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ABSTRAKT

Predmétem bakalaiské prace Analyza motivacniho systému a stimulace zaméstnancl je
analyza motivacnich a stimulacnich nastrojt ve firmeé Pret A Manger vedoucich ke zvySeni

vykonu a spokojenosti pracovniki.

V teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy motivace a stimulace a druhy
motivacnich a hygienickych faktor. Tato c¢ast se zaméiuje také na odménovani

a zaméstnanecké vyhody a komunikaci na pracovisti.

Praktickd cast predstavuje firmu Pret A Manger a déale se zabyva analyzou Systému
motivace zaméstnancil. Jsou predstaveny vSechny nabizené benefity a na zavér je zjisténa
urovenn motivace a spokojenost zaméstancii pomoci dotaznikového Setfeni. Na zakladé

vysledkl prizkumu je vypracovan navrh na zlepSeni motiva¢niho programu.

Kli¢ova slova: Motivace, stimulace, spokojenost pracovnikii, odménovani, benefity

ABSTRACT

Subject of the bachelor thesis Analysis of Incentive System and Stimulation of Employees
is analysis of motivational and incentive instruments in the company Pret A Manger, which
leads to increased performance and employee satisfaction.

The theoretical part defines basic terms as motivation and stimulation and types of
motivational and hygienic factors. This part is also focused on remuneration, employee

benefits and communication on the workplace.

The practical part introduces company Pret A Manger and analyzes the system of
employee motivation. All the benefits are presented and finally the level of empolyee
motivation and satisfaction is found by using questionnaires. Based on the survey results,

the actions are proposed in order to improve the incentive system.

Keywords:  motivation, stimulation, employee satisfaction, remuneration, benefits.
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UvVOD

Lidé travi v praci v pruiméru vice nez tietinu svého Zivota. Zaroven pro kazdou organizaci
predstavuji lidé jeden z nejdulezitéjsich zdroju, protoze pravé lidské zdroje vytvari zisky.
Proto je vzajmu obou stran uréitym zpusobem rozvijet pracovni spokojenost a tim
I vykonnost na pracovisti a celkovy pfistup k praci. Lidé mizou byt dobfe motivovani jen

tehdy, jsou-li v souznéni vSechny faktory, které na motivaci pusobi.

Cilem bakalafské prace je analyza motivacnich faktorti a stimulace zaméstnanct ve firmé
Pret A Manger, Itd. Vystupem budou navrhy na zlepSeni systému motivace a spokojenosti

ve firmé.

V prvni Casti bakalaiské prace budou popsédna teoretickd vychodiska, tykajici se tématu
motivace a stimulace. Budou vysvétleny pojmy motivace, stimulace a rozdily mezi nimi.
Déle bude teoreticka ¢ast popisovat rizné teorie motivace. Zaméii se na specifikovani
jednotlivych hygienickych a motivacnich faktort. Teoretickd vychodiska budou dale
obsahovat rozbor moznych zplsobli odménovani a v souvislosti se spokojenosti

zaméstnanci bude také rozebrana problematika komunikace. Na zavér tato ¢ast popise

konkrétni zplisob zjist'ovani irovné motivace a spokojenosti zaméstnancti.

rowr

V druhé c¢asti prace budou uvedené teoretické poznatky aplikovany na konkrétni prostiedi
firmy Pret A Manger. Na Givod bude piedstavena samotné firma a jeji historické pozadi.
Pro lepsi predstavu sloZeni zaméstnancii budou podrobnéji popsany jednotlivé pozice ve
firm¢. Dale bude provedena samotna analyza motivac¢niho systému, ve které bude popsan
systém vyuzivanych Dbenefitd. Soucasti bude specifikace konkrétnich benefita,
vyuzivanych jak na pracovisti, tak mimo ngj, a také moznych odmén a bonust. Bude
rozebrana také komunikace na pracovisti a popis jednotlivych komunikaénich nastroji. Pro
zjisténi spokojenosti zaméstnanci nejen s motivatnim systémem bude vyuzita metoda
dotaznikového Setfeni. Ziskané odpovédi budou zpracovany a vysledky zhodnoceny. Na
zaklad¢ zjisténych informaci budou vypracovany konrétni navrhy na zlepSeni stavajiciho

motivacniho systému.
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1 MOTIVACE

Motivace je definovana jako souhrn potfeb, pohonil a tuzeb, které fidi lidské Cinnosti
a myslenky. Tyto potfeby se pohybuji v rozmezi od fyzickych (jidlo, bydleni),
emocionalnich (potfeba né¢kam patfit, potfeba uznani, lasky), az ke kognitivnim (vytvareni
smyslu svéta), a jejich intenzita a rozsah ovliviluje vniméni prostiedi a chovani kazdé

lidské bytosti. (Piers Cain, 2013, s. 125)

Se slovem motivace se setkavame stale Castéji a to v riznych situacich. Nejen na pracovisti
se motivuje k lepsim vykontim, ale také rodic¢e motivuji své déti, ucitelé motivuji studenty,
politikové se snazi motivovat své volice a v neposledni fad¢ clovék ma motivovat sam

sebe. (Deiblova, 2005, s. 11)

1.1 Vymezeni pojmi motivace a stimulace

Motivy jsou vnitini hnaci sily, které maji dany cil a zamér zpravidla uspokojovat urcité

potieby. (Dvorakova a kol., 2007, s. 151)

Motivace patii mezi zakladni psychické procesy. Slovo motivace ma koteny v latinském
slové movere, coz znamena pohybovat, hybat. Motivace je tedy urcity vnitini pohyb neboli

pohnutka, ktera podnécuje chovani jedince. (managementmania.com, 2015)

Podle Dvotéakové a kol. (2007, s. 151) vyjadfuje motivace permanentni aktivizovatelnost
lidské psychiky, kterd je zavisla na struktufe osobnosti. Chovani ¢lovéka neni ur¢ovano jen
zvnéjsku, ale podileji se na ném také vnitini podnéty, potieby a pocity. Neexistuje tedy
nejefektivnéj$i zplisob motivace, protoze na kazdého jedince pilisobi rizné metody

motivace odliSn€. Motivace mize byt aktivovdna pomoci riznych stimuld.

Stimuly jsou podnéty, které na rozdil od motivli pochazeji z vnéjsiho prostfedi a maji vést
k urcité aktivité a pasobit na motivaci jedince. Za motiv se tedy povazuje jakakoliv vnitini
pohnutka, vnitini impuls nebo jednéani clov€ka, na druhé strané stimul je vnéjsi popud
nebo pobidka (naptiklad sankce ¢i ptikaz), kterd mé motiv bud’'to podpofit, nebo utlumit.

Samotna stimulace tedy nema na jednédni Cloveéka piimy vliv, nebot’ vnéjs$i podnéty jsou

1 Motivation is defined as the needs, drives and desires that direct human actions and thoughts. Those needs
range from physical (food, shelter) to emotional (need to belong, recognition, love) to cognitive (making
sense of the world), and their intensity and scope influence behaviour and perception of the environment in

every human being.



vzdy spojovany s vnitfni motivaci. Lze tedy fici, Ze stimuly jsou jednou ze slozek
motivace, protoze maji za ukol vést kurCitému chténému chovani clovéka.

(managementmania.com, 2015)

1.2 Teorie motivace

Uceleny soubor poznatki o faktorech, které ovliviiuji jednani ¢lovéka v pracovnim
prostfedi, pfedstavuji jednotlivé teorie motivace. Casto se lisi rozdilnymi specifikacemi
pfic¢in lidského chovéani v riznych situacich. Vybér a pouZiti metod zavisi na kazdém
vedoucim pracovnikovi podle jeho zkuSenosti a schopnosti najit nejvhodné&jsi postup

s ohledem na danou motivacni situaci. (Dvorakova a kol., 2007, 168)

1.2.1 Uplatnéni Maslowovy teorie poti‘eb

Maslowova teorie potieb je jedna z nejrozsifenéjsich koncepci teorie lidského chovani. Jde

0 Vymezeni rozhodujicich potieb ¢lovéka jako zdroje zakladnich motivli chovani.

Zdroj: mmspektrum.com, 2016

Obrazek 1: Maslowova teorie potieb
1. stupen — fyziologické potieby, které maji existencni charakter, to znamend, Ze musi
byt uspokojeny, aby ¢loveék nestradal.
2. Stupen — potieby jistoty a bezpeci jsou brany jako fyzické ale také ekonomické
bezpecénosti. Zajisténi ekonomického pocitu bezpe¢i zaméstnance a jeho rodiny ma

stale vEtsi vyznam pro jednotlivé zaméstnance.



3. stupen — spolecenské neboli socialni potieby jsou uspokojovany vztahem a kontakty
s okolim. Jsou realizovany v oblasti mezilidskych vztahii a v pfipad¢ jejich
nedostatecného uspokojeni miize nastat u zaméstnance frustrace.

4. stupen — potieba uznani, ocenéni a dalsi psychologické potieby jsou vyznamné
predevsim u skupin zaméstnanct s vysokym stupném pracovnich ambic.

5. stupen — potieby seberealizace jsou instinktivni potieby jako naptiklad rozvoj
osobnich vloh a naplnéni vlastnich schopnosti, které¢ jsou na vrcholu potieb

jednotlivce. (Dvoiakova a kol., 2007, s. 169)

Potieby jsou zdmérné usporadany v ur¢itém poradi, nejcastéji zndzoriovany praveé pomoci
pyramidy. Jednotlivé stupné maji ukazovat také jejich vyznam v celkové struktute potieb.
Podle Maslowa vyS$$i potifeba vstupuje do podvédomi jedince az v piipadé¢ plného

uspokojeni podiazenych potieb. (Dvorakova a kol., 2007, s. 169)

1.2.2 McGregorova teorie X a teorie Y

Tato koncepce, kterou definoval Douglas McGregor, je zalozena na lidském chovani
v souvislosti s pfistupem k Zivotu, z néhoz vychazi dva protichidné sméry. (Forsyth, 2009,
s. 16)

Forsyth (2009, s. 16) a Dvorakova a kol. (2007, s. 175) popisuji, ze Teorie X vychazi
z tradi¢niho autoritativniho pfistupu k vedeni a kontrole pracovnikd. Je zaloZena na
domnénce, ze lidé nevyhledavaji praci a zodpovédnost a proto musi byt pomoci kontroly
a odmény k praci nuceni. Proces organizace nebere zietel na potfeby zaméstnancii

a neklade se diiraz na vyuziti vS§ech moZnych schopnosti jedince.

Teorie Y je zalozena na principu spojeni zajmu jednotlivce a organizace a tim dosazeni
spole¢nych cili. (Dvoiakova a kol., 2007, s. 175) Vychazi z nazoru, ze lidé pracovat chtéji,
zodpovédnost jim pfindsi uréité uspokojeni a zkuSenosti. V tomto takzvaném
kooperativnim stylu vedeni se uz zohlediiuji potfeby a pfani pracovnikli. Hledaji se
inovace a nové zpusoby spoluprace s cilem vyuzit vSech schopnosti zamésntanct.

(Forsyth, 2009, s. 17)

Forsyth (2009, s. 17) dodava, Zze McGregorovou teorii jsou v podstaté popsany extrémni
postoje, které 1idé zaujimaji. Atraktivnéjsi se zda byt teorie Y, kterd ukazuje, Ze motivaci
se vytvari proces, ktery muze vytézit z jakékoliv situace to nejlepsSi. Neékteré zpiisoby

motivace mohou vést k tomu, Ze ptesunou lidi z teorie X do teorie Y, kde budou dale



vytvoteny principy k dosazeni jest¢ lepSich motivacnich pociti a tim i stile lepSich

vysledkd.

1.2.3 Hertzbergova teorie dvou dimenzi motivace

Dvotékova a kol. (2007, s. 172) uvadi, ze podle Hertzberga se faktory motivace déli do

dvou skupin s rozdilnou funkci v motiva¢nim procesu:

1. Hygienické faktory nebo také faktory nespokojenosti (dissatisfaktory) negativné
ovliviluji jedince pii jejich absenci nebo negativnim stavu. Pokud jsou tyto faktory
v potadku, nevstupuji aktivné do procesu motivace a nezpusobuji pracovni
nespokojenost, ale nemaji pifimy vliv na aktivitu pracovnika. Do faktori
nespokojenosti se zahrnuji interpersondlni vztahy, mzda, mira kontroly, pracovni
jistota a pracovni podminky. Jejich nedostatky vyvolavaji nespokojenost na pracovisti
a je mozné je do ur€ité miry kompenzovat intenzivnéj§im pusobenim motivari.

2. Motivatory neboli faktory spokojenosti (satisfaktory) tvoii vykon, uznani, napli prace,
odpovédnost, vzestup a moznost rastu. Rozhodujici pro tyto faktory je wvnitini
usporddani potieb kazdého zaméstnance a také vlastnosti, na které je mozno dale
motivaéné navézat. Ovliviiuji nejen pracovni spokojenost, ale také piimo pusobi na
zvySeni pracovniho vykonu. Jsou-li motivatory aktivni a plsobi-li pozitivné, vedou

k dobrym pracovnim vysledkim a jsou tak neju¢innéjsi slozkou motivace K praci.

Dvorakova (2007, s. 172-173) ale upozoriiuje, ze tato teorie je V literatufe hojné
diskutovana zejména kvuli prekrocitelnosti hranice mezi faktory hygieny a motivatory.
V praxi to znamena, ze V konkrétni motivacni situaci nékteré faktory jedné skupiny mohou
pusobit podobné jako faktory ze skupiny druhé. NejCastéji jde o vliv mzdy. Podle
Herzberga sice patii do faktorii hygieny, ale je prokazéano, ze mzda Casto pisobi jako

motivator, pokud je ocenéni vykonu a stupenl uznani spojeno s odpovidajici mzdou.

Stav faktora Faktory hygieny Motivatory

Absence nebo Nesnokoienost z price Z4dné uspokojeni
negativni pisobeni POKO] p (nikoli spokojenost)

Aktivni pfitomnost Z4dna nespokojenost Spkojenost s praci
a pozitivni pusobeni | s praci (nikoli nespokojenost) Vyssi pracovni vykon

Zdroj: Dvotakova a kol., 2007 s. 173

Tabulka 1: Stavy charakterizijici postoj zaméstnance k praci



1.2.4 Teorie lidskych typt

Deiblova (2005, s. 30-31) klade diraz také na teorii lidskych typa. Tato teorie poukazuje
na souvislost mezi ur¢itym typem ¢lovéka a zptisobem fizeni. Jsou dany zakladni uréeni
Cloveka, ktera slouzi k tomu, aby bylo mozné popsat, vysvétlit, predvidat a nasledné fidit
riznorodé a Casto slozité¢ zpusoby chovani. Prestoze je kviili své jednostrannosti tahle

typologie diskutovéana jako spornd, Vv literatufe jsou uvadény ¢tyii lidské typy.

- Ekonomicky ¢lovék predstavuje dé€lnika, takzvanou ,,prodlouzenou ruku stroje®,
kterého je mozno motivovat jediné finan¢nimi podnéty.

- Socialni ¢lovék je predstava o Cloveéku, spojend s hnutim Human-Relations, které
vzniklo ve 30. letech v USA. Je zalozena na zjisténi, ze d€lnici jsou motivovani z velké
¢asti prostiednictvim socialnich potfeb jako jsou dobré vztahy se spolupracovniky
a nadfizenymi a Ze na pracovisti je dulezitd celd osobnost zaméstnance a nejen jeho
pracovni schopnosti a dovednosti.

- Clovék usilujici o seberozvoj je koncepce, kterd stavi do poptedi nejvyssi pricky
z Maslowovy pyramidy potieb, coZ jsou seberealizace, samostnatnost a nezavislost
zaméstnance. Tento typ lidského postoje déva piednost sebemotivaci a sebetizeni
a k dosazeni dobrych vysledkut tedy potiebuje ze strany managementu nikoli kontrolu,
nybrz podporu.

- Komplexni ¢lovék je z uvedenych koncepci nevice flexibilni typ. Je schopen rychlé
zmény a také jeho potieby a motivacni struktura se casto meéni. Takovy typ pracovnika

je tedy nelehké tidit a spravné motivovat.

Deiblova (2005, s. 31) upozoriiuje, ze u této teorie lidskych typl je dilezité spravné
rozpoznat, do které kategorie se dany zaméstnanec fadi a to znamend také vyhnout se

predsudkiim, aby nedoslo k nespravnému ptidéleni vlastnosti.

1.3 Formy motivace

Podle Philipa Delves Broughtona (2012, s. 66) je ovéieno, ze lidé odvadi nejlepsi praci
pokud jsou motivovéani zevnitf, pokud maji kontrolu nad svym ¢asem a rozhodnutimi
a pokud mohou citit smysl zaméru. Pfi téchto podminkach muze byt dosazeno ¢ehokoliv,
o co se Clovek pokousi. Nicméné moderni pracovisté jsou Casto nastavena tak, Ze tuto
prilezitost zaméstnanctiim upiraji. Firmy, pfedpokladajici dosazeni optimalizace vykonnosti

tim, Ze trvaji na zaznamenavani ptichodii a odchodli zaméstnanct nebo na povinné tcasti



na schiizich, demotivuji své zaméstnance prostiednictvim pfilisné kontroly. To, co je tieba
v souladu s moderni teorii motivace délat, je davat zaméstnancim moznost odvadét
nejlepsi praci udélenim vétsi autonomie a pomahat jim tak dosahnout téch nejlepSich

moznych vysledki.?
Z hlediska ftizeni lidskych zdroja se rozlisuje:

- Vnitini motivace je vysledek uspokojeni potieb v zajmu ¢loveka, napt. seberealizace,
rozvoj schopnosti a dovednosti.
- Vnéjsi motivace je urCena pisobenim okolnich podnétii, naptiklad ocekédvana odmeéna

nebo naopak hrozba trestu. (Deiblova, 2005, 32-33)
Z psychoanalyzy pochazi déleni motivace na védomou a nevédomou.

- Nevédoma motivace je zalozena na nevédomém motivu, to znamena, Ze nastava, kdyz
si ¢lovek neuvédomuje pro¢ se v dané situaci zachoval, jak se zachoval. Déale miize
nastat tehdy, kdyz jsou motivy obecné nepfijimané a tak se Clovék snazi skutecné
motivy zastfit za zastupné, nebo tdajné motivy.

- Védoma motivace je proces védomého snazeni o dosaZzeni cile. Jsou zndmy jasné

motivy, které nas sméfuji k danému cili. (elearning.svses.cz, 2016)
Z teorie uceni pochazi kvalifikace motivace na primarni a sekundarni.

- Primarni motivace jsou vrozené biologické potieby, funguji jako instinkty a jsou
vyvijeny podmifovanim.

- Sekundarni motivace vychazi z nauc¢eného chovani.

2 Professors Edward Deci and Richard Ryan at the University of Rochester and Mihaly Csikszendtmihalyi at
Claremont Graduate University have found that we do our best work when motivated from within, when we
have control over our time and decisions and when we feel a deep sense of purpose. Under such conditions,
we can achieve real mastery over whatever it is that we do. The modern workplace, however, is too often set
up to deny us this opportunity. Firms that hope to optimise efficiency by making their employees clock in
and out, attend compulsory meetings, and receive pay for performance are de-motivating through excessive
control. What they should be doing, according to modern motivation theory is giving workers the chance to
do their best work by granting the more autonomy and helping them to achieve the mastery that may come
with it.



1.4 Hygienické faktory

Jak bylo popsano vySe, podle Hertzberga byla rozdélena motivace na hygienické
a motivacni faktory. Forsyth (2009, s. 25) vysvétluje, Ze cela tato teorie souvisi s tim, jak je
spoleCnost fizena. Je mozno dosahnout cile z obou stran. Dulezité je negativni faktory
udrzovat pod kontrolou a faktory pozitivni vyuzivat k aktivnimu posileni motivacnich
pociti. Ob¢ tyto stranky ale musi byt zpracovany, aby bylo mozné dosahnout kone¢ného

vysledku.

Piers Cain (2013, s. 133) pak vysvétluje, ze hygienické faktory samy o sob&é nepodporuji
pracovni spokojenost, ale slouzi primarné k ptedejiti pracovni nespokojenosti, stejné jako
samotnd dobra hygiena nevytvaii dobry zdravotni stav, ale jeji nedostatek miize zptisobit
onemocnéni. Herzberg o hygienickych faktorech také mluvi jako o disatisfaktorech nebo
udrzovacich faktorech, protoze pravé jejich nepfitomnost nebo nedostatek zpisobuje
pracovni nespokojenost. Nekteré faktory nejsou opravdove motivatory, protoze je
zapotiebi je neustale posilovat. Navic jsou stdle vice povaZzovany za prava, kterd se

predpokladaji, nez za podnéty k vétsi spokojenosti a uspéchu.®

1.4.1 Politika spole¢nosti a administrativa

Lidé obecné nemaji radi zbyte€nou administrativu €1 byrokracii a dotyka-li se to lidi
osobné, plati toto dvojndsob a mize to vyvolat pocit nespravedlnosti. VZdy je zapotiebi
zvéazit motivacni nasledky zavedeni jakékoliv politiky ¢i nové administrativni procedury,
protoze ikdyz zpusob zvySuje efektivitu, mize mit nevyhody pro ty, ktefi se jim fidi.
Zamgéstnanci by méli pochopit nezbytnost a vyhody vyplyvajici z novych postupil, coz
souvisi se spravnou komunikaci a pfeddavanim informaci vcas. Politika spolecnosti
a jakykoliv systém by mél byt nastaven tak, aby byl jednoduchy, ne pfili§ komplikovany
a musi byt minimalizovany jakékoliv demotivujici faktory. (Forsyth, 2009, s. 25)

3 These factors do not in themselves promote job satisfaction, but serve primarily to prevent job
dissatisfaction, just as good hygiene does not in itself produce good health, but a lack of it will cause disease.
Herzberg also speaks of them as dissatisfiers or maintenance factors, since it is their absence or inadequacy
that causes dissatisfaction at work. Some factors are not true motivators, as they need to constant
reinforcement. Additionally, they increasingly come to be regarded as rights to be expected, rather than

incentives to greater satisfaction and achievement.



1.4.2 Mira Kkontroly

»Kontrola obecné¢ znamena soustavné kritické hodnoceni jevli a procest, které jiz nastaly,
nastavaji nebo se stanou, s cilem pfispét k dynamické rovnovaze kontrolované¢ho systému,
popt. jeho Casti. Kontrola se v praxi projevuje jako jednota informacnich a mocenskych
procesu 1 jednotlivych manazerskych aktii. Podstatou kontroly je kritické hodnoceni reality
se zamé&ry organizace; tvoii zdkladnu pro rozhodovaci procesy na vSech urovnich fizeni.*

(Dvorakova, 2007, s. 193)

Podle Forsytha (2009, s. 26) motivacni klima ovliviiuje mira kontroly manazera a zvlasté
zpusob jeho jednani s podfizenymi. To neznamend, ze musi byt pouze vyuzivano jeho
motiva¢niho vlivu na zdklad¢ uvazeni, ale také je tfeba si uvédomit, ze zpiisob, jakym
manazer jedna a stavi se k jednotlivym ukoliim, ovliviiuje mysleni a pfistup zaméstnancii

a také celkové motivacéni klima.

1.4.3 Mezilidské vztahy

Skupiny lidi, které musi navzdjem spolupracovat a dobfe spolu vychdzet se nachazi
v kazdé spolecnosti. Velmi dulezita se jevi tymova prace a komunikace mezi jednotlivymi
Cleny tymu. Manazer by se mél snazit vytvofit takovy tym, jehoz ¢lenové budou radi
spolupracovat, a kde nebude vy¢nivajici jedinec tvofit problémy nebo je jakymkoliv

zpusobem podnécovat. (Forsyth, 2009, s.27)

Také podle Dvordkové (2007, s. 357) zameéstnavatel, ktery se snazi o vytvoreni
kooperativniho klima V organizaci, vychazi ztoho, Ze informovanost a komunikace
s pracovniky je soucasti vytvafeni pozitivniho vztahu pracovnika k organizaci a jejim
cilim, podili se na pracovni spokojenosti a podporuje ochotu ke kreativnhimu ptistupu

K plnéni pracovnich ukolu.

Forsyth (2009, s. 27) uvadi n¢kolik piikladi k vytvofeni ¢i stimulace komunikace mezi

jednotlivymi skupinami ve spole¢nosti:

- nasténky a zaméstnanecké Casopisy;

- kantyny ¢1 mista pro obcerstventi,

- knihovny a informacni stediska;

- spolecenské kluby, wellness kluby a podobna zatizeni;
- vanoce a podobn¢ pftilezitosti k oslavam;

- poradenské sluzby aj.



1.4.4 Pracovni prostredi

»Pracovnim prostiedim se rozumi fyzikalni, chemické, biologické, socidlni a kulturni
Cinitele plisobici na pracovniky v priabéhu pracovniho procesu. Je ur¢ovano charakterem
vykonavané prace, technologickymi postupy a technickym vybavenim, prostorem, v némz
pracovni proces probiha, hygienickym vybavenim i estetickym feSenim pracovisté.

(Dvotakova, 2007, s. 230)

Produktivita a vykonnost jsou pfimo ovlivnény tim, jak lidé pracuji a hned potom jejich
pracovnimi podminkami. Prostor, vybaveni, klimatizace, to vSe je ovliviiuyje. Lidé jsou
demotivovani, pokud jsou jejich pracovni podminky zanedbavéany, protoze jim miZou

zt€Zovat vykon prace a stupnovat pracovni zatéz. (Forsyth, 2009, s. 27)

Dvorakova (2007, s. 230 — 234) uvadi nckolik faktorh, které ovliviiuji pracovni prostredi.
Prostorové reSeni pracovist¢ mé zajiStovat ochranu zdravi pracovnika i jeho pracovni
pohodu. Spravné osvétleni je pro cloveka velice dulezité, protoze vétSinu informaci vnima
zrakem. Osvétleni je zajistovano dennim svétlem, umélym svétlem nebo jejich kombinaci,
pficemz je pro Cloveka nejptiznivéjsi svétlo denni, které mé velky zdravotni vyznam.
Umeélé osvétleni piedstavuje pro clovEka stresor, proto by mélo byt pouZivano jen
v piipad€, kdy je to odivodnéno pozadavky technologie. Mikroklimatické podminky
rozhoduji o tepelné pohodé¢ pracovnika. Vytvéii je teplota vzduchu, relativni vlhkost
vzduchu a rychlost proudéni vzduchu. Tepelnd nepohoda, hlavné¢ pokud dosahuje
extrémnich hodnot, nepfiznivé ovliviiuje svalovy vykon, kontrolu pohybt, koncentraci
pozornosti, rychlost reakce a dusSevni ¢innost. Optimalni mikroklimatické hodnoty zavisi
na podminkach konkrétniho pracovnis$t€¢ a druhu vykonavané prace. Mezi nejCasté)si
Skodliviny v pracovnim ovzdusi patfi prach. Dalsi Skodliviny jsou tzv. toxické
Skodliviny, coz jsou rtzné latky organické i anorganické chemie. V ovzdu$i se mohou
vyskytovat i biologické Skodliviny v podobé choroboplodnych mikroorganisma — bakterii,
plisni, prvoku a praziti. HIuk je kazdy zvuk, ktery ma na ¢lovéka neptijemny, rusivy, nebo
Skodlivy ucinek. Neptijemné plisobeni hluku mé vliv na emocionalni postoj, motivaci,

pracovni zatéz a vykon.



1.45 Pracovni jistota

Jistota pracovniho mista mize a také nemusi byt motivujici, nékteti 1idé jsou schopni vice

riskovat, pokud jim to pfinese vétsi odmeénu. Stupen jistoty vychdzi naptiklad z:

- organizace, kterd ma jasné poslani a dobrou komunikaci;
- jasného popisu pracovni ¢innosti zaméstnancu;

- znalosti toho, co se ocekava a jak to bude méfeno;

- prace v efektivnim tymu;

- vedeni, které déla rozhodnuti apod. (Forsyth, 2009, s. 29)

Khelerova (2010, s. 128) upozornuje, ze faktor jistoty pracovniho mista neplisobi stejné
Vv jednotlivych regionech ani na rtizné kategorie pracovnikl. Pocit jistoty souvisi jednak
s urovni nezaméstnanosti, kdy se zaméstnanci v problémovych oblastech snazi podavat
takové vykony, které jim zajisti setrvani ve firm¢ a jednak s vékovou kategorii, kdy starsi
pracovnici davaji jistot€ pracovniho mista pfednost a naopak mladi lidé maji vétsi tendence
riskovat a hledat to spravné zaméstnani s moznosti kariéry a postupu i za cenu, ze s riskem

je spojena mozna ztrata mista.

1.4.6 Plat

Plat patii k hygienickym faktortim, tedy k tém negativnim, protoze vétSina zameéstnancti se
svym platem stale neni spokojena. Motivace nemuze byt z dlouhodobého hlediska zvysena
jen penézi. Plat je dulezity, ale musi byt pokladan spolu s ostatnimi faktory za soucast

celku a ptispivat k celkové motivaéni rovnovaze. (Forsyth, 2009, s. 30)
1.5 Motivaéni faktory
Existuje celd tada pozitivnich faktort, které byvaji pouzivany k aktivnimu posileni

1.5.1 Uspéch

Kazdy clovek si vytvari sva vlastni uspokojeni a je podstatné poskytnout zaméstnanciim
vhodné méftitko k tomu, aby méli své tispéchy s ¢im porovnat. Forsyth (2009, s. 31) uvadi
nékolik piikladi:

- mnozZzstvi, které obchodni zastupce proda;

- kvalita a ¢as vykonané prace;



- délka pracovniho poméru u spolecnosti;
- rychlost a efektivita;
- meéfeni produktivity;

- spokojenost zakaznikli (méfena dotazniky ¢i poctem objednavek).

Pokud mohou byt stanoveny hmatetelné cile, pak pozitivni motivaci mize byt zaméteni se
na vysoké cile a pokud je dosazenu uspéchu, citi i zaméstnanci spokojenost. Uspéch je

nejsilnéj$i motivator a tim padem i jeden z nejacelngjsich.
1.5.2 Uznani

Podle Forsytha (2009, s. 32) je Gspéch dulezity a jeste vice potfebnou ¢asti dobré motivace
je uznani vykonu. Aby bylo vyjadfeni uzndni jednodussi, prace musi byt dobie

zorganizovana, aby pracovnici v€déli, co se od nich ocekava a méli jasné cile.

Pokud jde o uznani v podob¢ pochvaly, méla by byt progresivni, aby méla vétsi ucinek.
Méla by byt udélovana spise vetejné a to napiiklad na porade€, udélena nékym z vedeni
pisemnou nebo Ustni formou. Dal$i moznosti uznani za dobfe odvedenou praci mize byt
vefejné¢ vyhldSeni zaméstnance mésice, certifikaty, odznaky ¢i naptiklad kravatové

spony — cokoliv, co viditeln¢ svédc¢i o tom, cého bylo dosazeno.

1.5.3 Ocenéni formou odmény

Kombinace uznani s dosazenymi vykony je vhodnou pfilezitosti ke hmatatelné odmeéné.

Tou miizou byt:

Firemni auta, kterd jsou nepochybn€ hodnotna, ale nesou s sebou také slabé

stranky, napiiklad velice vysoka dan na sluZebni auta (vzrostla ve Velké Britanii)

- Provize, neboli platba, ktera je ptidavana k platu a je vazana na pracovni vysledky.
Motivujici je za predpokladu, Ze jsou spravné nastavena pravidla pro jeji udileni.

- Finanéni pomoc jako jsou pljcky, zelezni¢ni ro¢ni jizdenky, platbu zdravotniho
pojisténi apod.

- Penze je v soucasnosti brana jako dulezita oblast, ikdyz je mladymi lidmi vétSinou
méné oceflovana.

- Podil na zisku, bonusy, podilova schémata poutaji zaméstnance ke spolecnosti
a jsou vztahovany k vykontim a platu.

- Dovolena je dilezitym prvkem spojenym s rodinnym Zivotem. Délka 1 moZnost

volby obdobi dovolené, nebo také zplisob, jakym spolecnost pfistupuje k dovolené



béhem Véanoc muize mit motivaéni U¢inek. U nékterych spolecnosti se délka

dovolené prodluzuje s délkou ptisobeni u spolec¢nosti. (Forsyth, 2009, s. 33-35)

1.5.4 Napln prace

Nekterd zaméstnani motivuji lidi snadnéji nez jind, protoze jsou zajimavéjsi, smysluplnéjsi
nebo zdbavnéjsi. Ale i pfesto, ze se prace samotnd muze zdat nudnd, tak spravné pracovni
prostiedi nemusi. Ke zatraktivnéni prace je zapotiebi dobra komunikace vedouci k tomu,
ze zaméstnanci znaji své misto ve spoleCnosti a vi, Ze je jejich prace dulezitd a uzitecna.

(Forsyth, 2009, s. 35-36)

1.5.5 Odpovédnost

»EXxistuje vazba mezi organizaci, pracovni naplni a delegovani pravomoci. Odpoveédnost
lidem pfinasi pocit vétsi dualezitosti jejich prace a tim se vétSinou zvySuje nejen jejich
produktivita, ale pravdépodobné i efektivita, kvalita a vlastn¢ jakékoliv méfitko vykonu.*
(Forsyth, 2009, s. 38) Zapojeni zaméstnance do rozhodovani podporuje jeho napady
a kreativitu. Moznost ovliviiovat a volit svoji praci pozitivné plsobi na motivaci

zamé&stnance. (Forsyth, 2009, s. 38)

1.5.6 Moznost kariérniho postupu

Pocit potfeby kariérniho postupu je motivaci. Je to také zplsob planovani a aplikace
firemni hierarchie. (Forsyth, 2009, s. 39) Ikdyz je planovani kariéry jednotlivych
zameéstnancl hlavné spojeno s péci o zaméstnance a orietnuje se na jejich osobni rozvoj
a uspokojeni z vykonu prace, jednd se o ¢innost, kterd je hlavni soucasti systému rozvoje

zaméstnancu. (Dvorakova a kol., 2007, s. 308-309)



2 ODMENOVANI A ZAMESTNANECKE VYHODY

Dvotékova a kol. (2007, s. 319) vysvétluje, ze efektivni a komplexni odménovani zahrnuje
stanoveni mzdy za vykonanou praci a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Hmotna
stimulace pfi fizeni zaméstnanci ma ale Sir$i pojeti nez jen penézni ocenéni. Strategické
odménovani propojuje mzdu za praci sriuznymi formami uznani, to znamend Ze

zameéstnavatel ma snahu:

nabizet rizné formy uznani, napt. dary, rekreace;

- umoziuje zaméstnancim ucit se a rozvijet se;

- vytvaret takové pracovni ukoly, které jsou komplexni a pfispivaji k viceoborové
flexibilit€ zaméstnanci;

- pecovat o kvalitni pracovni podminky.

Cilem syst¢ému odménovani je podporovat prosazeni strategie organizace a rozvoj
organizaCni kultury, ziskdvat a stabilizovat zaméstnance, motivovat je ke vzdélani
a rozvoji a stimulovat k co nejlep$imu pracovnimu vykonu. (Dvoiakova a kol., 2007,
s. 319)

Filozofie odménovani formuluje na jaké mzdové pozici se zaméstavatel chce uchytit ve
srovnani s konkurenty v oboru a na trhu prace, a jaké metody k tomu bude uplatiiovat.
Filozofie odménovani nastinuje, jaky zaméstnavatel zaujima piistup k feSeni mzdovych
problémi. Tim jsou napiiklad rozhodnuti, jakymi zplsoby ocenit dobry pracovni vykon,
jakou mzdovou sankci uplatnit za hor$i nez je standardni pracovni vykon nebo jestli
mzdové€ zvyhodnit pouze klicové zaméstnance, nebo piistupovat ke vSem stejné zastavajic

nazor, ze kazdy zaméstnanec je dulezity. (Dvorakova a kol., 2007, s. 319-320)

Strategie odménovani vychazi ze strategie organizace a strategie lidskych zdroj. Plsobi

na ni:

trh a zakonné regulace;
- organizacni kultura;

- manazerské postupy;

- klima organizace;

- struktura zaméstnanci;
- kolektivni vyjednavaji;

- historie a soucanost vnitinich mzdovych predpist. (Dvorakova a kol., 2007 s. 320)



2.1 Mzdovy systém

»Mzdou se rozumi penézit¢ plnéni nebo plnéni penézit¢ hodnoty poskytované

zamé&stnavatelem za praci.” (Dvotakova a kol., 2007, s. 322)

Vyse mzdy se lisi podle slozitosti, odpoveédnosti a naméhavosti prace, podle pracovnich
podminek, pracovni vykonnosti a dosavadnich pracovnich vysledkti. Aby doslo k naplnéni

cilit mzdové politiky, musi byt mzdovy systém vytvoren tak, aby byl:

- transparentni, srozumitelny a jasny;
- spravedlivy, tzn. objektivné dany rozdily ve mzdach;
- efektivni, tzn. aby produktivita prace rostla rychleji nez mzdy a zpisoby odménovani

stimulovaly k vykonu.

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou pouze v pravomoci organizace. Zasady jsou
ovlivnény druhem mzdové formy, které se deli na zakladni a dopliikkové. (Dvotrdkova
a kol., 2007, s. 322-323)

2.1.1 Zakladni mzdové formy

Casova mzda je pravdépodobné nejpouzivanéjsi mzdovou formou a je mozné ji uplatnit
u jakéhokoliv druhu prace. U délnickych profesi, kde je dan hodinovy mzdovy tarif, se
urcuje jako soucin tarifu a skute¢n¢ odpracované hodiny. U nemanudlnich ¢innosti je dan
mésicni tarif, ktery je pfimo tmeérny poctu odpracovanych dnti v mésici. Vyhodou casové
mzdy je jednoduchost a nizké administrativni naklady, pro pfijemce mzdy je jasna
a srozumitelnd a poskytuje jistotu vydélku. Nevyhodou je velmi maly motivaéni faktor
a stimulacni podnét ke zvySovani pracovniho vykonu. Proto byva tato mzdova forma
dopliiovana naptiklad osobnim ohodnocenim, nebo prémii, bonusem, ¢i t€asti na vysledku.

(Dvotakova a kol., 2007, s. 334-335)

Ukolova mzda je efektivni pii odméiovani vyrobnich délniki. Stranovuje se na zakladé
poctu vykoni, které zaméstnanec realizuje a podle sazby za jednotku. Pro pouzivani
ukolové mzdy, musi byt pfedem stanoveny vykonové normy, pracovni a technologicky
postup. Technické a organizacni pozadavky musi byt zajiStény, aby mohly byt plynule
plnény pracovni Ukoly. Nezbytnd je také spolehliva kontrola odveného mnozZstvi a kvality
prace. Ukolova mzda je povazovana za vysoce motivaéni formu odméiovani, protoZe se

zde jednd o ptimy vztah mezi vydélkem a skuteéné odpracovanym vykonem. (Dvotakova
a kol., 2007, s. 335)



2.1.2 Doplikové mzdové formy

Osobni ohodnoceni ma za ucel motivovat zaméstnance k pracovnimu vykonu a odlisit tak
pohyblivou ¢ast mzdy podle predchozich zasluh zamésntance. Je stanoveno nadfizenym
a zavisi na slovnim hodnoceni kritérii, ktera se tykaji jak mnozstvi a kvality prace, tak

schopnosti, dovednosti a jednani zaméstnance. (Dvotakova a kol., 2007, s. 335)

Prémie jsou oblibené formy mzdy, které¢ dopliuji ¢asovou nebo tkolovou mzdu. Existuji
dva druhy prémii a to jednorazové a pravidelné. Jednorazové se ptiznavaji za mimoradné
plnéni pracovnich povinnosti, mizou to byt napiiklad vérnostni prémie za pocet
odpracovanych let ve firmég, nebo prémie za pfitomnost, které ohodnocuji nulovou absenci
nebo zadnou pracovni neschopnost. VétSinou jsou ale prémie vyplaceny opakované za
vysledky préce, které jsou méfitelné. Stimula¢ni ucinky prémie jsou posileny, pokud jsou

pfedem urceny a stanoveny zasady prémiovani:

- Okruh prémiovanych zaméstnanct,

- ukazatelé prémiovani, tzn. na ¢em je prémie zavisla,

- prémiova zdkladna, tj. z ¢eho se prémie pocita,

- prémiova sazba, tzn. miiZze byt v podobé procenta ze mzdového tarifu,

- prubéh prémiovani, tj. do jaké miry zavisi vySe prémie na ukazateli prémiovani;

- 0Obdobi prémiovani, tj. za jaké obdobi je prémie vyplacena;

- déleni kolektivni prémie, tj. jakym podilem je rozdélovana kolektivni prémie;

- 0obdobi uc€innosti prémiovani, tzn. termin, od kterého plati vyhldSené zdsady

prémiovani. (Dvofakova a kol., 2007, s. 335-336)

Provize je jednoducha a vysoce motiva¢ni forma mzdy. Je vhodna pro odménovani
obchodnikli nebo zaméstnanci ve sluzbach a podobné, kde je mozno urit mnozstvi
odvedené prace a kde pracovnik mize svij vysledek pfimo ovlivnit. Provize se uréuje
bud’to procentem z penézniho ukazatele (obrat, trzby, zisk), nebo pevnou sazbou za

jednotku prodeje. (Dvoiakova a kol., 2007, s. 336)

Bonus je sloZzkou mzdy, poskytovanou k zaru€ené mzdé za dosaZeni specifickych cill.
Bonus se rozliSuje individuélni a kolektivni. Je moZno ho pfiznat za dosaZeni stanovenych
cilt, celkovy vykon organizace nebo dokonceni projektu podle stanoveného standardu.
Vyuziva se pfi odménovani jakékoliv pracovni funkce, kde nelze jednoznaéné specifikovat
pracovni tkoly. Bonus muize nahrazovat osobni ohodnoceni, prémie, ¢i G€ast na zisku.

(Dvorakova a kol., 2007, s. 336)



Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 337) bonus snadno nahradi prémie u manudlnich
zaméstnanct, kde 1ze bonus plosné pfiznavat vSem za kvalitu vyroby, dodrzeni standardt
kvality ¢i za produktivitu méfenou vystupem k nakladim. U administrativnich
a technickych pracovnikli je poskytovan bonus za splnéni stanovenych ukoli, dokonceni
projektu ¢i za vysledky hospodateni. Ve vyzkumu a vyvoji a v oborech informacni
technologie se jako efektivni ukazuje zavést bonus skupinovy, aby motivoval ¢leny tymu
ke spolupraci a tim aby zavisela penézni odména na vysledku spole¢ného usili. Negativnim
faktorem se ale stava riziko, ze mize dojit ke snizeni motivace jednotlivce kviili nepfimé
zavislosti individudlniho pfinosu na pfiznané ¢astce. U vedoucich pracovnikl je bonus
stanoven na zakladé hodnoceni pfinosu manazera (zisk organizace, finan¢ni a obchodni
podminky a vyhlidky do budoucnosti) a na zdklad€ pfedem stanovenych kritérii, kterymi

muze byt také zisk, narust zisku a zvyseni podilu na trhu.

Stimulaéni G¢inky individualniho bonusu souvisi s tim, ze bonus je vyplacen bezprostfedné
po odvedeni pracovniho vykonu, je poskytovan v omezeném rozsahu a je administrativné
nendro¢ny. Individudlni bonus miize mit také negativni G€inky a to nejcastéji co se tyka
jednéni zaméstnancl. V piipad¢, Ze neni jasn€ rozpoznatelnd vazba mezi vysledkem prace
a bonusem se mize objevit pocit nepravedlnosti, coz muze vést ke sporim v organizaci.
Déale také zna¢na vaha individualniho bonusu ve mzdé mulze oslabit zajem jedince

o dosazeni vysledkt tymovou spolupraci. (Dvorakova a kol., 2007, s. 337)

Jednorizové a mimoradné odmény maji za cil ocenit mimotadny pracovni uspéch nebo
penézné zvyhodnit zaméstnance za délku pracovniho poméru v organizaci. Nejcasté)si
druhy poskytovanych jednordzovych a mimofadnych odmén jsou odmény na dovolenou
a k Vanocim (13. a 14. mzda), odmény k pracovnimu a zivotnimu vyro¢i nebo také

odmény za objevy, vynalezy a zlepSovaci navrhy. (Dvotakova a kol., 2007, s. 337-338)

Utast na vysledcich je forma mzdy, kterou ma zaméstnavatel moznost poskytovat svym
zaméestnancim za podileni se na dosazeni hospodaiskych vysledkli. Tato dopliikova
mzdova forma ma motivovat ke zvySeni produktivy, ziskavat a stabilizovat zaméstnance,
potlacit socialni konflikty na pracovisti nebo také ti€ast zaméstnancii na fizeni provozu.
Je tfeba pfedem urcit okruh zaméstnancli, ktefi se mohou podilet na lep$im nez
planovaném vysledku a také zplisob rozdéleni odmeény mezi organizaci a zaméstnance, tzn.
kolik pfipadne na zaméstnance celkem. Poskytovani ucasti na vysledcich miize byt i v jiné
form¢é nez jen jako vyplata v hotovosti, a to napiiklad ve formé stavebniho spoteni,

zivotniho pojisténi ¢i ndkupu akcii spolec¢nosti. Dosud neni prokazéno, ze ucast na



vysledcich stimuluje k vy$§imu individadlnimu vykonu. VétSinou tento benefit nabizeji
velké podniky, aby vytvorili povédomi o image dobrého zaméstnavatele na trhu préce.

(Dvorakova a kol., 2007, s. 338)



3 KOMUNIKACE

Komunikace je oboustranny proces scilem dorozumét se. Uroven komunikace na
pracovisti ovliviluje vykonnost a motivaci zaméstnancti. Cilem firemni komunikace tedy
neni jen informovat zaméstnance o jejich pracovnich ukolech, poslani a cilech firmy, ale
také posilit jejich motivaci. (firemni-sociolog.cz, 2012) A i ten nejlepsi motivacni systém
vyzaduje dobrou komunikaci, protoze lidé nemlzou byt motivovani nécim, Cemu

nerozumi.

Také Forsyth (2009, s. 66) uvadi, ze samotnd motivace je uskute¢iiovana nejen pomoci
komunikace, ale dilezita je také presna forma komunikace, kterd ovliviiuje dosazeny efekt.
Uspéch komunikace zavisi pfedeviim na zpiisobu, jakym jsou informace sdélovany.
Komunikaci ovliviiuji dal§i okolnosti, kterymi jsou piijemce informace, okolnosti,

pouzivané metody, zamér v pozadi a v neposledni fad¢ kdo komunikaci provadi.

Mezi oblasti na pracovisti, které vyzaduji dobrou komunikaci patii napiiklad popis prace,
jasné pokyny a odpovidajici Skoleni. Vykonnostni prémie a odmény nefunguji efektivné,
pokud jejich podrobnosti nejsou jasné sdéleny a popsany, napiiklad schéma vyplaceni
prémii mize byt pii nedostate¢ném objasnéni piijato zaméstnanci jako ptili§ komplikované
a tim paddem se pfedpokladand motivace vytraci. Také rutinni prace se mohou stat
pfijatelngjsimi, pokud je nalezité vysvétleno, jak je jejich piispéni dulezité. (Forsyth, 2009,
S. 67)

Dvorakova a kol., (2007, s. 357) upozoriiuje, ze bez dobrych komunika¢nich vazeb jsou
V organizaci ohrozeny faktory, které zvySuji vykonnost pracovnikii. Tato skutecnost
vyplyva také ztady prlizkum motivacni struktury a socialniho klimatu. Prizkumy
ukazuji, Ze jednim zhlavnich faktorG zpisobujicich pracovni nespokojenost je
nedostateéna mira informovanosti zaméstnanci o problémech a cilech zaméstnavatele,
nedostatecna komunikace a moznost vyjadfit nazor k aktualnimu déni v podniku casto

spojend s negativnim hodnocenim vztahu nadtizeného s podiizenym.
Nedostatky v komunikaci ohrozuji:

- spolupraci mezi pracovniky navzajem, mezi managementem a zameéstnanci a mezi
pracovnimi skupinami a organiza¢nimi jednotkami;
- identifikaci s praci a pracovni pozici;

- identifikaci se zaméstnavatelem a jeho cili;



- pocit seberealizace a vyznamu prace;
- dobré mezilidské vztahy a pracovni klima;
- obranu proti negativnim informacnim vlivim,;

- vytvafeni pozitivni organiza¢ni kultury. (Dvotakova a kol., 2007, s. 357)

Shaun Belding (2005, s.20) upozorniuje, ze také interpersonalni problémy vyplyvaji
z velké casti ze selhani komunikace. Manazer by se mél postarat o to, aby byla
maximalizovana jak cetnost, tak kvalita komunikace. Nékdy jsou t€émi nejvice zédkefnymi
a nicivymi silami, které v pracovnim prostiedi piisobi, famy a pomluvy. Oboji je pohdnéno
nedostate¢nou komunikaci a nelplnymi informacemi. Jedna osoba ziskd néjakou
»pikantnost™ nebo nepodlozenou informaci, kterou chce dalsi osoba slySet, ta to preda dalsi
osob¢ a tak dale. Informace se s kazdym pfedanim mirné zméni, piesné jako pfi hie ticha
posta. Nejlepsi zplisob, jak tento problém fesit je zajistit, aby se lidé necitili nedostate¢né

informovani. Cim vice miize byt zamé&stnanctim sdéleno, tim 1épe. *

Dvotakova a kol. (2007, s. 358) navrhuje jako jeden z nastroji pro koncipovani informacni
strategie dotaznik. Cilem dotazniku je zjistit stav a ndzor zamé&stnanct na Uroven a kvalitu
informovanosti a také ziskat povédomi o dalSich informacnich potiebach pro zefektivnéni
komunikace. Na zaklad¢ ziskanych odpovédi zaméstnancti 1ze nastolit zmény v zaméfeni a

obsahu informa¢niho systému a interni komunikace.

Soucésti informac¢ni strategie firmy je vyuZivani internich komunika¢nich médii
a soustavné hodnoceni jejich zamétfeni a efektivnosti. Nejcastéji vyuZivanymi
informa¢nimi médii v personalni ¢innosti jsou:

- podnikovy Casopis;

- nasténky a informacni panely;

- informac¢ni obéZniky;

4 A huge proportion of interoffice challenges stems from communication breakdowns. As a manager, you
have to maximize both the frequency and the quality of your communications. Sometimes the most insidious
and destructive forces affecting and office environment are rumours and office gossip. Both are fuelled by
lack of communication and incomplete information. One person has a titbit of information (or
misinformation) that someone else wants to hear, and that person passes it on to the next person, and so on,
with the story changing slightly every time. Just like that game we used to play in primary school. The best
way to counteract this problem is to make sure that people don't feel uninformed. The more you can tell

employees, the better.



- pocitacova informacni sit’ (intranet);

- pracovni porady;

- pfimy kontakt nadfizeny — podtizeny;

- tematické workshopy;

- ankety a dotazniky;

- schranky na naméty, ptipominky a zlepSovani,

- interni spolecenské udalosti (vyhlaSovani nejlepSich zaméstnancti, hodnoceni obdobi).

(Dvorakova a kol., 2007, s. 358)

3.1 Team briefing

Team briefing je proces, ve kterém manazefi a nadfizeni mluvi se svymi tymy, aby si

vymeénili informace a napady. Zakladni principy team briefingu jsou:

- probiha osobn¢;

- kona se v méné pocetnych tymech;

- je veden vedoucim tymu;

- Kona se pravidelng;

- obsahuje informace tykajici se jak organizace, tak tymu;

- dava piilezitost vyjadfit obavy nebo navrhy.® (Cain, 2013, s. 41)

Je dllezité brat team briefing jako soucast Sirsi strategie firemni komunikace a zajistit tak,
aby byli zaméstnanci dobfe informovani a méli ptileZitost pro zvysujici se zpétnou vazbu.
Team briefing:

- zajiStyje, aby byli zaméstnanci dobte informovani;

- dava pitileZitost pro zpétnou vazbu;

5 Team briefing is a process in which managers and supervisors talk to their teams to exchange information

and ideas. The basic principles are that it:

- is face-to-face

- takes place in small teams

- is led by the team leader

- happen in regular basis

- includes both organisational and team information

- offers an opportunity to voice concerns and suggestions that are taken seriously.



- rozviji davéru, spolupraci a vazby;
- pomaha zaméstnanclim porozumét zmeéndm,;
- snizuje nedorozumeéni,

- posiluje tlohu vedouciho tymu. (Cain, 2013, s. 41-42) ®

3.2 Hodnoceni zaméstnancti pomoci Kkritiky a pochvaly

Kazda organizace je v urcité fazi vyvoje nucena vyuzivat své zdroje (finan¢ni i lidské)
efektivnéji, to znamend, pfimét zameéstnance k maximalnim vykoniim, odliSit odmény
zamésntancl podle piinosit pro organizaci apod. ZvySovani vykonnosti vzdy souvisi
s uc¢innou motivaci. Pravé hodnoceni bezpochyby patii k a¢innym motivacnim nastrojim.

(Pilatova, 2008, s. 11)

Dvorakova a kol. (2007, s. 257-258) uvadi nejdualezitéjsi pozadavky, které jsou kladeny na

systém hodnoceni pracovnika:

- urcit troven pracovniho vykonu a kvality prace a rozpoznat vykonnostni potencial
pracovnika;

- zjistit silné a slabé stranky pracovnika;

- Umoznit pracovnikovi zlepSeni pracovniho vykonu;

- stanovit konkrétni pozadavky na zlepSeni jednotlivych stranek pracovniho vykonu;

- ziskat informace pro odménovani podle individualniho pracovniho vykonu;

- identifikovat potfeby zvySovani kvalifikace a moznosti dalsiho postupu;

- zvysit uroven a Géinnost motivace k vykonu, ke zvySovani kvalifikace, k identifikaci
S podnikovymi cili a zvySeni loajality k zaméstnavateli;

- ziskat informace o nazorech pracovniki, faktorech spokojenosti nebo nespokojenosti.

6 1t is important to view team briefing as part of a wider internal communication strategy for ensuring that

employees are well informed and have opportunities for upward feedback.Team briefing:
- ensures people feel well informed

- provides opportunities for upward feedback

- develops trust, cooperation and commitment

- helps people understand change

- reduces misunderstandings

- reinforces the role of the team leader.



3.2.1 Konstruktivni kritika

vvvvvv

jako néco negativniho, ale nese sebou také pozitivni uc¢inky. Cilem kritiky je poskytnout
zpétnou vazbu, informovat o chybach nebo Spatnych postupech, motivovat k lepSimu

pracovnimu vykonu. (Rychtatikova, 2008, s. 31)
Rychtatikova (2008, s. 40-42) klade diraz na to, ze kritika musi byt:

- provadéna mezi ¢tyfma o¢ima,;

- sméfovana na pracovni vykon ¢lovéka, nikoli na osobnost ¢loveka;

- sméfovana na konkrétni zalezitosti (vysledky, chovani, jednani, chyby apod.)
- provedena v pifiméfeném case (ani brzy, ani ptili§ pozd¢);

- vzdy zakoncena pozitivné.

Vysledkem kritiky by mélo byt konkrétni feSeni ¢i zavér. Aby bylo navrzené feSeni

efektivni, mé¢lo by se drzet zdsad SMART:
Specificky — konkrétni;

Me¢titelny — pocet kust, parametry kvality apod.;
Akceptovany — piijatelny;

Realny — dosazitelny;

Terminovany — konkrétni datum, ¢asové urceni. (Rychtatikova, 2008, s. 81)

3.2.2 Motivujici pochvala

Pochvala je mocny nastroj motivace. ZvySuje pracovni vykon a pfispiva k jeho
dlouhodobému udrzeni. Podporuje flexibilitu zaméstnance i atmosféru na pracovisti.
(firemni-sociolog.cz, 2012) Pokud pochvaly neni vyuzivano jako nastroje motivace
kdykoliv je k tomu pfilezitost, snizuje se pracovni vykon konkrétniho ¢lovéka. Pochvalu
a ocenéni zaslouzi kazda dobfe, Cili standardné odvedena prace, nikoliv jen vynikajici nebo
vyjimecné vykony. (Rychtatikova, 2008, s. 104)

Pro pochvalu v podstaté plati stejna pravidla jako pro kritiku, kromé toho, ze pochvala
realizovand vetejné zvysuje u€innost na rozdil od kritiky, ktera by méla byt provadéna

mezi ¢tyfma o€ima.



4 ZJISTOVANI MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Efektivita kazdého motivacniho systému by méla byt méiena za Gcelem zjistit, zda usili do
n¢j vlozené mélo néjaky vyznam a piipadné jaky. To znamend, ze by mélo byt presné
zjisténo, jak se lidé citi jak v obecném smyslu, tak ve smyslu pociti jednotlivce. (Forsyth,

2009, s. 42)

Forsyth (2009, s. 42) dale upozoriiuje, Ze motivace muze byt oblast urcitych piekvapeni.
I kdyZ jsou jednotlivé znaky motivace rozpoznany a podniknuty kroky K jejimu zvySeni,
muze se zdat, Zze k zadné zméné nedoslo. Dulezité je v tomto pfipadé nacasovani. Postoje
obvykle naznacuji problémy s motivaci a davaji jasné najevo, ze je néco Spatné.
Rozeznavat tyto znaky mulze byt obtizné. Pouze jejich pozorovani nemusi byt dostatecné,
a tak je zapotfebi pouzit formalngjSich prostfedkii za ucelem dosazeni komplexniho

obrazu.

4.1 Zjistovani pomoci dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni je jednou znejbéznéji pouzivanou metodou pro zjistovani
spokojenosti zaméstnancti. Forsyth (2009, s. 50) klade diraz na to, ze metodika musi byt
jasné zpracovana a komunikovana. Zaméstnanci by méli byt seznameni s cilem prizkumu,
metodikou, méli by byt ujisténi o ml€enlivosti. Dale by respondentiim mél byt jasny postup
podavani informaci, tzn. jak dlouho to bude trvat, v jaké formé a dalsi podrobnosti. Mélo

by byt ujasnéno, ze zjisténé vysledky budou pouzity jako podklad pro zlepSeni.
41.1 Typy otazek v dotazniku

Zakladni déleni typl otazek je na oteviené, polouzaviené a uzaviené.

Oteviené otazky jsou takové, které davaji moznost pouze textové odpovédi. Zkoumaji

specifické odpovedi respondentt, které nelze vyjadiit jinak nez slovnim popisem.

Polouzaviené otazky vyzaduji jak konkrétni, tak i textovou odpovéd’. Nejcastéji je textova
odpoved’ vybirana respondenty Vv piipade€, ze si nemohou vybrat z nabidky definovanych

odpoveédi.

Uzaviené otazky neumoziiuji odpovéd textovym popisem. Radi se k nim i specialni typy

otazek, které zkoumaji riiznorodé vlastnosti proménnych. (survio.com, 2013)



4.1.2 Predpoklady uspéchu prizkumu

- Po celou dobu prizkumu by mél byt kladen diiraz na mlcenlivost;

- dotaznik by m¢l byt anonymni a bez jakychkoliv klict, které by mohly kohokoliv
identifikovat;

- dotaznik by mél byt rychly a snadny na vyplnéni;

- otazky by mély byt formulovany opatrné a srozumiteln¢;

- poskytovani informaci by mélo byt zcela dobrovolné;

- m¢él by byt poskytnut dostatecny prostor na vyplnéni dotazniku. (Forsyth, 2009,
s. 51-52)



Il PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI FIRMY PRET A MANGER

Pret A Manger, Ltd je spolec¢nost s ru¢enim omezenym, ktera predstavuje fetézec kavaren
s rychlym obcerstvenim, jenz je zalozen hlavné na prodeji Cerstvé pripravenych sendvicu,
salatt ale i teplého jidla. Pret A Manger nabizi Cerstvé jidlo, vyrobené z peclivé vybranych
ingredienci, u kterych se klade diraz na slozeni a ptisady. Kromé toho spole¢nost dba na
pouzivani co nejvice lokélnich a organickych produkti. Kazdad pobocka ma vlastni

kuchyni, kde denn¢ vSechny produkty vyrabi.

Prvni prodejna byla oteviena na 75b Victoria Street v Londyné v roce 1986. Spoluzaci
z vysoké skoly Sinclair Beecham a Julian Metcalfe vyrabéli poctivé sendvice s pouzitim
pfirodnich ingredienci. Zakladatel¢é neméli velké zkuSenosti s podnikdnim, ale chtéli
vytvafet takovy typ jidla, po kterém touzili, ale nemohli najit kdekoliv jinde. Prvni
prodejna byla zalozena na ptiprave sendvici pred zraky zakaznikil s tim, ze si sami vybrali,
jaké ingredience ma jejich sendvi¢ obsahovat. S postupem casu, kdy zdkaznici méli
tendenci kupovat si stejné sendvice kazdy den, zacali pfipravovat produkty piredem.

Pomalu se produkce zacala piesouvat do kuchyné, podobné jako je tomu dnes.

Druha pobocka byla oteviena v roce 1990, ctyfi roky po zalozeni firmy, také v centru
Londyna, Vv ¢asti Holborn. Tato pobocka byla velmi rusna, a tak na ptipravu ,,sendvici na

prani“ nebyl prostor a produkce sendvict pfedem v kuchyni se stala standardem.

Béhem let se firma Pret A Manger rozrostla a nyni ma pobo¢ky po celém Spojeném
kralovstvi, ve Spojenych statech americkych, Hong Kongu, Pafizi a nové i v Dubaji. (The
Pret Knowledge book, 2015, s. 6-7)

W Co
O “a
& o
o m
- IR -
S e

Urar ¢

Zdroj: pret.com (2016)

Obrazek 2: Logo firmy Pret A Manger
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5.1 Pozice v Pret A Manger

5.1.1 Team member

Team memberem je nové piijaty zaméstnanec, ktery musi projit zakladnim 10ti dennim
tréninkem, kdy se v pribéhu prace uc¢i dodrzovat veskeré standardy a pravidla a poznava,
jak pobocka funguje. Po tuto dobu tréninku je novy team member veden trenérem, ktery je
za novacka zodpoveédny a vede ho ke spravnému pochopeni jeho naplné prace. Novy team
member pracuje jak v kuchyni, kde vytvaii veSskeré sendvice a dalsi jidlo, seznamuje se
S pouzivanymi ingrediencemi a se zpusobem fungovani tymové prace, tak v restauraci, kde
jeho hlavni zodpovédnost je obsluha zakazniku, ale také udrZovat restauraci Cistou nebo
kontrolovat, jestli je zakaznikim k dispozici uplny sortiment. Po uplynuti 10ti denniho
tréninku team member sklada test, ktery je zaméfen na znalost firemnich standardi,
bezpecnost prace, zpisobu tymové spoluprace atd. SloZzenim tohoto testu se zaméstnanec

oficialn¢ stava ¢lenem tymu, ma narok na bonus a bézi mu tiimesic¢ni zkusebni lhita.

Tt zékladni aspekty chovéni, které se u team membera sleduji jsou nadSeni, schopnost
tymové spoluprace a komunikativnost. Team member spolu s ostatnimi zaméstnanci jsou
zodpovédni za vyrobu kvalitniho jidla, vytvafeni pfijemného prostiedi a uspokojovani

ptani zékazniku.
5.1.2 Team member star

Po uplynuti tfimési¢ni zkuSebni lhlty je team member automaticky sméfovan k povySeni
na team member star. Musi slozZit dalsi test, ktery je obsahlejsi nez ptedchozi a opét se tyka
firemnich standardl, bezpecnosti prace, hygieny potravin a podobn¢. Napln prace team
membera star se nemeéni, ale s nabytymi zkuSenostmi se predpoklada vétsi profesionalita,
vyssi produktivita v kuchyni pti vyrobé produkti a celkové pfistup k praci takovy, aby
pfedstavoval vzor pro ostatni nejen nové zameéstnance. Pfibyva jeden zakladni aspekt
chovani a to je otevienost zméndm, ¢imZ se rozumi napiiklad nebat se zkouSet nové
pfistupy, podporovat napady ostatnich, stdle vyhledavat ptileZitosti ucit se novym vécem,
projevovat optimismus a podobné. PovysSenim na team member star zaméstnanci piipada
vys8i hodinovy tarif. Z pozice team member star ma zaméstnanec moznost dalSiho postupu
a to stat se jednou ze tii ,,key role®, kliCovych roli, coz je bud’to trenér, barista nebo hot

food chef. Jednotlivé klicové pozice jsou vysvétleny nize.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

5.1.3 Team member trainer

Team member trenér pracuje jako soucast tymu a zajistuje, aby vSichni novi zaméstnanci
byli vyskoleni na pozadované urovni. Je znalec veSkerych firemnich standardii a plisobi
jako vzor pro tym. Trenér by mél mit schopnost vysvétlit a skvéle komunikovat a délat
vSechno s nejvyssim moznym dodrzovanim standardl. Byl specialné vytrénovan k tomu,

aby um¢l spravné trénovat a motivovat ostatni.

Team member trenér nejenze trénuje nové team membery a pomaha jim stat se team
member star, ale také trénuje cely tym v piipad€é novych produktli nebo zatizeni a dohlizi
na to, aby vSichni ¢lenové tymu pracovali v souladu s firemnimi a legislativnimi standardy
a dodrzovali zasady bezpecnosti prace. Ke ¢tyfem zakladnim aspektim chovani na této

pozici ptibyvaji dva dalsi a témi jsou skvély vykon a schopnost urcit potencidl.

5.1.4 Barista

Barista je expert ve vSem, co se tyka kavy a ptipravovanych napoji. Byl vyskolen, aby mél
pozadujici znalost o kaveé a dalSich napojich a zdkladni trenérské dovednosti v ptipadé
Skoleni novych zaméstnancli ohledné ptfipravy kéavy. Je zodpovédny za to, aby byly
vSechny podavané napoje pfipraveny podle firemnich standardt, s pozadovanou teplotou
Vv piesném pomeéru tak, aby zakaznik vzdy obdrzel napoj, ktery ocekava. Barista je povinen
udrzovat kavovary a ostatni pfisluSenstvi v Cistoté¢ a perfektnich podminkach. Kromé
zékladnich 4 typh chovani opét pribyvaji dalsi dva, kterymi jsou také skvély vykon a déle

obchodni chapani.

5.1.5 Hot food chef

Hot food chef nebo zkracené hot chef je tfeti klicovou pozici, kterd dohlizi na vSechny
aspekty teplého jidla, které Pret A Manger nabizi od peceni croissanti a piipravu
snidafilového menu az po obédové menu, jenz zahrnuje naptiklad polévky nebo zapecené
makarony. Hot chef je zodpovédny za to, aby vSechno teplé jidlo bylo podavano
zékaznikliim v pozadované kvalité, Cerstvosti a teploté. Zajistuje, Ze vSechny pfistroje
a zafizeni jsou udrZzovany podle pozadovanych norem zdravi a bezpecnosti. Hot chef je
také zodpovédny za podéani instruktdZe novym zaméstnancim ohledné vSech standarda
tykajicich se teplého jidla a s nim souvisejicich zafizeni. Predpoklddanad jednani jsou
stejné jako u baristy nadSeni, tymova spoluprace, komunikace, otevienost zménam, skvély

vykon a obchodni chapani.
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5.1.6 Team leader

V kazdé pobocéce Pret A Manger jsou dva typy vedoucich — Kitchen leader a Front
of house leader. Kitchen leader neboli vedouci kuchyné dohlizi na chod kuchyné
v Pret A Manger a vede tym zaméstnancti pracujicich v kuchyni. Hlavnim tkolem kitchen
leadera je vytvaret produkty vynikajici kvality. Musi zvladat tidit produkci spravnych
produkti ve spravny c¢as prostiednictvim pldnovani a stanovovani vyroby v Cistém
a bezpecném prostiedi kuchyné. Je zodpovédny za objednavky vSech ingredienci
a vybaveni kuchyné a kontroluje dodavky. Motivuje a podporuje cely kuchynsky tym, aby
vyrabéli produkty pozadované kvality dodrzovanim firemnich standardi a efektivni

tymovou spolupraci.

Front of house leader neboli vedouci prodejny dohliZi na provoz prodejny a restaurace a je
zodpovédny za vytvafeni piijemného prostredi a atmosféry vedouci ke spokojenosti
zakaznikd. Vede, motivuje a podporuje cely tym pracujici na prodejn€, aby bylo trvale
dosahovano dobrého vykonu a kvalitniho servisu. Kontroluje Cistotu prodejny a restaurace,
hlasitost hudby, pfiméfenou teplotu vzduchu stejné jako prezentaci vSech produkti,
dostupnost plného sortimentu a dostatek zaméstnanci na prodejné. Jeho tkolem je fidit
frontu zakaznikd, a to hlavné v ruSnych hodinach, jako je doba snidan¢ a obédu a také fesit
vzniklé problémy ¢i pokladni chyby. Pfedpokladané chovani pro pozici team leadera je
nadSeni, komunikace, tymova spoluprace, skvély vykon, otevienost zménam, obchodni

chépani, schopnost urcit potencial a promyslené vedeni.

5.1.7 Assistant manager

Asistent manazera se stara o chod smény stejné tak jako leader. Jejich zodpovédnosti navic
je rozvijet a podporovat svij tym v kuchyni nebo na prodejné, podle toho, o kterou pozici
se jednd. Asistent manaZera mivéa sezeni ,,mezi ¢tyfma o€ima* s jednotlivymi ¢leny tymu

a pomaha jim vyuzit pfilezitosti k dosaZeni cila.
5.1.8 General manager

Generalni manazer je hlavou kazdé pobocky. Zajistuje, aby byly obsazeny vSechny pozice
a aby vSichni zamésntanci rozuméli svym klicovym odpovédnostem. Podporuje a rozviji
svlj tym s cilem zajistit, ze vSichni zaméstnanci mtizou dosdhnout svého potencialu. Snazi
se dostat ze svého tymu to nejlepsi dlouhodobym fizenim jejich vykonu férovou cestou.

Snazi se uznavat dobfe odvedenou praci a odméinovat za ni svlij tym. Manazer motivuje
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svij tym k tomu, aby vzdy kladli zdkaznika na prvni misto a podéavali vynikajici servis
a vytvareli uvolnénou a pfijemnou atmosféru jak pro zakazniky, tak sami pro sebe.
Manazer také pracuje se svym tymem a to hlavné v rusnych hodinach, aby mél dostatecné
znalosti o veskerém nabizeném jidle a napojich. ManaZer znd vSechny firemni standardy,
sdili svou znalost se svym tymem a zajiStuje, aby byly standardy nekompromisné
dodrzovany. Efektivné komunikuje se vSemi ¢leny svého tymu at' uz prostfednictvim
sezeni mezi Ctyfma oCima, pravidelnych setkani tymu nebo tymovych briefing. Klade
zaméestnancim oteviené otazky, nasloucha jim a dava prostor zpétné vazbé a jejich

napadim a myslenkém.

Zna profil svych zakaznikid, aby mohl uskutectiovat spravna rozhodnuti a uspokojovat tim
jejich potieby. Efektivné planuje rozpis smén tak, aby odpovidal pozadavkim tymu,
zakazniki 1 podnikdni jako takového. Investuje do novych zatfizeni a vybaveni, ktera jsou
nutna poftidit a kontroluje, aby vSechna zafizeni byla spravné udrzovana. Manazer fidi
trzby a zisk efektivné tim, ze vénuje dostatek Casu planovani, analyzovani a pribézné
kontrole vysledkl. Pfedpovidé trzby na ru$na obdobi, udalosti a sezonni zmény v priabchu
roku a vZdy by mél mit nahradni plan s cilem maximalizovat zisky. Pravideln¢ porovnava
vysledky s podobné vykonnymi pobockami s cilem identifikovat ptilezitosti a vybudovant

sit’ spolu s ostatnimi generalnimi manaZery pro sdileni osvéd¢enych postupi.
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6 ANALYZA MOTIVACNIHO SYSTEMU

6.1 Benefity

Pret A Manger si vazi svych zaméstnanci a jejich tvrdé prace, kterou odvadi a tak nabizi
celou fadu zajimavych a cennych zaméstnaneckych benefiti. Tyto benefity jsou nad ramec

bézného platu a zdkonnych narokd.

6.1.1 Benefity na pracovisti

Placené prestavky jsou samoziejmosti v kazdé pobocce Pret A Manger. Zaméstnanci,
ktefi pracuji vice nez 4 hodiny maji ndrok na 15ti minutovou placenou pauzu, sména,
trvajici 6 az 8 hodin zahrnuje 30ti minutovou placenou piestavku a pokud sména trva vice
nez 8 hodin, m4 zaméstnanec pravo na prestavku o celkovém trvani 45 minut, kterou je

mozno rozdélit v pribéhu smény.

Narok na jidlo ma kazdy zaméstnanec po ¢as smény. Zaméstnanec si mize vzit za sménu
tfti libovolné produkty, které jsou piipravovany v kuchyni, dva chlazené népoje

a neomezené mnozstvi teplych napoju jako je kava a ¢aj.

Gold card je identifikacni karticka, kterou vlastni kazdy zaméstnanec Pret A Manger
a ktera potvrzuje, ze je zaméstnancem a opraviuje ho tak dostat 50% slevu pro sebe a az
dalsi ctyfi pratele v kterékoliv pobocce firmy. Dale umoZznuje pfistup na spolecenské akce

pofadané firmou.

Ocenéni za vynikajici servis je vysoce motivacni benefit, ktery mohou zaméstnanci
dostat. Jsou dva typy ocenéni — pokud zaméstnanec odvede vyborny zakaznicky servis
a udela tim na zékaznika takovy dojem, Ze zakaznik o své zkuSenosti napiSe na vedeni
firmy, dostavd zaméstnanec stiibrny Sperk tzv. ,,Pret silver Tiffany star*. Druhy piipad
nastava, pokud je Mystery Shopper ohromen servisem, Ktery mu byl poskytnut a oznaci
daného zaméstnance za vynikajictho ve svém formulafi, obdrzi zaméstnanec certifikat

a nezdanitelnou hotovost od svého manazera.

6.1.2 Benefity mimo pracovisté

Pro zaméstnance je dilezité¢ védeét, ze jejich zaméstnavatel chdpe, Ze mimo pracovisté ma
kazdy svij vlastni Zivot. Miizou nastat situace, kdy je zapotfebi zaméfit se na rodinu nebo
na domacnost. Z toho ditvodu firma nabizi rizné benefity a moznost odchodu z rodinnych

duvodu.
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Matei'ska dovolena je nabizena bez ohledu na délku pracovniho poméru ve firmé
a zahrnuje az 52 tydnl volna, placeny odchod a kvétiny na oslavu ptichodu ditéte. Stejné
jako matetska dovolend funguje dovolend v piipadé, ze se zameéstnanec rozhodne

adoptovat dité. M4 tak také pravo az na 52 tydni volna.

Otcovska dovolena stejn¢ jako matetska nezohlednuje délku pracovniho poméru a nabizi
2 tydny volna, vyplatu a kvétiny na oslavu pfichodu ditéte. Dale ma nastavajici otec

moznost zazadat o dodatecnou otcovskou dovolenou, kterd mize trvat az 26 tydn.

Rodicovska dovolena je doba neplaceného volna urcend k péci o dité. Narok na tuto
dovolenou maji zaméstnanci, jejichz pracovni pomeér trva jiz minimalné rok. Jednd se
0 dovolenou v maximalni délce 13 tydnt na jedno dité¢ mladsi 5 let. Pokud zaméstnanec na
rodi¢ovskou dovolenou odchézi kviili svému postizenému ditéti, méd narok na 18 tydenni

volno pro postizené dit¢ mladsi 18 let.

Dovolené z diivodu péce o rodinného prislusnika je mozno vyuzit az 5 dni v roce. Je to
volno, které je uréeno bud’to k vyporadani se s udalosti, kterd postihla ¢lena rodiny nebo
K péci o piibuzného, jenz je zavisly na pomoci druhych. V tomto ptipadé délka pracovniho

pom¢éru ur¢i, jestli volno bude placené ¢i nikoli.

Flexibilni pracovni doba je benefit ur¢eny zaméstnanci, ktery ma dité¢ mladsi 16 let nebo
postizené dité mladsi 18 let. Spociva v pravu zazadat si o zménu pracovni doby kdykoliv to

situace vyzaduje.

Poukazu na péci o dité miZe vyuzit zaméstnanec, rodi¢ ditéte mladsiho nez 16 let, ktery
plati za hlidani déti. Jedna se o jakékoliv registrované nebo schvalené formy péce o dité.
Vyhoda spociva v tom, ze naklady na poukazky jsou odeCitany ze mzdy a jsou tedy

osvobozeny od odvodu pojisténi a dani.

Nemocenska dovolena je ze zdkona hrazena statnim ptispévkem od tietiho dne trvani
nemoci. Pokud je pracovni pomér zaméstnance placeného hodinovym tarifem ve firmé
delsi nez 1 rok, dostava ke statnimu ptispévku také piispéveék od firmy. Zaméstnanci
placeni mési¢né maji samoziejme narok na prispévek na nemocenskou od statu a mohou

vyuzit maximalné 4 tydnli nemocenské dovolené ro¢né.

The Hostpital Saturday Fund je neziskova organizace, ktera spolupracuje s firmou Pret
A Manger a pomaha zaméstnanciim firmy pokryt naklady nejen na lékatskou péci, ale také

na stomatologické, optické 1 alternativni zplisoby lécby. Vyuziti tohoto fondu je
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dobrovolné a zélezi na zaméstnanci, kolik penéz si ze své mzdy rozhodne do fondu

odvadét.

Dovolena zavisi na poCtu bézné¢ odpracovanych dni v tydnu. Zaméstnanec, ktery pracuje
5 dni v tydnu si mize ro¢né vybrat 28 dni dovolené. Pocet dni dovolené se zvySuje od
patého roku pasobeni ve firm¢, kdy zaméstnanec obdrzi dalsich 5 dni dovolené a s kazdym
dalsim rokem se pocet dni dovolené navysSuje vzdy o jeden den. V ptipad¢, ze zaméstnanec
pusobi ve firmé¢ 10 a vice let, ma narok na 38 dni dovolené ro¢n¢€, coz je maximum, které

firma mtiZze poskytnout.

Osobni volno je poskytovano tém zaméstnancim, ktefi se musi vyporadat s obtiznou
situaci, ktera nastala v jejich osobnim zivoté. Je to obdobi neplaceného volna s dobou

trvani az 4 tydny.

Dlouhodoba dovolena je ¢as uréeny k osobnimu rozvoji. Pokud ma zaméstnanec pocit, ze
se potiebuje dlouhodobé rozvijet i mimo firmu, nebo si potfebuje ujasnit své plany do
budoucna, mé po tiech letech ve firmé ndrok na tii az Sesti mésicni volno se stoprocentni

jistou svého mista.

PieloZeni je benefit, ktery funguje diky rozrostlé¢ siti standardizovanych pobocek.
Zaméstnanci tak maji moznost zazadat o pfemisténi do jiné pobocky firmy i v ptipadé, ze
se jednd o premisténi do jiného meésta nebo stitu. V tomto piipadé dokonce firma
poskytuje thradu ndjemného na prvnich 6 mésicii a 4 tydny hrubého platu k uhrazeni
dal§ich nezbytnych nakladi. Firma provozuje tak zvanou sit’ pracovnich pfileZitosti
pfistupnou na zaméstnaneckém portalu, kde mizou zaméstnanci sledovat kazdy den se

ménici nabidky riznych pozici na rtiznych mistech.

6.1.3 Bonusy

Za Ucelem ocenit praci zaméstnanci ma firma rtzné bonusové programy. VSechny
bonusové programy jsou pravidelné¢ kontrolovany, aby byl zajiStén dlouhodoby uspéch
organizace stejné tak jako uznani prace zaméstnanci. Firma provozuje odlisné bonusové
programy pro zameéstnance jednotlivych pobocek, pro manazery a pro administrativni

pracovniky. VSechny bonusy podléhaji odpoctu dani a ndrodnimu pojisténi.

Mystery shopper bonus je bonus, kterého maji moznost dosahnout vSichni zaméstnanci
jednotlivych pobocek. Kazdy tyden do kazdé pobocky Pret A Manger zavitd mystery
shopper, tzv. utajeny zakaznik, aby zkontroloval kvalitu nabidky a sluzeb. Vystupuje jako
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bézny zakaznik, aby zaméstnanci nerozpoznali, Ze prav€é obsluhuji nasazeného
vyzkumnika. Mystery shopper po své zkuSenosti vyplni formular, ve kterém se vyjadiuje
k péti klicovym faktorim a hodnoti je na stupnici od 1 do 10, kdy 1 je nejméné
a 10 nejvice. Tyto faktory jsou firmou stanoveny jako ,,6 klicCovych bodii servisu® s cilem
zajistit, ze sluzby poskytované zakaznikim jsou dodavany shodné a v souladu
s ocekavanim zdkaznikd. Jsou jimi piesné: Style, Selection, Speed, Service, Seating,
Saying thank you & See you again. Spravné dodrzovani téchto klicovych bodi je pro
perfektni fungovani kazdé pobocky velice diilezité a proto jsou s nimi seznamovani novi

zameéstnanci jiz prvni den pii nastupu do zaméstnani.

Prvnim faktorem je styl podniku, coz zahrnuje prvni dojem po vstupu do prodejny, ktera
by méla mit vitajici atmosféru, hlasitost hudby a teplotu na pfimétené trovni, pracovni

nasazeni zaméstnancu a jejich spravné uniformy.

Druhym faktorem je nabidka produktt, ktera je k dispozici. Mystery shopper kontroluje,
jestli u kazdé produktové cedulky jsou minimdlné dva kusy, jak jsou jednotlivé produkty

vystaveny a jestli jsou pfipraveny precizné podle firemnich standard.

Rychlost je dalsi faktor, ktery je kontrolovan a hodnocen mystery shopperem. Standardy
firmy fikaji, ze kazdy zdkaznik by mél byt obslouzen do 60ti sekund od pfipojeni se do
fady. To samoziejmné vyzaduje skvélou organizaci celého tymu, dostate¢ny pocet
zameéstnancl za pultem, piipravenost zaméstnanct (dostatek tasek, podnost atd.) fungujici

platebni terminély a pokladni systémy a podobné.

Ctvrtym faktorem a zaroveti faktorem, ktery udéla na zakaznika a tim padem i na mystery
shoppera asi nejvétsi dojem, je servis neboli obsluha. Zaméstnanci jsou motivovani
ktomu, aby skazdym zakaznikem odvedli perfektni a osobni servis doprovazeny
pfirozenym usmévem, o¢nim kontaktem a piipadn€é zdvofilostni frazi ¢ kratkym
rozhovorem. Pret A Manger si zaklad4 na pfirozenosti tim, ze motivuje své zaméstnance
aby byly pfi kontaktu se zdkazniky sami sebou a proto nejsou dany zadné fraze ¢i naucené

otazky jako v nékterych konkurencnich fetézcich.

Stoly musi byt uklizené a €isté, stejné jako podlaha, toalety a celkovy vzhled restaurace by
mél plisobit usporaddané. Také v tomto ptipadée plati pravidlo 60ti sekund, coz znamena, Ze
poté, co zdkaznik dokon¢i navstévu v restauraci a opusti stiil, do jedné minuty by mél byt
sttl opét Cisty a piipraveny pro dalSiho zakaznika. Toto je dalsi bod v dotazniku mystery

shoppera a proto pfi své kontrole sleduje nejen stav restaurace v okamziku kdy si vybira
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kam se posadi, ale také po celou dobu své navstévy sleduje, jak rychle jsou stoly po
odchodu zdkaznikiti uklizeny, jak Casto zaméstnanci kontroluji a zametaji podlahu, jak

Casto jsou kontrolovany toalety, vyménovany odpadkové kose a podobné.

Zdvorilostni fraze jako ,,D&kuji* nebo ,,Budeme se t€sit na Vasi piisti navstévu* jdou ruku
V ruce se slusnym vychovanim, ptesto jsou zaméstnanci motivovani k tomu, aby podobné
frdze nezapominali pouzivat a jsou proto také hodnoceny mystery shopperem. S timto

bodem dale souvisi opét o¢ni kontakt a v nejlepSim pripadé ojedinély a osobni servis.

Tento takzvany ,,mystery shopper bonus“ funguje ve smyslu zvySeni hodinového tarifu,
jeho vyse je tedy pfimo umérna poctu odpracovanych hodin zaméstnance v daném tydnu
a pokud je bonusu dosazeno, narokuje si ho kazdy zamésntanec hodnoceny hodinovym
tarifem, to jsou vSichni zaméstnanci krom¢ manazert. Pro obdrzeni bonusu je nutno
dosahnout minimalné téi bodl za kazdou otazku. Pokud zaméstnanec dany tyden meska
zacatek své smény, nebo pokud je nepfitomen z diivodu nemoci ¢i neopravnéného volna,
nema v daném tydnu narok na mystery shopper bonus. Priimérna uspésnost vsech pobocek

v dosazeni tohoto bonusu je 88%.

Mystery shoper nejen Ze hodnoti jednotlivé pobocky jako celek, ale méa také moZnost
ocenit jednotlivé zaméstnance. Podani vynikajiciho servisu pii obsluze na pokladné,
pomoc pii vybéru sendvice, vyjadieni zajmu o to, jak se zakaznikovi dafi v praci
¢1 v osobnim zivoté¢ a dal§i podobné faktory miizou vést k tomu, Ze mystery shopper
odméni zaméstnance takzvanou ,outstanding card“. Ucini tak uvedenim jména
zamé&stnance, které vy€te na pokladnim dokladu nebo na jmenovce a pro daného
zaméstnance to znamena obdrZeni hotovosti a certifikatu od manaZera. Pokud navic dana
pobocka dosahla nejvyssiho mozného skore 50, tj. plny pocet bodi za jednotlivé otazky,
a mystery shopper shledal néjakého zaméstance hodného odmény, nazyva se odména

v tomto piipad¢ ,,super outstanding card* a hodnota obdrZené hotovosti se nasobi dvémi.

»tar team awards“ cCili ocenéni hvézdnych tyml souvisi s hodnocenim mystery
shoppera. Kazdy mésic firma sestavuje tabulku, kde jsou vysledky hodnoceni mystery
shoppera vSech pobocek za dany mésic dany dohromady. Pobocky s nejvyssim skérem
jsou vyhlaSeny za hvézdné tymy a obdrzi ¢astku pencz, kterd je urcena na jakékoliv
spolecné aktivity s tymem za ucelem oslavit tento uspéch. Miize to byt cokoliv, na ¢em se
tym dohodne, naptiklad spole¢na vecete v restauraci, ndvstéva zabavniho parku, vylet do

zahrani¢i a podobné. Tym, ktery dosahnul v porovnani s ostatnimi pobockami nejlepsiho
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vysledku v mystery shopper hodnoceni obdrzi vyssi ¢astku na spolecné aktivity, takze
muze uspotradat finan¢né nakladngjsi vylet, nebo si ¢astku rozdélit na nékolik dil¢ich

aktivit.

Zamgéstnanci, ktefi jsou hodnoceni mési¢nim platem sice mystery shopper bonus piimo
neziskavaji, ptesto ale jeho hodnoceni spolu s ostatnimi faktory ovliviiuje vysi jejich
bonusu. Mési¢ni plat dostavaji vSichni asistenti manazert, generalni manazefi, provozni
manazefti, piipadné skupinovi manaZzefi. S cilem ocenit praci vSech manazeri ma firma
vypracovan bonusovy systém. Bonus je placen cCtvrtletné a tak maji manazefi moznost
ovlivnit, kolik si kazdé ctvrtleti vydelaji. Asistenti manazerd maji moznost dosahnout
bonusu az do vyse 20 % jejich ¢tvrtletniho platu, generdlni manazefi mizou dosdhnout az

30% navySeni Ctvrtletniho platu, provozni a skupinovi manaZzeti az 40 % jejich ctvrtletniho

platu.

Pro asistenty manazerti a generdlni manazery jednotlivych pobocek je bonusovy systém
dan ¢tyfmi méftitky, které jsou znamé jako klicové ukazatele vykonnosti. Prvnim méfitkem
je rist trzeb. Pro rust trzeb je dalezité, aby rostl obchod. Manazefi by méli fadné fidit
prodej ve svych pobockach, zaméfit se na transakce a rostouci primeérné trzby. Druhé
méfitko se nazyva kontrolovatelny zisk, coz je termin, ktery firma pouziva k popisu
méfeni prodeje za GCelem dosazeni zisku, nad kterym maji manazeti plnou kontrolu.
Kontrolovatelny zisk je vyjadien jako procento z trzeb. Toto méfeni se pouziva pro
takzvany ,,Pret Premiership® Zebticek, ve kterém jsou uspofadany jednotlivé pobocky
podle jejich odchylky od cilového kontrolovatelného zisku. VSechny pobocky maji uréen
teoreticky kontrolovatelny zisk, ktery byl stanoven vyhodnocenim historickych dat
a vysledki za posledni 3 roky. Praktickym ptevySenim kontrolovatelného zisku nad
teoreticky kontrolovatelny zisk se zvySuje celkova ziskovost firmy a tim i potencidlni
bonus pro manazery. Dal§im méfitkem, diky kterému maji manazefi moznost zvysit svij
bonus (zde pouze ve druhém a ¢tvrtém kvartalu) je pravidelna revize pobocky. Revize je
provadénd jednou za 6 mésicl a predstavuje métitko toho, jak dobte si pobocka a samotny
manazer vede z hlediska jak vstupli tak vystupli. Revize je zaloZzena na pravnich
a firemnich standardech a kontroluje, jak manazer dodrzuje vSechny body, které jsou
stanoveny Vv jeho popisu prace. Revize je sestavena ze dvou hlavnich sloZzek —,,On the day*
predstavuje 70 % celkového skore a vztahuje se na véci, které je tieba fyzicky zkontrolovat

V pobocce. Druhou ¢ést revize tvoii ,,One to one* neboli mezi ¢tyfma oc¢ima, kdy generalni

manazer diskutuje se svym nadfizenym provoznim manazerem o vysledcich prodeje,
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dodrzovani standarda a tak dale. !doplnit! One to one svymi 30 % dotvati celkové skore
revize, které se dale prevadi do diive zmifiovaného Pret premiership zebiicku. Poslednim
méfitkem, které ovlinuje vysi manazerského bonusu je hodnoceni mystery shoppera. Jak
bylo vysvétleno diive, mystery shopper dochazi neohlasené kazdy tyden do kazdé
pobocky, aby zkontroloval kvalitu poskytovanych vyrobki a sluzeb. Zavérecné hodnoceni

se opét fadi v Pret premiership zebticku, od kterého se dale odviji vyse bonusu.

6.1.4 Odmény

Ve firmé Pret A Manger je zaveden systém odmén za loajalitu zaméstnanci, ktery ma
demonstrovat podékovani a vdéénost zaméstnanctim, kteti pro firmu pracuji déle nez 5 let.
Odmény jsou zpracovany na 5, 10, 15, 20 a 25 let fungovani ve firm¢. S kazdym z téchto
vyro¢i zaméstnanec obdrzi Sperk znacky Tiffany a Castku v hotovosti, kterd se odviji od
poc¢tu odpracovanych let. Hotovost nepodléhd odpoctu dané. Také pocet dni dovolené

S pfibyvajicimi lety roste, jak bylo popsano dfive.

Shooting stars je systém odmén, ktery byl zaveden, aby motivoval zaméstnance pomahat
jeden druhému. Zaméstnanci maji moznost odménit své kolegy v pfipadé, Ze jsou
trénovani na novou pozici a chystaji se byt povysSeni. Po uspéSném slozeni vétSinou
tfimé&sicniho tréninku zakonfenym testem, kdy zaméstnanec oficidlné¢ obhdji svou novou
roli, dostava nékolik Seki a ty rozd€li mezi kolegy, kteti mu nejvice pomohli na jeho cesté
k nové pozici. Celkova hodnota Seku se lisi podle dosazené pozice a zaméstnanec tuto
celkovou hodnotu miiZe rozdélit podle svého uvazeni tak, Ze na Sek vypiSe castku a jméno
pfijemce a osobné¢ mu Sek preda jako pod€kovani za pomoc a podporu. Odménény

zamestnanec Sek poté predd svému manazerovi, ktery ¢astku ptipiSe k vyplaté.

Odmeény za doporuceni nového zaméstnance jsou poskytovany oddélenim lidskych

zdrojti. Vyse odmény se odviji od pozice, na které se doporuc¢eny zaméstnanec osvéd¢i. Od

v

generalniho manazera.
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6.2 Komunikace

Ve firm¢é Pret A Manger je vyuzivano celé fady rtznych zplsobi, jak efektivné
komunikovat mezi vedenim a jednotlivymi poboCkami a také mezi zaméstnanci

jednotlivych pobocek navzajem.

Jsou vedena pravidelnd strukturovana setkani, kde jsou preddvany relevantni informace,
napiiklad zmény ¢i aktualizace firemnich norem, nové ptichéazejici produkty a podobné.
Pravidelna setkani zajistuji, ze vSechny pobocky ziskaji stejné¢ informace, stejnym
zpusobem a ve stejnou dobu. Neékterd setkdni také umoznuji diskuzi, coz pfispiva

Kk rozvijeni novych myslenek a napadti a pomaha pii nespravném pochopeni obsahu.
Typy setkdni a schiizi:

- Quarter briefs (¢tvrtletni schiizky)

- Monthly management meetings (mési¢ni schiize vedeni)

- Monthly in store management meetings (m¢esi¢ni schiize vedeni v pobockéch)
- Monthly one to one’s (mési¢ni diskuze ,,mezi ¢tyfma o¢ima*)

- Quarterly staff meetings (Ctvrtletni schiize zaméstnancii)

- Daily team briefs (denni schiizky tymu)

Kromé vSech setkani je pouzivano nékolik dalSich komunikacnich nastroji, které zajist'uji,
ze vSechny sdélené zpravy jsou snadno pochopitelné a dosahuji k publiku strukturovanym

a shodnym zpisobem. Komunikacni néstroje jsou nasledujici:

- Hot of the Pret (Nasténka)

- Weekly Pret (Tydenik Pret)

- Pret Star (Firemni ¢asopis)

- MyPret (Firemni portal)

- Pret’s Big Conversations (Prizkum spokojenosti zamé&stnancii)

- HP Communications

Komunikace je také nedilnou soucasti popisu prace vSech generdlnich manazerd
a asistentll manazeri. Manazefi musi komunikovat s vedenim i se svym tymem oteviené
a davat prostor pro zpétnou vazbu, coz je stanoveno jako jedna z kliCovych povinnosti

manazera.
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6.2.1 Quarter briefs — ¢tvrtletni schizky

Ctvrtletni schiizky jsou setkani pro manaZery jednotlivych pobodek a administrativni
pracovniky ze sidla firmy. Konaji se kazdé tfi mésice a to v mésici poté, kdy Ctvrtina
skoncila. To znamena, ze Ctvrtletni schiizky se konaji v mésicich leden, duben, Cervenec
a fijen. Schiizek v dubnu a fijnu se Gcastni pouze generalni manazeti a jsou organizovany
provoznimi manazery. Schiizek v lednu a Cervenci se Ucastni vSichni generdlni manazefi,
asistenti manazeru i budouci manazefti, ktefi jsou praveé v obdobi tréninku a administrativni

pracovnici ze sidla firmy.

V pribéhu tohoto dne jsou obvykle pfedavana obchodni sdéleni. Jsou rozebirany vysledky
prodeje, trzeb a ziskll a spolecné oslavovany skvélé vykony. Vyhodnocuji se pobocky
s nejlepSimi vysledky za dané ctvrtleti, nasledné jsou rozpoznani jedinci, kteti stoji za
dobrymi vysledky a ti jsou ocenéni. Ptilezitostné jsou soucésti Ctvrtletnich schiizek také
rizna team buildingova cviceni za ucelem posileni tymového ducha. Misto konani téchto

schiizek se pokazdé méni.

6.2.2 Monthly management meetings — mési¢ni schiize vedeni

Kazdy mésic v kazdé oblasti probihaji schiize vedeni. To znamend, Ze se sejde operacni
(oblastni) manaZer s generalnimi manazery pobocek, ktefi pod oblastniho manazera
spadaji, coz je pct manaZerd. Béhem této schize jsou sdileny firemni aktualizace
a informace. Schlize mtze mit trvani od nékolika hodin az po cely den, v zavislosti na
poctu zalezitosti k projednani. V pribéhu schlize je také prostor ke specifickym otazkam
tykajicich se samotné oblasti, jako napiiklad aktudlni piileZitosti pro generdlni manaZery,

diskuze riiznych oblastnich zalezitosti nebo cokoliv, co chtéji zucastnéni probrat.

6.2.3 Monthly management meetings in store — mési¢ni schize vedeni v pobocce

Me¢sicni schiize vedeni v pobocce byvaji naplanovany po schiizi s oblastnim manaZzerem.
Tyto schlize jsou iniciovany generdlnim manaZzerem s cilem sdilet ziskané informace
Z mésicni schiize vedeni s vedenim pobocCky, coz zahrnuje vSechny asistenty manaZera

a leadery.

6.2.4 Monthly one to one’s — mési¢ni diskuze mezi ¢tyFma o¢ima

Kazdy mésic je naplanovand schiizka mezi generalnim manaZerem a jeho opera¢nim

(oblastnim) manazerem, kde jsou pfitomni pouze oni dva. Toto setkdni dava prtileZitost
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generdlnimu manazerovi diskutovat o ¢emkoliv, co chce sdilet se svym opera¢nim
manazerem a davd mu prostor pro zalezitosti, ve kterych potiebuje podporu. V této dobé
ma také operacni manazer prostor pirekontrolovat celkovy provoz pobocky. Pro setkani
mezi ¢tyfma o¢ima mtiZze byt vyzadovana piiprava. Toto setkani je obousmérné a mélo by
byt konstruktivni, produktivni a motiva¢ni. Setkani mezi Ctyfma ocima se realizuje také
uvniti kazdé pobocky. Pokud je zde zaméstnanec, ktery se pfipravuje na povyseni na
novou pozici, pravidelné se setkava s generalnim manazerem, kdy ma prostor srovnat si

S manazerem nejasnosti a najit spolecné feseni.

6.2.5 Quarterly staff meeting — ¢tvrtletni schiize zaméstnancu

Kazdé tfi mésice porada kazda pobocka schlizi zaméstnanci pro vSechny ¢leny tymu. Toto
setkani Casto navazuje na quarter briefs, aby bylo mozno pifedat ziskané relevantni
informace celému tymu. Schiize zaméstnancii probihd mimo oteviraci dobu pobocky. Je to
také vhodna doba k tomu, aby jednotlivei sdileli cokoliv, co by mélo byt projednano
scelym tymem. Schiize zaméstnancii vétSinou trva hodinu az dvé hodiny s tim, ze
podstatnd C¢ast této doby by meéla byt vénovana také uznani a odménadm za dobie

odvedenou praci.

6.2.6 Daily team briefs — denni schiizky tymu

Kazdé rano v kazdé pobocce Pret A Manger probiha schiizka tymu. Je to 15ti minutové
shrnuti vSeho, co je aktualni a probihd pfed zacatkem ruSnych hodin. Team brief by mél
byt informativni, motiva¢ni a interaktivni. Cilem team briefu je zajistit, aby kazdy
zamé&stnanec byl motivovan zacit svoji sménu pozitivn€ a tak by se také mél ubirat cely
den. Tyto schlizky jsou pro manazery jednim z nejiéinnéjsich zpisobt, jak komunikovat
se svym tymem a ujistit se, Ze bylo zpravam plné¢ porozumeéno, protoze jsou zpravy
pfedavany verbaln¢ a mohou tak byt kladeny otazky. Team brief miiZe mit mnoho podob
a muze byt veden manazerem, asistentem manazera, vedoucim nebo zaméstnancem na
kli¢ové pozici (barista, trenér nebo hot chef). Ne kazdy team brief se musi tykat firemnich
zalezitosti. Nékdy se ukazuje jako nejlep$i zpusob, jak inspirovat tym, zainteresovat
vSechny pfitomné zabavnymi aktivitami nebo hranim roli. MiiZze byt také U€inné vyuzit
tohoto Casu k lepSimu poznani jeden druhého a naptiklad si povidat o tom, co ostatni bavi

mimo zameéstnani.
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Uginny team brief by mél byt pfedem piipraveny a mél by obsahovat tii hlavni body:

- Uvod mé obsahovat dvé informace a to o ¢em se bude mluvit a z jakého divodu.

- Sdé¢leni ma mit maximalné tii casti. Pokud je rozdéleno do vice Casti, stavd se pro
posluchace tézko zapamatovatelnym. Publikum je zapojeno tim, Ze jsou pokladany
oteviené otazky. Efektivni zptsob jak zpravu pienést mlize byt prostfednictvim hry ¢i
kvizu.

- Zavér je rekapitulace a strucné shrnuti. Nejucinngj$i zpiisob, jak shrnout vSechny

informace, je zeptat se ¢lent tymu, o ¢em team brief byl.

6.2.7 Hot of the Pret

Dalsim komunika¢nim ndstrojem ve firmé je nésténka, kterd se nachazi v zaméstnanecké
mistnosti kazd¢é pobocky a nazyva se Hot of the Pret. M4 poméhat zamé&stnanciim udrzovat
na paméti dilezité¢ informace, které jsou aktudlni a mél by je kazdy zaméstnanec veédét.
Nasténka je navrzena tak, aby zameéstnance vzdélavala, motivovala a inspirovala.
Vzdélavat ve smyslu, aby pochopili, jak to, co je jejich kazdodenni naplni prace souvisi
s firemnimi cili a vizi. Motivovat, aby zaméstnanci pfemysleli nad tim, jak oni jako tym
muzou ovlivnit vysledky jejich pobocky. Inspirovat zamésntance, aby byli iniciativni
a citili se byt zapojeni v Sir§Sim smyslu. Nasténka obsahuje 6 klicovych okruhii informaci,

které miizou usnadnit a vylepsit jejich praci.

Joy of Pret — je systém poskytovani vyhod zakaznikiim namisto obvyklych vérnostnich
karet. Spociva v pravidelné aktualizovanych akcich podle aktualniho obdobi ¢i udalosti.
Ma za cil udélat radost nejen zdkaznikiim, ale i zaméstnanctim, ktefi se na akci Joy of Pret
podili. Naptiklad maji v rdmci tohoto programu zakaznici moZznost ziskat produkt zdarma
spravnou odpovédi na kvizovou otdzku. Aktualni témata tohoto programu by méla byt

vyvéSena na nasténce.

Mystery shopper — posledni vysledky hodnoceni mystery shoppera. Tristrankovy
dokument, ktery uvadi, jestli pobocka obdrzela bonus za posledni navstévu mystery
shoppera a jestli byla ud€lena oustanding card za vynikajici servis, skére za jednotlivé
oblasti a celkové skore, datum a Cas navstévy, jméno zaméstnance, ktery mystery shoppera
obsluhoval a konkrétni komentare k jednotlivym kontrolovanym faktoriim. Zvetejnéno na
nasténce kazdy ctvrtek po prezentaci vysledkii na rannim team briefu (denni schlizce
zaméstnancl). Aktudlni vysledky hodnoceni mystery shoppera jsou udrzovany na ocich

zaméstnancl z motivacniho divodu, zaméstnanci tak mizou mit dobry pocit z Gspéchu,
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ptipadné dozvédét se nedostatky zpohledu nezavislé osoby a chopit se pfrilezitosti

ke zlepSeni.

Shop Results — vysledky poboc¢ky za uplynuly tyden. Konkrétni vysledky prodeje jsou

Ciselné a graficky porovnany s vysledky ostatnich pobocek v oblasti.

Rota — rozpis smén. Jsou zvefejnény dva vytisky rozpisu smén, rozpis na aktualni

a nasledujici tyden.

The Weekly Pret — jednostrankovy dokument, ktery je publikovan jako novinova stranka.
Aktualni vydani je k dispozici kazdé stiedecni odpoledne a informace jsou vétSinou
prezentovany na ¢tvrtenim rannim team briefu. Tento dokument mize sdélovat spusténi
novych produktd, poukazovat na zmény firemnich norem, pfipominat blizici se terminy

udalosti, zvat zaméstnance na firemni udalosti ¢i nabizet nové pracovni prilezitosti.

6.2.8 Pret Star magazine

Kazdé tfi mésice vychazi firemni magazin, ktery je zpracovan v podobé zdbavného c¢teni
a obsahuje rizné ¢lanky, rozhovory se zaméstnanci, hodnoceni a fotografie z firemnich

akci a vecirkl a podobné.

6.2.9 MyPret

MyPret je on-line informac¢ni portal pro zaméstnance. PfihlaSeni se provadi zadanim cisla
zamé&stnance a vytvoreného hesla. Po pfihlaseni si zaméstnanec muze piecist firemni
novinky a dale je portdl rozdélen do nékolika sekci, kde zaméstnanec ma moZnost
kontrolovat své vyplatni pasky, rozpis smén a spravovat sviij ¢as zarezervovanim dovolené
a naslednym zaslanim pozadavku manazerovi. V sekci benefity se zaméstnanec dozvi
o vSech poskytovanych benefitech, o moznostech dlouhodobého volna atd. Soucasti
portalu je také sekce snazvem ,Systém prilezitosti, kde je seznam vSech aktudlné
nabizenych pozici v riznych pobockéch s moznosti nahrat svlij zivotopis a motivacni dopis

a Vv piipadé zajmu odeslat pozadavek.

6.2.10 Pret’s Big Conversation

Firma Pret A Manger se zajima o nazory svych zameéstnanci a proto uz od roku
2002 provozuje prizkum ndzorli zamésntancil, ktery se nazyva Pret’s Big Conversation.
Ucelem prizkumu je zvysit spokojenost zaméstnancl. Priizkum se provadi méfenim

pracovni moralky, pracovnich podminek a efektivity vedeni, a hodnoti se uspéch nové
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zavedenych iniciativ v tomto sméru. Tento zcela anonymni prizkum je koordinovan
oddé¢lenim lidskych zdroji a provadén externi firmou, ktera je partnerem v tomto projektu.
Provadi se jednou ro¢n¢ a je strukturovan tak, aby byly informace zachyceny podle zem¢,

regionu, oblasti a pobocky.

V dostateéném predstihu je do mistnosti pro zaméstnance vyvésen plakat, ktery informuje
o brzy probihaném prizkumu a karticky s informacemi a odkazem na prizkum jsou
rozdany mezi vSechny zaméstnance. Manazeti informuji své zaméstnance a povzbuzuji je
ke zcastnéni se priuzkumu, ktery je spustén po dobu tii tydnt. Pro zvySeni motivace jsou

nasledné tymy, které maji stoprocentni ucast zatazeny do slosovani o ceny.

Zpracované vysledky prizkumu jsou nejdiive sdéleny oblastnim a generalnim manazeram.
Poté je do vSech pobocek dorucen plakat s vysledky Setfeni, ktery ukazuje jejich tii nejvyse
a tfi nejniZe bodované otazky a také hodnoceni jednotlivych otdzek. Soucasti vykazu je
tzv. akéni pléan, ktery je uréen pro manazery a ukazuje oblasti uspéchu a oblasti, ve kterych
je prostor pro zlepSeni. O vysledcich jsou informovani vSichni zamé&stnanci a méli by byt
zapojeni ptispivanim néapadi, které by mohly pomoci udrZet uroven oblasti, ve kterych se

pobocka vyviji dobfe a zlepsit oblasti, do kterych je zapotiebi investovat vice energie.

6.2.11 HP Communications

HP Communications je elektronicka komunikace s Hudson’s Place (sidlo firmy). Nékteré
informace je nutno piedat urgetné. V tomto ptipad¢, kdy neni Cas cekat na vydani
aktualizace dokumetu The Weekly Pret je zasilana e-mailova zprava pfimo na e-mailové
adresy jednotlivych pobocek. Tato zprava je diilezitd a musi byt pfetena manaZerem.
Zprava Casto obsahuje pokyny, které musi byt provedeny. Informace mohou pochazet
z riznych oddéleni, nejCastéji z oddeleni potravin, kdy obsah odkazuje na ingredienci,

ktera musi byt zlikvidovana z ditvodu nedostacujici kvality.
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7 PRUZKUM MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

K zjisténi soucasného stavu motivace a spokojenosti zaméstnanct firmy Pret A Manger,
konkrétni pobocky Cannon Street, The Walbrook, bylo vyuzito dotaznikového Setieni.
Osloveni byli pfevazné pracovnici pravé této pobocky a také tii dalsi pracovnici, kteti ale
V této pobocce nepravidelné piisobi, tudiz maji s urCitym odstupem také prehled o déni na
pracovisti. Respondeni byli osloveni osobné a pro zachovnani anonymity byli pozadani
vhodit vyplnény dotaznik do piedem pfipravené schranky. Celkem bylo rozdano
32 dotaznikt, z ¢ehoz bylo navraceno 30. Navratnost dotaznikli tedy dovrsila témér 94 %,
coz ukazuje, Ze pracovnici méli zajem vyjadfit sviij nazor ohledné motivace a spokojenosti
ve firmé&. Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek, 17 uzavienych, 2 polouzaviené a jednu
otevienou. Otazky byly navrzeny tak, aby byly pro respondenty srozumitelé a jednoduché

na zodpovézeni.

Vysledky jednotlivych otazek byly zpracovany do tabulek a nasledné do kolacovych grafi.
Na zéklad€ dotaznikového Setfeni jsou navrzena opatieni, kterd by méla vést ke zlepSeni

motivacniho systému a spokojenosti zaméstnanct.

7.1 Vysledky dotaznikového Setieni

1. Jste Zena nebo muz?

, Pocet Procentualni
Pohlavi . 1w
respondentli | vyjadfeni
Muz 18 60%
Zena 12 40%
Celkem 30 100%

Tabulka 2: Pohlavi respondentii
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= Muz

= 7ena

Graf 1: Pohlavi respondentii

Dotaznikového Setfeni se zicCastnilo celkem 30 zaméstnancti. VEtsi ¢ast tvorili muzi,
kterych bylo 18, tj. 60 %, slabsi zastoupeni mély zeny v poctu 12, tj. 40 %. Tento vysledek

odpovida faktu, Ze v pobocce pracuje vice muzl nez Zen.

2. Jak dlouho pracujete ve firmé Pret A Manger?

Doba ptisobeni Pocet Procentualni
ve firm¢é respondentt vyjadieni
Méné nez 1 rok 6 20%
1 - 3 roky 13 43%
3-5let 5 17%
Vice nez 5 let 6 20%
Celkem 30 100%

Tabulka 3: Doba pusobeni ve firmé

=

= Méné nez 1 rok
= 1-3roky
= 3-5let

= Vice nez5 let

Graf 2: Doba piisobeni ve firmé
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Nejvetsi zastoupeni méli pracovnici, ktefi ve firmé pracuji uz delsi dobu, tj. v rozmezi od
jednoho do tii let. Téchto zaméstnanct bylo celkem 13, v procentudlnim vyjadieni 43 %,
tutiz témét polovina dotazovanych. Pocet zaméstnanct, ktefi ve firmé plsobi kratkou dobu
do jednoho roku, a naopak pocet zaméstnanctl, jejichz pracovni pomér ve firmé trva déle
nez 5 let, byl stejny a to 6, obé kategorie tak dosdhly 20 % z celkového poctu
dotazovanych. Zaméstnanct, kteti pro firmu pracuji 3 az 5 let bylo 5, coz je 17 %

z celkového poctu respondenttl.

3. Jaka je VaSe pozice?

Pozice Pocet o Proq(?ntvuél’rli
respondentll | vyjadieni
Team member 3 10%
Team member star 13 43%
Kli¢ové role 6 20%
Leader 5 17%
Manazer/asistent manazera 3 10%
Celkem 30 100%

Tabulka 4: Pracovni pozice

= Team member

= Team member star
= Kli¢ova role

= Leader

= ManaZer/asistent manazera

Graf 3: Pracovni pozice
V otazce, zjiStovaci pozici respondentll se jako nejpocetnéjsi odpovéd ukazala logicky
Team member star, kterych je 13, tj. 43 %, protoze téchto pracovnikil je v kazdé pobocce
nejvice. Na druhém misté je pozice Kli¢ova role, coz jsou vSichni baristi, pracovnici
zodpovedni za teplé jidlo (Hot Chefs) a trenér. Téchto zaméstnancti bylo v priizkumu

celkem 6 a zastavaji tak 20 % z celku. Na tfetim misté jsou v poctu 5 leadfi, ktefi zastavaji
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17 % z celkového poctu dotazovanych zaméstnanci. Novych zaméstnanct, ktefi jsou ve
firm¢ krat$i dobu nez 3 mésice (Team members), se prizkumu zucastnilo 10 % v poctu
3. Stejného poctu dosahla pozice manazer (at’ uz generalni, nebo asistent), tedy 10 %

z celku.

4. Ktery z nasledujicich faktori Vas nejvice motivuje pracovat pro Pret A Manger?

Motivaéni faktor Pocet . Proqcfntvualln !
respondentil vyjadieni

Plat 7 23%
Benefity 2 7%
Pracovni doba 9 30%
Népln prace %
Moznost kariérniho 9 30%
postupu
Dobrer V;tahy s 3 10%
ostatnimi pracovniky
Celkem 30 100%

Tabulka 5: Motivacni faktory

= Plat

= Benefity

= Pracovni doba
= Napln prace

= Moznost kariérniho
postupu

Graf 4: Motivacni faktory

Na otéazku, ktery faktor nejvice motivuje zaméstnance pracovat pro firmu Pret A Manger
byly nej€astéji vybirany odpovédi pracovni doba a moznost kariérniho postupu. To
znamena, ze 9 dotazovanych zaméstnanct davéa prednost kariérnimu postupu, stejné jako

dalsich 9 zaméstnanct si oblibilo pracovni dobu, v procentudlnim vyjadieni 30 %. Na
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druhé pricce se umistil faktor plat, takze 7 pracovnikli (23 %) udrzuji ve firm¢ hlavné
penize, které vydélavaji. Dalsi 3 dotazované zaméstnance nejvice motivuji dobré vztahy
s ostatnimi pracovniky, ti tvoii 10 % zcelku. Pouze 7 % ze vSech dotazovanych
pracovnikil nejvice motivuje zdanlivé dobife propracovany systém benefitl, ktery zvolili
jen 2 respondenti. Vibec nikdo nezvolil jako nejvice motivujici faktor napln prace, takze

se tento faktor v grafu neobjevuje.

5. Jste spokojen/a s poskytovanymi benefity?

Urcité ano 3 10%
Spise ano 26 87%
SpiSe ne 1 3%
Urcité ne 0 0%
Celkem 30 100%

Tabulka 6: Spokojenost s benefity

3%

-

= Urcité ano
= SpiSe ano
Spise ne

= Urcité ne

Graf 5: Spokojenost s benefity
Paté otdzka zjist'uje spokojenost zaméstnancti s poskytovanymi benefity a jeji odpovedi se
ukazaly jako z velké casti kladné. Dotazovani zaméstnanci vybirali z hodnotici Skaly
a naprosta vétSina, 26 respondentt, uvedla, Ze jsou s poskytovanymi benefity spise
spokojeni a tim tato moznost zaujima 87 % grafu. Tfi dotazovani ohodnotili svou
spokojenost nejvyssi moznou hodnotou, jsou tedy naprosto spokojeni. Procentudlnim
vyjadienim se jednd o 10 % z celkového poctu respondentil. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze
je sposkytovanymi benefity spiSe nespokojen a tak zabira 3 % grafu. Ani jeden

z dotazovanych neuvedl, Ze by byl s benefity naprosto nespokojen.
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6. Je pro Vas aktualni systém benefiti jasny a srozumitelny?

Hodnotici Pocet Procentuélni
Skala respondentl | vyjadieni
Urc¢ité ano 13 43%
Spise ano 11 37%
Spise ne 6 20%
Urcité ne 0 0%
Celkem 30 100%

Tabulka 7: Srozumitelnost systému benefitit

= Urcité ano
= SpiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 6. Srozumitelnost systému benefitii

Jasnost a srozumitelnost celkového systému benefitl bylo téma dal$i otazky. Tyto
parametry byly ohodnoceny opét spise kladné, konkrétné 43 %, tj. 13 zaméstnanct uvedlo,
Ze je pro n¢ systém benefitli naprosto jasny a srozumitelny. Za spiSe jasny a srozumitelny
povazuje systém benefiti 37 % dotazovanych, tedy 11 zaméstnancl. Zbyvajicim Sesti
respondentiim ale piipada systém benefiti spiSe nesrozumtelny a nejasny, tito jsou v grafu
znazornéni 20 %. Nikomu z dotazovanych nepfipadd systém benefiti natolik

nesrozumitelny a nejasny, ze by uvedli posledni moznost.
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7. Existuje néjaky benefit, ktery Pret A Manger zaméstnanciim neposkytuje a Vy

byste ho rad/a vyuzival/a? Pokud ano, uved’te jaky.

< 1 Pocet Procentualni
Odpoved o s 1w
respondentl | vyjadieni
Ano 7 23%
Ne 23 7%
Celkem 30 100%

Tabulka 8: Postrdadany benefit

= Ano

= Ne

Graf 7: Postradany benefit

Touto otazkou bylo zjiStovano, jestli existuje benefit, ktery by zaméstnanci radi vyuzivali,
ale firma jim ho neumoziuje. VétSina dotazovanych, tj. 23 zaméstnancl, zadny benefit
nepostrada. Zapornd odpoveéd tak zaujima 77 % kolace. Zbyvajicich 7 zaméstnanct by
uvitalo benefit/y navic. ProtoZe je tato otdzka polouzaviend, méli respondenti, ktefi zvolili
kladnou odpoveéd’, uvést, o jaky benefit se jedna. V odpovédich se objevovaly navrhy jako
ucast na zisku pobocky, 1épe ohodnocena nemocenska dovolend, ptjcky na zdravotni ¢i
dentalni zakroky, zaméstnanecké slevy, ptispévek na dopravu, nebo vyhodné penzijni

sporeni.
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8. Myslite si, Ze ma kazdy stejné podminky k ziskani odmény za vynikajici servis

a podobnych odmén?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentt vyjadieni
Urcité ano 6 20%
Spise ano 6 20%
Spise ne 7 23%
Urcité ne 11 37%
Celkem 30 100%

Tabulka 9: Podminky k dosazeni odmén

. = Urcité ano
‘ = SpiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 8: Podminky k ziskani odmeén

Osma otazka se zabyva problémem rovnosti podminek k ziskdni odmény za vynikajici
servis a podobnych odmén. Nejvice respondentli se ptiklonilo k odpovédi, Ze vSem
zam&stnancim urcit€¢ nejsou dany stejné podminky k tomu, aby dosdhli odmeény za
vynikajici servis. S touto odpovédi se ztotoziiuje 37 % vSech dotazovych, coz je
11 zamé&stnanct. Druhou nejéetnéjs$i odpovedi se s 23 % stala odpoveéd’ spiSe ne, kterou
respondenti vyjadiili nazor, Ze podminky pro ziskani odmény za vynikajici servis jsou
spiSe nerovné. Odpovédelo tak celkem 7 dotazovanych zaméstnancti. Zbytek dotazovanych
se stejnym dilem podé€lil o odpovédi urcité ano a spiSe ano. Kazdou z téchto odpovédi

zvolilo 6 zaméstnanct, coz je 20 % z celkového poctu respondentd.
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9. Jaké motivaéni faktory preferujete?

Motivaéni Pocet Procentualni
faktory respondentti | vyjadieni
Hmotné 18 60%
Nehmotné 12 40%
Celkem 30 100%

Tabulka 10: Preference motivacnich faktori

= Hmotné

= Nehmotné

Graf 9: Preference motivacnich faktoru

Odpovédi na otazku ¢islo 10 ukazaly, ze 60 % dotazovanych pracovniki preferuje hmotné
motivacni faktory pfed nehmotnymi. Uvedlo tak 18 zaméstnancti. Oproti tomu zbylych

12 zaméstnancii, tedy 40 % dava pfednost nehmotnym motivacnim faktorim.

10. Myslite si, Ze wuznani, které se Vam dostava je odpovidajici Vasi

produktivité/pracovnimu nasazeni?

Hodnotici Pocet Procentualni
skala respondentt vyjadieni
Urcite ano 6 20%
Spise ano 12 40%
Spise ne 9 30%
Urcité ne 3 10%
Celkem 30 100%

Tabulka 11: Uzndni
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l = Urcité ano
= SpiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 10 Uznani

Dvanact dotazovanych zaméstnanci se ptiklani k ndzoru, Ze uznani, kterého se jim
dostava, spise odpovida jejich produktivité, ¢i pracovnimu nasazeni. Toto si mysli 40 %
respondentli. O néco mensi ¢ast zaméstnanct, tj. 30 % si naopak mysli, Ze uznani jejich
produktivit¢ nebo pracovnimu nasazeni spiSe neodpovida. Uvedlo tak 9 zaméstnancd.
Dvacet procent koldCe zaujima jednoznaéné kladna odpovéd, protoze 6 dotazovanych
zaméstnancll povazuje uznani za naprosto umérné jejich produktivité nebo pracovnimu
nasazeni. Zbyli tfi zaméstnanci si mysli, Ze uznani absolutné¢ neodpovida produktivité,

kterou vykazuji, ¢i pracovnimu nasazeni, s kterym pro firmu pracuji. Tito tvoii 10 % grafu.

11. Umi Vam manazZer/nadrizeny dat pozitivni zpétnou vazbu za odvedenou praci?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentll | vyjadfeni
Urc¢ité ano 9 30%
Spise ano 10 33%
SpiSe ne 9 30%
Urcité ne 2 7%
Celkem 30 100%

Tabulka 12: Zpétna vazba
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| = Urcité ano
= SpiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 11: Zpétnd vazba

Z odpovédi na tuto otazku vyplynulo, ze 33 % zaméstnanci si mysli, ze jejich manazer ¢i
nadfizeny spiSe umi podat pozitivni zpétnou vazbu za jejich vykon. Tuto odpovéd’ oznacilo
10 respondenti. Devét respondenti se piiklonilo k odpovédi, Ze jejich manaZer ¢i
nadfizeny ur¢ité umi dat pozitivni zpétnou vazbu, ale stejny pocet respondenttii je nazoru,
ze manazer i nadfizeny zpétnou vazbu dat spiSe neumi. Kazda z téchto odpovédi tedy
zaujima 30 % grafu. Dva zaméstnanci si dokonce mysli, Ze manazer nebo nadiizeny

rozhodné pozitivni zpétnou vazbu dat neumi. Tvofi tak zbyvajicich 7 % kolace.

12. Chtél/a byste dostavat slovni pochvalu od Vaseho manaZera/nadrizeného ¢astéji?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentli | vyjadfeni
Urcité ano 20 67%
Spise ano 9 30%
Spise ne 0 0%
Urc¢ité ne 1 3%
Celkem 30 100%

Tabulka 13: Slovni pochvala
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3%

I = Urcité ano

= SpiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 12: Slovni pochvala

Pomoci dalsi otazky bylo zjistovano, jestli by zaméstnanci uvitali dostavat slovni pochvalu
za dobfe odvedenou praci Castéji. Odpoveédi ukazaly, ze 67 % vSech dotazovanych by
urcité uvitali dostavat slovni pochvaly ¢astéji, kdy 20 respondentli vybralo prvni moZnost
Z hodnotici $kaly. Dalsich 9 z dotazovanych zaméstnancti vybralo druhou moznost a dali
tak najevo, ze by spiSe chtéli dostavat pochvalu castéji. Tato odpoveéd tedy vytvotila 30 %
grafu. NasSel se také jeden zaméstnanec, ktery by urcité nechtél dostavat slovni pochvalu

Castéji a obsazuje tak zbyvajici 3 % kolace.

13. Myslite si, Ze komunikace mezi managementem a zaméstnanci je dostacujici?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentll | vyjadfeni
Urcité ano 10 33%
Spise ano 12 40%
Spise ne 5 17%
Urcité ne 3 10%
Celkem 30 100%

Tabulka 14: Komunikace mezi managementem a zaméstnanci
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= Urcité ano
= SpiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 13: Komunikace mezi managementem a zaméstnanci

Z celkového poctu respondentti si 12, tj. 40 % mysli, ze komunikace mezi managementem
a zamgstnanci je spiSe dostacujici a 10, tj. 33 %, ze komunikace je naprosto dostacujici. P&t
dalSich zaméstnanct shledavd komunikaci mezi managementem a zaméstnanci jako spise
nedostacujici. Tito tvoii 17 % z celku. Deset procent respondentli si mysli, Ze komunikace

je naprosto nedostacujici. Oznadili tak 3 respondenti.

14. Myslite si, Ze vzajemna komunikace mezi zaméstnanci je dostacujici?

Hondotici Pocet Procentudlni
skala respondentl | vyjadfeni
Urc¢ité ano 7 23%
SpiSe ano 18 60%
SpiSe ne 2 7%
Urcité ne 3 10%
Celkem 30 100%

Tabulka 15: Komunikace mezi zaméstnanci

N = Urcité ano

= Spise ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 14: Komunikace mezi zaméstnanci
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Dalsi otazka ohledn¢ komunikace se pro zménu zamétfovala na vzajemnou komunikaci
mezi zaméstnanci. Ackoli byly odpovédi zvelké casti kladné, nezanedbately pocet
odpovédi tvoti také zdporné hodnoceni. Osmnact zaméstnanci, tj. 60 % uvedlo, Ze je podle
nich vzajemna komunikace mezi zaméstnanci spiSe dostate¢na, 7 respondentt, tj. 23 %
hodnoti komunikaci mezi zaméstnanci jako naprosto dostacujici. Oproti tomu
3 zaméstnanci shledavaji komunikaci jako naprosto nedostacujici a zbyvajici dva jako

spise nedostacujici.

15. Myslite si, Ze denni team briefing je dobie zorganizovan tak, aby vSichni

zaméstnanci dostali vSechny informace, které potirebuji?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentl | vyjadfeni
Urcité ano 9 30%
SpiSe ano 10 33%
Spise ne 8 27%
Urcité ne 3 10%
Celkem 30 100%

Tabulka 16: Denni team briefing

= Urcité ano
= SpiSe ano
Spise ne

= Urcité ne

Graf 15: Denni team briefing

Otazka €. 15 zjiStuje nazor zameéstnancli na team briefing, ktery by se mél konat na denni
bazi. Z vyjadieni dotazovanych zaméstnanct vyplynulo, ze 33 % si mysli, Ze team briefing
je veden spiSe dobie a Ze se tak ke vSem zaméstnancim dostanou vSechny potiebné
informace. To tvrdi 10 respondentti. Devét zaméstnanci, tj. 30 % se naprosto ztotoznuje

S tvrzenim, Ze team briefing je veden dobfe a Ze jsou diky tomuto komunika¢nimu ndastroji
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vSichni zaméstnanci dobfe informovani. Osm respondentd, tj. 27 % se S timto tvrzenim
spiSe neztotoziuje a zbyvajici 3 urcité nepovazuji team briefing za dobtfe vedeny a mysli
si, ze se tim padem nedostavaji potfebné informace ke vSem zaméstnanciim. Ti dopliiuji

graf zbyvajicimi deseti procenty.

16. Mate ve firmé Pret A Manger prileZitost ulit se a rozvijet se?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentll | vyjadieni
Urc¢ité ano 12 40%
Spise ano 18 60%
Spise ne 0 0%
Urcité ne 0 0%
Celkem 30 100%

Tabulka 17: Rozvoj zaméstnancii

= Urcité ano
= Spise ano
Spise ne

= Urcité ne

Graf 16: Rozvoj zaméstnancii

Dalsi otazka se zaméfovala na rozvoj zaméstnancu a zjist'ovala, jestli maji zaméstnanci ve
firmé pftilezitost se uclit a rozvijet. Odpovédi na tuto otazku vysly zcela kladné. Osmnéact
zamé&stnancl se vyjadfilo, Ze ve firmé piileZitost ucit se a rozvijet spiSe maji a tvoii tak
40 % z celku. Ostatnich 12 dotazovanych zaméstnancti uvedlo, ze tuto prilezitost urCité
maji a doplnuji tak celek Sedesati procenty. Nikdo z dotazovanych se neptipojil

K moznostem spiSe ne nebo urcité ne.
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17. Poskytuje firma kvalitni tréting a Skoleni souvisejici s Vasi pozici?

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentt vyjadieni
Urcité ano 15 50%
Sise ano 15 50%
Spise ne 0 0%
Urcité ne 0 0%
Celkem 30 100%

Tabulka 18: Tréning a skoleni

= Urcité ano
= SiSe ano
= Spise ne

= Urcité ne

Graf 17: Tréning a skoleni

Pouze kladn€ hodnocenou otdzkou byla stejné tak otazka, tykajici se tréningu a Skoleni.
Odpoveédi na otazku, jestli firma poskytuje kvalitni tréning a Skoleni souvisejici s danou
pozici, se respondenti podélili rovnym dilem o odpovédi urcité ano a spiSe ano. Graf tedy
naznacuje dvé poloviny s tim, ze zaporna hodnoceni z néj vycist nelze, protoze se k nim

nikdo nepftipojil.
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18. Uvital/a byste moZnost navstévovat ve svém volném case kurzy pro osobni rozvoj?

(napf¥. cizi jazyky)

Hodnotici Pocet Procentualni
Skala respondentli | vyjadfeni
Urc¢ité ano 21 70%
Spise ano 8 27%
Spise ne 1 3%
Urcité ne 0 0%
Celkem 30 100%

Tabulka 19: Zavedeni kurzii

3%

| = Urcité ano

= Spise ano
= SpiSe ne

= Urcité ne

Graf 18: Zavedeni kurzi

Vétsina zaméstnanct, konkrétné 21, tj. 70 % by uvitala moznost navstévovat ve volném
Case kurzy pro osobni rozvoj jako zaméstnanecky benefit. Osm respondentii by tuto
moznost také spiSe uvitalo a jsou tak v grafu znazornéni jako 27% ¢ast. Zbyvajici 3 % tvofi

jeden zaméstnanec, ktery by tuto moznost spise nevyuzil.

19. Uvital/a byste vice zaméstnaneckych slev? (napf. fitness, masaze) Pokud ano,

specifikujte, ¢eho by se slevy mély tykat.

Odpoved Pocet ] PrOQe’n‘Euél,Ili
respondentll | vyjadieni

Ano 26 87%

Ne 4 13%

Celkem 30 100%

Tabulka 20: Zameéstnanecké slevy
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= Ano

= Ne

Graf 19: Zaméstnanecké slevy

Na otazku, jestli by zaméstnanci uvitali vice zaméstnaneckych slev, 26 z nich odpovédélo
ano. Otazka byla polouzaviena, aby tito respondenti méli prostor specifikovat, ¢eho by se
zamé&stnanecké slevy mély tykat. Nejcastéji se objevovaly slevy do posilovny ¢i na lekce
jogy, slevy do obchodu s drogerii ¢i oblecenim, slevy do obchodu se zdravou vyzivou,

slevy na masaze, slevy na kulturni udalosti ¢i na lekce hrani na hudebni néstroj.
20. Co dalsiho by mohlo zvySit Vasi motivaci?

Posledni otazka byla oteviena a Zadala respondenty vyjadfit cokoliv dal§iho, co by mohlo
zvysit jejich motivaci. Ackoli se €ast respondentl k této otdzce vibec nevyjadrila, bylo
nékolik odpovédi prece jen ziskano. Respondenti uvedli, ze ke zvySeni by mohla pfispét
zpétnd vazba, kterou by chtéli dostavat Castéji, vétsi podpora ze strany manazert, slovni
pochvaly, ¢astéjsi schlize tymu, vice Zen na pracovisti a v neposledni fad€ samoziejmé vice

penéz.

7.2 Celkové vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V dotaznikovém Setfeni byli zastoupeni vice muzi neZz Zeny. Ti tvofili 60 %
z dotazovanych. Tento vysledek je dan tim, Ze ve zkoumané pobocce pracuje pomérné€ vice

muzu, coz ale neplati vSeobecné pro firmu Pret A Manger.

Pti rozdé€leni respondentl podle délky pracovniho poméru u firmy vyslo najevo, ze
nejpocetnéjsi zastoupeni méla kategorie 1-3 let s tim, Ze kategorie 3-5 let a déle nez 5 let
také zastupovaly pomérné vysoké pocty zaméstnancii. To by mohlo ukazovat urcitou
loajalitu zaméstnancti, kterou ve velkomésté témei neomezenych pracovnich moznosti,

jako je Londyn, neni jednoduché ziskat.
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U zjistovani nejvice motivujicich faktord byly nejcastéji vybirany faktory pracovni doba
a moznost kariérniho postupu. Faktor pracovni doba byl nejvice zastoupen zaméstnanci na
pozici kli¢ova role. Je to dano tim, Ze zaméstnanci na této pozici jsou vétS§inou potiebni jen
V pracovni dny a to na ranni smény, tudiz maji neoficidln¢ stdlou pracovni dobu, ktera se
zpravidla neméni. Ostatni zaméstnanci musi zastdvat jak ranni, tak odpoledni smény
véetné¢ vikendl a svatkd, které se Casto stfidaji a méni, proto pro né tento faktor tolik
motivujici pravdépodobné neni. Naopak faktor moznost kariérniho postupu byl zastoupen
zamestnanci na rtiznych pozicich od team memberti aZ po manazery. To poukazuje na
dobfe propracovany kariérni systém umoziujici riist, navzdory mozné obsazenosti vSech
pozici ve stavajici pobocce. To souvisi se systémem pielozeni zaméstnancti do jakékoliv
jiné, zaméstnancem vybrané pobocky, kde pozadovana pozice nemé zastoupeni. Mzda ¢i
plat byl také Cetné voleny faktor. Tady je pravdépodobné, Ze zaméstnance motivuje
skute¢nost, ze za poslednich 6 mésict byl jiz dvakrat navysen hodinovy tarif kazdé pozice.
Zameéstnanci tak mohou citit, Ze jejich prace neni firmé lhostejnd a to se jim snazi dat
najevo pravé zvySovanim hodinovych tarifi. Ne piili§ vysoké zastoupeni m¢l potom faktor
dobré vztahy s ostatnimi pracovniky, coZz souvisi také s komunikaci a atmosférou na

pracovisi. Pouze 7 % zaméstnancli nejvice motivuji benefity, coz neni velky podil.

Ackoli by se podle odpoveédi na otazku ohledné nejvice motivujiciho faktoru, kde se faktor
benefity umistil na predposlednim misté, mohlo zdat, Ze zaméstnance zavedeny systém
benefitl pfili§ nemotivuje, vysledky otdzky ohledné spokojenosti s benefity vyvadi
z omylu a ukazuji, Ze zaméstnanci jsou s benefity, kterym se jim dostava, spokojeni, jen
tento faktor pravdépodobné nepatii k t€ém, které je motivuji nejvice. Ukazalo se totiz, ze
97 % vsSech zaméstnancii jsou naprosto nebo spiSe spokojeni s aktualnim systémem

benefitt.

Zajimavé je, Ze v otazce jasnosti a srozumitelnosti stavajiciho systému benefiti pak 80 %
zamestnancl odpoveédélo kladné, ale pro zbyvajicich 20 % je systém benefith stale spiSe
nejasny a nesrozumitelny. Podrobnéjsim zkoumanim se potvrdilo, Ze téchto 20 % z velké
¢asti tvofi novi zameéstnanci, ktefi nejspiS v oblasti systému benefitd jest€ nenabyli
dostatecnych zkusenosti. Zaroven to ale poukazuje na nedostatky v informovanosti novych

zamé&stnancu, které by mély byt jak v jejich zajmu, tak v zajmu zaméstnavatele odstranény.
V otdzce, jestli zaméstnanci postradaji néjaky benefit 77 % z nich uvedlo, ze zadny benefit
nepostradaji. Zbyvajicich 23 % se nechalo znat s jiz zminénymi navrhy, které budou dale

zvéazeny jako mozné podklady pro zlepSeni motivacniho systému.
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Diky otazce ohledné¢ rovnych podminek pro ziskani odmén vyslo najevo, ze vétsi polovina,
tj]. 60 % zamé&stnanct si mysli, Ze vychozi podminky nemaji vSichni zaméstnanci stejné. Je
to dano tim, Ze v pobolce jsou zaméstnanci, jejichz ndplni prace je pouze obsluha
zékazniktl, takze pravdépodobnost ziskat odménu za vynikajici servis je pro n¢ mnohem
vy$$i, nez pro zaméstnance, ktefi veétSinu své smeny stravi v kuchyni pfipravou produktt
a do styku se zakazniky a mystery shoppery se tak téméf nebo viibec nedostanou. Prestoze
je prace vkuchyni vSeobecné vnimana jako naro¢n€jsi, jsou zameéstnanci kuchyné
a zamestnanci obsluhujici zakazniky hodnoceni stejnym hodinovym tarifem i bonusem.
Proto by mély byt alesponn podminky pro ziskani odmény rovné. Tento benefit ma velky

motivacéni potencial a tak by byla Skoda kviili nerovnosti podminek pro jeho ziskani

vytvafet pocit nespravedlnosti ¢i negativni atmosféru na pracovisti.

Zjistovanim preferenci motivacnich faktorii se ukédzalo, Ze vétSina, 60 % stale preferuje
hmotné motivacni faktory formou bonust, odmén apod., ale nezanedbatelnou ¢ast tvori
zaméstnanci, ktefi davaji pfednost nehmotnym motivaénim faktorim jako je pochvala ¢i
uznani. Proto je zapotiebi ani v této oblasti nezistat pozadu a i tyto zplisoby motivace

propracovavat ke zvySeni efektivnosti jejich pouzivani.

V navaznosti na to celych 40 % zaméstnancli povazuje uznani za neodpovidajici jejich
produktivité¢ €1 pracovnimu nasazeni. Zaméstnavatel ¢i manazer by mél patfiénym
zptisobem davat najevo uznani svym zaméstnanctim, v nejlepSim piipad¢€ jak slovné, tak
prostiednictvim krok vedoucich zaméstnance k pocitu uzndni. Uznani mizZe byt

vyjadfeno také pozitivni zpétnou vazbou, kterou 37 % zaméstnancii ohodnotilo negativné.

Velka ¢ast zaméstnancti, 97 % se pozitivné stavi k predstavé dostavat slovni pochvalu od
manazera nebo nadfizeného Castéji. Pochvala je vysoce motivacni a nenakladny nastroj,

proto stoji za zvazeni podéavat pochvalu Castéji a v pravidelnych intervalech.

Co se ty¢e komunikace, vétSina zaméstnancil ji povazuje za adekvatni, ale 37 % ohodnotilo
negativné komunikaci mezi managementem a zameéstnanci a 17 % vidi negativné
vzajemnou komunikaci mezi zaméstnanci. Je zabotfebi eliminovat nedostatky

v komunikaci jak verbalni, tak neverbélni.

S tim souvisi také team briefing, coZ 37 % zaméstnanc ohodnotilo negativni odpovédi,
takze 1 tady byly odhaleny urcité nedostatky. Problém spociva v neptipravenosti témat pro

team briefing. Hlavni pfi¢inou nespokojenosti ale je, ze team briefingu se nemizou

ucastnit vSichni zaméstnaci kvili tomu, Ze jde o ruSnou pobocku a zatim nebyl nalezen
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zpusob, jak za provozu zapojit vSechny zaméstnance. Vysledkem je, Ze team briefing je
porfadan pouze pro zaméstnance, ktefi vtu dobu pracuji v kuchyni. K ostatnim
zaméestnancim se aktualni informace dostanou jen ziidkakdy. V ramci zdjmu o dobie

informované zaméstnance by tento problém mél byt konstruktivné resen.

Prilezitost ucit se a rozvijet se zaméstnanci ve firm¢ maji, prokazaly tak 100% pozitivni
odpovédi. Stejné tak celych 100 % ohodnotilo kladné tréning a Skoleni souvisejici s danou
pozici. Tyto vysledky ukazuji, ze v oblasti vzdélavani, rozvoje a tréningu zaméstnancti ma

firma nastaven kvalitni systém, ktery manazeii podporuji.

Co ale zaméstnanci postradaji je vzdélani mimo jejich pracovni pozici. Vyslo najevo, ze
97 % zaméstnanci by vyuzilo moznosti se vzdélavat napiiklad prostfednictvim kurzi
cizich jazykd. To by mohlo byt dalsi sloZkou systému benefitll. Stejné tak by velka ¢ast
zamé&stnancl, 87 % z nich uvitalo vice zaméstnaneckych slev, coz by jim poskytovalo

zvyhodnéné ceny na urcité zbozi ¢i sluzby.

Zameéstnanci by podle odpovédi dale uvitali Castéjsi zpétnou vazbu a podporu ze strany
manazer. PoCetni vyrovnanost mezi muzi a Zeny by také mohla zvysit motivaci a snizit
muzskou pievahu v pobocce. lkdyz vysledky dotazniku ukézaly spiSe spokojenost
zameéstnancl, objevilo se né¢kolik oblasti, ve kterych jsou nedostatky a proto bude

nastoleno nékolik navrhii na jejich zlepseni.
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8 NAVRHY NA ZLEPSENI SOUCASNEHO SYSTEMU

Ikdyz mé frma Pret A Manger kvalitné propracovany motivacni systém, je zapotiebi, aby
ho i manazeii jednotlivych pobocek, v zajmu fidit spokojeny tym, podporovali. Také
podminky na pracovisti a pozadavky zaméstnancl se neustdle méni, proto by méla byt

motivace stale sledovana.

8.1 Systém benefiti

V obecném méfitku je stavajici systém benefitli nastaven dobie a splituje ukol motivovat
zaméstnance. Pfesto bylo vSak odhaleno nékolik mezer a nedostatkl. Opatfeni, které by
mohlo vyrazné zvysit kvalitu systému odmeénovani a motivovat zaméstnance pracovat
v rusnych pobockéch, je zavést ti¢ast na zisku. Tato vyhoda je zatim dostupna jen pro
manazery, kteti maji samoziejmé na zisku pobocky nejvétsi podil, ale nebylo by od véci
ohodnotit uritym procentem 1 ostatni zaméstnance dané pobocky. Stavajici situace totiZ
zpusobuje, ze zaméstnanci nemaji zddnou motivaci pracovat pro rusné pobocky a radéji
voli variantu ptelozeni do mensi ¢i méné rusné pobocky, kde je ohodnoceni stejné, ale
pozadovany pracovni vykon a nasazeni nesrovnatelné¢ niz§i. Hodinovy tarif je rozliSen
pouze na urovni pobocek v Londyné a mimo Londyn a tfeti Urovni jsou pobocky,
nachazejici se na letiStich. Nemélo by pravdépodobné smysl rosliSovat pfimo hodinové
tarify jednotlivych pobocek, ale zisky by se na odménach zaméstnancti mély projevit. To
by také vedlo k vys$si vykonosti a probuzeni podnikatelského ducha. Odmény by mohly byt
pfipisovany urcitym procentem piimo ke mzdé zaméstnanci, nebo ziskavany kolektivné na

spole¢né aktivity celého tymu.

Odména v podobé¢ ,,outstanding card”, coz je odména udélend mystery shopperem za
vynikajici servis, se pozorovanim a dotaznikovym Setfenim ukazala jako problematicka.
Zaméstnanci nemaji stejné podminky k jejimu dosazeni. Ne&kteti zaméstnanci nebyly
patfin€é vySkoleni pro praci v kuchyni a tak jejich ndplni prace je pouze obsluha
zakaznikl, ¢imz se jejich pravdépodobnost pro ziskani této odmény nékolikandsobné
zvySuje. Ostatni zaméstnanci ale mohou citit nerovné podminky a tak by bylo vhodné
provést dodate¢ny tréning vSech zaméstnancii, ktefi maji v nékterych dovednostech
nedostatky. Pro tyto ucely je v kazdé pobocce trenér, ktery méa pro Skoleni a trénovani
zamétnanci ve své néaplni prace prostor. Nasledné by nemél byt problém zavést systém
sttidani zaméstnanc v jednotlivych cinnostech. Tento systém by vedl ke zvySeni

spravedlnosti a vraceni motivacniho potencialu této odmény zpét na ptivodni Grovei.
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Témét vSichni zaméstnanci v prizkumu uvedli, Ze by uvitali vice zaméstnaneckych slev.
Firma sice méla snahu tento benefit zavést, ale zfejme nebyl systém zaméstnaneckych slev
propracovan dostate¢né. Podle vSeho firma v soucasné dobé né¢kolik malo slev poskytuje,
ale vétSina zaméstnancl nezna pravidla pro vyuziti slev, ani oblasti, kterych se slevy tykaji.
Zameéstnanci by radi vyuzivali slev do posilovny, na lekce jogy, masaze ¢i do obchodt se
zdravou vyzivou. Pokud by firma méla z4jem systém slev propracovat, bylo by pfinosné
vyhlésit otazku na firemnim portalu MyPret, kde by se zaméstnanci mohli vyjadrit jakych
oblasti by se slevy mély tykat. Po zjisténi preferenci zaméstnancii by firma mohla zacit
vyjednavat s konkrétnimi firmami nebo fetézci. Poskytnuti slevy by mohlo fungovat na
principu vyménného obchodu, coz by v praxi znamenalo, ze napf. fetézec fitness center
Virgin Active poskytne 10 % slevu zaméstnancim firmy Pret A Manger do vSech svych
pobocek a na oplatku Pret A Manger poskytne 10 % slevu zaméstnanciim fitness centra do
vSech svych pobocek. Druhou variantou je, ze by dana firma nepozadovala slevu na
oplatku ani poplatek za poskytnuti slevy, ale poskytla by slevu v ramci zviditelnéni se
a ptilédkani tak vice zdkazniki. Jako podklad pro poskytnuti slevy by mohla slouzit Gold

Card, kterou vlastni kazdy zaméstnanec firmy Pret A Manger.

8.2 Komunikace

Komunikace na pracovisti ma nepiehlédnutelné mezery, coz ukazuji i vysledky prazkumu.
Je zapotiebi vyladit nedostatky soucasnych komunika¢nich nastroji a ke zlepSeni
komunikace by mohly byt zavedeny 1 nékteré nové komunikacni nastroje.
Vedeni pobocky by se mélo ujistit, Ze team briefing, ktery by mél probihat kazdy den
a mé&li by se ho ucastnit vSichni zaméstnanci, je efektivnim nastrojem ke sdéleni dileZitych
informaci. V soucasné dobé team briefing neprobihd pravidelné kazdy den, rozhodné se ho
netcastni vSichni zaméstnanci a také se nékdy ukazuje problém nepfipravenosti tématu pro
team briefing. ReSenim pravidelnosti team briefingu je lepsi organizace prace. Leadefi
a manazefi by méli zorganizovat svoji praci a praci svych tymu tak, aby se kazdy den nasel
prostor 10-15 minut pro team briefing. Jedinym feSenim, jak dostat informace ke vSem
zamestnanciim se v této pobocce ukazuje rozd€leni team briefingu na dvé ¢asti. Jedna ¢ast
by byla organizovéana pro zaméstnance pusobici v ¢ase team briefingu v kuchyni a druha
cast by byla organizovana v rozdilném case pro zaméstnance pusobici v restauraci, aby
kuchyfisky tym mohl obsadit pokladny a nahradit tak obsluhujici zaméstnance. Pro

zaji$téni podavani stejnych informaci obéma tymim a eliminaci nepfipravenosti témat, by
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méli leadefi k dispozici tydenni rozvrh témat, na kterém se pfedem spolecné shodli. Tento
rozvrh by slouzil orientacné a pfipadné aktudlni informace by byly samoziejmé na team

briefingu doplnény.

Zalezitosti, které je tfeba prodiskutovat v ptitomnosti celého tymu by mély byt doplnény
na Ctvrtletnich schiizkdch tyma. Tyto schiizky by se mély konat pravidelng. Za organizaci
schiizek by m¢li byt zodpovédni manazefi a ti by méli také vice povzbuzovat zaméstnance,

aby se schiizek ucastnili.

Nebylo by od véci vramci zlepSeni komunikace mezi managementem a zaméstnanci
zalozit anonymni schranku pro vyjadfeni nazorti a pfipominek. Vedouci pracovnik by
pfipominky ze schranky pravideln¢ vybiral a mél by se snazit na n¢ nalezité reagovat. To
by mohlo pomoci nesmélym zaméstnanciim, ktefi maji problém s vyjadienim svého nazoru

verbalné.

Dal8im problémem je nedostatecna zpétna vazba od manazera zaméstnancim. Manazer by
m¢él zajistit, aby byla zaméstnanciim pravidelné davéna zpétna vazba, tykajici se jejich
pracovniho vykonu. Pouze tak se mize zaméstnanec dozveédét, do jaké miry je jeho vykon
v souladu s piedstavami manaZera. V ptipadé nespokojenosti s pracovnim vykonem by
neméla byt opomijena konstruktivni kritika, kterd dava zamé&stnanci impuls a prostor pro
zlepSeni. Vetejné udélena pochvala je vysoce motivujici a méla by byt udélovana castéji,
aby bylo zaméstnancim dano najevo, ze jejich snaha a vysoky pracovni vykon nezlstaly

bez povSimnuti.

8.3 Uznani

Uznani vykonu je velmi potfebnou soucasti dobré motivace. Aby byly zaméstnanci vice
motivovani, méli by vedouci pracovnici naleZit€ projevovat uznani. Uznani by mohlo byt
projevovano napiiklad pravidelnym vyhlasovanim zaméstnance mésice. Rozhodovani
o tom, kdo se stane zaméstnancem mésice by mélo byt na zédkladé méfitelnych parametr.
Tim muze byt napiiklad vypoctena produktivita prace v kuchyni nebo pocet obslouzenych
zakaznikl. Poptipadé¢ by mohli pro zaméstnance mésice hlasovat nejen stali zdkaznici
formou vhazovani listkii se jménem do uréené schranky. Zaméstnanec meésice by tak
obdrzel vefejnou pochvalu ptipadné¢ doprovazenou malym darkem a odznak s napisem

»zaméestnanec méesice*, ktery by mohl nosit viditelné na své uniformé vedle své jmenovky.
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Tato forma uznani by mohla byt zavedena ve vSech pobockach firmy Pret A Manger pro

zvySeni motivace a pracovniho vykonu.

8.4 Vzdélavani zaméstnancu

Témet vSichni zaméstnanci v pruzkumu uvedli, ze by uvitali moznost se ve svém volném
case zdarma vzdélavat. Mohlo by se jednat napfiklad o kurzy cizich jazyka, historie
¢1 pozitivniho mysleni. Jakykoliv kurz by mohl byt pfinosny, protoze by rozvijel
v zaméstnancich touhu ucit se novym vécem, coZ by se mohlo pozitivné projevit
I Vv pracovnim prostiedi. Vzhledem ktomu, ze firma méa v Londyné vlastni centrum
vzdélavani (Pret Academy), kde provozuje vSechna potiebna Skoleni pro zaméstnance,
mohly by nové zavedené kurzy probihat pravé tady. U jazykovych kurzl by se v ramci
uSetieni finan¢nich prostfedki mohlo vyuzit skute€nosti, Ze pro Pret A Manger pracuji lidé
Z riznych zemi svéta, jde tedy o rodilé mluvci vSech moznych jazyki. Ve zkoumané
pobocce je naptiklad zaméstnan Clovek, ktery ma piedchozi zkuSenosti s lektorstvim
francouzstiny a jisté by se takovych zaméstnanct naslo v riznych pobockach vice. Stalo by
tedy za zvaZeni vyuzit téchto zaméstnancli a dat jim pfiilezitost ptedat jejich jazykové
znalosti za ur¢itou odménu ostatnim zaméstnancim. Firma by tak nemusela financovat

externi lektory a navic by byly podpotfeny zaméstnanecké vztahy a tymova spoluprace.
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ZAVER
V teoretické Casti bakalafské prace byla podrobné popsdna problematika, tykajici se

daného tématu vcetné definovani jednotlivych aspektii. Na zdklad¢ toho bylo mozné

vypracovat ¢ast praktickou.

Cilem prace byla analyza motiva¢niho systému a stimulace zaméstnanct. V ramci analyzy
tak byly rozebrany jednotlivé slozky motivacniho systému a dal$i faktory, plisobici na
motivaci a spokojenost zameéstnancii firmy Pret A Manger. Byl proveden prizkum
motivace a spokojenosti zaméstnancti zkoumané pobocky, pro ktery byla zvolena metoda
dotaznikového Setfeni. Anonymniho prizkumu se zc¢astnilo 30 zaméstnancl na riznych
pozicich a respondenti méli dostatecny Cas na vyplnéni dotaznikl. Vyplnéné dotazniky
byly sefazeny a ze ziskanych dat byly vytvotfeny tabulky absolutnich a relativnich Cetnosti.
Pro piehlednéjsi znazornéni byla data dale pirevedena do kolacovych grafli, doprovazenych
struénym slovnim popisem. Dotaznikové Setfeni pak bylo jesté podrobnéji zhodnoceno
a u nékterych otazek byl upfesnén zdmér jejich vyskytu v dotazniku nebo byly nékteré
odpovédi obohaceny o dopliujici informace. Prizkum celkové podal realistictéjsi pohled
na danou problematiku a odhalil n€¢kolik nedostatkd, tykajicich se jak systému benenfitt,

pouzivanych odmén, tak naptiklad komunikace a jejich nastroja.

Na zaklad€ zjiSténych nedostatkii byla nésledné vypracovéna kapitola, ktera obsahuje
konkrétni ndvrhy na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému a spokojenosti zaméstnancti.
Névrhy byly rozdéleny do nékolika sekci, znichZ prvni se tykala zlepSeni systému
benefitli. Byly navrzeny opatieni, tykajici se nedokonalosti nékterych benefitl, jako se
napiiklad ukazaly nerovné podminky pro ziskani odmén. Nechybély ani navrhy na
zavedeni novych benefitll, napiiklad Gi¢ast na zisku ¢i zaméstnanecké slevy. Dalsi navrhy
se tykaly vyplnéni mezer v komunikaci a doporuceni ke zefektivnéni pouzivani nékterych
komunikac¢nich prostfedki. Bez doporuceni nezlistaly ani nehmotné motivaéni faktory jako
je uznani a byla navrzena i myslenka, jak vice vyuzit vzdélavaciho centra a dat tak
zamé&stnactim pfilezitost se vzdélavat mimo ramec jejich pracovni pozice. Pro vSechny
navrhy a doporuceni byl nalezen minimalné jeden efektivni zpiisob jak tyto névrhy
realizovat a to i s ohledem na omezené finan¢ni prostfedky pro oblast zvySeni motivace.
Vsechny uvedené navrhy jsou spiSe nendkladné, ale pfitom by mohly jednoduse zvysit
motivaci a stimulovat zaméstnance k vys$Simu pracovnimu vykonu, ktery firma, pokud

chce déle zvySovat zisky, pottebuje.
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SEZNAM PRILOH

Pl Original dotazniku



PRILOHA P I: ORIGINAL DOTAZNIKU

Hello, I would like to ask you to fill in this anonymous questionnaire about your motivation and
satisfaction at work. Please feel free to express your opinion and ideas, the answers will be used
only for purposes of bachelor thesis. Thanks, Kristyna

1. Are you man or woman?
a) Man
b) Woman
2. For how long have you been working at Pret?
a) Lessthan 1 year
b) 1-3years
c) 3-5years
d) More than 5 years
3. What is your position?
a) Team member
b) Team member star
c) Keyrole
d) Leader
e) Assistant manager/general manager
4. What does motivate you to work for Pret the most?
a) Salary
b) Benefits
c) Working hours
d) Job description
e) Opportunities to step up
f) Good relationships with others
5. Are you satisfied with benefits provided by Pret?
a) Very satisfied
b) More likely satisfied
c) More likely dissatisfied
d) Very dissatisfied
6. Is the actual system of benefits clear and understable for you?
a) Definitely yes
b) More likely yes
c) More likely no
d) Definitely no
7. Is there any benefit you would like to get which Pret doesn't provide for
employees?
a) Yes (mention):

b) No



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Do you think that everyone has the same conditions to get outstanding card or other

award?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

What kind of motivational factors do you prefer?

a) Material motivational factors (bonus, awards..)

b) Immaterial motivational factors (verbal compliment, recognition &
appreciation)

Do you think that appreciation you get is appropriate to your

productivity/workload?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Can your manager/superior give you positive feedback for your job?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Would you be happy to get verbal compliment from your manager/superior for well

done job more often?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Do you think that communication between management and team members is

adequate?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Do you think that communication among team members is adequate?

a) Definitely yes

b) More likely yes

¢) More likely no

d) Definitely no

Do you think that daily team briefs are well managed so all team members get all

information that they need to know?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no



16.

17.

18.

19.

20.

Do you have opportunities to learn and develop at Pret?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Does Pret provide good training/education related to your job?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Would you like to have opportunity to attend free courses for your personal
development (for example foreign language courses) in your spare time at Pret
academy?

a) Definitely yes

b) More likely yes

c) More likely no

d) Definitely no

Would you like to get more employee discounts (for example gym, massage,
drugstore..)?

a) Yes (mention for what)

b) No
What else could increase your motivation?

Thank you for your coorporation!



