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1. Uvod

Motivace, slovo motivace zahrnuje sirokou Skalu problematiky. Jedna se o urcité
usili a spravné splnéni pozadavkii. Konkrétni chovani jednotlivei je podminéno Grovni
motivace kazdého z nich. Motivace predstavuje jednu ze zékladnich slozek fizeni
lidskych zdroju. Prostiednictvim motivace dokaze manazer pfiznivé ovlivnit vykon
jednotlivych zaméstnanct. Tento pojem velmi Gizce souvisi se spokojenosti zaméstnanci.
Dobfe motivovany zaméstnanec odvadi kvalitné svou praci a ve vétsiné piipadu je s praci
I spokojen. Dalo by se piedpokladat, ze zde plati rovnice vhodné motivovany
zaméstnanec = spokojeny zaméstnanec = vzniK pfinosu pro organizaci. Z tohoto divodu
je proces motivace dnes povazovan za jednu z prioritnich slozek, které by mél umét
manazer ovladat. Pouze schopny manazer dokaze spravedlivym a vhodnym zplsobem
motivovat vSechny zaméstnance. Pro organizaci je velmi dualezity vybér vhodného
motiva¢niho programu. Motivace souvisi s uspokojenim ptani a potieb jednotlivci.
Respektive proto musi tyto pfani a potieby svych pracovnikll organizace znat. Na zaklad¢
téchto informaci je dilezité vhodné urcit stimuly, které povedou k vyssi spokojenosti a
zainteresovanosti pracovnikd. Na kazdou osobu v prubéhu Zivota piisobi rizné druhy

stimulu.

Problematiku jsem zkoumala v oblasti prodeje, maloobchodu. Konkrétné jsem si
pro svou praci zvolila organizaci Hervis sport a moda s. r. 0.. Nejvice mé zaujala oblast
motivace zaméstnancll na rizné Urovni fizeni. V pribéhu své prace pozoruji motivaci
pracovnikii na tfech urovnich tizeni. Urovné fizeni spatiuji v konkrétnich pobockach
organizace: Piibram, Frydek Mistek a Tabor. Zasadni roli hraje fadovy pracovnik, ktery
je nejvice v kontaktu s pifimym zékaznikem. Zaméstnanec dokéze piimo ovlivnit
vysledek prodeje. Proto povazuji za velmi dilezité vénovat se s dostate¢nou mirou témto
typim zaméstnanctim. Nespokojeny zaméstnanec miZze mit velmi negativni vliv na
ptipadného zédkaznika napt.: zdkaznika miZe od koupé€ zcela odradit. V opacném piipadé
kvalitni a spokojeny zaméstnanec mlze pozitivné ovlivnit velkou fadu potencionalnich
zékaznikti ke koupi. V této oblasti povazuji vhodnou motivaci a stimulaci za kli¢

k budoucimu uspéchu.

Cilem mé diplomové prace je zhodnoceni systému motivace pracovnikii

ve vybrané organizaci a navrzeni zmén vedoucich ke zlepSeni fizeni této oblasti.



2. Literarni prehled

2.1. Motiv

,»Motiv zobrazuje psychologickou pohnutku, diivod nebo pfi¢inu konkrétniho lidského
chovani ¢i prozivani, ddva mu psychologicky smysl. S pojmem motiv souvisi 1 pojeti cilt.
Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni psychického findlniho stavu nasyceni. To
zpravidla miva vnitini podobu z uspokojeni z dosazeni cile motivu. Motiv urcuje pouze

smér ¢innosti, jeji intenzitu a vytrvalost (Cejthamr & Dédina, 2010).

,»Kazdy motiv, pohnutka ¢innosti ma u clovéka a jeho prostiedi dvoji zakotveni:
* na stran¢ jedince je obsah dusevniho a télesného stavu, k jehoz dosazeni smétuje,

* na stran¢ okoli je to pfedm¢t ¢i situace, kterd dosazeni tohoto stavu umozni.
V psychice ¢loveka v dany okamzik nepiisobi pouze jeden, ale soucasné nékolik motivii
dokonce i celé soubory motivii. Miize se jednat o motivy se shodnym nebo opacnym
smérem. Motivy orientované podobnym smérem se vzajemné posiluji, naopak motivy

protikladné se mohou vzajemné oslabovat, narusovat (Bedrnova, Novy Ivan, & kolektiv,

2004).

Motivy mohou byt rizn¢ klasifikovany, jak klasifikovala Z. Dvotakova:
,» Existuje fada komplexnégjSich klasifikaci motivli napf.:

* plné ¢i Castecné védomé a nevédomé,

= prvotni a odvozené,

= vrozené a ziskané,

= materialni a duchovni,

= biogenni, psychogenni a sociogenni (Dvorakova & kolektiv, 2007).%

»Je dulezité rozpoznat zdkladni prvky motivacni struktury. Poznani toho, co vytvari
skutecnost, ze loveék viibec néco chece. Vychdzime ze dvou urovni:
a) Motivy prvotni (primarni, vrozené) — motivace spojena s biologickymi procesy
Vv organismu ¢loveka, prvotni motivy jsou vrozené a slouzi k zachovani a rozvoji
zivota jedince 1 ¢lovéka jako biologického druhu
b) Motivy druhotné (sekundarni, ziskané) — motivace spojené se zkuSenostmi
jedince, tento motiv je ziskany nebo také nauceny, bezprostiedné nepiispiva

k zachovani zivota jedince, zamétuje se na rozvoj jedince (Krninska, 2012).
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2.2. Motivace

»Motivace zahrnuje Gsili, cile a vytrvalost. Obsahuje i prani ¢lovéka odvadét vykon.

Osoba, ktera je motivovana:

= pracuje pilng,

" jeji snaha nema vykyvy,

* je automaticky orientovana na dilezité cile.
Je-li vykon jedince povaZzovan za neuspokojivy, mize to zpravidla souviset s jeho
nedostatecnou motivaci. Motivace souvisi s odpovédi na otazku ,,pro¢*. Pro€ se lidé takto
chovaji, pro¢ néktefi pracuji pilngji? Odpovéd tvoii samotna podstata motivace,
identifikace vnitinich hnacich sil kazdého jedince (Donnelly, Jr., Gibson, & Ivancevich,
2000).

,Motivace je vnitini proces, ktery vyjadiuje ochotu a touhu ¢lovéka vyvinout usili
vedouci k dosazeni individualné vyznamného cile nebo vysledku. Motivace se pfimo
vztahuje k chovani respektive postojim, proto hovofime o tzv. motivovaném jednani

(Tureckiova, 2004).*

»,Motivace neni originadlni lidskou vlastnosti, nybrz je vysledkem konkrétniho
procesu. Motivace jedince podléha silnym vykyvim, za které mize pisobeni riznych
faktorti. Jednotlivé faktory jsou mezi sebou vzajemné provazany, dilezitou roli hraje i
faktor Casu. Soucasné poméry, stav i situace, ve které se nachdzime, mize ovlivnit nasi

budouci motivaci (Niermeyer & Seyffert, 2002).*

»Motivace vysvétluje psychologické divody chovéni, vysvétluje variabilitu
chovani, proc¢ se rlizni lidé orientuji na rizné cile. Variabilitu chovani miiZeme pozorovat:
rizni lidé se v t€ samé situaci chovaji jinak, podle toho, jak se v konkrétni situaci naucili
dosahovat vyty€enych cili. Motivace lidského chovani je kli¢em k porozuméni psychiky

jedince, ¢loveéka (Nakoneény, 1996).*

»Existuje psychologicky smér, ktery by se dal vyuzit v pracovnim procesu a pfi
praci s lidmi? Ano, tento smér nazyvame behaviorismus. Behaviorismus se vénuje
problematice motivace, uceni ¢i vytvafeni podminénych reflexi. Reflexy se vytvafi
pomoci tzv. zpeviiovani. Pozitivni zpétna vazba (odmeéna) je vice ucinna z hlediska

vyvolani zadaného chovani, nez negativni zpétna vazba (trest). Pochopeni behaviorismu



muze manazerovi pfinést pozitivni vysledky. Vyuzivani pozitivni zpétné vazby, povede

k opakovanému zadoucimu chovani (Pauknerova & Daniela, 2012)"

2.3. Proces motivace
,Model procesu motivace, ktery je zobrazen na obrazku ¢. 1, ndm zobrazuje

souvislost motivace a neuspokojenych potieb. Model naznauje, Ze motivace je
iniciovana védomym nebo mimovolnym zjiSténim neuspokojenych potieb.
Prostfednictvim potieb dochédzi k piani dosdhnout nééeho nebo néco ziskat. Nasledné
jsou stanoveny cile, které uspokojuji tyto potfeby a prani, a voli se zplisoby a cesty
chovani, od nichz se ocekava, ze povedou k dosazeni zadanych cild. Jestlize je cila

dosazeno, ptedpoklada se, Ze potieba ¢i piani byly uspokojeny (Armstrong, 2014).«

Obrazek 1
Proces motivace

Stanoveni cile

_— T

Potreba Podniknuti kroka

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong (2008)

.,V psychologii hovofime o tzv. hodnoté v souvislosti s potiebami. Kazdy cil,
jehoz chei dospét a uspokojit tak svou potiebu, mé urcitou hodnotu. Podle toho, jakou
hodnotu ma potieba, urujeme nutnost uspokojeni této potieby. Rozlisujeme tii druhy
hodnot: zazitkové; hodnoty, které vytvatime; hodnoty postojové. Kazdd osoba ma sviij
hodnotovy Zebticek. Zebiicek vysvétluje, co je pro jedince v Zivoté nejdilezit&jsi napt.:
zdravi, rodina, prace, penize a to je podstatné pro jeho zaméteni a Zivotni styl (Mikulastik,

2015).«

,,Dilezity je vztah mezi skute¢nosti a postojem k motivaci a procesem motivace.

Motivace a jeji proces souvisi s vysledky, ale pouze motivace ndm nezaruci, ze ¢innost



bude udélana dobfe. Motivace neni i pfes svou dilezitost jedinou véci, kterou by mél
manazer délat. Tradi¢né existuje Sest kli¢ovych uloh managementu, které stoji za to vzit
v ivahu vzhledem k procesu motivace. Klicové ulohy jsou definovany:

= plénovani,

* nabor a vybér zaméstnanct,

= organizace,

= Skoleni a rozvoj,

= motivace,

= kontrola.
Uloh musi byt dosazeno prostfednictvim dal$ich ¢innosti: komunikace, rozhodovani,
konzultace, feSeni problémil. VSechny tyto ¢innosti vyzaduji ptitomnost lidi. Motivaéni
proces jde tzce ruku v ruce s ostatnimi kliCovymi tlohami managementu (Forsyth,

2009).%

2.4. Typy motivace

,» K motivaci miizeme dojit dvéma cestami. V prvni cesté lidé motivuji sami sebe tim,

ze nalézaji a vykonavaji praci nebo jakoukoliv ¢innost, ktera uspokojuje jejich potieby,

nebo predpokladaji splnéni jejich ocekavani. V druhé cesté mohou byt lidé motivovani

managementem prostfednictvim urcitych metod napt.: odménéni, povyseni, pochvala
atd... V podstaté¢ tyto dva typy motivace miizeme charakterizovat jako:

» vnitini motivaci — faktory, jez si lidé sami tvoii a které je ovliviluji, aby se

chovali konkrétnim zptisobem nebo se vydavali ur€itym smérem.
* vnéjSi motivaci — to, co se se vykonavd pro lidi, aby byli dostatecné

motivovani (Armstrong, 2000).*

,,Vnéjsi motivatory mohou mit vyrazny Gcinek, avSak nemusi ptsobit dlouhodobg.
Vnitfni motivatory se zamé&fuji pfedevs§im na ,,kvalitu pracovniho Zivota“. Tyto motivy

maji dlouhodobégjsi a hlubsi ucinek, jelikoz jsou soucasti jedince (Armstrong, 2008).*

2.5. Teorie motivace
,» Leorie motivace existuji proto, aby se manazeti mohli 1épe orientovat a pochopit,

proc€ se lidé chovaji tak, jak se chovaji. Jedna se o uvedeni myslenek, jez mohou manazeti
pouzit k rozvoji jejich vlastnich motivaénich piistuptt (Donnelly, Jr., Gibson, &
Ivancevich, 2000).



,» Moderni management rozliSuje tfi zakladni skupiny teorii motivace:
» Teorie zaméefené na poznani motivacnich pficin — ,,content theories*
= Teorie zaméfené na prubéh motivacniho procesu — ,,proces theories*
=  Teorie zaméfené na specialni ucely — ,,theorie for particular purposes*
Tato klasifikace teorii neni jedina. Hranice mezi teoriemi nejsou striktni, do znacné miry

se teorie mohou piekryvat (Vodacek & Vodackova, 2006).

Na rozdé¢leni teorii motivace miizeme nahlizet i z jiného thlu pohledu. Za nejvlivnéjsi
teorie povazujeme:
= Teorii instrumentality — odmény nebo tresty (model fizeni — politika cukru a bice)
slouzi jako prosttedek k zabezpeceni chovani lidi Zddoucim zplisobem,
= Teorie zaméfené na obsah — zameéfeni na obsah motivace,
» Teorie zaméfené na proces — orientace na psychologické procesy souvisejici

s vnimanim spravedlnosti, cili a o¢ekavanimi (Armstrong, 2008).*

2.5.1. Teorie instrumentality
,»LTeorie se domniva, Ze ¢lovék bude motivovan k praci, pokud tresty a odmény

budou bezprosttedné provazany s jeho vykonem. Za ptedpoklad této teorie mizeme
povazovat zavislost odmény na skute¢ném vykonu. Teorie ma koteny v Taylorovych
metodach védeckého tizeni (1911). Zakladem je tzv. zakon pfi¢iny a uc¢inku (Armstrong,
2000).

,estlize délame jednu véc, povede to k jiné véci. Pomoci této teorie dochazelo
K prvnim pokustim motivovat lidi pomoci stimulti. Motivovani pracovnikd pomoci tohoto
pfistupu miize byt v n€kterych piipadech tsp&sné. Avsak tento piistup nerespektuje fadu

dalsich lidskych potieb (Armstrong, 2008).*

2.5.2. Teorie zamérené na obsah
,Podstatou téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojena potieba formuje stav

nerovnovahy a napéti. K nastoleni rovnovahy je nutné rozpoznat cil, jenZ potitebu
uspokoji a nalézt zpisob chovani, ktery povede k uspokojeni této potieby. Kazdé chovani
je motivovano neuspokojenymi potifebami. Totoznou potiebu Ize uspokojit pomoci
ruznych cilt. Teorii potieb vytvofili:

= Maslow (1954) — koncepce hierarchie potieb,



wvewr

teorie,
= McClelland (1975) — tii zakladni potieby, které motivuji manazery — potieba

vykonu spojenectvi a moci (Armstrong, 2000).*

25.2.1. Maslowova teorie potieb
,» Maslowova teorie potfeb vychdzi ze zavéru, ze chovani a jednani Clovéka

usmériiuje celd fada potfeb. Potfeby miizeme usporadat hierarchicky, viz obrazek ¢. 2.
Clovék se vprvni fadé snazi o uspokojeni vlastnich zakladnich Zivotnich potieb
(fyziologické potieby, potieby bezpeci). Pokud jsou tyto potieby uspokojeny, ma zajem
uspokojit potieby vyssi tzv. potieby socidlnich jistot a uznani a potieba seberealizace.
Seberealizace je uspokojeni diky dosazeni maxima, ¢eho je v konkrétni situaci ¢loveék

schopen (Veber & a kolektiv, 2004).*

Obrazek 2
Hierarchie potieb podle Maslowa

Sebe-
realizace — Zajimava prace, osobni uspéch, zajem
Potreba . . .
uznani — | Pozice ¢i funkce a jeji vymezeni
Socialni potieby Piijeti kolektivem a pratelské
vztahy
Potieba existenc¢ni jistoty a s —_—
bezpe&i Pracovni smlouva, penze
Fyziologické potieby >

Potrava, spanek

Zdroj: Veber a kol. (2004)

,,» Manazefi tuto teorii potfeb v rozsahlé mite toleruji a odvolavaji se na ni. Teorie
neposkytuje uceleny ndvod k pochopeni lidské motivace, avSak nabizi vynikajici
vychodisko pro osoby zabyvajici se problematikou fizeni. Hierarchie je snadno
pochopitelna, zdiraznuje nekteré faktory, které motivuji lidi ve spolecnostech. Pomoci
mzdy nebo platu jsou jedinci schopni uspokojovat fyziologické potieby. Diky

odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod organizace poméhaji uspokojovat
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vétSinu potieb bezpeci a jistoty. Nasledné dochézi k uspokojovani potieb socialnich tim,
Ze organizace umoznuje lidem, aby pfi praci na sebe navzajem pusobili a sdruzovali se.
Konkrétni ptiklady pisobeni manazera na kazdou z péti kategorii potieb piinasi tabulka

¢. 1 (Donnelly, Jr., Gibson, & Ivancevich, 2000).«

Tabulka 1: Oblasti pusobeni manazeru v jednotlivych kategoriich hierarchie
potieb

Kategorie poti‘eb Oblast pilisobeni manaZeri

Podnétnost prace, ptilezitost K povyseni,
Seberealizace prostor pro tvofivost, motivace k vysSim
cilim.

Vefejné uznani dobrého vykonu, povérovani
Uznani odpovédnosti, povéfovani vyznamnymi
pracovnimi aktivitami.

Prilezitost k socialni interakci, stabilita

Socialni . . - ,
pracovni skupiny, povzbuzovani spoluprace.
Bezpecné pracovni podminky, jistota

Bezpedi a jistoty ZI? , p . P . y,J
zaméstnani, zamestnanecké vyhody.
Spravedliva odména, pohodIné pracovni

Fyziologické . b .

podminky, teplo, svétlo, prostor, klimatizace.

Zdroj: Donnelly, Jr., Gibson & lvancevich(2000)

25.2.2. Aldeferova ERG teorie
,»Aldefer navrhl teorii lidskych potieb, ve které se pfedpokladaji tii primarni
kategorie potieb:

= Potfeby existenéni — odrazi potiebu lidi udrZovat homeostatickou rovnovéahu
naptiklad hlad, zizen, plat, zaméstnanecké vyhody ¢i pracovni podminky.

= Potieby vztahové — lidé nejsou sobéstacné jednotky, musi byt v kontaktu s lidmi
kolem sebe, uspokojeni je zavislé na procesu sileni a vzajemnosti.

= Potfeby rlstové — stimuluji lidi, aby ve svlij prospéch vytvareli tviréi a

produktivni Gsili (Armstrong, 2000).*

2.5.2.3. McClellandova teorie
,, Teorie se zaklada na tfech skupinach potieb. Je vyuzivana obzvlast’ pro rozbory
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motivacnich potieb manazer samotnych. McClelland doSel k nazoru, Ze organizace
muze svym pracovnikiim poskytovat tfi hierarchicky uspotadané stupné motivace:
= sounalezitosti — snaha vétSiny zameéstnancii mit dobré pracovni podminky
(pratelské vztahy s ostatnimi spolupracovniky),
» prosadit se a mit poziéni vliv — snaha zaméstnanci zaujmout v kolektivu
dominantni nebo silngjsi postaveni, které je vyznamné,
= uspéSného uplatnéni — néktefi jedinci z hlediska svych potieb maji sklon
k aktivnimu uplatnéni, diky mysSlenkovym aktivitam (inovace, tvar¢i feSeni
problémd...).
Tento druh pojeti motivace byl nejvice uplatnén u vedoucich pracovnikii (Vodacek &

Vodackova, 2006).*

2.5.3. Teorie zamérené na proces
,»V teoriich zamétfenych na obsah se zdlraziiuji psychologické procesy ¢i sily,

které ovliviiuji motivaci. Jsou také znamy jako pozndvaci (kognitivni) teorie, jelikoz se
zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni zptisoby a prostiedi, jak je vysvétluji a chapou.
Tento typ teorii mize byt pro manazery nepochybné uzitecnéjsi nez teorie zamétené na
obsah, protoze piedstavuji realisti¢téjsi voditko pro motivovani lidi. Za procesy
povaZujeme:

= proces oCekavani (Expektacni teorie),

» proces dosahovani cili (teorie cile),

= pocity spravedInosti (teorie spravedInosti) (Armstrong, 2008).*

2.5.3.1.  Vroomova expektacni teorie
,» Psycholog Victor Vroom spatfuje motivaci jako proces fidici volbu. Jedinci jsou

motivovani k tomu, aby si zvolili mezi riznymi podobami chovéni. Tfemi vychozimi
proménnymi v expektacni teorii motivace jsou: volba, o¢ekavani a preference. Volba
znaci svobodu jedince vybrat si z fady riznych chovani. Ocekavani je presvédceni, Ze
ur¢ité chovani bude nebo nebude uspésné. Jedna se o subjektivni pravdépodobnost.
Preference predstavuji hodnoty, které osoba piisuzuje riznym vysledktim (Donnelly, Jr.,
Gibson, & Ivancevich, 2000).

,Pracovni ¢innost je chépana jako nastroj k dosaZeni vyznamné hodnoty pro

¢lovéka. Expektacni teorie pracovniho jedndni ma i formalni vyjadreni:
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M =f(V~*E)
* M =1roven motivace,
= V — valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni, ke
kterému motivované pracovni jednani povede,
= E —expektace, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, Zze dané pracovni jednani
povede k ptedpokladanému vysledku.
(Bedrnova, Novy Ivan, & kolektiv, 2004)

25.3.2. Teorie cile
,, LTeorie cile zformulovana Lathamem a Lockem vychézi z ptedpokladu, ze

motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jedinciim stanoveny specifické cile. Cile by mé&li byt
obtizné, ale piijatelné se zpétnou vazbou, diky tomu se budou vazat na vykon jedince. Za
dialezité mizeme povaZovat i ucast jednotlivcl na stanovendi cile, jedné se o néstroj, jak
vV budoucnu dosahovat stile vysSich cili. Cile informuji jedince o tom, ¢eho maji
dosahnout, konkrétni urovné vykonu. Zpétna vazba umoznuje jednotlivci sledovat, jak
dobtfe z hlediska zadaného cile pracoval. Tato teorie je i velmi blizce propojena
s koncepci fizeni podle cili z 60. let. Pokud lidé s cili souhlasi, vedou naro¢né cile
k lepSimu vykonu nez cile snadné. Pro udrZeni motivace a pro dosahovani vyssich cilti je

zivotné dulezita zpétna vazba pro jedince (Armstrong, 2000).*

2.5.3.3. Teorie spravedInosti
,» lLeorie usuzuje, ze uvédomeni si nespravedlnosti je motivaéni silou. Jedinec se

pokusi, v pfipadé nespravedlnosti o jeji odstranéni. Lid¢ pfedpokladaji, Ze je mozné miru
spravedlnosti ohodnotit pomérem mezi vklady a vynosy. Za vklad do zamé&stnani
povazujeme usili, schopnosti a zkuSenosti. Vynos je pfedstavovan platem, povySenim,
uznanim ¢1 zaméstnaneckymi vyhodami. K nespravedlnosti dochazi, jakmile lidé
pocituji, ze ziskané vysledky nejsou spravedlivé vzhledem k srovnani s tim, co dostava;ji
jini lidé. Mezi zpusoby redukce spravedInosti mizeme zatadit:

» odchod ze zam¢stnani,

* zména vynosu ze zaméstnani prostiednictvim Zadosti o vyssi plat ¢i o dodatecné

zaméstnanecké vyhody,
= zmeéna vkladu vloZeného do zaméstnani napiiklad méné prace nebo vyssi absence,
= zména vnimani obdrzenych vynosi ze zaméstnani. Clovék opét posuzuje, zda

jeho odmeéna neni ptece jen lepsi, nez si pivodné myslel.
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Manazefti by si méli uvédomovat, ze zaméstnanci porovnavaji. Porovnavaji zménu platu,
obsahu prace, zaméstnaneckych vyhod nebo jakékoliv odménu u jinych pracovnik.
Pocity spravedlnosti a nespravedlnosti jsou podloZeny vnimanim (Donnelly, Jr., Gibson,
& Ivancevich, 2000).

2.5.4. Dalsi vybrané teorie motivace

2.5.4.1. Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace
,, Dvoufaktorova teorie motivace vychazi z analyzovani pficin nespokojenosti a

spokojenosti s praci. Spokojenost a nespokojenost nejsou piimé protiklady, jedna se o
dva riizné nezavislé faktory. Faktory spokojenosti pracovnikll se nazyvaji motivatory.
Faktory nespokojenosti pracovnikl se nazyvaji hygienické faktory (také udrzovaci nebo
dissatisfaktory). Pfitomnost motivatorii smétuje ke spokojenosti, avSak jejich
nepfitomnost nemusi vést k nespokojenosti. Pfitomnost hygienickych faktori nesmétuje
nutné ke spokojenosti, ale jejich nepiitomnost smétuje k nespokojenosti (Koubek,
2009).

,Hranice mezi hygienickymi vlivy a motivatory neni vzdy jednozna¢na, na
kazdého pracovnika pasobi konkrétni vlivy rizné€. Motivatory se vyuzivaji pfedev§im na
jednotlivce, zatimco hygienické faktory je vhodnéjsi aplikovat u dilé¢ich kolektivi
(Vodacek & Vodackova, 2006). Konkrétni ptiklady jednotlivych faktorii se nachazi
V tabulce €. 2.

Tabulka 2: Moetivujici a udrZovaci faktory

MOTIVUJICI FAKTORY

UDRZOVACI FAKTORY

dosazeni cile (Uspéch)

podnikova politika a sprava

uznani vztahy  snadfizenymi, kolegy ¢i
podiizenymi
povyseni plat

sama prace (mira zajimavosti)

jistota prace a postaveni

moznost osobniho rustu

zivotni styl

odpovédnost (samostatnost)

pracovni podminky

Zdroj: Veber a kol. (2004)

,» Leorie predpoklada, ze motivace a vykon se zlepsuji, pokud maji lidé narocné,

ale ptijatelné cile a ziskavaji zpétnou vazbu. Lidé jsou vice motivovani, jestlize se s nimi
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zachazi slusné a spravedlivé. Vhodné je jednat s pracovniky jako se zainteresovanymi
partnery, cely proces bude vice transparentni. Diilezité je vnimat i moznost nepenéznich
stimulti napf.: pfilezitost k rozvoji, ke kariéte, urcita kvalita pracovniho Zivota (Charvat,
2006).

2.5.4.2. McGregorova teorie Xa'Y
,»Leorie vychazi ze dvou zakladnich typl predstav: typ X a typ Y. Na zéklade

prevazujiciho typu pfedstavy o pracovnikovi md manazer tendenci s nim urcitym
zpuisobem jednat.

» Typ X — sdili nazor, ze ¢lovék je bytost lind, ma vrozenou nechut’ k praci. Je
nezbytné tyto osoby k praci nutit, a zaroven dobrou praci, vykon nalezit¢ odménit
(finan¢n&). Clovék je tvor nesamostatny, jez vyzaduje nepfetrzité vedeni, dohled
a kontrolu.

» Typ Y — protikladny typ predstav. Pfedpoklada, ze vydej duchovni i fyzické
energie v praci je pro ¢lovéka naprosto samoziejmy. Smysl pro odpovédnost a
povinnost je pracovnikovi zcela piirozeny. Dulezité je pro Elovéka pocit
dulezitosti a uzite¢nosti vlastni prace ¢i moznost pracovat tvorive.

Neustale vys$si procento populace odpovida vice typu Y, coz si zadd neustale
ptizplisobovani pfistupl k pracovnikiim. Vyss§i vyznam nabyva fizeni pomoci spojovani
cili podniku scili zaméstnancii a nutnost sebekontroly (pfedavani vétsiho dilu

odpovédnosti za vlastni praci vykonnym pracovnikiim) (Bedrnov4, Novy Ivan, &
kolektiv, 2004).*

2.6. Druhy motivace
,Motivace podnécuje urcité¢ mysleni a chovani vedenych lidi tak, aby odpovidali

orientovanym zamérim manaZeri. UvaZuje se motivace pozitivhi 1 negativni.
Manazerska literatura rozdéluje pojmy motivace (pozitivni) a manipulace (negativni).
Motivace se zaméfuje na vytvofeni konkrétnich podminek, jeZ plisobi na chovani
spolupracovnikti. Manipulace je projevem usili vedouciho manazera piimo svym

jednanim pracovniky ovliviiovat (Vodacek & Vodackova, 2006).*

,» PT1 uvahach o vztazich mezi pracovnim vykonem vystupuje pojem intrinsicka
motivace (motivace vnitini, vlastni) a extrinsicka motivace (motivace vngj$i). Intrinsicky
motivovana ¢innost je takova, ktera je uspokojujici sama o sob&, nemusi byt zvnéjSku

podnécovéna ¢i odménovana (napiiklad hra — osoba ji provadi pro uspokojeni z ni samé
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bez ohledu na vnéjs$i odménu). Extrinsickd motivace je podnécovana vnéjSimi stimuly.
Tento pojem odpovida konceptu vnéjsiho motivovani napiiklad skrz penize. Tyto druhy
motivace neumoznuji vzdy spolehlivé rozliseni vnitinich a vnéjSich zdroji motivace. Tyz
motiv muze mit u nékoho extrinsicky charakter a u jiného intrinsicky (Nakonec¢ny,

2005).

,,K pracovni motivaci mtizeme dojit dvéma cestami. Pfi prvni cesté lidé motivuji
sami sebe tim, ze nalézaji a vykondvaji praci, jez uspokojuje jejich potieby, nebo od ni
ocekavaji splnéni svych cilt. Pti druhé cesté lidé mohou byt motivovani managementem
prostfednictvim riiznych metod naptiklad: odménovani, pochvala ¢i povySovani. Tyto
dva typy motivace charakterizujeme jako:

* vnitini motivaci — faktory, jez lidé sami vytvafi a které je ovliviiuji. Mezi tyto
faktory patii naptiklad: odpovédnost, pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti.
* vn&j$i motivaci — to, co se dela pro lidi, z diivodu motivace. Mezi tyto faktory
fadime napftiklad: zvySeni platu, povyseni, tresty (disciplindrni fizeni).
Vnéjsi motivatory nemusi nutné plsobit dlouhodobé. AvSak vnitini motivatory, které
urcuji kvalitu pracovniho zivota, maji hlubsi a dlouhodoby charakter, protoze jsou

soucasti jedince (Armstrong, 2000).*

2.7. Demotivace, chyby v motivaci
,» Z pohledu z4jmu organizace mizeme mit jednani zadouci ¢i nezddouci. Na
pracovniky kazdé organizace muze pusobit fada faktorl, kterd u nich vyvola negativni
impulsy K jednani. V této spojitosti hovoiime o tzv. nezadouci motivaci nebo téz
demotivaci. NeZzadouci impulsy mohou mit rizny piivod vzniku:
* chybné zvolené motivacni nastroje,
» chybéjici fidici praktiky,
* absence nékterych fidicich aktd,
= lhostejnost vici nékterym vnitinim nebo vngj§im faktordm (vyvolava frustraci,
apatii, roz€arovani).
Faktory, které zplisobuji demotivaci, mizou byt pfedstavovany i situaci, kdy manazefi
dostate¢n¢ neprezentuji své predstavy o budoucnosti, vize, zaméry organizace apod. Do
této kategorie miZeme zatadit i filtrovani informaci a neznalost informacnich potieb
podiizenych pracovnikli. Nedostate¢nd informovanost pracovnikil vyvola pocit nejistoty,

obav 0 osud organizace. Za nedostatek je povazovana i nefinnost managementu a to
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pfedevSim v ptfipadech, kdy je vyzadovan zdsah nebo pruzna reakce managementu
napiiklad: nereagovani na pfilezitosti na trhu, podcefiovani vnitinich problému
organizace, ignorovani podnétti, navrhti, ndpadi ¢1 podiizenych. Zamezeni demotivace
zpravidla nevyzaduje zadné investi¢ni naklady zpravidla jen zménu stylu fizeni (Veber &

a kolektiv, 2004).«

,» Pokud se ¢lovek snazi uspokojit potiebu a postavi se mu do cesty prekazka, ktera
nelze piekonat, vznika u ¢lovéka frustrace. K frustraci dochazi z mnoha divodi napt.:
nedostatend odména, pokazeni prace, na které pracovnik dlouho pracoval. Pfi
uspokojovani potieb se objevuji prekazky — bariéry, jez brani ¢lovéku v dosahovani
vyty€eného cile. Frustrace miiZze vznikat na zaklad€ konkrétniho jednani organizace. Co
vSechno by mohlo zpisobit frustraci a demotivaci pracovnikt?

* nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkim,

= chaos ¢i Spatnd organizace prace,

* lhostejnost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim,

= nespravedlivé odménovani,

= npezaslouzena kritika,

* nezaslouzena pochovala jiného pracovnika,

* nezijem o napady podiizenych,

* hrubé¢ jedndni ¢i zesméSiiovani,

* neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych (Bélohlavek,

2008).%

,» Motivace byva casto mylné¢ chéapana, proto je dilezité si uvédomit

nejfrekventovanéjsi omyly v pojeti motivace.

a) Omyl ¢islo 1: nékdo prosté motivovany je, nékdo ne
Mnoho lidi se domniv4, Ze motivace je lidska vlastnost jako naptiklad spofivost,
vstficnost apod. Panuje pfesvédceni, Ze motivace je jednou provzdy danou
charakteristikou osobnosti a nedd se na ni nic ménit. Ve skute¢nosti motivace neni
vrozena lidska vlastnost. Jestlize nékdo v organizaci neprojevuje dostate¢nou motivaci,
nemuze se to opirat o charakter jedince.

b) Omyl ¢islo 2: Motivace = manipulace
Nekteti lidé jsou presvédceni, ze motivace je jen hezCi vyraz pro manipulaci. Vedouci

pracovnici jen ovladaji a pouzivaji nékolik Sikovnych triki a jejich podiizeni se chovaji,
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tak jak si oni pfeji. AvSak motivaci nesmime ztotozilovat s manipulaci. Chovani
vedoucich pracovnikti ma velky vliv na motivaci jim podfizenych pracovniki. Kli¢em
uspéchu vedouciho pracovnika nejsou zadné triky. Vedeni se snazi pecovat 0 rozvoj
svych podiizenych a vytvaret idealni ramcové podminky.
c) Omyl ¢islo 3: Nic nemotivuje 1épe neZ penize

Existuje presvédceni, ze skute¢nym zédkladem motivace lidi jsou pravé penize. V piipade,
ze mzdy jsou spravné nastavené, pak pracovnici pracuji na nejvysSi obratky.
Spolupracovnici se budou snazit jesté vice, pokud je manazer nalaka na zvySeni platu.
V realité jsou pracovnici poboufeni, kdyz vypatraji, Ze v jinych organizacich by byl jejich
pracovni vykon ocenén vyrazné 1épe. Pracovnici si velmi rychle zvyknout na dobry plat

a Uz nemaji potiebu se angazovat (Niermeyer & Seyffert, 2002).*

,» Za formu manipulace mizeme povazovat tzv. mobbing. Mobbing je
systematické ponizovani, intrikovani ¢i cilené vyvolavani stresu. Je iniciovan a fizen
vedoucim nebo spolupracovniky za ti¢elem posSkodit konkrétniho zaméstnance trvalym
tlakem vyvijenym po del$i dobu. Mobbing je hlife odhalitelny nezli Sikana. Kone¢nym
ucelem mobbingu je dosdhnout toho, aby zaméstnanec dal vypovéd'. Pri¢inou mobbingu
muze byt vysoky tlak na produktivitu organizace, nizkd firemni kultura, zavist, pomluvy,
nedostatek tolerance. Strach ze ztraty zaméstnani mtize vést k tolerovani titokti na vlastni
osobu. Kone¢ny efekt mobbingu je jednoznacny: obét’ se prestava pod tlakem kontrolovat
a déla chyby, reaguje podrazdéne. Dochdzi k naplnéni cile mobbingu, vznikaji divody
pro vypovéd’. Postupy mobbingu jsou rtiznorodé a ¢etné, uved’'me si ptiklad:

Omezovani ve vyjadifovani osoby:
* postiZzené osobé& je bran prostor pro vyjadieni,
= je ter¢em osobnich utoki,
= je neustale okfikovana,
* je verbalné napadana,
Omezovani zaméstnance v socidlnich vztazich
» nikdo s nim nechce mluvit,
= spolupracovnici se k nému obraci zady,
= je,praSiva ovce®,
* je zakazovéno s nim mluvit,

* jedna pomluva stfida druhou.
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Neexistuje zadny navod, ktery by radil, jak se v této konkrétni situaci zachovat.
V pfipadé, Zze je zaméstnanec v pravu, nemél by se nechat zastrasit, mél by se ozvat

(Halik, 2008).*

2.8. Pracovni motivace
,, Je kladen daraz na to, Ze dobry pracovnik musi nejen umét pracovat, ale musi

chtit také pracovat. Vyznamnou dispozici pro to, Ze pracovnik bude chtit vykonavat to,
co od n¢j pracovni zatazeni vyzaduje, je pracovni motivace ¢i jeho pracovni ochota.
Rozhodujicim faktorem prosperity organizaci je v poslednich letech pravé pracovni
motivace (Usili, snaha podat maximalni vykon). Jedno z kritérii hodnoceni kazdého
pracovnika je jeho pracovni vykon, ktery je ur€ovan charakteristikami pracovni motivace
konkrétniho pracovnika. Vyjadrit ho mizeme pomoci vzorce:
V=f(K*M=xP)

kde:

» V —vykon v jeho kvantitativnich i kvalitativnich aspektech

» K - kvalifikace pracovnika

» M - motivace Kk praci

» P —pracovni podminky v nejSir§im slova smyslu
Na zékladé¢ této problematiky se vénujeme terminu tzv. vykonové motivace. S vykonovou
motivaci jsou Uzce spjaty dvé specidlni tendence ¢lovéka. Tendence dosdhnout tspéchu
a protikladna tendence vyhnout se neuspéchu. Vykonova motivace je dana pomérem
téchto dvou tendenci. Vykonovou motivaci zobrazujeme ve vzorci:

potireba Uspéchu

vykonova motivace = — —
potieba vyhnout se nedspéchu

Pracovni motivace vytvari piistup €lovéka k praci, ke konkrétnim pracovnim ukolim
(konkrétni podobu jeho pracovni ochoty) ¢i ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho

uplatnéni (Bedrnova, Novy Ivan, & kolektiv, 2004).*

,» V pracovni motivaci tvoii dilezitou ¢ast i tloha odmén a pobidek. Odmény
prezentuji ocenéni a uznani lidi za pfinos organizaci a jejich plnéni pracovnich ukold.
Zdali jsou odmény atraktivni, jsou dosazitelné a lidé védi, jak je ziskat, pak mohou
odmény pusobit jako motivatory. Odmény mohou mit formu penézni a nepenézni.

Pobidky jsou urcené k povzbuzovani a podnécovani lidi, aby dosahovali zadanych cili.
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Smyslem pobidky je zabezpecit pfimé motivovani. Pobidky jsou obvykle v penézni
formé, avSak mohou byt i v nepenézni form¢ napf.: uznani, pochvala, zajimava prace

(Armstrong, 2007).*

,, Pojem pracovni motivace odpovida na otdzku, pro¢ lidé pracuji. Dalezitym

aspektem pracovni motivace je ocekavani vysledkl ¢innosti v trojim vyznamu:

a) bude-li splnén pracovni tkol

b) jaka tim bude ziskana odména a

C) jaké vydaje s tim budou spojeny (vynalozena namaha, ¢as)
Dulezitym motiva¢nim Cinitelem se stava také jistota pracovniho mista, diky problémim
S hleddnim nového zaméstnani. Koncept pracovni motivace vysvétluje nésledujici
organiza¢ni chovani:

= osoba se zabyva prave jednou tlohou, a nikoli jinou (obsahové zaméteni jedince)

» pfi tom tato osoba vykazuje uréitou miru usili a namahy (intenzita jednani)

= tato osoba vySe uvedend ¢inni po urcitou dobu (trvani jednani)
Zpravidla se jako Cinitele pracovni motivace uvadéji mzda, upokojeni z prace samé i
socialni prostiedi pracovisté. Za podstatny ¢initel mizeme povazovat miru identifikace
zameéstnance s organizaci. Sklon k identifikovani je silny, kdyz jedinec spatfuje, ze cile

organizace jsou zarover i cili ¢lent organizace (Nakonecny, 2005).

,Manazefi mohou své pracovniky ovliviiovat a pifimo plsobit na jejich pracovni
motivaci. Nastroje, které manaZzeti vyuzivaji k ovlivitovani, se ¢leni na pfimé a nepiimé.
Piimé nastroje vyuZzivd manaZer, jestlize se opira o adresné ptikazy. Od svych
podiizenych piedpoklada kazen pii plnéni ulozenych tikold. Pomoci pfimych nastroju se
vymezuji zékladni pravidla, postupy. Mohou mit podobu smérnic, vnitropodnikové
dokumentace apod... V podstaté se jedna o dokumentované piikazy. Nepiimych nastroju
manazer vyuziva, jestlize se snazi posilovat pravomoc, prostiednictvim delegovani.
Pomoci téchto nastrojli manaZer vymezuje prostor pro samotné chovani podfizenych
pracovnikd. Mohou mit podobu ekonomickou (podil na hospodarském vysledku,
zaméstnanecké akcie) a mimoekonomickou (pochvala, pfijemné pracovni prostredi,
vetejné uznani). Manazer od podiizenych ocekava vyssi zainteresovanost (Veber & kol.,

2011).«
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,Pro ucely praktického managementu je vhodné pro motivaci vyuZzivat tzv.
motivacni pole konkrétniho jednotlivece. Motivacni pole se sklada z tii slozek: motivacni
zalozeni, motivacni poloha a motiva¢ni naladéni. VSechny tfi slozky se neustdle méni a
vzajemné ovliviiuji. Motivacni zalozeni souvisi s osobnosti jedince. Konkrétné se jedna
o0 osobni vlastnosti, které jedinec zdédil nebo ziskal v prubéhu zivota. Motiva¢ni poloha
zavisi na trvale platnych podminkach zivota jedince. Souvisi s tim, do jaké miry jsou
naplnény zivotni potieby jedince. Motivacni naladéni je ,,motivacnim pocasim®. Je velmi
proménlivé, zavislé na ménicich se podminkach Zivota jedince. Jedna se o okamzitou

reakci na pribézné pusobici podnéty (Plaminek, 2015).*

2.8.1. Motivaéni techniky
,» Vedouci pracovnici mohou motivovat zaméstnance tak, ze jim vytvoii vhodné

pracovni prostredi, které uspokoji vnitini potieby pracovniky a dopomuiize splnit zaméry
organizace. Zaméstnanci maji rizné vnitini potfeby, vétSina vSak vyzaduje nasledujici
polozky:

*  bezpecnost,

* zajimavou praci,

= pratelské spolupracovniky,

= povySeni, uznani,

* dobré pracovni podminky,

= odmény,

= dobry plat.
Motivovany kolektiv je povazovan za vykonny kolektiv. Dulezité je, aby manaZer
pozorovat déni kolem sebe, aby naslouchal ¢i v€asné reagoval na zmény. Pro splnéni
vnitinich potfeb zaméstnance existuji metody fizeni pro manazery, jez pomohou
dosahnout dostatecné motivace pracovniki. Efektivni metody Fizeni

a) Dbejte, aby byli zaméstnanci informovani.

b) S kazdym jednejte jako s profesionalem.

¢) Pravidelné reorganizujte pracovni diagram.

d) Konfrontujte vase a jejich o¢ekavani.

e) Vyzadujte nazory.

f) Nevyslovujte zadné hodnotici soudy.

g) Dbejte, aby véci byly v¢as dotazeny do konce.

h) Bud'te velkorysy a nezdrahejte se pochvalit.
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1) Podporujte profesionalni rist.
J) Poslouchejte, snazte se porozumét a respektovat.
Konkrétni motivacni techniky bychom mohli aplikovat timto zptisobem:
» Kazdy zamé&stnanec si napiSe prehled ¢im, chtél byt v 18, 25, 35, 44 a 55 letech.
* Pracovnik odd¢li cile, kterych jiz dosahl.
» Zaméstnanec zakrouzkuje cile, kterych dosahl diky pomoci vedeni, nadfizeného
instruktora nebo kolegy.
=  Manazer vytvoii seznam zamyslenych cilti podfizenych pracovnika.
» Manazer zakrouzkuje ty cile, se kterymi mtize svym podtizenym pomoci.

Podstatné je si uvédomit, ze tyto techniky neptisobi trvale (Miskell & Miskell, 1996).*

»Za dilezit¢é muzeme povazovat dynamicky vztah mezi pracovni motivaci,
vykonnosti a spokojenosti zaméstnance. Néktefi autofi se domnivaji, Ze motivace vede
k Zadoucimu chovani, zatimco spokojenost je pouze subjektivni stav jedince. Uspokojeni
Z prace miizeme pozorovat v rozhodnuti zaméstnance a to v rozhodnuti vstoupit do
organizace a v rozhodnuti byt efektivni a dosahovat vysoké urovné vykonnosti. Pokud je
zaméstnanec méné spokojeny, mize se rozhodnout organizaci opustit nebo snizit sviij
pracovni vykon. Proto je dilezité dbat jak na motivaci zaméstnance, tak na spokojenost

(GILMEANU, 2015).«

»Za motivacni techniku mizeme povazovat i konstruktivni kritiku. Kritika je
jedna z nejobtiznéjsich komunikacnich dovednosti manazera. Avsak kritika je potiebna,
je béznou soucasti zivota, podobné jako napi.: konflikt. Kritiku zpravidla vnimame
negativné, proto mnoha lidem nedochdzi, Ze by mohla pfinést i néco pozitivniho. Na
zaklade kritiky pracovnik déld méné chyb, coz povede k uSetfeni ¢asu a penéz. Nasledné
dochazi k usetieni energie, coz vede k lepSimu pracovnimu vykonu, lepSim vztahim.
Lepsi vztahy na pracovisti mohou pozitivné¢ ovlivnit motivaci zaméstnanct. Vyssi

vvvvv

konkrétniho zaméstnance, ale i na vykon celého pracovniho tymu (Rychtatikova, 2008).

2.8.2. Motivaéni program podniku
,» Motiva¢ni program organizace piedstavuje cilevédomou orientaci organizace na

racionalni stimulaci zaméstnancti. Motiva¢ni program obsahuje skute¢nosti, které

stimuluji zaméstnance v souladu s pracovnimi ukoly a spoleenskym poslanim
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organizace. Podnétem je ziskdni poznatkii o povaze pracovniho jednéni lidi a pro né
motiva¢né podstatnych skutecnosti. Zaméstnanecky kolektiv ma vzdy konkrétni znaky,
které¢ jsou pro néj osobité (lisi se od zaméstnaneckého kolektivu v jiné organizaci).
Motiva¢ni program organizace je potieba formulovat a nasledné zvefejnit (formou
brozury atd.). Takovyto zplisob uvefejnéni organizaci reprezentuje a zaroven pusobi na

motivaci pracovnikli (Mayerova & Ruzicka, 2000).*

,,» Motiva¢ni program organizace je v souladu s personalni strategii, s personalni a
socialni politikou a prochazi celym systémem fizeni lidi v organizaci. Hlavnim cilem
programu je ovliviiovani pracovni ochoty lidi, jejich spokojenosti a vykonnosti. Tento
program vymezuje zakladni pravidla vyuzivani stimulacnich prostiedkl. Konkrétné
predstavuje motivacni program organizace soubor postupl, opatieni a pravidel.
Primarnim poslanim je dosahnout potfebné trovné pracovni motivace. Program by mél
vystupovat z analyzy motivacni struktury pracovniktl a z psychologickych a socialnich

prazkumu (Kocianova, 2010).«

,» Motivacni programy se zacaly vyuzivat v 70. letech minulého stoleti. Maji za
ukol slouzit pfedevsim ke zlepSeni pracovniho Zivota a to pomoci nékolika opatieni.
Vyuziva se predev§sim forma obohaceni prace ¢i zlepSeni pracovniho podminek nebo

pracovnich vztahil (Vodacek & Vodackova, 2006).*

»Metoda motivovani lidi pomoci obohacovani prace je praktickym piinosem
Herzbergovy teorie. Za pomoci této metody se hleda feseni, jak zlepsit efektivnost plnéni
ukoll 1 spokojenost lidi. Na ur¢itém pracovnim misté se zabuduje SirSi fada moznosti, jak
individudlniho cile a uznani dosdhnout. Znamena to vice podnétné a odpovédné prace,
vice prileZitosti pro individualni rozvoj kariéry. Aplikace obohacovani prace ma za kol
zvySit motivacni U€inky prace. Pracovni mista, na kterych je aplikovana metoda
obohacovéani prace se vyznacuji vyssi spokojenosti, mensim stereotypem ¢i mensi mirou
absence. K této metod¢ dochazi prostfednictvim rlstu rozsahu prace a prohlubovani
jejiho obsahu. Prohlubovani obsahu prace se zabyva autonomii, odpovédnosti a stupném
volnosti nebo kontroly nad praci. Rozsah prace se tyk4 poctu aktivit vykonavanych pfi
préci. Prace je bohatsi, jsou-li pfitomny klicové dimenze prace:

* rozmanitost, autonomie

= celistvost ukolu,
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* vyznamnost ukolu,

» zpétna vazba (Donnelly, Jr., Gibson, & lvancevich, 2000).*

» Zajimavy nalez vznikl na zakladé provadénych studii u respondentt.
Respondenti dostali k dispozici 25 faktord, které v ptipadé aplikace povedou k lepsim
pracovnim vykontim. Kazdy pracovnik mé jednozna¢né urc¢ené horni preference, které od
zaméstnavatele pozaduje, proto respondenti vybrali téchto klicovych devét faktort:

= respektovani pracovnika

= dobry plat

= piilezitost provadét kvalitni praci

= Sance na povysSeni

= prilezitost provadét zajimavou praci

» zaméstnanec musi citit, Ze jeho prace je dilezitd (nepostradatelnd)

» Vv pfipad¢, ze pracovnik provede dobrou praci, oekéva pochvalu od vedouciho
pracovnika

= prilezitost k vlastnimu rozvoji a zlepSovani

= dostate¢né velka svoboda a zaroven odpovédnost v praci (Kettner, 2001).*

,» Organizace mize byt Uspésna, jestlize budou vSichni zaméstnanci zainteresovani do
motivac¢niho programu organizace. Existuje vztah mezi chovanim vedouciho pracovnika
organizace a pracovni motivaci. Vedouci pracovnik ma moznost ovlivnit individudlni
chovani podfizenych pracovnikli napt.: uzndvany formalni syst¢ém odmén. ManaZer ma
schopnost skrze své vlastni chovani zapojit zaméstnance do procesu motivace (miize byt
pro podiizené vzorem). Chovani zaméstnancti je uzce spojeno se stylem vedeni, osobnosti
vedouciho pracovnika, vnimani organizacni kultury a dal$imi aspekty (Lavanya &

Kalliath, 2015).

,» V motivaénim programu organizace se miZeme setkat i s tzv. znalostnimi
pracovniky. Znalostni pracovnici jsou rostouci skupina zaméstnancti. Hlavnim nastrojem
a zdrojem jejich prace je poznani, neustaly proces vzdélavani. Manazefi velmi Casto pii
praci s touto skupinou nechdpou dilezitost motivace. Pracovnik mé specifické znalosti:
explicitni a tacitni. Explicitni znalosti mohou byt oficidlné vyjadiené (zaznamenané),
avsak tacitni znalosti nejsou mozné oficialné vyjadrit, jsou uzce spjaty s pracovnikem.

Prvnim problémem u téchto pracovnikii je, ze manazer nemize kontrolovat, jak

23



pracovnik pracuje v plné mife. Mnoho znalostnich pracovnikti provadi ukoly pod stresem
a neustalym tlakem okoli ¢i nedostatkem Casu. Proto se miize vyuzivat odliSny pfistup
k motivaci znalostnich pracovniki. Jednim ze zpisobu, jak motivovat tyto pracovniky je
pristup HSPALTA, napf.: najmout chytré lidi a nechat je pracovat vlastnim tempem.
Vzdy by mél byt pracovnikovi stanoven cil a zptisob méfeni tohoto cile (Mladkova,

Zouharova, & Novy, 2015).

2.8.3. Motivacni strategie organizace
,» Ukolem motivacni strategie organizace je vytvofit pracovni prostiedi a vyvinout

postupy, politiku, které povedou k vysSim vykonim pracovnikii. Strategie se zabyvaji
nékterymi ¢innostmi v organizaci. Jedna se konkrétné€ o tyto ¢innosti:
* méfeni motivace — za ucCelem zjisténi oblasti, ve kterych je potieba zlepsit
motivacéni postupy,
= zabezpeceni toho, aby méli zamé&stnanci pocit, Ze je organizace ocefluje a vazi si
jich,
» formovani odpovédného chovani a oddanosti (loajalit¢) zaméstnanch
k organizaci,
» vytvareni klimatu v organizaci, které bude posilovat motivaci,
= zlepSovani dovednosti v oblasti vedeni lidi,
= vytvareni pracovnik tkold, pracovnich mist,
* feSeni pracovniho vykonu,
* fizeni odménovani

» pouzivani metod modifikace chovani (Armstrong, 2000).*

,, Motivacni strategie podniku by méla byt vytvarena specificky pro rtizné druhy
pracovnich mist. VE&tSinou se V organizaci nachdzi vice motivacnich profilii pracovniki.
Naptiklad zaméstnanci, ktefi pracuji autonomnég, bez potieby vné&jsi regulace (napf.:
vyzkum a vyvoj, pracovnici v oblasti technologii). Déale zaméstnanci, u kterych je
regulace nutna k dosazeni vyss§i vykonosti (napf.: administrativni pracovnici). Vysoce
motivovany profil je charakteristicky vysokou mirou vnitini motivace (Howard, Gagné,

Morin, & Ven den Broeck, 2016).*
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2.9. Stimul

,»Stimul je vnéjsi pobidka k pracovnimu chovani. Stimul je povazovan za
iniciatora pracovni aktivity. Byva vétSinou zamérné sestavovan a vyuziva se k regulaci
pracovniho chovani urcité stranky a urcitého typu. Urcuje co, jak, kolik kdy a kde se ma
vykonat. Organizace vyuziva cely soubor vnitiné usporadaného systému stimuld, jez jsou
vzajemn¢ provazany. Stimulace je zamérné vyvolavani konkrétniho pracovniho chovani,
udrzeni pracovniho chovani na pozadované Grovni a usméeriiovani pracovniho jednani
k pfedem ur¢enym cilim. Hovofime o tzv. stimula¢nich systémech, které maji fad a
pfedem zvoleny cil a jejich zaméfeni. Za stimulacni systémy mizeme povazovat:

= stimulace ke vstupu do organizace,

» stimulace ke stabilizaci pracovniki a vérnosti firmé,

= stimulace K participaci a soudrznosti,

» stimulace ke zvyseni kvalifikace, rozvoji osobnosti,

= stimulace k vyvolani a udrzeni vykonu urcité kvality atd.
Kazdy jednotlivé pusobici stimul je soucasti konkrétniho souboru stimuld s jejich
cilovym zaméfenim. Jednotlivé stimuly se mohou vzajemné posilovat ¢i oslabovat,
jelikoz se vzajemné prolinaji, ovliviiuji a spojuji. Uvedeni konkrétnich druhti stimuld,
které zname:

* mzda, prémie, odména, podil na zisku,

* poskytovani materialnich vyhod,

= Uprava charakteru prace (pfitaZlivost prace, obohacovani prace),

= delegovani vyssi miry odpovédnosti a pravomoci, postup do vyssi funkce,

= systém kontroly, styl organizace prace a prace vedouciho i celé firmy,

* systém vybéru a rozmistovani podle naroku pracovniho mista a piedpokladi

uchazece,
» pravidelné hodnoceni vysledki (individualni pohovor s vedoucim pracovnikem),
= uprava fyzikdlnich parametri podminek prace,

= vefejné ocenéni vysledkl (Prazska, Jindra, & kolektiv, 2002).*

,Obecné je mozné fici, Ze pracovnika kladné stimuluje to, co v souboru
pusobicich vlivii umoznuje uspokojovat jeho aktualni potieby a co je v souladu se
souborem jeho Zzivotnich hodnot. Naopak rusivé na pracovnika pusobi v komplexu

pusobicich vlivil to, co brani v uspokojovani jeho soucasné potieby nebo co je v rozporu
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sjeho zivotnimi hodnotami. Kazda stimulace miize mit vliv pozitivni, neutralni ¢i

negativni (Mayerova & Ruazicka, 2000).

,» Pozitivni stimulace by méla obsahovat odmény, napft.: uznani, pochvala, penézni
odmeéna, povyseni. Negativni stimulace je zacilena na povzbuzeni zddouciho chovani.
Misto zminéné pozitivni odmény je vtomto pfipadé¢ ,,odména“ takova, aby se
zaméstnanec vyhnul opakovani nezddouciho chovani a jeho nepfijemnym dasledktim.
Nasledn¢ zaméstnance muze organizace vychovavat pomoci odebrani (neposkytnuti
pozitivniho stimulu) ¢i trestu, ktery také redukuje vyskyt nezadouciho chovani (Donnelly,

Jr., Gibson, & lvancevich, 2000).*

,» Stimulaci 1ze charakterizovat jako vnéj§i zamér pisobeni na motivaci ¢lovéka.
Utinek stimulace je zavisli na vnitinim prostiedi ¢i na motivaéni struktufe. Zakladni
podminkou pro efektivni stimulaci pracovnikli je znalost jejich osobnosti a jejich

motivacniho profilu, viz obrazek 3 (Bedrnova, Novy Ivan, & kolektiv, 2004).*

Obrazek 3
Schématické znazornéni vztahu stimulace - osobnost ¢lovéka — motivace

Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socidlni

Osobnost

Motivacéni

Stimulace |[—, Motivace

A 4

struktura

pracovnika

Zdroj: Bedrnovd, Novy Ivan, & kolektiv, 2004

»Stimulace neni jednordzovy akt, musi probihat stale. Stimulem miize byt vse, co je
pro pracovnika vyznamné, vSe, co miize podnik svému pracovnikovi nabidnout. Vycet
stimulacnich prostfedki, jez je fazen podle toho, jak jsou z podnikového hlediska
zavazné:

* hmotna odména, obsah prace,

= povzbuzovani — neformalni hodnoceni,

* atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky, reZim prace,
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= identifikace s profesi a podnikem, externi stimulacni faktory (Bedrnova, Novy
Ivan, & kolektiv, 2004).

,» Nejcastéji se objevuje nutnost stimulovat tyto oblasti:

= pracovni vykon (kvalitu, rovnomérnost, kvantitu),

= sebe rozvoj (rozsifovani dovednosti, znalosti, kvalifikace atd.),

= tvofivost (vnaseni novych ndpadi, mysSlenek, které vylepsuji a zjednoduSuji
praci),

= spolupraci v tymu, ve skuping,

» odpovédnost (za vlastni jednani, rozhodnuti) (Bedrnova, Novy Ivan, & kolektiv,

2004).

,» Vpfipad¢, Ze je jedinec ovlivilovan vnéjSim stimulem a pozdé€ji se s nim
ztotozni, stava se tento stimul vnitiné motiva¢nim faktorem. Je-li u ¢lovéka ochota néco
udé€lat, naucit se pomoci stimulatorti, pak se tento jev oznacuje za stimulaci. JestliZe je
soucasn¢ vyvoldna i vstficnost ,,ucit se* byly vyuZity jiz existujici motivatory, pak jde o
motivaci. Prace ¢i ukol je pIn¢ pod vlivem vné&jSich podnéta (stimuld) ¢i pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivill). Oboji se mize navzajem ovliviiovat a posilovat (Krninska,

2012)

,» Pracovnik mize byt do znacné miry stimulovan piikladnym vedenim. Vedouci
pracovnik nese plnou odpovédnost za motivaci a stimulaci svého pracovniho tymu.
Vedouci stimulujici pracovni proces, dokaZou najit ptileZitost, neustale podnécuji ostatni
pracovniky k aktivit€. Vedouci pozoruji a uznavaji piinosy ¢lent tymu a vyzdvihuji
tymové uspéchy. V piipadé netispéchu pracovniho tymu by mohl manazer vyuzit princip
padesat na padesat. Princip vysvétluje, Ze chyba nemusi byt pouze ze strany podtizenych
pracovniki, ale ze mtze byt i ve $patném zpusobu fizeni manazerem. PFinos principu
spociva v tom, Ze manaZerim piipomind, Ze vytvafi ustfedni part, v dobrém i ve zlém

(Adair, 2004).*
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3. Cil a metodika prace

3.1. Cil prace

Cilem mé diplomové prace je zhodnoceni systému motivace pracovnikli ve
vybrané organizaci a navrzeni zmén vedouci ke zlepSeni fizeni této oblasti. Organizace,

ktera byla vybrana pro realizaci diplomové prace je Hervis sport a mdda s.r.0.

3.2. Metodika prace

Metodika prace je tvofena nckolika c¢astmi. Jednotlivé Céasti  popisuji

Vv nésledujicich podkapitolach.

3.2.1. Studium odborné literatury

Diplomové prace se zabyva problematikou motivace a stimulace zaméstnanct
Vv organizaci. Pro toto téma byly informace ¢erpany z odborné literatury, ktera je shrnuta
Vv literarnim ptehledu. Pro zpracovéni prace byly vyuzity knihy ptjcené z Akademické
knihovny v Ceskych Budgjovicich. Prace byla podloZena i zahraniénimi prameny, tyto
prameny byly pouZity z e-zdroji, jeZ jsou k dispozici v Akademické knihovné v Ceskych
Budéjovicich. E-zdroje tvofily pfedevsim online databaze, konkrétné databaze Ebsco,
ScienceDirect. Tato ¢ast prace byla zpracovana v obdobi od listopadu 2016 do prosince

2016.

3.2.2. Charakteristika organizace

Informace, které byly vyuzity k charakteristice organizace, byly ziskavany
predeviim z internich zdroji organizace. Cast informaci byla ¢erpana z mé bakalarské
prace, ve které jsem se zabyvala totoZnou organizaci. Nasledné¢ dosSlo k doplnéni
aktualnich informaci a zmén, které v organizaci nastaly. Interni informace byly
poskytnuty manazerem pobocky Piibram a regionalnim manazerem této oblasti. Poboc¢ka
Ptibram byla vybrana na zdkladé¢ toho, Ze v poboclce nékolik let plisobim jako
zaméstnanec. Dalsi kontaktované pobocky pro ziskani potfebnych informaci byly Frydek
Mistek a Téabor. Dodatecné informace byly cCerpany i1 z mezinarodniho kolegia

JAHRESTAGUNG CZ, které probihalo v unoru 2017.
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3.2.3. Zhodnoceni souc¢asného stavu motivace a stimulace zaméstnancu,
rozhovor s manazerem, dotaznikové Seti‘eni

Motivace a stimulace zaméstnancii patii mezi zédkladni ¢innosti, které by m¢l
manazer realizovat. Z tohoto diivodu byly vyuzity nazory zaméstnancu i zaméstnavatele.
Nazory zaméstnancl byly zjiStovany na zékladé dotaznikového Setfeni, které probihalo
Vv tnoru 2017. Dotazniky byly rozddny zaméstnanciim v poboc¢ce Pribram, Frydek Mistek
a Trutnov. Dotaznik m¢l tiSténou podobu, byl rozdan jednotlivym zaméstnanciim na
zvolenych pobockach. Dotaznik byl vyhotoven v programu Microsoft Word 2013.
Dotaznik je tvofen tivodni ¢asti, kde je sd€len diivod a ucel dotaznikového Setfeni. Hlavni
¢ast dotazniku se skladd z 26 otazek, jez byly zvoleny na podkladé studia odborné
literatury. Otazky v dotazniku byly zvoleny pfedev§im uzaviené, kdy respondent voli
prave jednu odpovéd’. Dal§im typem otdzek byly otazky oteviené, které byly vyuzivany
pfedev§im v zavéru dotazniku. Nasledné byly vyuzity i1 otdzky polooteviené, jez
predstavuji kombinaci predeslych typtu otdzek. Vysledky dotaznikového Setfeni byly
zpracovany pomoci programu Microsoft Word a Excel 2013 do grafii a tabulek.
Jednotlivé vysledky dotaznikového Setfeni byly slovné okomentovany. S nékterymi
zaméstnanci byl veden nestrukturovany rozhovor, ktery mél podobu spiSe nezavazné
konverzace tykajici se zkoumané problematiky. Pfi rozhovoru byl kladen diraz na
poznavani preferenci a spokojenosti zaméstnanci v oblasti motivace. Pro zjisténi
informaci o motivaci zaméstnancli Z pohledu zaméstnavatele byl vyuzit rozhovor
s manazerem, ktery byl nejvice kompetentni pro tuto manazerskou oblasti. Rozhovor
probéhl 15. 2. 2017 na centralnim oddé€leni spole¢nosti Hervis sport a moda s.r.0. Jednalo
se o strukturovany rozhovor, kdy manazer odpovidal na poloZené otazky, viz ptiloha ¢.
2. Rozhovor byl detailn¢ zaznamenéavan, na zaklad€ vzajemné domluvy nahravéan. V roce
2017 doslo k znacnym persondlnim zménam a nastaveni nového motiva¢niho programu
podniku. V rozhovoru byl bran zfetel na realizaci nového motivaéniho programu a
budouci perspektivu. Dalsi metodou pro sbér dat bylo zvoleno pozorovani. Data pro mou
praci byly shromazd’'ovany pies rok. Pozorovani probihalo prostfednictvim ukladani
podkladii, jez mély zaméstnance motivovat a stimulovat k lep§imu vykonu Vv prib¢hu
roku 2016. Veskeré podklady byly ¢erpany piedev§im z pobocky v Piibrami, protoze
V pobocce pusobim na pracovni pozici vedouci smény, méla jsem K témto podkladim

nejlepsi piistup. Veskeré ziskané vysledky byly pisemné zpracovany. Na podkladé
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ziskanych primdrnich, sekundarnich dat a literarniho piehledu bude provedeno

zhodnoceni souc¢asného stavu motivace a stimulace zaméstnancti v organizaci.

3.2.4. Diskuze a navrh zmén

V zé&véru prace budou navrzeny zmény ¢i opatieni, jez by mély piispet ke zlepSeni
motivace a stimulace zaméstnanct. Vysledky vyzkumu a zavéry mé prace budou moci
byt vyuzivany v praxi. Pfipadné mohou slouzit manazerovi jako impuls pro zlepSeni

soucasného stavu a zvySeni efektivnosti zaméstnancti ve vybrané organizaci.
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4. Charakteristika organizace

Organizace, ktera byla vybrana pro realizaci vyzkumu je Hervis sport a moda s.r.o..
Organizaci jsem si vybrala, protoze V organizaci ptisobim jiz fadu let. V soucasné situaci
pracuji v pobocce Piibram na pracovni pozici vedouci smény. Dal§im diivodem je i to, ze
jsem se touto organizaci zabyvala jiz v bakaldiské praci, proto bych chtéla organizaci
poznat hloubé&ji. Nasledujici kapitola je rozd€lena do nékolika podkapitol, které popisuji

zékladni charakteristiku organizace.

4.1.Historie organizace

Organizace Hervis sport a moda s. r. 0. vznikla v roce 1972 z ptivodni rakouské
firmy HERmann VISser. Od ptvodni organizace vznikla i znacka, kterd je slozenim
prvnich slabik jmen. Jednalo se o obchody s mdédnim textilem a médnim zboZim.
Organizaci koupil rakousky fetézec SPAR. AZ poté, co byl Hervis ve vlastnictvi SPARU,
bylo dosazeno zavedeni sportovniho zbozi. Postupné bylo provedeno vyvinuti odborného
konceptu — spor a mdda pro volny ¢as, timto konceptem se stal Hervis prukopnikem ve
svém oboru. Postupné dochazelo k rozsifeni organizace do dalSich zemi. Naptiklad do
Slovinska, Mad’arska, Chorvatska ¢i do Rumunska. 25. 9. 2002 byla oteviena prvni
pobocka v Ceské republice a to prodejna v obchodnim centru Europark v Praze. V roce
2004 byl zaloZen zakaznicky vérnostni klub — Hervis Sportsclub. Mezni rok je rok 2007,
kdy byla piekrodena 1 mld. K& hrubého obratu v Ceské republice. Z diivodu velkého
zajmu byl zaloZen internetovy obchod, na ktery navazoval rozSifeny multimedialni
koncept nakupovani More Ways to shop a zaroven nové provedeni webovych stranek.

Podrobnéjsi vyvoj organizace viz Ptiloha €. 1.

V Ceské republice je v soudasnosti otevieno 26 pobocek a zaméstnava se pfiblizné 300
zameéstnanct. Po celé Evropé je otevieno kolem 189 pobocek. Hervis je soucasti skupiny
International GmbH se sidlem v rakouském Salzburgu. Rakouska spole¢nost Hervis Sport
— und Modegesellschaft m. b. H. je 100% dcefinou spole¢nosti SPAR Osterreichische
Warenhandels-AG. Hlavni motto organizace, viz obrazek 4, je ,,Get Movin!®, které

symbolizuje radost z pohybu a s tim souvisejici pozitivni pocity.
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Obrazek 4
Motto organizace

Henis GET MOVIN’

Zdroj: Hervis

4.2. Cinnost organizace a jeji sluzby

Hervis véfi v ideédlni kombinaci vlastnich znac¢ek a znaCkového zbozi piednich

zahrani¢nich a tuzemskych vyrobct. V prodejnach se nachazi plny sortiment v oblasti

rozsifenych ,,masovych® sportti. Naptiklad: b¢h, fitness, halové sporty, in-line, lyze,

cyklisticka kola, bézky, fotbal a dalsi. Tyto skupiny jsou uspotadany podle jednotlivych

odvétvi pro snadnéjsi orientaci zdkaznika. SnaZi se poskytovat cenové agresivni nabidky,

avSak v pomé&ru ceny a kvality. UspéSnost organizace zavisi na Ctyfech pilifich uspéchu:

1.

vvvvvv

pted §ifi sortimentu, vysoka orientace na sezonnost.

Zameéstnanci — vyzaduje se znacna vlastni odpovédnost, zajem o zékazniky, vysoka
odbornost a s tim souvisejici poskytnuté poradenstvi zakaznikovi.

Reklama — zamétfena na budovani dynamické znacky Hervis, dilezita oblast
sponzoringu.

Prodejny — obchody jsou flexibiln¢ uzpisobeny, centralni orienta¢ni nastroj

V obchodé je béZecka draha, ktera vede jako hlavni linie od vchodu v kazdé prodejné.

Organizace nabizi i dalsi sluzby spojené s hlavni ¢innosti:

* nabidka moZnosti servisu (servis lyZi, cyklistickych kol, bézek),
» kvalifikované poradenstvi (dochazi k neustalému zvySovani odbornosti
zaméstnanctl),

* odvoz zbozi do domu (v ramci vérnostniho klubu — Hervis Sportsclub).

4.3.Personalni politika organizace

Organizace ma v soucasnosti 5 oddéleni, kazdé se zabyva specifickou oblasti.

Jedna se o oddéleni: nakupu, IT, controlingu, odbytu a marketingu. V ¢ele organizace pro

Ceskou republiku stoji jednatel spole¢nosti. Personélni politiku pro jednotlivé pobocky

realizuji regionalni (oblastni) manazeii. Ceské republika je rozdélena na 3 oblasti: Mitte,
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West a Ost. V organizaci se tudiz nachazi 3 oblastni manazefi. Pobocka Pfibram se
nachazi v regionu West. Hervis je moderni a stabilni organizace s motivovanymi lidmi.
Koncept personalni politiky predpoklada, ze jsou zde spravni lidé na sprdvném misté
neboli, ze zaméstnanci souhlasi s mottem ,,délam, co mé bavi“, viz obrazek 5. Kazdy
zamé&stnanec ma moznost karierniho rustu, toto je zobrazeno na obrazku 6. Organizace
nabizi vzdélavaci programy, diky kterym by meélo byt usnadnéno vzestupu pracovni
pozice. Pribézné je potieba nové pracovni sily a to 1 na vedouci pozice, jejichz nabor

zacina ptredevsim z internich zdroju. Je zde moznost rychlého kariérniho rastu

Obrazek 5
Motto organizace "délam, co mé bavi"

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

Obrazek 6
Kariérni rust
MLs/central
ALs/novi ML a'4 roky a
Senior1-2 | 7.4 roky vic
\

Specialista oc foky

Junior3/6 © mésicd

meésict

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

Prodejny, které jsem si pro svij vyzkum vybrala, zaméstnavaji okolo 8 zaméstnancti:
Vedouci prodejny, 2x vedouci smény, 2x prodavac, 1x pracovnik s poloviénim uvazkem,

1x pfijemce zbozi, 1x pracovnik s dohodou o provedeni prace.

Pfi rozhovoru s manazerem mi byly poskytnuty informace, které byly projedndvany na
mezinarodnim kolegiu JAHRESTAGUNG CZ. Tohoto kolegia se Ucastnili vSichni
vedouci prodejen z CR a pracovnici centralniho oddéleni. Setkani probihalo v Rakousku

od 20. 2. — 24. 2. 2017. Kolegium probihalo mezinarodné¢, tzn., ze kolegia se Gcastnily
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vSechny zemé, ve kterych organizace ptsobi. V ramci kolegia se kolegové zamétili mimo
jiné na vytvareni profilti. Byl vytvafen profil zaméstnance a zdkaznika. Pro mou praci
povazuji za uzitecné definovat profil zaméstnance. K vytvoteni profilu bylo zapotiebi

vytvotit anketu pro v§echny zaméstnance v CR. Rada bych nyni interpretovala vysledky:

Prizkumu se celkem ucastnilo 241 zaméstnancu.
= 42 pracovnikl je ¢lenem sportovniho klubu,
= 148 pracovnikt pravideln¢ sportuje,

= 76 pracovnikli ma rodinu.

Z ankety mlZeme zjistit, Ze az 61% pracovnikll aktivné€ a pravidelné sportuje. Povazuji
to za dulezité, jelikoz pracovnici timto zplisobem zlepSuji své schopnosti a dovednosti
ohledné sportu. Tyto dovednosti mohou vyuzit pii své praci napi.: obsluha zakaznikt
apod. Pouze 31% pracovnikid ma rodinu. Vysledkem je, ze v organizaci pisobi spise

mlads$i zaméstnanci.

Dale dochazelo ke zkoumani pracovniho uvazku. Protoze organizace nabizi nékolik

moznosti pracovniho tvazku.

* 90 pracovnikl pracuje na plny pracovni tivazek,

» 38 pracovnikli ma ¢aste¢ny pracovni uvazek,

= 80 pracovnikli m4 hodinoveé omezeny pracovni uvazek,
= 26 pracovnikl si nepfalo odpovedét,

» 1 pracovnik je na matefské dovolené.

V organizaci ptisobi pouze 37% pracovnikil na plny pracovni uvazek. Zbyli pracovnici
maji smlouvy omezené pracovnimi hodinami nebo maji ¢aste¢ny pracovni tivazek. Timto
zpiisobem firma potvrzuje stale stoupajici trend ¢astecnych pracovnich uvazkd, ktery se
Vv poslednich letech velice rozsifil.

Zdroj: interni informace organizace

34



4.4. Orientace na zakaznika

Zakaznik je stfedem zajmu organizace, proto se zameéstnanec na zakaznika neustale
soustiedi. Zakaznikovi se zaméstnanci snazi nabidnout, vice nez ocekava naptiklad
osobni konzultaci, coz zvySuje pozitivni pocit zakaznika. Organizace si uvédomuje, ze
zaméstnanci jsou spojovacim prvkem praveé mezi zakazniky a organizaci, proto usiluje i
o to, aby byl zaméstnanec spokojeny a motivovany. Spokojeny persondl piindsi také

spokojené zakazniky.

35



5. Zhodnoceni soucasného stavu

Po seznameni s organizaci a jeji persondlni politikou jsem se specializovala na proces
motivace a stimulace zaméstnancii. JelikoZ jsem shromazd’ovala data pro svou praci
pomérné dlouhodobé, rozhodla jsem se obohatit svou praci i o urcity historicky vyvo;j.
Kapitola je roz¢lenéna na n¢kolik podkapitol, nejprve bych rada shrnula stav spole¢nosti,
ve kterém se aktualné nachdzi. Na zacatku roku 2017 doSlo k velkym personalnim
zménam, jez maji vysoky vliv na mou praci. Nasledné jsem se orientovala benefity, které
spoleCnost zaméstnanciim nabizi. Poté jsem realizovala rozhovor s manazerem, abych
ziskala ndhled na situaci ze strany zaméstnavatele. V posledni Casti se vénuji
dotaznikovému Setieni, jez vypovida o spokojenosti a preferenci zaméstnanct v oblasti

motivaci.

5.1. Soucasny stav spole¢nosti

Informace pro svou praci jsem shromazd’ovala pfedevsim v roce 2016. Rok 2016
nebyl pro zaméstnance pfili§ piiznivy. Spole¢nost v tomto roce prosla krizi. Organizace
méla problém s vysi obratu a odbytem zbozi. Jelikoz pro rok 2016 byl vyrazné sniZzen
budget na nakup zbozi, razantni byl i ubytek trzeb, €istého zisku. Organizace se nachazela
ve ztraté, proto bylo nutné snizit naklady spolecnosti. Prvni naklady, které se snizily, byly
naklady na zaméstnance. Zaméstnanec to pozoroval predevs§im tim, Ze doslo k aplnému
zruSeni prémiového ohodnoceni. Z tohoto dlivodu se zacala zvySovat celkova
nespokojenost zaméstnanct, protoze zaméstnanec nebyl v podstaté ni¢im motivovan. Od
zafi 2016 bylo zruSeno vyuZzivani pracovnikll s dohodou o provedeni prace, av§ak pouze
na mensich prodejnach napft.: Piibram, Dé&Cin, Tébor a to az do odvolani. V roce 2016
spolecnost opustilo pomérné dost zameéstnancu, ktefi pracovali ve spolecnosti
dlouhodobé¢ (6-10 let). Organizace zareagovala na nespokojenost pracovnikti a zaméfila
se na hlavni cil a to obnoveni prémiového hodnoceni pracovniki. Kvalitni a dobie
motivovany pracovnik je pro organizaci kli¢ovy. Tento zaméstnanec dokaze spole€nosti
pfinést spokojené zakazniky, ktefi se pravidelné€ do spole€nosti navraci. Na zaklad¢ téchto

podkladt by mélo dojit i ke zvySeni trzeb.
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Rok 2017 je pro organizaci zlomovym rokem. Doslo k nékolika zdsadnim zménam.

1. zména v oddéleni ndkupu — ndkup ziskal pro rok 2017 vyssi budget na ndkup zbozi
(vice zbozi na prodejnach)

2. personalni zmény — pro rok 2017 byl vyraznym zpiisobem snizen pocet zaméstnanct

na kazdé pobocce, konkrétni piiklad uvedu na prodejn¢ Pribram

Pred personalnimi zménami
1 - vedouci prodejny, 2 — vedouci smény, 5 — prodavaci, 1 — piijemce zbozi, 1 — pracovnik
s dohodou o provedeni prace

celkem 10 pracovniku

Po personalnich zménach
1 - vedouci prodejny, 2 — vedouci smény, 2 — prodavaci, 1 — pfijemce zbozi, 1 — prodavac
S polovi¢nim tvazkem, 1 — pracovnik s dohodou o provedeni prace

celkem 8 pracovnikt — av8ak méné odpracovanych hodin, jelikoZ bylo snizeno mnoZstvi

téchto hodin mési¢né

Soucasna situace je pro nekteré prodejny pomérné slozita. Naptiklad v prodejné Pribram
je pomérné bézné, Ze v pracovni den plsobi na pracovisti pouze 2 zaméstnanci.
Vysledkem tohoto opatieni jsou nespokojeni zékaznici, jelikoZ prodava¢ neni schopen
vSechny zédkazniky obslouzit. Nésledné¢ nespokojeni zaméstnanci, protoze musi
vykonavat tu samou praci v mensim mnoZstvi pracovnikll. Zaméstnanec nema dostatecné
mnozstvi ¢asu vénovat se zakaznikim, ptipadné splnit zadany tikol. Problém miZze nastat
na prodejné v piipad¢ ¢erpani pracovni neschopnosti nékterého ze zaméstnanct nebo pii
cerpani dovolené. V rozporu s timto opatfenim je i realizace nékterych pravidel, které ma
organizace predem nastavené. Napiiklad otevieni trezoru pro doplnéni darkovych
poukézek do pokladen. Otevieni trezoru musi vzdy probihat za i€asti dvou pracovnikd,
otevieni mé byt zaznamenano do archivu a podepsano obéma ucastniky. Zde nastava
problém, pujdou-li oba pracovnici k trezoru, neziistane na prodejné zadny ze
zamestnancl, coz je nepiipustné. Nicméné nékterym pobockam tato zmeéna prospéla.
Napftiklad v pobocce v Praze (OC Novy Smichov) pracovalo v pracovni den az 12
pracovnikl. To ndm znaci, ze pobocka méla vétsi mnozstvi pracovnikl, nez je nutnych

pro spravny chod prodejny.
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Mzdova politika organizace

Mzdy u pracovnikli organizace se li§i na zdkladé¢ pracovni pozice, kterou
pracovnik vykonava. Na zakladé rozhovoru s manazerem pobocky Ptibram jsem zjistila,
ze se mohou li8it i mzdy pracovnikii na stejnych pracovnich pozicich. Rozdilnost ve
mzdach zptsobuje kraj, ¢i mésto, ve kterém zaméstnanec plisobi. Zaméstnanci, ktefi
pracuji ve vétSich méstech, maji mzdy vyssi (napf.: Praha, Brno). Informace, o této
problematice jsem méla moznost ziskat pouze pro pobocku Piibram. ManaZer poboc¢ky
Ptibram mi sdé€lil, ze primérna hrubd mzda v pobocce Ptibram se pohybuje piiblizné
okolo 14. 850,- K¢&. Na zaklad¢ téchto informaci jsem zjistila, ze primérnad mzda pro
pobocku Piibram dosahuje niz§i hodnoty, nez je celostitni pramér pro rok 2016.
Celostatni primér pro 1. az 4. ¢tvrtleti roku 2016 €ini 27. 589,- K¢, viz obrazek ¢. 7.
Informace jsem ziskala z Ceského statistického titadu, ze zpravy: Primérna mzda v 1. az
4. ¢tvrtleti roku 2016. Pobocka Ptibram patii do Stiedoceského kraje, ktery se umistil

jako 2. kraj s nejvyssi primérnou mzdou a to 27. 730,- K¢.

Obrazek 7
Primérna mzda 1. az 4. étvrtleti rok 2016

Zmeéna (rok 2016/2015) Primérnd mzda v 1. az 4. Ctvrtleti 2016
32 I \oravskosiczski | 25171
45 | ]  Zlinsky [ | 24342

42 I Olomaoucky
45 [ -Jiho moravs ky
42 | Kraj Vysogina
43 N Pardubicky
45 I Kralovéhradecky
42 [ Liberecky
4.5 [ — Ustecky
4.5 [ ¥arlovarsky
43 T Plzefisky
43 N Jihodssky
45 I sffedodesky
35 HI.m. Praha
42 I ¢ . r2pubii
50 4.0 0 0 Lo 0.0 O 5000 10000 15000 20000 25000 20000 35000 40000
k)

KE

Zdroj: Cesky statisticky viFad
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5.2. Benefity

V této podkapitole bych se rdda zaméfila na benefity, které spole¢nost svym
zaméstnanciim nabizi. Benefity, které organizace nabizi:

= piispévky na stravu

» sleva na vyrobky od zaméstnavatele

* odmény (prémiovy fad)

= prodejni soutéze

= dovolena

» pracovni odév

= startovné na sportovni zavody

5.2.1. Prispévky na stravu

Organizace poskytuje vS§em svym pracovnikiim ptispévky na stravu. Ptispévky na
stravu jsou zaméstnanci poskytovany prostfednictvim gastro passu od spolecnosti
Sodexo. Organizace poskytuje poukazky Sodexo v hodnoté:

= 50 K¢ — zaméstnanci hradi 25 K¢, zaméstnavatel 25 K¢, tyto poukazky jsou
poskytovany pracovniklim, kteti pro spolecnost pracuji mén¢ nez 4 roky
= 70 K¢ — zaméstnanci hradi 35 K¢, zaméstnavatel 35 K¢&, tyto poukdzky jsou
poskytovany pracovnikim, kteti pro spolecnost pracuji déle nez 4 roky
Poukazky jsou zaméstnanclim predavany zpétné, vzdy za odpracovany mésic. Za kazdy
opracovany den zaméstnanci nalezi 1 poukazka. Poukazka je pfeddvana vedoucim kazdé

prodejny vzdy k 1. v mésici.

5.2.2. Sleva na vyrobky od zaméstnavatele

Ptiblizn€ dva roky nabizi zaméstnavatel zaméstnanclim exkluzivni slevy na jeho
vyrobky. Kazdy mésic zaméstnanec obdrzi poukdzku, ktera obsahuje nékolik slev:
= sleva 30% na jeden jakykoliv vyrobek, tato sleva Ize uplatnit v jakékoliv prodejné,
tento kupon se nachazi na poukézce 3 krat
* sleva 40% na jeden vyrobek vlastni znacky, tato sleva lze uplatnit v jakékoliv
prodejné, tento kupon se nachdzi na poukézce 1 krat
Tyto slevy nelze uplatnit na zbozi, které je oznaceno prvni cenou. Prvni cena je oznaceni
pro zbozi, které¢ se aktudlné nachdzi na trhu za nejnizs$i cenu. Oznaceni vzdy urcuje
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organizace. Nasledné nemiiZze byt vyuzita sleva na nakup cyklistického kola nebo lyzi.
Pro tuto kategorii dostavaji vzdy zaméstnanci dokument, kde jsou stanovené specialni
ceny pro pracovniky.
» sleva 20% na ndkup jednoho zbozi ptes eshop, tento kupon se nachdzi na
poukazce 1 krat
Sleva na eshopu nemize byt uplatnéna na nabidku MEGACOUNT DOWN. Jedna se o
specialni nabidku zboZi za ak¢ni ceny. Poukazka, kterou zaméstnanec obdrzi je viditelna

na obrazku ¢. 8.

Obrazek 8
Slevy poskytnuté zaméstnavatelem
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de] interni (Hervis)

Slevy ziskava kazdy pracovnik na zac¢atku mésice. V pripad¢, ze by vyuzil vSechny slevy,
muze pracovnik vyuzit 15% slevu, kterou miiZze vyuZzit na ndkup jakéhokoliv zbozi. Krom
jiz zminénych omezeni (1. cena, cyklisticka kola, lyze). Kazda poskytnutd sleva
zaméstnanci musi byt vzdy peclivé zaznamenana. Vedouci smény pifipadné prodejny
uchova kopii uétenky podepsanou zaméstnancem a ulozi do archu. Pracovnik musi o

vyuziti slevy vzdy nadfizeného informovat, nadfizeny musi vyuZiti slevy schvalit.

5.2.3. Odmény (prémiovy rad)

Organizace nabizi i odmény pro zaméstnance. Prémiovych fadi se v pribéhu let,
co u organizace pusobim, vystfidalo nékolik. Rada bych se vénovala prémiovému tadu i

Z pohledu historického. Jedna se konkrétné o tyto prémiové fady:
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* splnéni planu obratu, ktery ma prodejna naplanovany na mésic, kazdy pracovnik
ziska 3.000 K¢ + moznost ziskani 1. a 2. prodavace (3.000 a 2.000,- K¢); jeden
pracovnik mohl ziskat az 6.000 K¢ za mésic (rok 2013)

* hodnoceni na zaklad€ 4 kritérii, vyhlaSeni 1. a 2. nejlepSiho prodavace prodejny
za kazdy mésic; prvni prodavac ziskd prémii 3.000 K¢, druhy prodavac ziska
prémii 2.000 K¢ (rok 2014)

» kazdy zamé&stnanec hodnocen zvlast — pokud se zaméstnanec zlepsil v 4 kritériich
(mé&si¢ni obrat, obrat na hodinu, pocet prodanych kusi na obslouzeného
zdkaznika, primérny nakup na zdkaznika; viz obrazek 9) oproti vysledku
Vv loniském roce ziskal za kazdé splnéné kritérium 500 K¢ (pracovni pozice
prodavac) a 700 K¢ (pracovni pozice vedouci smény, vedouci prodejny) (rok
2015)

* hodnoceni 1. a 2. prodavac v piipad¢ nesplnéni planu obratu; jestlize prodejna
splni plan obratu, vedouci prodejny ma k dispozici budget pro rozdéleni mezi
vSechny pracovniky (v tuto chvili se nevyplaci odmény 1. a 2. prodavaci) (rok
2016)

* soucasny prémiovy rad

Pro ilustraci kritérii, které hraji dulezitou roli pfi vyuzivani prémiového fadu, jsem
poskytla vysledky pracovnikii pobocky Ptibram za rok 2016, viz obrazek 9. Pro
zachovani anonymity jsem vymazala jména jednotlivych pracovniki, k dispozici jsou

pouze Cisla pracovniki.

Obrazek 9
Kritéria hodnoceni

Zdroj: interni (Hervis)
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V prvni fadce vidime prodavace 8616300, ktery pfedstavuje samoobsluhu. Nésledné jsou
fazeni prodavaci z pobocky podle dosazenych vysledkli v priabéhu roku 2016. Réada bych
vysvétlila jednotlivé polozky:

= KU - pocet obslouzenych zédkaznikl konkrétnim prodavacem

»  fKauf — primérny ndkup na jednoho obslouzeného zakaznika

»  Pos/K — primérny pocet prodanych kusi na jeden prodej
Tyto kritéria slouzila k vyhlaseni 1. a 2. prodavace prodejny pro kazdy mésic za piedeslé

roky.

Soucasny prémiovy rad
V roce 2017 zacal fungovat novy prémiovy fad. Tento prémiovy fad vychazi ze
splnéni planu &istého zisku. Cisty zisk na mésic je stanoven pro kazdou pobocku v CR.
Mohou nastat dv¢€ situace:
» splnéni planu Cistého zisku

* nesplnéni planu Cistého zisku

Nesplnéni planu ¢istého zisku

V piipad¢ nesplnéni planu cistého zisku opét dochazi k vyplaceni odmén pro 1. a 2.
prodavace. Ostatni zamé&stnance nemaji na nic narok. AvSak dochazi ke zméné ve
vyhlasovani 1. a 2. prodavace. V soucasné situaci se vyhlasuji tyto zaméstnanci na

zaklade Cistého zisku, ktery ziskaji za mésic, viz obrazek 10.

Obrazek 10

Kritérium pro hodnoceni pracovniku 2017 - ¢isty zisk

Zdroj: interni (Hervis)
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Na obrazku 10 vidime prodejnu HM 16 (Ptibram) a jeji dosazené vysledky za tinor 2017.
Sloupec RG je dulezity pro hodnoceni prodavaci, jelikoz znadi Cisty zisk, ktery prodavac
za mesic ziskal. Prvni fadek je opét tvofen samoobsluhou. Pro zachovani anonymity jsem

vymazala jména jednotlivych pracovniki, k dispozici jsou pouze Cisla pracovniki.

Splnéni plianu ¢istého zisku

V piipadé splnéni planu ¢istého zisku dochazi k vyplaceni odmén pro 1. a 2. prodavace.
Nasledné ma jesté vedouci prodejny k dispozici budget, kterym muze podle svého
vlastniho uvazeni odménit ostatni zaméstnance. Velikost budgetu je zavisla na poctu

pracovnikil v prodejné. Konkrétné¢ to mohu uvést na prodejné Piibram.

Prodejna Pfibram ma 8 zaméstnancu, avSak 5 pracovnikli ma plny pracovni uvazek, 2
pracovnici maji poloviéni pracovni uvazek (kazdy pracovnik je pocitan za pil uvazku),
na pobocce pisobi jesté pracovnik s dohodou o provedeni prace, ale ten se do tohoto
systému nezacleniuje. V pobocce Ptibram se tudiZz nachdzi 6 pracovnikli. Na kazdého
pracovnika ma k dispozici vedouci prodejny 1.500 K¢. Budget ¢inni 6*1.500 =9.000 K¢.
Avsak z vysledku musime odecist ohodnoceni 1. a 2. prodavace. Vedouci pracovnik

muze ocenit ostatni zaméstnance 4.000 K¢.

Tento prémiovy systém je Vv procesu testovani, pfipadna korekce bude provedena po

uplynuti 1. kvartalu.

Odmény zaméstnanciim za prodej prostiednictvim eshopu
Spolecnost nabizi jest¢ dal§i ohodnoceni mimo prémiovy fad. Jednd se o odmény
zaméstnanctim za prodeje prostfednictvim eshopu. Kazdy mésic jsou zcelé Ceské
Republiky ohodnoceni 3 nejlepSi zaméstnanci. Zaméstnanci s nejvétSim obratem
Z prodejli pies eshop za cely mésic.
* 1. zaméstnanec — ziskava 5.000 K¢, v poukazkach Hervis, tyto poukazky miize
pouzit na nakup u zaméstnavatele
= 2. zaméstnanec — ziskava 2.000 K¢, v poukazkach Hervis, tyto poukazky muize
pouzit na nakup u zaméstnavatele
* 3. zaméstnanec — ziskava 1.000 K¢, v poukazkach Hervis, tyto poukazky muize

pouzit na nakup u zaméstnavatele
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5.2.4. Prodejni soutéze

Organizace se snazi motivovat pracovniky i prostfednictvim tzv. prodejnich
soutézi. Prodejni soutéze realizuji riznd odd¢€leni, napf.: odd€leni nakupu, oddé€leni
marketingu ¢i regionalni manazefti. Nejcastéji se jedna o soutéze, které jsou ohodnoceny
Hervis poukazkami. Informace pro svou praci si shromazd’uji dlouhodobg, proto jsem
zaznamenala mnoho soutézi, které byly realizované v roce 2016. Uvedu konkrétni

priklady:

SoutéZ na impregnace a praci prostiredky Salto

V srpnu 2016 byla vyhlaSena oddélenim nakupu soutéz o prodej prostiedkt Salto. Tato
soutéZ byla podpofena i dlouhodobym sniZenim prodejni ceny prostfedkii. Soutéz byla
vyhlasena pro celou CR. Ohodnoceni byli 3 nejlepsi zaméstnanci v CR a kazdy ziskal
1.000 K¢. Kritérium pro hodnoceni je podil obratu zaméstnance u prostredktt Salto
k celkovému obratu prodejny ve zbozovych skupinach 32 a 70 (obuv). V ramci této
soutéze jsem se setkala hned s nékolika problémy. Problém jsem spatfovala v tom, ze
nikdo nehlasil priabézné umisténi. SoutéZz skoncila k zati 2016. Avsak o odménu se
zaméstnanec musel nékolikrat pfipominat a az posléze ji ziskal. Oddéleni nakupu viibec

vysledky soutéze nevyhlasilo.

SoutéZ na produkty znacky Axon

Od 21. 10. 2016 — 28. 2. 2017 vyhlasena soutéz odd€lenim nakupu na produkty znacky
Axon. Cilem soutéZe je mit co nejvetsi narist obratu vici loniskému roku za pobocku.
Prvnich 15 pobodek z CR ziskd poukazku v hodnoté 1.000 K&, kterd bude predana
vedoucimu prodejny. Opét jsem pocitila problém, nedochdzelo k pravidelnému
informovani o prubézném stavu. V soucasné dobé dokoncuji svoji praci a stale nedoslo

k vyhlaseni této soutéze, i kdyz je jiz biezen.

SoutéZ na prodej lyZarskych bot

Za mesic unor 2017 byla vyhlaSena soutéz o prodej lyzarskych bot. Soutéz vyhlasil
regionalni manaZer. SoutéZe se mohlo u¢astnit pouze 14 pobodek z celé CR. Jelikoz zbylé
pobocky nemély tento sortiment viibec v nabidce. Pravidelné (jednou za dva dny)

dochézelo k informovéni o aktualnim stavu. Povazuji za velmi demotivacni informovat
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zam&stnance o soutézi, které se nemohou vubec UcCastnit. V kazdém regionu byli
vyhlaseni 3 nejlepsi zaméstnanci. Ohodnoceni bylo nasledovné:
= ]. zaméstnanec — ziskava 5.000 K¢, v poukazkach Hervis, tyto poukazky muze
pouzit na nakup u zaméstnavatele
= 2. zaméstnanec — ziskava 2.000 K¢, v poukazkach Hervis, tyto poukdzky mutize
pouzit na nakup u zaméstnavatele
= 3. zaméstnanec — ziskava 1.000 K¢, v poukazkach Hervis, tyto poukazky muze
pouzit na nakup u zam¢stnavatele
Problém nastal i v pribéhu soutéze, jelikoz bylo vyhlaseno povinné preskladnéni lyzaiské
obuvi na perspektivni pobocky. Pobocky, které mély odeslat veskerou svou skladovou

zasobu, byly automaticky vytazeny ze soutéze.

Za dobu ziskani dat jsem se setkala i s kuriéoznimi soutézemi.

SoutéZz na prodej spacakt Husky

SoutéZ byla vyhlaSena za Cervenec 2016. Pro toto obdobi byla na spacdky Husky
vytvofena marketingova akce 2 Ks za 2.599 K¢ misto 3.398 K¢&. Oddéleni nakupu se
snazilo iniciovat zaméstnance k vy$§imu aktivnimu prodeji. Zaméstnance chtéli
ohodnotit Tatrankou (susenkou) pro kazdého z nejlepsi prodejny. Tato soutéz se nesetkala
s pozitivnimi ohlasy v poboéce, ve které ptisobim. Po vyhlaseni soutéze byly tatranky

pobockam pfivezeny.
5. 2.5.Dovolena
Kazdy pracovnik v organizaci ma k dispozici 20 dni dovolené (4 tydny), které
muze uplatnit v prabeéhu roku.

5. 2.6. Pracovni odév

Pfi nastupu zaméstnance do pracovniho poméru zaméstnanec ziskava pracovni
obleceni. V soucasné¢ dobé pracovni odév predstavuje bavinéné polo tricko Hervis.

Zaméstnanec obdrzi dva kusy pracovniho odévu.
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5. 2.7. Startovné na sportovni zavody

Organizace je zaméiena na oblast masove rozsitenych sporta. Z tohoto diivodu
se Vv prabéhu roku ucastni n¢kolika veletrhl ¢i sportovnich zdvodi. V soucasné dobé se
ucastni veletrhu For Bikes. Soucasti veletrhu je i zdvod HERVIS RACE FOR BIKE.
Zaméstnancim byl umoznén bezplatny start v rdmci tohoto zavodu, avsak v omezeném
poctu. Dalsi obdobou byla i Jizerské padesatka. Na tento zavod byl vytvofen Hervis tym,

do kterého se mohli zaméstnanci ptihlasit.

5.3.Rozhovor s manaZerem

Rozhovor s manazerem jsem absolvovala 15. 2. 2017 na centralnim oddéleni v Praze.
Rozhovor jsem uskutecnila s manazerem, ktery pusobi na pracovni pozici regiondlni
manazera regionu mitte a zarovein se zaméiuje na motivaci a stimulaci vSech
zamé&stnancu. JiZ pfi sjednani rozhovoru jsem se setkala s n€kolika problémy. Zcela chapu
pracovni vytizeni zvoleného manazera. AvSak nékolikrat mi bylo slibeno, ze nasledné
budu kontaktovana, ale az po n€kolikadennim upominani byl manazer schopen reagovat.
Na m¢, jako zaméstnance toto nepusobilo dobie. Rozhovor se uskutec¢nil, jednalo se o
strukturovany rozhovor, méla jsem pfipraveny seznam otazek a témat, o kterych jsem se
chtéla s manazerem bavit, viz Ptiloha €. 2. Rozhovor probihal spiSe neformaln¢, cely byl
zaznamenan na nahravaci zatizeni, po piedeslé domluve. Manazer pisobi v organizaci 2
roky. Nejprve jsme probirali jeho nastup na tuto pozici. Manazer se mi snazil vysvétlit
cile, kterych chtél dosahnout. Zaroven jsme dosli k rekapitulaci, ¢eho jiz bylo dosazeno,
pfipadné co se ve spolecnosti zlepSilo za dobu jeho piisobeni. ManaZer povazuje
souCasnou situaci za dostatecné motivaéni pro své pracovniky. Hlavni problém
V motivaci spatiuje v problematice dostatecné komunikace. ManaZer si mysli, ze jeho
opatieni, ndzory nejsou dostate¢né¢ sdélovany vedoucim prodejny a nésledné
pracovnikiim na niz$ich pracovnich pozicich. Proto, podle jeho néazoru, dochazi
k znacnému nepochopeni opatfeni, nastroji. Benefity, které organizace pracovnikim
nabizi, se do budoucna chystd organizace rozsifit a to o tzv. dichodové ptipojisténi.
Manazer velmi pozitivné pfijimad ndzory od svych pracovnikl, kdykoliv mize
zamé&stnanec poslat tzv. feedback. JelikoZ ptisobim na pracovni pozici vedouci smeény, jiz
nekolikrat jsem tyto feedbacky realizovala. Ale organizace vzbuzuje spise pocit, ze nazor

zaméstnance neni brat jako benevolentni. Mnohokrat jsem se snaZila manaZerovi
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vysvétlit rozdil mezi prodejnami. Kazda prodejna sidli v urcitém mésté, které ma svoji
specifika. Napf.: vroce 2016 byly realizovany venkovni prodeje, v Pfibrami byly
piijimany ze strany zakaznikli velmi negativné; o problému jsem informovala konkrétné
tohoto manazera, avSak pro rok 2017 maji byt realizovany op¢t, 1 kdyz dochéazi k znacné
nespokojenosti zdkaznikll. Z tohoto vyplyva, Ze spolecnost ne zcela dba na nazory svych
zameéstnancd, i piesto, Ze manazer fikd opak. Manazer se dokaze velmi snadno pro urcitou
akci nadchnout, ale problém spatiuji v realizaci. Ve vétSin€ prodejen byva v soucasnosti
problém s poctem pracovnikli, mnoho téchto akci nebude realizovatelnych. Na prodejné
se nachazi 3 pracovnici, neni mozné realizovat venkovni prodej, tento problém nebyl do
ur¢ité miry schopen manazer akceptovat. Organizace se snazi realizovat urcité aktivity
velmi globaln€, ale v soucasné situaci jsou velké rozdily mezi malymi a velkymi
prodejnami. Dalsi problematika, které jsem se vramci rozhovoru vénovala, je
problematika prodejnich soutézi. Mnoho soutézi jsem méla zaznamenanych a to i zptisob
jakym soutéze probihaly. Upozornila jsem zde na problematiku ohledn¢ soutéze Salto
(vysvétleno v ptedeslé kapitole), kdy zaméstnanec svou cenu ziskal, az po upominéni.
Manazer dokazal ptiznat chybu, kterou spolecnost udé¢lala. Do budoucna budou
realizovéana opatieni, které zabrani tomu, aby se chyby opakovaly. Velmi mé zajimal i
nazor na ,.kuri6znéjs$i“ soutéze. Bylo mi vysvétleno, ze timto zptisobem se organizace
snazi uvolnit atmosféru na pracovisti a zlepsit komunikaci. Snazila jsem se prodiskutovat
oblast prodejnich soutéZi a urcitou mirou nespravedlnosti, kterou zaméstnanci pocit'uji.
Avs$ak manazer mél na tuto problematiku jednozna¢né vyhranény nézor: prodejni soutéze
jsou spravedlivé. Prestoze 90% prodejnich soutézi vyhraje zaméstnanec z velké prodejny
(Praha, Ostrava, Brno...). Manazer problém spatfuje v tom, Ze soutézZe nejsou do znacné
miry podporovany vedoucim prodejny, coZ zplsobuje demotivaci u pracovniki.
V urcitych ptipadech si mysli, Ze nékteré pobocky povazuji soutéZe spiSe za negativni
zélezitost, za jakousi nutnost napt.: vypliiovat dalsi tabulku navic apod. Také jsme se
zamg¢fili na strukturu zaméstnanct, pro tuto problematiku mi manazer poskytl informace
z mezinarodni konference JAHRESTAGUNG CZ. Posléze jsme se vénovali
problematice prémiového fadu. Manazer se mi snazil vysvétlit opatieni, které byly v roce
2017 realizovany. Podle jeho nazoru opatieni byly realizovany z jediného divodu a to
opétovného vyuzivani prémiového fadu. Prémiovy fad ve vétSin€ piipadl nelze nastavit
tak, aby byli vSichni pracovnici na 100% motivovani. Organizace se snazila reagovat na
nespokojenost pracovnikli ohledné vyhlasovani pouze 1. a 2. prodavace, proto nabidla

kazdému vedoucimu pracovnikovi budget. Timto budgetem muze vedouci manazer
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odmeénit cely svlij tym. Manazer se mi snazil objasnit problematiku sestavovani
motivaéniho programu organizace. V priubéhu roku 2016 tento manaZer informoval
prodejny o feSeni stiznosti zakaznikt. Organizace méla snahu zlepsit recenze zakaznik,
za teSeni povazovali do urCité miry potrestanim zaméstnance. Zameéstnance chtéla
organizace potrestat bez dostatecného ovéfeni, alespon timto zpisobem byla
problematika sd¢lena zaméstnanctim. Manazer chybu nevidi v konkrétnim pracovnikovi,
ale v celém systému organizace. Nicméné zaméstnanciim tuto problematiku sdéloval
zcela jinym zpusobem, spise to na zaméstnance pisobilo jako tzv. zastraSovani. Povazuji
to za velmi nevhodny zptsob jednani s pracovnikem. Poslednim tématem rozhovoru byl
stale Castéj$i odchod dlouhodobych zaméstnanct. V pribéhu roku 2016 organizaci
opustilo pomérné velké mnozstvi pracovnikli. Manazer spatfuje problém v tom, Ze
pracovnici nejsou ochotni ur€ité zmény. Organizaci opustili 1 pracovnici, kteti nebyli
dostate¢né schopni. Problém je i v neménném ohodnoceni zaméstnancti. Pracovnici, jiz
maji plny pracovni tvazek, maji hrubou mzdu stejnou jiz nekolik roku (3 - 4 roky).
V soucasné situaci, kdy ekonomika roste, zaméstnanec neni se stagnaci spokojen. Na tuto
problematiku se bude snazit organizace reagovat prostiednictvim postupného zvySovani
zakladnich plati. ManaZer se dlouhodobé snazi o vyssi zainteresovanost zaméstnancu a
o jejich vyssi spokojenost. Ale i piesto dochazi k vzajemnému nepochopeni. Rozhovor
S manazerem mi piinesl v nékterych otazkdch nadhled a pomohl mi pfi vytvéfeni
opatfenich pro zlepSeni. Pfedev§im stim, co by mohlo byt pro organizaci redlné

V budoucnu vyuzito.

5.4. Dotaznikové Setreni

Pro ziskani informaci, které byly nutné pro vyhodnoceni motivace zaméstnancti, byly
kontaktovany 3 pobocky organizace Hervis. Konkrétné pobocka: Ptibram, Tébor a
Frydek Mistek. V pobocce Piibram odpoveédéli vSichni pracovnici, tzn. 8 zaméstnanci.
V pobocce Tabor a Frydek Mistek odpovédeli vzdy 4 zaméstnanci z celkovych 8. Nekteti
pracovnici nevyplnili dotaznik, manazer pobocky uvedl jako divod velké pracovni
vytizeni (aktudlni pribéh pualrocni inventury apod.) €1, Ze néktefi pracovnici byli
v docasné pracovni neschopnosti. Celkovy pocet dotazovanych respondentl ¢ini 16
pracovnikl. Dotaznik vyplilovali pracovnici, ktefi plsobi na rGznych pracovnich
pozicich. Dotaznik byl tvofen 26 otdzkami, viz Ptiloha €. 3. Otazky byly vyuzity oteviené,

polooteviené i uzaviené. K vytvoreni urCitého profilu zaméstnance jsem vyuzila zdkladni
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otazky, které se nachéazely v uvodu dotazniku. Z dotaznikového Setfeni byly zjiStény

nasledujici informace:

1. Otazka: Jaké je vaSe pohlavi?

Z Obrazku €. 11, ktery zobrazuje odpovéd’ na otazku €. 1, je patrné, Ze v organizaci
pracuje vice Zzen nez muzl. Vyzkumny vzorek je tvotfen 12 Zenami a 4 muzi. Tento fakt
podporuje 1 skuteCnost, ze vétSina pracovnich pozic neni pro muze atraktivni. Muzi

zastavaji pracovni pozice vedouci prodejny ¢i servisni technik.

Obrazek 11
Jaké je vaSe pohlavi?

B Muz
B Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 2: Kolik je Vam let?

Obrézek ¢. 12 vypovidd o vékové struktufe vSech dotazovanych pracovnikll. Nejvice
zastoupenou veékovou skupinou je skupina 26 — 45 let. Skupinu tvoii az 50% vsSech
dotazanych, tj. 8 pracovnikt. Organizace je tvoiena mladym kolektivem, coz bylo patrné
i zvysledkt JAHRESTAGUNG CZ. Druhou nejvice zastoupenou skupinu tvoii
pracovnici ve v€ku 18 — 25 let. Skupina zaujima aZ 37%. Nejmén¢ pocetnou skupinu tvoii
star$i zaméstnanci ve véku 46 — 65 let, z dotazovanych respondentii se jednalo pouze o

dva pracovniky.
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Obrazek 12
Kolik je Vam let?

18- 25 let
W26 - 45 let
@46 - 65 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Jak dlouho ve spole¢nosti Hervis sport a méda pracujete?

Informace o délce pracovniho poméru u organizace zobrazuje obrazek ¢. 13. V soucasné
dob¢ je nejvice pocetnou skupinou, skupina pracovnikil, kterd pro organizaci pracuje
skupina 1 — 5 let. Skupinu tvoti 44%, coz reprezentuje 7 zaméstnancl. Velmi zajimavé je
i zastoupeni druhé nejpocetnéjsi skupiny a to skupiny 6 — 10 let. Skupinu tvoii 37%.
V aktudlni situaci, kdy dochdzi k pomérné velké fluktuaci zaméstnancii je prekvapujici,
ze mnoho pracovnikll v organizaci piisobi velmi dlouho. V reakci na zmény v roce 2017
doslo k tomu, Ze spole¢nost opustila fada pracovniku, kteti v organizaci ptisobili fadu let.
Z tohoto diivodu doslo k vétsimu zastoupeni skupiny: méné nez 1 rok. Skupina je tvofena
19%. Toto procento miize byt povazovano za znepokojujici, pro organizace neni piilis
vhodna vysoka fluktuace zaméstnanct. Skupina: vice nez 11 let neziskala v dotazniku

zadné zastoupeni.
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Obrazek 13
Jak dlouho v organizace Hervis sport a méda pracujete?

B méné nez 1 rok
ml-5]et
06 - 10 let

vice nez 11 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Obrazek €. 14 zachycuje strukturu vzdélani zaméstnancii organizace. Nejcetnéjsi skupinu
zaméstnancl tvoii zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim s maturitou a to 50%.
Druhou vyraznou skupinou je stiedoskolské vzdélani s vyuénim listem, skupina je
tvotena 31%. Organizace nabizi pracovni pozice prodavac¢. Pracovni pozice prodavac je
obor, ktery je na stfednich Skolach vyucovén jako tfilety ucebni, zakonceny vyuénim
listem. Z tohoto diivodu organizace zaméstnava vyssi pocet pracovnikli S vyuénim listem,
ktefi jsou specialisti vzdélani na oblast prodeje. Ve struktuife zaméstnanct se nachazi i
pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim, 1 kdyZ v menSi mife zastoupeni a to 19%. Za
ditvod tohoto rozlozeni povaZzuji to, Ze dotaznik byl pfedlozen zaméstnanclim na niZsich
pracovnich pozicich nikoli zaméstnancim na vySSich pracovnich pozicich napt.:

oblastnim manazertim, manazerim organizace, centralnimu odd¢leni apod.
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Obrazek 14
Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

0

@ zakladni

B stiedoskolské s
vyucnim listem

O stfedoskolské s
maturitou

Ovysokoskolské

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 5: Proc¢ jste se rozhodl/a pracovat pro tuto organizaci?

Hlavnim divodem, pro¢ se zaméstnanci rozhodli pracovat pro organizaci Hervis je
lokalita neboli blizkost bydlisté, viz obrazek ¢. 15. Timto zptisobem odpovédélo 56%
pracovnikd, tj. 9 zaméstnanci. 25% dotdzanych si vybralo praci na zakladé toho, ze ji
povazuji za zajimavou. Nejméné poc€etnou variantou jsou zameéstnanci, kteti se zajimali
o moznost kariérniho rlistu. Varianta zaujala 6% pracovnikil. V dotazniku jsem se setkala
1 jinymi nazory: zaméstnanec si praci zvolil, protoze mél kladny vztah ke sportu a navic
byl vtomto oboru vyuen. Ptipadné se setkal skladnymi referencemi od jiz
zamé&stnanych jedinci. U této otazky mé ptekvapilo, Ze ani jeden z dotdzanych nezvolil

za diivod finan¢ni ohodnoceni. Myslim si, Ze toto je jeden z klicovych aspekti.
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Obrazek 15
Proc¢ jste se rozhodl/a pracovat pro organizaci?

e

m lokalita

B zajimava prace

O moznost kariérniho

rustu

OJiny

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 6: Na jaké pracovni pozici v souc¢asné dobé pusobite?
Obrazek ¢. 16 zachycuje pracovni pozice, na kterych pracovnici ptsobi. Tato otazka byla
do dotazniku zvolena, protoze pracovnici v nasledujicich otazkach hodnoti své nadtizené.
Kazda pracovni pozice ma jiného pfimého nadiizeného. Nejvice je zastoupena skupina
zameéstnanct, jez pisobi na pracovni pozici prodavac. Skupinu tvoii 44% dotazanych.
Nasledujici skupinou jsou pracovnici na pozici vedouci smény a to 25% dotazanych.
Vedouci prodejny tvoii 19%. Nejméné zastoupenou skupinou je pracovni pozice piijem
zboZi, ktera tvoii pouhych 12% dotazanych.

Obrazek 16
Na jaké pracovni pozici v soucasné dobé ptisobite?

@ vedouci prodejny
B vedouci smény
Oprodavac

Opiijem zbozi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7: PovaZujete za adekvatni finanéni odménu za Vas odvedeny pracovni
vykon?

Obrazek €. 17 nam zobrazuje problematiku financni odmény. V této otazce je zkouman
subjektivni nazor respondentli na finan¢ni ohodnoceni. Rada bych poukézala na to, ze
Vv této otazce prevladaji negativni odpovédi. Az 75% z dotazanych nepovazuje finanéni
odménu, kterou za svou odvedenou praci ziska, za adekvatni. Respektive 12 pracovnikl
z respondentii. Pouhych 25% je s finanénim ohodnocenim spokojeno. Proto, aby mél
dotaznik vyssi vypovidaci schopnost, u zdpornych odpovédi jsem chtéla do zna¢né miry
znat divod negativniho hodnoceni. Pracovnici spatfuji problém v tom, ze organizace
klade neustale vyssi naroky. Jedna se predevsim o stoupajici pocet tikoll a odpovednosti,
z ditvodu propusténi pracovniku v roce 2017, avSak za stejnou finanéni odménu. Jeden
zamé&stnanec zastava vice pracovnich pozici najednou. Napft.: Vedouci smény musi byt
Vv pribéhu dne pokladni a zaroven jeste zastupuje vedouciho prodejny piipadné piijem

zbozi. Nékteti zaméstnanci povazuji zakladni plat za nizky.

Obrazek 17
PovaZujete za adekvatni finanéni odménu za Vas odvedeny pracovni vykon?

@ano
Ene

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Jak na Vas piisobi v sou¢asné situaci atmosféra uvnitf organizace?
Otazka, ktera je zpracovana v tabulce €. 3, byla do dotazniku zvolena z jednozna¢ného
divodu. Jak jsem jiZ n€kolikrat zminovala, v roce 2017 byla provedena urcita opatieni.

Na zaklad¢ rozhovoru s manazerem jsem zjistila, Ze tato opatfeni byla provedena
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z diivodu zlepSeni atmosféry uvniti organizace. Otazkou jsem si chtéla ovérit, zda se
podnikova kultura uvnitf organizace zlepSila a jakym zpisobem vnimaji atmosféru
zamestnanci. Témér polovina vSech dotdzanych pocit'uje spise negativni atmosféru uvniti
organizace. Jedna se o 43,75% respondentli. 5 pracovnikd, tj. 31,25% zaujalo neutralni
nazor na tuto problematiku. Pozitivné hodnoti atmosféru uvnitf podniku pouze 2
pracovnici, tj. 12,5%. Jeden z dotazovanych zaujal stanovisko: spiSe pozitivné. Jeden

pracovnik hodnoti atmosféru uvniti organizace za negativni, tj. 6,25%.

Tabulka 3 Jak na Vas pusobi v soucasné situaci atmosféra uvnitf organizace?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
pozitivné 2 12,5%
spiSe pozitivné 1 6,25%
neutralné 5 31,25%
spiSe negativné 7 43,75%
negativné 1 6,25%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a ve svém zaméstnani?

Oblasti spokojenosti zaméstnanci se zabyva obrazek ¢. 18. Kdybychom otazku
sumarizovali, tak 94% zaméstnanct je spokojenych a 6% nespokojenych. Avsak z 94%
zameéstnancll ma 63% zaméstnanct ke svému soucasnému zaméstnani vyhrady. V ramci
této otazky jsem zjiStovala, o jaké vyhrady se jednd. Kazdy z pracovnikd mi mohl uvést
divod jeho castecné spokojenosti. Mnoho zaméstnancli bylo spokojenych se svym
kolektivem. Jako diivod nespokojenosti bylo nej€astéji uvadéno Spatné finanéni
ohodnoceni. Problém je také spatfovan ve vedeni organizace, nedostatecném motivovani
pracovnikil, neustale se zvysSujici pracovni napli. Nekteti pracovnici spatfuji problém
vV komunikaci vedeni spole¢nosti stfadovymi zaméstnanci. Dal§im ddvodem
nespokojenosti je snizovani poctu pracovnich hodin pracovnikiim, kteti maji zkraceny
pracovni uvazek. Propusténi fady pracovnikii vedlo k zvySeni pracovnich ukold.
Zaméstnanec nemd dostatek Casu vénovat se obsluze zékaznikl, coz snizuje moznost

ziskani prémii.
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Obrazek 18
Jste spokojen/a ve svém zaméstnani?

Eano
B ¢astecné

One

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 10: Jaké jsou vztahy mezi pracovniky na VaSem pracovisti?
Obrazek ¢. 19 zndzornuje vztahy na pracovisti. Za velmi pozitivni povazuji vysledek, Ze
az 62% dotazanych povazuje vztahy na pracovisti za velmi dobré az pratelské. Jedna se
0 organizaci, ktera je zamétena spiSe na kolektivismus a tymovou praci. Tato filozofie
spole¢nosti je mym dotaznikovym Setfenim potvrzena. 38% respondentii poklada vztahy
na pracovisti za dobré, avSak s urcitymi vyhrady. Nékteii pracovnici vidi problém ve
svém nadfizeném, povazuji ho za pasivniho. Piipadné se jednalo o nespokojenost
S konkrétnim chovéanim urcité osoby.

Obrazek 19
Jaké jsou vztahy mezi pracovniky na VaSem pracovisti?

B velmi dobré
(pratelske)

B dobré, ale mam
urcité vyhrady

O Spatne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Mate pocit, Ze motivaéni program spole¢nosti je dostacujici?

V dotaznikovém Setfeni jsem chtéla zjistit, jakym zpiisobem nahlizi zaméstnanci na
motivacni program podniku, viz tabulka ¢. 4. Opét mizeme v otdzce pozorovat
pfevladajici negativitu. Pfiblizné¢ 62% dotazovanych povazuje motivacni program za
spiSe nedostacujici. Vétsina dotazovanych, ktefi odpovédeli timto zplisobem, se zaroven
citi castecn¢ nespokojeni ve svém zaméstnani. Za nespokojenost povazuji nedostatecnou
motivaci, coz se opét projevilo v této otdzce. Jen jeden pracovnik povazuje motivacni
program organizace za dostacujici. Dva pracovnici program povazuji za spisSe dostacujici.
Dokonce 3 jedinci povazuji program za zcela nedostacujici. Jaké k tomu maji divody?
Nejcastéjsim problémem byly neadekvatni bonusy piipadné zadné. Nedostatecna péce o

pracovniky. Né&kolikrat se stalo, ze 1 kdyZ zaméstnanec mél prémie navic ziskat, neziskal.

Tabulka 4: Mate pocit, Ze motiva¢ni program spole¢nosti je dostacujici?

Odpovéd’ Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 1 6,25%
SpiSe ano 2 12,5%
SpiSe ne 10 62,5%
Ne 3 18,75%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12: Byl/a jste seznamen/a s benefity, které spole¢nost nabizi?
Z celého vyzkumného vzorku pouze 1 pracovnik nebyl seznamen s benefity, jez

spole¢nost nabizi. Piekvapivé je, Ze tento pracovnik pracuje u spolecnosti 1 — 5 let.

Ostatni respondenti byli fadn¢ a v¢as seznameny s benefity spolec¢nosti.

Otazka ¢. 13: Pokud jste na predeslou otazku odpovédél/a ano, jaké dalsi benefity
byste do budoucna uvital/a?

Benefity, které by pracovnici do budoucna uvitali, nam zobrazuje obrazek ¢. 20. Nejvice
zaddanym benefitem je tzv. sick days a to z pfiblizn¢ 37%. Sick days je v soucasné dobé
velmi rychle se rozristajici benefit. Tento typ benefitu je kladné hodnocen a ptijiman.
Nasledné by pracovnici nejvice ptijmuli vano¢ni odmény a to az z 30%. Zaméstnanci také
podporuji moznost vice dnt dovolené, az 27% zaméstnanci by o tento benefit
V budoucnu stali. Pouze 7% pracovnikll by si pfalo mit benefit: pfispévek na diichodové
pfipojisténi. Jednalo se pfedevsim o pracovniky, ktefi se vyskytuji ve vé€kové kategorii

46 — 65 let.
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Obrazek 20
Pokud jste na predeslou otazku odpovédél/a ano, jaké dalSi benefity byste do
budoucna uvital/a?

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00% 26,67%

10,00% ﬂ
5,00% 6,67%
0,00%

sick days vanoéni odmény vice dnt ptispévky na
dovolené diichodové
ptipojisténi
msick days B vanocni odmény
Ovice dnti dovolené O ptispévky na diichodové piipojisténi

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Spolecnost podporuje motivaci zaméstnancii pomoci prémiového
radu. Myslite si, Ze je vhodné hodnotit zaméstnance na zakladé cistého zisku
Z prodeji za mésic (1. a 2. prodavac z prodejny ziska odménu)?

Pouhych 12,5% pracovnikli povazuje tento systém odmeénovani za vhodny. Zbylych
87,5% pracovnikl je se systémem z riznych divodid nespokojeno. Na zaklad¢ velmi
negativni reakce ze strany zaméstnancl jsem se snazila zjistit pfi¢inu nespokojenosti.
VétsSiné pracovnikil se nelibi filozofie systému. Tento systém klade dlraz spiSe na
individualismus. Ne vzdy odménény pracovnik vykonaval 1 zbylou préci, ktera je nutna.
Pouze obsluhoval zékazniky a jeho praci musel odvést n€kdo jiny. Dochdzi k vyvolani
rivality mezi pracovniky. Kazdy mésic miiZe mit pracovni sména jiny fond pracovnich
hodin. Tento problém muze vést k vytvoreni ur€itého pocitu nespravedlnosti. Napf.:
pracovni sména 1 odpracovala za leden 2017 176 hodin, pracovni sména 2 odpracovala
za leden 2017 165 hodin. Rozdilem je jeden pracovni den, coZ v ziskani prémii muize hrat
velmi vyraznou roli. Nespravedlnost zamé&stnanci spatfuji také v marketingu. 1. pracovni
sména muze mit vyhodu oproti 2. pracovni smén¢, zdali dojde k velmi vyraznym
marketingovym aktivitdm v pribchu jejich pracovni doby, napt.: akce 2 + 1 na obuv ¢i
20% sleva apod. Uréitou mirou nespokojenosti snasi i vedouci pracovnici. Jelikoz se

museji starat o chod prodejny, neni vzdy mozné jesté¢ zaroven obsluhovat zdkazniky.
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Vedouci pracovnik nema zcela redlné stejnou Sanci na ziskani prémii oproti prodavaci,
ktery se na prodejné nachazi 99% své pracovni doby. Problém spatfuji i v pracovnich
smlouvach. Na prodejné je n€kolik pracovnikli s plnym pracovnim uvazkem, ale také
pracovnici se zkracenym pracovnim uvazkem. Pracovnici opracuji naptiklad 100 — 120
hodin mésicné, tudiz logicky nemaji moznost ziskat prémie. Prodavaci s plnym

pracovnim uvazkem dosahuji lepsich vysledkd.

Otazka ¢. 15: PovaZujete systém odménovani ve spolecnosti za spravedlivy?

Z vyzkumného vzorku az 82% povazuje systém odménovani ve spolecnosti za
nespravedlivy, viz obrazek ¢. 21. Z toho 19% povazuje systém za zcela nespravedlivy a
63% za spiSe nespravedlivy. Nespokojeni zaméstnanci zcela totozné odpovidaji, ze
systém je povazovan za nespravedlivy. Hlavni problém je spatfovan v nizkém poctu
pracovnikil na prodejnach. Neni neobvyklé, ze jeden pracovnik zastdva vice pracovnich
pozici a je hodnocen zcela totozné jako pracovnik, ktery zastava pouze 1 pracovni pozici.
Jedna se o nespravedlivé odméiovani pracovnikl. S touto otazku souvisi i problematika

prémiového fadu, kterou jsem rozebirala v predeslé otazce.

Obrazek 21
Povazujete systém odménovani ve spolecnosti za spravedlivy?

@ano
@ spiSe ano
OspiSe ne

One

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 16: Spolecnost se snazi zaméstnance motivovat k vy$§im vykonim
prostiednictvim realizaci prodejnich soutéZi o odmény. Jak tyto soutéZe hodnotite?
Az 75% (12 pracovnikti) hodnoti prodejni soutéze negativné. Pouze 25% (4 pracovnici)

pracovnikii soutéZze hodnoti pozitivné. Zasadni problém spatiuji v realizaci soutézi.
V predeslych kapitoldch jsem zminila, Ze nékteré soutéze zaméstnanciim nebyly
vyplaceny. Myslim si, Ze toto vzbuzuje zna¢nou nedivéru ze strany pracovnikd. Za
dualezity aspekt tohoto vysledku povazuji i fakt, ze dotaznik byl rozdan pobockam, které
snad nikdy Zadnou soutéz nevyhrali. Jelikoz se jedna o malé prodejny. Proto je podle mé
hodnoceni timto ovlivnéno. Z tohoto divodu jsem do dotazniku zahrnula nasledujici

otazky, abych si svou domnénku potvrdila a zjistila divod negativniho hodnoceni.

Otazka &. 17: PovaZujete za vhodné realizovat prodejni soutéZe pro celou CR?

Pouhych 12,5% (2 pracovnici) dotdzanych povazuje za vhodné timto zptisobem soutéze
realizovat. Zajimavé je, Ze 1 dva pracovnici, co hodnoti soutéze pozitivné, by soutéze
nerealizovaly pro celou CR. Pomérné velmi vyrazna shoda nastala u pracovniki, ktefi
hodnotili soutéze negativné. 87,5% (14 respondentll) pracovnikii by nerealizovalo
prodejni soutéze pro celou CR. Nasledujici otdzka se snazila odhalit ditvod, pro¢ soutéze

nerealizovat pro celou CR.

Otazka ¢. 18: Zdali jste odpovédél/a v predeslé otazce ne, z jakého divodu
povaZujete za nevhodné takto realizovat soutéze?

Nejéastéjsi diivody pro nepofadani prodejnich soutézi pro celou CR nam zobrazuje
obrazek ¢. 22. U 57% respondentti byl ditvod pro ne realizaci prodejnich soutézi pro celou
CR spatiovan v rozdilné zbozové zasobé, tento diivod volilo 8 pracovniki. Dalsi 4
pracovnici vidéli divod v problematice rozdilné navstévnosti prodejen, tento pocet
pracovnikt ¢inil 29%. Zbyli dva pracovnici shledali problém V rozdilnosti trzeb, jednalo

se 0 zbylych 14%.
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Obrazek 22
Diivod pro ne realizaci prodejnich soutéZi v celé CR

Brozdil v navstévnosti
prodejen

B rozdil ve zbozové
zasobé

Orozdil v trzbach

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 19: Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadrizenymi a podfizenymi?
V této otdzce jsem musela fesit problematiku piimych nadfizenych. Proto jsem musela
Vv dotazniku zahrnout i1 pracovni pozice, viz predesla otazka. V organizaci se mizeme
setkat s n¢kolika nadfizenymi:

» prodavaC — pfimy nadiizeny vedouci smény

* vedouci smény — pfimy nadfizeny vedouci prodejny

» vedouci prodejny — piimy nadfizeny oblastni manazer

= piijem zboZi — pfimy nadfizeny vedouci prodejny
Proto se zaméfim na to, jak jsou pracovnici spokojeni s komunikaci s pfimym
nadfizenym. Na obrdzku €. 23 je viditelné jakym zplisobem byly hodnoceny jednotlivé
pracovni pozice svymi podfizenymi. Relativné nejlépe hodnocena pracovni pozice
vzhledem ke komunikaci se svymi podfizenymi je pozice vedouci smény. Kde 71%
prodavact hodnoti komunikaci s vedoucim smény pozitivng, jsou spokojeni a 29%
hodnoti komunikaci spiSe negativné, nejsou spokojeni. Nasleduje pracovni pozice
vedouci prodejny. Zde 83% vedoucich smény neni spokojeno s komunikaci s vedoucim
prodejny a pouze 17% znich je spiSe spokojeno s komunikaci. Dalsi hodnocenou
pracovni pozici je regiondlni manazer. Kde 2/3 vedoucich prodejen jsou nespokojeni
s komunikaci s regionalnim manazerem a 1/3 vedoucich prodejen je spise spokojena

s komunikaci s manazerem.
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Obrazek 23
Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadrizenymi a podfizenymi?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20: Ziskavate od svého nadrizeného dostacujici zpétnou vazbu?

V této otazce jsem opét musela problematiku rozélenit na nékolik hodnocenych
pracovnich pozic. Konkrétni rozdéleni kompetenci a pfimého nadfizeno je k nahlédnuti
u predeslé otazky. Obrazek ¢. 24 nam zobrazuje, ze 100% shoda nastala u hodnoceni
vedouciho smény, vSichni prodavaci se shodli na tom, Ze ziskavaji dostatecnou zpétnou
vazbu od svého nadiizené¢ho. Vedouci prodejny byl hodnocen nasledovné: ptiblizné 66%
pracovnikli (vedoucich smény) si mysli, ze ziskavaji dostate¢nou zpétnou vazbu a 33%
pracovnikil (vedoucich smény) se domnivaji, Ze nedostavaji dostatecnou zpetnou vazbu.
1/3 vedoucich prodejen hodnoti zpétnou vazbu od regiondlniho manazera za nedostacujici

a 2/3 vedoucich prodejen povazuji zpétnou vazbu za dostate¢nou.
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Obrazek 24
Ziskavate od svého nadrizeného dostate¢nou zpétnou vazbu?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21: Poskytuje Vam primy nadrizeny dostate¢né uznani za Vas odvedeny
pracovni vykon?

V této otazce jsem opét musela problematiku rozélenit na nékolik hodnocenych
pracovnich pozic. Konkrétni rozdéleni kompetenci a pfimého nadfizeno je k nahlédnuti
u otazky ¢. 19. Pracovni pozice vedouci smény z 85,5% oceniuje vykon svych
podiizenych. Pouze 14,5% podtizenych nepocituje dostatecné uznani za sviij pracovni
vykon. Vedouci smény hodnoti pozitivné svého pifimého nadiizeného v otazce této
problematiky, az 83% vnima dostatecné uznani za sviij odvedeny pracovni vykon. Jen
17% z vedoucich smény nevnima dostatecné uznani od vedouciho prodejny. Regionalni
manazer je 2/3 vedoucich prodejen hodnocen pozitivn€. Podle vedoucich prodejen
pfedava regiondlni manazer dostatecné uznani za pracovni vykon. Pouze 1/3 vedoucich

prodejen je nespokojena. Shrnuté informace bliZe popisuje obrazek ¢&. 25.
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Obrazek 25
Poskytuje Vam piimy nadrizené dostate¢né uznani za Vas odvedeny pracovni
vykon?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 22: V roce 2017 doSlo k vyraznym personalnim zménam (sniZovani stavii
zaméstnanci). Jak tuto zménu hodnotite? K personalnim zménam doslo proto, aby
mohl byt pro rok 2017 opét realizovan systém odmén (prémii).

Z Tabulky 5 je patrné, Ze ze vSech dotazovanych respondentti hodnoti 87,5 % tyto zmény
negativné. Z toho 56,25% povazuje zménu za velmi negativni a 31,25% spiSe za
negativni. Pouze 12,5% pracovniki hodnoti zménu pozitivné. Vysledek povazuji za
logicky vzhledem k popsanym skute¢nostem v piedeslych ¢astech. VSechny 3 prodejny,
které byly kontaktované, jsou povazovany za malé prodejny. TudiZ se sniZeni stavli
zaméstnancl dotklo téchto prodejen nejvice. V soucasné dobé neni vyjimkou, Ze na
prodejné se nachazi bézné pouze 2 pracovnici. Povazuji za adekvatni negativni hodnoceni
personalnich zmén, jelikoz nékteré situace jsou pro prodejny v soucasné chvili naprosto
nepiijatelné. Blize jsem personalni zmény popsala v prvni kapitole mé praktické ¢asti

diplomové préce.
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Tabulka 5: Hodnoceni personalnich zmén v roce 2017

Odpovéd’ Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost

Pozitivné 1 6,25%
SpiSe pozitivné 1 6,25%
SpiSe negativné ) 31,25%

Negativné 9 56,25%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 23: Pro dosahovani vyssi efektivity zaméstnanci je nutny proces
neustalého zvySovani kvalifikace, jste ochoten/a ui¢astnit se vzdélavacich procesi?

Problematiku vzdélavani a zvySovani kvalifikace povazuji za podstatnou pro budouci
rozvoj organizace. Je dilezité, aby zaméstnanec mél k vzdélavani kladny vztah. Nékteti
zaméstnanci mohou touto formou realizovat svij osobni rozvoj. Z dotdzanych
respondentti je 87,5%, tj. 14 pracovnikli ochotno se dale vzdé¢lavat. Zbyvajici dva
pracovnici nejsou ochotni se vzdélavat. SnaZila jsem se zjistit dlivod. Pracovnik pocit'uje
problém v hromadném vzdélavani zaméstnancu. Jedna se spiSe o introvertni povahu a
individualistu, proto by se radéji vzdélaval sam napf.: formou studii internetu apod.
Nehodnoti pozitivné skoleni s vice pracovniky najednou. AvSak myslim si, ze kdyby byly
pracovnikovi poskytnuty materidly pro vzdélani se k vlastnimu prostudovani, nebyl by
zadny problém. Dalsi piekazku spatiuje pracovnik v tom, ze se bude muset vzdélavat ve
svém volném case. Pokud by doSlo k vzd€lavani v rdmci pracovni doby, nepocit'uje
pracovnik zadny problém. Tato otdzka vypovida i o schopnosti nebo spiSe ochoté
zamé&stnancl ucit se novym vécem. V soucasné dobé&, kdy dochazi k neustdlym zménam,
hodnotim pozitivn€ vysokou zainteresovanost zaméstnancii ucastnit se vzdélavaciho

procesu.

Otazka ¢. 23: Ktery z nasledujicich faktoria je pro Vas nejvice dilezity? Serad’te
faktory dle diileZitosti. (1 — nejvice diileZité, 11 — nejméné dileZité)

U této otazky jsem pozadala respondenty o individualni sefazeni vybranych faktord podle
dulezitosti, kterou tomuto faktoru ptifazuji. Respondenti setazovali faktory na zaklade
osobnich preferenci. Pro tento typ otdzky jsem vybrala hodnoceni pomoci metody

bodovaci. Nejlepsimu faktoru, ktery byl nejvice dilezity, jsem dala 10 bodd. Kazdy
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nasledujici faktor ziskal o bod méné. Na zdklad¢ tohoto hodnoceni ziskal nejméné

dualezity faktor nula bodii. Bodovani jednotlivych faktorti zobrazuje tabulka €. 6.

Tabulka 6: Prirazeni bodu jednotlivym faktoriim

Faktor

finan¢ni
ohodnoceni

odpovédnost

benefity pro
zaméstnance

projev uznani

dobry vedouci
pracovnik

prijemné
pracovni

prostiredi

dobry pracovni
kolektiv

moznost
kariérniho
rustu

zajimava prace
vzdélavani

jistota prace

10

10

8

10

Ziskané body od jednotlivych respondentii

9 10 10 10 7 10 10 10 10 6 8 ©6

0O 8 1. 0 3 0 O

10 3 7 8 6 6 3

1

7

2

4

2 7 7
4 1 5
3 0 1
8 9 8
9 6 9
10 10 10
1 2 0
5|54
0 4 2
713]|3

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé ziskanych bodi, podle pfidéleného pofadi, jsem vytvofila tabulku €. 7, ktera

zobrazuje ziskany pocet bodli a umisténi faktoru. Vysledek umisténi jednotlivych faktort

jsem graficky zpracovala do obrazku ¢. 26.
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Tabulka 7: Umisténi faktoru

Faktor Ziskané body Umisténi
finan¢ni ohodnoceni 143 1
odpovédnost 64 8
benefity pro zaméstnance 90 4
projev uznani 23 11
dobry vedouci pracovnik 110 3
prijemné [V)rafovni 80 -
prostredi

dobry pracovni kolektiv 120 2
moznost kariérniho rustu 58 9

zajimava prace 81 5-6
vzdélavani 30 10

jistota prace 81 5-6

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku €. 26 je patrné, ze nejdulezitéjsi faktor pro vSechny dotazané respondenty je
finan¢ni ohodnoceni. Tento ptedpoklad je podloZzen 1 jiny otdzkami, ve kterych
respondenti spatiuji pfi¢inu nespokojenosti ve Spatném ohodnoceni. Finan¢ni ohodnoceni
je faktor, ktery spole¢nost miiZze do budoucna zménit a zvysit tim spokojenost pracovniki.
Dalsimi faktory, které se umistily v prvnich ptickach, jsou: dobry pracovni kolektiv,
dobry vedouci pracovnik. Prekvapivé je, ze tyto faktory jsou pro zaméstnance dilezitéjsi
neZ jistota prace €i benefity. Myslim si, Ze toto je ovlivnéno tim, Ze vétSina pracovnikll
hodnotila své pracovni prostfedi jako pratelské. Proto je pro né€ tento faktor dilezity.
Mezilidské vztahy na pracovisti by se nemély podcenovat, jelikoz na zaméstnance piisobi
neustale. V ptipad¢ nepiijemné pracovni atmosféry mize byt zaméstnanec dlouhodobé
frustrovan. Pozitivné hodnotim umisténi téchto faktorti na prednich ptickach. Ovlivnéni
vysledkii miize byt i na zékladé toho, Ze dotaznik vyplitovalo 75% Zen. Zeny maji vice
empatické citéni, a proto upiednostni piijemné pracovni prostiedi. Nasledné se umistil
faktor: benefity pro zaméstnance. Jelikoz je tento faktor umistén vysoko, méla by

spolecnost zvazit 1 moznost zavedeni vice benefiti. Opét se jedna o slozku, diky které
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muze spolecnost vyrazné ovlivnit spokojenost pracovnikd. Na patém misté se umistil
faktor: zajimavé prace. Pracovnici, kteti mi vypliovali dotaznik, vétSinou plsobi na
pracovnich pozicich, kde probiha rutinni prace. Piedpokladam, ze si tento fakt uvédomuji
a diky tomu pro n¢ zacina byt dulezité, aby prace pro né byla zajimava. Na totozném
misté se umistil faktor: jistota prace. V soucasnosti nema pracovnik velky stres z toho, ze
neziska praci novou. Proto, uz pro néj jistota prace neni zasadnim faktorem a neumistila
se na predni pficce. DnesSni doba vede zaméstnance k vyssi fluktuaci pracovnich mist
Vv prib¢hu zZivota. Nasledujicim faktorem je: pfijemné pracovni prostfedi. Na pozici €. 8
je odpovédnost. Tento faktor neni v organizaci piijiman pfili§ pozitivné. Odpoveédnost
znadi pfimou iméru ristu starosti a stresu, avSak vétSinou na stejné ohodnoceni. Na tomto
zakladé¢ je odpoveédnost hodnocena spiSe negativné. Pro pracovniky neni pfili§ dulezita
ani moznost kariérniho rastu, ktera se umistila na 9. pozici. Vzd¢€lani se umistilo na pozici
¢. 10. Pricemz az 87,5% respondentdl je ochotnych se dale vzdélavat. Posledni pticku
zabird faktor: projev uznani. Projev uznani ma nejcastéji formu tzv. vefejné pochvaly.
Z mého dotazniku jednoznacn€ vypliva, Ze zaméstnanci ziskavaji z 80% dostatené
uznani za svilj odvedeny pracovni vykon. AvSak na zdklad€ osobnich priorit pracovnikli
neni tento faktor povazovan za vysoce dilezity.

Obrazek 26
umisténi faktoru dle dileZitosti
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 25: Chtél/a byste toto zaméstnani vykonavat i v budoucnu?

Odpoveéd’ na tuto otdzku zaznamenava obrazek €. 27. V soucasné dobé by pracovni pozici
u této firmy chtélo dale vykonavat 38% pracovniki, tj. 5 respondentti. Nésledné 8%
pracovnikil by chtélo tento obor do budoucna vykonavat, ale ne u této firmy. Konkrétné
se jedna o 1 pracovnika. Mnoho respondentli nevi, k jaké stran¢ se ma pfipojit. Vaha az
45% pracovniki, tj. 6 zamé&stnancl. Pro organizaci to znamena, ze 38% pracovniki chce
pro ni dale pracovat. Pokud zméni do urcité miry svou personalni politiku, mize k tomuto
stanovisku podnitit dalSich 45%. CozZ by znamenalo, ze 83% by pro spolecnost rada
pracovala. Pouhych 9% respondenti si nepieje pro firmu v budoucnu pracovat, jedna se
0 4 pracovniky. Zde jsem se snazila nalézt pricinu. Nékteti pracovnici uvedli, Ze soucasné
studuji vysokou skolu. Prvni problém spatiuji v tom, Ze studuji zcela jiny obor, proto by
se této pracovni pozici nechtéli v budoucnu vénovat. Nasledné pokud studuji obor, ve
kterém puisobi, predstavovali by si v budoucnu vykonavat jinou pracovni pozici, kterd by
jejich vzdélani odpovidala. Avsak tuto moznost nevidi u organizace Hervis. Toto
povazuji za dllezité zjiSténi, v organizaci pusobi pracovnici, ktefi zvySuji svou
kvalifikaci v oboru. Interni zdroj pracovnikti pfedstavuje pro organizaci jeden
z nejlepsich zdroju. Proto by méla zvazit, zda neumoznit moznost kariérniho ristu témto
pracovnikiim. Jelikoz tyto pracovnici znaji dokonale provoz od nejnizsich pracovnich
pozic. Predpokladam, Ze tyto pracovnici by byli 1épe pfijiméani podiizenymi pracovniky,
nez kdyby byl na stejnou pozici dosazen n€kdo z vné&jSich zdroji. Nasledné¢ mnozi
pracovnici spatiuji problém v nedostate¢né motivaci k praci a financnim ohodnoceni.
Pracovnici si mysli, Zze organizace viilbec o své zaméstnance nepecuje a povazuje je za
samoziejmost. Zaméstnanci povazuji dosavadni pfistup K zaméstnancim za velmi

nevhodny. Nésledné také neni spatfovan pozitivni budouci vyvoj pro organizaci Hervis.
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Obrazek 27
Chtél/a byste toto zaméstnani vykonavat i v budoucnu?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 26: Co by dokazalo zvySit vasi spokojenost a motivaci ve spolecnosti?
Piipadné, co byste ve spole¢nosti zménil/la?

V této otdzce jsem zjistovala, zdali maji respondenti n¢jaké podméty pro zmény. Jednalo
se o otevienou otazku, neodpovédeli na ni vSichni respondenti. Ale odpovéd’ jsem ziskala
od 80% respondenti. Mnoho podméti pro mou praci bylo velmi uziteCnych.

V nasledujicim odstavci bych rada tyto podméty shrnula.

Prvnim nejcastéjSim faktorem, ktery by vétSina dotdzanych zmeénila je: financni
ohodnoceni. Touto problematikou jsem se jiz nékolikrat zminovala v pfedeslych
otazkdch. Problém spatfuji 1 vtom, Ze hlavni manazer jiZ néckolikrat fadovym
pracovnikiim sliboval zvyseni zékladniho platu, nikdy se vSak tak nekonalo. Jakym
zpiisobem toto miZe pusobit na zaméstnance? Velmi negativné, organizace ztraci divéru
pracovnika. Dlvéra pracovnika je velmi dulezitd véc, muze vést az ke ztotoznéni
pracovnika s organizaci, ¢ehoZ by se méla organizace snazit dosdhnout. Pracovnik, ktery
se s organizaci ztotozni, je maximalné motivovan pro sviij pracovni vykon. Nedostatek
je spatfovan 1 v benefitech pro pracovniky. Proto zaméstnanci uvitali moZnost vybrat si
benefity, ktery by v budoucnu uvitali. Diplomova prace bude ptedana vedoucim
manazeram k prostudovani. Proto pracovnici ptfedpokladaji, ze by se mohli manazeti do
budoucna inspirovat od jejich ptani. VSeobecné by zaméstnanci povazovali za pozitivni
zménu celkového pfistupu k pracovnikiim. Vytvoreni nové personalni politiky, protoze

v soucasné dobé dochdzi k mnozicim se odchodiim dlouholetych pracovnikii. Vedeni
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spolecnosti nema ochotu si tyto dobré zaméstnance udrzet, dle ndzoru dotazovanych.

Dalsi zalezitosti, které by zaméstnanci zménili, jsou spiSe provozniho charakteru, jedna

se predevsim o:

lepsi komunikace obchod — centrala,

vhodnéjsi zdsobovani zboZzi (i mensi prodejny) ¢i rozsifeni sortimentu,

vyssi kvalita zbozi,

omezit nesmysIné preskladnéni zbozi (pravidelné dochazi k preskladnéni zbozi,
za negativni je povazovano to, ze atraktivni zbozi je pieskladnéno z malych
pobocek na velké, ptipadné Ze se neatraktivni zbozi pieskladni a po par chvili se
opét pomoci preskladnéni vraci zpatky na prodejnu — vysoké naklady),
zavedeni teambuldingli 1 na niz$i pracovni pozice (v soucasné dobé se ucastni
pouze vedeni prodejny),

zmeéna systému odmén (jiny prémiovy fad),

zjednodusit piestavby prodejen (piestavba probiha tak cca 5 krat do roka,
V soucasném stavu zaméstnancl velmi ¢asove i fyzicky narocné),

opétovné zavedeni ochranky na prodejnach (na vSech malych prodejnach je

ochranka jiz nékolik let zruSena, ptipadného zlodéje by mél dopadnout prodavac).
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6. Diskuze a navrh zmén

V této kapitole bych rada shrnula vysledky mého pozorovani a navrhla zmény, které by
mohly vést ke zlepSeni. V soucasné situaci v organizaci piisobi az 37% respondentti déle
nez 6 let. Proto povazuji ndzory zjisténé v dotaznikovém pozorovani za relevantni.
Pracovnici v organizaci zazili minimalné dva piistupy personalni politiky. Organizace by
se méla téchto zaméstnanci vazit, z dotazniku vyplynul pravy opak. Zameéstnanci
pocituji, Ze jsou v Organizaci povazovani za samoziejmost, organizace si jich dostate¢né
nevazi. Dlouhodoby pracovnici maji mnoho ptednosti: znaji chod organizace, snadno se
adaptuji na zmény, odbornici ve svém oboru, zdroj napadi ¢i myslenek (inovace), kladny
pracovnikll se mohou najit i uréité nevyhody: profesni slepota (nevidi moznost inovace),
omezené ndpady. Novi pracovnici mohou do organizace vnést nadhled a ptfinést ji novy
impuls. Avsak personalni naklady na nové pracovniky piedstavuji nezanedbatelnou ¢ast.
Novi pracovnici musi byt zaSkoleni, sezndmeni s chodem organizace, musi se jim jiny
pracovnik vénovat (sniZuje se produktivita prace). Z tohoto ditvodu by organizace méla
zvazit, zda si vice vazit stdvajicich zaméstnancii nebo ptfijmout pracovniky nové. Myslim
si, Zze organizace by se m¢la na dlouhodobé zaméstnance zaméfit a vice si jich vazit. Na
svém pracovisti je spokojeno az 94% zaméstnanct, avSak 64% pracovnikti ma vyhrady
ke svému zaméstnani. NejCastéjSim faktorem, ktery zplisoboval nespokojenost, bylo
finanéni ohodnoceni. Zaméstnanci (az 75%) nepovazuji svou mzdu za adekvatni
vzhledem k odvedenému vykonu. Chtéla jsem zjistit, ¢im je nespokojenost zptuisobena.
Nejvice nespokojenost zvySily vyraznd omezeni, ktera probéhu v lednu 2017. Konkrétné
se jednd o sniZovani stavu zamé&stnancl na jednotlivych pobockach. Podrobnéji je tato
problematika rozebirana v kapitole: zhodnoceni soucasného stavu. Opatieni vede
k v&tSim pracovnim narokim na zaméstnance. Stejné mnozstvi prace musi byt
realizovano V mens$im poctu pracovniki a se stejnym platovym ohodnocenim. Pt.:
vedouci smény (stard se o chod prodejny, zastup v pfipadé neptitomnosti vedouciho
prodejny, administrativa — vypliovani statistik, tabulek; odvod banky) a zaroven musi
¢ast dne plsobit jako pokladni, vzdy kdyz jde druhy pracovnik na pracovni prestavku.
V soucasnosti zastava pracovnik nékolik pracovnich pozic najednou, avSak se stejnym
platovym ohodnocenim. Zmény, které byly provadény na zacatku ledna 2017, jsou 14
Z 16 dotazovanych respondentll vnimany negativn€. V budoucnu by chtélo tuto praci

vykonavat dale 38% pracovnikli. Az 45% pracovnikd si neni jistych, nerozhodné
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pracovniky by se méla organizace zaméfit a zmenit jejich smySleni. Pokud se to
organizaci podafi, tak 1ze pfedpokladat, ze ptiblizné 80% zaméstnanct bude chtit svou
praci dale vykonavat. Pfipadné se organizace mulZze podafit stimulovat zaméstnance k
stabilizaci a vérnosti vici firmé. Téméf polovina vSech dotazovanych pocit'uje negativni
atmosféru uvniti organizace. AvSak pracovnici své pracovisté hodnoti spiSe pozitivné. Az
62% zaméstnancl povazuje vztahy mezi pracovniky za ptatelské. O tomto faktu svedéi i
dilezitost, kterou tomuto stimulu zaméstnanci piikladaji. Dobry pracovni kolektiv a
vedouci pracovnik se umistili na druhém a tfetim mist¢ v sefazovani faktora dle
dilezitosti, na zéklad¢ vlastnich preferenci. Piekvapivé je zjiSténi, ze zaméstnanci
nepovazuji za piili§ dilezity projev vefejného uznani. Organizace se snazi zaméstnance

stimulovat vnitinimi faktory.

Za nejucinnéjsi zdroj motivace je povazovan prémiovy fad. Prémiovy fad je blize popsan
Vv kapitole 5. Pii mém Setfeni jsem chtéla zjistit ndzor zaméstnancli na tento zpusob
motivace a hmotné odmény. Zjisténi bylo téméf jednoznacné, az 87,5% pracovnikl
povazuje prémiovy fad za nevhodné zvoleny. Tento systém klade daraz spiSe na
individualismus. Ne vzdy odménény pracovnik vykonaval 1 zbylou préci, ktera je nutna.
Pouze obsluhoval zakazniky a jeho praci musel odvést n€kdo jiny. Dochazi k vyvoléani
rivality mezi pracovniky. Nasledné jsou pracovnici motivovany i hmotnymi odménami a
to pfedev§sim poukazkami. Poukdzky mohou ziskat nékolika zplsoby: byt nejlepsi
prodavac pies eshop, vyhrat prodejni soutéz. Prodejni soutéZ je vyhlasena pro celou CR.
Zajimala jsem se o ndhled zamé&stnanci. Bezmala tf1 ¢tvrté dotdzanych hodnoti soutéze
negativné. Nepovazuji za zcela nevhodné realizovat soutéze pro celou CR. Z historického
hlediska vétSinu téchto soutézi vyhraje prodava¢ z velkych prodejen. Respondenti
spatfuji velky rozdil v zboZzové zasob¢ a trzbach. Zaméstnanci nahlizi na tento zpisob

rosMr

motivace rozpacité. Az 62% povazuje motivacni fad organizace za nespravedlivy.

Rada bych se vénovala jednotlivym ¢astim vice do hloubky a doporucila mozna opatieni
vedouci ke zlepSeni soucasného stavu. Zaméstnanci povazuji za nejdilezitéjsi stimul
finan¢ni ohodnoceni. Finan¢ni ohodnoceni je slozka, kterou organizace muze do
budoucna ovlivnit. Stanoveni pevné casti mzdy je dlouhodoby proces, proto jsem se
zamétila na moznost ovlivnéni finanéniho ohodnoceni pomoci prémiového fadu.

Prémiovému tadu se vénuji v nasledujici ¢asti diskuze.
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prémiovy rad — odmény

Prémiovy fad byl v priitbéhu mé prace nékolikrat zminovan. Ze strany zaméstnancl neni
povazovan za prili§ spravedlivy a vhodny. Z tohoto diivodu bych se pokusila navrhnout
obménu prémiového fadu. Na zakladé neformalnich rozhovora se zaméstnanci bych se
snazila zrusit hodnoceni na zakladé¢ 1. a 2. prodavace. Hodnoceni je velmi
individualistické, organizace se snazi o vytvoreni tymového ducha pracovniki. Tento typ
hodnoceni tymové politice spiSe odporuje. Piedevsim je dilezité si uvédomit, Ze na
prodejné pusobi pracovnici na rtznych pracovnich pozicich. Budeme-li hodnotit
pracovniky pouze podle prodejii, nedokazeme stimulovat vSechny pracovniky. Nékteti
pracovnici (vedouci prodejny, vedouci smény ¢i ptijem zbozi) musi zastat administrativni
agendu okolo chodu prodejny. Tento typ pracovnikli bychom méli motivovat zcela jinak
nez prodavace. Pracovnici, kteti zastavaji tyto pracovni pozice, nemaji pfilis redlnou Sanci
ziskat umisténi 1. a 2. prodavace. Proto bych si rozd¢lila pracovniky nasledovné:
pracovniky prodavace, pracovniky ostatni. Pfiklad nového prémiového fadu uvedu na

prodejné Piibram. Budget na prémie na prodejnu je v soucasnosti 9.000,- K¢.

Prémiovy i'ad pro pracovniky prodavace
Za nejvhodnéjsi povazuji prémiovy fad, kdy se kazdy pracovnik snazi zlepS$it sam vici
sob& ve 4 kritériich. PonévadZ nevznika rivalita mezi pracovniky. Kritéria bych zvolila
nasledujici: mési¢ni obrat, obrat na hodinu, pocet prodanych kust na obslouzeného
zakaznika, primérny ndkup na jednoho obslouzeného zékaznika. Za kazdé splnéné
Kritérium by ziskal pracovnik 300,- K¢. Na zaklad€ rozhovoru s manazerem jsem zjistila,
ze od tohoto typu ohodnoceni bylo upusténo, nebot’ neni mozné, aby se zaméstnanec
neustale dlouhodobé zlepSoval (5 let apod.). Snazila bych se tomu piedejit, vytvotila bych
si standard (normu) pro jednotliva kritéria a kazdy zaméstnanec by mél tuto normu
piekonat, aby prémie ziskal.
Normu bych stanovila nasleduyjici:

= obrat na hodinu 1.500,- K¢&

= obrat mési¢ni 150.000,- K¢

» pocet kust na prodej 2,0 ks

= pramérny nakup 1.300,- K¢

Samoziejmé norma by se méla upravovat podle aktualniho mésice (podle poctu dni apod.)
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Pokud by vSichni prodavaci ziskali prémie, organizace by kazdému pracovnikovi
vyplatila 1200,- K¢&. V Ptibrami pasobi 3 pracovnici jako prodavaci. Organizace by na

prémiich zaplatila 3.600,- K¢.

Prémiovy iad pro ostatni pracovniky
V prodejné Piibram pracuji: 1 vedouci prodejny, 2 vedouci smény, 1 pfijemce zbozi.
V soucasné dob¢ vedouci smény travi ¢ast svého ¢asu také na prodejné. Proto bych tento
typ pracovnikil motivovala stejnym zptisobem jako prodavace, avsak s malou zménou. U
této pozice by stacilo splnit pouze dvé libovolna kritéria a pracovnik by ziskal 1.350,- K¢.
Organizace pii splnéni téchto podminek zaplati vedoucim smény 2.700,- K¢. Pfijem
zbozi, tuto pozici je velmi t€zké ohodnotit. Hodnotila bych ji pravidelné na zaklade¢ jejich
vysledkd. Dilezité by bylo, zda mé splnéné vSechny své povinnosti fadné a vcas. Jedna
se predevsim o:

= vcasny a spravny piijem zbozi

» preskladnéni realizované do 3 dnti a vzdy spravné provedené

= pravidelna kontrola a oprava minusovych stavii

= gspravné provedené odpisy zbozi, v¢as

» dobie zabezpefené zbozi — zakddované (pravidelné kontroly na prodejnach —

ptedepsané postupy, co jak kédovat)

V ptipadé dodrZeni téchto postupt by mél pracovnik pfijmu zbozi ziskat 1.200,- K¢. A
posledni pozici, kterou je nutné motivovat je pracovni pozice vedouci prodejny. Vedouci
prodejny by mél byt hodnocen jeho pfimym nadfizenym a to: regiondlnim manazerem.
ManazZer navstévuje prodejnu v pravidelnych intervalech minimalné€ jednou za mésic. Na
zaklad€ kontroly pracovisté je schopen fici, zda pobocka pracuje dobfe ¢i nikoliv. Na
tomto zaklad€é by mohl vedouci prodejny ziskat odménu 1.500,- K&. Avsak zde bych
vysledek podminila i vysledkem celé prodejny za mésic. Minimalné splnéni planu ¢istého
zisku nebo planu obratu na kazdy mésic. V ptipad€ nesplnéni by vedouci prodejny

odménu neziskal.

Dohromady by vyska vSech prémii &inila: 3.600 +2.700 + 1.200 + 1.500 = 9.000,- K¢&.

Budget prémii na prodejnu by ziistal stejny, tzn., nedochdzelo by k navySeni personalnich
nakladii. AvSak ndklady mohou byt vys$si v piipad¢ nesplnéni planu obratu ¢i Cistého
zisku. Pfedpokladem je, Ze jestlize nebude dochazet k plnéni planu obratu a €istého zisku

nebudou prodavaci schopni plnit jednotlivé kritéria, a tudiz nebude dochazet k vyplaceni
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plné vysSe prémii. Povazuji za vhodné, aby kazdy zaméstnanec dokdzal piimo ovlivnit
moznost prémie ziskat. Pokud bude kazdy ze zaméstnancti hodnocen, povazuji systém za

v

spravedlivejsi nez doposud. VySe prémii se odviji 1 od pracovni pozice.

Prodejni soutéze

Problematikou bych se rdda zaobirala, pfedev§im ponévadz zaméstnanci tento typ
stimulace povazuji za negativni (az 75% respondentil). Myslim si, Ze samotna myslenka
motivovat pracovniky k lepsim prodejim prostiednictvim soutézi, je vhodnd. AvsSak
problém spatiuji v konkrétni realizaci. V predeslé kapitole jsem uvedla nékolik
konkrétnich piikladii prodejnich soutézi. Nejvétsi problém spatiuji v nevyhodnoceni
pozorovani setkala. Takovymto pfistupem organizace ztrdci diveéru zameéstnance,
zameéstnanec je velmi ¢asto frustrovan. Dalsi problém vidim v realizaci soutézi pro celou
CR. Fakt mi potvrdil i vysledek dotaznikového Setieni. AZ 87,5% respondentil povazuje
za nevhodné realizovat prodejni soutéze pro celou CR. Vysledek byl podle mého uvéazeni
ovlivnén tim, ze vSichni respondenti pisobi na malych pobockach. Ze statistik vypliva,
ze prodejni soutéz vyhraje povétsinou prodavac z velké prodejny (Praha, Ostrava, Brno).
Motivace timto zpisobem bude vzdy do urcité miry nespravedliva. PfedevSim protoze
nemaji vSechny prodejny stejné startovni podminky. AvSak snazila bych se motivovat
vSechny prodejny. Na tuto problematiku bych se divala zcela jinym zplsobem. Prvotné
bych si rozdélila prodejny v CR na: prodejny typu A, prodejny typu B. Prodejny typu A:
jednalo by se o prodejny s vy$s$im obratem, navstévnosti a zbozovou zasobou napf.: Praha
OC Novy Smichov, Ostrava — Avion, Brno — Campus, Praha OC Chodov apod. Prodejny
typu B: jednalo by se o prodejny s niz§im obratem, navstévnosti a zboZovou zasobou
napt.: Piibram, Tabor, Trutnov, DéCin, Frydek Mistek apod. Pro tyto dva typy prodejen
bych realizovala soutéze oddélené. Myslim si, Ze se zvysi spokojenost a zainteresovanost
vSech zaméstnancii. Do této doby se soutézi tcastnily predevsim velké prodejny, malé
prodejny soutéze automaticky vzdavaly. Odménu za soutéze bych zvolila Hervis
poukazky. Vyhodou této odmény je, ze pracovnik nakoupi zbozi u zaméstnavatele a preda
pozitivni reference svému okruhu blizkych napft.: doporuceni. Pro organizaci by to
znamenalo vysS§i naklady (vice vydanych poukazek), avSak vidéla bych zde i mnoho
vyhod. PfedevSim vysSi spokojenost zaméstnancli a veEtSi mira zainteresovanosti
pracovnikl z malych pobocek. Vzdy by se mélo jednat o prodejni soutéz, které by se

mohly ucastnit vSechny pobocky. A to ptfedevSim proto, aby nedochézelo k opétovnym
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problémim jako napf.: prodejni soutéz na lyzatskou obuv (vice viz kapitola 5.2.4). Této

soutéze se UcCastnilo pouze 14 pobocek.

Benefity pro zaméstnance

V soucasnosti povazuji benefity pouze za ¢astené vyhovujici. Pro zaméstnance je
dalezité, jaké benefity spolecnost pracovnikim nabizi. Na zdkladé rozhovoru
S manazerem jsem zjistila, Ze organizace uvazuje o rozSifeni téchto benefiti.
V soucasnosti organizace nabizi zaméstnanci tyto benefity: piispévky na stravu, sleva na
vyrobky zaméstnavatele, odmény (prémiovy tad), prodejni soutéze, dovolenou, pracovni
odév a startovné na sportovni zavody. Z tohoto divodu jsem se rozhodla do dotazniku
zahrnout moznost vybrat si benefity, které by si zaméstnanci do budoucna pftali.
Nejcastéji volenou variantou byly tzv. sick days a to z 36,67%, nasledujici varianta byla
vano¢ni odmény (30%). Proto bych organizaci doporucila zvazeni zavedeni téchto
benefitii do budoucna. Myslim si, Ze po zavedeni dalSich benefiti by dochéazelo k zlepsSeni

spokojenosti v zaméstnani.

Personalni politika

Jiz né€kolikrat jsem zminovala, Ze zaméstnanci nepocituji pfili§ pfiznivou atmosféru
uvniti organizace. V soucasné dobé dochédzi k mnozicim se odchodd dlouhodobych
zaméstnancl z divodu dlouhodobé nespokojenosti. Pfi rozhovoru s manazerem jsem
zjistila, ze se snazi o vytvoreni komunity zaméstnanct. Jeho hlavnim cilem je dosahnout
ztotoznéni zaméstnance s organizaci. Ale s aktudlnim pfistupem, ktery k zamé&stnanciim
organizace zastava, nepovazuji za zcela mozné komunitu vytvofit a to z n€kolika davodu:

» $patna komunikace vedeni organizace s prodejnami — velmi Casto se stava, ze
vedeni nereaguje adekvatné ¢i ptimo (i v dotaznikovém Setfeni se objevila reakce,
ze vedeni nereaguje viibec)

» zaméstnancim jsou slibované urCité zmény (zvySeni mzdy apod.) avsak bez
naznaku toho, Ze by zména méla probéhnout — manaZer organizace tyto zmény
sliboval jiz pted 2 lety (zaméstnanec ztraci divéru)

» snizovani persondlnich stavii a ztohoto divodu vyvolany vysoky natlak na
rozSiteni pracovnich kompetenci (zaméstnanec zastava vice pracovnich pozic
najednou, pii stejném platovém ohodnoceni)

* nedostateCnd informovanost fadového zameéstnance o predikci spolecnosti do

budoucna
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Na zakladé zjiSténych skutec¢nosti bych se snazila provést nékteré opatieni, které by
mohly zvysit stimulaci zaméstnanci k vyssi zainteresovanosti. Zavedla bych pravidelné
roc¢ni pohovory zaméstnanct s regionalnim manazerem. Ro¢ni pohovor by mél probihat
formaln€. Jednalo by se o strukturovany rozhovor, kdy by regiondlni manazer zjistil
informace o spokojenosti zaméstnancti. Rozhovor by byl zaznamenan a pfedan vedeni
spole¢nosti. Piipadné by mohlo dojit i ke zméndm. ManaZer by si mohl stanovit cile,
kterych by chtél dosdhnout, pro vyssi spokojenost pracovniki. Cile by se stanovovaly na
rok, dva. Pro organizace je dilezité si uvédomit jaké potieby ma zaméstnanec a zdali
dochazi k jejich naplnéni. Rozhovor zapficini, Ze si zaméstnanec bude ptipadat dilezity,
potiebny. Organizace na zaklad€ rozhovoru miize urcit i pfic¢inu nespokojenosti a snazit
se ji eliminovat. Pokud zaméstnanec uvidi, Ze organizace je ochotna ucinit zmény pro
jeho spokojenost, zvysi se pocit zainteresovanosti. Zaméstnanec si zane organizace vazit
a bude se snazit dosahnout spolecného cile. Pfipadn¢ muze byt rozhovor nahrazen
dotaznikovym Setfenim. Formou kratkého dotazniku miize organizace zjistit, co
zaméstnance stimuluje k lep$im vykoniim, pfipadné co maji na své praci radi nebo co by
zmeénili. Stakto ziskanymi daty miize organizace pracovat rlznym zpusobem.
Samoziejmé by organizace méla zvazit nutnost persondlnich zmén pro rok 2017 a to
predevsim proto, jakym zpisobem doslo ke zméné pracovnich povinnosti. Podstatny je i
fakt, Ze zaméstnanci jsou v soucasnosti pretizeni a nejsou schopni toto tempo udrzet
dlouhodobé. Organizace by méla dbat na to, aby urcitych zmén, které zaméstnanci
ptislibi, alespon ¢astecné dosahla. Nemusi to byt do pul roku, ale v rozmezi 1 — 2 let.
Jinak zpusobi ztratu divéry pracovnika. Organizace by méla zaméstnance informovat o
budouci predikci spole€nosti. Alespoii toto sdéleni predat vedoucim pracovniki, kteti by

o tom méli zamé&stnance informovat pii béZnych poradach.

Teambulding ¢i mimopracovni aktivity

Pro pracovniky organizace je dilezity pracovni kolektiv a celkovd atmosféra na
pracovisti. Tento fakt vyplyva z dotaznikového Setfeni. Faktor dobry pracovni kolektiv,
vedouci pracovnik byly respondenty umistény na 2. a 3. pozici z 11 celkovych faktord.
Faktory byly sefazeny dle diileZitosti na zaklad¢ osobnich preferenci. Proto by organizace
meéla zvazit vytvofeni mimopracovni akce. Toto opatfeni by vedlo 1 k vytvofeni
komunity, coZz by si pfal vedouci manaZer. Zaméfila bych se na kratkodobé akce,
viceméné sportovniho charakteru, napt.: sportovni utkani — volejbal, fotbal ¢i hokejové

utkani. Napf.: prondjem zimniho stadionu v Pfibrami na 1 hodinu stoji 3.500,- K& nebo
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pfipadné by organizace mohla vyuZit spole¢nost adventuregolf u Milina. Adventuregof
realizuje firemni akce. Tyto akce probihaji tak, Ze cely aredl je pronajaty pro organizaci
na 1 nebo vice hodin. Pronajem arealu stoji 2.500,- K¢ na 1 hodinu bez DPH. Organizace
by mohla vyuzit moznost stravovani v ptilehlém hotelu: Hotel u Milina. V priiméru na 1
zameéstnance by Cinila cena za obédové menu i s ndpoji ptiblizn¢ 200,- K¢&. Zaméstnanct
V pobocce Piibram je osm. Celkové ndklady na obcerstveni by Cinily 1.600 K&. Doprava:
vzdalenost od prodejny Hervis do spole¢nosti adventuregolf u Milina ¢ini 7,5 km. Pro
dopravu zaméstnanci by mohla organizace vyuzit moznost autodopravy od organizace
Divadlo Antonina Dvotaka Ptibram prostiednictvim minibust (kapacita 20 mist). Sazba
pro dopravu je 18,— K¢ / km + 21 % DPH. Naklady ¢ini 135,- K¢ + 21% DPH. Celkem
za dopravu organizace zaplati 163,35,- K¢. Néklady na teambuilding by Cinily 4. 263,35
K¢ (2.500 + 1.600 + 163,35) pro pobo¢ku Piibram.

Motivace k vyssi odpovédnosti
Zameéstnanci nepovazuji za ptili§ dilezité moznost kariérniho ristu a vy$si odpoveédnosti.
Umistili je aZ jako faktor na pozice 8. a 9. z 11 celkovych. Pro organizaci je dilezité, aby
zamé&stnanci méli snahu o neustalé zlepSovani a rozvijeni svych kompetenci. Z tohoto
divodu bych se zaméfila na proces vzdélavani zaméstnancti. Vzdélavani je ochotno se
ucastnit 87,5% vSech dotdzanych respondentd. V prvni viné vzdélavani by organizace
mohla vyuzit vzdélavani na pracovisti. Nejvhodnéjsi metodu spatiuji v moznosti rotace
prace (cross training). V ramci této metody by byla zaméstnancim dana moZnost
vyzkouset si praci svych nadfizenych. Napfi.: prodavaci na prodejné by bylo ukazano,
jakym zplsobem se zachdzi s dokumenty, jak dochazi k uzavirani prodejny atd.. Tento
druh vzdélavani je pro organizaci spiSe ¢asové naro¢ny. Cross Training by probihal
Vv pritbéhu pracovni doby zaméstnance. Dale bych vzdélavani aplikovala formou skoleni.
Vzdélavani zaméstnancli na prodejné bych realizovala pro dvé urovné fizeni: fadovy
pracovnik a vedouci pracovnik. U vedoucich pracovnikii povazuji za diilezit¢ umeéni
tizeni lidskych zdrojl. Z tohoto diivodu jsem se zaméfila na navrzeni kurzli v této oblasti.
Za vhodné povazuji kurz:
= aktualni trendy v oblasti vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti — kurz nabizi
organizace Grauda — GEGOS, s. r. 0. — cena kurzu pro jednotlivce ¢ini 4.598,-
s DPH (jedna se o jednodenni intenzivni $koleni) — kurz bych realizovala pro
vedouci prodejny, kurz nabizi predevSim osvojeni schopnosti analyzovéani a

identifikace potfeby vzdélavani u zaméstnancl, vytvafeni dlouhodobych
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vzdélavacich pland, moznost realizovat vzdélavaci aktivity, vyhodnocovat a
moznosti méteni vysledkl vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
U ftadovych zaméstnanci bych se zaméfila na zvladani krizovych situaci. Jestlize
zaméstnanec zvladne krizovou situaci, povede to ke zlepSeni jeho schopnosti.
Zaméstnanci se zvysi jeho sebedtivéra. Kurzu by se méli ucastnit dva nejlepsi prodavaci
z prodejny (na zékladé vyhlaSeni pfi pfidélovani prémii). Za vhodny povazuji kurz:

» obchodni dovednosti II — naro¢né situace v prodeji — kurz nabizi organizace
Grauda — GEGOS, s. r. 0. — cena kurzu pro jednotlivce ¢ini 8.591,- s DPH (jedna
se o dvoudenni intenzivni Skoleni) — kurz se zaméfuje na zvladani pokrocilych
metod a technik feSeni stiznosti, reklamaci zakaznikd, spravné jednéni
S problematickymi klienty, uméni prezentovat cenu ve spravnou chvili apod.

Kdybych realizovala toto opatfeni pro Pobocku Ptibram, néklady by ¢inily: 17.182 +
4598 = 21.780,- K¢ za realizaci kurzt. Dalsi néklady predstavuje doprava. Dopravu
zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji vlastnim osobnim automobilem. Naklady jsou zde
zaméstnanci proplaceny na zakladé vnitropodnikovych ptedpisti ohledné sluZebnich cest.
Pro fadové zaméstnance by bylo nutné zajistit 1 ubytovani, jelikoZ se jedna o dvoudenni
kurz. Ubytovani bych rezervovala v hotelu Taurus. V hotelu nabizi dvoultizkovy pokoj
s oddélenymi postelemi za 1.621,- K¢ s DPH i se snidani. Timto zpisobem bych

vzdélavani realizovala. Vydaje ptedstavuji naklady pro 1 pobocku.

Pokud bude dochéizet ke vzd€lavani, miize dojit k odstranéni bariér, které brani
Vv moznosti kariérniho rlstu. V soucasnosti ma pracovnik pojem odpovédnost spojen
s fadou dalSich starosti, v podstat¢ bez odmény. Do budoucna by bylo dobré nihled

zameéstnance zmeénit.

Styl vedeni pracovnikii, hodnoceni ¢i komunikace s podFizenymi

Z dotaznikového Seteni vyplyva, Ze doSlo k hodnoceni na 3 Grovnich fizeni. Hodnocen
byl: vedouci smény, vedouci prodejny a regionalni manazZer. Nejlépe hodnocen byl
vedouci smény, 100% pracovnikd ziskdva dostatenou zpétnou vazbu, az 71%
pracovnikil je spokojeno s komunikaci a 85% pracovnika ziskdva dostate¢né uznani od
vedouciho smény. Nasledoval vedouci prodejny, zde dochazelo spiSe k negativnimu
hodnoceni: az 83% pracovnikil neni spokojeno s komunikaci, av§ak 66% pracovnikti
ziskava dostatecnou zpétnou vazbu a 83% pracovnikil ziskdvd dostate¢né uznani.

Regionalni manazer byl hodnocen spiSe pozitivné: 2/3 pracovnikll ziskava dostatecné
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uznani, 2/3 pracovnikii ziskdva dostateCnou zpétnou vazbu a 2/3 pracovnikll nejsou
spokojeni s komunikaci. Z nasledujiciho textu vyplyva, ze nejvétsi problém manazerim
zpusobuje komunikace s pracovniky. Proto bych se zam¢fila na zlepSeni komunikacnich
dovednosti. Pro ovéfeni si uc¢innosti opatieni bych realizovala pravidelné kratké
dotaznikové Setfeni. Které¢ by se mohlo tykat téchto 3 okruht, a na zaklad¢ hodnoceni

zaméstnanct bychom zjistili, zdali doslo ke zlepSeni.

Pokud bych méla shrnout motivaci a stimulaci v organizaci Hervis sport a méda s.r.o.
nejednd se o piiznivy stav. Zaméstnanci jsou v praci spokojeni, ale pouze do jisté miry,
maji urcité vyhrady. Nejcastéji se jednd o Spatné financni ohodnoceni a negativni
personalni zmény v roce 2017. Na otazky, které se zabyvaly motivaénim programem
organizace, vétSinou respondenti odpovidali negativné. Proto povazuji zvoleny motivacni
program organizace za nedostacujici. Nasledné povazuji persondlni politiku za nevhodné
zvolenou. Z tohoto diivodu jsem navrhla n€kolik opatieni, které by mohly v budoucnu
situaci v organizaci zménit. Nedostatky v mé praci by mohly byt spatfovany v téchto
skute¢nostech:
» dotaznikového Setieni se ucastnily pouze 3 pobocky, vSechny 3 pobocky jsou
povazované za malé prodejny, data mohou byt timto faktem zkresleny,
* nakazdého pracovnika pusobi jiné podnéty, navrZzené opatieni byly pfipraveny na
zakladé konkrétniho kolektivu organizace Hervis sport a moda s.r.o. (pobocka
Ptibram, Tabor a Frydek Mistek), proto je mozné Ze opatfeni nebudou moci byt

aplikovany globalné na jiné organizace podobného typu.
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7. Zaveér

V mé diplomové préci jsem se zaobirala problematikou motivace a stimulace
pracovnikii ve vybrané organizaci. Motivace je jeden ze zékladnich systému, ktery na
jedince pusobi v pribéhu celého zivota. V soucasné dobé je pomérné tézké stale
motivovat pracovniky. Pro motivaci pracovnika si musime uvédomit jeho osobni potieby,
snazit se je napliiovat a zaroven se snazit stimulovat pracovnika k vérnosti vuci
organizaci. Z tohoto divodu organizace musi vénovat dostatetné mnozstvi cCasu
k vytvofeni spravedlivého a vhodného motiva¢niho programu.

Cilem prace bylo zhodnoceni systému motivace pracovniki ve vybrané organizaci
a navrzeni zmén vedoucich ke zlepSeni fizeni této oblasti. Pro analyzovani skute¢nosti
jsem si vybrala organizaci Hervis sport a moda s.r.o. Pfi zpracovani prace jsem se
zaméfila konkrétné na pobocky: Ptibram, Tabor a Frydek Mistek. Nejvétsim zdrojem
informaci pro mne byla pobocka Ptfibram, jelikoz v ni pisobim na pracovni pozici
vedouci smény. Praci jsem rozd¢lila na dvé ¢asti: teoretickou a praktickou.

V teoretické ¢asti jsou ziskavany informace o zvolené problematice. K ziskavani
poznatku jsem vyuzila i mezinarodni databaze. Nejprve se vénuji samotnému definovani
pojmu: motiv, motivace, procesu. Nasledné jsem podrobnéji rozebrala teorie motivace,
pracovni motivaci. V zavéru jsem se orientovala na problematiku stimulace pracovnikd.

V praktické casti jsem se zpocatku vénovala samotné organizaci, jeji
charakteristice. Nasledovalo zhodnoceni sou¢asného stavu organizace Hervis. Dale jsem
podrobné rozebrala veskeré benefity, které organizace nabizi. Pro ziskani informaci jsem
si zvolilarozhovor s manazerem a dotaznikové Setfeni. Hlavnim cilem tohoto Setfeni bylo
ziskat zakladni informace o zaméstnancich. Zaméfila jsem se na spokojenost
zamé&stnanct z hlediska stimulace a motivace. Néasledné€ na hledani pfi¢in nespokojenosti,
vnimani motivacniho programu organizace €i celkové persondlni politice organizace.
V zavéru praktické ¢asti je shrnuti ziskanych informaci a moZna opatfeni (navrhy), které
by mohly pfispét k zefektivnéni procesti motivace a stimulace uvnitf organizace.

Diplomova prace miZe byt piinosem pro organizaci Hervis sport a moda s.r.o. A
to pfedevsim, protoze pfinasi ndvrhy zmeén, které by mohly zvysit motivaci pracovniki a
pozitivné ovlivnit budouci vyvoje organizace. Za piinos prace muze byt povazovano i
vytvofeni strukturovaného dotazniku, ktery by mohla organizace pouzit pro
celorepublikové Setfeni. Piipadné by dotaznik na zjisténi Grovné motivace a stimulace

pracovnikii mohl byt vyuzit obdobnymi organizacemi. PfedevS§im z divodu zji§téni

vvvvv
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8. Summary

In my diploma thesis | have dealt with the topic of motivation and stimulation of
workers in a selected organisation. Motivation is one of the basic systems acting on an
individual during his or her lifetime. Nowadays it is rather difficult to motivate workers
constantly. In order to motivate a worker, we have to realize his or her personal needs,we
have to be anxious to meet them , but at the same time we have to make an effort to
stimulate the worker to be loyal towards the organization. As a result, the organization
has to devote a sufficient amount of time to be able to create a fair and appropriate

motivation programme.

The aim of my thesis was evaluating the motivation of workers in a selected
organisation and proposing changes leading to improving the management of this area.
For being able to analyse these issues, | chose the organisation Hervis Sports and
Fashions, Ltd. While working on my diploma project | particularly focused on its
branches : Pfibram, Tébor and Frydek Mistek. The greatest source of information for me

was the branch in Ptibram since I work there in a job position as a day shift manager.

My diploma project is divided into two parts : into a theoretical one and intro a

practical one.

In the theoretical part information on the chosen topic is gained. For gaining the
following knowledge 1 also took advantage of international database. First of all I am
involved in the very defining the term: motive, motivation process. Subsequently I made
a detailed analysis of the theories of motivation, work motivation. In the conclusion I

orientated on the issue of the stimulation of workers.

In the practical part | have first specialised in the organisation itself, its profile
followed by the evaluation of the present state of the organisation Hervis. Furthermore, |
analysed in detail all benefits offered by the organisation. In order to gain information |
chose an interview with a manager and a questionnaire enquiry. The main aim of this
enquiry was to gain information on employees. | focused on the contentment of
employees in terms of stimulation and motivation. Subsequently on searching for causes

of dissatisfaction, on the perception of the motivation programme of the organisation or
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the general personal policy of the organisation. In the conclusion of the practical part
there is the summary of the gained information and possible measures ( proposals), which
could contribute to making the processes of motivation and stimulation within the

organisation more effective.

Key words: motivation, organization, motivation programme, stimulation, employees

satisfaction
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11. Prilohy

11.1. Priloha ¢. 1: Historie Hevisu

HLAVNI MEZNIKY VYVOJE HERVISU

1972

1973

80.

léta

1988

1991

1999

2001

2002

2004

2004

2005

2005

2005

2005

2005

2006

Vznik Hervisu z ptivodni rakouské textilni firmy HERmann VISser. Odtud i
soucasna znacka, ktera je slozenim prvnich slabik jmen. Byly to obchody
s modnim textilem a médnim zbozim. Firmu koupil rakousky fetézec SPAR.

Otevieni dvou pobocek v Innsbrucku a Grazu nejprve jako vyhradné modnich
nakupnich domii. Teprve poté, co je Hervis ve vlastnictvi SPARU, zavadi se i
artikly sportovniho zbozi.

Byl vyvinut odborny koncept - sport a sportovni moda pro volny ¢as. Hervis je
s timto konceptem prukopnikem ve své branzi.

V Rakousku je otevieno 15 pobocek s ro¢nim obratem 29 mil. EUR.

Piekroceni obratu 70 mil. EUR, 42 pobocek. Rozsiteni Hervisu i do dal$ich
zemi.

Zavedeni pujcoven lyzi v Rakousku.

V Rakousku je otevieno 61 pobocek Hervisu (1134 zaméstnancit). 7 pobocek
ve Slovinsku a 2 v Mad’arsku. Pokracuje expanze v Rakousku i v ostatnich
zemich.

25. 09. otevieni prvni Ceské prodejny OC Europark v Praze.

Zalozeni Hervis klubu — Sportsclub v Rakousku jako nejmodernéjsiho nastroje
pfimé marketingové komunikace.

25. 08. otevieni ¢eské prodejny Olympia Olomouc.

22. 03. otevieni ¢eské prodejny Galerie Vankovka v Brng.

27. 04. otevieni Ceské prodejny OC Varyada v Karlovych Varech.

30. 09. otevieni deské prodejny OC Cepkov ve Zling.

09. 11. otevieni Ceské prodejny Centra Chodov v Praze.

Obrat pies 300 mil.EUR.

Otevieni 100. pobocky v Evropé¢.
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2006

2006

2006

2006

2006

2007

2007

2007

2007

2007

2007

2008

2008

2009

2010

2012

2013

2014

2014

2014

Otevieni 1. pobocky v Chorvatsku.

23. 03. otevieni Eeské prodejny OC Viebotice v Usti nad Labem.

24. 05. otevieni &eské prodejny NC Interspar Ceska Lipa.

15. 11. otevieni ¢eské prodejny Olympia Brno.

01. 12. otevieni &eské prodejny Merkury Center v Ceskych Budg&jovicich.
30. 5. otevieni Ceské prodejny v NC Olympia v Plzni.

otevieni ¢eské prodejny NC Karvina.

otevieni ¢eské prodejny v NC Plaza v Plzni.

otevieni ¢eské prodejny OC Poruba v Ostrave.

Zalozeni zakaznického vérnostniho programu SportsClub v CR, Slovinsku a
Madarsku k 1. 9.

Expanze d Rumunska, otevieni 1. Pobocky

Otevieni ¢eskych prodejen: NC Plaza Plzen, SC Opava, NC Ostrava Dubina,
NC Brno Campus, Ptibram, City park Jihlava, OC Nisa Liberec

Je otevieno celkem 21 prodejen v CR a 141 prodejen ve viech Hervis zemich

Otevieni ¢eskych prodejen: OC Novy Smichov, NC Tabor, NC Jablonec nad
Nisou

Zalozeni e-shopu
Otevieni Ceskych prodejen: OC Trutnov, OC Frydek-Mystek
Otevieni ¢eskych prodejen: Prostéjov, OC Pivovar Décin

Rozsifeny multimedialni koncept nakupovani More Ways to shop. Nové
webové stranky

Otevieni ¢eskych prodejen: OC Avion Ostrava, Praha Hlavni nadrazi

Vznik Hervis Academy — vzd¢lavaci platforma a zdroj informaci pro
zaméstnance
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11.2.Priloha €. 2: rozhovor s manaZerem
1. Jak dlouho v organizaci ptisobite?
2. Myslite si, ze za dobu vaseho pisobeni doslo ke zlepSeni motivace
zaméstnanci?
Povazujete motivacni program v podniku za dostatecné motivujici? Pokud ne
proc?
4. Jaky néstroj motivace zaméstnancti vyuzivate nejcasteji a proc?
5. Ma podiizeny moznost sdélit Vam sviij nazor, ptipadné nesouhlas?
6. Vyuzivate informaci od podiizenych pracovnikl ke zlepseni procesu motivace?
7
8
9

w

Jak hodnotite atmosféru, kterd v soucasné dobé v podniku ptlisobi?
Jakym zplisobem dochazi ke sdélovani kritiky zaméstnanciim?
Jaké benefity spolecnost nabizi v soucasné dob&?

10. Zda se Vam pocet benefitt dostacujici pro udrzeni kvalitnich pracovnikti?

11. Jiné organizace se stejnym obchodnim zaméfenim nabizi 1 jiné benefity,
naptiklad 5 tydnt dovolené, 13. platy, darkové poukazky k Vanoclim (sodexo),
nemyslite si, Ze by mohla spole¢nost zvazit zavedeni takovychto benefiti?
Pokud ne proc¢?

12. Jak byste zhodnotil vztah podfizenych pracovniki a nadtizenych?

13. Snazite se poskytnout zaméstnanci zpétnou vazbu? Jakym zptisobem?

14. Myslite si, ze jsou zaméstnanci dobfe informovani o déni ve spolecnosti?

15. Snazite se zvySovat kvalifikaci svych zaméstnancti?

16. Jaka je struktura zaméstnancu (vék, vzdélani)

17. M4 moznost zaméstnanec kariérniho rlistu v organizaci, ¢i realizaci vlastniho
potencialu?

personalni opatieni rok 2017

V soucasné situaci doSlo k velkym omezenim pro rok 2017. Na menSich filidlkach doslo
ke sniZeni poctu zaméstnanci. Pfijde Vam pocet pracovnikli na pobockéach dostacujici?
Ja pocituji, ze zaméstnanci jsou demotivovani k nékterym ¢innostem. Dochézi k
»Zavaleni* pracovnika fadou ukold, které jsou casove naro¢né. Pracovnik pak nema
moznost se v plné mife vénovat zakaznikiim.

mzdova politika

Pokud bych méla zhodnotit mzdovou politiku spole¢nosti, konkrétné prémie. Pro nasi
pobocku doslo v roce 2016 k vyraznému zhorseni. Za cely rok byly vyplaceny prémie
prumérné 5x, na posledni dva kvartaly byly dokonce zcela zruseny, jak byste mi to
mohl zdivodnit?

Z historického hlediska (v hervisu od roku 2010) jsem zazila nékolik prémiovych rada.

* hodnoceni 1. prodavac (3.000,-), 2. prodavac (2.000,-)

* splnéni obratu na mésic — kazdy pracovnik 3.000 + 1. a druhy prodava¢ — jeden
pracovnik mohl ziskat 6.000 K¢

* hodnoceni konkrétniho pracovnika — zlepSeni 4 kritérii oproti loiskému roku
(obrat, obrat na hodinu, pocet kusti na zdkaznika, primér na zdkaznika) — za
kazdé splnéné kritérium 500,- ; vedouci smény 700,-
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* hodnoceni 1. a 2. prodavac v ptipad¢ nesplnéni planu, v ptipadé¢ splnéni zruSeno,
penize dostava kazdy pracovnik
= soucasny fad
Jaky prémiovy fad povazujete za doposud neptiznivéjsi pro pracovniky a jejich
motivaci??

Nepfiijde Vam pomérné nevhodné zvolené hodnoceni na zakladé 1. a 2. prodavace?
Vase spolecnost se snazi prezentovat jako tym. Viz. motto délam co m¢ bavi, mi¢ musi
do brany apod. tento typ hodnoceni povazuji spise za hodnoceni, které klade diraz na
individualismus. Jaky je na tuto problematiku vas nazor?

prodejni soutéze
Podklady pro svou préci ukladam ptiblizné rok, za tuto dobu jsem se setkala s pro mé
necekanym zptisobem motivace. Uvedu konkrétni ptiklady:

= spacaky husky odprodej do 31. 7. — ktera pobocka proda nejvice spacakil, ziska
suSenky Tatranky, oplatky apod.

» soutéz salto, akce impregnace 199,- prodavac, ktery prodé nejvice impregnaci,
ziskava poukazku na 1000 K¢.
— soutéz realné probihala a byla uzaviena. AvSak zaméstnanec, ktery vyhral,
musel né¢kolikrat upominat, aby odménu ziskal, je toto adekvatni?

* (o si o tomto zplisobu motivovani myslite?

Dale bych se chtéla zeptat na problematiku motivovani pracovnik a oblast soutézi.
Obvykle je vyhlagena soutéz pro celou CR. Naptiklad. Kdo bude mit nejvice
uplatnénych slev (v ramci VIP), kdo bude mit nejvétsi narist, kdo nejvétsi obrat,
nejvice prodanych véci apod. Povazujete za vhodné realizovat toto pro celou CR. Kdyz
mezi pobockami mizZe byt rozdil v obratu na den az 200.000,-? Napiiklad Praha
Smichov — VIP a Ptibram? Tyto soutéze vZdy vyhraje pracovnik z velké pobocky. Pro
pracovniky z malych prodejen se jedna o néstroj, ktery piisobi naprosto demotivacné a
zpusobuje spiSe frustraci pracovnika. Jaky mate na tuto problematiku nazor?

Dalsi problematika, u které¢ mé velmi prekvapil zplisob jednani s pracovniky je stiznost
zakazniki a feSeni této stiznosti vedenim. Piekladam email, ktery byl v ndvaznosti na
tuto problematiku rozeslan vsem pracovnikiim. Jaky méate nazor na tuto problematiku?

V soucasné situaci se mnoZi informace o tom, Ze spole¢nost opousti pracovnici, ktefi
pro ni pracovali fadu let a jsou povazovany za odborniky (znaji chod spolecnosti,
dosahovali dobrych vysledkii), miiZzete mi fict Vas§ nazor na odchod pracovnika? Co
povazujete za diivod po odchod vétSiny pracovnik?
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11.3. Priloha €. 3: Dotaznik pro zaméstnance

DOTAZNIK - MOTIVACE A STIMULACE ZAMESTNANCU
Dobry den,

dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je dilezitou soucasti mé
diplomové prace na téma: Motivace a stimulace zam¢&stnanci ve vybrané organizaci.
Dotaznik je zcela anonymni. Informace, které budou z dotaznikového Setteni ziskany,
budou vyuzity pouze pro zpracovani mé diplomové prace. Odpovédi u uzavienych
otazek zakrouzkujte, pokud tomu neni uvedeno jinak, oznacte vzdy jednu odpovéd.

Dékuji za Vas cas a ochotu.
S pranim hezkého dne

Bc. Veronika Pistélakova
Studentka Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich, Ekonomické fakulty

1. Jaké je vaSe pohlavi?
a) Zzena

b) muz

2. Kolik je Vam let?

a) 18 — 25 let
b) 26 — 45 let
C) 46 — 65 let

3. Jak dlouho ve spole¢nosti Hervis sport a moda pracujete?
a) méné nez 1 rok
b) 1 az 5 let

c) 6 az 10 let

d) vicenez 11 let
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4. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) sttedoskolské s vyucnim listem
¢) stiedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

5. Pro¢ jste se rozhodl/a pracovat pro tuto organizaci?

a) finan¢ni ohodnoceni

b) lokalita (blizkost bydlist¢)
¢) moznosti kariérniho rtstu
d) zajimava prace

e) dobré jméno spolecnosti

f) jiny (uved’te)

6. Na jaké pracovni pozici v soucasné dobé piisobite?
a) vedouci prodejny

b) vedouci smény
¢) prodavac
d) ptijem zbozi

e) pracovnik s dohodou o provedeni prace

7. PovaZujete za adekvatni finan¢ni odménu za Vas odvedeny pracovni
vykon?

a) ano
b) ne — pokud ne, uved'te diivod
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8. Jak na Vas pisobi v soucasné situaci atmosféra uvnitf organizace?
a) pozitivné
b) spise pozitivné
¢) neutraln¢
d) spiSe negativné

e) negativné

9. Jste spokojen/a ve svém zaméstnani?

a) ano

b) pouze ¢astecné — pro¢ (odiivodnéte)

10. Jaké jsou vztahy mezi pracovniky na vasem pracovisti (prodejné)?

a) velmi dobré (ptatelské)

b) vztahy jsou dobré, ale mam urcité vyhrady (uved'te)

c) Spatné

11. Mate pocit, Ze motiva¢ni program spole¢nosti je dostacujici?
a) ano
b) spise ano
c) spiSe ne

d) ne — pokud ne, uved’te divod
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12. Byl/a jste seznamen/a s benefity, ktera spolecnost nabizi?

a) ano

b) ne

13. Pokud jste na predeslou otazku odpovédél/a ano, jaké dalSi benefity byste
do budoucna uvital/a? Zakrouzkujte maximalné 2 odpovédi.

a) prispévky na diichodové ptipojisténi

b) sick days (dny volna v dob& nemoci - zaméstnavatelé nabizi svym zaméstnanctim obvykle 3
az 5 dnti v kalendafnim roce jako volno, které mohou vyuzit na 1é€eni nemoci nebo zranéni,
aniz by pfitom museli jit k 1ékafi pro potvrzeni o pracovni neschopnosti. Poskytnuté velno pii
¢erpani Sick days je placené)

¢) vice dnl dovolené

d) vano¢ni odmeény (poukézky)
e) ptispévky na dopravu

e) jiné

QAT 7)) TR

14. Spole¢nost podporuje motivaci zaméstnancii pomoci prémiového radu.
Miyslite si, Ze je vhodné hodnotit zaméstnance na zakladé ¢istého zisku z
prodeja za mésic (1. a 2. prodavac z prodejny ziska odménu)?

a) ano

b) ne — pokud ne, uved’te diivod

15. Povazujete systém odméinovani ve spolecnosti za spravedlivy?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) ne — pokud ne, uved’te diivod
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16. Spolecnost se snazi zaméstnance motivovat k vy$$Sim vykonim
prostiednictvim realizaci prodejnich soutéZi o odmény. Jak tyto soutéze
hodnotite?

a) pozitivné

b) negativné

17. PovaZujete za vhodné realizovat prodejni soutéZe pro celou CR?
a) ne
b) ano

18. Zdali jste odpovédél/a v predeslé otazce ne, z jakého diivodu povaZujete za
nevhodné takto realizovat soutéze?

a) rozdil v navstévnosti prodejen
b) rozdil v zbozové zasobé

¢) rozdil v trzbach

d) jiny
(A0 15 T O

19. Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadiizenymi a podiizenymi?

a) ano
b) spise ano
c) spise ne

d) ne — pokud ne, uved’te divod

20. Ziskavate od svého nadrizeného dostacujici zpétnou vazbu?

a) ano

b) ne
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21. Poskytuje Vam primy nadrizeny dostate¢né uznani za Vas odvedeny
pracovni vykon?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne

d) rozhodné ne

22.V roce 2017 doslo k vyraznym personalnim zménam (sniZovani stavi
zaméstnancu). Jak tuto zménu hodnotite? K personalnim zménam doslo
proto, aby mohl byt pro rok 2017 opét realizovan systém odmén (prémii).

a) pozitivné
b) spise pozitivné
c) spisSe negativné
d) negativné

23. Pro dosahovani vyssi efektivity zaméstnanci je nutny proces neustalého
zvySovani kvalifikace, jste ochoten/a ucastnit se vzdélavacich procesi?

a) ano, dal§im vzdélanim bych zvySoval/a svou kvalifikaci

C) ne — pokud ne, uved’te dtivod
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24. Ktery z nasledujicich faktori je pro Vas nejvice diilezity? Serad’te faktory
dle dileZitosti. (1 — nejvice dilezité, 11 — nejméné duleZité)

a) finan¢ni ohodnoceni

b) odpovédnost (rozvijeni pracovnich kompetenci)
¢) benefity pro zaméstnance

€) projev uznani — vetfejna pochvala

f) dobry vedouci pracovnik

g) piijemné pracovni prostredi

h) dobry pracovni kolektiv

ch) moznost kariérniho ristu

1) zajimava prace

j) vzdélavani, napt. formou Skoleni

k) jistota prace

25. Chtél/a byste toto zaméstnani vykonavat i v budoucnu?

a) ano
b) ano, ale ne v této firmé
¢) nevim, zatim jsem nad timto neuvaZoval/a

d) ne — pokud ne, uved’te divod

26. Co by dokazalo zvysit vasi spokojenost a motivaci ve spolecnosti? Pripadné,
co byste ve spoleénosti zménil/a? Uved’te.
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