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Anotace

Prace je zamétena na problematiku motivacniho systému ve firmé Decathlon, jeho rozdily
ve dvou riznych pobockach, nachazejicich se ve dvou sousedicich zemich v Evropé, ajeho
pusobeni jako faktoru konkurenceschopnosti. Teoreticka Cast se zaobira motivaci obecné,
dalezitosti role zaméstnanci v podniku, jejich vérnosti k zaméstnavateli a pracovnimi
vykony. Praktickd ¢ast ukazuje typy motivacnich faktorti uzitych v podniku, jejich vyhody
a nevyhody a jejich vliv na zaméstnance. Na z&vér prace je popsana soucasna situace

V podniku a pro piipadné nedostatky motivac¢niho systému jsou navrhnuta feseni.
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Annotation

This work is focused on problems in motivation system as a possible factor of
competitiveness of a company. The theoretical part deals with the motivation system,
employees’ performance and loyalty, importance of human resources in a company.
Differences between motivation systems in two subsidiaries of the selected company
situated in two neighbouring countries in Europe are discussed in the empirical part.
Moreover, different types of motivational factors affecting employees, their advantages
and disadvantages are explored. Finally, the actual situation in the company is described

and severa suggestions are made to improve the motivation system.
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Uvod

Tato prace se vénuje problematice motivacniho systému ve vybraném podniku. Hlavnim
cilem prace je zjistit, jak tento systém plisobi na jeho zaméstnance, pfedevSim zda
podporuje loajalitu zaméstnanct k podniku a zda ma pozitivni ucinek na jejich vykony.
Tyto aspekty budou porovnany u zaméstnancti dvou pobocek vybraného podniku, které se
nachazi ve dvou rtiznych zemich, v Ceské republice a v Némecku. Autorka se bude
zabyvat 1 odliSnostmi v motivacnim systému pro zaméstnance, které plynou z téchto dvou
ruznych kultur. Nezanedbatelnou roli v nich hraje skolsky systém, smysleni zaméstnancii a
jejich priority, efekty motivaénich faktorti, loajalita k zaméstnavateli a vykony

zaméstnancl v ndvaznosti na motivacni systém.

Autorkasi v praci stanovila tfi vyzkumné predpoklady:

o Motivaéni systémy firmy se od sebe 1isi podle toho, ve které zemi pobocka firmy
sidli.

o V motiva¢nim systému hraji vétsi roli nepenézni benefity.

o Motivacni systém firmy je divodem nizké fluktuace zaméstnanci.

Bakalaiskd prace se déli na teoretickou a praktickou cast. V teoretické casti jsou
vysvétleny zdkladni pojmy jako motivace, lidské zdroje a motivacni systém, u kterych je
sledovana spojitost s pracovnimi vykony zameéstnancl. Pfi psani bylo pouzito mnoho
pisemnych 1 internetovych zdroji ze zkoumané oblasti, vyhledané informace byly

zpracovany tak, aby mohla byt vytvorena literarni reSerSe vychéazejici z d€l riznych autord.

rowr

Prakticka Cast je zaméfena na realnou situaci ve vybrané firm¢. Pro charakteristiku firmy
Decathlon bylo ¢erpano z podnikovych dokumentl a elektronickych zdroji. Nejdiive je
kratce popsana firma Decathlon, jeji podnikatelska Cinnost, cile a vize do budoucna. V
¢asti o motivacnim systému ve firm& se objevuji informace ziskané diky osobnim

konzultacim s vedoucimi poboc¢ek firmy Decathlon v Liberci av Chemnitz.

Posledni c¢ést bakalatské prace analyzuje data ziskana od respondentli dotaznikového
Setfeni, které¢ bylo provedeno pro potvrzeni ¢i vyvraceni vSech tii vyzkumnych
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pfedpokladii. Sbér dat probihal anonymné formou dotaznikového Setfeni na jedné
znémeckych pobocek firmy, kdy byli zaméstnanci dotdzani na jejich spokojenost
Spracovnim prostfedim, vztahy mezi kolegy a nadfizenymi, moznostmi kariérniho rastu
apod. Vyuzit byl kvantitativni vyzkum, vstupni parametry byly popsany na zakladé¢ metod
jako je analyza, syntéza ¢i dedukce, pro vyhodnoceni jednotlivych jevli plynoucich z
analyzy a vztahl mezi nimi bylo vyuzito statistickych metod, zejména popisnd statistika,

ktera zajistuje a shromazd’uje ziskané informace a zpracovava je ve formé grafti a tabulek.

Pfi psani prace autorka vychazela i ze svych osobnich zkuSenosti, jichz nabyla béhem tii
let v tomto podniku, a to na obou sledovanych pobockach. Vyhodou bylo, ze se sama
podilela na realizaci akci pro zaméstnance s motivacnim charakterem a mobhla tak sledovat,
jak tyto akce na zaméstnance a jejich smysleni o podniku piisobi a jak ptipadné i ovliviiuji
jejich budouci puisobeni v ném. V samotném zavéru autorka navrhne piipadna zlepSeni

tam, kde motivaéni systém nefunguje pozitivne.
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. Lide jsou nas nejvétsi kapital”
Peter F. Drucker

1. Vyznam lidskych zdroji ve firmé

Je nezpochybnitelné, ze lidské zdroje maji pro organizace rozhodujici vyznam. V kazdé
organizaci je dilezité mit odpovidajici pocet schopnych a motivovanych lidi, jelikoz jejich
ochota a schopnost vykonévat jejich sjednanou praci, jsou urcujici pro vysledek prace,
ktery pak dale tvofi vykon podniku. Jeden z hlavnich cilii kazdého podniku je odlisit se od
konkurence. Toto odliSeni zajistuji pravé motivovani zaméstnanci, ktefi firmé zajistuji
svou ochotou, odvadét dobife svou praci a vklddanim do ni svou energii a znalosti,
dlouhodobou prosperitu a trvalou konkuren¢ni vyhodu. Lidé by méli byt cenéni pro jejich
schopnost vykonavat pro podnik sjednanou praci, dosahovani pozadovanych vysledka
prace a produkci kvalitnich vyrobkli a sluzeb, které =zajiStuji organizaci trvalou
konkurenceschopnost. Tito zaméstnanci by méli byt ziskdvani, vyuZivani a rozvijeni
prostiednictvim systému fizeni lidskych zdroji, a to v souladu se zvolenou konkuren¢ni

strategii organizace.[1 S. 53-58]

Dulezité proménné, které ovlivituji emocni, kognitivni a psychické faktory zaméstnanci,
jako napf.: pracovni obohaceni, odpovidajici pracovni funkce, vztahy zaméstnancii nebo

sebeuvédomeéni, jsou soucasti toho, co ovliviiuje pracovni nasazeni zaméstnancid.[2 S. 11-

37]

1.1 Motivace

Motivace je sila pfesvédceni v chovani lidi spolu s faktory, které toto chovani vedou
urcitym smérem.[3 s. 170] Kofen slova motivace - motiv znamena, V ptekladu z latinského
»movere®, hybat se, pohybovat. Z tohoto lze snadno usoudit, Ze motiv je néco, co nds uvadi
do pohybu. Muze to byt naptiklad touha, emoce nebo potieba, ktera nas vede jednat
ur¢itym zptusobem. K témto motiviim je potieba 1 ville, kterd nas pfiméje iniciovat
vybranou akci.[4 s. 14] Na obrazku €. 1 je vidét, jak samotna motivace vznikne. Nejdiive
je nutné, aby jedinec citil n¢jaky nedostatek, ten pak odstartuje vyty€eni cild, po jejichz
dosazeni je jedinec veden k uspokojeni jeho piivodniho ptéani. Pokud tato cesta vedla
k Gspésnému dosazeni uréeného cile, je pravdépodobné, Ze se cely proces bude znovu

opakovat. [5 s. 789]
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(‘4 Stanoveni cild ﬁ

Potfeba, touha,

Proces dosaZeni
cildh

nedostatek

L DosaZene J

cile

Obrazek 1Pritbéh motivace
Zdroj vlastni zpracovani

Motivace se da interpretovat jako intrapsychicky proces. Jeho zdrojem jsou vnitini
pohnutky — motivy a vné&j$i pohnutky — stimuly neboli podnéty. Tyto dva terminy by se
neméEly zaménovat. Stimuly vychazeji z vnéjsiho okoli a jejich cilem je vyvolat v jedinci
vnitini motiv, ktery bude zaroven jeho wvnitini silou, kterd ho povede k pozadovanému
jednani. Pod pojmem stimul si lze ptfedstavit napt. spolecenské postaveni v zaméstnani,
ohodnoceni zaméstnance mezi jeho kolegy, uznani. Naopak motivy neboli vnitini
pohnutky, jsou brany jako ty, které maji dlouhodobéjsi vliv na samotného pracovnika.
Vychazeji totiz z ného samého, jeho pocitli, ptani a uspokojeni osobnich potifeb. Znamena
to tedy, Ze pokud zaméstnanec povazuje svou praci za dualezitou, smysluplnou a navic ho
de€la stastnym, motivuje ho toto k lepSim vysledklim vice, nez napf. jiz zminéné¢ odmény,
benefity, apod. Podle Herzberga [6 s. 252] vychazi motivace z vnitinich motivd,
vychézejicich z obsahu prace, a ne z pracovniho prostfedi. Je zastaincem mySlenky, Ze tyto
pracovni pozice, které motivuji pracovniky K nejlep$im vykontim, jsou ty, které davaji
zameéstnanciim pocit dulezitosti, odpoveédnosti a davaji jim moznost osobniho i kariérniho
rustu. Tato pozitiva jsou poté vétsi motivaci pro zamé&stnance, nezZ jakékoliv jiné hmotné

odmény ¢i penézni ohodnoceni.
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Tabulka 1: Rozdéleni vnitini a vnéjsi pracovni motivace

Rozdé€leni vnitini a vnéj$i pracovni motivace

Vnéjsi motivace - stimuly Odmény hmotné i nehmotné
° Hmotné: automobil, elektronika, zvyseni platu,
° Nehmotné: home office, pochvala, sick days, ...
Vnitini motivace - motivy Dobry pocit z odvedené prace, smysluplnost a vyznam
prace, rozvijeni sebe sama, moznost povyseni, ...

Zdroj: vlastni zpracovani

U motivace lze vysledovat jeji:

o Smér — co je cilem jedince
o Intenzitu — jak jejedinec ochoten piekonavat prekazky na cesté k cili
o Vytrvalost — doba, po kterou je jedinec schopen piekonavat piekazky.[7 S. 14]

Motivy jsou u kazdého jedince jiné a pro podniky je velice dulezité, aby rozeznaly vyznam
riznych motivll u svych zaméstnanct.[8 S. 42] Tim si mohou zajistit jejich loajalitu. Tyto
motivy se méni také v ¢ase. Nynéjsi mlada generace napiiklad upfednostiiuje tzv. work-life
balance, ktery jim umozni také prace z domova, nebo prace na castecny uvazek. Takeé
pratelstvi, dobry kolektiv na pracovisti nebo zodpovédnost motivuje k lepSim
vysledktum.[9]

Manazeti se zajimaji o zlepSovani vykonl svych zaméstnanci, a to tim zplsobem, Ze
sleduji jejich povinnosti, ale také jiné oblasti, ve kterych se sami, ve svém volném cCase,
angazuji. Zameéstnanci vkladaji do prace svou duSevni disponibilitu, ktera je brana jako
jejich vira v emoéni a kognitivni zdroje, které jim pomahaji se angazovat na pracovisti.[10
S. 692-724] Tato duSevni disponibilita také pfevazn¢ sleduje ochotu a presvédceni
zamé&stnancl k jgjich praci, zatimco jsou ve stejném Case zaujati i jinymi aktivitami ve
svém zivoté.[11 s. 11-37] Pracovni nasazeni zaméstnanci je spojeno s tfemi duSevnimi
17




stavy (podminkami): smysluplnost, bezpe¢i a dosazitelnost. Kazdy z téchto stavi ma

nékolik faktord, kterymi jsou ovlivnény.

. Smysluplnost — charakteristika tkolt, charakteristika pracovni pozice, vzajemna

komunikace a spoluprace

. Bezpe¢i — mezilidské vztahy, interakce lidi ve skupin€, normy organizace, styl
vedeni
o Dosazitelnost — psychické a emoc¢ni vyCerpdni, osobni nejistota a zivot mimo

pracovisté [12 s. 692-724]

Vétsina lidi si mysli, Ze nejlepsi motivaci pro zaméstnance jsou penize. Niermeyer [13 S.
10] tvrdi, Ze je tato domnénka chybna. Na penize si zaméstnanec zvykne velice rychle,
tudiz je dobré vyuzit penézni ohodnoceni spiSe na cesté k dosazeni lepsi pozice. Po jejim
ziskani je vSak nutné pocitat s tim, ze zaméstnanec vezme svij plat jako samoziejmost.
Druhou nevyhodou penéz je srovnani. Pokud totiz zaméstnanec zjisti, Ze v jiné spole¢nosti
je jeho pozice 1épe ohodnocena, bude ho tato informace tizit a jeho prace ho nebude nadale
uspokojovat jako doposud. Proto se podniky zaméfuji celkové na pracovni prostiedi, ve
kterém se zaméstnanci kazdy den schézeji a snaZi se toto prostfedi maximalné pfizplsobit
tomu, aby motivovalo pracovniky tzv. na kazdém kroku. Rizné stimuly, odmény, zptsob
vedeni lidi, nebo pracovni podminky, tim v§im se podniky snazi o ziskani co nejvysSich

pracovnich vykonii svych zaméstnancu.[5 s. 789]

1.2 Pravidla motivace

Existuje né€kolik pravidel podporujicich motivaci zaméstnancli. Tato prace uvadi dvé

vvvvv

Zlaté pravidlo motivace se zaobirad pracovnimi tkoly a zaméstnanci, ktefi je maji plnit.
Neni tajemstvim, Ze ukoly vzdy nesedi zaméstnancovym pifedstavam a je jen na vedeni
podniku, zda v této situaci upotfebi jako moznou variantu tu, kterd pomuze kol
ptizplisobit zaméstnanci a tim mu udélat tento ukol snadn€jSim a piijemnéjSim. Obcas

k tomu staci ukol jinak formulovat, pouZit jina slova, nebo ton fe¢i. Vyskytuje se i opac¢na
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verze, kdy je ¢lovék pfizpisoben ukolu, ale tu Plaminek [7 s. 15-16] nedoporucuje. Je
K tomu nutné vyuzit patficné stimuly a dale pak musi vedouci pracovnik pravidelné

kontrolovat, jak zaméstnanec ukol plni.

Pravidlo motivacni kotvy tika, ze pfistup k praci je ovlivnén tim, zda dand prace
zaméestnance bavi ¢i nikoliv. To je samozifejmé ovlivnéno mnoha aspekty (jak se
zamestnanec zrovna citi, v jaké je soukromé i1 pracovni situaci, povahou, apod.). Je tedy
nutné, aby alesponl ¢ast pracovni naplné byla vnimana pozitivn€ z pracovnikova pohledu.

Tato cast se pak nazyva kotva, ktera udrzuje pozornost zaméstnance u daného tkolu.[7 S.

17]

1.3 Motivacni systém

Motivaéni systém je vlastné program, ktery vede ke zvysSeni vykonnosti zaméstnanct.
Zaméteni motivaéniho programu by mélo byt pfedevsim na zvySeni iniciativy zaméstnancii
a na klasifikaci dosazenych vysledki. Dale se pak snazi o snizeni fluktuace zaméstnanct a
zvySeni atraktivity spolecnosti na trhu prace.[12 s. 282] Nesmirn€ dulezité je sestaveni a
formulace motivacniho systému. Jeho jednoduchost a prihlednost je GspéSnym krokem
K pochopeni zaméstnancl, co se od nich ocekava, pokud chtéji dosahnout svého
ohodnoceni a také rusi diskriminaci mezi pracovniky. Podminky musi byt stejné pro cely
kolektiv a dané pro kazdou pracovni pozici. Uginnymi odménami pro zamé&stnance jsou
hlavné ty, které se slucuji s jejich soukromym Zivotem. Jedna se o Sekové poukazy, které
mize zaméstnanec vyuzit v mnoha kulturnich ¢i sportovnich zatizenich, nebo s nimi platit
v obchodech. Dale pak sluzebni automobil s moznosti vyuziti i ve volném cCase. Muze to
byt i spofeni ¢i pfispévek na diichodové pojiSténi. Pro neékteré zaméstnance je také velice
dulezity osobni rozvoj, tudiz moznost §koleni, testovani vyrobki nebo ucast na projektech
je pro né€ velkou odménou za odvedenou praci. V posledni dob¢ se velkym motivem pro
zaméstnance jevi kvalita kolektivu na pracovisti. Pokud zaméstnanec citi, Ze je soucasti
tymu, ma zde své misto a zaroven jsou jeho vztahy s ostatnimi kolegy, nadfizenymi 1
podiizenymi na dobré viné, nebude mit, ve vétSiné ptipadli, chut spolecnost opustit a

nahradit svou praci jinou, a to i Iépe placenou.
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kolektiv
avztahy
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cistota,
vybaveni
a zdroje

odménovani
a benefity

moinost
postupu,

Skoleni,
meetingy,

MOTIVACE

teambuilding kariéra

zajema

komunikace
nadfizenych

styl vedeni,
management

Obrazek 2 Obsah motivace
Zdroj vlastni zpracovani

Jak je jiz v této praci vySe uvedeno, motivace kazdého jedince je jind a vznikd z rliznych
diivodl — motivl. Dobii manazefi si umi ud¢lat ¢as na své zaméstnance, aby s nimi mohli
vést rozhovor a zjistit, jaké stimuly jsou pro né dilezité pii zvySovani jejich pracovniho
vykonu. Je to také jedna z forem, jak zaméstnanci ukazat, ze je pro podnik dilezitym
¢lankem. Toto pak dokazou zaméstnanci velice $tédfe odménit svou loajalnosti k podniku.
Uznani a pochvala jsou také jednou z velice dilezitych slozek motiva¢niho systému
v podniku. Zadny zaméstnanec nezistane chladnym pied uznanim od dilezité osoby. A to
hlavné z toho divodu, Ze piispévek do podniku kazdého zaméstnance je vysledek jeho
tvrdé prace, kterou pro ni musel obétovat. Pokud je mu tedy poté udélena pochvala, citi se
byt uzite¢nym pro firmu, a to ho motivuje k dalsi iniciativé na pracovnim poli.[4 S. 150-
168]

Implementace motivacniho systému do chodu podniku je tkolem pro persondlni oddéleni.
Zaroven se pii tomto procesu tvoii 1 komunikacni kandly mezi vedenim podniku a
ostatnimi zaméstnanci. Je totiZ nesmirné dilezité, aby zaméstnanci méli kdykoliv moznost
spojit se se svym nadiizenym. Podani tzv. pomocné ruky z vysSich pozic je pro
zamé&stnance znakem podpory v jejich ¢innosti.[14] Je dobré si uvédomit, ze mzda je jen

soucasti tohoto motivacniho systému a ne jeho hlavni Casti. Penézni odmény jsou
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motiva¢nim faktorem, avSak z hlediska kratkodobého. Pokud chce podnik zaméstnance
motivovat na del$i obdobi, slouzi k tomu dobfe nepenézni odmény, mezi které patii napf.
firemni automobil k dispozici i pro osobni ucely, elektronicka zafizeni jako mobilni
telefon, tablet, notebook, nebo se muze jednat i o slozky, které uleh¢i zaméstnanci jeho

praci, jako napft. osobni asistent, home office, pruzna pracovni doba, apod.[15]

Kazdy motivacni systém je nutné tvorit s velkou obezietnosti a zaroven je nutné, aby byl
tento systém piizptisoben skupiné zaméstnancti, pro které je tvoren. Je tedy nutné védét
mnoho informaci o lidech, ktefi pro spolecnost pracuji, a ma je tento motivacni systém vést
ke zvySeni jejich pracovniho nasazeni. Hned na zac¢atku musi persondlni oddéleni védét,
Vv jakém vékovém rozmezi se skupina zaméstnanct pohybuje, jaké maji dosazené vzdélani,
zda zde ptrevySuje poCet muzi ¢i zen a také, jaké jsou jejich pracovni pozice a pracovni
napli. Neni to vzdy nutné, ale ve vétsin¢ pripadii hodn¢ pomahda, vyuziti dotaznikové
metody, kde jsou zamé&stnanci dotazovani, co povazuji za jejich nejvetsi stimul pro zvySeni
loajalnosti k jejich zaméstnavateli. Pokud zaméstnanci uvidi, Ze se mohou podilet na
vytvafeni motivacniho systému, budou se i vice snazit, aby na své vysnéné odmény

dosahli.

1.4 Vztah motivace a vykont

ManazZeti motivuji své zaméstnance hlavné proto, Ze uspéch firmy je na nich vysoce
zavisly. Je tedy nutné, aby byl motivacni systém soucasti pfipravnych praci a s timto byla
dodrzena urcitd pravidla. Jenom pak je mozné ziskat zpétnou vazbu, kterda pomuze
managementu zjistit, zda tento systém vede zaméstnance tim spravnym smeérem, ktery
zaroven vede k dosazeni cili podniku. Hodnoceni zaméstnancii je nedilnou soucasti
motiva¢niho systému. Hodnoceni musi byt stanoveno jasné a zieteln€, aby mél kazdy
zamestnanec moznost prokazat svou duslednost a védél, jak dosdhnout odpovidajiciho
ohodnoceni za jeho odvedenou praci. Metod hodnoceni je cela fada. Lisi se podle formy
nebo obsahu a jsou jinak vhodné pro organizace ve statnim, vefejném nebo privatnim
sektoru. Hodnoceni pracovnikii by mélo byt takové, aby se dalo mezi zaméstnanci
srovnavat. Napiiklad u pracovnikii na pozicich v oblasti prodeje je mozné jejich vysledky

srovnavat podle poc¢tu prodanych kust vyrobkii. Diky tomu se daji stanovit dalsi cile, které
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jsou naro¢néjsi, a po jejich dosazeni ziskd zaméstnanec odpovidajici ohodnoceni. Nedilnou
soucasti motiva¢niho systému by mél byt hodnotici rozhovor se zaméstnancem, ktery se
koné zpravidla jednou az dvakrat do roka. Firma ma v tomto okamziku mozZnost ziskat
velice cenné informace, které mohou pomoci ve zlepseni firemniho prostiedi. Spokojeni
zaméstnanci dokazou jakoukoliv spole¢nost tzv. obratit na ruby a reprezentoval ji
V dobrém svétle na konkurencnim trhu. Vyhodou téchto rozhovort také je, ze ma
zamestnanec moznost stanovit si vlastni cile, které chce v podniku dosahnout a je na této
cesté pln€ podporovan svym zaméstnavatelem, coz mu dodava vétsi chut’ k plnéni ukolt.
Pro manazery je pak snadné zpracovani vysledného hodnoceni, které se da jednoduse

odvodit od procenta splnénych tkoli.[16 s. 897]

Tato bakalaiska prace je zaméfena na motivacni systém v podniku, jehoz hlavni ¢innosti je
prodej zbozi. Zaméstnanci jsou tedy Stimto zbozim ve stalém kontaktu a jejich tkolem je
ho déle doporucit zadkaznikiim. Toho lze nejlépe dosdhnout tak, Ze sami zaméstnanci maji
Stimto zbozim své vlastni zkuSenosti a neprodavaji tak vyrobek prostfednictvim informaci,
které se n¢kde docetli ¢i doslechli. Tuto cestu, jak informovat své zaméstnance o zbozi, je
mozné vzit jako moznost pro podnik, jak motivovat své zaméstnance a dat jim piilezitost
ziskat vét§i rozsah znalosti o podniku samotném a jeho prodejni strategii. Motivaéni
systém nckterych firem tedy zahrnuje i testovani zboZi, pfiCemZ si sami zaméstnanci
mohou vyzkouset, v jaké kvalité je zboZi vyrobeno, jak se od sebe vzajemné liSi rizné
modely zbozi, v jaké mife odpovida pomér ceny a kvality zbozi, jaké jsou prednosti zbozi
a nakonec, jak toto zbozi nejlépe prezentovat potencialnim zakaznikim. Zaroven toto
testovani slouzi jako predstaveni vlastni znacky v pozitivnim svétle, pravé i pred
zamé&stnanci podniku, ktefi pak mohou byt pozitivné ovlivnéni a za¢nou tak vyuZivat toto
zbozi 1 ve svém volném case. Coz vede k pfirozené propagaci tohoto zbozi s tou vyhodou,
Ze je navic jeho majitel, o tomto zbozi, pln€ informovan a dokaZe ho déale doporucit. Pro
zaméstnance je tedy velice motivujici, pokud mohou své znalosti a dovednosti vyuZzit ve
svém soukromém i pracovnim Zivoté, pti¢emz uspéch pii prodeji zbozi je dale motivuje ke
zjistovani vice informaci, loajalit¢ k podniku a snaze vyzkouset vice zboZzi v praxi. Timto
se také stavaji Skoleni nedilnou a velice dilezitou sloZzkou motivacnich systémul
V podnicich. V praxi pak tato Skoleni probihaji pravidelné, napf. jednou za ctvrt roku,
nejlépe piimo v podniku, kde se zamé&stnanec citi dobfe a jsou zde pfitomni jeho kolegové.

V nekterych podnicich se vyskytuje pro zaméstnance, ktefi maji chut’ kariérn€ povyrust ¢i
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se zlepsit ve svych prezencnich dovednostech, moznost ziskat tzv. titul Skolitele, a poté je
jeho ukolem vést praveé tyto meetingy, které slouzi jako predstaveni nové kolekce zbozi
nebo nové znacky pro ostatni zaméstnance. Tento konkrétni zaméstnanec, ktery se ujima
pozice Skolitele, nese odpovédnost za predani informaci svym kolegiim a zaroven je jeho
snahou, aby si jeho kolegové pii budoucim prodeji této znacky byli jisti a uméli odpovidat

na otazky zakazniku, které jsou vétsSinou rozhodujici pro koupi.

Dalsi nedilnou slozkou kazdé pracovni pozice, kterd ovliviluje pocit spokojenosti
zaméstnancll na pracovisti, je stres. Pod tlakem stresu jsou vSichni zaméstnanci bez rozdilu
jejich pozice nebo pracovni naplné. Tento jev se dd povaZovat také jako specificka Cast
motivaéni slozky, jelikoz pro urcité typy lidi je mirny stres napomocny pii dokonceni
projektu, dodrzeni terminu, apod. Musi se vSak jednat o stres mirny, ktery je tzv. v inosné
formé. Pokud je pak tato hranice prekrofena, mize to mit na zaméstnance i cely podnik
neblahé nésledky v podobé osobniho vyhoteni, nechuti dochazeni do zaméstnani, nebo
ztrata loajality a divéry k zaméstnavateli.[12 s. 263] Pracovni vykony zaméstnancii jsou
ovlivnény jejich schopnostmi a znalostmi a také chuti do prace jako takové. Pokud neni
jedinec dostatecné motivovan, nevidi ve svém zaméstnani smysl, nebo je tato pracovni
pozice mimo jeho obor, neda se o¢ekavat, ze by byl v tomto zaméstnani spokojen a mél za
cil vytvafet hodnoty pro spolecnost. Na druhou stranu iplné spokojeny zaméstnanec, ktery
si je jisty na své pozici, vyrovnany a znaly vSeho, co k jeho zamé&stnani patii, mize byt i
trochu demotivovany, protoze v této chvili se jeho prace stava monotdnni a nevznika u n¢j
7adna obava ¢i strach z néceho nového. O toto se stard persondlni oddé€leni, které by mélo
zavést takovy motivacni systém v podniku, ktery bude mit dlouhodobou schopnost udrzet

zaméstnance v pocitu, Ze vzdy je je§té moznost néco zlepsit.[17]

1.5 Analyza spokojenosti zaméstnanci

Jednou z nejlepsich cest, jak zjistit, co zaméstnance opravdu motivuje, je dotaznikové
Setfeni. Pokud jsou navic dotazniky anonymni, jsou zaméstnanci ochotné¢jsi vyjadfit svij
nazor na soucasny motivacni systém spolecnosti, styl vedeni a pravdivé odpoveédét na
otazky sméfované na jejich osobu sohledem na jejich spokojenost a logalitu k podniku.

Tato vyzkumna technika ma dobré uplatnéni a da se z ni ziskat mnoho poznatku, které jsou
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vyuzitelnym zdrojem pro nadpravu stavajiciho motivacniho systému nebo jeho zachovéni.
Tyto vysledky se daji podpofit pomoci dal§ich technik, jako je napf. pozorovani. Této
funkce se nejCastéji ujimd vedouci pracovnik tymu. Jako svédek sleduje chovani
jednotlivelt pfi vykonu jejich prace a vyvozuje zavéry ohledné spoluprace kolegii na
pracovisti, mezilidskych vztahd, stimulti, které pozitivné ovliviiuji zaméstnancovu
iniciativu, apod. Rozdil mezi dotaznikovym a pozorovacim Setfenim je v pouzitelnosti.
Dotazniky je vhodné rozdat mezi velkou skupinu lidi a jejich vysledky pak aplikovat na
celek, na rozdil od toho je sledovani lepsi variantou pfi vyzkumu mensi pracovni skupiny

nebo napf. urcitého oddéleni ve firmé.[18 s. 68]

1.6 Zpétna vazba

. .. zdkladni funkci zpetné vazby je kontrola realitou. Aby tato kontrola realitou byla
efektivni, je potieba otevieného systému, ve kterém miize prichdzet zpétna vazba z riiznych
stran a byt nepretrzita“.[21 s. 128] Kazdy podnik zada od svych zaméstnanct jejich
nejlepsi vykony. K jejich dosazeni je vSak nutné, aby sami zaméstnanci ziskéavali
pravidelnou odezvu, ktera je bude dale podnécovat k sebezlepSovani. Proto je nutné, aby
V podniku panovala otevienost a vedouci pracovnici uméli citlivé pfedat své postiehy
zamé&stnancim. Ptijmout kritiku je problém vétSiny z nés, avSak kdyZ je vhodné€ podana, je
mozné ji brat jako pfileZitost k pouceni se. ManaZefi se musi na vysledky kazdého
zaméstnance divat objektivné, a pokud je nutné zaméstnance upozornit na néco, co
neudélal dobte, je nutné také zvazit okolni predpoklady (vycvik, Skoleni, material,
pracovni podminky), které k naplnéni prace mely dopomoci. Hronik [19 s. 128] uvadi tii
hlavni podminky, které je nutné dodrzet pii podavani zpétné vazby, aby byla spravné

uéinna:

. Je nutné informovat, ne hodnotit. Neni tedy cilem konstatovat, zda chovani
zameéstnance je ,,dobré®, ¢i ,,Spatné®, ale prfedat mu informaci, kterd mu jasné€ nastini, jak

zaméstnanec ¢ini.

o Zpétna vazba nesmi byt formou natlaku na zménu chovani. Méla by k tomu byt

spiSe stimulem.
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. Pti podavani zpétné vazby je nutné mluvit o konkrétnich situacich a vécech, ne

obecné.

Vétsinou se doporucuje pii podavani zpétné vazby pouzit tzv. sendvicovou metodu. Jedna
se o metodu, pii které sdéli vedouci svému podiizenému néco pozitivniho, poté piejde
K negativnimu sdéleni a nakonec zaméstnance opét za néco pochvali. Avsak Hronik tuto
metodu nezastava, protoze je toho ndzoru, ze zaméstnanec povazuje tuto zpétnou vazbu
jako trik, ktery ma snizit vahu pozitivniho sdéleni a ma zakryt zpravu negativni.[19 S. 128]
Naopak Thompson vidi tuto metodu sdéleni jako stézejni, protoze je podle néj lepsi, kdyz
je negativni sdéleni spojeno s tim pozitivnim. Pokud by tak nebylo, zaméstnanec by
nemohl byt dostate¢né¢ motivovéan, dokonce by to v ném mohlo vyvolat Spatné pocity a

nebyl by tak podnicen ke zlepseni.[20 s. 241]
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2. Charakteristika spolecnosti Decathlon

Spole¢nost Decathlon Ceska republika patii pod obchodni firmu DECASPORT s.r.o. se
sidlem v Praze. Piivodné byla firma zalozena v roce 1976 ve Francii ve mésté Lille, kde ma
pravni formu akciové spolecnosti. Poté se postupné zacala rozsifovat do dalSich zemi
Evropy a poté i svéta. Stala se soucasti celosvétové obchodni sit¢ OXYLANE, ktera
propojuje obchod a servis dohromady. Cilem spolecnosti je rozdavat radost ze sportu vsem
sportovcim, at’ uz rekreatnim, ¢i profesiondlnim. Decathlon je prioritné zaméfen na
zakaznika a jeho spokojenost. Kazda situace vznikla pfi reklamaci, koupi nebo servisu
zbozi se vyfesi zpisobem vyhovujicim zakaznikovi. V roce 2016 se spolecnost rozhodla
upevnit své vztahy se zdkazniky pomoci zdkaznické karty, kterou si mize nechat zalozit
kazdy zadkaznik Decathlonu. Diky vyhoddm, které plynou z pravidelnych nakupi, se
zakaznici 1épe ztotoziuji se zbozim Decathlonu a opétovné se sem vraci. V pfistich letech

chce spolecnost dvojnasobné navyseni téchto stalych zakaznikda.

Spolecnost DECASPORT s.r.0. se zaméfuje na pronajem budov a zprostiedkovani nebo
poskytovani uvérti. Decathlon s touto spolecnosti tzce spolupracuje a na tomto zakladé
vznikaji jeho nové pobocky. Decathlon je zaméfen na prodej sportovniho obleceni, potieb
a vybaveni pro vice nez 70 druhii sporti. V provozu je jiz n€kolik let také online shop a
moznost poskytnuti tvéru pro zakazniky na zakoupené zbozi. Zakladni kapital spolecnosti

v Ceské republice je dle obchodniho rejsttiku 25 200 000 K¢&.

Tato prace se zabyvd motivaénim systémem spolecnosti Decathlon jako nastrojem
konkurenceschopnosti podniku. Pro lepsi znazornéni, jak tento systém funguje v praxi,
byly vybrany dvé pobocky Decathlonu. Prvni se nachazi v Ceské rpublice ve mésté
Liberec, druhd sidli ve Spolkové republice Némecko ve mést¢ Chemnitz. Motivacni

systém téchto podnikii bude mezi sebou porovnan a na konci prace zhodnocen.

2.1 Organizacni struktura podniku

Zaklad organizacni struktury je na kazdé poboc¢ce Decathlonu stejny, viz obr. ¢. 3. Na

nejvyssi pozici je tzv. Coach, ktery je pfimym rddcem vedouciho pobocky. Coach tedy
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neni nadfizenym vedouciho pobocky, ale slouzi mu jako jeho pfima podpora, radce
V obtiznych situacich a je mu k dispozici jako prostfednik ke komunikaci s manaZery
Z centraly. Coach nema kancelai pifimo v obchodé Decathlonu, ale na centradle a je
zamestnan na plny pracovni tvazek. Sjednava si terminy s vedoucimi pobocek, ktefi maji
pted sebou napft. velky tkol, se kterym potiebuji poradit. Na nizsi pozici od vedouciho
pobocky je tzv. provozni. Tato osoba ma na starost piedevSim ochranu a bezpeci
zamestnancu a zakaznikl. Je tedy vysSkolen na vSechny krizové situace jako napt. pozar,
piepadeni, bombové utoky apod., které nasledné tesi s pfislusSnymi organy. Stejné jako
Coach je i provozni zaméstnan na plny pracovni uvazek. Na stejné urovni s provoznim je
vedouci servisu. Ten se starda o chod servisnich sluzeb, které jsou zakaznikiim
v Decathlonu poskytovéany, jako napt. servis lyzi a snowboardl,, oprava jizdnich kol,
oprava sportovniho elektronického vybaveni, potisk materidlli, sponzoring, ale i oddéleni
kas a obsluha zdkaznikti. Jeho ukolem je i sledovat a zlepSovat online sluzby pro
zakazniky. Komunikuje tedy s IT oddélenim, kde se inovuji webové stranky Decathlonu,
aplikace do chytrych telefonil a rozSifuji se moznosti objednani zbozi, rezervace, vraceni
zbozi nebo reklamace. I jeho pracovni smlouva je na plny pracovni uvazek. Vedouci
pobocky je ptimym nadiizenym tymovych vedoucich, provozniho a vedouciho servisu. Na
kazdé pobocce Decathlonu je minimaln€ pét riznych oddéleni, kterd jsou roziazena podle
druhii sportti. Decathlon Chemnitz ma napiiklad oddé€leni Sest, a to: oddéleni vodnich
sportll a lovu, oddéleni tymovych sportl, fitness oddéleni, oddéleni béhu a sportovni
vyzivy, oddéleni turistiky a oddéleni s jizdnimi koly. K témto oddélenim patii jesté tym
zameéstnanct, kteti obsluhuji kasy. Pocet tymovych vedouci je tedy odpovidajici poctu
odd¢leni na pobocce. Tito vedouci maji k dispozici vétsinou sedm az dvanact zaméstnanct,
kteti se staraji o vystavené zboZi, radi a doporucuji zboZi zdkaznikiim a piebiraji
reklamované ¢i vracené zbozi. Opét jsou to zaméstnanci, ktefi pracuji na plny pracovni

uvazek.

Jak jiz bylo v této praci uvedeno, Decathlon vénuje celou svou pozornost zaméstnanciim a
jejich kariérnimu rozvoji. Cesta zaméstnance, at’ uz pracuje na jakémkoliv oddélent,
k pozici vedouciho pobocky nebo k pozici Coach neni v Decathlonu nesplnitelnym snem.
Jedna z moznosti, ktera muze dopomoci ke kariérnimu ristu v ramci spolecnosti, je
studium na Decathlon akademii, po jejimZ absolvovani ziskd zaméstnanec dostatecné

mnozstvi informaci a zkuSenosti, aby se stal tymovym vedoucim. Toto studium vSak neni
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K postupu na lepsi pozici nutné. Decathlon akceptuje i vzdélani z jinych akademii nebo
vysokych skol. Nejpresvédciveéjsim benefitem pii pfijimacim pohovoru na pozice tymovy
vedouci, vedouci pobocky, provozni nebo vedouci servisu jsou nabyté zkuSenosti,
zodpovédnost, schopnost pracovat v tymu a loajalita. Zaméstnanec nemusi projit cestou
kariérniho riistu ptimo, ale nékteré pozice, jako napt. provozni, se daji pieskocit a tak se da
Z pozice vedouciho tymu stat piimo vedoucim pobocky. Nékdy je podminkou pro ziskani
vysS§i pracovni pozice mobilita zaméstnance. Decathlon upfednostiiuje povyseni internich
zaméestnancl pred nadborem zaméstnanci zvenci, pokud se tedy shani novy vedouci
pobocky, je tato informace rozesldna do vSech pobocek Decathlonu dané zemé a vSichni

zaméstnanci maji pravo zucastnit se tohoto vybérového fizeni. Stim je ale spojena

povinnost se do daného mésta, po ziskani této pozice, odstéhovat.

Yedouci

poboéky

“

Yedouci ¢
, Yedouc servisu
tymu

L\

/

-—

Z - zaméstnanec

()

Obrdazek 3 Organizacni struktura podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

2.2 Mzda

Zaméstnanci Decathlonu v Némecku ziskdvaji mzdu ¢asovou nebo mésicni. Casova mzda
je pridélena tém, ktefi pracuji na smlouvu ,,Mini-job*, coz znamend, Ze nesmi piekrocit 12

odpracovanych hodin tydné a zaroven si vydélat maximaln€ 450 Euro za mésic. M¢&sicni

mzda se tykd zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani na Castecny Uvazek. Tito zaméstnanci
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pracuji minimalné 12 a maximalné€ 40 hodin tydné. Jejich smlouvy se uzaviraji na 15, 20,
25, 30 nebo 40 hodin tydné, ale pracovni doba se miize lisit a podle poctu smén v mésici
ziskd zaméstnanec svou konecnou mzdu. Zaklad této mzdy je vzdy stejny a k nému se
prave piipocitavaji odpracované hodiny navic (nocni smény, prace v nedéli) a také bonusy
za navySeni celkového obratu a prodaného mnozstvi zbozi. Mezi tyto zaméstnance se fadi
studenti, uétiové a vedouci pobocky. V Ceské republice je pouzivany obdobny systém.
Zaméstnanci, ktefi pracuji na dohodu o provedeni prace, nesmi prekro¢it 300
odpracovanych hodin za rok a nejsou jim vyplaceny bonusy ani podily na celkovém
obratu. Ostatni zaméstnanci pracuji na polovi¢ni nebo plny tivazek a maji opét stanoveny
mesicni zéklad mzdy, ke kterému se ptipocitavaji odpracované hodiny navic, ve svatky, o

vikendech a také podil na obratu.
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3. Zaméstnanecké benefity

V této Casti jsou popsany zaméstnanecké benefity uzivané ve spolecnosti Decathlon, déle
vyhody, které z nich plynou pro zaméstnance, diivod uziti téchto benefitti v rdmci motivace

zaméstnanct a zlepSeni konkurenceschopnosti podniku a jejich dalsi vyuziti.

Nyn¢jsi situace na trhu, kde je té¢zké najit dobrého a loajalniho zaméstnance, a hlavné si ho
udrzet, stavi firmy do pozice, kdy by si mély svych zaméstnancl vazit a snazit se, aby
jejich spokojenost pii praci byla co nejvyssi. Decathlon je jako jedna z mala firem
zaméfena na osobni rozvoj svych zaméstnancli, a to pro né piinasi nescetné vyhod na
pracovisti i mimo n¢&j. V nasledujicich kapitolach je uvedeno, jak spoleénost Decathlon

%

pecuje o své zaméstnance a stavi se tak mezi predni pticky top zaméstnavatelti ve Francii.

3.1 Vyhody zaméstnaneckych benefiti

Neni tajemstvim, ze firmy upfednostiiuji nepenézni odmény pro zameéstnance, mj.
Z diivodu uSetfeni na odvodech statu. Kazda finanéni odména musi byt totiz zdanéna a
zamé&stnanec tak neziskéd celou ¢astku. Navic podporovani aktivniho zivota zamé&stnanct
vede kjejich lepsi kondici a predchazi se tak casté absenci diky nemoci. Proto jsou
vV Decathlonu velmi oblibenym nepenéZnim benefitem spole¢né sportovni akce a diky
spolupréci s fitness studii a sportovnimi centry maji zaméstnanci moznost naplno vyuzit

této odmeény za jejich praci.

Zameéstnanci Decathlonu maji 30% slevu na vlastni zbozi, tim vznik4 nepfimo reklama pro
Decathlon, nebot’ zaméstnanci toto zbozi pouzivaji ve svém volném case. Piida-li se
k tomu zaméstnancova spokojenost, je zaruka, Ze toto zbozi bude dale doporucovat a
vytvaret tak kolektiv potencialnich zakaznikli ve svém okoli. Téchto 30 % se kazdy meésic

vyrovnava s vyplacenim mzdy kazdému zaméstnanci.
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3.2 Team building

Spole¢nost Decathlon vklad4d nemalé prosttedky do team buildingu. Management firmy si
totiz uvédomuje, jak je dulezité, aby byli zaméstnanci propojeni nejen pracovnimi tkoly,
ale také pratelstvim - team ma zde nejvyssi hodnotu. Jednotlivé pobocky Decathlonu
pouzivaji barometr ke zméteni spokojenosti zaméstnanct v otazce mezilidskych vztahti na
pracovisti, zda si zaméstnanci mezi sebou rozumi a nevznikaji zde néjaké rozepte.
Vysledky jsou poté vyuzity pro management, ktery se stard o tymového ducha na
pracovisti. Protoze je prace v Decathlonu zamétfena na kolektivni ¢innosti, nelze pfipustit,
aby si zaméstnanci néjakym stylem praci délili a vyhnuli se tak spolecnému kontaktu.
Z tohoto diivodu se také v Decathlonu nepraktikuje vyhlasovani ,,zaméstnance tydne™ a
zadny ze zaméstnancii se neptfedklada jako vzor pro ostatni. Timto se pfispiva k lepsi
rovnovaze pracovniho a soukromého zivota, ktera je v dneSni dobé dulezita pfi

rozhodovani seuchazecli o zaméstnani, zda na danou pozici nastoupi ¢i nikoliv.

Team building je veden v kazdé pobocce jinak. Na poboéce v Chemnitz se o tuto ¢innost
staraji sami zaméstnanci. Kdokoliv se miiZze pfihlésit o tuto pozici a zaroven pfi své praci
vymyslet aktivity, které budou vést vSechny zaméstnance ke kolektivité. Nabizi se
spolecné sportovani, odpocinkové akce, oslavy, hry, adrenalinové akce, apod. Ve vétSing
ptipadl je finan¢ni stranka zajiSténa ze strany spolecnosti a zaméstnanci se téchto akci jen

Vv

financovani a i€ast samoziejm¢e neni povinna.

V Liberci se na team building hledi také jako na dileZitou poloZzku motivacniho systému,
avSak spole¢né akce se nedgji tak pravidelné jako v Chemnitz. Navic se zde nenabizi
mozZnost pro zaméstnance vymyslet akce pro cely obchod a vzit si tuto zodpovédnost na
sebe. Veskeré aktivity jsou v reZii managementu a zaméstnancim neni vzdy nabidnuto
realizovat vlastni napady. Decathlon Liberec vyuziva tzv. relaxpasy, které jsou vystaveny
na urcitou ¢astku a zaméstnanci si sami vybiraji, jak tyto vouchery vyuziji. Zde se pak
nabizi volnost ve vybéru libovolné aktivity, avSak neni to idealni cesta k utuzeni tymového

ducha
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3.3 Motivaéni rozhovory

Jednou ze slozek motivacniho systému pro zaméstnance jsou rozhovory s nadfizenym.
Probihaji mezi Ctyfma ofima mezi zaméstnancem a jeho vedoucim, ktery se zajima o
zaméstnancovy potieby, piani a stiznosti. Je to dulezity moment, ktery vedouci neberou na
lehkou véhu, protoze se zde milZze odhalit mnoho davodi, které jsou piicinou
nespokojenosti zameéstnance nebo naopak jeho pozitivniho pfistupu k praci. Cilem
vedouciho pracovnika je rozvijet zaméstnancovy kvality a umoznit mu snazsi pfistup
k naplnéni jeho profesnich cili. Pokud tedy zaméstnanec zmini, ze by rad postoupil na
vys$§i pozici, musi byt sezndmen se v§emi podminkami a pozadavky pro jeji dosazeni. Zda
bude schopen tuto pozici ziskat, je jen na ném, avSak musi mu to byt umoznéno a
spole¢nost ho siln¢ podporuje. Dale je v tento okamzik dilezité, aby vedouci pracovnik
odhalil ptipadné neshody mezi zamé&stnanci a navrhl moznda feSeni. Jednim ze stéZejnich
bodu pracovni kultury v Decathlonu je spoluprace. Kazdy tym tahne za jeden provaz a pro
navozeni piijemného pracovniho prostiedi je pratelstvi mezi zaméstnanci dulezité. Tato
metoda je nastavend i na zakazniky, ktefi pii nakupovani v obchodech Decathlonu vnimayji

ptatelskou atmosféru a citi se tak byt soucasti této spolecnosti a radi se sem vraceji.

Velice silnou motivacni slozkou je snaha zrealizovat kariérni plan kazdého zaméstnance.
P#i motivacnich rozhovorech se vSe, co bylo feceno, zapisuje do specidlnich formulati pro
kazdého jednotlivce a poté se v Case porovnavaji jeho dosazené vykony a osobni rist.
Zamgéstnanec tak muze vidét svlij posun a dale realizovat nové cile. K tomu patii i tzv.
ro¢ni rozhovor, ktery slouzi jako voditko pro zaméstnance a jeho zhodnoceni celého roku.
Zaméfeni tohoto rozhovoru je hlavné na hodnoceni ziskaného Skoleni, pribéh kariérniho
rustu a dosazeni vysledkli v zadané misi. Mise je kol kazdého zaméstnance, ktery je
dlouhodoby a ma konkrétni cil. Pfidéluje se individualné podle schopnosti a zkuSenosti

zaméstnance a ma zpestfovat kazdodenni praci.

3.4 Motivacev pribéhu pracovniho dne

Jako v jednom z mala podnikt se v Decathlonu uziva slovni pochvala. Zaméstnanci jsou

takto hodnoceni v pribéhu pracovniho dne a tato metoda ma zde své vyuziti. Jak se pise
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Vv teoretické Casti, dllezitost jedince patfit do urcité skupiny je velice vyznamna a obyc¢ejna
slovni pochvala k tomu slouzi neju¢innéji. Pro zaméstnance na nizSich pracovnich pozicich
je dulezité slySet uznani od managementu a velice podporujici pro n¢ je, kdyz vidi, Ze se
pracovnici z vysSich pozic umi postavit na jakoukoliv pozici v obchodé a vykonavat
stejnou praci jako oni. Neni tedy vyjimkou, ze se vedouci celé pobocky postavi na misto
prodavace nebo na kasu a obsluhuje zakazniky. Neni to jen otdzka toho, Ze jsou
zamestnanci managementu vidéni v o¢ich ostatnich zaméstnancti pfi vykonavani téchto
zakladnich Cinnosti, ale je to 1 soucast kariérniho ristu v Decathlonu, kdy 95 % vSech
zamé&stnancl managementu nékdy pracovalo na téch nejnizsich pozicich a museli se na své
nyn&jsi pozice vypracovat. V Ceské republice i v Némecku se uplatiiuje stejna praxe, kdy
se pii nahrazovani volnych pozic povysuji pracovnici dané ¢i jiné pobocky a uptednostiiuji
se pred naborem lidi z vefejného vybérového fizeni. Zachovava se tak pravidlo, kdy se

zaméstnanci vypracuji na vyssi pozice na zaklad€ poznatki, zkusenosti a seberealizace.

3.5 Jazykové kurzy

Decathlon Chemnitz potada pro své zaméstnance jazykové kurzy francouzstiny. Kurzy se
konaji pfimo na pobocce a veskeré naklady na vyuku piebira Decathlon. Zaméstnanci se
tak uci jazyku, ktery je tzv. matetskym jazykem této spolecnosti. Kurzy jsou zaméfené na
okruhy, které se tykaji obchodu, zbozi, komunikace se zdkazniky a b&éZzné komunikace.
Tento benefit neni standardni na kazdé pobocce spoleCnosti. Zaméstnanci si ji musi

obstarat sami a vedeni vyhodnoti, zda je to pro tym zaméstnancti p¥inosné.

3.6 Benefity vztahujici se k pracovni pozici

Nedilnou souc¢asti motivacniho systému jsou moZznosti, které dopomahaji zaméstnanciim
Kk jejich kariérnimu rastu. Pro ziskani vys$§i pozice v managementu spole¢nosti je nutné
splnit urcité podminky, které se tykaji hlavné vzdé€lani a praxe. Decathlon ma vlastni

zpiisob, jak zaméstnanclim umozZnit snazsi cestu k jejich kariéte.
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3.7 Decathlon Akademie a §koleni zaméstnancu

Spole¢nost Decathlon nabizi svym zaméstnancim V ramci vzdélani moznost studia na
vlastni univerzité. Studenti jsou soucasné pii studiu zaméstnani na plny uvazek
Vv Decathlonu a na univerzitu se dostavi jen n¢kolikrat za semestr. Studium je tedy z vétsi
¢asti zalozené na praxi a studenti se tak uci ptimo v obchod¢. Néplni studia je predevsim
poznani, jak funguji vSechny procesy v této spole¢nosti, jaké jsou jeji cile v budoucnu ajak
chce firma téchto cili dosdhnout. Kazdy student si béhem celého studia projde vSechna
oddé€leni v ramci jedné pobocky Decathlonu, ziské rizna skoleni ohledné materiali, sluzeb,
bezpecnosti pifi praci apod. S timto vzdélanim je poté snazsi, ziskat vedouci pozici €i se
jinak angazovat ve spolec¢nosti Decathlon. V Némecku se tento druh studia nazyva Dual-
Studium a studenti ziskavaji v prabéhu studia plat. V Ceské republice se toto studium

bohuzel nenabizi.

Jiz pfi nastupu na jakoukoliv pracovni pozici v Decathlonu ziskd zaméstnanec zakladni
Skoleni. To ma piedevsim poznavaci charakter a zaméstnanec se zde dozvida vse o kulture
spolecnosti, tedy - jaké jsou jeji cile, jakou ma pozici na trhu, jaké jsou jeji vize, silné a
slabé stranky, v ¢em vidi své prilezitosti a jakym mottem se spolecnost fidi. Déle ziska
zamestnanec znalosti ohledné bezpecnosti prace, obsluhy hardwaru a softwaru, které se
pouzivaji pii kazdodenni préaci, a v neposledni fad¢ je sezndmen s ukoly, které musi

pozd¢ji plnit na svém pracovisti.

V ramci sebezdokonalovani zaméstnanci nabizi Decathlon rdznoroda Skoleni, ktera
Skoleni se tykaji hlavné zbozi a sluzeb, které ma kazdé oddéleni v Decathlonu trochu
odliSné a zaméstnanci je musi dobfe znat. Poté ma kazdy zaméstnanec mozZnost ziskat
Skoleni i z jinych oddéleni a byt tak k dispozici, kdyz je napfiklad podstav zaméstnanct,
nebo v dobé dovolenych. Nékteti zaméstnanci radi méni po urcité dobé oddéleni, kde

pracuji a pfechdzeji na jina, kde se mohou ziskat nové zkusenosti.

V ramci bezpe€nosti ziskd kazdy zaméstnanec bezpe€nostni Skoleni, jehoZ néaplni jsou
informace, jak se zachovat pfi Zivelné pohromé, piepadeni, kradezi, bombovém utoku a

jinych nebezpecnych situacich. Je nutné, aby zaméstnanci védéli, jak maji postupovat pii
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evakuaci osob a jak piivolat pomoc. Dale je mozné ziskat i Skoleni na prvni pomoc, které
se stava ¢im dal tim oblibengjsi u zaméstnanct a zaroven piispiva k vétsi mife bezpecnosti

Vv obchodg.

Decathlon poskytuje Skoleni od svych zaméstnancti svym zaméstnancim. Nenajima si tedy
na tuto ¢innost zadnou externi firmu, pokud se nejednd o Skoleni tykajici se prvni pomoci
apod, a poukazuje tak opét na dilezitost tymu, kdyz se od sebe zaméstnanci navzajem uci
nééemu novému. Podle charakteru Skoleni a poctu ucastnikli jsou Skoleni provadéna na
jednotlivych pobockach, nebo na centrale. Neni pravidlem, ze je Skolitel vzdy na vyssi
pracovni pozici, nez Ucastnici Skoleni, naopak, v pfipadech, kdy se jedna o Skoleni
zamétené na zbozi a sluzby, jsou Skolitelé vétSinou zaméstnanci z nizsich pozic. Diivod je
jednoduchy. Tito zaméstnanci se pohybuji denné na pracovni ploSe v obchodé, a tudiz

veédi, jaké skutecnosti je tieba znat a jaké kazdodenni problémy je tieba fesit ¢i vylepsit.

3.8 Decava

Spole¢nost Decathlon nabizi svym zaméstnancim moZnost investovat do fondu, ktery
spravuje akcie Decathlonu. Zaméstnanci tedy nejsou ptimo drziteli téchto akcii a ne cely
fond se sklada jen z akcii Decathlonu. Konkrétné se jednd o 2/3 akcii Decathlonu a 1/3
akcii ostatnich firem na vefejném trhu. AvSak jen zaméstnanciim Decathlonu je umoznéno
do tohoto fondu investovat, a to v maximalni vys$i 30 % z jejich ro¢niho pfijmu. Za

posledni dva roky stoupla hodnota akcii 0 9 %.

Kazdy rok se na konci prvniho kvartalu hlasi nezavisli auditofi z Decathlon skupiny a
stanovuji pevnou cenu podilovych listl. Externi experti pak sleduji hospodaisky rist
spolecnosti za lofisky rok a obzvlasté pak sleduji prognodzy na dalSi hospodaisky rok.
Konkrétné se zaméeiuji na moznosti ristu spole¢nosti v dalSich letech, finan¢ni situaci
podniku — WACC spolecnosti a také na pfipadné investice, které by mohly byt pro

spole¢nost pfinosné.
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4. Dotaznikové Setreni

V ramci bakaléiské prace bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjisténi
nazori zaméstnancii firmy Decathlon na jeho motivacni systém a zda jsou zaméstnanci
Decathlonu spokojeni ve svém pracovnim prostfedi. Mezi zaméstnance pobocky v
Chemnitz byl dotaznik rozsifen v klasické papirové verzi i online verzi, a byl anonymni.
Rozdan byl padesati zaméstnanciim, odpovédélo Ctyficet Ctyfi. Dotaznik je pfiloZzen

Vv ptiloze A.

Otazka ¢islo 1 se tykala typu pracovni smlouvy a doby zaméstnani.

1. Na jaky typ smlouvy jste v Decathlonu zaméstnan(a) a jak
dlouho v Decathlonu pracujete?

mPIny uvazek , 0-1rok
BPIny uvazek, 1-2 roky
mPIny uvazek, 2-3 roky
EPolovi¢ni uvazek, 0-1 rok
m Poloviéni uvazek, 1-2 roky

m Poloviéni uvazek, 2-3 roky

Obrdazek 4. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 1

Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

VétSina dotazanych, konkrétné 82 % jsou zaméstnanci, ktefi pracuji v Decathlonu na plny
uvazek 1-2 roky. Pobocka Decathlonu Chemnitz byla zalozena pied tfemi lety. Nékteti
zamestnanci od této doby stale zlstali na své pozici, jini ziskali vyss§i postaveni a néktefi
spole€nost opustili. Z Setfeni 1ze usoudit, ze vétSina zaméstnancii nepamatuje otevieni
pobocky, avsak jak je v Némecku zvykem, zaméstnanci ziskévaji pracovni smlouvu na
dobu urcitou (vétSinou na 1 rok) a vétSina dotazanych tak jiz ziskala prodlouZeni prvni

smlouvy o dalsi rok navic.
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Otazka druha smérovala k celkové spokojenosti zaméstance ve firmé.

2. Jak byste ohodnotili vasi celkovou spokojenost v zaméstnani?

5% 9%

mVysoka
W Spite vysii
I Spife nizsi

B Nizka

Obrdzek 5. Grafické vyhodnoceni otdazky ¢. 2

Zdroj: vypracovano na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Spokojenost a pocit naplnéni jsou dobie hodnocena kritéria. Casta odpovéd’ ,.spide vyssic
tika, ze se zaméstnanci celkové citi dobte v kolektivu svych kolegii a vidi smysl své prace.
Toto je spojené s kulturou spolecnosti, ktera si zaklada na tymovosti a nepodporuje
individualisty, ktefi odmitaji pracovat v kolektivu. Napln prace v Decathlonu je tvorena
riznymi ukoly, které zaméstnanci zvladnou sami, avSak ve vétSin€ situaci je tfeba zjistit

pottebné informace k zadanému tkolu od svych kolegt.

Dalsi otazka zkoumala spokojenost zaméstnanct s kvalitou poskytovaného Skoleni.
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3. Jak byste ohodnotili kvalitu skoleni a dalsiho vzdélavaniv
ramci spolecnosti?

7%

4% 16%
EDobry
H Spizedobra
m Spigehorgi
m Spatna

Obrazek 6. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 3

Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Na prospésnost a vyznam teambuildingovych akci smétovala otazka Cislo 4.

4. Jak hodnotite teambuildingové akce konané v ramci
spolecnosti?

18%

EDobré
mSpisedobré
mSpigehorsi

m 3patné

Obrazek T: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 4

Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Skoleni a teambuildingové akce jsou opét hodnocena spie pozitivng. Toto je opét dikaz
toho, ze v Decathlonu pracuji z valné vétSiny zaméstnanci, ktefi maji chut’ se vzdélavat a

ucit se novym dovednostem, které jim uleh¢i jejich praci. Teambulding funguje jako
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stmelovaci akce utvarejici kolektiv pracovnikil, ktefi radi travi sviij volny ¢as spolu a ucast

na téchto akcich je vzdy vice nez 50%.

Pata otazka zkoumala, zda vidi zaméstanci svou budoucnost ve firmé i v del§im ¢asovém

horizontu.

5. Mate chut’ a motivaci zustat v této spolecnosti po dalsich 5 let?

®Ano
ENe

Obrazek 8. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 5

Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Dalsich 5 let by ve spole¢nosti ziistalo 68 % dotazovanych. Jednd se opét o vétSinu
zaméstnancll a je to dano hlavné Skolskym systémem v Némecku. Moznost kdykoliv
zmenit zaméstnani maji jen zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Naopak ti, ktefi
studovali 3 roky v tzv. Dual-Studium, maji vyuéeni v oboru prodavac/-ka a jsou nuceni
Vv tomto oboru zistat. V Ceské republice by tato odpovéd’ byla nejspise opaéna, protoze
vétSina zaméstnanci v Decathlonu jsou studenti vysokych Skol a toto zaméstnani berou

jako prestupni stanici mezi obdobim studia a hledanim prvni prace na plny uvazek.

Vyznam motivacnich rozhovorl pro zaméstnance zjiStovala otazka Sesta.
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6. Jsou pro vasrozhovory s vedenim konané jednou meésicné a
jednou rocné prinosné k vasemu kariérnimu rustu?

EAno

ENe

Obrazek 9: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 6

Zdroj vypracovano na zaklad¢é dotaznikového Setieni

Ne kazdy zamé&stnanec Decathlonu touzi po vyssi pozici, av§ak motivaéni rozhovory na né
maji ofividné dobry dojem a ti zaméstnanci, ktefi odpoveédeli ,,ano* jsou toho nazoru, ze

ma jejich pfimy nadfizeny snahu podporovat je v jejich kariérnim rastu.

Sedma otazka zkoumala vyznam firemni kultury pro zaméstnance.

7. Je pro vas firemni kultura (tykani se vsemi zaméstnanci, cile
spolecnosti, zaméreni na tymovou praci) divodem, proc v této
spolecnosti pracujete?

39%
mAno

ENe

61%

Obrazek 10: Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 7

Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni
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Uchazeci o zaméstnani v Decathlonu neznaji dokonale celou firemni kulturu, dokud nejsou
pfijati na nékterou pracovni pozici. Konkrétni pozadavky firmy na zaméstnance se mohou
dozvédét jiz zinzerované poptavky po zaméstnancich, jako napi. ochota pracovat
Vv kolektivu, jiné se dozvédi az v pribéhu prace. Samoziejmé byli mezi dotazovanymi i
taci, ktefi berou firemni kulturu jako dilezitou polozku v bodé rozhodovani se, zda chtéji
svého zaméstnavatele vymeénit, nebo zda mu ziistanou loajalni. Firemni kultura je jedna
Z polozek ovliviiujici mladou generaci zaméstnanct, ktefi jsou na zacatku své kariérni
cesty. Firemni kultura je vyznamnym faktorem ovliviiujicim dobu setrvani zaméstnancii
v Decathlonu a pfispiva k jejich loajalité. Nekolik dotazovanych zaméstnanci se pfiznalo,
ze jeden z hlavnich divodd, pro¢ pracuji pro Decathlon, ac¢koliv nejsou na 100% spokojeni
se svou praci, je tym kolegl, se kterymi se dobfe znaji, maji pevné pratelské vztahy a

kazdym dnem maji moznost naucit se né¢emu novému pii tymove praci.

Osma otazka zkoumala, zda maji zaméstnanci prostor ptichazet do firmy se svymi napady,

vcetné moznosti je realizovat.

8a. Mate prostor pro prinaseni novych 8h. M:ite moznost je zkusit
napadu do spolecnosti? zrealizovat?

HAno
mNe

B Ano
HNe

Obrazek 11: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 8a  Obrazek 12: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 8b
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového  Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového
Setieni Settent

Kazdy zaméstnanec Decathlonu je seznamen s tim, Zze jsou zde pozitivné hodnoceny
vlastni kreativni napady, které mohou pomoci zvySeni prodeje, spokojenosti zdkaznik i
zaméstnancl. Otazkou pak je, kolik zaméstnancii této moZnosti vyuZziva a bere ji jako
vyzvu k sebezdokonalovani. Kreativita se v Decathlonu ocefiuje jednorazovymi odménami
V podobé voucheri. Zaroven ziska zaméstnanec vice duvéry v o€ich vedoucich pracovnikli

a ziska tak vétsi prostor k poznani chodu spole¢nosti. Stouto skutecnosti se poji i samotna
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akce, kdy zaméstnanec sviij napad ¢i projekt realizuje v praxi. K tomu je samoziejmé nutna
podpora tymu kolegli a vedoucich, ale i potfebny material. Decathlon je v tomto ohledu
plné k dispozici a i v pfipadech, kdy zaméstnanec potiebuje k realizaci svého napadu
zakoupit novy materidl, neni mu nijak branéno. Naopak, Decathlon piejima veskeré
naklady na sebe a poskytuje tak svym zaméstnancim neomezené moznosti v jejich
kreativité. Ti jsou s touto informaci seznameni a nemaji tak obavy prezentovat své prvotni

napady svym nadfizenym.

V dalsi otazce se autorka zajimala o vylepseni, kterd by zaméstnanci pii své praci uvitali.

9. Jaké zmeny, vylepseni byste navrhli v ramci vasi spokojenosti
na pracovisti?

9%

ENovétechnické vybaveni

mVetdi prodejniplocha
11%
Jidelnas bufetem

73% mPrispévek na oble¢eni od
zamestnavatele

Obrdzek 13: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 9
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Tato otazka byla oteviend. Zaméstnanci mohli vymyslet cokoliv, co by jim zptijemnilo
jejich praci. Odpovédi byly opravdu rtiznorodé, ale nejCastéji se zaméstnanci shodli na
lep$im elektronickém zafizeni. Nyni maji k dispozici star§Si model mobilnich telefont,
kterymi se dorozumivaji se zakazniky i svymi kolegy, a k tomu nosi star$i model chytrych
telefontl, ve kterych vyuzivaji interni software Decathlonu pro identifikaci zbozi, zménu
cen, apod. Decathlon ma v ramci inovace a procesu vylepSovani pracovniho prostiedi
v umyslu zakoupit takové mnozstvi elektronického zafizeni zvaného tablet, aby kazdy
zamestnanec Decathlonu mohl tento pfistroj vyuzivat pii své praci. Vyhodou je vétsi
display, ktery je idealn&jsi pro prehlednost predevs§im pii objednani zbozi pro zédkazniky

nebo obchod a také se tim urychli komunikace mezi zaméstnanci, kteti si budou moci své
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pracovni emaily vyfesit ihned a nebudou muset hledat volny pocita¢ v kancelafi open-
space. Tato otazka ale také zavisla na povaze ¢lovéka a v kolektivu takového poctu lidi se

vzdy najde n¢kdo, kdo neni pfipraveny na zménu.

Nasledujici otazka se zaméfila na to, zda zameéstnanci citi pozitivni reakci na svou praci ze

strany ostatnich spolupracovnik.

10. Citite pocit uznani v tymu vasich kolegu?

5%

HAno

ENe

Obrazek 14 Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 10
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Pocit uznani je v Decathlonu prioritou. Stimto jsou spojené nasledujici dvé otazky, které
ukazuji dulezitost tymové prace a pratelstvi na pracoviSti. Pokud totiz na pracovisti
vznikne konflikt, vedeni se snazi o jeho vyfeSeni a neni zadouci, aby se zaméstnanci mezi
sebou nedokazali domluvit. Pracovni naplni v Decathlonu sice neni komunikace s kolegy,
ale vétsina kol neni proveditelna, pokud se napt. dva zaméstnanci z rozdilnych oddéleni
spolu nedohodnou na jednom feSeni. Dle nazoru autorky se diky této politice do
Decathlonu hlasi jen uchazeci, ktefi maji radi kolektivni praci. V opaéném piipadé pak
zaméstnanci Decathlon rychle opoustéji, protoze individualni prace a vykony nejsou

soucasti Decathlon kultury.

Jedenacta otazka zkoumala spokojenost zaméstnanct s vysi mzdového ohodnoceni.
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11. Jste spokojeni s vysi vasi mzdy?

mAno
ENe

Obrazek 15: Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 11
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Svysi mzdy jsou vétSinou zaméstnanci spokojeni. Toto je dané mj. tim, na jaky uvazek
jsou zaméstnani. Némecko ma stanoveno minimalni mzdu, kterd je ale vyplacena jen tém,
kteti jsou u Decathlonu zaméstndni na 12 hodin v tydnu. Tito zaméstnanci jsou vétSinou
studenti, ktefi maji vice zaméstnani nebo naopak nepotiebuji pracovat ¢astéji. Dotaznik
vyplnili ale vétSinou zaméstnanci, ktefi pracuji na plny uvazek, a to minimalné 1 rok. To
znamena, ze jejich mzda je vyssi nez minimalni a jeji soucasti jsou i procenta z celkového
prodeje a dalsi ptiplatky. Decathlon neni v Némecku zaméstnavatelem, ktery by vyplacel
jednu z ngjvyssich mezd, avsak i piesto jsou zaméstnanci z vEétsi miry spokojeni se svou

mzdou.

V dalsi otazce byl zkouman vyznam spoleénych akci pro dobrou atmosféru v kolektivu.



12. Je podle vas mnozstvia kvalita poradanych spole¢nych akci
dostatecné?

14% 13% mNe, chtél(a) bych vice
gpoleénych akci v mésici,
lkvalitaje dostacujici

B Ano, akci je dostatek, kvalita je
dostacujici

18%

Ne, chtél(a) bychvice
spoleénych akei, kvalita by se
také mohla zlepgit

B Ano, akci je dostatek, kvalita by

ccoy ge oviemmohla zlep&it
(]

Obrazek 16: Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 12
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Spolecné akce jsou potradané jedenkrat do meésice a maji vétSinou sportovni napln.
Decathlon tak podporuje upeviiovani vztahti mezi zaméstnanci. Tymové sporty jsou idedlni
k budovani davéry a spoluprace mezi kolegy, ¢ehoz Decathlon chce dosahnout. Autorka
prace je za tyto aktivity ve firmé také zodpovédnd, poto jsou pro ni odpovedi na tuto
otazku dulezité ainspiruji ji pii piipraveé akei v dalSich mésicich. Pravdou je, ze ne kazdy
zameéstnanec Decathlonu ma sport jako nejoblibenéjsi hobby. Je tedy nutné a zaroven
férové, pokud jsou spole¢né akce riznorodé. Kazdy méa pak moZnost najit si svou
oblibenou aktivitu, ktera ho bude bavit a tim Iépe bude tato ¢innost plisobit jako motivacni
stimul. Zaméstnanci svymi odpovéd’'mi ukazali, Ze by se méla frekvence akci zvysit. Je
tedy nazodpovédné osob¢, aby zajistila alespon dvé akce v mésici, které budou mit nejlépe

riznou napli, aby si mohl kazdy zaméstnanec svou akci naplno uZit.

Navazujici otdzka zjistovala, zda spoleéné akce maji potencial zlepSit vykonnost
zaméstnancd, tj. zda diky témto akcim jsou lidé v praci spokojengjsi a tim se to projevi i na

jejich pracovnim tsili.
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13. Jsou pro vas spolecenské a sportovni akce poradané
zaméstnavatelem dilezité, protoze diky nimz podavate vétsi
vykony na pracovisti?

13% 7%

HAno

H Spiseano
W Spisene
mNe

21%

59%

Obrazek 17: Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 13
Zdroj vypracovano na zaklad€ dotaznikového Setfeni

Z odpovédi vyplynulo, Ze spole¢né akce pofadané pro zaméstnance maji vzdy pozitivniho
ducha a kazdy ze zaméstnancti ma plno vzpominek na tyto chvile. Neni pravidlem, Ze po
kazdé akci maji zamé&stnanci vice energie a podavaji lepSi vykony v praci, avSak jejich

nalada je o¢ividn¢ lepsi a ptibyvaji tim i témata k hovoru s ostatnimi kolegy.

Autorku zajimal 1 vztah zamé&stnanct k jejich nadfizené osob¢.

14. Je pro vas vas nadrizeny dobry vzorem (inspiraci pro vas
samotné)?

®Ano
ENe

100%

Obrazek 18: Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 14
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setieni
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Stoprocentni odpoveéd’ ,,ano* ji vibec nepickvapila. Jak jiz bylo mnohokrat v této praci
zdtraznéno, Decathlon uéi vzajemnému respektu mezi kolegy bez ohledu na jejich
pracovni pozici. Tim se docili situace, ve které se od sebe kolegové radi uci. DalSim
vyznamnym faktorem jsou zde pravidelné rozhovory, které jsou mezi Ctyfma o¢ima mezi
vedoucim tymu a jeho zaméstnancem. Tyto rozhovory jsou vedené jako vzajemna vymeéna
informaci, ptani a pozadavkl. Neni vyjimkou, ze i zaméstnanci maji sva ocekavani na své
nadiizené, a na nich poté je, zda tyto pozadavky akceptuji a svému zaméstnanci tak napf.
vnéfem ustoupi. VSechny zmény vyzadované zaméstnanci i vedoucim jsou
prodiskutovany a ob¢ strany se domluvi na spole¢ném kompromisu. Diky vysledkiim

Z tohoto Setieni se zda, ze tato metoda ma uspéch a funguje dobfe.

Otazka patnacté se tykala toho, zda zaméstnanci pti své praci pocituji stres.

15.Na pracovisti zazivam jen priméreny stres, ktery pro mne
neni nijak zatézujici. Necitim tlak na svou osobu ze strany
zameéstnancu ani vedeni.

9%

EAno
ESpiseano
Spisene

ENe

77%

Obrdzek 19: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 15
Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

Jak bylo uvedeno v teoretické Casti prace, pfiméfeny stres na pracoviSti je vitanym
motivaénim faktorem. Neé&ktefi zaméstnanci pottebuji citit nepfetrzity tlak, ktery jim
pomaha k vétsi efektivité pii praci. Odpoved ,,spiSe ano* vypovida o tom, Ze se mirny stres
nékdy proméni ve vétsi miru stresu, kterd uz neni tolik pfijemnd, avSak da se s ni pocitat a
zaméstnanci, ktefi maji chut’ pracovat v obchod¢, jiz védi, Ze je tato vySSi mira stresu
nevyhnutelnd. V Némecku jsou vSechny obchody o nedélich zaviené, proto jsou

obchodnici pfipraveni, Ze V patky a soboty musi byt na pracoviSti vice zaméstnanci,
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pricemz se oCekava i vyssi navstévnost zédkaznikll a s tim jsou spojeny i stresové situace,
které v téchto dnech probihaji ve vy$s$i mife nez obvykle. Zaméstnanci Decathlonu jsou
vetSinou silné osobnosti, které berou stres jako vyzvu a snazi se i téchto narocnych

momentech vydat ze sebe maximum.

Dalsi otazka zjistovala ochotu zaméstnancii ménit v ramci firmy pracovni oddéleni.

16. Mam chut’ vyzkouset pracii na jinych oddéleni a dozvédét se
tak co nejvice informacio obchodeé.

5%

13%

HAno

18% ESpiseano
Spisene

ENe

64%

Obrazek 20. Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 16
Zdroj vypracovano na zakladé dotaznikového Setieni

Nejcastéjsi odpoveédi na tuto otazku bylo ,,spiSe ne“. Dle nazoru autorky je tento fakt dan
povahou lidi v Némecku. Jak jiz bylo zfejmé u otazky elektronického vybaveni, déli se
zameéstnanci na ty, ktefi radi uvitaji zménu a na ty, ktefi jsou radi v zabéhnutém cyklu a
prostfedi a neradi toto méni. DalS§im divodem by mohla byt i povinnost ucit se opét od
zacatku nové véci, coz by nemuselo byt pfijemné pro nékteré zaméstnance, kteti pracuji

pro Decathlon delsi dobu a museli by se tak ,,sniZit* na pozici tplnych novacka.

Posledni otdzka dotazniku sméfovala k tomu, zda zaméstnanci dostavaji na svou praci

zpétnou vazbu od zaméstnavale a zda jim to pomaha pti zlepSovani jejich vykonnosti.
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17. Dostavam pravidelné zpétnou vazbu, ktera mi pomaha
poznat sama sebe a motivuje mne Kk lepsim vykonum.

14%

EAno

ENe

86%

Obrazek 21:. Graficke vyhodnoceni otazky ¢. 17

Zdroj: vypracovano na zakladé dotaznikového Setfeni

K praci v tymu patii nepochybné i dobra komunikace. Je nutné vystihnout ,,dobra®, protoze
v situacich, kdy je komunikace jen prostiedkem sdéleni, neni mozné, aby kdokoliv ziskal
zpétnou vazbu a mohl tak zjistit, jak pisobi jeho vystupovani na jeho okoli. Pravidelna
zpétnd vazba je zarucenou inspiraci ke zdokonaleni sebe sama, pokud méa o toto

zaméstnanec zajem. Z odpovedi je ziejmé, Ze to tak zaméstnanci i vnimaji.
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5. Shrnuti, navrhy a doporuceni

Motivacni systém ve firme Decathlon je podle autorky dobfe nastaven na kariérni i osobni
rust zaméstnancli a neni potieba ho ménit. Vysledky z dotaznikového Setfeni ukazuji, ze
tento systém funguje i v praxi a zaméstnanci jsou s nim z vétsi ¢asti spokojeni. Jednou
z mala hrozeb, ktera by mohla vzniknout, je pocit rutiny u zaméstnanci, kteti ve firmée
pracuji déle nez dva roky a nemaji v planu uchazet se o vyssi pracovni pozici. Jejich prace
se jim tak mize stat nudnou a mohou ztratit motivaci k pracovnim vykonim. V tomto
pfipad¢ by se autorka zaméfila na obsah motivacniho systému a navrhla malé zmény.
Napiiklad zavedeni tzv. Cafeteria systému by mohlo zaméstnance povzbudit v jgich praci
amotivovat je k dosazeni vykont, za které by si mohli vybrat svou odménu. Tento systém
by mél mit v takto velké spolecnosti uspéch, jelikoz se jedna o strategicky vymyslenou
formu odmén, které jsou tvofené Sirokou Skalou rtznych kulturnich, sportovnich,
nakupnich a mnoha jinych moznosti, ze kterych si sam zaméstnanec vybere, podle svého
uvazeni. Decathlon by timto podpofil i svou myslenku zaméfeni se na zaméstnance a jejich
potteby a podpofil by jejich kvalitni zivotni styl, ktery je v nynéj$i dobé dilezitym

aspektem v otazce loajality k zaméstnavateli.

Jako v kazdé firmé, kterd zaméstnava velké mnozstvi zaméstnancu, i v Decathlonu se
nekdy vyskytuje problém s komunikaci mezi zaméstnanci. V nékterych situacich mtiZe tato
skute€nost zkomplikovat denni chod obchodu, coZ neni zadouci. Firma by se tak méla
zaméfit na potfizeni novych elektronickych zatizeni, které umozni zaméstnanciim rychlejs$i
pfistup k intranetu firmy. VétSina zamé&stnanct neplni jen obvyklou pracovni napln, avSak
zajima se i o jiné aktivity vV ramci podniku. Z tohoto hlediska je tedy nutné, aby méli
zameéstnanci vzdy pristup k dalezitym kontaktim (dodavatelé, sponzofi, zdkaznici) a aby
veSkera komunikace probihala nejlépe v oteviraci dobé obchodu. Tim by se zvysSila
pravdépodobnost obdrZeni odpovédi od druhé strany a veskeré procesy a problémy by se
tak daly teSit operativné. Zaméstnanci by také byli urCité potéSeni, pokud by tuto

komunikaci nemuseli fesit z domova ve svém volném cCase, jak se nékdy stava.

Ze strany zaméstnancl je negativné vnimdna maléd prodejni plocha. Obchod je umistén
pfimo v centru mésta Chemnitz, coz komplikuje nékteré sluzby pro zakazniky, jako napf.
moznost parkovani. Decathlon nema vlastni parkovisté pro zdkazniky, ¢imz vznika delsi
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doba pfijezdu a odjezdu zdkaznikli, kteti musi predem planovat, kde své auto v dob¢
nakupovani nechaji. Sami zaméstnanci by uvitali, kdyby se na prodejni plochu veslo vice
zbozi, jelikoz pobocka Decathlonu v Chemnitz patfi v Némecku mezi piednich pét
obchodi s nejvyssim obratem a je tu proto potencial k prodeji jesté vétsiho mnozstvi zbozi.
Zaroven by tak Decathlon uSetfil na nakladech za dopravu objednéavek, které se vytvareji
velice Casto piimo na obchodé a zbozi se poté rozvazi bud’ piimo k zdkaznikiim domd,

nebo na pobocku, kde si ji mohou zékaznici vyzvednout.

Na zakladé vysledki z dotaznikového Setfeni a osobnich zkuSenosti autorky byly
navrhnuty tyto zmény v motivaénim systému a organizaci celkové. Nekteré zmény je
mozné zajistit v kratkodobém horizontu, konkrétné feSeni tykajici se Skaly odmén pro
zameéstnance, které se daji uskute¢nit kooperaci s jinymi organizacemi, wellness a fitness
centry, kluby, apod. Z dlouhodobého hlediska je nutné nahlizet na zmény v kompletni
vyméné elektronickych zafizeni, které zaméstnanci denné uzivaji ke své praci. K tomu je
nutné 1 kvalitni Skoleni, aby se pfedeSlo otazkdm ohledné zachazeni s ptistroji. ZvétSeni
prodejni plochy se da povazovat za nejvice komplikovany krok, ktery je propojen
Snavstévou raznych ufadl, vystaveni povoleni, stavebnimi zménami v obchodé apod. Na
tento krok by musel podnik vytvofit plan a pracovat s externimi firmami, jejichz sluzby by

prodrazily cely projekt.
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Z.avér

Hlavnim cilem této prace bylo rozebrat motivacni systém ve spolecnosti Decathlon,
konkrétn¢ na pobocce, kterd se nachazi ve mést¢ Chemnitz v Némecku. K porovnani
slouzila pobocka stejné spolecnosti v Liberci. S obéma provozovnami ma autorka osobni
zkuSenosti, které se snazila maximalné vyuzit pro potieby této prace. Jeji zkusenosti byly
nabyty béhem tii let, z ¢ehoz prvni polovinu stravila jako zaméstnankyné v Liberci a
druhou v Chemnitz. Na obou poboc¢kach pracovala jako obsluha na kase, ale vyzkousela si
1 praci na odd¢lenich, sestavovala plan spole¢nych aktivit pro zaméstnance, realizovala je a

Vv neposledni fad¢ sestavovala plan smén na zaklad¢ dispozic od zaméstnancti.

rowr

V teoretické casti byly popsany pojmy motivace, motivacni systém, motivy, stimuly a
lidské zdroje. Dale byla vénovana pozornost dulezitosti lidskych zdroji v podniku,
motivaci a loajalit¢ zaméstnanct. Popsany byly i motivacni systém podniku z teoretické
stranky, vyznam dobrych vztahl na pracovisti, firemni kultura a bylo upozornéno na jejich

dilezitost v rdmci podniku.

Autorka si polozila otdzku, zda motivaéni systém Decathlonu pomaha v jeho
konkurenceschopnosti mezi ostatnimi zaméstnavateli. Zaméfila se hlavné na nazory od
zameéstnanct, ktefi vyslovili sviij postoj ke stavajicimu motiva¢nimu systému a upozornili
na chyby, které se v ném vyskytuji. Jako metodiku zvolila dotaznikové Setfeni, které bylo

anonymni.

Vysledky Setfeni ukazaly, Ze celkova spokojenost s motivaénim systémem na pobocce
v Chemnitz je vysoka. Autorka tento vysledek pfipisuje také osobnimu charakteru Némct
a $kolskému systému v Némecku. Skolsky systém se znaéné lisi od toho ¢eského a hodné
mladych lidi si vybird moZnost studia spojeného s praxi tzv. Dual-Studium. Po absolvovani
tohoto typu studia maji mladi lidé tiiletou praxi v oboru, kterou mohou dale rozvijet u
stejného & jiného zaméstnavatele. Protoze tento typ studia v Ceské republice neni
realizovan, vypada situace mladych studentii trochu odli$né, a to hlavné v pfistupu k préci.
Cesti studenti smysleji o praci pii studiu jako 0 tzv. mezistanici, ktera bude po absolvovani
studia prekondna, a poté si najdou své prvni zaméstnani, které teprve bude navazovat na

jejich vystudovany obor. Diky tomuto pfistupu je autorka nédzoru, ze se némecti
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zaméstnanci vice a diive ztotoziiuji se svym zaméstnanim a maji ke svému pracovisti lepsi
vztah nez zaméstnanci v Cechach. Tento zavér se samoziejmé neda zobecnit plosné na
vSechny pobocky Decathlonu, avSak z poznatkii autorky Ize konstatovat, ze to takto

funguje ve dvou vyse zminénych pobockach.

Vyzkumné ptedpoklady, které byly stanoveny na zaatku, byly vyhodnoceny na zaklad¢
dotaznikového Setieni a poznatkd nabytych autorkou z kazdodenni pracovni atmosféry ve

firmé.

Prvnim piedpokladem bylo tvrzeni ,,Motivaéni systémy firmy se od sebe li$i podle toho, ve
které zemi pobocka firmy sidli“. Toto bylo z vétsi ¢asti potvrzeno tou skutecnosti, ze se
sami zaméstnanci Decathlonu se mohou podilet na tvofeni motiva¢niho systému. Lze tedy
ptedpokladat, Ze jejich navrhy budou riznorodé, nebot’ kazdy ma své vlastni piedstavy o
nejvhodnéjSich motivacnich faktorech. Jak jiz bylo zminéno, sama autorka je zodpovédna
za vymysleni, piipravu a realizaci spole¢nych akci pro zaméstnance, které maji podpofit
tymovost a vzajemné vztahy mezi zaméstnanci. I jeji pfedstavy o idedlnich stimulech jsou
tedy zahrnuty do jednoho z motivaénich systému, ktery je realné vyuzivan na pobocce
Decathlonu v Chemnitz. Z kulturniho hlediska je zde také vyznamna odlisnost
v preferencich spoleénych akci. V Ceské republice jsou zaméstnanci vice naklonéni
sportovnim a adrenalinovym akcim, v Némecku jsou vice v oblibé spolecné vecete nebo
sledovani sportovnich pienost. Nutné je vSak zdiraznitt, ze zaklad motivac¢niho systému je
V obou sledovanych zemich shodny, zejména Vv kazdodennim pracovnim prostiedi, kde
jsou vsichni vedouci zaméfeni na sviij tym zaméstnancll a snazi se jim napomoci v jgich

profesnim ristu.

DalSim z ptfedpokladi bylo tvrzeni ,,V motivacnim systému hraji vét$i roli nepenézni
benefity. Potvrzenim byly odpovédi v dotazniku, které se tykaly firemni kultury, respektu
mezi zaméstnanci a spoleénych akci. Zaméstnanci Decathlonu nepovazuji svou praci
pouze za c¢innost, kterou vydélavaji penize. Vidi zde i potencial v navazovani novych
kontaktl s lidmi, pfistupu k informacim a budovéni svého kariérniho portfolia. O tomto

vypovida 1 vysokd iCast na Skolenich a spolecnych akcich poradané Decathlonem.
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Treti predpoklad ,Motivacni systém firmy je divodem nizké fluktuace zaméstnanci*
zkoumal, zda méa motivacni systém vliv na logaitu zaméstnance k zaméstnavateli.
V Némecku lze tento vyrok potvrdit, v Ceské republice nikoliv. Diivodem pro potvrzeni
byla ptedevsim kladna odpovéd’ zaméstnancu v dotaznikovém Setieni na otazku, zda jsou
motivovani k dal$im péti letim prace pro Decathlon, a informace z personalniho oddéleni

0 nizké mife fluktuace.
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Dotaznik
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Priloha A Dotaznik

1. Na jaky typ smlouvy jste v Decathlonu zaméstnan(a) a jak dlouho

v Decathlonu pracujete?

0 Plny avazek, 0-1 rok

L0 Plny avazek, 1-2 roky

O  Plny avazek, 2-3 roky

O Polovi¢ni uvazek, 0-1 rok
L Poloviéni tivazek, 1-2 roky
[0 Poloviéni uvazek, 2-3 roky

2. Jak byste ohodnotili vasi celkovou spokojenost v zaméstnani?

O Vysoka

O SpiSe vyssi
O SpiSe nizsi
O Nizka

3. Jak byste ohodnetili kvalitu Skoleni a dal§iho vzdélavani v ramci spole¢nosti?

0 Dobra
L Spise dobra
O Spise horsi

O Spatna
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4. Jak hodnotite teambuildingové akce konané v ramci spolecnosti?

0 Dobré

L0 Spise dobré
O Spise horsi
O Spatné

5. Mate chut’ a motivaci zistat v této spolecnosti po dalSich 5 let?

O Ano
O Ne

6. Jsou pro vas rozhovory s vedenim konané jednou mési¢né a jednou ro¢né

prinosné k vaSemu Kkariérnimu rastu?

O Ano
n Ne

7. Je pro vas firemni kultura (tykani se v§emi zaméstnanci, cile spole¢nosti,

zaméieni na tymovou praci) divodem, proc v této spolecnosti pracujete?

(| Ano
O Ne

8. a) Mate prostor pro prinasSeni novych napadi do spole¢nosti?

b) Mate moZnost je zKusit zrealizovat?
O Ano

O Ne
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9. Jaké zmény, vylepSeni byste navrhli v ramci vasi spokojenosti na pracovisti?

10. Citite pocit uznani v tymu vasich kolegu?

O Ano
O Ne

11. Jste spokojeni s vysi vasi mzdy?

O AnNo

O Ne

12. Je podle vas mnoZstvi a kvalita poradanych spole¢nych akci dostatecné?

O Ne, chtél(a) bych vice spole¢nych akei v mésici, kvalita je dostacujici
O Ano, akci je dostatek, kvalita je dostacujici

O Ne, chtél(a) bych vice spole¢nych akci, kvalita by se také mohla zlepsit
O Ano, akci je dostatek, kvalita by se ov§em mohla zlepsit

13. Jsou pro vas spolecenské a sportovni akce poradané zaméstnavatelem diilezZité,

protoZe diky nimzZ podavate vétsi vykony na pracovisti?

0 Ano

0 SpiSe ano
O Spise ne
n Ne
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14. Je pro vas vas nadrizeny dobry vzorem (inspiraci pro vis samotné)?

O

O

Ano

Ne

15. Na pracovisti zazivam jen priméreny stres, ktery pro mne neni nijak

zatézujici. Necitim tlak na svou osobu ze strany zaméstnanca ani vedeni.

O

O

O

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

16. Mam chut’ vyzkousSet praci i na jinych oddéleni a dozvédét se tak co nejvice

informaci o obchodé.

O

O

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

17. Dostavam pravidelné zpétnou vazbu, ktera mi pomaha poznat sama sebe a

motivuje mne k lepsim vykonam.

O

O

Ano

Ne
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