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Uvod

Téma bakalarské prace ,,Motivace zaméstnancl ve spole¢nosti L'OCCITANE
Central Europe s.r.0.“ jsem si zvolila ze dvou duvodd. Na zakladé dosavadnich
pracovnich zkuSenosti jsem si uvédomila, jak je motivace v pracovnim prostiedi
dilezitda a jak ovliviiuje vykon pracovnikl. Toto uvédoméni mé navedlo
k prohloubeni mych znalosti vtomto sméru a nasmérovalo mé na finalni téma
prace. Mnou vybrana spoleCnost byla jasnou volbou zkoumani, a to z hlediska

vysoké miry motivace, kterou jsem v ni po dobu mého plsobeni zazila.

Téma motivace zaméstnancl je z mého pohledu stale aktualngjsi. Na samotné
motivaci se nyni podepisuje i situace s pandemii koronaviru, kdy si mnoho
zameéstnavatell klade otazku, jak motivovat zaméstnance, kdyz s nimi nejsou

v osobnim kontaktu?

Cilem mé prace bylo zjistit, zda je motivace ve spolecnosti stale na vysoké urovni
ataké na zakladé dotaznikového Setfeni analyzovat hodnoty, které dané

pracovniky ve tfech urovnich managementu charakterizuji.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou ¢asti, a to na teoretickou a praktickou.
V prvni uvedené cCasti byla provedena reSerSe motivacnich teorii, o které se
samotna motivace opira. V praktické Casti prace byl proveden vyzkum, pomoci
jednoduchého dotazniku pracovni motivace, ve spole€¢nosti L' OCCITANE Central
Europe s.r.o.

V ramci dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, ze zaméstnance nejvice motivuje vztah
s jejich nadfizenym. Na zakladé vysledku doSlo k osobnimu setkani s nahodné
vybranymi zaméstnanci spolecnosti, ktefi byli dotazovani na dané hodnoty, zda jim
rozumi a zda se s nimi ztotoznuji. BEhem osobnich setkani se zaméstnanci byla

kladena i otazka dopadu pandemie na jejich pracovni motivaci, vykon.



1 Teoreticka ¢ast prace

Teoreticka Cast bakalarské prace se zaméfuje na motivaci, jeji zdroje a proces.
Pozornost je vénovana i pandemické situaci zplsobené nemoci Covid-19, ktera
ovliviiuje sou€asné pfistupy k motivaci jak zaméstnavatell, tak zaméstnancu. Dale

jsou predstaveny jednotlivé motivacni teorie.

1.1 Motivace

Motivace a schopnost motivovat hraje kliCovou roli jak v osobnim, tak v pracovnim
zivoté. Vétsina lidi stravi velkou €ast svého Zivota v praci, je proto dllezité poznat,
zda je pro né prace prostfedkem k ziskani penéz nebo i né€im vice. Schopnost
motivovat zaméstnance je jednim z kliCovych aspektl efektivniho Fizeni. Obecné
neexistuje spravna odpovéd na otazku, co je to motivace a jak spravné motivovat,
jelikoz je kazdy Clovék jiny, kazdy ma jiné potfeby, zajmy, postoje €i nazory. Lidské
chovani a jednani v pracovnépravnich vztazich je velmi komplikované, proto je pro
motivaci nutné vyuziti spravnych nastrojl pro uspokojeni potfeb zaméstnancu, ale

i zaméstnavatele.

,Za zakladni Ize v problematice motivace povaZovat motiv a stimul. Motiv
pfedstavuje urcitou jednotlivou psychickou silu — popud, pohnutku.” (Bedrnova,
2012, str. 227). Je zifejmé, ze motivy ovliviiuji lidské chovani a lidskou Cinnost. Cilem
motivu je dosahnuti tvz. nasyceni, které je chapano jako psychicky stav, kdy dojde
k uspokojeni oCekavaného cile. V psychice ¢lovéka nikdy nepusobi pouze jeden
motiv, ale hned nékolik motivi sou€asné. Nékteré mohou mit podobny cil, nékteré
se zamérfuji na opacny smeér, stejné tak jako usili i vytrvalost mohou byt rozdilné.
V obecné roviné plati, ze motivy, které maji podobny smér se vzajemné propojuji,
sCitaji a tim podporuji dosazeni pfedem stanoveného cile. Naopak motivy

protikladné se mohou srazet a v nékterych pfipadech znemoznovat.

Stimul je s problematikou motivace uzce spojen pravé ve spojeni s motivem. Je
nutné tyto dva pojmy odliSovat, stejné tak jako motivaci a stimulaci. ,Stimulace
pfedstavuje pusobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejCastéji prostfednictvim
aktivniho jednani Clovéka. Jde o ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka aktivnimi
vnéjSimi zasahy vedouci ke zméné jeho psychickych procesut, predevsim pak ke
zmeéneé jeho motivace. (Bedrnova, 2012, str. 228) Z citace vyplyva, Ze stejné jako



u motivy, kterych je mnoho, stimuld mize byt také vétSi mnozstvi, jenz sméfuje

daného jedince ke zméné v jeho motivaci. (Plaminek, 2010, str. 14)

K uspésné pracovni motivaci Ize dojit dvéma zpusoby, a to na zakladé vnitini
a vnéjSi motivace. V prvnim pfipadé se zaméstnanci motivuji sami na zakladé
uspésné zvladnutych naro€nych ukoll, posouvaji je vpfed zkuSenosti, prilezitosti
a jejich odpovédnost. Vnitfni motivatory maji z Casového hlediska dlouhodobégjsi
ucinek pravé proto, Ze jsou soucasti jedince, jsou také mnohem hlub$i a duraznéjsi.
V druhém pfipadé jsou zaméstnanci motivovani vedenim spole¢nosti, nadfizenym
dle motivacnich teorii vyuZivajicich odménovani, pochvalu, povySeni a dalsi.
Zkratka je to to, co je konano pro lidi. Tyto vnéjSi motivatory mohou mit nejprve
vyrazngjSi ucinek, postupem Casu se ale vytraci, jsou kratkodobéjsi, mnohdy jsou

cilené pouze na zadany ukol.

Jak zvysit motivaci? Z hlediska vnéjSi motivace je nutné mit stanovené realné cile,
které jsou realné, kterych Ize dosahnout. Pokud dopfedu vime, Ze v pfipadé cild,
které nam jsou zadané, nebo které jsme si zadali sami, a neni mozné jich
dosahnout, nas prace nikdy nebude bavit, nebudeme se chtit posouvat dale.
Uznani, ocenéni v pfipadé dosazenych cill je poté odménou za dobfe odvedenou
praci, kterou muze doplnit mimofadna odména, kariérni postup, moznost rozvoje i
tréninku. Na druhou stranu ma kazdy pravo na chyby, proto i kdyz se nedafi splnit
vytyCené cile, je nutné si pfipominat pozitivni zkuSenosti, respektovat nazory
druhych, at uz kolegu €i nadfizeného. Z hlediska vnitfni motivace, té dlouhodobéjsi,
ktera vychazi pfimo z nas je nutné drzet se stanovenych realnych cil, uvédomovat
si svou hodnotu a neustale se ucit, posouvat dale s védomim, Ze to, co délame,

délame pro sebe.

Vigvivs

prfedevsim o téch, které nam pomohou snizit riziko demotivace. Jak tedy efektivné
snizit riziko demotivace v pracovnim prostfedi? Jasné definovana a zaméstnancim
zprostiedkovana firemni politika podlozena pravy a povinnostmi kazdého
zaméstnance je samoziejmosti. Samotné pracovni prostfedi je pro zaméstnance
také motivujici v zavislosti na stanovené délce pracovni doby. Zaméstnanci travi
v pracovnim prostfedi i vice nez 8 hodin denné, proto je nezbytné, aby se citili pfi
své praci bezpecné a spokojené. DalSimi dalezitymi atributy, které vedou ke snizeni
demotivace, jsou tymova prace a podpora od kolegu a nadfizenych.
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Ve spojeni s efektivnim vedenim lidi a jejich motivaci se nabizi otazka, jak zjistit, ze
je pracovnik motivovany? Mezi typické rysy silné motivovaného pracovnika patfi
stanoveni realnych cilu, které pokud nejsou splnény, nevini za né druhé, ale pouze
sam sebe. Hleda podporu mezi lidmi, ktefi mu mohou pomoci cili dosahnout, chce
byt hodnocen, chce dostat zpétnou vazbu od nadfizeného. Pokud udéla chybu,

pfijde za svym nadfizenym rovnou s navrhem feSeni. Nesnazi se nic zatajit.

1.1.1 Soucasné pristupy k motivaci zaméstnanca v dobé pandemie

vrvs

pandemii Covid-19. Celosvétova pandemicka situace ma rozsahly dopad na
psychiku lidi, ktefi jsou neustale v obavach, co bude dale, spojitost s lidskymi zdroji
je v tomto sméru obrovska. Zadna krize nedokazala ochromit svétové ekonomiky
ve stejném rozsahu, jako pandemie koronaviru. Soufasné pfistupy k motivaci
zameéstnancu jsou CasteCné omezené, zejména v oblasti osobnich kontaktl jednak
mezi zameéstnanci tak vedenim spole€nosti. Tento minimalni kontakt nyni zcela
neumozniuje efektivni vyuzZivani motivaénich teorii. Zadné online konferenéni
rozhovory nemohou efektivné nahradit osobni jednani, pochvalu, motivaci. Finanéni
odmeény jsou ve vétsSiné profesich potlaceny, naopak dochazi spiSe ke sniZzovani
platl, pokud se nejedna o zdravotniky a Iékafe. Lidé v tvz. prvni linii naopak na
platové osobni ohodnoceni maji nyni nejvétSi narok. Situace se dotkla vSech

odveétvi, proto je nastaveni finan¢nich odmén v kazdé profesi jiné.

| kdyZ jsou motivacni prvky potlaCovany krizi Covid, zaméstnavatelé se snazi
zaméstnancum, tam, kde je to mozné, vyjit maximalné vstfic. Typickym pfikladem
je home office, tfeba jen CasteCny. Zaméstnavatelé vybavuji své zaméstnance
notebooky, pfipojenim Ci jinymi pracovnimi prostfedky, aby nemuseli snizovat
zameéstnancim mzdy nebo zaméstnance propoustét. Pokud zaméstnanci nemaji
na své pracovni pozici dostatek prace zaméstnavatelé je vyuzivaji i k jinym
pracovnim povinnostem v ramci firmy, aby odpracovali stanoveny pocet hodin

a pandemicka situace neovlivnila jejich mésicni plat.

1.1.2 Zdroje motivace

Mezi zdroje motivace fadime skuteCnosti, které ji vytvafi. To, co nas motivuje, je

zdrojem motivace, at’ uz v pracovnim prostfedi nebo v osobnim Zivoté. Maslowova
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hierarchie uspokojovani potfeb je vyznamnym pfikladem, pfesto mezi zdroje
motivace fadime vice okruhu.

Prvni misto obsazuji potfeby, at uz biologické, fyziologické, socialni, spoleCenské
Ci psychogenni. V obecné roviné jsou potfeby chapany jako stav jedince, ktery je ne
vzdy uvédomovany. Nedostatek néeho pro daného jedince vyznamného, co v ném
vyvolava pocit napéti a stresu, ktery se snazi uspokojit. Naznacené vztahy potieb,

motivace a €innosti nazorné ukazuje nasledujici schéma.

Uspokojeni

Nedostatek Potreba Motiv Cinnost 9
potreby

Zdroj: Manazerska psychologie a sociologie, Bedrnova a spol. 2012 (str. 229)

Obr. 1 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti (chovani,

resp. jednani ¢lovéka)

Na druhé misto zdroji motivace fadime navyky. V prabé&hu Zivota si kazdy jedinec
stereotypy. ,Jako navyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany
zplsob cinnosti Clovéka v urcité situaci.” (Bedrnova, 2012, str. 230). Navyk Ize
zjednodudené Feceno charakterizovat jako naueny zplsob Zivota jehoZz kofeny
sahaji do détstvi. Pravé v nejutlejSim véku vznikaji prvni navyky a utvafi se z nich

vzorec chovani ¢lovéka.

Zajem jako zdroj motivace je velmi obsahlym tématem. Kazdy psycholog ho
charakterizuje jinak, jeho vyklad neni jednoznacny. Zajimavy pohled na tuto
problematiku nabizi profesor Pavel Rian: ,,Zajem Ize také chapat jako odvozenou
potrebu, ktera je uspokojovana provédénim uréité zajmové éinnosti“. (Riéan, 2010,
str. 108)

Clovék se v prib&hu Zivota setkdva s novymi skute¢nostmi, situacemi, ke kterym
musi zaujmout néjaky postoj. Kazda tato zkuSenost ho formuje a utvafi v ném
hodnoty, které jsou mu nejblizsi, s kterymi se ztotoznuje. Proto stejné jako pro
kazdého je motivaci néco jiného, i hodnoty jsou pro kazdého €lovéka individualnim

zdrojem motivace. Spolecné s hodnotovym systémem ovlivriuji jednani a prozivani
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Clovéka. Mezi nejobecnéjsi hodnoty se fadi rodina, zdravi, déti, pfatelstvi, vzdélani

nebo také upfimnost, laska, duvéra.

sldealem rozumime urcitou ideovou ¢i nazornou pfedstavu néceho subjektivné
Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje vyznamny
cil jeho snaZeni, skute¢nost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, 2012, str. 232) Z uvedené
citace lze fici, Ze idealy se tykaji nejriiznéjSich skutecnosti, situaci, do kterych se
Clovék v pribéhu svého Zivota dostane. Diky dlouhodobéjSimu procesu dochazi
k formovani idealt na zivotni styl ¢lovéka a také idealni uspofadani spole¢nosti.
Stejné jako hodnoty, tak i idealy se formuji v pribéhu détstvi a dospivani na zakladé
socialnich faktorl vyvoje a utvafeni osobnosti Clovéka ze strany rodiny a dalSich

autorit obecné.

1.1.3 Proces motivace

Samotny proces motivace zaméstnancu zacfina u zaméstnavatele, popfipadé
vedouciho pracovnika, jehoz ukolem je spravné motivovat svUj pracovni tym. Nas
postoj se projevuje nasim jednanim, proto kdyz se nepokusime porozumeét sami
sobé&, zménit se, pfizplsobit se a chtit se vcitit do druhych a porozumét jim, budeme
to mit pfi motivaci velmi slozité a nikdy nedosahneme dobrych vysledkd. Je
nezbytné porozumeét sami sobé vcetné vlivu jaky mame na ostatni lidi. Musime
porozumeét jejich pozadavkim, skute€nym potfebam a az poté je vést a motivovat

v souladu s jejich potfebami.

» 111 sloZky motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:
Smér — co se néjaka osoba pokousi udélat
Usili — s jakou pili se o to pokousi

Vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi“ (Armstrong, 2008, str. 219)

Motivace pusobi vZzdy sou€asné v téchto tfech dimenzich, jak uvedl Arnold a kol.
Motivovani lidi ve sméru znamena uvedeni danych osob do pohybu smérem, kterym
chceme, aby se pohybovali za ucelem néjakého pfedem stanoveného vysledku. Je
nutné pfedem zvazit vSechny kroky, které je nezbytné provést ke spravnému

nasmérovani, abychom dostali zaméstnance tam, kam chceme. Lidé, jsou
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motivovani ve chvili, kdy védi, co se po nich chce, kam jejich kroky povedou
a k jakému vysledku je dovedou. Tento stav Ize vyjadfit obraty ,chci to a to“, ,rad
bych to a to“, ,touzim po tom a tom.”

Dalsi dimenzi je Usili neboli intenzita, s jakou se &lovék snazi dosahnout cile. Cim
vice energie vynalozi, tim vice se mu poté vrati. Jedna se o dlouhodoby proces, kdy
je €innost jedince zavisla na sile. Tato dimenze je vyjadfovana jako ,docela bych

chtél®, ,chci nebo ,velmi touzim®.

Vytrvalost neboli stalost je posledni slozkou charakteristik motivace. Je to schopnost
jedince prekonavat prekazky vnitfni i vnéjSi, které se mohou vyskytnou bé&hem

motivacniho procesu, kdy se setkava i s neuspéchem. (Bedrnova, 2012, str. 226).

1.2 Motivacni teorie

Spravné zvolena motivacni teorie je zakladem uspé&sSného motivovani lidi. Existuje
fada motivacnich teorii pro rizné situace a pro rizné osobnosti lidi, vybrat tu
spravnou je klicové. Rozhodnuti, jakou motivacni teorii vyuzit musi vedouci
pracovnik na zakladé znalosti kultury firmy, a pfedevSim identifikaci potfeb daného

pracovnika.

1.2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je znama predevSim politikou cukru a biCe, ktera je
pfirovnavana k odménam a trestiim, diky kterym jsou lidé nasmérovani, jak se maji
chovat a konat. UCi lidi, aby se chovali Zadoucim zplsobem. Instrumentalita je
zaroven pfesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci druhé. Teorie
je provazena myslenkou, Ze pokud bude ¢lovék motivovan k praci, odmény a tresty
budou pfimo spojeny s jeho vykonem, z ¢eho vyplyva, Zze odmény jsou zavislé na
skute€ném vykonu. Korfeny této teorie tkvi v taylorismu, kdy Taylor ve svych
metodach védeckeého fizeni napsal: ,Je nemozné primét, béhem, jakkoliv dlouhé
doby délniky, aby pracovali pilnéji nez primérny &lovék v jejich okoli, pokud jim to
nezajisti znacné a permanentni zvyseni jejich penézni hodnoty.” (Armstrong, 2008,
str. 223).

1.2.2 Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb)

Teorie zaméfené na obsah, jak jiz z nazvu vyplyva jsou zaméfené na obsah

motivace. Jejich hlavnim cilem je motivovat lidi postupné, po jednotlivych krocich.
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Nejprve dochazi k uspokojeni zakladnich potreb, jejich identifikaci a postupné se
prechazi na potfeby, které ovliviuji chovani. Neuspokojené potfeby vytvari stav
nerovnovahy a vytvaii napéti. K opétovnému nastaveni optimalniho stavu
a rovnovahy je tfeba analyzovat své potfeby, diky kterym je mozné dosahnout
predem stanoveného cile. Mezi nejznaméjsi autory téchto teorii patfi Maslow,

Herzberg, McGregor a McClelland.

Maslowova hierarchie potreb

Maslow jako jeden z prvnich predstavil v roce 1954 teorii motivace zalozenou na
uspokojovani potieb, ktera se stala tou nejslavnéjsi. Jeho idea rdznych hierarchii
potieb je popisovana jako pyramida, jejiz zakladem je uspokojeni zakladnich potreb,
jako je kyslik, jidlo, piti, spanek a sex. DalSim stupném jsou jistoty, touha po bezpeci
neboli ochrana proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani fyziologickych potreb.
,Clovék se nejdFive snazi uspokojit své potfeby a potfeby své rodiny.“ (Veber, 2009,
str.114) Po dosazeni této faze pfichazi na fadu socialni potreby, které Ize uspokojit
pouze ve skupiné. Hnaci silou je samotna spoleCnost a harmonie. Prvotnimi
potfebami v tomto tfetim stupni je pfatelstvi, laska, rodina, popfipadé sportovni
kluby, spolky. Ctvrty stuper pyramidy se soustfedi na daného jedince, na to, jak
vhima sam sebe, jedna se o osobni ego. Jde o definovani, zviditelfovani jedince ve
spolecnosti, kdy hlavnim cilem je jeho uznani, obdivovani, prestiz a postaveni. Kdyz
jedinec projde vSemi stupni, na vrcholu ho ¢eka potfeba seberealizace. ,Potfeba
rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co ¢lovék véfi, Ze je schopen se stat.”
(Armstrong, 2008, str.224). Takovy Clovék Zije plné a se vSemi dusledky pro
dosazeni své ideje. Dostat se do tohoto stupné je velmi naro¢ny a dlouhodoby
proces, ktery se podafi pouze zlomku lidi. Maslow ve své teorii dokazuje
a zdUrazfiuje ideu, ze vysSi potfeba je uspokojovana teprve poté, co byla
uspokojena nejblizSi nizSi potfeba. Nelze tedy zadny stupeni pyramidy zcela

vynechat.
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Zdroj: Mercuri International, 2020

Obr. 2 Maslowova hierarchie potreb

Herzbergtliv dvoufaktorovy model

Teorie Fredericka Herzberga z roku 1957 ukazuje, Ze finan¢ni pobidka neni jedinym
motivacnim nastrojem, ktery by mél byt pouzivan, pfestoze pozitivné ovlivhuje
pracovni vykon zaméstnancul. Teorie klade diraz na dalSi faktory, které jsou pro
mnoho lidi mnohem vétSi motivaci, vytvafi jim pozitivni pfistup k praci a maji
dlouhodobéjsi efekt v ramci jejich pracovniho rozvoje, kariéry. Zjistil, Ze ruzné
faktory maji rizny efekt na pracovni spokojenost. Herzberg rozliSuje motivatory,
které jsou stimulatory vykonu a hygienické faktory, jejichz nedostatek usti
v odmitani prace. Osobni odpovédnost, pravomoce, moznost rozhodovat motivuji
lidi k vétSimu usili. Na druhou stranu finanéni ohodnoceni pracovniku je spojovano
s pracovni nespokojenosti. Poznat a vénovat pozornost motivacnim faktoriim je
zakladnim principem pfi fizeni lidi. Vedouci pracovnici se proto musi na tyto faktory
zameéfit, aby byli schopni motivovat své podfizené k co nejlepSim vykonim a dostat
z nich maximum. S ohledem na teorii zaméfenou na obsah od Maslowa lze
zjednodusené pfiradit 4. a 5. stupent mezi motivatory. Prvni tfi stupné pyramidy jsou

v tomto pfipadé propojeny s hygienickymi faktory.
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Tab. 1 Hygienické a motivacni faktory

Hygienické faktory Motivacni faktory

Strategie spole€nosti a jeji administrativa Uspé&ch
Technicky dohled (postoj nadfizeného) Uznani
Interpersonalni vztahy (kvalita spoleCenského Moznost rastu

Zivota v praci)

Postaveni ve firmé Povyseni
Jistota v praci Odpovédnost
Osobni Zivot (dopad prace na jednotlivce) Samotna prace

Pracovni podminky

Zdroj: Personalni management .

Jak zjistit motivy podfizenych? Herzberg srovnaval tuto situaci s ledovcem.
Zaméstnanci ¢asto nemaji duvéru ke svému nadfizenému, spoustu véci zatajuji,
proto je poté pro vedouciho pracovnika narocné zjistit motivy jednotlivych lidi. Stejné
tak tomu je u ledovce, jehoz 6/7 je ukryto pod vodou. Podobné jako s motivy, ddvody

nasich rozhodnuti jsou racionalizovany.

Aby vedouci pracovnik své podfizené mohl motivovat dle této teorie, musi zajistit

tyto dva ukoly:

a) Hygienické faktory musi byt co nejlepSi. Tim se nezvySi motivace, ale snizi

se riziko demotivace.

b) Vytvaret a prakticky aplikovat v kazdodenni praci pfi vedeni svého tymu

odpovidajici motivacni faktory.

Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie je Casto napadana z hlediska metody
vyzkumu, na némz byla zaloZena. Nikdy se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi
spokojenosti a vykonem, rovnéz vyzkum nebyl proveden na dostate¢ném vzorku
respondentl. Navzdory této kritice, teorie zaméfena na skute€ny Zivot, ma uspéch
pravé proto, Ze je pro laika srozumitelna a je zalozena na ,realném zivoté" nez

pouze na teoretickych prfedpokladech.
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McClellandova teorie tfi potieb

McClellandova teorie je zamé&fena na uspokojeni potieb ve tfech oblastech — moc,
sounalezitost a dosazeni Uspéchu, dobrych vysledkul. Byla pfedstavena v roce 1958
americkym psychologem Davidem McClellandem, navazuje ale na praci, kterou
publikoval Henry Murray. Zakladem celé teorie jsou tfi jiz zminéné potreby, které je
nutno uspokojit. ,Lidé s vysokou potfebou uspéchu se snazi uplatriovat svou moc,
dovednosti, systém kontroly a ¢asto vyhledavaji obtizné ukoly.“ (Bedrnova, 2012,
str.249) Potfeba moci je charakteristicka potfebou néfeho dosahnout, byt lepsi,
uznavany. Lidé, ktefi maji potfebu vladnout, ovlivhovat ostatni a mit nad nimi moc
se najdou v druhé Casti této teorie, v potfebé moci. Lidé maji potfebu nékam patfit,
byt soucasti néCeho a chtéji se rozvijet, utuzovat vztahy, a pravé pro né je typicka
potfeba dosazeni uspéchu, potfeba nékam patfit. Kazdy Clovék ma v sobé
uchované vsSechny ftfi potfeby, ale zavisi pfimo na jednotlivci a jeho vnitfnich

prioritach, ktera potfeba prevlada, ktera je pro néj ta prioritni.

McGregorova teorie Xa 'Y

Pfredstavitel humanistické psychologie, Douglas McGregor patfi k dalSim
osobnostem propagujici motivacni teorie zamérfujici se na uspokojeni potieb. Jeho
teorii X a Y publikoval v roce 1960 na zakladé jeho pracovnich zkuSenosti
v primyslovych firmach. Pozorovanim rozdélii zaméstnance na dvé skupiny —
X a dle jejich pfistupu k pracovnim povinnostem. Pro zaméstnance ze skupiny
X je typicky odpor k praci. Neradi pracuji, povinnostem se, pokud mohou vyhybaiji,
funguji na zakladé odmeény, ktera je jako jedina motivuje. Pokud praci neodvedou,
pohrozi se jim trestem. Zasadnim rozdilem mezi X a Y je také odpovédnost.
Pracovnici ze skupiny X necht&ji nést zadnou odpovédnost, maji nizké ambice
a davaji pfednost fizeni a kontrolovani jejich prace.

Naopak pracovnici ze skupiny Y jsou za odpovédnost vdéc¢ni. Je jejich ,motorem®,
radi pracuji, z prace maji radost. Pracuji radi ve skupiné, radi se kontroluji a fidi
sami, €as si organizuji sami na zakladé priorit, které si také stanovi samostatné.
Jsou tvofivi, davtipni, inteligentni a zaroven velmi spolehlivi.

Cilem této teorie je upozornit na spojeni fyzické a psychické zatéze v pracovnim

prostfedi. Prace muze byt potéSenim a zdrojem uspokojeni, na druhou stranu ale
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muze byt zdrojem stresu kdy dusledkem je, Ze se Clovék praci vyhyba. (Veber, 2009,
str. 115).

1.2.3 Teorie zaméfené na proces

Psychické procesy a psychické sily jsou zakladem teorii zaméfenych na motivaci
souvisejici s oCekavanim. Zabyvaji se tim, jak lidé chapou a interpretuji své

pracovni zpusoby, pracovni prostifedi a pfistup k motivaci. ,Teorie zamérené na

voivs

vvvvvv

(Armstrong, 2008, str. 224) Mezi teorie zaméfené na proces fadime Vroomovu
expektacni teorii, teorii cile zformulovanou Lathanem a Lockem a teorii

spravedInosti.

Vroomova expektaéni teorie

Vroomova expektacni teorie byla pfedstavena v roce 1964. Puvodné byla soucasti
teorie valence (hodnota), instrumentalista (pfesvédceni), expektace (oCekavani).
Teorie si zaklada na usudku, ze jakykoliv €in €i usili povedou k vysledku. Podrobné
definovani této teorie je: ,Kdykoliv jedinec voli mezi alternativami, které znamenaji
nejiste vysledky, zda se jasné, Ze jeho chovani je ovlivnéno nejen jeho preferencemi
tykajicimi se téchto vysledku, ale také mirou jeho pfesvédceni, Ze tyto vysledky jsou
mozné. Oc¢ekavani je definovano jako momentalni pfesvédCeni, tykajici se
pravdépodobnosti, Ze po uréitém cinu bude nasledovat urcity vysledek. Ocekavani
Ize charakterizovat z hlediska sily. Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota, Ze
po ¢cinu bude nasledovat vysledek, zatimco minimalni (nebo nulovou) silu
signalizuje subjektivni jistota, Ze Cin vysledek neprinese.“ (Armstrong, 2008, str.
225).

Sila oCekavani se utvaii b&éhem profesni kariéry, je zalozena na zkuSenostech.
Pracovnici se ale ¢asto nachazi v tvz. slepé ulicce, kdy dosavadni zkuSenosti nejsou
dostacujici, nevi si rady a tim se jejich motivace snizuje. Tato motivace tedy funguje
pouze ze pfedpokladu, Ze mezi vykonem a vysledkem je jasny vztah, ktery vede
k uspokojeni potreb.
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~EXxpektacni teorie motivace pracovniho jednani ma i sveé formalni vyjadreni:
M=f(VxE)
M = aroven motivace

V = valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, oCekavané uspokojeni, k nemuz

motivované pracovni jednani povede

E = expektace, o¢ekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani
Skutec¢né povede k oCekavanému vysledku® (Bedrnova, 2012, str. 248).

Teorie cile

Jak jiz bylo zminéno, cil je v motivaci obecné velmi dulezity, nezbytny. Teorie cile,
kterou zformuloval Latham s Lockem v roce 1979 pFedstavuje spojeni motivace
a vykonu, v pfipadé, Ze je pfedem stanoveny jasny cil, ktery je naroCny, ale
prijatelny a je mozné ho dosahnout a zaroven k nému existuje zpétna vazba
zaméfena na vykon. Teorie zarovefnl poukazuje na nutnost participace vedeni
spoleCnosti nejen z hlediska zpétné vazby ale prfedevsim podpory vedeni. ,Cile
informuji jedince o tom, Ze maji dosahnout konkrétni urovné vykonu, aby se tim Fidili
a podle toho hodnotili své kroky; na druhé strané zpétna vazba dovoluje jedinci
sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takZze — je-li to potfebné — je
mozné, aby zkorigoval své usili, smér a mozna i strategii plnéni ukol(.“ (Armstrong,
2008, str. 226).

Teorie spravedinosti (rovhovahy)

Jak jiz z nazvu vypovida teorie se zaméfuje na zachazeni s lidmi, které by mélo byt
za v8ech situaci i pfedpokladl stejné, fenomén socialniho srovnavani. Spravedlivé
zachazeni v praxi znamena, ze je s lidmi zachazeno stejné jako s odpovidajici jinou
osobou, pfikladem mohou byt dvé osoby na stejné pracovni pozici. Vedouci
pracovnik by k nim nemél mit rozdilné chovani. ,, Teorie spravedinosti ve skutecnosti
tvrdi, Ze lidé budou lépe motivovani jestlize se s nimi bude zachazet spravedlivé,

a demotivovani, jestlize nastane opak.“ (Armstrong, 2008, str. 226).
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2 Prakticka €ast prace

V ramci praktické Casti bakalarské prace bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve
vybrané spolecnosti L'OCCITANE CE. Test pracovni motivace vyplnili zaméstnanci
z managementu, vedouci prodejen a asistentky prodeje. Zavérem se anylyzy
pracovni motivace ucastnil i generalni feditel a jednatel spole€nosti. Vysledkem jsou
hodnoty, které zaméstnance motivuji ve vSech kategoriich a navrh feSeni pro

kategorie umisténé na poslednim misté.

2.1 Predstaveni spole€nosti

Spolec¢nost L'OCCITANE Central Europe, vlastnéna skupinou L'OCCITANE
International SA zahdjila svoji ¢innost v Ceské republice 5. ledna 2004. Historie
celosvétové spoleCnosti je vSak o néco delsi, L'OCCITANE en Provence byla
zalozena v roce 1976 v Manosque ve Francii. Zakladatelem je Olivier Baussan,
ktery se stale podili na rozvoji znacky, francouzské pfirodni kosmetiky z Provence.
Tato kosmeticka znacka nabizi svym zakaznikim kompletni Skalu kosmetickych

produktt pro péci o plet a télo pro Zeny, muze, déti ale i viné pro domov.

Nadace L'OCCITANE poskytuje podporu a pomoc zenam v tfeti nejchudSi zemi
svéta, v Burkiné Faso. Cilem projektd v této oblasti je pfedevSim vystavba

vzdélavacich center a tim zvySeni gramotnosti obyvatel a ekonomické nezavislosti.

Velka pozornost je také vénovana zrakové postizenym, a to prostfednictvim
kazdoro¢ni akce Race for Vision, kdy kazdy ubéhnuty Ci usly krok pomaha lidem se
zrakovym postizenim. Cilem projektu je pomoci t€émto lidem se zaclenit zpét do

normalniho zZivota.

SpoleCnost L'OCCITANE CE se nejprve vSak zabyvala pouze prodejem
kosmetickych produkt(i. Od roku 2009 zagala poskytovat svym zakaznikim v Ceské
republice i kosmetické oSetfeni. Oteviela prvni kosmeticky salon v Brné, pozdé;ji
v Chateau Heralec, v hotelu Savoy ve Spindlerové Mlyné&. Rozvoj znagky probihal
i na Slovensku, kde doslo také k otevieni SPA by L'"OCCITANE v hotelu Lesna ve
Vysokych Tatrach.

Portfolio této spoleCnosti se rozSifilo i do hotelového businessu, jak v podobé
prémiovych SPA by L'OCCITANE tak v prodeji B2B kosmetiky pro hotelové hosty.
Dnes ma spolecnost v portfoliu kolem 50 hotelt odebirajici kosmetické produkty.
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Spole¢nost svym klientdm nabizi mimo internetovy obchod i telefonické poradenstvi
v péci o plet, telefonické objednani produktu, €i vyzvednuti na prodejnach. Kazdy
rok se prezentuje na VIP akcich po celé Ceské i Slovenské republice. Od roku 2017
je €esky trh podpofen spolupraci s nejlepsi Ceskou tenistkou Petrou Kvitovou.

L"OCCITANE CE nyni disponuje 12 vlastnimi obchody v Ceské republice, tfemi na
Slovensku. Déle spolupracuije s partnery v Kosicich a Ziliné. Spole¢nost méa celkem
pro Ceskou republiku a Slovensko 42 zaméstnancti z toho je 9 pozic kancelafskych
(logistika, marketing, online, finance), zbytek zaméstnancud jsou vedouci prodejen
a asistentky prodeje.

2.2 Zakladni informace

Obchodni znacka L"OCCITANE Central Europe, s.r.o.
Sidlo Pobfezni 370/4, Karlin, 186 00 Praha
Datum vzniku a zapisu 5.leden 2004

IC 27113175

Pravni forma spoleCnost s rucenym omezenym
Zakladni kapital 9.4 miliont K&

Statutarni organ
Jednatelé Franck Thomas
Marcin Jerzy Jasiak
Francois Géry Marie Bastien Cambours

Spolec¢nik L Occitane International S.A.

COCCITANE

EN PROVENCE

Zdroj: L'OCCITANE Central Europe, 2020

Obr. 3 Logo spolecnosti
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2.3 Jak vedeni spole€énosti motivuje své zaméstnance?

Spole¢nost L'OCCITANE CE vyuziva k motivaci svych zaméstnanci predevsim
teorie zamérené na obsah, na uspokojovani potfeb. Zaméstnanci jsou motivovani
finanénim ohodnocenim, kdy k zakladu platu je dle splnénych ukoll a pfedem
stanovenych vysledkl pfi¢tena pohybliva slozka mzdy, odména. Zaméstnanci
v managementu jsou motivovani moznosti vyuziti home office, a to nejen v pfipadé
momentalni pandemické situace s koronavirovym onemocnénim. Mezi dalSi
benefity patfi sluzebni telefon, notebook €i v nékterych pfipadech sluzebni vozidlo
i pro soukromé ucely. Vanoce jsou v L occitanu spojené s pfedavanim vanocnich
certifikatl pro vS8echny zaméstnance spolecnosti v riznych cenovych kategoriich na
zakladé odpracovanych let ve spoleCnosti Ci pracovni pozice. Tvz. stravenky jsou
zameéstnancim poskytovany kazdy mésic, bez ohledu na to, zda se jedna
o0 management, vedouci prodejen Ci asistentky prodeje. Pro ty jsou dale pravidelné
pfipravovany specialni promo akce, které pokud splni, dostavaji kosmetické
produkty zdarma. Cilem téchto akci je jednak motivace, ale i osobni zkuSenost
s produkty, které kazdy den nabizi svym klientim na svych prodejnach. Cela
spoleCnost se kazdy mésic schazi na Skolenich, i vecefich, které probihaji jednou
za tfi mésice. Béhem zminénych Skoleni na nové produkty Ci prodejni techniky
dojde ke spoleCnym aktivitam, modelovym situacim, které utuzuji vztahy nejen
v jednotlivych tymech v prodejnach, ale i v ramci celé spole€nosti. Prodejni tymy
z Prahy se spoji s prodejnimi tymy z Brna, Plzné, Ostravy Ci kolegynémi ze
Slovenska. Pro vyjimeCné zaméstnance, ktefi jsou vybrani na zakladé hodnoceni
prodeju, proaktivity, pfinosu spole¢nosti, se kazdy rok uskute¢iuje navstéva tovarny
v Provence, spolu s prohlidkou levandulovych poli, vyrobou vlastnich krému Ci
parfému a vyhlidkovym letem balénem.

Spole¢nost se pro své zaméstnance snazi délat maximum, proto v ni najdeme
mnoho zaméstnancu, ktefi zde pracuji v rozsahu 6 az 10 let. L occitane se b&hem
téchto let pro né stal srdeCni zalezZitosti a ve firmé zlUstavaji ne kvuli zajimavym
platovym podminkam, ale kvuli praci v motivovaném prostfedi, pfatelském kolektivu

a fadé zaméstnaneckych benefitu.
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2.4 Motivacni faktory v L OCCITANE Central Europe s.r.o.

Motivacni faktory, které vyplyvaji z dotaznikového Setfeni je nutné specifikovat

s vyuzitim ve vybrané spolecCnosti a v jednotlivych kategoriich dle managementu.

Financni motivace v pfipadé L'occitane je zavisla na odvedené praci. VétSina
zaméstnancl spolecnosti ma stanoven zakladni plat, ktery je staly a neménny.
K zakladnimu platu se pficita pohybliva slozka mzdy v pfipadé dosazeni pfedem

vyty&enych cild.

Je zfejmé, Zze pochvala a uznani uspokojuje asi kazdého zaméstnance. Chvalit je
tfeba jak v osobnim, tak pracovnim zivoté a jedna se o nejzakladné&jsi projev ucty,
ktery mizeme druhym poskytnout, za dobfe odvedenou praci. V ramci spole€nosti
probiha kazdy rok na vano¢nim setkani vyhodnoceni zaméstnancl v nejraznéjsich
kategoriich — nejlepSi prodavacka, nejlepSi vedouci, prodejkyné krému na ruce,
prodejkyné darkovych kompozic a dalSi. VSichni zaméstnanci jsou odménéni na
zakladé doporuceni od svych nadfizenych a vysledku, reportd prodeji. Odchazi

tedy domu s uznanim, nadSenim a védomim, Ze si jich nadfizeny vazi.

Zodpovédnost je v kazdém méfitku velmi dllezita. Asistentky prodeje a vedouci
maji podepsané hmotné odpovédnosti za zbozi. Produkty této francouzské pfirodni
kosmetiky spadaji do vysSi cenové kategorie, proto si vSichni davaji velky pozor pfi
manipulaci se zbozim, pfipadnym zlodéjem na prodejné nebo i kontrolou pfi
pfijimani nového zboZi z Francie. Opatrnost je v tomto pfipadé spojena pravé se
zodpovédnosti. Zodpovédnost v managementu je chapana také jako zodpovédnost
za prodejni tym a pfedevsSim vysledky.

Vztahy zaméstnancu a jejich pfimych nadfizenych, vedoucich jsou nastaveny v celé
spole€nosti na vzajemném respektu. Zaméstnancl v managementu je pomérné
malo, ke svému nadfizenému, generalnimu fediteli spoleCnosti vzhlizeji, respektuji
ho, ale zaroven komunikuji v pratelském duchu. Vztah obchodni feditelky
s vedoucimi jednotlivych prodejen je nastaven také velmi vstficné. Vedouci
prodejen a jejich vztah s podfizenymi je na kazdé prodejné jiny v zavislosti na délce
pracovniho poméru jednotlivych asistentek prodeje. Tyto pozice jsou asi nejCastéji

v celé firmé obménovany, proto vztahy s vedoucimi jsou zde asi nejformalnéjsi.

Kariérni postup je vramci spoleCnosti L'OCCITANE CE nejpravdépodobné;si

pfedevsim na pozicich asistentek prodeje, kdy dalSim postupem je pozice vedouci
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prodejny. Zvedouci prodejny se mohou zameéstnankyné posunout do
managementu, pokud se nejedna o vedouci ze Slovenska. Z managementu uz

dal$iho postupu v ramci CR dosahnout nelze.

Uspé&ch v praci znamena pro zaméstnance této vybrané spolegnosti predevsim
plnéni pfedem vyty&enych cili od generalniho feditele spole¢nosti. Tyto cile jsou
planovany a stanoveny na rok a na jejich plnéni se podili jak management v ramci
nastaveni marketingovych strategii, osloveni potencionalnich zakaznikl, zajisténi
dostatecnych zasob zbozi, tak i vedouci prodejen a prodejni asistentky, které jsou
pfimo odpovédné za kontakt s klientem a za jeho nakup.

Napln prace neboli pracovni snimek dne je na kazdé pozici jiny. To, v ¢em se vSichni
zaméstnanci shoduji je komunikace, spoluprace, a pfedevSim hlavni cil spoleCnosti

— prodej kosmetickych produktu.

Motivator spoluprace s kolegy je v ramci spoleCnosti na vysoké urovni vzhledem
k malému tymu. VSichni jsou ochotni spolu spolupracovat, zastupovat se a pomahat
si. Tento motivator vySel velmi kladné v ramci vyhodnoceni empirického vyzkumu,
byl obsazen ve vS8ech pozorovanych kategoriich, mimo vedouci SK, coz lIze
jednodu$e oduvodnit. Tym na Slovenku je velmi proménlivy, asistentky prodeje se

Casto stfidaji, naopak vedouci jsou u spole¢nosti dlouho, ale jsou pouze dvé.

2.5 Vlastni analyza — dotaznikové Setreni

Zaméstnanci spolecnosti L'OCCITANE CE pomoci jednoduché analyzy pracovni
motivace zjistili, jaké motivatory je v jejich pracovni kariéfe motivuji. Vysledkem

testu, tvz. motivatory jsou tyto kategorie.:

A
B

) Finan¢ni motivace

)
C) Zodpovédnost k praci

)

)

Uznani a pochvala

D) Vztahy se svym nadfizenym
E
F) Uspéch v praci

Kariérni postup

G) Napln prace
H) Spoluprace s kolegy
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Zaméstnanci byli svymi nadfizenymi pozadani o vypInéni testu, ktery je pfilozeny

v pfiloze této prace. Zaméstnanci byli rozdéleni do tfi kategorii:

A) Management
B) Vedouci prodejen
C) Asistentky prodeje

Analyza pracovni motivace je velmi narocnym procesem, proto bylo provedeno
vCetné dotaznikoveho Setfeni i zuCastnéné pozorovani. Jako pozorovatel jsem byla
Clenem pracovniho tymu a méla moznost dlouhodobé sledovat projevy chovani
jednotlivych zaméstnanclt na rdznych pozicich ve spolec€nosti, aniz by chovani

zameéstnancul bylo ovlivnéno tim, Ze védi, Ze jsou pozorovani.

Zavérem dotaznikového Setfeni ve vybrané spole¢nosti bylo zpracovani dotazniku

od generalniho feditele a jednatele spolu s identifikaci jeho motivacniho profilu.

2.5.1 Vyhodnoceni — Management L'OCCITANE CE s.r.o.

Ve vedeni spole¢nosti vramci Ceské a Slovenské republiky nyni pracuje 9
zameéstnancl. Dotaznik, pfilozeny v pfiloze této prace vyplnilo sedm z nich. Na
prvnim misté se jednoznacné umistil uspéch v praci, dale spoluprace s kolegy. Na
tretim misté souCasné pracovni naplh a vztahy se svym nadfizenym. Po kratkém
interview se dvéma nahodné vybranymi zaméstnankynémi doslo k rozkliCovani
hodnot, které se umistily na prvnich tfech prickach. Uspéch v praci je
charakteristicky tim, Ze vétSina zaméstnanci v managementu jsou u firmy delSi
dobu, cca 5 az 6 let, zCehoz vyplyva, ze se firma stala jejich soucasti.
Zaméstnancim zalezi na tom, aby byli ve své praci dobfi, uspésni a jejich snaha
a tvrda prace se projevila jak na finan€nich vysledcich firmy, tak vnimani spole¢nosti
od okoli. Soucasné jim zalezi na tom, aby byla spole¢nost uspésna ve svém oboru
a mohli ji spole¢né posouvat dale. Tato hodnota vySla mezi prvnimi tfemi u 6 ze 7
dotazovanych. Spoluprace s kolegy se umistila na druhém misté opét z ddvodu
malého tymu. Na mnozZstvi obchodl je zaméstnancl ve vedeni opravdu malo,
z toho duvodu je nezbytné, aby zaméstnanci spolu dobfe vychazeli, pomahali si,
umeéli se podpofit a souCasné i zastoupit, pokud nékdo z nich onemocni ¢i ma
dovolenou. Na tfetim misté se se stejnym pocétem bodl umistila napli prace

avztahy se svym nadfizenym — vtomto pfipadé jednatelem spolecnosti,
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p. Franckem Thomasem. Ke vztahim se svym nadfizenym asi neni tfeba cokoliv
dopliiovat, pro kazdého zaméstnance je nutné, aby se svym vedoucim vychazel
dobre, respektoval ho, a naopak aby si ho zaméstnavatel vazil a dobfe ho motivoval,
coz v tomto pfipadé dle vysledkl dotaznikového Setfeni probiha. Pracovni napln je
soucasti kazdého pracovniho snimku v8ech zaméstnancu, stru¢né fe€eno je to to,
co zaméstnanci délaji kazdy den béhem své pracovni doby. Na poslednim misté
motivatord je v ramci managementu kariérni postup, z ¢ehoz vyplyva, Ze vsichni
zaméstnanci pracuji na odpovidajicich pozicich. V ramci Ceské republiky pro né uz
dalSi kariérni postup neni mozny, pouze do zahraniCi coz by bylo pro zaméstnance

s rodinami, prateli velmi slozité rozhodnuti ovliviujici jejich soukromy Zzivot.

Management
Spolupréce s kolegy ] 19,3
Napln prace | 184
Uspéch v préci | 20,4
Kariérni postup ] 13

Vztahy se svym nadfizenym | 18,4
Zodpovédnost k praci | 18,1

Uznani a pochvala ] 16,9

Finanéni motivace | 15,4
0 5 10 15 20 25
O Motivatory

Obr. 4 Motivatory v managementu

2.5.2 Vyhodnoceni — Vedouci vSech prodejen L'OCCITANE CE s.r.o.

Z celkového pocCtu 11 dotazovanych vedoucich prodejen dotaznik pracovni
motivace vyplnilo 10 z nich. Dvé vedouci jsou ze Slovenska, jedna z Plzné, jedna
z Ostravy, dvé z Brna a 4 z Prahy. Pokud zhodnotime vysledky Ceské republiky
i Slovenska, celkové se na prvnim misté se stejnym poctem bodd mezi motivacnimi
faktory umistily vztahy se svym nadfizenym a napln prace. Na druhém misté poté
spoluprace s kolegy, dale finanéni motivace, a nakonec az s nejmensim poctem

bodu kariérni postup. Ze zjisténych vysledkul vyplyva, Ze vedouci prodejen jsou svou
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nadfizenou, obchodni feditelkou spoleCnosti, maximalné motivovani, maji s ni
kladny vztah coz vyplynulo i z naslednych osobnich pohovorl s nahodné vybranymi
vedoucimi z Prahy. Spoluprace s kolegy je charakteristicka predevsim v Praze, kde
se vedouci potkavaji Castéji, zastupuji se v ramci dovolenych a komunikuji spolu
kazdy den i v pfipadech zastupl asistentek prodeje v jinych prodejnach. Mezi
vedoucimi z Prahy najdeme i dlouholeté kamaradky, coz je dalSim faktorem, proC
je pro né spoluprace tak dllezita. Finan¢ni motivace na tfetim misté se odviji od
vysledkd danych prodejen, kdy také vedouci jsou hodnoceni na zakladé % z prodeje
dané prodejny, jak jiz bylo zminéné v charakteristice motivacnich faktorl. Na
poslednim misté se umistil kariérni postup, stejné jako v managementu, takze
i v této pracovni skupiné jsou zaméstnanci na svych pozicich spokojeni, jsou pro né
dostacujici a po dalSim profesnim rustu nijak netouzi, ani o n&j neusiluji. V ramci
vedoucich prodejen je moznost profesniho rdstu do managementu spole€nosti.
Nékterym vedoucim uz byl tento postup nabidnut v ramci uvolnéni pracovni pozice
v managementu. V minulosti tohoto pracovniho postupu par vedoucich vyuZilo,

nikdo ze stavajicich dotazovanych ale nyni o tento krok kupfedu zajem neprojevil.

Motivatory - vedouci prodejen

0 5 10 15 20 25
Spoluprace s kolegy | 19,5
Naplfi prace | 19,6
Uspéch v préci | 18
Kariérni postup | 13,7
Vztahy se svym nadfizenym | 19,6
Zodpovédnost k praci | 14,2
Uznani a pochvala | 16,3
Finan&ni motivace | 19,1
0 0,2 04 0,6 0,8 1 1,2
O Motivatory

Obr. 5 Motivatory vedoucich prodejen
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Vyhodnoceni — vedouci prodejen Ceska republika

V Ceské republice pracuje na pozici vedouci prodejny 9 Zen, z toho dotaznik
pracovni motivace vyplnilo 8 z nich. Vedouci prodejen v Ceské republice jsou
specifické predevsSim tim, Ze jsou se svou pfimou nadfizenou vedouci ve velmi
uzkém kontaktu. Z toho divodu na prvnim misté je vztah se svym nadfizenym, dale
finan&ni motivace, ktera se opét odviji od vysledku dané prodejny. Na tfetim misté
je spoluprace s kolegy. Zodpovédnost se v této kategorii umistila na poslednim
mist&, z osobnich rozhovoru vyplynulo, Ze vedouci se na pozice, které zastavaiji,
vypracovali z asistentek prodeje, proto je pro né zodpovédnost néco, s €im se plné

neztotoznuiji.

Vedouci prodejen - Ceska republika

Spoluprace s kolegy | 19,6

Napln prace | 18,8

Uspéch v préci | 17,9

Kariérni postup | 13,6

Vztahy se svym nadfizenym | 20,8

Zodpovédnost k praci | 13,4

Uznéni a pochvala | 16,1

Finan¢ni motivace | 19,8

0 5 10 15 20 25

O Motivatory

Obr. 6 Motivatory vedoucich prodejen Ceska republika

Vyhodnoceni — vedouci prodejen Slovensko

obchody, které maji na starosti dvé vedouci. Obé dotaznik vyplnily, byla tu tedy
100% uspésnost ziskani informaci. Jde o pracovni pozice, na kterych vedouci
prodejen na Slovensku pracuji 4 roky, jsou ve své praci zabéhnuté a velmi
samostatné. Mozna je to dané i jinou naturou osobnosti a tim, ze jsou zvyklé si
spoustu Vvéci feSit samostatné, bez zasadniho vlivu jejich nadfizené. Ta je

navstévuje pravidelné jednou za 14 dni, kontroluje obchody a feSi s nimi vSe. Tyto
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dvé vedouci prokazaly svou oddanost znaCce predevSim vramci situace
s onemocnénim koronavirem v prvni viné, kdy jejich nadfizena nemohla na
Slovensko po dobu 2,5 mésicu. Béhem této doby probihala komunikace online
a obé vedouci tuto skuteénost hravé zvladly i bez osobniho kontaktu, ktery v Ceské
republice nadale probihal. Zprimérovanim dotaznikl téchto dvou vedoucich vySla
na prvnim misté naplfi prace, dale spoluprace s kolegy a uspéch v praci. Naopak
na poslednim misté se umistil kariérni postup, ktery stejné v ramci Slovenska uz
neni mozny. Spole¢nost nyni neplanuje rozvoj dalSich obchodl v ramci Slovenska,
takZze se nova pozice neotevira. Postup by byl mozny do Prahy do managementu,

ale s tim by souviselo opét naruseni osobnich vztahl a soukromého Zivota.

Vedouci prodejen - Slovensko

0 5 10 15 20 25

Spoluprace s kolegy | 19

Naplfi prace | 23

Uspéch v praci | 18,5

Kariérni postup | 14

Vztahy se svym nadfizenym | 15

Zodpovédnost k praci | 17,5

Uznani a pochvala | 17

Finanéni motivace | 16

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

O Motivatory

Obr. 7 Motivatory vedoucich prodejen Slovensko

2.5.3 Vyhodnoceni — Asistentky prodeje L'OCCITANE CE s.r.o.

Asistentek prodeje pracuje nyni vL'OCCITANU vramci Ceské republiky
i Slovenska 25. Dotaznik pracovni motivace vyplnilo 21 z nich. V ramci dotazovani
se vyskytlo nékolik technickych problému a také upfesfovani vdech pojmu u otazek
v dotazniku, ne vSemu asistentky prodeje rozumély. Na prvnim misté se umistil
motivator vztahu se svym nadfizenym, coz je ur€ité pozitivnim ukazatelem jak pro
vedouci prodejen, tak pro nadfizenou vedoucich prodejen. Na druhém misté se
umistila financni motivace, ktera jak bylo jiz zminéno je zavisla na prodejich. Na
tretim misté je spoluprace s kolegy, coz bylo asistentkami odivodnéno prfedevsim

30



kvuli dlouhé pracovni dobé v nakupnich centrech. Asistentky prodeje jsou zvyklé
pracovat 12 hodin, proto je pro né pfijemnym zpestfenim, kdyz jsou na prodejné
alespon ve dvou, praci si rozdéli a pracovni doba jim uteCe. Na poslednim misté se
vramci vSech umistila zodpovédnost k praci. Zmeého pohledu je za timto
ukazatelem predevSim to, ze asistentky prodeje nejsou moc ambiciozni. Po
rozhovoru s nékolika z nich mi bylo fe€eno, Ze nechté&ji mit zodpovédnost, pracovat
mimo pracovni dobu a délat praci, ktera nespada do jejich naplné prace. Z mého
rozhovoru s nimi vyplynulo, Zze jdou do prace pfedevsim pro financni ohodnoceni,
ale jejich dalSi rozvoj, €i zodpovédnost za zadané ukoly a dale napf. rozvoj a vzhled

prodejny nechtéji Fesit. Jsou na svych pozicich spokojeny a dalSiho kariérniho rastu

neplanuji dosahnout.

Motivatory - asistentky prodeje

0 5 10 15 20 25

Spoluprace s kolegy | 19,7

Naplfi prace | 18,9

Uspéch v praci | 17,9

Kariérni postup | 13,7

Vztahy se svym nadfizenym | 20,4

Zodpovédnost k praci | 13

Uznani a pochvala | 16,3

Finan&ni motivace | 20,2

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

O Motivatory

Obr. 8 Motivatory asistentek prodeje

Vyhodnoceni — asistentky prodeje Ceska republika

V ramci dotaznikového Setfeni v Ceské republice porovnavame vysledky 15
dotaznikl od prodejnich asistentek z Prahy, Brna, Ostravy a Plzné. Prvni ffi
motivatory se presné shoduji s jejich nadfizenymi, vedoucimi. Jsou to vztahy se
svym nadfizenym, spoluprace s kolegy a finan¢ni motivace. Zajimavym poznatkem
je urcité kariérni postup, ktery se umistil na poslednim misté. V ramci spolecnosti,

jak bylo jiz zminéno je pravé zde kariérni postup tim nejsnadnéjSim. Nékolik
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vedoucich prodejen je na svych pozicich pravé diky nékolikaleté predchozi

zkuSenosti na pozici asistentky prodeje.

Asistentky prodeje - Ceska republika

Spoluprace s kolegy | 20

Napln prace | 18,7

Uspéch v préaci | 18,1

Kariérni postup | 13,9

Vztahy se svym nadfizenym | 20,3

Zodpovédnost k praci | 13,4

Uznani a pochvala | 15,8

Finan¢ni motivace | 19,9

Obr. 9 Motivétory asistentek prodeje Ceska republika

Vyhodnoceni — asistentky prodeje Slovensko

V ramci dotaznikového Setfeni na Slovensku byl vzorek dotazovanych o dost uzsi,
stejné jako u vedoucich. Na pozicich asistentek prodeje pracuje nyni na tfech
bratislavskych obchodech této spolecnosti Sest prodejnich asistentek. Vyzkumného
Setfeni se ucastnily vSechny. Na prvnim misté je pro né charakteristicka financni
motivace, dale vztahy se svym nadfizenym a naplh prace. Opét je zde zajimavym
ukazatelem zodpovédnost k praci, ktera jim vySla na poslednim misté.
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Asistentky prodeje - Slovensko

0 5 10 15 20 25

Spoluprace s kolegy | 18,8

Naplfi prace | 19,2

Uspéch v préci | 17,5

Kariérni postup | 13,2

Vztahy se svym nadfizenym | 20,8

Zodpovédnost k praci | 11,8

Uznéani a pochvala | 17,5

Finan&ni motivace | 21,2

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

O Motivatory

Obr. 10 Motivatory asistentek prodeje Slovensko

2.5.4 Vyhodnoceni — Cely tym L'OCCITANE CE s.r.o. CZ + SK

V ramci celé spoleCnosti bylo nasbirano 38 dotaznikd ve tfech kategoriich
managementu v ramci dvou vybranych zemi. Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo

38 Zen. Nize je mozné sledovat hodnoty sefazené pfesné dle vysledkl dotazniku:
1. Vztahy se svym nadfizenym

2. Spoluprace s kolegy

3. Finan¢ni motivace

4. Napln prace

5. Uspéch v praci

6. Pochvala a uznani

7. Zodpovédnost k praci

8. Kariérni postup

Motivacni faktory zaméstnanci na prodejné jsou stejné, coz lze povazovat za
vyhodu z pohledu vedeni spolecCnosti, jelikoz pracovniky prodejen je snazSi
motivovat. Lze pracovat se stejnymi motivacnimi nastroji pro obé skupiny —

asistentky prodeje, vedouci prodejen. Motivacni profily odpovidajici oboru
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maloobchodniho prodeje, ktery je charakteristicky vysokou fluktuaci, zejména na
pozicich prodejnich asistentu, a proto velmi dulezitou roli pro stabilizaci prodejniho

personalu hraje finan¢ni motivace.

Uspokojenim téchto motivatord vhodnymi nastroji Ize stabilizovat obsazeni
prodejen. Také je velmi dulezité, aby finanéni motivace obsahovala nejen pevnou
sloZku ale i vykonovou sloz-ku, ktera podpofi vy8Si vykon zaméstnancul, a tim
i zajiSténi pInéni finanCnich cill spole¢nosti, coz je ve spolecnosti L'OCCITANE CE

jiz nastaveno.

Motivaéni profily zaméstnancu v managementu jsou odliSné od profilu pracovniku
prodejen, coz je dano predevSim charakterem prace. Je po nich vyzadovana
samostatnost, organizacni schopnosti, zodpovédnost, proaktivni pfistup k zadanym
ukolum apod. Na tyto pracovni pozice jsou pfijimani pracovnici s vy§§im dosazenym
vzdélanim, pro které je dulezité, co délaji, jaka je jejich naplii prace a moznost

kariérniho rustu.

Motivatory celé spolecnosti L'OCCITANE

Spoluprace s kolegy | 19,55
Napln prace | 18,97
Uspéch v préci | 18,40
Kariérni postup | 13,55
Vztahy se svym nadfizenym | 19,84
Zodpovédnost k praci | 14,24
Uznani a pochvala | 16,39
Finan¢ni motivace | 19,05
0 5 10 15 20 25

O Motivatory

Obr. 11 Motivatory celé spolecnosti L'OCCITANE
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2.5.5 Vyhodnoceni — Franck Thomas

Spole¢nost L'OCCITANE Central Europe s.r.o. vede jiz od roku 2014 Franck
Thomas, ktery pusobil od roku 2009 na pozici finan¢niho feditele. Jeho pfedchozi
pracovni kariéra byla vzdy na pozicich ve finan¢nim sektoru, ktery i vystudoval na
prestizni pafizské univerzité - Ecole Supérieure Internationale d’Administration des
Entreprises. Jeho rodnym jazykem je francouzstina, ale dale hovofi plynné Cesky,
anglicky a Spanélsky. Letos v zafi ve spoleCnosti oslavil jiz jedenacté vyroci,
a i proto byl zavérem psani této bakalarské prace osloven s prosbou o vyplnéni
dotazniku pracovni motivace. Sam se fadi k zaméstnancim, ktefi jsou ve
spoleCnosti nejdéle a stale je jejich prace bavi a naplfiuje. On sam je fizen vedenim
v Zenevé, v sidle spoleénosti, a naopak stoji za zaméstnanci, ktefi jsou jeho
podfizeni. Z hlediska motivacniho profilu se na prvnim misté umistila pracovni
napln, dale zodpovédnost a uspéch v praci. Naopak na poslednim misté je finan¢ni
motivace. Vzhledem k pracovnim povinnostem a obrovské zodpovédnosti, kterou
musi plnit béhem kazdého pracovniho dne byl vysledek jeho testu ocCekavany
a odpovida motivacnimu profilu vrcholového manaZzera. Zajimavy je zpusob, jakym
jsou tyto motivy napliiovany. Nejde jen o jeho motivovani ze strany nadfizenych, ale
i o vnitfni motivaci, ktera je dana vykonem své funkce. Odpovédnost a uspéch
v praci je pfeveden na ukoly pro jeho podfizené, jejichz splnénim dojde k napInéni
jeho motivacnich faktorll. Z analyzy pracovni motivace vyplyva, Ze je pro néj
dalezité vybirat spravné ukoly a spravné je zadavat, delegovat, aby jeho podfizeni
jejich spIlnénim podpofili uspéch spole€nosti. Zaroven to na néj klade naroky na

spravné vyuzivani finan¢ni motivace.
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2.6 Vlastni navrh reseni, doporuéeni

2.6.1 Rizikové faktory

Na zakladé dotaznikového Setfeni byly zjiStény rizikové faktory, na kterych je nutno
zapracovat. Vramci navrhu feSeni byla nejvétsi pozornost vénovana

zodpovédnosti, pracovnimu postupu neboli kariéfe a pochvale, uznani.

Zodpovédnost vySla u prodejnich asistentek na poslednim misté. Znamena to tedy,
Ze se zodpovédnosti boji a vyhybaji se ji? Pokud ano, je nutné klast vétsSi narok na
vedouci jednotlivych prodejen, které je musi kontrolovat. S nastavenim kontrolnich
nastroji by mélo vedoucim pomoci vedeni spolecnosti. Rizikem v tomto nastaveni
muze byt hrozba direktivniho vedeni a tim zhorSeni atmosféry na prodejnach. Jako
doporuceni bylo navrzeno, aby vedouci provedly osobni rozhovory s prodejnimi
asistentkami, které jim pomohou lépe porozumét proC je prevzeti zodpovédnosti
nemotivuje. Ze strany spole€nosti je nutné pfipravit manual, pomucku pro vedouci
k tomuto rozhovoru, a to v podobé dotazniki. Popfipadé je na tento typ rozhovoru
proskolit.

Velmi plocha struktura spole¢nosti nabizi omezené kariérni moznosti. Ale i pfesto
je dulezité znat ambice svych zaméstnancu abychom mohli v€as reagovat na
pfipadny odchod z duvodu uspokojeni kariérovych predstav. Soucdasné bylo
doporuceno, Zze na motivator kariéry se musi nahlizet z vice Uhld. Neni to pouze
posun nahoru, ale i zména naplné, obsahu prace. Tato zmé&na muize byt z pozice
marketingové do logistiky, z asistentky prodeje na specialistku, kosmeticku. V ramci
prodejnich siti spoleCnost méla jeden kosmeticky salén v Brné a nyni se zamérfuje
na hledani dalSich pfilezitosti pro které by rada vyuzila stavajici tym lidi. Proto bylo
doporuceno v ramci kariérniho postupu vyuziti zaméstnancu, které pro spole¢nost
ktera vznikne. Tento posun je zajimavy, a pfedevSim neoCekavany ze strany

zaméstnankyn, proto by pfipadné zalozeni téchto pozic mohlo mit pozitivni dopady.

Tretim rizikovym faktorem, ktery z pohledu umisténi skoncil ve stfedu, ale z pohledu
motivace je dulezity, ale Casto v Ceském prostfedi opomijeny je pochvala a uznani.
S pochvalou se pracuje velmi malo ve vSech urovnich managementu. Zaméstnanci
si rychle zvyknout Ze je ji malo, anebo neni zadna. Pokud se s pochvalou pracuje

v procesu vedeni lidi spravné, ma pozitivni vliv na pracovni vykon lidi. Proto bylo
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doporuceno, aby se vedeni spole¢nosti zaméfilo na tento motivacni faktor, zacalo

s nim pracovat a naucilo své vedouci pracovniky, jak efektivné tento nastroj vyuzit.

2.6.2 Motivacéni faktory

Na zakladé rizikovych faktord a navrhu feSeni je nezbytné také shrnout motivacni
faktory, které jsou aplikovany uspésné, prostfednictvim motivacnich nastroji. Mezi
tyto faktory fadime finan¢ni motivaci, vztahy se svym nadfizenym, uspéch v praci,
naplfi prace a spoluprace s kolegy. Téchto motivacnich faktorl by se spole¢nost
méla dale drzet a nedoporuCuje se je ménit v ramci dalSiho rozvoje a nastaveni.

Jejich zména by mohla ovlivnit motivacni profil celé spoleCnosti.

Financni motivace sloZena z pevné slozky a slozky vykonové stanovené na zakladé
prodeju odpovida danému oboru maloobchodniho prodeje. Tento faktor pozitivné
motivuje vSechny zaméstnance spolecnosti, ktefi na vSech pracovnich pozicich

prispivaji k dosazeni lepSiho obratu.

Vztahy se svym nadfizenym jsou zaloZzeny na pfatelstvi, divéfe ale i respektu
a uznani. SpoleC¢nost by méla nadale tyto vztahy rozvijet a podporovat formou
riznych teambuildingovych akci, Skoleni, veCefi. Zaméstnavatel muze svdj tym
motivovat v pfipadé, Ze své podfizené zna a ma s nimi vytvoreny vztah, z kterého

snadno usoudi, co dany pracovnik potfebuje.

Uspéch je spjat s uznanim a pochvalou. Uspéchu se ale dafi zamé&stnancdm
dosahovat snadno diky nastavenym prodejnim cilim, které jsou nastaveny realné,
ale zaroven neni lehké je splnit, coz je pro né soucasné motivacni. Dale je zde
vyuzivano marketingovych strategii na prodej vybranych produktd, které mohou
asistentky prodeje a vedouci od spole¢nosti dostat jako darek pfi jejich splnéni.

Pracovni snimek zaméstnancid L'OCCITANE je na kazdé pozici jiny. Z analyzy
pracovni motivace ale jasné vyplynulo, Zze samotna pracovni napli je motivujici.
Z mého pohledu se jedna predevsim o ruznorodost na pracovnich pozicich, jelikoz
spoleCnost stale expanduje. Nikdo tedy nevykonava pouze svou praci, ale pfispiva
i jinak. Prikladem je i nynéjSi situace v ramci pandemie na kterou se spolecnost
aklimatizovala velmi rychle. Pro své zakazniky porada ziva vysilani na socialnich
sitich se specialnimi slevovymi promo kody. Zivych vysilani se ugastni prodejni
asistentky a vedouci ze vSech prodejen. Pro management se napln prace vzhledem

k situaci s koronavirovym onemocnénim také méni. Zaméfuji se na dalSi
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alternativni prodejni sité, do kterych by mohli dodavat kosmetické produkty. Vymysli

noveé strategie, které podpofi znacku pfed konkurenci.

Spoluprace s kolegy se umistila ve vSech kategoriich managementu na pfednich
priCkach. Zaméstnanci maji mezi s sebou pratelské vztahy, jsou k sobé vstficni,
pomahaji si. Na pracovisti panuje vzdy uvolnéna atmosféra. Tento motivator je
umocnény vztahy se svymi nadfizenymi, které jsou ve spole€nosti na vysoké urovni,

velmi pozitivné hodnoceny.
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Zaver

Cilem bakalafské prace na téma ,,Motivace zaméstnancl ve spoleCnosti
L"OCCITANE Central Europe s.r.0.“ bylo zhodnoceni stavu motivace a identifikace
motivacnich faktort v jednotlivych kategoriich managementu. Jinymi slovy zjistit, co
zaméstnance motivuje a na zakladé téchto informaci doporucit, jak zaméstnance
motivovat k dosazeni lepSiho pracovniho vykonu, dovést je k lepSim prodejnim

vysledkim, a tim zvysit obrat celé spole¢nosti.

Pro zaméstnance na prodejnach je dulezité pracovni prostfedi, ve kterém pracuiji,
vCetné jejich vedoucich a kolegyn (v jakém pracovnim tymu pracuiji), a to, jak jsou
za svou praci odménény. Nastroje, které spolecnost k dosazeni téchto motivatoru
pouziva je pohybliva slozka mzdy na zakladé splnéni pfedem stanoveného
rozpoCtu, organizace spoleCnych akci, vecefi, teambuildingli, komunikace
a podpory ze strany vedeni. Lze fici, ze s timto motivatorem pracuje spole¢nost
Motivatory, kde je pfilezitost ke zlepSeni jsou uznani a pochvala, zodpovédnost
a kariérni postup. Nastroje, prostfednictvim kterych jsou tyto motivatory aplikovany
jsou zminény v navrhu feSeni. Na zakladé zjisténych vysledku, osobnich rozhovor(
se zameéstnanci spole€nosti a vlastni pracovni zkuSenosti v pfedchozich letech
doporucuji neustrnout a dale pracovat s témito motivatory. Neustale vymyslet pro
zaméstnance néco noveho, ale take je stale poznavat a pracovat s nimi. Jak vyplyva
ze v8ech motivacnich teorii a vyzkuml, zaméstnance lze motivovat pouze
v pfipadé, Ze nadfizeny, vedouci své podfizené dobfe zna. Zajima se o jejich
potfeby, zajmy, navyky, hodnoty, idealy a vi, jaké nastroje pouzit proto, aby
zameéstnanci byli schopni dosahnout jesté vysSich pracovnich vykond, tim i pocitu

uspokojeni a smérovali k vlastni seberealizaci.
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Priloha 1 Test pracovni motivace

Pracovni motivace ve spole¢nosti L' OCCITANE Central Europe s.r.o.

VypInénim testu pracovni motivace provedete analyzu Vasi osobnosti, VaSich
motivator( ve spole¢nosti. Prosim, pokud jste dotazovani ohledné svého
nadfizeného, berte v ivahu svého pfimého nadfizeného dle organizacni struktury

firmy.
Test obsahuje 28 dvojic vét. Pro kazdé dvé véty mate k dispozici 5 bod, které je

nutné rozdélit dle zadani nize. Pouziti polovi€nich bodd neni mozné. Body

rozdélte dle dllezitosti, kterou do nich vkladate s tim, Ze 5 bodu je

Vigvivs

Zpusoby rozdéleni jsou:

5-0,4-1,3-2,2-3,1-4, 0-5.

Test je nutné vyplnit rychle a spontanné, aby odrazel Vas vlastni nazor.

1.Je pro vas dulezité mit dobfe placené zaméstnani, i kdyz se vam

v ném nedostava uznani a pochvaly. A

Je pro véas dulezité uznani a pochvala, i kdyz si vydélate méné. B

2. Je pro vas lepsi mit dobré vztahy se svym vedoucim i za cenu

omezené zodpovédnosti. D

Je pro vas lepsi mit vice zodpovédnosti, i kdyz to znamena

komplikovangjsi vztahy s vedoucim. C

3. Je pro vas podstatné mit dobré vztahy s vedoucim, i kdyz to

soucasné znamena nezajimavou praci. D
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Je pro vas podstatné mit zajimavou praci, i kdyz to znamena ne

tak dobré vztahy s vedoucim.

4. Je pro vas podstatny sluzebni postup, i kdyz to sou€asné znamena

snizeni moznosti zvySeni mzdy.

Je pro vas podstatné mit dobfe placené misto, i kdyz to znamena

omezené moznosti sluzebniho postupu (povysSeni).

5. Je pro vas lepSi byt uznavan(a) a kladné hodnocen(a) za pomérné

bezvyznamny ukol nez vykonavat dulezité ukoly bez uznani.

Je pro vas lepsi mit vyznamné ukoly nez neduleZité ukoly, za

které budete uznavani a chvaleni.

6. Preferovali byste nezajimavou praci, pokud byste dobfe vychazeli

se spolupracovniky.

Preferovali byste zajimavou a stimulujici praci i v pfipadé, ze

byste byli nepopularni u svych spolupracovniku.

Vigvivs

Vrigwvivs

8. Je pro vas podstatné mit praci, ve které mate dobré vztahy

s vedoucim, i kdyZ to znamena ponékud nizsi vydélek.

Je pro vas podstatné mit praci s dobrym vydélkem i v pfipadé

problém ve vztazich s vedoucim.

9. Preferujete praci se zodpovédnosti i za cenu mensiho uznani

a pochvaly.
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Preferujete praci s mensi zodpovédnosti, pokud jste za to, co

délate, uznavani a chvaleni.

10. Velmi vas motivuje, kdyz v praci dostavate zaslouzené uznani

a pochvalu.

Motivuje vas pfi praci dobry vztah a spoluprace s vasim vedoucim.

11.Lépe byste se citili, kdyz byste byli Uspé&sni v naroné praci, nez

kdyz byste méli jednodus$si, ale dobfe placenou praci.

Radéji byste méli dobfe placenou praci nez praci s problémy,

které musite vyresit.

12. Mate vétsi pocit uspokojeni ze sveé prace, kdyz vite, ze vas podporuji

spolupracovnici, nez kdyz jste uznavani za dobrou praci.

Mate vétsi pocit uspokojeni ze své prace v pfipadé obdrzeného uznani
a pochvaly za dobrou praci nez v pfipadé podpory spolupracovniku.

13. Védomi, Ze vaSi kolegové s vami radi spolupracuji, vas motivuje

vice, nez kdyz mate zodpovédnost.

Zodpovédna prace vas motivuje vice nez oblibenost mezi

spolupracovniky.

14. Je pro vas zajimaveéjsi prejit na praci s vétsi zodpovédnosti, i kdyz

tam nemate Sanci na sluzebni postup.

Vv s

Mg viv s

jde o vase vysledky, nez uznani a pochvalu.
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Mg viiv s

Vigwviv s

Mg viv s

podporovan spolupracovniky.

17. Preferovali byste zaméstnani s vétSi zodpovédnosti, i kdyz by

bylo méné zajimaveé.

Preferovali byste zajimavou praci, i kdyz byste pfi jejim vykonu

neméli zadnou zodpovédnost.

18. Pro vasi vétsi spokojenost je dllezité mit pocit, Ze vas vydélek

odpovida vasemu usili, i kdyz se jedna o nudnou praci.

Pro vasi spokojenost je dulezité mit smysluplnou praci i pfi

nizSim vydélku.

19. Pokud byste ménili misto, bylo by to kvuli malé moznosti

sluzebniho postupu ve vasem stavajicim zaméstnani.

Pokud byste ménili misto, bylo by to proto, Ze ve stavajicim

zameéstnani nemate pocit uspéchu.

Mg viiv s

Mg viv s

informacni systém, ktery vas informuje o tom, jak jste uspésny(a).

21. Radéji budete vychazet se svym vedoucim nez riskovat
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zhorSeni vztahu pfijetim sluzebniho postupu.

Radéji pfijmete povyseni, i kdyz to znamena zhorSeni vztahu

se svym stavajicim vedoucim.

22. Obsah vasi prace je takovy, ze zUstanete v sou€asném zaméstnani,

pfestoZe nemate Zadnou Sanci na sluzebni postup.

| kdyz bude nova prace vice rutinni, pfesto ji budete z divodu

sluzebniho postupu preferovat.

Vigvivs

podpora a spoluprace nez individualni prace, i kdyz s vySSim

vydélkem.

Vigvivs

v "izolaci".

24. Kdyz mate zodpovédnost, citite se dobfe i v pfipadé, ze nejste vzdy
uspésni a nedosahujete oCekavanych vysledka.

Vigvivs

vvvvvv

postup.

Sluzebni postup je pro vas dulezitéjsi, i kdyz znamena ztratu

moznosti uznani.

Vigviivs

pracuji s vami, nez sluzebni postup a izolace od spolupracovniku.

Je lepSi sluzebné postoupit i za cenu izolace od svych
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spolupracovniku.

27. Je pro vas lepSi byt ve vaSi samostatné praci uspésny(a), nez mit

zajimavéjSi praci, pfi které pomérné Casto neuspéjete.

Je pro vas lepSi mit zajimavé pracovni ukoly, i kdyZ pomérné

Casto neuspéjete, nez mit jednoduchou a nudnou praci.

28. Dali byste pfednost obasnému pracovnimu neuspéchu pred

skuteCnosti, Ze vas spolupracovnici nepodporuiji.

Preferujete naprostou uspésnost ve vasi praci, i kdyz to souCasné

znamena, Ze vas nepodporuji spolupracovnici.

49



Priloha 2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Tab. 2 Motivatory v managementu, vyhodnoceni

Motivacni faktory
~ —
. S Y E959es 8| > | 5| T d
Jméno SEEE eSS E|l 55|53
L g O o =3 S }E 2 ’§ ~cZQv' g 4
EEREIE 2
Management 17 - 18 | 16 | 20
Management 17 | 13 | 20 | 23 | 20
Management 14 | 12 | 22 | 21 | 19
Management 20 | 13 | 20 | 18 | 19
Management 21 - 21 | 19 | 17
Management 21 | 19 | 18 | 17 | 20
Management 19 | 13 | 24 | 15 | 20
18,4 20,4|18,4|19,3
Prdmérny motivacni profil tymu — management
Tab. 3 Motivatory vedouci prodejen, vyhodnoceni
Motivacni faktory
= 9 © © % g £ ‘% g 3 g
: 58z8fasg 8| 2|5 |2z
Jméno §§g§gg§g | 5| =|59
L g DO g =3 S }E 2 ’§ § g -~
g 18983 2
Vedouci prodejny — Praha 14 | 17 | 13 | 21 - 17 | 22 | 24
Vedouci prodejny — Praha 26 | 14 12 | 19 | 17 | 20
Vedouci prodejny — Praha 19 | 21 10 | 18 | 17 | 23
Vedouci prodejny — Praha 15 20 | 22 | 17
Vedouci prodejny — Brno 21 16 | 16 | 17
Vedouci prodejny — Brno 19 18 | 20 | 18
Vedouci prodejny — Plzen 19 17 | 14 | 23
Vedouci prodejny — Ostrava 26 18 | 22 | 15
Vedouci prodejny — SK 17 17 | 24 | 21
Vedouci prodejny — SK 15 20 | 22 | 17
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Primérny motivaéni profil tymu — Ceska 19,8 16,1 . 20,8|13,6(17,9|18,8|19,6
republika
16,0|17,0(17,5|15,0 18,5[23,0 19,0
Prdmérny motivacni profil tymu — Slovensko
Prdmérny motivacni profil — vedouci prodejen CZ
+ SK 19,1|16,3|14,219,6 18 (19,6 19,5
Tab. 4 Motivatory asistentek prodeje, vyhodnoceni
Motivacni faktory
- g2 1&g 2 2 8|2
- c Bl §9 0 >3 € o] L | 579
Eg:g%xﬁgtg 2| &8
S R e
Asistentka prodeje — Ostrava 19 - 15|20 | 16 | 17 | 25 | 15
Asistentka prodeje — Plzen 24 | 18 17 | 18 | 16
Asistentka prodeje — Brno 19 | 15 15 | 19 | 19
Asistentka prodeje — Brno 22 19 | 14
Asistentka prodeje — Brno 18 20 | 17
Asistentka prodeje — Brno 25 19 | 17
Asistentka prodeje — Praha 11 19 | 28
Asistentka prodeje — Praha 23 15 | 23
Asistentka prodeje — Praha 26 19 | 20
Asistentka prodeje — Praha 19 22 | 18
Asistentka prodeje — Praha 21 18 | 19
Asistentka prodeje — Praha 12 11 | 33
Asistentka prodeje — Praha 22 16 | 17
Asistentka prodeje — Praha 17 18 i
Asistentka prodeje — Praha 20 23 | 28
Asistentka prodeje — Bratislava 25 18 | 29
Asistentka prodeje — Bratislava 17 18 | 21
Asistentka prodeje — Bratislava 21 22 | 14
Asistentka prodeje — Bratislava 21 16 | 18
Asistentka prodeje — Bratislava 24 22 | 16
Asistentka prodeje — Bratislava 19 19 | 15
Primérny motivaéni profil tymu — Ceska 19,9 18,7 20,0
republika
21,2 19,2118,8
Prdmérny motivacni profil tymu — Slovensko
Pramérny motivacni profil vSech asistentek 20,2 18,9(19,7

prodeje

Tab. 5 Motivatory celé spolecnosti L'OCCITANE — vSechny pozice
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Motivacni faktory

o £ 2 S o
] _olex|3 | SE| 2| 2| & |3
LOCCITANE |5 5/cs /53| g5 | 2 | > | § | i3
cely tym £8|58/2°%| 25| § | 2| 3 |2°

g | 8% 5§ 5| 2 |4
Management 21 18 16 17 - 18 16 20
Management . 19 | 21 17 13 | 20 | 23 | 20
Management 19 22 14 12 22 21 19
Management 18 19
Management 19 17
Management 17 20
Management 15 20
Vedouci prodejny — Praha 22 24
Vedouci prodejny — Praha 17 20
Vedouci prodejny — Praha 17 23
Vedouci prodejny — Praha 22 17
Vedouci prodejny — Brno 16 17
Vedouci prodejny — Brno 20 18
Vedouci prodejny — Plzen 14 23
Vedouci prodejny — Ostrava 22 15
Vedouci prodejny — Bratislava 24 21
Vedouci prodejny — Bratislava 22 17
Asistentka prodeje — Ostrava 25 15
Asistentka prodeje — Plzen 18 16
Asistentka prodeje — Brno 19 19
Asistentka prodeje — Brno 19 14
Asistentka prodeje — Brno 20 17
Asistentka prodeje — Brno 19 17
Asistentka prodeje — Praha 19 28
Asistentka prodeje — Praha 15 23
Asistentka prodeje — Praha 19 20
Asistentka prodeje — Praha 22 18
Asistentka prodeje — Praha 18 19
Asistentka prodeje — Praha 11 33
Asistentka prodeje — Praha 16 17
Asistentka prodeje — Praha 18 -
Asistentka prodeje — Praha 23 28
Asistentka prodeje —
Bratislava 18 29
Asistentka prodeje —
Bratislava 18 21
Asistentka prodeje —
Bratislava 22 14
Asistentka prodeje —
Bratislava 16 18
Asistentka prodeje —
Bratislava 22 16
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Asistentka prodeje —

Bratislava 19 14 19 23 21 19 15

Prdmérny motivacni profil 19,8 17,3| 13,2 13,37 20,12 | 18,87
tymu — Slovensko 8 8 5 19,375 5 17,75 5 5
Prdmérny motivacni profil — 18,8| 16,1 145 19,9666 136 18,56| 18,66| 19,73
Ceska republika 3 3 ’ 7 ’ 7 7 3
Prdmérny motivacni profil 19,0 16,3| 14,2| 19,8421 18,39 18,97| 19,55
celé spolecnosti L'OCCITANE 5 9 4 1 5 4 3
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Priloha 3 Souhlas s pouzitim analyzy pracovni motivace

sikia

INFORMOVANY SOUHLAS S VYUZITIM VYZKUMNEHO MATERIALU

Test pracovni motivace

zaznamenaného pro Ucely vyzkumného projektu bakalarské prace:
Motivace zaméstnanct ve spolec¢nosti L'OCCITANE Central Europe s.r.o.

SAVS o.p.s. v oboru Podnikova ekonomika a fizeni lidskych zdroj.

Cilem bakalarské prace je zjistit, na jaké trovni je ve spolenosti motivace a také na
zakladé dotaznikového $etieni analyzovat hodnoty, které dané pracovniky
charakterizuji. Dotaznik pracovni motivace je nastrojem pro realizaci dotaznikového

Setreni.

Souhlasim s poskytnutim dotazniku pracovni motivace pro ucely vySe popsaného

vyzkumného Setfeni v ramci bakalarské prace.

V Praze dne: S-/‘:u,’”\ [oce

v
2

/1

Ny, 14

/]

// / 2 e
s, Y

BB :
I3 D) /L]/L(j’:t‘ /
7 *(>//i ot

/ /
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