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Abstrakt

Bakalaiska prace se vénuje ,Motivaci zaméstnancii ve spole¢nosti Lidl Ceska
republika v.0.s.”. V samotném uvodu prace je definovan cil prace a motivace k vybéru
zvolené¢ho tématu. Teoretickou ¢ast tvoti pét hlavnich kapitol a né¢kolik podkapitol. Je
zde definovdn pojem motivace, motivacni teorie, teorie motivace pracovniki,
spokojenost pracovniku ahodnoceni pracovnikii. V Gvodu praktické casti je blize
popsana spolecnost a jeji historie. Prakticka ¢ast je realizovana pomoci dotaznikového
Setfeni. Otazky se tykaji motivace, spokojenosti zaméstnancti @ hodnoceni zaméstnancti
od nadfizenych. Respondenty jsou zaméstnanci spoleénosti Lidl Ceska republika v.o.s.
V zavéru bakalaiské prace jsou analyzovany vysledky dotaznikového Setieni, jsou zde

uvedeny navrhy na zlepSeni a naklady k tomu spojené.

Kli¢ova slova
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Abstract

The bachelor thesis deals with "Employee Motivation in Lidl Czech republic v.0.s.".
The introduction part defines the goal of the thesis and the motivation behind the topic.
The theoretical part consists of five main chapters and several subchapters. There is
defined concept of motivation, motivation theory, the theory of employee motivation,
worker satisfaction and employee evaluation. The introduction to the practical part
describes company and its history. The practical part is realized by a questionnaire
survey. The questionnaire are relate to motivation, employee satisfaction, and employee
evaluation of superiors. The respondents are employees of Lidl Czech republic v.o.s.
The conclusion of the bachelor thesis the results analyzed by the questionnaire survey,

there are suggestions for improvement and related costs.
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Uvod

Spravné motivovat své pracovniky Vdobé malé nezaméstnanosti je jednou
pracovnik zvlada svoji praci lépe apodavad pozadované vykony. Motivace rovnéz
zamezuje nechténé fluktuaci a ma pozitivni vliv na zaméstnance samotné (Niermeyer,

Seyffert, 2007; Business Info, 2019).

Dle Bedrnové, Nového (1998) a Pauknerové (2012) je pro spolecnost velmi dulezité vybrat
spravné normy a pracovniky. Stimulovat jejich motivaci ivykon napfi¢ riznymi
pracovnimi pozicemi. Vyznamné je také zjiSténi, zda jsou zaméstnanci S timto

systémem spokojeni a zda je efektivni.

Tyto udaje jsou zjistény pomoci dotaznikového Setieni, napii¢ pracovnimi pozicemi, ve
znamém obchodnim fetézci Lidl Ceska republika v.o.s. | ja v této spoleénosti pracuji jiz
vice jak dva roky na pozici asistentka zakaznické linky, takze mam povédomi o tom,
jaky systém motivace spole¢nost svym zaméstnanciim poskytuje. Rada bych se ale
detailngji dozvédéla informace o konkrétnich motivaénich faktorech, kterymi jsou

zaméstnanci nejvice motivovani.

Z pohledu vetejnosti se miZze zdat, ze kliCovym motivacnim prvkem, ktery spolecnost
Lidl Ceska republika v.o.s. mé, je velmi dobré platové ohodnoceni. Otazka zni, zda to
tak vnimaji i samotni zaméstnanci. Bakalafska prace se bude snazit zjistit, jak jsou
zamestnanci spokojeni S motivacnim systémem, ktery spolecnost poskytuje. Napiiklad
zda mzda je nejvétsi a nejdilezitéjsi motivacni faktor pro zaméstnance, nebo budu moci
fici, ze jsou I jiné faktory, které zaméstnance motivuji. Da se predpokladat, ze mzda je
pro respondenty jednou z hlavnich motivacnich slozek, ale mnohdy vyznamnou roli

mohou hrat také vztahy na pracovisti, komunikace nebo pracovni prostiedi. To vSe by

mélo do hlavnich motivacnich slozek pracovnikil patfit (Mértlova, 2014).

Bakalarska prace se sklada ze dvou casti - teoretické a praktické. Teoreticka Cast se
zabyva tématy motivace, motivacni teorie, motivace pracovniki, jejich spokojenost
a hodnocenim od nadfizenych pracovnikl. Praktickd cast se vénuje predstaveni
spolecnosti ajeji historii. Dale tvofi dotaznikové Setfeni, pomoci kvantitativniho
vyzkumu. Dotaznikového $etfeni se zacastnilo 301 zaméstnancti spole¢nosti Lidl Ceska

republika v.0.s. Nasledn¢ jsou analyzovany odpovédi respondentt S vlastnim



hodnocenim autorky. Otazky jsou rozdéleny do dvou skupin, a to na otazky, kdo jsou
osloveni zaméstnanci (pohlavi, vék, atd.) a jak jsou motivovani (na pracovisti a celkové
ve spole¢nosti). Soucasti dotazniku jsou i dvé oteviené otazky, kde mohou zaméstnanci

detailné&ji rozvinout své odpoveédi.

Ukolem dotaznikové Setieni je predevsim zjistit proces motivace zaméstnancti a jak jsou
zamé&stnanci se systémem motivace spokojeni. Zavér prace tvori zhodnoceni vysledku,

navrhy na zlepSeni pro praxi a naklady s realizaci spojené.
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Motivace

Motivaci pro vybér tématu pro tuto bakalafskou praci bylo hlavné to, Ze Vv této
spolec¢nosti od roku 2017 pracuji na pozici asistentka zakaznické linky. Velmi mé
zajima, jakymi motivacnimi faktory tento velky obchodni fetézec motivuje ostatni
zamé&stnance K lep$im vysledkiim jejich prace, vykoniim a také mam zajem zjistit, jak
jsou zaméstnanci ve spole¢nosti spokojeni. Oc¢ekavam vcelku kladné vysledky na
systém motivace zaméstnancii. Spolecnost jako velky motivaéni faktor nabizi zvySovani
mezd na vSech pracovnich pozicich. Domnivam se vsak, ze jist¢ budou nalezeny
nékteré motivacni faktory pro zlepSeni. Duilezity pro bakalarskou praci je hlavné nazor
pfimo zaméstnanci spolecnosti. VE&fim, ze zjisténé vysledky a navrh na zlepSeni bude

pro spole¢nost pfinosny a napomuzou jim tak ke zvyseni motivace zamé&stnancu.

Cil prace

Predmétem bakalaiské prace byla oblast motivace zaméstnancii ve firmach. Cilem
bakalaiské prace bylo zhodnoceni systému motivace zaméstnancii spolecnosti
Lidl Ceska republika v.o.s. Sbér dat byl provadén prostiednictvim dotaznikového
Setfeni napii¢ riznymi pracovnimi pozicemi V dané spole¢nosti. Duraz byl kladen na
zji$téni spokojenosti zaméstnancl se systémem hodnoceni a motivace zaméstnancii. Na
zékladé ziskanych vysledkd byla navrzena opatfeni vhodna ke zlepSeni uvedeného

systému motivace zaméstnancu.
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TEORETICKA CAST

1 Motivace

Dle Armstronga a Taylora (2015) pojem ,,motivace” pochazi z latinského slova
vyjadiujiciho pohyb (movere). Toto pojmenovani je brano jako sila, ktera lidi
Vv organizacich smeéfuje, aktivuje audrzuje jejich chovani tak, ze zaméstnanci sami
udélaji vice nad ramec svych povinnosti. Lze dosahnout pomoci faktor, které ovliviiuji

motivaci zamé&stnancu, jako jsou penize a spokojenost s jejich praci.

Motivace vyjadiuje V lidské psychice védomé nebo neuvédomované hybné sily.
Cinnosti jako pohnutky a motivy jsou smér, kterym se lidé orientuji, poté ho aktivuji na
aktivitu ana ni ho udrzi. Tyto sily se ukazuji jako motivované ¢innosti a jednani

(Bedrnova, Novy, 1998).

Motivace je dle Bedrnové a Nového (1998, str. 221) vyznamné Vv tom, Ze pusobi ve
tiech rovinach zaroven. V prvni roving v roviné sméru. Tato rovina ¢lovéka namotivuje
aur¢i jeho smér nebo také dany smér odklani. V praktickém zivoté se uZzivaji tyto
vyrazy ,,chci to a to, ,,touzim po tom a po tom*, ,,nezajima mne to ¢i toto* apod. Druha
rovina je rovina intenzity, kterd je podminéna silou, intenzitou ¢i usilim dosazeni cile.
Uzivaji se vyrazy jako ,,celkem bych chtél...*, ,,velice touzim po...,, atd. Posledni, a to
tfeti rovina, je rovina stalosti. Vyjadiuje schopnost ¢lovéka zdolat rizné zabrany,

prekazky ¢i netspéchy, které jsou pfi vykonavani motivované ¢innosti.

1.1 Motiv, stimulace a stimul

Zakladnimi pojmy Vv problematice motivace jsou motiv, stimulace a stimul. Tyto pojmy
jsou velmi dalezité znat pii spravném motivovani lidi. Motiv je pfic¢ina chovani ¢lovéka,
stimulace je psychicky proces prostiednictvim motivaéni zmény a stimul provadi zmény

Vv motivaci ¢lovéka. (Bedrnova, Novy, 1998).

Motiv

Motiv je zvlastni jednotliva vnitini psychicka sila. Pfedstavuje ji popud ¢i pohnutka.
Také ho muzeme brat jako pii¢inu ¢i divod urcitého chovani ¢lovéka. S pojmem motiv

je uzce spojeny pojem nasyceni. Nasyceni je brano jako cil motivu, tedy dosazeni
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tohoto cile nebo uspokojeni pocitu. Motiv V psychice urCuje smér, intenzitu
a perzistenci. Je také urCeno, Ze V psychice ¢lovéka mize pusobit | né€kolik motivi
soubézné. Tyto motivy se mohou ubirat i nemuseji stejnym smérem. Plati zde ale, Ze
zda motivy jdou stejnym nebo podobnym smérem, navzajem se upeviiuji, a pomahaji
tak 1épe docilit ¢innosti. Naopak opacny smér soubori motivil tyto ¢innosti narusuji, ¢i

upln¢ znemoznuji ¢innost dokoncit (Bedrnova, Novy, 1998).

Stimulace

OdliSenim pojmii motivaci a motiv musime také rozliSit podobnd slova, avSak
vyznamov¢ jiné pojmy, ato je stimulace a stimul. Stimulace mize mit rizné projevy
a zpusoby. Ve srovnani S motivaci ma stimulace vliv na vngjsi psychiku clovéka,
v tomto dopadu dochazi ke zménam psychickych procesii prostiednictvim motivaéni

zmény, mnohdy prostiednictvim konanim jiného ¢lovéka (Bedrnova, Novy, 1998).

Stimul

Dle Bedrnové a Nového (1998) je stimul podnét, ktery spousti rizné zmény v motivaci

¢lovéka. Stimul byva rozdélovan do impulst (vnitini) @ incentiv (vnéjsi).

Impulsy jsou endogenni, vnitini, intrapsychické podnéty, které oznamuji zménu Vv téle
nebo mysli ¢lovéka. Impulsy jsou také stavy téla, které aktivuji urcity motiv, napiiklad

bolest zubu donuti ¢lovéka jit k zubnimu 1ékafi.

Incentivy jsou vnéjsi, exogenni podnéty z vn&jsku Cloveéka. Vztahuji se Kk vrozenym
nebo nau¢enym impulsim ¢lovéka. Naptiklad pochvala za dobife vykonanou praci ¢i

moznost kariérniho rastu za dobré vysledky.
Impuls nebo incentiv mize byt takika cokoliv. Co bude skute¢né impuls nebo incentiv
si Clovek ur¢i sdm. Zalezi na charakteru kazdé osobnosti.

1.2 Proces motivace

Na obrazku c¢islo 1 vidime model procesu motivace. Model ukazuje potiebu se
dopracovat ke svému prani nebo néceho dosdhnout. Nasledné jsou stanovené cile, které
maji uspokojit tato ptani a pozadavky. Po stanoveni cili jsou podniknuty urcité kroky,

aby byly dosazené cile potfeby. Po dosazeni cile je tato potieba uspokojena. Do
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budoucna je velka pravdépodobnost opakovani v chovani u podobné potieby, ktera byla
splnéna. Proces se nazyva upeviiovani presvédceni. Zdali se cil neuskutecni (neni ho

dosazeno), neni pravdépodobné jeho zopakovani (Armstrong, 2007).

/ Stanovent cle \‘

Potfeba Podniknuti kroku

\ R /

Obrazek 1 Proces motivace (Zdroj: Armstrong, 2007, str. 220).

1.3 Typy motivace

Armstrong (2007) tika, ze dle Herzberga a kol. 1ze rozdélit typy motivace na vnitini
a vn&jsi. Vnitini motivace je uvniti ¢lovéka a déli se na autonomii, dokonalost a ucel.
Vnéjsi motivace se tykda motivovani jako odmény, tresty, kritiky. Podrobnéji

v subkapitole vnitini motivace a vné&js$i motivace.

Vnitini motivace

Armstrong a Teylor (2015) tvrdi, Ze Vv pfipad€¢ moznosti rozvijet se, dosdhnout tspéchu
nebo vytouzené kariéry, se jedna o vnitini motivaci. Clovék ma dobry pocit z dobie
vykonané prace, prace je pro n¢j dulezita, zajimava a vazi si ji. Decia a Ryan, 1985
tvrdi, Ze tato motivace je podloZena na tom byt zpisobily délat, jednat, rozhodovat 0 své
praci, atim dosahovat dobrych vysledkd. Pink 2009 zase doporucuje manazerim

vyzkouSet narlist motivace U zaméstnancu ve tfech opattenich:

e autonomie — zaméstnanci si ur¢i svoje plany a cile se zaméfenim na vysledky

nez na vykondvani prace.

e dokonalost — pomoc zaméstnanciim K jejich zdokonaleni a spole¢né sledovani

jejich pokroki.

e ucel — dilezité je zaméstnanciim vysvétlit, pro¢ a jak se co déld pomoci predani

spravnych a kvalitnich instrukci a navoda (Armstrong, Taylor 2015).
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Vnéjsi motivace

U vn¢jsi motivace lidi se jedna o to, abychom lidi dobie motivovali k vykonani prace,
napiiklad odmény, povyseni, také naopak tresty a kritika. Tento motivator mtze mit
dobry tuc¢inek, je zde ale riziko, Ze uCinek nebude dlouhodoby

(Armstrong, Taylor 2015).
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2 Motivaéni teorie

V této kapitole se budu zaobirat vybranymi motiva¢nimi teoriemi. Tyto teorie jsou bud’
teorie instrumentalisty, teorie zaméfené na obsah, kde je vyznamna Maslowova
hierarchie potfeb, Herzbergliv dvoufaktorovy model a teorie zaméfené na obsah, ktera

je rozdé€lena na expektacni teorii, teorii cile a spravedlnosti (Armstrong, Taylor, 2015).

2.1 Teorie instrumentalisty

Slovo ,,instrumentalita® znamena, Ze pii vykonani jedné véci mizZeme zacit dalsi. Tato
teorie ve své nejhrubsi podobé tvrdi, ze lidé vykonavaji praci pouze kvili penézim.
Clovék je motivovan Kpraci jen, kdy? odména atresty budou navazany na jeho
pracovnim vykon. Tato teorie je stale pouzivana, mize byt i ispésna, a to diky vylucné
kontrole systému a nerespektu lidskych potieb. Mlze byt velice ovlivnén neformélnimi

vztahy mezi pracovniky, které tato teorie nezohlediiuje (Armstrong, 2007).

2.2 Teorie zamérené na obsah

Cilem teorie zamétené na obsah, tedy na teorie potieb, je rozpoznat motivacni faktory.
Autofi, zabyvajici se teoriemi zamé&fené na obsah, jsou dle Armstronga a Taylora (2015)
Maslow, Alderfer, McCelland, Herzberg adalsi. Tito autofi vychazeji z toho, ze
motivace jsou potieby. Kdyz se potiebé nevyhovi nebo se neuskutecni, je tato potieba
V nerovnovaze. Rovnovahu Ize opét obnovit tim, Ze stanovime cile, uspokojime danou

potiebu, zvolime vhodné chovani, diky kterému uspokojime stanovené cile a potieby.

Maslowova hierarchie poti‘eb

Mezi nejvyznamngj$i autory prvnich teorii motivaci byl americky humanisticky
psycholog Abraham H. Maslow. Maslowova pyramida, ktera je na obrazku cislo 2,
rozdéluje potifeby do 5 skupin, které jsou nad sebe vzestupné uspoiadany. Spodni dvé
potieby jsou fyziologické potieby (kyslik, potrava, voda) a potieba bezpeCi ¢i jistoty
(ochrana proti nebezpeci). Tyto potieby jsou brany jako niz$i potfeby neboli
nedostatkové. Ostatni potieby jako jsou socidlni potieby (laska, pratelstvi, piijeti),
poticba uznani (Gcta, respekt, sebeduvéra, svoboda, nezavislost) a sebeaktualizace
(sebenaplnéni, rozvijeni schopnosti, pozornosti, ocenéni) jsou potieby vyssi neboli

rastové (Tureckiova, 2004).

16



Dle Armstronga (2007) Maslowova teorie motivace fika, kdyz uspokojime potieby
fyziologické potteby, soustiedime se na potiebu bezpeci atd. Pozornost ¢loveka je tedy
upiena na vyS$i a vyssi potieby. Avsak nejvyssi potieba seberealizace (sebeaktualizace)
nemusi byt uspokojena nikdy. V ptipadé¢ uspokojovani nejvyssich potieb pii praci
dochazi k nejsilnéjsimu stimulu, nartista na sile, nizsi potieby zase oslabuji. Toto neplati
u prace, kterd je rutinni nebo nekvalifikovana. Koncept za ucelem jednotné teorie
abstrahuje od rozdili mezi jednotlivci v oblasti motivace. Maslowova teorie byva Casto
kritizovana z né€kolika davodu. Jeden z nich je, Ze teorie mnohdy neni viéi lidem
pruzna. Lidé mohou mit riizné priority a vyvijet se odlisSné od hierarchie, coz neni

mnohdy piipustné.

# Socidlni potreby “,
Potfeby bezpadi N,

V4 Fyziologicke potfeby \
Obriazek 2 Maslowova teorie hierarchie potieb (Zdroj: Tureckiova, 2004, str. 59)

2.3 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzberg akol. (1957) vytvofili model satisfaktorti a dissatisfaktori na podstaté
pramene spokojenosti a nespokojenosti s praci U zaméstnanct, jako jsou ucetni
a technici. Pocitali s tim, Ze tito zamé&stnanci umi piesn¢ stanovit a fici podminky, které
JSou U jejich prace uspokojujici, nebo naopak neuspokojujici. Poté se jich dotazovali na
to, kdy se citili v praci vyjime¢né dobte, nebo naopak Spatné€, také ho ale zajimalo, jak
dlouho tento pocit trval. Zjistili, Ze v obdobi ,,dobrych® byli nejcastéji zaméstnanci
povySeni, pochvaleni ¢i dostali jiné uznani. V dalsim obdobi, ato ,$patném®, byla

nejcastéjsi pri¢ina podnikova politika, kontrola a vedeni (Armstrong, 2007).
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Dvorakova (2012) Herzberovu teorii rozdéluje do dvou faktord, které maji rozdilné
postaveni a funkce v procesu motivace. Prvni z nich je faktor hygieny. Vstupuje vzdy,
kdyz proces vede K nespokojenosti lidi. Napiiklad nizké mzdy, personalni fizeni ¢i
jistota pracovniho mista. Naopak pii spokojenosti lidi nevstupuji do procesu aktivné
nebo viibec. Druhy z faktort je faktor vnitiniho motivatoru pracovnich potieb. Zda jsou
motivatory pozitivni, jsou tyto potieby impulsem K pracovnimu vykonu, diky tomu

predstavuje nejucinnéjsi slozkou motivace k vykonani prace.

2.4 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfena na proces dava diraz na psychologické procesy. Tyto procesy pusobi
na motivaci, a také na zakladni potfeby ¢lovéka. Procesy jsou vnimany jako zputsoby,
jak lidé vnimaji prostiedi, kde pracuji. Teorie Malowova a Hezbergova zpochybnil
extenzivni vyzkum, ktery soudi, Ze nejsou tolik pfiméfené k motivaci. Pro motivovani
(expektaéni), dosahovani cili (teorie cile), ataké pocity spravedlnosti (teorie
spravedlnosti). Procesy budou rozebirany dale jednotlivé Vv dalSich subkapitolach
(Armstrong, 2007).

Teorie ofekavani

Teorie byla piivodné formulovéana dle Vroomema (1964) tak, Ze ocekéavani je zalozeno
na stavajicich zkuSenostech. Clovék se dostava do novych situaci, kde mize dojit ke
snizeni motivace zpusobené nezkusenosti s dosavadnimi zazitky. Proto ¢asto dochazi ke
sniZzeni motivace. Mezi vykonem a vysledkem je moznad motivace jen tehdy, kdyz se
vyskytuje vnimana souvislost acil je uren jako instrument uspokojeni potieb. To
znamena, Ze né¢jaka pobidka funguje pouze tehdy, kdyZ hodnota usili stoji za vykonanou

odménou a spojeni je zietelné (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) ve své knize piSe 0tom, ze teorie byla dale rozsifena Porterem
a Lawleren (1968) do dvou faktort, které vymezuje usili vlozené do prace lidi. Prvni
faktor je uspokojeni potieb, jistot, uznani do té miry, kdy hodnota odmény uspokojuje
lidské potieby. Zadruhé vnimani ¢lovéka zavisi na nasledcich Usili. Samostatné Usili ale

nestac¢i. Spravny vysledek usili musi byt efektivni. Ke splnénym tkolim a tsilim
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existuji jesté¢ dvé proménné. Tyto proménné jsou schopnost (manualni zrucnost,

znalosti, inteligence) a vnimani role (pfani jedince, co by m¢l dé€lat).

Teorie cile

Teorii dle Armstronga (2007) zformuloval Latham a Lock (1979). Tvrdi, Ze jsou-li
Clovéku urceny specidlni cile motivace, a vykon je vyssi. Slozit€jsi cile musi byt
odsouhlaseny a podporovany manazery. Pro zachovani motivace a dosazeni vyssich cilt

je dilezitd zpétna vazba.

Teorie spravedlnosti

Teorii definoval dle Armstronga a Taylora (2015) Adams (1965). Zaobiral se tim, jak
pracovnici vnimaji to, jak se S nimi zachazi S porovnanim S dalSimi pracovniky. Lidé
hodnoti svoje odmény ve vztahu K jejich usili nebo kvalifikaci, kterou porovnavaji

s ostatnimi pracovniky. Zda je hodnoceni $patné, vnimaji to jako nespravedlnost.

Dle Bedrnové a Nového (1998) je teorie spravedlnosti fenomén Vv socidlnim srovnavani.
Pracovnik srovnava sviij vklad do prace S ostatnimi pracovniky. Srovnava svoje efekty,
které pfinasi s tim, co pfinasi jeho spolupracovnici. Efekty jsou v tomto piipadé penize,
které ziskaji pracovnici za vykonanou praci, také uznani pii praci nebo ndklonnost
nadfizeného. KdyZ pracovnik zjisti, ze tyto efekty jsou S ostatnimi vV nerovnovaze, bude

chtit nerovnosti odstranit.
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3 Motivace pracovniki

Zpusobilost spravné a efektivné motivovat své zaméstnance pomaha manazerim
potlacit fluktuaci, absenci anizkou kvalitu prace. Manazeti by méli byt schopnosti
emociondlni inteligence, empatie a m¢li mit zkuSenosti Sftizenim kolektivu lidi.
Motivovani pracovnikli nezalezi pouze na kvalit¢ vedoucich pracovniki, ale také na
pfistupu podniku K nim. Lid¢é si spole¢nost vybiraji, a v ni nadale zastavaji diky dalsim
aspektim. Tyto aspekty jsou napiiklad mzda, vyhody pro zaméstnance, mozZnosti
pracovnich dob, pracovni prostfedi, vztahy na pracovisti, spravna motivovanost
k vykonu prace a komunikace. Nejen tyto aspekty jsou klicové pro vstup novych

zamé&stnancu do firem (Niermeyer, Seyffert, 2007).

Motivace patii Kk nejdulezitéjsim tkolim vedouciho pracovnika a firmy. Zakladnim

rozdélenim je motivace vnitini a vnéjsi (Daigeler, 2008).

Vnitini (intrinsicka) motivace — vztahuje se kobsahu a cilim, vyvolava skutek.
pokud je to vsouladu snormami acily podniku. Atraktivni ¢innost, odpovédnost,
rozSifovani schopnosti, kvalifikace, ziskdni uznani jsou vSechno faktory, které ovliviuji

vnitini motiv (Daigeler, 2008).

Vnéjsi (extrinsicka) motivace — pro dosazeni cile pracovnici zadaji rizné podnéty.
Provedeni prace se stava prostfedkem ziskani riznych vyhod. Mize dojit az k tomu, ze
pracovnikiim nezaleZi na néplni prace, ale zaleZi jim pouze na tom, Ze jim roste plat.
Vedouci by mél tuto situaci rozpoznat a vné&j$i motivaci ztlumit. Je nutné vytvoreni

podminek pro to, aby se snazili pracovnici motivovat sami (Daigeler, 2008).
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Podnéty

: penize :
postaveni
: prémie :
uveeessegyigeesnsens
Vné&jsi motivace LTS
Potfeba byt )
uzitecny, '\ ,Pr’ace
osobni cile, Vnitini motivace > el u'fOIU
schopnosti 9dpqvednost .
/ potfebné schopnosti

Obrazek 3 Vnitini a vnéjsi motivace (Zdroj: Daigeler, 2008, str. 65)

3.1 Motivace spojena S penézi

Penize jsou hlavni slozkou odmén a motivace zaméstnanci. Za penize si lidé mohou
poftidit to, co si pteji a co potiebuji. Kdyz lidé nemaji dostatek, penéz jsou nespokojent,
ale naopak to nemusi znamenat, ze lidi s dostatkem penéz jsou spokojeni. Jedna se
pfedev§im 0 zaméstnance S pevnym platem, kde dochazi k tomu, Ze si zvyknou na
mnozstvi penéz a zadaji vice, nebo vice odmén. Po pfidani, nebo ziskani jakékoliv
odmény navic jsou spokojeni a jsou motivovani Kk lep$im vysledkiim. Zaméstnance to

velmi Casto za okamzik piejde, a poté jsou dale nespokojeni (Armstrong, 2007).

Je dobré poznacit, Ze kazdy clov€k je jinak motivovan. Nékterym lidem staci vysSe
mzdy, jinym uznani, pochvaly, dobré pracovni podminky, vztahy na pracovisti atd.
Nelze tedy spfesnosti fici, ze penize motivuji vSechny zaméstnance stejné.
ZamgéstnaneC muze mit dobré penize za vykonanou préci, ale ve Spatném prostiedi se
Spatnymi kolegy nebude toto praci vykonavat. Muze dojit k poklesu vykonu ¢i
motivace, také se muze stat, ze zpracovniho mista (firmy) odejde tplné
(Armstrong, 2007).

Nekdy vsak vyse mzdy 1 S nespokojenosti V praci zarucuje, ze zaméstnanec neodejde.
Zapficini to, Ze zaméstnanec potiebuje penize K ziti ,,normalniho* Zivota, bez finan¢nich
problémi. S timto se Casto setkavame, kdy zaméstnanci sice nejsou spokojeni s naplni

jejich prace, pracovnimi podminkami, ale vySe mzdy je na pracovni pozici udrzi.
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VEtsi penize za vykonanou praci také znamenaji, Ze 0 tuto pozici ma zadjem mnohem
vétsi mnozstvi lidi. Toho mohou vyuzit | zaméstnavatelé, ktefi si mohou diktovat koho
pfijmout a koho ne. Pracovniky to také miize motivovat si pracovniho mista vice vazit

(Armstrong, 2007).

3.2 Motivace a vykon pracovniki

e 24

jedinym faktorem pro plisobeni na pracovni vykon. Dal§imi faktory pro motivaci
pracovnikii jsou napiiklad schopnosti, které stanovuji pracovnikiiv posuzovaci
potencial. Ktomu mulzeme pfitadit idal$i vng&jsi podminky, jako je technické

a technologické vybaveni pracovisté (Bedrnova, Novy, 1998).

Postradatelné pro pracovni proces je dlouhodoby vykon, kterého musime dosahovat
Vv celém pracovnim procesu. Casto se stava, e nastane tzv. ,premotivovanost®, coz
znamend V nékterych piipadech iselhani pracovniho vykonu. Stava se to hlavné
u kratkodobych ¢i jednorazovych vykont, napiiklad u vybérového fizeni Assessment
Center Method, kde se uchazeCi snazi vydat co nejlepsi vykon, coz je v této situaci
velmi obtizné. Casto se lisi od optima. Naopak Vv pracovnim procesu je tieba vykonavat
vykon prubézné optimalni, uren dle norem. Pracovnici S vyrazné lepSim pracovnim
vykonem pro praci Casto ztraceji motivaci, jelikoZ pracuji S menSim Usilim. Naopak
pracovnici SniZz§im pracovnim vykonem pracuji Casto pies svoje sily S vEétSim

nasazenim, a to pro n¢ nemusi byt snesitelny (Bedrnova, Novy, 1998).

Velmi dualezité je vybrat si spravné normy, které musi vhodné stanovit na dany pracovni
vykon, pfijimat vhodné pracovniky se spravnymi kvalifikaénimi procesy a stale

stimulovat jejich motivaci (Bedrnova, Novy, 1998).

Dulezita je vysoka troven pracovniho vykonu v kone¢né pracovni ¢innosti V organizaci.
Vlastnosti vlozené prace ovliviiuji pifedevS§im vzajemné plsobeni vnitinich podnéth
a vngjsich bezprostrednich pobidek Kk vykonavani urcité cinnosti. Podnéty puisobi
spole¢né nebo proti sobé. Vztahy zavisi na individualnich potiebach, postoji K praci
nebo normami jednani. Zmény smérem, které jsou pro firmu zddouci, jsou mozné diky
vytvofeni soustavy nastroju fizeni orientované na pozitivni slozky motivace. Vysledny

efekt neni zavisly pouze na usili (sila k vytvoreni efektu) (Dvorakova, 2007).
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3.3 Vztahy na pracovisti

Socialni vztahy na pracovisti slouzi piedev§im K vyhovéni socidlnich potieb ¢lovéka.
Tyka se napiiklad potieb socialniho kontaktu, potieby pfijimat a poskytovat pomoc,

chtit nékoho ovladat ¢i nékomu se podiizovat (Pauknerova, 2012).

Vztahy na pracovisti se déli na formalni a neformalni. Formalni jsou takové, které
plynou z organiza¢ni struktury ajsou definovany normami a pravidly daného
pracovisté. Formalni vztahy na pracovisti se stanou neformdlnimi, kdyZz pracovnici
zacnou mezi sebou komunikovat, nebo naopak se komunikaci mezi dal§imi pracovniky

vyhybat (Pauknerova, 2012).

Vztahy rozvijejici se v ramci zaclenéni pracovnika do socialnich skupin jsou vztahy
vzajemnych narokl, odpovédnosti, spoluprace, pomoci avztahy konkurence. Lze je
také mozné vidét jako vztahy mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky a vztahy mezi

spolupracovniky na stejné trovni socidlnich pozic (Pauknerova, 2012).
Podle Koubka, 2011 vztahy v podniku vznikaji mezi:
e zaméstnanci a firmou - upravené dle zakona, smluv a pracovnimi fady,
¢ vedoucimi a podFizenymi — upravené smlouvou, ptedpisy a pracovnim fadem,

e zaméstnanci, zakazniky a vefejnosti — upravené firemnimi pravidly C¢i

pracovnim fadem,

e kolegy — casto neformalni, neregulovany zadnymi pifedpisy ani smlouvami,

nékdy v§ak mohou byt upraveny firemnimi pravidly.

Pracovni vztahy ovliviuji firemni cile, kde uspokojivé vztahy na pracovisti maji velmi
vysoky pozitivni vliv na vykon pracovniki. Naopak Spatné prostiedi ve firmé odrazi
neuspokojivé, demotivujici vykony pracovniki, kde dost asto dochédzi ke konfliktim,
stivkam a hadkdm. V takové spolecnosti se Spatné planuji personalni cinnosti

a stanovuji cile (Koubek, 2011).

3.4 Pracovni prostredi

To, co ovliviiuje pracovnika Vv jeho praci, je souhrn vSech materidlnich podminek

pracovnich ¢innosti. Pfi nepfiznivosti pracovniho prostiedi pracovnici mohou byt velmi
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demotivovani a mnohdy maji k praci odpor. Pracovnik Vv nepfiznivém prostiedi musi
vykonat vétsi energii na vykonani své prace. Stdva se, ze maji pracovnici mnohem vice

pracovnich ¢i moralnich problémd, a také maji k firm¢ Spatny vztah (Mértlova, 2014).

Ptedpoklady pro dobré pracovni prostiedi jsou dle Mértlové, 2014: prostorové feSeni
pracovisté (poloha, prostory, plocha — jeden zaméstnanec minimaln¢ 2 m? podlahové
plochy), fyzikadlni podminky (ovzdus$i, teplota, vlhkost, vzduch, svétlo, hluk,
mikroklima) a socialné-psychologické podminky prace (spojeni s kolegy, vztahy

k vedeni).

Vykon, zdravi, ziskdvani pracovnikd a pracovni pohoda je velmi ovliviiovana
pracovnim prosttedim. Technologie organizace, stroje, vybaveni, suroviny, material,
zafizeni jsou dileZzité pro to, aby se zaméstnanec citil v praci dobie a byl motivovan

Kk lepsim vysledktim a vykoniim (Koubek, 2011).

3.5 Pracovni doba

Pracovni doba vymezuje uziti pracovnika, jeho volny Cas, Zivotni uroven a spokojenost
S mimopracovnimi potfebami. Pracovni doba je nastavena dle zakoniku prace, ktery
musi zamé&stnanec i zaméstnavatel dodrzovat. Stanovi délku pracovni doby, rezimy,

dobu na oddech a intervaly mezi sménami (Mértlova, 2012).

Pracovni rezim je dan povahou prace a je na organizaci, jaky typ pracovnich rezimu si
zvoli. Pracovni rezimy jsou bud’ ptetrzité (jednosménny, dvousménny a tfismé€nny), ¢i

nepietrzité (Mértlova, 2012).
Koubek, 2011 dé€li pracovni rezimy na:

Prescasovou praci, pohotové drazsi ziskani pracovnikll bez pfijimani novych na
urgentni tkoly. Casto se stava, Ze nutnost presCasové prace narusuje soukromé plany
pracovnikii, ztoho divodu opakované piesCasové prace jsou pro pracovniky

demotivujici.

Sménova prace pomaha firmé pii rychlejSimu splnéni terminli objednéavek, a také je
dulezita pti konkuren¢nim boji. Prace na smény neni v nasi zemi moc oblibena, také je

pro firmu nakladnéjsi, z divodu prace v noci a o0 vikendu.
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Prace na ¢asteény uvazek je v zahrani¢i velmi ¢asto pouzivana. Je to jedna z moznosti
pracovat pro ty, ktefi necht¢ji nebo nemohou pracovat na plny uvazek. Snadné ziskani
pracovnikil pro sezénni prace, kdy firma nechce vytvaret nové pracovni misto na plny
uvazek. Lidé, ktefi nemohou pracovat na plny uvazek, jsou diky ¢astecnému tvazku

motivovani K praci.

Pruzna pracovni doba velmi pfispiva Kk motivaci pracovnikti. Diky pruzné pracovni
dobé¢ si mohou zaméstnanci praci upravit dle svych moznosti. Nevyhodou vsak je, ze

zaméstnanci V nutny ¢as (pracovni schlizky) nejsou na své pozici pfitomni.

Sdileni pracovniho mista dvéma nebo vice pracovnici, ktefi se zavazi plnit uréitou
pracovni pozici. Mezi sebou rozhoduji, kdo bude pracovat, a podle toho rozdéluji
odménu za praci. Pro zaméstnance vyhodné, mohou si sami urcit, jak casto budou

pracovat a kolik poté budou mit volného ¢asu. V nasi zemi neni pfili§ pouzivano.

Distanéni prace (domacka prace) byva v nasi zemi ¢im dal vice uzivano. Pracovnik do
firmy vibec fyzicky nedochazi, pracuje zdomova asvedenim komunikuje
elektronicky. Distan¢ni praci lze kombinovat také s klasickym uvazkem. Neni ur¢ena
presna doba prace a je velmi pruzna. Spolecnost diky domackeé praci zaméstnanct Setii
naklady na energie a provoz (nékdy se vSak s nimi o tyto naklady déli). Velmi vyhodna
je pro zeny V domacnostech, na matetské dovolené, kdy si sami uréi ¢as prace, a fyzicky
jsou stale doma. Také pro zaméstnance, ktefi bydli v jiné zemi, nebo daleko od mista
hlavni centraly, vedeni spolecnosti. Samoziejmé pracovnik musi splnit pracovni
pozadavky. Tato prace je velmi motivujici pro zaméstnance, ktefi by jinak nemohli do
prace dochazet. Diky tomu V praci ziistanou a nehledaji si jinou, kde by jim distan¢ni

praci umoznili.

Smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin, kterd se vyuziva predevsim V sezonnich
pracich. Jsou dvé¢ varianty. Prace na dohodnuty rozsah hodin a prace na plny uvazek,

kde se s firmou dohodne, ze odpracuje vice hodin ve vytiZzenych dnech.

Pracovni dobu urcuje zaméstnavatel po domluvé s odbory. Nejpouzivanéjsi rozvrzeni
pracovni doby je rovnomérné, kterd je rozdélena do 5 pracovnich dnii a maximalné
9 hodin denn¢. Kdyz v§ak rovnomérné rozvrzeni nevyhovuje (prodavacka, zemédélci),

pouziva se nerovnomérnad pracovni doba, kde délka pracovni smény je sice vice jak
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9hodin, ale neptfesahuje hodin 12. Zahajeni askonceni pracovni doby urcuje

zameéstnavatel a také ji zaznamenava (Niermeyer, 2007).

3.6 Mzdy

Mzda patii k jednomu z faktord odménovani zaméstnanci. VySe mzdy urCuje, jak
kvalifikované zaméstnance chceme pfijimat, povzbuzuje K vykonu prace a zajistuje
mzdové rozdily uvnitt spole¢nosti. Firma by se méla rozhodnout, jaké formy mezd bude

mit, 0 dalSich motivujicich slozkach mzdy.

Formy mezd

Mértlova, 2014 tvrdi, Ze urc¢eni mzdové formy neni v Zadném zakoné definovana. Firma
tedy musi ve svych smérnicich urcit, jakou formu mzdy bude mit, a pfedem na ni
zameéstnance upozornit, aby védéli, jak budou za svoji vykonanou praci hodnoceni. Jsou

to formy:

Casova mzda nebo také zakladni, je uréena hodinové, tydné nebo mési¢nd. Mzdovy
tarif urCuje cenu vykonané prace. Zaméstnavatel by mél spravedlivé urcit vysi sazby,
aby zaméstnanci spravné a efektivné plnili dané ukoly. Vypocita se tak, Ze tarif prace

vynasobime mnoZzstvi hodin v préci.

Ukolova mzda je velmi pouzivana. Pracovnik dostava penize za mnozstvi vykonané
prace. Pracovnici jsou motivovany K vy$simu vykonu prace za Gcelem ziskani vyssi

mzdy. VySe mzdy se vypocte mnozstvi vykonané prace krat norma na kus ¢i hodinu.

Podilova mzda zavisi na mnozstvi prodanych vyrobku ¢i sluzby. Zaméstnanec je

motivovan K prodeji za ucelem vyssi mzdy.

Kombinovana mzda je pouzivana pfi podilové mzd¢, kde pracovnik dostava zakladni
mzdu ak tomu pii dobfe vykonané praci pohyblivou sumu penéz ke mzdé navic

Z podilt vykonané prace.

Ke mzd¢é zaméstnanci dostavaji dale dalsi slozky mzdy, jako jsou pftiplatky (osobni,
noc¢ni prace, vikendy, piescas, svatek, vedeni), dalsi odmény a prémie. Tyto slozky jsou

pohyblivé a zaméstnance ¢asto motivuji K vykonu prace navic (Mértlova, 2014).
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3.7 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, neboli benefity jsou dle Dvordkové, 2012 velmi dilezité
k ziskavani, udrzeni a motivaci pracovnikii. Benefity znamenaji zaméstnanecké vyhody,
na které nepfisp¢je stat, a nejsou dany zékonem. Zahrnuji rozsahlou skalu sluzeb, zbozi,
péce, pozitkl, které zaméstnanec dostane od zaméstnavatele ke mzdé navic. Maji

penézitou a nepenézitou podobu. Jsou poskytovany plosné, nebo individualng.

Charakteristické znaky vyhod pro zaméstnance jsou dle Dvotakové, 2012 takové, které
nejsou zavislé na zasluhach, nepovzbuzuji ke kratkodobému zaméstnaneckému vykonu,
nejsou pro vSechny stejné¢ vyhodné, jsou jiné Vv riuzné velkych podnicich, jsou
poskytovany dle kolektivni smlouvy, pozitivné ovliviluji pracovni spokojenost

a motivaci zaméstnancu.

Podnik ma za cile poskytnou atraktivni soubor benefitii pro zaméstnance, aby byl
schopen konkurovat vSem ostatnim zameéstnavatelim a ziskal nejlepSi pracovniky,
uspokojil potieby svych stavajicich pracovniki a upeviioval jejich loajalitu k podniku.
Jaké benefity a Vv jaké mife je zaméstnavatel bude rozdavat svym zaméstnancim také
zavisi na ekonomické situaci podniku ajak budou ovlivnény strategie a cile podniku

(Kocianova, 2010).

Odbornik pan Tomas Hunal ze spole¢nosti PwC CR ve ¢&lanku pro idnes.cz vysvétluje
situaci benefitii v Ceské republice. Benefity maji riizny charakter, n&které z nich jsou
vyhodné jak pro firmu (danové odcitatelné), tak ipro zaméstnance. Benefity jsou
velkou soucdsti odmén pro zameéstnance apo celou dobu maji motivacni charakter.
Mezi nejposkytovanéj§imi vyhodami jsou tyden dovolené navic, sluzebni zafizeni,
pfispévek na obcerstveni, vzdélavani, rekvalifikace, pracovni pomicky a penzijni
pfipojisténi. Podle tudaji PwC CR penzijni pfipojisténi nabizi az 68 % firem
(Hovorkova, 2018).

MtZe se stat, Ze zamé&stnanci si ani neuvédomuji, Ze dostavaji rizné benefity a neceni si
jich. Dulezita je pro to komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Vyhody
musi byt pro zaméstnance atraktivni a maji odpovidat pozadavkiim zaméstnancti. Také
je nutné pracovnikiim stale opakovat, jaké maji benefity, pfipominat jim je, aby si jich

vazili. (Kocianova, 2010).
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3.8 Komunikace

Ve vsech sférach zivota je komunikace velmi vyznamna. Velmi dalezita je v pracovnim
prostiedi, kde komunikace stanovuje odpovidajici délbu c¢innosti, spravnou vyménu
informaci mezi pracovniky, vymezuje spolupraci avztahy na pracovisti. Predani
aprijeti informaci zalezi na vSech zucastnénych ana jejich vztazich. Komunikace
V pracovnim prostiedi utvrzuje spolupraci, ovlivituje motivaci, dava prostor K vymezeni

napadu a informaci a predchazi nejasnostem (Pauknerova, 2012; Devito, 2008).

Komunikace neni pouze slovni psany nebo mluveny projev, dals$i moznosti predavani

zprav mohou mit tyto formy:
e verbalni — slovni projev (psany a mluveny),
e neverbalni — zvyraznéni vyznamu slov (gesta, postoj téla, vyraz obliceje),
e ,komunikace ¢iny*“ — dohodnuté chovani (Tureckiova, 2007).

Dle Armstronga 2007 méa byt analyza vnitropodnikové komunikace zalozena na tom, co
chce fici vedeni spolecnosti, co chtéji slySet jejich zaméstnanci a na problémech pii

pfijimani a sd€lovani informaci mezi nimi.

Pracovni skupiné muze k motivaci k praci skodit velké rozdily Vv socidlnim umisténi
¢lenti pracovnich skupin, Spatné hodnoceni, odméiovani a nadrzovani urcitym ¢lenim
lidi. Nasledky pak byvaji pokles vykonnosti, motivace, vztahii v pracovnich skupinach

a spokojenosti pracovnikli. Tyto problémy mohou zapfti¢init demotivaci zaméstnancti

a nespokojenost Vv jejich praci a ¢asté vymeéné zaméstnanca (Pauknerova, 2012).
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4 Spokojenost pracovniki

Dle Armstronga (2007) spokojeny zaméstnanec zada vyssi plat, objektivni odménovani
nebo pracovni uspéchy. Spokojenost pracovnikii hlavné zavisi na jejich potiebach
a predpokladech na pracovnim prostiedi. Je to tedy vztah ke své praci, ktery mize byt
pozitivni ¢i negativni. Spokojenost pracovniktl v praci vede ke zlepSeni vykonti, naopak
vysoky vykon vede ke spokojenosti pracovnikli. Neznamena to vSak, ze ten, kdo odvadi
vysoky vykon, je vzdy spokojeny, a ten, kdo je spokojeny, ze odvadi vysoky vykon. Je
tieba pracovniky motivovat K lep§im vykonim. Motivace miize probihat zvnéjska nebo
vniting pocitoveé riznymi odmeénami, které souvisi S jejich pracovnim vykonem. Nékteti
lidé jsou v8ak spokojeni se svym vykonem a neni mozné je jakkoliv inspirovat K lepSim

vykonlim.

Pracovnici jsou ve firmé spokojeni, kdyz se 0 né¢ firma dobie stard. Pfedpoklad dobie
vykonavané préce je vyuziti potenciondlu pracovnika. Vykonéni dobfe provedené prace
pak vystupuje jako uspokojeni pracovnikil, pocit radosti ¢i uplatnéni ve firmé. Mize
vSak nastat situace, kdy pracovnici nemaji potiebu vykonavat dobie cile. Lze je pojmout
do tii interpretaci dosaZeni spokojenosti. Prvni je popis stavu, druhy je hnaci sila a tfeti
bariéra. Spokojenost pracovnikll je obvykle spojena s podminkami, jako je moznost
pracovniho  postupu, finanéni odménou, vlastnosti nadfizeného vedouciho
a spolupracovnikli, starost 0 pracovniky, zdzemi, benefity. Chyba je také, kdyz
pracovnici nemaji pfili§ vysoké naroky, to poté snizuje motivaci Kpraci jak
u jednotlivce, tak pfenesenim na celou skupinu (tym) pracovnikii. ManaZzefi by se méli
snazit toto chovani zachytit co nejdiive az pracovniho prostfedi odstranit. Znalost
spokojenosti pracovnikii je velmi dulezitd pro jejich vedeni audrzeni vykonu

(Bedrnova, Novy, 1998).

Na to, zda je Cloveék ve své praci spokojen, ptsobi nékolik faktort. Obsahem téchto
faktort, které jsou proménlivé a maji vliv na spokojenost a nespokojenost lidi. Zalezi na
mnoha okolnostech, jako je popis prace V riznych oblastech, popis dil¢ich profesi
a prostor, kde ji vykonavaji, popis jednotlivce na tom, co preferuje. Dalsi vyznamnou
fadu faktor, které ovliviiuji spokojenost a nespokojenost lidi, jsou vné&jsi faktory. Tyto
faktory tvofi finan¢ni ohodnoceni, pracovni postupy, skupiny apodminky. Finan¢ni
ohodnoceni ma velky vliv na motivaci zaméstnanci, kde pro velké mnozstvi lidi je plat

urcujici slozkou. Socidlni faktory, které jsou formalni ¢i neformalni, uruji pohodu ¢i
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napéti v pracovnim prostfedi. Fyzikalni faktory — hluk, osvétleni, vzduch, poloha.
Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost a nespokojenost, jsou osobni faktory -
stafi, pohlavi, vzdélani, praxe, inteligence atd. VSechny tyto faktory ovliviiuji
spokojenost zaméstnanct, kdy neptiznivé podminky (nespokojenost) mohou znamenat

demotivaci pracovniki a jejich astou fluktuaci (Stikar, 2003).

4.1 Zkoumani spokojenosti pracovnikii
Dle Armstronga (2007) se zkouma spokojenost pracovnikd ctyfmi zpiisoby.

1. Za pouziti strukturovanych dotaznikii — vytvotfeni dotaznikdi za pomoci psychologl
a odbornikli k zajisténi kvalitniho dotazniku. Rozdani vSem pracovnikli nebo pouze

utvaru, kde zadame zjistit spokojenost a vyhodnotit vysledky ankety (Armstrong, 2007).

2. Pouzitim rozhovort — rozhovory mohou byt voln¢ diskutovatelné s Sirokym okruhem
zaméteni, nebo polostrukturované, kde se uzivaji body rozhovoru, kterych se to ma
tykat. Vzacné pak zcela strukturované. Rozhovory probihaji bud’ ve skupindch

(rychlejsi), nebo s jednotlivci (Armstrong, 2007).

3. Kombinace rozhovorl a dotaznikl — nejidealnéjsi zpisob, kombinace kvantitativnich
udaju ziskanych z dotaznikt spolu s kvalitativnich idajii z rozhovort. Je zapotiebi, aby
dotazniky byly doprovazeny rozhovorem. Jde také diskutovat 0 dotazniku a jejich
odpovédich (Armstrong, 2007).

4. Za vyuziti diskusnich skupin — lze vyuZit u pracovnikii v organizaci, kteti jsou
reprezentativnim vzorkem spole¢nosti, jejichz nazory jsou podstatné pro podnik.

Skupina musi byt informovana, konstruktivni a spolehliva (Armstrong, 2007).

Vysledky prizkumu by mély byt pro podnik dilezité. Podnik rozhodne, zda je potieba
ucit néjakou zménu, co je potieba udélat, aby byli pracovnici spokojeni. Dotaznik

ukazuje linii sledovani, neukaze ale odpovédi. Vyhodnéjsi je tedy rozhovorové Setfeni

a diskuze se skupinou a prazkum ptesné¢ danych podnéta (Armstrong, 2007).
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5 Hodnoceni

Kazdy zaméstnanec chce védeét, jak ho vnima zaméstnavatel, ataké kazdy
zaméstnavatel zada zpravu o tom, jaké ma pracovniky, jak peclivé vykonavaji svoji
praci, azda plni hospodaiské vysledky. Ktomu, aby tyto informace zjistil, slouzi
hodnoceni zaméstnancl. Zaméstnavatel zjistuje to, jak pracovnik provadi svétenou
praci, jaky vztah ma k podniku a k dal$im zainteresovanym stran. Po zjisténi vysledku
s pracovniky probere jejich vysledky. Nakonec hleda cesty ke zdokonaleni vykonu

a uskuteciuje opatreni (Koubek, 2011).
Hodnoceni ma predevSim tyto ukoly:
e zjistit silné a slabé stranky kazdého pracovnika,
e zdokonalovat pracovni vykon pracovnikd,
e motivovat své zaméstnance K lep$im vykontm,
e zajistit vzdélavani a rozvoj kazdého z pracovniki,
e rozpoznat potencial pracovnik, a tim vylepsit jejich vykon,

o cfektivné ptidélovat podklady K vykonani prace svym pracovnikiim (Koubek,

2011).
T¥i podoby hodnoceni pracovnikii:

e neformalni hodnoceni — odehrava se v prubéhu celého roku, zaméstnavatel
pozoruje, jak zaméstnanec vykondva zadané ukoly, jeho ¢innosti a spolupréci

S ostatnimi pracovniky (Mértlova, 2014).

e formalni hodnoceni — systematické provaddéni hodnoceni. Vysledky se

zakladaji do spisii @ pouzivaji se pro dalsi personalni postupy (Mértlova, 2014).

e prilezitostné hodnoceni — hodnoti se pifi okamzité potiebé, kdy nejsou
k dispozici vysledky pravidelného hodnoceni, naptiklad pii vypovedi,
pracovniho postupu na vyss$i pozici nebo pii pfechodu na jinou pracovni pozici

(Mértlové, 2014).
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5.1 Oblast hodnoceni

Efektivni hodnoceni je dle Hronika (2006) zaméteno na tii oblasti hodnoceni. Je

zaméieno na oblast vystupu, VStupu a procesu.

Vystup
(vykon)
Vstup Proces
(predpoklady = potencial + zpUsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pristup)

Obrazek 4 Oblast hodnoceni (Zdroj: Hronik, 2006, str. 20)
Vystup

Diky své dobré méfitelnosti je nejcastéjSim ukazatelem vykon a vysledek. Vystup miize
mit piimé hodnoceni, ktery lze pocetné vyjadfit nebo nepiimé hodnoceni, které se

hodnoti na zéklad¢ stupnice (Hronik, 2006).
Vstup

Vstupem muizeme rozumét to, co pracovnik do své prace vklada, napiiklad znalosti,

zkuSenosti, a také kompetence, které dostane (Hronik, 2006).
Proces
Proces je mezi€lanek vstupu a vystupu. Je to vlastné to, jaky maji pracovnici pfistup ke

své praci (Hronik, 2006).

5.2 Kritéria hodnoceni

Po zjisténi, Ze existuje velké mnozstvi metod hodnoceni, musi tyto metody mit i rizné
mnozstvi kritérii. Naptiklad hodnoceni vykonu je zaloZzeno na odménovani a hodnoceni

ristu pracovniki, jejich motivace je zase zalozena na pracovni schopnosti a chovani

Kritéria hodnoceni by méla splnovat pozadavky jako je meéfitelnost, objektivita,
nezavislost, odpovidat naroklim na pracovni pozici, srozumitelnost, zfejmost a nesmi

byt ptilis vysoka (Kocidnova, 2010).
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5.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba pro zaméstnance je velmi dilezita. Zpétnou vazbu ziskava ten pracovnik,
co byl rtiznou metodou né¢jak ohodnocen. Zpétna vazba muze zaméstnance motivovat
k lepsim vysledkiim a k vykonu kvalitnéjsi prace. Je dilezité ziskavat zpétnou vazbu od
vice stran a i n¢kolikrat rocné. Mlzeme fict, ze zpétna vazba se vztahuje Kk chovani
zaméstnancl nikoliv K jejich osobnosti. Zpétnou vazbou od druhych ziskavame obraz

0 tom, jak hodnoti zaméstnance nadfizeni. Také je dulezité toto hodnoceni piijmout.

U hodnoceni poskytnuté sobé je nejpouzivanéj§i metoda motivaéné-hodnoticiho
pohovoru, kde si zaméstnanec sam sd¢li, jak vykonava praci aco by mél zlepsit.
Problém muze byt u pracovnikli S nedostate¢nou nebo naopak velkou sebekritikou.
Timto pfistupem zaméstnanci mohou mit vysledky zkreslené anemusi odpovidat

skute¢nostem (Hronik, 2006).

5.4 Metody hodnoceni pracovniki

Mezi zadkladni metody hodnoceni pracovnikii fadime metody motivaéné-hodnotici
pohovor, fizeni pomoci cili, hodnoceni pomoci norem, stupnice, hodnoceni pomoci

hodnotitelskych zprav a mystery shopping.

Metoda motivaéné-hodnoticiho pohovoru

V prvni €asti hodnoti zaméstnanec sam sebe. Je na hodnoceni v€as upozornén, aby se
mohl dobfe ptfipravit. Zaméstnanec se zamysli nad svoji vykonavanou praci. Zda ji d€la
efektivné, nebo by se dalo néco zménit ¢i zlepSit. Zamysleni nad svym vykonem miiZe
zaméstnance motivovat na tolik, Ze zacne usilovnéji vykondvat zadané ukoly a cile.
Ve druhé ¢asti hodnoti pracovnika jeho nadfizeny, ktery takto kontroluje plnéni

zadanych ukola (Hronik, 2006).

Metoda Fizeni pomoci cila

Tato metoda je orientovdna na budoucnost. Stanovuje cile, planuje akce a ukoly, kvalité
motivuje a dava zpétnou vazbu svym zaméstnancim. Je zformulovan do cili ¢eho
chceme dosahnout, nikoliv musime. Cile jsou rozpracované do dil¢ich ukolt a musi byt

smart a karat (Hronik, 2006).
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Hodnoceni na zikladé plnéni norem

Uplatiiuje se tam, kde jsou piidéleny pracovni normy K vykonu prace. O¢ekava se jejich
splnéni. S touto normou musi byt pracovnici srozuméni a kazdy pracovnik musi byt na

konci s touto normou porovnan (Koubek, 2011).

Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoti se pomoci stupnice, kde Ize snadno zjistit, ktery pracovnik je lepsi a ktery horsi
ve vykonu prace. Hodnoceni probihd bud’ slovnég, nebo ¢iselné. Pro toto hodnoceni se
vyuziva firemni formulaf, kde je uvedena stupnice hodnoceni, firemni idaje a osobni
udaje pracovnikl, podpisy. Tyto formulate se zakladaji a uzivaji v dalSich personalnich

zménach (Koubek, 2011).

Hodnoceni pomoci hodnotitelské zpravy

Nadfizeny pracovnik je vétSinou hodnotitel, ktery svému podiizenému dédva pomoci
volného nebo strukturovaného obsahu najevo jeho nedostatky, vady, ale i klady

a predosti. Na konci spolu projednaji cile na zlepSeni. (Mértlova, 2014).

Mystery shopping

Toto hodnoceni je anonymni hodnoceni pozorovanim na misté. Hodnotitel ziistdva
Vv anonymité, aby ho zadny z pracovniki nerozpoznal od jiného zakaznika. Hodnotitel
pozoruje jejich chovani apfistup k zdkaznikim. Zpravu o provedeném hodnoceni
dostava zaméstnanec ihned. Je hodné riznych druhii, naptiklad i mystery calling. Velmi
pouzivand tam, kde pracovnici maji ptimy (blizky) kontakt se zdkazniky, jsou tvari

spole¢nosti (Hronik, 2006).
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PRAKTICKA CAST

Obrazek 5 Logo spole¢nosti Lidl

6 Predstaveni spolecnostl Ceska republika v.0.s (Zdroj: Lidl,

Spole¢nost Lidl Ceské republika v.0.s., se sidlem v Praze, je jeden z nejvyznamngjsich
obchodnich fetézct v Ceské republice. Lidl Ceska republika v.0.s. je soudasti velké
skupiny obchodnich fetézct Lidl a Schwarz-Gruppe spolu se spole¢nosti Kaufland,
ktera ptisobi jiz ve 25 zemi Evropy a USA. Spoleénikem v Lidl Ceské republika v.o.s. je
spole¢nost Lidl Holding s.r.o. Lidl Holding s.r.o. je také spole¢nikem Lidl stravenky.
Lidl Holding s.r.o. ma jediného spole¢nika a to spole¢nost CE — Beteiligungs-GmbH
(Némecko). Toto uspoiadani ma Lidl v kazdé zemi, kde pusobi (MFCR, 2019).

Poslani spolecnosti zni: ,, Cilem nasi obchodni cinnosti je nabidnout nasim zakaznikiim

zbozi denni potieby V nejvyssi kvalité za nejlepsi ceny. * (Lidl, 2019)

Nenabizi pouze potravinové zbozi, ale také spotiebni zbozi, které poskytuje
v tematickych tydnech. V soucasné dobé maji vice nez 240 prodejen, spolu se
4 logistickymi centry. Je také velmi vyznamny zaméstnavatel diky vice jak

11 000 pracovnim mistim V riznych oblastech pisobeni (Lidl, 2019).

Predmét podnikani

Spoleénost Lidl Ceska republika v.0.s. méa za predméty podnikani dle Rejstiiku firem
(2019) vyrobu, obchod, sluzby, prodej lihu alihovin. Soucasti je také pekafstvi
a cukrafstvi vyborného peciva. Také potfebné Cinnosti K vedeni ucetnictvi a danové

evidence.

6.1 Historie

Zacatky spolecnosti sahaji do 30. let 20. stoleti, kdy byla zalozen velkoobchod
s potravinami V némeckém Heilbronnu. Prvni prodejna byla oteviena vroce 1973
v Ludwighafenu. Netrvalo dlouho a fetézec expandoval do celého Némecka. Do Evropy
(ptiblizné€ 30 zemi) se dostal na konci 80. let 20. stoleti. Dnes je rozsifen jiz po celém
svété azaméstnava pres 225000 zaméstnanct ve Vice jak 10000 prodejnach

(Lidl, 2019).
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V Ceské republice tato firma ptisobi od roku 2003, kdy na trhu obchodnich Fetézct
oteviela 50 prodejen. V soucasné dobé je jich vice jak 240, spolu se 4 logistickymi
centry (Lidl, 2019).

Spolecnost také nasbirala mnoho ocenéni naptiklad v roce 2018 - Nejduvéryhodngjsi
znacka, Obchodnik roku, Cenu veiejnosti, Obchodnik roku s potravinami. Celkové maji

vice jak 25 ocenéni (Lidl, 2019).

6.2 Lidl pro své zaméstnance

Vysoce vykonni zaméstnanci dlouhodobé pomahaji plnit naro¢né pozadavky
spole¢nosti a napomahaji ke zlepSenim jejich vysledki. Spole¢nost pracuje na tom, aby
podminky K praci byly pro zaméstnance nejlepsi s ohledem na spolupraci a vykon.
Politika spolecnosti se zakladd na zdravém zivotnim stylu, pfedchézeni zranénim
a nemocem. Zameéstnancim spole¢nost poskytuje mnoho benefitti, vitaminové balicky,
dvacet pét dnit dovolené, kartu multisport, vano¢ni darek, stravenky v hodnoté 100 K¢
na den, piispévek na penzijni pojisténi (po tiech letech prace ve spole¢nosti), darek pro
budouci maminky anovopecené tatinky, oslava firemniho jubilea (pét a deset let),
pracovni vecirky, pracovni odévy aprojekt B&hej s Lidlem! Uréeny pro veskeré

zaméstnance i Siroké okoli (Lidl, 2019, IntranetLidl).

Firemni zasady

Firma si je védoma svého vyznamu pro vefejnost, proto respektuje rtizné kultury,
hodnoty a tradice. Vystupuje ze svych firemnich zasad. Ty se tykaji hlavé chovani
k zakaznikim a kK jejich spokojenosti se spole¢nosti. Ta zaméstnava pouze schopné lidi,
ktefi musi dodrZovat pfedpisy, interni zafizeni a byt spravedlivi. Spole¢nost si dala do
firemnich zasad ito, ze definuje pomér ceny a kvality, piebira socialni, ekologickou
a ekonomickou zodpovédnost na ceském trhu. Snazi se také modernizovat vSechny své
prodejny a zajistovat svym zakaznikim a zaméstnancim komfortni prostiedi. Nové
prodejny jsou také Setrné K zivotnimu prostiedi, diky zatepleni, které snizuje spotiebu
vytapéni, Setrnému led osvétleni a vyuZzivani odpadniho tepla pii vyrobé chladu, které

zajiStuje vytapéni prodejen (Lidl, 2019).
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7 Vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

V této casti se budu vénovat vysledkiim dotaznikového Setfeni, které jsem provadéla
ptes online dotaznik ale i s tiSt€énymi dotazniky. Online dotazniky jsem rozesilala pies
interni emailové adresy koleglim a vlozila do facebookové skupiny ,,My jsme Lidl* na
socialni siti. Tisténé dotazniky byly rozddny mezi zaméstnance V nedalekém
logistickém centru a prodejnach. Vyplnéné tisténé dotazniky jsem zadala do online

dotazniku, aby byly vysledy sjednocené.

cvwr

manazery, proto jsem imuj dotaznik pojala spiSe V piatelském, kolegialnim duchu
aVcelém dotazniku jsem respondentim tykala. V celkovém poctu se jednalo 0 301
vyplnénych dotaznikl, kde ¢trnéct bylo tisténych a zbyvajicich dvé st€¢ osmdesat sedm
bylo vyplnéno kolegy online. Otazky, spolu s odpovéd'mi, budou rozebrany nize ve
dvou castech. V prvni se zaméfim spiSe na to, jaci zaméstnanci byli oslovovani,
ve druhé c¢asti se budu orientovat na jejich motivaci k praci a nazor na ni. V ptipadé

potieby budou piidany i grafy pro lepsi vizualizaci.

7.1 Osloveni zaméstnanci

Prvni otazka v dotaznikovém Setfeni byla na pohlavi. Vzhledem ktomu, Ze ve
spole¢nosti pracuje mnohem vice Zen nez muzl, dalo se o¢ekavat, ze takto budou
vypadat ivysledky mého dotaznikti. Také si myslim, Ze ochota zenské populace
vyplnovat dotazniky je vétsi nez U muzi. V konecném souctu vyplnovalo 80,1 % Zen

a pouze 19,9 % muzi.

Otazka na v€kovou kategorii byla Cislo dvé. Vékové kategorie byly rozdéleny do
péti skupin. Nejprve od 18-27 let a dale po 10 letech az do 57 let a vice. Vékovou
kategorii pod 18 let ve spolecnosti neni tieba rozdélovat, jelikoz vSichni zaméstnanci
musi byt starS$i 18 let, kvuli praci spenézi azodpovédnosti mladistvych. Nejvice
respondentt je ve véku 18-27 let, 46,5 %. Tento vysledek se dal pfedpovidat, jelikoz
prace na prodejnach ave skladu je velmi fyzicky naro¢na. V dalsi veékové kategorii
28-37 let je 30,2% respondentd. Tady velmi vysoké Ccislo mladych a silnych
zamé&stnanci. Poté veékova kategorie 38-47 let, kde mame 18,9 % respondenti.
Vysledky nejstarSich skupin byli piekvapivé, v kategorii 48-57 let je 10 lidi. 57 a vice

let jsou tii lidé. Vyssi vekova kategorie respondenti mize byt spojena také S tim, ze
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u vétsiny ,,starSich® lidi mize byt absence socialnich siti. Proto tato ¢isla v celkové vysi

mohou vypadat trochu jinak.

U otazky cislo tfi jsem se zajimala, z jakych kraji jsou respondenti. Do tisténych
dotaznikd jsem pro jistotu uvedla u této otazky Vv zavorce obec, kdyby si zaméstnanci
nebyli jisti krajem. V online dotazniku méli respondenti na vybér ze vSech ¢trnact kraju.
Nejvice respondentti bylo z Kraje Vyso€ina, také proto, ze Vv Kraji VysoCina jsem
rozdavala i ti§téné dotazniky a sidli zde i moje pusobiste - zakaznicka linka, kde pracuje
piiblizné 35 zaméstnancl. Jak jiz vidime v grafu ¢islo jedna, celkem se jednalo
0 19,9 % respondentd. Dalsi ve vysledku je nase hlavni mésto Praha, kde vysledky
délaly 13,3 % kolegl a je zde nejvice zaméstnanci prodejen. Nejméné zaméstnancti
odpovidalo ve Zlinském kraji a to pouze 1,7 % respondentt. Tyto i ostatni kraje vidime

v grafu ¢islo jedna.

@ Karlovarsky

@ Flzensky
Ustecky
@ sStredocesky @ Fardubicky
@ Fraha ® Vvysodina
® Jihotesky @ Clomoucky
® Liberecky @ Jihomoravsky
® Kralovéhradecky ® Moravskoslezskyj

® Zlinsky

Graf 1 Rozdéleni zaméstnanci podle kraji (Zdroj: Sestaveno autorkou)

Ctvrta otazka se zabyva vzdélanim zaméstnanci. Nejvice dotazanych kolegii ma
stiedoskolské vzdélani s maturitou 58,5 %. Poté je odpovéd vyuéen ato 22,3%
respondentli. Vysokoskolskych zaméstnanct, ktefi odpovidali na dotaznik, je 15,9 %.
Nakonec dotaznik vyplnilo 3,3 % respondentl, se zakladnim vzdélanim. Vysledek
odpovédi na tuto otazku jsem piedpokladala, jelikoz dle mého nazoru ma nejvice

pracujicich lidi alespon stiedoskolské vzdélani s maturitou.

U otazky cislo pét jsem se ptala na oddé€leni, kde zaméstnanci pracuji. Pfedpokladala
jsem, ze nejvice zaméstnanct bude z plisobisté prodejen. Odhad byl spravny, jelikoz
dotaznik vyplnilo 80,4 % respondentti pracujicich na prodejnach. Poté zakaznicky
servis, (oblast, kde pusobim) vyplnilo 11 % kolegi. Zaméstnanci ze skladu, ktefi

vyplnili dotaznik, je 8 %. Nejmén¢ zaméstnancii, kteti vyplnili dotaznik, je na centrale

Vrwe
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k dispozici, ale také to mohla zapfiCinit napiiklad neochota nebo strach vyplnit

dotazniky a fici svllj ndzor v malém poctu zaméstnanct piimo na tomto oddéleni.

Od otazky cislo Sest, jak dlouho jsi zaméstnan ve spolecnosti, jsem cekala, Ze nejvice
lidi bude v prvnim sektoru a to méné nez jeden rok. Neni tomu tak, v tomto sektoru je
sice 18,3 % respondentti, nejvice respondenti bylo vSak v druhé kategorii a to od 1 roku
do 3 let 48,2 % lidi. Lidé, ktefi jsou ve spolecnosti jiz 4-6 let je 21,9 %. Vérni
zaméstnanci od 7-9 let vyplnovali dotaznikové Setfeni nejméné, ato 4,7 %. Oslavu
firemniho jubilea 10 let mélo Vv dotaznikovém Setfeni jiz 7 % respondenti. Jeden
zaméstnanec také odpoveédél, Ze U spolecnosti je vice jak 25 let. Odpovéd zaznéla

wrwe

castou fluktuaci zaméstnanci, proto nejvice zaméstnanci je v kategorii 1-3 let.

7.2 Motivace zaméstnancu

Na pracovisti:

Vztahy na pracovisti jsou velmi dalezité. Myslim si, ze vétSina lidi vnima vztahy na
pracovisti jako jeden z hlavnich pilifa jejich motivace. Vztahy na pracovisti se zajima
otazka cislo sedm. Jak vidime Vv grafu ¢islo dva, uvice jak poloviny respondentt
(50,2 %) jsou vztahy na pracovisti dobré. Kdyz to secteme, tak v odpovédi velmi dobré
vztahy se jedna 0 86,7 % respondenti. Myslim si, Ze s'mluvime 0 velmi vysokém Cisle.
U vétSiny respondentd je na jejich pracovisti velmi dobra nalada a zaméstnanci se maji
mezi sebou radi. Najdou se tu i vyjimky, velmi $patné vztahy a Spatné vztahy ma na
pracovisti 10,3 % respondentt. Je to sice nizké Cislo, ale je nutné vzit v potaz i téchto

par lidi. Nevim odpovédélo 3 % lidi. Vysledek je tedy pozitivni, vétSina zaméstnancti

ma na pracovisti dobrou naladu.

@ ‘elmi dobré

@ Dobré
Mevim

® Spatné

& Velmi Spatné

Graf 2 Vztahy na pracovisti (Zdroj: Sestaveno autorkou)
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Zameéstnanci také chvali pracovni podminky a prostiedi na pracovisti (technologie,
zazemi a celkovou vybavenost). V otazce c¢islo osm mohu zhodnotit, ze vétSina
zamé&stnancu si mysli, ze vybaveni je velmi dobré 21,3 % nebo dobré 62,5 %. Velmi
Spatné a Spatné podminky hodnoti lidé, celkem 13,6 % z toho velmi $patné podminky
maji pouze tii lidé. Odpoveéd nevim zvolilo 2,7 % respondent. Tato otazka je také

velmi piiklonéna k tomu, ze 1idé jsou se svym pracovistém spokojeni.

Graf cislo tfi reflektuje, jak jsou zaméstnanci motivovani K lepSim pracovnim
vysledkiim ¢i vykonim, jedna se 0 otdzku cislo 9. Nejvice zaméstnancii tvrdi, Ze jsou
spiSe motivovani K lep§im vysledkim. Z grafu je i patrné, ze 29,9 % respondentli neni
motivovano K lepsim pracovnim vysledkim nebo spiSe neni. S timto je spojeno i to, ze
9 % lidi nevi, zda jsou motivovani. Kdyz toto Cislo pfi¢teme k odpovédim, spise nejsem
motivovan a nejsem motivovan, jedna se 0 vysoké ¢islo 37,9 %. Coz je v celku vysoké
Cislo, bez motivace K praci zaméstnanci nepracuji efektivné a nejsou pro spole¢nost

pfinosni. Prace je nebavi a nemusi ji délat na pozadovanych 100 %.

@ Ano

@ Spie ano
Mewim

@ Spidene

,.‘ @ Ne

Graf 3 Pracovni motivovanost K lep§im pracovnim vysledkim zaméstnanct

(Zdroj: Sestaveno autorkou)

Na otazku cislo deset, kterd se ptd na to, co si zaméstnanci mysli 0 své praci, zda je
pfiméfena fyzicky ¢i psychicky K jejich pracovni pozici. Vysledek byl pro mé velmi
prekvapivy. 40,2 % respondentt si mysli spise ano a 20,9 % ano. Z vlastni zkusenosti ze
skladu vim, Ze préace je velmi fyzicky ndro¢né a zameéstnanci si Casto stézuji. Je mozné,
Ze Casem si zaméstnanci na tézkou praci zvyknou a nyni jim uz naroc¢nost neptipada tak

vysoka. Naroky Vv souctu nejsou priméiené pro 31,2 % respondentd, nevi 7,6 % lidi.

Otazka cislo tfinact se zabyva informovanosti zaméstnancii 0 novych postupech,
pravidlech ¢i zménach. Z grafu cislo Ctyii je patrné, Ze zaméstnanci nejsou spravné

informovani. Informovanost je velmi dulezita, aby vSichni zaméstnanci d¢lali pracovni
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postupy spravné a efektivné. SpiSe ne ane odpoveédélo 43,8 % respondentli. Spolu
Snevim je to vice nez polovina zaméstnancii, kteti nedostavaji vcas a kvalitné nové

informace potiebné k vykonavani prace.

@ Ano

@ Spige ano
Mevim

@ Spidene

® Ne

Graf 4 Informovanost zaméstnanci o novych pracovnich postupech, pravidlech

¢i zménach (Zdroj: Sestaveno autorkou)
Pochvala za dobfe vykonanou praci, je jeden z dilezitych motivatort. V dotazniku se
pochvalou pracovnikid zaobirala otazka ¢islo patnact. Z grafu ¢islo pét je ale patrné, ze
nejvice respondentt odpovidalo, ze jsou chvaleni n€kolikrat do mésice 32,6 %. Co ale

bylo zajimavé, ze 15,9 % respondentii neni chvaleno vibec. Myslim si, Ze pochvala

4

pracovnikl je velmi dilezita k tomu, ze lidé maji motivaci pracovat dale, 1épe a véfi, ze

jejich prace neni zbyte¢na.

@ Kaidy den

@ nékolikrat do tydne
MEkolikrat do mésice

@ nékolikrat do roka

@ Mejsem chvalen/a

Graf 5 Pochvala zaméstnanci (Zdroj: Sestaveno autorkou)

Hodnoceni prace zaméstnancti a spokojenosti s timto hodnocenim se zaobira otazka
Cislo Sestnact a sedmndact. Nejvice zaméstnancl potvrdilo, Ze jsou hodnoceni 62,5 %.
Respondenti, ktefi nejsou hodnoceni, nebo nevi je V celkovém souctu 37,5 % lidi.
Domnivam se ale, Ze se jednd spiSe 0nové zaméstnance nebo neinformovanost
pracovnikl, jelikoz hodnoceni akontrolovani jsou vSichni zaméstnanci. Jak

v

hodnoceni je 19,3 % lidi a spiSe spokojenych zaméstnanci je 32,6 %. Mnohdy se stava,

41



ze zamé&stnanci se svého hodnoceni od vedoucich pracovnik boji a kontrola jejich
prace je pro n¢ stresujici. Z tohoto divodu si myslim, Ze svoji nespokojenost a spise
nespokojenost s hodnocenim vyjadiilo 18,9 % respondentii. Zbytek respondentti nevi

nebo neni hodnocen.

Celkové ve spole¢nosti:

Vysledky otazky cislo jedenact nebyly néjak piekvapivé. Otazka se zabyvala tim, zda
jsou zameéstnanci spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim, viz graf Cislo Sest. Ze
viech stran sly$ime, Ze spole¢nost Lidl Ceska republika v.0.s. piidava na mzdach svym
zaméstnancim a nebylo tomu jinak, kdyz vbfeznu pfidali na vSech pracovnich
pozicich. Ano jsem spokojeny dalo 44,2 % a spise ano 43,2 % respondentt. V celkovém
souctu se jedna 0 87,2 % zaméstnancii spokojenych se svoji mzdou. 9 % lidi neni, nebo

spiSe neni spokojeno se mzdovym ohodnocenim.

@ Ano
@ Spise ano

Mevim
a0 @ Spigene
@ Ne

Graf 6 Spokojenost se mzdovym ohodnocenim zaméstnanci (Zdroj: Sestaveno autorkou)

Benefity jsou pro zamé&stnance velmi dulezité. Zabyvala jsem se jimi V otdzce Cislo
dvanact. Lidé jsou v celku spokojeni se strukturou benefiti. Ano 27,9 % a spiSe ano
40,9 % tedy dvé sté sedm lidi je se strukturou zaméstnaneckych vyhod spokojeno. Je ale
mozné, 7e zaméstnanci nejsou informovani O jinych vyhodach V konkuren¢nich
spolec¢nostech a jsou spokojeni s tim, co maji. Neni spokojeno a spise neni spokojeno
22,3 % lidi. Dle mého nazoru spolecnost nabizi vyhody, které jsou nerozdilné od
konkurence, dvacet pét dnti dovolené, vecirky a stravenky dnes nabizi skoro kazda vetsi
spole¢nost. Lidl Ceska republika v.0.. se snazi vyhody navysovat, jako jsou tieba karta

multisport, darky na Vanoce nebo K narozeni ditéte.

Pracovni informovanost akomunikace mezi oddélenimi je velmi dualezitd. Bez
informaci neni mozné zastdvat praci spravné. Timto se zabird otdzka cCislo Ctrnact.

Respondenti nejvice odpovidali, Ze komunikace a informovanost je dobra 43,2 %. Toto
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tvrzeni ale neni zcela v souladu s mymi vlastnimi zkusenostmi. Casto se nase oddéleni
dozvida informace az od zdkazniki, nikoliv od pfislusnych oddélni, kterd maji dané
véci na starosti. Casto se tedy stava, Ze nase oddéleni ptisobi neprofesionalné, kdyz
nezna potfebné informace. N¢ktefi zaméstnanci maji stejny nazor, ato 24, 6 %
respondentl si mysli, Ze jsou Spatn¢ informovani. Odpovéd’ nevi 25,6 % lidi. Toto ¢islo
se mi zda dost vysoké, protoze komunikace a informovanost v dobré spolecnosti je

velmi dileZita.

Z grafu c¢islo sedm je patrné, na co se otazka ¢islo osmnact zamétovala. Byla to otazka
na motivaéni faktory, které piasobi motivaéné na pracovni vykon a spokojenost
pracovnikll. Z grafu mizeme vy¢ist, ze nejvice lidem zalezi na platovém ohodnoceni
a dobrych vztazich na pracovisti, které spolecnost ma. Ptistup nadfizenych je pro kolegy
také dalezity, souvisi Stim idobré vztahy na pracovisti. Casto se stava, ze kvili
vztahim s kolegy a nadfizenymi nastavaji situace, kdy dochazi k nechténé fluktuaci
zaméstnancl. Lidé se boji pfebirat zodpovédnost za spolecné rozhodovani a nezadaji
hodnoceni pracovniho vykonu. Zaméstnance také motivuje uznani za dobfe vykonanou
praci. Jak jsme se dozveédeli z otazky Cislo patndct, lidé moc chvéleni nejsou Proto bych
fekla, ze vice pochval by zaméstnance vice motivovalo K lep$im vysledkim
a pracovnim vykonum. Piekvapil mé i vysledek, Ze zaméstnance motivuje pouze na
43 % jistota prace. Jista prace je vV dneSni dob¢ velmi dulezita. V dobé¢, kdy z velké ¢asti
maji lidé vSechny majetky na splatky, nebo hypotéky a také pii velmi vysoké finanéni
narocnosti déti. Domnivam se, Ze si zaméstnanci moc pod touto odpovédi neuvédomuyji,
co vlastné¢ znamend. V mém piipad¢ se jednad o0 velmi dilezity motiv, ktery spole¢nost
nabizi. Sami respondenti odpovédeli na otevienou odpovéd lepSi komunikaci se

zakazniky a také tfeba sick days.

1739

Platové chodnoceni (zvyieni mzdy, 13. &1 14 plat)
Benefity (piispévky) od zaméstnavatele |
Piistup nadiizenych | I i E804

Modemi zazemi a vybaveni | 21%
Casté hodnoceni pracovndho vikorm Sl 12;/n

Kariémi rist
Spoleéné rozhodovani o pracovnich podminkich a postupech |
Pochvaly (uznani) za dobie vykonanouprici | d51%
Rozvijeni pracovnich schopnosti a dovednosti | 117%
Dobré vztahy na pracovisti |
Tistota price |
Jné (komunikace se zakaznikem, sick days) = 4%

40%

467%

24304

Graf 7 Faktory piusobici motiva¢né na pracovni vykon a spokojenost

(Zdroj: Sestaveno autorkou)
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Pocet odpovédi na prvni otevienou otazku, co snizuje spokojenost V praci, nebo
pracovni vykon, byl vcelku piekvapivy. Na otazku ¢islo devatenact odpovédélo
sto devadesat sedm kolegli. NejCastéji zaméstnanci velmi Spatné hodnoti své nadiizené
(asi 30 % vsech odpovédi). Ti dle nich Casto neméfi stejnym metrem, Spatné planuji
smény (pouze ¢trnact dni dopfedu) a pracovni pozice na sménach, nadrzuji uréitym
zaméstnancim, neumi pochvalit za dobfe vykonanou praci, zaméstnanci od nich
nedostavaji zadnou adekvatni zpétnou vazbu, celkové neumi motivovat K praci. U jedné
odpovédi se objevila doslova Sikana ze strany vedoucich pracovniki. Vedouci
pracovnici by samoziejmé tyto véci meli umét a s podfizenymi by méli umét pracovat.
Zvlastni zkuSenosti vim, né€ktefi vedouci pracovnici neumi jednat S podfizenymi
naptiklad proto, Ze jsou do svych pozic uvadéni z pozic nizSich bez ptedeslych
zkusenosti s vedenim lidi a u¢i se pracovat S podiizenymi az po dosazeni. Proto bych
doporucila, hlavné pro vedouci pracovniky, ktefi nemaji zkuSenosti S vedenim, motivaci
aftizenim lidi, riznd Skoleni na toto téma zaméfené. Zameéstnanci také kritizuji
spole¢nost jako celek. Chybi jim pohybliva slozka mzdy (ptiblizn¢ 20 % odpovédi na
tuto otdzku), jako jsou ptipatky pro zaméstnance, ktefi pracuji na vice procent nez jejich
kolegové, spolecné pak dostavaji stejny plat, za vice prace. Nucené prace piescas, kvili
nedostatku personalu, malo volnych vikendd, Stim souvisi snizovani uvazkt. Na
nékterych oddé€lenich Spatné zédzemi, nefunkcénost hlaSeni a hlavné vyfeSeni zavad na
zafizeni. Jejich spokojenost na pracovisti dale snizuje atmosféra na pracovisti, chovani
kolegti, nedostatecna informovanost (mezi sebou a odd¢lenimi), fyzickd nérocnost,
zvySovani vykonnosti, neustaly stres. Nejvice zaméstnancti vSak odpovédélo, Ze jejich
spokojenost nejvice snizuje chovani zakaznik. Chovani nékterych zékaznikd je
mnohdy zarazejici, az ptekvapivé. Zakaznici se Casto chovaji hrub€, nepochopitelné
zamé&stnance urdzi a zbytecné vyvoldvaji konflikty. Neni tomu jinak na zakaznické
lince, kde zékaznici, kvili neosobnimu kontaktu, jsou mnohdy velice nevybiravi,
operatorkdm cCasto nadavaji a hrubé je urdzi. Zameéstnanci jsou vSak nuceni, jako
I v jinych spolecnostech, dodrzovat dané postupy a nafizeni, které zédkaznici mnohdy

nechépou.

Na druhou otevienou azaroven posledni otazku, zda by chtéli néco doplnit
k problematice motivace zaméstnancti ve spole¢nosti Lidl Ceska republika v.o.s.,
odpovédelo méné respondentii, celkem devadesat osm. Je to ziejmé z toho divodu, ze

se jiz zaméstnanci vyjadfili u piedeslé otazky a posledni otazku tedy nechali prazdnou.
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Odpovédi na otazku, zda by zaméstnanci chtéli néco doplnit k problematice motivace
zaméstnanct spoleénosti Lidl Ceské republika v.o.s., se vcelku shodovali s piedchozi
otevienou otazkou. Demotivujici je pro zaméstnance hlavné stile stejnd prace
a nestiidani pozic. Malo lidi na sménach a vysoké naroky na vykon jsou pro lidi velmi
demotivujici. Motivace mzdou je velmi U¢inna, ale zaméstnance by také motivovalo
vice benefiti (sick days, poukazy na masaze, welness, vylety, atd.). Opét se zaméfili
i na chovani vedoucich pracovnik. Ptiblizné 10 % zaméstnanct si mysli, ze normy jsou
tvofeny od stolu a Casto vedeni nevi, jak prace probiha ve skute¢nosti. Manazeti by méli
vice motivovat K lepSimu vykonu, davat idobrou zpétnou vazbu, nikoliv pouze
negativni, 1épe planovat smény amit lepsi informovanost. Spole¢nost Lidl Ceska
republika v.0.s. ¢asto laka nové zaméstnance na zkracené ivazky (30 hodin za tyden),
aby mohli 1épe skloubit praci s pé¢i 0 rodinu nebo svymi koni¢ky. AvSak minimalné
20 % respondenti tvrdi, Ze tomu tak neni. Zaméstnanci Si vV odpovédich stézuji, ze jsou
Vv praci tydné minimalné ctyficet hodin (coz je plny tvazek), ato je pro né Casto
demotivujici. Velké mnoZstvi pfes€asovych hodin kritizuje vice jak polovina

respondentd.

Nejvice mé zajimaly odpovédi na otazku cCislo dvacet. Otdzka zné€la, zda zaméstnanci
planuji do budoucna zistat vérni spolecnosti Lidl Ceska republika v.o.s. Jak jiz vidime
z grafu ¢islo osm, nejvice odpovédi bylo ano 44,9 % a spise ano 26,2 % lidi. Je to velmi
pozoruhodné, jelikoz nejvice respondentll je zaméstnano V prodejnd na nejnizsich
pozicich a tedy nechtéji svoje pracovni zkusenosti, kvalifikaci, rozvijet o vyssi pracovni
pozice. Spole¢nost chce opustit 7 % respondentl, nebo spiSe opustit 9,3 %. Lidi, co
uvazuji 0 odchodu je 12,6 %. Stim muze souviset ito, ze prace je velmi fyzicky

naro¢na, nebo zménou prace chtéji zlepsit svoji pracovni kvalifikaci.

@ Ano

@ Spigeano
Mevim

@ Spigene

@ ne

Graf 8 Planovany odchod ze spole¢nosti (Zdroj: Sestaveno autorkou)
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8 Zhodnoceni dotaznikového Setieni a navrh na zlepSeni

Cilem dotaznikového Setfeni V této bakalarské praci bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci
spole¢nosti Lidl Ceska republika v.o.s. motivovani a spokojeni. Samotnymi respondenty
byli zamé&stnanci nap#i¢ riiznymi pozicemi, které Lidl Ceska republika v.o.s. nabizi. Od
pracovnikd centraly po kolegy z prodejen ¢i skladt. Jednalo se 0 301 respondentd na
téchto pozicich. Dotaznikové Setieni bylo rozdéleno do dvou sekci pro prehled 0 nasich

respondentech a jejich motivaci.

Nejvice respondentii pochazelo z Vyso€iny, vékové se jednalo ptfevazné o skupinu
18-27 let. Castgji odpovidaly Zeny zastavajici pozici prodavacky. Dle mého nazoru je to
Z toho davodu, Ze pracovnici nemusi mit specialni zkuSenosti pro danou pozici, musi
byt fyzicky zdatni, a také, co se do poctu tyce, je nejvice lidi zaméstnavano na téchto
pozicich. Vzdélani zaméstnanci nebylo nikterak ptekvapivé, 58,5 % lidi m& maturitni
vzdélani, tady byly tyto vysledky ocekavané vzhledem ktomu, ze dnes nejvice

pracovnikli ma alespon maturitni vzdélani.

Pocet let znacici, jak dlouho jsou respondenti ve spole¢nosti zaméstnani, je velmi nizky.
Nejvice respondenti je Vvsekci jeden az tfi roky ato 48,2 %. To naznaluje, ze
zameéstnanci nejsou spolecnosti ptilis vérni a ¢asto to pro né prace mize byt prechodna
prace. Pouze 7 % respondentl je ve spolecnosti vice jak 10 let. To je dle mého nazoru
nedostacujici. Diky vérnym lidem ma spole¢nost nizsi naklady na zaucovani novych
zameéstnancl a zkuSenosti sluzebné starsich zaméstnancti mohou daleko snadnéji vyuzit.
Fluktuace je i pro samotné zaméstnance zatézujici, jelikoz musi stale ucit nové kolegy
pracovni postupy a piedavat jim pro n¢ uz divno znamé informace. Zajimavé ale je, ze
vice jak polovina (pfiblizn¢ 71 %) respondentti odpovédélo, ze ve spolecnosti nadale
chtéji zistat. Muze to byt ale samozfejmé dano aktudlni situaci respondentl, bez
nahledu do vzdalengjsi budoucnosti. Vérnost zaméstnancti muze spoleénost zvysit
napiiklad zvySovani mzdy po odpracovanych letech ve spole¢nosti. Nyni jsou pouze tii
platové stupné, kdy se mzda zveda po roce piiblizné 0 5 %. Navrhovala bych alespon
pét platovych stupiit S navySenim O stavajicich 5 %. Také bych navrhovala slaveni
kazdoro¢niho jubilea, napiiklad po kazdém odpracovaném roce ve spole¢nosti dostane
kazdy zaméstnanec malou pozornost za setrvani. Aktualné zaméstnanci dostavaji
pozornosti za setrvani péti a deseti let u spolec¢nosti Diky tomu mohou zaméstnanci byt

spoleCnosti vice vérni, aby dosahli vyssiho platu. Tyto aktivity by mohly byt
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proveditelné, jelikoz spolecnost ma dlouhodobé nékolikamiliardové zisky za kazdy rok

(rok 2017 VH pied zdanénim 5,149 miliard) (justice.cz, 2018).

Vztahy na pracovisti jsou dle respondentti dobré. Ve spolecnosti je zvykem si tykat
napfi¢ vSemi pracovnimi pozicemi. Atmosféra v tymech je pratelska. Myslim si, ze
takova taktika sblizuje i neznamé kolegy, a i s nadfizenym mate moznost komunikovat

bez ostychu.

Respondenti si také chvali podminky a prostfedi na pracovisti. Najdou se i vyjimky,
které svoje pracovisté kritizuji, ale téchto zaméstnanct je velmi mélo. Ziejmé se jedna
0ty zaméstnance, ktefi pracuji ve starSich prodejnach, kde doposud neprobé&hla
modernizace. V soucastné dob¢ spole¢nost modernizuje vSechny prodejny a snazi se pro

své zaméstnance ud¢lat pohodIné misto na vykonévani jejich prace.

Spokojenost s naro¢nosti prace nereflektuji moje myslenky o0 fyzické naro¢nosti
pracovnich pozic na prodejndch ave skladech. Jednd se dohromady o0 31,2%
respondentu, ktefi si mysli, Ze naroky jsou spiSe nepfiméfené nebo neptiméiené K jejich
pracovni pozici. Dle mého nazoru je to z toho diivodu, Ze si zaméstnanci na naro¢nost
za par tydnt prace zvyknout a nepiipada jim jiz jejich prace tolik namahava, jako na

zacatku.

V dotaznikovém Setfeni odpovédelo 37,9 % respondentti, ze od zaméstnavatele nejsou
motivovani K lepsim vykonim a vysledkim. Pracovnici tedy nejsou motivovani délat
svoji praci efektivné, nejlépe jak mohou a také napiiklad nevidi v praci perspektivu.
Miize se stat, Ze nemotivovani zaméstnanci nebudou délat svéfenou praci tak, jak je

pozadovano.

S motivaci souvisi i dalsi otazky. Napiiklad pochvaly od vedoucich pracovniki. Jak
jsme se dozveéde€li v teoretické Casti, pochvaly za dobfe vykonanou praci jsou jednou
z dilezitych motivacnich slozek. Zaméstnanec se citi uzite€ny, Ze dobtfe vykonava svoji
praci, apochvala ho motivuje nadale vytvaiet dobré vysledky. Ve spolecnosti je
chvaleno v celkem 84,1 % lidi. Nejvice téch, ktefi jsou chvaleni nekolikrat do mésice.
Vysoka procenta jsou i U respondentt, ktefi nejsou chvaleni vibec. Jedna se 0 15,9 %

nechvalenych koleg.

Pochvala mize byt i souéasti hodnoceni pracovnikt. V dotaznikovém Setfeni na otazku

0 hodnoceni zaméstnanct nadfizenymi odpovédélo nejvice respondentli, ze hodnoceni
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jsou ajsou spokojeni stimto stylem hodnoceni. Piesné hodnoceni je dulezité, aby
zamé&stnanci ve&deéli, co delaji spravné av em se naopak maji zlepSit. Ti, ktefi
odpovédéli, ze hodnoceni nejsou, ziejmé€ ve spoleCnosti piasobi kratce, nebo
0 hodnoceni své prace nemaji informace. Kazdy ze zaméstnancti je hodnocen, bud’
individualng, nebo celkové za celé odd€leni. Spolecnost vyuziva hodnoceni naptiklad

hodnoticimi pohovory, mystery shopping nebo mystery calling.

Také neinformovanost 0 novych postupech, pravidlech a zménach by mohla byt pro
zamé&stnance nemotivujici. S variantou nevim, je to dohromady vice jak polovina
zaméstnancl, ktefi nejsou spravné informovéani. Muze se stat, Zze neinformovanost
vytvoii zmatek na pracovisti a zapfic¢ini podavani nepravdivych informaci zékaznikim.
V nejkrajnéj$im ptipadé mize neinformovanost pracovnikd zpusobit $patné rozhodnuti,

které je na hrané zékona.

Celkové muazeme fici, ze U nemotivovanych, nechvalenych, neinformovanych a $patné
hodnocenych zaméstnancli nastavaji rizika hlavné v tom, Ze nejsou dodrzeny rizné
ptedpisy, normy a zédkony, které zaméstnanci musi dodrZzovat. Motivaci pracovnikl maji
z velké Casti za ukol vedouci pracovnici, kteti by méli rozpoznat, kdy zaméstnanci
nejsou spravné motivovani, a snazit se své podiizené vést tak, aby demotivace nastavala
co nejmeéng. MiiZe se stat, ze nadiizeny zaméstnanec nevi, jak své podiizené motivovat,
jak jim spravné podat $patné i dobré zpravy, jak je dikladné informovat. Ve spole¢nosti
se z velké miry do vedoucich pozic dosazuji lidé z niz§ich mist, proto n&kteti vedouci
nemaji S vedenim lidi takika Zadné zkuSenosti. Nepodafilo se mi dohledat, zda vedouci
absolvuji né&jaké Skoleni 0 fizeni lidskych zdroji. Z dotaznikového Setieni ale bylo
zjiSténo, Ze by Skoleni bylo zapotiebi. Doporuceni tedy zni, aby kazdy znové
dosazenych vedouci, i stavajici, prosli skolenim na fizeni lidskych zdroja, jak spravné
motivovat a vést kolektiv podfizenych. Jednalo by se pfedevsim 0 ty vedouci, ktefi maji
na starost pfimou komunikaci s podfizenymi (vedouci useku, vedouci prodejen atd.).
Ziejmé Skoleni neni provadéno proto, Ze vedouci prochazeji ditkladnymi Skolenimi na
zapracovani do jejich pozice, ana Skoleni vedeni lidi zjevné nezbyva dostatek Casu.

Schopny kolektiv zamé&stnanct délaji kvalitni vedouci.

| v dalsich otazkach se objevovalo, ze nejvétsi problém je komunikace. Nejen na
pracovisti, kdy zaméstnanci nedostavaji v€as nové informace od svych nadtizenych, ale

také mezi oddélenimi napti¢ celou spolecnosti. Je nutné, aby kazdé oddéleni mélo za
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ukol jiné odd¢leni informovat 0 zménach a novych metodach jejich prace. Smérnice by
se me¢ly upravit tak, aby kazdé oddéleni me¢lo za ukol zasilat ziskané nové informace
dal$im potiebnym oddélenim, které s nimi dale pracuji. Toto doporuceni by Vv praxi
mnohdy pomohlo eliminovat dezorientovanost pracovnikli, ktefi nedostavaji vcas

informace potiebné k vykonavani jejich prace.

Odpoveédi na otazky o spokojenosti se mzdou a s benefity byly ocekavané. Spokojenost
se svoji mzdou potvrdilo 87,2 % respondentii. Tim potvrdili i fakt, Ze motivace probiha
nejvice diky mzd¢€. S benefity jsou ale také respondenti spokojeni, piestoze benefitil
spoleCnost az tolik nenabizi. Je to zfejmé proto, ze respondenti napiiklad nejsou

informovani 0 tom, jaké vyhody nabizeji jini zaméstnavatelé.

Pifi vybéru z moznych odpovédi na otazku, jaké motivaéni faktory plsobi na
spokojenost pracovnikli, oznacilo nejvice respondentii variantu platové ohodnoceni
(73 %). Dalo se to odekavat hlavné diky tomu, Ze Lidl Ceska republika v.o.s. nabizi
VvV porovnani S Konkurenci vy$si mzdy anedavno mzdy opét nepatrné zvySoval. Na
druhém misté€ jsou dobré vztahy na pracovisti, které jak jiz bylo poznaceno V teoretické
¢asti, maji velky vliv na vykon amotivaci zaméstnanci. Také lepsi pfistup od
nadfizenych by zvysil spokojenost v praci nebo ivice pochval za dobfe vykonanou
praci (popsané viz vyse). V oteviené odpovédi — jiné, respondenti vyplnili, Ze by je

motivoval benefit sick days a lepsi komunikace se zakaznikem.

Odpovedi na dveé oteviené otazky byly ¢asto podobné. Otazky se ptaly na motivaci. Co
respondenty nejvice demotivuje aco by chtéli k tématu motivace doplnit. Nejvice
respondentli se shodlo na tom, Ze by vedouci pracovnici mé&li délat 1épe svoji praci.
Vedouci nejsou K respondentiim chapavi, $patné planuji smény, nemotivuji je K lepSim

vysledkiim, nechvali je, nedostavaji adekvatni zpétnou vazbu atd.

Respondenti si také st€Zuji na to, Ze nemaji zadnou pohyblivou slozku mzdy, Zadné
ptipatky za dobfe vykonanou praci. Ty jsou Vv dal$ich spole¢nostech samozicjmosti.
Nekteti zaméstnanci délaji 1épe zadany ukol nez jini, ale mzda zistava stejnd. To
negativné pusobi na ty lepSi zamé&stnance, kteti by mohli pracovat rychleji a efektivnéji,
ale diky tomu, Ze ostatni maji pomalejsi vykonnostni normy, tak svoji praci délaji
piiblizné stejné jako ostatni kolegové. Doporuceni by bylo mozZnost zavést ziskani
ptiplatkt, napiiklad za rychlost a preciznost spInéného ukolu, za ochotu vykonavat praci

nad ramec standardnich c¢innosti atd. Je ale velmi tézké, kdo bude urcovat piiplatky.
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Ptimy vedouci pracovnik sice vi, jak jeho podfizeni pracuji, ale diky sympatiim nékdy
muze rozhodovat ve prospéch oblibeného zaméstnance a nerozdélovat tak piiplatky
objektivné. Je to ale proveditelné, vedouci by dostali riizné zpracované vykonnostni
tabulky, kde by spravedlivé urcovali, jak ktery zaméstnanec vykonava svoji praci,
a podle toho by zaméstnance odménovali. Mohlo by se jednat o nizsi ¢astky, fadové
nékolik set korun k vyplaté¢ navic. Podle toho, jak zaméstnanec normu piekrocil.
Piiplatky by mohly ptsobit na zaméstnance velmi motiva¢né a svoji praci by délali co

nejefektivnéji i diky tomu, Ze by za ni byli vice ohodnoceni.

Zameéstnanci by také ocenili tzv. sick days. U téchto volnych dnli na zotavenou je
hlavn¢ vyhoda v tom, Ze zaméstnanci pfi pocitu pocinajiciho nachlazeni mohou zlstat
doma a nemusi si mit neschopenku nebo dovolenou. Tyto volné dny jsou pro ob¢ strany
vyhodné. Negativni disledky mohou byt ty, Ze se zaméstnanci Z mirného nachlazeni
nevylécili, mohou dostat vaznéj$i onemocnéni a na nemocenské ztistat mnohem delsi
dobu. Také samoziejmé mohou nakazit dal$i zamé&stnance, ktefi poté nemusi vykonavat
SVoji praci, jak by méli, a odchazi na nemocenské. Pro kazdého zaméstnance, ktery si
nemuize vzit home office, bych doporucila, po tfech mésicich zkusebni lhiity, minimalné
tii volné dny na uzdravenou, které si bude moci vybrat zaméstnanec kdykoliv v pribéhu
roku. Tento benefit jiz nabizi hodné firem, takze by bylo dobré, aby ho zacala nabizet

i spole¢nost, jako je Lidl Ceska republika v.o.s.

Velky demotivacni faktorem pro zaméstnance jsou neukaznéni zakaznici. Mnohdy se
k zamé&stnanciim chovaji hrub¢, urazi je, nejsou schopni akceptovat riiznd interni
nafizeni a pravidla. Na tyto zakazniky vSak zaméstnanci musi byt pfipraveni a umét
s nimi komunikovat. Profesionalné¢ jim vysvétlit dany problém a dofesit ho. Zakaznici,
nejen ve spolenosti Lidl Ceska republika v.o.s., si naopak musi uvédomit, Ze
zameéstnanci jsou povinni dé€lat sveéfenou praci dle pravidel avzdy jednaji ke

spokojenosti zadkaznika.
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8.1 Naklady spojené se zavedenim moznych zmén

Castky na zavedeni zmén, které jsem V této bakalaiské praci navrhla, se ziejmé budou
zdat vysoké. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost vykazala za rok 2017 (rok 2018 bohuzel
neni dostupny) zisk pfed zdanénim pies pét miliard korun, tak tento obnos penéz,
vynalozeny za realizaci navrhu, neni pro spole¢nost az tolik vyznamny

(justice.cz, 2018).

Pocet zaméstnanct se odviji od dat, které jsou K dispozici na strankach ministerstva
financi Ceské republiky. Hodinova mzda je odvijena od informacniho systému
o0 prum&rném vydélku. Jedna se 0 plat prodavacek, kterych je mezi respondenty nejvice,
a to prumérny vydélek 127 korun za hodinu (ISPV, 2018).

Odménovani zaméstnancu za vérnost

Za vérnost by byli odméfiovani vSichni zaméstnanci za kazdy odpracovany rok ve
spole¢nosti Lidl Ceské republika v.o.s. Jedna se piiblizné 0 11 000 zaméstnanct, kteii
by dostali od spole¢nosti malou pozornost v hodnoté do 300 K¢&. Myslim si, Ze pro
spole¢nost by to nebyl finanéné naroény benefit, z divodi toho, ze aktualné kazdy
zameéstnanec dostava vanocni darek ¢i vitaminovy balicek, Vv hodné ptesahujici
minimalné 500 K¢ kazdy rok. Celkové by se, za malou pozornost za vérnost, jednalo
03300000 K¢ rocné. Je samoziejmé nutné brat v Givahu ito, Zze by musel néktery
z pracovniku tyto informace hlidat a malé pozornosti zaméstnancim rozesilat. ZvySeni
platovych stupfitt z aktualnich tii na pét (kazdy rok 05 %), by bylo pro firmu sice
finanéné naroc¢né, ale vyhodné. Zaméstnanci by s vidinou lepsiho platu v budoucnu
zustali spole¢nosti vérni a motivovalo by je ve spolecnosti i nadale ztstat. Neni mozné
pfesné urcit cCastku, kterd by byla nutnd vynalozit, jelikoz nevime predikci

zamé&stnanych osob ve spole¢nosti do budoucna.

Skoleni Fizeni lidskych zdroji pro vedouci zaméstnance

Skoleni Fizeni lidskych zdroji pro vedouci pracovniky by mohla zafizovat jedna
z externich firem. Tyto firmy si za ucastnika Skoleni uctuji pfiblizné 2 500 K¢. Je ale
mozné, ze s delsi spolupraci by se cena mohla radikalné snizit. V Ceské republice je
pfiblizné 240 prodejen, 4 logistickd centra, centrdla spolecnosti a zdkaznicka linka.

Aktualné by se jednalo o pfiblizné¢ 850 lidi na vedoucich pozicich, tedy
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celkem 2 125 000 K¢. Dalsi rok by se tato ¢astka rapidné snizila, podle toho, kolik by
bylo novych zaméstnancti na pozici vedouci pracovnik. Castka to sice neni mala, ale
proSkoleni vedouci pracovnici jsou vyhodni nejen pro spolecnost, ale i pro samotné
podiizené pracovniky. S proskolenym vedenim, by zaméstnanci byli vice motivovani

k lepsim vykonim a vysledkim (systém jakosti, 2019).

Pohybliva sloZka mzdy — pripatky

Néklady na pftiplatky také nemohou byt piesné uréeny. Bylo by nutné vytvofit tabulku
s vykonnostnimi hodnotami. Pokud by ji zaméstnanec piekrocil, mél by pravo na
pfedem dany pfiplatek. Proto neni mozné védét, kolika zaméstnanct by se ptiplatky
tykaly. Diky ni by zaméstnanci byli vice motivovani K lepSimu a spokojenéjsimu
vykonavani prace. Také by védéli, ze svoji praci délaji dobie, protoze by za to byli

fadné odmeénéni.

Novy benefit — sick days

Na zotavenou bych doporucila minimalné tfi dny a to vSem pracujicim, ktefi nemohou
pfi vykonani prace uplatnit home office. Jednd se piedev§im 0 vysoce postavené

manazery, ktefi v dob& nemoci mohou ¢astecné pracovat z domu.

Po vypoétu, by se pfiblizna ¢astka pohybovala okolo 25 000 000 K& za rok. Castka byla
vypoétena z primérného vydélku prodavacéek (127K¢/h) apoctu hodin. VétSina
respondentti, na téchto pozicich, ma Sesti hodinou pracovni sménu. Jedna se ale 0 velmi
hruby odhad za situace, kdy by volnych dnl vyuzili vSichni zamé&stnanci, coZ neni pfili$

pravdépodobné.
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Z.avér

Cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit systém motivace zaméstnancii spolecnosti

Lid Ceska republika v.o.s.

Préace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Hned v tivodu teoretické Casti byl
uveden cil prace a také vlastni motivace K vybéru tohoto tématu. Dale byly V teoretické
¢asti definovany zakladni pojmy, jako je motivace, motivacni teorie, motivace
pracovnikl ¢i spokojenost pracovnikll. V tivodu praktické Casti je blize predstavena
spole¢nost Lidl Ceska republika v.0.s., je zde uvedeno néco malo K historii spoleénosti,
a také je zde nastinéno, jaké benefity spolecnost poskytuje svym zaméstnancim. Je zde
blize popsan zplsob osloveni respondenti a shrnuti vysledkti dotaznikového Setfeni.
Nedilnou soucasti celé prace je diskuze k ziskanym vysledkim a také navrh feseni

a doporuceni pro praxi.

Spravna motivace zaméstnanct K praci je v dnesni dobé velice dulezita. Motivovany
zameéstnanec je ve své praci spokojeny, je loajalni, pro firmu samotnou je vétSim
pfinosem, protoze odvadi svoji praci kvalitn€ji a poskytuje lepsi sluzby zakazniklim.
Zaméstnanci mohou byt motivovani riznymi benefity. Je prokazano, Ze nejvetsi
motivaci je dobré platové ohodnoceni a penézni odmény za vykonanou praci. Dalsi
dalezity motivacni prvek je pochvala, uzndni. Velice dualezité je vytvoteni dobrych
pracovnich podminek. Lidé majici dobré platové ohodnoceni, ale pracujici ve Spatnych

podminkach, nejsou v zaméstnani spokojeni.

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, jakym zptsobem jsou motivovani zaméstnanci
spole¢nosti Lidl Ceska republika v.o.s. Co se tyée platového ohodnoceni, vyse mzdy je
stanovena ve trech platovych stupnich, kdy se mzda po roce zveda ptiblizné¢ 0 5 %. Po
dosazeni téchto tfech platovych stupnich je jiz mzda neménna. Zaméstnanec, ktery
pracuje ve spoleCnosti Ctyfi roky, a zaméstnanec pracujici ve spole¢nosti deset let, je
stejné platové ohodnocen. Respondenti maji praci ve spolecnosti spise jako prechodnou,
proto bych navrhovala ptidani dvou platovych stupii, aby zaméstnanci byli vice
motivovani a chtéli ve spole€nosti zlstat delsi dobu. Nejsou zde Zadné pftiplatky za
dobfe odvedenou praci. Coz je pro zaméstnance velmi demotivujici. Vykonnéjsi
zamé&stnanci maji stejny plat jako ti mén€ vykonni. Pfesto jsou ale zaméstnanci
spolecnosti S platovym hodnocenim casto spokojeni. Kli€ové jsou pro zaméstnance

i dobré vztahy na pracovisti, které rovnéZz podporuji pracovni vykon zaméstnance. Ve
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spoleCnosti je dobré pracovni prostfedi. Velka ¢ast respondentli uvadi, ze prace neni
nijak extrémné naro¢na. Za svou praci je chvaleno 84,1 % osob, coz je nemalé Cislo, ale
na druhou stranu, 15,9 % respondentt neni chvaleno viibec. Ptilezitost vidim hlavné ve
zlepSeni piistupu vedoucich Kk podiizenym. Zaméstnanci se citi byt malo pochopeni,
spokojeni nejsou ani se sménami, které jsou jim naplanované, nedostava se jim
adekvatni zpétné vazby. 37,9 % respondentl se citi byt K praci malo motivovanych.

S tim mohou souviset vSechna doporucenti, ktera jsou v bakalaiské praci uvedena.

Cil prace byl naplnén. Za pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, jaky systém
motivace je ve spolecnosti Lidl Ceska republika v.o.s. zaveden ajak jsou snim
zamé&stnanci spokojeni. Vysledky bakalarské prace jsou piinosné pro zaméstnance
spolecnosti, ktefi se budou chtit dozveédét, jak to citi ostatni kolegové, nebo i pro osoby
pracujici na vedoucich pozicich ve spolecnosti, ktefi se zde mohou dozvédet, jak jsou

jejich zaméstnanci S motivovanosti spokojeni a jaké jsou ptilezitosti ke zlepSeni.
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Ptiloha A: TiStény dotaznik

KDL Spravnd volba
Vazeni kolegové, zdravim LIDL rodino, ®

jmenuji se Veronika Nedomova a studuji treti rocnik na Vysoké skole Polytechnické v Jihlavé obor
Finance a Fizeni. Pro svoji bakalaiskou praci jsem si vybrala téma ,.Motivace zamestnanct ve
spolecnosti LIDL Ceska republika®. K tématu méam velmi blizko i diky tomu, Ze jsem soué4sti tohoto

obchodniho Fetézce uz vice jak 2 roky jako asistentka zdkaznicke linky.

Timto bych t& chtéla pozadat o pomoc s vyplnénim tohoto dotazniku. Vse je samoziejmé anonymni,

neboj se mi tedy sdélit své nazory.

Pokud budes$ mit zajem o vysledky mé studie, nevahej mé prosim kontaktovat na e-mail

veronika.nedomova(@lidl.cz. Budu jenom rada.

Dékuji za vyplnéni a pfeji mnoho dalsich uspéchii ve spole¢nosti.

Veronika Nedomova

1. Pohlavi:
O Zena O Muz
2. Vékova kategorie:
Q18-27let (O 28-37let (O 38-47 let O 4857 let QO vice let

3. Kraj (pripadné obec), kde pracujes:

4. Nejvyssi dosazené vzdélani:
(O zakladni O S8 vyueen/a O S8 s maturitou O Vysokoskolské

5. Oddéleni, kde pracujes?
O Centréla spolegnosti (Praha) O zékaznicka linka O Prodejny O Sklady

6. Kolik let jsi zaméstnan/a ve spole¢nosti?
O méné nez 1 rok O1-3roky O4-61let O7-9lt O 10 let a vice

7. Jak obecné hodnoti§ vztahy na svém pracovisti?
QO Velmi dobré QO Dobré (O Nevim O Spatné O Velmi §patné

8. Jak hodnoti§ pracovni podminky a prostiedi na pracovisti (technologie, zazemi, celkova vybavenost atd..)?
O Velmi dobré (O Dobré O Nevim O Spatné QO Velmi 3patné

9. Jsi motivovan/a od zaméstnavatele k lepSim pracovnim vysledkiim (vykonim)?

O Ano O Spise ano O Nevim O Spise ne ONe
10. Myslis si, Ze pracovni naroky, psychicka, fyzicka zatéZ jsou pfiméiené tvé pracovni pozici?

O Ano O Spise ano (O Nevim O Spise ne ONe

rosim otodit!
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11. Jsi spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?
O Ano O Spise ano O Nevim O Spise ne ONe

12. Jsi spokojen/a se strukturou zamé&stnaneckych benefitd?
O Ano O Spise ano (O Nevim O Spise ne ONe

13. Myslis si, Ze jsi véas a dobfe informovan/a o novych pracovnich postupech, pravidlech ¢i zménach?
O Ano QO Spise ano O Nevim O Spige ne ONe

14. Jaka je pracovni informovanost a komunikace mezi oddélenimi?
O Velmi dobra (O Dobra O Nevim O Spatna O Velmi 3patna

15. Jak ¢asto jsi chvalen/a za dobie vykonanou praci?

Pokud nejsi chvilen/a, nevypliiuj!
O Kazdy den (O Nekolikrt do tydne (O Nekolikrat do mésice (O Nekolikrat do roka

16. Hodnoti nad¥izeny tvoji praci (hodnotici pohovory s nad¥izenym, kontrolni fiktivni nakupy nebo hovory,
atd..)?
QO Ano ONevim ONe

17. Jsi s timto stylem hodnoceni spokojen/a?

Pokud nejsi hodnocen/a, nevypliiuj!
O Ano O Spise ano O Nevim O Spise ne ONe

18. Jaké faktory pusobi motiva¢né na tviij pracovni vykon a spokojenost v praci?
Vyber jednu nebo vice odpovédi

O Platové ohodnoceni (zvy3eni mzdy, 13. ¢i 14. plat)

(O Benefity (prispévky) od zaméstnavatele

O Pistup nadtizenych

(O Moderni zazemi a vybaveni

QO Casté hodnoceni pracovniho vykonu

(O Kariérni riist

O Spoleené rozhodovani o pracovnich podminkéch a postupech

(O Pochvaly (uznani) za dobie vykonanou praci

O Rozvijeni pracovnich schopnosti a dovednosti

(O Dobré vztahy na pracovisti

QO Jistota prace

20. Planujes i do budoucna byt zaméstnancem spole¢nosti LIDL?

O Ano QO Spise ano O Nevim O Spise ne ONe
21. Nakonec se t& chci zeptat, zda bys chtél/a néco doplnit k problematice motivace zamé&stnanci ve
spole¢nosti LIDL?

Zvladl jsi to a jsi na konci! Za vypinéni mnohokrat dékuji.
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