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Abstrakt

Bakalatskd prace je zaméfena na problematiku motivace zaméstnancii a role motiva¢niho
mechanismu v rdmci fizeni podniku. Zakladnim cilem této préce je blize ptedstavit tlohu
motivace v fizeni podniku, a to z teoretického 1 praktického hlediska, kdy v praktické casti
jsou uvedeny vysledky provedeného Setfeni ve zvolené spolecnosti, kterou je spolecnost Lidl.
Nejprve jsou definovany zakladni terminy souvisejici s tématem, a tedy zejména pojem
motivace a jeji role v pracovnim Zzivoté jedince, dile je zminén také pojem takzvanych
manazerskych motivit a stimulti. Nasledné¢ v rdmci druhé kapitoly této prace je blizsi
pozornost vénovana také pojmu pracovni spokojenosti zaméstnancl, kterd nepochybné
s pracovni motivaci velice uzce souvisi. Nastinény a vymezeny jsou rovnéz zakladni
motivaéni teorie 1 vyznam pracovnich podminek a pracovniho prostfedi pro odpovidajici
motivaci a spokojenost pracovnikll. Pozornost je ve tieti kapitole vénovana také problematice
podnikového fizeni, jelikoz osobnost manazera spole¢né s jeho stylem vedeni pracovnikd ma
velky vliv na motivaci pracovnikd. V ramci praktické ¢asti jsou nasledné interpetovany
vysledky, které byly zjiStény v rdmci provedeného Setfeni ve spole€nosti Lidl. Na zaklade
zjisténych vysledkli jsou poté formulovany odpovidajici ndvrhy a doporuceni za ucelem
zlepseni existujiciho stavu ve spolecnosti Lidl. V zavéru prace poté budou veskeré zjisténé

poznatky shrnuty, aby mohl byt vytvoten jednotny nadhled na zkoumanou problematiku.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, management, manazer, Lidl



Abstract

The bachelor thesis is focused on the issue of employee motivation and the role of the
motivation mechanism in the management of the company. The basic goal of this work is to
present the role of motivation in business management, both from a theoretical and practical
point of view, where the practical part presents the results of the survey in the selected
company, which is the company Lidl. First, the basic terms related to the topic are defined,
and thus especially the concept of motivation and its role in the working life of an individual,
then the concept of so-called managerial motives and stimuli is also mentioned. Subsequently,
in the second chapter of this work, more attention is paid to the concept of job satisfaction of
employees, which is undoubtedly very closely related to work motivation. The basic
motivational theories are also outlined, as well as the importance of working conditions and
the working environment for the appropriate motivation and satisfaction of employees. In the
third chapter, attention is also paid to the issue of corporate governance, as the personality of
the manager together with his leadership style has a great influence on employee motivation.
In the practical part, the results that were found in the survey conducted at Lidl are then
interpreted. Based on the results, appropriate proposals and recommendations are then
formulated in order to improve the existing situation in Lidl. At the end of the work, all the

findings will be summarized in order to create a unified view of the researched issues.

Keywords: motivation, work motivation, management, manager, Lidl



Obsah

UIVOU. oot 9
|\ (0] 7 7 To OO TSP PP PPPP 12
1.1  Motivace a jeji vyznam pro pracovni Zivot JE€dINCE........c.eevvveeriieerrciriireeeeniiieeeeeenns 12
1.2 Manazerské motivy @ StIMULY.......ccooiiiiiiiiiiiiccciecce e ae e e e 14
2 Pracovni spokojenost a pracovni MOLIVACE. .........cevueeeiierieriiieniieeieesieeeeieeeeeiieeeeieee e 16
2.1 Pracovni SPOKOJENOSE........eeuiiiiiieiieiiie ettt ettt ettt ettt ettt et esate b 16
2.2 Teorie pracovni SPOKOJENOSL. ....ccuuieeiiriiieiieeiieiie et eiee ettt e e e eeee e 18
2.3 Teorie PracoVNl MOIVACE. ......cccueeruieeiieriieeieeniteeteenieeeteesseesseenseessseenseessseeseesnseessnnns 19
2.4 Pracovni podminky a pracovni prosStiedi.........cccecveeveierieniiienieeiie e 24
3 Problematika Fizeni podniku.........c.cocieriiiiiiiiiiiiieieetee e 27
3.1  Definice managementu a jeho role v podnikKu............cccceeviiriieniiniienieeeccie e 27
3.2  Role manazera a druhy FIZeNi.......c.ccoieeiieiiieiiieiieeie ettt 28
4 PraktiCKA CAST.....ooiiiiiiieee ettt et e e e e 31
4.1  Metodika a cil vyzkumného Setfeni............cceeveiiiriiiiniiiecie e 31
4.2 VYZKUMNY VZOTEK.....ccoiiiiiiiiiiiiie ettt ettt e sae e e ae e see e st e e e e esnnsaeaeeeenes 33
4.3  Vysledky vyzKumného SEtFeni..........ccccueiriiiiiiiiiiiiieciieeciie et e raee e e 36
4.4 NAVIhY @ dOPOTUCENI....ccviiiiiiieiiiie ettt eeteeeetee et e et e e sae e e saeeesaaeesaaeeesaeeeeessssaeaaeeas 46
<) PSSP 48
Seznam pouzZityCh ZATOJU......couvieiieiieiii ettt et e 50
Monografie, publikace, SDOrNIKY........cceeviiiiiiiiiiiec e 50
EleKtronické ZAT0J@........ueeiuiieiiiiiicii ettt ettt st e e 51



Seznam tabulek

Tabulka 1 Struktura respondentli z hlediska VEKU...........cccvviiiiiiiiiii e, 34
Tabulka 2 Struktura respondenti z hlediska nejvySsiho dosaZzeného vzdélani......................... 34
Tabulka 3 Délka piisobeni respondentil ve SPOIECNOStI........eevuveeiierieeiierieeiieeie e 35
Tabulka 4 Pracovni pozice respondentii ve SPOIECNOSTL........ccvervieriieiiieiiieeiieeeiee e 36
Tabulka 5 Hodnoceni smysluplnosti prace ve spoleCnosti..........ccceeevveeervieenieeennirieeeeesiveeen. 36
Tabulka 6 Motivace k vySSimu pracovnimu VYKONU...........cccvvreeiiiieniiieeriee e 37
Tabulka 7 VNIMAni prace JaAKO VYZVY....cccierieeiiieniieeiieiie ettt siteevee et sieeesebeeeenreaeenes 38
Tabulka 8 Vnimani adekvatnosti platového ohodnocent...........ccceevieviieniiinciienieniieiecieee 39
Tabulka 9 Spokojenost s pracovnim KoleKtiVem..........cccueeeriiiiiiieiiiecieeceeecee e 40
Tabulka 10 Realnost o¢ekavani vedouciho pracovnika...........ccceeeeveeeriiieiiieeciieeiee e, 41
Tabulka 11 Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity..........ccocoeverienennennne. 43
Tabulka 12 Spokojenost pracovnikill s€ ZamEStNANTML...........ceevvieerrierieriiierieeieeeeiee e 43
Tabulka 13 Vztah k zam@stnavateli...........coooeiiiiiiiiii e 44
Tabulka 14 Zvazovani jiného ZameEStNAN...........c.eeviiiiiiiiiiiiiieie e 45



Uvod

V soucasné¢ dobé snad jiz nikdo nepochybuje o tom, Ze pravé zameéstnanci predstavuji
nejhodnotngjs$i zdroj kazdé organizace, jelikoZ maji vyznamny vliv na jeji produktivitu a
ekonomicky uspéch. Proto je nutné, aby byl v organizaci kladen odpovidajici diraz na systém
fizeni lidskych zdrojii a souvisejici persondlni cinnosti. Nicméné vétSina modernich
spole€nosti jiz ma dobré povédomi o potiebé efektivniho fizeni lidskych zdroji, aby byl
mozny rust jejich hodnoty pro organizaci a jeji vyslednou konkurenceschopnost. Pfitom
neodmyslitelnou a velice vyznamnou soucasti fizeni lidskych zdroji je rovnéz otdzka
efektivni motivace pracovnikli. Spravné motivovani a spokojeni pracovnici totiz v praxi
dosahuji lepsSich a kvalitnéjSich pracovnich vysledkli, jsou k organizaci loajalnéjsi a
vstficn€j$i. Proto je tedy role motivace a motivaéniho mechanismu ve spole¢nosti zcela

zfejma a je nutné, aby ji byla vénovana nalezita pozornost.

Ackoliv Spatné nebo nedostate¢né vykonavané persondlni ¢innosti jeSté¢ nutné nemusi vést ke
krachu spolec¢nosti, nejspise nikdy takova spole¢nost nebude dosahovat vyznamné prosperity.
Nebude totiz mit k dispozici dostatecné kvalitni zaméstnance, jeji zaméstnanci nebudou
dosahovat kyzenych pracovnich vysledkli. V soucasnosti tedy mohou pouze takové
spolecnosti, které jsou schopny G¢inné motivovat své pracovniky a pfizpisobovat se novym

vyzvam mohou dosahovat konkurenceschopnosti a trzniho tspéchu.

Vzhledem k aktudlnosti uvedeného tématu a potiebé podrobnéji prozkoumat specifika
motivac¢niho systému a jeho uplatnovani v praktické roviné bylo zvoleno prave toto téma jako
téma nasledujici bakalaiské prace. Prace tedy vénuje pozornost problematice motiva¢niho
mechanismu a jeho roli v rdmci systému podnikového fizeni. Zdkladnim cilem této bakalaiské
prace bude blize pfedstavit ilohu motivace v fizeni podniku, a to z teoretického i praktického
hlediska, kdy v praktické casti jsou uvedeny vysledky provedeného Setfeni ve zvolené
spolecnosti. Na zdklad¢ zjisténych vysledkii budou nasledné formulovany odpovidajici
navrhy a doporuceni za ticelem zlepSeni existujiciho stavu ve spolecnosti. V zavéru prace poté
budou veskeré zjisténé poznatky shrnuty, aby mohl byt vytvofen jednotny nédhled na

zkoumanou problematiku.

Prace je pro dosazeni stanovené¢ho cile rozdélena do nékolika zdkladnich kapitol a
navazujicich podkapitol. Nejprve jsou definovany zakladni terminy souvisejici s tématem, a
tedy zejména pojem motivace a jeji role v pracovnim zivoté jedince, déale je zminén také
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pojem takzvanych manazerskych motivi a stimulti. Nasledné v ramci druhé kapitoly této
prace je bliz8i pozornost vénovana také pojmu pracovni spokojenosti zaméstnancu, kterad
nepochybné s pracovni motivaci velice uzce souvisi. Nastinény jsou rovnz zakladni motivacni
teorie 1 vyznam pracovnich podminek a pracovniho prostiedi pro odpovidajici motivaci a
spokojenost pracovnikii. Pozornost bude ve tieti kapitole vénovana také problematice
podnikového fizeni, jelikoZ osobnost manaZera spole¢né s jeho stylem vedeni pracovniki ma
velky vliv na motivaci pracovnikd. V ramci praktické ¢asti jsou nasledné interpetovany

vysledky, které byly zjistény v ramci provedeného Setfeni ve zvolené organizaci.

V textu této prace je vychazeno zejména z textu odbornych zdroje, které se zkoumanou
problematikou tzce souviseji. Pfi zkoumani problematiky je nejprve aplikovdna metoda
reSerSe odborné literatury, kdy je smyslem zejména shrnuti ndzorti odbornikli na zkoumané
téma. Dale je aplikovana rovnéz metoda analyzy, kterd umozni proniknuti do hloubky
zkoumaného problému a patficné prozkoumani jednotlivych souvislosti. Vyuzita vSak je také
metoda deskripce a metoda syntézy, kterou je v praci reflektovana snaha o nalezeni
souvislosti a vytvoreni systematického souhrnu. Praktickd c¢ast prace je zaloZena na
primarnim Setfeni kvantitativniho charakteru, kdy je smyslem cestou dotaznikového Setieni
ziskat informace o stavajici situaci z hlediska motivace a spokojenosti pracovnikli v konkrétni
organizaci. Na zaklad¢ zjisténého jsou nasledné¢ formulovana odpovidajici doporuceni pro
zmény v ramci motivacniho systému zvolené organizace. Smyslem je tedy zejména formulace
takovych navrhii, aby v rdmci motivace a spokojenosti pracovnikli v organizaci mohlo byt
dosazeno skute¢né pozitivni zmény. Zformulované navrhy a doporuceni se mohou stat
cennym zdrojem podkladli pro samotnou spolecnosti z hlediska realizace odpovidajicich

zmen.



1 Motivace

V rdmci nasledujici tvodni kapitoly bude vymezen pojem motivace a vyzdvizena jeji role

v ramci pracovniho i osobniho Zivota kazdého z nés.

1.1 Motivace a jeji vyznam pro pracovni Zivot jedince

Odborna literatura se obecné shoduje na tom, Ze motivace je souhrnem urcitych Ciniteld, které
jsou internimi hnacimi silami usmérfiujicimi jeho jednani.' Mezi zékladni motivaéni sily pak
spadaji potieby, zajmy, hodnoty a postoje. Ri¢an pak piinasi definici motivu, ktery je v pojeti
autora ,,faktorem, ktery uvadi do pohybu a chodu.*“ Jedna se pochopitelné o pohyb psychicky,
kdy dochazi k pohybu myslenek, piani, piipadné pak také rozhodnuti.> Velkou roli sehravaji
lidské potieby, které jsou vnitinimi stavy napéti vznikajicimi vlivem rozporu mezi stavajicim

a pozadovanym stavem.’

Motivace pracovniki je v kazdé organizaci dulezitd zejména ztoho divodu, ze znacné
ovlivituje pracovni jednani a vykon jedince. Vrablikova pak dale v ramci svého vyzkumu
zjistila, ze motivace je kliCovym faktorem uspéchu v ramci vykonu mnoha Cinnosti, a to
kromé dal$iho i v oblasti vzdélavani.* V pojeti Krejéové pak je motivace mimo jiné jednim ze
stézejnich pfedpokladii $kolniho tsp&chu.” Obecné je uvadéno, ze k optimalnimu vykonu
vede pouze optimalni Groven motivace. Z uvedeného pak je patrné, Ze schopnosti jedince
nejsou samy o sob¢ zarukou uspéchu, jelikoz pro dosazeni plného vyuziti schopnosti se
Clovek obycejné neobejde bez urcitych odpovidajicich vlastnosti, kam spadaji i vlastnosti

motivaéni.®

" KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 22-23

2 RICAN, Pavel. Psychologie osobnosti: obor v pohybu. 6., rev. a dopl. vyd., V Grada Publishing 2. Praha:
Grada, 2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3133-9, s. 96

3 HOYER, Wayne D, Deborah ] MACINNIS a Rik PIETERS. Consumer behavior. 6th ed. Mason, OH: South
Western Cengage Learning, 2013. ISBN 1133435211, s. 49

* VRABLIKOVA, Petra. Vojenské rozhledy. 2007, 2007(4), 168-174

> KREJCOVA, Lenka. Vyznam uciteld a Skolniho prostfedi pro motivaci dospivajicich pfi studiu ve stiednich
Skolach. Studia paedagogica, 2009, 14.2: 85-106.

¢ KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 23



Dle poznatkti Kocianové je tieba shleddvat zdroje pracovniho jednani v jiz zminéné vnitini
motivaci jedince a dale pak kromé& toho i v externich vlivech, jimiz je jedinec ovliviiovan.’
Vnitini motivy plsobi smérem k orientaci a zachovani kyzeného pracovniho jednani.*
Jednotlivé motivy pfitom vedou ke vzniku funkéné nebo piipadné obsahové propojenych
struktur. Z hlediska spolupiisobeni s pracovnim prostfedim jsou uvedené¢ motivaéni struktury
takovymi strukturami, které jsou proménlivé vzhledem k cilim pracovniho chovani a
situacnim faktoriim. Takzvany motivacni profil ¢lovéka pak vtomto sméru predstavuje
vyjadieni relativné trvalé motivacni orientace jedince, vyjadfuje tedy jeho motivacni
preference, které se ucastni konstrukce komplexniho osobnostniho profilu dané osoby.
Pracovni motivace se pfitom obecné odviji od fady proménnych faktort, kdy je dulezity
zejména charakter dan¢ho tkolu, dale pak osobnost vedouciho pracovnika, interpersonalni

vztahy existujici v pracovnim tymu atd."

Vzhledem k uvedenému je tedy patrné, Ze je motivace stéZejni lohou vedoucich pracovnikii
v kazdé organizaci. Schopnost motivovat umoznuje pusobit pro dosazeni rdstu vykonu
pracovnikd, vyrovnat se s problémy spojenymi s nizkou odpovédnosti nebo nedostate¢nou
kvalitou prace pracovnikli spole¢nosti, kromé toho rovnéz pozitivné pilisobit na pracovni
absenci a fluktuaci pracovnikll. Jde tedy soucasné také o jeden z nejvice naro¢nych ukold
vedoucich pracovnikii, kdy i v soucasné dobé se v tomto ohledu mnoho organizaci dopousti

fady zbyte¢nych pochybeni.

Za takovymi pochybenimi pfitom c¢asto spociva nedostate¢né povédomi managementu
ohledn¢ zpusobu spravného motivovani pracovnikl. Je totiz tfeba mit stdle na paméti, ze
zaméstnanci se obvykle k organizaci chovaji stejnym zplUsobem, jakym vnimaji, Ze se
organizace chovd k nim samotnym. Nicméné k chybovani dochdzi casto také ve vécech
tvorby a prosazovani systémi odménovani a dale také béhem samotného jednani s uchazeci o
zamestnani. Naprosto chybné byvéa také v souCasnosti v mnoha organizacich motivace
zjednoduSovéna pouze na roli mzdy nebo platu. Pfestoze neni mozné podceniovat ulohu
finan¢niho odménovani z hlediska motivace a udrzeni pracovniki, soucasn¢ zcela se nejedna

o jediny dulezity faktor. Pfedevsim u pracovnikd vyznacujicich se vysokou kvalifikaci je totiz

7 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 23

® DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie. ISBN
978-80-7400-347-9, s. 215 - 217

® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN
978-80-247-1407-3, s. 221

1 STIKAR, Jifi. Psychologie ve sveté prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5.
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dalezitd mimo jiné také schopnost podniku jednat s nimi s respektem, budovat vzajemnou
davéru a dokazat s nimi navazat vztah zaloZeny na partnerské spolupraci. Tito tedy v mnoha
pripadech dokonce preferuji podobné nefinan¢ni slozky odménovani. Praxe pfitom jiz davno
ukdzala, Ze ani pomérné¢ vysokd mzda nepfedstavuje sama o sobé dostatecnou zaruku
dlouhodobé¢ rostouciho pracovniho nasazeni, které¢ je nepochybné cilem vedoucich pracovnikil
v organizacich."" K tomuto poznatku v minulosti dospél opakované ve svém vyzkumu

naptiklad Urban

1.2 ManaZerské motivy a stimuly

V ramci této podkapitoly bude uveden rozdil mezi manazerskymi motivy a stimuly. Mezi
impulsy, jimiZ mohou byt pracovnici inspirovani k pracovni ¢innosti, je mozné zatadit motivy
a stimuly. Pfitom v situaci, kdy se rozhodujeme mezi stimulaci a motivaci, jsou zakladem
schopnosti manaZera a kromé toho pak rovnéz urcité¢ konkrétni podminky. Plaminek v tomto
sméru uvadi, ze motivy a stimuly jsou pohonnymi silami, které¢ jedinci pomahaji v konani
urcitych ¢ind. Motivy pfitom plsobi zevnitt dané¢ho jedince, naproti tomu stimuly pfichazi k
jedinci zvenéi. V piipad¢ motivace je velkym plusem to, Ze jsou manazerem zohlediovany
internd aktualni motivy pracovnikl s ohledem na to, co od nich je poZzadovdno. Motivace
pritom bude ptsobit automaticky do té doby, dokud dand ¢innost, kterd je od pracovnikt
vyzadovano, bude odpovidat jejich aktudlnim motiviim." Je tedy ziejmé, Ze role manaZera je
v takovém pfipadé velmi omezena a manazer musi byt schopen efektivné pracovat s
aktualnimi motivy podfizenych pracovnikll. Bélohlavek pak dodava, ze pokud ma manazer
v umyslu své pracovniky efektivné motivovat, musi v prvni fad¢ porozumét tomu, které

motivy jsou pro né dominantni."

Plaminek v tomto ohledu uvadi, Ze v situaci stimulace je tfeba ve srovnani s motivaci o lidech
védét o néco méné (predevsim tehdy, kdy je mozné se spolehnout na obecné pilisobivé

stimuly, kam patfi zejména finanéni odména). Jakmile vSak do stimulace pfestane byt

' URBAN, Jan. Jak uspé$né motivovat. In: Mzdovd praxe [online]. 2008 [cit. 2020-10-26]. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d3781v5121-jak-uspesne-motivovat/

12 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada, 2008. ISBN 80-24724480, s. 78

'* BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008. ISBN 978-80-251-2235-8, s. 42 -
43
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investovan potiebny ¢as, usili nebo prostiedky, pak dojde rovnéz k brzkému zastaveni kyzené

lidské aktivity."

Je mozné dodat, ze odliSnost mezi motivaci a stimulaci je kromé& toho patrnd také mezi
statnimi a soukromymi subjekty. Ve statni sféfe je ukolem manaZera motivovat vétsi pocet
zaméstnancl, naproti tomu ve sféfe soukromé, kde zakladatel firmy pifedstavuje soucasné
manazera, tento motivuje pouze sebe samotného, ptipadné pak pouze omezeny pocet
pracovnikd. Dobra motivace a odpovidajici pracovni vysledky pak vedou k adekvatni finan¢ni
odméng, ktera je samoziejmé¢ dopln€na o ucast na prosperité a existenci organizace. Statni
sféra se vyznacuje zejména existenci platové tabulky, poskytovanim zaméstnaneckych vyhod
a dale pak rovnéz tim, ze zaméstnanclim je stanovena urcita pracovni doba a motivace v této
sféfe neni natolik pestrd. V pripadé soukromé sféry pak pievazuje zejména urcitd nejistota z
hlediska zakéazek 1 pracovnikii, materidlu, mnohdy musi byt pfizplisobena prace na ukor

osobniho volna.

4 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymu a firem: prakticky atlas managementu. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2008. ISBN 80-24724480, s. 78
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2 Pracovni spokojenost a pracovni motivace

V nasledujici kapitole prace se pozastavim u otazky pracovni spokojenosti a pracovni
motivace, jelikoZ oba uvedené aspekty spolu velmi tizce souvisi. Nejprve je vhodné vymezit
samotny pojem pracovni spokojenosti spole¢né s teoriemi pracovni motivace, nasledné se

pozastavim u zakladnich teorii pracovni motivace.

2.1 Pracovni spokojenost

Nejprve je bezesporu nutné urcitym zpuisobem definovat samotny pojem pracovni
spokojenost. Jak uvedl jiz v minulosti naptiklad Armstrong, vyraz spokojenost s praci souvisi
s takovymi postoji a pocity, které jedinci, a tedy pracovnici, prozivaji ve vztahu ke své vlastni
praci. Zatimco pozitivni postoje ukazuji na spokojenost s praci, negativni pocity pak logicky
ukazuji na nespokojenost s vykonavanou praci."” Koubek pak pracovni spokojenost definuje
popsal coby naprosto individudlni miru pozitivnosti dan¢ho vztahu a ptistupu k provadeéné
praci, z ¢ehoz lze odvodit, Ze jde ve své podstaté o individudlni pomér souladu mezi pracovni
orientaci daného jedince a uskute¢iovanou praci.'® Stikar pak termin pracovni spokojenosti
dale vhodné rozd€luje na spokojenost v praci, v ramci které jsou reflektovany komponenty
osobnostni stranky jedince a obecnéjSi podminky v préci, které mohou plynout kuptikladu ze
samotného fungovani dané organizace. V piipad€ spokojenosti s praci pak lze hovofit o
obsahové pon€kud uz§im vyznamu, ktery souvisi s urcitymi konkrétnimi ¢innostmi, jejich
fyzickymi a psychickymi naroky, specifi¢cnosti daného pracovniho rezimu, spoleCenskym

ohodnocenim atd. '’

s~

Bedrnova jiz v minulosti vyslovila ndzoru, ze se interpretace terminu spokojenost odrazi ve
sféfe pracovniho vykonu jedince naprosto rozdilnym zplsobem. Jelikoz kuptikladu
spokojenost v pojeti popisu stavu souvisi s tim, zZe je pracovni spokojenost poklddana v tomto
ptipadé¢ za kritérium hodnoceni personalni politiky dané organizace. Z toho lze proto odvodit,

ze s rostouci spokojenosti se také dany podnik o své pracovniky Iépe stard. V pojeti

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha: Grada,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 228

1 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., preprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003. Manazer.
ISBN 80-247-0602-4.

17 STIKAR, Jifi. Psychologie ve sveté prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5, s. 101
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spokojenosti coby hnaci sila je pak spokojenost pracovnikli nahlizena coby podminka
ucelného vyuzivadni pracovniho potencialu pracovnikid organizace. Spokojenost pak
predstavuje vysledek pocitu uspokojeni ze smysluplné prace, pocitu naplnéni, radosti ze
sebeuplatnéni. Pokud bychom pak spokojenost vnimali coby urcitou ptekazku vykonu, pak by
se jednalo o takovou situaci, kdy dany jedinec dosahl spokojenosti diky dosazeni nizkych cild,

pak je pravé spokojenost coby bariéra dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu.'®

Vyrost spolecné se Slaménikem doporucuji rozliSovat mezi nékolika vyznamnymi faktory

s vazbou na pracovni spokojenost jedince, jedné se konkrétné o:

Celkovou a dil¢i spokojenost — zatimco komplexni spokojenost reflektuje vztah
jedince k vykonavané praci v obecném pojeti, dil¢i spokojenost naproti tomu souvisi s
jednotlivymi faktory, které maji vliv na danou préci. Soubor dil¢ich (ne)spokojenosti
pak vede ke vzniku celkové urovné spokojenosti.

e Intenzitu spokojenosti — intenzita spokojenosti ukazuje na miru prozitku, ktera se
muze pohybovat na Skale od minimalni spokojenosti az po maximalni spokojenost.

e Stabilitu spokojenosti — stabilita spokojenosti ukazuje na stalost, pfipadné pak naopak
na proménlivost prozitki pracovnika. Spokojenost 1ze v tomto sméru pokladat za jev,
ktery je pomérné jednoduse ovlivnitelny prostfednictvim fady rozli¢nych faktori.

e Spokojenost coby stav a proces — spokojenost mizeme v tomto kontextu vyjadrit coby

urcity aktivné se rozvijejici proces, na n€jz ma vliv mnoho rozlicnych intervenci.

Tento proces pritom nasledné naléza sviij odraz v chovani jedince coby soucasny stav.

Z uvedeného je bezesporu jasné patrné, Ze prave pracovni spokojenost pracovnikil predstavuje
dulezity faktor z hlediska zaméstnavatele, neb umoziuje pii efektivni praci s nim dosahovani
vyssi produktivity pracovnikil, coz vede nasledné ke splnéni cilii samotné organizace. Naproti
tomu ma pracovni spokojenost pochopitelné velky vyznam i pro samotné pracovniky, jelikoz

vyznamné souvisi s kvalitou (pracovniho) Zivota a komplexni spokojenosti dan¢ho jedince.

'8 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.
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2.2 Teorie pracovni spokojenosti

Je zfejmé, ze mezi odborniky obecné neexistuje jednotny a univerzalné€ platny a uznavany
nazor na otazku pracovni spokojenosti, coz dokladd mimo jiné skuteCnost, ze 1ze v odborné
literatuie nalézt mnoho rozlicnych definic tohoto pojmu. Teoretické nazory na problematiku
pracovni spokojenosti postupem casu vedly ke vzniku teorie jednodimenziondlnich a

dvojdimenzionalnich jevi.

Jednofaktorova teorie

Jednda se o tradi¢ni pfistup, ktery je zalozen na pojeti (ne)spokojenosti coby
jednodimenzionalniho jevu. Ve své podstaté se tedy jednd o jeden a ten samy jev s meznimi
hodnotami, kterymi je Grovenn maximalni spokojenosti ¢i naopak maximalni nespokojenosti.
Miru spokojenosti je mozné specifikovat kontinudlné v ramci Skaly, kde je sttedova hodnota
vyjadfenim neutralniho stavu. Pfitom je tfeba uvést, Ze mezi zminénymi meznimi hodnotami
existuje vztah zalozeny na neptimé umeéte, kdy prostfednictvim snizovani hodnoty urcitého
jevu dochazi naopak ke zvySovani hodnoty jevu dalSiho. Z hlediska aspektu pracovni
spokojenosti lze uvést, ze faktory prace maji vliv jednak na miru spokojenosti, jednak rovnéz
na miru nespokojenosti. V praktické rovin€ je proto mozné za ucelem dosazeni vyssi miry
spokojenosti jak zvySeni spokojenosti, tak rovnéz snizeni nespokojenosti daného

pracovnika."

Herzbergova dvoufaktorova teorie

V ramci této teorie zalozené na existenci dvou faktorti bylo stanoveno, Ze v praxi existuji dveé
odlisné skupiny faktort, které 1ze oznacit jako vnitini motivatory a vnéjsi hygienické faktory.
Motivatory ptedstavuji soubor urcitych potieb, které jsou nezbytné z hlediska osobnostniho
(kariérniho) riistu, rozvoje a stimulace seberealizace. Jsou dominantnim faktorem z hlediska
pracovniho jednani a uspokojovani potieb, které souviseji s vlastnim vykonem dané prace.
Ptikladem budiZ uznéni, zodpovédnost nebo také uspéch, které spolecné umoziuji dosazeni

pracovni spokojenosti a neobejde se bez nich efektivné provadéna motivace pracovnikd.

' KOLLARIK, Teodor. Socidlna psychologia prace. Bratislava: Univerzita Komenského, 2002. ISBN 80-223-
1731-4.
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Hygienické faktory, mezi néz lze tadit mzdu (plat), zaméstnanecké benefity, pracovni
podminky nebo také bezpecnost prace, sice neumoziuji bezprostiedni dosazeni pracovni
spokojenosti, ovSem jejich absence miize vést k pracovni nespokojenosti. Tyto faktory tedy
bezprostiedné reflektuji vztah pracovnika k préaci a souviseji nejen s pracovni, ale obdobné

rovnéz se zivotni situaci daného jedince.*

Wernimontova teorie

Tato teorie patrné predstavuje odezvu na konfrontaci mezi jednofaktorovou a dvoufaktorovou
teorii pracovni spokojenosti a jejim zakladem je, ze vné&jsi faktory tzv. situa¢né¢ proménné
pusobi na vnitini faktory, coz piisobi pravé na uroven spokojenosti. Vngjsi faktory v tomto
sméru predstavuji ,,pocity o*, vnitini faktory pak ,,pocity ¢eho®. Vnitini faktory jsou proto
ovlivnitelné pouze prostfednictvim specifického plisobeni vnéjsich faktort. Je proto nutné
orientovat se pravé na vnéjsi faktory, které lze ptizptisobovat a jejich prostfednictvim
stimulovat pracovnika. Pfestoze vnitini faktory ve vétSi mife plsobi na vykonnost a pracovni

spokojenost, manazefi by se méli orientovat pravé na faktory vnéjsi, které lze ptizptsobovat.”!

2.3 Teorie pracovni motivace

V réamci studia motivace sehrava roli zejména usili o hlubsi porozuméni tomu, pro¢ se lidé
chovaji tak, jak se chovaji, je jisté, ze je jejich chovani vedeno jistymi motivy. Proto
bezpochyby ani pracovni vykon pracovnikii neurcuje pouze dosazena kvalifikace a
schopnosti, ale dale rovnéz aspekty, které je motivuji k dosahovani lepSich pracovnich
vykont. Pokud chce vedouci pracovnik zlepsit vysledky své organizace, musi se zameéfit
pravé na uroven motivace pracovnikil a zapojit takové nastroje jejich odménovani, které
povedou k dosahovani cilti organizace. Proto v praktické roviné existuji rozliéné motivacni
teorie, které si obecné kladou za cil identifikovat Gstfedni faktory, které maji vliv na chovani a

spolecné s tim rovnéz zpusob, jak jedinci reaguji na okolni podnéty.

2 KOLLARIK, Teodor. Socidlna psycholégia price. Bratislava: Univerzita Komenského, 2002. ISBN 80-223-
1731-4
2 KOLLARIK, Teodor. Socidlna psycholégia price. Bratislava: Univerzita Komenského, 2002. ISBN 80-223-
1731-4
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Nicméné zajimavé je, ze do soucasnosti nebyla ze strany odbornikli vytvofena a pfijata
jednotnd a univerzalné platné teorie vypovidajici o motivaci pracovniho jednani. Existujici
teoretické koncepce, kterych je pomérn¢ mnoho, se zpravidla zamétuji na urcity motivacni
aspekt. V podstaté veskeré tyto teoretické koncepce pokladaji pravé motivacni aspekt za
stézejni v rdmci dosahovaného vykonu pracovnik. Dle mého nazoru na zékladé hlubsiho
porozumeéni teoriim motivace dochazi k efektivnéjSimu pochopeni otdzky motivace, spolecné
s tim pak dochazi rovnéz k lepSimu porozuméni chovani pracovnikli a moznosti zachovat
schopnost plsobit na jejich pracovni vykon. Jisté tedy je, ze znalost motiva¢nich teorii by

méla byt samoziejmosti pro kazdého vedouciho zaméstnance v kazdé organizaci.

Jak jiz bylo uvedeno, obecné se lze setkat s mnoha vice ¢i méné podobnymi teoriemi, které
poskytuji informace o tom, jak konkrétn¢ lze vyuzivat rtiznych forem motivace v rtiznych
situacich a rovnéz v ptipad¢ rtznych lidskych osobnosti. Je dilezité veédét, ze uspéch
z hlediska vyuziti ur¢it¢tho motiva¢niho faktoru je velmi zéavisly pravé na osobnosti
pracovnika a organizacni kultufe. Proto plati, Ze urcity stimul, ktery v jednom pracovnim
tymu nebo u nékterého jedince dobte funguje, jinde pak naopak vibec fungovat nemusi.
Proces motivace tedy vychazi z fady motivacnich teorii, které si kladou za cil detailngji
objasnit, co to motivace je. Jak jsem jiZ uvedl, neexistuje Zadnd jednotnd je mozné hovofit
teorie motivace, kterd by dokazala vystihnout komplexni aspekty lidského chovani a jednani.
Mezi velmi znamé a v praktické roviné velmi vyuzivané motivacni teorie pak spada naptiklad
Maslowova hierarchie potfeb, Herzbergova motivacni teorie dvou faktori nebo také

McGregorova teorii X-Y.

Maslowova pyramida poti‘eb

Abrahama Maslowa bychom mohli opravnéné tadit k vyznacnym osobnostem americké
psychologie. Je zndm piedevsim jako autor hierarchie lidskych potieb, jelikoZ bezesporu ma
kazdy jedinec v kazdé chvili fadu rozliénych potteb. Odbornici potieby typicky definuji coby
vnitini stav napéti, ktery vznikl vlivem disharmonie mezi sou¢asnym a idealnim stavem.** Je

vhodné doplnit, Ze vétSina potieb se nevyznacuje dostateCnou silou na to, aby dokazaly

2 HOYER, Wayne D, Deborah ] MACINNIS a Rik PIETERS. Consumer behavior. 6th ed. Mason, OH: South
Western Cengage Learning, 2013. ISBN 1133435211, s. 49
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jedince motivovat k jednani. Motiv je proto potiebou, kterd je natolik silna, Ze se nasledné

jedinec snazi tuto uspokojit.”

Maslowova teorie tedy poskytuje informace o lidskych potfebach, které je mozné usporadat
do hierarchie, kterd je fazena od téch nejnaléhavéjSich az po ty nejméné naléhavé. Maslow
jednotlivé skupiny potieb sefadil od potieb fyziologickych, pfes potieby bezpeci, potieby
spoleCenské, potieby uznéni, potieby kognitivni, estetické az po potiebu seberealizace.
V praxi je tomu tedy tak, ze pokud je nejvice naléhava potieba uspokojena, jedinec bude
usilovat o uspokojeni dal$i v potfadi nejnaléhavéjsi potfebu. Maslow nicméné dodaval, Ze
nejvyssi potfebu, kterou predstavuje potieba seberealizace, nelze v komparaci s potiebami
niz§i dualezitosti nikdy naprosto vycerpavajicim zpusobem uspokojit. Autor pak dospél
k ndzoru, ze je dokonce dost dobie v praktické roviné mozné, aby vlivem uspokojovani

naopak ziskavala na intenzité.**

Odbornici ohledné praktické vyuzZitelnosti Maslowovy teorie prohlasuji, ze na prvni misté je
nezbytné postarat se o zdkladni potfeby dané¢ho pracovniho tymu, tedy je tfeba zajistit
potravu, tekutiny, teplo, odpocinek a ptistiesi. Zapotiebi je proto zkonstruovat pro pracovniky
takové pracovni prostfedi, kde nebudou ohrozovéni rizikem zadné fyzické ani psychické
ujmy. Poté, co dojde k uspokojeni zdkladnich potfeb, je mozné se zacit vénovat podpoie
socialnich interakci a tymového ducha. V praktické roving€ v soucasné dob¢ dochazi napiiklad
atmosféry. Kromé¢ toho je zapotiebi budovat a nasledné rovnéz podporovat tymovou sebetctu,
a to typicky kuptikladu na zakladé¢ zadavani ndrocnych pracovnich tkold, poskytovani
pravidelné zpétné vazby a diirazem na pochvaly pro pracovniky. Je rovnéz nezbytné

zajistovat prilezitosti k dal§imu rozvoji a ziskdvani novych potiebnych dovednosti.”

Dle mého nazoru Maslowova teorie obstojné uZivatele seznamuje se stéZejnimi motiva¢nimi
faktory, se kterymi se na pracovisti setkat. Nicméné dulezité je, ze popsana hierarchicka
povaha motivacnich faktorti neplati vzdy bezvyhradné za kazdé situace, jelikoz samotny
Maslow v ramci vyzkumu dospél k nazoru, Ze uspokojeni potieb nizSiho stupné nemusi
nezbytné vést k tomu, Ze se pracovnici zamé&ii na uspokojovani potieb nachéazejicich se na

vysSich hierarchickych stupnich, neb néktefi pracovnici mohou setrvavat u nizSich potieb

» KOTLER, Philip. Moderni marketing: 4. evropské vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1545-2, s.
324

* MASLOW, Abraham: Motivation and Personality. Addison-Wesley. New York 1987

2 MCGRATH, James a Bob BATES. 89 nejdulezitéjsich manazerskych teorii pro praxi. Prelozil Hana
SKAPOVA. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-382-3, s. 79
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nadale. Rovnéz miize nastat takova situace, kdy jsou uspokojovany potieby vyssiho stupné i
v tom okamziku, kdy nejsou hierarchicky niz$i potieby zcela uspokojeny. Z uvedeného lze
odvodit, ze ani tato teorie nemusi byt bezvyhradné aplikovatelna na ptipad kazdého jedince,

obecnou platnost ji vS§ak nepochybné upfit nelze.

McGregorova teorie X-Y

Tato teorie je 1 v soucasnosti vhodnym zdrojem informaci pro praci lidra 1 kouce. Teorie X a
Y jsou v tomto ohledu teoriemi pracovni motivace, které byly zejména v minulosti vyuzivany
a n¢kdy 1 v soucasné dob¢ dale vyuzivany jsou, a to v oblasti fizeni lidskych zdroji a rovnéz
vramci zkoumani organizatniho chovani. Tyto teorie zkoumaji odliSné pohledy na
problematiku motivace pracovnikii a navazujici urcit¢ modely fizeni. Podle poznatkti Horské
autor uvedené teorie stavél na tom, Ze je v ramci podnikového prostiedi zpravidla vyuzivan
jeden z téchto dvou ptistupti. Ackoliv v praxi by nepochybné nebylo zcela jednoduché nalézt
takovou formu jednéni, kterd by zcela odpovidala jednomu z téchto modeld, pfesto lze

v jednéni viech vedoucich pracovnikii vysledovat tendence k jednomu z téchto typt jednani.?

Douglas McGregor dospél k nazoru, ze dle teorie X jsou obecné pracovnici jedinci linymi,
pasivnimi, postradajicimi emoce a odmitajicimi jakoukoliv zodpovédnost. Zékladem teorie X

jsou proto nize uvedené principy fizeni*’:

e systém odmeén a trestl, jehoz cilem je pfinutit pracovniky k praci;
e dikladnd kontrola dosazenych vysledkli a respekt vaéi formalnim pravidlim
discipliny;

e fizeni, pro které jsou zékladem piikazy.

Faktem tedy je, ze cela teorie X stoji na predpokladu, Ze se nelze na pracovniky spoléhat, diky
cemuz je nutné uplatiovat nad nimi neustdly dozor. Podnik by proto méla disponovat
patfi¢nou hierarchickou strukturou a na kazd¢ z urovni fizeni oplyvat efektivnim kontrolnim
systétmem. Soucasti by mél byt rovnéz systém atraktivnich odmén a vyhod, jimiz budou
pracovnici motivovani k praci a tato motivace udrzovana. Teorie Y je protikladem,

pracovniky vnima jako aktivni, pro které je pracovni Cinnost pfirozenosti, dokéazi se

% HORSKA, Viola. Koucovani ve $kolni praxi. Praha: Grada, 2009. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-
2450-8, s. 25

27 PILAROVA, Irena. Leadership & management development: role, ulohy a kompetence manageru a lidri.
Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6, s. 11
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rozhodovat samostatné¢ a pfijimat za dosazené pracovni vysledky zodpovédnost. Teorie Y

tedy stavi na nasledujicich principech podnikového fizeni®:

e vytvofit podminky a pracovni metody tak, aby pracovnikiim byla poskytnuta moznost
dosahnout svych cilt, se kterymi souvisi rovnéz coz cile organizace;
e zapojit pracovniky do rozhodovaciho procesu;

e prosazovat zasady demokratického stylu fizeni.

Jak uvadi Horska, teorie Y dava najevo, Ze je mozné v praktické rovin€ pracovniky motivovat
kromé tradi¢niho systému odmén a trestd tim zplsobem, ze jim bude ze strany vedoucich
pracovnikii projevena divéra a poskytnuta volnost z hlediska plnéni pracovnich tukolt.
Pochopitelné je nutné tomuto pohledu ptizptsobit také podnikovou organizacni strukturu,

ktera by v tomto pojeti rozhodné neméla byt nepriichodnou.”

Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Dale nelze ponechat stranou zajmu ani takzvanou Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, ktera
motivacni tyto faktory ¢leni s ohledem na to, zda vzbuzuji v jedincich spokojenost nebo
naopak nespokojenost. Zakladem je v tomto ohledu fakt, ze urcité okolnosti, které predstavuji
zdroj pracovni spokojenosti (a pozitivni motivace), jsou do jist¢ miry odlisSné od okolnosti,

které naopak v pracovnicich vzbuzuji nespokojenost.*

Herzbergova teorie tedy nachézi své
uplatnéni v ramci porozuméni motivaénim faktorim pracovnikd. Dvoufaktorova teorie byla
zformulovéana Frederickem Herzbergem roku 1959 a jejim zadkladem je jmenovani dvou
stézejnich faktoru, které predstavuji zdroj spokojenosti a motivace pracovnikli. Hygienické
faktory (takzvané neuspokojovatele) obsahuji ty faktory, které vedou k nespokojenosti na
pracovisti a typickym piikladem v tomto ptipadé mohou byt samotné podminky dané prace,
interpersonalni vztahy, plat ¢i mzda atd. Naproti tomu motivatory (takzvané uspokojovatele)

jsou pfedstavovany témi faktory, které napomahaji s motivaci a vedou ke spokojenosti

% PILAROVA, Irena. Leadership & management development: role, iilohy a kompetence managerii a lidrii.
Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6, s. 11

» HORSKA, Viola. Koucovani ve $kolni praxi. Praha: Grada, 2009. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-
2450-8, s. 26

30 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite vedet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, s. 13
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pracovniki a pifikladem budiz pracovni uspéch, uznani, moznost profesniho rastu, pracovni

odpovédnost atd.”!

Mtutzeme uvést, ze v piipadé nenaplnéni popsanych neuspokojovatelti sice pochopitelné
vznikd pracovni nespokojenost, ovSem v pfipadé¢ jejich naplnéni jiz nevznika pocit
spokojenosti. Pfi¢inou je, Ze jsou pro pracovnika samoziejmosti, proto kuptikladu v piipadé
nevyplacené mzdy se dany pracovnik sice rozzlobi, ovSem jakmile je mu vyplacena, nepisobi
to jiz jako bezprostiedni motivaéni stimul. Nicméné v piipad¢ uspokojovatelil je tomu jinak,
jelikoz jejich naplnéni je nutni pro motivaci k dosahovani vyssSich pracovnich vykont a tyto
vzhledem k uvedenému dlouhodobé plisobi na motivaci. Vhodnym piikladem mulze byt
kuptikladu udéleni pochvaly pracovnikovi. Proto by méli vedouci pracovnici usilovat o
naplnéni hygienickych faktord, které¢ vSak budou doplnény o motivacni faktory. Je vsak tieba

upozornit, ze v jednotlivych profesich se neuspokojovatele a zejména pak uspokojovatele lisi.

Myslim si, ze je mozné uvést, ze Herzbergova teorie vysvétluje rozdil mezi tim, kdy je
pracovnik spokojen s praci a kdy je naopak spokojen v praci. Pracovni spokojenost v tomto
sméru predstavuje spokojenost s praci, naproti tomu spokojenosti v praci predstavuje
spokojenost s pracovnim prostiedim. V piipadé motivatora se tedy podle mého nazoru jedna o
daného zaméstnance a jeho vlastni seberealizaci, v ptipad¢ frustratora se vSak jedna o to

vyhnout se strastem, jde tedy o zékladni stranku Zivota jedince.

2.4 Pracovni podminky a pracovni prostredi

Velice dulezitou roli z hlediska motivace pracovnikll sehravaji mimo jiné rovnéz pracovni
podminky a aspekty pracovniho prostfedi. Pracovni prostfedi pritom Mikulastik definuje
jako ,.,podminky, za kterych probiha pracovni proces“. Tyto podminky by mély respektovat
zdkonné normy, které vymezuji hranice piisobeni vSech Cinitell, jez se oznacuji jako
zdravotné zavadné, a mély by se vytvafet optimalni podminky pro pracovniky, aby byla
zajiSténa bezpeCnost prace, aby podminky prace nezanechéavaly trvalé stopy na zdravi
pracovnika a aby negativné¢ neovliviiovaly vykon. Pracovni podminky a prostiedi musi
respektovat nejen pfedem stanovené normy, ale musi respektovat i potieby a pozadavky

zaméstnance, aby tak byly utvafeny podminky, které vyvolavaji postoj spokojenosti. Kultura

31 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 148 - 149
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prace by m¢la byt vzdy v souladu s rovni techniky, technologie a védeckotechnického
rozvoje. Optimalni pracovni podminky by mély mit pozitivni vliv nejen na vysledky prace, na
zdravi zaméstnancii, ale také na kvalitu jejich zivota, na jejich pretvareni, seberealizaci, na

jejich vychovu a rozvoj.”

zatadit ekonomické, technické a technologické podminky, dale sem patii pracovni doba a
pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost prace, socidlni podminky prace, péce o
pracovniky atd. V uz§im pojeti je mozné rozdélit pracovni podminky na organizaci pracovni
doby, pracovni prostfedi ve smyslu prostorovych a fyzikalnich podminek préce, bezpecnost a
ochranu zdravi pii préci, socidlné-psychologické podminky pradce a povinnou péci o
pracovniky. Rada z téchto podminek prace je uzdkonéna, konkrétné se jedna o podminky,
které se tykaji pracovni doby a doby odpocCinku, bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci,

piekazek v praci ¢i péée o zaméstnance.™

Dé&dina a Cejthamr se shoduji s Kocianovou a uvadéji, Ze pracovni prostiedi, jeho skladba, ale
1 Groven piisobi na pracovni pohodu, vykon a zdravotni stav pracovnika. Pracovni prostiedi je
souhrn materialnich a dalSich (technologie, organizace, prace...) podminek pracovni ¢innosti.
Ty jsou utvateny faktory fyzikalnimi, chemickymi, biologickymi, socialné psychologickymi.**
Koubek se s touto teorii shoduje a dale uvadi, ze narocna adaptace na nepiiznivé pracovni
prosttedi vyvolava u pracovnikli nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho
vztahu k zaméstnavateli.”” Podle Dé&diny a Cejthamra se personalni prace soustied’uje

pfedevsim na:

e Prostorové feSeni pracovisté (pracovni poloha, zorné podminky, pohybové

prostory, vyska pracovni plochy a podobng¢)

e Fyzikalni podminky prace (kvalita ovzdusi, teplota, vlhkost, rychlost proudéni

vzduchu a jeho Cistota, barevna Gprava pracovisté a podobng)

e Socialni psychologické podminky prace (kontakt s pracovniky, izolovana

prace).*

2 MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 3. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 305. ISBN 978-80-247-4221-2
3 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010. s. 178. ISBN
978-80-247-2497-3

3 DEDINA, Jiti. CEITHAMR, Vaclav. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 236
3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-033-3, s. 309

3 DEDINA, Jiti. CEITHAMR, Vaclav. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 367
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3 Problematika fizeni podniku

V ramci tieti kapitoly této prace bude blize pojednano o managementu podniku, kdy se 1ze
v tuzemském prostiedi v tomto kontextu setkat rovnéz s pojem 7izeni podniku. Nejprve bude
samotny pojem managementu definovan a bude vysvétlena jeho role v organizaci, nasledné se

zam&fim na specifikaci role, kterou manazer plni v podniku, a to spolecné s vymezenim

zakladnich stylli manaZzerského vedeni.

3.1 Definice managementu a jeho role v podniku

Pro mnohé by se mohlo stat zajimavym zjisténi, Ze management neni objevem moderni doby,
jelikoz jeho principy byly ve skute¢nosti vyuzivany jiz pted davno pfedtim. Management ve
své moderni podobé zahrnuje fadu rtiznych poznatki a je detailnéji ¢lenén na mnoZstvi
odbornych oblasti. Manazerské zkuSenosti byly postupné nabyvany v pribéhu mnoha let
praxe a mimo jiné, diky ¢emuz jsou soucasti managementu v jeho modernim pojeti 1 tamkvé
poznatky, které si Zadaji realizaci slozitych ekonomickych a socialnich Setfeni,

matematickych metod a vyuZiti velmi modernich informaénich technologii.”’

Navzdory tomu vSak je nadale oblast managementu relativné obtizn€ a nejednoznacné
definovatelnou oblasti, s ¢imz souvi skutecnost, ze do dneSnich dnii nebyla pfijata
jednoznaéné a vSeobecné piijimand definice tohoto pojmu. Jednou z existujicich definic je, ze
management piedstavuje zvladnuti planovacich, organizacnich, personalnich a kontrolnich
¢innosti, které se orientuji na dosaZeni soustavy cilii organizace. Také se jedna o soubor
ptistupli, nazori, doporuceni a metod, které jsou uzivany vedoucimi pracovniky za
ucelem zvladnuti specifickych ¢innosti, tedy manazerskych funkci, které maji vést k dosazeni

soustavy stanovenych cili organizace.*®

Ackoliv se nam tedy nabizeji riizné definice managementu, vSem je spolecné, ze kladou diraz
na zabezpeceni cilli spolecnosti, v niZ je management aplikovan. Dle Bélohlavka pak je

management systematicky procesem, jelikoz ukolem manazera je zejména vnaset do danych

3" BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN
80-85839-45-8, 5. 23-24

3 VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3., roz§. vyd. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1,s. 11-12
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aktivit fad a realizovat souvisejici ukoly takovym zplisobem, aby to bylo uzndvano dal§imi
Cleny organizace. Dané tkoly jsou ptfitom vzdy odvozovany z cilii stanovenych ¢lenim dané

organizace.

3.2 Role manaZera a druhy Fizeni

Manazerska profese je takovou profesi, kdy jeji nositel vzdy odpovida za dosahovani cila
jemu svéfené organizacni jednotky, a to diky vyuzivani schopnosti a sil podfizenych
pracovnikl a k tomuto ucelu stanovenych zdroje, a to za predpokladu soucasné ucasti na
vymezeni cild a jejich zajiSténi. ManaZer tedy v praxi vykondva zejména nize uvedené

manazerské funkce, které jsou zékladem manazerské prace®:

e Planovani — vramci této manazerské funkce jsou definovany cile, stanoveny
souvisejici varianty a terminy.

e Organizovani — v rdmci organizovani jsou ukoly stanoveny zainteresovanym jedinciim
a dale jsou urceny pravomoci, odpoveédnost, organizacni struktura.

e Vedeni — dochazi k ovliviiovani a vhodnému motivovani pracovniki, dale pak k jejich
usmérnovani a naslednému odménovani.

e Rozhodovani — v ramci této manazerské funkce je zakladem znalost adekvatnich rizik
a uzivani modelti rozhodovani.

e Kontrola — zédkladem je rozpoznavani odchylek, jejich pfi¢in a v ndvaznosti na to také

identifikace odpovidajicich zplisobii napravy.

Kromé béznych rutinnich povinnosti a dlouhodobé provadénych ukolii a zodpoveédnosti je
nutné, aby byly manaZerovi svéfeny rovnéz ur¢ité kompetence a pravomoci, bez kterych by
pozadavky, které jsou zjeho strany kladeny na pracovniky, nemohly byt manaZerem
vymahany. Pracovni naplih manazera pak je v praci modifikovana také vzhledem k trovni
organiza¢ni struktury, na které tento manazer plsobi.*” Manazerské funkce tedy v praci
obycejné vychdzeji z potieby dosaZeni stanovenych cilil, s ¢imz souvisi také nutnost obstarat

a efektivné vyuzivat dostupné podnikové zdroje. Proto musi manazer vyuzivat efektivné

3 CEJTHAMR, Vaclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada, c2010. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3348-7., s. 130

% ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-2177-4, s. 38
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dostupnych zdroji charakteru materialniho, finan¢niho, technologického i lidského, které jsou

vyuzivany za u¢elem dosaZzeni vymezenych cili.*!

Dulezité jsou dale pro manazea také manazerské schopnosti a dovednosti. V tomto sméru 1ze
uvést, ze schopnosti potiebné za ucelem efektivniho vykonu manaZerské prace jsou
oznacovany jako manaZerské zrucnosti (dovednosti). Takové dovednosti maji pfitom velmi
zasadni vliv na dosazené vysledky. Takové manazerské dovednosti je mozné ¢lenit na nékolik
zakladnich skupin, a to na dovednosti odborné, interpersondlni, koncepcni a projekéni.
Nicméné piedpokladem manazerského uspéchu sou vSak rovnéz nékteré dalsi dovednosti,

kam by mohly spadat rovnéz dovednosti diagnostické a analytické.*

V soucasnosti je pfitom preferovano pied prostym fizenim lidi spiSe jejich vedeni, které je
oznaCovano jako leadership. Owen vymezil nékolik zakladnich charakteristik popisujicich
manazera v postaveni lidra, mezi né¢ pak patfi zaméfeni na lidi, pozitivni pfistup a
profesionalitu.* Obor managementu musi v soucasné dob¢ fesit zejména to, jakym zplisobem
ucinng¢ tesit pii vedeni lidi napéti mezi pratelstvim a autoritou, musi byt zadefinovany stézejni
principy z hlediska moznosti dosdhnout stejného vlivu, kterym se vyznacuji neformalni
videi.* Vhodna je efektivni kombinace etiky, kultury, komunikace, strategie, organizace,
loajality a tvorby vhodné organizaéni kultury, jak poukazal napiiklad Blaha.*” Moderni
manazer se tedy musi starat jednat o to, aby bylo v organizaci uskute¢néno to, co je nutné,
jednak pak musi tvofit predpoklady z hlediska rozvoj zaméstnancii, kdy je stfedem z&jmu

zejména jejich osobni a profesni riist.*

Dale je tfeba uvést, Ze manazefi bézn¢ uzivaji v ramci vedeni podfizenych pracovnika

rozdilné styly, které miizeme rozdélit ve své podstaté na tfi zakladni styly vedeni lidi*":

1 SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zaklady podnikani: teoretické poznatky, priklady a zkuSenosti ceskych
podnikatelii. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3339-5, 5. 120 a dale

42 VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA.. Podnikové rizeni. Praha: Grada, 2013. Financni fizeni. ISBN 978-80-
247-4642-5, s. 109 a dale

® OWEN, Jo. Jak se stat uspesnym lidrem. leadership v praxi. Praha: Grada, 2006. Manazer. ISBN 80-247-
1726-3, s. 25 a dale

* KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pteprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007.
Zaklady sociologie. ISBN 9788086429748, s. 90

4 BLAHA, Jii{ a Zdenék DYTRT. ManaZerskd etika. Praha: Management Press, 2003. ISBN 8072610848, s.
122

% WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti : metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pieprac. vyd. Pielozil Ales LISA. Praha: Management Press, 2014. ISBN 9788072612734,
s. 154

47 VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3., roz§. vyd. Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1, s. 234
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e Autokraticky styl — zdkladem jsou piikazy a zdkazy a individualni rozhodovani
vedouciho pracovnika, ktery je tedy autoritou. Zaméstnanci sice na jednu stranu
podavaji vysoky vykon, ale za cenu potlaceni jejich iniciativy.

e Demokraticky styl — manaZer vSe konzultuje s podiizenymi pracovniky, kteti jsou
diky tomu vysoce motivovani pfichdzet s vlastnimi napady, vse je vSak zdlouhavéjsi
nez v prvnim piipade.

e Volny styl — zaméstnancim je pfiznana volnost z hlediska rozhodovani a jednéni, coz

je tedy plusem, nevyhodou pak fakt, ze si nemusi védet rady s nékterymi situacemi.

Muzeme uvést, ze volba konkrétniho stylu ze strany vedouciho pracovnika zavisi na typu
podiizenych zameéstnancti, dale pak na zaméfeni vedeného tymu a také charakteru
podiizenych. V tomto ohledu neni k dispozici zadny univerzaln€ platny zptsob vedeni
pracovnikd, vSe je vzdy véci individudlni situace a potfeby. Autokraticky je vhodny u
rutinnich rozhodnuti, demokraticky pak u strategictéjSich rozhodnuti, do kterych je nutné
zapojit vice pracovniki.*® V piipadé volby stylu vedeni je piitom tfeba zohlednit zejména

aspekty personalni, socialni, organiza¢ni a specifické, jak uvadi napiiklad Laufer.*”

*8 L AUFER, Hartmut. 99 tipti pro uspésné vedeni lidi. Praha: Grada, 2008. Management (Grada). ISBN 978-80-
247-2445-4,s.31 - 32

4 LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro tispésné vedeni lidi. Praha: Grada, 2008. Management (Grada). ISBN 978-80-
247-2445-4,s. 33
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4 Prakticka ¢ast

V ramci nésledujici praktické ¢asti budou intepretovany vysledky vyzkumného Setfeni, které
bylo provedeno ve zvolené spole¢nosti. Nejprve bude predstavena metodika vykumného
Setfeni spolecné s jeho cilem, dale pak vyzkumny vzorek, ktery byl vyuzit v rdmci tohoto
vyzkumného Setfeni. Poté bude nasledovat intepretace zjisténych vysledkt, ktera se stane
podkladem pro néslednou formulaci odpovidajicich zmén a Gprav stavajiciho motiva¢niho
mechanismu ve zvolené spoleCnosti, a to za Ucelem zvySeni motivace zaméstnancii této

spole¢nosti.

4.1 Metodika a cil vyzkumného Setieni

V ramci nésledujici podkapitoly bude ptedstavena konkrétni metodika, kterd byla vyuZita pro
zpracovani tohoto vyzkumného Setieni, a to spole¢né s cilem tohoto Setieni. Nejprve je tieba
uvést, ze Setieni bylo vykonano ve spole¢nosti Lidl, kterd ptedstavuje obchodni fetézec
zaloZeny na principu diskontniho prodeje zbozi denni potfeby ve vysoké kvalité a zakaznicky
pfiznivych cenach. Podnikdni této spolecnosti je uzce spojeno s trendy ceského
maloobchodniho trhu, ktery je postupné ve stale vétsi mife orientovan na kvalitu, Cerstvost a
zdravy Zivotni styl. Staly sortiment zahrnuje v sou€asnosti zhruba na 1 900 druhl vyrobki a
je dopliovan o Casové omezené tematicky zamétené nabidky potravin a spotfebniho zbozi,
celych osm desetin veskerého sortimentu spolecnosti pfitom tvoii v souCasnosti privatni
znacky. Kromé toho je spole¢nosti provozovan také e-shop se spotiebnim zbozim. Spole¢nost
Lidl pfitom pfedstavuje nadnarodni spolecnost, jejiz prodejny je v soucasnosti mozné nalézt
ve 29 zemich Evropy a USA, v nas$i zemi spolecnost nabizi své produkty od roku 2003.

V soucasnosti tato spole¢nost v CR zaméstnava vice nez 12 000 zamé&stnanci.*

Je mozné uvést, ze metodou, kterd byla zvolena pro ucely realizace praktické ¢asti této prace,
je dotaznikové Setfeni, které je mozné oznacCit jako primarni Setfeni kvantitativniho
charakteru. Miizeme tedy uvést, Ze po ucely této prace byla zvolena explorativni metoda,
ktera je vhodna za ticelem hromadného ziskdvani dat tykajicich se velkého poctu respondenti,

konkrétn¢ se jedna o nestandardizovany anonymni dotaznik. Mezi hlavni divody pro volbu

0 Lidl Ceskd republika [online]. 2021 [cit. 2021-01-22]. Dostupné z: www.lidl.cz
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dotaznikové metody je podle Matela (2019) mozné zatadit jednoduchou administraci a také
moznost ziskand data kvantifikovat a poté velké mnozstvi dat pocitaCové zpracovat.
Z uvedeného pak plyne, ze pro vyzkumnika nabizi dotaznikova metoda mnoho vyhod, mezi
které patfi zejména moznost nasledného jednoduchého zpracovéani ziskanych dat. Diky
dotaznikové metod¢ tedy bude mozné analyzovat zkusenosti oslovenych respondentti, kromé

toho je tato metoda také finan¢né i asové nendrocna.

Piedem byl vypracovan dotaznik skladajici se z 20 otazek s moznosti volby jedné a
v nékterych ptipadech pak z vice odpovédi. Vyuzity dotaznik je soucasti piilohové ¢asti této
prace. Otazky, které byly zatazeny do dotazniku, se tykaly zkuSenosti a nédzorli oslovenych
respondentli na problematiku stavajicitho motiva¢niho systému ve zvolené spolecnosti. Bylo
pritom nutné zvolit pfiméfeny pocet otazek, aby mél respondent ochotu dotaznik vyplnit, a
nebyl zahlceny nadmérny mnozstvim otdzek. Rovnéz bylo cilem zatadit otazky zajimavé,
které vSak bylo nutné formulovat tak, aby bylo mozné ziskat veskeré informace, které jsou
podstatné pro dosazeni cile této prace. V ivodni Casti dotazniku byl pfedstaven smysl a tcel
tohoto dotazniku, aby byl patrny vyznam odpovédi ziskanych od respondenti. Soucasti této
uvodni Casti byla dale také stru¢nd instrukce a pod€kovani respondentovi za spolupraci. .
Uvodni otazky dotazniku piedstavovaly otizky identifikaéni, kdy byli respondenti dotazovani
na jejich pohlavi, vék a nejvyssi dosazené vzdélani. Kromé toho by mezi identifika¢ni otazky
bylo mozné zaradit také otdzku tykajici se délky praxe u spolec¢nosti a stavajici pozice, na
které respondent plisobi. Smyslem téchto otazek bylo zejména ziskat predstavu o vyzkumném

vzorki respondentd, ktefi se zG€astnili tohoto Setfeni.

Druhé ¢ast dotazniku jiz obsahuje vlastni otazky tykajici se zkoumaného tématu. Otazky by
bylo mozné v podstaté rozdélit do nékolika tematickych okruht, pii jejichz tvorbé byl
zékladem stanoveny zamér a cile Setfeni a jeho predpoklady. Dotaznik zahrnuje zejména
otazky tykajici se subjektivnich nézorii a zkuSenosti pracovni zvolené spolecnosti
na problematiku jejich vlastni profesni orientace. Smyslem zvolenych otazek bylo zejména
adekvatn¢ postihnout problematiku a ptistup k ni ze strany oslovenych respondentti. Soucasti
dotazniku jsou otazky tykajici se pfistupu k praci a motivace pracovniki, subjektivniho
nazoru na adekvéatnost ocenéni pracovnich vysledkli pracovnika, ndzorti na tymovou praci ve
spole¢nosti, ptistup nadiizeného a celkovou spokojenosti a s plisobenim v dané spolecnosti a

existujicimi podminkami.

Setfeni pfitom bylo nutné s ohledem na probihajici pandemii onemocnéni COVID-19

uskutecnit v elektronické podobé, kdy byl k tomuto vyuzit elektronicky dotaznik vytvofeny
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prostfednictvim internetového portdlu. Zaméstnanci spolecnosti byli nasledné na dotaznik
upozornéni vedenim spoleCnosti a byli pozadani o jeho vyplnéni ve svém volném case.
Vyplnéni dotazniku bylo pochopiteln¢ dobrovolné, dotaznik je zcela diivérny a anonymni a
respondenti byli jesté pfed jeho samotnym vyplnénim upozornéni na to, ze jeho vysledky
budou vyuzity pouze pro ucely vyzkumu pro praci. Vyzkum se uskutecnil béhem ledna roku
2021, jak plyne ze zjiSténych udajii, doba vypliiovani dotazniku byla v naprosté vétSiné
piipadii do 10 minut. Podrobnéji bude vyzkumny vzorek vyuzity v ramci tohoto Setfeni

pfedstaven v nasledujici podkapitole této prace.

Poté, co byl ziskan potfebny pocet odpovédi, nasledovalo zpracovani ziskanych dat a jejich
nasledna intepretace ve slovni podob¢€, coz bude v textu této prace pro prehlednost vhodné
doplnéno o vystupy v podob¢ tabulek. Budou tedy podrobn¢ interpretovany jednotlivé otazky,
které byly soucasti dotaznikového Setfeni, bude poukézano na dileZité informace, které byly
na zaklad¢ Setfeni ziskany. Poté, co bude intepretace provedena, bude nésledovat shrnuti
zjiSténych vysledki a také vyvozeni patficnych zavérd, k cemuz bude vyuzZita metoda
syntézy. Ziskana data umozni dosazeni cile praktické Casti této prace, kterym je zjisténi
stavajici Grovné spokojenosti a motivace zaméstnancli ve zvolené spoleCnosti, aby bylo

mozné na zaklad¢ téchto zjisténi zformulovat odpovidajici navrhy a doporuceni.

4.2 Vyzkumny vzorek

Jak jiz bylo uvedeno, cilovou skupinou v ramci dotaznikového Setfeni byli pracovnici zvolené
spolecnosti. Tito byli osloveni pfimo ve svém pracovnim prostiedi, kdy byli o spolupraci
pozadani vedenim spolecnosti a ziskali instrukce z hlediska toho, kde a v jakém casovém
horizontu maji dotaznik vyplnit. Celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo na 601
respondentl pracujicich ve zvolené spole¢nosti, zcela dokoncen byl dotaznik celkem ze strany
487 respondentdl, coz ukazuje na celkovou uUspéSnost z hlediska vypliovani dotazniku
dosahujici vySe 81 %, coz pokldddm za velmi pozitivni vysledek. Pokud jde o strukturu
respondentli z hlediska jejich pohlavi, pak je mozné uvést, ze se vyzkumného Setfeni
zucastnily v naprosté vétSiné zeny, kdy se jednalo celkem o 412 (85 %) zen a 75 (15 %) Zen.
Je tomu tak patrné zejména z toho dliivodu, Ze se jedna o spolecnost, kde na mnoha pozicich

skute¢né prevazuji zeny nad osobami muzského pohlavi.
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Dale jsem se za ucCelem zjisténi identifika¢nich Udaji o respondentech v ramci Setieni

dotazovala také na jejich ve€k. Slozeni respondentl z hlediska véku je patrné z nize uvedené

tabulky.

Odpovéd’ Celkem % celkem
do 20 let

20 4 %
21 —30 let

213 44 %
31 —40 let

130 27 %
41 — 55 let

119 24 %
56 a vice let

5 1%

Celkem 487 100 %

Tabulka 1 Struktura respondenti z hlediska véku

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je patrné, dotaznikového Setieni se ztcastnili zejména pracovnici ve véku mezi 21 a 30
lety (44 %), dal$i nejvice zastoupenou skupinou pak byly osoby ve véku mezi 31 a 40 lety (27
%). Nejméné pak naopak byli zastoupeni lidé nad 56 let veéku, téchto respondentl bylo pouze

5, lidé mladsi 20 let se pak dotaznikového Setieni zacastnili celkem ze 4 %.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Zakladni

22 4,5 %
Vyucen

129 26,5 %
Stredoskolské

263 54 %
Vysokoskolské

73 15 %
Celkem 487 100 %

Tabulka 2 Struktura respondentii z hlediska nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Zdroj: Viastni zpracovani

Dale bylo zjisténo, Ze nejvétsi pocet respondentil (54 %), kteti se zucastnili dotaznikového

Setfeni, ma stfedoskolské vzdélani, dale také byli pomérné hojné zastoupeni respondenti se
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vzdélanim zakonenym ziskanim vyuéniho listu (26,5 %). Setfeni se také zacastnili

pracovnici s vysokoSkolskym vzdélanim (15 %) a osoby se zakladnim vzdélanim (4,5 %).

Do identifika¢nich otazek bychom déale mohli zatadit rovnéz otazky, v jejichz ramci bylo

zkoumano, na jaké konkrétni pozici respondenti ve spolecnosti plisobi, a jak dlouho zde

pusobi.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Do 1 roku

55 11 %
1 - 3 roky

186 38 %
4 -6 let

135 28 %
6—9 let

53 11 %
10 a vice let

58 12 %
Celkem 487 100 %

Tabulka 3 Délka ptisobeni respondentii ve spole¢nosti

Zdroj: Viastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky je patrné, Ze jsou ve spolecnosti velmi pocetné zastoupeni dlouholeti
zaméstnanci, kdy celych 51 % respondentii v rdmci Setfeni uvedlo, Ze ve spolecnosti plsobi
vice nez 4 roky, z toho 12 % zaméstnancti pak dokonce vice nez 10 let. Necelé ¢tyfi desetiny
(38 %) zaméstnanct pak ve spolecnosti piisobi mezi 1 a 3 roky a 11 % zaméstnancli pracuje
ve spole¢nosti Lidl méné nez 1 rok. Zjisténé udaje pokladdam za zajimavé a ukazuji dle mého
nazoru do jisté miry na to, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti pravdépodobné spokojeni a

maji zajem zde plsobit dlouhodobé.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Prodavac/pokladni

270 55%

Zastupujici

prodavac/pokladni 72 15 %
Vedouci smény

84 17 %
Zastupce manazera

35 7%
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Manazer

26

5%

Celkem

487

100 %

Tabulka 4 Pracovni pozice respondentii ve spole¢nosti

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je patrné, dotaznikového Setfeni se zucastnili zejména prodavaci/pokladni, kterych bylo
celych 55 % vesSkerych respondentii. Mens§im podilem (17 %) pak byli zastoupeni vedouci
smény a také zastupujici prodavaci/pokladni (15 %). Pouze jeden respondent plisobi ve vedeni
spole¢nosti a jeden respondent plisobi jako technik. Zastupci manazera pak byli zastoupeni ze

7 %, nicméng¢ Setieni se zGcCastnili také samotni vedouci pracovnici, kterych bylo celkem 5 %.

4.3 Vysledky vyzkumného Seti‘eni

V nasledujici podkapitole této prace budou intepretovany vysledky, které byly zjiStény na

zaklad¢ provedeného vyzkumného Setfeni.

e Jak smysluplna je VaSe prace?

Prvni otazkou v tomto ohledu bylo, jak smysluplnou hodnoti pracovnici svou praci. Odpoveédi

jsou patrné z nize uvedené tabulky.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Smysluplna
TSP 219 45 %
Spis luplna
pise smysluplna 219 459
Neptfilis
smysluplna 46 9 %
Viibec neni
smysluplna 3 1%
Celkem 487 100 %

Tabulka 5 Hodnoceni smysluplnosti prace ve spole¢nosti

Zdroj: Viastni zpracovani
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Jak je zifejmé, naprosta vétSina pracovnici (celych 90 %) hodnoti svou praci jako
smysluplnou, coz je mozné pokladat za velice pozitivni zjiSténi. Pfitom dle téméf poloviny
zaméstnancu je jejich prace dokonce velmi smysluplna. Desetina pracovnikii pak naopak na
svou praci pohlizi jako na nepfili§ smysluplnou, nicméné pouze pro 1 % pracovnikl jejich

prace nedava zadny smysl, coz je nepochybné velmi kladné informace.

e Jaka je VaSe motivace k vy§§imu pracovnimu vykonu?

Dale jsem se respondentl ptala také na to, co pfesné je motivuje k dosahovani vysSich
pracovnich vykond. Odpovédi jsou opétovné ziejmé z nize uvedené tabulky. V tomto ptipadé

méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi soucasné.

Odpovéd’ Celkem
Plat
297
Benefit
Y 97
Kolektiv
241
Pochvala od
nadfizeného 163
Samotnd prace mé
bavi 236
Jina
16

Tabulka 6 Motivace k vy$§imu pracovnimu vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zvySe uvedené tabulky patrné, pro zaméstnance spolecnosti Lidl je motivaénim
faktorem zejména jejich finan¢ni ohodnoceni, coz je pochopitelné, jelikoz prace predstavuje
zakladni prostiedek obzivy. Nicmén¢ dale je velice dulezity také pracovni kolektiv i prace
jako takova, coz je jist¢ velmi kladnym zjiSténim. Dale je dulezita také pochvala od
nadfizeného, ktera v tomto ohledu pomérné¢ piekvapivé piedcila zaméstnanecké benefity,

jejichz vyznam z hlediska motivace pracovnikll v soucasnosti obecné nartsta.

e Je pro Vas Vase prace vyzvou?
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Také jsem se respondentli dotazovala na to, zda pohlizi na svou praci ve spole¢nosti Lidl jako
na urcitou vyzvu, které se chtéji postavit a zvladnout ji. Nize je uvedena tabulka poskytujici

piehled o struktuie odpovéedi respondentt.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Ano, obrovskou

94 19 %
Ano

151 31 %
Jak kdy

211 44 %
Ne

25 5%
Ne, vibec

6 1 %

Celkem 487 100 %

Tabulka 7 Vnimani prace jako vyzvy

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je zfejmé, celkem na plnych 94 % zaméstnancli vnima svou praci ve spolecnosti Lidl jako
ur¢itou vyzvu, coz je velmi pozitivni vysledek. Zbyvajicich 6 % pak k tomuto zaujima
negativni stanovisko, nicméné pouze 1 % zameéstnancli se na svou praci viibec jako vyzvu
nediva. Obecné jde tedy o pozitivni zjisténi, které dle mého nézoru ukazuje na to, ze pro
zaméstnance jde o zajimavou praci, se kterou si chtéji poradit a vyuzit své prilezitosti

pracovat v této spolec¢nosti.

e Jak Casto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve stresu?

Dalsi zajimavou otazkou pak bylo, jak Casto se béhem pracovniho tydne citi pracovnik
pfepracovany nebo piipadné vystresovany. Celkem polovina zaméstnancl (51 %) na tuto
otazku odpovédéla, Ze je tomu tak obcas, celych 36 % pracovnikl se pak citi pfepracovanych
dokonce Casto. Pouze 13 % pracovnikii vnima piepracovat ojedinéla, piipadné pak vibec. Je

ziejmé, ze kazda pracovni ¢innost je do jisté miry ndro¢nd, nicméné pochopitelné¢ by nemélo
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dochazet k tomu, ze bude pracovnik nadmiru piepracovany a ve stresu. Dle mého nézoru je
v tomto ohledu vhodné hledat urcité zpusoby k tomu, aby se pracovnici citili méné

vystresovani a méli moznost odpoc¢inku a regenerace.

e Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Nedilnou soucasti motivace a spokojenosti pracovnikii je pochopitelné jejich platové
ohodnoceni. U n¢kterych pracovnikil se pfitom miZe jednat o st€Zejni faktor, ktery na jejich
spokojenost s praci ptisobi. V tomto ohledu je mozné pfipomenout vysledek otazky ¢. 7, kde
vyslo najevo, ze pravé plat je pro nejvetsi Cast pracovnikl faktorem pilisobicim na jejich

pracovni vykon. Proto jsem se nyni ptala, zda se citi byt za svou praci adekvatné platove

ohodnoceni.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Rozhodné ano

54 11 %
Ano

349 72 %
Ne

71 15 %
Rozhodné ne

13 2%
Celkem 487 100 %

Tabulka 8 Vnimani adekvatnosti platového ohodnoceni

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je patrné z tabulky vyse, celkem na plnych 83 % zaméstnancii spole¢nosti Lidl pohlizi na
své stavajici platové ohodnoceni jako na adekvatni, coz je opétovné velice ptiznivy vysledek
ukazujici na spokojenost zaméstnancii s platovym ohodnocenim. Pouze 2 % zaméstnancti pak
vnimaji svou finan¢ni odménu jako naprosto neadekvatni. Z uvedeného pak tedy odvozuji, ze
zaméstnanci jsou obecné na svych pozicich s finanénim ohodnocenim spokojeni, diky cemuz
jsou tedy velmi pravdépodobné také motivovani k dosahovéani odpovidajicich pracovnich

vysledkt, pokud jde o faktor odmény.

e Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazori?
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Tazala jsem se vramci Setfeni pracovnikd také na to, zda se domnivaji, Ze si jejich
spolupracovnici vazi jejich vlastnich pracovnich nazord a stanovisek. Smyslem tedy bylo
zjistit, zda zameéstnanci pocituji ze strany svych kolegli urcitou uctu a respekt, jelikoz
pracovni kolektiv je dulezitym faktorem ovliviiujicim pracovni spokojenost a motivaci
pracovnikd. Zjistila jsem, ze podle nézoru celkem 6 % pracovnikll si jejich nézori okoli
velice vazi, dalsich 18 % zaméstnanct uvedlo, ze jejich nazori si okoli vazi vice nez nazort
ostatnich. Podle naprosté vétSiny, a to celkem 67 % zaméstnanct, si pak jejich nazora okoli
vazi zhruba stejné jako nazort jinych a 9 % pracovnikli se domniva, Ze si jejich pracovnich
nazoru jejich okoli nevazi. Nicméné je tifeba uvést, ze opétovné o velice subjektivni
hodnoceni, které mize byt zkresleno osobnimi nazory a domnénkami jednotlivych osob.

Presto to vsSak do jist¢é miry vypovida o respektu a tucté, kterou ke své osobé pocituji

jednotlivi zaméstnanci v rdmci pracovniho prostredi.

e Vyhovuje Vam prace ve Vasem kolektivu?

Jak jiz bylo vySe uvedeno, dilezitym faktorem pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancii
je také spokojenost s pracovnim kolektivem. Je pochopitelné diilezité, aby mezi sebou lidé
v pracovnim kolektivu vychazeli, ¢asto spolu dokonce musi pomérné tzce spolupracovat a
spoléhat se jeden na druhého. Z nize uvedené tabulky jsou patrné nézory respondentli na

uroven pracovniho kolektivu ve spolecnosti Lidl.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Rozhodné ano

172 35 %
Ano

261 54 %
Ne

47 10 %
Rozhodné ne

7 1%

Celkem 487 100 %

Tabulka 9 Spokojenost s pracovnim kolektivem

Zdroj: Viastni zpracovani
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Je patrné, ze témétr devét desetin pracovnikd (89 %) je spokojenych se svym pracovnim
kolektivem, coz opét nelze hodnotit jinak nez pozitivné. Je mozné odvodit, Ze pracovni
kolektiv a tymova prace jsou v této spolecnosti na velice dobré trovni, coz nasledné ovliviiuje
také samotnou spokojeost a motivaci pracovnikll. Naproti tomu zbyvajicich 11 % pracovniki

v tomto ohledu identifikuje urcity prostor pro zlepseni.

e Jak realisticka jsou o¢ekavani Vaseho nadiizeného?

Navazujici otazkou pak bylo vnimani redlnosti ocekévani vedouciho pracovnika, kdy bylo
smyslem zjistit, zda podle nazoru pracovnikii nejsou na jejich osoby kladeny pfili§ velké
naroky ze strany manazera, coz by pochopitelné¢ nasledné¢ vedlo k jejich nadmérné

vystresovanosti. Opétovné pro piehlednost nize uvaddim graf znazoriiujici podily zjiSténych

odpovedi.
Odpovéd’ Celkem % celkem
Velmi
nadhodnocena 60 12 %
Lehce
nadhodnocena 189 39 %
Realisticka
213 44 %
Lehce
podhodnocena 20 4%
Velmi
podhodnocena 5 1 %
Celkem 487 100 %

Tabulka 10 Realnost o¢ekavani vedouciho pracovnika

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je patrné, celkem na 44 % zaméstnancl vniméd ocekavani ze strany nadfizeného
pracovnika jako adekvatni, zbyvajici ¢ast zaméstnanci pak je hodnoti jako do jisté miry
nadhodnocend nebo podhodnocena. Nadhodnocena jsou pfitom podle nazoru 51 %
pracovnikt, zbyvajicich 5 % pracovnikll pak na tato ocekéavani pohlizi jako na podhodnocena,
a tedy takova, kdy jsou na pracovniky kladeny mensi ndroky, nez by kladen byt mohly a
mély. Typictéj§im ptipadem vsak je podle mého nazoru druhy ptipad, kdy pracovnici pohlizi

na kladené naroky manazera jako na vice ¢i mén¢ nadmérné. Podle necelych ctyt desetin
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pracovnikd (39 %) jsou pfitom tato ocekévani lehce nadhodnocena, naproti tomu 12 %

pracovniki je vnima jako velmi nadhodnocena.

e Mate moznost kariérniho rustu?

Vyznamnou soucasti motivace pracovnikll jsou také moznosti z hlediska kariérniho rtstu a
dalSiho vzdé€lavani a rozvoje, coz je v soucasnosti jiz ve vétSin€ spole¢nosti vnimani jako
zcela bézny zaméstnanecky benefit. V tomto ohledu se celkem tfi ¢tvrtiny (76 %) pracovnikll
vyslovily tak, Ze skutecné tato moznost v souCasnosti ve zkoumané spoleCnosti existuje,
zbylych 24 % pracovnikil pak s timto nesouhlasi, a tedy uvadi, ze tuto moznost spolecnost
neposkytuje. Za pfi¢inu tohoto vysledky vSak poklddam mozny fakt, Ze o tomto nejsou

pracovnici dostatecn¢ informovani, proto se domnivaji, ze kariérni rtist mozny neni.

e Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

Hodnoceni manazerské prace vedouciho pracovnika se dale tykala také otazka, kdy byla
zkoumana spokojenost pracovniki se stavajicim dohledem nad nimi a jejich vysledky. Bylo
zjisténo, ze celkem 56 % pracovnikl je spokojenych s dohledem nad jejich osobou, z toho
pfitom 8 % pracovniki je dokonce spokojenych velmi. DalSich 34 % pak na tuto
problematiku nemé vyhranény nazor a 10 % pracovniki je s timto dohledem nespokojenych.
Také v tomto ohledu je tedy podle mého ndzoru mozny urcity prostor pro zlepseni z hlediska

ptistupu vedouciho pracovnika.

e Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Velice popularni jsou v soucasnosti takzvané zaméstnanecké benefity, a tedy nefinacni slozka
odménovani zaméstnanci. Mlze se jednat o rizné poukazky na odbér zbozi nebo sluzeb,
stravenky, dny dovolené navic, vyuzivani zvyhodnéného zaméstnaneckého mobilného tarifu
nebo automobilu a dalsi. Ptala jsem se tedy také na spokojenost zaméstnanci zkoumané

spole¢nosti se stdvajicim systémem zameéstnaneckych benefitli ve spole¢nosti.
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Odpovéd’ Celkem % celkem
Ano, velmi

40 12 %
Ano

233 69 %
Ne

165 17 %
Ne, viibec

34 2%
Celkem 487 100 %

Tabulka 11 Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je zfejmé zuvedeného vysledku, celkem na 81 % zaméstnancii je spokojenych se
stavajicim systémem zaméstnaneckych benefitii ve spole¢nosti, zbyvajicich 19 % zamstnancii
pak vyjadiilo urditou nespokojenost. ReSenim pro tuto skupinu zaméstnancti by se

pravdépodobné mohla stat pravé uprava nebo rozsifeni stavajiciho systému poskytovanych

zaméstnaneckych benefiti.

Daéle jsem se ptala také na to, zda jsou pracovnici spokojeni se svym zaméstnanim. Odpovédi

Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

na tuto otazku jsou patrné z niZze uvedené tabulky.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Ano, velmi

79 16 %
Ano

349 72 %
Ne

53 11 %
Ne, viibec

6 1 %

Celkem 487 100 %
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Tabulka 12 Spokojenost pracovnikii se zaméstnanim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z uvedeného zfejmé, naprostd vétSina zaméstnanct, a to konkrétné 88 %, uvadi svou
spokojenost se stavajicim zaméstnanim, coz je bezesporu velice pozitivni vysledek. V piipadé
12 % zamé&stnanci pak je naopak mozné hovofit o ur€ité nespokojenosti, na kterou mize mit
vliv skute¢né¢ mnoho riiznych faktorti. Naprostd vétSina pracovnikli vSak spokojend je, coz

pokladam za dulezity a pozitivni vysledek.

e Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

Znacku Lidl mizeme dle mého nazoru oznacit za velice znamou znacku, ktera jen v nasi zemi
v souCasnosti zamé&stnava vice nez 12 000 zaméstnancii. Spole¢nost se prezentuje jako
davéryhodny a zodpovédny zaméstnavatel, proto jsem se respondentl ptala také na to, zda citi
hrdost z hlediska toho, Ze pracuji praveé pro tuto znacku. Celkem 74 % zaméstnancti na tuto
otazku odpovédélo kladné, a tedy ze skutecné citi hrdost, Ze pracuji pravé pro tuto znacku.
DalSich 5 % pracovnik naopak hrdost neciti, 21 % zaméstnancii neni schopno odpovédét.

Obecné vSak velka ¢ast zaméstnavatelu tuto hrdost skuteéné citi.

e Mate rad/a svého zaméstnavatele?

Navazujici otdzkou pak bylo, zda maji pracovnici pozitivni vztah ke svému zaméstnavateli.
Tento vztah je pochopitelné velmi komplexni a zahrnuje mnoho rtznych aspektl, které

pracovnici hodnoti a utvati si k nim vztah. Vysledky jsou patrné nize.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Rozhodné ano

60 12 %
Ano

266 55 %

Nemam k nému

vztah 145 30 %
SpiSe ne

15 3%
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Vubec ne
1 0%

Celkem 487 100 %
Tabulka 13 Vztah k zaméstnavateli

Zdroj: Viastni zpracovani

Ze Setfeni vyplynulo, Ze celkem 67 9% pracovnikli ma pozitivni vztah ke svému
zamestnavateli. Tti desetiny pracovnikii uvedly, ze k nému zadny hlubsi vztah nemaji, zbyla 3
% pracovnikll pak maji k zaméstnavateli vesmés negativni vztah. Opét vSak bylo potvrzeno,

Ze naprosta vétSina pracovniki je ve spolec¢nosti spokojend a chova k ni pozitivni vztahy.

e Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstniani mimo nasi spole¢nost?

Na zavér byli respondenti dotazovéni na to, zda pfemysleji o tom, Ze by ze spolecnosti Lidl
odesli a Sli pracovat do jiné spolecnosti. Opétovné je tedy smyslem zejména zjistit, zda jsou

pracovnici ve spole¢nosti spokojeni, nebo jsou naopak motivovani k odchodu.

Odpovéd’ Celkem % celkem
Urcité ne

92 19 %
Pravdépodobné ne

221 45 %
Uvazuji o tom

111 23 %
Pravdépodobné ano

39 8 %
Ur¢ité ano

24 5%
Celkem 487 100 %

Tabulka 14 ZvaZovani jiného zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak plyne zuvedené tabulky, 64 % pracovniki o odchodu ze spolecnosti v soucasnosti
neuvazuje. Naproti tomu zbyvajicich 36 % pracovnikd do jisté miry o zméné zaméstnani
uvazuje, 13 % z nich si je pfitom viceméné jistych. Odchody a fluktuace zaméstnanct jsou

pritom problémem bezesporu pro kazdou spolecnost, a to zejména v ptipad¢, Ze jde o kliCové
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zameéstnance. Proto je tfeba klast velky diraz pravé na odpovidajici motivaci a spokojenost

pracovnikd.

4.4 Navrhy a doporucdeni
V rdmci nasledujici podkapitoly této prace se zaméfim na formulaci ur€itych navrhl a
doporuCeni pro zvySeni motivace a spokojenosti pracovnikll v analyzované spolecnosti.
Nejprve je vSak vhodné provést urcité shrnuti vysledki, které byly zjiStény v ramci Setfeni.
Jak vyplynulo najevo z provedeného Setfeni, pracovnici jsou obecné ve spolecnosti spokojeni
a svou praci vnimaji jako smysluplnou. Mezi uGstfedni motivacni faktory patii v této
spole¢nosti plat, dale pak pracovni kolektiv i prace jako takova. Pro naprostou vétSinu
pracovnikt je jejich prace vyzvou, ackoliv se pomérné Casto citi pfepracovani a vystresovani.
Pro naprostou vétSinu pracovnikd pak je jejich mzda odpovidajici jejich praci. S pracovnim

kolektivem je rovnéZz spokojena vétSina pracovniki spolecnosti.

Pokud jde o styl vedeni nadfizeného pracovnika, pak nadpolovicni vétSina pracovnikil je
spokojena se stavajicim stylem vedeni a dohledem nad nimi, nicméné podle poloviny
pracovnikl jsou ocekavani vedouciho pracovnika nékdy nadmérna. Trochu zarazejici pak byl
vysledek, kdy ctvrtina pracovnikll uvedla, Ze ve spole¢nosti neni nabizena moznost kariérniho
rustu, ktery pochopitelné mozny je, proto se domnivim, ze o tomto nejsou zamestnanci
v soucasnosti dostatecn¢ informovani. Se systémem zaméstnaneckych benefitl ve spole¢nosti,
které maji vliv na motivaci pracovnikli, pak je spokojenych celkem 81 % pracovnikd,
zbyvajicich 19 % zaméstnanci pak vyjadiilo urcitou nespokojenost. Zhruba osm desetin
vSech respondentt je spokojenych se svym zaméstnavatelem a jsou hrdi na znacku, pro kterou
pracuji. Vice nez tietina zaméstnanci vSak ma urcité uvahy o odchodu ze spole¢nosti, coz
neni pfili§ pozitivni zjiSténi, jelikoZ pracovni fluktuace je obecné jevem nezadoucim pro

vSechny spolecnosti.

Z hlediska navrhtt a doporuceni je mozné vychdzet znaméth, které byly v ramci
dotaznikového Setfeni uvadény samotnymi pracovniky. Jak bylo napiiklad zjisténo, zhruba
petina zaméstnanct vnima urcité nedostatky ve stavajicim systému zaméstnaneckych benefitl
ve spolednosti. ReSenim by se proto mohla stat pravé uprava nebo rozsifeni stavajiciho
systému poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Kromé toho bylo v rdmci Setieni zjisténo,
7ze se mnoho zaméstnancii citi dost Casto prepracovanych a vystresovanych. Proto se

domnivam, ze je tfeba zaméstnancim poskytnout néjakou moznost odpocCinku, relaxace a
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regenerace, aby byli schopni nadale poskytovat zadouci pracovni vysledky a byli spokojeni.
Domnivam se, Ze feSenim by se v tomto ohledu mohlo stit zavedeni velice oblibené¢ho
takzvaného cafeteria systému, kdy by nasledné pracovnici méli moznost za piidélené body
zakupovat rizné produkty u partnerii a vyuZivat je také napiiklad za Ucelem vyuZivani
ruznych sportovnich nebo i wellness aktivit. V rdmeci tohoto systému je totiz mozné piidélené
body sménit u obchodniki za rizné produkty, pfipadné jej vyuzit napifiklad na cerpani
sportovnich aktivit. Diky tomuto systému by tedy méli pracovnici moznost odpocinku a
relaxace ve svém volném case. Nasledné by byli vice odpocasti, spokojenéjsi a pfipraveni

dosahovat vysokych pracovnich vykont.

Za velmi alarmujici vysledek pak pokladdm zjiSténi, Ze celd Ctvrtina pracovnikli uvadi, ze
neexistuji zddné moznosti kariérniho ristu ve zkoumané spolecnosti. Ackoliv nepochybné
v ptipad¢ nékterych pracovnich pozic mohou byt v tomto ohledu moznosti omezenéjsi, piesto
pracovnici v tomto ohledu ur¢ité moznosti maji a domnivdm se, ze by o tomto méli byt
zejména nalezit¢ informovani. Proto je dle mého nézoru mozné navrhnout zlepSeni
informovanosti v tomto sméru, vedouci pracovnici by méli podfizenym transparentné
komunikovat moznosti z hlediska vzd€lavani a kariérniho ristu v tomto sméru, myslim si, ze
by bylo velice vhodné o téchto aspektecg informovat jiz uchazece jiz béhem pracovniho
pohovoru. Pro zlepSeni trovné komunikace a zejména pak informovanosti naptic spolecnosti
pak se dle mého nazoru jevi vhodné napiiklad zavedeni pravidelnych porad, které by se
konaly dle uvaZzeni managementu napiiklad jednou za tyden, pfipadné pak dle potieby i

Castéji. DalSim plusem by se pak mohlo stét to, ze by se zde pracovnici mohli vzajemné 1épe

diky diskuzi seznamit a mohlo by dojit i k ur¢itému stmeleni pracovniho kolektivu.

Za zminku pak stoji také to, Ze dle ndzoru urcité ¢asti pracovnikll jsou oc¢ekavani vedouciho
pracovnika mnohdy neodpovidajici, kromé toho né&ktefi pracovnici vyjadiili urcitou
nespokojenost s dohledem ze strany vedouciho pracovnika, ktery je nad nimi vykonéavan.
Zakladem je podle mého nazoru vkazdé spoleCnosti zejména jasnd a transparentni
komunikace ze strany nadfizenych pracovnikl, coz by mély zlepsit jiz uvedené pravidelné
porady. Diky tomu se budou také samotni pracovnici citit vice zainteresovani na ¢innosti a
vysledcich spolecnosti a vzroste tim 1 jejich spokojenost. V ramci porad by pak pracovnici
meli mit moznost se vyjadfovat k déni ve spole¢nosti a poskytovat také své ptipadné vlastni
navrhy a naméty ke zlepSeni, které by mély byt vedoucimi pracovniky vyslySeny, jelikoz se

jedné o cenny zdroj informaci pro dosazeni urcitych zlepseni ve spole¢nosti.
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Prace byla zaméfena na specifika pracovni motivace a motivacniho systému a jeho
uplatiiovani v praktické roviné a jeho roli v ramci systému podnikového fizeni. Zakladnim
cilem této bakalarské prace tedy bylo bliZze pfedstavit lohu motivace v fizeni podniku, a to
z teoretického 1 praktického hlediska, kdy v praktické ¢asti byly nasledné uvedeny vysledky
provedenc¢ho Setfeni ve zvolené spolecnosti. Zjisténé vysledky se staly podkladem pro
naslednou formulaci odpovidajicich navrhii a doporuceni za ucelem zlepSeni existujiciho
stavu ve spolecnosti, kterou byla spole¢nost Lidl, kterd je fetézcem nabizejicim svym

zakazniklim potraviny a spotiebni zbozi.

Prace je pro dosazeni stanovené¢ho cile rozdélena do nékolika zdkladnich kapitol a
navazujicich podkapitol. Nejprve jsou definovany zakladni terminy souvisejici s tématem, a
tedy zejména pojem motivace a jeji role v pracovnim zivoté jedince, dale je zminén také
pojem takzvanych manaZerskych motivii a stimulll. Nésledné¢ v ramci druhé kapitoly této
prace je blizsi pozornost vénovana také pojmu pracovni spokojenosti zamestnancti, kterd
nepochybné s pracovni motivaci velice uzce souvisi. Nastinény jsou rovnz zakladni motivacni
teorie 1 vyznam pracovnich podminek a pracovniho prostiedi pro odpovidajici motivaci a
spokojenost pracovnikii. Pozornost bude ve tieti kapitole vénovédna také problematice
podnikového fizeni, jelikoZ osobnost manazera spolecné s jeho stylem vedeni pracovnikti ma
velky vliv na motivaci pracovniki. V ramci praktické ¢asti jsou nasledné interpetovany

vysledky, které byly zjistény v ramci provedeného Setieni ve zvolené organizaci.

Na zaklad€ zpracovani prace bylo zjisténo, Ze zejména v soucasné dobé je tfeba klast na
problematiku motivace a spokojenosti pracovnikil zvySeny diiraz, jelikoz je stale vétsi diraz
kladen na dosahované pracovni vysledky zaméstnanci, které umozni plnéni stanovenych cilt

organizace. Problematika motivace a odménovani pracovniki je jednou z vyznamnych
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personalnich ¢innosti v podniku, kterou rozhodné neni radno podcenovat. Zakladem je
v tomto ohledu systém takzvaného personalniho fizeni v podniku, které pfedstavuje pomérné
specifickou oblast ¢innosti, které veénuji svou pozornost Clovéku v organizaci a jsou
realizovany ze strany k tomuto uréenych persondlnich utvarG. Pravé persondlni fizeni
predstavuje integralni soucast prace kazdého vedouciho pracovnika. Na ziklad¢ uvedeného
tedy Ize podotknout, Ze pravé personalni fizeni vyjadiuje v nejSirSim pojeti vSe, co souvisi s
lidmi plisobicimi v organizaci. Lidé v organizaci maji krom¢ jiného piimy vliv na vyuzivani
existujicich zdrojli organizace, jimiZ je zajiStovana jeji vlastni konkurenceschopnost a

perspektiva.

V praktické ¢asti byly uvedeny vysledky dotaznikového Setteni, které bylo provedeno ve
spole¢nosti Lidl. Bylo zjisténo, Ze je ve spolecnosti realizovan v soucCasnosti promysleny
motivacni systém, ktery vede k tomu, Zze naprostd vétSina zamestnancl je ve spolecnosti
spokojena a nevnima néjaké zdsadni nedostatky. Nicméné piesto byla identifikovana urcita
problematicka mista, proto za ucelem zlepSeni stavajiciho motivacniho mechanismu byly
zformulovany urcité zlepsSujici naméty a doporuceni. Zejména doporucuji za ucelem zvySeni
motivace a spokojenosti pracovnikll zavedeni cafeteria systému, ktery umozni lepsi odpocinek
a regeneraci pracovnikil, a tedy 1 jejich spokojenost a dosahované pracovni vysledky. Za
ucelem zlepSeni urovné komunikace a informovanosti ve spolecnosti pak doporucuji zavedeni
pravidelnych porad, které by se konaly kuptikladu jednou tydné, v jejich ramci by bylo
vhodné mimo jiné fesit i1 ptipadné ndméty a nadvrhy pracovnikii, aby méli moznost se vyjadfit
k déni ve spolecnosti a komunikovat své piipadné nazory. Pracovnici nejsou dostate¢né
informovani ohledné¢ moznosti kariérniho ristu, proto by tyto zalezitosti mohly byt feSeny
mimo jiné pravé v ramci téchto porad, nicméné doporucuji o téchto vyznamnych aspektech
informovat jiz uchazece v ramci pracovniho pohovoru. Nebudou pak totiz nastévat situace,
kdy pracovnik bude mit po svém ndstupu urcita o¢ekavani, kterd poté nebudou naplnéna, coz

jej povede k uvaham nad ukoncenim pracovniho poméru a pfechodem do jiné spolecnosti.

Domnivam se, Ze byl cil této prace v dostate¢né mife naplnén.
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Piilohy

Ptiloha A: Dotaznik

Dobry den,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery slouzi vyhradné
potfebam mé bakalarské prace, ve které se vénuji tématu motivace zaméstnancii ve
spolecnosti Lidl. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam nezabere vice nez 20

minut. Pokud neni uvedeno, jinak, u kazdé otazky, prosim, vyberte jednu odpoveéd'.

Predem Vam dékuji za ochotu pfi vyplnéni dotazniku.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

a) Zena

b) Muz

2. Jaka je Vase v€kova kategorie?

a) do 20 let

b) 21-30let
c) 31-40Ilet
d) 41-55Iet

e) 56 avice let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni
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b) Vyucen
c) Stredoskolske
d) Vysokoskolské

4. Jak dlouho u firmy pracujete?

a) do I roku
b) 1-3roky
c) 4—06Ilet
d) 6-9let

e) 10 avice let

5. Na jaké pozici pracujete?

a) Prodavac/pokladni

b) Zastupujici prodavac/pokladni
¢) Vedouci smény

d) Zastupce manaZera

e) Manazer

6. Jak smysluplné je Vase prace?
a) Smysluplna
b) SpiSe smysluplna
c) Nepiili§ smysluplna

d) Vibec neni smysluplna

7. Jaka je VaSe motivace k vy§§imu pracovnimu vykonu? (moznost volby vice odpovédi)
a) Plat
b) Benefity
¢) Kolektiv
d) Pochvala od nadtizeného
e) Samotnd prace me bavi

f) Jiné, dopliite, prosim: ..............cooiiiiiiiiiin.,
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8. Je pro Vas Vase prace vyzvou?
a) Ano, obrovskou
b) Ano
c) Jak kdy
d) Ne

e) Ne, vibec

9. Jak Casto se béhem svého typického tydne citite pfepracovany/a nebo ve stresu?
a) Vibec
b) Nijak zvlast’ ¢asto
c) Obcas

d) Velmi casto

10. Jste za svou praciadekvatné platové ohodnocen/a?

a) Rozhodn¢ ano
b) Ano
c) Ne
d) Rozhodné ne

11. Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich nazora?

a) Velmi

b) Vice nez nazoru ostatnich

c) Zhruba stejné jako nazori ostatnich
d) M¢én¢ nez nazoru ostatnich

e) Vibec

12. Vyhovuje Vam prace ve Vasem kolektivu?

a) Rozhodn¢ ano

b) SpiSe ano
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c) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

13. Jak realistickd jsou o¢ekavani Vaseho nadiizeného?

a) Velmi nadhodnocena
b) Lehce nadhodnocena
c) Realisticka

d) Lehce podhodnocena

e) Velmi podhodnocena

14. Mate moznost kariérniho rastu?

a) Ano
b) Ne

15. Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?
a) Velmi spokojen/a
b) Spokojen/a
¢) Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d) Nespokojen/a

e) Velmi nespokojen/a

16. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

a) Ano, velmi
b) Ano
c) Ne
d) Ne, viibec

17. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
a) Ano, velmi

b) Ano
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c) Ne
d) Ne, viibec

18. Jste hrdy/a na znacku spolecnosti,kterd Vas zaméstnava?

a) Ano, velmi
b) Ano

¢) Nevim

d) Ne

e) Ne, viibec

19. Mate rad/a svého zaméstnavatele?
a) Rozhodn¢ ano
b) Ano
¢) Nemam k nému vztah
d) Spise ne

e) Vubec ne

20. Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spole¢nost?
a) Urcité ne
b) Pravdépodobné ne
¢) Uvazuji o tom
d) Pravdépodobné ano

e) Urcité ano
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