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Systém odménovani a stimulace zaméstnanci ve
zvoleném podniku

System of Staff Remuneration and Stimulation in
Selected Company

Souhrn

Diplomova prace spad4 svym oborem do oblasti fizeni lidskych zdroji v soukromém
sektoru. Hlavnim cilem diplomové prace je, na zaklad¢ vystupu z vyzkumu, zhodnotit
systém odmeénovani a stimulace zaméstnancti ve spolecnosti. Prace vychazi z teoretickych
poznatkil, na zaklad¢ kterych jsou definovany pojmy fizeni lidskych zdrojt, personalni
fizeni, odménovani, mzdy a nasledné¢ jednotlivé typy odmeénovani, platu, stimulace
a motivace. Jako celek je zaméfena na systém odménovani a stimulace zaméstnanci ve
spolecnosti Intersport CR s.r.0. Na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni, byly navrhnuty
opatfeni vedouci ke zlepSeni systému odménovani. Tyto navrhy povedou k vé&tsi

spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti.
Summary

This diploma thesis falls within the discipline of the management of human resources
in the private sector. The aim of the thesis is to evaluate the remuneration system and
stimulation of employees in the company on the basis of the output of the research. The work
is based on theoretical knowledge on which the concepts of human resources management,
personnel management, compensation, payroll, and consequently different types of
remuneration, salary, stimulation and motivation are defined. As a whole, it is aimed at the
system of rewarding and encouraging employees in company Intersport CR Ltd. Based on
the survey results, measures were designed to improve the remuneration system. These

proposals are going to lead to greater employee satisfaction in the company.

Klicova slova: sytém odmeénovani, stimulace, motivace, fizeni lidskych zdroji, mzdové

formy, benefity

Keywords: remuneration system, stimulation, motivation, human resource management,

payroll forms, benefits
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1 Uvod

Odménovani zaméestnanct patii tradicné k nejdilezitéj$im i nejslozitéjSim nastrojim
personalniho fizeni. Ukolem odméfiovani zaméstnanct je ziskat a udrzet kvalitni
pracovniky, pfispivat k rustu jejich vykonu ¢i produktivity, zajistit nakladovou
konkurenceschopnost produkce podniku a vytvofit ptredpoklady pro vnitini spravedlnost
odménovani. Systém odménovani v podniku je podstatnou soucasti motivace zaméstnancti
a zéaroven je to vétSinou jeden z hlavnich stimuld pro zaméstnance, pro¢ vibec do prace
chodi. Vzhledem ke skuteCnosti, Ze se Zadny podnik neobejde bez lidskych zdrojt, je velice
dulezité se této problematice vénovat. V soucasné dob¢ nizké nezaméstnanosti, kdy je pro
zaméstnance mnohem snazs$i sehnat si jiné zaméstnani s vidinou vyssiho vydélku, je o to
dalezitgj$i se na systém odmeénovani zaméfit, aby podnik nepfisel o kvalitni proSkolené
zamé&stnance. Cilem odménovani je vytvofit takovou diferenciaci mezd, ktera odpovida
prinosu, naro¢nosti a odpovédnosti pracovnich mist i osobnim vysledkiim jednotlivych
zaméstnancl, a ktera je tak zaméstnanci vnimana jako spravedlivd. Mzdy vyplacené
zaméstnanciim tvoii pro podnik vysoké naklady a mnoho podniki si neustalé zvySovani
mezd nemlze dovolit. Proto se zaméstnavatelé snazi zaméstnancim poskytovat rizné
zaméstnanecké vyhody a benefity jako alternativni formu motivace misto zvyseni mzdy. Pro
podnik je proto velice dilezité mit efektivni systém odménovani, ktery bude vyhovovat jak
zamé&stnanciim, tak zaméstnavateli, a ktery zajisti dlouhodobou motivaci u zamé&stnanct
a tim pfedejde piipadné touze po zméné u zaméstnancti. Odmeénovani by navic nemélo byt
pro zaméstnance 1 jejich nadfizené pfili§ sloZit€ a administrativné narocné, nemélo by

diskriminovat a byt netransparentni.
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2 Cil prace a metodika

Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je, na zaklad¢ vystupu z vyzkumu, zhodnotit systém
odmétiovani a stimulace zamé&stnanct ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. a poté navrhnout

postupy pro zlepseni tohoto systému.
Dil¢i cile prace zahrnuji:
e zpracovani literarni reSerSe na zaklade studované odborné literatury,
e charakteristiku spole¢nosti Intersport CR s.r.0.,
e popis zavedeného systému odménovani,
e tvorbu dotazniku,

e realizaci dotaznikového Setfeni a jeho vyhodnoceni,

e navrh feSeni vedoucich k zlepSeni systému odménovani.

Metodika prace

Diplomové prace je zaméfena na feSeni problému odménovani zaméstnanct ve
zvoleném podniku. Pro svoji praci jsem si vybrala spole¢nost Intersport CR s.r.0. Tuto
spole¢nost jsem si vybrala, protoze zde pracuji na manazerské pozici, konkrétné na pozici
zastupce vedouciho prodejny a tudiz madm pifimy pfistup k odménovani zaméstnanct
a soucasné jsem Clovek, ktery by mél své podiizené motivovat k lepSim vykonim.
Odmeénovani ve spolecnosti Intersport je vzhledem k mnoha slozkam mzdy na které¢ mé vliv
mnoho faktorti veelku slozité. Navic vzhledem ke skutecnosti, Ze je vV soucasné dobé
nadnarodni spoleCnost Intersport svétovou jednickou na trhu, méa zaméstnavatel na
zaméstnance vysoké naroky a ocekavaji se od nich co mozna nejlepsi vykony, tudiz

individualni vykon zaméstnance ma velky vliv na jeho odménovani.

Pied zpracovanim prace bylo provedeno studium vybrané odborné literatury.
Odborna literatura byla zaméfena na problematiku persondlni prace a napomohla bliz§imu
pochopeni pojmii: fizeni lidskych zdroji, persondlni fizeni, persondlni cinnosti,

odménovani, motivace a stimulace.

Pii vlastnim zpracovani byla prace rozdélena na dvé casti, a to teoretickou

a praktickou. Teoretickou cast tvoii literarni reSerse dané problematiky na zaklad¢ analyzy
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vybrané odborné literatury. Porovnanim jednotlivych poznatkii a definici vyznamnych

autort byl vytvofen piehled o dané problematice.

Praktickd ¢ast se zaméfila na predstaveni spole¢nosti Intersport CR s.r.0. a piibliZeni
chodu spolecnosti a personalnich ¢innosti s hlavnim zaméfenim na systém odmeénovani
zaméstnanctl. Cilem praktické asti je, kromé seznameni se spoleénosti Intersport CR s.r.0.,
hlavné na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu zhodnotit systém odménovani a stimulace
zaméstnanci ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. a navrhnout postupy pro zlepseni tohoto

systemu.

Data k praktické casti byly pofizeny nejen pomoci studia dokumentt a internich
predpist spole¢nosti Intersport CR s.r.o., ale také formou osobnich rozhovort s oblastnim
vedoucim a vedoucimi prodejen, kteti se vénuji personalnim ¢innostem. Otazky polozené

vybranym pracovnikiim jsou uvedeny v pfiiloze €. 1 této prace.

Z metod kvantitativniho vyzkumu byla zvolena metoda sbéru dat pomoci dotazovani.
K dotaznikovému Setieni byla vyuzita internetova stranka pro tvorbu dotaznikl Survio.com,
na kterou byly odkazovani respondenti ze spolecnosti Intersport K vypInéni dotazniku.
Celkem bylo osloveno piiblizné 200 zaméstnancti s prosbou 0 vyplnéni dotazniku. Z tohoto
poctu se do Setfeni zapojilo celkem 85 respondentd, coz ¢ini 42,5 % oslovenych.
Dotaznikové Setieni probihalo na zac¢atku biezna 2017. Tento dotaznik je ptilohou €. 2 této
prace. Otazky v dotazniku byly rozd€leny na otazky uzaviené a polo uzaviené. U uzavienych
otazek si dotazovany vybira z omezeného poctu variant odpovédi tu, kterd nejvice odpovida
jeho ptesvédceni. V pfipadé polo uzavienych otdzek byla respondentim kromé
standardizovanych variant odpovédi nabidnuta také varianta odpovédi jiné s moznosti

vlastni odpovédi.

Z hlediska tematického zaméfeni dotazniku byly otazky pomysiné zafazeny do Sesti

okruhu:

e zjiStovani informaci o respondentech — kromé véku a pohlavi také zakladni
informace o jeho pracovnim poméru ve spole¢nosti,

e zjistovani spokojenosti zaméstnanci spole¢nosti Intersport CR s.r.o. — jak jsou
zamestnanci spokojeni ve svém souc¢asném pracovnim pomeru,

e zjiStovani ndzoru zamé&stnancl na systém odmeénovani — zda zaméstnanci systému

rozumi a je pro n¢ motivujici,
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e zjiStovani zaméstnaneckych stimuld K praci — co konkrétné zaméstnance stimuluje,

e zjiStovani reakci na motivaci od nadfizenych pracovnikl — jak nadfizeni motivuji
své zaméstnance a co by pripadné méli zlepsit,

e zjistovani spokojenosti zaméstnanci s nabidkou zaméstnaneckych vyhod a jejich

motivaénim u¢inkem.

Dalsi ¢asti prace je analyza ziskanych dat z kvantitativniho vyzkumu. Ze ziskanych
odpovédi z dotaznikového Setfeni byly po secteni Cetnosti odpoveédi vytvoreny grafy

a tabulky, ke kterym byly pfidany odborné komentaie.

Kromé této analyzy Cetnosti odpovédi bylo provedeno testovani zavislosti mezi
kvalitativnimi znaky, které byly potfizeny pomoci logického vybéru. Odpovédi byly ziskany
prostfednictvim testovani logickych zavislosti, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni.
Cilem testovani bylo ovéfit, zda je mezi kvalitativnimi znaky zavislost, ktera se da statisticky
prokazat. Bylo stanoveno celkem 14 moznych hypotéz Ho, které tvrdi, Ze neexistuje zadna
zavislost mezi znaky. Ke kazdé hypotéze Ho byla stanovena alternativni hypotéza Ha, ktera
naopak tvrdi, ze mezi sledovanymi znaky existuje zévislost. Pro testovani hypotéz byla
stanovena hladina vyznamnosti o= 0,05. Pro vypocCty byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti
(p — hodnota) a pro méfeni zavislosti korelacni koeficient (r — hodnota). Pro vypocty

a testovani hypotéz byl pouzit program Microsoft Excel.

Posledni ¢ast této diplomové prace je vénovana navrhiim na zlepSeni systému
odménovani, motivace a stimulace ve spoleCnosti Intersport, na zékladé¢ vystupl
z dotaznikového Setfeni. U vSech navrhi na zlepSeni nechybi kalkulace nakladt na zavedeni
ve spolecnosti. Ptipadnym aplikovanim téchto doporucujicich navrhit by se méla zvysit
spokojenost zaméstnancli ve spoleCnosti Intersport a tim piedejit ztraté kvalitnich

zaméstnanc, ktefi by jinak odesli ke konkurenci.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Personalni prace

Pojem personalni prace ¢i personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecnéjsi oznaceni
této Cinnosti, zatimco terminy personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych
zdrojii se pouzivaji spise k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce personalni prace.
Nejmodernéjsi pojeti persondlni prace tedy byva oznacovano terminem fizeni lidskych
zdroju. Vyznacuje se predevsim tim, ze klade dlraz na strategicky aspekt personalni prace,
tj. vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné
pojaté cile personalni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hled4 a navrhuje cesty smétujici

k jejich dosazeni (Koubek, 2011).

., Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich*
(Armstrong, 2015). K této definici Robbins (2008) pfidava to, ze se fizeni lidskych zdroju

stara o ziskavani, Skoleni a motivovani zameéstnanca.

Podle Dédiny a Odchézela (2007) ma management lidskych zdroja ptimy dopad na
kazdého zaméstnance. Tim padem je zcela jednoznaéné mocnym néstrojem, kterym lze
velmi vyznamné ovlivnit vykonnost celé organizace. Management lidskych zdroji
nefunguje izolovang, ale v soucinnosti se strategii celé organizace. Z tohoto divodu se
manazer lidskych zdroji stdva rovnéz ¢lenem top managementu celé organizace. Rizeni
lidskych zdrojii ma rizné oblasti pisobeni, které Armstrong definuje jako: fizeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti, spole¢enskd odpové&dnost, angazovanost, rozvoj organizace,

zabezpeCovani lidskych zdroji, fizeni talenti, odménovani, zaméstnanecké vztahy

a spokojenost zaméstnanci.

V fizeni lidskych zdroji neexistuji Zadné jednoznacné poucky a vzorce. SpiSe se

jedna o soubor uréitych politik, zasad a postupti oznacovanych jako tzv. best practices. Jde

vvvvv

(Dvotakova, 2012).
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3.1.1 Personalni rizeni

Kocianova (2010) piedstavuje personalni fizeni jako oblast fizeni, kterd se zabyva
pracovniky. Specifikovat personalni fizeni, pfesnéji charakterizovat jeho obsah, vyzaduje
zvézit, co mize oznacovat — V riznych kontextech mtize mit rizny vyznam. Personalni fizeni
je jednou z oblasti v systému fizeni organizace. Je také specifickou oblasti ¢innosti
orientovanych na ¢lovéka v organizaci, zajiStovanou odborniky — personalnimi specialisty

(personalnimi utvary). Personalni fizeni je soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika.

Personalni management chapeme jako specializovanou manazerskou funkci, ktera
fidi a implementuje politiku a procedury, jez ovliviiuji jednotlivé faze zaméstnaneckého
cyklu (ndbor, vybér, uvedeni, vzd€lavani, osobni hodnoceni, odménovani, disciplina,
planovani kariéry, povySovani, ukonceni, znovu nabor, atd. (Dédina a Odchazel, 2007).
Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych
k dosahovani cili organizace a soucasn¢ vytvareni predpokladt ke spokojenosti pracovniki
s vykondvanou praci, jejich motivace k rozvoji a napomahani jejich identifikaci s cili

organizace (Kocidnova, 2010).

3.1.2 Rozdily mezi personalnim Fizenim a rizenim lidskych zdroji

N¢jaky ¢as probihala diskuze o rozdilech mezi fizenim lidskych zdrojii a personalnim
fizenim. Nedavno vSak ustala zejména proto, Ze terminy ,,fizeni lidskych zdroji* a ,,lidské
zdroje* se nyni béZné pouzivaji, at’ uZ opravnéné, nebo jako synonymum pro personalni
fizeni. Ale porozuméni koncepci fizeni lidskych zdroji se zvysi, budeme-li analyzovat,

0 jaké rozdily jde a jak se vyvijely tradi¢ni pfistupy k personalnimu fizeni, aby se staly

vvvvvv

Management lidskych zdroji se 1i$i od persondlniho fizeni diirazy a pfistupy
k personalni praci a zejména kvétnatou rétorikou o souladu zajmli managementu
a zaméstnancll a o zabezpeceni potieb vSech zainteresovanych stran zaméstnaneckého
vztahu (Dvordkova, 2007). Podle Dédiny a Odchézela (2007) z definice persondlniho
managementu vyplyva, ze pomiji napiiklad komunikaci se zaméstnanci, kolektivni
vyjednavani, organiza¢ni zmeny, bezpecnost, ochranu zdravi a socialni sluzby. Naopak

management lidskych zdrojl tyto otazky bere v uvahu. V nasledujici tabulce jsou shrnuty
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shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdrojii a personalnim fizenim podle Armstronga

(2007).

Obrazek 1 — Shodné rysy a rozdily mezi Fizenim lidskych zdroju a personalnim rizenim

Shodné rysy

Rozdily

. Blralegie personalniho Fizeni i strategie Fizeni
lidskych zdroji vyehazeji z podnikove sirategie.
. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdrojd uzna-
vaji, 2e za fizeni lidi jsou odpovédni liniovi ma-
nazefi. Personalni Otvar poskytuje nezbytnou
radu a podpurné sluzby umoZiujici manaze-
rum dostat této odpovédnosti.

. Hodnoty personalniho fizeni a pfingjmensim
i .mé&kké” podaby fizeni lidskych zdroji se sho-
duji v pohledu na respeklovani jedince”, vyva-
Zenosl potfeb organizace a jednollivee a rozvi-
jeni lidi v zajmu dosaZeni maximalni drovné
jejich schopnosti pro jejich viastni uspokojeni
i pro snadnéjsi plnéni cili organizace,

. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroji uzna-
vaji, Ze jednou z jejich nejdulezitéjSich funkei je
prizpisobovani lidi neustale se ménicim poza-
davkum organizace — zaméstnavani spravnych
lidi na spravnych mistech a pfiprava a rozvijeni
spravnych lidi pro praci na &chlo mistech.

. Personalni fizeni i fizeni lidskyeh zdroji pouZi-
va)i slejnym zpdsobem melody vybéru pracov-
nikd, analyzy schopnosti, flzeni pracovniho vy-
konu, vzdélavani, rozvoje manazerd a fizeni
ocdméfovani.

. Personalni fizeni, stejné jako .mékka® podoba
rizeni lidskych zdroja, priklada v systému pra-
covnich vztahd znagny vyznam procesam ko-
munikace a parlicipace.

o

. Personalni fizeni, stejné jako ,mékka" podoba

fizeni lidskych zdrojo, priklada v systému pra-
covnich vztahi znacny xgznarn procesim ko-
munikace a participace. Rizeni lidskych zdrojd
klade v&tEi diraz na strategicky soulad a stra-
tegickou integraci.

Rizeni lidskych zdroju je zaloZeno na mana-
Zersky a podnikatelsky orentovaneé filozofii.

. Rizeni lidskych zdroju pfiklada v&tsi vyznam

fizeni kultury a dosahovani cddanosti (vza-
jemnosti).

. Rizeni lidskych zdroji klade vétsi daraz na roli

liniowych manazerd jako realizatord politiky lid-
skych zdroj,

Rizeni lidskych zdroju je celostnim pfistupem
orientovanym na viechny zajmy podniku — za-
jmy Eleno arganizace (pracovnikd) jsou uzna-
vany, ale podiizeny zajmom podnikani.

Od specialistd na lidske zdroje se ofekava, Ze
budou spise partnery v podnikani nez jen ad-
ministratory na Useku personalu,

. Rizeni lidskych zdroji povaZuje pracovniky za

jméni, bohatstvi, aktiva, a nikoliv za naklado-
vou poloZku,

Zdroj: Armstrong (2007)

3.1.3 Personalni ¢innosti
Mezi hlavni personélni ¢innosti patii:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist — tj. definovani, vytvafeni pracovnich tkold
a s nimi spojenych pravomoci a odpoveédnosti a spojovani téchto ukold, pravomoci
a odpovédnosti do pracovnich mist pro jednotlivé pracovniky, dale pak zkoumani
povahy prace, pracovnich tikoll a pracovnich podminek na jednotlivych pracovnich
mistech a z toho vychazejici zpracovavani popisu pracovnich mist, specifikaci

pracovnich mist a aktualizaci t€chto materialti (Koubek, 2011),
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planovani lidskych zdroji — slouzi ke stanoveni celkové potfeby zaméstnanct
a k odhadnuti pokryti celkové potieby zaméstnancu z vnitinich zdroji, stanovuji
Cistou potfebu zaméstnanct, fe$i predpokladany nedostatek nebo nadbytek
zaméstnanctl, navrhuji personalni rozvoj zaméstnanci (Sikyt, 2016),

nabor zaméstnancii — naborem oznacujeme takovy proces s uchaze¢em o zaméstnani,
kdy blize nezkoumame dovednosti a znalosti piichazejiciho zajemce o praci,

vybér zaméstnancii — vybérem oznacujeme tu personalni Cinnost pfi préci
s uchazeCem o zaméstnani, kdy uchazec splnuje urcita kritéria a prochazi vybérovym
fizenim (NesCakova a Marelova, 2013)

vzdélavani zaméstnancl — vzdelavani je hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnancl ve
smyslu zdokonalovani, rozSifovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu
jejich profesni zpusobilosti, a tim vlastné také piispévkem k vy$si vykonnosti
pracovnik i firmy jako celku (Tureckiova, 2004),

fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci — zaméstnavatel definuje roli
zaméstnancl v organizaci, uzavird se zameéstnanci dohodu o pracovnim vykonu, ridi
pracovni vykon a rozvoj zaméstnancii bchem uréeného obdobi, uskuteciiuje
hodnoceni zaméstnancii a zabezpecuje realizaci vysledkli hodnoceni zaméstnanct
v kazdodenni praci,

odménovani zameéstnancii — zaméstnavatel zajiStuje hodnoceni prace a pracovnich
podminek a urCovani diferenciaci v odménovani zaméstnanci podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace a podle obtiZnosti pracovnich podminek, hodnoti
zaméstnance a urcuje diferenciace v odménovani zaméstnancli podle pracovniho
vykonu, fidi naklady prace, zajiStuje efektivnost systému odménovani zaméstnancti
a dodrzovani pravnich a vnitifnich ptedpisti upravujicich odménovani zaméestnanct
(Sikyt, 2016),

pracovni vztahy — piedevsim organizace jednani mezi vedenim firmy a predstaviteli
pracovnikl (napf. odbory), pofizovani a uchovavani zapisu z jednani, zpracovani
informaci o tarifnich jednanich, dohodéach, zdkonnych ustanovenich, zlepSovani
vztahil mezi firmou a pracovniky 1 mezi pracovniky navzajem, vytvareni stylu vedeni
lidi, apod.,

péCe o pracovniky — tj. Cinnosti zaméfené na pracovni prostiedi, bezpecnost

a ochranu zdravi pfi praci, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zéalezitosti
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socidlnich sluzeb pro pracovniky i jejich rodinné piislusniky, aktivit volného casu
atd.,

e personalni informacni systém — tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza
informaci tykajicich se pracovniki, prace, mezd a socialnich zélezitosti, poptipadée
| personalnich ¢innosti ve firmé, dale i poskytovani informaci pfislusnym piijemctm,

a vedeni, uchovavani a aktualizace osobnich materialti pracovnikt (Koubek, 2011).

3.2 Odménovani

Odménovani pracovnikll je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich
¢innosti, na kterou byva soustfedéna pozornost jak pracovniki, tak jejich zaméstnavateli.
Z toho ditvodu byva velmi ¢asto zalezitosti vyvolavajici spory. Proto oboustranné piijatelny
a efektivni systém odménovani, ktery usnadnuje dosazeni zédouci produktivity a zarover je

spravedlivy k pracovnikiim, je jednim z nejdulezitéjSich faktorti vytvareni harmonickych

vztaha ve firmé.

Podle Kocidnové (2010) je , odmenovani (oznacované také  jako
,,kompenzace/ndhrada* za prdci) velmi vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro
pracovnika.” Odménovani je realizovano ve form¢ mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo
nepenézni odmény. Odména za odvedenou praci a dalsi odmény ovlivituji mnozstvi a kvalitu
budouci prace. Odménovani je tak jednim z nejefektivnéjsich nastroji motivace pracovniki,
které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici. Dale také uvadi, ze kazda organizace
je jedine¢ny komplex ¢innosti, zdrojii a podminek. Systém odménovani by mél odpovidat
potfebam organizace a potfebam jejich pracovnikli, mél by byt spravedlivy a motivujici. Na
organizaci zalezi, jaké moznosti odménovani vyuZzije, jaké formy, jaka si urci pravidla
odménovani, jaké nastroje a postupy pti odmeénovani uplatni.

K této definici nadale dodava Urban (2013), Ze ,,ukolem odménovani je ziskat
a udrzet kvalitni zaméstnance, prispivat k rustu jejich vvkonu ¢i produktivity, soucasné viak
i zajistit ndakladovou konkurenceschopnost podniku, mimo jiné zabezpecovat, aby podnikova
produktivita prace rostla rychleji nez mzdy. ” Definici odménovani dale rozsifuje Armstrong
(2009), ktery udava, ze ,,obecnym cilem je odmenovat lidi slusné, spravedlive a diisledné
podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budoucimu dosahovani strategickych

cilii organizace.” Odménovani muze byt chdpano bud’ tradicné, nebo dle moderni
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personalistiky, jak konkrétn¢ se vSemi detaily uvadi Koubek (2007). Tradi¢né se povazuje
za odménu mzda nebo plat, popifipadé¢ jiné formy penézni odmény poskytované

pracovnikovi jako kompenzace za vykonavanou praci.

Moderni personalistika vSak chape odménovani ponékud Sifeji a zahrnuje do néj
také: zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenézni) poskytované pracovnikovi nezavisle na
jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru ¢i jiného typu pracovniho
zapojeni ve firm¢ (napf. zlevnéné stravovani, placena dovolend, vécné dary k Zivotnimu
nebo pracovnimu vyroci, moznost pouzivat podnikovy automobil i pro soukromé ucely,
poskytovani pracovniho odévu ¢i ptispévku na odév, podnikem organizované kulturni akce,
sluzby pro pracovnika a jeho rodinné ptisluSniky, moznost levnéjsiho ndkupu vyrobku firmy
a mnoh¢ dalsi), povySeni pracovnika, vzdélavani pracovnika, formalni uznani (pochvaly),
pozvani na slavnostni obéd nebo vecefi, povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,
povérovani vedenim lidi, povéfovanim ukoly Skolitele novych pracovnikii, rozmanita
a zajimava prace, dobré a pratelské vztahy na pracovisti, prijemny styl vedeni lidi v podniku
a vytvateni ptiznivéjSich pracovnich podminek, zejména podminek prestizniho charakteru
(napft. piid€leni samostatné kancelaie) a jisté bychom nasli mnohé jiné formy odmény.
Dvorakova (2012) pohlizi na odménovani zaméstnancii z pohledu pouziti nastrojii fizeni
lidskych zdroju a tika, zZe ,, efektivni a komplexni odmenovani znamena stanoveni mzdy za
vykondavanou prdaci a také poskytovani zaméstnaneckych vyhod.” Budoucnost hmotné
stimulace pii fizeni zaméstnancii ma ovSem $§ir§i dimenze nezZ jen penézni ocenéni piinosu

zameéstnance.

Strategické odmeénovani sleduje propojeni mzdy za praci s riznymi formami
nefinanéniho uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji. To znamena, ze
zamé&stnavatel nabizi pfilezitosti ucit se a rozvijet se, umoziuje ziskdni rliznych forem
uznani, snazi se vytvafet pracovni tkoly, které jsou co nejvice komplexni autonomni, zvySuji
pracovni spokojenost a prispivaji k viceoborové flexibilité zaméstnanctli, nabizi flexibilni
formy zaméstnani a rezimy prace a pecuje 0 kvalitni pracovni podminky.

Podle Dédiny a Cejthamra (2010) by mél systém odménovani prilakat potiebny pocet
a potfebnou kvalitu uchazecli o zaméstnani v organizaci, stabilizovat zadouci pracovniky,

odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusenost a schopnosti

a napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti postaveni na trhu. Povaha systému
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odmeénovani, jeho naklady a ¢asova ndrocnost museji byt racionalni pfiméfené schopnostem
(zdrojiim) organizace a potfebam dalSich persondlnich funkci. Systém by mél byt
zamé&stnanci akceptovan, mél by byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami, hrat
pozitivni roli v motivaci pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali podle svych nejlepSich
schopnosti, poskytovat zaméstnancim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti, slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace
a schopnosti pracovnikui a zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zpisobem

kontrolovany, zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na ptijmy.

3.2.1 Filozofie a strategie odménovani

Diive, nez zacne byt jakykoliv systém odménovani vytvaren, je nutné, aby si
organizace vyjasnila svou filozofii a strategii odménovani. Podle Armstronga (2009) je
“Fizeni odmeénovani zalozeno na dobre zformulované filozofii — soustavé presvédceni
a vudcich principii, které odpovidaji hodnotam organizace a pomahaji je uvadet do zivota.”
Tato filozofie uznava, ze je-li tizeni lidskych zdroju o investovani do lidského kapitalu, od
n¢hoZz se pozaduje odpovidajici, rozumnéd navratnost, pak je v potfaddku odmeénovat lidi
diferencované podle jejich pfispéni a piinosu. Filozofie fizeni odménovani také uznava, ze
musi byt strategické v tom smyslu, ze je zaméfeno na dlouhodobéjsi zalezitosti tykajici se
toho, jak by méli byt lidé hodnoceni a ocefiovani za to, co délaji a ¢eho dosahuji. Strategie

a procesy odmeénovanti, které je tfeba realizovat, museji vychazet z podnikové strategie.

Filozofie odméinovéani formuluje, jakou mzdovou pozici chce zaméstnavatel
zaujmout ve srovnani S konkurenty v oboru ¢innosti na trhu prace a jaké postupy k tomu
uplatni. Dale ma nastinit pfistup zaméstnavatele k feSeni mzdovych problémi, zejména
jakym zptsobem ma ocenit dobry pracovni vykon, jak ma mzdové sankcionovat hor$i nez
standardni pracovni vykon a zda ma mzdové zvyhodnit pouze kli¢ové zaméstnance nebo
pristupovat ke vSem stejné, protoze zamestnavatel zastdva nazor, ze kazdy zaméstnanec je
pro ného dulezity. Dale také jak ma propojit individudlni formy mzdy s kolektivnimi
formami a jak ma mzdové ohodnotit kratkodobé vysledky prace a jak ohodnotit potencial
zamé&stnance piinaset vysledky v budoucnosti. Z pohledu tvorby mzdového systému
filozofie odménovani formuluje, co organizace povazuje za hlavni faktor diferenciace mezd
(mohou to byt znalosti a pracovni zkuSenosti, pracovni vykon nebo pracovni zptsobilosti),

jaké nastroje pouzije ke stanoveni individudlni mzdy (mize to byt hodnoceni prace nebo
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hodnoceni pracovniho vykonu), jaky podil pohyblivé mzdy z celkové mzdy, povazuje za
stimula¢né ucinny a jaké pravomoci vV oblasti mezd deleguje na vedouci zaméstnance

(Dvorakova, 2012).

Strategie odménovani je formulovéana se zdmérem prispét k realizaci cilti organizace.
To znamend, ze vymezuje mzdové ndroky strategie organizace, zabyva se ziskavanim
a stabilizaci klicovych zaméstnancl, hledd wcéinnou stimulaci k nadprimérnému
a kvalitnimu pracovnimu vykonu, sleduje rozvijeni mzdovych struktur, aby byla
konkurenceschopna a stimulovala k praci, vénuje se zpisobim informovani zaméstnanct
0 mzdové politice a zasaddch odménovani, snazi se nalézt ucinny pomér mezi
individudlnimi, kolektivnimi formami mzdy a ¢asti na vysledcich hospodateni, zabyva se
zdokonalovanim mzdového systému a kombinaci mzdy se zaméstnaneckymi vyhodami,
snazi se sladit proces stanoveni mzdy s poticbami a oéekavanim zaméstnance a orientuje se

na prosazeni flexibility do stanoveni mzdy (Dvorakova, 2012).

3.3 Mzda a mzdové formy

Mzda predstavuje penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda),
které je poskytovano zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti,
odpovédnosti a naméhavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledkli. Mzdou jsou odménovéani zaméstnanci soukromého
sektoru, pfi¢emz podnikatelsky subjekt je jako zaméstnavatel pii odménovani omezen nejen

platnymi pravnimi ptedpisy, ale také kolektivni smlouvou (Martinovicova, 2014).

Mzda musi byt sjednana nebo stanovena pisemné pied vykonem prace, za kterou
pfislusi. Neni-li mzda zaméstnance pevné urcena v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim
napt. mzdovém piedpise, musi s nim byt individualn€ sjedndna nebo zaméstnavatelem
urcena pisemn¢ predem mzdovym vymérem. Ten musi byt vydan zaméstnanci v den nastupu

do prace. To plati i pro zménu vyse mzdy — nelze ji proto &init zp&tné (Subrt, 2014).

Podle Sikyte (2014) mzdové formy piedstavuji odlisné zasady a postupy stanoveni
mzdy. Terminologie, klasifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z béZné praxe, neni
upravena zadnym pravnim predpisem. Zaméstnavatel mize aplikovat vlastni mzdové formy
podle vlastni strategie odménovani, ovSem musi respektovat a dodrzovat zasady

odménovani za praci, které stanovi zakonik prace a provadéci pravni predpisy.
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Mzdové formy stimuluji ke zvySeni a zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce,
pracovniho kolektivu a organizace jako celku. Jejich smyslem je mzdové ocenit vysledky
prace, pracovni jednani a hospodateni s vécnymi a financnimi prostiedky. Oznacuji rtizné
postupy, které jsou pouzivany ke stanoveni pobidkové mzdy. Mohou tak dovrsit proces
stanoveni mzdy, ktery vychdzi z ptiznani mzdového tarifu za hodnotu prace. Zaméstnavatelé
mohou pomoci mzdovych forem vytvofit prihledny vztah mezi mzdou a vysledkem prace
a byt pfimym stimulem k plnéni pfedem zadanych tkol, posiluji vykonové orientovanou
organizac¢ni kulturu, pokud jsou k dispozici jasné informace, Ze vysoky pracovni vykon je
pfiméfené¢ odménén a podnécuji zdjem o individudlni a kolektivni praci, jsou-li vyuzity
individualni a kolektivni formy mzdy. Dale orientuji zaméstnance na priority v jejich praci,
pusobi na ziskavani a stabilizaci zaméstnanct, zlepSuji postaveni organizace na trhu prace

a umoznuji zameéstnancim podilet se na vysledcich organizace (Dvofakova, 2012).

Koubek (2007) tika, ze “bychom si méli uvedomovat, zZe system odmeénovani ve firme
nevytvarime jednou providy, ale Ze je to zaleZitost, kterad si vyzaduje soustavnou pozornost

a soustavné proverovani ucinnosti a soustavnou snahu o zlepsovani.”

Stimula¢ni G¢innost mzdovych forem je ovlivnéna respektovanim nckolika zasad.
Pti jejich zavedeni a uplatiiovani se musi dbat na nasledujici skute¢nosti. Zaméstnanec
a pracovni kolektivy musi znat pfedem ukoly a parametry pozadovaného pracovniho vykonu
(Je zadouci, aby byly co nejvice objektivni, tzv. kvantifikovatelné¢), zamé&stnanci mohou
zadané pracovni tkoly plnit po celé obdobi, za které jsou vysledky hodnoceny a mohou
ovlivnit pracovni vykon svym jednanim. Déle musi zaméstnanci znat, jakymi formami mzdy
jsou zainteresovani na vysledku a kolik si mohou vydé&lat za jeho dosazeni, proto musi byt
formy mzdy transparentni, srozumitelné a jednoduché a musi se o nich komunikovat
(Dvorakova, 2012). NedodrZzovani zminénych zasad se projevi fadou negativnich disledk,
které maji dlouhodoby vliv na postoje a jednani zaméstnancii s nezddoucimi dopady na

produktivitu, fluktuaci a pracovni neschopnost.

Sikyt (2014) k tomu dodava, Ze v souladu se zdkonikem prace se zaméstnancim musi
poskytovat mzda podle slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace, to znamena podle
vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon prace, podle sloZitosti
pfedmétu prace a pracovni Cinnosti, podle organizacni a fidici naro€nosti, podle miry

odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost, podle fyzické, smyslové a duSevni zatéze
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a pasobeni negativnich vlivt prace. Dale podle obtiznosti pracovnich podminek, to znamena
podle obtiznosti pracovnich rezima vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, naptiklad do
smén, dnti pracovniho klidu, na praci v noci nebo praci prescas, podle skodlivosti nebo
obtiznosti dané pusobenim negativnich vlivii pracovniho prostfedi, podle rizikovosti
pracovniho prostfedi. A v neposledni fad¢ podle dosahovaného pracovniho vykonu, to

znamena podle vysledkl prace a chovani.

Nejlepsi systém bude s nejvétsi pravdépodobnosti ten, ktery je zvolen po peclivém
zvazeni tak, aby vyhovoval potiebam a zajmim firmy 1 jejich pracovnikii (vyvazena
vyhodnost je nezbytna pro jeho hladké fungovani), je akceptovan vSemi pracovniky firmy,
bez ohledu na to, jakou praci v ni vykonavaji a je vytvaien, zavadén a rozvijen za ucasti

vSech pracovnikl nebo jejich predstavitela (Koubek, 2007).

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v pravomoci podniku. Mohou
byt zakotveny ve vnitinim piedpisu nebo mzdové casti kolektivni smlouvy. Zasady jsou
ovlivnény druhem mzdové formy, které mizeme rozlisit na zakladni (samostatné), kam se
fadi ¢asovd mzda a ukolovd mzda, a na doplnkové (nesamostatné), kam patii osobni
ohodnoceni, prémie, provize, bonus, odmény a ucast na vysledcich (Dvofakova, 2012).
Koubek (2007) uvadi oproti Dvotakové rozsifené mzdové formy a to na zakladni mzdové
formy, které dale déli na ¢asovou (zakladni) mzdu, ukolovou mzdu, podilovou (provizni)
mzdu, mzdu za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s méfenym dennim
vykonem, programova mzda), mzdu za znalosti a dovednosti a také mzdu za pfinos. Mezi
dodatkové mzdové formy patii prémie, odmény, osobni ohodnoceni, podily na vysledcich

hospodateni, odménovani zlepSovacich navrhii, povinné a nepovinné ptiplatky.

S vyjimkou ¢asové (zakladni) mzdy a platu a nékdy i mzdy za o¢ekavané vysledky
prace jsou ostatni zakladni 1 dodatkové mzdové formy zahrnovany do skupiny pobidkovych,
vykonovych ¢i novéji také zasluhovych mzdovych forem (Koubek, 2007). V némecké
literatufe autorti Kaeslera a Kaesler-Probstové (2013) mizeme narazit na naprosto odlisné

pojeti forem odménovani, které je niZe znazornéno na obrazku.
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Obrazek 2 — Formy odmeénovani

I | |

Casova mzda Vvykonnostni mzda Utast na zisku
|
[ I I
Ukolova mzda Prémiova mzda Provize

Ukolova prace jednotlivce
nebo ukolova prace skupiny

Ukolova mzda se zadanym
¢asem nebo ukolovy tarif

Zdroj: Kaesler, Kaesler-Probst (2013)

Podle Kocianové (2010) odménovani zahrnuje slozky zakladni penézni odmeény,
dodate¢né penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy a platy), zaméstnaneckych vyhod,
nepenézni odmény (uznani, ocenéni, ispéch, odpoveédnost, osobni rozvoj) a procesy fizeni
pracovniho vykonu. Celkovd odména zahrnuje transakéni odmény (hmotné - hmatatelné
odmény penézni odmény a zaméstnanecké vyhody) a relacni (vztahové) odmény (nehmotné
- vzdelavani a rozvoj, zazitky z prace). Celkova odména zahrnuje vSechny néstroje, které ma
organizace k dispozici a které mohou byt vyuzity k ziskavani, udrZeni, motivovani
a uspokojovani pracovnikd. Celkovou odménu tvoii vSe, c¢eho si pracovnici

V zaméstnaneckém vztahu ceni.
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Obrazek 3 — Model celkové odmeny (upraveno podle Armstronga 2007, str. 522)

Transakéni

(hmatatelné

A

/ hmotné)

PenéZzni odmény

mzda / plat

odména podle zasluh
penéZni bonusy
podily na zisku

Zaméstnaneckeé vyhody
- phspévky na penzini
priponsténi
phispévky na soukrome
Zivotni pojisténi

akcie prodlouZena dovolena
i ~ zdravotni dny volna
- — zdravolni péée )
T - » 2
- r - ’ r > ”
5 Vzdélavini a rozvoj Pracovni prostfedi mg-
L — vzdélavini a vwevik — zakladni hodnoty

~ osobni rozvoj na pracovist
— fizeni pracovniho vyvkonu -
rozyvor kanéry

OTRaNIZACe

styl vedeni

vytvafeni pracovnich mist

(smysluplna prace, odpoved-

nost, autonomie, vvuzivam

a rozvijeni schopnosti)

wznani

-~ kvalita pracovniho Zivota

- rovnoviha mez1 pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

— fizeni lalenti

\
Relaéni / vztahové
(nchmotné)

Zdroj: Kocianova (2010)

3.3.1 Casova mzda

Casova mzda je zakladni a univerzalni mzdova forma, kterd se pouZiva pii
odménovani zameéstnancti v hlavnich, pomocnych i fidicich procesech. Zpravidla se
uplatiiuje hodinovad nebo mési¢ni mzda. Zaméstnanec odméinovany hodinovou mzdou
(hodinovym mzdovym tarifem) dostdva mzdu za skutecné odpracované hodiny v mésici.
Mzda zaméstnance se rovnd soucinu hodinového mzdového tarifu a poctu skuteéné

odpracovanych hodin v mésici. Zaméstnanec odménovany meésicni mzdou (mésicnim
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mzdovym tarifem) dostdva mzdu za odpracovani celého mésice podle rozvrhu pracovni
doby. Mzda zaméstnance se rovnd mésicnimu mzdovému tarifu, pokud zaméstnanec
odpracuje cely mésic. Pokud zaméstnanec neodpracuje cely mésic (napft. z davodu dovolené,
docCasné pracovni neschopnosti apod.), dostdva pomérnou ¢ast mésicni mzdy. Uplatiiovani
casové mzdy je relativné jednoduché a administrativné nendro¢né. Obvykle se pouziva
v piipadech, kdy mnoZstvi odvedené prace je obtizné méfitelné. Casova mzda poskytuje
jistotu vydélku, ovSem pfiliS nestimuluje k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu (Siky¥, 2014). Podle Dvotdkové (2012) mezi hlavni vyhody &asové
mzdy patii to, ze je jednoduchd a administrativné levna, usnadiiuje plénovat mzdové
naklady, pro piijemce mzdy je srozumitelna a dava jistotu vydélku, neplisobi jako ptrekazka
pfi zménach v organizaci prace a mobilité zaméstnanci uvnité organizace. Keasler (2013)
k vyhodam ¢asové mzdy jesté ptidava to, Zze hruby vydélek lze snadno spocitat a praci lze
provadét v pfiméfeném pracovnim tempu, ¢imz se Setii pracovni sily a provozni prostiedky

a snizuje se nebezpeci urazu.

Kritickym bodem ¢asové mzdy se stava jeji nizky stimula¢ni podnét ke zvySovani
pracovniho vykonu. K piekonani této slabiny jsou zavadény jeji modifikace a dopliky, napt.:
diferencovana ¢asova mzda, kterd stavi na dvou az tfech sazbach, jez jsou diferencované
podle dosazené miry plnéni vykonnych norem (zaméstnanci je podle skute¢ného pracovniho
vykonu v uplynulém obdobi pfiznana jedna ze sazeb), doplnéna o osobni ohodnoceni,
prémii, bonus, provizi, odménu nebo ucast na vysledku (Dvotékové, 2012). K nevyhoddm
casové mzdy Keasler (2013) ptidava jesteé to, Ze nemotivuje ke zvySeni pracovniho vykonu,
protoze svédomita, dikkladna prace neni automaticky 1épe odménovana, a také to, ze podnik

musi kvili kontrole pracovniho vykonu provadét kontroly mnozstvi a jakosti.

Podle knihy 0 mzdovém ucetnictvi dochazi jesté k déleni casové mzdy, a to na mzdu
s pevnym tarifem (tzv. prostou ¢asovou mzdu), kdy jsou pracovnici zafazeni do urcitych
tarifnich stupni podle odborné narocnosti, sloZitosti a namahavosti vykonavané prace
(zakladni mzdovy tarif), mzdu s rozpétim tarift, kdy konkrétni sazba tarifu se pracovnikovi
ur¢i mzdovym dekretem, ¢asovou mzdu S odstupiiovanym tarifem, kdy pro zatrazeni do
tarifnich stupnd jsou stanovena kritéria kvantitativni (pocet let praxe, pocet let
odpracovanych ve firm¢) nebo kvalitativni (kvalita prace, stupent zmetkovitosti, ovladani
vice pfibuznych profesi aj) a ¢asovou mzdu diferencovanou, kdy je tarif ovliviiovan

koeficientem vyjadiujicim plnéni vykonu ¢i normy v procentech (Vybihal, 2015).
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3.3.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je efektivni p¥i odmétiovani vyrobnich délnikd, v jejichZ naplni prace
je znacny podil ruén€ vykonavanych Cinnosti. Mzda je zavisld na mnozstvi odvedeného
vykonu vyjadieného plnéni vykonovych norem v kusech nebo normohodinach. K zavedeni
a pouzivani kolové mzdy musi byt splnény nasledujici predpoklady. Za prvé jsou predem
stanoveny vykonové normy, pracovni postup a technologicky postup. Vykonové normy
musi byt zaméstnancim oznameny pied zahdjenim prace a nemohou byt aplikovany se
zpétnou platnosti. Za druhé jsou zajistény technické a organizacni pozadavky pro plynulé
plnéni pracovnich ukold, tzn., Ze potfebny materidl, suroviny, energie, nastroje aj. jsou
vV pozadovaném mnozstvi, kvalité a terminu na pracovisti. Déle je zabezpecena spolehliva
kontrola odvadéného mnozstvi a kvality prace a nedochéazi k ohroZeni bezpecnosti a zdravi

zaméstnanct (Dvorakova, 2012).

V praxi se nejcastéji uplatituje tzv. ukolova mzda pfima (napf. za vymalovani urcité
plochy je stanovena sazba v K&m?). Tato mzda miZe byt stanovena pro konkrétniho
pracovnika nebo jako kolektivni ukol pro volnou ¢etu (spole¢ny tkolovy vydélek = skutecny
spole¢ny vykon x ukolova sazba) ¢i pro vazanou Cetu, kdy vydéelek vazané Cety se stanovi
jako Ceta volnd s tim, ze tarifni mzda se ndsobi koeficientem plnéni vykonu. ZvlaStnim
druhem tkolové mzdy je tzv. akordni mzda, kdy skupiné pracovnikil je uloZeno vykonat

ur¢ité dilo v pfedem stanoveném terminu za pfedem dohodnutou ¢astku (Vybihal, 2015).

Ukolova mzda, zejména jeji individualni forma, je povaZovédna za vysoce
pobidkovou mzdu, protoze je zalozena na pifimém a jednoduchém vztahu mezi skutecnym
pracovnim vykonem a vydélkem. Jeji pouZiti miiZze ovSem provazet fada negativnich jevi.
Snaha zaméstnance dosahnout co nejvyss$i mzdy byva spojena s nadmérnym fyzickym
vypétim, nedodrZovanim technologického postupu, nehospodarnym zachazenim s vyrobnim
zafizenim, nastroji, materidlem aj., se zhorSenim kvality prace a nedodrzovanim
bezpecnostnich pfedpist. Pfitom ma-li byt efektivni, je nutné provadét pravidelné revize
normativni zékladny, aby se zachoval rychlejsi rist produktivity prace ukolového délnika
pfed mzdovymi naklady. Obava ze zpeviiovani norem a kolisani mzdy podle vykonu

motivuje zaméstnance k zamérnému zadrzovani vykonu (Dvotakova, 2012).
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3.3.3 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je dopliikkova mzdova forma, kterou stanovuje manazer na
zéklad¢ systematického hodnoceni zaméstnance. Smyslem osobniho ohodnoceni je
stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Osobni ohodnoceni se obvykle uréuje procentem ze mzdového tarifu (Sikyt, 2014).

K této definici dodava Dvotakova (2012), ze: “osobni ohodnoceni stanovi primy
nadrizeny v zavislosti na slovnim hodnoceni kritérii, ktera posuzuji mnozstvi a kvalitu prace,

’

schopnosti, dovednosti a socialni jednani.’

3.3.4 Provize

Provize je doplitkovad mzdova forma, ktera se pouziva pii odménovani zaméstnancti
v obchod¢ a ve sluzbéch, kde je mzdy zaméstnance zC¢asti nebo zcela zavisla na prodaném
mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Provize mize byt uréena procentem z obratu, trzeb,
zisku nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Provize stimuluje k nadstandardnimu
vykonu. Zaméstnanci je poskytovana jako dopln€k zakladni (zaruc¢ené, pevné) slozky mzdy,
popriipade jako jedina (nezarucend, pohyblivd) slozka mzdy, ale v tomto ptipadé zaméstnanci
vznikd prdvo na alespon nejnizsi uroven zaruené mzdy podle sloZitosti, odpovédnosti
a namdhavosti vykondvané prace. Zaméstnanci, jejichz mzda je zcela zavisla na provizi za
prodané mnozstvi nebo poskytnutou sluzbu, mnohdy postradaji jistotu vydélku a byvaji
vystaveni pracovnimu stresu, coZ snizuje jejich spokojenost a zvysuje fluktuaci (Sikyi,
2014).

Keasler (2013) k této definici ptidava, ze: “v uvahu pripadaji i jiné podminky, napr.
Ze prodejce dostane provizi, pokud proda neprodejny ,,lezak*. Provize se casto pouzivaji

Jjako pobidka ke zvyseni produktivity.”

3.3.5 Prémie

Prémie je doplitkova mzdova forma, kterd doplituje casovou nebo tikolovou mzdu.
Prémie se vyplaceji jednorazové (za vérnost, pfitomnost apod.) nebo pravideln¢ (za
produktivitu, kvalitu apod.) za ptikladné plnéni povinnosti a nadstandardni vykon.

Vyplaceni prémii zpravidla upravuji pfedem stanovend pravidla prémiovani (skupiny
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zaméstnancu, kritéria hodnoceni zaméstnancti, zptisob stanoveni prémii, obdobi vyplaceni

prémii apod. (Sikyt, 2014)).

Existuji rizné davody, pro¢ se zaméstnancum vyplaceji prémie. Mezi tyto davody
patii: terminové prémie (zaméstnanci dodrzeli dulezité vyrobni lhity), prémie za kvalitu
(zaméstnanci vyroby pracuji bezchybné), prémie za vyuziti (zaméstnanci obsluhuji stroje
peclivé, a proto nedochazi k vypadkim kvuli jejich porucham), prémie za navrhy
(zaméstnanci maji zlepSovaci navrhy, které napf. snizuji podniku naklady), prémie za uspory
(zaméstnanci nakladaji usporné s energii, jakoz i s pomocnym a podnikovym materialem

I surovinami (Keasler, 2013)).

Stimulaéni ucinnost prémie pozitivné ovlivituje, kdyz jsou predem stanoveny
a vyhlaseny zasady prémiovani. Rozumi se tim vymezeni Okruhu prémiovanych
zaméstnancl (na jakou skupinu zaméstnanct se prémie vztahuje), ukazateli prémiovani
(ukazatel prémiovani charakterizuje druh prémie a ukazuje na ¢em je prémie zavisla),
prémiové zakladny (z ¢eho se prémie pocita), prémiové sazby (mtze mit podobu procentniho
ptislibu, nebo jde o pevnou sazbu), prubéhu prémiovani (jaka je mira zavislosti vyse prémie
na ukazateli prémiovani), obdobi prémiovani (za jaké obdobi se prémie vyplaci), rozdélovani
kolektivni prémie (jakym zpisobem se uréi podil ¢lent kolektivu na kolektivni mzdg)
a obdobi ucinnosti prémiovani (od jakého terminu plati vyhlasené zasady a za jakych

skutecnosti je mozné provést jejich zménu (Dvorakova, 2012)).

3.3.6 Podil na vysledku hospodareni

Podil na vysledcich hospodateni je dopliikova mzdova forma, kterou zaméstnavatel
ocefiuje podil jednotlivych zaméstnanci na dosazeni ocekavanych vysledkii hospodateni
organizace. Smyslem je stabilizovat zaméstnance a posilit soundlezitost zamé&stnanct
s vykonavanou praci a realizovanymi cili organizace (Sikyt, 2014). Mél by to byt podnét pro
zamestnance, aby usilovali o hospodarnost podniku. Kromé toho tim dochazi ke zlepSeni
vztahu mezi zaméstnanci a vedenim podniku. Proto je stale vice podniki, jejichz
zaméstnanci podil na zisku dostévaji (Keasler, 2013). Podil na zisku ma zésadné penézni
charakter, ale spolecenskd smlouva mliZe urc€it, Ze ma i1 naturdlni podobu. Spole¢nici se na
zisku podileji podle poméru svych podill, nestanovi-li spoleCenskd smlouva jinak. Jinak
spoleCenskd smlouva stanovi v ptipadé, ze ve spolecnosti bude existovat vice druhil podilt

a s nékterymi z nich bude spojeno prioritni pravo na podil na zisku (Cerna a spol., 2015).
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3.3.7 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou povazovany za soucast odménovani pracovnika, ale na
rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky, schopnosti ¢i trzni
hodnotu pracovnika se zpravidla poskytuji pracovniklim pouze za to, ze jsou v dané firme
v pracovnim poméru (Koubek, 2007). Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou prostiedkem
ziskavani, stabilizace a pracovni motivace. Definice benefiti jsou rizné, napt. ze benefity
jsou takové zameéstnanecké vyhody, které nestanovi zakon nebo které nejsou financnim
produktem podporovanym statem, napf. privatni zdravotni péce, nebo ze benefity jsou
jakékoliv forma pfijmu ze zavislé ¢innosti, kterd neni mzdou za vykonanou praci, tj. sem
muzeme zafadit zdvodni stravovani, ale i napf. dodavku bioproduktl ¢i poradenstvi

0 duchovnim Zivoté.

Zameéstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkd, sluzeb, zbozi
a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit. Zaméstnavatel je poskytuje ke
mzdé za vykonanou praci. Mohou mit penézitou formu nebo podobu vyhod penézité
hodnoty. Tvoii cast pfijmu ze zéavislé Cinnosti a predstavuji dodatecnd zvyhodnéni
zaméstnance. Jednd se naptiklad o sluzebni viiz, zadvodni stravovani, dopravu do a ze
zaméstnani, zvyhodnény nakup produkti zaméstnavatele, piispévky na rekreaci, penzijni
ptipojisténi aj. (Dvotdkova, 2012). Koubek (2007) rozsifuje vycet zaméstnaneckych vyhod
0: placené volno v den narozenin, darek k narozeninam, Svatebni dar, vanocni darek,
ptispévek na uhradu naklada vzdélavani i v pripadé, Ze nejde o firemni vzdélavaci aktivitu,
prispévek na péci o déti pracovnikil v jeslich a matetskych skolach, pjc¢ovani firemniho
vybaveni, UmoZnovani pracovniklim, aby se mohli po pracovni dobé vénovat v zafizenich
firmy svym konickiim ¢i kutilstvi, poradenskou ¢innost pro pracovniky, firemni posilovnu
nebo télocvicnu, poptipadé prispévek pracovnikiim na sportovni a télovychovné aktivity,
program pro byvalé pracovniky — dichodce, materidlni podporu pozustalych pti umrti
pracovnika, pomoc pracovnikiim v obtizné Zivotni situaci, piispévek na vzdélavani déti
pracovniktl, poskytovani tzv. danového destniku pracovnikiim, tj. administrovani jejich

danového ptiznani pro vSechny piijmy, dodate¢nou dovolenou.

Zamé&stnanecké benefity Ize poskytovat formou fixniho nebo flexibilniho zptisobu
(cafeteria systém) poskytovani benefiti. V ptipadé€ fixniho zplisobu zaméstnavatel stanovi

Vv kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim ptedpisu zakladni zaméstnanecké benefity s ur¢enim
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pro vSechny zaméstnance a je na zaméstnanci, zda tyto benefity s ur¢enim pro vSechny
zameéstnance vyuzije nebo ne. Nevyhodou tohoto systému je, ze zaméstnavatel muze
investovat do urcitého programu zaméstnaneckych vyhod, ale zaméstnanci nemusi mit o tyto
formy zajem. U flexibilniho zplisobu poskytovani benefiti zaméstnavatel stanovi firemni
balicek zaméstnaneckych benefiti a stanovi rovnéz ro¢ni limit bodid pro kazdého
zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si z tohoto balicku zvoli takové benefity, které mu budou
nejvice vyhovovat. Pfi vybéru benefiti vychazi zaméstnanec z bodoveé ohodnocené prislusné
zamé&stnanecké vyhody a z celkové vyse pridélenych bodi zaméstnanci k ¢erpani benefitu.
Zaméstnanec tak miize v ramci stanoveného bodového limitu optimalizovat ¢erpani benefitt

podle vlastnich preferenci (Machacek, 2010).

3.4 Plat

Plat je definovan jako penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanclim
zaméstnavateld, ktefi jsou uvedeni v taxativnim vyc¢tu ustanoveni § 109 zékoniku prace (dale
jen ZP). Rozdil mezi pojmy mzda a plat lze, krom¢ zakonné definice, spatfovat také
Vv rozdilnosti zdrojt pro vyplaceni platu a dalSich nalezitosti. Zatimco zdrojem pro vyplaceni
platu jsou vetejné rozpocty, zdrojem pro mzdy jsou prostiedky ziskavané jinak, zpravidla
podnikatelskou ¢innosti zaméstnavatele (Kocourek, 2007). Zaméstnavatel (organizacni
slozka statu, Uzemni samospravny celek, statni fond, pfispévkova organizace, Skolska
pravnickd osoba Ci vefejné neziskové Ustavni zdravotnické zafizeni) ma povinnost
poskytovat zaméstnanci za vykonanou praci plat podle zakona, ptislusnych natizeni vlady
a v jejich mezich podle kolektivni smlouvy, popt. vnitiniho ptedpisu (§ 122 ZP). Od pravni
Upravy se nelze odchylit, nebot’ zdkon stanovi, Ze plat neni moZné urc€it jinym zplisobem,
Vv jiném slozeni a jiné vysi, nez urcuji uvedené pravni ptedpisy. Prostor pro vyjednavani se

zaméstnanci o platech je proto na rozdil od vyjednavani o mzdach velmi tizky (Subrt, 2014).

K témto definicim dodéavaji autorky NeSc¢dkova a Marelova (2013), Zze
zamgstnavatelé tohoto typu maji zdkonnou povinnost, kterou jim uklada ustanoveni § 137
ZP, poskytovat informace o prostfedcich na platy, o odménach za pracovni pohotovost,
0 prumérném vydélku a o osobnich udajich zaméstnancii viici Ministerstvu financi. Existuje
tak informacni systém o platech, jehoz plsobnost upravuje zdkon &. 365/2000 Sb.,
0 informacnich systémech vetejné spravy ve znéni pozdgjSich predpisi. Zaméstnavatel ma

povinnost vydat zaméstnanci pisemny platovy vymeér (§ 136 ZP), a to v den nastupu do
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prace. Jde o informaci o platové tiidé a stupni, a o vySi ostatnich pravidelné¢ mésicné
poskytovanych slozek platu (osobniho ptiplatku, zvlastnich ptiplatki, pfiplatku za praci ve
ztizeném pracovnim prostiedi, pfiplatku za vedeni). Rovnéz kazdd zména udaji musi byt
zamestnanci pisemné sdélena (zménou platového vymeéru nebo vydanim nového), a to se
zdiivodnénim nejpozdéji v den, kdy zména nabyva G¢innosti. Nelze proto snizovat nebo brat
osobni piiplatek zpétné€ v pribéhu mésice, za ktery ma byt poskytnut, nebo po jeho skonc¢eni.

Zména smi byt provedena jen do budoucna (Subrt, 2014).

3.4.1 Platovy tarif (§ 123 ZP)

Platovym tarifem rozumime zékladni vysi platu, ktery zaméstnanci piislusi na
zaklad¢ zatazeni do pfislusné platové tiidy a platového stupné (NeScdkova a Marelova,
2013). Podle d’Ambrosové (2014) vysi platového tarifu zaméstnance ve veifejnych sluzbach
a sprave urcuji ti1 veli¢iny, kromé platové tfidy a platového stupné, z predchozi definice,
pridava jeste veli¢inu stupnice platovych tarifti. Tyto definice déle rozsifuje Subrt (2014)
0 skute¢nost, ze zaméstnanci ptislusi platovy tarif stanoveny pro platovou tfidu, do které je

a pro platovy stupen uréeny podle délky zapocitatelné praxe.

Podle Nescakové a Marelové (2013) do platového stupné zafazuje zaméstnavatel
zamé&stnance nejen podle délky praxe, ale také podle doby péce o dit¢ a dobu vykonu
vojenské zdkladni sluzby, civilni ¢i ndhradni sluzby. Celkem Zakonik prace stanovi 16
platovych tfid, ke kterym urci zakladni nejmensi platovy tarif. Podrobné&jsi pravidla pro
tarifni zafazeni zaméstnanct jsou stanovena nafizenim vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych
pomérech zaméstnancli ve vetejnych sluzbach a spravé, ve znéni pozdéjsich predpist,

a v nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé.

3.4.2 Priplatky a dalsi slozky platu

Osobni piiplatek (§ 131 ZP) je nenarokovou slozkou platu, ktera slouzi k ocenéni
dlouhodobych velmi dobrych pracovnich vysledkii nebo nadstandardni vykonnosti
zaméstnance, ktery plni vétsi rozsah pracovnich ukolll neZ ostatni, popf. je vynikajicim
vSeobecné uznavanym odbornikem. VyS$i osobniho pfiplatku urcuje v platovém vymeéru
zamé&stnavatel mésicni ¢astkou v rdmci maximalniho limitu stanoveného natizenim vlady.

Osobni ptiplatek ma motivacni funkci.

32



Ptiplatkem za vedeni (§ 124 ZP) se ocenuje naro¢nost fidici prace vedoucich
zaméstnancu. Vysi pfiplatku za vedeni urcuje vedoucimu zaméstnanci v ramci stanoveného

rozpéti zaméstnavatel.

Ptiplatkem za no¢ni praci (§ 135 ZP) se kompenzuji zhorSené pracovni podminky
I zasah do osobniho zivota zaméstnance (prace v dobé mezi 22. a 6. hodinou). Jeho vyse ¢ini

20% pramérného hodinového vydélku zaméstnance na hodinu.

Ptiplatek za praci v sobotu a v ned¢li (§ 126 ZP) kompenzuje zaméstnanci zasah do
osobniho Zzivota, ktery vyplyva ze skuteCnosti, ze podminky provozu zameéstnavatele
vyzaduji, aby mél zaméstnanec rozvrzenou sménu na sobotu a ned¢li. Jeho vyse ¢ini 25%
pramérného hodinového vydélku zaméstnance. Sobota a nedéle se vzdy posuzuje od 0:00
do 24:00. Priplatek za praci ve svatek (§ 135 ZP) je narokovou slozkou platu v piipadg, ze
se zaméstnavatel se zaméstnancem dohodne na poskytnuti pfiplatku namisto nahradniho
volna za praci ve svatek. Priplatek ndlezi zaméstnanci za kazdou hodinu prace ve svatek, a to
1 kdyz jde o préci konanou v rdmci harmonogramu smén. Jeho vyse ¢ini 100% primérného

hodinového vydélku.

Za kazdou hodinu prace prescas piislusi zaméstnanci priplatek za praci prescas (§
127 ZP) formou casti platového tarifu, osobniho ptiplatku, zvlastniho ptiplatku a piiplatku
za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi pfipadajici na jednu hodinu prace bez prace prescas
v kalendainim mésici, ve kterém se prace piesCas kona, a priplatek za praci prescas. Sazby
ptiplatku za praci pres Cas jsou ve vysi 25% primérného hodinového vydélku nad ramec

racovni smény a 50% pramérného hodinového vydélku v den nepfetrzitého volna.
p y p y p

Ptiplatkem za rozdélenou sménu (§ 130 ZP) se zaméstnanclim kompenzuji ztézujici
vlivy vyplyvajici z vykonu prace v tomto specifickém pracovnim reZimu. Za kazdou
rozdélenou sménu piislusi zaméstnanci pfiplatek ve vysi 30% primérného hodinového

vydélku.

Ptiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi (§ 128 ZP) zaméstnanec obdrzi
za praci v prostiedi, ve kterém je vykon prace spojen nejen s obtizemi vyplyvajicimi
z vystaveni u¢inkiim ztézujicich vlivl prostiedi, ale zejména z opatieni vedoucich ke snizeni
ucinkl ztézujicich vlivii nebo k jejich odstranéni. Vysi priplatku za praci ve ztizeném
pracovnim prostiedi stanovi nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., a to v rozpéti 400 K& az 1400

K¢ mésicné.
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Zvlastni priplatek (§ 129 ZP) je slozkou platu, kterou se pfi splnéni stanovenych
podminek ocenuji mimofadné ztézujici vlivy souvisejici s vykonem prace, pokud spocivaji
Vv pracovnich podminkach spojenych s mimofadnou neuropsychickou zatézi, s rizikem

ohroZeni zivota a zdravi nebo s obtiZznymi pracovnimi rezimy.

Ptiplatek za pfimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah (§ 132 ZP) je
slozkou platu (nejde o zvlastni pfiplatek) prisluSejici pedagogickému pracovnikovi.
Ptiplatek Cini za kazdou tzv. nad uvazkovou hodinu v ramci pfimé pedagogické ¢innosti
2nésobek (200%) priimérného hodinového vydelku. Specializaéni ptiplatek pedagogického
pracovnika (§ 133 ZP) pfislusi ve vysi 1000 az 2000 K¢ mésicné pedagogickému
pracovnikovi, ktery vedle piimé pedagogické c¢innosti vykondva také specializované

¢innosti, k jejichZ vykonu jsou nezbytné dalsi kvalifikacni ptfedpoklady.

Odmeény (§ 134 ZP) jsou jednorazovou nenarokovou slozkou platu, kterou lze
zaméstnancim poskytnout za splnéni mimotadného nebo zvlastniho vyznamného
pracovniho tkolu. Cilovou odménu (§ 134a ZP) muze zaméstnavatel zaméstnanci
poskytnout za splnéni pfedem stanoveného mimofadné naro¢ného ukolu. Vysi odmény
ozndmi zameéstnavatel pfedem spoleéné s hodnotitelnymi nebo méfitelnymi ukazateli

(d’Ambrosova a kol., 2014 a Subrt, 2014).

3.4.3 Smluvni plat (§ 122 odst. 2 ZP)

Od roku 2011 miiZze zaméstnavatel se zaméstnancem zafazenym do 13. a vyssi
platové tfidy sjednat smluvni plat. Ten zahrnuje veSkeré¢ dosud popsané slozky platu,
s vyjimkou odmén a cilovych odmén. Smluvni plat tak nahrazuje nejen platovy tarif, ale
i veskeré piiplatky, véetn& osobniho piiplatku, a také plat za praci pieséas (Subrt, 2014).
Moznost sjednat smluvni plat se pfipousti pouze pro nejvyse zarazené prace v jednotlivych
oblastech vefejnych sluzeb a spravy, naptiklad v ustfednich spravnich ufadech, ve
zdravotnictvi, ve védé a vyzkumu, u Spickovych Cinnosti ve Skolstvi nebo u tajemniki
statutarnich mést. Toto vymezeni odpovida tcelu tohoto platového institutu, ktery spociva
vV nadstandardnim ohodnoceni a stabilizaci vyjime¢nych zaméstnancii s cilem zvysit
konkurenceschopnost na trhu prace ve vztahu k podnikatelské sféte (d”’Ambrosova a kol.,
2014).
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3.5 Stimulace

., Stimulace predstavuje takové vnéjsi puisobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku
dochazi k urcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesii,
prostiednictvim zmeny jeho motivace“ (Provaznik, Komarkova, 2004). Stejnou definici ve
své knize uvadi 1 Plaminek (2005) pouze s rozdilem toho ze ptisobeni na psychiku clovéka

v

nemusi byt pouze vnéjsi.

Upravenou definici pojmu stimulace pouzila ve své knize Pauknerova (2006), kde
uvadi, ze: ,,stimulaci Yozumime vnéjsi pusobeni na prozivani a jednani cloveka, cilevedomé
ovliviiovani a usmernovani jeho motivace“. Déle k tomu také uvadi, ze toto ovliviiovani
muze byt zaméfeno, bud’ na posileni perspektivy uspéchu tzn. stimulace kladnym
hodnocenim ¢i odménou, nebo na zvyraznéni hrozby netspéchu a z néj vyplyvajicich
nepftiznivych disledki tzn. stimulace zdpornym hodnocenim, sankci nebo trestem. Zadouci
ucinek muize v8ak mit jen takova stimulace, v jejimz ramci jsou uzivané stimuly v souladu

s motivaci daného jedince.

3.5.1 Stimuly

Jako stimuly mlizeme oznadit jakékoli podnéty, které vyvolavaji zmény v motivaci
¢loveka. Tyto podnéty lze Clenit na: impulzy (endogenni, vnitini podnéty, napt. bolest zub),
a incentivy (exogenni, vné&jsi podnéty, napt. finan¢ni odmeéna, pochvala apod. (Pauknerova,
2006)). Pro efektivnost motivovani je dulezité, aby stimuly dokazaly vyvolat pozitivni
»rezonanci motivi. Je tfeba brat v tivahu, Ze jeden a tentyz stimul se miize u dvou osob
setkat s naprosto rozdilnymi reakcemi. Totéz se muze dokonce stat u jedné a téze osoby
v riznych situacich, resp. riznych obdobich (Blazek, 2014). Stimuly stejné¢ jako motivy
predstavuji pohonné sily, které ve firmé pomahaji konat ¢iny. Je mezi nimi zasadni rozdil:
zatimco motivy piisobi zevnitt, jsou ,,nase®, stimuly pfichazeji zvenci, ,,nasimi* se teprve

stavaji (Plaminek, 2005).

Stimuly urcuji aktivitu a chovani lidi pouze tehdy, pokud se setkaji s ptisluSnymi
motivy. Zakladnim motivem aktivity a chovani lidi jsou potieby, které vyvolavaji v lidech
pocity nedostatku, popiipadé nadbytku néceho subjektivné dilezitého. Tento pocit nuti lidi
k aktivité a chovani sméfujicimu k uspokojeni prozivanych potieb. Pfi cileném usmériovani

a ovliviilovani aktivity a chovani lidi v pracovnim procesu je nutné najit a uplatnit takové
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vnéjsi podnéty (stimuly), které se u lidi setkaji s pfisluSnymi vnitinimi podnéty (motivy,
potiebami) a nélezité zapisobi na jejich motivaci (Sikyf, 2014). Obecné plati, Ze &im je
spolecnost vyspélejsi, tim vétsi roli hraje rozmanitost ucinné ptsobicich stimulti. Naopak
¢im je spolecnost méné vyspéla, tim vétsi vahu mé ekonomické stimulace, nebo dokonce
ekonomické donuceni. Hledani prakticky aplikovatelnych postupti, které mohou ovlivnit
pracovni ochotu lidi, musi byt zamétfeno na hodnoceni efektivnosti pouzivanych stimuld.
Lze fici, ze pracovnika kladné stimuluje to, co v komplexu pusobicich vlivii umoziuje
uspokojovat jeho stavajici nebo kratkodobé perspektivni potfeby. Naopak ruSivé na
pracovnika plisobi to, co v komplexu ptisobicich vlivli brani v uspokojovani jeho aktualnich

potieb (Pauknerova, 2006).

Stimula¢ni vyznam maji: hmotnd odména (finan¢ni benefit a nefinan¢ni benefit),
obsah prace (odpovédnost, samostatnost, tvofivost, seberozvoj apod.), manazer (styl vedeni,
pracovni hodnoceni), atmosféra pracovni skupiny (vztahy, komunikace, pristup), pracovni
podminky a rezim prace (zdjem firmy o zlepSovani) a dalsi faktory (prestiz, image podniku
(Provaznik, Komarkova, 2004)). Autofi také ¢asto uvadéji jako doplitkovy stimul pravidelna
setkani pracovnikl, ktera jsou spolecenskou pftilezitosti pro navazani blizSich vztahli

a zaroven davaji pracovnikim moznost hovorti na neformalni urovni.

3.5.2 Stimulace k praci

Stimulace k praci znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovnikd, tj. ovlivilovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni tehdy,
jsou-li osobni zaméfeni ¢lovéka-pracovnika, jeho potieby a zajmy v souladu s potiebami,
zajmy a cili podniku. Stimulaci pracovnikl k praci sleduje kazdy manaZer v podstaté dva
cile, a to podnécovani optimalniho ptistupu pracovnikii K pracovnim ¢innostem a dalsi

osobnostni rozvoj pracovnikli (Pauknerova, 2006).

K tomu, abychom mohli stimula¢ni podnéty vhodné€ pouzivat v praxi, je dilezité, aby
vedouci pracovnik dobie znal ¢leny svého tymu. Pracovnika kladné stimuluje to, co mu
umoznuje uspokojovat jeho stavajici nebo kratkodobé perspektivni potieby. Cilem efektivni
stimulace zamé&stnanct je zvySovani jejich motivace a formovani pracovnich kolektiva tak,
aby jejich clenové sdileli hodnoty shodné s firemni strategii, byli loajalni, tvar¢i a na

pracovisti spokojeni (Dytrt, 2006).
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V ramci pracovni skupiny lidé navzajem porovnavaji své pracovni vykony. Proto se
ukazuje jako dulezité soucasné¢ prubézné¢ posilovat soudrznost skupiny. Nejlépe
podporovanim kontakti mezi lidmi na pracovisti, podnécovanim skupinového feseni
problémt, vytvafenim prostoru pro neformalni setkavani c¢lent skupiny, pfipadné
I organizovanim aktivit ve volném cCase (sportovnich utkani, vyletd, spole¢enskych akci
apod.). Timto pfistupem muize manazer ve skupiné udrzovat po uritou dobu atmosféru
motivujici soutézivosti, rozhodné by vSak nem¢l své pracovniky k ucasti na takovych akcich
nutit. K vytvofeni stimulujiciho prostfedi miize manazer dale vyuzit spravné vymezeni
skupinového cile, svilij rovnopravny vztah se Cleny skupiny a participaci skupiny na

rozhodnutich, ktera se ji tykaji (Pauknerova, 2006).

3.6 Motivace

Pojem motivace vyjadfuje psychologické diivody, resp. pti€iny lidského jednani. Jde
o zvlastni druh pficinnosti, ktery vyjadiuje pojem motiv. Konkrétnim motivem se vysvétluje,
pro¢ ¢lovék jedna uréitym zptisobem, coz souvisi se snahou dosahnout uréitého cile. Clovék
disponuje biogennimi motivy, které maji ptivod ve fyziologii organismu a sociogennimi
motivy, které vyjadiuji jeho potieby jako socialni bytosti (Blazek, 2014). Robbins (2008)
definuje motivaci jako: ,, ochotu vyvijet vysokou uroven usili pro dosazZeni cilu organizace
podminénou schopnosti usili uspokojit néekteré individualni potreby. V neakademickych

terminech je motivace funkci tii kliCovych prvki: usili, organizac¢nich cilti a potieb.

Motivovani pracovnikd fesi fadu dulezitych problému, které pifed manazery stoji.
Mezi tyto problémy patii: jak ziskat a udrZet pracovni usili a zajem pracovnikli o prospéch
firmy, jak podnitit lidi k hledani tspor a zlepSeni v pracovnim procesu, jakym zpusobem
piesvédcit pracovniky, aby setrvali ve firmé 1 v tézkych dobach, jak ziskat do firmy schopné
odborniky a jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupit na mimofadné smény i mimo
svou pracovni dobu, je-li toho tieba (B&lohlavek, 2008). Armstrong (2015) fika, Ze teorie
motivace vysvétluje, jaké faktory ovliviiuji cilové orientované chovani, a proto jeji uplatnéni
Vv fizeni lidskych zdrojl souvisi se zvySovanim angazovanosti (lidé jsou oddéani své praci
a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké trovné vykonu). Motivace vyjadiuje
ochotu lidi vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovaného vykonu. Aktivitu
a chovani lidi determinuji vnitini motivy (vnitini podnéty piisobici v psychice lidi) a vnéjsi

stimuly (vné&jii podnéty piisobici na psychiku lidi (Sikyt, 2014)).
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Klicovym pojmem motivacni teorie je ,,motiv. Mluvime o motivech urcitého
rozhodnuti nebo aktivity — o motivech odchodu od firmy, o motivech pronasledovani
podiizené¢ho pracovnika, motivech prace mimo pracovni dobu atd. Motivy jsou diivody,
pohnutky jednani (B&lohlavek, 2008). Podle Plaminka (2005) je motivem lidského chovani
naplilovani potieb, pficemz zdkladnimi slozkami tohoto procesu jsou odstranovani
nepiijemnych pociti a navozovani pociti piijemnych. Motivy maji dvé slozky a to
energizujici, protoze dodéavaji silu a energii jednani lidi a fidici, protoze davaji smér jednani,
lidé se rozhoduji pro urCitou véc a ne pro jinou, vybiraji zpiisob a postup, jak této véci
dosahnout (B¢€lohlavek, 2008). V némecké literatute dle Freye (2002) se dozvime, ze motivy
se d¢li na materialni (penézni mzda, zaméstnanecké benefity) a nematerialni (pochvaly,
ptikazy, Gcast, samostatnost). Podle Bélohlavka (2008) rizné typy lidi preferuji ruzné
motivy napi.: penize, osobni postaveni, pracovni vysledky, vykon, pratelstvi, jistota,
odbornost, samostatnost, tvotivost. V praxi se vyuzivaji rizné motivacni teorie, které se
postupné vytvarely v rdmci mysSlenkového proudu psychologicko-socialnich pftistupti.
Motivaéni teorie mizeme ¢lenit do dvou skupin, a to na teorie zaméfené na poznani
motivacnich pfic¢in, kam patii teorie hierarchie potieb, teorie tii kategorii potieb, teorie
potieby dosahnout uspéchu, teorie dvou faktorti a na teorie zaméiené na pribeh motiva¢niho
procesu, ke kterym se fadi teorie ocCekavani, rozsifeny model teorie ocekavani, teorie

spravedlivé odmény a teorie zesilenych vjemu (Blazek, 2014).

3.6.1 Maslowova hierarchie potieb

,,Spokojenost cloveka prichazi tehdy, jsou-li uspokojovany jeho potieby v riiznych
oblastech jeho fungovani” (Béres, 2013). Maslowova teorie hierarchie potieb je zalozena na
rozvoji a motivaci jedince a byla poprvé publikovéana v roce 1943. Podle Maslowa lidé chtéji
stale vice a to, co chtéji, zavisi na tom, co maji. Lidské potieby jsou podle ného rozdéleny
podle dtlezitosti do né€kolika urovni. Nejcastéji tato hierarchie pracuje s péti hlavnimi
a nejvySe polozend je potfeba seberealizace (Dédina, Cejthamr, 2010). Nejzakladné;si
potieby (fyziologicka, bezpeCi, soundlezitost a tcta) Maslow oznacuje jako potieby
nedostatkové (potieby deficience), patou kategorii (seberealizace) pak jako potieby ristoveé.

Obecné plati, ze niZe polozené potfeby jsou vyznamnéjSi a jejich alespoil Castené
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uspokojeni je podminkou pro vznik méné naléhavych a vyvojoveé vyssich potieb (Béres,

2013).

Obrazek 4 — Maslowova hierarchie potreb (pyramida)

Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potfeba uznani
(sebelcta, status)

/ Spolefenska potieba
/ {byt souéasti skupiny, laska)

Potreba bezpedia bydleni

Zakladni biologické potfeby

Zdroj: Béres (2013)

Fyzické potteby slouzi k automatické snaze téla udrzovat normdlni fungovani
(homeostaze), jako je naptiklad ukojeni hladu a Zizné&, potieba kysliku a regulace teploty,
dale spanek a uspokojeni smyslt, aktivita, matefské pudy a sexualni touha. K potieb¢ jistoty
(potieba bezpec¢i a bydleni) patii osvobozeni od bolesti a hrozby fyzického napadeni,
ochrana pfed nebezpecim a nedostatkem, potieba piedvidani a uspofadanosti. Spolecenska
potieba zahrnuje city, pocit ptislusnosti k nékomu, spolecenské aktivity, pratelstvi, ddvani
a pfijimani lasky. Potfeba uznani zahrnuje jak uctu k sobé samému, tak tctu ostatnich.
Soucasti ucty k sobé samému je touha po divétre, moci, nezavislosti a svobod¢ a také uspéch.
Ucta ostatnich obsahuje povést ¢i prestiz, postaveni, uznani, pozornost a ocenéni. Potieba

seberealizace znamena rozvijeni a realizaci plného potencialu jedince.
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3.6.2 Herzbergerova dvoufaktorova teorie motivace

Frederik Herzberg piiSel s dvoufaktorovou teorii, kterd rozliSuje dissatisfaktory
(faktory zpusobujici nespokojenost) a satisfaktory (faktory, které zplisobuji spokojenost
(Kotler a Keller, 2007)). Plevova (2012) ve své definici uvadi jiné pojeti faktora a tvrdi, ze
podle Herzberga jsou ¢lovéku vlastni dvé skupiny potteb. Faktory, které plisobi pracovni
nespokojenost, jsou oznacovany za faktory hygienické (dissatisfaktory, udrzovaci) — Spatné
hygienické vlivy vedou k demotivaci a ke snizeni pracovniho vykonu. Druhou skupinou jsou
motivacni faktory (satisfaktory, motivatory), které podnécuji jedince k vySSimu vykonu
a usili, vyjadiuji vztah k vykonavané pracovni ¢innosti. Pauknerova (2006) dodava, ze tato
teorie je zaloZena na ptedpokladu, Ze €lovéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych potieb:
potfeba vyhnout se bolesti a v jistém smyslu protikladna potfeba psychického rastu. Daéle
dodava, ze dissatisfaktory (hygienické) jsou vnéj$imi faktory a satisfaktory (motivatory)

jsou vnitini faktory.

Tabulka 1 — Prehled motivujicich a udrzovacich faktorii dle Herzberga

Motivujici faktory Udrzovaci faktory
e Dosazeni cile e Podnikova politika a sprava
e Uznani e Vztahy v kolektivu a pracovni
e PovySeni podminky
e Prace sama o sobé e Mzda
e  Moznost osobniho ristu e Jistota prace
e Odpovédnost e Zivotni styl
e Samostatnost e Postaveni

Zdroj: Plevova (2012)

Herzberg nepochybné rozvinul myslenky Maslowa a zvysil jejich pouzitelnost pro
oblast prace. Teorie vysvétluje, Ze zaméti-li se zaméstnavatel pouze na udrzovaci faktory,
k motivaci nedojde. Motiva¢ni potencial spociva hlavné v Upraveé vnitinich podminek
a dulezité je zabudovat motivatory ptimo do prace (Donnelly, Gibson, Ivanchevich, 1997).
Hranice mezi skupinami faktorti neni zcela jednozna¢na. Svou roli sehrava fenomén zvyku.
Je pfirozenou lidskou vlastnosti, Ze zlepSeni situace je vnimano pozitivné, nicméné po urcité
dobé si €lovek na novy stav zvykne, za¢ne ho povazovat za samoziejmost a pozitivni
motivacni ucinek vyprcha. Naproti tomu navrat k ptivodnimu stavu plisobi frustracné

(Blazek, 2014).
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Vnimani jednotlivych faktord jednotliveem muize nabyvat pozitivnich a negativnich
hodnot, tudiZ mohou mit ptiznivy ¢i neptiznivy charakter na spokojenost v praci a ovlivnéni

motivace. Podrobny piehled vlivu jednotlivych faktort uvadi nasledujici tabulka.

Tabulka 2 — Prakticky dopad faktorit podle Herzbergovy teorie

Vnitini faktory Vnéjsi faktory
piiznivy vytvafeji  ptedpoklad  pracovni | zplisobuji, Ze pracovnici nejsou
charakter spokojenosti a pozitivné ovliviluji | nespokojeni, na motivaci dlouhodobé
pracovni motivaci nepisobi
nepiiznivy zpusobuji, Ze pracovnici nejsou | vyvolavaji  pracovni  nespokojenost
charakter spokojeni, na motivaci neptsobi a snizuji pracovni motivaci

Zdroj: Zitkovéa a kol. (2015)
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4 Vysledky vlastni prace

4.1 Predstaveni spole¢nosti INTERSPORT CR s.r.o.

Spoleénost INTERSPORT CR s.r.0. je souéasti obchodni organizace INTERSPORT
International Corporation (dale jen 11C), nejvétsiho prodejce sportovniho vybaveni na svéte.
Nyni piisobi jiz ve 42 zemich svéta s celkovym poctem 5500 prodejen a s obratem pies 10,2
mld. EUR. Spole¢nost Intersport byla zalozena 29. kvétna 1998 pod obchodnim jménem
SPORT CENTRUM DRAPA s.r.0. Pod obchodnim jménem Intersport CR s.r.o. za¢ala
spolecnost vystupovat v roce 2008 v dusledku fuze. Licenci na provozovani prodejen
v Ceské republice ziskal INTERSPORT Austria. Sidlo spole¢nosti se nachazi na Praze 4
v ulici Na Strzi 1702/65. Pifedmétem podnikéni spoleCnosti Intersport je prondjem
a puajCovani véci movitych a vyroba, obchod a sluzby uvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zakona. Spole¢nikem ve spoleénosti Intersport CR s.r.0. je INTERSPORT
AUSTRIA Gesellschaft m.b.H. Statutarnimi orgény spolecnosti Intersport jsou jednatelé
Mathias Boenke a Jens Kramny a déle prokuristé Gerhard Hanetseder a Franz Frischauf.

Zakladni kapital spolec¢nosti je 100 000,- K¢ (Justice, 2017).

Obrazek 5 - Logo spolecnosti Intersport

Y INTERSPORT

SPORT TO Tue PeOPLE

Zdroj: Intersport International Corporation (2017)

V Ceské republice ma Intersport 30 obchodii s celkovou prodejni plochou okolo 30
000 m2 a obchoduje se zhruba 400 znackami. Celkovy ro¢ni obrat spolecnosti je 1 mld.
CZK. Prodejny spole¢nosti Intersport nalezneme v Praze (6 prodejen), Koliné, Kladné,
Mladé Boleslavi, Lipné nad Vltavou (prodejna a 2 ptijcovny), Tabote, Klatovech, Plzni,

Chomutove, Litoméficich, Mosté, Teplicich, Liberci, Peci pod Snézkou (prodejna
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S pujcovnou), Jilemnici, Hradci Kralové, Pardubicich, Brné, Olomouci, Opavé, Roznové pod
Radhos$tém, Uherském Brodé¢, Zlin¢ (2 prodejny) a Ostraveé. Z vyctu téchto prodejen je 19
vlastnich prodejen Intersportu a 10 prodejen je partnerskych (franchisovych). Franchisovi
obchodnici ve spolec¢nosti Intersport jsou samostatni podnikatelé, ktefi znaji svlij regionalni
trh nejlépe a jsou na ném optimalné integrovani. Systém franSizy pienechdvé partnertim
dostate¢nou volnost a velkou miru individuality. Individualni pfistup partnert byl odjakziva
receptem uspéchu firmy Intersport. VSechny obchody Intersport jsou zaméfené na
pozadavky jednotlivé oblasti a proto se odliSuji podle regionalniho trhu, co se tyce velikosti
a sortimentu. Pro vyvoj trhu v Ceské republice je zodpovédny Intersport Rakousko. Partnefi
profituji z rozsahlych sluzeb, jako je napft. profesiondlni analyza prodejniho mista, podpora
pfi pldnovani a zafizovani obchodu, spolecny marketing a osvéd€ené provozni koncepty az

po feseni IT, hospodaistvi zbozi a feSeni pokladen (Intersport Ceska Republika, 2017).

4.1.1 Historie spolecnosti

Vznik spolecnosti Intersport se datuje k roku 1968, kdy se seSlo deset uspeSnych
narodnich (evropskych) nakupnich organizaci s kone€nym cilem vytvofit na mezinarodnim
trhu sportovniho zbozi spolecnost, ktera poskytne zdkaznikiim nejvyssi moznou spokojenost
se zbozim, vytvofi divéru v prodejce a nabidne kompletni vybér produkti. Pravé toto
shromazdéni dalo zivot maloobchodnim prodejnam Intersport s hlavnim sidlem ve
Svycarském Bernu. Prvni prodejny se vybudovali pravé v deseti zakladajicich statech, a to
v Rakousku, Belgii, Dansku, Francii, Némecku, Italii, Nizozemsku, Norsku, Svédsku

a Svycarsku (Intersport International Corporation, 2017).

Obrazek 6 — Prvni logo spolecnosti Intersport Z roku 1971

Zdroj: Intersport International Corporation (2017)
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V roce 1970 se pripojila k zakladajicim statim prvni zemé, a to Finsko. V roce 1971
bylo ptedstaveno prvni oficidlni logo INTERSPORT. V tomto roce m¢l Intersport pod sebou
jiz 1000 prodejen. V roce 1972 se Intersport stal poprvé oficialnim sportovnim obchodem
pro Olympijské hry. V roce 1973 se spolecnost rozrostla o prvni mimoevropskou zemi, a to
Kanadu. V roce 1974 se déle piipojila Velka Britanie a Spanélsko. V roce 1976 byl Intersport
opét partnerem na Olympijskych hrach. V roce 1979 nasledovala aktualizace loga, které od
roku 1982 mohlo nést jiz 2000 obchodti po celém svété (Intersport International Corporation,
2017).

Obrazek T - Aktualizované logo spolecnosti Intersport z roku 1979

¥ INTERSPORT

Zdroj: Intersport International Corporation (2017)

Od roku 1983 do roku 1992 se Intersport zaméfil na vznik svych exkluzivnich znac¢ek
a produktti. V roce 1993 zacala INTERSPORT Group spole¢né realizovat novou strategii
budoucich cili a vytvofila vizi jak ucinit Intersport silnéjSim. Tato strategie se nazyvala
SPRINT a je to zkratka Strategic Planning Reinforcing INTersport. V roce 1997 piedstavil
Intersport posileni SPRINTu, novou a vylepSenou verzi mezindrodni strategie. V roce 1998
se pripojila Ceska republika. V roce 1999 se piipojily Slovinsko a Recko. V roce 2000 byly
vytvoteny pujéovny pod znackou INTERSPORT Rent, aby slouzily jako kazdodenni
ptjéovny lyzi a snowboardii. Prvni ptijéovny byly otevieny v Rakousku, Francii, Svédsku
a Svycarsku. Ve stejném roce se také piipojilo Slovinsko, Chorvatsko a Bosna a Hercegovina

(Intersport International Corporation, 2017).

V roce 2001 vznikla nova mise a vize Intersportu. Hlavnim cilem této vize bylo
poskytovani téch nejlepsich sluzeb zédkazniklim a vzdy mit zdkaznika na prvnim misté. Ve
stejném roce se také piipojilo Bulharsko a Rumunsko a o rok pozdgji Srbsko a Cerna Hora.

V roce 2003 vznikl novy koncept obchodii pro vSechny ndrodni organizace a novy
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internetovy obchod. V tomto roce se také ptipojilo Rusko. V roce 2004 se Intersport zamétil
na posileni své pozice na trhu jako pfedni svétova maloobchodni znacka pomoci programu
REB. Tento program klade diiraz na vyuziti silné¢ kombinace exkluzivnich znacek a strategie.
Hlavnim cilem je harmonizovat exkluzivni znacky a ucinit je soucasti hlavni ¢innosti
spolecnosti. V roce 2005 se ptipojilo Turecko, Polsko a Mad’arsko a o rok pozd¢ji Spojené
arabské emiraty. V roce 2007 byla dokoncena vystavba nového sidla spolecnosti
INTERSPORT opét v Bernu. Nova budova nabizi moderni kancelafské prostory
a infrastruktury, jak se slusi na moderni mezinarodni stfedi spole¢nosti ke splnéni jejich
pozadavku. Od roku 2009 se Intersport fidi heslem ,,Sport to the people* (Sport pro lidi),
které tvoii vylepSenou image znacce a logu. V roce 2010 se Intersport dostal také do Asie,
konkrétné do Jizni Koreje a v roce 2012 expandoval do Ciny a Libanonu. V roce 2013 se
spole¢nost dostala na trh Béloruska a také podepsala smlouvu fransize v Australii (Intersport

International Corporation, 2017).

4.1.2 Spolecenska odpovédnost

Pfi zkoumani mezindrodnich vyrobnich zakazek Intersport neklade diraz jen pfi
pohledu na kvalitu, ale také na socidlni a pracovni standardy. To je dilezité zejména
s ohledem na vyrobni zavody v rozvojovych zemich ¢i zemich tfetiho svéta. Zavazné kodexy
chovani nuti dodavatele pisemné se zavazat k dodrzovani urcitych socialnich a pracovnich
standardt korespondujicich s ILO (Mezinarodni organizace prace) a jinymi mezinarodnimi
umluvami (naptf. OSN). Intersport rozsifil svlj interni audit o nezavislé monitorovaci
systémy a nezavislé mezinarodni certifikované auditory (SA8000 Auditors). Jejich cilem je
kontrolovat, Ze jsou tyto pfedpisy spravné dodrzovany. Pro naplnéni spolecenské
odpovédnosti optimalnim zplsobem se stal Intersport ¢lenem volného obchodu (Foreign

Trade Association) a jejich iniciativy Business Social Compliance (BSCI).

Cilem Intersportu je ptedstavit tyto socidlni standardy a jejich monitorovani v§em
dodavatelskym firmam pusobicich v rizikovych zemich. Kazdy dodavatel se musi ve
smlouvé pisemné zavazat k dodrZzovani socialnich a pracovnich standardfi v ni uvedenych.
Tato iniciativa je doprovdzena statnimi a externimi partnery, a tim zarucuje nezavislost

auditi (Banertova, 2014).
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4.1.3 Organizaéni struktura spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Zékladem organizovani ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. je liniova organiza¢ni
struktura. Tato organizac¢ni struktura je rozdélena dle jednotlivych oddé€leni spolecnosti (IT,
finance, nakup, prodej, marketing, eshop), které sdruzuji zaméstnance s podobnou naplni
prace. Tato organiza¢ni struktura zacind vedenim spolecnosti, které piedstavuji jednatelé
Mathias Boenke a Jens Kramny. Vedeni spolecnosti zastavd hlavné pozici kontrolniho
organu pro vSechny oddé€leni a jednotlivé prodejny. V kanceléfi vedeni spoleCnosti také
pusobi office manazerky, které maji za ukol pfevazné ptipravu dokumentl a hodnoceni
vysledkt pro vedeni spolecnosti a pro oblastni manazery a objednavky servist a tklidovych

praci na jednotlivé prodejny.

Oddéleni IT ma na starosti funkcnost informacnich systémdi, pocitacii a jinych
zafizeni na vSech prodejnach Intersportu. Oddéleni financi ma na starosti spravu ucetnictvi
vSech prodejen Intersport, které zahrnuje hlavné uctovani o prodeji zbozi, piijmu zbozi,
materialu a také jejich zpétnou kontrolu. Finan¢ni oddéleni mé jednu outsourcovanou sluzbu

a tou je pozice mzdové ucetni (Banertova, 2014).

Nékupni oddéleni vede koordinator ndkupu, ktery mé na starosti nakupni budgety
jednotlivych prodejen a domlouvani novych dodavatell. Jednotlivy zaméstnanci maji na
starosti pfimo urceny sortiment zbozi (hardware, textil, obuv), pro ktery vytvareji konkrétni
objednavky pro konkrétni obchody dle uréenych budgetli. Objednavky probihaji vZdy na
zaCatku dvou ro¢nich obdobi (jaro a podzim), kdy se objedna 80% planovaného prodeje
a zbylych 20% se doobjednava postupné béhem sezdny nebo na zadost dané prodejny. Do

kompetenci ndkupniho oddéleni patii také slevy sezonniho zbozi (Banertova, 2014).

Pod oddéleni prodeje spadaji 3 oblastni manaZeti, ktefi maji na starosti vedeni
a kontrolu prodejen a personalni &innost ve svém uréitém regionu (Region Cechy-Zapad,
Region Praha, Region Cechy-Vychod a Region Morava). Oblastni manazeii zodpovidaji za
prodejni vysledky vSech obchodnich jednotek ve svém svéfeném regionu a v piipadé
nedostate¢nych prodejnich vysledki jsou povinni sjednat napravu. Dale do tohoto oddéleni
patii Merchandiser, ktery se stara o visudlni stranku vSech obchodu (vylohy, prezentace
Zbozi, ptestavby) a ma pfimou vazbu na marketingové oddéleni se kterym spolupracuje.
Marketingové oddéleni méa na starosti piipravu akénich letakli, akci pro drZitele

zakaznickych karet, spoluprici s ostatnimi spole¢nostmi a vytvéafeni vyhod pro jejich
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zakazniky (napf. spoluprace se spoleCnosti O2 a slevové akce pro jejich zakazniky),
koncepty novych vyloh, propagace novych kolekci, sponzoringové programy (pfiprava

sportovnich akci, podpora sportovci (Banertova, 2014)).

Nejnovéjsim oddelenim ve spolecnosti je oddéleni spravy eshopu, vzhledem k tomu,
ze eshop vznikl teprve v roce 2013. V tomto roce slouzil pouze k rezervacim na prodejné,
ptipadné k pfeposlani zboZzi na jinou prodejnu. PIn¢ funkénim zacal byt az v 1ét¢ roku 2016,
kdy zacal eshop nabizet doru¢eni zbozi az domu. Toto oddéleni ma na starost kromé chodu
samotného eshopu také komunikaci se zdkazniky a ptipravu podkladi k odeslani zbozi
zakaznikovi. Nasledné maji na starost komunikaci s jednotlivymi prodejnami a jejich sklady
ohledné stavu zbozi a pokynt k odeslani zakaznikovi, nebo ptipadné rezervaci k vyzvednuti

na prodejné.

4.1.4 Personalni Fizeni ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Spolecnost Intersport International Corporation ma své vlastni personalni odd¢leni.
Personalni oddéleni je zodpovédné za fizeni spravy zaméstnanct v IIC a vytvotfeni nastrojl
a pokyni pro zaméstnance. Trvalym cilem je neustalé zlepSovani vzdélavani
a rozvoje zaméstnancu v IIC. Také proces naboru zaméstnancti pro nadnarodni tym IIC je
velice dulezitym ukolem. V soucasné dobé se narodnostni slozeni zaméstnanct centraly
sklada ze zaméstnanct téméf z 20 zemi (Intersport International Corporation, 2017). Ve
spole¢nosti Intersport CR s.r.0. se personalnimi otizkami zabyvé p¥imo vedeni spoleénosti

nebo jednotlivi oblastni manaZefi a vedouci prodejen.

Pfi planovani zaméstnancli a naboru zameéstnancl ve spoleCnosti Intersport se
vyuziva ptevazné vnéjsich lidskych zdrojl na ukor vnitinich a to i v piipad€ vybéru na vyssi
pozice. Spole¢nost se timto snazi o to, aby s novym ¢lovékem pfisly do spole¢nosti nové
napady a inovace. Pii planovani po¢tu zaméstnanct na jednotlivé prodejny a oddéleni se
zohlediiuje velikost prodejni plochy, vySe obratu prodejny a ro¢ni obdobi. Planovani poctu
zamé&stnancl podle velikosti prodejni plochy se vyuziva hlavné pii otevirani novych
prodejen. U jiz otevienych prodejen se zohlediiuje hlavné vySe obratu dané prodejny.
Naptiklad pokud prodejna, kterd by dle své rozlohy méla mit na kazdé sméné 3 prodavace,
1 pokladni a 1 vedouci, dlouhodobé nedosahuje planovanych obrati, bude stav zaméstnancu
sniZzen o jednoho prodavace a jeho misto doc¢asné zastoupi vedouci prodejny. V opacném

ptipad¢, kdyZ prodejna ma vyssi obraty nez planované, pocet zaméstnancli se o jednoho
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prodavace zvysi. Tato situace se v piipadé kratkodobého zvyseni trzeb fesi pomoci
zameéstnance se smlouvou na dohodu o provedeni prace a v ptipadé dlouhodobého stavu se
fes$i pomoci nového zaméstnance na hlavni pracovni pomér. Z ro¢nich obdobi ma na
planovani zaméstnanct vliv 1éto a zima. V zimé se zohledniuje planovani zaméstnanct
U divodu toho, Ze se prodava drazsi zbozi nez v 1été, tudiz je potieba mit vice zaméstnanct
kvili predchazeni moznym kradezim. Jelikoz se v tomto piipadé jedna o doCasny stav,
dochazi k vyuzivani spiSe zaméstnanci na dohody o provedeni prace. Tato varianta se
vyuziva 1 v situaci, ktera vznika v letnim obdobi, vzhledem k planovanym dovolenym

U zameéstnancu.

Pti vybéru nového zaméstnance je dalezité ziskat kvalitniho ¢lovéka s nadSenim pro
sport a pokud mozno znalostmi z né&jaké sportovni oblasti, Ktery bude pro spole¢nost
pfinosem. Ziskdvani pracovnikl ve spolecnosti Intersport probihd piredevsim nasledujicimi

zpusoby:

e prostfednictvim spoluprace s ufadem prace,

e prostfednictvim internetovych stranek intersport.cz, kde je volné ke stazeni
a vyplnéni dotaznik pro uchazece o zaméstnani (dotaznik je ptilohou €. 3 této prace)
a vypis volnych pozic,

e prostfednictvim inzeratl na internetovych portalech jobs.cz a préce.cz,

e prostiednictvim informativnich ceduli na prodejnach Intersportu (Banertova, 2014).

V prvni etapé¢ vybéru pracovnikii nejdiive oblastni manazer podle obdrzenych
zivotopist vybere uchazece, kteti odpovidaji pozadavkiim na danou pozici. Ve druhé etapé
nastava samotné vybérové fizeni, kdy se vybrani uchazeéi zagastni tistniho pohovoru. Ustni
pohovor slouzi k blizSimu poznani wuchazece, jeho charakterovych vlastnosti
a komunikacnich schopnosti. U tstniho pohovoru se vedouci pracovnik fidi informacemi,
které ma uchaze¢ uvedené ve svém Zivotopise (dosavadni praxe, kvalifikace, jazykové
dovednosti, atd.), a vSechny tyto skuteCnosti jSou S uchazeCem dopodrobna rozebrany.
V piipad€ vybéru na vyssi pozice se ovefuje predchozi praxe a jsou pozadovany reference
od predchozich zaméstnavatelii. Déle se také u takového uchazece zkousi znalost ciziho
jazyku. Pro pozice na centrale spole¢nosti je povinna znalost némeckého jazyka. Na zakladé

absolvovani ustniho pohovoru se rozhoduje o pfijmuti ¢i odmitnuti uchazece (Banertova,
2014).
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Zaméstnanci, ktery je pfijat na zakladé vybérového fizeni, je vzdy v co nejkratsi
mozné dobé¢ pfipraven navrh pracovni smlouvy pro vykonavanou pozici. Zaméstnanec poté
musi vyplnit pfipraveny dotaznik pro dokonceni pracovni smlouvy. Pied podpisem smlouvy
je zaméstnanec seznamen se svymi pravy a povinnostmi, s pracovnimi a mzdovymi
podminkami a dal$imi okolnostmi, které plynou z pracovni smlouvy. Pracovni smlouva byva
zpravidla sjednana na dobu urcitou (6 mésict) s naslednym prodluzovanim. Do srpna roku
2016 se smlouva nasledn¢ prodluzovala ihned na dobu neurcitou, v soucasné dob¢ se davaji
dvé smlouvy na dobu urcitou, vzhledem k tomu, aby m¢l zaméstnavatel dostatecnou dobu
na poznani zaméstnance a jeho kompetenci pro danou pozici. Pracovni smlouva uréuje
sjednany druh préace, misto vykonu prace, den nastupu do prace a také piesn¢ dany systém

odménovani.

4.2 Odménovani zaméstnancii ve spolecnosti Intersport CR

S.r.o.

Odménovani zaméstnancii ve spolecnosti Intersport je velice rozsédhlou a slozitou
¢innosti a stale se méni jeho podminky. Odménovani se sklada z mnoha slozek, a to z: casové
mzdy, osobniho ohodnoceni, tymové prémie, prémie z prodeje, organizacnich prémii

a zamé&stnaneckych vyhod.

Do odménovani ve spolecnosti Intersport se da zatadit také vzdélavani zameéstnanc,
které je pro spolecnost velice dllezitou Cinnosti. Zatazeni vzdélavani zaméstnancl jako
odménu pro zaméstnance se da jednoduse vysvétlit. A to tak, Ze vzd€lany a pravidelné
Skoleny zaméstnanec (tyka se to hlavné zaméstnancii na prodejnach), je pak schopen 1épe
poradit zakaznikiim s vybérem zbozi, tudiZ je velkéd pravdépodobnost, Ze na zéklad¢ svych

znalosti proda vice zboZi, tudiz se to ukaZe na jeho prémiich a vysi odmeény.

4.2.1 Casova mzda

Zaméstnanci jsou vzdy odménovani tarifni mési¢ni mzdou. Tato mzda zahrnuje také
mzdu za ptipadnou préci prescas, kterou miZze zaméstnavatel nafidit zaméstnanci v rozsahu
150 hodin ro¢né. VySe mzdy zéavisi na pozici, kterou zaméstnanec ve firmé zastava. Mzda
zaméstnance vetné vesSkerych piipadnych odmén je zameéstnanci vyplacena vzdy do 15. dne

kazdého nasledujiciho mésice na bankovni ucet zaméstnance uvedeny v pracovni smlouvé.
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Zaméstnanci pracujici na dohody o provedeni prace nebo o pracovni Cinnosti maji

hodinovou mzdu.

Vzhledem k prémiovému systému odménovani zaméstnancti ve spole¢nosti
Intersport je vyse zadkladni mésicni mzdy stanovena na nizsi ¢astku, tak aby zaméstnance
vidina vyss§iho vydélku motivovala k lepsim vysledkim v oblasti prodeje, které povedou

K vys$im obratiim celé spole¢nosti.

4.2.2 Osobni ohodnoceni

Dalsi slozkou mzdy je osobni ohodnoceni, které je ukotveno v pracovni smlouvé.
Osobni ohodnoceni ma stimula¢ni a motivaéni G¢inek, vzhledem k tomu, Ze ho nedostane
zaméstnanec v piipadé¢ fadného neplnéni svych ukolil ve spole¢nosti, nebo pokud se provini
proti pravnim pfedpisiim a internim smérnicim zaméstnavatele. O pfizndni popf. nepfiznani
osobniho ohodnoceni rozhoduje disciplinarni nadfizeny zaméstnanc. Vyse osobniho
ohodnoceni je stejné jako mési¢ni mzda u kazdé pozice jind. VysSe osobniho ohodnoceni se
naddle odviji od konta odpracovanych hodin v daném mésici. Pokud zaméstnanec
neodpracuje dany pocet hodin v mésici, osobni ohodnoceni se o pomérnou Cast
neodpracovanych hodin zkrati a naopak pokud odpracuje v daném mésici vice hodin, osobni

v

ohodnoceni se o pomérnou ¢ast zvysi.

Specialni pravidla pro udélovani osobniho ohodnoceni jsou u pozic sportovnich
poradct a pokladnich, kteti kromé vySe uvedeného musi nadéle plnit individudlnich plany
zadané¢ od vedoucich pracovnikil. Kazdy poradce ma v daném mésici uréen individualni plan
vySe obratu, vySe marze, prodanych kust na zakaznika a pocétu nové zaloZenych
zakaznickych karet. Vzdy na konci mésice se procentudlné porovné plan jednotlivych cili
oproti skutecnosti. Pokud zaméstnanec splni v priiméru na vice jak 95% vSech cild, dostane
plné osobni ohodnoceni. Pokud splni na vice jak 75% a zaroven méné nez 95% dostane 2/3
osobniho ohodnoceni. Pokud splni na vice jak 50% a zaroven méné nez 75% dostane 1/3
osobniho ohodnoceni. KdyZ plnéni plan zaméstnance v daném mésici bude méné nez 50%,

nedostane zadné osobni ohodnoceni.

4.2.3 Prémie

Ve spolecnosti Intersport se k odménovani zaméstnancti vyuziva vice druhd prémii.

Mezi tyto prémie patii: prémie z prodeje, tymova prémie, organizacni prémie a inventurni
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prémie. Smyslem prémiového systému je finanéné motivovat vSechny zaméstnance oddéleni
prodeje, aby si svymi vykony a zakaznickym pfistupem zajistili nadprimérné finan¢ni
ohodnoceni. Zakladni prehled prémiového systému ve spolecnosti Intersport, jaka pozice
dostava jaké prémic a jaké pozice na dané prémie nemaji narok, je uveden v nasledujici

tabulce.

Tabulka 3 — Prémiovy systém zaméstnancii prodeje

Pozice Prémiové | Organizacni | Prodejni | Tymova | Inventurni

body prémie prémie | prémie | prémie
Vedouci 15 Ne Ne Ano** Ano
prodejny
Zastupce 12 Ne Ne Ano** Ano
vedouciho
prodejny
Pokladni 8 Ne Ne Ano Ano
Servisni 8 Ano*** Ano Ano Ano
technik
Skladnik 8 Ne Ne Ano Ano
Sportovni 8 Ne Ano, Ne**** Ano
poradce 3,5% hr.

marze

Vedouci Ano
smény *
Merchan- Ano
diser *

* je zafazena na jinou pracovni pozici, jedna se o dopliujici Cinnost

** kone€nd vySe tymové prémie zavisi na plnéni planu — viz nize

*** yySe organizacni prémie pro servisniho technika zavisi na jeho odbornosti — viz nize
*#%* na tymovou prémii ma narok sportovni poradce pouze v piipadé€ zastupu na pokladné

Zdroj: Intersport CR s.r.0. (2008)
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Prémie z prodeje

Prvni prémii je prémie z prodeje, ktera se vztahuje k pracovni pozici sportovnich
poradcti, jejichz hlavnim tkolem je péce o zakaznika a poskytnuti odborného poradenstvi
a pomoci zakaznikovi pii uspokojovani jeho potieb. Sportovni poradce svym osobnim
ptistupem, prodejnimi dovednostmi a odbornymi znalostmi pfimo a sam ovliviiuje koupi
a spokojenost zédkaznika. Pokud se zédkaznik rozhodne pro koupi dan¢ho produktu, s jehoz
vybérem a radou mu byl sportovni poradce piimo a sam napomocen, sportovni poradce na
cenovku takového produktu poznaci své persondlni Cislo popft. jinou znacku, coz umozni
pokladni pfifadit tento prodej tomuto sportovnimu poradci (Intersport CR s.r.o., 2008).
Kazdy zaméstnanec si za své prodeje zodpovida sdm a je v jeho zajmu si prodeje bud’ chodit
hlasit na pokladnu, nebo si na zbozi psat své osobni ¢islo. Pokladni je povinna vzdy pfesné
ptifadit prodej konkrétniho vyrobku, bud’ jako samoobsluzny prodej (pokud zékaznik
nevyuzil porady a pomoci kohokoliv ze zaméstnancii prodejny) nebo prodej pies

zaméstnance s prifazenim konkrétniho persondlniho ¢isla. Na kazdé uctence je pak uvedeno

jméno prodavace.

Prémie z prodeje je stanovena ve vysi 3,5% z hrubé marze realizované meésicné
danym sportovnim poradcem. V mésicnich statistikdch pak prodejci vidi, za kolik korun
prodali zbozi v daném mésici a S jakou marzi. Prémie z prodeje nenélezi zaméstnanciim na
jinych pozicich nez sportovni poradce, 1 kdyz pfi jejich pracovni ¢innosti je povinnosti
rovnéz poskytovani zakaznické péce, pomoci a poradenstvi zakaznikiim (Intersport CR
s.r.o., 2008).

Tymova prémie

Tymova prémie nalezi vSem ostatnim zaméstnancim prodejny, ktefi primarné
zajistuji ,.back office* ukoly a zpravidla tak pfimo neovliviiuji ndkupni rozhodovani
zakaznika pfi vybéru zbozi, nicméné svoji praci také pfispivaji k celkové spokojenosti
zakaznik. Tymova prémie tedy nalezi zaméstnancim na pozicich — vedouci prodejny,
zastupce vedouciho prodejny, pokladni, servis a skladnik. VySe tymové prémie vychdzi
z celkové produktivity prodejny a je rozdélena rizné podle pozic na prodejné, kdy kazdé
pozici je pevné prifazen urcity pocet bodl (viz tabulka ¢. 3). Kazdy zaméstnanec, jemuz

ptislusi narok na tymovou prémii, dostane tymovou prémii ve vysi dle nasledujiciho vzorce:

52



Produktivita = hrub4 marZe / pocet spotiebovanych hodin

Priiklad:

Hruba marze dosazena v daném mésici: 1.500.000 K¢
Celkovy pocet spotiebovanych hodin zamé&stnanci: 2.856 hodin
Produktivita za hodinu dosazena v mésici 525 (K¢/hod)

Tymova prémie = produktivita x prémiové body

Piiklad — pokracovani ¢, 1:

Vedouci prodejny: 525 K¢ x 15 bodit = 7.875 K¢ mésicni tymova prémie
Zastupce vedouciho: 525 K¢ x 12 bodi = 6.300 K¢ mésicni tymova prémie
Pokladni: 525 K¢ x 8 bodi =4.200 K¢ mésicni tymova prémie

U pozic Vedouci prodejny a Zastupce vedouciho tato tymova prémie neni kone¢na.
Vyse tymové prémie zavisi na pieplnéni popt. neplnéni planovanych hodnot — planované
hrubé marze, viz nasledujici tabulka. Smyslem tohoto systému je jesté vice motivovat vedeni
prodejny na dobrych vysledcich a vybudovat vétsi zodpovédnost za plnéni ¢i neplnéni

planovanych hodnot, které mohou piimo ovliviiovat (Intersport CR s.r.0., 2008).

Tabulka 4 — Koeficienty pro vypocet tymové prémie u vedoucich zamestnancii

Plnéni planu hrubé marze Tymova prémie

<74% 25%

75% az 84% 50%

85% az 94% 75%

95% az 104% 100%

105% az 114% 125%

115% az 124% 150%

> 125% 175%

Zdroj: Intersport CR s.r.0. (2008)
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Piiklad — pokracovani &. 2:

Vedouci prodejny: 525 K¢ x 15 bodti = 7.875 K¢ mésicni tymova prémie
Zastupce vedouciho: 525 K¢ x 12 bodit = 6.300 K¢ mésicni tymova prémie
Plan hrubé maze v mésici: 2.853tis. K&

Skuteéné dosazena hruba marze v mésici:  3.129tis. K¢

PInéni planu hrubé marze v mésici: 3.129/2.853 = 110%

=> tymova prémie dle tabulky vySe se vynasobi koeficientem 125%

=> Vedouci prodejny: 7.875 x 1,25 = 9.844 K¢ konecna vyse mésicni prémie
=> Zastupce vedouciho: 6.300 x 1.25 = 7.875 K¢ konecnd vySe mésicni prémie

Tymovou prémii dale ovliviiuje pocet odpracovanych hodin v daném mésici, pokud
napt. zaméstnanec bude mit 2 tydny dovolenou, bude mu prémie zkradcena o dobu, kterou
neodpracoval. Na tymovou prémii ma dale narok sportovni poradce, ur€eny jako zastup na
pokladnu. V tomto ptipad¢ se prémie vypocitava z tabulkové hodnoty pro pokladni a je
kracena dle poctu fyzicky odpracovanych hodin na pokladné. Stejny ptipad je
I u sportovniho poradce, ktery bude zajist'ovat ke své prodejni ¢innosti i servisni prace (kola,
lyze, inline). Tuto Cinnost maji zpravidla na starost sportovni poradci, ktefi na prodejné
prodavaji v zim¢ lyze a v 1ét¢ kola. VySe této prémie se urcuje na zaklad¢ skutecné
odpracovanych hodin na servise v daném mésici (Intersport CR s.r.0., 2008).

Piiklad:

Prodejni prémie 3,5% v daném mésici 7.854 K¢

+ 20 hodin vypomoc na servise v daném mésici, tymova prémie pii odpracovani 168 hodin
(fond pracovni doby v daném mésici) je 4.560 K& => podil sportovniho poradce je 20/168
Z tymové prémie = 20/168 x 4.560 = 543 K¢

Celkova prémie sportovniho poradce v daném mésici 7.854 + 543 = 8.397 K¢

Organizac¢ni prémie

Na organizacni prémii dosdhnou zaméstnanci, ktefi vykonavaji ¢innost nad ramec
sveé pracovni smlouvy. Organizacni prémii dostane zaméstnanec, ktery se vénuje na prodejné
merchandisingu, to znamena vzhledu prodejny a vyloham. Tento zaméstnanec je zaroven
zodpovédny za sledovani vyvoje obratll v jednotlivych oddélenich prodejny a v piipadé

poklesu obratu je povinen zareagovat zménou dané¢ho oddéleni. Dale mlize zaméstnanec
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dostat organiza¢ni prémii za sklad, coz znamend, ze dany zaméstnanec je zodpovédny za
poradek ve skladu a ma dohled nad dopliiovanim zbozi. Ob¢ tyto ¢innosti a prémie jSou
zpravidla pfidélovany vedoucim zaméstnancim. VySe prémii u obou ovliviluje pocet
odpracovanych hodin v daném mésici. DalSi organizacni prémii dostane zameéstnanec
prodejny, ktery bude navic ke své pozici povéten funkci vedouciho smény. Tato prémie mu
nalezi za vedeni smén, organizaci a zodpovédnost za prodejnu po dobu nepfitomnosti

vedouciho ¢i zastupce vedouciho prodejny.

Na organizacni prémii ma dale narok servisni technik. VySe prémie zavisi na jeho
odbornosti, kvalifikaci a zkuSenostech (stupné: zakladni, pokrocily, expert). O zatfazeni
a pfipadném ptetazeni daného servisniho technika do stupné odbornosti rozhoduje manazer
servisi na zékladé objektivniho praktického ptfezkouSeni. ManazZer servisi je povinen
podporovat servisni techniky v jejich vzdélavani a rozvoji. Organizaéni prémie nebude
zameéstnanci pfizndna pouze tehdy, pokud zaméstnanec nebude tadné a vcas plnit své
pracovni ukoly ¢i se jinak provini proti pravnim pfedpisim a internim smérnicim

zaméstnavatele (Intersport CR s.r.0., 2008).
Inventurni prémie

Inventurni prémie nélezi vSem zaméstnanctim, kteti se spolupodileli na splnéni

inventurniho cile, dle inventurni smérnice a stanovuje se nasledovné:

Tabulka 5 — Inventurni smérnice vyse prémie

Kumulativni inventurni vysledek Inventurni prémie jako % z obratu bez DPH

0 0 az 0,25% lepsi nez stanovend norma 0,10%
0 0,26 az 0,50% lepsi nez stanovend norma | 0,15%

0 0,51 az 0,75% lepsi nez stanovend norma | 0,20%

0 0,76 a vice lepsi nez stanovena norma 0,25%

Zdroj: Intersport CR s.r.0. (2008)

Maximalni pfipustné manko dle inventurni smérnice je 1% z obratu bez DPH (v¢etné
nakladi na fyzickou ostrahu). Kumulativni inventurni vysledek se navysuje o naklady na
fyzickou ostrahu zbozi. Kumulativni inventurni obdobi je zpravidla obdobi 12 mésicl. Za

toto kumulativni obdobi musi byt provedeny minimaln¢ 2 inventury. Rozdéleni celkové vyse
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inventurni prémie mezi jednotlivé zaméstnance se urcuje na zakladé poctu odpracovanych
hodin za kumulativni inventurni obdobi se zohlednénim prémiovych bodl ptifazenych
jednotlivym pozicim. Rozd¢€leni prémie zavisi také na uvazeni vedouciho prodejny, ktery
rozhodne, jak velkou zasluhu maji jednotlivy zaméstnanci na vysledku inventury (napf.
pocet zachytll v daném roce). Podminkou vyplaceni inventurni prémie danému zaméstnanci

je jeho stale platny pracovni pomér u spole¢nosti (Intersport CR s.r.0., 2008).
Piiklad:

Maximaln¢ piipustné manko dle inventurni smérnice: 1% z obratu bez DPH

Kumulativni inventurni vysledek dosazeny za 12 mésicti:  0,73% z obratu bez DPH

Narok na inventurni prémii: 0,15% z obratu bez DPH
Obrat bez DPH dosazeny za kumulativni inventurni obdobi: 42.000.000,- K¢
Vyse inventurni prémie pro celou prodejnu: 63.000,- K¢

Tabulka 6 — Rozdeéleni celkové vyse prémie mezi jednotlivé zaméstnance

Pozice Pocet Prémiové | Vaha Inventurni
odpracovnavych | body (hodxbody) | prémie
hodin za obdobi

Vedouci 2016 15 30240 14.315 K¢

Zastupce vedouciho 1986 12 23832 11.282 K¢

Pokladni 1 2000 8 16000 7.574 K¢

Pokladni 2 1200 8 9600 4.544 K¢

Pokladni 3* 860 8 6880 0

Sportovni poradce 1 2016 8 16128 7.635 K¢

Sportovni poradce 2 1650 8 13200 6.249 K¢

Sportovni poradce 3 850 8 6800 3.219 K¢

Sportovni poradce 4* | 1300 8 10400 0

Celkem 13.878 133.080 54.818 K¢ **

* j1z nepracuji u Intersportu

** zbylou ¢astku do 63.000 K¢ miize vedouci rozd¢€lit mezi ostatni zaméstnance

Zdroj: Intersport CR s.r.0. (2008)
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4.2.4 Priplatky

Ve spolecnosti Intersport jsou nejcastéji pouzivanymi piiplatky — piiplatek za praci
ve svatek a piiplatek za praci v sobotu a v nedéli, protoze obchodni centra byvaji oteviena
0 vikendech a o nékterych svatcich. Vyse priplatku za praci ve svatek ¢ini 100% primérného

vydeélku. Vyse piiplatku za praci v sobotu a v nedéli ¢ini 10% pramérného vydélku.

Dalsim pfiplatkem je odména za pferuSeni kradeze, kterou dostane kazdy
zamestnanec, kterému se podafi zachyt zlodéje nebo kradeného zbozi. Vyse této odméeny se
urcuje podle vyse zadrzeného zbozi. Zaméstnanci bude vyplaceno 10% ¢astky zadrzeného
zbozi (at’ poSkozeného nebo neposkozené¢ho) Vv prodejnich cendch. Tato odmeéna je

vyplacena v nasledujicim mésici po ¢inu a nemaji na ni vliv odpracované hodiny.

4.2.5 Zaméstnanecké vyhody

Spolecnost Intersport poskytuje Sirokou Skdlu zaméstnaneckych vyhod. VétSina
Z nich je poskytovdna jen na zakladé¢ zaméstnaneckého pomeéru, dal§i jsou podminény

pracovni pozici nebo délkou zaméstnaneckého poméru.

Mezi zaméstnanecké vyhody, na které ma narok kazdy zaméstnanec na zéklade

pracovni smlouvy, patfi:

e zvyhodnény nakup produktl — kazdy zaméstnanec mé po uplynuti zkuSebni doby
narok na slevu 30% z nezlevnéného zboZi a jednou do roka narok na slevu 50% slevu
na pracovni obuv,

e pujceni firemniho vybaveni za vyhodnou cenu nebo zdarma — tuto vyhodu si mize
individualné domluvit kazdy zaméstnanec spole€nosti, at’ uz se jedna o piijceni lyzi
Vv ptujcovné Intersport Rent nebo o ptijceni specialniho naradi na opravu kola, lyzi,

e firemni obleCeni — pfi nastupu do zaméstnani dostane kazdy zaméstnanec sadu
obleceni (tricko, mikina, vesta), které je povinen nosit na prodejné. Béhem roku
dostane zaméstnanec n€kolik sad obleceni, zpravidla 1-2 sady oficidlniho obleceni
Intersport a dalsi 1-2 sady od jinych vyrobct v rdmci reklamni kampané. Nové také
zaméstnanci dostavaji jednou do roka obuv. Veskeré obleceni zlistava zaméstnanci,

e nabidka rekreace — vzhledem k tomu, Ze Cesky Intersport patii pod rakouskou
spolecnost, dostavaji zaméstnanci nabidky na pobyty ve stfediscich Intersportu

Vv rakouskych Alpach za zvyhodnénou cenu,
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e Dbenefity v oblasti sportu — k pfedchozi nabidce pobytt dostavaji zaméstnanci také
skipasy zdarma do Alp nebo slevy na skipasy, dale také maji zamé&stnanci Sanci ziskat
startovné zdarma na sportovnich akcich, kde je Intersport sponzorem,

e darky — zaméstnanci je dostavaji v pribéhu roku od vedeni spolecnosti, vétSinou za
néjaky vyznamny ¢in nebo za Gcast v riznych soutézich nebo reklamnich kampanich.
Darek ma formu bud’ poukazky na nakup zbozi, nebo konkrétniho zbozi,

e vanoc¢ni veéirek — kazdy zaméstnanec, mé narok na vano¢nim vecirku na konzumaci
V hodnot¢ 300,- hrazenou zaméstnavatelem,

e vzdélavani, skoleni — spolecnost Intersport potfadd mnoho vzdé€lavacich aktivit
a skoleni pro své zaméstnanec, Skoleni je vétSinou spojené s néjakym zazitkem nebo

sportovni aktivitou. Vzdélavani zaméstnanct je blize popsano v nasledujici kapitole.

Zaméstnanecké vyhody, jejichz poskytnuti je podmin€no pracovni pozici, jsou

nasledujici:
e sluzebni viiz — na sluzebni viiz maji narok zaméstnanci na pozicich oblastni vedouci
a oblastni merchandiser, protoZe neustale potfebuji cestovat mezi prodejnami,
e telefon — sluzebni telefon ma k dispozici kazdy vedouci prodejny, oblastni manazefi
a zaméstnanci centraly, telefony jsou uréeny pouze pro hovory v rdmci pracovni
naplné,
e notebook — notebook maji k dispozici oblastni manazefi pro vykonavani své prace

na cestach.

Zamé&stnaneckd vyhoda, kterd je podminéna délkou pracovniho pomeéru, je jedina
a tou je delsi dovolena. Kazdy rok pracovniho poméru zaméstnance prodlouzi jeho narok na

dovolenou o jeden den az do délky 25dnti ro¢né.

4.2.6 Vzdélavani zaméstnanci jako soucast odmény

Vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti Intersport zastteSuje z 80% Skolitel pan
Michal Folkman, ktery se vénuje odbornym Skolenim zaméstnancti od roku 2005. Napln
jeho prace zacina tvorbou podkladli pro jednotliva Skoleni a konci testovanim znalosti
ucastniki a jejich vyhodnocenim. Pan Folkman $koli vSechny zaZitkové oblasti zboZi (kola,
lyze, fitness stroje, outdoor, textil, obuv) a pocitatové systémy, se kterymi se zaméstnanci

mohou pfi praci setkat. Vzhledem k dlouholetym zkuSenostem se spole¢nosti Intersport zna
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dokonale naroky spolecnosti, které jsou kladeny na odbornost persondlu a dokdze tomu
ptizplisobit obsah a formu Skoleni. Dalsi vyhodou je skutecnost, ze pan Folkman je
vSestranny sportovec, ktery v minulosti sbiral aspéchy v triatlonu. Tyto sportovni zkusenosti
uplatnuje v ramci testovani produktii a jejich nasledné prezentaci prodejnimu personalu.
Vzdy s néjakymi novinkami na trhu se Skoleni opakuji a jsou obohaceny o nové informace

(Intersport Ceska Republika, 2017).

V prosinci roku 2010 se stal Intersport UspéSnym zadatelem o Evropské dotace
a zahdjil vzhledem k ziskanym dota¢nim prostiedkim na vzdélani realizaci projektu
,ZvySovani adaptability zaméstnancti spole¢nosti Intersport CR s.r.0. pro mimoprazské
prodejny. Tento Gvodni projekt ¢. CZ.1.04/1.1.02/35.01318 byl ukoncen 30.11.2012 a v roce
2013 ziskal znovu Intersport dotace na vzdélavani v Kralovehradeckém a Ostravském kraji.
Cilem ziskané podpory bylo zvySeni adaptability zaméstnancli a konkurenceschopnosti
spole¢nosti Intersport prostfednictvim ziskani novych znalosti a dovednosti, a tim vytvoieni
podminek ke zvySovani produktivity a kvality odvedené prace, ktery se zejména odrazi ve
vyssim odborném prodeji a poradenstvi zakaznikiim na provozovnach Intersportu v CR. Po
ukonceni jednotlivych Skoleni ziskali proskoleni Gi€astnici certifikat o odborné zplsobilosti.
Diky témto $kolenim z opera¢niho programu OP LZZ je spole¢nost Intersport v soucasnosti
hodnocena jako sportovni fetézec s nejvyssi urovni poradenstvi pro zédkaznika pii nakupu

sportovniho zbozi (Banertova, 2014).

Dne 21.6.2016 byla zahajena realizace projektu Podpora odborného vzdélavani
zaméstnanci 11 (POVEZ II) ¢ Proj. CZ.03.1.52/0.0/0.0/15_021/0000053, ktery je
spolufinancovany z prostiedkli Evropského socidlniho fondu (85%) a z prosttedki statniho
rozpoétu Ceské republiky (15%). Jedna se o konkrétni vzdélavaci aktivitu: Rozsifeni
a obnoveni technickych kompetenci z oblasti poradenstvi a prodeje sportovniho vybaveni.
Mezi zakladni potieby vzdélavani zameéstnancli Intersportu patii: zajisténi cilii spolecnosti
Intersport zhodnocenim odbornych znalosti rozhodujiciho zdroje, tj. zaméstnancli na
prodejnach, uspokojovani potfeb zaméstnancti, zvySovani jejich konkurenceschopnosti na
vnitropodnikovém 1 vné&jSim trhu prace. Tato vzdélavaci aktivita se tykd hlavné
zamé&stnancl, ktefi pfichdzeji nejvice do styku se zdkazniky Intersportu. Témto
zamé&stnancim nalezi moznost detailniho proSkoleni nejen v oblasti teorie, ale hlavné
v ramci praktického seznameni se zbozim a sluZzbami, které Intersport nabizi. Tyto Skoleni

vedou k odbornym znalostem zboZi, které jsou pro zaméstnance Siroce uplatnitelné, nejen
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ve spolecnosti Intersport. Diky tomuto vzdélani zaméstnancti a zvyseni jejich odbornosti pro
vykon pracovni pozice, lze ocekédvat pozitivni dopady na zvySeni ambici zaméstnancii
a zvysenti jejich loajality ke spolecnosti. Po ukonceni Skoleni ziskaji proskoleni zaméstnanci

certifikat o odborné zpisobilosti (Intersport Ceska Republika, 2017).

Kromeé internich Skoleni pobihaji i externi Skoleni od jednotlivych dodavatelt zbozi
nebo dokonce tzv. testovacky, kdy dodavatel zafidi piimo testovani jeho vyrobkii pro
zamestnance spole¢nosti Intersport. Velice Casté testovacky jsou na jaie od jednotlivych
vyrobct kol, kdy si zaméstnanci mohou vyzkousSet kola, které nasledné nabizeji zdkaznikiim
na prodejnach a mohou poskytnout vlastni zkuSenosti s danym kolem. Stejna Skoleni jsou
pak také v zim¢ na lyze, kdy dodavatel zaplati zaméstnanctim skipas a proptjéi lyze, které

si mohou otestovat. Béhem testovani mlize zaméstnanec vyzkouset i vice modeli.

4.3 Stimulace zaméstnancii ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Ke stimulaci zaméstnancti ve spoleCnosti Intersport, a k ovliviiovani a hlavné
zvySovani jejich motivace, se vyuzivaji nasledujici stimula¢ni podnéty: hmotna odmeéna (jak
finan¢ni tak nefinanéni forma), obsah prace (hlavné odpovédnost, samostatnost
a seberozvoj), manaZzer (pomoci stylu vedeni, skupinovych cili, soutézi), atmosféra pracovni
skupiny (podpora vztahli mezi zaméstnanci a komunikace mezi zaméstnanci), pracovni
podminky a prestiz spolecnosti (mezindrodni spolecnost). Ke spravnému vyuzivani stimulii
je potieba, aby vedouci pracovni dobie znal své podiizené, znal jejich potieby a védél, jak

tyto potieby uspokojit.
Hmotna odména

Ke stimulaci hmotnou odménou se vyuZziva hlavné osobni ohodnoceni, coZ je jedina
slozka platu, kterd se da ménit na zakladé vykonnosti zaméstnance. Zaméstnanci maji
motivaci splnit vSechny své tikoly a plany, aby dostaly pIné osobni ohodnoceni. Stimula¢ni

vyznam mohou mit také jednotlivé zaméstnanecké benefity.

Nejvetsi motivacni slozkou mzdy je prodejni prémie. Tu si kazdy prodejce ovliviiuje
sam svymi vykony a vyse této prémie nema finan¢ni strop. Vzhledem k této skutecnosti je
prémiovy systém odménovani pro zaméstnance zaroven stimulujici, protoze si kazdy chce

vydélat co nejvice, a proto o to vice prodava a v préci se snazi. Dalsi co na této prémii
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zaméstnance stimuluje je to, Ze tuto prémii nemtize zaméstnavatel zaméstnanci upfit, i kdyby

neplnil jiné pracovni ukoly.
Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféra pracovni skupiny se kromé podpory kontaktl mezi zaméstnanci na
pracovisti, také podporuje v ramci setkavani a organizovani aktivit zaméstnancii mimo
pracovisté. Zaméstnanci ¢asto organizuji spole¢né volnocasové aktivity, jako jsou vylety
a sportovni akce. Tyto aktivity byvaji bud’ pfimo pod zastitou firmy, nebo z vlastni iniciativy
zaméstnancl. Mezi aktivity, které jsou pod zastitou firmy, patii vSechny v soucasné dob¢
sponzorované a poradané akce, kterych se zaméstnanci mohou zdarma zacastnit. Z dlouhého
vyctu téchto akci stoji za zminku cyklisticky zdvod Bike Prague a také série Ceskych
bézeckych zdvodi RunTour. Mezi dalsi aktivity, které utuzuji atmosféru pracovni skupiny
lze zatadit také Skoleni, kde je mimo tcelu vzdelavani také prostor pro utuzeni vztahli mezi
zaméstnanci. Pro vedouci pracovniky se také kazdoro¢né potada nékolika denni letni
teambuildingova akce pln¢€ hrazena zaméstnavatelem, pravé za ucelem utuzovani vztahi

mezi zaméstnanci.

Ve spolecnosti Intersport je velice dilezité udrzovat pozitivni atmosféru pracovni
skupiny a to hlavné kvili sou¢asnému systému odménovani. Zaméstnanci na prodejné si
totiz ¢asto navzajem porovnavaji svoje prodejni vykony a s ohledem na tyto vykony je lehce
zjistitelné, jak velkou prémii dany zaméstnanec v mésici bude mit. Vzhledem k tomu, Ze ma
kazdy zamé&stnanec na prodejné jinou vySi mzdy, miiZe vznikat mezi zaméstnanci zavist.
V riznych roc¢nich obdobich maji zaméstnanci velice rozdilné mzdy, které se na stejném
pracovnim zatfazeni nékdy miiZe liSit 1 o tisice. Napfiklad v zim€ bude mit mnohem vyssi
mzdu prodaval v lyzafském sektoru, nez prodavac turistického textilu, protoze turistika je
hlavné jarni a podzimni aktivitou, nema proto dany zaméstnanec velkou $anci své prodejni
vysledky ovlivnit a druhého prodavace ve vysledcich dohnat. V téchto pfipadech je velice
dialezité motivovat pracovniky, kterym se zrovna nedafi. Tato Cinnost Uzce souvisi se

stimulaé¢nim faktorem manazera.
Manazer

Manazer stimuluje své zaméstnance hlavné za tUcelem podnécovani jejich
optimalniho pfistupu k pracovnim Cinnostem a jejich osobnostnimu rozvoji. Manazeti ve

spolecnosti Intersport k tomu vyuzivaji prvni fadé svij styl vedeni. Kazdy vedouci ma svij
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osobity styl vedeni a vzhledem k tomu, ze mé vétSinou mensi skupinu podiizenych (okolo
8-10 zaméstnancll) ma moznost mit ke kazdému zaméstnanci osobni piistup. Vzhledem
k témto skuteGnostem své zaméstnance dobfe zna a vi, jaky styl vedeni na jakého
zamestnance plati. Nékterym zaméstnancli vyhovuje pozitivni motivace a stimulace
(prevazné financni), kdy je zaméstnanci ur€en prodejni cil a je pozitivné¢ pomoci osobniho
ohodnoceni motivovan k jeho dosazeni. Naopak na jiné zaméstnance plati negativni
motivace a stimulace, kdy je zaméstnanci ur¢en prodejni cil a naopak je upozoriiovan na
piipadné dopady na jeho osobni ohodnoceni, kdyz dany cil nesplni. Pti urc¢eni skupinového
cile prodejny je dilezité motivovat a stimulovat kazdého podfizeného jinym zpisobem,
pfipadné urcit tymovou odménu. V piipade téchto odmén pro stimulaci celé skupiny se
vétSinou nejednd o finanéni kompenzaci, ale o osobni angazovanost a odménu od manazera
(napf. skupinovy cil — dosazeni nizkého procenta manka pti inventuie — za odménu hrazené

obcerstveni od manazera).

K ovlivnéni stimulace zaméstnancii k praci dale potradaji manazeti ve spolecnosti
Intersport rizné soutéze mezi zaméstnanci v rdmci podpory prodeje. Tyto soutéze jsou bud’
celorepublikové, nebo pouze v ramci pracovni skupiny na dané prodejné. Princip soutézi
spociva v urceni prodejniho cile (pocet prodanych kust vybraného produktu nebo znacky,
celkovy obrat prodejce nebo prodej urcité skupiny zbozi) ur¢ené pro jednotlivce nebo

prodejni skupiny. Odménou za tyto soutéze byvaji zpravidla poukazky na ndkup zbozi.
Obsah prace

Velky stimula¢ni G¢inek ma na jednotlivé zaméstnance obsah jejich prace. VéEtSinu
zamé&stnancu v praci stimuluje seberozvoj. Vzhledem k poctu skoleni, se kazdy zaméstnanec
VYViji a rozSifuje si své znalosti a tim se sebezdokonaluje. Tyto nove nabité znalosti vyuzije
jak v praci, tak v osobnim Zivoté. Dale zaméstnance stimuluje odpovédnost, vzhledem
Kk tomu, Ze kazdy zaméstnanec na prodejné ma svéfeny sviij usek, za ktery nese zodpoveédnost
a stard se o n¢j. V tu chvili si i prodava¢ mize chvili pfipadat jako vedouci pracovnik
s odpovédnosti. Odpovédnost dale maji takeé vedouci za své podtizené. Tato skute¢nost mize
stimulovat v zaméstnani vedouci typy, kterym déla dobie védomi, ze svou Cinnosti
nezodpovidaji pouze za sebe ale i za své podfizené. Samostatnost miize také hodné
zamestnancu stimulovat k praci. Zaméstnanci vétSinou pracuji samostatné, bez neustalé

kontroly a pomoci od vedoucich pracovniku, tudiz si kazdy zaméstnanec piijde dulezity,
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potiebny a hlavné schopny, kdyz vi, ze mu nadfizeny divéfuje. V neposledni fadé ma
stimula¢ni ucinek také tvotivost, kdy zaméstnanci vzhledem k praci se zbozim, maji moznost

realizovat se v aranzovani zbozi.
Pracovni podminky a rezim prace

Stimula¢ni vyznam maji také pracovni podminky poskytované zaméstnavatelem.
Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci pracuji v prostfedi modernich klimatizovanych prodejen
se zazemim k odpocinku a vétSinou ve velkych obchodnich centrech s moznostmi dalSich
nakupti a stravovani, daji se tyto pracovni podminky oznacit jako velice kvalitni.
Zameéstnanci dale dostavaji pracovni obleceni, coz mize pro mnoho z nich mit stimula¢ni

ucinek, protoze uSetii svoje obleceni.

Rezim prace mize mit pro mnohé zaméstnance také stimula¢ni u¢inek vzhledem ke
skute¢nosti, Ze kazda pracovni pozice ma svilj pravidelny rezim prace a rozpis smén a vétSina
pozic vi, naptiklad stejny den za rok, zda budou v praci nebo ne (neberou se v uvahu zvlastni
okolnosti). Naptiklad rezim prace pro vedouci prodejen je takovy, ze chodi do prace od
pondéli do patku na 8-mi hodinové smény, kazda sména zacina vétSinou oteviraci dobou
obchodniho centra. Zastupci vedoucich chodi zpravidla na 12-ti hodinové smény a pracuji
systémem kratky-dlouhy tyden a navzajem se v praci mijeji. Sportovni poradci a pokladni
maji systém podobny kratkému-dlouhému tydnu, s tim, Ze do n&j maji zakombinované 6-ti

hodinové smény.

Stimulace reZimem prace mlZe byt chapana také tak, ze kazd4 pracovni pozice ma
svlj pfesny rezim, co v praci deld, jaké konkrétni ¢innosti ma na starost a také, kdy tyto
¢innosti vykonava. Napftiklad sportovni poradci védi, Ze kazdé pond¢€li a stiedu piijde zbozi
a maji na starost si toto zboZi ptebrat a doplnit, dale také vi, Ze pfed koncem smény maji
povinnost si uklidit svlij svéteny usek.

Image a prestiZ podniku

Zameéstnance muze také stimulovat skuteCnost, ze pracuji pro mezinarodni
spole€nost S dlouholetou tradici na trhu a stabilnimi vysledky. KdyZ se zaméstnanci podivaji
na téméf jakoukoliv vrcholnou mezinarodni sportovni akci, vétSinou bude Intersport, jako

znamy sponzor sportovnich akci, vidét at’ uz na banerech, plakatech ¢i na obleceni
y sp p ) , P

samotnych sportovc.
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4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Sbér dat byl realizovéan na internetovych strankéach pro tvorbu dotaznikli Survio.com.
K vyplnéni dotazniku byly respondenti ze spolecnosti Intersport zvani pomoci emailové
komunikace s odkazem na zminovanou stranku. Dotazniky byly rozeslany na centralu
spole¢nosti i na vSechny prodejny a byly zpfistupnény vSem pracovnim pozicim. Celkem
bylo osloveno ptiblizné€ 200 zaméstnancti s prosbou o vyplnéni dotazniku. Z tohoto poctu se
do setfeni zapojilo celkem 85 respondentd, coz ¢ini 42,5 % oslovenych. Dotaznikové Setfeni

probihalo na zacatku biezna 2017.

Otazky v dotazniku byly rozdéleny na otazky uzaviené a polo uzaviené.
U uzavienych otdzek si dotazovany vybira z omezené¢ho poctu variant odpovédi tu, kterd
nejvice odpovida jeho presvédceni. V ptipadé polo uzavienych otazek byla respondentim
kromé standardizovanych variant odpovédi nabidnuta také varianta odpovédi jiné s moZznosti

vlastni odpovédi.

4.4.1 Charakteristika respondentu

V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni byly zjiStovany informace o respondentech ze
spole¢nosti Intersport. Nejprve osobni profil respondenta, kde se zjiStoval veék a pohlavi
oslovenych zaméstnanci spolecnosti. VEkové slozeni respondentil z fad zaméstnanct bylo
23 zaméstnancu ve véku 20-30 let (27 % dotazovanych), 33 zaméstnanct ve véku 30-40 let
(39 % dotazovanych), 20 zaméstnancti ve veku 40-50 let (23 % dotazovanych) a 9
zaméstnancu ve veéku vice jak 50 let (11 % dotazovanych). Z vékové kategorie pod 20 let se
dotaznikového Setfeni nikdo nezucastnil, proto byla tato v€kova hranice pro dalsi pouZziti

dotazniku vytazena.
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Graf 1 — Profil respondenta — vek

O20-301let @30-40let 40 - 50 let Vice nez 50 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 56 Zen (66 % dotazovanych) a 29 muza (34 %

dotazovanych).

Graf 2 — Profil respondenta — Pohlavi

66%

OMuz OZena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Poté byly zjistovany informace ohledné pracovniho poméru respondenta

u spolecnosti Intersport. Z celkového pocétu 85 respondentt se aktivné Gcéastnilo:

e 56 pracovnikll na prodejné - sportovni poradci, pokladni (66 % dotazovanych),
e 20 pracovniktl na prodejné - vedouci, zastupci vedouci (24 % dotazovanych),
e 7 administrativnich pracovnikt (8 % dotazovanych),

e 2 oblastni vedouci (2 % dotazovanych).

65



Graf 3 — Jakou pozici ve spolecnosti zastavate?

O Pracovnik na prodejné (pokladni, sportovni poradce)
OPracovnik na prodejné (vedouci, zastupce)
Administrativni pracovnik

Oblastni vedouci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsim dulezitym faktorem je délka zaméstnaneckého pomeéru respondentil
u spolecnosti Intersport. 20 respondentti pracuje u spolecnosti méné jak 1 rok (24 %
dotazovanych), 17 pracuje od 1 do 3 let (20 % dotazovanych), 24 pracuje od 3 do 5 let (28
% dotazovanych) a 24 pracuje u spolec¢nosti déle jak 5 let (28 % dotazovanych).

Graf 4 — Jak dlouho jste zaméstnan u spolecnosti Intersport?

28% 24%

20%
28%

OMéné nez 1 rok @1 -3 roky 3-5let Vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vzhledem k tomu, Ze na odménovani a spokojenost zaméstnancti mize mit i faktor
toho, v jaké c¢asti republiky respondent pracuje, dalsi otazka se ptala na tuto skutecnost.
Z dotazovanych zaméstnanct pracuje 15 v Praze (18 % dotazovanych), 7 ve Stiednich
Cechach (8 % dotazovanych), 7 v Zapadnich Cechach (8 % dotazovanych), 15 v Severnich
Cechach (18 % dotazovanych), 3 v Jiznich Cechéach (3 % dotazovanych), 15 ve Vychodnich
Cechéch (18 % dotazovanych), 12 na Jizni Moravé (14 % dotazovanych) a 11 na Severni

Moravé (13 % dotazovanych).

Graf 5 — V jaké casti republiky pracujete?

—_—

O Stiedni Cechy Zapadni Cechy OJizni Cechy Severni Cechy

B Vychodni Cechy O Jizni Morava OSeverni Morava OPraha

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.2 Spokojenost zaméstnanci spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

V ramci dotaznikového Setfeni zaméfeného na spokojenost zaméstnancli bylo
zjiSténo nasledujici. Na otazku ,Jak jste spokojeni s praci, kterou délate?*“ 35
zamé&stnancl odpovédé€lo, Ze jsou spokojeni S praci, kterou vykonavaji. Déle 46 odpovédélo,
Ze jsou spise spokojeni s praci, kterou vykonavaji, nez nespokojeni. Naopak 4 zaméstnanci
odpovédeli, ze s vykonavanou praci spiSe nejsou spokojeni. Moznost odpovedi, ze

zaméstnanec neni se svou praci spokojen, nezvolil nikdo z respondentd.
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Graf 6 — Jste spokojeni s praci, kterou delate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

v

Na spokojenost zaméstnancli piimo navazuje otazka ,,UvaZujete o zméné
zaméstnani?“, ktera zjist'uje, zda respondenti v souc¢asné dob¢ uvazuji o zméné zameéstnani.
Respondenti, kteti v ptedchozi otazce odpovédéli, ze jsou spokojeni s vykonavanou pract,
odpovédéli v této otdzce, Ze o zmeéné neuvazuji a naopak. Tudiz celkem 7 respondentii
uvazuje o zmén¢ zaméstnani (z toho 2 rozhodné€ ano a 5 spise ano) a 78 respondentii 0 zméné

zaméstnani neuvazuje (z toho 40 rozhodné ne a 38 spise ne).

Graf 7 — Uvazujete o zméné zaméstnani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka ,,Co postradate ve své praci?“ zjist'uje, co respondentim chybi v jejich
praci. V této otdzce méli respondenti moznost zvolit vice moznosti odpovedi. 35,3 %
respondentl (30 dotazovanych) uvedlo, Ze ve své praci postradaji uznani a pochvalu, coz
znaci, ze si tito zamé&stnanci piijdou nedocenéni. 38,3 % respondentl (33 dotazovanych)
uvedlo, ze postradaji kariérni rust, tudiz maji pocit, ze se jejich kariéra nikam neposouva
a nevyviji. 17,6 % respondentt (15 dotazovanych) uvadi, ze postradaji ptijemné pracovni
prostiedi, coz znaci, Ze si se svymi spolupracovniky nerozumi a do prace se z tohoto diivodu
netési. 16,5 % respondentt (14 dotazovanych) v praci postrada finanéni motivaci. 21,2 %
respondentti (18 dotazovanych) uvedlo, Ze ve své praci nic nepostradaji, tudiz jsou se

soucasnym stavem spokojeni.
Graf 8 — Co postradate ve své praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti dale vyjadfovali sviij nazor ohledné pfistupu zaméstnavatele k jejich
profesnimu ristu a potfebam zaméstnanct. U otazky ,,Zajima se zaméstnavatel o Vas
profesni riast?* si 41 respondentll mysli, Ze se zamé&stnavatel zajima o jejich profesni rist
(2 si mysli, Ze rozhodné ano a 39, Ze spise ano). 44 respondentti si mysli, ze se zamé&stnavatel

0 jejich profesni rist nestard (10 si mysli, Ze se nestard a 34, Ze spise ne).
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Graf 9 — Zajimd se zaméstnavatel o Vas profesni riist?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky ,,Stara se zaméstnavatel 0 Vase poti‘eby?“ si 47 respondentl mysli, ze
se zaméstnavatel stara 0 jejich potfeby (8 si mysli, ze rozhodné ano a 39, Ze spise ano). 38
respondentt si mysli, Ze se zaméstnavatel o jejich potieby nestara (4 si mysli, ze se nestara

a 34, ze spise ne).

Graf 10 — Stard se zaméstnavatel o Vase potreby?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4.3 Systém odménovani zaméstnanci

Pro zjisténi piehlednosti soucasného systému odmeénovani byla respondentim
poloZena otazka: ,,Je pro Vas systém odménovani jasny a srozumitelny?*, na kterou
mohli odpovédét jednou z predem stanovenych odpovédi, a to: ano, spise ano, spiSe ne, ne
a nakonec se systtmem odménovani jsem nebyl/a seznamen/a. VétSina dotazovanych
zodpovédéla, ze jim systém odménovani pfijde jasny a srozumitelny, a to v poméru: 54
respondentl si mysli, ze ano, 28 si mysli, ze spiSe ano. 3 respondenti odpovédeli, Ze pro né
systém odménovani je spiSe nejasny a nesrozumitelny. Velice pozitivnim vysledkem této
otazky je skutecnost, ze nikdo z dotazovanych neodpoveédél, ze je systém odmeénovani
nesrozumitelny a nejasny a ze se systémem nebyl sezndmen, z ¢ehoz vyplyva, Ze se

zaméstnavatel vzdy snazi vysvétlit, jakym zpilisobem zaméstnance odménuje.

Graf 11 — Je pro Vas systém odménovani jasny a srozumitelny?

OAno OSpise ano O SpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka ,,Myslite si, Ze odména za praci odpovida VaSim schopnostem
a pozici ve spole¢nosti?“ zjistuje osobni nazor jednotlivych zaméstnancl na vysi jejich
odmeény. Respondenti méli na vybér z téchto moznosti, jak odpovédét: ano, spise ano, spise
ne, ne a nemohu posoudit. 26 respondentti zvolilo moznost ano, coz znamena, ze podle nich
poskytovana odména zaméstnavatelem odpovida jeho schopnostem a pozici. 45 respondentii
zvolilo moZnost, Ze odména spiSe odpovida jejich schopnostem. 6 respondentli odpovéedélo,

ze nemuze tuto skutecnost posoudit a 8 respondentii si mysli, ze jejich odména spiSe
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neodpovida jejich schopnostem a pozici ve spolecnosti. Pozitivnim vysledkem dotazniku je,
ze nikdo nezvolil odpovéd’ ne, z ¢ehoz se da usoudit, Ze je systém odménovani jako takovy
nastaven spravné. Celkem tedy 84 % dotazovanych si mysli, Zze jejich sou¢asna odména
odpovida jejich schopnostem a pozici ve spolecnosti. Tuto skuteCnost prisuzuji faktu, ze
Vv loniském roce 2016 doslo ve spole¢nosti ke zvySovani mezd.

Graf 12 — Myslite si, ze odmena za praci odpovida Vasim schopnostem a pozici ve
spolecnosti?
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OAno Spise ano Spise ne Nemohu posoudit
Zdroj: Vlastni zpracovani

Déle se respondenti vyjadiuji k otazce: ,,Motivuje Vas soufasny systém
odménovani k lepSimu vykonu?“, ktera zjist'uje opé€t jejich osobni ndzor na soucasny stav
odménovani. Respondenti vybirali z odpovédi: ano, spiSe ano, spise ne a ne. 20 respondentt
odpovédélo, Ze je soucasny systém odmeénovani motivuje a 51 respondentit odpovédélo, ze
je spise motivuje. 11 respondentti odpovédélo, ze je systém odménovani spise nemotivuje
a 3 respondenty vibec nemotivuje k lepsimu vykonu. Stejné jako u ptedchozi otazky z toho
vyplyva, ze celkem 84 % respondentli soucasny systém odménovani motivuje k lepSimu

vykonu, coZ znaci zdravy systém odménovani.
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Graf 13 — Motivuje Vas soucasny systém odménovani k lepsimu vykonu?

3%

13% 24%

60%

OAno OSpiSeano OSpiSene CNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.4 Stimulace K praci

Tento okruh otdzek zjistuje stimulani podnéty respondentll v zaméstnani. Prvni
otazkou je ,,Co Vas nejvice stimuluje k praci?*, na kterou mohli respondenti zvolit jednu
z ptedvolenych odpovédi. Na vybér méli mezi ndsledujicimi stimulacnimi podnéty: hmotna
odména, obsah price (seberozvoj), manazer, atmosféra pracovni skupiny, pracovni
podminky a rezim prace a image podniku. NejCastéji volenou odpoveédi byla hmotna
odména, ktera je hlavnim stimulacnim podnétem pro celkem 45 respondentu (53 %
dotazovanych). Z toho vyplyva, Ze pokud chce zaméstnavatel od zaméstnancii vyssi vykony,
podle této odpovédi toho nejlépe dosdhne motivaci zaméstnancli pomoci hmotné odmény.
Z dalsich odpovédi si 16 respondent (19 % dotazovanych) zvolilo atmosféru pracovni
skupiny, z ¢ehoz plyne, ze zaméstnance Ize motivovat na zakladé udrzovani a utuzovani
dobrych pracovnich vztahii. Atmosféra pracovni skupiny se da ovlivnit napf. pofadanim
firemnich akci, slavenim vyznamnych udélosti zaméstnancli v pracovnim kolektivu
(narozeniny, svatky, atd.), spole¢né snidang, atp. Déle 22 respondentti (26 % dotazovanych)
zvolilo moznost stimulace obsahem prace (seberozvojem) a 2 respondenti (2 %
dotazovanych) zvolili moZnost stimulace pracovnimi podminkami a rezimem prace.
MozZnosti manazer a image podniku nikdo z respondentli nezvolil, proto lze usuzovat, Ze tyto

skute¢nosti nemaji pro zaméstnance stimula¢ni vyznam.
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Graf 14 — Co Vs nejvice stimuluje k praci?

O Hmotna odména O Obsah prace

Atmosféra pracovni skupiny Pracovni podminky a rezim prace
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem ke skute¢nosti, ze v predchozi otdzce §lo zvolit pouze jednu moznou
odpovéd, byla doplnéna otazka ,,Stimuluji Vas v zaméstnani vyhradné penize?* prevazné
pro respondenty, kteti v piedchozi otdzce zvolili jako hlavni stimula¢ni podnét hmotnou
odménu. 28 respondentti odpovédélo, Ze ano, v praci je stimuluji vyhradné penize. VEtsi ¢ast
dotazovanych, ale uvedla, Ze penize pro né€ nejsou vyhradnim stimulem k praci, celkem 57

respondent.

Graf 15 — Stimuluji Vas v zaméstnani vyhradné penize?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.45 Motivace od nadrizenych pracovniki

Na otazku ,,Ovliviiuje Vas§ pracovni vykon motivace?“ odpovédélo 71
respondentll, Ze ano a 14 respondentd, Ze ne. Z toho vyplyva, Ze na 84 % dotazovanych ma
vliv motivace, tudiz zaméstnavatel miize ovlivnit jejich pracovni vykon. Respondenti, ktefi
odpovédéli, Ze je motivace neovlivituje, nebudou reagovat ani na rizné¢ motivaéni akce

a soutéze od zameéstnavatele a sviij pracovni vykon na zékladé motivace nezmeéni.

Graf 16 — Ovlivauje Vas pracovni vykon motivace?
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84%

OAno ONe
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale se tazatel pta na osobni nazor respondentti ohledné motivace od nadfizeného
pracovnika. Na otazku ,,Myslite si, Ze jste od svého nadrizeného dostatecné
motivovan/a?* 27 respondenti (32 % dotazovanych) odpovédélo ano, 34 respondentt (40
% dotazovanych) odpovédé€lo, Ze nevi a nakonec 24 respondentt (28 % dotazovanych)

odpovédelo ne.
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Graf 17 — Myslite si, ze jste od svého nadrizeného dostatecné motivovan/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V dalsi otazce ,,Co by mél Va§ nadrizeny zlepSit, aby Vas vice motivoval
k praci?“ m¢li respondenti moznost volby vice odpovédi. Mohli vybirat z moZnosti: uznani,
vice skoleni, zvySeni platu, vice benefit, nic a jiné. Nejvice responzi a to celkem 55 ziskala
moznost motivace pomoci vice benefiti pro zaméstnance. Déale by mnoho respondenti
uvitalo vice uznani od nadfizeného pracovnika, celkem 37 respondentti. Tato moznost je pro
nadfizeného jedina bez finan¢nich ndkladd, protoze slovni pochvala podiizenych nic nestoji.
30 respondentli by uvitalo vice Skoleni, na zdklad¢ kterych by ziskali vétsi motivaci k praci.
18 respondentil by k zlepSeni motivace k praci potiebovali zvyseni mzdy. 8 respondenti se
citi byt dostate¢né motivovanych, proto zvolili moZnost, Ze nadfizeny nema nic zlepSovat.
2 respondenti zvolili moZnost jind, se zaddnim vlastni odpovédi. Podle téchto responzi by se

mél nadfizeny vice ptibliZit svym podifizenym a mél by jit podiizenym vice ptikladem.
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Graf 18 — Co by mél Vas nadrizeny zlepsit, aby Vis vice motivoval k praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.6 Spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod a jejich

motiva¢nim ucinkem

Pti zjiStovani spokojenosti zaméstnancii s nabidkou zaméstnaneckych vyhod byla
respondentim polozena otdzka ,,Myslite si, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek
zaméstnaneckych vyhod nad ramec mzdy?“, kde méli respondenti moznost odpovédéet
ano, ne nebo nevim. VétSina respondentti, konkrétné 41, si mysli, ze jim zaméstnavatel
neposkytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod. 32 respondent odpovédé€lo, Ze nevi a 12 si
mysli, Ze dostavaji dostatek zaméstnaneckych vyhod nad rdmec mzdy. Vzhledem k vysledku
odpovédi a viditelné ptevaze odpovédi ne, oproti odpovédi ano, by bylo vhodné rozsiteni

nabidky zaméstnaneckych vyhod.
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Graf 19 — Myslite si, ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod nad
ramec mzdy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byly dale tdzany na otazku ,,Kdy Vam byly nabidnuty zaméstnanecké
vyhody?“ s moznostmi odpovédi: ihned pii nastupu do zaméstnani, po urcitém case trvani
pracovniho poméru (zkuSebni doba) a jiné. 20-ti respondentim byly nabidnuty
zaméstnanecké vyhody ihned pifi nastupu do zaméstnani a 65-ti respondentim byly

nabidnuty po skonceni zkusebni doby. Odpovéd’ jiné z dotazovanych nikdo nevyuzil.

Graf 20 — Kdy Vam byly nabidnuty zaméstnanecké vyhody?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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U dalsi otazky ,,Jaké zaméstnanecké vyhody pro Vas maji stimula¢ni u¢inek?*
mohli respondenti zvolit vice odpovédi. Pfispévek na stravovani ma stimulacni uc¢inek na
63,5 % dotazovanych (54 respondentil). Tento ptfispévek v soucasné¢ dobé zaméstnavatel
neposkytuje, vzhledem k vysledku dotazniku, by bylo vhodné ptispévky na stravovani
pfipadné¢ stravenky zavést. Firemni vzdéldvani ma stimula¢ni G¢inek na 45,9 %
dotazovanych (39 respondentll). Zaméstnavatel v soucasné dobé porada stala Skoleni
zaméstnanct, hlavné prodejnich znalosti. Vzhledem k vysledku z dotazniku, by bylo vhodné
pridat naptiklad hrazené¢ vzdélavani (vyuka jazykl), které by zaméstnanci vyuzily
V zaméstnani i mimo n¢j. Ptispévek na rekreaci, sport a kulturu ma stimula¢ni G¢inek na 60
% dotazovanych (51 respondentll). Tento vysledek napovidd, Ze respondenti touzi mit od
zaméstnavatele prispévek na tyto aktivity, na které v soucasné dob& zaméstnavatel
nepfispiva. Narok na dovolenou nad ramec zakoniku prace ma stimulac¢ni Gcinek pro
47,1 % dotazovanych (40 respondentll). Tuto vyhodu zaméstnavatel poskytuje vSem
zaméstnancim zaméstnanym po dobu 1 roku a déle. Vzhledem k vysledku, je to
zaméstnaneckd vyhoda, kterou respondenti chtéji a bylo by vhodné naptiklad zavést jeste
tzv. sick days a free days. Lékaiské prohlidky a prispévek na péci o zdravi ma stimulaéni
ucinek na 8,2 % dotazovanych (7 respondentll). Poskytnuti vyrobkli nebo sluzeb za
zvyhodnéné ceny ma stimulac¢ni ucinek na 65,9 % dotazovanych (56 respondentit). Tato
vyhoda ma dle dotazniku stimula¢ni u¢inek na vétSinu dotazovanych. V soucasné dobé
zamé&stnavatel poskytuje 30% slevu na vyrobky a slevu na sluzby dle dohody. Podle
vysledku by stalo za zvaZeni, zda by se nedala zvysit procentualni sleva pro zaméstnance na
vyrobky, kdyz si této vyhody tak vazi. Poskytnuti dopravniho prostfedku pro soukromé
ucely ma stimula¢ni ucinek na 4,7 % dotazovanych (4 respondenti). Poskytnuti ptispévku
na dopravu do a ze zaméstnani ma stimulaéni uéinek na 14,1 % dotazovanych (12
respondentll). Posledni moZnosti byla moZnost jiné, tu ale ze vSech dotazovanych nikdo

nevyuzil.
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Graf 21 — Jaké zaméstnanecké vyhody pro Vas maji stimulacni ucinek?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka ,,Povazujete zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem
jako dostate¢né motivujici?“ zjiStovala nazor respondentil na motivacni ucinek soucasné
nabidky zaméstnaneckych vyhod. 12 respondenti (14 % dotazovanych) odpovédélo ano,
soucasné zaméstnanecké vyhody jsou dostate¢né motivujici. 36 respondentd (42 %
dotazovanych) odpovédélo ne a 37 respondentt (44 % dotazovanych) odpovédélo, Ze
zaméstnanecké vyhody po n€ nejsou hlavni motivaci.

Graf 22 — Povazujete zaméstnanecké vvhody poskytované zaméstnavatelem jako dostatecné
motivujici?

OAno ONe O Zaméstnanecké vyhody pro mé nejsou hlavni motivaci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni otdzka ,,Ovlivnilo by zruSeni zaméstnaneckych vyhod ochotu pracovat
pro spolecnost Intersport?* zjistuje skutecnost, zda by respondenti ukoncily pracovni
pomér, kdyby zaméstnavatel zrusil zaméstnanecké vyhody. 6 respondentd (7 %
dotazovanych) odpovéd¢€lo, ze ano a budou si hledat nové zaméstnani. 25 respondentu (29
% dotazovanych) odpovédélo ano, ale pracovni pomér dobrovolné neukonci. 54 respondentti
(64 % dotazovanych) odpovédé€lo ne, protoze vliv maji i jiné motivaéni faktory.

Graf 23 — Ovlivnilo by zruseni zaméstnaneckych vyhod ochotu pracovat pro spolecnost
Intersport?

7%

29%

64%

OAno - budu si hledat nové zaméstnani
Ano - ale pracovni pomér dobrovoln¢ neukon¢im

Ne - vliv maji 1 jiné motivacni faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.7 Testovani zavislosti mezi kvalitativnimi znaky

Dalsi ¢ast vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byla zaméfena na testovani moznych
logickych zavislosti mezi kvalitativnimi znaky, které byly potfizeny na zdklad¢ vybéru.
Vzhledem k vybéru dat bylo potieba zjistit, zda jsou vybrané znaky zavislé. Naslednym
cilem bylo zjistit, zda mezi kvalitativnimi znaky je statisticka zavislost. K vypoctu byl vyuzit
Chi-kvadrat test, ktery je zaloZen na testu shody mezi ziskanymi a zjiSténymi cetnostmi.
Vychazi se z nulové hypotézy Ho, ktera predpokladd nezavislost mezi obéma znaky. Pii
testovani hypotéz bylo dilezité v prvni fadé vytvotit formulace nulové hypotézy (Ho)
a alternativni hypotézy (Ha). Hypotéza Ho ptedpoklada, Ze neni Zadné zavislost mezi dvéma
znaky. Hypotéza HA zamita nulovou hypotézu a tvrdi, Ze mezi znaky existuje zavislost.

Dal$im krokem bylo urc¢eni hladiny vyznamnosti testu, ktera znaci pravdépodobnost, kdy se
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zamitne nulova hypotéza, i kdyz plati. Pro hypotézy byla zvolena hladina vyznamnosti
a = 0,05, ktera pripousti 5% pravdépodobnost chyby. Poslednim krokem bylo vypocitani
p —hodnoty a jeji porovnani s hladinou vyznamnosti a. Pokud vypoctena hodnota p > a, tedy
p > 0,05, nulovou hypotézu Ho nezamitame. Pokud je ziskana hodnota p < a, tedy p < 0,05,
nulovou hypotézu Ho, zamitame a pfijimadme hypotézu Ha. Pro urceni vztahu zavislosti byl
vyuzit korela¢ni koeficient. Pro interpretaci hodnot korela¢niho koeficientu bylo pouzito
déleni podle de Vause (2002), které je ptilohou €. 6 této prace. Pro vypocty a testovani
hypotéz byl pouzit program Microsoft Excel.

Tabulka 7 — Prehled testovanych hypotéz

é. Nulova hypotéza HO Alternativni hypotéza HA
1 Spokojenost s vykonavanou praci Spokojenost s vykonavanou praci zavisi
nezavisi na véku respondenta na véku respondenta
9 Spokojenost s vykonavanou praci Spokojenost s vykondvanou praci zavisi
nezavisi na pracovni pozici respondenta na pracovni pozici respondenta
Spokojenost s vykonavanou praci Ko Kond R
3 | nezavisi na délce pracovniho poméru Spo, ojenost s vyxonavaniou praci zavist
na délce pracovniho poméru respondenta
respondenta
4 Spokojenost se soucasnou vysi odmény | Spokojenost se soucasnou vysi odmény
nezavisi na véku respondenta zéavisi na véku respondenta
5 Spokojenost se soucasnou vysi odmény | Spokojenost se soucasnou vysi odmény
nezavisi na pracovni pozici respondenta zavisi na pracovni pozici respondenta
Spokojenost se souCasnou vysi odmény | Spokojenost se soucasnou vysi odmény
6 | nezavisi na délce pracovniho poméru zéavisi na délce pracovniho poméru
respondenta respondenta
7 Stimulaéni podnéty nezavisi na véku Stimula¢ni podnéty zavisi na véku
respondenta respondenta
8 Stimulaéni podnéty nezavisi na pracovni | Stimulacni podnéty zavisi na pracovni
pozici respondenta pozici respondenta
9 Stimula¢ni podnéty nezavisi na délce Stimula¢ni podnéty zavisi na délce
pracovniho poméru respondenta pracovniho poméru respondenta
10 Vyhradni stimulace penézi nezdvisi na Vyhradni stimulace penézi zavisi na
pohlavi respondenta pohlavi respondenta
11 Vyhradni stimulace penézi nezavisi na | Vyhradni stimulace penézi zavisi na véku
veéku respondenta respondenta
12 Vyhradni stimulace penézi nezavisi na | Vyhradni stimulace penézi zavisi na délce
délce pracovniho poméru respondenta pracovniho pomé&ru respondenta
13 Nézor na poskytovani zaméstnaneckych | Nazor na poskytovani zaméstnaneckych
vyhod nezavisi na véku respondenta vyhod zavisi na véku respondenta
Nézor na poskytovani zaméstnaneckych | Nazor na poskytovani zaméstnaneckych
14| vyhod nezavisi na délce pracovniho vyhod zavisi na délce pracovniho poméru
pomeéru respondenta respondenta

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 8 — Vysledky provedenych testii zavislosti

- Zamitnuti Sila
& Nulov4 hypotéza H P SO | Zavislost
ulovi hypoteza HO hodnota HO zavislosti | “V° %
o : ;
1 Spo O’Je.n(’)st S Vvykonavanou praci 0,831 ne
nezavisi na véku respondenta
Spokojenost s vykonavanou praci
2 nezavisi na pracovni pozici 0,242 ne
respondenta
Spokojenost s vykondvanou praci
3 | nezavisi na délce pracovniho poméru | 0,337 ne
respondenta
4 Svpokojer}0§t se so%éasnou vysi 0,359 ne
odmény nezavisi na véku respondenta
Spokojenost se soucasnou vysi
5 | odmény nezavisi na pracovni pozici 0,606 ne
respondenta
Spokojenost se soucasnou vysi
6 | odmény nezavisi na délce pracovniho 0,866 ne
poméru respondenta
7 Stimula¢ni podnéty nezavisi na véku 0,79 ne
respondenta
Stimula¢ni podnéty nezavisi na Velmi
8 pocnety 0,021 ano 0830 | siln
pohlavi respondenta .
zavislost
fmulacni < — ;
9 Stimu atni podnetyv nezavisi na délce 0,151 ne
pracovniho poméru respondenta
Vyhradni stimulace penézi nezavisi na Nizka az
10] Y aeep 0,008 ano 0,288 | stiedni
pohlavi respondenta A,
zavislost
11 Vyhradni stlvmulace penézi nezavisi na 0,268 ne
veéku respondenta
h . o - e
12 V}/ radni stlm}llace penézi nezdvisi na 0,143 ne
délce pracovniho poméru respondenta
Nazor na poskytovani
13| zaméstnaneckych vyhod nezavisi na 0,313 ne
veéku respondenta
Nazor na poskytovani
14| zaméstnaneckych vyhod nezavisi na 0,639 ne
délce pracovniho poméru respondenta

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vysledkt z tabulky €. 8, kdy vypocitana hodnota p byla mensi nez hladina
vyznamnosti 0,05, byly zamitnuty celkem 2 hypotézy. Prvni byla hypotéza Ho — Stimula¢ni

podnéty nezavisi na pohlavi respondenta. Z vyzkumu vzeslo, ze 53 % respondentli
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stimuluje hmotna odmeéna, 26 % respondenti stimuluje obsah prace, 19 % respondentd
stimuluje atmosféra pracovni skupiny a 2 % respondentii stimuluji pracovni podminky
a rezim prace. Pfi zafazeni cCetnosti odpovédi u muzi (29 respondentti) a zen (56
respondentek) vzesel jasny vysledek a to ten, ze 72 % z dotazovanych muzi stimuluje
hmotna odména, kdezto pomér dotazovanych zen, které stimuluje hmotnd odména, byl
pouze 43 %. Nasledné byla vypocitana p — hodnota testu dané hypotézy 0,028. Vypocty jsou
uvedeny v piiloze ¢. 4 této prace. JelikoZ vypocitana p — hodnota je mens$i nez zvolena
hladina vyznamnosti 0,05, hypotéza Ho se zamita. Lze tedy fici zavér, Ze stimulacni podnéty
zavisi na pohlavi respondenta. K urceni zavislosti byl pouzit korelacni koeficient, ktery vysel

0,83, coz znamena velkou zavislost.

Druhou zamitnutou hypotézou byla hypotéza Ho — Vyhradni stimulace penézi
nezavisi na pohlavi respondenta. 33 % respondenti tvrdi, Ze je stimuluji vyhradné penize
a pro 67 % respondentil penize nejsou vyhradnim stimulem. Po zafazeni ¢etnosti odpovedi
muzi a zen vzesel vysledek, ze 52 % muzi stimuluji vyhradné penize, kdezto u zen byl
pomér podstatné nizsi a to, Zze pouze 23 % zen stimuluji vyhradné penize. Na zakladé
vypocitani p — hodnoty testu hypotézy 0,008, kterd je menSi nez zvolend hladina
vyznamnosti 0,05, se hypotéza Ho zamita. Vypocty jsou uvedeny v priloze €. 5 této prace.
Zaveér tedy zni, ze vyhradni stimulace penézi zavisi na pohlavi respondenta. K urceni

zavislosti byl pouzit korela¢ni koeficient, ktery vySel 0,288, coz znamena malou zavislost.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Zhodnoceni vysledku

Na zakladé vysledk dotaznikového Setieni, které jsou vcelku velice pozitivnim
ohlasem na zaméstnavatele, vSe nasvédcuje tomu, ze systém odménovani ve spolecnosti je
nastaven spravné a spravedlivé. Dokonce si vyrazna vétSina respondentd (84 %) mysli, Ze
vyse soucasné odmény odpovidé jejich schopnostem a pozici ve spolecnosti a vétSinu
respondentt (84 %) soucasny systém motivuje k lep§imu vykonu. Lze tedy usoudit, Ze tento
stav nastal hlavn¢ diky skute¢nosti, Ze v minulém roce (2016) probéhlo zvySovani mezd
U zaméstnancl. Proto neni potieba doporucovat velkou restrukturalizaci systému
odménovani zaméstnancll a je potfeba se zamétit na malikosti, po kterych zaméstnanci
touzi. Vysledek dotazniku ukazal na nedostate¢né feSeni zaméstnaneckych vyhod, kdy si 48
% zamé&stnancl mysli, Ze jim zamé&stnavatel neposkytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod
a 38% si neni jisto, zda jim zaméstnavatel poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod.
Zamé&stnaneckym vyhodam je vénovana prvni ¢ast doporuceni. Z oblasti odménovani jsou
zameéstnanecké vyhody jedinym nedostatkem, ktery vyplynul z dotaznikového Setfeni.
Z vyzkumu déle vzeslo, Ze zaméstnanci postradaji v zaméstnani kariérni rist. Déle také
postradaji uznani a pochvalu od vedoucich pracovnikll z ¢ehoz vyplyva i skutecnost, Ze se
zameéstnanci citi nedostatecné motivovani. 28 % respondentt si mysli, Ze nejsou dostate¢né
motivovani a celkem 40 % zaméstnanct si nejsou jisti, zda jsou dostate¢né motivovani od
svého nadfizené¢ho. Toto pfimo souvisi s tim, ze u otazky: ,,Co Vas nejvice stimuluje
k praci?* nikdo z dotazovanych nezvolil moznost manazer. 18 % respondentt také postrada
prijemné pracovni prostredi, coz ptimo souvisi se stimulem atmosféry pracovni skupiny.

Témto stimulim a motivim bude vénovana druha ¢ast doporuceni.

4 4

5.2 Doporuceni k rozSifeni zaméstnaneckych vyhod

Vzhledem k vysledku dotaznikového Setieni, kdy by 64% dotazovanych uvitalo
prispévek na stravovani, bylo navrzeno zavedeni stravenek pro zaméstnance. Stravenky
jsou pro zaméstnavatele daiiové uznatelnym nakladem az do vySe 55% hodnoty stravenky
a 45% hodnoty stravenky si hradi sdm zaméstnanec. Stravenky jsou, jak na strané

zaméstnavatele, tak zaméstnanec osvobozeny od odvodii na socidlni a zdravotni pojiSténi
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a navic na stran¢ zameéstnavatele nespadaji do zakladu dan€. Pro konkrétni navrh pro
spolecnost byly zvoleny stravenky Gastro Pass od spolecnosti Sodexo v hodnoté 100,-.
Mésicné ma kazdy zaméstnanec ptiblizné 20 pracovnich dnti, tudiz mu nalezi 20ks stravenek
po 100,- v celkové hodnoté¢ 2.000,-. Ze strany zameéstnavatele to ¢ini 1.100,- danové
uznatelny naklad na jednoho zaméstnanec na mésic. Ro¢ni naklad na jednoho zaméstnance
je 13.200,-. V ptipad¢ spole¢nosti Intersport, ktera v soucasné dobé ma 340 zaméstnanci, se
jedna o ro¢ni danové uznatelny naklad 4.488.000,-. Pro porovnani, kdyby zaméstnavatel tuto
¢astku zaméstnanctim pfidal na mzd¢, jeho mési¢ni néklady by se navysily o socialni a
zdravotni (aktualné celkem 34%), které by musel zaplatit ze mzdy. VySe mési¢niho nakladu
na jednoho zaméstnanec by tedy byla 1.474,-. Ro¢ni naklad na jednoho zaméstnance je
17.688,- a pro vSechny zaméstnance je to celkem 6.013.920,- za rok. Rozdilem mezi ro¢nimi
castkami jsme ziskali Gsporu zaméstnavatele ve vysi 1.525.920,-, kdyz zavede stravenky
misto pfidani penéz jako pfispévku na stravné. Z pohledu zaméstnance se jedna také o
vyhodnéjsi variantu, kdyz dostane stravenky nez ptidané penize. U stravenek dostane
zamé&stnanec celou hodnotu 2.000,- (kdy 1.100,- hradi zaméstnavatel a 900,- zaméstnanec),
bez dal§iho zdanéni. V ptipadég, kdy by dostal pfidano pouze 1.100,- od zaméstnavatele, musi
Z této Castky odvést socialni a zdravotni pojisténi (aktualné 11%), které €ini 121,- a dale 15%
dan ze super hrubé mzdy (¢astka navySend o SP a ZP zamé&stnavatele), ktera ¢ini 121. Z této
Castky tedy zaméstnanec po odvodech dostane v Cistém 758,-. Kdyz zaméstnavatel dostane
stravenky, tak oproti pfidani mzdy uspoii ¢astku 342,-. Roéni ¢astka tspory ¢ini 4.104,-.
Vzhledem k tomu, Zze se neodvadi odvody ani v ptipadé 900,- za stravenky hrazenych
zaméstnancem, rocni uspora, v pripadé zapocitani celé Castky 2.000,- ve stravenkach
mésicng, ¢ini 7.464,-. Ve vypocltech nebyla zahrnuta dovolena zaméstnanci, jelikoz kazdy

zamé&stnanec ma narok na jiny pocet dnli dovolené.

Z vysledkl dotaznikového Setteni dale vyplyva, Ze by zaméstnanci uvitali prispévek
na rekreaci, sport a kulturu. K feseni tohoto benefitu bylo zvoleno vyuziti darkovych
poukdzek Flexi Pass od spolecnosti Sodexo, které lze vyuzit na rizné sportovni aktivity,
lazeniské pobyty, kulturu, cestovdni, ndkup zdravotnich potfeb a v neposledni tfadé
vzdélavani, které by zaméstnanci dle dotaznikového Setieni také uvitali. Tyto poukdzky jsou
osvobozeny od odvodl na socidlnim a zdravotnim pojisténi az do ¢astky 20.000,- ro¢n€ na
jednoho zaméstnance. Pro tuto praci byla zvolena vyse poukazky na 2.000,- rocné pro

jednoho zaméstnance, naptiklad jako vano¢ni darek. Stejné jako v pifipadné stravenek stoji
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za zminku porovnédni ndkladd na vyplatu benefitu pomoci flexi passu oproti tomu, kdyby
zamé&stnavatel zaméstnanci dal 2.000,- do mzdy. Na jednoho zaméstnance je to tedy pro
spole¢nost naklad 2.000,-. Celkovy naklad na 340 zaméstnanct je 680.000,-, tato ¢astka je
kone¢na. Kdyby zaméstnavatel kazdému zaméstnanci ptidal 2.000,- do mzdy, celkovy
naklad na jednoho zaméstnance by se navysil o 680,-, které tvofi socialni a zdravotni
pojisténi za zaméstnance. Celkovy ndklad na 340 zaméstnanct v ptipad¢ ptidani na mzdé
¢ini 911.200,-. Rozdil je tedy 680,- na jednoho zaméstnance. Celkem tedy zaméstnavatel
usetii 231.340,-, kdyz da zaméstnancim darkové poukazky misto penéz. Ze strany
zameéstnance je situace podobna. Kdyz by zaméstnanec dostal ptidano jednorazové 2.000,-,
odved| by z této ¢astky 220,- na socialnim a zdravotnim pojisténi (11% z hrubé mzdy) a dan
ve vy3i 402,- (15% ze super hrubé mzdy). Cistou ¢astkou k vyplaté je pak 1.378,-. Pokud
zaméstnanec obdrzi poukazku v hodnoté 2.000,-, dostane 0 622,- vice oproti tomu, kdyby
dostal 2.000,- do mzdy.

Dalsi zameéstnaneckou vyhodou, kterd na zakladé¢ dotaznikového Setfeni ma
stimula¢ni G¢inek, je narok na dovolenou nad ramec zakoniku prace. V soucasné dobé
zaméstnanci maji narok s kazdym odpracovanym rokem na jeden den dovolené navic az do
25 dnt roéné. K vétsi spokojenosti a stimulaci zaméstnanci by vedlo zavedeni tzv. sick
days. Sick days jsou dny zdravotniho volna poskytované zaméstnanci v dobé nemoci na
zotaveni. Tato vyhoda musi byt ukotvena v kolektivni smlouvé a vétSinou byva néhrada
mzdy ve vysi 100%, jako kdyby byl zaméstnanec normalné v praci. Pti zavedeni této vyhody
pro zaméstnance je tieba pocitat s naklady, které s ni budou spojeny. Z pohledu vyse odmény
pro zaméstnance se pro zamestnavatele nic neméni. Jedinou vyhodou pro zaméstnavatele je
fakt, Ze vynaloZené ndklady na sick days se stavaji danoveé uznatelnymi. Nejvetsim ndkladem
je pro zaméstnavatele zaplaceni ndhradniho ¢lovéka, ktery zastoupi zaméstnance, ktery si
vybral sick days. Pracovni pozice, které se zastupuji, jsou pouze pozice sportovnich poradc,
kterych je v souCasné dob& u spoleCnosti zaméstnanych piiblizné¢ 230. Za vedouci
pracovniky se dal$i ndhrada neshani. Sportovni poradce zastupuji brigadnici na DoPP, ktefi
dostavaji 80 K¢/hod. Kdyby zaméstnavatel zavedl 3 dny (1 den — 8 hodin) sick days na rok,
naklad na zéstup za jednoho zaméstnance by byl 1920,- (80 K¢&/hod * 24 hod). V ptipadé, Ze
by si vSech 230 sportovnich poradcii vybralo vSechny 3 dny volna, celkovy naklad na sick

days by byl 441.600,-.
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Dalsi zaméstnaneckou vyhodou, u které by zaméstnanci uvitali roz§iteni, je firemni
vzdélavani. Celkem 35 % respondentii odpovédélo, ze by diky tomu byly vice motivovani
K praci. V soucasné dobé¢ jsou zaméstnanci vzdélavani a Skoleni na prodejni a komunika¢ni
dovednosti se zakazniky a na specifické sportovni vybaveni. Vzhledem k tomu, Ze je
Intersport mezinarodni spolecnosti, a vétsina prodejct nezna zadny cizi jazyk, je tedy dalSim
doporucenim zavedeni vzdélavani cizich jazykl. VétSina prodavacii totiz neni schopna
poradit zakaznikovi, ktery nemluvi ¢esky. Proto by bylo vhodné zavést jazykové kurzy na
zékladni prodejni komunikaci, nejlépe v anglickém jazyce. Cena takového kurzu pro firmy
vyjde ptiblizn€ na 400,- pro 6 osob na 1 vyucovaci hodinu (45 minut) a doporucuje se
minimalné 10 lekci. Vzhledem k tomu, Ze neni potieba vzdélat Gipln€ v§echny zaméstnance,
ale pouze ty, kteti jazyk neznaji, nebo ty, ktefi o tento kurz budou mit zajem, bude stadit
tento kurz zavést na kazdé prodejné priblizné pro pocet 4-6 zaméstnancti. Cena za 10 lekci
pro jednu prodejnu je tedy 4.000,-. Vyse nakladii na vSech 30 prodejen je tedy 120.000,-.
Vzhledem k tomu, Ze budou tyto kurzy firemni a povedou k vétsi vzdélanosti zaméstnanc,
a tyto znalosti vyuziji pii své praci, lze zatadit tento néklad jako dafiové uznatelny a tudiz si
muze zamé&stnavatel o 120.000,- snizit zaklad dané. Navic tim, Ze prodejci budou znat cizi
jazyk, mohou obslouzit i zahrani¢ni zadkazniky, coz znamend moznost vyssich trzeb pro

spole¢nost.

5.3 Doporuceni ke zlepSeni stimulace zaméstnancu

Pro zlepSeni stimulace zaméstnanci by bylo v prvni fad€ potieba zlepSit postaveni
manazerl a jejich pfistupu k podfizenym, jelikoz v soucasné dobé na zéklad¢ vysledkt
dotaznikového Setfeni, nikoho z respondenti nestimuluje v zaméstnani manazer.
Konkrétnéji zaméstnanctim v zaméstnani chybi pochvala a uznani od vedoucich pracovnikd.
Uznani a pochvalu ve své praci postrada celkem 35 % dotazovanych, a 44 % dotazovanych
uvedlo, Ze pro jejich vétsi motivaci k préci, by prav€ uznani m¢l nadfizeny zlepsit. Proto
dal§im navrhem je, aby se nadfizeni zaméfily hlavné na slovni hodnoceni, pochvaly a
podékovani zaméstnanciim, aby jejich prace se zaméstnanci nekoncila pouze vyplnénim
papird, prodejnich statistik a odeslanim podklad ke mzd¢. Tento navrh je také podlozen
tim, Ze pravé v otazce ,,Co by m¢l Vas nadiizeny zlepsit, aby Vas vice motivoval k préaci?
odpovédélo jiz zminovanych 44 % uznani a pouhych 21 % odpovédélo zvyseni mzdy. Z této

skute€nosti vyplyva, Ze nadfizeny dokéze zaméstnance vice namotivovat doslova ,,zadarmo*
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tim, ze je slovné pochvali za dobfe odvedenou praci, nez kdyby zaméstnanci neprojevil

zadné uznani, a misto toho zameéstnanec dostal hmotnou odménu.

Zaméstnance dale stimuluje v zaméstnani atmosféra pracovni skupiny, a to celkem
19 % respondentl a 18 % dotazovanych v praci postrada piijemné pracovni prostfedi. Proto
dalsi, na co by se méli nadfizeni pracovnici zaméfit, je vice sledovat vztahy mezi
zaméstnanci na prodejné¢ a utuzovat je. Proto dalSim névrhem je zavedeni
teambuildingovych akci i pro ostatni zaméstnance, ne jen pro vedouci prodejen. Vedouci
prodejen v soucasné dob¢ jezdi na teambuilding TEPfaktor ve stylu Pevnost Boyard. Tato
hra ma za ukol stmelit lidi v ramci tymu, zlepsit komunikaci, ukazat pozice v kolektivu
a pobavit. Pokud by se tato akce rozsifila i na ostatni zaméstnance, ktefi by se této
teambuldingové akce zcastnily pouze jako jednodenni vylet bez ubytovani, naklad na
¢tythodinovou hru pro 10 lidi (coz je ptiblizny poCet zaméstnancti na jedné prodejné) by byl

12.560,- (TEPfaktor, 2017).

Dalsi, co respondenti postradaji ve své praci, je Kkariérni rist. Kariérni rist mize
byt zaroven stimulem k praci, vzhledem ke skutecnosti, Ze zaméstnanec, ktery ma vidinu
kariérniho postupu, mé vétsi motivaci k praci a sebezdokonalovani se, aby tohoto kariérniho
postupu dosahl. Kariérni rist ve své praci postradad celkem 39 % dotazovanych. Tento
vysledek se da prisuzovat skutecnosti, ze v soucasné dob¢ se na manazerské pozice piijimaji
lidé ,,z venku* a ne stavajici zaméstnanci, ktefi by tak mohli mit Sanci kariérniho postupu.
Lidé mimo spolecnost se pifijimaji za ucelem piineseni novych napadii a inovaci. Dal§im
doporucenim je proto dat v ur€itych situacich Sanci na povyseni sportovnimu poradci na
manazerskou pozici na tkor hledani nékoho nového. Samoziejmosti je, Ze dany sportovni
poradce musi mit vSechny ptredpoklady pro to, byt dobrym manaZzerem a musi projit
pfijimacim fizenim stejn¢ jako jini uchazeci. Pfi povySeni sportovniho poradce na ukor
jiného uchazece, spole¢nost uSetfi ndklady na individualni Skoleni nového zaméstnance,
protoze sportovni poradce, ktery ve spolecnosti jiz néjakou dobu pracuje, vi, jak to ve
spolecnosti chodi, a sta¢i mu pouze k vykonavani Cinnosti zaSkoleni ohledné urcitych
kancelatskych praci. Navic ve vétsing ptipadi by mélo byt jednodussi prijmout do kolektivu

jako vedouciho stavajiciho zaméstnance nez nékoho nového.
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6 Zavér

Odméhnovani zaméstnanciti Ve spolenosti Intersport CR s.r.0. je, stejné jako v jinych
spolecnostech, velice dalezitou personalni Cinnosti, které je potieba vénovat pozornost.
Systém odménovani by mél odpovidat potfebam spolecnosti a potfebam jejich pracovnikd,
m¢él by byt spravedlivy a motivujici. Pouze na samotné spolecnosti zalezi, jaké moznosti
odménovani vyuzije, jaké formy, jaka si ur¢i pravidla odménovani, jaké nastroje a postupy
pii odménovani uplatni. Moderni pojeti odménovani nespociva pouze V penéznich
odménach (mzda, plat, prémie, bonusy aj.), které pracovnik dostavd za svou praci, ale
zahrnuje 1 nepenézni a dokonce i1 nehmotné pozitky poskytované pracovnikiim
zameéstnavatelem. Ve spole¢nosti Intersport se k odménovani zaméstnanct vyuziva ¢asoveé
mesiéni mzdy, osobniho ohodnoceni, prémiového systému a zaméstnaneckych vyhod.
Odmeénovani je tudiz jednim z nejefektivnéjSich a nejvyuzivanéjSich nastrojli motivace a

stimulace zaméstnancii, které maji vedouci pracovnici k dispozici.

Stimulace pracovnikl je, stejné jako odménovani, nedilnou soucéasti manazerské
préace. Stimulace pfedstavuje takové vnéjsi pusobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz disledku
dochazi k urcitym zméndm jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procest,
prostfednictvim zmény jeho motivace. K ovliviiovani pracovnikii dochézi ve vsech
procesech socidlni interakce. Z hlediska manazerské praxe je stéZejni zdmérné, védomé

ovlivilovani pracovnikil a pracovnich skupin.

Z vysledki vyzkumu ve spolegnosti Intersport CR s.r.o. vyplyva, Ze systém
odménovani je nastaven spravné a spravedlivé, protoze celkem 84 % dotazovanych
zameéstnanct si mysli, ze vySe odmény odpovida jejich pozici ve spolecnosti a schopnostem
a dokonce stejné procento zaméstnancli soucasny systém odmeénovani motivuje k lepSimu
vykonu. Z pohledu dotazovanych zaméstnancli je jedinym nedostatkem systému
odménovani nedostate¢nd nabidka zaméstnaneckych vyhod. Na zakladé¢ vyzkumné casti
dotazniku, kterd se tykala zaméstnaneckych vyhod, bylo navrZzeno zavedeni pfispévku na
stravovani v podobé stravenek a ptispévku na rekreaci, sport a kulturu v podobné flexi passu.
Dale bylo doporuceno zavedeni tzv. sick days, 3 dnli zdravotniho volna, jako kompenzace
za prvni 3 dny nemocenské, které se neproplaci. Posledni zaméstnaneckou vyhodou

doporucenou K rozsifeni bylo firemni vzdélavani, konkrétné kurzy angli¢tiny. Z oblasti

stimulace zaméstnancii bylo doporuc¢eno hlavné upevnéni pozice manaZzera a zlepSeni jeho
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pfistupu k podiizenym, konkrétné zaméstnanciim chybi od manazerd uznani a pochvala.
Zaméstnance dale stimuluje v zaméstnani atmosféra pracovni skupiny, proto dalSim
doporuenim je podpora vztahii mezi jednotlivymi zameéstnanci a potfadani
teambuildingovych akci pro utuzeni kolektivu. Poslednim doporucenim je umoznéni

kariérniho rustu zaméstnancum.

Zavedenim vSech téchto doporuceni by mél zaméstnavatel dosdhnout vétsi
spokojenosti zaméstnanct a predejit fluktuaci kvalitnich zaméstnancii, ktefi by u konkurence
mohli najit vys$s§i odménu a lepsi pracovni podminky. VétSina nakladt vynalozenych na tyto
doporuceni jsou danové uznatelnymi, tudiz snizi zaméstnavateli zdklad dané, a Cést

vynalozenych nakladl by se méla zaméstnavateli vratit v podobé vyssich trzeb (spokojeni

zaméstnanci maji vétsi chut’ k praci a obslouzi vice zdkaznik).
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Priloha ¢.1

Otazky poloZené oblastnimu vedoucimu a vedoucim prodejen ve spolecnosti Intersport

CR s.r.o.

a c w N

Jak probiha planovani zaméstnanct ve spole¢nosti Intersport CR s.r.0.?

Jak probiha vybér a piijimani zaméstnancti ve spole¢nosti Intersport CR s.r.0.?
Jakym zptisobem jsou odménovani zaméstnanci ve spole¢nosti Intersport CR s.1.0.?
Podle jakych pravidel je zaméstnanci udéleno nebo odepteno osobni ohodnoceni?
Jakym zpiisobem jsou zaméstnanciim planovany osobni prodejni cile, existuje n¢jaky
navod nebo piedpis pro planovani téchto cilt?

Myslite si, ze maji prodejci stejnou Sanci na ovlivnéni vyse své prémie s ohledem na
skutecnost, ze ma kazdy zaméstnanec svéteny svij sektor s jinym (sezonnim)
sortimentem?

Jaka je v soucasné dob¢ nabidka zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti Intersport
CR s.r.0.?

Jakym zplsobem v soucasné dobé motivujete své podiizené k lepSim pracovnim
vykoniim?

Co si myslite, Ze zaméstnance stimuluje k praci pravé ve Vasi spole¢nosti?



Priloha ¢.2

Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti Intersport CR s.r.o.

OdméHiovani a motivace zaméstnancii spoletnosti Intersport CR sr.o.

Odméfovani a motivace zaméstnancti spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnénim nasledujicino dotazniku. Tento dotaznik je uréen pouze pro zaméstnance spolecnosti
Intersport CR sro. Cilem tohoto dotazniku je analyzovat systém odméfiovani z pohledu zaméstnancii a Zjistit stimulacni podnéty, kviili kterym
pracuji v této spole¢nosti. Viechny zjisténé skutetnosti budou vyuzity pouze k mym soukromym Uéelim a ke zpracovani mé diplomové prace.
Véem moc dékuji za spolupraci a moc prosim o upfimnost pfi vypliiovani.

1. Profil respondenta - Vék

(O Méné nez 20 et
O 20-30Lt
O 30-401et
O 40-501let

O Vvicenez50 et

2. Profil respondenta - Pohlavi

O Muz
O zena

3. Jak dlouho jste zaméstnan u spole¢nosti Intersport?
O Méné nez 1 rok

O 1-3roky

O 3-50t

O Vice nez 5 let

:_,' SurViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 1



Odmériovani a motivace zaméstnancii spoleénosti Intersport CR sr.o.

4.V jakeé tasti republiky pracujete?

(O stredni Cechy (Stiedotesky kraj)

O Jizni Cechy (Jihotesky kraj + Vysotina)

(O zapadni Cechy (Plzefisky + Karlovarsky kraj)

(O severni Cechy (Liberecky + Ustecky kraj)

O Vychodni Cechy (Pardubicky + Kralovehradecky kraj)
O Jizni Morava (Jihomoravsky + Zlinsky kraj)

O Severni Morava (Olomoucky + Moravskoslezsky kraj)

O Praha

5. Jakou pozici ve spolecnosti zastavate?

O Pracovnik na prodejné (pokladni, sportovni poradce)
O Pracovnik na prodejné (vedouci, zastupce)

O Administrativni pracovnik

O Oblastni vedouci / Vedouci pracovnik

O Jina. | ]

6. Jste spokojeni s praci, kterou délate?

O Ano
O spiteano
O Spige ne
O Ne

7. Uvazujete 0 zméné zaméstnani?

O Ano
O Spide ano
O spitene
O Ne

sisur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 2



Odmériovani a motivace zaméstnancll spoleénosti Intersport CR s.r.o.

8. Co postradate ve své praci?

Napovéda k otazce: MoZnost vice odpovéd/

D Uznani a pochvalu

L] Kariérni risst

|:| Pfijemné pracovni prostiedi
|:| Finanéni motivaci

] Nic

9. Zajima se zaméstnavatel o Vas profesni rlist?

O Ao
O Spise ano
O Spide ne
O Ne

10. Stara se zaméstnavatel o Va3e potfeby?

O Ao
O Spide ano
O Spide ne
O Ne

11. Je pro Vas systém odménovani jasny a srozumitelny?

O Ao
O Spise ano
O Spide ne
O Ne

O Se systémem odméhovani jsem nebyl/a seznamen/a
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0dméiovani a motivace zaméstnancii spolenosti Intersport CR s.r.0.

12. Myslite si, ze odména za praci odpovida Vasim schopnostem a pozici ve spolecnosti?

O Ano
O Spide ano
O Spise ne
O Ne

O Nemohu posoudit

13. Motivuje Vas soucasny systém odménovani k lepsimu vykonu?
O Ano

O Spise ano

O Spise ne

O Ne

14. Co Vas nejvice stimuluje k praci?

O Hmotnd odména
O Obsah prace (seberozvoj)

O ManaZer

O Atmosféra pracovni skupiny
O Pracovni podminky a rezim prace

O Image podniku

15. Stimuluji Vas v zaméstnani vyhradné penize?

OMQ
ONe

16. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

OMO
ONe
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0Odméfiovani a motivace zaméstnancii spolenosti Intersport CR s.r.o.

17. Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostateCné motivovan/a?

O Ano
O Nevim
O Ne

18. Co by mél Vas nadrizeny zlepsit, aby Vas vice motivoval k praci?

Napovéda k otdzce: MoZnost vice odpovéds

Uznani

Vice Skoleni

ZvySeni mzdy

Vice benefitli (stravenky, systém cafeteria)

Nic

oo d

| |

19. Myslite si, ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod nad ramec mzdy?

O Ano
O Nevim
O Ne

20. Kdy Vam byly nabidnuty zaméstnanecké vyhody?

O lhned pfi nastupu do zaméstnani

O Po urtitém case trvani pracovniho poméru (zkudebni doba)

O Jina. |
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0dméfiovani a motivace zaméstnancii spoleénosti Intersport CR s.r.0,

v sy

21. Jaké zaméstnanecké vyhody pro Vas maji stimulacni U¢inek?

Napovéda k otazce: MoZnost vice odpovéd/

D PFispévek na stravovani

Firemni vzdélavani

Prispévek na rekreaci, sport a kulturu

Narok na dovolenou nad ramec zakonfku prace
Lékarské prohlidky a pfispévek na péti o zdravi
Poskytnuti vyrobkii nebo sluzeb za zvyhodnéné ceny
Poskytnuti dopravniho prostfedku pro soukromé acely

Pispévek na dopravu do a ze zaméstnani

OO0

Jina.. ’ |

22. Povazujete zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem jako dostatecné motivujici?

Om::
ONe

O Zaméstnanecké vyhody pro mé nejsou hlavni motivaci

23, Qvlivnilo by zruSeni zaméstnaneckych vyhod ochotu pracovat pro spole¢nost Intersport?

O Ano - budu si hledat nové zaméstnani
O Ano - ale pracovni pomér dobrovolné neukon¢im

(O Ne- viivmaji i jiné motivaéni faktory
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Priloha ¢.3

Dotaznik pro uchazece o zaméstndni u spolecnosti Intersport CR s.r.o.

¥ INTERSPORT

DOTAZNIK

Vazena/y uchazecko/i!

Dékujeme za Vas zajem o praci v nasi spolecnosti. Prosime Vas o kompletni vypInéni dotazniku, abychom pfi
eventualnim osobnim rozhovoru méli k dispozici vS§echny potfebné tdaje.

Vase (daje budou samozfejmé uchovany v tajnosti a nebudou postoupeny jiné spoleénosti s vyjimkou spoleénosti
skupiny INTERSPORT!

Uchazim se o misto

Q piny avazek QO ¢&ast. Uvazek hod. tydné

pfijmeni: jméno: titul:
PSC: mésto: ulice:

tel. pevna linka: tel. mobilni: e-mail:

statni ob&anstvi: datum nar.: misto nar.:

Jak jste se o tomto volném misté dozvédél/a:?

VZDELANI (potiebné pro pracovni misto) od - do

Znalosti cizich

jazyku slovem i pismem
(potfebnych pro
pracovni misto) vyborn& dobie zakl. znalost
anglicky
némecky

VIl



kurzy / dal$i vzdélani obdobi
(potfebné pro pracovni misto) (od - do)

Misto pro poznamky:

Zde prosim uvedte délku Vaseho posledniho zaméstnani

Zde prosim uvedte celkovou délku Vasi praxe na obdobné pozici

Jste ochoten podrobit se pfijimacimu testu? Q ano Qne

vypovédni |lhita: nastup mozny:

fidi¢sky prukaz (skupiny): vlastni vozidlo (SPZ):

Z2&dana hrub& mzda - mésicné:

Uchazeci na ¢asteény pracovni Gvazek: v téchto dnech mohu od - do pracovat:

Jste hldSen/a u Ufadu prace? Qne Qano od:

Urfad prace v

Zahraniéni uchazedi: mate

O povoleni k préaci, platné do

O povoleni k pobytu, platné do Q jiny doklad, platny do

NEVYPLNOVAT! Nazor dotazovatele (heslovité):




Jaké sporty provozujete?

Kolik €asu jim tydné vénujete?

Kolik hodin mési¢né jste ochotna/en vénovat Skoleni / dal§imu vzdélavani?

Potvrzuji, Zze veSkeré daje v tomto dotazniku odpovidaji pravdé:

misto, datum podpis
Nasledujici udaje vyplni INTERSPORT Pt B
nastup dne: na dobu uréitou do: jako:
firma: obchod: oddéleni:
Q prodava¢/ka Q administrativni pracovnik/ce dni hod/tydné

Q zkraceny prac. Uvazek
srazka za skoleni: hod.

na dobu ur€itou do:

platova skupina: pocet odprac. let:

ostatni podminky:

kolekt. smlouva:

priplatek:

pres€asové hod.:

zarazeni do vy$§i skupiny dne:

Q nahrada za byvalého zaméstnance (jméno/pers. ¢€.)

Q v rozpocétu pers. naklada planovany zaméstnanec

Q v rozpoétu pers. nakladi neplanovany zaméstnanec

Zapsal a sjednal (jméno):

podpis:




Priloha ¢.4

Vypocty testi zavislosti - Ho — Stimulacni podnéty nezavisi na pohlavi respondenta

Stimulacéni
podnéty nezéavisi atmosféra
na pohlavi hmotna obsah pracovni | pracovni
respondenta odména prace skupiny | podminky | celkem
muz 21 7 1 29
72,41% 24,14% 3,45% 100%
Zena 24 15 15 2 56
42,86% 26,79% 26,79% 3,57% 100%
celkem 45 22 16 85
atmosféra
ocekavané hmotna pracovni pracovni
Cetnosti odména obsah prace skupiny podminky
muz 15,35294118 | 7,505882353 | 5,458823529 | 0,682352941
zena 29,64705882 | 14,49411765 | 10,54117647 | 1,317647059
p - hodnota 0,02064256
r - hodnota 0,829524195

Xl




Priloha ¢.5

Vypocty testii zavislosti - Ho — Vyhradni stimulace penézi nezavisi na pohlavi
respondenta

Vyhradni stimulace
penézi nezavisi na
pohlavi respondenta ano ne celkem
muz 15 14 29
52% 48% 100%
zena 13 43 56
23% 77% 100%
celkem 28 57 85
ocekavané
cetnosti ano ne
muz 9,552941176 19,44705882
Zena 18,44705882 37,55294118

p - hodnota 0,008015052

r - hodnota 0,287588513

Xl



Priloha ¢.6

Interpretace hodnot korelacéniho koeficientu podle de Vause (2002)

Hodnota korelace Interpretace souvislosti
0,01-0,09 trivialni, Zzadna
0,10-0,29 nizka az stiedni
0,30-0,49 stfedni az podstatna
0,50 - 0,69 podstatna az velmi silna
0,70-0,89 velmi silna
0,90 -0,99 témert perfektni

X1



