnost nékterych z benefiti a jejich nizké hodnoty.
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Otazka ¢.10:

Graf 12: Preference benefiti

SERADTE BENEFITY, KTERE VAS VE FIRME MOTIVUJi NEJVICE.

Nejpreferovanéjsi volba M m n

Pofadi - Moznosti B Nejméné preferovana volba

1 Flexibilnf pracovnf doba I 1
2 Homeoffice I |
3 Prispavek na stravovani/Strave... [ ] I
4 Rekondi¢nivolno I |
5 10% zaméstnanecka sleva [ | L]
6  Prispévek na penzijni pripoji.. [ | ]
7 Multisport karta [ | e

8 Odména pfi pracovnim wyroér --.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V této otazce meli zaméstnanci Setfadit 10 nabizenych benefitl podle jejich osobni
preference. Odshora méli zaméstnanci sefadit benefity, které je motivuji nejvice. Nejéastéji
preferovanou volbou byla flexibilni pracovni doba s 34,8% na prvnim misté
as 27,3% na misté druhém. Dalsi velmi ¢astou volbou byl homeoffice — na prvni pficce
se objevil v 34,1%, na druhé v 32,6%.

V dopliiujici otazce jeden zrespondenti napsal, ze flexibilni pracovni doba
a homeoffice jsou sice nastaveny na celou spole¢nost a pro vSechny by mély fungovat stejné,
avsak realné se toto 1isi v zavislosti na oddéleni a tymu.

Na posledni 10. pii¢ce se nejCastéji objevovala Odmeéna za doporuceni kandidadta
s 37,1% a Multisport karta s28%. Na 9. pficce se nejpocetnéji objevily benefity jako
uz zminéna Odmeéna za doporuceni kandidata s 37,1% a také Slevy u obchodnich partnerii
s 29%. Jednim z divod pro¢ se Odmena za doporuceni kandidata vmistila tak nizko, miize
byt kvli nizké finanéni odméné za nalezeni nového zaméstnance.

V levé casti grafu nalezneme poiadi, jak jsou uvedené benefity preferovany

zaméstnanci ve spolecnosti.

Soucasti otazky byla i oteviena nepovinna otazka: ,,Jaké dalsi benefity byste u Vas

ve firmé uvital/a?”’. Na tuto otdzku zodpovédélo celkem 50 ze 132 zaméstnanct.
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Respondenti v oteviené otazce mohli uvést, jaké dalsi benefity by ve firmé chtéli. Zde jsou
napsany ty nejcastéjsi z nich:

e 5 tydnt dovolené

o Skolka pro déti zamé&stnanci

e Jidelna se zdravym jidlem

e Sick days

e 13.plat

e Vano¢ni prémie

e Vyssi piispévek do cafeterie

e Vyssi piispévek na penzijni pojisténi

Otazka ¢.11:
Graf 13: Finanéni ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody
Ano Spise ano Spfene M Ne

Dévéte pfednost finanénimu ohodnocen( pred jinymi
benefity?

Motivuji Vés zaméstnanecké vyhody k vy35im a lepsim
vykonam?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 11 byla spojenim dvou otazek tykajicich se ohodnoceni a vyhod pro zaméstnance.

»,Davate prednost finanénimu ohodnoceni pfed jinymi benefity?”” - Vice jak
polovina respondentti (54,5%) dava piednost finanénimu ohodnoceni pifed ostatnimi
benefity. Skoro 40% respondentii spiSe preferuje finanéni odménu nad jinou. Penéziim
nedava ptrednost 0,7% respondenti a 6,8% si mysli, Ze spise nepreferuje penize nad jinymi
benefity.

U otazky: ,,Motivuji Vas zaméstnanecké vyhody k vys§im a lepSim vykonim?"’
bylo nejcastéji uvedeno, ze spiSe motivuji 39,4% a spise nemotivuji 28,8% respondentu.
Zaméstnanecké vyhody zcela motivuji 25% respondentd k lepSim  vykonlim.
Nemotivuji 6,8% respondentd.

Je dulezité, aby spolecnost poskytovala svym zaméstnanciim néjaké motivatory.
V prospéch spolecnosti je fakt, ze pro 64,4% respondenti jsou jejich nabizené

motivatory pro zaméstnance motivacni.
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Otazka ¢.12:

Graf 14: Osobni a profesni rozvoj

MATE MOZNOST OSOBNIHO A PROFESNIHO
ROZVOJE?

55
56

18

o

NE SPISE NE SPISE ANO ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15: Kariérni rust

JE PRO VAS KARIERNI RUST VELKOU

v
MOTIVACI?
m [22]
wn [Tp]
o
o~
- B
[
NE SPISE NE SPISE ANO ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16: Odborna $koleni

MEL/A BYCH ZAJEM O VICE ODBORNYCH
SKOLENI?

52
58

—
o~

- L]
NE SPISE NE SPISE ANO ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondentim bylo dotazovano, zda maji ve spolecnosti moznost kariérniho

a osobniho rustu. Také jim byla polozena otazka, jestli je vidina tohoto rastu motivuje

K lepsim vysledkiam.

Z grafu 14 je vidno, ze 42% respondentt si mysli, Ze maji ve spole¢nosti moznost

profesniho a osobniho rozvoje. Dalsich 42% si spiSe mysli, ze tuto moznost maji a 14% si
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spiSe nemysli, Ze tuto moznost maji. Zbylé 3% si vibec nemysli, Ze by méli moznost
profesniho a osobniho rozvoje.

Graf 15 se od piedeslého grafu 14 piilis nelisi. Na otazku, zda je kariérni rast motivuje,
odpovidali respondenti pozitivné. Pro 53 respondentti (40%) je kariérni rist velkou motivaci.
Dalsich 53 respondentd (40%) povazuje kariérni rist za spiSe motivujici. Tudiz
80% respondenti je motivovano kariérnim riistem.

Ve spolecnosti Tesco se také poradaji skoleni soft-skillovych dovednosti. Tyto Skoleni
jsou piistupné pro kazdého zaméstnance Centralni kancelafe. Skoleni se uskute&iuji
priblizn¢ 1-3x do mésice a jejich kapacita je omezend. Na otazku, zda by zaméstnanci méli
zajem 0 vice téchto skoleni bylo 83% pozitivnich odpovédi — tj. 44% ano, 39% spise ano.
Z toho je patrné, Ze zaméstnanci jsou zainteresovani do sebevzdélavani a lakd je vidina

profesniho ristu.

Otazka ¢.13: Je pro Vas ve firmé néco, co na Vas plsobi demotivacné?

V nepovinné otazce méli zaméstnanci moznost uvést demotivacni prvky jejich
zaméstnani. Na tuto otazku odpovédélo 46 ze 132 respondentli. Nejpocetnéjsi uvedené
demotivacéni prvky:

e Firemni kultura a politika

e Nefunkéni spolupréace napti¢ oddélenimi

e Piilis Casté zmény a nejistota

e Nedokoncenost projektil a nasledna nechut’ néjaky znovu vytvaret
e NevyvaZenost ¢asu pro pracovni a osobni Zivot

e Slozitost a nejasnost provazani informacnich systému

e Nizky plat a nestejné finanéni podminky

4.2.1.4 Informovanost a vztah K fizeni podniku

Informovanost je vkazdé spoleCnosti velice dulezitd. Zaroven patii
k nejzanedbavanéjsim fidicim Ukolim manaZzeri. Zaméstnanci s nedostateCnymi
informacemi nevyuzivaji cely sviij potencial pro plnéni ukold. Nedostatek komunikace také

smétuje k poklesu spokojenosti zaméstnanct a ztraté daveéry K manazerovi. (Urban, 2014)
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Otazka ¢.14:
Graf 17: Vztah k vedeni podniku

Ano Spise ano Spifene M Ne

Dostéva se Vam od nadiizeného pochvaly nebo
uznani za kvalitné odvedenou praci?

Myslite si, Ze s Vdmi vedouci pracovnik dostateéné
mluvi, snazi se Vs vyslechnout a pfipadné pomoci?

Méte od vedouciho pracovnika pravidelnou zpétnou
vazbu ohledné Vaseho vykonu?

Je podle Vas komunikace s vedenim na dobré dGrovni? I

Je Vage préace nadrizenymi kontrolovéna? I
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 se sklada z péti podotazek, které se vztahovaly ke zpiisobu vedeni jejich
nadfizeného.

Z celého vzorku respondentti dostava 48% pochvalu od svého nadiizeného za dobie
odvedenou praci. 39% zaméstnancli byva za svou praci ¢as od €asu pochvaleno. Zbylych
13% nebyva za dobfe odvedenou praci chvaleno viibec nebo skoro vibec (11% spise ne,
2% ne). Uznani a pochvala je jeden zvelmi dilezitych nehmotnych motivatord.
Ve spolecnosti Tesco neopomijeji dilezitost tohoto druhu motivace. Lze fict, ze manazefi
chvali 87% svych zaméstnanct.

Nadfizeny se svymi zaméstnanci komunikuje a pomaha jim v 52% ptipadi. Z celého
vzorku respondentd 34% popsalo svou komunikaci s nadtizenym jako dostate¢nou. Dalsich
11% znich povazuje komunikaci a pomoc od nadfizeného za nedostacujici
a 3% za absen¢ni. Komunikace mezi manazerem a jeho podiizenymi ve spolecnosti Tesco
je na velmi dobré urovni.

Podobna této otazce je podotazka ¢. 4 - Komunikace svedenim. Komunikace
s vedenim je z celkového poctu 132 respondentii povazovana 35% na dobré urovni a 37% na
celkem uchdazejici urovni. Za docela Spatnou ji povazuje 22% respondentil a 6% ji povazuje
za opravdu $patnou.

Zpétnou vazbu o svém vykonu celkem ziskava 79% zaméstnanct (aktivné 43%; spise

aktivné 36%). Casté nedostaveni zpétné vazby se vztahuje na 21% vzorku respondenttl.
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Prace zaméstnanci je kontrolovana z 69% (26% ano, 43% spise ano). U 24% prace
kontrolovana spiSe neni. Dokonce 7% respondentt uvedlo, Ze jejich prace kontrolovana neni
vubec.

Zavérem otazky ¢.14 tedy je, ze respondenti komunikaci se svym manazerem
shledavaji za velice aktivni (86%). Pfimy manazer chvali skoro celou vétSinu svych
zamé&stnanci (87%). Zpétnou vazbu ziskava 79% respondenti. Komunikace s SirSim
vedenim si vede ponékud hiife neZ s pfimym nadfizenym, tj. 72% spokojenosti s komunikaci
s vedenim. Prace zaméstnanct je kontrolovana u 69% respondenttl.

Na doplikovou otazku k vztahu k fizeni odpovédélo par respondenti. Dvé z téchto
odpovédi znéli: ,,Myslim, Ze vztahy s kolegy a nadrizenymi tvori podstatnou Ccast
spokojenosti a motivace kazdého zaméstnance. Kdyz prijde krizovd situace v ramci
pracovnich povinnosti, tak pravée vyborné vztahy a pristup nadrizeného mi vzdy pomiize tyto

situace zvladnout bez stresu.”’

Otazka ¢.15:

Graf 18: Informovanost zaméstnanci

MATE POCIT, ZE JSTE DOSTATECNE
INFORMOVAN/A O CiLECH FIRMY?

Ano Ne
34 7
26% 5%
Spise ne
31
- 24%
Spise ano

60

45%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spolecnost Tesco ma vice online platforem, kde informuje své zaméstnance 0 vétsich
zménach, o uspéSich spolecnosti, svych cilech na aktualni rok a dalSich riznych
zalezitostech. 26% respondenti si mysli, ze jsou o cilech spolecnosti bezprostiedné
informovani a 45% si mysli, Ze jsou z¢asti informovani. Negativni ndzor na informovanost
v podniku sdili 38 respondentt, tj. 29%. Informovanost by mohla jit zlepsit sjednocenim

¢i zredukovanim informacnich zdroju.
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Otazka ¢.16:

Graf 19: Informovanost o zménach

JSTE VZDY VCAS INFORMOVAN/A O VSECH
ZAMYSLENYCH ZMENACH, KTERE SE VAS PRIMO
CI NEPRIMO TYKAJI?

Ano Ne
13 20
0,
10% 15%
SpiSe ano Spise ne
38 61
29% 46%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Informovanost ohledné zmén byla zminéna jiz v piedeslé otdzce o demotivaci
a je brana velice negativné. Celych 15%, tj. 20 respondentti uvedlo, Ze jejich informovanost
je velice $patna. Spise Spatnou informovanost uvedlo 46% respondentt. Spise informované
se citi 29% respondentii, konkrétn¢ji 38 zaméstnancti. Zbylych 10% zaméstnanct
odpovédélo, Ze Se citi zcela informovani o zamyslenych zménéch ve firmé. Pfic¢inou Spatné
informovanosti mize byt rozmisténi pracovnich pozic napii¢ staty, kde spole¢nost Tesco

pusobi. Ale také nedostate¢na komunikace vedeni s niz§imi pozicemi.

4.2.1.5 Spokojenost

Otazka ¢.17:
Graf 20: Pracovni doba

JSTE SPOKOJENI SE SVOU PRACOVNI
DOBOU?

92%
122

ANO

8%
10

NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve spolec¢nosti Tesco ¢ini pracovni doba 8 hodin denné, 5 dni v tydnu. S tim, ze benefit

e e
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hotovou. V nepiiznivych situaci je mozné pracovat z homeoffice. Z grafu 20 lze vydcist,

7e 92% zaméstnanci je spokojeno S pracovni dobou.

Otdzka ¢.18:

Graf 21: Spokojenost s odménou

JAK BYSTE OHODNOTIL/A VASI SPOKOJENOST S CELKOVOU
ODMENOU VE FIRME?

Celkovd odmeéna se skladd z odmén financnich (mzda, prémie), nefinancnich (pf. stravenky),

a relacnich (pochvala, uzndni)

% % K Joox

Primerne hodnoceni: 3.51

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovnikiim bylo umoznéno ohodnotit celkovou spokojenost s odménou ve firmé.
Nejlep$i moznosti hodnoceni bylo 5 hvézdi¢ek. Celkova spokojenost s odménami
ve spolecnosti Tesco ¢ini 3,5 hvézdicky. Respondenti jsou tedy 70% spokojeni s celkovou
odménou. Do niz se zahrnuji finanénich odmény (mzda, prémie), nefinanéni odmény (napf.

stravenky) a relacnich odmény (pochvala, uznani).

Otazka ¢.19:
Graf 22: Smysluplnost prace

POVAZUJETE SVOJI PRACI ZA SMYSLUPLNOU A NAPLNUJICI?

* % Kk K ¥
Primeérné hodnoceni: 3.86

Zdroj: Vlastni zpracovani
V otazce ¢.19 mohli zamé&stnanci svoji praci ohodnotit za smysluplnou a naplnujici

naskale od 1 — 5. Primémé hodnoceni je 3,86 hvézdicky. Zjisténi, jaky uzitek

zamé&stnanciim prace piinasi a jak ji shledavaji smysluplnou, dosahlo 77%.
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Otazka ¢.20:

Graf 23: Zména zaméstnani

PREMYSLITE O ZMENE ZAMESTNANI?

Zdroj: Vlastni zpracovani

O zméné zamé&stnani neuvazuje celych 51% zaméstnancti. O mozné zméné piemysli
50 respondentii, konkrétnéji 38%. Celkem 15 respondenti (11%) uvedlo, Ze 0 zméné

zaméstnani premysli.
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5 Vysledky a diskuse

Z nasbiraného mnozstvi dat dotaznikového Setfeni je mozno vyhodnotit motivaéni
mechanismus spolec¢nosti Tesco, navrhnout moznosti jeho zdokonaleni a zmén K jeho
vylepSeni. Celkova spokojenost s praci ve spole¢nosti Tesco je velice pfijatelna a lze
zhodnotit spolecnost jako dobrého zaméstnavatele. Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni
dobou. Jsou téméf spokojeni i s celkovou odménou ve firmé. Jejich prace je pro né
smysluplna a napliiujici. Vice nez polovina neuvazuje o zméné svého zaméstnani.
Ve spoleCnosti pracuji pfevazné stali zaméstnanci. Celych 59% zaméstnanci pracuje
ve spolec¢nosti vice jak 5 let.

Zaméstnanci povazuji své manazery za komunikativni a ndpomocné. Jsou dostatecné
informovani o cilech spole¢nosti. Je jim poskytovano potiebné pracovni vybaveni a pracovni
prostiedi je pro n€ uspokojivé.

Zameéstnanci spolecnosti Tesco maji moznost osobniho 1 profesniho rozvoje diky
nabizenym S$kolenim ze strany zaméstnavatele. Pro 80% zaméstnancti je moznost kariérniho
rastu velkou motivaci.

Negativné zaméstnanci nahlizi na informovanost napfi¢ podnikem ohledné
nadchazejicich zmén. Také na hodnotu nabizenych benefitl a jejich nevyuzitelnost. Dal§im
tématem, na které je také nahliZzeno negativng, je finan¢ni ohodnoceni. Dle dotazniku vice
jak polovina zaméstnanci dava prednost finanéni odméné nad nabizenymi benefity. Tudiz
by ptivitali spiSe finan¢ni zhodnoceni nabizenych benefiti. V nésledujici kapitole 1ze nalézt

navrhy na zlepSeni zminénych faktort.

5.1.1 Zhodnoceni a navrhy moznych zlepSeni motiva¢niho mechanismu

5.1.1.1 Pracovni prostiedi

J 24

S rekonstrukci kancelafi se sice modernizoval design pracovniho prostiedi a jeho
efektivnost, ale objevila se i spousta negativnich skutecnosti, které jsou pro zaméstnance
velice neuspokojivé.

Nové kancelafe jsou ziizeny jako Open Space se systémem freeseating. Par
zaméstnancll povazuje tento druh kancelafi za velmi hlu¢ny, nesoukromy a psychicky
zatézujici. Jejich koncentrace je narusena neustalymi rozhovory a telefonaty. Systém

freeseatingu zamezuje zaméstnancim mit v praci své mist0, kam se kazdy den vraci. Navic
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kvuli pravidlu Clean desk policy si musi kazdy den své véci sklizet a rano zase donaset
ze skiin€k. VéEtSina pracovnikll uvadi, Ze si stejné kazdy den sedaji na stejnd mista.
Resenim by zde mohli byt prepazky, které by se dali vybudovat mezi jednotlivymi
oddélenimi nebo pracovnimi stoly. Dale stanovit kazdému pracovnikovi jeho misto, kde by
m¢él sedét kazdy den. Tim by se vyfesila nepiijemnost S pienosem véci a tiklidem stolu kazdy

den.

5.1.1.2 Vztahy mezi kolegy

Z Grafu 9 dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze celych 36% zaméstnanct Se se svymi
kolegy nesetkava mimo praci. Navazovani piatelskych vztahd je velice dtlezité pro motivaci
k vykonu prace. Také je to tfeti potieba dle Maslowovy hierarchie potieb — potieba
sounalezitosti. Cim lepsi bude integrace jedince do skupiny, tim bude jedinec préaci
vykonavat Iépe.

Zaméstnanci se potiebuji, pro navazani hlubsich vztaht, poznat navzajem i jinak, nez
jak se znaji z pracovniho prostiedi. Pro tuto potiebu by bylo vitané potadat teambuildingy
Cast&ji nez jednou ro¢né. Jak jiz bylo uvedené v Grafu 10, tak 85% respondentii shledava
teambuildingy uzite¢nymi. Moznosti by bylo i zajit napiiklad jednou za mésic ¢i dva
na spolecnou vecefi ¢i jinou spoleCenskou akci. Nabizi se i moznost zorganizovat
napt.: Tesco ples pro tyto tcely.

Dle Grafu 3 ve spolecnosti Tesco nepracuje ani 10% pracovniki mladsich 25 let.
Pro udrzeni modernich pfistupi k praci a efektivnosti vykonu, by spolecnost méla tuto
cilovou skupinu vyhleddvat a zaméstnavat. HR oddéleni by se tedy mélo zaméfit

na propagaci zameéstnani ve spole¢nosti Tesco mezi tuto vékovou kategorii.

5.1.1.3 Informovanost a vedeni spole¢nosti

Jednim z nejvétsich uskali spolecnosti Tesco je komunikace a informovanost naptic
podnikem a partnerskymi staty. Aktualni stav Sifeni informaci je bran negativné
61% respondentt dle Grafu 19. Velké mnozstvi informaci se zadrZzuje na manazerskych
urovnich a neposunuje se zaméstnanciim nize. Jednim z divodi mutze byt rozmanitost
informaénich platforem ¢i chaos ve strukturach kompetentnich lidi. ReSenim by mohlo byt

sjednoceni platforem, aby se informace seskupovali na jednom mistg.
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Velkym ptinosem by také bylo ptedavat informace osobné na schiizkdch oddéleni ¢i
tymtl. Castéj$i meetingy o novych informacich a zménach by mohly velice prospét

ke kladnému $ifeni dulezitych informaci.
5.1.1.4 Odmeény a benefity

Spokojenost zaméstnanci s odménami a benefity se pohybuje na urovni 70%.
Nejoblibenéjsim benefitem ve spole¢nosti Tesco je flexibilni pracovni doba a homeoffice.
Tyto dva benefity umoznuji zaméstnanciim Zit 1épe sviij osobni Zivot. Nejméné oblibenym
benefitem je Odmeéna za doporuceni kandiddta. Divodem muze byt nedostate¢na finan¢ni
odmeéna za nalezeni perspektivniho nového zaméstnance.

Sirsi seskupeni zaméstnanct v Grafu 12 uvedlo pér benefitii, o které by nabidka firmy
mohla byt rozsifena. Zde je jejich rekapitulace:

e 5 tydni dovolené

e Skolka pro déti zaméstnancti
e Jidelna se zdravym jidlem

e Sick days

e 13.plat

e Vano¢ni prémie

e Vyssi prispévek do cafeterie

Vyssi piispévek na penzijni pojisténi

Velice perspektivnim benefitem by mohla byt pozadovana Skolka pro déti
zameéstnancii. VétSina zaméstnancu ve spolecnosti Tesco se pohybuje ve véku 31 — 40 let
(45%; Otdzka ¢. 2; Graf 3), cozZ jsou lidé, ktefi rodinu jiz maji nebo ji planuji v brzké dobé
zalozit. Piistupna Skolka, kam zaméstnanci své déti rano piivedou a po pracovni dobé
si je vyzvednou bez zbytecného odvazeni do delSich vzdalenosti, by byla velkym
motivatorem pro tuto vékovou kategorii.

Také jidelna se zdravym jidlem by mohla byt velice dobie hodnocenym benefitem.
Jedinou moznosti, kde se v obédové pauze mohou zaméstnanci najist, je v sekci rychlého
obcerstveni ndkupniho centra, coZ neni zrovna optimalni zdrava strava.

Dle respondentli by byla velkym motivatorem vys$i odména za pracovni vérnost

zamé&stnance. To se vztahuje k benefitu Odména pri pracovnim vyroci, ktera je vyplacena
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kazdé vyroci Sti let a jeji Castka se zvySuje az do vyroc¢i 25 let. Poté uz zistdva hodnota
stejna a stale se vyplaci kazdych 5 let. Nicméné tyto penézni Castky nejsou pro zaméstnance
prili§ motivacni. Nazorem jednoho z respondentti je, ze pfi aktudlni fluktuaci zaméstnanct
by vérnost méla byt 1épe ohodnocena.

Dal$im moznym zlepSenim by bylo zvyseni platu, ktery se jiz n€kolik let u firmy
nenavySoval. Na zakladé¢ Grafu 13 dava 92,3% respondentl spiSe nebo tGplné piednost
finanéni odméné nad benefity. Z tohoto udaje lze soudit, Ze motiva¢ni sila nabizenych

benefiti je velice slaba a je potieba ji posilnit ¢i nabidku benefita rozsifit.

5.1.1.5 Osobni rozvoj a kariérni rtist

Potieba seberealizace je nejvyssi potfebou dle Maslowa. Spolecnost Tesco nabizi
odborna skoleni pro vlastni i profesni rozvoj. Bohuzel vSak téchto Skoleni neni mnoho
a jejich specializace je velice uzce zaméiena. Témét polovina respondentt (44%; Graf 14)
by méla zajem o vice odbornych s$koleni. Jeden zrespondentd uvedl, ze by m¢él
zajem 0 Skoleni v oboru data analyz. Na tomto zaklad¢ je tedy navrhnuto poradat skoleni
Casté&ji a rozsifit oblast zajmu nabizenych $koleni.

Rozvoj vlastnich zaméstnancti pomaha prohlubovat jejich loajalitu k podniku. Diky
Skolenim a podpote kariérniho ristu mtize podnik na vyssi pozice dosazovat z vlastnich fad.
Tim si v podniku bude udrzovat stalé a oddané pracovniky. Navic rozvoj zaméstnancl
stupiiuje konkurenceschopnost spole¢nosti a pomaha dosahnout predem danych cilt.

S tim souvisi I dosazovanim nekompetentnich pracovniki na vedouci pozice. Par
respondentt uvedlo u dopliujici otazky ke vztahu k vedeni: ,,Lidé na vedoucich pozicich,
které jsou nad jejich osobnostni ci intelektuadlni kvality. " a ,,Muj nadrizeny je velmi prijemny
clovek, ale neumi systematicky ridit podrizené”’. Mé&lo by byt v zajmu podniku, podporovat

potenciondlni manazery v jejich vzdélavani ohledné vedeni lidi.
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6 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo na zaklad¢ dotaznikd zjistit arovenn motiva¢niho
mechanismu ve spole¢nosti Tesco. Nasledné tento mechanismus zhodnotit a navrhnout
zmény ¢i doporuceni v dané problematické oblasti. Dil¢im cilem bylo poukazat na dileZitost
motivovani zaméstnancu ze strany manazeru a podniku.

Teoretickd cast byla vypracovana z odborné literatury. Zacatek teoretické casti
poskytuje obecné informace o fizeni podniku. Definovan je zde management, osobnost
manazera, jeho typy a role. Dale je popsan proces fizeni spojen s manazerskymi funkcemi.

Dalsi dil teoretické ¢asti se zamé&fuje jiZ na cilovou motivaci. Objasnén je rozdil mezi
motivaci a stimulaci. Charakterizovan je zdroj motivace, pracovni motivace, vykon a vztah
mezi nimi. Dale je prace zaméfend na vybrané teorie motivace, které jsou rozdéleny
do riznych skupin — teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zamétené
na proces. Findlni ¢ast je veénovana dullezitosti fizeni lidskych zdroji a odménovani
zaméstnancu.

V druhé ¢asti byla nejdiive predstavena spole¢nost, kde byl vyzkum uskutecnén.
Prakticka ¢ast bakalaiské prace byla provedena pomoci dotaznikového Setteni. Zjistovana
byla aktualni motivace zaméstnanct a na jejim zakladé byly navrhnuty zptisoby zdokonaleni
motiva¢niho mechanismu, ¢i jeho zmény v problematickych oblastech.

Z dotaznikt bylo zjiSténo, ze Tesco je spolecnosti spise se stalymi zaméstnanci, které
jejich prace bavi a maji sklony kK tomu profesionalné rist. Jsou spokojeni s pracovni dobou
a vice neZz polovina neuvazuje o zmén¢ zaméstnani. VétSina povaZuje své nadfizené
za kompetentni 0Soby ve své praci. Manazefi jsou napomocni a poskytuji zaméstnanciim
zpétnou vazbu. K praci je poskytovano potiebné pracovni vybaveni. Zaméstnanci jsou
dostatecné informovani o cilech spolecnosti, avSak nejsou dostatetné informovani
0 zménach, co se v podniku planuji. Negativné je hodnocené nové pracovni prostiedi, které
je hluéné a pfili§ sterilni. Finan¢ni hodnoceni a nabizené benefity jsou brany jako
nedostatecné ¢i nevyuzitelné.

V soucasné dobé pii nizké nezaméstnanosti a vysoké fluktuaci zaméstnancti by mélo
byt cilem ziskavat a nasledné udrZzovat praceschopné lidi. Na zéklad¢ zjisténych nedostatkti
Jsou navrzeny jednotlivé zmény a doporuceni ke zdokonaleni motiva¢niho mechanismu. Ty
byly poskytnuty persondlnimu oddéleni Tesca s pifesvédCenim, ze mohou pomoci

ke zlepSeni motivace a spokojenosti zameéstnanch.

66



7 Seznam pouzitych zdroju
ADAIR, John, 2004. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing. ISBN 80-86851-00-1.

ADAIR, John, 1993. Jak efektivné vést druhé.: Prirucka sebezdokonalovani pro manazery.
1. Praha: Management press. ISBN 80-85603-40-3.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti
a postupy. 13. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-5258-7.

CLEGG, Brian, 2005. Motivace. Brno: CP Books. V kostce (CP Books). ISBN 80-251-
0550-4.

DEIBLOVA, Marie, 2006. Motivace jako ndstroj rizeni. Praha: Linde. ISBN 978-80-
902105-8-5.

DEDINA, Jiti a Vaclav CEJITHAMR, 2005. Management a organizacni chovani. 1. Praha:
Grada Publishing. ISBN 80-247-1300-4.

HELUS, Zdengk, 2018. Uvod do psychologie: 2., prepracované a doplnéné vydani. 2. Praha;
Grada Publishing. ISBN 978-80-247-4675-3.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA, 2016. Kniha Fizeni lidskych
zdrojii: Nové trendy. 1. Praha: Management press. ISBN 978-80-7261-430-1."

HOSPODAROVA, Ivana, 2008. Kreativni management v praxi. Praha: Grada. Vedeni lidi
v praxi. ISBN 978-80-247-1737-1.

HRON, DRSC., DR.H.C., prof. Ing. Jan a Ing. Arnost TRAXLER, CSC., 2019. Teorie rizeni
organizacnich systémii. Praha: Ceskd zeméd¢€lska univerzita v Praze. ISBN 978-80-213-
2768-9.

Itesco  [online], 2019. Praha: Tesco [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https://corporate.itesco.cz/0-nas/

KOCMANOVA, Alena, 2013. Ekonomické rizeni podniku. 1. Praha: Linde. ISBN 978-80-
7201-932-8.

KOUBEK, Ladislav, 2013. Psychologie v rizeni lidskych zdrojii. 1. Brno: Masarykova
univerzita. ISBN 978-80-210-6384-6.

MIKULASTIK, Milan, 2007. Manazerskd psychologie. 2. aktualizované. Havli¢kiv Brod:
Grada Publishing. ISBN 978-80-247-1349-6.

MLADKOVA, Ludmila, 2005. Moderni piistupy k managementu: Tacitni znalost a jak ji
ridit. 1. Praha: C. H. Beck. ISBN 80-7179-310-8.

Mojetesco.cz  [online], 2020. Praha: Tesco [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https://mojetesco.cz/

67


https://mojetesco.cz/

NAKONECNY, Milan, 1992. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. 1. Praha:
Management press. ISBN 80-85603-01-2.

Our history, 2020. Tescoplc [online]. Londyn: Tesco [cit. 2020-02-26]. Dostupné z:
https://www.tescoplc.com/about/our-history/

PAUKNEROVA, Daniela, 2012. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

PLAMINEK, Ji, 2015. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 3.,
roz§ifené vydani. Praha: Grada Publishing. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1.
STYBLO, Jiti, 1992. Manazerskd motivacni strategie. Praha: Management press. ISBN
80-85603-05-5.

TESCO STORES CR A.S., , 2019. Little Hands Plan: Zprdva o napliiovéni strategie. Praha.

TURECKIOVA, Michaela, 2009. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského. ISBN 978-80-86723-80-8.

URBAN, Jan, 2014. Osmy bod z nejdrazsich manazerskych chyb: Neschopnost alnebo
neochota komunikovat. Hospodatské noviny [online]. 15.9.2014, 1 [cit. 2020-03-01].
Dostupné z: https://byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-manazerske-dovednosti/c1-
62690200-0smy-bod-z-nejdrazsich-manazerskych-chyb-neschopnost-a-nebo-neochota-
komunikovat

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmérnovani pracovnikii. 1. Praha: Grada Publishing. ISBN
978-80-271-0227-3.

VEBER, Jaromir, 2002. Management: Zdiklady, Prosperita, Globalizace. 1. Praha:
Management press. ISBN 80-7261-029-5.

VEBER, Jaromir a Kol., 2011. Management: Zaklady, moderni manazerske pristupy,
vykonnost a prosperita. 2. aktualizované. Praha: Management press. ISBN 978-80-7261-
200-0.

VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA, 2013. Moderni management v teorii a praxi.
Praha: Management press. ISBN 978-80-7261-232-1.

68


https://www.tescoplc.com/about/our-history/

B operations and change

8 Prilohy

Piiloha &. 1 — Ridici struktury spole¢nosti Tesco 1
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Ptiloha ¢. 3 — Dotaznik pro zaméstnance spolec¢nosti Tesco

CESKA
TEMEDELSKA ;
UNIVERIITA VPRAZE

Motivacni mechanismus v rizeni podniku

Dobry den Viem, jsem studentkou 3. roéniku Ceské zem&délské univerzity v Praze, kde studuji obor Podnikani a administrativa. Rada bych
Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude soucasti mé bakalarské prace, ktera se zabyva ,,Motivaénim mechanismem v fizeni
podniku”. Vate odpovédi budou tvofit zdklad praktické ¢asti, kde budou dale analyzovany a mohou pfispét k efektivnéjgimu fungovani
mechanismu ve firmé& TESCO. Dotaznik Vam zabere 5-7 minut. Je zcela anonymni a slouZi pouze pro Gely bakalaiské prace, proto prosim
o co nejpresnéjsi odpovédi. Predem dékuji za Va3 ¢as a ochotu. S pfanim krasného dne, Susan Simonova
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Ptiloha ¢. 4 — Soubor benefitli nabizenych spolecnosti Tesco

Prispévek na stravovani/Stravenky
Spolec¢nost Tesco poskytuje prispévek formou stravovacich poukazek.

Odména pii pracovnim vyroci

Jedna se o penézni odménu, jejiz vySe se urcuje podle délky nepietrzitého pracovniho
pomeéru k zaméstnavateli. Odména se vyplaci spole¢né se mzdou za meésic, ve kterém m¢l
zameéstnanec pracovni vyroci.

Prispévek na penzijni pripojiSténi
Spolec¢nost Tesco poskytuje prispévek na penzijni pripojisténi nebo doplikové dichodové
spofeni. Narok Vam vznika po 3 letech nepfetrzitého pracovniho poméru u Spole¢nosti.

Rekondic¢ni volno

Za kazdy rok trvani pracovniho poméru ziskate narok na jeden den placeného volna navic
nad rdmec dovolené. Maximdlni po€et dnti rekondi¢niho volna je 6 dnil po Sesti letech trvani
pracovniho poméru.

Zaméstnanecka karta

Vsichni kolegové, ktefi v Tescu pracuji déle nez 3 mésice, ziskavaji néarok na
zaméstnaneckou kartu s trvalou slevou 10% na kazdy nékup (sleva podléhd zakonnym
odvodiim, ¢ista sleva je cca 7%). Karta mize byt uplatnéna na vSechny nakupy, a to jak
v obchodech, tak na nakup on-line.

Slevy u obchodnich partneri

Jako zaméstnanec spolecnosti Tesco mizete vyuZzivat slev a vyhod v Siroké siti vybranych
spolecnosti. Kompletni nabidku a detailni podminky naleznete na intranetovych strankéach
Tesco, mojetesco.cz, na nasténkach nebo u personalniho manazera.

Odména za doporuceni kandidata

Odmeéna za doporuceni kandidata je vyplacena ve formé kreditu na Tesco bonusovou kartu,
ktery je mozné vyuzit na ndkupy v obchodni siti Tesco. VySe odmény je stanovena na 2700
K¢, byl-li tento kandidat ptijat do pracovniho poméru a odpracoval na dané pozici déle nez
3 mésice a dalSich 1300 K¢, pracuje-li kandidat v Tesco i po 6ti mésicich.

Multisport karta
Cafeterie

Poradenské sluzby — linka opravdové pomoci
Reseni pracovnich i soukromych problémi s externimi odborniky.

Program Bud’me.fit - Aktivity zaméfené na zdravy zZivotni styl naSich kolegi.



