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1 Uvod

Lidské zdroje, at’ uz jednotlivci €i celé pracovni tymy, jsou nejvyznamnéjsi hodnotou kazdé
spole¢nosti a je potiecba vénovat jim dostate¢nou pozornost. Pracovnici svou ¢innosti vytvareji
hodnoty, pfispivaji k dosazeni cilti dané organizace a jsou to pravé oni, kdo v nejvyssi mite

ovliviiuje ptipadny tspéch ¢i netispéch podniku.

Na stéle se rozrastajicim pracovnim trhu by dalezitym ukolem kazdé spolecnosti nemélo byt jen
ziskavani nové pracovni sily, ale udrzovani stavajicich kvalitnich pracovniki. Aby si dana
spole¢nost své zaméstnance udrzela a zabranila jejich piipadnému odchodu ke konkurenci, musi
se neustale vyvijet. Musi svym zaméstnancim nabidnout néco, co je pro né dulezité a ¢im si je

ziska na svou stranu.

Ditive takovym dillezitym prvkem byla mzda a jeji vySe. V neustdle se ménicim svét€ a spolecnosti
se ale méni i preference zaméstnanci a platové ohodnoceni jiz neni tak kriticky dilezitym
faktorem, jakym byvalo. Objevuji se nové motivy, které pro pracovniky hraji ¢im dal dulezité;si
roli a jsou ochotni pracovat za niz$i mzdu pravé v ptipadé, Ze budou uspokojeny jejich jiné touhy.
Roste vyznam flexibilni pracovni doby, volného ¢asu ¢i dobrého pracovniho kolektivu. Lidé chtéji

délat to, co je bavi a naplnuje.

Samotna mzda jiz neni jedinym faktorem, kterym se da ohodnotit pracovni usili kazdého
zamé&stnance. Firmy nabizeji celou fadu pracovnich benefitl a jejich existence pro pracovniky
hraje ¢im dal vyznamnéjsi roli.

Pro udrzeni konkuren¢ni vyhody je tedy pro kazdou spolecnost klicové, aby své zaméstnance
k praci dobfe motivovala a zaroven je za jejich vykony dostate¢né odménovala. Lépe motivovany
zaméstnanec pracuje vice a efektivnéji a pro organizaci je dilezitym prvkem jeji existence. Roste
dulezitost vedoucich pracovnikd, ktefi jiz ve firmach nepusobi jen jako typiéti nadtizeni, jez Svym
podfizenym zaméstnanciim rozdavaji praci a tkoly. Funguji 1 jako motiva¢ni pracovnici, kteti maji

za ukol u fadovych zaméstnancti probudit touhu a chut’ pracovat vice a efektivnéji.

Pro ucely této bakalarské prace byla vybrana spolecnost Decathlon, konkrétné jeji pobocka
v Ceskych Budgjovicich. Tato pobotka zaméstnava n&kolik desitek pracovnikil, kdy naprosta
vétsina z nich jsou studenti na ¢astecném pracovnim tivazku. Pokud by se nékdo zeptal vedeni této
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poboc¢ky na otazku, co je nejdulezitéjsi pro chod celého podniku, odpovi bez sebemensiho



zavahani — spokojeny zaméstnanec. VSak i heslo, které se objevuje na naborovych letacich a
internetovych portalech je ,,D¢lej, co t&€ bavi®. Cilem této bakalaiské prace je zjistit, jak se k situaci

stavi sami zaméstnanci a zda jsou opravdu tak spokojeni, jak by si je vedeni spolecnosti ptalo mit.



2 Motivace

2.1 Co jeto motivace?
Slovo motivace ma pavod v latinském slové ,,movere” znamenajicim hybat ¢i pohybovat. O
motivaci se tedy da zjednodusené fici, Ze se jedné o jakousi hybnou silu celého naseho chovani, 0

véc uvadejici nas do pohybu.

Jiz od pradévna se lidé zajimali o divody chovani svého i druhych. Pro¢ se ve stejnych situacich
projevujeme jinak nez nase okoli? Pro¢ jsme se zachovali zplisobem, kterého pozdéji litujeme?
Psychologie tika, Ze kdo chce porozumét ¢lovéku, musi nejdiiv pochopit pohnutky jeho chovani a
jednéni. Protoze synonymem pohnutky je slovo ,,motiv*, pro jejich oznaeni se pouZziva slovo

motivace. (HOMOLA, 1972)

Motiv je kazda vnitini pohnutka ¢lovéka, at’ uz védoma ¢i podvédoma, podnécujici Vv ném ciloveé
orientovanou ¢innost (ADAIR, 2004), kterd v daném sméru ¢lovéka aktivizuje a ktera v ném tuto
vzbuzenou aktivitu poté udrzuje. Neurcuje vSak pouze smér ¢innosti kazdého z nés, nybrz i jeji

vvvvvv

napi. budeme trpét hlady, naSe motivace k obstarani potravy bude vétsi nez u nékoho, kdo prave

dojedl.
Motivy se déli na dvé kategorie:

e Motivy prvotni — jedna se o naSe primarni, vrozené potieby spojené zejména
S biologickymi procesy lidského organismu, napt. kysliku ¢i potravy. Nékterymi autory
jsou oznacovany jako pudy ¢i instinkty.

e Motivy druhotné — nejsou piimo spojeny s biologickymi procesy a nepfispivaji tedy
k zachovani zivota Clovéka, ale sméfuji k jeho dusevnimu rozvoji. Jedna se o projev

mozkové aktivity. (KRNINSKA, 2012)

ARMSTRONG (2007) tika, Ze motivaci lze chapat jako chovani orientované za ucelem dosazeni
urcitého cile. Toto chovani muze mit dvé pii¢iny — vlastni sebemotivaci ¢i motivaci zvnéjsku. Lidé
dobie motivovani sami od sebe jsou lidé, ktefi maji jasné definované cile a ktefi podnikaji kroky,
které jim pomohou pravé téchto cili dosdhnout. Jednd se o tu nejlepsi formu motivace. VétSina
Z nas vSak potiebuje byt ve vétsi ¢i mensi mife motivovana i vnéjSimi stimuly, a to jak organizaci,

ktera muze nabidnout prostredi plné odmeén, kvalifikaniho ristu ¢i moznosti dalSiho vzd€lavani,
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tak manazery, ktefi hraji hlavni tlohu v motivovani svych podiizenych. Kazdy dobry vedouci
pracovnik musi dobfe pochopit motivaéni proces, aby dosahl toho, ze ze sebe lidé budou vydavat

to nejlepsi. Model procesu motivace vyjadiuje nasledujici obrazek:

Obrdzek 1: Proces motivace i
stanoveni
cile
potieba podniknuti
) kroku
dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong (2007)

Na zacatku stoji potfeba. Ta vyjadiuje ptani ziskat néco ¢i dosdhnout néceho, v ¢em nejsme plné
uspokojeni. Zjisténi neuspokojenych potieb mtize byt jak védomé, tak i mimovolné. Po definici
potieby nastupuje stanoveni cile k jejimu uspokojeni a urc¢eni krokti vedoucich k dosazeni tohoto
cile. Po realizaci stanovenych kroku a dosazeni cile je velmi pravdépodobné, Ze se cely cyklus
bude opakovat za pouziti stejnych ¢i obdobnych kroki, pokud se v budoucnu objevi podobna
potieba. Pokud cile dosaZzeno nebude, je jiz mén¢ pravdépodobné, ze se tyto kroky budou znovu

opakovat.

‘

., Motivace nepredstavuje originalni lidskou vlastnost, nybrz je vysledkem urcitého procesu.‘
(NIERMEYER, SEYFFERT, 2005) Pokud by se jednalo o originalni lidskou vlastnost, byla by
cely Zivot stejna. NaSe motivace v§ak neni neménnd, ale naopak bé¢hem Zivota podléha velkym
vykyvam. Ty jsou zptisobeny rtiznymi faktory, které motivacni proces V riizné mitfe ovliviuji. Patii
mezi né:

e Sila podnétii — nase vnitini pohnutky a instinkty.

e Vlastni ucinnost — schopnost utvaret a prozivat sviyj zivot podle vlastniho presvédceni.
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e Casova perspektiva — uréuje vyznam osobnich cili v zavislosti na Zivotni fazi, dosazeném
vzdé€lani ¢i nabytych zkusenostech.
e Emocni inteligence — nase emoce. (NIERMEYER, SEYFFERT, 2005)

SANG H. KIM (2003) motivaci oznacuje za mocnou silu a pfic¢inu vSeho naseho jednani. Tuto silu
nemuzeme nijak pozorovat, presto je zakladem lidského chovani. Dale také zduraziuje, ze
motivace nas nevede pouze k pozitivnimu jednani, ale je pti¢inou i negativniho chovani — zlo¢inu,

nerespektovani prava apod.

2.2 Typy motivace
Podle ARMSTRONGA (2007) Ize k pracovni motivaci pfistupovat dvéma riznymi cestami.
Existuji tedy dva typy motivace, jak zjistili Herzberg a kol.:

Vnitini motivace — subjektivni podnéty kazdého z nés, které¢ si sami vytvaiime a které nds
ovliviiuji, abychom se chovali uréitym zpiisobem nebo abychom se vydali uréitou cestou. Jedna
se hlavné o odpovédnost, autonomii, piilezitost kK postupu v kariérnim Zebti¢ku aj. Vnitini motivy
se tykaji kvality pracovniho zivota, a protoze jsou soucasti kazdého z nés a neptichazi zvnéjsku,
maji dlouhodob¢jsi a hlubsi uc¢inek.

Vngéjsi motivace — ¢loveék neni motivovan z vlastniho zajmu, ale pod vlivem vnéjsich motivacnich
Cinitelti. Tvofi je hlavné odmény (vyssi plat, povySeni, pochvala od nadtizeného) a tresty (odepteni
platu, kritika, disciplinarni fizeni). Vné&j$i motivy jsou z velké ¢asti vnucené okolnim prostfedim,

proto nemaji tak hluboky tcinek, jako motivy vnitini.

2.3 Zdroje motivace
Pokud ¢lovek bude poznavat riizné zdroje motivace, bude tim ptispivat k hlub§imu pochopeni jeho

projevil a &int. Mezi zakladni motivaéni faktory podle KRNINSKE (2012), patii:

e Potieby
e Zajmy
e Navyky
e |dedly

12



e Hodnoty

Poti‘eby jsou podle VYROSTA A SLAMENIKA (2008) subjektivné proZivané nebo pocitované
nedostatky néceho dilezitého pro zivot ¢loveka. Kazdy je proziva jinak, nejcastéjsimi formami
jsou napéti, stradani ¢i nelibost. Potfebou muze byt i véc, ktera z fyziologického hlediska Zadnou
potfebou neni, ptipadné¢ organismu Skodi, jako napt. alkohol, drogy a koufeni. Zaroven i

pocitovany piebytek miize v ¢lovéku probudit potiebu jej odstranit.

Potieba je vzdy spojena s ¢innosti, jez je pfimo zaméfena na odstranéni €i piekonani pocitovaného
nedostatku. Na jejim zéklad¢ se vytvareji snahy, tuzby a cile a ty vSechny poté nuti ¢lovéka

k jednani. Obvyklym voditkem pro klasifikaci potieb je Maslowova teorie.

Zajmy se od potieb piili§ nelisi, ale ,,zdjem je mozno charakterizovat jako trvalejsi zaméreni
cloveka na urcitou oblast predméti a jevii skutecnosti.  (KRNINSKA, 2012) Spojitost s potiebou
je dana tim, Ze ¢lovék ma zajem hlavné o pfedméty, které jsou pro n¢ho pottebné. Snaha jich
dosahnout ¢i je ovladnout ¢lovéka poté timto smérem aktivizuje. Mezi zakladni stranky zajmu
patii jejich Sife (rozmanitost, mnohostrannost), hloubka, stalost a ¢inorodost (aktivizujici i¢inek
z4jmu).

Navyky jsou opakované, ustalené a zautomatizované zpusoby jednani ¢loveéka v dané situaci.
Obdobné situace jsou ¢lovéku povédomé, proto je fesi jiz vyzkouSenym a osvojenym zptsobem.
Nezadouci nebo zdravi Skodlivé navyky jsou oznafovany jako zlozvyky, jednd se napf. o

zavislosti, chorobné lhani apod.

Idealy jsou oznacenim pro modely a vzory, které ¢lovéku slouzi jako voditko k jeho jednani. Spolu
S hodnotami se jedna o zakladni moralni méfitka, které by si mél clovék béhem sveého Zivota
0svojit. Vznikaji pfedevsim na zakladé plsobeni socialnich faktorti vyvoje a utvafeni osobnosti

&lovéka — rodiny a autorit obecné. (BEDRNOVA, NOVY, 2007)

Hodnoty ,,jsou objektivni prirodni a spolecenské jevy hmotné ¢i duchovni povahy, které slouzi
K uchovaini a rozvoji zdakladnich vztahii mezi clovekem a spolecnosti, ¢lovekem a prirodou,
K uchovdni a rozvoji samotného lidského Zivota.“ (VYROST, 2008) Jedna se o néco zadouciho,
¢eho si Clovek vazi, co je pro n€j dulezité a co poté ovliviiuje jeho jednani. Jsou odrazem toho,
gemu dava v zivoté prednost. Clovék je vytvaii bdhem svého Zivota, a to vychovou, rodinnym

zdzemim, spole¢enskymi vlivy &i Zivotnimi zkugenostmi. (KRNINSKA, 2012)
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Kromé vyse zminénych VYROST a SLAMENIK (2008) zaiazuji mezi zakladni zdroje motivace
i postoje. Popisuji je jako osvojenou psychickou dispozici trvale charakterizujici vybérovost
Cloveéka pfi piijimani vlivlh zvnéjSku a pii Cinnosti vici okolnimu prostiedi. Postoj je tedy
subjektivni ndzorem, pfipadné hodnoticim vztahem kazdého ¢lovéka viici vnéj$im podnétim, a to

jak kladny, tak zaporny.

2.4 Zakladni motivaéni teorie
Proces motivace je zaloZen na jednotlivych teoriich motivace, kdy kazda se pokousi vysvétlit, co
vlastn€ motivace znamena. Té&chto teorii je cela fada a béhem let se rozmnozily a rozsitily. Riznym

zpisobem ndm pomadhaji uvédomit si slozitost celého motiva¢niho procesu a dat odpovéd’ na

otazku, jak nékoho motivovat. (ARMSTRONG, 1999)

2.4.1 Maslowova pyramida potreb

veer

lety 1908 a 1970. Jednd se o jednoho z nejznaméjsich svétovych psychologii, zejména diky
vytvofeni tzv. Maslowovy pyramidy potieb (oznacované téz jako Maslowova hierarchicka teorie

potieb, viz. obrazek 2).

Obrdzek 2: Maslowova teorie potreb

Potfeba seberealizace

Potreby uznani a ucty

Potreba sounalezitosti

PotFeby jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato pyramida, definovana roku 1943, se sklada z celkem péti hierarchicky uspotadanych urovni,
kdy kazda uroven ptedstavuje jinou lidskou potiebu. Myslenkou je, ze kazda vySe polozena
potieba je uspokojena za predpokladu, ze jsou uspokojeny potieby nizsi.

e Fyziologické potieby — jedna se o Upati pyramidy zahrnujici zakladni potieby kazdého
zijiciho Cloveéka, a to dychat, jist, pit ¢i vyméSovat. Tyto potfeby maji nejvyssi prioritu,
jsou potiebné pro preziti a jsou nezbytné pro vyse polozené potieby. Sdm Maslow to
oznacuje slovy, ze pokud je ¢lovek hladovy, ,,vSechny jeho schopnosti jsou ve sluzbach
uspokojeni hladu“ (PLAMINEK, 2007).

e Potieby jistoty a bezpeci — pokud jsou uspokojeny ty nejzdkladnéjsi fyziologické potieby,
zacinaji nartstat potteby z druhého patra pyramidy, zejména zajisténi soucasné i budouci
situace. Jedna se hlavné o jistotu zaméstnani a piijmu z néj plynouciho, ochranu pied
nasilim a jistotu zdravi.

e Potieba sounalezitosti — socialni potieby, jako je napt. partnersky vztah, potfeba mit rodinu
Ci pratelstvi, tvofi tfeti vrstvu pyramidy.

e Potieby uznani a ucty — ¢tvrté patro vyjadiuje touhu po uznani a ocenéni, nejen vsak pouze
od jinych, ale i od sebe sama. Potieba je podle Maslowa uspokojovana ze dvou zdroji —
uctou a respektem ostatnich a poté vlastni sebeuctou, tedy jak nas hodnoti naSe okoli a jak
se hodnotime sami.

e Potieba seberealizace — dle Maslowa se hlavni pfi¢ina osobnostniho rozvoje nenachazi ve
vnéjSim prostiedi, ale uvnitt kazdého €loveéka. VSichni jsme vnitin€ motivovani rozvijet

svilj potencial, naplnit své schopnosti a byt tim nejlepSim ¢lovékem, jakym muizeme byt.

Podle PLAMINKA (2007) viak existuje jesté jedno patro, a to nulté patro tvorici zékladnu celé
pyramidy a podmifujici vSe ostatni. Oznacuje jej jako potiebu prozivani pocitii ptijemnych a
unikani pocitl nepiijemnym. Pokud jsou pocity pifijemné, ¢innost radi vyhledavame, pokud jsou
naopak nepiijemné, ¢innosti se snazime vyhnout. Diky pocitim miiZzeme jednat v rozporu s naSimi
potifebami, dokonce i s potfebou nejzakladnéjsi — preziti. Protoze i pfesto, Ze nas kouteni zabiji a
pro dobry stav naseho téla neni dobré se prejidat a omezovat pohyb, radi tyto véci délame prave

diky pfijemnym pocitim z nich plynoucim.
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ADAIR (2004) dale zdiraznuje, Ze klasické zobrazeni Maslowovy teorie jako trojuhelnikovy ¢i
pyramidovy model ma své nevyhody. Podle tohoto znazornéni se vyss$i potieby zdaji byt
Vv celkovém méfitku mensi, zatimco opak je pravdou. Diagram zndzornuje zpisobem, kdy vysSe
polozena potieba je vétsi nez potieba predchazejici, ¢imz zdaraziuje jeji rostouci duilezitost

(obrazek 3).

Obrazek 3: Maslowova teorie potieb podle Adaira

Potieba
Potieba seberealizace
Spolecenské  uznani
Potieba potieby rast
Fyziologické jistoty sebeticta znalosti
potieby potfeba tspéch osobni
bezpeci soundleZitosti = postaveni r0zvoj
hlad ochrana pfed  pfijeti ticta
Zizen nebezpecim spolecensky
spanek Zivot
prételstvi
a laska

Zdroj: Adair (2004)

2.4.2 Herzbergova dvoufaktorové teorie

Frederick Herzberg a kolektiv vypracovali roku 1959 na zakladé¢ vysledkd vyzkumu spokojenosti
a nespokojenosti s praci u Gcetnich a technikti dvoufaktorovy model. Tento model je v soucasnosti
kritizovan kvili metodé vyzkumu, jez byla pouzita. Bylo feceno, Ze povaha dvou faktort je
nutnym vysledkem pouZzité metody dotazovani a ze dalekosdhlé zavéry teorie byly ucinény na

odpovédich ptili§ malého vzorku pracovnikd.
Teorie stoji na dvou pilifich — satisfaktorech a dissatisfaktorech.

Satisfaktory motivuji jedince k vy$simu tsili a vykonu. Jedna se o motivatory, jako napf. uznani,
uspéch a povyseni. Jsou klicové pro motivaci k vy$§im pracovnim vykontim, jejich nenaplnéni

vSak nutn¢€ neznamena nespokojenost.

Dissatisfaktory, oznaCované téz jako hygienické faktory, charakterizuji pracovni prostiedi a slouzi
k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim. ProtoZe je pracovnik vnima jako samoziejmé, jejich
naplnéni ma jen maly vliv na pozitivni pfistup k praci. Naopak jejich nenaplnéni vyvolava

pracovni nespokojenost. (ARMSTRONG, 2007)
16



Jiz na prvni pohled je vidét, ze Herzbergova teorie se v fadé zakladnich pfedpokladti shoduje
s pyramidou potieb Abrahama Maslowa. Zatimco Maslow ke své teorii pfistupuje holistickym,
tedy celostnim pohledem, kdy vSechny potieby jsou na sebe navazany a nizs$i podminuji ty vyssi,
Herzbergtiv dichotomicky pfistup rozdéluje motivatory do dvou skupin, které, a¢ nejsou striktné
oddélené, neprolinaji se tolik jako u Maslowa. Jako jednu z vyhod dvoufaktorové teorie oproti
pyramidé potieb zminuje ADAIR (2004) pravé jeji rozdéleni na dva celky. Rika, e lidsky mozek
ostfe vnima kontrasty a pokud je néco vykresleno s jasnymi obrysy (napft. ¢erné nebo bile), snaze
to zaregistruje. Dle mnohych autori Herzbergova teorie funguje spise jako doplnék k Maslowove

pyramid¢ potieb.

2.4.3 McGregorovateorie X-Y
Teorie amerického psychologa Douglase McGregora z roku 1960 popisuje dva velmi odlisné

nazory na motivaci zameéstnanct a z nich vychazejici modely jejich fizeni.

Teorie X predpokldda, Ze zaméstnanci jsou ze své podstaty lini, nezodpovédni, bez jakékoliv
ctizadosti a méli by byt k praci nuceni, protoze jinak by se pfi prvni piilezitosti praci i odpoveédnosti
vyhnuli. Neda se jim divéfovat, proto je nutné v organizaci zavést tvrdou disciplinu a zaméstnance
pravidelné kontrolovat. Firma by méla mit striktné hierarchickou strukturu a na kazdé arovni fizeni
by mél byt vytvofen kontrolni systém. V zajmu firmy je rovnéZz zavedeni lakavych odmén a
benefiti, aby bylo mozné zaméstnance 1épe motivovat k praci a zdrovei tuto motivaci dlouhodobé¢

udrzovat.

Teorie Y vychazi z opa¢ného ptredpokladu. Zaméstnanci jsou ctizadostivi a silné motivovani
jedinci ochotni vyhledavat ptilezitosti a pfebirat odpovédnost. Pokud maji ptileZitost, jsou schopni
provadét vlastni kontrolu plnéni ukolt, projevovat iniciativu a rozvijet sviij potencial. Podle teorie
Y lze zaméstnance motivovat nejen pomoci odmeén a trestd, ale zejména projevenou divérou a

poskytnutou volnosti pfi plnéni tkolt.

Manazeti podporujici teorii X prosazuji motivaci pomoci odmén a trestli (cukru a bice). Vyuzivaji
vnéjsi pozitivni motivacni faktory (odmény, pochvaly, ocenéni aj.) a negativni motivacni faktory
(sankce, kritika, omezeni aj.). Iniciativa zaméstnanci je v zarodku potlacovana jako mozny zdroj

ohroZeni stability a zaméstnanci pouze plni ptfikazy a nafizeni.

17



Naopak manazefi, kteti jsou stoupenci teorie Y, zastavaji nazor, ze zaméstnance je poticba
motivovat podporovanim jejich iniciativy. Podle nich je spokojenost zaméstnance s pracovnim
prostfedim sama o sobé& silnou motivaci, kterd jim umoznuje ve firm¢ podéavat dobry vykon.
Podpora iniciativy zahrnuje pfidélovani pravomoci, nabidku kurzi pro zvySeni kvalifikace,
muze plné rozvijet a aktualizovat své schopnosti, jeho loajalita bude siln€jsi nez pii pouzivani

odmén a trestil jako v teorii X. (HORSKA, 2009)

2.4.4 Vroomova expektacni teorie
V roce 1964 ptiSel Victor Vroom se svou teorii o¢ekavani. Ta je zaloZena na mySlence, Ze motivaci

¢loveka ovliviuje jeho vnitini ocekavani, a to ve tiech sférach:

e Valence (V) — predstavuje hodnotu, atraktivnost cile a o¢ekavané uspokojeni z jeho
dosazeni.

e Instrumentality (M) — ptesvéd¢eni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jine. Jedna se
o uroven motivace.

e Expectancy (E) — pravdépodobnost (subjektivni ocekavani), Ze Usili povede

k pozadovanému vysledku.

Mezi témito sférami panuje vztah vytvarejici rovnici, jiZ poté Vroom nazval rovnici ocekavani.

Tato rovnice vypada nasledovné:
M=f(VxE)
Znak f znamena sumu vSech hodnot kalkulovanych v zavorce. (BEDRNOVA, NOVY, 2007)

Zjednodusené toto pojeti znamend, ze pokud Clov€k voli mezi alternativami, které znamenaji
nejisté vysledky, jeho chovani bude ovlivnéno jak preferencemi tykajicimi se téchto vysledkda, tak

jeho ptesvédcenim, ze mohou nastat.

Teorii roku 1968 rozvinuli Porter a Lawler do modelu, ktery definuje dva faktory ovliviwjici usili
lidi vkladané do jejich prace: hodnotu odmény a ocekavani tykajici se vztahu mezi Gsilim a

odménou. Jinymi slovy, ¢im vyssi je hodnota odmény a ¢im vyssSi je pravdépodobnost jejiho

ziskani, tim vétsi tsili bude k jejimu dosazeni investovano. (ARMSTRONG, 2007)
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2.4.5 Teorie cukru a bi¢e
Jak zmifiuji BEDRNOVA a NOVY (2007), teorie cukru a biée je velmi blizka teorii X a Y. Jedna

se 0 jednu z nejstarSich a pravdépodobné nejrozsifenéjsSich motivaénich teorii.

Cukr 1 bi€ patii k vnéj$im stimuliim, tedy podnétim vychazejicim z okolniho prostiedi, jez iniciuji

jednani a chovani druhého ¢lovéka.

Cukr pfedstavuje pozitivni stimuly. Jedna se 0 formy odmén, které zaméstnanec dostava za dobie

vykonanou préci a jejichZ vidina jej motivuje jako lakadlo k dal§im dobrym vykontim.

Naopak bi¢ je formou trestd, kterymi je zaméstnanec kompenzovan za nekvalitné odvedenou préaci.
Do této kategorie spadaji napt. 1 hrozba negativnimi néasledky ¢i strach, ktery miize byt zaloZen na

zkuSenosti z minula.

Jak cukr, tak i bi¢ pomahaji lidem rozhodnout se. Cukr funguje jako pozitivni stimul, bi¢ jako
negativni. Zatimco hrozba néjakého trestu nés ve vétsin€ ptipadi motivuje pouze do té miry, kdy
mu mizeme uniknout, ptislib odmény je pro mnohé daleko lakav¢jsi. Pozitivni stimuly jsou proto

pro spravnou motivaci ¢loveéka efektivnéjsi nez ty negativni. (ADAIR, 2004)

2.4.6 Alderferova ERG teorie
V roce 1972 formuloval americky psycholog Clayton Alderfer teorii lidskych potieb zaloZenou na
trech zakladnich lidskych potfebach — existencnich, vztahovych a rlstovych. Vychazel pfi tom

Z Maslowovy hierarchie potieb, kterou rozsitil do své teorie ERG:

cey

e Existencni potieby — jedna se o zékladni potifeby kazdého Zijiciho ¢lovéka, jako jsou hlad
a Zizen, ale také plat ¢i pracovni podminky.

e Vztahové potieby — jejich charakteristikou je potieba sdileni a vzajemnosti s ostatnimi
lidmi, protoZe ¢lovek neni samostatna jednotka, ale komunikuje s lidmi kolem sebe. Patfi
sem napt. akceptance ¢i pochopeni.

e Ristové potieby — faktory stimulujici ¢lovéka, aby vyvijel tviir¢i a produktivni sili ve sviij
prospéch, ¢imz nachazi prilezitosti k napliovani svych pfedstav a cili. (ARMSTRONG,
1999)
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BELOHLAVEK (2005) ktéto teorii dodava, Ze zatimco uspokojovanim existenénich a
vztahovych potieb se jejich vyznam snizuje, uspokojovanim rtistovych potieb se jejich vyznam
naopak jesté zvysuje. Tato skutecnost je v rozporu s Maslowovem, ktery udaval, ze po uspokojeni

potieby jeji vyznam zmizi.

2.4.7 McClellandova teorie potreby uspéchu, spojenectvi a moci
Jednou z dalsich motivaénich teorii je teorie potieb tspéchu, spojenectvi a moci amerického
psychologa Davida McClellanda publikovana v sedesatych letech minulého stoleti. Ten, pii studiu

manazeru, definoval tii nejdulezitéjsi potieby:

e Potieba vykonu — potieba tspéchu dosazeného v soutézi s ostatnimi.
e Potieba spojenectvi — potieba dobrych a pratelskych vztaht s ostatnimi lidmi.

e Potfeba moci — potifeba kontrolovat a ovliviiovat lidi kolem sebe.

Vsechny tyto potieby jsou ulozeny v kazdém z nés, jen na jiné urovni. I kdyz je jedna potieba

dominantni a nepochybné pfevySuje ostatni, neznamena to, ze neexistuji. (ARMSTRONG, 1999)

2.5 Motivace tymu

., Kazda skupina lidi usilujicich o dosazZeni spolecného cile funguje nejlépe, je-li motivovana jako
tym. “ (SANG, 2003) Uginngjsim zdrojem motivace neZ samotny cil, je zpravidla pocit naleZitosti
k tymu, spole¢né prozitky, tymovy duch a kamaradstvi. Uspokojeni z dobfe odvedené prace je
Zasto dlouhodobéjsi nez radost z dosazeného cile. (SANG, 2003) Podle STYBLA (1993) ma kazdy
pracovni kolektiv svéa specifika, povahu, sloZeni apod. Potieby jsou jim vSak spolec¢né, a to ve

tfech zakladnich oblastech:

e Potieba splnit spolecny tkol.
e Potieba pracovat a fungovat jako jednotka.

¢ Individualni potieby a z4jmy jednotlivci.

Aby tyto potfeby mohl tym spravné uspokojit (tj. pracovat na svych tkolech), potiebuje plnit urcité

funkce:
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e Inicia¢ni — navrhovat zptsoby feSeni problémii, diskutovat o moznostech piistupu k jejich
feSeni apod.

e Informacni — napf. jak spravné ziskat a pfedat informace diilezité pro vyfeseni problému.

e Ujasinovaci — zjistit, jak nejlépe kol vyfesit, zda najednou, nebo ve vice etapach apod.

e Sumarizacni — napf. shrnuti jednotlivych navrhii na feSeni problému.

e Zjistovani shody — jedna se o kompromis, ubezpeceni se 0 tymovém souhlasu apod.

e Vyjadfovani skupinovych pociti — sem lze zatadit vzajemnou podporu ¢i povzbuzovani.

(STYBLO, 1993)

ADAIR (1994) zdiraziuje dulezitost vedouciho tymu pro spravné fungovani pracovniho
kolektivu. Mél by kolektiv udrzovat v dobrém stavu a pfipominat mu ucel jeho existence. Dale by
mél vybizet ke stfetu nazort (nikoli vSak ke stfetu osobnosti), diky nimz se muize predejit
negativnim vliviim, jako jsou napt. pomluvy €i rtizné zlomyslnosti. Dillezitym tikolem vedouciho
tymu je udrzovat Groven vykonnosti stale na vysoké pozici. Protoze pokud je tym dobry, nemél by
usnout na vaviinech, pravé naopak — mél by se snazit stale zlepSovat, aby byl lepsi nez konkurence.
STYBLO (1993) jesté pfipomina nezbytnost toho, aby vedouci vzdy védél o viem, co se ve

skupiné déje a aby tomuto déni téZ rozumél a spravné jej chapal.

SANG (2003) udava nespocet zpisobi, jak motivovat tym ¢i jak atmosféru v ném udrzovat na

dobré urovni, za zminku stoji nasledujici:

e Pokud spolu pracovnici dobfe vychazeji v mimopracovnim zivoté, bude se jim spolu dobie
pracovat.

e Na odménach za uspéch se musi podilet vSichni ¢lenové tymu rovnomérné, a to bez ohledu
na jejich individudlni ptispévek. Pokud napf. ¢len tymu poda sviij nejlepsi vykon, zaslouzi
si podil na odméné, 1 kdyZ jeho ptispévek neni nijak velky.

e Kazdému ¢lenovi tymu by méla byt dana moznost vést prilezitostné mensi aktivity, ¢imz
vedouci tymu miiZze naleznout potencidlni budouci vedeni.

e Tym by se mél ztotoznovat s tspéchy a cili zastfeSujici organizace, ¢imz se u né¢j podnécuje
citéni se jako ¢ast vétsiho celku.

e Miladi ¢lenové tymu by neméli byt Skatulkovani — jejich osobnost a zajmy se stale vyviji a
méni, proto by jejich usili zdokonalovat se mélo byt nalezit¢ vniméano a odménovano.

e Kazdy ¢len tymu by mél mit kol odpovidajici jeho predpokladiim a nadani.
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2.6 Nezadouci motivace

Motiv, jako vnitini pohnutka naSeho jednani, mize nabyvat forem pozitivnich, ale i negativnich.
Motivacni ndastroje manazerli jsou sice smérovany pozitivn€, nicméné¢ kazdy pracovnik je
V organizaci vystavovan putisobeni celé fady nejruznéjsich vlivi. V kone¢ném disledku mohou
tyto vlivy vyvolavat negativni impulsy K jednani, které se daji oznacit za nezadouci motivaci nebo
téz demotivaci. (VEBER A KOL., 2009) Demotivace muze téz nastat, pokud se pii snaze uspokojit
urcitou potiebu ¢lovéku do cesty postavi nepiekonatelna prekazka — bariéra. Ta brani v dosazeni
cile a uspokojeni potfeby. Z divodu neuspokojeni potieby zlstdvda motivacni energie

nahromadéna a nevyuZita, ¢imz dochazi k frustraci. (BELOHLAVEK, 2005)

Na frustraci lidé potom podle BELOHLAVKA (2005) reaguji nejriiznéjsimi zptisoby. Miize se
jednat o zesileni svého usili a celé snahy, aby piekazku lidé snaze piekonali, ptipadné vyhledavaji
nové, nahradni cile. V protikladu ptsobi potieba tniku, kdy se svého zaméru radéji vzdaji, aby
nezadouci frustraci mohli uprchnout. Mohou se s ni vypotadat i pfesvéd¢ovanim sama sebe, Ze
nedosazeny cil za snahu nestal a ve vysledku je lepsi, Ze jej nedosahli. ExtrémnéjSim zplisobem

vyporadani se s frustraci je agresivni vybijeni potlatované energie nasilim.
Jaky ptivod ale nezadouci motivaéni disledky mohou mit? VEBER (2009) udava nasledujici:

e Spatné zvolené motivadni nastroje, které maji za nasledek kontraproduktivni jednani
pracovnikti. RovnéZ sem spada i nedomysleni, jak mtize byt dany néstroj aplikovan v praxi.

e Absence nékterych fidicich prvkl, kdy manazeti nedostateCné prezentuji své vize a
zaméry. Také se jednd o nedostatecnou informovanost, kterou pracovnici vnimaji
negativné. Casto se nejednd o imysl, jen si manaZefi plné neuvédomuji, Ze podiizeni
nebyvaji UcCastniky vSech porad, pfipadné nemaji pfistup ke vSem informacim a
materialim. Nemaji poté vSechny potiebné informace pro svou ¢innost, ale také mohou
nedostatecné informovani chapat tak, Ze vedoucim na nich nezalezi.

¢ Nejvyznamngjsi nezadouci motivaéni faktory souvisi s chybnymi fidicimi praktikami. Ty
mohou mit nékolik podob. Jednou z nich je upfednostiiovani neékterych pracovnikl pred
druhymi, kdy se manazer s nékterymi podiizenymi prateli, zatimco s jinymi ne. Druhym
ptikladem je uzavienost ¢i tajnistkafstvi, coz miize o manazerovi vyvolavat pochybnosti,

zda je ke vSem podfizenym stejné spravedlivy a neupiednostituje své oblibence. Tieti
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podobou jsou nejasné a protichidné piikazy, které u pracovnikii vyvolavaji nejistotu.
Poslednim piikladem je rozpor slov a ¢int, kdy je hlasana jedna véc, ale ve skute¢nosti
vykonavana opacnd.

e Nete¢nost manazerd vici vn&jsSim a vnitinim faktorim, které vyzaduji zasah a rychlou
reakci. Jedna se napiiklad o ignorovani napadt a navrhi podiizenych, nereagovani na

prilezitosti na trhu nebo podcenovani vnitinich problému organizace.

BELOHLAVEK (2005) udava stejné & velmi podobné piiklady, jen je nerozliduje do &tyf
kategorii jako VEBER. Z jim uvedenych zptsobu jednani, které zptsobuji frustraci, bych rad
zminil je$t¢ hrubé jednani nebo zesmésnovani a piiliSné zasahovani vedouciho do pravomoci

podiizenych.

Mechanismus frustrace se pokusil popsat Clayton Alderfer. KdyZ se pfi uspokojeni potieb nizsi
urovné (konkrétnich) zvysuji potifeby vyssi urovné (abstraktni), pfi neuspokojeni potieb dochazi
k opaénému pohybu — od abstraktnich ke konkrétnim. Tento mechanismus nazval frustra¢ni

regresi, kterd miize nabyvat dvou podob:

e Frustracni cyklus rastu, kdy pfi uspokojeni vztahovych potfeb roste vyznam ristovych
potieb a pokud se cloveéku tyto potieby nedaii uspokojit, jejich vyznam se snizuje a zvysuje
se vyznam potieb vztahovych.

e Frustracni cyklus vztahovy. Pii uspokojeni existen¢nich potieb zesiluji potieby vztahové.
Pii frustraci vztahovych potieb vSak dochéazi k omezeni jejich vyznamu a posileni
existenénich potieb. (BELOHLAVEK, 2005)
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3 Odménovani pracovniku

Pti zaslechnuti slovniho spojeni ,,odménovani zaméstnancu® si vétSina z nés predstavi nejtypictejsi
druh odmény — mzdu ¢i plat. V modernim fizeni lidskych zdroji vsak odména nezahrnuje pouze
penézité ohodnoceni za vykonanou préci, ale je mnohem S$ir§i. Zahrnuje povyseni, pochvaly,
benefity ¢i zaméstnanecké vyhody. Odména by méla byt spravedlivou a pfisn¢ zasluhovou

zélezitosti, do které by se nemély promitat dobré ¢i Spatné vztahy mezi zaméstnancem a jeho

nadfizenym. (KOUBEK, 2001)

Podle ARMSTRONGA (1999) se systém odménovani sklada ze vzajemné propojenych politik,
procesu a praktickych postupli organizace pti odménovani zaméstnanct, a to podle jejich pfinosu,
dovednosti, schopnosti a trzni hodnoty. Politika odménovani organizace zahrnuje uspotadani
procest, praxe, struktur a postupi, které maji za cil vytvaret a udrZzovat vhodné typy trovné platl

a mezd, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmén.
KOUBEK (2004) dale udava dve zakladni tlohy odménovaciho procesu:

e Odménovani by mélo podnécovat zaméstnance k vy$§im pracovnim vykonim a
naslednému rozvoji. Mélo by je motivovat k dosaZeni jejich cili a v zavislosti na
konkrétnich cilech a prioritach dale rozsifit a prohloubit jejich znalosti, schopnosti a
dovednosti, zejména ty orientované na budouci ukoly v podniku. Jedna se o Ulohu
orientovanou na budoucnost neboli pobidky — pokud dobte vykonate zadanou praci,
dostanete odménu.

e Dale by mélo pracovniky odménovat a ocefiovat za dosavadni praci. Poskytovat jim uznani
za jejich Uspéchy v podobé dosahovani nebo piekracovani jejich stanovenych vykonovych
cilti ¢i v podobé dosahovani urcité urovné schopnosti a dovednosti. Zde se jedna o orientaci
na minulost. Ta je vyjadfena odménami a bonusy, které pracovnik dostava za dobie

vykonanou préci.

Klicovym bodem odménovani zaméstnancti je vytvoreni spravedlivého, motivujictho a
pfiméfeného systému odménovani, ktery by mél byt vytvoten na miru podniku, jeho potiebam a
potfebam jeho pracovnikl. Neméné diilezité je, aby byl tento systém odménovani pracovniky
piijat, proto by se na jeho vytvafeni, zavadéni a nasledném fungovani méli zaméstnanci sami

podilet. (KOUBEK, 2004)
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3.1 Formy odménovani

KLEIBL, DVORAKOVA A SUBRT (2001) uvadgji, Ze i v nasich podminkéch se ve stale v&tsi
mife prosazuje chapani systétmu odménovani v SirSim pojeti. Ve vysledku to znamena, ze
odménovani je strukturovany a vyvazeny soubor forem, které organizace poskytuje pracovnikovi
a které poté pracovnik chépe jako pozitivni pozitky. Systém odménovani se podle nich sklada ze

dvou forem:

e Pené¢zni formy odménovani — jedna se o mzdu a vSechny jeji slozky, véetné priplatki a
podilti na hospodéiskych vysledcich, dale benefity poskytované v penézich, jako jsou
ruzné piispévky na stravovani, vzdélavani ¢i bydleni.

e Nepenézni formy odménovani — ty zahrnuji dvé skupiny. Prvni jsou odmény hmotné
povahy, napft. naturalni pozitky, vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichZ hodnotu
je mozné vyjadrit financné (muiZe jit o sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook nebo
nadstandardni vybaveni pracovisté). Druhou skupinou jsou vyhody, jez nemaji hmotnou
povahu, ale n€které z nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami (napf. uznani okoli,

prestiz zaméstnance, vnitropodnikovy titul ¢i status).

Tento zplsob rozdéleni se objevuje i u mnohych jinych autord. Shoduje se s nim napf.
ARMSTRONG (1999), ktery zminuje, ze systém odménovani se sklada nejen z penéznich odmén,
tedy pevnych a pohyblivych slozek mzdy a platu, ale zahrnuje i celou fadu zaméstnaneckych
vyhod (krom¢ vySe zminénych ptidavd i odpoveédnost a osobni rist), které dohromady tvoti

celkovou odmeénu.

3.2 Ukoly systému odménovani

KOUBEK (2001) uvadi jako hlavni ukoly systému odménovani mimo jiné nasledujici:

e Piildkat do organizace potiebny pocet uchazeci odpovidajici kvality.

e Udrzet si stavajici pracovniky.

e (Odménovat pracovniky za jejich snahu, dosazené vysledky, zkusenosti a schopnosti.
e Napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu.

e Hrét pozitivni roli v motivovani zaméstnancu, vést je k maximalnimu vykonu.
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e Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

e Slouzit jako stimul vedouci ke zlepseni kvalifikace a schopnosti pracovnika.

KLEIBL, DVORAKOVA A SUBRT (2001) dodavaji, Ze potieba ziskat kvalifikované pracovniky
je dilezitd nejen z davodu, aby svymi znalostmi a dovednostmi splnili pozadavky daného
pracovniho mista, ale také aby svym pracovnim chovanim a postojim k cilim organizace

ptispivali k vytvoteni stabilizovaného kmenového stavu zaméstnanci.

Tyto cile jsou z pohledu organizace, z pohledu zaméstnancti se jednd zejména o zabezpeceni
potieb svych i1 své rodiny, moznost seberealizace, dobrych vztahii na pracovisti ¢i ur¢itou socialni

jistotu a moZznost budoucich vydélki.

3.3 Pojmy mzda, plat a odména
Za vykonanou praci ptislusi zaméstnanci mzda, respektive plat. Rozumi se ji finanéni ohodnocent

poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti, odpovédnosti,

namahavosti ¢ dosahovanych pracovnich vysledkd. (KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)

Mzda je oznaCeni pro penézité plnéni, pfipadné plnéni naturalni (tj. penéZzité hodnoty)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci, je je podnikatelskym subjektem. (HORALIKOVA,
1995)

Platem se oznacuje penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem, kterym je organizaéni slozka
statu, Uzemni samospravny celek, statni fond, ptispévkova organizace nebo dobrovolny svazek
obci. Tento pojem se pouZiva i pfi odménovani prace vykonavané na zakladé sluzebnich vztaht,
pravnich vztahti soudct, predstaviteltl staitni moci, duchovnich nebo ustavnich ¢initeli.

Odména se pouziva pro oznaceni odménovani praci vykonavanych na zéklad¢ dohod o pracich,
jez jsou kondny mimo pracovni pomér, dale pfi odménovani volenych c¢lendi obecnich
zastupitelstev a v ptipadé zvlastnich zpisobti odménovani (tlumocnici, znalci aj.). (FOOT, HOOK,
2002)
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3.4 Mzda

Mzda je odména za praci v pracovnim poméru, jez je vyplacena ve vyplatnim terminu zpétné, a to
nejcastéji jednou mésicné. Na rozdil od platu, jez je vyplacen zaméstnanclim zakonem urcenych
instituci, nejCastéji statnich instituci, mzda je vyplacena pracovnikim v soukromém sektoru. Jedna
se 0 pené¢zité plnéni a plnéni naturdlni hodnoty poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci.
KLEIBL, DVORAKOVA a SUBRT (2001) dodavaji, ¢ za mzdu se nepovazuji plnéni
poskytovana v souvislosti se zamé&stnanim, jako je napf. odstupné, cestovni nahrady, odména za

pracovni pohotovost ¢i nahrada mzdy.

3.4.1 Zakladniformy mezd
Ukolem mzdovych forem je finanéné ocenit pracovnikovy vysledky prace, vykonnost a pracovni

chovani odpovidajicimi penéznimi prostiedky.

Casova mzda je pracovnikovi poskytovana za uréitou jednotku &asu, kterou mize byt hodina, den,
tyden, mésic, nebo rok. U de€lniki je ve vétsiné pripadl casovou jednotkou pracovni doby jedna
hodina, pro administrativni a technické pracovniky a dale pro vedouci pozice na niz§i a sttedni
urovni fizeni je ¢asovou jednotkou jeden mésic (zde je uplatiiovana mési¢ni mzda). U vrcholovych

fidicich funkci miize byt dohodnuta roéni mzda. (HORALIKOVA, 1995)

v

Casova mzda je v souasnosti nejrozsifendjsi zakladni mzdovou formou a tam, kde je doplnéna
jinou z pobidkovych forem, stale tvofi nejvétsi ¢ast celkové odmény pracovnika. Je na ni proto
soustiedéna pozornost, na jejimz zékladé¢ zaméstnanci vnimaji spravedlnost a nespravedlnost
systému odménovani organizace. Diky tomuto faktu ¢asova mzda ¢asto vytvari dobrou ¢i Spatnou

povést firmy. (KOUBEK, 2004)

Vyhodou ¢asové mzdy je jeji administrativni jednoduchost, zabrafiovani rychlému pracovnimu
tempu a tim podminénému snizovani kvality a opottebovani stroji. HORALIKOVA (1995) jako
nevyhodu zminuje fakt, Ze cCasovd mzda nevytvaii pobidku k néjakému vysledku, ¢imz

zaméstnance nepodnécuje k vysSimu vykonu.

Ukolova (kusova) mzda je nejjednodusiim typem pobidkové formy, vhodna zejména pro

délnické prace. Je siln€ zavisla na vykonu, kdy je zaméstnanec placen urcitou ¢astkou za kazdou
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jednotku préace, kterou odvede. Celkovd mzda je poté tvofena nasobkem poctu odvedenych

jednotek prace a sazby za jednotku prace.

Pfi tomto druhu mzdy je nezbytné zajistit, aby mnozstvi odvedené prace a jeji kvalita byly
zjistitelné a kontrolovatelné, zaroven aby byl vykon pracovnikem ovlivnitelny a jeho prace nalezité

organizacn¢ a bezpecnostné zabezpecena. (KOUBEK, 2004)
Existuje n¢kolik typti ukolové mzdy:

e Individualni tkolova mzda je uplatiiovana zejména u ukoll, kde prevazuje zdjem na
mnozstvi vykonu a kde je odvedeny vykon jednotlivce spolehlivé méftitelny. Jeji vyhodou
je bezprosttedni vazba mezi pracovnim usilim a vykonem délnika a velikosti jeho konecné
mzdy. Nevyhodou jsou vSak problémy plynouci z nadmérného fyzického vypéti spojeného
s pfiliSnou snahou d¢lnika, pfipadné¢ nedodrzovani technologickych postupti a
nehospodarné zachazeni s vyrobnimi zatizenimi.

e Na druhé strané kolektivni tikolova mzda je pouzivana pii odménovani pracovnich tymd,
kdy technologie a organizace vyroby neumoziuji presné stanovit a sledovat individualni

vykon. (HORALIKOVA, 1995)

Podilova (provizni) mzda je velmi jednoduchou, ale zaroven vysoce pobidkovou formou mzdy.
Byva ur€ena jako pfimé procento jednoho pracovnika nebo pracovni skupiny na hodnotové
vyjadienych vysledcich prace (napft. trzby, obrat, vynos atd.). Pouziva se zejména u Cinnosti,
jejichz vysledek mutze pracovnik ovlivnit, ale kde nelze pfedem stanovit pracovni postup.

(HORALIKOVA, 1995)

Smluvni mzda je mzdou za ur¢ity zavazek. Jedna se o ulozeny ukol, na kterém se musi
zaméstnavatel a zaméstnanec spoleéné shodnout a ktery musi byt obéma piijat. (HORALIKOVA,
1995) KOUBEK (2004) smluvni mzdu oznacuje za typicky pfiklad mzdy za ocekavané vysledky

prace.

Programova mzda ptedstavuje pravidelnou pevnou c¢astku po dobu plnéni dohodnutého
programu. Dohodnuta mzda je pracovnikim vyplacena po skonceni programu v odpovidajicim
mnozstvi a kvalité. Pfi nesplnéni urcitého kritéria (mnoZzstvi, kvalita) mize byt redukovéna, pfi

nesplnéni obou se odebira zcela. (KOUBEK, 2004)
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3.4.2 Dodatkové formy mzdy
Jak udava HORALIKOVA (1995), mimo vyse uvedenych mzdovych forem se objevuji jestd

povinné a nepovinné piiplatky ke mzde¢.

Povinné piiplatky ke mzd€ jsou dany Zakonikem préce:

Prace ptresCas — za jeji dobu pfislusi dle zakona zameéstnanci obvykld mzda zvySena
nejméne o 25 % primérného vydeélku. Zaméstnavatel se miize se zaméstnancem dohodnout
na poskytnuti nahradniho volna.

Prace v sobotu a nedéli — zaméstnanci piislusi dosazena mzda a ptiplatek v hodnoté
nejméné 10 % primérného vydélku.

Prace ve svatek — pracovnikovi piislusi mzda zvySena nejméné o 50 % primérného
vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodnou na dnech nahradniho
volna.

Prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi — ptiplatek zde ¢ini nejménée 10 % castky,
kterou zédkon stanovuje jako zakladni sazbu minimalni mzdy.

Prace v noci — za praci mezi 22. a 6. hodinou pfislusi pracovnikovi dosaZzena mzda a
ptiplatek ve vysi nejméné 10 % pramérného vydélku. (Zakonik prace, zakon ¢. 262/2006
Sh.)

Nepovinné piiplatky ke mzd¢ lze sjednat v pracovni smlouvé a zavisi vzdy na konkrétni situaci

daného podniku. Ptiklady ¢ast&ji se vyskytujicich p¥iplatk uvadi HORALIKOVA (1995):

Ptiplatek za praci v odpoledni sméné.
Ptiplatek za vedeni pracovni skupiny.
Ptiplatek za délenou sménu.
Ptiplatek za zastupovani.

Ptiplatek za praci v sobotu a nedéli.

Ptiplatek za znalost jazykd.
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3.5 Zameéstnanecké benefity
V soucasnosti jsou zaméstnanecké benefity (vyhody) jednim z vyznamnych motivacnich prvki
pracovniki, jez ovliviiuji jejich spokojenost a stabilitu. Mimo to také vylepsuji celkovou image

spolecnosti.

Za zaméstnanecké benefity mtizeme oznacit rozmanité pozitky, sluzby, zbozi ¢i socialni péci, jez
zamé&stnavatel poskytuje svym zaméstnancim jako pifidavek ke mzdé za odvedenou praci a za
které by pracovnik jinak musel platit. Mohou mit finan¢ni podobu, ptfipadné¢ podobu vyhod
finan¢ni hodnoty a piedstavuji dodateéné zvyhodnéni pracovnika. (KLEIBL, DVORAKOVA,
SUBRT, 2001)

KOUBEK (2004) benefity oznacuje za odmény, které organizace poskytuje pracovnikovi za to, ze
pro ni pracuje. Udava, Ze na rozdil od mezd nejsou pfimo vazany na vykon zamé&stnance, ale obc¢as
se pii jejich poskytovani piihlizi k funkci, postaveni nebo dobé zaméstnani pracovnika

V organizaci.

3.5.1 Druhy benefita
Zpisobi, jak rozdélit zaméstnanecké benefity, je hned nékolik. KOUBEK (2004) i KLEIBL,
DVORAKOVA a SUBRT (2001) je rozdéluji do ti skupin:

e Vyhody socialni povahy — jedna se o penzijni systémy, zdravotni a dichodové pfipojisténi,
zivotni pojiSténi, zvyhodnéné pljcky a ruceni za pijcky, finanéni pomoc pii mimoradnych
udalostech atd.

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — tyto vyhody jsou spojené s postavenim a
délkou zaméstnani ve firmé, jako napt. sluZebni viiz, mobilni telefon a PC technika, narok
na odév a jiné naklady reprezentace organizace, pravo na podnikové akcie, ale také
bezplatné bydleni, hypotecni plijcky apod.

e Vyhody majici vztah k praci — zde se jedna o sluzby pro zaméstnance. Jde napf. o firemni
stravovani, vyhodné&jsi prodej produkti organizace jejim pracovnikiim, preventivni a

prubézna zdravotni péce, dopravni sluzby nebo vzdélavani hrazené organizaci.

Dal§im druhem rozdéleni je ten, zda se jednd o penézni, nebo nepenézni formu. Jako penézni

benefity se oznacuji ty, jeZ jsou poskytovany penézni formou, jako napf. poukazkami ¢i jinymi
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zpusoby, které zaméestnancim usetii penize. Nejcastéji se jednd o stravenky, pfispévky na sport,

kulturu ¢i rekreaci.

Nepenézni benefity maji nejcastéji formu nadstandardni dovolené, pruzné pracovni doby nebo
prace z domova. Jejich finanéni hodnota se neda s piesnosti ur€it, jejich uzitna hodnota je ale pro

zaméstnance ¢asto mnohem vyssi nez u penéznich.

3.5.2 Duvody jejich vyuzivani

Benefity jsou dnes poskytovany ve vétsing sttednich a velkych firem. Ty je svym zaméstnanctim
poskytuji z divodu snazsiho nalezeni novych pracovnikii a zaroven aby stavajici pracovniky snaze
motivovaly k lepsim a vy$§im vykonim. Z n€kterych vyhod mohou téZit i rodinni pfislusnici
zam&stnancl firmy. (KOUBEK, 2011) Z toho je patrné, ze piipadnd absence poskytovani
zamé&stnaneckych benefiti by mohla byt stavajicimi i potencidlnimi pracovniky firmy vnimana

jako jeji nevyhoda.

Odménovani formou benefitl je dale pro zaméstnance, ale zejména pro zaméstnavatele, vyhodné
i diky tisporam na danich, protoze se z nich ¢asto neodvadi dan z pfijmu ani socidlni a zdravotni
pojisténi.

Benefity se Casto daji vyuzit k fyzickym a psychickym uvolnénim zaméstnance, diky kterym poté
vV zaméstnani podavaji lepsi vykon. Diky zajisténi zadvodniho stravovani dochazi ke zkraceni cesty
na obéd a zaméstnanci diky tomu muze byt dana kratSi pfestavka na jidlo. Vyhodou je pro

pracovnika zkréaceni pracovni doby.

3.5.3 Cafeteria

Protoze v preferencich zaméstnancii existuji rozdily, organizace zacCaly nabizet volitelny systém
zaméstnaneckych benefitli nebo jejich bloki, tzv. cafeteria systém. Pracovnik si miize vybrat
takovou vyhodu nebo takovy soubor zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro néj nejzajimavé;jsi.

Pokud se jeho potieby ¢i preference zméni, mé moznost kdykoli zménit strukturu svych vyhod.

(KOUBEK, 2004)
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Cafeteria piedstavuje podle BEDRNOVE a NOVEHO (2007) flexibilni systém umoziujici
zamé&stnanciim volbu z nabizenych alternativ materialnich vyhod, které odpovidajicim zpisobem

koresponduji s individualnimi poZzadavky a preferencemi kazdého pracovnika.

KLEIBL, DVORAKOVA a SUBRT (2001) udavaji pravé moznost kazdého pracovnika, aby si dle
svého vlastniho uvazeni a podle svych pfani a predstav vybral takové slozky odménovani, které
chce od organizace ziskavat, jako nejvétsi vyhodu celého systému. Podle nich se timto systémem
vytvareji pro uréité pracovniky a pracovni skupiny atraktivni pobidky k praci a setrvani
v organizaci. Diky své riznorodosti maji vysoky pobidkovy potencial, ktery je dan jejich

flexibilitou a individualizaci podle struktury potieb.

Jako dalsi vyhodu zminuji fakt, Ze fada produktti mize byt poskytovana levnéji diky mnozstevnim

slevam od dodavatelti, dale také moznost danovych zvyhodnéni nékterych benefitt.

Protoze v dusledku vyvoje ve spolecnosti i v hodnotovych preferencich lidi se snizuje potteba
nékterych typickych vyhod, Ize na nich uSettit. Naopak se objevuje celd fada novych vyhod, které
jsou pro pracovniky atraktivnéj$i a maji silny motivaéni naboj. Diky cafeteria systému lze usettit
na neatraktivnich benefitech a Iépe vynalozit ndklady na ty pozadované. Systém je v disledku toho
hospodarnéjsi a umoznuje ucelnéji vynakladat prosttedky, ¢imz zaroven rozsitfuje Skalu vyhod a
pro zaméstnance se tak stava pestiejSim a pritazlivéjsim.

Diky faktu, Ze si zaméstnanec své vyhody vybira sam, je lépe informovan o vSech benefitech, jez
organizace nabizi. Lidé si poté celého systému vice vazi a maji pocit, Ze jsou rovnopravnéjSimi

partnery nez pii klasickém systému zaméstnaneckych vyhod. (KOUBEK, 2004)

KOUBEK (2004) ale udava i nevyhody. Cely systém je administrativné velmi naro¢ny, pracovnici
nemusi vzdy rozpoznat své aktualni a perspektivni potieby a mohou si vybrat nevhodné. Nasledky
svého Spatného vybéru ponesou delsi dobu, protoze jej nelze ménit pribézné, ale spise v delSich
intervalech pii hromadné akci. To se mize odrazit na jejich celkové nespokojenosti, za kterou poté

vini prav€ organizaci.
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4  Metodika
4.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je provést analyzu soucCasného systému motivace a
odménovani zaméstnancu Ve vybraném podniku, popsat jej a zhodnotit. Na zakladé tohoto
zhodnoceni poté navrhnout moznosti na jeho upravu a vylepSeni vedouci K vétsi spokojenosti

zaméstnanct v podniku.

Vybranym podnikem je sportovni obchod DECATHLON v Ceskych Budg&jovicich, pobocka

mezinarodniho prodejce sportovniho zboZi.

4.2 Vyzkumné otazky

Pro splnéni cile prace byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

Ol: Je pro zaméstnance nejdilezitéj$im motiva¢nim faktorem vyse mzdy?

02: Je rozsah a mnozstvi zaméstnaneckych benefitti dostacujici?

0O3: Jsou zamé&stnanci spokojeni v pracovnim kolektivu a vyhovuji jim vztahy na pracovisti?
O4: Citi se zamé&stnanci k praci dostate¢né motivovani?

O5: Jsou zamé&stnanci spokojeni s celkovym ohodnocenim za jejich préci?

Odpovédi na vyzkumné otazky byly ziskany prostfednictvim dotaznikového Setfeni.

4.3 Metodicky postup

Préce se sklada z dvou na sebe navazujicich krokd. Prvnim z nich je vypracovani teoretické casti
préce, kterd je zaloZena na studiu odborné literatury vztahujici se k feSené problematice. Jsou v ni
popsany dulezité informace tykajici se systémi motivace, od vymezeni zakladnich pojmu pies
popis zakladnich motiva¢nich teorii az k problému s nezadouci motivaci. Druha ¢ast literarniho
ptehledu se zabyva problematikou odménovani zameéstnancti v podniku, jakozto klicového faktoru
vedouciho ke spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnance. Jsou v ni popsany mzdové formy a

dualezitost zaméstnaneckych benefita.
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Na zakladé informaci obsazenych v teoretické ¢asti nasleduje jako druhy krok vyhotoveni casti
praktické. Jejim cilem je zanalyzovat stavajici systém motivace zaméstnancu a metody jejich
odmeénovani. Nejprve je kratce predstaven podnik, jeho historie, organiza¢ni struktura a predmét
¢innosti. Déle je popsan soucasny stav odménovacich a motivacnich procest. Posledni ¢ast prace

se zabyva sestavenim navrhti na jejich vylepseni ¢i piipadné zmeény.

Dulezitym zdrojem informaci se stalo dotaznikové Setieni, které probéhlo v bieznu roku 2018.
Dotaznik se skl&da z otazek zaméfenych na celkovou spokojenost zaméstnancu v podniku, jejich
vztah k praci i k sobé navzajem. Vzhledem k faktu, Ze jsem ve spole¢nosti sam zamé&stnan po dobu
nékolika let, dotaznikové otazky jsem skladal nejen na zakladé¢ odborné literatury a metod
popsanych v teoretické ¢asti prace, ale také podle vlastnich zkuSenosti a mnoha rozhovora
s pracovniky podniku. Mimo vlastni zkusenosti byla nejdtlezitéjsi pomickou zejména Maslowova

teorie potieb.

Pied samotnym vyhotovenim dotazniku bylo nutné promyslet logickou vazbu mezi cilem
dotaznikového Setfeni a polozenymi otdzkami. Nakonec byly formulovény tfi okruhy otazek, a to
zakladni udaje, motivace a odménovani. Okruh zakladnich daju se sklada ze sedmi otazek, které
charakterizuji kazdého zaméstnance, napi. pohlavi, dosazené vzdélani ¢i pracovni pozice. Okruh
motivace je tvofen celkem Sesti otdzkami a hleda odpovédi na spokojenost zaméstnancli se
stavajicimi motiva¢nimi systémy podniku, co by radi zménili a co jim naopak chybi. Posledni
okruh, odménovani, sestava ze Ctyi otazek a jsou v ném obsazeny pracovni benefity, mzda a
celkova odmeéna za vykonanou praci. Strukturou dotazniku se detailnéji zabyva sedma kapitola, je

dale k nahlédnuti v ptiloze.

Z celkového poctu 65 zaméstnanct se dotaznikového Seteni zucastnilo 41 pracovnikd, tedy 63 %
z nich. Udaje byly poté zpracovany pomoci poéitaée, a to v programech Microsoft Office,

konkrétné Word a Excel.

34



5 Predstaveni podniku
5.1 DECATHLON

Skupina Decathlon je francouzskym prodejcem sportovnich potfeb zalozena francouzskym
podnikatelem Michelem Leclercqem. Nazev nebyl zvolen nahodou. Slovo decathlon je anglickym
vyrazem pro desetiboj, symbolizuje tedy sportovni zaméteni spolecnosti. V soucasnosti se jedna
o nejveétsiho prodejce sportovniho vybaveni na svété. Prvni prodejna byla oteviena roku 1976 ve
francouzském Lille, které je od té doby ustfednim mistem celé organizace. V tomto mésté se nyni
nachazi mnoho vyrobnich stfedisek, které vytvareji a inovuji produkty nabizené v obchodech

Decathlon po celém svéte.

Obrdzek 4: logo DECATHLON

Zdroj: www.decathlon.cz

Svou expanzi zacali o deset let pozdéji, kdy byla roku 1986 oteviena prvni prodejna mimo rodnou
Francii, a to v Némecku. Roku 1999 byly otevieny prvni pobofky ve Spojenych statech
americkych, v roce 2003 v Asii. V pozdgjsich letech se skupina dostala do Afriky, Jizni Ameriky
i Australie. V soucasnosti pusobi v 38 zemich po celém svété, ma otevienych 1221 pobocek a

Zamestnava vice nez 83 000 lidi.

Do Ceské republiky se Decathlon dostal vroce 2010, kdy byla oteviena prvni prodejna
v severoeském Liberci. Nyni je po celé Ceské republice otevieno 14 prodejen, v planu je v roce

2018 otevieni dalSich tfi.
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5.2

Hlavnim pfedmétem podnikani je prodej sportovniho zbozi a vybaveni. Spole¢nost Sazi na jiné
postupy nez vétSina jinych se stejnym zaméfenim. Zatimco zboZzi nabizené konkurencnimi
obchody se z velké ¢asti sklada z osvédCenych a vefejné znamych znaéek (jako piiklad mohou
slouzit napt. znacky Adidas ¢i Nike), prodejny Decathlon nabizeji své vlastni produktové tady.

Tyto vyrobky jsou nabizeny pouze v prodejnach skupiny Decathlon a nedaji se sehnat u zadné

Predmét cinnosti

konkurencni spolecnosti.

V soucasné dob¢ téchto znacek existuji necelé tfi desitky, kdy kazda se specializuje na jiny typ

sportovniho vybaveni:

Aptonia — sportovni vyZziva, potravinové a zdravotni dopliky.
Artengo — raketové sporty.

B’Twin — silni¢ni cyklistika.

Caperlan — rybateni.

Domyos — fitness, v€etné gymnastiky, tance a cvicicich stroja.
Fouganza — jizda na koni.

Geologic — sporty na piesnost, napt. stielba z luku.

Géonaute — elektronika.

Inesis — golf.

Itiwit — vodni sporty, jako napt. rafting ¢i paddleboarding.
Kalenji — béh.

Kipsta — kolektivni a mic¢ové sporty.

Nabaiji — plavéani.

Newfeel — sportovni chiize.

Orao — optika.

Outshock — bojové sporty.

Oxelo — sporty ve mésté a na led¢, napt. kolobézky a brusleni.
Oroks — ledni hoke;j.

Quechua — turistika.

Rockrider — horska a cross-country cyklistika.

Simond — horolezectvi.
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e Solognac — lov.
e Subea — potapéni.
e Tribord — mofské vodni sporty.

e Wed‘ze — lyzovani a snowboarding.

Vycet produktovych fad je platny pro prvni étvrtleti roku 2018. S rostouci technickou vyspélosti
vyvojovych stiedisek a v diisledku vétsiho dirazu na dany sport se od znacek ¢as od ¢asu oddéli
nova4, Uzce se specializujici na jeden sport. Jako piiklad muze slouzit produktova fada Oroks, ktera
byla pfedstavena na konci roku 2017. Ledni hokej do té doby patfil pod znacku Oxelo, kvuli

potieb¢ vetsi specializace se od ni oddélil do své vlastni vétve.

Da se tedy fici, ze Decathlon spojuje dohromady dvé rtizné Cinnosti. Na jedné stran¢ vytvareni
sportovnich produktii, na druhé strané€ jejich distribuci a prodej. Diky této skutecnosti fidi cely
logisticky fetézec produktu: od pocateéniho vyzkumu a vyvoje, ptes vyrobu produktii a jejich
nasledné inovace, az po kone¢ny prodej. V dusledku této strategie se spole¢nosti podatilo naklady
na vyrobu jednotlivych produktii snizit na minimum a cenové se dostat hluboko pod konkurenci.
I diky tomu je v soucasnosti Decathlon lidrem na trhu v oblasti prodeje sportovniho vybaveni

v mnoha evropskych zemich, napt. Francii, Portugalsku, Spanélsku &i Italii.

Produkty jsou navrhovany, vytvareny a inovovany ve spolupraci s vrcholovymi sportovci po celém
svéte. Decathlon proto nabizi jak nejzékladnéjsi kusy vybaveni pro ob¢asné a rekreacni sportovcee,

tak technicky velmi specifické produkty uréené pro zdvodni vyuziti.

»Dé€lame sport dostupnéjsi,” tak zni hlavni motto Decathlonu, kterym se spolecnost prezentuje
v reklamach a na internetu. Druhym je ,,Zpfistupnit sport kazdému*. Jiz na prvni pohled je z téchto
vét patrné, ze Decathlon neni Gizce specializovana spole¢nost cilici na malé procento obyvatelstva.
Jejich politikou neni prodej pouze Spickového vybaveni, ale sortimentu pro jakéhokoli sportovce

— at’ uz rekrea¢niho, nebo $pickového zavodnika.

Cilem obchodni politiky v8ak nejsou vrcholovi zavodnici, ale zejména rodiny s détmi. Jednd se o
nejCastcjSi zdkazniky, kterym je vénovana nejvyssi pozornost. Pokud to okolni misto dovoluje,
vedle prodejen se Casto nachazi détské hiiste, cyklistickd draha ¢i jiné misto, kde si produkty miize
kazdy zakaznik vyzkouSet. Vedeni Decathlonu se timto pfistupem snazi zprostfedkovat svému
modelovému zakaznikovi, tedy roding, pfijemné stravené chvile, které jen prohloubi chut’ si néco

zakoupit.
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S vyvojem a prodejem produktd souvisi také poprodejni servis a opravy vSech produktt, které
Decathlon nabizi. Ve vétSiné prodejen se proto nachazi servisni stiedisko, kam zakaznici mohou
ptinést jak véci zakoupené v Decathlonu, tak produkty od konkurence. Nej¢astéjsimi servisnimi

zakazkami jsou opravy kol, servisy lyzi, brouseni brusli ¢i opravy stanti.

Z vySe uvedeného vyctu je tedy patrna jedna zakladni informace. Decathlon se prezentuje jako
misto, kde si kazdy mlze vybrat sportovni vybaveni §ité jemu piimo na miru, a to at’ uz je
sportovec jen obcasny, nebo zavodnik. V ptipadé jakéhokoliv problému se miize vratit a produkt

mu bude na stejném misté opraven. Neni tedy viibec nutné navstévovat konkurenci.

5.3 DECATHLON Ceské Budéjovice

Pro ucely této bakalaiské prace nebyla vybrana celd skupina Decathlon, ale pouze jedna z jejich
poboéek, a to prodejna v Ceskych Budg&jovicich. Tato pobocka, s prodejni plochou okolo 2000 m?,
byla oteviena 24.5.2013 a k dne$nimu dni zde pracuje 65 zaméstnanct. Je oteviena kazdy den od
devaté hodiny rano do osmé hodiny vecer. Zaméstnanci se schazeji vzdy patnact minut pred

otevienim prodejny, a to na rannim meetingu.

Na prodejné pusobi jako feditelka Bc. Denisa Hoviirkova. Pod ni spadaji vedouci celkem sedmi
odd¢leni. Tito vedouci maji na starosti 1 dalsi funkce, kdy vedouci oddéleni béhu je zaroven
personalni manazerkou, vedouci oddéleni kolektivnich sporti vedoucim provozu a vedouci
oddéleni cyklistiky jednim z pfednich &lenii servisniho tymu Ceské republiky. Kazdy vedouci
oddéleni se stara o sviij svéteny Usek prodejny a ma na starosti tym pracovnikd, jejichZ hlavnim
ukolem je pfedevSim stardni se o zdkazniky, pomdhani jim se spravnym vybérem produktl dle
jejich pozadavki a potieb a predavani svych sportovnich zkuSenosti. Maji dale na starosti chod
pokladen, dopliovani zbozi ¢i starani se o vystaveni v regalu. Organizaéni a fidici struktura je

vidét na obrazku ¢. 5.

Zatimco vedouci oddé€leni jsou zaméstnanci pracujici na plny uvazek, jejich tymy pracovnikl tvofi
zejména studenti stfednich a vysokych Skol. Ti mohou byt zaméstnani na dohodu o provedeni
prace, ¢asteény uvazek, nebo — pokud jim to dostatek ¢asu dovoluje —na plny Gvazek. Nejéastéjsim
ptipadem je ¢aste¢ny uvazek pii podepsané dohodé na dobu neurcitou. Studenti pracuji dle svych
casovych moznosti, dilezitym ukolem kazdého vedouciho oddéleni je organizace jejich smén tak,

aby oddé€leni bylo dostatecné pokryté a zaroven zaméstnanci méli splnény casovy fond hodin.
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Protoze studenti po absolvovani §kol pracovni pomér ¢asto ukoncuji a hledaji zaméstnani ve

vystudovaném oboru, spolecnost se potyka s vysokou fluktuaci zaméstnancii. Nejvice pracovnikl

odchazi zejména v ¢ervnu,

proto jiz na pfelomu zimy a jara probihaji ndbory novych zaméstnanci.

Obrdzek 5: Organizacni a Fidici struktura podniku

Reditelka prodejny
Bc. Denisa Hovlrkova

Vedouci oddéleni cyklistiky a servisu

Vedouci oddéleni turistiky Tym B

Vedouci oddéleni raketovych a

kolektivnich sportl

Vedouci oddéleni béhu Tym D
Vedouci oddéleni fitness Tym E
Vedouci oddéleni lovu Tym F

Zdroj: vlastni zpracovani

Vedouci oddéleni plavani a zimnich

sportu

Organizac¢ni a fidici struktura se v sou¢asné dobé nachazi v prvni fazi své kompletni piestavby.

V planu je konec pozic vedouci oddéleni a prodavaé, nahradit je maji pozice kou¢, sport leader a

sport player.

e Sport player je obdoba soucasnych prodavacii. Jedna se o ¢lovéka, ktery pomaha svému

sport leaderovi na vymezené oblasti a stara se o zakazniky.

e Sport leader mé na starosti urcité sportovni odvétvi. Napiiklad misto oddéleni cyklistiky

bude sport leader horskych kol, sport leader silni¢nich kol a tak dale. Dany usek a jeho

zisky lezi zcela na leaderovych bedrech a pracovnik mé volnou ruku v planovani prodeju,

hodin, piestaveb a organizace celé své ¢asti regalu. Stanovuje ekonomické a marketingové

cile, za jejichz do

drzeni je poté odpovédny. V piipadé potieby si pod sebe mulze na
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vypomoc vzit sport playera, za jehoz nabor zodpovida zcela sam. Jednd se o obdobu
soucasnych vedouci oddé€leni, zaméstnanec mé& vSak na starosti podstatné uzsi a
specifictéjsi ¢ast produkti.

e Koucem je jiz zkuSeny pracovnik, ktery své znalosti mize predavat dal. Funguje jako opora
sport leadera, kterému radi s organizaci a celkovym planovanim ohledné jeho ¢asti regalu.

Je mu vzdy k dispozici. Za sport leadera nerozhoduje, ale za vysledky je spoluzodpovédny.

Zména organizacni struktury zacala ve druhé poloviné€ roku 2017 a v planu je béhem nasledujicich
n¢kolika let vymizeni vedoucich oddéleni a prodavact a jejich ndhrada novymi pozicemi. Soucasni
vedouci oddé€leni nyni pracuji stale na stejné pozici, zaroven ale funguji i jako koucéi sport leaderd.
Prodavaci, ktefi maji zajem o kariérni postup a vypracuji dostateéné zajimavy projekt pro vybrany
sport, jsou Skoleni na nové sport leadery. Z tohoto diivodu je soucasnd organizaéni struktura
pon¢kud zamotana, kdy stale existuji vedouci odd¢€leni, kteti maji své tymy pracovniki, a soucasné

s nimi se pomalu otevira struktura nova.

Nyni na prodejné funguje jiz Sest sport leadert, dal$i zajemci prochazeji $kolenimi. Sport leader
ma za svého nadfizeného piimo feditelku prodejny, jeho kouc je pro n¢j pouze zkuSeny pracovnik,
ktery mu piedava své védomosti a je vzdy k dispozici s pomocnou rukou. Jako kouéi nyni na
prodejné funguji vedouci oddéleni cyklistiky, vedouci oddéleni béhu, vedouci oddéleni plavani a

feditelka prodejny.
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6 Prehled sou¢asného systému

Pied samotnym navrhem ptipadnych zmén bylo potfeba dikladné zanalyzovat souc¢asnou situaci
v podniku. Tato analyza byla provedena na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni, rozhovora se
zaméstnanci a vedenim podniku a dale z vlastni zkuSenosti, jakozto zaméstnance firmy. Nize
nasleduje pfehled motivac¢nich a odménovacich systému, jeZ jsou v soucasné dobé v podniku

provozovany.

6.1 Motivace

EID a EAD. ProtoZze na kazdém zélezi, s jednotlivymi zaméstnanci potada jejich vedouci
pracovnik pravidelnd sezeni. Prvnim z nich je EID opakujici se kazdy jeden az dva mésice.
Zameéstnanec se na n¢j doptedu ptipravuje vyplnénim pozadovaného formuléie, ve kterém popise
tii faktory — co jej od posledniho sezeni potésilo, co naopak rozzlobilo a co by chtél zménit. Metoda
byla zavedena z divodu, Ze ne kazdy zaméstnanec své pocity sdéluje ptimo na pracovisti a

z pozice vedouciho pracovnika neni proto jednoduché vse uchopit.

EAD je ro¢ni pohovor se zaméstnancem, ve kterém je probrana jeho prace za posledni rok, jeho
vysledky, tspéchy, netispéchy a osobni rozvoj. Déle jsou stanoveny priority na nasledujicich

dvanact mésicu.

U obou forem pohovorti si zaméstnanec miiZe vybrat, kde by je rad absolvoval. Neni nutné ziistavat
na pracovisti, se svym vedoucim pracovnikem miize jit v podstaté kamkoli. Do restaurace, muzea
¢1 sportovat, moznosti jsou neomezené. Je mu tak dana ptilezitost pracovni prostiedi opustit a vSe

probrat v jemu pfijemném prostiedi.

Kariérni postup, seberealizace. Kazdy zaméstnanec ma moznost se v pracovnim zebiicku
posunout vys. Pokud jsou za nim vidét odpovidajici vysledky, mize zazadat o postup na vyssi
pozici. V ptipad¢, Ze ma o néco takového zajem, je vSak nezbytnou skute¢nosti jeho mobilita. Aby
se prodejny Decathlonu neustéle vyvijely a zlepSovaly, pfi povySeni je pracovnik Casto pfetazen

na jinou pobocku. Tim je zajiSténo vyuziti jeho zkuSenosti a navykt v jiném, novém prostiedi.

Vedouci dne. Funkce vedouciho dne spociva v tom, Zze se zaméstnanec stane na jeden den
vedoucim pobocky. Na ném je poté organizace celé prodejny a jejich zaméestnanct, dale také feSeni

vSech problémil a ostatnich véci nezbytnych k jejimu fungovéani. Na tuto funkci je zaméstnanec

41



nejprve fadné proskolen a je vzdy nabidnuta jen omezenému poctu pracovniki, kteti se o ni poté
stiidaji. Prodejna se pfedava kazdy den v jednu hodinu odpoledne, zaméstnanec ma na starosti
tedy i samotné zamykani a otevirani prodejny. Vedouci dne je zkuSenosti pro kazdého ¢lovéka,

kdy chod celé prodejny stoji jeden den na jeho bedrech.

Firemni akce. Meetingy a teambuildingy jsou nedilnou soucasti celé prodejny. Piiblizné ¢tyfikrat
do roka probiha teambuilding odd¢€leni, ktery si kazdé odd€leni planuje samo. Vybér mista je na
jeho uvazeni. Pravidelné meetingy celého obchodu se odehravaji dvakrat ro¢né, vzdy v 1été a
Vv zim&, a trvaji dva dny. Na nich se mimo jiné probird uplynuly pilrok a strategie na ten
nasledujici. Mezi dal$i akce lze zafadit pravidelné meetingy vedoucich ¢i akciové vedirky pro

drzitele akcii.

Flexibilni pracovni doba. Rozvrhnout si spravné praci a volny cas je dulezité pro kazdého
zameéstnance. Protoze vét§ina pracovniki ¢eskobudéjovického Decathlonu jsou studenti, dilezitost
flexibility pracovni doby je pro né klicova. Kazdy pracovnik si mlize své smény planovat dle
vlastniho uvazeni, a to za splnéni dvou podminek — dostacujiciho pokryti daného oddéleni a
splnéni mési¢niho fondu hodin. V praxi flexibilita funguje tak, ze kazdy zaméstnanec uvede své
Casové moznosti na nasledujici mésic, podle kterych poté vedouci pracovnik daného oddéleni

vytvoii rozpis smén.

Vztahy na pracovisti. Jiz pfi pracovnim pohovoru jsou brany v potaz dilezité vlastnosti kazdého
potencionalniho zaméstnance — tymovost, komunikativnost a spolehlivost. Pracovni prosttedi je
proto pIné mladych a energickych lidi, nej¢astéji studentd na Castetném uvazku. Protoze se
v kazdém piipadé jednd o sportovce (rekreac¢niho ¢i zdvodnika), vztahy na pracovisti jsou velmi
pratelské a vielé. Vétsina zaméstnanct si zde prochazi podobnou Zivotni cestou — studuji, pracuji
a ve volném cCase sportuji — maji tedy mnoho spole¢ného. Jako vedouci pracovnici jsou vzdy

vybirani velice komunikativni a tymovi lidé, kteti do mladého kolektivu zapadaji.

Ukoly mimo bé&Znou pracovni naplii. Zaméstnanci maji piileZitost si ke své praci pridat jests
dalsi tkoly navic, a to dle svého vlastniho uvazeni. Pokud jsou s né¢im nespokojeni, ptipadné by
chtéli néco zménit €1 vylepsit, je jim k tomu déana ptileZitost. Tyto tkoly si pracovnici mohou vzit
dobrovolné, v piipadé nezajmu k nim nejsou nuceni. Pracuji na nich poté mimo béznou pracovni
dobu. V piipadé uspéchu jsou odménovani nejcastéji jednorazovym bonusem, pokud se jedna o

dlouhodobou zalezitost, miize jim byt navySena mzda.
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Pravo na chybu. Po kazdém pracovnikovi je vyzadovana samostatnost v ptistupu k jednotlivym
situacim a nastalym problémam. Dle politiky vedeni se zaméstnanec nejvice nauci prave tim, ze
se bude véci snazit fesit sdm, aniz by mu nékdo stal za zady a kontroloval jej. S timto ptistupem
souvisi pravo na chybu, které ma kazdy pracovnik. Pokud k problému ptistoupi po svém a vytesi
jej, jak uzna za vhodné, v pripadé netispéchu po ném neni pozadovana zadna kompenzace, protoze

prave touto chybou se pro pfisté naucil vice, nez kdyby jej nékdo celou dobu vedl.

Pochvala a uznéni. Zaméstnanci jsou zejména svymi vedoucimi pracovniky chvaleni za dobfe a

nadstandardné odvedenou préci.

Skoleni. Decathlon poskytuje svym zaméstnancim celou fadu nejriizngjsich kurzii a ¥koleni.
Vyuziva elektronicky systém Skoleni jménem Mylo, kde kazdy pracovnik nalezne veskeré
potfebné informace. Tento systém je vyuzivan zejména u novych zaméstnanci, pro které je uréeno
nékolik sad téchto Skoleni, ve kterych se seznami s celym podnikem, bezpecnostnimi opatienimi
Ci piistupem k zakaznikiim. Tento elektronicky systém ale zaméstnanci mohou vyuzit k seznameni
se s prakticky v§im, co je mize zajimat. Neustdle se rozrliistd a jsou v ném obsazeny jak
nejzakladngjsi informace, tak popsany celé produktové tady, jez jsou na prodejnach Decathlon

k dispozici.

Kromé elektronického Skoliciho systému Decathlon nabizi i ucasti na fadé Skolicich program.
Zam@stnanci se mohou piihlasit na $kolici kurzy, které se odehravaji po celé Ceské republice.
Nejcastéji se jedna o produktova Skoleni, dale jsou v nabidce Skoleni efektivniho prodeje, ptistupu

k zakaznikiim, prvni pomoci a mnoho dalsich.

6.2 Odménovani
6.2.1 Mzda

Zameéstnanci jsou za svou praci odménovani pevnou slozkou a pohyblivou slozkou mzdy. Pevna

slozka je pro kazdého zaméstnance na dané pozici stejna.
Pohybliva slozka mzdy se sklada z nésledujicich forem:

e Zikonem stanovené piiplatky, a to za praci o vikendu, v dob¢ statniho svatku a praci

piescas.
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e Mira odpovédnosti kazdého pracovnika, kdy napi. zaméstnanci vykonavajici funkci
vedouciho dne za ni dostavaji mésicni piiplatek ke mzde.

e Ditlezitou formou pohyblivé slozky je mésicni bonus, ktery je vazan na urcity progres
v podniku. V roce 2018 je vazan na rast zakazniku celé prodejny, kdy pii splnéni daného
meésic¢niho limitu (pro kazdy mésic jiného) je zaméstnanci vyplacen bonus az do vyse 20 %
jeho odpracované mzdy. Pii nesplnéni celého limitu je vySe bonusu ptimo imérna jeho
castecnému dosazeni.

e Individuadlni odmény, zejména za dobrovolné ukoly mimo pracovni napli ¢i navrhy na

zlepSeni soucasného systému.

6.2.2 Zaméstnanecké benefity

Poukazky Relax Pass. Kazdému zamé&stnanci jsou jednou ro¢né predavany poukazky Relax Pass,
které se daji vyuzit na kulturu ¢i sportovni aktivity. Jejich mnozstvi je pro kazdého pracovnika
stejné, bez ohledu na vykonavanou pracovni pozici. Tyto poukazky se daji uplatnit v naprosté

vétsing sportovnich center, dale poté v kinech a divadlech.

Akciovy program. V Decathlonu funguje od roku 1987 akciovy program, ktery byl pro Ceskou
republiku zpfistupnén v roce 2015. Mohou se do né&j zapojit vSichni zaméstnanci, ktefi prosli
zkuSebni dobou a byla s nimi uzaviena smlouva na dobu neurcitou. Nova hodnota akcii je
zvetejiiovana vzdy zacatkem kalendéainiho roku, jejich ndkup a prodej je moZny na pielomu jara a
Iéta. Akcie nelze prodat po dobu péti let od jejich prvniho nakupu, s vyjimkou zivotnich udalosti,

jako je napt. svatba, koupé domu ¢i narozeni ditéte.

Profit share. Podil na zisku dostavaji jednou ro¢né vSichni zaméstnanci, ktefi byli pfedchozi rok
v Decathlonu zaméstnani. Je vyplacen v ptipadé, Ze celkovy hospodaisky vysledek za danou zemi
prekrocil stanovenou ambici pro dany rok. Jeho vyse dosahuje hodnoty az dvou primérnych
hrubych mési¢nich mezd. Pokud nebyl pracovnik zaméstnan cely rok, ale jen jeho ¢ast, dostava
16,67 % svého hrubého vydélku. Stejné jako u mésicniho bonusu, i zde je pii nesplnéni celé

ambice vyse podilu na zisku pfimo umérna jeho ¢asteénému dosazeni.

Ambasadorska sleva. Timto pojmem je ozna¢ovana sleva na produkty, kterou muze zaméstnanec

uplatnit na jakykoliv vyrobek.
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Multisport. Decathlon nabizi svym zaméstnancim moznost pofizeni karty Multisport, ktera
funguje jako volna vstupenka na vybrana sportoviste. V praxi se jedna o kartu, kterd svému drziteli
umoznuje kazdy den jeden vstup zdarma na sportovisté, ktera tuto kartu akceptuji. Je placena

pausalnim poplatkem kazdy mésic, ktery je strhdvan zaméstnanci ze mzdy.

Sportujeme s Decathlonem. Jednou tydné maji zaméstnanci mozZnost zG¢astnit se pravidelnych
spole¢nych sportovnich aktivit v pronajaté hale v centru Ceskych Bud&jovic, oznat¢ovanych jako
Sportujeme s Decathlonem. Vybér sportii na kazdy mésic je vzdy v rukou zaméstnancti samotnych,
ktefi o nich rozhoduji v rdmci hlasovani. Decathlon dale svym zamé&stnancim umoziuje Gcastnit
se sportovnich zavodi pofadanych v Ceskych Budéjovicich, kdy jim v p¥ipadé dostatecné velkého

zajmu o dany zavod proplaci startovné.

Testovani produktii. VSechny vyrobky nabizené na prodejné maji zaméstnanci moznost sami si

zdarma vyzkouset a testovat, a to po dobu n¢kolika dnt.

Tyden dovolené navic. Zaméstnancim Decathlonu je misto zakonem danych ¢tyf tydnti dovolené
poskytovan jeden tyden navic. VSichni pracovnici tedy maji ro¢né narok na pét tydnl placené

dovolené.
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7  Vysledky

Po uskutecnéni dotaznikového Setfeni byla provedena analyza jednotlivych odpovédi. Ty byly poté
porovnany s vyzkumnymi otazkami a na jejich zaklad¢ byly navrhnuty pfipadné zmény, jez by

souc¢asnému systému v podniku pomohly.

7.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik, na ktery méli pracovnici Decathlonu moznost odpovidat béhem biezna roku 2018, byl

sestaven po vytvoreni tii zdkladnich okruhti otazek, na které byla hledana odpoveéd:

e Z&kladni udaje. V tomto okruhu bylo obsazeno celkem sedm otazek, které¢ mély za ukol
definovat kazdého odpovidajiciho. Jsou zde otazky jako pohlavi, vék, délka pracovniho
pomeru ¢i pracovni pozice.

e Motivace. Druhy okruh se sklada z Sesti otdzek a snazi se zjistit miru spokojenosti
zamé&stnancl s motiva¢nimi procesy podniku. Jsou v ném obsaZeny otazky, jeZ se ptaji na
celkovou motivaci, motivaci ze strany vedouciho pracovnika, co by zaméstnanctim
pomohlo k vyssi motivaci a na pracovni kolektiv.

e Odménovani. Posledni okruh, ktery tvofi &tyfi otazky, se zabyva odménovanim za

vykonanou préci a zaméstnaneckymi benefity.

Celkem se dotaznik sklada ze sedmnécti otazek, uzavienych i otevienych, jez mély za kol zjistit
pohled pracovnikii na soucasny systém motivace a odménovani v podniku. Cely dotaznik je k

nahlédnuti v piilohach.

7.1.1 Zaméstnanci

Dotaznik byl sdilen tfemi hlavnimi komunika¢nimi kanély podniku. Byl rozeslan pies firemni e-
mail a sdilen do zamé&stnaneckych skupin na socialnich sitich Google+ a Facebook. Z celkového
poctu 65 zaméstnancii se dotaznikového Setfeni zucastnilo 41 pracovnikl, jedna se tedy o

navratnost 63 %.

Jak je vidét v grafu ¢. 1, nejvice se jednalo o Zeny, kterych odpovédélo 26, tedy 63 % vSech

respondentl. MuZzu se zacastnilo 15, jejich zastoupeni tvoii 37 %.
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Graf 1: Pohlavi

B Muz
W /ena
Zdroj: vlastni zpracovani
Jedna se o velmi mlady kolektiv, jak znazornuji tabulka €. 1 a graf ¢. 2.
Tabulka 1: Vékova kategorie
Vékova kategorie Pocet Vyjadreni
v procentech
Do 25 let 6 15 %
21-25 let 28 68 %
26-30 let 6 15%
31-35 let 1 2%
36 let a vice 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 2: Vékova kategorie

Do 20 let
m21-25let
H26-30let

31-35let

36 let avice

Zdroj: vlastni zpracovani

S mladym kolektivem tzce souvisi jiz diive zminiovana skutecnost, ze vétSina zaméstnancti jsou
studenti. Na otazku, zda je dany zamé&stnanec student, odpovédélo 31 pracovnika (76 %) ano a 10
respondentt (24 %) ne.

Tento fakt ve velké mife zvySuje pocet pracovnikii zaméstnanych na ¢asteény tvazek, kterych bylo
celkem 32 (78 %) a jen 9 odpovidajicich (22 %) odpovédélo, Ze je u spole¢nosti zaméstnano na
hlavni pracovni pomér. Ze jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér uvedli vichni 3 odpovidajici
vedouci odd¢€leni, dale poté 3 sport leadefi, kterych celkem odpovédélo 5, a nakonec 3 prodavaci
z celkem 33 odpovidajicich. Na ¢aste¢ném pracovnim uvazku jsou tedy zejména zaméstnanci na

pozici prodavac. Celkové zastoupeni pracovnich pozic je uvedeno V tabulce €. 2 a v grafu €. 3.

Tabulka 2: Pracovni pozice

Pracovni pozice Pocet v‘;ﬁigf\igéh
Prodavac 33 81 %
Sport leader 5 12 %
Vedouci oddéleni 3 7%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3: Pracovni pozice

M Prodavac
Sport leader

B Vedouci oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze jeden odpovidajici student z celkového po¢tu 31 uvedl, Ze je zamé&stnan na hlavni pracovni

pomgér. Je tedy jasné patrné, ze naprosta vétSina studentd jsou zaméstnanci na ¢aste¢ném uvazku.

Nejvyssi dosazené vzdélani je nejcastéji sttedoskolské s maturitou, a to jak u studujicich, tak i u
nestudujicich pracovniki. Jak je vidét v grafu ¢. 4, v Decathlonu v Ceskych Budgjovicich jsou
zaméstnani 1 studenti stfednich Skol, jejichz nejvyssi dosazené vzdélani je zatim zakladni.

Vysokoskolsky titul ma celkem 12 respondentt.

Graf 4: Nejvyssi dosaZené vzdélani

20
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3
5
.
0
Zakladni Stredoskolské s Vysokoskolské

maturitou

B Studujici pracovnici B Nestudujici pracovnici

Zdroj: vlastni zpracovani
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Negativni dopad v zaméstnavani studenti je zejména vysoka fluktuace zaméstnanct, kdy prodejnu
kazdy rok v dobé konce $kolniho roku, tedy v obdobi od kvétna do Cervence, opousti nemalé
mnozstvi zaméstnanct, ktefi Skolu dokoncili a hledaji novou praci ve vystudovaném oboru.
Ackoliv je prodejna oteviena jiz patym rokem, vétSina pracovnikil je zde zaméstnana podstatné
krat$i dobu, jak lze vy¢ist z tabulky ¢. 3 a grafu ¢. 5. Nejcastéji se jedna o obdobi od jednoho do
dvou let, dale jsou poté se shodnou Cetnosti zastoupeny obdobi do jednoho roku a mezi tfemi a
Ctyfmi lety.

Tabulka 3: Pocet odpracovanych let

Pocet odpracovanych let Pocet V‘;ﬁiﬂfﬁ;‘éh
Méné nez rok 9 22 %
1-2 roky 22 4%
3-4 roky 9 22%
5letavice 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Pocet odpracovanych let

B Méné nez rok

1-2roky

3 -4 roky

W5 |let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysoka fluktuace zacatkem letni sezony ma za nasledek nabory novych zaméstnanci. Aby byl
dostatek casu nové pracovniky dukladné proskolit a zaucit je v chodu firmy jesté pied letni

sezonou, nabory se odehravaji vzdy na pielomu zimy a jara daného roku.

7.1.2 Motivace
Na otazku, zda se zaméstnanci citi byt k praci dostatecné motivovani, jich ano odpovédélo 36, tedy

88 % vsech respondentti. Odpovéd’ ne uvedlo 5 zaméstnanct, tedy 12 %. Cetnost odpovédi je

uvedena Vv tabulce ¢. 4.

Tabulka 4: Citi se zaméstnanci byt k prdci dostatecné motivovdni?

Citi se zaméstnanci byt iy
L. ‘ x . Vyjadreni
k praci dostate¢né Pocet v brocentech
motivovani? P

Urc¢ité ano 14 34 %
Spise ano 22 54 %
Nedokaze posoudit 0 0%
Spise ne 4 10 %
Urcité ne 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

A4

Pti bliz§Sim zkoumani této otdzky je patrné, Ze nedostatecné motivovani se citi hlavné vedouci
oddéleni. Graf ¢. 6 ukazuje, Ze z celkem tii respondentil této pracovni pozice na otazku dva
odpovédéli, Ze spise ne. Nejvice motivovani se citi pracovnici na nové pozici sport leader, kdy
vSech pét respondentit odpoveédélo kladné. Z celkového poctu 33 prodavact na otdzku zaporné
odpoveédéli pouze 3 z nich, da se tedy fici, Ze i tato pozice se z vEtsi ¢asti citi byt k praci dostatecné

motivovana.
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Graf 6: Citi se zaméstnanci byt k prdci dostatecné motivovdni?
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Zdroj: vlastni zpracovani

S celkovou motivaci zaméstnance uzce souvisi i motivace ze strany vedouciho pracovnika. Ti
v Decathlonu neptisobi jen jako nadfizeni, ktefi svym podtizenym zaméstnancim pouze zadavaji
préci, ale maji za kol pracovat na osobnim a profesnim rozvoji kazdého z nich, a to formou
pravidelnych pohovori.! Dale také piisobi jako hnaci motor kazdého tymu, ktery pracovniky
motivuje k vys$§im vykonum. Tabulka ¢. 5 ukazuje, jak zaméstnanci odpovidali na otazku, zda jsou

k praci motivovani ze strany svého vedouciho pracovnika.

Tabulka 5: Jsou zaméstnanci motivovdni k prdci ze strany svého vedouciho pracovnika?

Jsou zaméstnanci cxav .
. Lo . « Vyjadreni
motivovani k préci ze strany Pocet
. . v procentech
vedouciho pracovnika?
Ur¢ité ano 19 47 %
SpiSe ano 11 27 %
Nedokaze posoudit 5 12 %
SpiSe ne 5 12 %
Urcité ne 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

LEID a EAD, viz. kapitola 6.1
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Graf 7: Jsou zaméstnanci motivovdni k prdci ze strany svého vedouciho pracovnika?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 7 ukazuje rozlozeni motivace ze strany vedouciho pracovnika podle jednotlivych pozic.
Nejvice motivovani jsou opét pracovnici na pozici sport leader, kdy zaporné neodpovédél ani
jeden. Prodavaci odpovédéli zaporné pouze 4, dalsi 3 nedokazali posoudit. Kladna odpovéd’ byla
od 26 z nich. Stejné jako u pfedchozi otazky, i zde vedouci oddéleni odpovidali spiSe zaporné,

konkrétné ve dvou piipadech. Dostatecné motivovan se citi pouze jeden ¢lovék na této pozici.

Zaméstnancim bylo dale ptedlozeno nékolik nejvyznamnéjsich motivi, jichZ se jim v Decathlonu
dostava. Kazdy z nich mohli ohodnotit na stupnici od 1 do 4, kdy 1 znamenalo velmi dulezité, 4

naopak velmi nedulezité. Jejich hodnoceni je vidét v tabulce ¢. 6 a grafu ¢. 8.
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Tabulka 6: DileZitost pracovnich motivii

Motiy 1-Velmi 2 — SpiSe 3 — Spise 4 —Velmi

dilezité diilezité nedulezité nedulezité
Vyse mzdy 22 14 5 0
Moznost seberealizace 20 19 2 0
Dobr¢ vztahy na pracovisti 35 6 0 0
Pochvala a uznani 29 11 1 0
Mira odpovédnosti 10 24 6 1
Kariérni postup 15 16 8 2
Moznost dalsiho vzdélavani 15 2 4 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Zanejvyznamnéjsi motiv zameéstnanci vybrali dobré vztahy na pracovisti. Jako dilezity jej oznacili
vSichni respondenti. Druhym nejvyznamnéjSim je pochvala a uznani, které za dualezité vybralo
celkem 40 dotazanych. Na tfetim mist¢ poté moznost seberealizace s celkovym poctem 39
oznaceni jako dilezité. VySe mzdy a moznost dal§iho vzdélavani vybralo jako dilezité shodn¢ 36
dotazanych, miru odpovédnosti poté 34 respondenti. Na poslednim misté skoncila moZnost
kariérniho postupu, kterou jako diileZitou vybralo 31 respondentl, za nedulezitou ji oznalilo
celkem 10 odpovidajicich. Kariérni postup tedy dostal nejen nejméné kladnych reakci, ale zaroven

1 nejvice zapornych, ukazal se tak jako nejméné vyznamny motiv pro zaméstnance.
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Graf 8: DileZitost pracovnich motivi
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Po ohodnoceni nejvyznamnéjsich motiva¢nich prvkt méli zaméstnanci za ukol vybrat jeden, ktery

by je nejvice podnitil ke zvyseni pracovniho vykonu.

Graf 9: Co by zaméstnance nejvice motivovalo ke zvyseni pracovniho vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak 1ze vyc¢ist z grafu €. 9, nejvice zaméstnanct vybralo zvySeni mzdy. Jako nejvyznamnéjsi motiv
podnécujici je k vy$§imu pracovnimu vykonu jej oznailo 22 pracovnikd. S poétem 15
zameéstnancl na druhém misté skoncila pochvala. Z celkovych tii vedoucich odd€leni tuto moznost
za nejvyznamnéj§i vybrali dva. Ukoly mimo b&Znou pracovni napli vybrali celkem 3 zaméstnanci
a moznost jiné oznacil jeden pracovnik. Jednalo se o prodavace, ktery popsal, Ze nejvice by jej

motivovala moznost vice spolupracovat s ostatnimi a sdilet jejich radost pfi praci.

Ze je pochvala pro zaméstnance Decathlonu velmi vyznamnou slozkou ovliviiujici jejich pracovni
Usili ukazal i dalsi pruzkum, kde na otazku, co pracovnikim v podniku nejvice chybi, naprosta
vétSina vybrala pravé moznost pochvala a uznéani. Tabulka €. 7 ukazuje, jak zaméstnanci hlasovali.
Na druhém misté skoncily jazykové kurzy, dale poté profesni rozvoj a vice zaméstnaneckych

benefitt. Z nabizenych moznosti nejméné postradaji zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika.

Tabulka 7: Co zaméstnanci nejvice postradaji

Co zaméstnanci nejvice postradaji Pocet Vyjadreni
Vv procentech

Profesni rozvoj 6 15%

Vice zaméstnaneckych benefit 5 12 %

Zpétné vazba od vedouciho pracovnika 3 8%

Pochvala a uznani 13 32 %

Jazykové kurzy 7 17 %

Uptimnost 2 5%

) Vys8i mzda 2 5%
Jiné:

Jistota trvalého zaméstnani 1 3%

Dodrzovat, jak se organizace prezentuje 1 3%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Moznost jiné vybralo celkem 6 zaméstnancti, kdy dva se shodli na vyssi mzd¢, dvéma nejvice
chybi upfimnost, jednomu chybi jistota zaméstnani a poslednimu dodrzovéani toho, jak se

organizace prezentuje na verejnosti.

7.1.3 Odménovani

V kapitole 6.2 byly popsany formy odmén, jeZ zaméstnanci za svou praci dostavaji. Krom¢ mzdy
za odvedenou praci v Decathlonu existuje cela fada zaméstnaneckych benefiti. Tabulka ¢. 8
ukazuje, jaké benefity zaméstnanci hodnotili jako dilezité. Jejich odpovéd nebyla omezena pouze

na jednu moznost, vybrat mohli v§echny, které povazovali za dulezité.

Tabulka 8: Zaméstnanecké benefity

NejdiilezitéjSi zaméstnanecké benefity Pocet V‘;i’i igll:i:éh
Flexibilni pracovni doba 36 88 %
Piispévky na kulturu a sportovani 14 34 %
Zaméstnanecké akcie 18 44 %
Podil na zisku 19 46 %
Mésicni bonusy 21 51 %
Pravidelné sportovani 11 27 %
Ambasadorska sleva 29 71 %

Zdroj: vlastni zpracovani

vV

respondentt, tedy 88 % vSech odpovidajicich. Protoze vétsina zaméstnancti v Decathlonu jsou
studenti?, moznost volit si ¢asy svych smén je pro né z pochopitelnych diivoddi na prvnim mistg.

Jako druha skoncila ambasadorska sleva, kterou vybralo 29 pracovnikd, tedy 71 % odpovidajicich.

2 31 pracovnikti (76 %) jsou studenti, 10 zamé&stnanct (24 %) jiz nestuduje, viz. kapitola 7.1.1
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Sleva na produkty je hojné vyuzivana pravé z divodu, Ze zaméstnanci sami sportuji a mohou si

V tomto piipadé porizovat potiebné sportovni vybaveni s vyraznou slevou.

Hlavni tii finan¢ni benefity, a to mésicni bonus, podil na zisku a zaméstnanecké akcie, dostaly
vSechny nad 40 % hlasu a je tedy vidét, Ze pro pracovniky hraji podobnou roli. Z této trojice je

nejvyraznéjsi mési¢ni bonus, pro ktery hlasovalo 21 zaméstnanci (51 %).

Poukazky Relax Pass, jez slouzi jako pfispévky na kulturu a sportovani, oznacilo za dulezité 14

pracovnikl (34 %) a moznost pravidelného spole¢ného sportovani 11 zaméstnanct (27 %).

Na otevienou otdzku, které benefity pracovnikim nejvice chybi, odpovédéli celkem tii
zaméstnanci. VSichni tfi se shodli na té samé postradané véci, a to stravenkach. Jeden
z respondentii by klasickymi stravenkami rdd nahradil soucasné poukazky Relax Pass, a to
z diivodu, ze veskeré sportovni aktivity pokryje venkovnimi sporty, jako je napt. béh a cyklistika,

poukazky tedy nevyuZzije.

Tabulka €. 9 ukazuje, jak zaméstnanci odpovidali na otdzku, zda se jim zd4 platové ohodnoceni za

jejich praci dostatecné.

Tabulka 9: Je podle zaméstnancii platové ohodnoceni dostatecné?

Je podle zaméstnanci Vviadieni
platové ohodnoceni za jejich Pocet %
‘. « v procentech
praci dostate¢né?

Ur¢ité ano 5 12 %
Spise ano 22 54 %
Nedokaze posoudit 3 7%
Spise ne 8 20 %
Urcité ne 3 7%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Odpovéd’ ano uvedlo celkem 27 zaméstnanct, tedy 66 % respondentli. Posoudit nedokazali 3
respondenti. Za nedostatecné své finan¢ni ohodnoceni povazuje 11 odpovidajicich, ktefi tvoii

27 % respondenttl.

Graf ¢. 10 ukazuje stejnou otazku z pohledu jednotlivych pracovnich pozic. Prodavact odpovédélo
kladn¢ 64 %, zaporné 27 %. Sport leadefi v této otadzce vysli jako nejspokojenéjsi, odpoveéd’ ano

uvedlo 80 % z nich. Vedouci oddéleni odpovéd¢li kladné z 67 %.

Graf 10: Je podle zaméstnancti platové ohodnoceni dostatecné?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse mzdy je pro zaméstnance Decathlonu velmi dilezitym pracovnim motivem. Jak ukazuje
tabulka €. 6, jako dulezity faktor ji oznacilo 36 respondentt (88 %). V grafu ¢. 9 je jeji dilezitost
jejich motivaci k praci.

Co se tyce celkového ohodnoceni za vykonanou préci, zde vysledky dopadly o néco lépe.
Z tabulky ¢. 10 Ize vy¢ist, ze s celkovym ohodnocenim za vykonanou praci je spokojeno 30
zamé&stnanct (73 %), nespokojenych je 6 (15 %).
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Tabulka 10: Je podle zaméstnancii celkové ohodnoceni dostatecné?

Je podle zaméstnancu Vviadieni
celkoveé ohodnoceni za jejich Pocet Y
- . v procentech
praci dostateCné?

Urcité ano 9 22 %
Spise ano 21 51 %
Nedokaze posoudit 5 12 %
SpiSe ne 6 15%
Urcité ne 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu €. 11 je opét vidét rozvrzeni odpovédi z pohledu kazdé pracovni pozice. Spokojenost u
prodavact se oproti predchozi otdzce zvysila na 79 % a nespokojenost naopak snizila na 9 %. Na
druhou stranu rozvrzeni u pozice vedouci oddéleni se v porovnani s minulou otazkou zménilo
K hor§imu. Zatimco s platovym ohodnocenim bylo spokojeno 67 % respondentt, s celkovym

ohodnocenim za vykonanou praci je spokojeno pouze 33 % odpovidajicich.

Graf 11: Je podle zaméstnancii celkové ohodnoceni dostatecné?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Fakt, Ze jsou zaméstnanci na pozici vedouci oddé€leni spokojeni se svym platovym ohodnocenim,
ale nespokojeni s ohodnocenim celkovym, mize souviset i s mirou motivace, jakeé se jim dostava.
Zatimco finan¢ni ohodnoceni povazuji z vétsi ¢asti za dostatecné, z grafu €. 6 a 7 je patrné, ze

nejsou K praci dostateéné motivovani, a to ani svym vedoucim pracovnikem.

7.1.4 Pracovni kolektiv

Z tabulky €. 6 a grafu ¢. 8 jde jasn¢ vidét, ze dobré vztahy na pracovisti jsou pro zaméstnance
nejvyznamngj$im pracovnim motivem. Jako dilleZité je oznacilo 100 % respondentt. ProtoZe se
jedna o kolektiv plny nékolika desitek mladych lidi, jednou z otazek dotaznikového Setieni byla i
ta zamétujici se praveé na spokojenost zaméstnancti s pracovnim kolektivem a vztahy na pracovisti.

Tabulka ¢. 11 a graf ¢. 12 ukazuji vysledky této otazky.

Tabulka 11: Spokojenost zaméstnancii s pracovnim kolektivem

Spokojenost zaméstnanci o Vyjadieni
., . Pocet
s pracovnim kolektivem v procentech
Velmi spokojen 12 29 %
Spise spokojen 25 61 %
Nedokaze posoudit 2 5%
Spise nespokojen 2 5%
Velmi nespokojen 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

37 respondentu, tedy 90 % vSech odpovidajicich, na otazku odpovédélo, Ze s pracovnim
kolektivem spokojeni jsou. Dva nedokdzali posoudit a pouze dva respondenti vyjadfili svou

nespokojenost.

61



Graf 12: Spokojenost zaméstnancti s pracovnim kolektivem
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Zdroj: vlastni zpracovani

7.2 Porovnani vysledkt s vyzkumnymi otazkami
Po uskute¢néni dotaznikového Setfeni bylo podrobeno analyze pét vyzkumnych otazek, jez byly

polozeny jesté pfed samotnym vypracovanim dotazniku.

Otazka 1: Je pro zaméstnance nejdileZitéjSim motiva¢nim faktorem vyse mzdy?

Pfi zkoumani, ktery motiv je pro zaméstnance Decathlonu nejdilezitéjsi, vysel jako jasny vitéz
kolektiv a dobré vztahy na pracovisti. Z tabulky €. 6 a grafu €. 8 Ize jasné vy¢ist, Ze mzdu oznacilo
jako dtlezity pracovni motiv 36 respondenttl, tedy 88 % vSech odpovidajicich. Za nedtleZzitou ji
oznacilo 5 zamé&stnanctll. Z nabizenych sedmi motivacnich faktora se tak se umistila az na ¢tvrtém
misté.

pracovisti.
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Otazka 2: Je rozsah a mnoZstvi zaméstnaneckych benefiti dostacujici?

Tabulka ¢. 8 ukazuje, jak pracovnici hodnotili zaméstnanecké benefity podle jejich diilezitosti. Na
otevienou otazku, které benefity v podniku postradaji, odpovédéli celkem tii lidé. VSichni tii se
shodli na téze véci, a to klasickych stravenkach. Protoze se vSak jedna o pouhych 7 % respondentt,

da se fici, ze rozsah benefitli je pro naprostou vétSinu zaméstnanct dostacujici.

Odpovéd’: Rozsah a mnozstvi zaméstnaneckych benefitl je pro pracovniky dostacujici.

Otazka 3: Jsou zaméstnanci spokojeni v pracovnim kolektivu a vyhovuji jim vztahy na

pracovisti?

Pracovnici Decathlonu jsou z vétSinové Casti studenti pracujici zde na ¢aste¢ném uvazku. Jiz pii
vybérovém fizeni je kladena podminka, aby potencidlni novy zaméstnanec spliioval tfi kritéria —

spolehlivost, komunikativnost a tymovost. Jedna se tedy o pracovni kolektiv plny mladych lidi,

vvvvvv

faktor celého podniku a z tabulky ¢. 11 a grafu ¢. 12 vyplyva, Ze s kolektivem je spokojeno 37
(90 %) respondentt, dva nedokazali posoudit a nespokojeni jsou pouze dva.

Odpovéd: Zaméstnanci jsou spokojeni v pracovnim kolektivu a vyhovuji jim vztahy na

pracovisti.

Otazka 4: Citi se zaméstnanci k praci dostatecné motivovani?

V tabulce ¢. 4 je uvedeno, jak zaméstnanci odpovidali na otdzku, zda se citi byt k praci dostatecné
motivovani. Kladné jich odpovédélo 36, coz tvoii 88 % odpovidajicich, odpovéd ne uvedlo 5, tedy

12 % respondentt.

Tabulka ¢. 5 ukazuje odpovédi na otazku ohledné motivace ze strany vedouciho pracovnika.

Odpoveéd’ ano uvedlo 30 z nich (73 %), ne odpovédelo 6 respondentt (15 %).
Da se tedy fici, Ze opét je vétSina pracovniki spokojend se svou motivaci.

Odpovéd’: Zaméstnanci se citi byt k praci dostatecné motivovani.
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Otazka 5: Jsou zaméstnanci spokojeni s celkovym ohodnocenim za jejich praci?

Pokud nebudeme bréat v potaz pouze mzdové ohodnoceni za vykonanou praci, ale i zaméstnanecké
benefity, 30 respondentti (73 %) je s celkovym ohodnocenim za vykonanou préci spokojeno,

nespokojeno je 6 odpovidajicich (15 %). Tyto udaje jsou uvedeny v tabulce ¢. 10.
Stejné jako u predchozi otazky, i zde miizeme fict, ze zaméstnanci jsou spokojeni.

Odpovéd’: Zaméstnanci jsou spokojeni s celkovym ohodnocenim za jejich praci.

7.3 Shrnuti vysledkl a navrhy zmén

Decathlon v Ceskych Budgjovicich se své zaméstnance snazi motivovat a odméiovat celou fadou
zpisobtl. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni a po zodpovézeni vyzkumnych otazek vyplynulo, ze
pracovnici jsou z vetsi ¢asti s nabizenymi sluzbami opravdu spokojeni. Na zadnou z nabizenych
otdzek pracovnici neodpovidali spiSe negativné, ba naopak — jejich odpovédi a nazory byly velmi
kladné a spokojené. Je tedy jasné patrné, ze vedeni této pobocky ke svym zaméstnanciim pfistupuje
opravdu spravné. Pracovniki si ceni a snazi se je odpovidajicim zpiisobem motivovat a odménovat

za vykonanou praci.

Presto by se vSak systém dal na nékolika mistech alespon ¢aste¢né vylepsit. Nejedna se o zadné
velké zmény, spiSe o mald doporuceni, ktera by na zdklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni

zaméstnanci pozadovali.

Navrh 1: Zvysit motivaci k praci u pozice vedouci oddéleni

Decathlon se snazi své zaméstnance motivovat k praci vSemoznymi prostiedky, at’ uz
pravidelnymi pohovory s vedoucim o tom, co kazdému vadi a co ho naopak t&si, $kolenimi ¢i
riznymi spoleCenskymi akcemi. VEtSi ¢ast zaméstnancli na pozicich prodavac a sport leader se
zda byt k praci motivovana opravdu dostate¢né. Bohuzel, to samé se neda fici o pozici vedouci

oddéleni.

Zamgéstnanci na pozici vedouci oddéleni odpovidali na ob¢ otazky ohledn€ motivace, a to motivace
celkové a té ze strany vedouciho pracovnika, z vétsi ¢asti negativné (grafy ¢. 6 a 7). Na tyto

pracovniky by se mélo vedeni Decathlonu zaméfit. Maji pod sebou tymy lidi a dobie motivovany
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vedouci nadSeni pro praci predd snadnéji nez nemotivovany. Reditelka prodejny, jakozto piima
nadfizend této pozice, by se méla na vedouci oddéleni vice zaméfit a snazit se je posouvat tim

spravnym smeérem.

Mohou byt ohodnoceni jak finan¢ni, tak nefinanéni formou. Jako finan¢ni ptipadaji v Gvahu
penézni bonusy pii prekroceni pfedem stanovené ambice pro dané oddé€leni. Protoze vedouci
oddéleni jsou ale se svym finanénim ohodnocenim z vétSinové ¢asti spokojeni (graf 10), pro jejich
vys$i motivaci bych se pfiklanél spiSe k nefinanc¢ni cesté. Vedoucim oddéleni mohou byt
nabidnuty castéj$i meetingy ¢i mozZnost Gcastnit se riznych manazerskych $koleni. Dulezitou
formou jejich motivace je i vice pochvaly a uznani ze strany feditelky prodejny. Tyto navrhy by
dale mohli zlepsit jejich piistup k otdzce spokojenosti s celkovym ohodnocenim za jejich praci,

kdy v soucasné dob¢ jsou spise nespokojeni (graf ¢. 11).

wewr

Navrh 2: Castéjsi pochvala a uznani

Pochvala a uznani jsou dal$im tématem k diskuzi. Z celkem sedmi motivl vybrali pracovnici
Decathlonu pravé tento jako druhy nejdilezitéjsi (tabulka ¢. 6, graf ¢. 8). Z tohoto Udaje je patrné,
ze na pochvale za dobfe ¢i nadstandardné odvedenou praci zaméstnanciim velmi zalezi. Zaroven
se tento motiv s velkym piedstihem ukazal i jako ten, ktery zaméstnanci ve firmé nejvice postradaji

(tabulka ¢. 7).

Jak je tedy vidét, pochvala je pro pracovniky jednim z nejvyznamnéjSich a zaroven nejvice
chybéjicich motivil. Tento nedostatek by se dal vytesit nékolika zplisoby. Ve firmé nyni funguje
systém hodnoceni zaméstnancti — kazdy mésic maji zaméstnanci moznost hlasovat pro jednoho
vybraného €lena, a to podle jeho pracovniho usili. Tohoto hodnoceni se vSak ucastni jen zlomek

celého pracovniho kolektivu, neni tedy dostate¢né objektivni.

System by se vSak dal trochu pozménit. Pracovnika mésice by mohli vybirat sami vedouci
oddéleni, ktefi maji jasny piehled o kazdém pracovnikovi a vi tedy 1épe neZ ostatni, jak kazdy
jednotlivec ke své praci pristupuje. Protoze je vétSina zaméstnancl na casteCném pracovnim
uvazku, vedouci oddéleni na prodejné travi vice ¢asu nez ostatni pracovnici. Zaméstnancem

meésice by tedy byl pracovnik oznacen pfimo samotnym vedenim podniku. Byt takto ozna¢en prave
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vedenim prodejny by pro pracovniky mohlo byt vice motivaéni nez byt za pracovnika mésice

vybran ostatnimi kolegy.

Druhd moznost souvisi s pravidelnymi pohovory zaméstnance s jeho vedoucim pracovnikem.
Krom¢ jiz probiranych témat by mohl byt kladen diiraz i na véci, jichz zaméstnanec doséahl a které
se mu povedly. Idealnim stavem by bylo, kdyby si vedouci pracovnik vedl sviij seznam, do kterého
by si ke kazdému podiizenému pracovnikovi uvadél vSe dobré, ¢eho si na ném vSiml, a za tyto

véci by jej poté pii pravidelnych pohovorech pochvalil.

Navrh 3: Jazykové kurzy

Zaméstnanci dale postradali jazykové kurzy (tabulka €. 7). A€ se to na prvni pohled nemusi zdat,
znalost alespon jednoho ciziho jazyka je pro praci v Decathlonu velmi dilezitd. Na prodejnu
prichazeji i zakaznici ze zahranici, nejcasteji jde o Némce ¢i RakuSany, neziidka se zde objevi i
zajezdovy autobus z jiné zemé¢. S témito zakazniky poté zaméstnanci musi FeSit jak prodej
jednotlivych vyrobki, tak 1 zaruéni servis. Kromé& samotného prodeje je znalost ciziho jazyka
nezbytnd 1 ve chvili, kdy se na prodejné néco pokazi a samotni zaméstnanci poté volaji na
technickou podporu o pomoc. Ta se nenachazi v Ceské republice a veskera konverzace probiha

Vv cizim jazyce.

Protoze ve stfedisku technické podpory pracovnici mluvi anglicky a vétSina zahrani¢nich
zékazniki ovlada alesponl zaklady anglického jazyka, pro zaméstnance by byly nejlepsi jazykoveé
kurzy praveé anglictiny. Vzhledem k faktu, Ze vétSina zaméstnanct jsou studenti, anglicky jazyk se
teprve uci a nejsou zvykli na klasickou konverzaci. Kurzy anglického jazyka zamétené na prodej
a feSeni probléma s technickou podporou by zaméstnanctiim mohly velmi ulehéit praci. Zbyte¢né

by se poté nestresovali, kdyz by po nich mluveni cizim jazykem nékdo vyzadoval.
Jazykové kurzy pro firmy nabizi ¢eskobudé&jovicka pobocka jazykové $koly Jipka Jizni Cechy,
s.r.0. Vyuka nemusi probihat v prostorech jazykové $koly, lektor mtize za klienty i dojizdét, a to

za stejnou cenu, jako kdyby vyuka probihala piimo v Jipce. V zdzemi prodejny Decathlon se

nachazi spoleCenskd mistnost, ktera by se dala pro vyuku jazyka vyuzit.

Cenové nejvyhodnéjsi formou je firemni vyuka, kdy na zacatku prob&hne vstupni test, na jehoz

zaklad¢ se dle pfani klienta stanovi metodika kurzu — ¢eho chce lektor doséhnout a jakym
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zpusobem. Na konci kurzu probiha dalsi testovani jako vystup pro zaméstnavatele. Tabulka ¢. 12

ukazuje cenové rozpéti firemni vyuky.

Tabulka 12: Cenové rozmezi lekci jazykového kurzu

Doba trvani jedné lekce Cena za lekci (K¢)
45 min 390
60 min 520
90 min 780

Zdroj: vlastni zpracovani

Jako ideélni se zdaji lekce na 60 minut. Hodina je doba, po kterou ¢lovék dokaze udrzet
dostate¢nou pozornost a zaroven se nezacne nudit. Lekce jsou skupinové, kdy doporuceny pocet
ucastnikt je 10. Jazykové kurzy pozadovalo celkem 7 zaméstnanct (tabulka ¢. 7), proto je kurz
pro skupinu deseti lidi dostacujici. Pokud budeme pocitat, ze lekci bude 10, Decathlon by cely
kurz vySel na ¢astku 5 200 K¢. Za tuto nepftili§ vysokou cenu by se zaméstnanci mohli zlepsit

v anglickém jazyce a v otazce piistupu k zahraniénim zakaznikiim by si byli jist&jsi nez diive.

Kurz by mohl byt samoziejmé 1 delsi, zalezelo by na vysledcich vstupniho testu. Pokud by
Decathlon navazal spolupréci s jazykovou Skolou Jipka, da se ptedpokladat, Ze zajem o jazykové
kurzy by projevili 1 dal$i zaméstnanci. Po skon¢eni kurzu pro jednu skupinu deseti pracovniki by
mohl zaéit kurz pro dal3ich deset. Cas by se dal domluvit tak, aby vyhovoval viem zamé&stnanctim,

lektofi jazykové Skoly jsou Casoveé velmi flexibilni.

Cena lekce je vzdy dana, jak ukazuje tabulka €. 12, a délka kurzu by zaleZela na pozadavcich kazdé
skupiny pracovniki. Za ¢astku 520 K¢ za lekci by Decathlon mohl poskytovat skupinam po deseti

pracovnicich vyuku anglického jazyka jako dal$i zaméstnanecky benefit.
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Navrh 4: Udrzovat zdravy kolektiv

Dobré vztahy na pracoviSti zaméstnanci vybrali jako nejvyznamnéj$i pracovni motiv. Jako
dulezity jej oznacili vSichni bez jediné vyjimky (tabulka ¢. 6, graf ¢. 8). Se stavajicim pracovnim
kolektivem zaroven vétSina zaméstnancii vyjadfila svou spokojenost (tabulka ¢. 11, graf ¢. 12).
Protoze kazdy den se na pracovisti vystiida mnoho tvafi a vSichni museji spolupracovat, je
dalezité, aby se podnik tuto zdravou atmosféru snazil co nejvice udrzovat. Zaméstnancu je
vV Decathlonu momentalné€ 65 a v dtsledku ¢astecnych pracovnich tivazki se ne vSichni znaji dobie

navzajem.

Na podporu kolektivu jako celku slouzi pravidelné teambuildingy a meetingy. Vedeni
ceskobudé&jovického Decathlonu by se ale mohlo snazit podporovat i spolecné sportovani, o které
momentalné neni piili§ zajem. Pfitom by se ani nemuselo chodit do pronajaté haly, vedle prodejny
se nachazi multifunkéni hfisté. Zde by se mohly konat riizné sportovni akce, které by se daly spojit
napfi. s grilovanim, protoze veSkeré potfebné vybaveni se jiz na prodejn¢ nachdzi. Tyto spolecné
akce by mohl Decathlon provozovat alespon jednou mési¢né. Byly by tak ¢ast&jsi nez meetingy

celé prodejny a kolektiv by se proto schazel ¢astéji.

Protoze hiisté¢ vedle prodejny je volné piistupné a veskeré vybaveni na sport i grilovani je
k dispozici v prostorech prodejny, vedeni Decthlonu by platilo pouze ob&erstveni. Jeho cena by se

lisila v zavislosti na poctu zajemcu.

Navrh 5: VySe mzdy

Mzda a jeji vySe je Casto diskutovanym tématem kazdé spolecnosti. Ackoliv zaméstnanci
Z nabizenych sedmi motivl vy$i mzdy posadili aZ na ¢tvrté misto (tabulka €. 6, graf ¢. 8), praveé
(graf €. 9). S jeji vysi ale zaroven vétsina zaméstnanci vyjadrila svou spokojenost (tabulka ¢. 9).
Jak tedy tyto protichiidné nazory na stejnou véc pochopit?

Dalo by se fici, Ze zaméstnanci jsou z vétsi Casti se svou mzdou spokojeni a zaroven pro n¢€ neni
tim nejdulezitéjsim prvkem, kvili kterému v Decathlonu pracuji. Jejimu zvySeni by se ale
nebréanili. Z tohoto dtivodu bych se spiSe nez ke zvySovani mzdy piiklanél k pfidani jednoho

pozadovaného zaméstnaneckého benefitu navic, a to jiz zminovanych jazykovych kurzii (navrh 3).

68



8  Zaver

Spravna motivace a odménovani zameéstnancu jsou kli¢ovymi faktory, kterymi se zabyva kazda
spole¢nost. Pokud je zamé&stnanec k praci dostate¢né motivovan, pracuje vice a efektivnéji a ve
chvili, kdy za vykonanou praci dostane odpovidajici odménu, je zaroven spokojeny. Schopnost
umét své zamé&stnance kvalitné motivovat a odménovat organizaci zajist'uje, ze jejich pracovnici
budou nejen spokojeni a efektivné pracujici, ale zarovein o ni nebudou roznaSet negativni
informace. Spole¢nost si tim vytvari dobré jméno, zaroven si své stavajici zaméstnance udrzuje a

zabranuje jejich ptipadnému odchodu ke konkurenci.

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat souCasny systém motivace a odménovani
zaméstnancll mezinarodniho prodejce sportovniho zboZzi Decathlon, a to na pobocce v Ceskych
Budéjovicich. Tato prodejna v soucasné dobé zaméstnava 65 pracovniki, kdy vétSinu z nich tvofi

studenti na ¢aste¢ném pracovnim Uvazku.

Ke zjisténi potiebnych informaci bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, ve kterém zameéstnanci
odpovidali na dilezité otazky ohledné soucasnych motivaénich systémi a odménovacich procesi.
Tyto informace byly pozdé&ji pouzity k analyze soucasné situace z pohledu samotnych pracovnikii

a navrhu piipadnych zmén, které by sou¢asnému systému mohli pomoci.

Jak vyplynulo z vysledkti dotaznikového Setfeni, zaméstnanci jsou s motivaénimi procesy
Decathlonu velmi spokojeni, a to jak scelkovou motivaci, tak stou ze strany vedouciho
pracovnika. Jedinou vyjimkou jsou pracovnici na pozici vedouci oddéleni, ktefi z vétsi ¢asti
spokojeni nejsou. Jakozto zaméstnanci, ktefi pod sebou maji tymy dalSich pracovniki, by jejich
spravna motivace Kk praci méla byt kli¢ova. Vedeni podniku by se na tuto problematiku mélo
zamé&fit a snaZzit se je k praci motivovat 1épe nez doposud. K tomu by mohly poslouZit ¢astéjsi
meetingy zaméstnancii na této pozici ¢i moznost ucastnit se rliznych manazerskych Skoleni.

Diilezité jsou 1 pochvala a uznani projevované ze strany feditelky prodejny.

Pochvala a uznani chybi i mnoha dal$im zaméstnancim ¢eskobudéjovické pobocky. Vzhledem
k faktu, ze tyto dva motivacni faktory byly pracovniky vybrany jako jedny z nejdulezitéjSich a
poté zaroven jako nejpostradangjsi, vedouci pracovnici by tento problém méli vytesit a snazit se

zaméstnance za jejich praci fadné chvalit.
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Vyraznou spokojenost poté zaméstnanci vyjadiili s pracovnim kolektivem a vztahy na pracovisti.
Jedna se o velmi mlady kolektiv plny studentl a sportovcii, ktefi si prochazeji podobnou zivotni
situaci, kdy se snazi skloubit dohromady studentsky i pracovni zivot. Protoze jsou pro né zaroven
dobré vztahy na pracovisti nejdaleZitéjsim motivem v celé organizaci, vedeni Decathlonu by se
mélo i nadale snazit tento trend udrzovat. Decathlon jiz potada pravidelné teambuildingy, ale
protoze zaméstnanci jsou sportovci, vedeni by se mohlo snazit prosazovat i moznost spolecného

sportovani. Nejednalo by se o nic slozitého, vedle prodejny se jiz nachazi multifunkéni hiiste, které

se d& vyuzit mnoha zplsoby.

Pokud budeme mluvit o ohodnoceni za praci, s vysi mzdy jsou zamé&stnanci vétSinou spokojeni.
Zarovenn jsou spokojeni i1 s nabidkou a rozsahem zaméstnaneckych benefitl, jichz se jim
Vv organizaci dostava. Jako nejvice chybé&jici oznacili jazykové kurzy, které by zaméstnanciim
vykonavani jejich prace zna¢né€ usnadnily, protoze potfeba mluvit cizim jazykem neni na prodejné
nijak vzacna. Tento nedostatek by mohla napravit spoluprace s ¢eskobud&jovickou jazykovou

Skolou Jipka, kterd nabizi firemni kurzy anglického jazyka.

Jak ukazaly vysledky dotaznikového Setfeni, zaméstnanci jsou se sou¢asnymi systémy motivace a
odménovani opravdu spokojeni. Zminéné navrhy by je mohlo trochu vylepsit, je ale vidét, ze
vedeni Decathlonu si svych zaméstnanctli ceni a snaZi se je odpovidajicim zplisobem motivovat i

odmeénovat za vykonanou praci.
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9 Summary

The aim of this bachelor thesis was to analyse current system of motivation and remuneration of
employees of an international sports goods seller Decathlon, at a Ceské Budg&jovice branch.

Currently, this shop employs 65 workers, most of whom are students in part-time employment.

For working out the information needed, questionnaire research was used. As emerged from its
results, the employees are truly satisfied with motivational processes of Decathlon, both with
overall motivation and motivation from the executive's side. The only exception are workers on
the position of head of department who are mostly discontented. The motivation of these
employees, who have to lead teams of other workers, should be key. The management should focus
on this issue and try to motivate them better. The points that could help could be more frequent
meetings or an opportunity to take part in various managers' trainings. What is also equally

important is appraisal and acclaim from the shop manageress' side.

The other employees of Ceské Budgjovice branch also miss some acclaim. Considering the fact
that these two motivational factors were chosen by the employees as ones of the most important
and the most wanted ones, the executives should solve the problem and try to praise their

employees properly.

On the other hand, the workers expressed a considerable satisfaction with the personnel and
relationships on the workplace. It is a very young personnel full of students and sportspeople who
are going through a life stage when they are trying to combine both student and work lives.
Moreover, having good relationships on the workplace is the most important motivation for them,
therefore it is essential to maintain this trend. Decathlon already organizes regular teambuildings
but because the employees are sportspeople indeed, the company should also provide some
opportunities of collective sports. It would not concern anything demanding or expensive because

there already is a multipurpose court next to the shop.

As for appraisal, most of the employees are satisfied with the amount of their wages. They are also
satisfied with offer and extent of fringe benefits they are given by the organization. As the most
missing benefit they marked language courses which would make their work much easier because
the need of using a foreign language is not so rare there. This lack could be solved by a

cooperation with Ceské Budgjovice language school Jipka which offers English company courses.
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Overall, as the questionnaire research showed, the employees are utterly satisfied with current
system. The suggestions mentioned above could only improve it. Evidently, the Decathlon
management appreciates its employees and is trying to motivate and reward them in an adequate

way.

Key words: motivation, remuneration, bonus, benefit, money reward
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12  PFilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznikovy formular
Dobry den,

jmenuji se Jan Kita a ve své bakalarské praci se zabyvam systémy motivace a odménovani
zaméstnanctl ve spoleénosti DECATHLON v Ceskych Budgjovicich. Chtél bych Vas timto
poprosit o par minut Vaseho ¢asu a vyplnéni tohoto kratkého dotazniku. Dotaznik je anonymni,
nikde se nebude zobrazovat Vase jméno. Otazky oznacené hvézdickou jsou povinné, na ostatni

odpovidat nemusite.
Cilem dotazniku je ziskat V4§ nazor na danou problematiku.

D¢kuji Vam za Vas ¢as a preji krasny zbytek dne.

1. Pohlavi:
a. Muz
b. Zena
2. Do jake vékové kategorie patiite?
a. Do 20 let
b. 21-25 let
c. 26-30 let
d. 31-35let
e. 36-40 let

f. 41letavice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zékladni

Stredoskolské bez maturity

c. Stiedoskolské s maturitou

d. Vyssi odborné

e

o

Vysokoskolské
4. Jste student?
a. Ano
b. Ne

5. Jaky je Vas pracovni pomér ve spole¢nosti DECATHLON?
a. Hlavni pracovni pomér
b. Caste¢ny Givazek
6. Jak dlouho jiz v podniku pracujete?
a. Mén¢ nez rok
b. 1-2 roky
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10.

11.

12.

13.

c. 3-4roky
d. 5letavice

. Vyberte VaSsi pracovni pozici:

a. Prodavac
b. Sport leader
€. Vedouci odd¢€leni
d. Jina...
Citite se byt k praci dostate¢né motivovani?
a. Urcité ano
b. Spise ano
c. Nedokazu posoudit
d. Spise ne
e. Urcité ne
Jste k praci motivovani ze strany svého vedouciho pracovnika?

a. Urcité ano

b. Spise ano

c. Nedokazu posoudit
d. Spise ne

e. Urcité ne

Jak dileZité jsou pro Vas nasledujici motivy? (1 — velmi dilezité, 4 — velmi

nedulezité)
a. Vyse mzdy

Moznost seberealizace

Dobré vztahy na pracovisti

Pochvala a uznani

Mira odpovédnosti

Kariérni postup
g. Moznost dalSiho vzdélavani

Co by Vis nejvice motivovalo ke zvySeni pracovniho vykonu?
a. Zvyseni mzdy

D o0 C

b. Pochvala
c.  Ukoly mimo bé&znou pracovni napli
d. Jiné ...

Co Vam v podniku nejvice chybi?

a. Profesni rozvoj (Skoleni, vzdélavaci programy)
Vice zaméstnaneckych benefit
Zpétna vazba od vedouciho pracovnika
Pochvala a uznani
Jazykové kurzy
f. Jiné ...

© o0 o

vvvvvv

a. Flexibilni pracovni doba
b. Prispévky na sportovani
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Zaméstnanecké akcie
Podil na zisku
Mé¢sicni bonusy
Pravidelné sportovani (Sportujeme s Decathlonem)
Ambasadorska sleva
h. Jiné ...
14. Jaké benefity postradate?
Oteviena otazka
15. Je podle Vas platové ohodnoceni Vasi prace dostateéné?
a. Urcité ano
b. Spise ano
c. Nedokazu posoudit
d. Spise ne
e. Urcité ne
16. Jak jste spokojen s pracovnim kolektivem a vztahy na pracovisti?
a. Velmi spokojen
b. Spise spokojen
c. Nedokazu posoudit
d. Spise nespokojen
e. Velmi nespokojen
17. Jste spokojen s celkovym ohodnocenim za Vasi praci?
Urc¢ité ano
SpiSe ano
Nedokézu posoudit
Spise ne
Urcité ne

@ "~o oo

® o0 o
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