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Uvod

oddé¢leni lidskych zdroji. Pro vétSinu zaméstnanct je nejveétsi motivaci finanéni odména,
na kterou si ¢asem ale zvyknou a bude brana jako samoziejmost. V tomto okamziku
je nezbytnost, aby spolecnost nastavila i jiné motivacni nastroje, které budou
zameéstnance stimulovat k lepSim pracovnim vykonim. Na kazdého jedince pisobi rizné
motivacni faktory jinak, proto je potfeba, aby této oblasti vénovalo vedeni spolecnosti

dostate¢nou pozornost.

Spravné stanoveny koncept odménovani a motivace je hlavnim kli¢em k uspéchu celé
spole¢nosti. Pro spole¢nost je dulezité ziskat zaméstnance, kteti zajisti produktivitu
a kvalitu. Spokojeny pracovnik dokaze dosahnout kvalitnich pracovnich vysledkt. Pokud
si spolecnost chce udrzet nejlepsi pracovniky, méla by se zaméfit na motivaci a systém

odménovani. Tento systém by mél vyhovovat potfebam pracovnikil i potiebam podniku.

Aby mohl podnik efektivné¢ motivovat své zaméstnance, musi nejdiive poznat jejich
potfeby a ptani. Spravna motivace se projevi ve vykonech pracovnikii a ve vysledcich.

Spravné motivovany pracovnik ze sebe vyda to nejlepsi.

Bakalatska prace je rozdé€lena na dvé ¢asti. Prvni ¢ést teoretickou, kde za pomoci odborné
literatury jsou vysvétleny zékladni pojmy, definice a teorie z oblasti odménovani
a motivace. Druhou ¢ast praktickou, kde je popsdna charakteristika vybraného podniku
DECATHLON v Ceskych Budgjovicich. Dale jsou zde zpracovany vysledky
dotaznikového Setfeni a rozhovoru vedeného s feditelem spolecnosti a popsan pohled na

tuto situaci jak ze strany zamé&stnancd, tak ze strany vedeni.

Cilem této bakalatské prace je analyzovat stavajici systém odménovani a motivace
zamé&stnancl ve vybraném podniku a na zakladé zjiSténych vysledkid navrhnout pfipadné

zmeény, které by mohly byt ptinosné jak pro podnik, tak pro samotné zaméstnance.



1 Odmeénovani pracovniku

Odménovani pracovniki je jednou z nejzadvaznéjSich a nejstarsich personalnich ¢innosti,

které na sebe pfitahuje pozornost jak zaméstnanct, tak zaméstnavateld.

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii znamend mnohem vic nez mzdu, plat,
¢ijiné formy penézni odmény, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci jako
kompenzaci za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani zahrnuje také povyseni,
formalni uznéni (pochvaly), zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem
(zpravidla nepené¢zni) nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho
poméru. Kromé téchto hmatatelnych odmén se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitfnim
odménam. Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti
pracovnika s vykonavanou praci. Vyznamnym zdrojem této odmény je autonomie prace.
,yAutonomie prdace se vztahuje k mozZnostem, které md pracovnik pro svobodné
rozhodovani pri planovani a organizovani prdce, moznost pracovat vlastnim tempem,
pohybovat se po pracovisti a komunikovat podle vlastniho prani.“ (Koubek, 2011)
Méné dilezitymi faktory, které ovliviiuji vnitini odmény zaméstnance, jsou korektni
vztahy mezi vedenim organizace a zaméstnanci, spravedlivé hodnoceni a penézni

odmeénovani pracovnikll apod. (Koubek, 1995)
1.1 Rizeni odméfnovani

Rizeni odméiovani se zabyva strategiemi a procesy, které jsou potiebné k zabezpeéeni
toho, aby lidé, co pfispivaji organizaci, byli odménény, a to bud’ penézni, tak nepenézni
formou. Obecnym cilem je odménovat lidi slu§né a spravedlivé. Rizeni odméfiovani
se tyka také nepenézniho a nehmotného odménovani v podob¢ uznani, pochvaly, rozvoje

vzdélani a plno dal§ich moznosti.

Prvnim cilem v fizeni odménovani je odménovat lidi podle toho, které hodnoty vytvaieji.
Dale je cilem podporovat dosahovani cili organizace, napomahat tomu, aby organizace
méla angazované a talentované lidi. Dulezitym cilem je také podporovat dosahovani
vysokého vykonu a rozvijet kulturu organizace. Jako posledni cil je definovat spravné

chovani a vysledky.
Strategie odménovani — vymezuje, co chce organizace do budoucna délat, usmérnuje
a podporuje vytvareni a uplatiiovani politik a postupii odméenovani, vychazi z poznani

potieb organizace i jejich zamé&stnanci.



Politika odménovani — pro rozhodovani poskytuje navod a kroky, které je potfeba ud¢lat.
Tyké se naptiklad zabezpecovani spravedlnosti odménovani a pfistupu k celkové

odméné. (Armstrong, 2009)
1.2 Systém odménovani

Systém odménovani se sklada ze vzajemné souvisejicich procesti a postupt odménovani.
Pouzivaji se s cilem zajistit, aby se odménovani fidilo ve prospéch organizace, stejné jako
pracovnici, ktefi v organizaci pracuji. Systém je pohdnén strategii organizace, kterd zase

pohani strategii odménovani, jak je nize zobrazeno v obrazku 1.

Obrazek 1: Strategie organizace

strategie organizace

strategie odménovani

A 4

Penéini odmény celkova odména Nepenézni odmény
' —
~N Stanoveni penéZnich fizeni pracovniho vykonu Uznani -
odmén
Rizeni zikladnich Vytvifeni pracovnich
Bt > -

penéznich odmén mist

Poskytovini dopliiko- Prilezitosti k rozvoji
B e covone > -

vvch penéznich odmén

Zaméstnanecké vyhody Pracovni prostiedi

a penze

A 4

> pracovni vykon <

Zdroj: Armstrong, Taylor, & Sikyt, 2015




Jak uvadi Armstrong, Taylor & Sikyt (2015), hlavnimi slozkami systému odméfiovani
jsou penézni a nepenézni odmeény, které jsou kombinovany za ucelem vytvoreni systému

celkové odmeény. Model celkové odmény je zobrazen v obrazku 2.

Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakeni
(hmatatelné, hmotné)
B

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

e zakladni mzda / plat e duchody

e zasluhova odména e dovolena
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_ e akcie o flexibilita
= .
§ o podily na zisku g
z < > 2
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e vzdélavani a rozvoj na pracovisti e zakladni hodnoty organizace
e vzdélavani a vycvik o styl a kvalita vedeni
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* rozvoj kariéry e uznani
e Uspéch
e vylvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smyslupina prace, prostor
pro vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
e kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
e fizeni talenta

v
Relacni / vztahové
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong, 2007

Penézni odmény zahrnuji jak penézni odmény zalozené na pracich a zalozené na lidech,
tak 1 zaméstnanecké vyhody a penze, stejné jako systém penézniho uznani za odvedenou
praci.

NepenéZni odmény umoziiuji zohlediiovat a uspokojovat rozdilné potteby pracovnikti
tykajici se uznani, ispéchii, pracovniho prostfedi a osobniho ristu. Nepenézni odmény

mohou byt vnéjsi (pochvala, uznani) nebo vnitini, které souviseji s vyzvami prace.

Celkova odména je kombinace penéznich a nepenéznich odmén. Cilem je spojit penézni
1 nepenézni odmény do soudrzného celku. Pojeti celkové odmény vyjadiuje piistup
k fizeni odménovani, které¢ vyzdvihuje, ze je tieba posoudit veskeré moznosti ocenéni

pracovnikl za odvedenou praci a dosazené uspéchy.

Model celkové odmény od spole¢nosti Towers Perrin se pouziva pro planovani ptistupu

zalozeného na celkové odméené. Sklada se z matice se Ctyfmi kvadranty.



Horni dva kvadranty (penéZni odmény a zaméstnanecké vyhody) predstavuji
transak¢ni (hmotné) odmény. Tyto penézni odmény maji penézni povahu a jsou snadno

kopirovany konkurenci.

Dolni dva kvadranty (vzdélavani, rozvoj a pracovni prostiredi) predstavuji relacni
(nehmotné) odmény a jsou diilezité pro zvySovani transakénich odmén. Nemohou byt

konkurenci kopirovany tak snadno. (Armstrong, Taylor, & Sikyt, 2015)
1.3 Otazky systému odménovani

Pokud chceme na pocatku uvazovat o systému odménovani, je dilezité odpoveédét si na

tyto zakladni otazky.
1. Ceho organizace potiebuje dosahnout svym systémem odmén?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rtizné moznosti odmén?
3. Které vngjsi faktory ovlivituji odménovani v organizaci?

Ceho organizace potiebuje dosahnout svym systémem odmén?
Z pohledu organizace je U¢inny systém odménovani metoda k vytvoreni konkurenéni
vyhody pro ziskévani a udrzeni pracovnikti, dosazeni konkurenéni vyhody, zddouciho

zisku, pottebné trovné flexibility a kreativity.

Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén?

Pracovnici potiebuji zabezpecit uspokojovani potieb svych i své rodiny. Vyzaduji
socialni jistotu, zivotni stabilitu a jasnou perspektivu. Ocekava se spravedlivé
a srovnatelné odménovéani. Potfebuji se seberealizovat a vykonavat praci, kterd
je uspokojuje. Radi pracuji v prosttedi s dobrymi vztahy na pracovisti.

Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

Mezi vnéjsi faktory, které ovliviiuji spolecnost, jeji pracovniky, a i systém odménovani
patii popula¢ni vyvoj, aktudlni situace na trhu prace, profesné kvalifikacni struktura

lidskych zdrojt, Zivotni styl, troven zdanéni nebo mira inflace. (Koubek, 2007)



1.4 Mzda a plat

Mzda je podle Zakoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 109) penézité plnéni a plnéni

penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci.

Podle Zakoniku prace (Zakon €. 262/2006 Sb., § 109) je plat penézité plnéni poskytované

za praci zaméstnanci zamestnavatelem, kterym je:
a) stat,
b) uzemni samospravny celek,
c) statni fond,

d) prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeny za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu
zrizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisii,

e) Skolska pravnicka osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zakona, nebo

f) regiondlni rada regionu soudrznosti, s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného
obcanum cizich statii s mistem vykonu prace mimo vuzemi Ceské republiky.

1.5 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit praci pracovnika, jeho vykon, pracovni
chovani a schopnosti. Nekteré mzdové formy maji neuspokojivy pobidkovy ucinek, a tak
byva pozornost upnuta na tzv. pobidkové formy. Pobidkové formy jsou odmény nabizené
jako dodatek k ¢asové mzdé¢. Existuji i samostatné a jsou pifimo umérné pracovnimu

vykonu. (Koubek, 2007)

Mzdové formy mohou fungovat jako prostfedek pro stimulaci pracovniki.
Aby dochazelo ke stimulaci, musi zaméstnanci znat pravidla mzdové formy a také védet,

jak si mzdu udrzet, ptipadné zvysit. (Hula, 2004)
1.5.1 Casova mzda

Casova mzda je poskytovéana za uréitou jednotku ¢asu (hodina, den, tyden, mésic, rok),
kterou pracovnik dostava za svou vykonanou praci. Hodinova mzda se obvykle pouziva
u délnické kategorie, a naopak u nedélnické kategorie se pouziva obvykle mési¢ni plat.
Casova mzda je nejpouzivandjsi zakladni formou a ¢asto vytvaii povést organizace.

(Koubek, 1995)



Lze ji vypocitat jako soucin poctu ¢asovych jednotek a mzdového tarifu. Cista ¢asova
mzda ma nizkou motivaéni schopnost. Pfi vytvafeni mzdového tarifu se vychazi

z prumérného a normovaného vykonu. (Horalikova, 2000)
1.5.2 Ukolova mzda

Jednou z nejpouzivangjSich forem ve stiednich a vétSich podnicich je ukolovd mzda. Tato
forma mzdy je zédvisla na vykonu pracovnika. Vypocitat ji 1ze jako soucin mzdového
tarifu stupné vykonané prace a poc¢tu normohodin. Proto se také v tomto systému Casto
vypoclitavaji a stanovuji normy spotifeby prace. Tato mzdova forma je zamétena
na zvySovani mnozstvi produkce a snazi se stimulovat pracovniky k zvySovani
pracovniho tempa. Ukolova mzdova forma se pouZiva u podniki, které kladou velky

diraz na vysoky vykon. (Hila, 2004)
1.5.3 Podilova (provizni) mzda

Podilova neboli provizni mzda je specifickym druhem ukolové mzdy. Byva uréena jako
pfimé procento pracovnika nebo pracovni skupiny na hodnotové vyjadienych vysledcich
prace. Podilovd mzda (S) vyjadfend v procentech je vypoctena jako pomér roc¢ni,
¢imesicni mzdy (A) a pfedpoklddanym rocnim, ¢i mési¢nim objemem vykonu

(B). (Hila, 2004)

[s =2 100] (1)

Koubek (1995) popisuje ve své knize, ze podilovd mzda je odména pracovnika zcela
zavisla na prodaném mnozstvi. Mezi hlavni vyhody podilové mzdy patii ptimy vztah
odmény k vykonu. Nevyhodou naopak je, ze ji mohou ovlivnit faktory, které nema
pracovnik pod kontrolou, jako napiiklad uvedeni nového konkuren¢niho vyrobku na trh

apod.



1.5.4 Smisena mzda

Jedna se o kombinaci mzdy ¢asové a tikolové nebo mzdy ¢asové a podilové. Sklada se ze
dvou slozek. Ve smiSené mzd¢ je jedna cast fixni, ktera je zavisla pouze na poctu
odpracovanych hodin a druhd ¢ast pohybliva, kterd zdvisi na plnéni norem nebo
na stanoveném podilu. Souctem téchto dvou slozek nam dava vydélek pracovnika. Cilem
je zmirnit jednostranné pusobeni ukolové mzdy, kde jsou méné presné vykonové normy

nebo tam, kde prevlada jednostranny vliv podilové mzdy. (Hila, 2004)
1.5.5 Dodatkové formy mzdy

Mimo vyse uvedené mzdové formy se objevuji také povinné a nepovinné piiplatky

ke mzd¢. Mezi povinné piiplatky ke mzdé¢ patii:

e mzda za praci ptrescas,

nahrada mzdy za praci ve svatek,

ptiplatek za préci ve ztizeném a zdravi skodlivém pracovnim prostiedi,

ptiplatek za préci v noci.

Prace pres¢as — za dobu prace prescas dle zdkona pracovnikiim pfislusi obvykld mzda
zvySend o 25 % prumérného vydélku. Zaméstnavatel se muZze se zaméstnancem
dohodnout na poskytnuti nahradniho volna.

Prace za svatek — pracovnikovi pfislusi mzda zvysena o 50 % priamérné¢ho vydelku,
pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodnou na dnech nahradniho volna.

Prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi — pfiplatek zde Cini

nejméné 10 % ¢astky, kterou zakon stanovuje jako zakladni sazbu minimalni mzdy.

Prace v noci — mezi 22. a 6. hodinou pfislusi pracovnikovi pfiplatek ve vysi nejméné

10 % pramérného vydélku. (Zakonik préce, zakon ¢. 262/2006 Sb.)
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Nepovinné priplatky ke mzd¢ lze sjednat v pracovni smlouvé. Zavisi vzdy na konkrétni
situaci daného podniku. Ptiklady castéji se vyskytujicich ptiplatki uvadi Horalikova

(1995). Jedna se napiiklad o:
e pfiplatek za praci v odpoledni sméné,
e priplatek za vedeni pracovni skupiny,
e piiplatek za délenou sménu,
e pfiplatek za zastupovani,
e priplatek za praci v sobotu a ned¢li,
e pfiplatek za znalost jazyk.

1.6 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které zaméstnavatel poskytuje

pracovnikiim pouze za to, Ze pro n¢j pracuji. (Koubek, 2001)
Zameéstnanecké vyhody se v Evropé ¢leni dle Koubka (2001) do tii skupin:

1. Vyhody socidlni povahy — pijcky a ruceni za pujcky, dichody poskytované

organizaci apod.
2. Vyhody majici vztah k praci — stravovani, vzdélavani hrazené organizaci apod.

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci — placeni telefonu v byté, bezplatné

bydleni apod.

Armstrong (2009) fadi mezi hlavni zaméstnanecké vyhody osobni bezpecnost, penézni

pomoc, osobni potieby a dobrovolné vyhody.

Osobni bezpecnost zahrnuje zdravotni péci, pojisténi, nemocenské davky, dodatec¢né
odstupné a poradenstvi tykajici se kariéry. PenéZni pomoc mize mit formu podnikové
pujcky, ktera byva bezirocné, pokud se jedna o mensi ptijcku na permanentky, na kulturni
¢i sportovni udalosti, pomoc pii splaceni hypotéky a jiné. Osobni potieby zahrnuji
napiiklad volno z osobnich divodd, matefskou, podnikové slevy a jiné. Popularnimi
dobrovolnymi vyhodami je zdravi (pojiSténi soukromé 1écebné péce), ochrana (Zivotni
pojisténi), volny ¢as (dovolend, cestovni pojisténi) a domdacnost (on-line nakupovani,

zboZzi pro domacnost).
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1.6.1 Cafeteria systém

Tento flexibilni systém poskytovani socidlnich a nadtarifnich vyhod vznikl v USA.
Cafeteria predstavuje podle Bedrnové a Nového (1994) flexibilni systém, ktery umoziuje
pracovnikim volbu z nabizenych alternativ materidlnich vyhod, které¢ odpovidajicim

zpusobem koresponduji s individudlnimi pozadavky a preferencemi kazdého pracovnika.

Kleibl, Dvoiakova & Subrt (2001) udévaji moznost kazdého zaméstnance, aby si vybral
dle svého prani a predstav takové slozky odménovani, které chce od organizace ziskavat.
Vyhodou systému volitelnych vyhod pro zaméstnance patfi to, ze fada produktii mize byt
poskytovana levnéji diky mnozstevnim slevdm od dodavatelii, dale také moznost
danovych zvyhodnéni nekterych benefitii. Mezi vyhody a nevyhody systému Cafeterie
fadi Blaha (2005) nasledujici.

Vyhody systému Cafeteria
o flexibilita — firma pribézné aktualizuje nabidku podle potieb pracovnik,

e pruhlednost — systém je zaloZzen na standartnich pravidlech, které jsou pfedem

stanoveny a na moznostech zpétné vazby,
e spravedlnost — kazdy pracovnik ma svilj zaméstnanecky ucet, ktery spravuje,

e zvySeni spoluodpovédnosti zaméstnancii — pracovnici na sebe berou pouzitim

systému zodpovédnost,

e informovanost — systém je piehledny pro kazdého a pracovnici se dozvidaji trzni

hodnotu vyhody,

e lepsi image firmy — pracovnici si vazi diivéry svych zaméstnavatelti mit moznost

volby, coz je zvyhodiuje od ostatnich firem,

e roste loajalita — napf. firmé se nedafi, zaméstnanci jsou ochotni rozsah vyhod
snizit, a jakmile se situace ve firm¢ zlepsi, dostanou zaméstnanci satisfakci neboli

vyrovnani.
Nevyhody systému Cafeteria

e administrativni a ndkladova naro¢nost v pocatcich pii zavadéni systému. Jedna
se o nastaveni vyhod a pravidel Cerpani vcetn¢ administrace jednotlivych

zaméstnaneckych ucta.

o pravidelnd aktualizace potfeb zaméstnanct.

12



2 Motivace

2.1 Pojem motivace a motiv

Pojem motivace ma ptivod v latinském slovu ,,movere znamenajici hybat ¢i pohybovat.
ZjednodusSen¢ se da fici, ze se jednd o véc uvadejici nas do pohybu. Motiv je vnitini
potieba ¢loveka, at’ védoma, polovédoma ¢i podvédoma, kterd pisobi na jeho viili a nuti

ho jednat tim ¢i onim zpisobem. (Adair, 2004)

Bedrnova, Novy a kol. (1998) chapou motivaci jako skutecnost, ze v lidské psychice
pusobi specifické, nikoli vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné
sily — pohnutky, motivy. Cinnosti &lovéka uréitym smérem zaméiuji, v daném sméru ho

aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.

Z manazerského hlediska osoba, ktera je motivovana, pracuje pilng, jeji pile neméa vykyvy
a je automaticky zameétena na dilezité cile. Motivace obsahuje usili, vytrvalost a také cile

cloveka. (Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997)

Motivace vyjadiuje dle Armstronga (2015) silu a smér chovani. Zahrnuje faktory, které
ovliviwji lidi, aby se chovali ur¢itym zptisobem. Pojem motivace miize vyjadrovat cile,
které si lidé stanovili, dale také zpisob, jakym si lidé své cile vybrali i zpiisob, jakym

se ostatni snazi zménit svoje chovani.

Dulezitym rysem motivace je skutecnost, ze plisobi soucasné ve ttech rovinach neboli
ve tfech dimenzich. Pfedevsim je to dimenze sméru, kterd motivaci clovéka a nasledné
ijeho Cinnost uréitym smérem orientuje, zaméiuje, a naopak od jinych smért ho odvraci.
Tuto skutecnost Ize vyjadiit typickymi vyrazy, jako jsou ,,chci to a to®, ,,touzim po tom

a tom*, ,,nechci se zabyvat tim a tim* apod.

Druhou dimenzi je dimenze intenzity. Tato dimenze fikd, Ze ¢innost ¢lov€ka orientovat
se uritym smérem je zavisla na sile jeho motivace. Dimenze intenzity se dd vyjadfit

vyrazy, jako jsou ,,chci®, ,,velmi touzim*, ,,docela bych chtél“ apod.

Posledni rovinou je dimenze stilosti. Dimenze stalosti se projevuje mirou schopnosti
jedince prekonavat vngjsi a vnitini ptekazky béhem uskuteciiovani motivované ¢innosti

jedince. (Bedrnova, Novy a kol., 1998)
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Motiv (pohnutka) znaci vnitini psychickou silu clovéka. Motiv je kazda vnitini pohnutka
podnécujici jeho ¢innost, kterou uréitym smérem orientuje, v daném smeéru aktivizuje
a kterd vzbuzenou aktivitu udrzuje. Obecnym cilem motivu je dosazeni urcitého finalniho

psychického stavu.
Krninska (2012) rozliSuje motivy prvotni a druhotné.

a) Motivy prvotni — Urovenn motivace, ktera je vrozend, slouzi k zachovéni

a k rozvoji ¢loveéka jako biologického druhu.

b) Motivy druhotné — Groven motivace, kterd je spojena se zkusenostmi ¢loveka
ziskanymi uspokojovanim prvotnich motivi. Sméfuje k jeho rozvoji na
kvalitativn€ vyss$i urovni.

Motivace a manipulace
Motivace uspokojuje z4jmy motivujiciho tak, ze uspokojuje i zajmy, které odrazeji
potfeby motivovaného. Naopak manipulace se zaméfuje pouze na z4jmy manipulujiciho.

Zdali uspokoji néjakou pottebu manipulovaného, je to jen docasna taktika nebo vedlejsi

dasledek. (Plaminek, 2007)
2.2 Zdroje motivace

Za zdroje motivace lze oznacit ty skutecnosti, které motivace vytvaieji. Existuje fada

skute¢nosti, které se podileji na utvareni motivace lidské ¢innosti.

K zékladnim zdrojiim motivace patii:

e potieby,
e navyky,
e zijmy,

hodnoty a hodnotové orientace,

idealy.

Potreba je chapana jako Clovékem prozivany nedostatek néceho dilezitého pro zivot
daného jedince. Potieby se nejcastéji Cleni na potfeby priméarni a potieby sekundarni.
Mezi potieby primarni fadime potieby biologické a fyziologické. Tyto potteby jsou
spojeny s ¢innostmi a funkcemi lidského téla. Radime sem naptiklad vzduch, potravu,

tekutiny apod.
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K potifebam sekundarnim fadime socidlni, spolecenské a psychogenni potieby. Potieby
jsou spjaty s ¢lovékem jako tvorem socidlnim (spolecenskym, kulturnim). Patii k nim

napiiklad laska a seberealizace. (Bedrnova, Novy a kol., 1998)

Uspokojovani potieb patii mezi zdkladni podminky existence ¢lovéka — musi pit, jist

apod. Krninska (2012) popisuje proces uspokojovani potieb:

e prvni faze — motivujici napéti, které je tvofeno urcitou potiebou jako dusledek

néjakého pocitovaného nedostatku,
e druha faze — napliiovani potieby,
o trieti faze — uspokojeni jedné potieby vytvari moznost pro rozvoj nove se
vytvarejici dalsi potieby.
Potieba nuti clovéka k jednani a na jejim zakladé se vytvareji snahy a cile ¢loveka, které
ve svém jednani uskutecniuje. Jsou velmi rozmanité.

NavyKky jsou ¢innosti, které clovek provozuje opakované, dokonce pravidelné a vétSinou
v urcitych situacich. Diky pravidelnosti se navyky automatizuji, fixuji se a stavaji
se urcitymi stereotypy. Navyky se mohou objevovat ve vSech oblastech lidské ¢innosti

a mohou byt vysledkem vychovy kazdého clovéka. (Bedrnova, Novy a kol., 1998)
Zajem muzeme chapat jako zvlaStni druh motivu. (Bedrnova, Novy a kol., 1998)

Krninskd (2012) charakterizuje zdjem jako trvalejs$i zaméteni ¢loveka na urcitou oblast

predméti a jevii skute¢nosti. Urcuji kvalitu ptistupu ¢lovéka k ur¢itym druhim ¢innosti.
Nejcastéji uvedené zajmy spojené s pracovnim jednanim jsou:

e typu zkoumavého, védeckého,

e typu uméleckého,

e typu socialniho,

e typu podnikavého,

e typu rukodé€lného,

e typu konvencniho.
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Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoliv. Existuji vSak obecnéji
platné hodnoty, jako jsou zdravi, déti, prace, ptatelstvi, laska, svoboda, penize apod.
Nejznamé;jsi klasifikaci hodnot provedl némecky psycholog Spragare, ktery rozlisil Sest

osobnostnich typt podle pievazujiciho zaméfeni:

e typ teoreticky — zamétuje se na hledani pravdy, uvazuje racionalné, pro n¢j

je nejvyssi hodnotou poznani,
e typ ekonomicky — zaméten na prospéch, prosperitu, nejvyssi hodnotou je uzitek,
e typ esteticky — nejvyssi hodnotou je krasa,

e typ socialni — charakterizuje ¢lovéka nesobeckého, laska je pro néj nejhodnotnéjsi

formou vztahii, nejvyssi hodnotou vibec,

e typ politicky — nejvyssi hodnotou povazuje moc, mé tendenci neustale vyhledavat

soutéz a prilezitost ovladat druhé,

e typ nabozensky — je zaméfen k absolutnim a bozskym hodnotdm, tendence vidét

nejvyssi hodnotu v jednoté. (Bedrnova, Novy a kol., 1998)

Hodnotu lze vymezit jako néco zadouciho, ¢eho si Clovék vazi, co ovliviiuje vybér
vhodnych zptsobii a cilii jeho jednani. Obsahem hodnoty je to, cemu cloveék dava

prednost ve svém zivoté neboli co povazuje za zavazné. (Krninska, 2012)

,Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzorovou predstavu néceho subjektivne
nezadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil
jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, Novy a kol., 1998) Idedly se
mohou tykat nejriznéjSich skutecnosti. Mohou se tykat osobniho zivota, zivotnich cilti
1 zivota pracovniho. Vznikaji pfedevs§im na zaklad¢ plisobeni socialnich faktorii vyvoje.

(Bedrnova, Novy a kol., 1998)

Ideal je model, ktery ¢loveku slouzi ¢i ma slouzit jako voditko jeho jednani. Tvofii se pod
silnym spoleenskym vlivem a je do urité miry urCovan pfijimanymi, moralnimi

a pravnimi normami, zivotni filozofii ¢lovéka a zivotni zkuSenosti. (Krninska, 2012)
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2.3 Typy motivace

K motivaci lze pfistupovat dvéma rliznymi cestami. Prvni cestou lidé motivuji sami sebe
tim, ze praci hledaji, vykonavaji a tim uspokoji své potieby. Pii druhé motivaci jsou

motivovani managementem (napiiklad pochvala).

Vnitini motivace — jsou to faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviji,
aby se urcitym zptisobem chovali nebo se vydali uréitym smérem. Tyto faktory tvori
odpovédnost, volnost konat, pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti.

Vnitini motivy maji dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince.

Vnéjsi motivace — jsou to faktory, které vytvaii management, aby lidi motivoval.
Odmény typu zvyseni mzdy, pochvala, povySeni apod. Tresty se mohou tykat naptiklad
odebrani nenarokové slozky mzdy. Motivatory nemusi piisobit dlouhodobé¢ oproti vnitini

motivaci, kterd ma hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek. (Armstrong, 1999)
2.4 Zakladni motivacni teorie

Proces motivace je zaloZen na fad¢ teorii motivace, které objasnuji jeji vyznam. V praci
jsou uvedeny pouze ty nejzakladnéjs$i a nejuznavanéjsi. Teorie se béhem né¢kolika let
rozmnozily a rozsifily. Pomahaji nam si uvédomit slozitost motiva¢niho procesu.

(Armstrong, 1999)
2.41 Maslowova teorie potreb

Americky psycholog Abraham Herold Maslow zalozil (1954) jednu z nejznaméjsich
teorii potieb. Potieby, které ptichdzeji jako prvni, museji byt diive uspokojeny, nez dojde

na potieby vyssi urovné (Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997), viz obrazek 3.
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Obrazek 3: Maslowova motivacni teorie

trans-
cendence

potfeba uznani, ucty
seberealizace, status

potieba lasky, soundlezZitosti

pratelstvi, partnersky vztah, potifeba mit rodinu

potieba bezpedi a jistoty
pfistup ke zdrojum, ochrana pred nebezpeéim

fyziologické potieby

dychani, hlad, Zizen, teplota, sex, spanek, vylucovani

Zdroj: Vlastni tvorba

Jak je patrné zobrazku 3, tato pyramida se skladd z celkem péti hierarchicky

uspotadanych trovni. Kazda uroven ptredstavuje lidskou potiebu.

1)

2)

3)

4)

5)

Fyziologické potreby — tato kategorie se sklada ze zékladnich potieb ¢lovéka,
ato potieby potravy, vody, jidla apod. Jsou-li fyziologické potfeby clovéka
neuspokojeny, pak zadné dalsi potfeby ¢lovéka nemotivuji. Sam Maslow tvrdi,
7e osoba, ktera postrada potravu, bezpeci, lasku a uznani se pravdépodobné bude

pidit po potrave usilovnéji nez po ¢emkoliv jiném.

Potreby jistoty a bezpeci — jsou-li uspokojeny zékladni fyziologické potieby,
za¢inaji nartistat potieby z druhého patra pyramidy. Mezi potteby patii predev§im
ochrana pied nasilim, ekonomickym strddanim, nemoci a neocekévanymi

pohromami.

Socialni potfeby — potieba lidi se sdruzovat a touha po pfatelstvi. Neuspokojeni

této potieby muize vést k ovlivnéni duSevniho zdravi ¢lovéka.

Potieba uznani — potieba skutecného uznani od ostatnich lidi. Uspokojenim této

potteby vede k pocitu sebedlvéry a prestize.

Potreba seberealizace — touha ¢loveka byt vic a vic, nez je. Maslow se domniva,
ze potieba seberealizace je uspokojena az tehdy, kdyz jsou uspokojeny ostatni

potieby. (Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997)
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2.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Autorem této teorie je psycholog Frederick Herzberg. Tato teorie je zaloZzena na vyzkumu
spokojenosti a nespokojenosti pfi praci u 200 ucetnich a technikd. Frederick Herzberg
zjistoval, kdy se zaméstnanci pfi své praci citi dobfe a kdy Spatné. (Donelly, Gibson

& Ivancevich, 1997)

Z vysledki zkoumani dospél Herzberg k zavéru, ze na zaméstnance plsobi pfi praci dva

faktory.

UdrZovaci faktory (hygienické faktory ¢i dissatisfaktory)
Nejsou-li tyto faktory pfitomny, zptisobuji nespokojenost zaméstnancti. Naopak pokud
budou ptitomny, tak nevytvareji vyraznou motivaci. Do téchto faktord Herzberg zatradil

napiiklad plat, osobni zivot, odborny dozor, jistota prace, postaveni apod.

Motivacni faktory (satisfaktory)

Faktory, které vyvoldvaji u pracovnikli pocit motivace a spokojenost s praci. Jejich
nepiitomnost u zameéstnancli nevyvolavd pocit nespokojenosti. Zatadit do téchto
motivacnich faktort lze naptiklad uznéni, povyseni, odpoveédnost apod. (Donelly, Gibson

& Ivancevich, 1997)
243 Teorie X a teorie Y

Autorem této teorie je jeden z predstaviteli humanistické psychologie Douglas
McGregor. Jedna se o reflexi existence protikladnych ptfedstav o pracovnikovi a z téchto

predstav vychdzejicich piistupli k nému.

Prvni typ ptedstav — typ X — vyjadiuje nazor, ze ¢lovek je tvor liny, mé vrozenou nechut’
k praci, proto je nezbytné jej k préaci nutit. Naopak dobrou praci a dobry vykon je tfeba
odménit. Clovék je pfevazné tvor nesamostatny, vyzaduje neustalé vedeni, kontrolu

a dohled.

Protikladny typ pfedstav — typ Y — tento typ naopak piedpoklada, ze vydej fyzické
i duchovni energie v praci je pro ¢lovéka Cimsi stejné pfirozenym jako hra nebo

odpocinek. Smysl pro odpovédnost a povinnost je Clovéku rovnéz nécim zcela

vvvvvv

dilezitosti a uziteCnosti vlastni prace.

S postupujicim kulturnim, ekonomickym a socialnim rozvojem lidské spolecnosti stale

vy$si procento obyvatelstva odpovida spise typu Y. (Bedrnova, Novy, 2002)
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2.4.4 Teorie cukr a bice

Teorie cukru a bice je nejstarsi a stale nejrozsitengjsi. Tato teorie je velmi blizka teorii
X aY.V tomto modelu je veSkerd motivace zaloZzena na hmotnych stimulech a na strachu
z postihu. ,,Cukr” byla odména za vykonanou praci a naopak ,,bi¢” snizeni odmény nebo

postih. (Bedrnova, Novy, 2002)
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3 Metodika
3.1 Cil prace

Hlavni ndplni a cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasny systém odmeénovani
a motivace zaméstnancli ve vybraném podniku, popsat jej, zhodnotit a nasledné
navrhnout pfipadné zmény, které by mohly byt pfinosem pro zvysSeni spokojenosti
zaméstnanci. Vybranym podnikem je sportovni obchod DECATHLON v Ceskych

Budgjovicich.
3.2 Metodicky postup

Bakalafska prace je rozd€lena do dvou casti. Prvni c¢ast je teoretickd, kde je vysvétlena
problematika odménovani a motivace zaméstnancii. Pro pochopeni této problematiky
byly cerpany informace z Ceské odborné literatury a legislativnich ptedpist. Tuto

literaturu zajistovala Akademicka knihovna Jihoceské univerzity.

Na literarni reSerSi navazuje praktickd ¢ast, ve které je na tvod piedstavena zakladni
charakteristika podniku a dale je provedena analyza syst¢ému odménovani a motivace
zameéstnancl. Dulezitd data pro analyzu systému byla ¢erpana z internich zdroji podniku,

prostfednictvim dotaznikového Setieni a fizeného rozhovoru s feditelem pobocky.

Po nastudovani literatury nasledovalo sestaveni dotazniku a sbér dat ve vybraném

podniku.

Dotaznik se sklada z Sestnacti otazek a je anonymni. Otazky jsou uzaviené, ale i oteviené,
kde miize zaméstnanec napsat svlij nazor. Prvni ¢ast se zabyvala charakteristikou
respondentt (pohlavi, veék, dosazené vzdélani apod.). Druha cast se tykala spokojenosti
zaméstnancll s odménovanim (vySe mzdy, benefity apod.). Treti cast byla zamétena
na motivaci. Ctvrta ¢ast zkoumala spokojenost s kolektivem a se vztahy na pracovisti.

Dotaznik vyplnilo 84 % zaméstnanct.

Na zaklad€ vysledkli bylo navrzeno n¢kolik zmén, které by mohly vést ke zlepSeni
systému odménovani a motivace zaméstnancii. Praktickd ¢ast by méla ukéazat tediteli
pobocky, jak jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odméenovani a motivace. Vysledky
vyhodnoceni dotazniki jsou soucésti bakalaiské prace. UpIné znéni dotazniku je uvedeno

v priloze €. 1.
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4 Predstaveni podniku

4.1 Decathlon ve svété

Historie Decathlonu sahé do roku 1976, kdy byla ve Francii v malé obci Englos oteviena
prvni prodejna. Zakladatelem spolecnosti se stal Michel Leclercq. Jeho hlavnim cilem
bylo sjednotit sportovni vybaveni ze vSech riznych sportovnich odvétvi pod jednu

stiechu.

Prvni prodejna byla oteviena 27. Cervence 1976 v Englos a ihned zaujala svoji
originalitou. Uspéch konceptu ,,V§echny sporty pod jednou stiechou® umoznil zahajit
v roce 1986 navrhovani a vyrobu vlastnich produktt v "Decathlon Production". V tomto
roce také Decathlon oteviel svou prvni zahrani¢ni prodejnu, a to v sousednim Némecku,
konkrétn€¢ v Dortmundu. V roce 1996 vznikly prvni znacky Decathlonu, tzv. passion
brands. Znacka Quechua pro outdoorové aktivity v hordch a znacka Tribord pro vodni
sporty. Ob¢é tyto znacky zacaly s navrhovanim a vytvafenim vyrobkll podle potieb

zakazniku.

Béhem nasledujicich let probihal rust firmy a expanze na dalsi svétové trhy. V roce 2001
Decathlon oteviel dvefe zakaznikiim na americkém kontinenté, a to v brazilském Sao
Paulu. O dva roky pozd¢ji spole¢nost Decathlon vstoupila také na asijsky trh, kde
byla oteviena prodejna v Ciné v Sanghaji. V soudasnosti ma spoleénost Decathlon

1600 prodejen v 56 zemich svéta a 91 950 zaméstnancli ve svete.

Obrazek 4: logo DECATHLON

Zdroj: www.decathlon.cz
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4.2 Decathlon v Ceské republice

Decathlon vstoupil na ¢esky trh v roce 2010 a oteviel svou prvni prodejnu v Liberci.
O rok pozd¢ji doslo k otevieni prodejny v Ostrave. V roce 2013 dochazi k otevieni
nejvice prodejen v obdobi jednoho roku a Decathlon expanduje do Prahy, Plzng, Ceskych
Bud¢jovic, Olomouce a Hradce Kralové. V nasledujicich letech byly otevieny dalsi
prodejny, a to naptiklad v Brné€, v Tébote, v Pardubicich atd. V soucasné dobé je celkovy
pocet prodejen 23 a pracuje pro spole¢nost 1 626 zaméstnanci. V roce 2015 spole¢nost

spustila e-shop.

Obrizek 5: Prodejny Decathlon v CR

Karlovy Vary

n plerey

Ce skrﬂud djovice

(-  Storesin 2019

Zdroj: www.decathlon.cz
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4.3 Predmeét cinnosti

Pfedmétem podnikani je prodej sportovniho zbozi a vybaveni. Produkty spolecnosti

Decathlon je mozné zakoupit pfimo na prodejné nebo pies e-shop. Prodejny Decathlon

nabizi vyrobky svych vlastnich znacek, které nejsou dostupné u konkuren¢nich obchodi.

Kazda z uvedenych znacek se specializuje na jiny typ sportovniho vybaveni:

Aptonia — vyZziva, triathlon a
péce o telo

Artengo — tenis

B'Twin — cyklistika

Caperlan — rybateni

Domyos — fitness, joga, tanec
Forclaz — trekking

Fouganza — jezdectvi

Geologic — lukosttelba, Sipky,

pétanque

Géonaute — sportovni

elektronika

Inesis — golf

Itiwit — padlové sporty
Kalenji — b¢h

Kipsta — tymové sporty
Korok — hokej

Nabaiji — plavani

Newfeel — sportovni chiize
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Offload — rugby
Olaian — surfing
Opfeel — squash
Orao — bryle a optické dopliky
Outshock — box

Oxelo — kole¢kové brusle,

brusleni a kolobézky

Perfly — badminton

Quechua — turistika a kempovani
Rockrider — jizda na kole
Simond — horolezectvi

Solognac — lov

Subea — potapéni

Tarmak — basketbal

Triban — cyklistika (silni¢ni

kola)
Tribord — plachténi

Wed'Ze — lyzovani a

snowboarding



Cilem firmy je nabizet kvalitni vybaveni a cenové dostupné pod jednou stfechou, a praveé
to je divodem uspéchu firmy. Produkty jsou navrhovany a vytvéafeny ve spolupraci
s vrcholovymi sportovci z celého svéta. Decathlon nabizi vybaveni jak pro zacinajici,

pokrocilé a zkusSené sportovce.

Spole¢nost Decathlon je znama pod sloganem ,,délame sport dostupnéjsi“. Tento slogan
vystihuje nastavenou politiku trvale nizkych cen a snahu o zpfistupnéni sportu co nejvice

lidem.

Soucasti nékterych prodejen byva servisni stiedisko, kde zakaznici si mohou nechat
sefidit nebo opravit produkty, které koupili v Decathlonu. Nejcastéji jsou vyuzivany
servisy a opravy kol, brouseni brusli a opravy stanii. Tyto sluzby mohou zakaznici vyuzit

i na produkty zakoupené u konkuren¢nich obchodu.

Soucasti obchodu je 1 zakaznicky servis. Na zakaznickém servisu si mohou zékaznici
vyzvednout své objednavky pies e-shop ¢i e-rezervace nebo vratit, vymeénit
¢i vyreklamovat zbozi. Dale pokud ma zakaznik néjaky dotaz, miiZze se na zaméstnance

zakaznického servisu obratit telefonicky, ¢i zaslat e-mail.
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5 DECATHLON Ceské Budéjovice

Pro Ggely této bakalaiské prace byla vybrana prodejna Decathlon v Ceskych
Budgjovicich. Divodem k vybrani tohoto podniku je, Ze firma mi je velmi blizkd a vice

nez pil roku v ni ptisobim jako zaméstnanec na pozici sportovniho poradce.

Prodejna byla oteviena 24. 5. 2013 s prodejni plochou 2000 m?. K dne$nimu dni zde

spole¢nost zaméstnava 63 zaméstnanc.

Obchod je pro zdkazniky otevien kazdy den od 9:00 do 20:00 hodin. Zaméstnanci se
schdzeji vzdy 10 minut pfed otevienim prodejny, a to na rannim meetingu, kde jsou

probirany vysledky, strategie, a jiné dulezité informace.
5.1 Organiza€ni struktura

Reditelem této poboc¢ky je Bec. Jakub Duracka, pod kterého spadaji koudové sedmi

oddéleni. Role v Decathlonu jsou rozdéleny nésledovné.

Sportovni poradce — je vasnivy sportovec a pomaha sport lidrovi s projektem.

Sport lidr — je plné zodpoveédny za vedeni projektu svého sportu. Voli si svého kouce.
Koué — kouc¢ je i zarovei sport lidr. Poméha sport lidriim jinych sport k osobnimu rtstu
a je spoluzodpovédny za vysledky sveétenych sport lidrt.

Reditel — zodpovédna osoba za fungovani prodejny, vede kouce a poméha jim v rozvoji.
Hlavni ndplni kazdé zuvedenych pozic je péfe o zdkazniky. Cilem je pomoci
se spravnym vybérem produkti a piedat jim osobni zkusSenosti s produkty. Dalsi pracovni
naplni je péce o dopliovani zbozi a o chod pokladen.

Firma doposud fungovala na zéklad¢ hierarchické organizace. V Cele byl feditel, v druhé
linii byli vedouci oddéleni a ve teti linii sportovni poradci daného oddé€leni. Posledni rok
se firma snazi pretransformovat organizaci spiSe na sitovou strukturu, kde v Cele je sice
feditel, ale vSichni jsou spoluhraci a kazdy z nich mé jinou roli. OvSem tato sitova
struktura funguje zatim pouze v n€kterych prodejnach. Vzdy zalezi na staii prodejny

a v jaké fazi riistu se prodejna nachézi.
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5.2 Motivacni systém v Decathlonu

Skoleni. Spole¢nost Decathlon poskytuje svym zaméstnancim celou fadu $koleni.
Elektronické Skoleni jménem Decathlon training vyuzivaji vSichni zaméstnanci a najdou
zde informace o veskerych produktech, které jsou na prodejnach a také skoleni pro nové
zaméstnance. Tento systém nové zaméstnance seznami s podnikem, bezpecnosti na
prodejné a jinymi dilezitymi informacemi.

Mimo tento elektronicky systém nabizi Decathlon i ti€ast na Skolenich, ktera probihaji na
riiznych mistech v Ceské republice. Jedna se o produktova $koleni, kde si zamé&stnanci

mohou otestovat rtizné produkty.

Dale jsou v nabidce skoleni na vystaveni produktti, prvni pomoci a mnoho dalsich. Tato

Skoleni probihaji pfimo na prodejnach.

Pravo na chybu. Firma ocekavd od zaméstnanci samostatnost jak pii vykonavani
pracovnich ¢innosti, tak v rozhodovani. V piipad€, ze rozhodnuti neni spravné, firma

pfistupuje k této chybé jako moznost rozvoje a pfilezitost poucit se z chyb.

Pochvala a uznani. Zaméstnanci jsou za dobfe odvedenou praci chvaleni predevsim ze

strany svého kouce na EID sezeni.

Firemni akce. Meetingy pro cely obchod se pravidelné konaji dvakrat ro¢né. Vzdy v 1été
a v zim¢&. Hlavnim tématem téchto akci je vyhodnoceni a shrnuti vysledkt za uplynuly
pulrok a sezndmeni se strategii na pulrok nasledujici. Kazdy mésic se téz uskuteciuji

tymové meetingy a meetingy vedoucich oddéleni, kde se planuje strategie na dal§i mésic.

Vedouci dne. Tato funkce spo¢iva v tom, ze se pracovnik stane na jeden den vedoucim
pobocky. Naplni této funkce je otevieni a zavieni prodejny, organizace celé¢ prodejny
a feSeni komplikaci, které ptipadné nastanou. Diky této funkci ma zaméstnanec moznost
rozvijet své vid¢i 1 organizacni schopnosti. Zaméstnanec musi byt na tuto funkci

proskolen.

Ukoly mimo béZnou pracovni napli. Mimo b&znou pracovni dobu maji moznost
zameéstnanci pracovat na dalSich svéfenych tkolech, které si ke své praci dobrovolné

pridali. Za odvedené vysledky mohou byt finan¢né ohodnoceni.
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EID. Jednou za mésic ma zaméstnanec se svym koucem sezeni. Zaméstnanec pred
sezenim vyplni formulaf, ve kterém popiSe, co ho od posledniho sezeni potésilo, co se
mu povedlo, a naopak co se zaméstnanci nepovedlo a co ho nepotésilo. S tim poté se

svym koucem pracuji a snazi se najit na ptipadny problém feseni.

EAD. Jedna se o sezeni, které probiha jednou ro¢né, kde se probird prace zaméstnance
za posledni rok a stanovi si priority na dalsi rok. Zaméstnanci si mohou vybrat misto, kde
by sezeni radi absolvovali, naptiklad v restauraci nebo ve sportovnim areélu.

Kariérni postup. Zaméstnanec mize pozadat o postup na vyssi pozici na zakladé splnéni
o¢ekavanych a odpovidajicich vysledkd.

Odménovani v Decathlonu je podrobné popsano ve vysledcich dotaznikového Setieni

u grafu €. 11, ktery se zabyva benefity, které firma nabizi.
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6 Analyza dat

K analyze skutecného stavu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni. Dotaznik, ktery
zameéstnanci obdrzeli, mél za ukol zjistit spokojenost s odménovanim, motivaci a jejich
spokojenost se vztahy a s pracovnim kolektivem. Cilem tohoto dotaznikového Setieni
bylo zjistit ndzory pracovnikil na problematiku motivace a odménovani.

6.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznik byl rozdan mezi zaméstnance v tisténé podobé. Z celkového poctu 63
zaméstnancl se dotaznikového Setfeni zcastnilo 53 pracovnikd, jednd se tedy o 84%

navratnost. Na dotaznik vSichni zaméstnanci odpoveédéli anonymné.

Graf 1: Navratnost dotazniku

® Vyplnilo = Nevyplnilo

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1.1 Zaméstnanci
Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka 1: Pohlavi

Pohlavi | Pocet | Vyjadreni v procentech

Zena 32 60

Muz 21 40

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni otazka zjistovala pohlavi respondentii. Jak je vidét z tabulky €. 1 a z grafu ¢. 2,
dotaznik vyplnilo 32 zen, tedy 60 % respondenti. Muzii se zicastnilo 21, tedy 40 %.

Ve firm¢ celkové pracuje vice Zen nez muzil.

Graf 2: Pohlavi

®Zeny M Muii

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka & 2: Jaky je VAS vék?

Tabulka 2: Vékova kategorie

Vékova kategorie | Pocet | Vyjadreni v procentech
Méné¢ jak 20 let 3 5
21 —25let 28 53
26 —30 let 19 36
31 —35let 2 4
36 a vice 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka zjistovala vékovou skladbu respondentti. Dle nésledujici tabulky €. 2 a grafu €. 3
se jednd o zaméstnance prevazné v mladém véku. Nejvice zaméstnanci je ve vékové
kategorii 21-25 let. Nasleduje pocetnd vékova skupina 26-30 let. Pouze 2 zaméstnanci,
tedy 4 %, spadaji do vékové skupiny 31-35 let. Tfrem zaméstnancim, tedy 5 %,

je dokonce jeste¢ méné jak 20 let. Jedna se o studenty stfednich skol.

Dtivodem, pro¢ ve firmé pracuji mladi lidé mize byt to, Ze firma nabizi moznost rizné
vyse pracovniho uvazku a zarovenl moznou zménu uvazku v ramci roku dle potieb
jak zaméstnance, tak firmy. Zaroven firma umoznuje flexibilni pracovni dobu, proto

se prace jevi vhodnd pievazné pro studenty jako ptivydélek.

Graf 3: Vékova kategorie

30 -y
25

20 ¢

15 28
10 19

57
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Méné jak 21-25let 26-30let 31-35let 36 avice
20 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka 3: DosaZené vzdélani

DosazZené vzdélani Pocet | Vyjadreni v procentech
Zakladni 2 4
Stfedoskolské bez maturity 1 2
Stfedoskolské s maturitou 35 66
Vyssi odborné 2 4
Vysokoskolské 13 24

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu & 4 na prvni pohled ziejmé, ve spolednosti Decathlon v Ceskych
Budg&jovicich pracuji i studenti stfednich Skol, tudiz jejich nejvyssi dosazené vzdélani
je prozatim zakladni. Nejvyssi dosazené vzdélani je nejcastéjsi sttedoskolské s maturitou,
které uvedlo 66 %, tedy 35 pracovnikill, z n€hoz 16 pracovniki jesté stale studuje. Vyssi
odbornou Skolu maji 2 respondenti, ktefi si také stile dodélavaji své vzdélani
a 13 respondentd ma vysokoskolské vzdélani. Devét pracovnikli s vysokoskolskym
vzdélanim stdle studuje. Nejméné zaméstnanct pracujici v této prodejné ma zakladni
nebo odborné vyuceni. Jakou pozici v této spolecnosti ¢loveék zastava, vsak nesouvisi

s jeho nejvyssim dosazenym vzdélanim. Dosazené vzdélani nema vliv pti ndborovych

dnech.

40
35
30
25
20
15
10

Graf 4: Dosazené vzdélani
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Zakladni  StredoSkolské Stfedoskolské Vy3si odborné Vysokoskolské
s maturitou

bez maturity

M DosaZzené vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4: Jste student?

Tabulka 4: Studenti

Studenti | Podet | Vyjadieni v procentech

Ano 29 55

Ne 24 45

Zdroj: Vlastni zpracovani

S mladym kolektivem souvisi i to, ze velké mnozstvi zaméstnancti jsou studenti.
Na otdzku, zda je zaméstnanec student, odpovédélo 29, tedy 55 % zaméstnanctli ano a 24

zameéstnanct, tedy 45 % ne. Z 29 studentt je 16 zen a 13 muzq, jak lze vidét v grafu €. 5.

Graf 5: Studenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Tabulka 5: Pocet odpracovanych let ve firmé

Pocet odpracovanych let ve firmé | Pocet | Vyjadieni v procentech
Méné nez 1 rok 23 43
1 az 2 roky 12 23
3 az 4 roky 16 30
Vice nez 5 let 2 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina pracovnikd je ve spole¢nosti zaméstnana krat$i dobu. Nejcastéji se jedna o obdobi
krat$i nez 1 rok. Dlvod je takovy, Zze mnoho zaméstnancti béhem prace studuje.
Tak se vétSinou stava, ze na konci Skolniho roku opousti prodejnu nemalé mnozstvi
zameéstnanct, ktefi Skolu dokoncili a hledaji si praci ve vystudovaném oboru. Fluktuace

ma za nasledek ¢ast&js$i nabory novych lidi.

Graf 6: Pocet odpracovanych let ve firmé
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M Vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 6: Jaky je Vas$ pracovné pravni vztah?

Tabulka 6: Pracovné pravni vztah

Pracovné pravni vztah | Pocet | Vyjadieni v procentech

Casteény Gvazek 30 57

Hlavni pracovni pomér | 23 43

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze vy¢ist z tabulky €. 6, 30 respondentd tudiz 57 % pracuje na casteCny uvazek.
Zpravidla to souvisi s tim, ze ve spole¢nosti je mnoho studentt, ktefi maji kratsi hodinové
uvazky. Zaméstnanci si mohou vybrat mezi 10 hodinovym, 15 hodinovym,
20 hodinovym, 30 hodinovym a 40 hodinovym uvazkem. Zaméstnanci s 40 hodinovym

uvazkem jsou na plném uvazku.

Graf 7: Pracovné pravni vztah
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Uvazek

® Hlavni pracovni
pomér

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 7: Jaky byl Vas hlavni diived pro nastup do tohoto zaméstnani?

Tabulka 7: Divod nastupu do zaméstnani

Diivod nastupu do zaméstnani | Poéet | Vyjadieni v procentech
Vyse mzdy 2 4
Casova flexibilita 35 66
Vyse a mnozstvi benefit 6 11
Jiny diivod 10 19

Zdroj: Vlastni zpracovani

V dotaznikovém Setieni o divodu k nastupu do zaméstnani meli zaméstnanci na vybér ze
Ctyf odpovédi. Na tuto otdzku nejvice respondenti uvedlo casovou flexibilitu, jak je
patrné z grafu €. 8. Zamé&stnanci si mohou nastavit smény dle jejich ¢asovych moznosti.
Tato moznost je velikou vyhodou piedevsim pro studenty, ktefi si smény nastavi dle
Skolniho rozvrhu. Musi byt ale pln¢ pokryta oddéleni a musi mit zaméstnanci splnény
casovy fond hodin. Néktefi zaméstnanci zvolili moznost ,,Jiny divod‘‘, kde uvedli 3
pracovnici jako diivod, ze je prace lakala. Dalsi dva pracovnici uvedli jako divod praxi

a 5 respondentd dobré jméno firmy.

Graf 8: Duvod nastupu do zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8: VaSe pracovni pozice?

Tabulka 8: Pracovni pozice

Pracovni pozice | Pocet | Vyjadieni v procentech
Vedouci oddéleni 5 9

Sport lidr 11 21
Sportovni poradce | 37 70

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi nastupu vétSina zaméstnancli za¢ina na pozici sportovni poradce. Na této pozici
prevazné vétSina ziistane. Na pozici vedouciho oddé€leni a sport lidra jsou vybirani

zaméstnanci uz s jistymi zkuSenostmi.

Graf 9: Pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

37



6.1.2 Odmeénovani
Otazka ¢. 9: Jste spokojen s penéZnim prijmem?

Tabulka 9: Spokojenost s penéZnim piijmem

Spokojenost s penéZnim prijmem | Pocet | Vyjadieni v procentech
Ano 10 19
SpiSe ano 25 47
SpiSe ne 15 28
Ne 3 6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka tykajici se spokojenosti s penéznim pifijmem je jedna z nejvyznamnéjsich otazek
z dotazniku. Z graft ¢. 10 je patrné, Ze vice zaméstnancl je spiSe spokojeno se svym
mzdovym ohodnocenim. 10, tedy 19 % respondentil je velmi spokojeno a 15, tedy 28 %
respondentl odpovédélo, Ze spokojeni spise nejsou. Diivodem mohlo byt to, ze v den,
kdy byly dotazniky rozdany, zaméstnancim pfislo zhruba o 2 000 K¢ mensi platové

ohodnoceni.

Graf 10: Spokojenost s penéZnim piijmem
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10: Jaké benefity jsou pro Vas nejdiilezitéjSi? Serad’te dle dileZitosti

(1 — nejvétsi dulezitost, 6 — nejmensi dileZitost)

Tabulka 10: Jaké benefity jsou pro Vas nejdiileZitéjsi?

Benefity 1 2 3 4 5 6
Ambasadorska sleva 22 | 10 | 11 6 3 1
Zaméstnanecké akcie 0 3 4 8 11 | 27

Ptispévky na sport 0 4 6 18 | 16 9
Podil na zisku 0 5 12 12 | 17 7
Meési¢ni bonusy 11 16 | 15 8 1 2
Flexibilni pracovni doba 20 | 15 5 1 5 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanci méli v dotazniku sefadit benefity podle toho, jak jsou pro né dilezité.
Nejvice je pro zaméstnance dilezity benefit ambasadorska sleva. Zaméstnanci maji
narok na zaméstnaneckou slevu na produkty, které firma nabizi. Sleva ¢ini 25 %.
Nasledovala flexibilni pracovni doba. Ta v praxi vypada tak, ze kazdy zaméstnanec
uvede své ¢asové moznosti na nasledujici mésic, podle kterych povéiend osoba vytvori

rozpis smeén.

Na druhém a tfetim misté zaméstnanci zvolili mésiéni bonusy. Variabilni slozka mzdy,

ktera je zavisla na splnéni planované¢ho meési¢niho progresu firmy.

Prispévky na sport jsou na ctvrtém miste. Jedna se o Relax Pass poukazky na sport, které
nahradi jiny benefit, ktery bude opét zaméfeny na sport. Tyto poukazky se daji vyuzit
na sportovni aktivity. Kazdy pracovnik dostava stejné mnozstvi poukazek bez ohledu na

pracovni pozici.

Mezi mén¢ dulezité benefity respondenti nejcasteji uvedli podil na zisku. Podil na zisku
neboli Profit share dostdvaji zaméstnanci, ktefi byli pfedchozi kalendaini rok
ve spoleCnosti zaméstnani. Zaméestnanciim je vyplacen jednou ro¢né. Pracovnici, ktefi

neodpracovali u spolec¢nosti jeden kalendaini rok, dostavaji pouze jeho Cast.
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Za nejméné dilezité zamé&stnanci povazuji zaméstnanecké akeie. Pro Ceskou republiku
byl umoznén akciovy program v roce 2015. Zapojit se mohou vSichni zaméstnanci, ktefi
maji smlouvu na dobu neurcitou. Novou hodnotu akcie vzdy spolecnost zvefejni
zacatkem roku. Zameéstnanci si akcie mohou koupit na ptelomu jara a 1éta. Prodat akcie
mohou zaméstnanci kdykoliv béhem roku, pokud jsou splnény vSechny podminky.
Dtivodem, pro¢ neni pro zaméstnance tak dilezity tento benefit je, ze akcie nelze prodat
po dobu péti let od jejich prvniho nédkupu, s vyjimkou zivotnich udalosti jako je naptiklad
svatba nebo koupé nemovitosti. V Decathlonu ale pracuji predevs§im studenti, ktefi dle
grafu ¢. 6 jsou ve spolecnosti krat$i dobu nez 1 rok a po studiu si hledaji praci ve svém
oboru. Dalsim divodem muze byt i to, Ze ve vétsin€ piipadl se studenti jesté o spofeni
na budoucnost uplné nezajimaji a upfednostiiuji takoveé benefity, které piinaseji okamzity
uzitek.

Mezi dal$i benefity, které firma nabizi a nebyly uvedené v dotazniku, patii testovani
produktt a tyden dovolené navic. Co se tyka testovani produkti, tak zaméstnanci maji
moznost sami si vyzkousSet produkty nabizené na prodejné. Testovani je zdarma a mohou
produkty testovat i n¢kolik dnti. Tyden dovolené navic. VSichni pracovnici maji roéné

narok na pét tydnti placené dovolené misto zakonem danych ¢tyt tydni dovolené.

Graf 11: Jaké benefity jsou pro Vas nejdilezitéjsi?
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Otazka €. 11: Jaké benefity naopak postradate?

Otazka ¢. 11 byla oteviend. Respondenti méli uvést, ktery benefit postradaji. Pouze
3 pracovnici se k této otdzce nevyjadrili. Padesat ti¢astnikli dotaznikového Setfeni uvedlo,
ze postradaji stravenky. Firma chce podporovat ale své zaméstnance ve sportu, proto

i novy benefit bude zaméfeny na sport nikoli na stravovani.
6.1.3 Motivace
Otazka €. 12: Citite se v praci dostate¢né motivovan?

Tabulka 11: Citite se byt v praci dostate¢né motivovan?

Dostate¢na motivace | Pocet | Vyjadieni v procentech
Ano 25 47
Spise ano 24 45
Spise ne 4 8
Ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Motivace k pracovnimu vykonu je dilezitd. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo,
ze 47 % pracovnikl je zcela presvédceno o tom, Ze jejich motivace k praci je dostacujici.
Spise motivovano se citi 45 % respondentli. Naopak 8 % respondentti odpovédélo, ze
se citi spiSe nemotivovani. Nikdo z dotdzanych zaméstnancti neodpovédél, ze by nebyl

motivovan vubec.

Graf 12: Citite se byt v praci dostate¢né motivovan?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢ 13: Co by Vas nejvice motivovalo ke zlepSeni pracovniho vykonu?

Tabulka 12: Motivace ke zlepSeni pracovniho vykonu

ZlepSeni pracovniho vykonu Pocet | Vyjadrieni v procentech
Pochvala, projev uznani 10 19
Zvyseni platebniho ohodnoceni 41 77
Ukoly mimo b&Znou pracovni napli 1 2
Lep$i organizace prace 1 2
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tuto otdzku navazuje otdzka, co by zaméstnance nejvice motivovalo ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Je dilezité poskytovani zpétné vazby, bez niz by nejspise nedoslo
ke zlepSeni pracovniho vykonu.

ZvySeni platebniho ohodnoceni by nejvice motivovalo zaméstnance ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Tento motivacni faktor by uvitalo 41 zaméstnancti. Deset pracovnikti

by nejvice motivovala pochvala a projev uznani. Jednoho pracovnika by motivovala lepsi

organizace a jednoho, kdyby dostaval i ukoly mimo béznou pracovni napli.

Graf 13: Motivace ke zlepSeni pracovniho vykonu
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6.1.4 Pracovni kolektiv

Otazka €. 14: Jste spokojen s pracovnim Kkolektivem?

Tabulka 13: Jste spokojen s pracovnim kolektivem?

Spokojenost s pracovnim kolektivem | Pocet | Vyjadieni v procentech
Ano 41 77
SpiSe ano 11 21
Spise ne 0 0
Ne 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Protoze se jednd o mlady kolektiv, jednou z otazek dotaznikového Setfeni byla

1 ta zaméfujici se na spokojenost zaméstnancii s pracovnim kolektivem a se vztahy

na pracovisti.

Velmi spokojeno je s pracovnim kolektivem 77 % tedy 41 zaméstnancl. Zaméstnanci,
kteti jsou spiSe spokojeni, tvori 21 %. Pouze jeden zaméstnanec neni spokojen
s pracovnim kolektivem. Tento vysledek dopadl pozitivné. Vyplyvéa z toho, Ze mezi

zaméstnanci nedochdzi k zadnym konfliktm ¢i sportm.

Graf 14: Jste spokojen s pracovnim kolektivem?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 15: Jste spokojen se vztahy na pracovisti?

Tabulka 14: Spokojenost se vztahy na pracovisti

Spokojenost s vztahy na pracovisti | Pocet | Vyjadreni v procentech
Ano 26 49
SpiSe ano 26 49
SpiSe ne 0 0
Ne 1 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Se vztahy na pracovisti jsou az na jednoho zaméstnance spokojeni vSichni. Dano je to
pravdépodobné tim, Ze na pracovisti se vyskytuji lidé v mladém véku s podobnymi
zajmy. Zameéstnanci spolu travi i volny Cas, coz ptispiva k udrzovani dobrych vztahti
na pracovisti. Lze tedy konstatovat, Ze ve spoleCnosti mezi pracovniky a jejich

nadfizenymi panuje velmi dobra atmosféra.

Graf 15: Spokojenost se vztahy na pracovisti
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Otazka €. 16: Chcete v této firmé setrvat i do budoucna?

Tabulka 15: Budoucnost ve firmé

Budoucnost ve firmé | Pocet | Vyjadieni v procentech
Ano 33 62
SpiSe ano 14 26
SpiSe ne 4 8
Ne 2 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledki dotaznikového Setfeni je patrné, ze zaméstnanci jsou spokojeni jak
s platebnim ohodnocenim, motivaci, odménovanim, pracovnim kolektivem, tak i se
vztahy na pracovisti. Proto neni divu, Ze vétSina respondentt chce setrvat ve spolecnosti
Decathlon i1 naddle. Do budoucna chce 62 % respondentl ziistat v Decathlonu i do
budoucna, coz je 33 zaméstnanci. Déle 26 %, tedy 14 zaméstnancl spiSe chtéji
na pracoviti ztstat. Ctyfi zaméstnanci, tedy 8 % zaméstnanci spiSe necht&ji zistat
ve spole¢nosti. Pouze 4 %, tedy 2 zaméstnanci ve firmé nechtéji ziistat do budoucna.
V téchto ptipadech se jedna o studenty, ktefi patrné¢ budou po dokonceni studia hledat

praci v oboru, ktery studuji.

Graf 16: Budoucnost ve firmé
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6.2 Vyhodnoceni rozhovoru

Rizeny rozhovor se skladd z 12 otiazek. Rozhovor byl veden s feditelem
ceskobud¢jovické pobocky Decathlon. Je zaméstnan ve spole¢nosti od roku 2013. V roce

2019 se stal feditelem pobocky v Ceskych Bud&jovicich.
Otazka ¢. 1: Jak dlouho ve firmé Decathlon pisobite?

., Nastoupil jsem do spolecnosti Decathlon v roce 2013 jako sportovni poradce. Své
pusobeni jsem prerusil studiem v zahranici (program Erasmus). Po ndavratu ze zahranici
Jjsem si postupné osvojoval pozice vedouciho oddéleni a provozniho reditele. Od roku

2019 jsem feditelem na pobocce v Ceskych Budéjovicich. “
Otazka €. 2: Myslite si, Ze jsou Vasi zaméstnanci dostateéné motivovani?

, Motivace je pro nas samoziejmé diileZitda. Proto pravidelné zkoumame globalni
spokojenost a komunikujeme se zaméstnanci pomoci EID, abychom pripadné podnéty pro
zlepseni podchytili co nejdiive. Myslim si, Ze systém, ktery firma Decathlon nabizi,
Jje jedinecny a dostatecné motivujici. *

Otazka €. 3: Co si myslite, Ze je pro zaméstnance hlavni motivac¢ni faktor?

., Lisi se hlavné vzhledem k okolnostem. Pro studenty je predevsim zajimava mzda, casova

flexibilita a pracovni kolektiv. Pro plné dlouhodobé uvazky se jedna o individualni

‘

ohodnoceni, lidsky pristup a opet kolektiv.
Otazka ¢. 4: Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s vysi mzdy?

., Myslim si, Ze ohodnocujeme férove na zakladé schopnosti a zodpovédnosti, kterou jsou

spoluhraci ochotni prijmout.

Otazka €. 6: PovaZujete soucasny systém odménovani za dostateéné motivujici?
,,Ano, system odmeénovani povazuji za dostatecne motivujici.

Otazka ¢. 7: Jste spokojen s benefity, které firma nabizi? Ktery benefit je pro Vas
nejduleZitéjsi?

,Ano. Velmi zajimavy je pro mée benefit ve forme akcii. Koresponduje to s filosofii firmy
a podporuje princip subsidiarity.

Otazka ¢. 8: Ktery benefit naopak postradate?

3

,, Benefity jsou vice nez férové. Zadny nepostradam.
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Otazka ¢. 9: Jak zaméstnanciim vyjadrujete svou spokojenost s jejich praci?

,,Dost casu travim na prodejné, kde praci dokazu primo ocenit. Dale vyuzivam formu EID
a EAD. Predevsim se snazim najit nejlepsi cestu pro rozvoj silnych stranek, aby se pri své

zodpovédnosti citili opravdu jisti a nebali se dale rozvijet se a pracovat na sobé, potazmo

¢

rozvoji svych kolegii. *
Otazka ¢. 10: Jak zaméstnancim naopak vyjadiujete nespokojenost s jejich praci?

. Stejnou formou. Vzdy tvari vtvar, abych se uwjistil, Ze jsou vSechmy ditvody

‘

nespokojenosti dobre pochopeny z obou stran.
Otazka €. 11: Myslite si, Ze jsou dobré vztahy na pracovisti?
., Ano, na pracovisti jsou dobré vztahy. *

Otazka ¢. 12: Kdo ma v kompetenci vybér benefita?

,,Benefity pro Decathlon v Ceské republice md v kompetenci persondlni manazer

¢

Decathlonu. *
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7 Vyhodnoceni a diskuse

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat soucasny systém odménovani a motivaci
zaméstnancl ve vybraném podniku, a na zéklad¢ této analyzy vytvofit navrh na ptipadna
zlepSeni. K tomuto ucelu byla zvolena mezinarodni prodejna sportovniho vybaveni
Decathlon, a to pfimo pobocka v Ceskych Budg&jovicich. Informace nutné k vyhodnoceni
aktualni spokojenosti byly dosazeny pomoci fizeného rozhovoru s feditelem pobocky
a vytvoreného dotazniku, ktery byl nasledné rozddn zaméstnancim této pobocky.
Dotaznik obsahoval 16 otazek, které byly zaméfeny na charakteristiku zaméstnanct,

motivaci, odménovani a spokojenost zaméestnanct se vztahy a pracovnim kolektivem.

Vysledky z dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru byly pouzity pro celkové

zhodnoceni systému.

Z dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou z veétsi
¢asti s odménovanim a motivaci velmi spokojeni. Je tedy patrné, Ze vedeni této pobocky
ke svym pracovnikiim pfistupuje zcela spravné. Z fizeného rozhovoru je zcela jasné,
ze motivace zaméstnanct je pro vedeni velmi dilezitd, proto komunikuji se zaméstnanci

pomoci EID, aby ptipadné podnéty pro zlepSeni podchytili co nejdiive.
Dotaznik poukazal i na drobné nedostatky, které v piipad¢ odstranéni zlepsi pracovni
vykonnosti zaméstnanctl.

Navrh 1: VySe mzdy

Otazka zamétend na vysi mzdy udava, ze zaméstnanci jsou spise spokojeni se mzdovym

ohodnocenim (tabulka ¢. 9, graf ¢. 10), ale i pfesto vysi mzdy zaméstnanci oznacili

vvvvv

Dle Subrta (2014) mezi hlavni funkce mzdy patii ,,funkce stimulaéni (motivaéni)“, ktera
vyjadiuje, Ze mzda je ndstrojem zainteresovanosti pracovnikli na pracovnim vykonu
aplnéni cili podniku. V praxi tato funkce byva v podnikatelskych subjektech

nedocenéna.

Toto tvrzeni se shoduje s vysledky z otazky tykajici se motivace ke zlepSeni pracovniho

vykonu.
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Dalo by se tedy fici, ze pracovnici jsou se svou mzdou spiSe spokojeni, ale zaroven
se jejimu zvySeni nebrani. V tomto piipadé bych doporucila vedeni, aby prostfednictvim
individudlnich pohovort se zaméstnanci byl zjistén divod nespokojenosti se mzdou.

Dlouhodobé nespokojenost by mohla vést k odchodu pracovniki.

Reditel se citi byt dostatecné ohodnocen za svou praci a domniva se, Ze vedeni
ohodnocuje zaméstnance spravedlivé na zdéklad¢ schopnosti a zodpovédnosti

zaméstnanctl.
Navrh 2: Vztahy na pracovisti

Kazdy den se na pracovisti vystfidd mnoho pracovniki, proto je dilezité vzijemné
spolupracovat. Na podporu kolektivu jako celku slouzi pravidelné teambuldingy
a meetingy. Ke zlepSeni vztahli mezi zaméstnanci bych doporucila podporovat spole¢né
sportovani, ke kterému mohou vyuzit multifunkéni htiste, které se nachazi hned vedle
prodejny. Mohlo by se jednat o rizné sportovni akce ¢i soutéze. Veskeré vybaveni

je k dispozici na testovani v prostorach prodejny.

Vztahy na pracovisti posili i spravna komunikace. Zaméstnanci travi na svém pracovisti
pfevaznou c¢ast pracovniho dne, proto dale navrhuji dotazovat se zaméstnanct
prostiednictvim pohovorti na nedostatky, které vnimaji na pracovisti, v pracovnim
prostiedni, co by radi zménili apod. Vedeni se mlze ptat i na jiné oblasti naptiklad na
moznosti zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho prostfedi. Pokud budou mit
zaméstnanci moznost se vyjadfit k riznym problémim, budou se ve svém pracovnim

prostiedi 1épe citit.

Tento navrh se shoduje s ndzorem Armstronga (2015), ktery tvrdi, Ze umoznit
zaméstnancim vyjadfovat své nazory a ovliviiovat rozhodovani v zalezitostech, které
se jich tykaji, zlepsi zaméstnanecké vztahy. Dale se shoduje s ndzorem Urbana (2010),
ktery tvrdi, ze komunikaci 1ze posilit, pokud vedeni je ochotné zaméstnanciim naslouchat
a vyslechnout jejich nazory, pozadovat od zaméstnanct nédzory ¢i napady tykajici se déni
v organizaci a v neposledni fadé informovat zaméstnance o tom, jak podnik s jejich
navrhy na zlepSeni nalozil. Pokud jejich navrhy nebyly piijaty, je tfeba zaméstnanciim

vysvétlit, pro¢ k takovému rozhodnuti doslo.
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Navrh 3: Pochvala a uznani

Jedna se o dalsi dilezity faktor, ktery by pracovniky motivoval ke zlepSeni pracovniho
vykonu (graf ¢. 13). Dulezitou soucasti vztahu nadfizené¢ho k podiizenému je schopnost
vyjadfovat uznani a pochvalu za dobie vykonanou praci. Dle Rychtatikové (2008)
je pochvala jednim z nejucinnéjSich nastroji motivace. V ramci udéleni pochvaly mtze
byt ¢lovék osobnéjsi a mize ocenit kladné stranky Clovéka. Zaméstnanci by méla byt
udélena pochvala co nejdfive poté, co vykonal ukol stojici za povSimnuti. Urban (2010)
udava mezi nejcastéjsi motivacni chyby, kdyz vedouci berou dobrou praci zaméstnancti
jako samoziejmost a motivaci proto nedostate¢né povzbuzuji. Zaméstnanci potiebuji
veédét, ze je o né zajem a ze jsou dilezitou soucasti pracovniho kolektivu. Pokud tomu

tak neni, zameéstnanci se pak neciti dostate¢né ocenéni a ztraci chut’ k praci.

Z rozhovort vyplynulo, Ze vedeni vyjadiuje spokojenost s praci zaméstnancii formou EID
a EAD. Snazi se najit nejlepsi cestu pro rozvoj silnych stranek zaméstnanct, aby se nebali
dale rozvijet a pracovat na sobé. Vedeni vyjadiuje nespokojenost s jejich praci stejnou

formou. Vzdy osobné¢, aby diivody nespokojenosti byly dobte chapany z obou stran.

Kritika mtze také vést k vyssi motivaci. V piipad¢ feSeni spornych situaci by se mélo

zaCinat pratelsky a ujistit pracovnika, Ze chyba se da snadno napravit.

Rychtatikova (2008) uvadi, ze kritika ma probihat vzdy mezi ¢tyfma ocima. Pokud
ale vysledek néci prace zasahuje do vysledkli celého tymu, je tieba se o tom zminit
napiiklad na meetingu a konstatovat, Ze dany zaméstnanec nesplnil danou véc a dal
by se to nemélo rozebirat. Zaméstnanci potiebuji zpétnou vazbu ke svym odvedenym

vykontim.

Dale bych vedeni podniku doporucila, aby dvakrat roéné vyhlésilo nejlepSiho pracovnika.
Kazdy kou¢ by navrhl pracovnika ze svého oddéleni a poté by koucové vybrali jednoho
nejlepSiho zaméstnance. Tento pracovnik by m¢l byt viditelné pochvalen na ptlro¢nim
meetingu, kterého se ucastni vétSina zamestnancti a obdrzet od vedeni darkovy poukaz
na nakup ve spolecnosti Decathlon. Domnivam se, ze tento krok by mohl piispét

k lepSimu piistupu zaméstnance k praci.
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Navrh 4: Stravenky

Posledni ¢ast dotazniku byla zamétena na benefity. Stravenky patii mezi nejoblibené;jsi
benefity. Poskytnutou stravenku mize zaméstnanec pouzit nejen k zakoupeni hlavniho
jidla ve vefejném stravovacim zafizeni, ale také miize stravenkou zaplatit nékup

v prodejnach potravin, supermarketech apod.

V ceskobud¢jovické pobocce Decathlon pracuje vétSina sportovnich nadSencii. Dala bych
proto ptfednost novému benefitu, ktery bude se sportem spojovan, naptiklad MultiSport

kartu.

Doporucuji vedeni, aby zaméstnancim vysvétlilo diivod, pro¢ neni benefit ve formeé
stravenek zatfazen do systému odménovani. Benefity pro Decathlon v Ceské republice ma

v kompetenci personalni manazer Decathlonu nikoli samotny feditel pobocky.

Z tizeného rozhovoru vyplyva, Zze fteditel ceskobudéjovické pobocky Decathlon
je se systétmem odménovani spokojen a systém povazuje za dostate¢né motivujici.

S benefity, které spolecnost nabizi, je spokojen a zadny jiny benefit nepostrada.
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Zaveér
Cilem bakalatské prace bylo analyzovat systém odménovani a motivace zaméestnanct ve

vybraném podniku a na zéklad¢ této analyzy vytvofit navrh na piipadné zmény.

K tomuto ucelu byl vybran mezinarodni prodejce sportovniho zbozi Decathlon, a to
poboc¢ka v Ceskych Budgjovicich. Ke zjisténi potiebnych informaci bylo vyuZito
dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor s fteditelem pobocky. Z celkového poctu 63
zaméstnancl se dotaznikového Setfeni zucastnilo 53 pracovnikl. Jedna se tedy o 84%
navratnost. Zaméstnanci odpovidali na dulezité otdzky ohledné soucasnych motivacnich
systémi a odmeénovacich procest. Tyto informace byly vyuzity k analyze soucasné

situace a navrhu na ptipadné zlepSeni.

Na zaklad€ nalezenych problematickych mist byla navrzena opatfeni, kterd by me¢la
napomoci tyto problémy vyfesit.

Zaméstnancim ceskobud€jovické pobocky chybi pochvala a uznani. Tyto motivacni
se na tuto problematiku mélo zaméfit a snazit se zaméstnance fadné chvalit za jejich
dobfe vykonanou praci. Vedeni podniku bych doporucila, aby dvakrat roéné vyhlésilo
nejlepsiho pracovnika. Koucové by méli vybrat jednoho nejlepsiho zaméstnance, ktery
by mél byt viditelné pochvalen na pllroénim meetingu a obdrzet od vedeni darkovy
poukaz na nakup ve spolecnosti Decathlon. Domnivam se, Ze tento krok by mohl pfispét

k lepSimu piistupu zaméstnance k praci.

S pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti zaméstnanci vyjadrili celkovou
spokojenost. Vedeni by se mé¢lo 1 nadéle snazit udrzovat dobry kolektiv a vztahy na
pracovisti. Zameéstnanci jsou nadSeni sportovci, proto by se vedeni mohlo snazit
prosazovat i spole¢né sportovani. Vedle prodejny se nachazi multifunkéni hiisté, které
se d& vyuzit mnoha zptsoby, tudiz by to pro prodejnu ani neznamenalo vynaloZeni
zadnych nékladi. S platebnim ohodnocenim jsou zaméstnanci vét§inou spokojeni, piesto
jeho zvySeni by motivovalo mnoho pracovnikii ke zvySeni pracovniho vykonu
(graf €. 13). Zaméstnancim chybi jako benefit stravenky. Decathlon ale své zaméstnance
chce podporovat predevsim ve sportu. Proto se domnivam, ze spolecnost tento benefit do

svého systému odménovani nezaradi.
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Domnivam se, ze navrhovana feSeni by mohla byt pfinosnd pro vedeni spolecnosti
k tomu, aby se situace zlepsila, a také doufam, ze se o to vedeni pokusi. Pokud vedeni

nebude aplikovat mé ndvrhy, tak véfim, Ze pro né¢ budou alespon inspiraci.

Z celé prace vyplyva, Ze zaméstnanci Ceskobudéjovické pobocky jsou se soucasnym
systémem odménovani a motivace spokojeni a radi by v podniku pracovali i nadale.

Z4dné zavazné problémy ve spole¢nosti nebyly zjistény.
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Summary

This bachelor’s thesis is focused on motivation and remuneration of employees of an
international sports chain Decathlon, namely at a branch Ceské Budg&ovice. At
the beginning, there is a brief introduction of the selected company. Currently, this store
employs 63 workers. Needed data were collected by questionnaire research where
53 employees were attended. An interview was conducted with the director in order
to compare opinions on issues of motivation and remuneration in the company from both
sides. Then, the obtained data are analyzed, and the results were interpreted through
graphs and tables. As emerged from its results, the employees are truly satisfied with
motivation and remuneration. The main purpose of the thesis is to evaluate the current
system of motivation and remuneration and draw recommendations for improvement.
The recommendations contribute to the overall satisfaction of the employees in

the company Decathlon.

Key words: interview, benefits, questionnaire survey, motivation, remuneration
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Priloha 1: Dotaznikovy formular

Dotaznikovy formular
Vazeni zam¢stnanci,

jmenuji se Katefina Frankovad a jsem studentkou Jihogeské univerzity v Ceskych
Budéjovicich.

Chtela bych Vas pozadat o vyplnéni pfiloZzeného dotazniku tykajiciho se odménovani
a motivace zaméstnancl. Dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit jen pro zpracovani

bakaléiské prace. Pro méfitelnost vyzkumu prosim o vyplnéni vSech otazek.

Dé&kuji Vam za Vasi spolupraci a Cas straveny nad dotaznikem.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

] Zena ] Muz

2. Jaky je Vas vék?

1 Méné jak 20 let 1 31 -35let

21 —-251et "1 36 avice

1 26—-30let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

1 Zékladni 1 Vyssi odborné

1 Stredoskolské bez maturity 1 Vysokoskolské

71 Stiedoskolské s maturitou

4. Jste student?

] Ano '] Ne

5. Jak dlouho pracujete ve firmé?

1 Méné nez 1 rok 1 3 az4roky

1 1az2roky 1 Vicenez5 let

6. Jaky je Vas pracovné pravni vztah?

[ Céste¢ny uvazek "1 Hlavni pracovni pomér
7. Jaky byl Vas hlavni diivod pro nastup do tohoto zaméstnani?

1 Vyse mzdy 71 VySe a mnozstvi benefit

] Casova flexibilita O Jinydivod:.....ooiiiiii



O O 2 O O

11.

Vase pracovni pozice?

Vedouci oddéleni 1 Sportovni poradce
Sport leader

Jste spokojen s penéZnim prijmem?

Ano "] SpiSe ne
SpiSe ano ] Ne

. Jaké benefity jsou pro Vas nejdiilezitéjSi? Serad’te dle dileZitosti
(1 — nejvétsi dulezitost, 6 nejmensi duleZitost)
Ambasadorska sleva "1 Podil na zisku
Zaméstnanecké akcie "1 M¢sicni bonusy
Piispévky na sport 1 Flexibilni pracovni doba
Jaké benefity naopak postradate? (oteviend otazka)

. Citite se v praci byt dostate¢né motivovan?
Ano "] SpiSe ne
SpiSe ano ] Ne
. Co by Vas nejvice motivovalo ke zlepSeni pracovniho vykonu?
Pochvala, projev uznani 1 Ukoly mimo bé&znou pracovni
Zvyseni platebniho ohodnoceni napli
Lepsi organizace prace 1 Jiné ...
. Jste spokojen s pracovnim kolektivem?
Ano "] SpiSe ne
SpiSe ano ] Ne
. Jste spokojen se vztahy na pracovisti?
Ano "] SpiSe ne
SpiSe ano ] Ne
. Chcete v této firmé setrvat i do budoucna?
Ano "] SpiSe ne

SpiSe ano ] Ne



