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Abstrakt

Predmétem diplomové prace je zpracovani problematiky tykajici se motivace a evaluace
zaméstnancu firmy Tesco a.s. Prace je rozdé€lena na tii Casti. Prvni Cast se zabyva
teoretickymi vychodisky, ktera jsou potiebna pro zpracovani dalSich dvou c¢asti. Druha
cast se zabyva informacemi o podniku, a je analyzovan motivacni systém Zde je také
rozebrano dotaznikové Setfeni tykajici se dané problematiky. Posledni ¢ast se tyka

navrhu zlepSeni motivac¢niho systému, které vychazi z provedeného vyzkumu.
Klicova slova

Motivace, stimulace, hodnoceni a odméfiovani zameéstnanct, benefity
Abstract

The Subject of this thesis is the isuue of motivation and stimulation of employees in the
company Tesco a.s. The work is devided into three parts. The firt part analytzs
theoretical backround which is needed to process for preparation of other parts. The
second part is analytic, includes informations about company and there is aslso covered
the motivatial system of company. The last part is practical and includes a few

proposals of improvements of motivation system.
Key words

Morivation, stimulation, assesment and compensation of employees, benefits
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UVOD

Pro svou diplomovou praci jsem si vybrala téma Motivace a evaluace zaméstnancu
v urcitém podniku. Kazda firma v dnesni dobé€ chce byt uspé$na. K tomu potiebuje
kvalitni vyrobky, pfevahu nad konkurenci, vysokou ziskovost, ale také kvalitni
zamestnance. Pravé zaméstnanci jsou lidé, ktefi prichazeji do kazdodenniho styku se
zakazniky a diky nim se u nich klienti citi dobfe nebo Spatn€. Pokud budou nasi
zamestnanci do prace chodit s nechuti, projevi se to pravé na jejich pfistupu
k zakaznikiim a kvalit€¢ odvedené prace. Mit spokojené zaméstnance je zaklad dobrého
podniku. Kazdého clovéka ovSem motivuje néco jiného a zalezi na schopnostech
nadfizenych, aby odhadli, co kterého zaméstnance bude motivovat k lepsim pracovnim
vykonim. Za odvedenou praci je tieba také dobfe odménovat. Pokud se zaméstnanci

budou citit podhodnoceni, budou hledat praci jinde a nebudou k firme loajalni.

O zaméstnance je tfeba se starat. Pro kazdého clovéka je dulezité, aby videl vysledky
své prace, a ze jeho prace ma smysl. At uz se jedna o vrcholového manazera, nebo
Cloveka pracujiciho na nizsich trovnich, kazdy chce v zivoté néeho dosahnout. Kdyz
lidé vidi, ze svou praci pfispivaji k dobrému chodu podniku, jsou spokojenéjsi. Pokud
tedy bude podnik o zaméstnance peCovat, nabidne jim moznost kariérniho ristu a razné
benefity, budou zaméstnanci védét, ze jsou duleziti pro podnik a svou praci odvadi

kvalitné.
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CiL PRACE

Cilem prace je na zakladné analytickych poznatkl zjistit, jakym zptsobem probiha

v podniku hodnoceni a motivace zaméstnancu a navrhnout moznosti zlepSeni.

Prace je rozdélena na tfi hlavni Casti. Prvni Cast je teoretickd a jsou v ni zpracovany
teoretické podklady nutné pro dalsi Casti. Druha ¢ast je analyticka. Je zde predstaven
zkoumany podnik a rozebran jeho motivacni systém. V této Casti je zpracovano
dotaznikové Setfeni, které slouzi jako podklad pro dalsi Cast prace. Treti Cast je
navrhova a ma za cil na zaklad¢ jiz ziskanych informaci navrhnout moznosti zlepSeni

motivacniho systému, ktery v podniku v soucasnosti funguje.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje oznacuji specifickou Cinnost v ramci organizace, kterd se zaméfuje na
fizeni lidského kapitalu. Jedna se o zasobu lidského potencialu ve spolecnosti, ktery je
schopen vykonavat cilevédomou cCinnost, ktera vede kurCitému vystupu

(www.elseaz.cz).
Organizace muze fungovat pouze tehdy, ma-li k dispozici tyto zdroje:

o materialni zdroje (budovy, stroje, zafizeni, material)
o financni zdroje (vyuzitelné financni prostiedky)
o informacni zdroje (informace o konkurenci, dodavatelich)

o lidské zdroje (znalosti, schopnosti, dovednosti) (Sakslova, 2013)

Stézejnim ukolem kazdé organizace je tyto zdroje efektivné vyuzivat a vytvaret mezi

nimi vzajemné vztahy a vazby.

Lidske zdroje Materialni
Planovani .
zdroje
—
Cile
Kontrolovani organizace Organizovani
+—
Informadéni Vedeni Finanéni
zdroje zdroje

Obrizek 1: Zdroje organizace a proces rizeni (Sakslova, 2013)
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Z obrazku je patrné, ze lidské zdroje patii do kontextu fidicich Cinnosti organizace. Maji
klicovy vyznam pro organizaci a je velice nutné spravné s nimi hospodafit.
Rozhodujicim faktorem vyroby jsou informace, znalosti a védomosti zaméstnancil.
Lidské zdroje rozhoduji o tom, jestli organizace v boji s konkurenci uspéje nebo

neuspéje (Sakslova, 2013).

1.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojii

Hlavnim tkolem je napomahat, aby organizace byla vykonna a neustale se zlepSoval jeji
vykon. Tento ukol lze splnil pouze neustalym zlepSovanim vSech zdroja, kterymi

organizace disponuje. Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroja patii:

o Usilovat o zafazovani spravného clovéka na spravné misto. Jedna se o vhodné
spojeni Clovéka s pracovnim ukolem tak, aby mu pfinaSely uspokojeni
z odvedené prace a pozitivn€ ovliviiovaly jeho vykon.

o Optimalné vyuzivat pracovnich sil v organizaci. Jde o optimalni vyuziti fondu
pracovni doby, kvalifikace a schopnosti.

o Formovat pracovni tymy. Pracovni skupiny by mély byt tvoreny s ohledem na
odbornost, osobnost a charakterové vlastnosti lidi.

o PecCovat o socialni a personalni rozvoj zaméstnancu. Jedna se o rozvoj
pracovnich schopnosti, znalosti, dovednosti a rozvoj osobnosti.

o Dodrzovat vSechny zakony. Dobra povést podniku zvysuje spokojenost i vykon
zaméstnancu, snizuje fluktuaci a usnadiuje ziskani novych zaméstnancu

(Sakslova, 2013).

1.1.2 Rizeni lidi a jeho predpoklady

Cilem managementu je dosahovat cil organizace s co nejmensim vynalozenim zdroji —
penéz, ¢asu, materialu a lidi. Tento cil je totozny pro fizeni vSech organizaci — malych,
velkych, soukromych i1 vefejnych. Za dosahovani cili jsou odpovédni manazefi.
Schopnost manazerti dosahovat stanovenych cil zavisi na dvou predpokladech. Prvnim

znich je zvladani odborné dimenze své funkce a druhym je zvladani personalni
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dimenze. Do odborné dimenze fadime rozhodovani o pracovnich postupech, organizaci
prace a vyuzivani zdroju. Personalni dimenze zahrnuje fizeni lidi, ktefi tyto strategie
vykonavaji, jak jednotlivci, tak skupiny. Pozadavky odborného fizeni se Casto lisi,
ovSem ukoly plynouci z personalniho rozméru managementu jsou pro vSechny
manazerské funkce spolecné. Nejcastéj§im divodem, pro¢ manazefi selhavaji ve své

funkcli, je Ze jim schazi schopnost fidit své spolupracovniky (Urban, 2013).

Ridit osoby znamena zadavat jim ukoly, kontrolovat jejich plnéni a také schopnost
pracovniky spravné vybrat, rozdélit a fadné ukoly vysvétlit. Casto se Fizeni neobejde
bez schopnosti vzbuzovat u lidi vyss§i zajem, fesit jejich osobni problémy a konflikty

(Urban, 2013).

1.1.3Ridici styl

Ridici styl se projevuje ve zpUsobu rozhodovani vedouciho a vjeho jednani se
zaméstnanci. Jsou rozliSovany styly direktivni (autokraticky), liberalni a participativni

(demokraticky).

o Direktivni styl je zalozen na nezavislém rozhodovani vedouciho pracovnika, na
ptikazech, které jsou provazeny hrozbou sankci a nizkym zdjmem o potieby
zaméstnancu. Zakladem tohoto stylu je predpoklad, ze 1idé jsou od pfirody lini a
k lepsim vykoniim musi byt donuceni. Jen ziidka kdy vede tento styl k vysoké
dlouhodobé vykonnosti.

o Liberadlni styl je charakterizovan mirnymi zasahy vedouciho do prace
zaméstnancu a velice Sirokym prostorem pro jejich vlastni rozhodovani. Vychazi
z predstavy, ze lidé jsou k praci motivovani sami o sobé. Vyvstava zde poté
otazka, zda dosazeny vysledek je nejlepsi mozny. Casto se stane, Ze vedouci
bude svymi zaméstnanci zneuzivan a bude jejich praci vykonavat za n¢. Tento
styl je ze vSech tfi nejméné produktivni, protoze nedokaze dosdhnout potiebné

kooperace zaméstnanci.
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o Participativni styl pfinasi moznost tcastnit se dilezitych rozhodnuti vedouciho
pracovnika a pfispét knim svymi nazory. Vedouci jedna se svymi
spolupracovniky jako s partnery. Mezi typické prvky tohoto stylu patfi
obousmérna vymeéna informaci, Sir§i delegovani pravomoci a fizeni na zaklade

dlouhodobgjsich cilti. Tento styl byva vétsinou nejproduktivnéjsi (Urban, 2013).

1.1.4 Cile Fizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdroja je, aby organizace byla schopna plnit své stanovené cile

praveé pomoci lidského kapitalu. Jedna se o plnéni cilti ve vSech téchto oblastech:

o Efektivnost organizace
o Zaméstnanecké vztahy
o Rizeni znalosti

o Rizeni lidského kapitalu
o Rizeni odmé&tiovani

o Uspokojovani rozdilnych potieb (Armstrong, 2007)

1.2 Motivace

Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pfistupu k vykonu ¢i typu
chovani. Slovo motivace obvykle oznaCuje jak proces, tak i vysledek procesu

(Plaminek, 2007).

Motivace vyjadiuje souhrn vSech skutecnosti, které podporuji nebo tlumi jedince, aby

néco délal nebo nedélal (Nakonecny, 2004).
Potreba

Potreba je vlastnost organismu, kterd pobizi k vyhledavani urcité podminky nezbytné
k zivotu a k vyhybani se nepfiznivym podminkam. Lidské potteby pobizeji k zajisténi
podminek, které vedou k rozvoji osobnosti. Potfeby delime na primarni a sekundarni

(Cap, 1998).
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o Primarni potreby jsou napiiklad potieba, kysliku, potravy, ochrany pied

nepohodou, potteba spanku. Jedna se o zakladni fyziologické potreby.

o Sekundarni potfeby se vyviji na zakladé primamich potieb. Radime zde
napiiklad potiebu jistoty, bezpeci, socialniho styku, porozumeéni, vzijemné

pomoci, potiebu poznavaci a estetickou (Cap, 1998).

Toto ¢lenéni potieb je zakladni. Velice znamé rozdeleni potieb je Maslowo rozdéleni
potieb. V této teorii rozdelil potfeby do pyramidy. Princip sefazeni je jednoduchy. Musi
byt uspokojeny potieby nizsi, aby mohly byt uspokojeny potieby vyssi. Ve spodni Casti

se nachazeji potfeby primarni, vyse poté sekundarni (Plaminek, 2007).

potfeba uskuteznit '\
to, &im dand osoba
potencidlng je

Potfeby uzndni:
SebediivEry, sebeticty, prestiZe

PotFeby soundleZitosti
Lasky, naklonnosti,
shody a ztetoZnéni, poticha nékam
patfit

Potieby bezpedi:
Jistoty, stdlosti, spolehlivosti; struktury,
pofidku, pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Gzkosti a chaosu

Fyziologické potfeby :
Potfeba potravy, tekutin, vyméSovani, kysliku, -
piiméfen teploty, pohybu, spanku a odpodinku; sexuilnio uspokajent; vwhnuti se bolesti

Obrazek 2: Maslowova pyramida poti‘eb (www.studiummba.cz)
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Zajmy

Zajmy jsou ziskané motivy, ve kterych se projevuje kladny vztah k urcité Cinnosti.
Zajem se projevuje soustiedénim pozornosti k ur€itému sméru a provadénim urcité

¢innosti s pocitem uspokojeni.

Cile

Kazda cinnost ¢lovéka vede k ur¢itému cili. Cile dé€lime na kratkodobé, strednédobé a
dlouhodobé. Kratkodobym cilem muze byt obstarani potravy, sttednédobym muze byt
dosazeni dobrého prospéchu ve Skole, dlouhodobym cilem je ziskani zaméstnani

v urcitém oboru, zalozeni rodiny a vychova déti.

Postoje

Postoje vyjadiuji vztah jedince k jisté skutecnosti, k urcitym vécem, lidem a ¢innostem.

Postoje se tvoii na zakladé zkugenosti v prabshu celého Zivota (Cap, 1998).

1.2.1 Motivace a jeji pravidla

Motivace posiluje pracovni nasazeni a odpoveédnost, zvysuje iniciativu i ochotu vyjit
vstiic pozadavkim organizace. Pouzivani manazerskych nastroji je jednim
z nejdulezitéjSich a nejslozit€jsich manazerskych ukold. Jedna se o dvé zakladni otazky,
a to ¢im zaméstnance motivovat a jak s t€émito nastroji zachazet. Motivacni nastroje lze
délit podle toho, o jaké faktory se opiraji. Mluvime o vnitinich nebo vnéjSich faktorech

motivace, jinak fe¢eno o faktory hmotné nebo nehmotné (Urban, 2013).

Vnéj$i motivace spociva v zdjmu o financni a jiné materialni statky. Zaméstnanec ma
zvySeny zajem o to, jakou hmotnou odménu mu prace pfinese. Finanni motivace je
Casto nejsilnéjsi, proto spravné nastavené odméfiovani muze produktivitu znacné zvysit.

Pokud chceme zvysit motivaci u pracovnikl preferujici tyto faktory je vhodné:
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o

o

o

o

stanovit pfesna ocekavani vysledk prace,
jasné sdelit odmeény za dosazené vysledky prace,
posilit podil vykonového odménovani,

zavést nepenézni odmeény, o které by mohli mit zaméstnanci zajem.

Pokud lidé pracuji se znaénym nasazenim, i kdyz za né€ zadnou zvlastni financ¢ni

odmeénu nedostanou, mluvime o vnitini motivaci. Mezi faktory vnitini motivace fadime:

pocit uznani,

vykonavani zajimavé, smysluplné nebo spolecensky vyznamné prace,
uplatiiovani vlastnich schopnosti a prekonavani prekazek,

pocit hrdosti na své vysledky a zaméstnavatele,

ziskani novych zkusSenosti (Urban, 2013).

1.2.2Zasady motivace

Pokud chceme zvysit pracovni motivaci, musime se soustiedit na to, ¢im zameéstnance

namotivovat, jaké z motiva¢nich nastroji vyuzit. Hlavni pravidla, jak motivovat,

muzeme shrmout do tii zasad:

lidé jednaji podle toho, jak jsou motivovani (odmeénovani, sankcionovani),
odmeéna je ucinnd, kdyz prichazi co nejdfive,

sankce by mély byt realné (Urban, 2013).

1.2.3 Cty¥i motivaéni typy lidi

Existuje mnoho typu lidi a kazdého motivuje néco zcela jiného. Z tohoto divodu

rozliSujeme nékolik typt motivacnich osobnosti. Jedna se o tyto typy:

- objevovatel,
- usmeérnovatel,
- sladovatel,

- zpfesfiovatel.
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o Objevovatel je clovek dynamicky, uziteCny, projevuje se znacnou davkou
nezavislosti a samostatnosti. Objevovatele nejvice pfitahuje zdolavani prekazek
a piijimani vyzev. Tento typ Clov€éka vnima svét jako mnozinu problému
urcenych k feSeni. Objevovatelé byvaji netrpélivi, chtivi informaci a nesnasi,
kdyz je nékdo fidi. Prekonavani piekazek vnimaji jako soutéz se sebou a
prekonavani vykonnostnich limiti. Objevovatel ma rad svobodu a uznava také
svobodu ostatnich. Diky pili a odhodlani jsou dobrymi pracovniky na védeckych

a kreativnich pozicich.

o Usmérnovatel je osobnost zaméfena na efektivitu a dynamiku. Usmérniovatelé
jsou radi stfedem pozornosti a nebrani se riskantnim ¢inim. Vnimaji velice
citlivé hierarchicka usporadani spolecnosti a rychle lidi kolem sebe Skatulkuji.
Jsou dobrymi lidry, protoze dokazi okoli presvédcit o své pravde. Jsou radi
sttedem pozornosti a velice radi soutézi, proto mize vznikat nesnasenlivost

s ostatnimi typy lidi.

o Slad’ovatel je zaméten na stabilitu a efektivitu. VSe se toci kolem lidi, kolem
jejich vztahl, pocitovaného svéta a spokojenosti. Nevnima postaveni lidi
z vertikalniho hlediska, ale spiSe z horizontalniho. Zajima ho kdo s kym, pro¢ a
jak. Vyznacuji se velkou davkou empatie. Slad’ovatelé jsou oporou socialni
struktury, snazi se, aby prostiedi, ve kterém Ziji a pracuji, bylo dokonalé. Casto

byvaji zklamani firemni kulturou, ktera neni podle jejich predstav.

o Zpresnovatelé se zaméfuji na uziteCnost a stabilitu. Nevytvareji dokonalé
prostfedi, radi by byli dokonali sami. Jsou spolehlivi, peclivi, pfisni na sebe 1 své
okoli. Maji radi dobrou organizaci prace, porfadek ve vécech a vyzaduji jasna
zadani. V komunikaci ptisobi spiSe chladn€, vystupuji racionalné a bez emoci.
Respektuji své nadfizené bez ohledu na to, jestli je maji radi nebo ne. Neradi

riskuji. Preferuji samostatnou praci pred tymovou (Plaminek, 2007).
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1.3 Stimulace

V manazerské praxi byva zvykem nakladat s pojmy stimulace a motivace velice volné.
Je ale dulezité uvédomit si, ze kladny vztah k néjaké uloze vznika z nékterého ze dvou
divodu. Je to proto, Ze splnéni tlohy je spojeno se ziskem zvenci pfichazejicich hodnot,
nebo proto, ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim clovéka, ktery ulohu

vykonava (Plaminek, 2007).

Je tfeba fici, Ze manazefi se zajimaji o stimulaci svych podfizenych. Jde o to, jak na né
pusobit, aby délali to, co po nich chtéji v pozadovaném mnozstvi a kvalité. Stimulace je
tedy vnéjsi pusobeni na Clovéka, které ovliviiuje jeho motivaci. Stimulovat mohou lidé,
Cetba, filmy, ale i pocasi. V managementu se povazuje za stimulaci zamémé socialni
pisobeni s cilem ovlivnit Cinnost Cloveéka a vytvofit nebo zménit jeho motivy diky
zménam v jeho uvazovani. Motivace zaméstnanci mluvi o procesech uvniti védomi,
které jsou ovliviiovany potiebami a zajmy cCloveéka tzv. motivy. Jednd se o souhrn
vnitfnich pohnutek. Lidé se snazi ovlivnit jiné lidi k tomu, aby se chovali podle jejich
potteb — cilené je stimuluji a ovlivilyji jejich motivaci. Pro rozliSeni motivace a
stimulace se ¢asto pouzivaji oznafeni vnitini motivace a vnéjsi motivace. Stimulujeme
odménami za dosazeni pozadovanych vysledkl, to je tzv. pozitivni stimulace, kdy se
sam pracovnik rozhodl zménit svoje chovani. Stimulovat se da i trestem za nedosazeni
pozadovanych vysledkd. Hrozba potrestani je tzv. negativni stimulaci. U pracovnikia

prevlada pocit obavy z dusledka jejich chovani (www.orlita.cz).

1.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci navazuje na kontrolu prace. Neslouzi ovSem k okamzité
korekci postupu nebo jednani pracovniku, ale ke shrnuti, dokumentaci a rozboru jejich

vykonu za urcité obdobi (Urban, 2013).
Hodnoceni poskytuje celou fadu informaci a podnétd, k nimz patfi hlavné:

o informace o pracovnim vykonu,

o informace o spravnosti vybéru a rozmistovani zaméstnancu,
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o podnéty pro piipadné zmény v obsahu pracovnich mist,
o podnéty pro odménovani,

o podnéty pro oblast motivace,

o podnéty pro vzdélavani a zvySovani kvalifikace,

o podnéty pro zlepSeni mezilidskych vztaha.

Cilem hodnoceni je zajistit podniku pozadovanou strukturu zameéstnanci a soucasné

umét tyto zamestnance v organizaci udrzet (Sakslova, 2013).

Hodnoceni pracovniki by mélo byt vzdy hodnocenim jejich vykonu a schopnosti
nezbytnych pro vykon urcité pracovni pozice, nikoli hodnocenim jejich osob (Urban,

2013).

1.4.1 Formy hodnoceni

V praxi se obvykle pouzivaji dva zpusoby hodnoceni podle toho, do jaké miry ma

postup hodnoceni zavaznou podobu.

o Formalni hodnoceni probiha podle stanovenych zasad. Jedna se o periodické
hodnoceni, na pozadani zaméstnance, po skonceni zkuSebni doby, pfi poklesu

vykonnosti apod.

o U neformalniho hodnoceni nadfizeny bézné sleduje vykon a pracovni chovani
podfizenych. Tento zpisob hodnoceni by mél byt soucasti kazdodenni tidici
prace a mél by poskytovat prubéznou zpétnou vazbu obéma partnerim

(Sakslova, 2013).

Hodnoceni vzdy provadi pfimy nadfizeny a podle poctu ucastnikii se rozliSuji urCité

formy.

o Individualni hodnoceni probiha jako dialog mezi vedoucim a podfizenym a je

povazovano za nejvhodnéjsi formu.

o Skupinové hodnoceni se provadi za tGcasti spolupracovnikt a je vhodné pouze

v odivodnénych pripadech.
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o Hodnoceni za ucasti odborniku se provadi predevsim u funkci manazert a

specialistll. Zahrnuje rozsahlejsi soubor hodnoticich postupti ( Sakslova, 2013).

Pro hodnoceni vykonu existuji rizné metody a Ize je mezi sebou kombinovat. Mé&fi se
pracovni vysledky, pracovni chovani nebo manazerské schopnosti. VSechna hodnocenti
by méla probihat dle stanovenych kritérii a méfitek, aby byla zaruCena co nejvyssi
objektivita a srovnatelnost. Ve vétSiné podniki se hodnoti zaméstnanci ro¢né a ucni
ctvrtletné. Dal§i hodnoceni probiha na konci zkuSebni doby, ptfed pielozenim,

povySenim, zvySenim platu nebo pii odchodu lidi z podniku (Keasler, 2013).
Hodnoceni personalu 1ze rozd¢lit na souhrnné a analytické.

Souhrnné hodnoceni se provadi spiSe u malych a stiednich podnikd. Hodnoceni se
opira o celkovy dojem ze zaméstnance. Takovy posudek je samoziejmé velice nepiesny

a muze vést k chybnym zavéram.

Analytické hodnoceni se provadi u velkych podnikii. Nejprve se stanovi hodnotici
kritéria, ktera ovliviiuji celkovy posudek, napt. jak zaméstnanec plni své ukoly, jaké
jsou jeho odborné znalosti, jestli je kreativni, jak se chova ke svym kolegim (Keasler,

2013).

1.4.2Nastroje hodnoceni

Nastroje hodnoceni souviseji sjeho predmétem, tedy s vysledky prace, pracovnim

chovanim a rozvojovym potencialem.

o Hodnoceni na zakladé cilu slouzi k hodnoceni vysledkt prace. Je vhodné tam,
kde lze cile pfedem stanovit a jejich dosazeni lze posoudit ¢i zméfit. Zejména
v piipadech, kdy byly zaméstnanctim urceny pololetni nebo Ctvrtletni vykonové
ukazatele vychazejici z pracovniho zafazeni a priorit ro¢niho planu jejich utvaru.
Vyhodou tohoto hodnoceni je to, ze umoziiuje, aby se zaméstnanci do stanoveni

cild v jisté mife zapojili, coz zvysSuje jejich motivaci.

o Hodnoceni na zakladé norem a standarda je zaloZzeno na porovnavani

zavaznych a dlouhodobé platnych vykonovych norem a standarda kvality.
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Slouzi pro hodnoceni vyrobnich délniku, ale 1ze ji uplatnit i pro dalsi kategorie
pracovnikd. Normy a standardy jsou stale cile udavajici pozadovanou kvalitu
vysledkti. Vyhodou norem je, Ze tvoii objektivni méfitka pro posuzovani vykonu

na urcitych pracovnich pozicich.

Hodnoceni pomoci posuzovacich stupnic, Ciselnych, grafickych, slovnich,
slouzi k hodnoceni pracovniho, socialniho chovani a k posouzeni zaméstnancu.
Jednad se o naro¢néj§i metodu na piipravu, ale umoziuje objektivné posoudit
projevy, které lze vétsinou hodnotit pouze slovné. Vhodnym typem jsou Ctyf
bodové skaly, které Celi sklonu hodnotit vSe primérné. Pro omezeni subjektivity
je zadouci pripojit k jednotlivym trovnim stupnice 1 jejich slovni popis. Soucasti
Skaly by mél byt 1 prostor pro piipadné blizsi slovni vysvétleni provedeného
hodnoceni. Kdyz maji nadfizeni sklon hodnotit své podiizené stejné, je vhodné
pouzit metodu tzv. nuceného rozdé€leni, jehoz podstatou je pozadavek, aby
hodnoceni odpovidajici ur€itym bodim stupnice dostalo jen pfedem stanovené

procento zaméstnanci.

Kontrolni check-listy predstavuji soupis Cinnosti, které by mél zaméstnanec
vykonavat. Mohou obsahovat az desitky cCinnosti. Jedna se o navod ke
spravnému vykonu pracovnich tkoli a také nastroj prabézného hodnoceni ¢i

kontroly.

Hodnoceni na zakladé kritickych pripadu spoc¢iva ve sledovani a evidenci
vyznamnych pfipadu, které se pii vykonu prace zaméstnance vyskytly. Vyhodou
je konkrétni povaha hodnoceni, nevyhodou muze byt nejasnost v chapani

pripadu.

Assessment (development) centre ma Siroké uplatnéni pfi vybéru a hodnocenti
pracovnikd. Jedna se o velice ¢asové, personalné i financné narocnou metodu a
uziva se proto jen u manazeru a specialistl. Posuzovany pracovnik ¢i tym fesi

modelové ukoly nebo ptipadové studie.
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o Persondlni a manazersky audit predstavuje vné&jsi posouzeni schopnosti,
zkuSenosti, pracovnich postoji, motivace nebo potencialu klicovych

zaméstnanct, hlavné manazeri (Urban, 2013).

1.4.3Proces hodnoceni

Proces hodnoceni zahrnuje nékolik etap.

1. Etapa pripravy — v této etapé je dulezité urCeni odpovédnosti za provadéni
hodnoceni, urceni hodnocenych zaméstnanct a jejich informovani o tom, zZe
budou hodnoceni a volba kritérii a metod hodnoceni.

2. Etapa vlastniho hodnoceni — tato etapa zajistuje shromazdéni informaci o
zaméstnancich, vyhodnoceni informaci u jednotlivych zaméstnanct a seznameni
zameéstnance s vysledky hodnoceni.

3. Etapa vyuziti vysledku hodnoceni — tato etapa slouzi pro zkvalitnéni

personalniho fizeni a pro osobni rozvoj zaméstnancu.

Dokumentace z hodnoceni by méla byt evidovana v personalnim uUtvaru a méla by
obsahovat zavéry zhodnoceni, popis problémi, které budou predmétem feSeni

(Sakslova, 2013).

1.4.4Metody hodnoceni

Metody hodnoceni jsou velice rozmanité a vybér by mél odpovidat typu prace a

dulezitosti funkce.

o Dotaznik je formular, ktery obsahuje predem pripravené otazky a na zakladé

odpoveédi pak hodnotitel provede hodnoceni zaméstnance.

o Pohovor je osobni rozhovor se zaméstnancem a lze pouzit volnych nebo
standardizovanych otazek. Pfimy kontakt umoziiuje mluvit o osobnich
problémech zaméstnance a podfizeny je informovan o hodnoceni své prace a

moznostech dal§iho vyvoje.

25



o Sebehodnoceni mize byt soucasti pohovoru nebo dotazniku, ale zaméstnanec

musi o této varianté byt predem informovan, aby se mohl pfedem piipravit.

o 360°zpétna vazba poskytuje komplexni prehled o Cinnosti zaméstnance a

hodnoti vSichni, ktefi jsou v ramci prace se zaméstnancem v kontaktu.

o Hodnotitelska zprava je posudek, kde hodnotitel uvede charakteristiku
zaméstnance za urCité Casové obdobi. Zde je velkym rizikem subjektivni

zkresleni a obtizna srovnatelnost.

o Testy mohou byt odborné, psychologické a vykonnosti. Pfistupuje se k nim u

urcitych profesi, které vyzaduji jisté predpoklady a schopnosti.

o Hodnotici stfedisko je komplexni posouzeni schopnosti a predpokladi formou

celého posuzovaciho programu.

o Metoda kritickych pripadu vede zaznamy o kritickych (vyjimecnych)

situacich. Jsou vedeny zaznamy o uspesich, ale 1 selhanich zaméstnance.

o Hodnoceni podle cili je metoda vhodna pro hodnoceni manazert a §pickovych

specialistl. Zaméstnanec je posuzovan na zaklad€ splnénych cilt.

o Sociometrie je metodou zkoumani mezilidskych vztahti ve skupin€. Jsou
zkoumany vzajemné preference a odmitani mezi ¢leny skupiny. Na zakladé
zjisténych informaci lze poznat pozice jednotlivei ve skupiné. Metoda

provadéna pouze odborniky (Sakslova, 2013).

1.4.5Nedostatky hodnoceni

Nevhodné provadéné hodnoceni, které je vnimano jako neobjektivni, nespravedlivé

nebo ucelové, patii k nejCastéjSim piicinam demotivace zaméstnanci. Lidé na pocit
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nespravedlivého hodnoceni reaguji velmi citlivé. Neobjektivita hodnoceni muze byt
spojena sjeho nedostateCnou piipravou ze strany nadfizeného. Mezi slaba mista

hodnoceni, ktera souviseji s jeho pfipravou, fadime:

nejasnost, nekonkrétnost, slozitost hodnoticich kritérii,

o

o nedostatek objektivnich informaci,

o mala moznost vykon zaméstnanci dostatecné diferencovat (Urban 2013).

V7w .

Dalsi pti€iny souvisejici s vlastnim hodnocenim:

o subjektivni chyby hodnoceni — védoma nebo nevédoma zaujatost vedouciho
vuci zaméstnancum,

o ruzna naro¢nost hodnoceni ze stran riznych vedoucich,

o tendence hodnotit vSechny zaméstnance stejné,

o sklon hodnotit nejednoznacné nebo obecné (Urban, 2013).

1.5 Odménovani zaméstnancu

Odménovani pracovniku patii k nejdalezitéjSim a nejslozitéjsim nastrojim jejich fizeni.
Ukolem odméfiovani je ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance, piispivat k riistu jejich
vykonu a produktivity a také zajistit nakladovou konkurenceschopnost podniku.
K dalsim pozadavkam patii diferenciace mezd odpovidajici naro¢nosti a odpovédnosti

pracovnich mist (Urban, 2013).

1.5.1Cile odménovani

Mezi hlavni cile, které sleduje proces odmenovani, fradime:

o odmeénovat za dosazeny vykon a pifinos pro organizaci,
o ziskat kvalifikované zaméstnance,

o udrzet si souCasné zaméstnance,

o zajistit konkurenceschopnost odmén,

o motivovat k vy§simu vykonu,

o posilovat zadouci chovani a moralku,
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o podnécovat zajem o zvysovani kvalifikace,

o zajistit rovnovahu mezi mzdou a hodnotou préace (Sakslova, 2013).

1.5.2Nastroje odménovani

Pod pojmy mzda, plat, odmeéna se rozumi cena, kterou plati zameéstnavatel
zaméstnancim za odvedenou praci. Zaméstnavatel vyplaci mzdu za vykonanou praci
podle podminek dohodnutych v pracovni smlouvé€, ve vnitinich mzdovych predpisech
nebo v kolektivni smlouvé. Mzda muze byt sjednana nebo urCena. Plat je poskytovan
zamestnanci, jehoz zaméstnavatelem je stat, uzemné samospravny celek, statni fond,
prispévkova organizace, Skolskd pravnicka osoba nebo vefejné neziskové ustavni

zdravotnické zafizeni (Keasler, 2013).

Odmeénovani zahrnuje celou fadu nastroji. Jedna se o penézni, nepenézni a nehmotné

odmeény.

o Penézni odmény nazyvame mzdové a patii zde mzda nebo plat, prémie,
ptiplatky, podil na zisku.

o Odmeény nepenézni jsou hmotné, jedna se o formu naturalni mzdy

o Nehmotné odmény nejsou kvantitativné vycislitelné, ale motivuji a pfinase;ji

uspokojeni z prace (Urban 2013).

V praxi se pouziva nekolik typa zakladnich mezd. Jedna se o casovou, ukolovou a

podilovou smiSenou mzdu.

o Casova mzda se fadi mezi nejpouzivané§i formu mzdy a jeji vySe zavidi na

mnozstvi odpracovanych hodin a na stanoveném tarifu (Keasler, 2013).

o Ukolova mzda je pouzivana zejména u délnickych kategorii a zavisi na
skuteCném mnozstvi vykonané prace. Ukolova mzda musi byt pro danou praci
vhodna. Jedna se o nejjednodussi formu zakladni mzdy. Maze se vyskytovat

jako ukolova prace pro jednotlivce nebo skupiny (Urban, 2013).
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o Podilova neboli provizni mzda je vhodna zejména v obchodnich ¢innostech
nebo ve sluzbach. Stanovuje se urcitym procentem na dosazeném vysledku.
Provize se vyplaceji dodatecné k pevné stanovenému zakladu a jsou
pomefovany na zakladé prodanych jednotek. Zaméstnanec tedy obdrzi

procentualni podil na obratu podniku (Keasler, 2013).

o SmiSena mzda je kombinaci mzdy casové a ikolové nebo podilové (Urban,

2013).

1.5.3Zaméstnanecké vyhody

K nepfimym formam odméfiovani patfi zameéstnanecké vyhody, které jsou poskytovany
vramci socialni politiky organizace. Jedna se o takové formy odmeén, které
zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim pouze proto, ze pro n€j pracuji. Sehravaji
dilezitou roli v motivaci zaméstnancli a pomahaji personalistim pii procesu ziskavani

novych. Nebyvaji vazany na vykon zaméstnance (Urban, 2013).

Muze se také jednat o volnoCasové benefity, kterymi zaméstnavatel ocenuje své
zaméstnance. Muze jit o ptispévky na dovolenou, sport, rekreaci, stravenky nebo tzv.

kafeteria systém (Rasticova, 2012).
Zaméstnanecké vyhody lze Clenit do nasledujicich skupin:

o Vyhody tykajici se dichod zameéstnanct (dichodové a penzijni ptipojisténi).

o Tykajici se pojisténi zaméstnancu (podnikem poskytovana uhrada Ci piispévek
na zivotni pojisténi).

o Vyhody tykajici se placeni neodpracované doby (placend dovolend nad
uzakonénou vysi, prestavky v praci).

o Ostatni vyhody. Jedna se o zaméstnanecké slevy na vyrobky a sluzby
produkované organizaci, dotované, ¢i bezplatné stravovani, stravenky,
poskytovani zvyhodnénych pujcek, rekreacni aktivity ve volném case (Sakslova,

2013).
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Typ benefitu Procento firem, které ho poskytuji
Vzdélavani 82%
Stravenky, ptispévek na stravovani 81%
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 74%
Ptispévek na zivotni pojisténi 43%
Prispévek na dovolenou 28%
Pispévek na oc¢kovani proti chiipce 25%
Prispévek na cestovani do zaméstnani 15%

Tabulka 1: Prehled nejcastéji poskytovanych zaméstnaneckych vyhod (Sakslova, 2013)

1.5.4 Kafeteria systém

Kafeteria systém znamena bufetovy systém ¢i pruzny systém zaméstnaneckych vyhod
umoznujici zameéstnancim zvolit jim vyhovujici odménu nebo kombinaci odmeén.
Zaméstnanci je predem sdéleno, které vyhody si z nabidky mize zvolit. Nevyhodou

tohoto systému je vysoka administrativni naro¢nost (Sakslova, 2013).

1.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v dnesni spolecnosti se stale méni a ¢lovek,
aby mohl fungovat jako dobréa pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti neustale
prohlubovat a rozsitovat. Uz davno neplati, ze si Clovék vystaci s tim, co se naucil
v ptipravé na povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni
dobé stava celozivotnim procesem. Zakladem uspé&Sného podnikani je flexibilita, kterou
tvori flexibilni lidé. Existuje mnoho davodi, pro¢ se organizace musi zabyvat

vzdélavanim svych pracovnikti (Hronik, 2000).
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o Stale castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze
znalosti rychle zastaravaji,

o meéni se lidské potieby a tim se méni trh zbozi a sluzeb,

o Castéji se meni technika a technologie v organizacich,

o Castéji Jsou provadény organiza¢ni zmeény a lidé je museji zvladat,

o zvySuje se proménlivost podnikatelského prostredi,

o meéni se organizace prace, jeji povaha i zpusoby fizeni,

o zmény hodnotovych orientaci lidi,

o péCe o vzdélavani a rozvoj pracovniki spoluvytvaii dobrou povést podniku

(Koubek, 2004).

1.6.1 Metody vzdélavani

Existuje mnoho metod vzdelavani, které 1ze rozdélit do dvou velkych skupin.

1. Metody pouzivané ke vzdélani pri vykonu prace na pracovisti

o Nejcasteji pouzivanou metodou je instruktaz pii vykonu prace. Jde o

jednoduchy zacvik nového pracovnika, jemuz zkuSeny pracovnik

predvede pracovni postup.

o Coaching predstavuje dlouhodobéjs§i instruovani, vysvétlovani a

sdélovani pfipominek ze strany nadtizené¢ho.

o Mentoring je obdobou coachingu, ale pracovnik si sam vybira radce,

tedy sviij osobni vzor.
o Counselling patfi k nejnovéjsim metodam. Jedna se o vzijemné

konzultovani a ovliviiovani, které pfekonava jednosmérnost vztahu mezi

nadfizenym a podifizenym.
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o Asistovani je tradicni metoda. Vzdélany pracovnik je piidélen jako
asistent ke zkusenému pracovnikovi a pomaha mu pfi plnéni jeho tkoll a
uci se od néj.

o Povéreni tukolem je situace, kdy vzdélany pracovnik je svym
vzdélavatelem povéfen splnit ukol a ma pfitom vytvoreny vsSechny

potfebné podminky a ma pfislusné pravomoce.

o Rotace prace je metoda, pfi niz je pracovnik postupné poverovan

pracovnimi ukoly v riznych ¢astech organizace.

o Pracovni porady jsou také vhodnou metodou. Béhem porad se ticastnici

seznamuji s problémy a fakty tykajici se celé organizace.

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté.

o Prednaska, ktera je zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci a

teoretickych znalosti.

o Prednaska spojena s diskusi zprosttedkovava znalosti, ale tok

informaci neni pouze jednostranny.

o Demonstrovani, neboli praktické a nazorné vyucovani zprostiedkovava

znalosti a dovednosti nazornym zpusobem za pouziti techniky.
o Pripadové studie jsou oblibenou metodou vzdélavani. Jedna se o
skuteCna nebo smyslend vyliCeni urcitého organiza¢niho problému.

Ucastnici se snazi diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému.

o Workshop je variantou pfipadovych studii. Praktické problémy se tesi

tymové a z komplexniho hlediska.
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Brainstorming je také metodou ptipadovych studii. Skupina je vyzvana
k tomu, aby kazdy z nich navrhl zptsob feSeni problému. Po predlozeni
navrhii je usporadana diskuse o navrhovanych feSenich a hleda se

optimalni navrh, nebo jejich kombinace.

Stimulace je metoda vice zaméfend na praxi. Ucastnici dostanou
podrobny scénaf a jsou pozadani, aby béhem stanovené doby ucinili fadu
rozhodnuti. Obvykle se jedna o bézné zivotni situace vyskytujici se

V praci.

Hrani roli je metoda orientovand na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikd, od kterych se vyzaduje znaCna aktivita, samostatnost a

hravost.

Assessment centre je moderni metoda, kde ucastnik vzdélavani plni
urcité ukoly a fesi problémy tvorici kazdodenni néaplii prace manazera.
Ukoly a problémy jsou nahodné generované pocitacem a lze meénit jejich

frekvenci a vytvaret rizné urovné stresu.

Outdoor training je metoda, kterd vyuziva her. Jde o akce spojené se
sportovnimi vykony. Manazefi se u¢i manazerskym dovednostem.

Vzdélavani se odehrava v piirodé, v télocvicéné ale 1 upravené ucebné.

Vzdélavani pomoci pocitacu je vzrustajici metodou. Pocitace umoziiuji
simulovat pracovni situaci, usnadfiuji uc€eni a poskytuji vzdélavanym
osobam obrovské mnozstvi informaci. V posledni dobé je k dispozici
stale vice vzdélavacich programt ze vSech obora lidské Ccinnosti

(Koubek, 2004).
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 Tesco Ceska republika

Spolecnost Tesco patii mezi nejvétsi Ceské maloobchodniky a poskytuje Ceskym
zakaznikiim Sirokou Skalu zbozi a sluzeb prostiednictvim velice §iroké sit€ obchodua

raznych formata a také prvni online obchod s potravinami a dal§im zbozim.

Tescu patii v Ceské republice vice nez dvé stovky obchodd, kde spadaji hypermarkety i
mensi lokalni prodejny. SpoleCnost patii mezi vyznamné privatni zaméstnavatele,
jelikoz poskytuje praci pro téméf 14 000 lidi. Spolecnost Tesco také provozuje 19

Cerpacich stanic a 7 obchodnich center.

Cesti zakaznici maji moznost v nékolika regionech vyuzivat sluzbu nakup potravin on-
line. Pravé za tuto sluzbu si vyslouzilo ocenéni inovace v obchodé v ramci ankety
MasterCard Obchodnik roku 2012. Roku 2013 bylo Tesco ocenéno jako Obchodnik bez
bariér, a to diky prizkumu mezi zakazniky s handicapem, které organizovalo konto

BARIERY.

Firma Tesco podporuje ceské zemedélce a obchodniky. Vice nez 80% potravinaiskych
vyrobkd pochazi od dodavatelid z Ceské republiky a tim Tesco podporuje jejich
prosperitu a rast. Tesco také prodava vyrobky pod vlastni znaCkou, kterych je pres

14 000 (www.tescocr.cz).

Sidlo spole¢nosti se nachazi v Praze na adrese VrSovicka 1527/68b, 100 00, Praha 10.

2.2 Historie spole¢nosti

Vse zacalo vroce 1919, kdy vojak britského valecného letectva, Jack Cohen, zacal

.....

uvedl na trh prvni vyrobek vlastni znacky — ¢aj Tesco. Nazev vznikl ziniciadl jmen

spolecniki T. E. Stockwella a Jacka Cohena. Roku 1929 Jack Cohen otevira prvni
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kamenny obchod v Londyné. Tesco se stava komanditni spolecnosti roku 1932 a o dva
roky pozdéji Cohen kupuje pozemek, na némz stavi potravinovy sklad. Zahajuje také
novy systém centralni kontroly zasob a zajist'uje provoz dalSich padesati obchoda. Roku
1947 vstoupilo Tesco na burzu. O jedenact let pozdéji je otevien prvni samoobsluzny
obchod a roku 1961 je supermarket Tesco v Leicesteru zaspan do Guinessovy knihy

rekordi jako nejvetsi obchod v Evropé.

Na cesky trh vstoupila spole¢nost Tesco roku 1996, kdy se také rozsifila na tzemi
Slovenska a Mad’arska. Uz za dva roky jsou otevieny prvni hypermarkety v Praze a
Zlicing. Od roku 2002 se na pultech objevuji vyrobky pod vlastni znackou Tesco. Pro
mens$i mésta byl v roce 2004 predstaven novy model hypermarketu, ktery je uren pro
meésta do dvaceti tisic obyvatel. Vlastni distribucni cestu spustilo Tesco roku 2005
v Posttizin€. V dalSich letech se Tesco rozsifuje a piebira obchody od Edeky a nekteré
prodejny Carrefouru. Roku 2007 je v Praze predstaven novy format obchodu tzv. Tesco
Expres a od zafi 2010 funguje vérnostni program Tesco Clubcard. K dalsi expanzi
prodejen dochazi v roce 2011, kdy Tesco kupuje 129 obchodis Zabka a 47 prodejen
Koruna. Obchody Zabka jsou provozovany na bazi fransizingu a Koruny byly
pfeménény na Tesco Expres nebo supermarkety. V roce 2012 Tesco spousti jedine¢nou
a dodnes malo znamou sluzbu Potraviny on-line, ktera umoznuje zakaznikim nakupy
potravin pres internet. V kvétnu roku 2013 Tesco spustilo svého vlastniho mobilniho
operatora Tesco Mobile. Od téhoz roku maji zakaznici moznost vyuzit sluzbu Garance
kvality, ktera jim dava moznost vraceni penéz za zbozi, s nimz nejsou spokojeni a to

bez udani davodu (www.tescocr.cz).

2.3 Vize a strategie

Vize pomaha nastavit smér, kterym se chce spolecnost ubirat. Tesco je spolecnost
stojici na svych zakaznicich a zaméstnancich, ktefi podporuji rist podnikani po celém
svété a pomahaji tim vytvaret dalsi prilezitost pro rust. Vize spolecnosti Tesco se sklada

z péti elementt a kazdy z nich popisuje, jakou spole¢nosti chce Tesco byt.
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Chténi a potiebni po celém svété. Dulezité je, aby obchody Tesco byly volbou pro
zakazniky, mistem, kde 1idé cht&ji pracovat, které ocenuje lokalni komunity a kde by

akcionafi chtéli investovat.

Spolecnost prilezitosti a rustu. Spole¢nost Tesco chce, aby pokazdé nabizela néco

nového. Jedna se o podnikani plné pfilezitosti jak pro zakazniky, tak pro kolegy.

Moderni, inovativni, plna piilezitost. Uspéch spole¢nosti byl vzdy zalozen na snaze
1épe porozumét potiebam zakaznikd a pak inovovat, aby se jejich zivot stal jednodussi.

Jedna se o on-line nakupovani, roz§ifenou prodejni dobu, vlastni znacky.

Lokalni vitéz s globalnim zazemim. Maloobchod je vzdy lokalni, ale zéakladni

dovednosti, které se nauci na jednom misté, mohou byt pouzity i jinde.
Inspirativni spole¢nost a duvéryhodny partner. Tesco chce byt obchod, kterému

zéakaznici, kolegové a komunity véri a jsou loajalni (www.tescocr.cz).

2.4 Hodnoty spolecnosti

Zjednoduseny slogan toho, co spolecnost déla a za ¢im si stoji, zni: ,,Na vSem zalezi®.

TESCO | Na v zdtes

Obrizek 3: Slogan spole¢nosti (www.tescocr.cz)

Hodnoty pomahaji pochopit, jak vse realizovat:

1. Nikdo nedéla pro nase zakazniky vic nez my
2. Chovame se k ostatnim tak, jak chceme, aby se chovali oni k nam

3. Vyuzivame nasi sily pro dobrou véc

Tyto hodnoty se staly za vice nez deset let dulezitou soucasti kultury spoleCnosti a

dulezitou oporou ristu a uspéchu. Zajistuji, aby kazdy zaméstnanec pochopil, co je pro
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Tesco dulezité. Jedna se o univerzalni hodnoty, které pomahaji vést kolegy. V dobé
velkych zmén je potfeba 1 nova hodnota, takova, ktera bude davat najevo, na Cem zalezi
a dava vétsi zpétnou vazbu. Nova hodnota spolecnosti Tesco je: Vyuzivame nasi sily
pro dobrou véc. Tesco je velka spolecnost, ktera se denné dotyka miliona lidi. Proto je
nutné definovat oblasti, kde muze Tesco byt prospésné a vytvaret hodnoty pro celou

spoleCnost (Www.tescocr.cz).

2.5 Tesco Frydek-Mistek

Spole&nost Tesco ma v Ceské Republice mnoho provozoven. Prace je dale zaméfena na
hypermarket Tesco, ktery sidli ve Frydu-Mistku, respektive v Mistku. Hypermarket se
naléza na ulici Ptiborska u hlavni silnice vedouci z mésta. Tesco v Mistku funguje

nonstop. Pfesna adresa je nasledujici:
HM Tesco Frydek-Mistek
Priborska 2270

738 01, Frydek Mistek

Obrizek 4: Tesco Frydek-Mistek
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Tesco ve Frydku-Mistku bylo otevieno dne 29. 7. 2001, ptsobi zde tedy jiz 14 let.

2.6 Organizacni struktura Tesco Frydek-Mistek

V hypermarketu Tesco Frydek-Mistek pracuje v soucasnosti 118 zaméstnancu.
Zajimavou informaci muze byt, Ze z tohoto celkového poctu pracovnikii je pouze 13

muzského pohlavi.

Nejvyssi pozici zde zastava feditelka. Pod ni se nachazeji manazefi jednotlivych useka.
Pod tyto manazery spadaji jednotlivi vedouci, ktefi maji dale na starost provozni

zameéstnance.

Ochranka je v hypermarketu feSena pomoci externi firmy, takze tito pracovnici nejsou

zapocitani do celkového poctu zaméstnanct spolecnosti Tesco.
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Organizacni struktura hypermarketu TESCO Frydek - Mistek
platna k 1.3.2015

| feditelka hiiemarkem |

I I I I | I I |

Manazer provozu - personalni | ManazZer provozu - FF 1] ManaZer provozu - noni | | Manazer provozu - HL | | Manazer provozu - CS 1] Manazer dseku SL || Vedouci provozu - LPS | Vedoud udrzby
1 ] | 1 1 1

| | | | | I I I

Pracovnik lidskych zdroja | Vedouci provozu - pekdrna Vedouci provozu - trvanlivé potraviny| | Vedouci provozu - HL || Vedouci provozu - CS 1] Vedouci provozu - SL || zaméstnandi externi agentury sBS | pracovnik tdrzby
1 1
I | [
Prac. obj. a kontr. zasob Pracovnik fin. a zak.sluZzeb Prodavac s inkasem
Prac. obj. a kontr. zisob
Prac. obj. a kontr. zasob Prodavac s inkasem

Peka¥ pomocnik

Prodavac s inkasem - nocni sména

Kontrola cen a marketing

Pekai/ ka
Kontrolor vystavovani zboZi
Kontrolor vystavovéni zbozi
Prodavad s inkasem maso, gril Koordinator pokladni zony
Prodavac s inkasem
Reznice

Pracovnik pfjmu zbozi Prodavac s inkasem ASCO

Prodavac s inkasem lahudky

s inkasem

A

Prodavas

Prodavac s inkasem lahtdky nocni
sména

Prodavac s inkasem O-Z

Prodavac s inkasem mlécné,
mraZené

Obrazek 5: Organizac¢ni struktura Tesco Frydek-Mistek (Poljakova, 2015)



2.7 Cile analytické casti

Cilem analytické c¢asti prace je zjisténi soucasné situace tykajici se motivace a
hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti Tesco. Tato Cast zahrnuje informace tykajici se
zaméstnaneckych benefitd a stylu hodnoceni prace zaméstnance. Na zakladé ziskanych
informaci budou dale navrzeny moznosti zlepSeni v danych oblastech. Navrhy pro

zlepSeni jsou soucasti dalsi Casti prace.

2.8 Soucasna situace v podniku

2.8.1Zaméstnanecké benefity

Jako vétSina spoleCnosti, nabizi i Tesco svym zaméstnancim fadu benefiti. Tyto
benefity mohou pracovnici vyuzivat dennég, jiné jim poslouzi pfi planovani dovolené ¢i

rodinnych vyleti.

Prispévek na stravovani — zaméstnanci dennich a odpolednich smén mohou vyuzivat
zavodniho stravovani, kde zaméstnavatel poskytuje dotovana jidla. Zavodni jidelna je
oteviena denné od 8:00 do 20:00 a nabizi polévky za 3 K¢ a hlavni jidlo za 13 K¢ pro
své zaméstnance. Zamestnanci no¢nich smén, ktefi nemaji k dispozici jidelnu, dostavaji
stravenky v hodnoté 50 K&. Pokud jejich sména trva 12 hodin, maji narok na dvé tyto

stravenky. Pro vSechny zaméstnance je k dispozici ¢aj a kdva zdarma po cely den 1 noc.

Rodinné nakupy — kazdy mésic jsou distribuovany k vyplatni pasce poukazky s 10%

slevou na veskery sortiment. Jedna se tzv. Family card.

Vérnostni odména — kazdy rok Tesco odménuje zaméstnance za vérnost. Tato odména
je vyplacena 1x ro¢né v meésici fijnu. VySe odmény je zavisla na odpracovanych letech.

Odména 5 500 K¢ je nejvyssi mozna hranice odmény.
1 rok — 1 500 K¢

3 roky — 3 500 K&
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3 a4 roky —4 500 K¢
5 avicelet—5 500 K¢

Pracovni vyroéi — Tesco odméiuje své zaméstnance za dlouhodobou spolupraci a to

kazdych 5 let. Odmeéna je vyplacena v mésici, ve kterém jubileum vzniklo.
51et—2 000 K¢

10 let — 4 000 K¢

15 let— 6 000 K¢

20 let — 8 000 K¢

25 let— 10 000 K¢

Rekondic¢ni volno — tento benefit umoziiuje Cerpat az 6 dni placeného volna nad ramec
zakonem stanovené dovolené. Pocet dni rekondi¢niho volna v roce uruje pocet let
trvani neptetrzitého pracovniho poméru. Za 1 opracovany rok ma zaméstnanec narok na

1 den rekondi¢niho volna. Maximalni pocet dovolené je tedy 26 dni.

Rekondi¢ni bonus — pokud zaméstnanec pracuje pro spole¢nost déle nez 3 roky a tedy
narok na 3 dny rekondi¢niho volna, nabizi Tesco moznost prevedeni 1 — 3 dnl na tzv.

rekondi¢ni bonus, ktery 1ze Cerpat v prvnich tfech dnech pracovni neschopnosti.

Penzijni pripojisténi — po 5 letech nepfetrzitého pracovniho pomeéru ve spolecnosti si
muze pracovnik zazadat o prispévek na penzijni pripojisténi. Maximalni vySe prispévku

od zaméstnavatele je 200 K¢.
F&F — jednou ro¢né nabizi spolecnost kolegtim slevu na obleCeni a obuv znacky F&F.

Extra Clubcard body — jako podékovani za vérnost rozdava Tesco Clubcard body, kde

se pii nakupu nacte navic 300 bodi jako bonus.

Clubcard kreditni karta Premium — jeji zavedeni je zcela zdarma, nabizi zvyhodnéné

podminky a klient nasbira nasobné vice Clubcard bodu.
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Chata Skalka — v Ceské Metuji se nachazi firemni chata, kterou mohou zamé&stnanci
vyuzit za velice vyhodnych podminek. Slevu maji nejen zameéstnanci spolecnosti, ale

také vSichni rodinni pfislusnici.

Bonerix a O, — pro kolegy spolecnosti Tesco a jejich blizké poskytuje vyhodné volani a
internet do viech siti. Jedna se o tarif MAXI s neomezenym volanim do viech siti v CR
nebo tarif MINI a mési¢nim doplatkem pouze 1 K¢. Do tohoto programu lze celkové

zapojit az 6 Cisel.

Banky — ve spolupraci s CSOB, UniCredit Bank a Citibank je pro zaméstnance
pfipravena fada vyhodnych bankovnich sluzeb, které zahrnuji i vedeni uctu zcela

zdarma.

O¢ni klinika — o¢ni klinika Gemini nabizi 12% slevu na v§echny zékroky, které nejsou

hrazeny zdravotnimi pojistovnami.

Kultura — jedna se o nabidku kulturnich akci. Je navazana nova spoluprace s prazskymi

divadly a divadlem v Hradci Kréalové.

Cestovni kancelafe — pro zameéstnance Tesco Stores je zde Siroka nabidka

zvyhodnénych z4jezd u CK Cedok, FIRO — tour, EXIMTOURS a AZUR REIZEN.

Lazenské pobyty — Marianské lazné a 1écebné Lazné MSené nabizi moznost relaxace a

odpocinku za zvyhodnéné ceny.

Sportovni aktivity a masaze — Tesco podporuje kolegy ve zdravém zivotnim stylu a
proto rozsifilo nabidku o sportovni zafizeni a masaze. Jedna se o centra nachazejici se

v Cechach (Tesco, 2014).

Dale je kazdorocné poradana tzv. Tesco Party. Akce probiha v kvétnovém terminu a je
pro vSechny zaméstnance dané prodejny Tesco. K dispozici je po celou dobu raut,

maso, piti, tombola, DJ, nekdy i bowling a to vSe zcela zdarma.

Pokud ma zaméstnanec prodejny narozeniny, domt mu pfijde ptani a v praci mu osobné
popieji vedouci a pracovnik dostane maly darek, vétSinou v podobé bonboniéry

(Poljakova, 2015).
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2.8.2Hodnoceni zaméstnancu

V kazdé vétsi spoleCnosti probiha hodnoceni zaméstnanci. Ani firma Tesco neni

vyjimkou. Nasledujici kapitola popisuje systém hodnoceni zaméstnancu.

Standartni hodnoceni probiha 2x ro¢né. Jednotlivi manazefi jsou hodnoceni feditelem a

vedouci jsou hodnoceni manazery. Hodnoti se dle barvicek, tzv. semaforu.

Cerna barva znamend, ze zaméstnanec neni hodnocen, protoze pracuje ve spole¢nosti

méné nez 3 meésice.

Cervena barva znamena nejhor§i mozné hodnoceni. Zaméstnanec ma dlouhodobé
problémy a velké nedostatky ve své praci. Pracovnik dostava lhtitu na odstranéni

danych problému.

Oranzova barva vypovida o tom, ze zaméstnanec déla svou praci dobfe, ale musi

zabrat. Jeho prace vykazuje mirné nedostatky.

Pfi hodnoceni zaméstnance Cervenou a oranzovou barvou, dostane pracovnik lhitu na
odstranéni jeho problému. Po 3 mésicich probéhne hodnoceni znovu, aby bylo zjisténo,

zda byly problémy odstranény ¢i nikoliv.

Zelena barva hodnoceni znamena, ze pracovnik vykonava svou praci podle predstav,

vedouci jsou s jeho praci spokojeni a je mu doporuceno rozvijet se v jiné oblasti.

Modra barva znamena, ze zaméstnanec vykonava svou praci podle predstav a dava
tomu 1 néco navic. Jednd se o urcitou pridanou hodnotu, kdy ma pracovnik nové,

inovativni napady a zapojuje se do riznych projekta.

Kazdému kone¢nému rozhodnuti predchazi tzv. spravedlivé hodnoceni. Jedna se o
schtizku, kdy feditel chce, aby manazer piid¢lil barvicku vedoucimu pracovnikovi. Poté
se manazer a feditel sejdou a proberou, pro¢ dali danému pracovnikovi praveé tuto barvu.
Dale si sjednaji manazefi individualni schiizky s vedoucimi pracovniky, kde jim

vysvétli, z jakych divoda byli hodnoceni ur€itou barvou.

Ve spolecnosti Tesco je zaveden systém Tesco lidé, coz je intraportal, ve kterém ma

kazdy zaméstnanec svij profil a probiha v ném rocni hodnoceni zaméstnanci.
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Pracovnici zde maji zalozky, které se tykaji nastaveni jejich cili, na co by se chtéli

v budoucnu zaméfit pii své praci.

Metoda hodnoceni, ktera je dale pouzivana je 360° zpétna vazba. Zaméstnanec oslovi
minimaln¢ jednoho nadfizeného, kolegu a podtizeného, ktefi budou hodnotit jeho praci.
Jednd se o porovnani sebe i ostatnimi. Na zakladé tohoto hodnoceni se tvoii plan

rozvoje a zapracuje se na nedostatcich.
V systému se také naléza tzv. learning zone, kde se mohou pracovnici piihla§ovat na

razna Skoleni a sebevzdélavat se (Poljakova, 2015)

2.9 Vyzkumné metody

Pro potieby analytické Casti byly pouzity tyto vyzkumné metody:

- Analyza podnikovych dokumentu

— Dotaznikové Setieni

2.9.1 Analyza podnikovych dokumentu

Z téchto dokument byly zjistény informace o nabizenych vyhodach a benefitech, které
zaméstnavatel svym zaméstnancim nabizi. Tyto informace jsou velice dilezité pro

nasledné vytvoreni dotazniku a dalsi postup prace.

2.9.2 Dotaznikové Setieni

Diky dotazniku byly ziskany b&hem kratkého casového tseku cenné informace od
zaméstnanc podniku. Dotaznikové Setfeni je jedna z kvantitativnich metod vyzkumu
vefejného minéni. Hojné je vyuzivana v sociologii, ale také v psychologii,
managementu, marketingu apod. Dotazniky jsou zaslany nebo sdéleny ustné vybrané
skuping lidi. Tato metoda pomaha sesbirat velké mnozstvi dat s méné podrobnymi

informacemi (Reichel, 2009).
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2.10 Dotaznik

Zakladnim ptedpokladem dotaznikového Setfeni je nasledné sestaveni doporucujicich
navrht zlepSeni pro souCasny systém benefitd a hodnoceni. Navrhy budou vychazet
z podnéta stavajicich zaméstnanc. Aby data ziskana z dotaznikli byla relevantni, byly
dotazniky zcela anonymni. Dotaznik celkem obsahoval 22 otazek, které byly rozdéleny

podle kategorii, viz ptiloha 1.

Prvni otazky se tykaly obecnych informaci o zaméstnancich, jejich pohlavi, veku,

dosazeném vzdélani a délky pracovniho pomeéru.

Druha kategorie se zaméfila na motivaci zaméstnancti, zda jsou svymi nadfizenymi

dostatecné motivovani a jaké jsou pouzivany motivacni prvky.

Treti kategorie se tykala hodnoceni zaméstnanct. Pracovnici se méli moznost vyjadfit

k soucasnému systému hodnoceni.

Posledni ¢ast se tykala nabizenych zaméstnaneckych benefith. Pracovnici zde hodnotili
individualné dilezitosti jednotlivych benefitl, jejich spokojenost s nabizenymi benefity

a také zde byl prostor pro vlastni navrhy.

2.11 Vysledky dotaznikového Setieni

V hypermarketu Tesco FM pracuje celkem 118 zameéstnanci. Moznost vyplnéni dostalo
80 pracovnikil, z nichz 66 jich bylo ochotno dotaznik vyplnit. Dotaznik byl nabidnut
k vyplnéni vSem pracovnim pozicim. V této podkapitole budou rozebrany odpovédi na

otazky dotaznikového Setfeni. Pro nazornost vysledkd budou pouzity grafy a tabulky.
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1. Jaké je Vase pohlavi?

® Muzi

m Zeny

Graf 1: Pohlavi zaméstnancu, vlastni zpracovani

Prvni otazka méla zjistit pohlavi zaméstnanci. Z grafu jednoznacné vyplyva, ze ve
slozeni pracovniki v HM Tesco F-M pievazuji zeny. Zaméstnankyné v Tesco
vykonavaji 1 fyzicky velice narocnou praci., ktera mize mit negativni dopad na jejich
zdravi. Nasledujici otazky meély spiSe informativni charakter, aby bylo jasné, jaka

struktura pracovnikll odpovidala.

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

m Zakladni
m Vyucen(a)
= SS s maturitou

m\S

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani, vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze v HM Tesco pracuji prevazné lidé stredoskolskym

vzdélanim, nebo vyuceni pracovnici. Je to dano tim, ze vétSina zaméstnancu k vykonu
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své prace vyssi vzdélani nepotiebuje. Naleznou se zde ovSem také lidé se zakladnim

vzdélanim a vyjimkou nejsou ani vysokoskolsky vzdélani lidé.

3. Jaky je Vas vék?

0%

m Méné ne7 20 let
m21-30let
m31-40let
m41-50let
m51-60let

m nad 60 let

Graf 3: Vék zaméstnanci, vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze nejvétsi zastoupeni v HM Tesco, maji pracovnici ve véku 31 — 40
let. Jedna se o celych 37 % pracovnikti. Druhou nejvétsi skupinu tvofi zameéstnanci ve
veékové skupin€ 41 — 50 let. V této vékove kategorii se naléza celych 30 % zaméstnancu.
Pracovnici v dichodovém véku se zde nenalézaji. Mezi stalymi pracovniky nejsou ani

lidé ve véku do 20ti let.

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

mO0 - 4 roky
W5-9let
m10-15let

Graf 4: Délka pracovniho poméru, vlastni zpracovani
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Z této otazky vyplyva, Ze vice nez polovina zameéstnanct pracuje u spoleCnosti vice nez
10 let, tedy od zalozeni spolecnosti ve Frydku-Mistku. Fluktuace zaméstnancu je velice
nizka, lidé tedy nemaji tendenci ze spolecnosti odchazet a celych 64 % pracovnika je
zde jiz skoro 15 let. Cim déle pracovnici ve spolenosti pracuji, tim vétsi vérnostni
odmény dostavaji. Vétsina pracovniku je ve spolecnosti Tesco spokojena a nema duvod

odchazet, protoze jim zameéstnavatel nabizi piijjemné pracovni podminky.

5. Na jaké pracujete pozici?

M manazer/vedouci
pracovnik

M provozni pracovnik

Graf 5: Pracovni pozice, vlastni zpracovini

Tato otazka byla z divodu anonymity rozdélena pouze na dvé kategorie. Prvni kategorii
je manazer/vedouci pracovnik a druhou provozni pracovnik. Je jasné, ze vétSinu
pracovnikd tvori provozni zaméstnanci, ktefi zajistuji obsluhu a servis zakaznikiim.
85% zameéstnanci tvoii provozni pracovnici. Jedna se pracovniky, ktefi zajistuji

dopliiovani zbozi, jeho kontrolu a placeni zakazniki.
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6. Dokaze Vas Vas nadrizeny motivovat?

® Ano

M SpiSe Ano
1 Spise Ne
m Ne

m Nevim

Graf 6: Motivace od nadiizeného, vlastni zpracovani

Tato otazka byla zaméfena na motivaci zaméstnancu od nadfizeného, zda jsou jimi
pracovnici dostatecné motivovani k praci. Z jednotlivych odpovédi vyslo, ze vétSina
lidi, se citi dobfe motivovana k praci. Celych 67 % zaméstnancu je s motivaci od svého
nadfizeného spokojena. Mensi Cast zaméstnanc nedokaze jejich nadfizeny motivovat
k praci, jedna se v souctu o 24 % pracovnikl, coz je témef Ctvrtina dotazanych a toto

Cislo tedy neni zanedbatelné.
7. Jak Vas Vas nadrizeny motivuje?

Tato otazka byla oteviena a davala tedy zaméstnancim moznost vlastniho vyjadieni ke

stylu motivace svého nadfizeného.

Kazdy cloveék je jiny a motivuje jej k praci néco jiného. Jako nejvice motivujici se

ukazaly tyto nastroje:

- pochvala za dobfe odvedenou praci

- pristup nadfizeného k zaméstnanciim — rozvoj kreativity
- cténi ndzoru zamestnance

- zaméstnanecké soutéze

- moznost posunuti se na vyssi pozici
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- pomoc pii realizaci prace
- moznost dalSiho vzdélavani

- sladkosti

Objevily se zde také odpovedi, které se netykaji pfimo toho, jak nadfizeny motivuje své
zamestnance. Jedna se o odpovédi, kdy pfimo nadfizend osoba je motivujicim faktorem
pro pracovnika. Zaméstnance motivuje nadfizeny tim, jak dobfe zvlada svou praci a pili

pfi plnéni svych povinnosti.

8. Je pro Vas napln prace motivujici?

0%

® Ano

M SpiSe Ano
1 SpiSe Ne
H Ne

® Nevim

Graf 7: Napln prace, vlastni zpracovani

Pro vétSinu zameéstnanct je napli jejich prace motivujici a délaji svou praci radi. Je-li
napln prace pro Clovéka motivujici, déla ji rad, s chuti a to se také odrazi na jeho
pracovnich vysledcich. Pro 84 % zaméstnanct je jejich prace motivujici, coz znamena,
ze jejich pristup k zakaznikim je o to privetiveéjsi. Naléza se zde i malé procento
zaméstnancl, jedna se o 12 %, které jejich pracovni napln nemotivuje. Spokojeni
zaméstnanci nemaji divod odchazet ze spolecnosti, Cemuz odpovida zjisténa nizka

fluktuace.
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9. Jste chvaleni, kdyz se Vam prace povede?
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Graf 8: Pochvala, vlastni zpracovani

Z odpovedi na tuto otazku vyplyva, ze zaméstnanci jsou chvaleni za dobfe odvedenou
préci, coz je pro n¢€ i motivujicim faktorem. Objevuji se zde ale také odpovédi, které
znaCi, ze zameéstnanci za svou praci chvaleni nejsou. Z grafu vyplyva, ze 76 %
zaméstnancu je chvaleno za dobfe odvedenou praci, ale je zde 24 % zaméstnanct, ktefi
se neciti byt za dobfe odvedenou praci dostatecné chvaleni. Vedouci by se tedy méli
zaméfit na dobré pracovni vykony svym podfizenych a Castéji je ocenovat. Jedna se o

necelou Ctvrtinu zaméstnancu, coz neni malé Cislo.

10. Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?
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Graf 9: VySe mzdy, vlastni zpracovani
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V této otazce se zameéstnanci rozdéluji na dvé poloviny. Jedna polovina je s vysi své
mzdy spokojena, druhd nikoliv. Pfevazuji ovSem zaméstnanci, ktefi s vysi své mzdy
nejsou spokojeni. Se svou mzdou je spokojeno 42 % zaméstnancd, coz neni ani
polovina dotazovanych. Naopak nespokojenost vyjadiilo celkem 58 % pracovnik.
Zvyseni finan¢ni odmeény za praci sebou nese vysokou financni zatéz pro spolecnost, ale
existuji moznosti navySeni mzdy pracovnikii nepiimo, coz je dobrym podkladem pro

navrhovou cast.

11. Je pro Vas dulezité hodnoceni nadrizeného?
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® Nevim

Graf 10: Hodnoceni nadfizeného, vlastni zpracovani

Pro vétSinu zaméstnancu je hodnoceni jejich nadfizeného dulezité pro jejich praci. Je
dulezité, jestli si nadfizeny mysli, ze prace je vykonana dobfe anebo nikoliv. Pokud
zamestnanec vi, ze jeho nadfizeny je sjeho praci spokojen a davd mu to najevo,
pracovnika toto zjisténi motivuje pokraCovat v nastoleném pracovnim rezimu.
Hodnoceni nadfizeného je pro zaméstnance motivujicim faktorem, diky kterému

podavaji lepsi vykony.
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12. Jste spokojeni se systémem hodnoceni?

® Ano
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Graf 11: Systém hodnoceni, vlastni zpracovani

Tato otazka se tykala systému hodnoceni, ktery funguje ve spole¢nosti Tesco. Jedna se
o systém semaforu, kterym je kazdy zaméstnanec pravidelné hodnocen. Zde se také
nazory zaméstnancu velice lisi. S timto systémem vyjadiilo souhlas 58 % zaméstnancu.
Na druhou stranu tento systém nevyhovuje 33 % pracovnikd, coz neni zcela
zanedbatelné Cislo. Proto je nasledujici otazka zvolena oteviena, aby zaméstnanci mohli

konkrétné fici, co jim na systému vadi.
13. Co byste zménili na systému hodnoceni?

Tato otazka dala moznost vyjadieni vlastniho nazoru k systému hodnoceni pracovnikd.
Z predchazejici otazky wvyplyvéa, ze zaméstnanci se systémem hodnoceni nejsou
spokojeni. Bohuzel pracovnici se k navrhim zlepSeni systému hodnoceni piili§
nevyjadrili. Z neékolika odpovedi vsak vyplyva, ze hodnoceni by mélo probihat Castéji,

ne pouze jednou za pul roku a mélo by se vice zaméfovat na napln prace pracovniku.
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14. Uastnite se pracovnich porad?

m Ano

M Ne

Graf 12: Utast na pracovnich poradich, vlastni zpracovani

Pracovnich porad se zic¢astiiuje vice nez polovina respondentt. Jedna se o porady, které
jsou poradany vedenim spolec¢nosti. Skoro polovina dotdzanych se porad neucastni,
jedna se o 46 %. Zavedeni porad, kde by se schazeli pouze spolupracovnici
z jednotlivych usekd, by pro vétSinu z nich mélo motivujici charakter. Méli by vétsi
prehled o svych pracovnich vysledcich a méli by také vét§i moznost vyjadieni se

k problémum tykajici se jejich prace.

15. Jsou pro Vas tyto porady prinosné?

5%

® Ano

M SpiSe Ano
1 Spise Ne
B Ne

® Nevim

Graf 13: Prinos porad, vlastni zpracovani
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Zamgéstnanci, ktefi se pravidelné UcCastni pracovnich porad, se meli moznost vyjadrit
k tomu, zda jsou pro né€ tyto porady piinosné. Z odpoveédi respondent vyplyva, ze pro
né tyto porady maji piinos, coz je pozitivni. Pouze pro 15 % pracovniki tyto porady
nemaji piinos. Tito pracovnici hodnoti negativné jejich ucast na poradach a radéji by se

jich viibec neucastnili, protoze v nich nevidi zadné pozitivum vzhledem k jejich praci.

16. Muzete vyjadrit svaj nazor?
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Graf 14: Vyjadreni vlastniho nizoru, vlastni zpracovani

Z odpovédi na danou otazku je jasné, ze vSichni zaméstnanci na poradach mohou
vyjadfit sviyj vlastni nazor. Vyjadieni vlastniho nazoru je pro zaméstnance velice
dulezité, protoze kdyby jej na poradach nemohli fici, ztracely by pro né€ hodnotu. Pokud
by zde pracovnik jenom mlcky sedél a nemohl se zapojit do debaty, porada by pro né¢j

ztracela zcela vyznam.

17. Myslite si, ze VAS nazor ma néjakou hodnotu?
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Graf 15: Vaha niazoru, vlastni zpracovani

Vice nez polovina zaméstnancu si mysli, Ze jejich nazor ma pii rozhodovani né&jakou
vahu. Najdou se ovSem 1 takovi, ktefi si mysli, ze vyjadreni jejich nazoru nikoho
nezajima. 39 % pracovnikd ma pocit, Ze jejich nazory, které jsou na poradach vyiceny,
nemaji pro nikoho zadnou hodnotu, a proto si zde mohou pfipadat zbytecni a porady pro
n¢ ztraceji vyznam. Tito pracovnici si pak pfipadaji na poradach zbytecni a jejich ucast

zde mé spiSe demotivujici charakter.

18. Muzete se v pripadé problému obratit na svého nadiizeného?

39 3% 3%
m Ano
M SpiSe Ano
1 SpiSe Ne
mNe
B Nevim
Graf 16: Problémy, vlastni zpracovini Z této
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otazky vyplyva, ze zaméstnanci se v piipad¢€ problémi mohou na svého nadiizeného
obratit. Pouze 9 % pracovnikli nema pocit, ze by se v piipadé potieby mohlo spolehnout
na svého vedouciho. Toto hodnoceni je pozitivni, protoze zaméstnanci maji ve svych
vedoucich davéru a neboji se s nimi fesit pracovni problémy. Pro ty, ktefi se na svého

vedouciho nemohou dle jejich minéni, obratit je pfilezitost zmeény v navrhové Casti

prace.

vvvvvv

46 8 6 0 6 286
38 8 8 2 10 260
56 2 4 0 4 304
40 12 8 3 3 281
58 2 2 2 2 310
34 0 12 6 14 232
28 10 4 0 24 216
18 6 4 8 30 172
22 6 12 6 20 202
5 3 0 0 58 95
4 0 4 2 56 92
4 2 0 6 54 94
6 0 4 2 54 100
2 2 4 6 52 94
4 2 4 0 56 96
6 2 2 6 50 106
4 4 4 0 54 102
8 2 2 0 54 108

Tabulka 2: Vyuzivani benefitu, vlastni zpracovani
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Graf 17: Bodové ohodnoceni benefiti, vlastni zpracovani

Tato otazka byla komplexné zaméfena na systém benefitd, ktery v podniku jiz funguje a
mela ukazat, které benefity jsou pro zaméstnance skuteCné dualezité a také odhalit ty,
které jsou pro né€ nezajimavé. Prvnich pét benefitt ziskalo daleko vice bodu nez ostatni.
Na prvnim misté se umistilo rekondi¢ni volno a na druhém vérnostni odmeéna. Velice
kladné je také hodnocen prispévek na stravovani, pracovni vyro¢i a rodinné nakupy.
Oproti tomu jsou zde vyhody, které nejsou vyuzivany tak hojné. Nejméné bodu ziskala
clubcard kreditni karta premium. Dale méa pro pracovniky velice maly vyznam chata
Skalka, ktera se nachazi velice daleko od Frydku-Mistku. Vyhody poskytované od O, a
o¢ni kliniky nemaji pro zaméstnance také skoro zadny vyznam. Vybér benefitt je velice
pestry, avSak hodné zaméstnanci ani nevi, na co vSechno jim zaméstnavatel muize
poskytnout vyhody. Je zde také spousta vyhod, které jsou pro pracovniky Tesco FM

tézko vyuzitelné. Jedna se o vyhody, které jsou situované do okoli Prahy.
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20. Jste spokojeni s nabizenymi benefity?
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Graf 18: Spokojenost s benefity, vlastni zpracovani

Zamgstnanci jsou v nabizenymi benefity, které jim zameéstnavatel nabizi spokojeni,
jejich nabidka je vcelku pestra. Odpovéd ano, nebo spiSe ano, zvolilo celych 72 %
vSech dotazovanych. Nejedna se tedy o vSechny zaméstnance. Necela Cctvrtina
dotazovanych, 22 %, neni s nabidkou vyhod spokojena, proto se dale nachazi i oteviena
otazka, ktera dava moznost pracovnikim vyjadfit svij nazor k benefitim a navrhnout,
které vyhody by oni sami uvitali. Odpovéd nevim zvolilo 6 % respondentd, tito

zameéstnanci vétSinou ani nevi, jaké benefity jim jsou nabizeny a ani se o n€ nezajimaji.

21. Motivovalo by Vas k dosazeni lepSich vysledkii zarazeni dalSich benefitu?
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Graf 19: Zarazeni dalSich benefiti, vlastni zpracovani
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Zamegstnanci jsou sice s nabizenymi benefity spokojeni, ale zafazeni dalSich vyhod by je
jist¢ dale motivovalo k dosahovani dobrych pracovnich vysledki, coz je dobrym
podkladem pro navrhovou cast prace. Celych 76 % pracovniki by uvitalo dalsi benefity,
pouze 12 % by zatazeni dalSich benefiti nijak neovlivnilo. 12 % zaméstnanct si neni
jisto, zda by je zavedeni dalSich vyhod né&jak zaujalo, zalezelo by tedy, o jaké nové

benefity by se jednalo.
22. Jaké benefity byste uvital(a)?

Tato otazka davala moznost vyjadiit se k tomu, co zaméstnancim v nabidce benefitd
chybi. Pracovnici jsou sice s nabizenymi benefity spokojeni, ale mnohé z vyhod se
mohou uplatnit pouze v Cechach a jejich vyuZivani je pro zaméstnance HM Tesco
velice komplikované. Z této otazky bude dale vychazet navrhova cast, kde budou blize

popsany navrhované zmény.
Zameéstnanci by hlavné uvitali:

- prispévky na sportovni aktivity v okoli Frydku-Mistku
- prispévek na narozeninoveé vyroci

- finan¢ni odmény za praci

- prispévky na kosmetiku a masaze v misté bydlisté

- prispévky na kulturu v okoli bydlisté

- aktivity pro déti — tabory pro déti

- vetsi mnozstvi kupont pro zaméstnance

- family day 15 %

- vice dni dovolené

2.12 Shrnuti dotaznikového Setreni

Naplni predchozi kapitoly bylo dotaznikové Setfeni. Ze ziskanych vysledku je zfejmé,
ze vyhody, které zaméstnavatel svym zaméstnancim nabizi, jsou vnimany kladng,

mnohé z vyhod jsou hojné vyuzivany.
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Ze sady otazek, které byly zaméfeny na motivaci zaméstnancd, vyplyva, ze vétSinu
zaméstnanci dokaze jejich nadfizeny motivovat. Kladnym vysledkem také je, ze pro
velkou Cast pracovnikl je jejich prace motivujici, coz se promita i v jejich pracovnich
vysledcich. Je zde ovSem Ctvrtina zameéstnancu, kterou jejich nadfizeny nedokaze nijak
motivovat. Za dobfe odvedenou praci jsou lidé vétSinou chvaleni, ale 24 % pracovnika
se neciti byt za dobfe odvedenou praci radné pochvalena. S vysi mzdy uz to tak slavné

ovSem neni, 58 % zamé&stnancu neni s vyskou své mzdy spokojena.

V dalSich nékolika otazkach dostali zaméstnanci moznost, aby se vyjadiili k systému
hodnoceni, ktery probiha co pul roku a kazdy pracovnik dostane prtidélenou barvu.
S timto systémem je vétsi Cast pracovnika spokojena. Ti, ktefi s timto systémem nejsou
spokojeni, dostali moznost vyjadieni v dals§i otazce. Bohuzel se nespokojeni

zamestnanci v této otazce nevyjadrili a neni tedy zfejmé, co jim na systému nevyhovuje.

Velice kladné jsou také hodnoceny pracovni porady. Zameéstnancim, ktefi se jich
zucastiuyji, se jevi jako pfinosné, mohou zde vyjadfit svij nazor a pozitivni také je, ze si

mysli, ze jejich nazor ma i n&jakou vahu.

Posledni cast dotazniku se zabyvala nabizenymi benefity. Bylo zjisténo, které vyhody
maji pro zameéstnance skuteCny vyznam a které jsou malo, nebo spise viibec vyuZzivangé.
Nabidka benefitd je velice pestra a zaméstnanci jsou s nimi spokojeni, ale zafazeni
dalsich benefiti by se nebranili. Dostali také moznost vyjadrit se k nabidce benefita a

pfispet svym napadem k jejich rozsiteni.

Celkové z dotaznikového Seteni vyplyva, ze lidé nejsou spokojeni s vysi své mzdy,
vyjadfili také sviij nesouhlas se systémem hodnoceni a uvitali by dalsi benefity, které by

byly dostupnéjsi pro jejich misto bydlisté.
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3 VLASTNI NAVRHY ZLEPSENI

Tato Cast prace je vénovana navrhim zlepSeni, které by mély zdokonalit soucCasny
motivacni systém spoleCnosti Tesco. Vychodiskem pro tuto cast jsou vysledky
dotaznikového Setfeni, které byly rozebrany a vyhodnoceny v predchozi kapitole.
Zameéstnanci jsou nespokojeni s vy$i své mzdy, vyjadiili sviij nesouhlas se systémem

hodnoceni a uvitali by benefity, které by byly dostupné v okoli jejich bydliste.

3.1 Systém benefitu

Nabidka benefitt, které nabizi spoleCnost Tesco svym zaméstnancim, je velice pestra.
Mnohé z nich jsou ovSem pro pracovniky z Moravskoslezského kraje velmi obtizné

dostupné. Jedna se o benefity, které se daji vyuzivat pouze v Praze a jejim okoli.

3.1.1Zavedeni Flexipassu

Prvni zménou, ktera by mohla vyfesit problém tykajici se piispévkd na sportovni a
volnocasové aktivity, je zavedeni tzv. Flexipasst. Jedna se o poukazky, které se daji
vyuzit na mnoho sluzeb. Spolecnost Tesco sice nabizi svym zaméstnanci vyhody
tykajici se sportovnich aktivit a kultury, ale jak jiz bylo feCeno, jsou tyto benefity
vyuzitelné pouze v okoli hlavniho mésta Prahy. Flexipassy nabizeji ptispévky naptiklad

v téchto oblastech:

- sportovni aktivity

- kultura

- cestovani a dovolena v CR i v zahrani&i

- vzdélavani

- nakup zdravotnickych potieb, vitamina a bryli
- nadstandartni zdravotni péce

- lazenské pobyty
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Poukazky jsou osvobozeny od odvodu na zdravotni a socialni pojisténi. Zameéstnanec
z ni neodvadi odvody ani dan z piijmu a ziskava tak o 45 % vyssi hodnotu v porovnani
se mzdou. Pouzitim poukazky zaméstnavatel v porovnani se mzdou uSetii 35 %
nakladt. Flexipass je mozné uplatnit u vice nez 10 000 partnerskych provozoven po

celé CR (www.mojesodexo.cz).

Jedna se tedy o piispévky nejen na sportovni aktivity. Je to prispévek na kulturu i sport,
ktery zaméstnavatel nemusi nijak danit. Flexipassy existuji v riznych hodnotach a to

50, 100, 200 a 1000 K¢.

Zameéstnanci by mohli dostavat poukazky mésicné. Jednalo by se o Ctyfi poukazy
v hodnoté 100 K¢. V primeéru by se jednalo o jednu poukazku na tyden. V této hodnoté

se pohybuji jednotlivé vstupy do posiloven, divadel, kin a kosmetickych salond.

Pokud budeme pocitat s tim, ze rok ma 52 tydnd, jedna se tedy o naklad 5 200K¢ na
jednoho zaméstnance za rok. VHM Tesco Frydek-Mistek pracuje 118 zaméstnanci,

jednalo by se tedy celkové o naklad 613 600 K¢.

Zavedenim Flexipassi by mohl byt castecné vyfeSen problém, ktery vidi vétSina
pracovnikd u své mzdy. Pokud by zaméstnanec pravidelné dostaval poukazky, zvysila

by se jeho mzda 0 400 K¢ mési¢ne.

Zasadnim problémem tohoto navrhu muze byt finan¢ni zatizenost, kterou sebou jeho
zavedeni piinasi. Tento problém by se dal fesit nasledujicim zpasobem. Flexipassy by
nedostavali vSichni zameéstnanci, ale pouze ti, ktefi predvadéji jisty nadstandartni vykon,
jehoz parametry by musely byt predem urCeny. Kdyby se jednalo pouze o 15
zaméstnancu, ktefi by mohli byt takto ocenéni, klesly by naklady tohoto benefitu na

78 000 K¢.

Flexipassy by také mohli dostdvat zaméstnanci, ktefi si nejlépe povedou pii
pravidelném hodnoceni zaméstnanct. Tento bonus by byl poskytnut tém pracovnikiim,

kteti z hodnoceni vyjdou s nejlepsim moznym vysledkem.

Dalsi moznosti je pouziti Flexipassu k narozeninovym vyroc¢im. Zaméstnanci by uvitali

dalsi prispevky k jejich jubileu. Kazdy pracovnik by tedy ke svym narozenindm dostal
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nejen prani a sladkost, ale také Flexipass v hodnoté 100 K¢. V Tesco FM pracuje 118

zaméstnancy, finan¢ni naro¢nost pro spolecnost by byla celkove 11 800 K¢ za rok.

3.1.1Specialni volno za vynikajici pracovni vykony

Jednim z navrht, ktery pracovnici uvadéli v posledni otazce dotazniku tykajici se
benefitd, bylo vice dni dovolené. Jednalo by se tedy o mimoradné volno za vynikajici
pracovni vykony. Tento benefit je vyuzivam hojné po celém svété a vede ke zvySeni
motivace zaméstnancu. Toto volno by mohl zaméstnanec uplatnit po dohodé se svym
nadfizenym pracovnikem. Podminkou by samoziejmé bylo, aby dodrzel plnéni ukoli. O
pridéleni mimotadného volna by rozhodoval vedouci pracovnik, ktery hodnoti vykony
svych podiizenych a sleduje také jejich chovani vic¢i zakaznikiim. Tento druh benefitu

je vybornou motivaci pro vSechny zaméstnance.

Vedouci pracovnik by mél kazdy mésic k dispozici n€kolik dni volna, kterymi by mohl
odmenit své nejlepsi zaméstnance. Nejednalo by se o tydny volna navic, spiSe o jeden

den volna navic v mésici, kdy by si zaméstnanec mohl odpocinout od prace.

3.1.2 Usporadani teambuildingové akce

Teambuildingové akce jsou vyhledavanym benefitem po celém svété. Tento druh
benefitu je velice kladn€ hodnocen lidmi, ktefi si jej vyzkouseli. Mnoho lidi se téchto
akci dopredu boji, protoze si mysli, ze zde bude kladen diraz na jejich fyzickou kondici,
nebo budou pred celym kolektivem pracovnikt ztrapnéni. Hlavnim cilem téchto akci je
poskytnuti nevSedniho zazitku. Nemusi se jednat o Cisté adrenalinovou zalezitost.
Vhodnost aktivit musi byt vybirana na zaklade jedincu, ktefi se této akce zucastni.
Tesco ve Frydku-Mistku je veliké a je nerealné, aby se vSichni zucastnili akce najednou.
Vhodné by bylo, aby se této akce zucastriovali lidé po pracovnich usecich. Ti
pracovnici, ktefi jsou spolu v kazdodennim kontaktu a fes§i pracovni problémy. Mezi
vhodné aktivity patfi razné strategické hry, kdy lidé musi feSit ukoly vzajemnou
dohodou a spolupraci. Dalsi alternativou je navstéva lanového centra, kdy se pracovnici

navzajem jisti a musi spolu komunikovat, aby prosli dany usek. Zajimavou alternativou

64



nejen pro mladé je paintball, kdy skupiny musi plnit zadané ukoly, na jejichz plnéni se
musi pfedem domluvit. Tento typ akci je vyhodny v tom, ze lidé se navzajem poznaji 1
zjiné, nez pracovni stranky. Jedna se o aktivitu, kterd by byla provadéna ve volném

Case lidi, ale pfinesla by jim zajimavé zazitky.

Usporadani teambuildingové akce s sebou nese velké financni zatizeni pro spolec¢nost.
Je velice obtizné vycislit, kolik by tato akce stidla. Tento typ akci zajistuji
specializované agentury, které ovSem nemaji na svych webovych strankach zvefejnén
presny cenik. Je to z toho duvodu, ze kazda spolecnost ceka od této akce néco jiného a
agentury se tedy snazi vymyslet program na miru pozadavkim jednotlivych spolecnosti.

Je mozné poradat akci venku na louce, ale také na specializovanych sportovistich.

Pokud se jedna o aktivity v lanovych centrech, cena se pohybuje v rozmezi 180 — 300
K¢ za osobu na hodinu. Tyto akce probihaji v ramci jednoho dne. V lanovém centru
pracovnici mohou stravit 3 — 8 hodin. Pokud bychom vzali primérnou cenu za osobu
240 K¢ a dobu pobytu v lanovém centru 4 hodiny, naklady na jednu osobu by byly 960
K¢. Pokud bychom uvazovali, ze se akce postupné zucastni vSichni zaméstnanci

podniku, naklady by vystoupaly celkoveé na 113 280 K¢.

Naklady na 1 osobu Naklady celkem

240 * 4 =960 K¢ 113 280 K¢

Tabulka 3: Finan¢ni naro¢nost, lanové centrum, vlastni zpracovani

Cena paintballu se pohybuje mezi 200 — 300 K¢ za osobu. Nekteré spolecnosti nabize;ji
neomezeny Cas hry, jiné stanovuji hraci ¢as v priméru na 3 hodiny. Zde se jesté priplaci
za spotiebované naboje, kde jeden naboj stoji prumémé korunu. Budeme tedy zase
zvazovat naklady na jednoho zaméstnance 300 K¢, zde bude zapocitan 1 zakladni pocet
naboji. Budeme opét pocitat stim, ze by akci prosli vSichni pracovnici podniku,

celkové naklady by byly 35 400 K¢.

Naklady na 1 osobu Naklady celkem

300 K¢ 35400 K¢

" Tabulka 4: Finanéni narocnost, paintball, vlastni zpracovani

Dalsi moznosti je, ze by se Cast zaméstnancll zacastnila akce v lanovém centru a druha

paintballu, dle jejich zajmu o danou aktivitu. Naklady na jednotlivé akce jsou vycisleny
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za predpokladu ucasti vSech pracovniki, jedna se tedy vzdy o nejvyssi moznou ¢astku

akce.

3.1.3Rodinné nakupy

Spolecnost Tesco nabizi svym zameéstnancim benefit v podobé zvyhodnénych
rodinnych nakupt tzv. Family card, ktera jim umoziuje nakupy s 10% slevou. Jedna se
o poukazku, ktera je jim poskytovana kazdy meésic spolecné s vyplatou. Tato poukazka
umoziuje zaméstnancim nakupovat veskery sortiment s 10% slevou. Zajimavou
alternativou, jak zaméstnanctim usetfit dalsi penize a tim jim v podstaté nepfimo zvysit
mzdu je, aby byla sleva zvySena z 10% na 15%. Zaméstnanci by tak mohli nakupovat
zbozi jesté s vétsi slevou. Toto navySeni by pracovnici uvitali, protoze tento benefit je
velice hojné vyuzivan. Jedna se o vyhodu, ktera se v hodnoceni benefiti umistila na

patém misté.

Tento vstiicny krok zameéstnavatele viici zaméstnancum by pracovnici ocenili, jelikoz
by jim spole¢nost dala najevo, Ze si ceni jejich prace a chce jim nabidnout jejich

vyrobky jesté levnéji, vyhodnéji a tim ulehcit jejich penézence.

3.2 Systém hodnoceni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze mnoho zaméstnanci neni spokojeno se
systémem hodnoceni, ktery je ve spolecnosti nastaven. Ve firmé Tesco probiha
hodnoceni kazdého pul roku, kdy je zaméstnanci pfidélena barva, dle jeho pracovnich
vykond. U zaméstnanct, kterym vyjde hodnoceni za dané obdobi S$patn€, jsou
hodnoceni opét za tifi mésice a ne az za pul roku. I pfes nespokojenost zaméstnancu
s timto systémem se jich vétSina k navrhim zlepSeni tohoto systému nevyjadrila. Podle
nékolika zaméstnanci by meélo hodnoceni probihat Casté€ji a pii nadprimérném

hodnoceni by mély existovat specialni odmeény.

Odmény za nadstandartni vykony jsou popsany jiz v pfedeslém navrhu. Jednalo by se o
poukazky na sportovni a kulturni aktivity, které by dostali zaméstnanci s velice dobrymi

pracovnimi vykony, jako odmeénu, za dobfe odvedenou praci, tzv. Flexi passy.
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Dle nékolika zaméstnancti by mélo hodnoceni vSech pracovnikii probihat Castéji. Ti,
ktefi plni své pracovni povinnosti a nemaji zadny problém, jsou hodnoceni co pul roku.
Pokud se ovSem u pracovnika vyskytne n&jaky problém, je hodnocen znovu po trech

mesicich a je zjistovano, zda je dany problém odstranén.

3.2.1 Motivacni porady

Dals$im navrhem na zlepSeni by mohlo byt zavedeni tzv. motivacnich porad. Na téchto
poradach by byly rozebirany pracovni vykony zaméstnancii za pfedem stanovené
obdobi. Mnoho provoznich pracovnika se totiz pracovnich porad nezucastiiuje a jejich
zavedeni by pro né bylo motivacni. Porady by byly potadany vedoucimi jednotlivych

oddéleni, ktefi by se svymi zamé&stnanci probrali uspéchy, ¢i pfipadné nedostatky.

Porady by probihaly v pfedem stanovou hodinu a den vzdy koncem mésice, napiiklad
kazdé posledni pondéli v mésici, vzdy v 8:00 rano. Na poradé by byl zhodnocen
uplynuly mésic, co se v ném povedlo a co by se naopak dalo pro dalsi mésic vylepsit.
Nadpriméme pracujici zaméstnanci by zde mohli byt pred ostatnimi vyzdvihnuti. Toto
hodnoceni by na zacatku porady provedl vedouci odd¢leni a dale by se porada vyvijela
formou diskuse, kde by kazdy zaméstnanec mél moznost vyjadfit sviij nazor na danou
problematiku. Tim, ze by se porady konaly pouze v okruhu spolupracovniku,
projednavaly by se zde véci, tykajici se pouze jejich prace. Pracovnici by zde méli
moznost vyjadfit svlij nazor na organizaci a zpusob prace. Zaméstnanci by tedy mohli
prispét svymi navrhy k zefektivnéni daného useku. Cilem porady by mél byt plan
zlepSeni na nadchazejici mésic a zhodnoceni toho, jak se povedlo splnéni vytyCenych

cila za mésic uplynuly.
Hodnoceni zaméstnancu

Na téchto poradach by vedouci zhodnotil vykony jednotlivych pracovnikii za dané
obdobi. Pfedmétem hodnoceni by byl pfistup k praci, dochvilnost pracovnikt a plnéni
pracovnich ukoli. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 24 % pracovnikil neni
dostatecné chvaleno za svou praci. Na poradach by mél vedouci klast diraz na uspéchy
svych pracovniki, aby si uvédomili, Ze jejich prace je pro spolecnost dulezita. Kdyz

budou zaméstnanci veédét, ze jejich Cas, ktery travi v zameéstnani, neni zbyteCny a ze
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prave jejich usili pfispiva k rozvoji podniku jako celku, mize to pro né byt motivaénim
prvkem. Pro ¢lovéka je dualezité, aby byl za své pracovni uspéchy chvalen, a praveé
pochvala muze mit dosud nevidané ucinky na jejich pracovni nasazeni. Timto
zpusobem by probihalo hodnoceni jednotlivych zaméstnanci Cast€ji a méli by vétsi

prehled o plnéni svych povinnosti.

Tento navrh s sebou nenese financni zatizeni pro spole¢nost. Aby mél navrh pozitivni
ucinky, je tfeba, aby se vedouci chovali jako zkuSeni manazefi a dokazali svym
pfistupem a jednanim své podiizené spravné motivovat. Je dulezité, aby vedouci
oddéleni byli schopni se svymi podfizenymi diskutovat o jejich nazorech a piipadné
napady nesmést ithned ze stolu. Jednotlivé navrhy by mély byt vedoucim pracovnikem
zaznamenany a komentovany, ze budou v blizké dobé prezentovany nadiizenym. Je
vSak ziejmé, ze ne vSechny navrhy mohou byt ptinosné. Navrhy, které nedavaji smysl
nebo nejsou konstruktivni, je tfeba taktné zamitnout, jediné tak budou mit porady
pozadovanou urovenl. Aby si byli zamé&stnanci jisti, ze jejich napady nekonci s danou
poradou, je tfeba, aby na nasledujici poradé vedouci shrnul, jak bylo s jednotlivymi
napady naloZeno. Faktem je, ze vétSina navrhii bude vedenim zamitnuta. Zde pfichazi
opé€t na scénu prace vedouciho, aby dokazal jednotlivé napady pied vedenim obhgjit,
nebo zameéstnancum vysvétlit, pro¢ byly jejich navrhy zamitnuty, aby neztraceli do

budoucna motivaci pro vyjadfeni dalSich napadu.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala motivacnim systémem a hodnocenim zaméstnanci ve
spoleCnosti Tesco. Pro praci byl vybran hypermarket Tesco, ktery se nachazi ve Frydku-
Mistku. Jedna se o obchod, ktery jde zde jiz skoro 15 let.

Cilem prace bylo zjistit, jak v dané spolecnosti probiha systém hodnoceni zaméstnancu
a jaké jsou jim nabizeny zaméstnanecké benefity. Tyto informace byly zjistény
z podnikovych dokumentt a také pomoci osobniho rozhovoru s personalni manazerkou.
Hodnoceni zaméstnanci probiha na zakladé barev, které jsou jim za dané obdobi
pfitazovany. Tento systém je jednoduchy a srozumitelny pro vSechny zaméstnance
hypermarketu. Nabidka benefitd, které zaméstnavatel svym pracovnikim nabizi je
velice pestra. Jedna se o prispévky na stravovani, nakupy, odmény za vérnost, prispévky
na penzijni pripojisténi a rizné sportovni aktivity. Bohuzel nékteré z vyhod jsou
dostupné pouze v Cechach, takZe je jejich vyuZiti pro pracovniky ze severni Moravy

komplikované.

Pomoci dotaznikového Setfeni byly zjistovany informace tykajici se jejich spokojenosti
s nabizenymi vyhodami. Bylo zjisténo, ze nabizené vyhody jsou hojné vyuzivany, ale
nekteré pro pracovniky nemaji smysl, jelikoz se nachazeji daleko od mista jejich
bydlisté. Jedna se piispévky na sportovni aktivity a kulturu. Dal§im problémem je
souCasny systém hodnoceni, ktery zaméstnanci chapou, ale nejsou snim zcela
spokojeni. Bohuzel se pouze mala Cast zaméstnanci vyjadiila k tomu, co jim na

souCasném systému nevyhovuje.

Posledni, navrhova Cast prace, fesi problémy, které byly zjiStény z dotaznikového
Setfeni. Prvni zménou je zavedeni tzv. Flexipassu, coz jsou poukazky na sportovni
aktivity a kulturu, které jsou vyuzitelné v mnoha zafizenich ve Frydku-Mistku.
Flexipassy zaméstnancum zvednou jejich pfijem, coz je pro n€ také znacnou vyhodou.
Zavedeni tohoto benefitu sebou nese veliké finan¢ni zatizeni podniku, pokud by mély
byt poukazky poskytovany vSem pracovnikim. Z tohoto divodu by Flexipassy
dostavali pouze zaméstnanci, ktefi v pravidelném hodnoceni budou vynikat. Dal§im

motivaénim faktorem pro zaméstnance jsou dny mimotadného volna, kterymi by byli
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odmeénovani dobfe vykonni a spolehlivi pracovnici. Pro zlepsSeni vzajemné komunikace
a navazani blizSich vztaht by bylo mozné uspotadat teambuildingovou akci, kde by se
zaméstnanci poznali i z jiné, nez pracovni stranky. Dalsi financ¢ni zvyhodnéni muze ze
strany zaméstnavatele prijit v podobé zvySeni slevy na tzv. Family card a to z 10% na

15%.

Co se tyCe nespokojenosti se souCasnym systémem hodnoceni, jednou z moznosti by
bylo zavedeni tzv. motivacnich porad. Ne vSichni zamé&stnanci se totiz zucastiiuji porad
poradanych vedenim. Motivacni porady by byly potfadany jednotlivymi vedoucimi
usekt a byly by pro zaméstnance daného useku. Probihalo by zde pravidelné hodnoceni
zaméstnanct, plnéni jejich pracovnich povinnosti a dochvilnosti. Zameéstnanci by tedy
meli dal8i zpétnou vazbu tykajici se jejich prace. Porada by probihala, po ivodnim
zhodnoceni vedouciho, formou diskuse, kde by kazdy mohl vyjadfit svij nazor a
pfipadny navrh na zlepSeni. Timto zplisobem by si pracovnici mohli pfipadat vice

cenéni, a ze mohou na chodu provozu néco zménit.

Navrhy by mély pomoci k hodnoceni a motivaci zaméstnanc. Doufam, Ze tyto navrhy
budou projednany vedoucimi spolecnosti Tesco a ze nékteré by mohly byt vyuzity

v praxi a piispét tak ke zlepseni spokojenosti pracovnikd.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik pro zaméstnance

1) Jaké je vase pohlavi? MUZ ZENA
2) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?

Zakladni - Vyugena(a) - SS s maturitou — VS

3) Jaky je Vas vek? méne nez 20 let

21 —30let
31 —40Ilet
41 — 50 let
51-60let
nad 60 let

4) Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

0 — 4 roky 5-9let 10 — 15 let

5) Na jakeé pracujete pozici?

manazer/vedouci oddéleni provozni pracovnik

6) Dokaze Vas nadfizeny motivovat?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

7) Jak Véas nadfizeny motivuje? Popiste prosim

8) Je pro Vas naplii prace motivujici?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

9) Jste chvaleni, kdyz se Vam prace povede?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

10) Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?
ANO - SPIiSE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM



11)Je pro Vas dllezité hodnoceni nadfizeného?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

12) Jste spokojeni se systémem hodnoceni?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

13) Co byste zmenili na systému hodnoceni?

14) Ugastnite se pracovnich porad? Pokud NE, pokraujte otazkou &. 18.
ANO - NE
15) Jsou pro vas tyto porady piinosné?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

16) Muzete vyjadrit svlij nazor? ANO - NE
17) Myslite si, ze VaS nazor ma néjakou vahu?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM

18) Muzete se v pripadé problému obratit na nadfizeného?
ANO - SPISE ANO - SPISENE -NE -NEVIM

19) Které benefity jsou pro Vas nejdilezitéjsi? 5 - nejvic dulezité, 1 - nejméné
dulezité

- Prfispévek na stravovani 1 -2 -3 -4-5

- Rodinné nakupy 1 -2 -3 -4-5

- Vérnostni odména 1 -2-3-4-5

- Pracovnivyro¢i 1 -2-3-4-5

- Rekondi¢ni volno 1 -2-3-4-5

- Rekondi¢ni bonus 1 -2 -3 -4-5

- Penzijni pfipoji§téni 1 -2-3-4-5

- FsF1-2-3-4-5

- Extra Clubcard body 1 -2-3-4-5

- Clubcard kreditni karta Premium 1 -2 -3 -4-5



- Firemni chata Skalka 1 -2-3-4-5
- Bonerixa0O;1-2-3-4-5
- Bankyl1-2-3-4-5
- O¢Cni klintka1-2-3-4-5
- Kultural-2-3-4-5
- Cestovni kancelafe 1 -2 -3 -4-5
- Léazenské pobyty 1 -2-3-4-5
- Sportovni aktivity a masaze 1 -2-3-4-5
20) Jste spokojeni s nabizenymi benefity?
ANO - SPISE ANO - SPISENE -NE - NEVIM

21)Motivovalo by Vas k dosazeni lepsich vysledka zarazeni dalsich benefita?

ANO - SPISE ANO - SPISE NE -NE - NEVIM
22) Jaké benefity byste uvital(a)?



