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ABSTRAKT

Cilem diplomové¢ prace je analyzovat soucasny stav motivace prodejcti ve vybrané spolec-
nosti a odhalit jeho pfednosti a nedostatky a poté na zaklad¢ vysledkli analyzy zpracovat
projekt ke zvySeni motivace prodejct. Teoretickd ¢ast vysvétluje zékladni pojmy z oblasti
motivace, hlavni motivacni teorie, charakteristiku pracovni motivace a motiva¢niho pro-
gramu podniku. Prakticka ¢ast se zaméfuje na vybranou spole¢nost, kde byl proveden vy-
zkum stavajicich motivacnich nastrojt. Je vytvofen projekt zmén konkrétnich motivacnich
nastroju podniku, jenz vychazi z dotaznikového Setfeni ve vybrané spolecnosti. Projekt je

podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, lidské zdroje, motivaéni systém, motivacni program, systém od-

ménovani.

ABSTRACT

The aim of the thesis is to analyze current state of shop assistants’ motivation in a selected
company and reveal its advantages and weaknesses and to create a project with goal to
increase shop assistants’ motivation based on the analysis. The theoretical part explains the
basic concepts of motivation, the major motivational theories, characteristics of work mo-
tivation and motivational program of the company. The practical part focuses on the se-
lected company, where was the research on existing motivational tools performed. The
project of specific changes for motivational company tools is created based on research
performed in the selected company. Project is put through a time, cost and risk analysis.

Keywords: motivation, human resources, motivation system, motivation program, reward

system.
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UvVOD

Zajmem kazdé spolecnosti by mélo byt to, aby jeji zaméstnanci dosahovali nepietrzitého a
vysokého stupné vykonu. Ke splnéni tohoto cile je nutné, aby spole¢nost vytvaiela a pod-
porovala motivacni procesy a pracovni prostiedi, které¢ budou pfispivat k tomu, aby kazdy
nosti managementu. Kazda spolecnost by méla mit jednotny a propracovany motivacni
systém, diky kterému dava najevo, ze kazdy zaméstnanec je pro ni dulezity a je v zajmu
spole¢nosti, aby zaméstnanciim poskytovala co nejlepsi podminky k pracovnimu vykonu a
pracovni spokojenosti a motivaci. Problematika pracovni motivace je tedy velmi aktualni

téma a souvisi s ni snaha podnikl vytvafet kvalitni motivacni systémy.

V dnesni dobé maji podniky k motivaci pracovnikil k dispozici celou fadu néstrojt, diky
kterym mohou stimulovat zaméstnance K pracovni ¢innosti. Mohou vyuzivat finanéni ¢i
nefinanéni motivaéni néstroje. Motivace se tedy netyka pouze finan¢nich odmén, ale je
k dispozici mnoho i levnéjSich nastroji, na které je potfeba vynakladat minimum ¢&i zadné
penézni prostiedky. Motiva¢ni systém podniku tvofi souhrn obou téchto nastroja, diplo-

mova prace bude proto zaméiena na obé€ tyto kategorie.

Téma diplomové prace bylo vybrano na zakladé situace pracovni motivace ve vybrané
spolecnosti, ve které autorka pracuje. Nazev spole€nosti zde vSak na ptfani vedeni spolec-
nosti nebude uveden, protoze vedeni podniku povazuje oblast motivace pracovnikl za in-
terni zaleZitost. V ramci zachovani anonymity bude namisto redlného nazvu podniku pou-
zivano oznaceni ,,vybrana spoleCnost”. Vybrana spole¢nost si je védoma, Ze po bliz§im
prostudovani prace bude nazev spoleCnosti zjevny, ale nepiala si, aby se zde jeji nazev

objevil a bylo na prvni pohled patrné, o jakou spole¢nost se jedna.

Vybrana spole¢nost se potyka s problémem spojenym s vysokou fluktuaci. Autorka se do-
mniva, Ze tento problém Souvisi s dlouhodobym nezajmem vedeni feSit stav pracovni mo-
tivace pracovnikit ve spolecnosti. Nikdy nebyl proveden prizkum faktort ovliviiujicich
motivaci pracovnikll ve vybrané spolecnosti. Spole¢nost tak nema moznost spravné vyuzi-
vat motivacni nastroje, které by mohly pfispét k tomu, aby pracovnici byli motivovani,
spokojeni, odvadéli svou paci kvalitné a spolecnost tak nepfichazela 0 zaméstnance. Téma
motivace pracovnikl ve vybrané spolecnosti je tedy zvoleno proto, aby mohla spolecnost
pouzit vhodné néstroje ke zvySeni motivace zamé&stnanci, a to na zdkladé analyzy moti-

vacnich faktort a hodnocenti jejich vyznamnosti zaméstnanci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je analyzovat soucasny stav motivace prodejcti ve vybrané spolec-
nosti a odhalit jeho pfednosti a nedostatky a poté na zaklad¢ vysledki analyzy zpracovat

projekt ke zvySeni motivace prodejct.

V teoretické Casti prace bude nejprve piedstaveno fizeni lidskych zdrojii — jeho vyznam,
hlavni tkoly a osobnost ¢lovéka v organizaci. Budou vysvétleny zakladni pojmy jako mo-
tivace, motiv, stimulace, stimul, pracovni motivace a spokojenost. Déle se prace bude v¢-

novat motiva¢nim teoriim a motiva¢nimu systému podniku.

V praktické casti bude pifedstavena vybrana spolecnost a zhodnocena pomoci analyzy
vnitinich a vnéjSich faktord, tedy SWOT - analyzy. Poté bude analyzovan motivacni sys-
tém, ktery vybrana spole¢nost pouziva. Informace budou ziskany z rozhovoru s country
manazerem spolecnosti, studia internich dokumentii spole¢nosti, které popisuji systém od-
ménovani, zaméstnanecké vyhody, informace o organiza¢nim tadu a struktufe organizace.
Soucasti bude i dotaznikovy prizkum, ktery povede ke zjisténi urovné spokojenosti za-
meéstnancl se soucasnym motivacnim systémem spolecnosti. Na zaklad¢ vysledka analyzy
bude zpracovan projekt ke zvySeni motivace prodejct, ktery bude dale podroben ¢asové,
nakladové a rizikové analyze. O¢ekdvanym piinosem projektu by mélo byt zlepSeni moti-
vacniho systému vybrané spolecnosti a diky tomu 1 vysSi aktivita prodejct, rist trzeb a
stabilizace prodejct.

Pro ucely této prace budou pouzity metody dotaznikového Setfeni (kvantitativni metoda) a

jako pomocnd metoda je zvolen rozhovor (kvalitativni metoda), dale vnitini a vné;si analy-

za spole¢nosti a syntéza vSech vysledkl v zavéru.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Vyznam realizace a hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji miZeme oznadit jako strategicky a logicky piistup k fizeni toho
tivné piispivaji k dosazeni cilti organizace. Vyznam lidskych zdroju je neoddiskutovatelny.
Lidské zdroje by mély predstavovat konkuren¢ni vyhodu podniku, kterou nelze nijak na-

podobit (Urban, 2004).

Pisobeni zaméstnance ve firmé vyzaduje systematickou pozornost zajistovani predpokla-
du k tomu, aby co nejlépe prispival k napliiovani poslani podniku. Vedle tohoto podnika-
telsky ucelového vyznamu sili v dnes$ni dobé nézor, ze vyznamem fizeni lidskych zdroji je

zaroven 1 starost o vlastni rozvoj zaméstnance samotného (Petfikova, 2002).
Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji podle Pettikové (2002) patii:

e spoluvytvéaiet podnikovou strategii,

e vytvafet vhodné podminky pro to, aby se strategie firmy stala fidicim principem
¢innosti na vSech utvarech a pro vSechny zaméstnance a aby zpétnou vazbu zdola
nahoru ovliviiovala tato ¢innost upfesiiovani a dal§i sméfovani strategie,

e trvale zdokonalovat subprocesy, které¢ zajisti to, aby ve firmé pracovali ,,spravni li-
dé na spravnych mistech®,

e vytvafet podminky k tomu, aby se ve firmé neustéle lidsky kapital rozvijel, vzde-
laval, zlepSoval a byl motivovan k vykonnosti a zvySovani potencialu,

e vénovat se vyvoji firemni kultury, kterd vede ke spokojenosti zaméstnancti, posi-
lovani mezilidskych vztahi, k etice chovani firmy vici okoli i etice jejiho interniho
Zivota,

e dat zpétnou vazbu o dosahovanych vysledcich ve vSech oblastech, které se tykaji
lidského Cinitele a to jak tém, ktefi fidi lidské zdroje, tak t€ém, ktefi jsou fizeni,

e podporovat tymovou praci v podniku a ¢innosti jako jsou: ziskavéani znalosti, sdi-

leni a pfedavani znalosti a vyuzivani znalosti.
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1.2 Osobnost ¢lovéka v organizaci

Rozdily mezi jednotlivci, ale také jejich spolecné charakteristiky, obsahuje pojem osob-
nost. Osobnost je tedy unikatni spojeni psychickych ryst, které charakterizuji jednotlivce.

Za psychické rysy povazujeme (Bélohlavek, 1996):

e schopnosti, dovednosti a znalosti,
e vlastnosti,

e motivy, potfeby postoje a hodnoty.

Schopnosti €lovéka predstavuji Sirokou Skalu riiznych osobnostnich ptedpokladii nezbyt-
nych pro GspeéSny vykon urcitych ¢innosti. RozliSujeme schopnosti obecné, které se mohou
uplatnit v mnoha ¢innostech, a schopnosti specialni, které se uplatiiuji pouze v nékterych,

ptipadné pouze v jedné urcité ¢innosti (Bedrnova a Novy, 2002).

Diky praci uspokojuji lidé své potieby, a to potieby existen¢ni i socialni. V pracovnim zi-
voté maji lidé odlisné preference, usiluji o uspokojeni potieby vysokého platu, potieby
dobrych vztahti na pracovisti, potfeby upevnéni své pozice, potieby ocenéni a uspéchu

V pracovnim Zivoté, potieby rozvoje a kariérniho postupu atd. (Kocianova, 2010).
Poznani osobnosti jedincli ndm umoziuje:

e predpovidat nebo dodate¢né vysvétlovat jejich chovani v nejriznéjsich situacich,
e hledat pro n€ vhodny zpisob motivace,

e odhadovat jejich profesionalni uspésnost v riiznych funkcich (B€lohlavek, 1996).
Mezi faktory, které formuji osobnost ¢loveka patii (Bélohlavek, 1996):

o faktory biologické — genetické zvlastnosti nervové a hormondlni soustavy, dusled-
ky onemocnéni a urazi,

e faktory kulturni — kultura spolec¢enské skupiny a naroda — zvyky, normy, oceka-
vané jednani, jazyk, atd.,

o faktory socidlni — vliv rodict, pratel, spoluzék, spolupracovnikd.
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2 MOTIVACE A MOTIVOVANI LIDi V PODNIKU

vvvvvv

Jednou z nejdulezitéjsich, nejdiskutovanéjsich a nejvice spornych otazek v oblasti organi-
za¢niho chovani a praxe na pracovisti je v dnesni dobé motivace zaméstnancu. Nezalezi na
tom, jestli jsme manazery nebo podiizenymi, motivace se tykd nas vSech a ma obrovsky
spoleCensky a ekonomicky vyznam. Pro vSechny oblasti lidské ¢innosti plati, Ze motivova-
ni jednotlivci a tymy jsou dilezitou soucasti uspéchu. Motivace je vSude kolem nas, ale co

ve skute¢nosti znamena?

2.1 Motivace a motiv

Slovo motivace pochazi z latinského slova movere, coz se pieklada jako hybat se (Latham,
2007). Nelze nalézt jednotnou a vSemi uznavanou definici slova motivace. Autofi uvadi
ruzné definice, které se 1isi, a to na zaklad¢ co mozna nejvétsiho prizplisobeni té problema-
tice, které se vénuji, nebo jimi uptfednostiovanymi psychologickymi modely.

Buchtova (2004, s. 61) napiiklad motivaci definuje jako: , dynamicky systém vnitrnich po-

3

hnutek cinnosti (nebo necinnosti) jedince, ktery determinuje jeho jednani a prozivani.*

,,Motivace vysvétluje psychologické ditvody chovani, jeho subjektivni vyznam a soucasné
vysvétluje pozorovanou variabilitu chovani, pro¢ se riizni lidé orientuji na ruzné cile

(Nakone¢ny, 1996, s5.12).

Podle Tureckiové (2004, s. 55) je motivace ,,vnitrnim procesem, ktery vyjadruje touhu a
vitli (ochotu) cloveka vyvinout urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile
nebo vysledku . Na zaklad¢é této definice je tedy motivace pfimo vztazena K projevim

chovéani a hovofime tedy o motivovaném jednani.

,,Pojmem motivace vyjadrujeme skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vidy
zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které cloveka — jeho
¢innost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcity smérem orientuji (zaméruji), které
ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni

techto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani

(Provaznik a Komarkova, 1996, s.32).
Motivacni teorie popisuje a hleda pticiny, které zptisobuji urcité chovani clovéka. Vénuje
se také organizaci, jako takové a pomaha ji nalézt feSeni, ktera by umoznovala zajistit pl-

néni cili organizace a zarovei vedla k uspokojeni potieb zaméstnancti (Armstrong, 2007).
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Pivod slova motiv je v latinském vyrazu ,,motus “ coz znamena pohyb. Obecné¢ muze byt
tento pojem vyjadien jako impuls, ktery uvadi skutecnosti do pohybu ve smyslu jakéhoko-
liv procesu nebo Cinnosti. Motiv lze oznacit jako vektor, tzn. vyslednice urcujici smér a
silu. Motiv lze definovat jako ,,jakykoliv vnitrni Cinitel, ktery vede ¢lovéka nebo jiny orga-
nismus K aktivité“ (Ri¢an, 2008, s.177).

Zde je tedy patrny rozdil mezi pojmy motivace a motiv. Motiv je mozno chapat jako psy-
chologickou pfi¢inu ¢i divod urcitého chovani subjektu. Jedna se o urcity vnitini stav ¢i
proces, ktery individualizuje prozivani subjektu a podava jeho Cinnosti psychologicky
smysl. Motivy se odvozuji z tzv. ,,dovrSujicich reakci”. CoZ mizeme vysvétlit tak, Ze napf.
motivem cCloveka jist neni jidlo, ale nasyceni, jidlo je jen prosttedkem pro dosazeni

,,dovrsujici reakce (Nakonecny, 1996).

2.2 Stimulace a stimul

Od pojmi motivace a motiv je zadouci odlisit dva velmi blizké, nikoli vSak totozné pojmy,

a to pojem stimulace a pojem stimul.

Slovo stimul je odvozeno z latinského vyrazu stimulus a jeho vyznam je pobidnout nebo
bodec. Nyni se slovo stimul pouziva pro cokoli, co mize vyvolat a zvysit télesnou aktivitu.

Tyto stimuly mohou mit pozitivni 1 negativni charakter a plisobit tak tedy jako odmeéna ¢i

hrozba (Adair, 2004).

,,Stimulaci rozumime takové vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka, v jehoz dusledku dochazi
K urcitym zméndam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesii, prostrednic-

tvim zmeny jeho motivace*“ (Provaznik a Komarkova, 1996, s.37)

Jedinec tedy plni tlohu bud’ pod vlivem vnéjSich podméti (stimulli), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivll), pficemz oba tyto vlivy mohou plisobit spolecné a vzijemné
se posilovat. Je-1i ochota néco udélat vyvolana pomoci vnéjsich stimuld, je tento d¢j ozna-
covan za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochoty doslo na zéklad¢ jiz preexistujiciho

vnitiniho motivu, mluvime o motivaci (Plaminek, 2010).

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci je skute¢nost, Ze stimulace piedstavuje ptsobeni
na psychiku jedince zvnéjsku, nej€astéji reprezentované ¢innosti jiného jedince (Provaznik

a Komarkova, 1996).

Nedostatecna motivace pracovnikli poukazuje na chybé&jici manazerskou stimulaci a diky

tomu nedochazi ke vzbuzeni loajality a kreativity zamé&stnanci ve firmé. Usp&$né zvladnuti
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metody stimulace pozitivnim zplsobem pilisobi na kreativitu, etické mysleni a celkovy

eticky obsah vedeni lidi v ramci odpovédného managementu. (Dytrt a Sttiteska, 2009).

2.3 Zdroje motivace

Podle Provaznika a Komarkové se jako zdroj motivace oznacuji ty skute¢nosti, které moti-
vaci vytvareji, tzn. skutecnosti, které davaji vznik dynamickym tendencim i zaméteni lid-
ské Cinnosti a které podstatnym zptsobem ovliviuji stalost téchto tendenci. Mezi zékladni

zdroje motivace patii potfeby, navyky, zdjmy, hodnoty a idealy (1996).

Potieby se oznacuji za stav organismu, ktery vznika diky nedostatku ¢i naopak nadbytku.
Organismus se snazi naruSenou rovnovahu opét vyrovnat a pocit diskomfortu odstranit. Po
uspokojeni vzniklé potieby dochazi ke stavu rovnovéhy prostiedi organismu, ktery se na-
zyva homeostaza (Samankova, 2011). Potieby ¢lovéka jsou velice riiznorodé. Ty potieby,
které jsou urovany nutnosti zajistovat biologickou existenci a rovnovahu lidského orga-
nismu, oznacujeme jako zakladni, biologické nebo primarni. Jako druhotné, spolecenské
nebo sekundarni se oznacuji ty potieby, které jsou ur€ovany nutnosti spolecenského souziti
jedince s ostatnimi lidmi a jeho postavenim ve spole¢nosti. Mezi obecné nejrozsitenéjsi
déleni potieb patii hierarchické rozd€leni potieb podle amerického psychologa Abrahama
Maslowa (Bedrnova a Novy, 2002).

Navyky patii mezi konéni jedince, které je opakované, automatické a fixované. Jedinec
muze mit navyk téméf na vSe. Navyky se vytvaii uz od détstvi z rodinného prostiedi a dale
jsou vytvareny po cely zivot pii vykondvani urCitych ¢innosti. Mizou tedy byt vysledkem

nejen vychovy, ale také sebeutvarecich aktivit kazdého jedince (Mentzel, c2004).

Zajmy se tadi mezi specificky druh motivi, ktery je spjat s primarni psychologickou po-
ttebou. Uspokojeni této potieby probihd provozovanim urcité ¢innosti, nikoli dosaZzenim
vysledku. Jde tedy o potieby neuspokojitelné a kazdé jednotlivé uspokojeni vede k naristu
motivacnich sil. Zajmy patii mezi nejsnadnéji ovlivnitelnou ¢ast jedince, kterou je mozno

vytvaret ¢i naopak potlaCovat (Hartl a Hartlova, 2015).

Hodnoty predstavuji presvédcéeni o dodrzovani zasad a pravidel, které vychazeji z urcitych
individuélnich potteb a socialnich pozadavki. Kazdy ¢lovék béhem svého Zivota poznava
nové skutec¢nosti, které¢ hodnoti a pfifazuje jim urcity vyznam. Postupem casu si tvoti tzv.
hodnotové mapy, které se postupné piidavaji k jeho individualni hodnotové orientaci (Ko-

cianova, 2010). Pro kazdého cloveéka miize byt hodnotou néco jin€ho, ptesto existuji obec-
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né platné hodnoty, k nimz patii rodina, déti, zdravi, laska, prace, vzdélani, penize, spole-

¢enské postaveni apod. (Provaznik a Komarkova, 1996).

Ideal je néco, ¢eho se ¢lovek snazi dosahnout. Miize mit podobu piedstavy urcitého Zivot-

niho stylu, myslenky, Zivotnich cilt ¢i typu osobniho profilu (Koubek, 2001).

2.4 Pracovni motivace

Pracovni ¢innost je - stejn¢ jako témeéf vétSina jinych ¢innosti ¢lovéka — ¢innosti motivo-
vanou. V odbornych publikacich se objevuje velké mnozstvi definic pracovni motivace.
Kanfer a kol. (c2008, s. 5) definuji pracovni motivaci jako psychologicky proces, ktery
ovliviiuje rozdéleni Usili a zdroji vynalozenych ¢lovékem mezi pracovni aktivity, a to

vcetné smeru, intenzity a stalosti téchto aktivit.

Podle Provaznika a Komarkové (1996) rozumime pracovni motivaci ten aspekt motivace
lidského chovani, ktery souvisi s plnénim pracovnich tkoli. Pracovni motivace tedy pted-

stavuje celkovy pfistup jedince k praci a vyjadiuje uréitou podobu jeho pracovni ochoty.

Vyskytuji se dvé skupiny motivi K praci — pfimé (intrinsické) a neptimé (extrinsické). Mo-
tivy intrinsické souvisi s praci samotnou a patfi sem naptiklad potieba kontaktu s druhymi
lidmi, potteba vykonu ¢i touha po moci. Motivy extrinsické lezi mimo praci a fadime mezi

n¢ napfi. potfebu penéz, jistoty, sebepotvrzeni atd. (Nakonecny, 1992).

Jiny pfistup k pracovni motivaci je zaloZen na myslence, Ze plisobici motivy Se V pracovni
¢innosti mohou projevovat riiznym zptisobem. Z tohoto hlediska se tadi do tii zakladnich

skupin (Razicka, 1996):

e motivy aktivni — pfimo podnécuji pracovni vykon (napt. motiv uspéchu),

e motivy podporujici — tvoii podminky pro G¢inné piisobeni motiva aktivnich (napf.
tvorba pratelskych vztahil na pracovisti mize podporovat pracovni vykon),

e motivy potlacujici — odvadi pracovnika od prace (napf. motiv pobavit se s pfitelem

na pracovisti).

Motivaci k praci je mozOno povazovat za relativné velmi proménlivou a zaroven jako fak-
tor, ktery ovliviiuje pracovni vykonnost ¢lovéka. Z téchto dvodu pro management podni-
ku a pro vSechny jeho fidici pracovniky plyne zaveér, Ze pracovni motivaci je nezbytné nut-

né vénovat neustalou pozornost (Provaznik a Komarkova, 1996).
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2.5 Teorie pracovni motivace

Otazkam motivace lidského se vénuji psychologové a ostatni teoretikové lidského chovani
zhruba od 50. let minulého stoleti, kdy byly formulovany prvni teorie lidské (a v jejim kon-
textu také pracovni) motivace. Vyvoj téchto teorii sméfoval od obecnych motivacnich teo-
rii k teoriim odrazejicim organizacni, respektive podnikovy kontext a v jeho ramci speci-

fické skupiny — predevsim skupinu manazera (Tureckiova, 2004).

Predstavitelé motivacnich teorii jsou déleni do dvou skupin, a to na zastance behavioral-
nich teorii a kognitivnich teorii. Kazda tato skupina je podporovana rozdilnymi filozofic-
kymi ptedpoklady o lidské prirozenosti. Behavioralisté¢ povazuji lidské chovani za instink-
tivni a reflexivni, ovlivilované vztahem stimul — reakce. Kognitivni psychologové ptedpo-
kladaji, Ze lidé jednaji v podstaté raciondlné, voli si cile a své chovani ptizpisobuji dosa-

hovani téchto cila (Adair, 2004).

Motivacni proces je popsan desitkami riznych teorii. V ramci této diplomové prace budou
zminény jen ty, jejichZ poznatky lze — dle mého ndzoru — Vv pracovnim prostiedi vyuzit.
Nebude tedy piihlédnuto k vétsin€ obecnych teorii motivace, jedinou vyjimkou bude teorie

humanistického konceptu motivace, konkrétné Maslowova teorie potieb.

2.5.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Prvnim a do soucasné doby pravdépodobné nejvlivnéj§im autorem teorie motivace byl
americky humanisticky psycholog Abraham H. Maslow. Jim vytvofena teorie hierarchie

potieb je znama téz jako Maslowova pyramida (viz obr. 1).

Potfeby
seberealizace

/ Potieby uznni, sebeicty \
/ Potieby lisky a sounalezitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpei \
/ Potieby fyziologické \

Obr. 1: Maslowova teorie hierarchie potfeb (vlastni zpracovani dle Tureckiové,
2004)
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Potieby jsou fazeny hierarchicky podle dulezitosti od téch nejvice dilezitych az po nejmé-
n¢ dulezité. Maslow tvrdi, ze v pripad¢ uspokojeni nizsi potfeby se dominantni potifebou
stava potieba vyssi a jedinec soustfedi svou pozornost na uspokojeni vyssi potieby (Ar-
mstrong, 1999).

K potiebam v jednotlivych patrech mizeme najit analogii i co se ty¢e pracovniho prostiedi.
kterém patie této pyramidy se zaméstnanec nachazi. Tento zaméstnanec bude vnimavy na
podnéty, odpovidajici potiebam na konkrétnim stupni pyramidy, a na zéklad¢ toho je po-

tteba na n¢j plisobit adekvatnimi stimuly (Plaminek, 2005).

Vyuziti Maslowovy pyramidy ve firemni praxi lze prokazat nejen jeji cetnou znalosti mezi
manazery a existenci testi manazerskych preferenci ve smyslu vyuzivani ur€itych nastroji
motivace, ale také jednoduchym pievodem zplsobli uspokojovani potieb uvedenych

v jednotlivych skupinach do podnikové reality (Tureckiova, 2004):

o fyziologické potieby uspokojuje mzda nebo plat a odpovidajici pracovni a organi-
zacni podminky,

e potieby jistoty a bezpeci zajist'uji prostiedky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
a zprostfedkované jistota pracovniho mista,

e potieby lasky a soundlezitosti jsou saturovany moznosti socidlniho kontaktu se spo-
lupracovniky, ptislusnosti k urcité skupiné a vybudovanim pozice v ni,

e naplnéni potfeby uznani a sebeucty piinasi uspokojeni z prace, pracovni postaveni,
pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu a rozmanité formy nehmotného odméno-
vani,

e potieba seberealizace je uspokojovana moznosti vzdélavani a rozvoje, dale sem lze

zatadit uspokojeni z dobfe vykonané prace a moznost samostatné rozhodovat.

Na Maslowova dale ve svych teoriich navazali Alderfer a jeho teorie ERG a McClelland.
Alderfer ptizplsobil Maslowovy mySlenky novym poznatkim z vyzkumu lidského chova-

ni a formuloval tii kategorie potieb:

e existencni potieby — fyziologické a materialni,
e vztahové potieby — mezilidské vztahy,

e ristové potieby — potifeba ucty, seberealizace a rozvoje Cloveéka (Tureckiova,

2004).
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Alderfer nesouhlasil s Maslowem, ze uspokojenim potieby se jeji vyznam ztraci a tvrdil, ze
uspokojenim existencnich a vztahovych potieb se jejich vyznam snizuje, ale uspokojenim
potfeb rustovych se jejich vyznam jesté zvysuje. David McClelland definoval tzv. teorii tii
potieb. Konkrétné se jedna o potieby spojenectvi, ispéchu a moci (Kvasnickova a Berka,
2010). Ani jedna z téchto teorii jiz neni striktné hierarchizujici a kromé toho se v nich ne-
tvrdi, ze urcitd skupina potteb v danou chvili piisobi izolované a ze teprve uspokojeni sku-

piny nizsich potfeb vyvola potiebu vyssiho stupné potieby (Tureckiova, 2004).

2.5.2 Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga

Herzbergova teorie dvou faktorti se vénuje vnitinim a vnéj$im motivaénim faktorim a vy-
znamng¢ prispiva k chapani toho, co lidi na pracovisti motivuje. Tato teorie rozdéluje moti-

vaéni faktory na (Brooks, 2003):

1. Hygienické faktory (vnéj$i odmény) — politika a zpiisob fizeni firmy, supervize a
vztahy s nadfizenymi, pracovni podminky, plat a mzda, vztahy s kolegy a podiize-
nymi, status a povyseni, jistota zaméstnani,

2. Motivatory (vnitini odmény) — pocit dosazeni vysledkil, uznani, prace samotna,

zodpovédnost, sluzebni postup, osobni rast.

Herzberg tvrdi, Ze hlavni pozornost by méla byt soustfedéna k motivatoriim, zatimco hygi-
enické faktory by mély byt sledovany pouze do té miry, ktera minimalizuje pracovni ne-
spokojenost, protoze uspokojeni téchto faktord bude mit jen preventivni charakter vuci
nespokojenosti ¢i Spatnému pracovnimu vykonu, ale lidské usili se jejich naplnénim neze-

sili (Latham, 2007).

Tato teorie je napadana kvili metodé vyzkumu, jelikoz nikdy nebyl zméfen vztah mezi
pracovni spokojenosti a vykonem. Teorie je déale kritizovana kviili tomu, Ze zavéry byly
vyvozeny na zékladé malého a pfili§ specifického vzorku respondentd, takZe neni mozno
potvrdit, Zze motivatory skutecné zlepsuji produktivitu. I pies tyto problémy je Herzbergova
teorie z hlediska pracovni motivace dulezita a je v souladu s vysoce uznavanymi teoriemi
Maslowa, které kladou diiraz na pozitivni hodnotu vnitinich motivaénich faktord. Herzberg
také ovlivnil hnuti za obohacovani prace, které mélo za cil najit takovou podobu prace a
pracovnich mist, ktery bude zvySovat pfilezitosti k ziskani vnitiniho uspokojeni z prace a

tim zlepSovat celkovou kvalitu pracovniho zivota (Armstrong, 2007).
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2.5.3 Vroomova expektacni teorie

Tato teorie vychazi z predpokladu, ze silu motivu ovliviiuji dvé véci, a to mira (velikost)
ocekavani, ze dosazeni cile je realné a dale pritazlivost (subjektivni pozitivni hodnota) cile
pro ¢lovéka. Funguje na principu, Ze ¢im je cil pfitazlivéjsi (jak roste pravdépodobnost

jeho dosazeni), tim vétsi usili bude vynalozeno k jeho dosazeni (Tureckiova, 2004).

V ramci této teorie dochéazi k motivacnimu rozporu, co se ty¢e vzajemného vztahu valence
a expektance. V piipadég, ze je uspéch jisty (expektance je vysoka), mize dojit ke sniZzeni
atraktivity cile a tim k celkovému sniZeni motivacni sily. CoZ mlze znamenat napft. Ze jed-
noducha rutinni prace muize byt i ptes velkou pravdépodobnost Gspéchu pro mnoho lidi
demotivujici. Pro tispé$nou motivaci pracovnikt je tedy vhodné volit takové ukoly, které
jsou pro né vyzvou, ale zaroven je mozné je splnit (Nakonecny, 1992).

Na podobném principu jako Vroomova teorie funguje také Porteruv a Lawleriiv model,
k vynalozeni urc¢itého Usili vede jedince subjektivné vnimana hodnota cile nebo odmény,
ve spojeni s také subjektivné vnimanou a posuzovanou mirou pravdépodobnosti dosazeni
cile. Toto usili vSak podle Portera a Lawlera nevede piimo k vykonu, ale zavislé na schop-

nostech jedince a na tom, jak tento jedinec vnima svoji profesionalni roli (Tureckiova,

2004).

2.5.4 Teorie ekvity (spravedInosti) Johna Adamse

John Adams formuloval teorii spravedlivé odmény, kterd je zaloZena na tendenci jedinct
se srovnavat s ostatnimi. Zakladem této koncepce je tedy fenomén socialniho srovnavani,
kdy pracovnik ma tendence srovnavat jednak svij vklad do prace (napf. intenzita pracov-
niho vypéti, nadro¢nost prace na schopnosti, odpovédnost atd.) s vkladem svych spolupra-
covniki a efekty, které pfinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelnd prace ptinasi jeho
kolegiim. Timto efektem mulzZe byt naptiklad mzda, kterou ¢loveék za svou praci dostava,

ale také kvalita pracovniho prostfedi, uznani $éfa atd. (Provaznik a Komarkova, 1996).

Teorie spravedlnosti tedy tvrdi, Ze lidé budou demotivovani, kdyZ se s nimi nebude zacha-
zet spravedlivé a motivovani, nastane-li opacna situace. Tuto dulezitou informaci by si
méli vedouci organizaci uvédomit a snazit se zjistit, jak jednotlivi pracovnici vnimaji spra-

vedlnost na pracovisti a téchto zjisténi vyuzit pii feSeni problémi.
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255 TeorieXaY

Autorem této teorie je jeden z predstavitelt humanistické psychologie D. McGregor, ktery
studoval nazory manazerti na pracovni motivaci a zptisob vedeni lidi. Existujici pfevazujici
pohled na fizeni lidi v organizaci charakterizoval jako teorii X a na druhou stranu postavil
humanistickou teorii Y, kterd byla postavena na duvétre a pozitivnim vztahu K praci (Bé-

lohlavek, 2008).

Ptistup teorie X vyjadfuje nazor, Ze ¢lovék je od pfirody liny tvor, mad vrozenou nechut’
K praci, proto je nutné jej k praci nutit pod pohrtizkou trestu. Naopak dobry pracovni vykon
je potteba finanén¢ odmeénit. Mimo to je ¢lovek pfevazné tvor nesamostatny, a proto vyza-

duje nepretrzité vedeni a kontrolu (Provaznik a Komarkova, 1996).

Ptistup teorie Y naopak predpokladd, ze vydej energie v ramci pracovni ¢innosti je pro
¢lovéka piirozenym jako hra ¢i odpocinek a stejné ptirozenym je pro n¢j i smysl pro odpo-

vvvvvv

uzitecnosti prace, tvorivost prace atd. (Provaznik a Komarkova, 1996).

Pro n¢které pracovniky plati teorie X, pro jiné teorie Y — zalezi na vztahu ¢lovéka k préci.
Pokud ¢loveka prace bavi, tak se bude snaZit pracovat nezévisle na tom, zda bude kontro-
lovan ¢i ne. Pfi vykonu neoblibenych ¢innosti bude naopak Kontrola nutna (Bélohlavek,

2008).

2.6 Vykon pracovnika z hlediska motivace

Téma motivace je dulezité ve vSech oblastech, ve kterych jde o vykon. Ekonomika a pra-
covni ¢innost obecné patii do jedné z téchto oblasti. Dvé zakladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu ¢lovéka tvofi pravé motivace a schopnosti (Provaznik a

Komarkova, 1996).

Zakladni myslenkou tedy je, Ze velka snaha po vykonu je net¢innd, kdyz ¢lovék nema po-
tiebné schopnosti pro provedeni vykonu. A naopak, mimofadné schopnosti nevedou
k vysoké urovni vykonu, kdyz ¢lovék nema motivaci pro tento vykon (Nakone¢ny, 1992).

Z této myslenky mizeme vyvodit urcité logické zaveéry (Nakonecny, 1992):

e je-li vysoka motivace a nizka uroven schopnosti, miize byt dosazeno zvyseni vyko-

nu spiSe zdokonalovanim pracovnich schopnosti, napt. odbornym skolenim,
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e Vv pfipadé dobré tirovné schopnosti, ale Spatné irovné motivace, mize dojit ke zvy-
Seni vykonu motivovanim,
e je-li iroven motivace a schopnosti na dobré urovni a vykon je i piesto nizky, mize

byt zlepSeni pracovnich podminek hlavnim Cinitelem zvySeni pracovniho vykonu.

Tyto zavery plati ale jen do urcité optimalni hodnoty motivace. Pokud je motivace u jedin-
ce az prili§ velkd, projevi se to na jeho vykonu negativné. Tuto skutecnost vyjadiuje Yer-
kes - Dodsoniv zakon. Podle né&j se pro kazdy typ tkolu vyskytuje urcita optimalni aroven
uroven optimalni motivace ma navic vliv obtiznost ukolu. Pro naro¢né tikoly je optimalni
uroven nizsi uroven motivovanosti, naopak pro lehké ukoly je optimalni vysokd motivova-

nost (Provaznik a Komarkova, 1996).

Na souvislost vztahu motivace a vykonu je ovSem v psychologii pohlizeno i z ponékud
odlisnych aspektti. Néktefi jedinci maji totiz tendenci podavat vysoky vykon témér vzdy,
kdyz je métitko vykonu uplatnitelné, zatimco u jinych lidi tato schopnost zifejma neni, pti-
padné Upln¢ schazi. Tuto skute¢nost vyjadiuje pojem vykonova motivace (Provaznik, Ko-

markova, 1996).

Vykonovéa motivace je definovdna jako pomérné stabilni tendence jedince dosahovat nej-
lepsich vykoni v ¢innostech, ve kterych je mozno uplatnit métitko kvality a ve kterych
¢loveék muze dosahnout uspéchu piipadné neuspéchu (Bedrnova a Novy, 2002). Jedince
muzeme cClenit do dvou skupin na zaklad€ toho, jestli je motivuje Uspéch nebo strach
z neuspéchu. Lidé motivovani tspéchem se pokousi vyhnout netspéchu tim, ze davaji
prednost ukoltim stfedni obtiznosti, ale vyhybaji se riziku a také snadnym ukoltim, jejichz
splnéni jim nepiinasi vyrazné uspokojeni. Naopak jedinci motivovani Strachem
z neuspéchu upiednostiiuji lehci ukoly. Zaroven jsou ochotni vénovat se 1 velmi tézkym
ukoliim, kde netspéch neni tak zdrcujici a také se nebrani podstoupit rizikové chovani

(Nakonecny, 2005).

K tématu vykonu pracovnika a jeho motivace se vaze také pojem aspiraéni iroveti. Urovni
aspirace jsou vyjadieny zfetelné uvédomované néroky, které clovek klade na sebe, na sviij
vykon a na své uplatnéni v praci, zivoté 1 ve spolecnosti. Ocekavani urcité¢ho vysledku
vlastni ¢innosti, predvidani GspéSnosti nebo neuspéSnosti stanovuje uroven aspirace. Ta
muZe velkym zplsobem ovlivnit uroven skute¢ného vykonu. Je tedy zjevné, Ze ne vSechny

aspirace souvisi s praci, ale jestlize jsou osobnostni aspirace orientovany do pracovni ob-
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lasti, je zde vhodny piedpoklad pro nezbytnou pracovni motivaci (Bedrnova a Novy,

2002).

2.7 Pracovni spokojenost a motivace

Pojem pracovni spokojenost je v literatufe definovan riznymi zptisoby. Podle Armstronga
(2007) se termin pracovni spokojenost vaze k postojim a pocitim lidi k jejich praci. Kdyz
u Cloveéka prevladaji pozitivni postoje, tak jsou se svou praci spokojeni a kdyz prevladaji
negativni postoje, tak jsou nespokojeni. Mira spokojenosti se odviji od potfeb a o¢ekavani
pracovnikil, pracovniho prostfedi, vztahl na pracovisti, miry uspésnosti pracovnikli nebo

od kvality fizeni. Maji na ni tedy vliv vnitini 1 vnéj$i faktory spokojenosti.

Pracovni spokojenost se v nékterych situacich odviji od komplexniho vnimani kolegt, ve-
doucich pracovnikil, vySe mzdy a prace jako takové. V jinych piipadech pracovnik hodnoti
miru spokojenosti pro kazdy faktor zvlast. Je tedy rozdil, jestlize je na spokojenost pohli-
zeno celkové nebo na kazdy faktor jednotlivé. V ramci zkouméni pracovni spokojenosti
zaméstnancl by tedy mélo byt jasné feceno, jaké jednotlivé stranky jsou do pracovni spo-

kojenosti zahrnuty (Borkowski a Tu¢kova, 2011).

Miizeme rozlisit tfi vyznamy pojmu pracovni spokojenost. Prvni vyznam je pouze popisem
stavu, ktery popisuje spokojenost zaméstnancli s praci a pracovnimi podminkami. Na za-
kladé¢ tohoto vyznamu Ize fici, Ze ¢im vétsi spokojenost, tim lépe se spole¢nost o pracovni-
ky stard. Druhy vyznam souvisi s uspokojenim se smysluplné prace a pocit naplnéni.
V tomto vyznamu plati, Zze ¢im vysS$i je vnitini uspokojeni z prace, tim je vétSi motivace
k vykonu a spokojenost tedy mobilizuje pracovni sily. Tfeti vyznam pojmu spokojenost je
bran jako piekéazka pracovniho vykonu, a to z toho divodu, Ze pfedstavuje sebeuspokojeni
vyplyvajici z nizkych naroki pracovnika na sebe sama, ostatni spolupracovniky i pracovni
podminky. Vzhledem k této skuteCnosti je tedy spokojenost pro spolecnost nezadouci

(Provaznik a Komarkova, 1996).

Vhodné zvoleny motiva¢ni program a u¢inna motivace Uzce souvisi s pracovni spokoje-
nosti pracovnikil, protoze prevazné spokojeni a motivovani pracovnici jsou predpokladem

pro dlouhodoby rozvoj spoleénosti (Stikar, 2003).
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3 MOTIVACNI SYSTEM PODNIKU

Motivacni systém (program) podniku se soustfedi na optimalni vyuziti lidskych zdroja pii
plnéni cili dané¢ho podniku a zaroven na optimalni uspokojeni a rozvoj jedince v ramci
pracovni ¢innosti. V ramci tvorby motiva¢niho systému nejde jen o praci s finan¢nimi od-
ménami. Rozsah motivacniho systému je mnohem $irsi a z velké ¢asti se soustiedi také na
nefinan¢ni formy motivace (Gregar, 2010). Smyslem motiva¢niho programu ale neni jen
pusobit na vykonnost a spokojenost zaméstnancti. Motivacni program je mozné podle Pro-
vaznika a Komarkové (1996) pouzit k pisobeni na kvalitu, kvantitu, rovhomérnost pracov-
niho vykonu a dale k podpote seberozvoje, iniciativy a kreativity v piistupu pracovnikt

K praci.

3.1 Metody hmotné motivace zaméstnancii

Hmotna motivace je silnym motivem zejména pro zaméstnance s nizsi zivotni trovni. Se
zvySovanim jejich zivotni urovné se mize menit moznost uspokojovat stale vyssi potieby.
Stimulujici u¢inek hmotné odmény ve srovnéni s pisobenim nehmotnych motivli se mize
postupn¢ snizovat. Muze dojit k tzv. , kulmina¢nimu bodu®, od kterého pirestava vyska
mzdy a dalSich hmotnych prozitkd ptsobit jako stimulujici faktor. Vyska tohoto bodu je u
ruznych lidi odlisnéa (Porvaznik et al. 2008).

Mezi nejvyuzivangjs$i metody hmotné motivace zaméstnancii patii (Porvaznik et al. 2008):

1. zakladni mzda a osobni ohodnoceni,
pravidelné zvySovani platu,

cilové odmeény a prémie,

podily na zisku,

zaméstnanecké akcie,

13. resp. 14. plat,

odmeéna za necerpani fondu pracovni doby z diivodu choroby ¢i ndvstévy I€kare,

© N o g B~ WD

osetfovani ¢lena rodiny, doprovod ditéte nebo rodice k 1€kati, soukromé nebo ne-
placené volno,

9. uhrada nakladt na zvySovani kvalifikace,

10. poskytovani bezaroénych piijcek,

11. tihrada nakladi na Zivotni pojistént,

12. sluzebni automobil i pro soukromé ucely,
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13. placeni vsech telefonnich ucta,
14. thrada naklada na pracovni odév,

15. pozvani na slavnostni pracovni ¢i oslavny obéd nebo vecefi.

3.2 Metody nehmotné motivace zaméstnancu

Nehmotna motivace nepatii mezi kvantitativné ¢i kvalitativn€ slabsi motivacni podnét nez
hmotnéa motivace. Mnoho jedinct upfednostiiuje nehmotné motivy, které jsou rozmanité;jsi,
pusobi i subjektivné, jsou tizce spjaty s osobnim zivotem a maji dlouhodobéjsi charakter.
Nehmotna motivace je jednim z nejdulezitéjsich faktorti udrzitelného rozvoje a prosperity
kazdé spolecnosti. V rdmci nehmotné motivace je prioritni poznat nehmotné potieby lidi,
jejich zivotni postoje, cile a vyznavané hodnoty. Nejvétsim problémem je fakt, Ze jsou zi-
votni postoje u nekterych zaméstnancti nevyhranéné a cile nizké, coz se nasledné projevuje
I Vjejich vykonech v praci. Hmotné stimuly k vykoniim samoziejmé piispivaji a nejsou
rozhodné¢ zanedbatelné, rozhoduje vSak vnitini motivace, ktera ma u kazdého jedince svoje

hranice (Porvaznik et al. 2008).

Mezi nejznaméj$i a nejvyuzivanéjsi principy, formy a metody nehmotné motivace patii

(Porvaznik et al. 2008):
zvySovani kvalifikace a ptistupy k celozivotnimu vzdélavani,
ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,
dobré pracovni podminky,

1
2
3
4. dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura,
5. projevovani duveéry,

6

uptednostiovani vlastnich zaméstnancti pii postupech a pravidelné moznosti postu-
pu,

7. péce o nové zaméestnance,

8. delegovani tkold, pravomoci a zodpovédnosti,

9. spolecensky vyznam prace, produkti a firmy,

10. image a goodwill firmy,

11. vhodna lokalita firmy z hlediska dojizdéni a Zivotniho prostredi,

12. udélovani pochval a uznani,

13. moznosti a podminky pracovniho oddychu,

14. kulturni stravovaci podminky,

15. bezplatna Iékaiska péce,
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16. doplitkova dovolena,

17. moznost vyuzivat firemni rekreacni a relaxacni zatizeni,
18. pohybliva pracovni doba,

19. kulturni, sociélni a sportovni akce firmy,

20. pomoc ze strany firmy pii organizovani rodinnych udalosti a jubilei.

3.3 Prvky motivaéniho systému podniku

Mezi zakladni prvky motivacniho systému patii: hodnoceni, odménovani, rozvoj a vzdéla-
vani pracovnikd. Tyto slozky motiva¢niho systému jsou vzajemné provazané. Hodnoceni
pracovnikll pomaha pfti rozhodovani o odménovani a zaroven funguje jako nezbytny pred-
poklad pro personalni rozvoj a planovani. Rozvoj osobnosti a schopnosti kazdého pracov-
nika se projevuje v jejich hodnoceni a poté v odménovani. Odména funguje jako motivator
pracovnika k dal§imu rozvoji a ptisobi na stanoveni cill, které jsou soucasti hodnoceni

(Hronik, 2006).

3.3.1 Hodnoceni

Hodnoceni piedstavuje jeden z prvkil slouZicich ke zvySeni vykonnosti zaméstnancii a je
dilezitou soucasti persondlni ¢innosti v podniku. Vyznam systému hodnoceni je spjat
s jeho provazanosti s dal§imi prvky motivaéniho syst¢tmu — odménovanim a rozvojem.
V ptipadé, Ze je hodnoceni spravné spojeno se systémem odménovani a rozvoje, mize byt

vysoce u¢innym nastrojem motivace (Urban, 2013).

Hodnoceni pracovnika by mélo byt zaméfeno na tfi oblasti — vstupy, vystupy a procesy.
Mezi vstupy patii zkuSenosti, schopnosti a kompetence zaméstnance. Do vystupi fadime
vykony a vysledky pracovnika, které jsou méfitelné. Procesem je hodnoceni pfistupu za-
méstnance k praci a jde o mezi¢lanek mezi vstupy a vystupy. Aby bylo hodnoceni pro za-
meéstnance efektivni a spravedlivé, je potfeba se vénovat vSem tiem oblastem hodnoceni

(Hronik, 2006).

Hodnoceni pracovnikti mize probihat ve dvou podobach — formalni a neformalni. Formal-
ni hodnoceni je planovité, systematické, standardizované, periodické a je vétSinou racio-
naln¢jsi neZ hodnoceni neformalni. Vysledkem formalniho hodnoceni jsou dokumenty,
které se zakladaji do osobnich materiall jednotlivych pracovnikl (Provaznik a Komarko-
va, 1996). Neformalni hodnoceni probiha jako pribézné hodnoceni zaméstnance jeho nad-

fizenym v prub¢hu vykonavani prace. Jde o soucast priabézné kontroly plnéni pracovnich
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ukoll a pracovniho chovani a poskytuje ihned zpétnou vazbu. Neformélni hodnoceni se
obvykle nikde nezaznamenava a jen vzacné se stava diivodem pro néjaké persondlni roz-

hodnuti (Bedrnova a Novy, 2002).

Existuji urCité zasady, které je nutné dodrzovat, aby hodnoceni bylo efektivni. Mezi tyto

zasady patii (Koubek, 2001):

e zapojeni vedouciho pracovnika i zaméstnance do pfipravy hodnoceni,
e postaveni obsahu i kritéria hodnoceni na kvalitni analyze,

e zachovani objektivity a vyvazenosti méfeni,

e specidln¢ vyskoleni hodnotitelé,

e predloZeni vysledki zaméstnanctiim, ktefi se k nim mohou vyjadfit,

e aktualizovany a periodicky systém.

3.3.2 Odménovani

Systém odménovani pracovnikli dnes jiz nesporné patii do fizeni lidskych zdroji a je po-
vazovan za jeden znejvice efektivnich motiva¢nich nastroji, které maji spolecnosti
k dispozici. Jeho smyslem je tvorba podminek k tomu, aby pracovnici dostavali penize
(nebo jiné formy odmény) podle jejich ptinosu, dovednosti, schopnosti a podle jejich hod-
noty na pracovnim trhu. Cilem procesu odménovani je podporovat vykonnost a odpovéd-

nost pracovnikl v rdamci naplilovani strategie spolecnosti (Pettikova, 2002).

V dnesni dobé neznamend pojem odmeénovani pouze mzdu, plat ¢i jiné formy penézni od-
meény, kterou poskytuje spole¢nost zaméstnanci v ramci kompenzace za vykonavanou pra-
ci. Moderni pojeti systému odménovani zahrnuje 1 naptiklad povyseni, rizné druhy uznani
a zamé&stnanecké vyhody poskytované podnikem pracovnikovi nezéavisle na jeho pracov-

nim vykonu (Koubek, 2011).

Mezi zésady, které¢ by mély byt dodrZzovany v ramci odménovani, mizeme zatadit: distri-
bucni a proceduralni spravedlnost, transparentnost, rovnost, dislednost, slusnost, nestran-

nost, vytvareni kultury velkého vykonu a pfiméfenost ucelu a souvislostem (Armstrong,

vvvvvv

byt transparentni, motivaéni a spravedlivé (Horvathova a Copikova, 2007).

Systém odménovani zahrnuje hmotné odmény a vyhody — mzdové formy odmény, zamést-

nanecké vyhody (benefity) a dal§i nehmotné formy odmén a vyhod (Tomsik, 2005).

Mzdové formy
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Mezi hlavni ¢ast hmotné motivace a odmény zaméstnancii patii mzdova forma odméinova-
ni, tzn. dohodnutd odména za vykonanou praci (mzda, plat). Tato odména slouzi jako
zhodnoceni dosazenych pracovnich vysledkl pracovnika za urcité obdobi a také predstavu-
je prostiedek na zajisténi osobnich potieb ¢loveka, jeho spolecenského postaveni a odpovi-

dajici zivotni urovné (Mayerova a Ruzicka, 2000).

Pisobeni hmotnych odmén muze byt ale i demotivujici, jestlize systém odménovani
V podniku neni spravné fizen. Pro vSechny hmotné formy odmény (mzdové i jiné) plati
urcita pravidla, kterymi by se podnik mél fidit, aby byl zvysen jejich stimulaéni efekt (Pro-

vaznik a Komarkova, 1996):

e existence pfimého vztahu mezi hmotnou odménou a vykonem,

e pracovnik by mél byt odménén co nejdiive po dokonceni tikolu (nikdy ne predem!),
e pracovnik by mél vidét jasny vztah mezi vynaloZzenym tsilim a odménou,

e piedem by méla byt stanovena jasna pravidla, ktera stanovuji, kdy si pracovnik svo-

ji odménu zaslouzi, jaké vykony a po jak dlouho dobu musi podavat.

SpravedlInost v ptidélovani hmotnych odmén v pracovnich skupinach je zakladni podmin-
kou nejen pro vlastni motivaci, ale 1 pro vytvareni pfimych a neproblematickych pracov-
nich vztahti. Hmotnd odména piisobi v prvni fadé nejvice na pracovniky, ktefi maji ve
svém motiva¢nim profilu vice ¢i méné vyraznou orientaci na hmotnou odménu. SpravedI-
nost a dodrZovani pravidel odménovani ma vliv na vSechny pracovniky bez vyjimky (Pro-

vaznik a Komarkova, 1996).

Spole¢nosti maji v ramci mzdovych forem vice moznosti, které mizou byt pouzity samo-

statn¢ i kombinované. Jde o (Koubek, 2000):
1. Zakladni mzdové formy

Casova mzda a plat — jedna se o hodinovou, tydenni nebo mésiéni ¢astku, kterou zamést-
nanec dostavad za praci. U d€lnickych profesi jde vétSinou o hodinovou mzdu, jinak je
uplatnén mési¢ni plat. Casova mzda souvisi se skuteéné odpracovanou dobou a neni zavis-
14 na pracovnim vykonu. U mzdového tarifu se vychazi z primérného vykonu. Jde o nejvi-

ce pouzivanou mzdovou formu, kterd vétSinou tvoti nejvétsi ¢ast odmény (Koubek, 2000).

Ukolova mzda — je vhodna pro odménovani délnické prace. Pracovnik je placen uritou

Castkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Pro takto odménované prace musi byt
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stanoven pracovni postup a normy spotieby prace, zajisténo plynulé zasobovani pracoviste

a spolehliva evidence a kontrola (Koubek, 2000).

Podilova (provizni) mzda — je stanovena procentem na hodnotové vyjadienych vysledcich

prace (trzba, vynos). Pouziva se pii odménovani ve sluzbach (Koubek, 2000).

Mzda za ofekavané vysledky prace — jde 0 odmény za dohodnuty vykon, ktery se pra-
covnik organizaci zavaze odvést nebo odvadét béhem urcitého obdobi. Organizace pracov-

nikovi prubézné vyplaci danou pevnou castku (Koubek, 2000).
2. Dodatkové mzdové formy

Prémie — nejcastéji byvaji poskytovany k ¢asové nebo ukolové mzd¢. Objevuji se ve for-
mé periodicky se opakujicich prémii za urcité ¢asové obdobi v zavislosti na odvedeném
vykonu nebo jako jednorazové prémie za vynikajici plnéni pracovnich ukoli (Koubek,

2000).

Odmény — jde o velkou skupinu mzdovych forem, které slouzi k motivaci riiznych stranek
prace a vysledkd. Mohou mit podobu vykonnostnich odmén, stabilizacnich a vérnostnich
odmén nebo mimotadnych odmeén (bonusti), které se poskytuji na zaklad¢é rozhodnuti ve-

deni podniku (Koubek, 2000).

Osobni ohodnoceni — slouZi k ohodnoceni naro¢nosti prace a dlouhodob& dosahovanych

vysledkli zaméstnancti (Koubek, 2000).

Podily na vysledcich hospodaieni — nejpouzivanéjSim je podil na zisku, kdy procento
podilu na zisku miiZze byt pro vSechny pracovniky stejné nebo muze byt diferencované na

zakladg uréitych kritérii (Koubek, 2000).

Zaméstnanecké akcie — zaméstnanci si mohou od podniku odkoupit akcie za ur¢itou cenu,

a to v zavislosti na dob& zaméstnani, platu a zisku podniku (Koubek, 2000).

Priplatky — mohou byt povinné (napf. za praci prescas, praci v noci, v sobotu a ned¢li,
atd.) nebo nepovinné (napt. na dopravu do zaméstnani, ubytovani, odev, atd.) (Koubek,
2000).

Zaméstnanecké vyhody (benefity) a nehmotné formy odmén

Soucasti systému odménovani je i forma hmotné motivace, kterd je znama pod ndzvem
zamé&stnanecké vyhody ¢i benefity. Podnik tyto vyhody poskytuje dobrovolné, jestlize na

n¢ ma volné prostredky a bylo-li to sjednano v kolektivni smlouvé podniku. Rozsah posky-
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tovani zaméstnaneckych vyhod zalezi na ekonomické vykonnosti daného podniku a na
tom, za jak silny motivacni faktor zaméstnavatel zaméstnanecké benefity povazuje (Bldha

et al., 2005).

Poskytovani zaméstnaneckych benefitlh mize probihat ve dvou zpusobech — fixnim ¢i fle-
xibilnim. V ramci flexibilniho zplisobu probiha stanoveni zaméstnaneckych benefiti vniti-
nim piedpisem ¢i kolektivni smlouvou. Zaméstnanec se sam rozhodne, jestli tyto benefity
bude chtit vyuzit nebo ne. Flexibilni zptisob poskytovani benefitl pfedstavuje tzv. cafeteria
systém, ktery funguje tak, ze zaméstnanec Cerpa urcité¢ vyhody na zakladé ziskaného poctu
bodul. Prednosti cafeteria systému je, ze zaméstnanec si zvoli ty benefity, které mu nejvice

vyhovuji (Machacek, 2013).

Zaméstnanecké benefity jsou oblibené na strandch zaméstnanct i zaméstnavateli, a to pro
jejich danové a odvodové zvyhodnéni. Za optimalni jsou povazovany takové benefity, kte-
ré jsou pro zameéstnavatele dafiove uznatelnym vydajem a snizuji tak zdklad dané€ z ptijmu
a pro zaméstnance jsou osvobozené od dané z piijmu fyzickych osob a nenachazi se ve
vymétovacim zakladu pro odvod do socidlniho a zdravotniho pojisténi. Z pohledu danové

vyhodnosti Ize délit zaméstnanecké vyhody na (Hriizova, 2013):

e zvyhodnéné — optimalni moZnost,
e standardni — u zamé&stnance zvyhodnéné v ramci odvodil, u zaméstnavatele na za-
kladé danové uznatelnosti,

e restriktivni — nevyhodné pro obé¢ strany co se tyce danového pohledu.
Podle Machacka (2013) patii mezi nejvice poskytované zaméstnanecké vyhody:

e stravenky,

e pfispévky na odborny rozvoj pracovniki,

e piispévky na rekreaci,

e piispévek na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi,
e piispévek na sportovni a kulturni aktivity,

e zvyhodnéné ptjcky pro zaméstnance,

e prodej vyrobki nebo sluzeb za niz$i nez trzni cenu,

e ockovani proti chfipce,

e dary Kk riznym zivotnim ¢i jinym vyro¢im a udalostem,

e poskytovani sluzeb firemnich skolek,
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e podpora pii neptiznivych zivotnich udalostech,

e poskytovani obCerstveni na pracovisti.

Zamgéstnaneckych benefitli existuje velké mnozstvi a zéalezi na zaméstnavateli, jaky typ
vyhod svym zaméstnanctim nabidne. Pokud ale chce, aby mély tyto benefity na zamést-
nance pozitivni motiva¢ni ucinek, mél by védet, o které zaméstnanecké benefity maji za-

méstnanci zajem (Koubek, 2001).

Kromé vyse uvedenych forem zaméstnaneckych vyhod a benefith existuji i dalsi formy
nehmotnych odmén, ke kterym muzeme zatfadit: pfijemné pracovni prostfedi, mozZnost
zvySovani kvalifikace a pravidelny postup, zaslouzené projevy uznani a chvaly, spravedli-
vé delegovani pracovnich ukoll a povinnosti, image a goodwill podniku, firemni akce a
udalosti, spolecensky vyznam vykonévané pracovni ¢innosti, bezplatnou lé¢katskou starost-

livost apod. (Gregar, 2010).

3.3.3 Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl patii mezi dilezitou ¢ast motiva¢niho programu, protoze
zvySuje jejich kvalifikaci a produktivitu a také mé pozitivni vliv na motivacni efekt. Kazdy
spravny podnik by se tedy mél zajimat o rozvoj a vzdélavani svych pracovnikl. Dllezitym
nastrojem v této sféfe je tvorba planu osobniho rozvoje, jehoz soucasti mize byt také for-

malni vzdélavani jako jedna z moznosti rozsifovani kvalifikace (Armstrong, 2007).
Mezi metody vzdélavani a rozvoje pracovnikli podle Koubka (2001) patii:

e Koucovani — dlouhodobd interakce zaméstnance a kouce. Kou¢ funguje jako radce,
pomocnik a podnécovatel u€eni se.

e Mentoring — varianta koucovani, ktera se vice zaméfuje na kariérovy potencial
zdokonalovani pracovnika.

e InstruktdZ pti vykonu pracovni ¢innosti — zkusenéj$i pracovnik ukaze postup méne
zkuSenému.

e Asistovani — zkuSeng€j$i a vzdélanéjsi pracovnik asistuje méné zkuSenému.

e Counselling — vychazi z poradenstvi a je urcen k podpofe pracovnikt. Na rozdil od
koucovani a mentoringu jde o jednorazovou a konkrétni pomoc.

e Workshopy — feseni praktickych problému ve skuping lidi.

e Prednasky — soustfedi se na pfevazné teoretické informace.

e Brainstorming — kazdy navrhne feSeni daného problému.
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e Piipadové studie
e Assessment centre — feSeni urcitych problému a ukolu, které tvoii kazdodenni pra-

covni napli pracovnika.

3.4 Vychodiska a postup pripravy a realizace motiva¢niho programu

Tvorbé motivacniho programu musi piedchdzet zjisténi a zhodnoceni vSech skutecnosti,
které podstatnym zptsobem ovliviiuji motivaci a vykonnost zaméstnanct. Vychodiskem je

shromazdéni a rozbor informaci, mezi které fadime (Provaznik a Komarkova, 1996):

e informace o technickych, technologickych a organizacnich podminkach pracovni
¢innosti,

e informace o socidln¢ demografickych a profesné kvalifika¢nich charakteristikach
zameéstnancu,

¢ informace o pracovnim prostiedi, podminkach, socialni vybavenosti pracovist’ atd.,

e informace o pouzivané metod¢ hodnoceni a odménovani pracovnik,

e informace o uplatiovanych stylech fizeni a vedeni pracovnik,

e informace o systému personalniho fizeni a vlastni personalni prace v podniku,

¢ informace o systému socialni péce v podniku.

24

o pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zamé&stnanctli, o jejich hodnotach, aspiracich,
vztahu K praci, kolegiim, vedoucimu, o jejich nazorech na informaéni politiku podniku ve
vztahu k zaméstnanciim, o jejich subjektivnim hodnoceni koncepce fizeni podniku, o pod-

nikovych zdmeérech a cilech, o persondlnim fizeni atd. (Provaznik a Komarkova, 1996).

Vlastni postup ptipravy, tvorby a realizace motivacniho programu je mozné roz¢lenit do

nasledujicich kroki (Mayerova a Ruzicka, 2000):

1. Analyza forem motivacniho pracovniho chovani, ktera ma vést k rozpoznani pro-
blém, které ma motivacni program vyfiesit.

2. Urceni kratkodobych a dlouhodobych cilii motivaéniho programu.

3. Zpracovani charakteristiky realné vykonnosti pracovniki v soucasné dobé a na-
sledné porovnani s predstavou pozadovaného stavu v budoucnosti.

4. Urceni faktoru, které maji stimulacni funkci a jejich vliv na motivaci pracovnika. Je

dilezité zjistit faktory, které maji vliv na vykon a spokojenost v praci.
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5. Vybér konkrétnich forem a postupti stimulace pracovniho jednani a stanoveni kon-
krétnich podminek jejich realizace.

6. Vytvoreni motivacniho programu ve formé dokumentu na urcité obdobi.

7. Kontrola vysledkti uplatiovani motivacniho programu a nasledné stanoveni piipad-

nych tprav.

Motivacni program podniku je potieba vytvofit v pisemné podob¢ a nasledné ho uvetejnit.
Uvetejnéni dokumentu muize byt realizovano vice zptsoby. Velmi ¢asto byva motivacni
program zveiejnén v brozufe, kterd charakterizuje ¢innost podniku a zasady ftizeni lidskych

0 v *w

zdroji (Mayerova a Ruzicka, 2000).

Je tedy zfejmé, Ze motivacni program musi vzdy vychazet z konkrétni situace a potieb da-
ného podniku v daném case. Z toho tedy plyne, ze nelze vytvotfit modelovy a obecné plat-
ny motivacni program. Obecné ale plati, Ze vytvoreni a realizace G¢inného motiva¢niho
programu vede k hospodaiské prosperité spole¢nosti a dale k podpofe pracovni motivace,

vykonu a celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct (Provaznik a Koméarkova, 1996).
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

V ramci teoretické Casti této prace byly shrnuty dilezité poznatky, které souvisi s tématem

motivace, resp. pracovni motivace zamestnancu.

Autorka se nesetkala s zadnou publikaci, kterd by se vénovala pfimo motivaci prodejcu,
proto byla popsana motivace zaméstnancii obecné. Motivovani zaméstnanct lze chéapat
jako soubor ¢initell, které predstavuji vnitini hnaci sily ¢innosti ¢lovéka. Tyto Cinitele mi-
zeme rozdé¢lit na vnitini a vnéjsi. Teorii motivace se zabyvala spousta autort, diky kterym
vznikly motivacni teorie jako napt. Maslowova teorie hierarchie potieb, dvoufaktorova
teorie Fredericka Herzberga, Vroomova expekta¢ni teorie, teorie spravedlnosti Johna

Adamse, teorie X a Y a mnoho dalsich.

Mezi klicové oblasti v fizeni lidskych zdroji patii systém odménovani. Efektivni a kom-
plexni odménovani souvisi se stanovenim mzdy za vykonanou praci a také s poskytovanim
zaméstnaneckych vyhod. Mezi nejvice poskytované zaméstnanecké vyhody v Ceské re-
publice patii stravenky, pfispévky na odborny rozvoj pracovnikil, pfispévky na rekreaci,
ptispévek na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi a ptispévek na sportovni a

kulturni aktivity.

Motivaci pracovnikl dale ovliviiuje firemni klima, pracovni vztahy na pracovisti, komuni-
kace a informovanost o déni v podniku. Loajalitu a divéru zaméstnanci k podniku také
posiluje spravné nacasovana pochvala a zajem o potfeby a pfani zaméstnanct. Dalsi vy-
znamnou roli hraje i vzdélavani zaméstnanct, protoze vzdélani zaméstnanci s aktualnimi
informacemi mohou byt firmé& prospesni. Aby podnik dobte fungoval, je dilezité zjistit

motivy, které maji na zaméstnance pti vykonu pozitivni vliv.

Dulezitou roli v organizaci ma v neposledni fadé motivacni program. Spravné nastaveny
motivacni program ma velky vliv na motivaci zaméstnanct a pfispiva Kk efektivnimu dosa-
hovani cili, zvySeni profesionalniho potencialu zaméstnanct a celkové pracovni spokoje-
nosti zaméstnancti. Soucasné vede ke snizeni fluktuace zaméstnancli a s tim souvisejici

uspote nakladt podniku.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Nazev spolecnosti na ptani vedeni spolecnosti nebude uveden, a to z toho duvodu, Ze ve-
deni podniku povazuje oblast motivace pracovnikli za interni zalezitost. V ramci zachovani
anonymity bude namisto redlného nazvu podniku pouzivano oznaceni ,,vybrana spolec-

nost.

wewvr

sobi ve svéte mody uz vice nez dvacet let. Sazi na nad¢asové minimalistické stfihy, kvalit-
ni materialy a krejcovské zpracovani. Za znackou stoji pfedni ¢esti a zahrani¢ni designefi,
coz jeji produkci zaruCuje nejen originalitu ale i nepfetrzity kontakt s aktualnimi médnimi

trendy (Internetovy portal vybrané spole¢nosti, 2016).

Cilem praktické ¢asti diplomové prace bude analyzovat soucasny stav motivace prodejcli
ve vybrané spolecnosti a odhalit jeho pfednosti a nedostatky a poté na zaklad¢ vysledki

analyzy zpracovat projekt ke zvySeni motivace prodejct.

5.1 Historie a profil vybrané spole¢nosti

Zakladatel spole¢nosti od roku 1991 podnikal v oblasti velkoobchodu s textilnim zbozim a
v ramci toho dovazel do Ceské republiky textilni zbozi riiznych znadek, které dale distri-
buoval. Po dvou letech vSak zaloZzil vlastni odévni znacku a byla vytvofena jeji prvni mod-
ni kolekce. Vznik této odévni znacky je tak spjat s rokem 1993. Byl zvolen cizokrajny na-
zev spoleénosti, kvuli strategii, ktera méla zvysit Sance na tspéch spole¢nosti v dobé vzni-
ku. Nazev spolecnosti byl inspirovan Italii, kterd je povaZovéna za jedno z hlavnich center

uméni, moédy a designu (Internetovy portal vybrané spole¢nosti, 2017).

Na zacatku své existence spolecnost kladla diraz predevSim na nastaveni procest vyvoje
zbozi, a to na navrhy, stiihy, modelovani prototypli a uvedeni kolekce na trh pies distri-
bucni sit’ odbératelii. Spole¢nost tedy nejdiive fungovala na bazi velkoobchodu a méla od-
bératele v Ceské republice a na Slovensku. V roce 1999 dochézi ke vzniku prvnich ob-
chodnich center a zméné nakupnich zvyklosti zdkaznikid. Spolecnost se tedy soustiedila na
budovani vlastni maloobchodni sité v Ceské republice a na Slovensku, kterou vytvotila
v pribéhu nekolika let na zaklad¢ franchisingovych smluv S partnery (Internetovy portal

vybrané spole¢nosti, 2017).

V roce 2004 vstoupil do mateiské spole¢nosti oceiovaného podniku novy investi¢ni part-

ner, anglicky kapitalovy fond The Genesis Private Equity Fund, ktery v Ceské republice
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zastupuje spolec¢nost Genesis kapital s.r.o. Fond ziskal majoritni podil ve spolecnosti diky
investici ve vysi 63 mil. K¢. Tato investice umoznila dynamicky rozvoj spole¢nosti a byla
vyuzita na odkoupeni franchisingovych prodejen na nasem trhu. Déle byly tyto finan¢ni
prostiedky pouzity ke strategickému rozvoji znacky a spolecnost postupné uspésné expan-
dovala na zahrani¢ni trhy, a to nejdiive hlavné na vychod (Slovensko, Polsko, Litva, Lo-
tySsko, Ukrajina, Rusko). V roce 2011 oznamilo vedeni spole¢nosti zdmér rozsifeni znacky
také na zapadni trhy. Prvnim krokem bylo otevieni znackové prodejny ve Vidni (Interne-

tovy portal vybrané spolecnosti, 2017).

V soucasné dob¢ 1ze produkty vybrané spolecnosti zakoupit ve vice nez 45 prodejnach v 8
zemich Evropy. V Ceské republice ma spole¢nost 24 prodejen (Internetovy portal vybrané

spole¢nosti, 2017).

5.2 Zakladni finan¢ni data vybrané spole¢nosti

V nésledujicich dvou tabulkach jsou shrnuta zékladni finan¢ni data vybrané spolecnosti.

Tato finan¢ni data budou dale vyuzita v projektové ¢asti.

Tab. 1: Zékladni finan¢ni data v tis. K& (zdroj: vyrocni zpravy spole¢nosti za ob-

dobi 2011-2015, vlastni zpracovani)

2011 2012 2013 2014 2015
Aktiva celkem 281556 281236 250949 260810 267 220
Dlouhodoby majetek 20 757 8 961 6 382 6 444 9840
Obézna aktiva 259037 271555 243560 253582 256 276
Vlastni kapital 163255 172595 107123 112680 118234
Cizi kapital 118301 108641 143826 148130 148986

Tab. 2: Vyvoj trzeb a vysledka hospodateni v tis. K¢ (zdroj: vyrocni zpravy spo-

lecnosti za obdobi 2011-2015, vlastni zpracovani)

2011 2012 2013 2014 2015
Triby za prodej zboxi ~ 432870 453818 422821 447478 471274

Trzby za prodej sluzeb 3716 5675 5276 5362 4 355
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Provozni vysledek 17 656 12 000 12 846 13 740 13127
Hospodareni
Finan¢ni vysledek -66 -1 345 -6 674 -7 371 -6 976
Hospodareni

Vysledek hospodareni 17 590 10 655 6172 6 369 6 151

pred zdanénim

5.3 Sortiment

Vybrana spole¢nost vytvaii produkty pro moderniho, elegantniho a zaroven dynamického
zakaznika, pro kterého je moda neodmyslitelnou soucasti jeho Zivotniho stylu. Pro zakaz-
nika, ktery sleduje trendy a orientuje se v nich, ale obleceni si vybira s ohledem na svou
individualitu a vytfibeny vkus. Produkty této spolecnosti maji nadcasové minimalistické
stiihy, kvalitni materidly a krej¢ovské zpracovani. Za znackou stoji predni Cesti a zahranic-
ni designéfi, coz produktu zarucuje nejen originalitu, ale i nepfetrzity kontakt s mddnimi
trendy. V soucasné dob¢ se na tvorbé produkti podili pfedni ¢eska navrharka Ivana Ment-
lova, Margarita, Anna TuSkova, Martha Bryxi ¢i Vladimir Stan¢k (Internetovy portél vy-

brané spolec¢nosti, 2017).

Spole¢nost kazdy rok uvadi na trh dvé kolekce — jaro/léto a podzim/zima. Kolekce je roz-
¢lenéna do produktovych linii, nabizejicich elegantni odévy pro pracovni den, volny ¢as ¢i
vice formalni ptilezitosti.

Déamska kolekce pro sezénu jaro/l1éto 2017 je tvofena fadami:

v

e Basic elements — cenové¢ nejdostupnéjsi, jednoduché stiihy, levnéjsi materialy, kla-
sika. Objevuji se zde zakladni barvy, které jsou oziveny barevnymi trendy. Rada je
urcena pro klasickou zakaznici, ktera nechce nic vyzyvavého, nic jiného a nového a
ma rada klasiku.

e Identity — vyrazny rukopis navrhate, urceno spise pro volny ¢as. Cilovou zakaznici
je Zena, ktera se chce stylové obléknout na volny ¢as.

e Casual Collection — nejvice inspirované aktualnimi trendy. Diraz je kladen na de-
tail a funkcnost materiali. Obleceni, které je vhodné pro volny ¢as i trendy pracov-

ni obleceni. UrCeno pro zdkaznici, kterd se neboji trendi v zadné podobé.
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e Selection — business kolekce, nejvyssi cenova hladina. Diraz je kladen na kvalitni
materidly, zpracovani a detail. Ur¢eno pro zakaznici, ktera vi, co chce a neboji se
investovat do kvality.

e Evening a wedding — kolekce vecernich, spolecenskych Satti a svatebnich $atd.

o Silver line — kolekce nad¢asovych kouski, limitovana edice, velmi drahé materialy.
Péanska kolekce pro sezénu jaro/léto je tvorena fadami:

e Basic — cenové nejdostupnéjsi, spise formalni, jednoduché stiihy a zakladni barvy.
Kolekce urcena spise pro mladsiho zékaznika.

e Suit casual — cenovy stied, kolekce nejvice ovlivnéna aktualnimi trendy. Je kladen
veétsi diiraz na detail a kvalitni materialy. Kolekce urcena pro volny ¢as i formalngj-
§i véci do prace. Cilovym zdkaznikem je muz ve véku 25+, ktery vyhledava aktual-
ni trendy.

e Club — vyssi cenova hladina, diraz kladen na detail, vypracovani a kvalitu materia-
lu. Ur€eno pro vyspélejSiho zdkaznika ve veku 45+, ktery se chce citit dobfe a pii-
tom vypadat stylové a pro pany, ktefi nemusi dodrzovat dress code.

e Selection — business kolekce, nejvyssi cenova hladina, nejlepsi materialy, duraz

kladen na propracovani a detail (Interni zdroje vybrané spole¢nosti, 2017).

Produkt vybrané spole¢nosti ma svou hodnotu v designu, kvalitnim materialu a preciznim

zpracovani. Styl této znacky odrazi nad¢asovou eleganci a sofistikovanost.

5.4 Zakaznici

Cilovym a typickym zakaznikem vybrané spolecnosti je muz ¢i Zena ve véku od 30 do 50
let s vy$sim vzdélanim a piijmy. Tento zékaznik Zije ve mésté, v zaméstnani vykonava
prevazné fidici funkci, vede aktivni spolecensky Zivot a moda je vyrazem jeho osobnosti.
Je to zakaznik, ktery vi, co chce, sleduje mddni trendy, ale obleceni si vybira s ohledem na

svou individualitu a vytfibeny vkus.

Na tuto cilovou skupinu zakaznikli se spolecnost zamétuje po celou dobu své existence a
neusiluje o zménu ¢i rozsifeni sortimentu napf. o vyrobky nizsi kvality za niz$i ceny, kte-
rymi by piildkala novou skupinu zakaznikl. Timto se spole¢nost dokazala jasné vyprofilo-

vat a vytvofit silnou ¢eskou znacku.

V soucasnosti se spolecnost potyka s poklesem zakaznikt. Za rok 2016 byl tento pokles o

15 % oproti minulému roku. Vedeni spolecnosti spatiuje hlavni pfi¢iny poklesu zakazniki
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Vv ne piili§ zdafilé kolekei pro rok 2016 a nedostate¢né marketingové kampani. Piiznava, ze
jednim z mnoha faktori mize byt i pokles zakaznikl diky Spatnému zdkaznickému servisu

ze strany nedostate¢n¢ motivovanych prodejct.

5.5 Dodavatelé

Vybrana spolecnost si dava velmi zalezet na kvalité¢ pouzivanych materiali, které jsou na-
kupovany piedev§im v Italii, Portugalsku, Spanélsku a Francii. Odévy jsou vyrabény
v podnicich v Ceské republice, na Slovensku, ale i v Polsku a Cin&. Produkty, u kterych je
kladen diiraz na precizni vyhotoveni (napf. obleky a kabaty) jsou vyrabény v Ceské repub-
lice a na Slovensku. Nékteré produkty, které jsou méné narocné na vyrobu (napf. svetry ¢i
tritka) jsou vyrabény z mensi &asti v Ciné a Polsku. Kozené dopliiky (kabelky, boty, pas-
ky) jsou vyrabény a dodavany z Italie. V sortimentu vybrané spolecnosti se nachézi 1 bizu-

terie, kterou pro spole¢nost vytvaii firma Jablonex.

5.6 Konkurence

V oblasti vyroby odévi ptsobi velmi silnd konkurence. Tento trh ovliviiuji jak c¢eské znac-
ky, tak zahrani¢ni a velky vliv ma i dovoz levnych odévnich vyrobki z asijskych zemi. Pro
spole¢nost je tedy dulezité ziskat a udrzet si konkuren¢ni vyhodu, a to napft. kvalitou, tradi-

ci nebo image znacky.

Za soucasné konkurenty vybrané spolecnosti 1ze povazovat firmy, jejichz produkty jsou ve
sttedni a vysS$i cenové hladiné a které maji podobnou cilovou skupinu zakaznikli. Mezi

hlavni konkurenty vybrané spolecnosti patii nasledujici spole¢nosti:

e Blazek Praha, a.s. — spole¢nost vznikla v roce 1992. V soucasnosti zaujima ptedni
misto mezi vyrobci odévil na ¢eském trhu. Pod znackou Blazek jsou dvakrat do ro-
ka prezentovany nové kolekce odévii a mddnich dopliki, které jsou nabizeny vy-
hradn¢ ve vlastni siti znackovych prodejen. Spolecnost ma 26 prodejnich mist
v Ceské republice a 8 na Slovensku. V nabidce této znacky se nachazi panské oble-
¢eni vhodné do zaméstnani, do spolecnosti, ale také pro volny ¢as. Zamétuje se
pfedevSim na vysokou kvalitu, precizni zpracovéani a nadstandardni doplitkové
sluzby, jako jsou napftiklad individualni upravy odéva, Siti kosil na zakazku a od-
borné poradenstvi (O nas, ©2013).

e GANT - znacka GANT je protkana bohatou tradici vyroby oble¢eni vysoké kvali-

ty. Spojuje americkou lezérnost s evropskou eleganci. Tato znacka byla zalozena



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

v roce 1949 v Americe. Od té doby se dale vyvijela, nacerpala inspiraci z Evropy
nejen v oblasti latek anavrhd, ale iv oblasti zivotniho stylu. Kolekce znacky
GANT nabizi Siroky sortiment panské, damské 1 détské mody nejen pro volny cas.
V Ceské republice piisobi modni znacka GANT jiz od roku 1999 (Gant, ©2017).
Steilmann Praha — spole¢nost Steilmann Praha je vyhradnim distributorem médnich
zna¢ek némecko-italské skupiny Miro Radici AG, mezi jejiz znacky patii Steil-
mann, Stones, Apanage, Kapalua, Marcona a Mazzini. Nabidka je zaméfena na ele-
gantni panské i damské odévy vysoké kvality, propracovanych stiihti a detaild. Na
Cesky trh tato spolecnost vstoupila v roce 1993 a vybudovala si vlastni sit” prodejen
ve viech vétsich méstech v Ceské republice a také na Slovensku (Portrét, ©2016).
T. M. Lewin — spole¢nost T.M.Lewin byla zaloZena v roce 1898 v Londyn¢ a b¢-
hem své vice nez 110leté existence se z lokalniho vyrobce prvottidnich panskych
kosil stal jeden z nejvyhleddvanéjSich vyrobcti kompletniho sortimentu business
obleceni pro muze a zeny. T.M.Lewin nabizi kompletni fadu panského business ob-
leceni — kosile, obleky, kravaty, manzetové knoflicky a dalsi dopliiky, stejné€ jako
rozsahly sortiment damského business obleceni — kosile, sukné, kalhoty, saka a do-
pliiky. Tajemstvi renomované business mdodni znacky s vice nez stoletou historii,
tkvi v mimotadné kvalité¢ materiali a v nepfeberném mnozstvi velikosti i stfihti (O

nas, ©2015).

5.7 SWOT analyza spole¢nosti

Pomoci SWOT analyzy bude pfedstavena vybrana spolecnost a ptibliZeno jeji postaveni na

trhu. Tato analyza vychazi z internich materiali spolecnosti, autorc¢ina osobniho plisobeni

ve spole¢nosti a spoluprace s vedenim spole¢nosti.

Silné stranky:

tradi¢ni ceska znacka

vysoka kvalita

vlastni design produkta

Uprava vyrobkil na miru dle pfani a potieb zdkaznikl
vlastni koncept obchodi

pozitivni image znacky
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Slabé stranky:

relativné vysoké ceny

e uzS§i sortiment

e nedostatecnd propagace spolec¢nosti

e nedostate¢na motivace a stimulace zamé&stnanct

e vysoka fluktuace zaméstnancti
Piilezitosti:

¢ sledovanost modnich trendt

e zvySuyjici se pozadavky zdkaznikl na kvalitu zbozi
Hrozby:

e silna konkurence (Ceské a evropské firmy, dovoz z asijskych zemi)
e rostouci ceny vstupl

e nizka nezaméstnanost
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6 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE PRODEJCU
VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Cilem této kapitoly je analyzovat soucasny stav motivace prodejcli ve vybrané spolecnosti

a odhalit jeho piednosti a nedostatky.

Toto téma je feSeno, protoze se vybrand spolecnost potyka s problémy spojenymi
s vysokou fluktuaci prodejci. Autorka se domniva, Ze tyto problémy souvisi
s dlouhodobym nezdjmem vedeni fesit stav pracovni motivace pracovnikd ve spolecnosti.
Nikdy nebyl proveden prizkum ohledné faktort ovliviiujicich motivaci ve vybrané spolec-
nosti podle minéni jejich pracovnikl. Spolecnost tak nema moznost sprdvné vyuzivat mo-
tivacni ndstroje, které by mohly pfispét k tomu, aby prodejci byli motivovani, spokojeni,

odvadéli svou paci kvalitn€ a spole¢nost tak neptichazela o zaméstnance.

6.1 Metody sbéru dat a postup analyzy

Rozbor vnitropodnikovych dokumentii

K analyze byl vyuzit rozbor vnitropodnikovych dokumenti, které byly autorce poskytnuty
vedenim vybrané spolecnosti. Jednalo se predevSim o ucetni zavérky, vyrocni zpravy, in-
terni smérnice, mzdovy predpis, tréninkové plany, merchandising guide a organizacné —

provozni manudl.
Strukturovany rozhovor

Byly provedeny osobni strukturované rozhovory s country manaZerem spolecnosti, ktery
ma na starosti chod viech prodejen v Ceské republice. Tyto rozhovory byly dva a uskuteé-
nily se na brnénské prodejné. Rozhovory byly realizovany s cilem ziskani podrobné&jSich
informaci o spolecnosti a jejim stavajicim motiva¢nim systému. Dale byly provedeny roz-

hovory se zaméstnanci vybrané spolecnosti pro doplnéni vyzkumu.
Vlastni piisobeni ve spole¢nosti

Autorka diplomové prace plisobi ve vybrané spolecnosti od 1. 10. 2014, kdy nastoupila na
pozici prodejce v brnénské prodejné. Od zati roku 2016 zde autorka pracuje na pozici za-
stupce store manazera. Diky této skute¢nosti méla moznost sezndmit se s vnitinim chodem

spolecnosti, pfedpisy a setkala se se vstficnym pfistupem vedeni pfi zpracovani této prace.
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Rozhovory s vedoucimi konkurenénich prodejen

Pro zjisténi motivacnich prosttedkll byli osloveni hlavni konkurenti vybrané spole¢nosti
(Blazek, Gant, Steilmann a T. M. Lewin) v brnénskych obchodnich centrech — OC Olym-
pia, OC Galerie Vankovka a OC Kralovo Pole. Potiebné informace byly zjistovany pro-
stiednictvim rozhovoru s vedoucimi z konkurenénich prodejen. Byly zjistovany informace
Z téchto oblasti — primérna Cista mzda, pracovni napln, vyse zaméstnanecké slevy, dalsi

motivacni prosttedky vedeni.
Dotaznikové Setreni

Za Ucelem zjisténi stavu motivace prodejcli vybrané spolecnosti bylo provedeno dotazni-
kové Setfeni. Dotaznik byl strukturovan tak, aby co nejlépe odrazel soucasny stav motivace
prodejct vybrané spolecnosti a aby vysledky z néj ziskané poslouzily jako vhodny podklad
pro navrhy pro zvySeni motivace prodejcti vybrané spolecnosti. Cilem bylo zjistit aktudlni
spokojenost a potieby prodejcti v oblastech zaméstnaneckych benefiti a odménovani,
podminek prace, podnikového vzdélavani, komunikace, hodnoceni, pracovniho prostredi a
vztahli na pracovisti ¢i zainteresovanosti na cilech vybrané spolecnosti. Vystupy

z dotaznikového Setfeni budou slouzit jako podklad pro zpracovani projektové casti.

Metoda sbéru informaci na zakladé dotaznikového Setfeni byla vybrana z diivodu rychlosti
a Casové nendroc¢nosti ve srovnani s jinymi metodami. Dal§imi divody pro zvoleni této

metody jsou anonymita, upfimnost respondentii a nizké realizacni naklady.

K ziskani informaci o sou¢asném stavu motivace prodejcti vybrané spolecnosti byl pouZit
dotaznik, ktery je soucasti ptilohy. Tento dotaznik tvoii privodni dopis, ve kterém byli
prodejci pozadani o poskytnuti informaci, které mohou slouzit jako podklad pro zlepSeni
systému motivace ve vybrané spolecnosti. Dale byli ujisténi, ze dotaznik je anonymni. V
ptipad¢ z4jmu o vysledky dotaznikového Setieni, byl uveden autor¢in e-mail. Dotaznik
obsahuje uzaviené i oteviené otazky z riznych oblasti pracovni motivace a je zakonen
otazkami, které se tykaji vSeobecnych udajti prodejct. Distribuce dotaznikti probehla elek-

tronicky prostiednictvim e-mailu na jednotlivé prodejny v Ceské republice.

Zpracovani dotaznikii probéhlo nejdiive manualn€. Byla provedena kontrola spravnosti a
uplnosti dat z vyplnénych dotaznikl a jejich sumarizace a pienos do programu Microsoft
Excel pro jednodussi manipulaci a interpretaci vysledkli a generovani grafickych zobraze-

ni.
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V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy:

1. hypotéza: Cim je prodejce starsi, tim je pro n&j motivaéni faktor moznost dal§iho
vzdélavani méné motivacni.
2. hypotéza: Cim je prodejce star$i, tim je pro n&j motivaéni faktor mzda vice moti-
vacni.
Tyto hypotézy byly stanoveny na zékladé ptisobeni autorky ve spole¢nosti, kdy byla vypo-
zorovana souvislost mezi vékem prodejce a vztahem ke vzdélani a mzdé jako motivacnimu

faktoru.

6.2 Organiza¢ni struktura vybrané spole¢nosti

Organizacni struktura spolecnosti je znazornéna na Obr. 2 a je relativné plocha. Sklada se
Z péti oddéleni — odd¢leni prodeje, oddéleni ndkupu, finanéniho oddéleni, marketingu a IT.

Vsechna tato oddéleni jsou podfizena generdlnimu manazerovi spolec¢nosti.

generalni
manazer

N
1 1 1 1
oddéleni oddéleni finan¢ni Keti T
prodeje nakupu oddéleni marketing

Obr. 2: Organizacni struktura vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani, 2017)

Na Obr. 3 je znazornéna organizacni struktura oddéleni prodeje, ktera je vertikalni a cen-
tralizovana. Nadfizeny tedy déava instrukce a ukoly podiizenému, ktery nemé pravomoc

zasahovat do rozhodovani vedeni.
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Country
manazer

Area
manazeri

Store ‘ Zastupci store

manazeri manazeru

Prodejci

Obr. 3: Organizac¢ni struktura oddéleni prodeje (vlastni zpracovani, 2017)

Country manazer — je na vrcholu organizacni struktury oddéleni prodeje. Jeho hlavnim
ukolem je tvorba mésicnich pland prodeje pro jednotlivé pobocky a dohliZzeni na plnéni
danych plant. Country manazer kontroluje a fidi vSechny obchodni jednotky v zemi. Zhru-

ba jednou za tii mésice osobn¢ zkontroluje chod jednotlivych pobocek.

Area manaZzer — je pfimym podfizenym country manaZera. Area manazer zprostiedkovava
komunikaci mezi jednotlivymi prodejnami a ostatnimi ¢astmi spolecnosti a je v pfimém
kontaktu se svymi podiizenymi (store manazer, zastupce store manazera a prodejci), za
které nese plnou zodpovédnost. Area manazer je piimo zodpovédny za spravny vzhled,
chod a plnéni cilt danych prodejen. Area manaZzer dostava kazdé pondéli od jednotlivych
store manazerd tydenni report, ktery pfedstavuje ptehled tydne o situaci na prodejné. Ob-
sahuje informace o sledovanych ukazatelich, akcich prodejny a nakupnich center, akcich a
vylohach konkurence. Area manaZer kontroluje hodnoty z reportu a sestavuje prodejni vy-
sledky jednotlivych prodejen, které¢ déle posila country manazerovi. Area manazer pravi-
delné, zhruba jednou za deset dni navstévuje kazdou svou prodejnu. V piipadé neplnéni
pracovnich povinnosti area manazer ud¢éluje napomenuti a ukoncuje pracovni pomer. Jed-
nou za meésic ma area manazer meeting se store manazery svych prodejen, ve kterém se
hodnoti vysledky prodejen za uplynuly mésic. Zaroven se Ucastni jednou za mesic meetin-
gu s ostatnimi area manaZery, country manazerem a vedenim spole¢nosti, ve kterém hod-

noti vysledky jednotlivych prodejen za uplynuly mésic.
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Store manazer — je oznaceni pro vedouciho prodejny. Jeho hlavnim ukolem je zajistit
chod prodejny, plnéni stanovenych cili a motivovat prodejce k dosahovani téchto cilt.
Déle je zodpovédny za personalni oblast — vybér prodejcti, planovani mési¢nich smén a
feSeni personalnich problémi. Mé na starosti dodrzovani rozpoc¢tu na drobné vydaje pro-
dejny, ze kterych jsou hrazeny néklady na Cistici a kancelafské prostiedky, naklady na pos-
tu, drobné obcerstveni pro zédkazniky a jiné ndklady na chod prodejny. Jednou za tyden
organizuje meeting se vSemi zaméstnanci prodejny, ve kterém se tesi vysledky prodejny za
uplynuly tyden, je pfedstaven navoz nové kolekce a probiha skoleni prodejnich dovednosti.

Kazdé pondéli posila tydenni report area manazerovi.

Zastupce store manazera — V ptipadé, Ze na prodejné neni store manazer, zastupce fesi
vzniklé problémy misto n¢j. Jeho hlavnim ukolem je zajistit chod prodejny, plnéni stano-
venych cili a motivovat prodejce. PiSe pond€lni report area manazerovi v dobé neptitom-

nosti store manazera. Nema zadné dalsi administrativni povinnosti.

Prodejci — tvofi posledni ¢lanek organizacni struktury oddéleni prodeje a jsou v pfimém
kontaktu se zdkazniky. Tuto pozici vykondvaji zeny i muzi, a to na hlavni ¢i polovi¢ni
uvazek. Jejich hlavni ¢innosti je prodej zboZi, zdkaznicky servis, udrzovani cistoty na pro-
dejné. Déle odpovidaji za vzhled a uspofadani prodejny a vyloh, vyfizovani objednavek

pro zakazniky a pfijem a kontrolu nového zbozi.

Na nasledujicim obrazku (Obr. 4) je znazornéna organizacni struktura oddéleni prodeje pro
Ceskou republiku. Z obrazku je ziejmé, ze pro Ceskou republiku existuji tfi area manaze-
rové, ktefi maji na starosti jednotlivé prodejny. Prvni area manaZer mé na starosti vSechny
pobocky v Praze. Druhy area manaZer ma na starosti pobocky v Brn¢, Olomouci, Ostravé a
Ceskych Budgjovicich. Dalsi area manaZer se stara o prodejny v Hradci Kralové, Liberci,

Pardubicich, Pisku, Plzni a Teplicich.
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6.3 Pocet zaméstnancu a fluktuace ve vybrané spolecnosti

Country manazer
|
| | |
Area manazer Area manazer Area manaier
Praha:
) ? Brno:
Narodni31Store g
- o Hradec Kralove:
NC Palladium GalerieVarkovka e
Véclavské ndmésti 0OC Olympia :
. Liberec:
Olomouc:
oD Konva OC Forum Liberec
Fashion aréna OCOlympia e
Ostrava: Pardubice:
0CChodov 3 AFI PalacePardubice
Arkady Pankrac Avion Shopping Park shex
NC Novy Smichov Fo;um Nova Karolina e
Qutlet Maniny Ceske Budéjovice: 2
Centrum Cerny Most 1GY Centrum OcOhmpa
2 NC Pizeri Plaza
OC Letnany Teplice:
0OC Olympia

Obr. 4: Organizaéni struktura oddéleni prodeje v CR (vlastni zpracovani, 2017)

Nasledujici obrazek zobrazuje vyvoj prumérného poctu zaméstnanct ve vybrané spolec-

nosti v Ceské republice v poslednich péti letech. Da se fici, Ze podet pracovnikil je pomér-

né stabilni a nejsou v ném vyraznéjsi vykyvy. Je to zapfi€inéno tim, Ze se v téchto letech

nezménil podet pobocek v Ceské republice.
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Obr. 5: Vyvoj po¢tu zaméstnancu v letech 20122016 (vlastni zpracovani, 2017)
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Spolecnost se potyka s vysokou mirou fluktuace prodejct, jejiz vyvoj je zobrazen na obr.

6. Mira fluktuace ma rostouci charakter a za rok 2016 dosahla neuvétitelnych 53,9 %. Tato

hodnota znaén& presahuje primérnou miru fluktuace Ceské republiky, ktera je zhruba 15

%.
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Obr. 6: Vyvoj fluktuace prodejct v letech 2012-2016 (vlastni zpracovani, 2017)

6.4 Systém odménovani prodejci

Zamé&stnanciim nalezi za vykonanou praci mzda, kterou jim spolecnost udéluje na zéklad¢

sjednanych podminek. Mzda prodejcti se skldda z nasledujicich slozek:

hruba mési¢ni zakladni mzda — 10 000 K¢

osobni ohodnoceni — az do vyse 2 000 K¢. O vysi osobniho ohodnoceni rozhoduje
piimy nadiizeny prodejce, resp. vedeni zaméstnavatele, a jeho vysi stanovi dle pl-
néni povinnosti zaméstnance. Ty jsou specifikovany v naplni prace zaméstnance a
Vv pracovnich pravidlech a internich smérnicich zaméstnavatele. Osobni ohodnoceni
je vyplaceno v plné vysi — 2000 K¢ pro plné uvazky a 1000 K¢ pro poloviéni tivaz-
Ky v ptipadé, Ze zaméstnanec plni své pracovni povinnosti a nedochazi u néj pravi-
delné k drobnym ptestupkiim (pozdni ptichody, Casté absence atd.). V ptipad¢ ne-
plnéni pracovnich povinnosti mize vedouci zkratit osobni ohodnoceni zaméstnance

na ¢astku dle svého uvazeni. Autorka prace v ramci jejiho ptisobeni u spole¢nosti
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vypozorovala, ze osobni ohodnoceni je pfevazné vyplaceno v plné vysi a store ma-
nazeti s jeho vysi ptili§ nepracuji.

odména zavisla na plnéni planu obratu — je vyplacena v ptipad¢ ptiznivych hos-
podarskych vysledkli spolecnosti, prodejny a dobfe odvadénych povinnosti zameést-
nance za piislusné obdobi. Tato odména zavisi na splnénych procentech ze stano-
veného planu prodejny. Pti 100 % plnéni pldnu prodejny nélezi zaméstnanci odme-
na ve vysi 2 000 K¢ mésicné. Plan obratu prodejny stanovi na poc¢atku kazdého mé-
sice zamé&stnavatel. Vybrana spolecnost si pro rok 2017 stanovila cil, ze narust tr-
zeb oproti minulému roku musi byt 5 %. Tato odména je pohyblivou sloZkou, ktera
bude sniZzena o 100 K¢ za kazdé procento, o které bude dosazeny obrat nizsi nez
dany mésiéni plan a zvySena o 100 K¢ za kazdé procento, o které bude dosazeny
obrat vy$$i nez dany mési¢ni plan. Princip vypocétu této odmény je zobrazen

V nésledujici tabulce.
Tab. 3: Odména z4avisla na plnéni planu obratu (vlastni zpracovani, 2017)

PInéni planu prodejny Uvazek 40 hodin tydné¢  Uvazek 20 hodin tydné

75 % 0 K¢ 0 K¢

80 % 0 K¢ 0 K¢

85 % 500 K¢ 250 K¢
90 % 1000 K¢ 500 K¢
95 % 1500 K¢ 750 K¢
100 % 2000 K¢ 1000 K¢
105 % 2500 K¢ 1250 K¢

Primérné plnéni planu v obdobi od ¢ervence do prosince 2016 bylo nasledujici:
» 110 -120 % - 3 prodejny,
» 100 - 109 % - 8 prodejen,
» 90-99 % - 10 prodejen,
» 80 -89 % - 3 prodejny.
procenta z obratu individualnich prodeji — i tato castka je vyplacena v plné vysi

Vv piipad¢ piiznivych hospodarskych vysledki spolecnosti, prodejny a dobfe odva-
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dénych povinnosti zaméstnance za prislusné obdobi. Hodnota procent z obratu je
stanovena ve vysi 1,5 % Vv obdobi prodeje kolekce podzim/zima a 2 % Vv obdobi
prodeje kolekce jaro/léto. V obdobi prodeje kolekce podzim/zima je tato procentu-

cv w7

ta procent z obratu je ve stejné vysi pro 40 hodinové tvazky i 20 hodinové uvazky.

Pohyblivé slozky mzdy — osobni ohodnoceni, odména zavisla na plnéni planu obratu a pro-
centa z obratu individudlnich prodeji jsou prodejciim mimo jiné vyplaceny Vv ptipadé dobte

odvadénych povinnosti zaméstnance. Mezi tyto povinnosti patii:

1) chodit do prace véas a respektovat oteviraci hodiny prodejny a svoji pracovni dobu
stanovenou nadfizenym

2) TUcastnit se vSech skoleni a meetingli stanovenych nadtizenym

3) kazdy den evidovat svoji dochazku ve vykazu prace

4) chodit do prace vhodné obleceny a upraveny (vlasy, make-up, ruce, nehty, parfém)

5) vzdy nosit pracovni uniformu

6) nosit obuv, ktera dopliiuje barevné i stylové celkovy outfit (v zadném piipadé ote-
viend obuv, pantofle nebo vyrazné sportovni obuv)

7) byt vzdy usmévavy a vsticny k zékaznikovi

8) obslouzit kazdého zakaznika (vyjimecné jsou pouze situace v pieplnéné prodejn¢)

9) vzdy profesionalni ptistup k zakaznikovi

10) vzdy maximalizovat hodnotu nakupu kazdého zakaznika s cilem dosdhnout mini-
malni vySe primérného poctu prodanych kusl pfi jednom ndkupu stanovenou ve-
denim spole¢nosti pro dané obdobi (ukazatel ,,UPT — unit per ticket, tzn. pocet ku-
st na prodejku®, minimalni hodnota 1,9)

11) dosahnout vyse osobnich prodejii stanovenych vedenim spolec¢nosti pro dané ob-
dobi (plnéni osobniho planu)

12) pti prodeji vzdy zadavat do pokladny jméno prodejce

13) perfektn¢ se orientovat v kolekci a sledovat médni trendy, prubézné zvySovat uro-
veil svych odbornych znalosti

14) znat pravidla zakaznického vérnostniho klubu a seznamovat s nimi vSechny zakaz-
niky

15) zaméstnanecké nakupy realizovat pouze za pfitomnosti manazera prodejny

16) svou denni ¢innost kazdy den kontrolovat podle check listu, na zakladé kterého je

manazerem nebo jim povétenou osobou pierozdélena prace a ostatni povinnosti
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17) udrzovat potadek v prodejné i v zdzemi béhem celé své pracovni doby
18) dbat na zasady prezentace zbozi dle pravidel visual merchandisingu
19) dodrzovat pisemné i Gstni pokyny nadiizenych

20) plna zodpovédnost za svétené zbozi (kradeze a ztraty)
Nerespektovani téchto povinnosti je povazovano za poruseni pracovni kazn¢.

Zameéstnanci dale nalezi ptiplatky za praci pfescas, ve svatek a v sobotu a ned¢li. Tyto pfi-
platky spolecnost vyplaci v souladu se zdkonikem prace. Za dobu prace piescas nalezi za-
méstnanci vedle dosazené mzdy pfiplatek ve vysi 25 % prumérného vydélku. V soucasné
dobé¢ ale ptesCasy u prodejcii nevznikaji. Prace ve svatek je na pozici prodejcii béznd, pro-
toze prevazna Cast prodejen je umisténa v nakupnich centrech, kde je otevieno vétSinu
statnich svatkl. Za praci ve svatek nalezi zaméstnancim ptiplatek ve vysi 100 % prumér-
ného vydélku. Za praci v sobotu a nedé€li nalezi zaméstnanci krom¢ dosazené mzdy i pii-

platek ve vysi 10 % primérného vydélku.

Mzda je zamé&stnanciim vyplacena pfevodem na tcet, a to k 15. dni v mésici. Pfi mési¢nim
vyuctovani mzdy je zaméstnanci v elektronické form¢ zaslana vyplatni paska, ktera obsa-

huje udaje o jednotlivych slozkdch mzdy a o provedenych srazkach.

6.5 Zaméstnanecké benefity a nehmotné formy odmény

Mezi zaméstnanecké benefity, které vybrana spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim

patii:

e stravenky — zaméstnavatel svym zaméstnancum pfispiva na stravenky. Zameést-
nanci, ktery odpracoval za den alespont 3 hodiny nélezi stravenka v hodnot& 100 K¢
od spole¢nosti Edenred. Prispévek zaméstnavatele ¢ini 55 % hodnoty stravného,
zbytek si zamé&stnanec hradi sam.

e dovolena navic — zdkonem stanovena dovolend €ini Ctyfi tydny. Vybrané spolec-
nost poskytuje svym zaméstnanciim tyden dovolené navic.

o zaméstnanecké slevové nakupy — vybrana spolecnost poskytuje svym zaméstnan-
cum 40 % slevu na své produkty. Pro kazdou prodejnu je dan limit, v jaké celkové
hodnoté mohou byt uinény tyto zaméstnanecké slevové nédkupy za pul roku.
V piipadé vycCerpani limitu, je moZnost slevovych zaméstnaneckych nakupu az

S obnovenim limitu s dal$i sezénou. Zaméstnanecké nakupy se t&€$i u zaméstnanct

velké oblibé a pfed koncem sezony je na vétSin€ prodejen limit pro zaméestnanecké
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nakupy vycerpan. Slevu mohou uplatnit i rodinni pfislusnici. Sleva se nevztahuje
na zbozi, které je uz zlevnéné.

e vyhodny tarif na volani — spolecnost poskytuje svym zaméstnancim moznost
sjednani velmi vyhodného mobilniho tarifu u spolec¢nosti Vodafone. Vyse slevy na
tento tarif je 60 %. Tuto moznost mohou vyuzit i rodinni pfislu$nici zamé&stnanci.

e uniforma — prodejci kazdy pul rok dostavaji zdarma pracovni uniformu, ktera jim
ZUstava i pii piipadném ukondéeni pracovniho poméru. Zeny maji narok na $aty, ha-
lenku a sukni a muzi maji narok na dva kusy kosil a kalhoty. Vé&tSina prodejcit ma
z uniformy radost, protoze se jedna o vkusné obleceni z aktualni kolekce vybrané

spole¢nosti.

Kromé¢ vyse uvedenych forem zaméstnaneckych benefiti existuji 1 dal$i formy nehmot-
nych odmén, ke kterym miiZzeme zatadit napiiklad pfijemné pracovni prostfedi a podminky
prace, pravidelny kariérni postup, zaslouzené projevy uznani a chvaly, efektivni komuni-

kace a firemni akce a udalosti.
Pracovni prostredi

Kazda prodejna ma vybudované své zazemi, kde mohou zaméstnanci odpocivat a travit
svou piestavku. Toto zdzemi je vybaveno toaletou, umyvadlem, posezenim, kuchynkou s
mikrovinnou troubou, rychlovarnou konvici a nddobim. Zaméstnanctim je také bezplatné

poskytovana kéava a Caj.

Pracovni doba je ddna rozpisem smén, ktery stanovuje na kazdy mésic store manazer. Dél-
ka smény je dana oteviraci dobou prodejny, kterd je u prodejen rozdilnd. Nej€astej$i smena
je celodenni (8:30 — 21:00 hod) nebo tzv. mezisména (11:00 — 19:00 hod). Jsou dany pra-
videlné ptestavky, které se musi dodrzovat. V piipadé celodenni smény jsou to dvé pie-
stavky po tficeti minutach a v rdmci mezismény nalezi zaméstnanci jedna plulhodinova
prestavka. Dochazku je zaméstnanec povinen evidovat kazdy den do vykazu prace. V ram-
ci planovani smén nastava problém s rozdélenim vikendu a svatki. Ne vzdy se store mana-
zerovi podafi rozdélit smeény spravedlivé a prodejci se nestiidaji pravideln€. Tento fakt

muze vést k zhorSeni atmosféry na pracovisti.
Kariérni postup

Kariérni postup patii k dilezitym motivacnim faktoram, které muze zameéstnavatel svym
zam¢stnancim nabidnout. Pro prodejce ve vybrané spolecnosti je proces kariérniho postu-

pu spjat s dlouhym ¢ekanim, rozhodovanim a schvalovanim. Pro kariérni postup v ramci
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vybrané spolecnosti z pozice prodejce neni podstatné dosazené vzdélani, ale prodejni vy-
sledky a plnéni osobnich cilii prodejce. Ve vybrané spolecnosti je kariérni postup spjat
vzdy s odchodem nadfizeného, ktery pracoval na pozadované pozici. Takze i skvéle moti-
vovany prodejce, ktery ma vyborné vysledky, plni své cile a méa zajem o pozici store ma-
nazera, musi ¢ekat, nez soucasny store manazer své misto opusti. Stejné ale neni jisté, ze
bude na vytouzenou pozici vybran, protoze velkou roli zde hraji i osobni sympatie u nadii-

zenych.
Projevy uznani a chvaly

Projev uznani a chvaly je mnohdy jediny zplsob, jak mlzZe store manaZer pozitivné moti-
vovat prodejce k vyssimu pracovnimu vykonu. K projeviim uznani a chvaly dochazi velmi
neformalng, ¢asto pfimo na prodejni plose a je pouze na store manazerovi, jak a za co bude
prodejce chvalit. NejcastéjSim divodem k projeviim uznani a chvély je skvély prodej a
vyborné plnéni osobnich cilti. Nékteti vedouci své podiizené pfilis nechvali, jini zase chva-

li vzdy, kdyz je pochvala opravnéna.

Store manazer, ktery nesetii projevy uznani a chvaly, pfispiva k dobré atmosféfe uvnitf
tymu a snizuje vnitini napéti mezi prodejci. Pochvalou davéa store manaZer najevo, Ze si

ceni dobfe odvedenych pracovnich povinnosti prodejce.
Komunikace

Komunikace ptispiva k efektivnimu fungovani organizace a je dilezitou souc¢asti pracovni
motivace. Jejim cilem je, aby ptenos informaci mezi vedenim a zaméstnanci byl jasny a
efektivni. K pfedavani informaci spolecnost vyuZiva pravidelné meetingy. Meetingy se
konaji jednou tydné na kazdé prodejné a castni se jich vSichni prodejci z daného tymu,
zastupce store manaZera, store manazer a vyjimecné 1 area manazer. Meeting je jedind si-
tuace, kdy se sejdou vSichni ¢lenové tymu a fesi se aktudlni situace prodejny a tymu. Na
meetingu také store manazer predava tymu nové poznatky ze Skoleni a seznamuje prodejce
s novym zbozim, které dorazilo na prodejnu. Pravé diky pravidelnym meetinglim ma store
manazer prilezitost pohovofit si se vSemi Cleny tymu najednou a piispét tim k budovani
kvalitniho tymu prodejct.

Dalsi formou interni komunikace je e-mail, ktery mé vytvoren kazda prodejna a nasténka
na kazdé prodejné. Nasténka je umisténa v zazemi prodejny a mlze ji vyuzit zaméstnanec,

jestlize pottebuje svym kolegiim sd¢lit néjaké zalezitosti. Nasténka vétSinou nema zodpo-
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védnou osobu a informace, které poskytuje, ptisobi ¢asto velmi neptehledné. Pro lepsi ko-

munikaci mezi zaméstnanci poskytuje spole¢nost kazdé prodejné firemni mobil s tarifem.
Firemni akce a udalosti

Nejvétsi firemni akei je bezesporu vanocni vecirek, ktery se konéa kazdy rok v Praze. Va-
noc¢niho vecirku se mohou zic€astnit v§ichni zaméstnanci vybrané spolecnosti a je plné hra-
zen vybranou spolecnosti. Zaméstnanci si hradi pouze cestu a piipadné pienocovani
V Praze. Véanoc¢ni vecirek je vitanym zpestienim v obdobi plném nékupniho stresu, ktery

zvlast’ pocit'uji praveé prodejci z jednotlivych prodejen.

Potadani dalSich akci je pln€é v kompetenci jednotlivych tymu prodejcti. Zda a jak Casto se
kolektiv schazi je velmi individualni a zaleZi na tom, jak dobry kolektiv je. Kvuli oteviraci
dob¢ prodejen, kterd je primérné 12 hodin denné, je planovani spole¢nych akci velmi
komplikované a nedochazi k nim pfili§ ¢asto. VéEtSinou se tym sejde ku piilezitosti odcho-

du nékteré¢ho z prodejcii nebo naopak seznameni se S novym ¢lenem.

6.6 Hodnoceni

Hodnoceni je jednou z nejvice Castych forem motivace prodejcti. K hodnoticimu rozhovoru
dochazi v ptipadé neplnéni pozadovanych individudlnich cill, zhorSeni pracovniho vyko-
nu, zménach v chovani prodejcti ¢i naptiklad nepofadku na prodejné. Hodnotici rozhovor
probiha tak, Ze si store manaZer zavold vybraného prodejce k sobé a zahdji rozhovor. Pro-
dejce se muze k dané situaci vyjadfit. Store manazer musi prodejce upozornit na dusledky,
které by v piipad¢é pokracovani problémil nastaly. Bohuzel, pfistup mnoha store manazert
v feSeni téchto problémi je takovy, Ze daji prodejci jasné najevo, Ze je nahraditelny a zdu-
raznuji tim jeho nedulezitost v celé organizaci. Je dulezité, aby ob¢ strany nasly spolecné
feSeni problémi a rozhovor by mél byt zakoncen pozitivné, ¢imz by mél store manazer

povzbudit prodejce k lepsimu pracovnimu vykonu.

Prodejci jsou také hodnoceni na zéklad¢ pravidelnych mystery shoppingt, kdy kazdy meé-
sic na prodejnu dorazi fiktivni zakaznik, ktery hodnoti vzhled prodejny a kvalitu obsluhy.
V ramci hodnoceni kvality obsluhy se hodnoti, jestli prodejce dodrzel vSechny body pro-
dejniho procesu (pozdrav, ismév, zjisténi potieb zdkaznika, prezentace produktu, asistence
u kabinky, styling zakaznika, doporuceni celého outfitu, nabidka doplnkd, zpusob piedani
nakupu, rozlouceni). Poté vypracuje zpravu, kterd je predana vedeni spolecnosti a store

manazerovi. V pfipadé dobrych vysledkli je prodejce pochvalen store manazerem.
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V ptipadé horsiho vysledku se jednotlivé body ze zpravy mystery shoppingu probiraji na
pravidelném meetingu, kde se fesi, co a jak zlepSit. Mystery shopper by nemél byt zaujaty,
ale jeho hodnoceni neni pokazdé spravedlivé. Hodnoceni je velmi individuélni, protoze na
nekterého zakaznika by prodej mohl plisobit pozitivné, zatimco mystery shopper z né¢j mi-
ze mit jiny dojem. Prodejce miize byt velmi demotivovany, kdyz ho mystery shopper ne-
spravedlivé ohodnoti. Mystery shoppera si vybira agentura, kterd zprosttedkovava mystery
shoppingy pro vSechny prodejny vybrané spolecnosti. Mystery shopper je proskolen na
uvodnim seminafi, kde mu je vysvétlen postup hodnoceni prodejcti a jsou s nim rozebrany

jednotlivé body hodnoticiho formuléte.

6.7 Rozvoj a vzdélavani

Co se tyce naboru novych prodejcti, kazdy nové piijaty zaméstnanec je proskolen. Je vy-
pracovan tréninkovy plan pro pozici prodejce na jednotlivé tydny a trénink ma na starosti

store manazer. Nov¢ ptijaty prodejce je tak proskolen:

e 1. tyden — zékladni orientace po prodejné, podpis zdkladnich dokumentti, mzdovy
systém, predani Skolicich materialti, zakladni orientace ve zbozi a skladé¢, pozice
zna¢ky na trhu, konkurence, cilovy zdkaznik, filozofie produktu, cile znacky, re-
prezentace znacky, teorie servisu zékazniklim, prodejni proces, zdkaznicky klub,
zékladni ukony na pokladné,

e 2. tyden — orientace v produktech a v jednotlivych kolekcich, aktualni trendy sezo-
ny, pouzivané odborné vyrazy (odévni, prodejni), pokrocilé prace na pokladné,

e 3. tyden — outfitovani a styling ddmské a panské kolekce, merchandising (vylohy a
styling na figurinach),

e 4. tyden — provéfeni znalosti vSech probranych internich materidlli, seznameni se
S ostatnimi pouZzivanymi manudly,

e 5.—11. tyden — sledovani osobnich vysledkti prodejce, za tiCasti area manazera pro-
jde store manazer se zaméstnancem jeho vysledky, vytkne piipadné chyby, sezna-

meni zamé&stnance s jeho 0sobnim planem rozvoje v ramci struktury prodejny.

Novy zaméstnanec je také proskolen store manazerem Vv oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci. Ze Skoleni je vypracovan zaznam v protokole o Skoleni BOZP spolu
s podpisem zaméstnance. Kazdy zaméstnanec je povinen jednat takovym zplisobem, aby

Vv disledku jeho ¢innosti nedoslo ke $kod¢€ na zdravi ¢i majetku spole¢nosti.
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Déle probiha neustalé Skoleni a vzdélavani prodejct na pravidelném meetingu. Skoleni
jsou zaméfena riznymi smeéry, jedna se napi. o Skoleni na typologii postav a barev, stylin-
gu, Skoleni komunikac¢nich dovednosti, obchodnich dovednosti ¢i technik vyjedndvani,

které uci prodejce, jak se zbavit obav Z jednani s urCitymi typy zakaznik.

6.8 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo v bieznu 2017 a v tomto mésici vybrana spolecnost evido-
vala 174 zamé&stnanci na pozici prodejce. Dotaznikového Setfeni se zacastnili zamé&stnanci
na plny i polovi¢ni uvazek. Celkové bylo ziskano 156 vyplnénych dotazniki, névratnost
byla tedy témer 90 %. Vyberovy soubor, tedy 156 prodejcti, je charakterizovan témito zna-
ky: pohlavim, vékovou kategorii a po¢tem odpracovanych let ve spolecnosti. Grafickd in-

terpretace dotaznikového Setteni je soucasti ptilohy (P II).

Dotaznik vyplnilo o 72 % vice zen nez muzi, tzn. 134 zen (86 %) a 22 muzt (14 %). Tato
¢isla nejsou piekvapujici, jelikoz v oblasti prodeje odévi je ofekavano veétsi zastoupeni

zen.

Dalsi dtlezitou soucasti kazdého dotaznikového Setieni je zjistovani slozeni respondentl
z v€kového hlediska. Prizkumu se zucastnili Zeny i muzi v rozdéleni do ¢tyf vékovych
kategorii. Prvni kategorii tvofi prodejci mladsi 25 let. Dalsi vékové kategorie byly: od 25
do 35 let, od 36 let do 45 let a 46 a vice let. Nejpocetnéjsi vékovou skupinou, ktera tvoii 54
% respondentll, jsou zaméstnanci do 25 let. Druhou nejvyznamnéjsi skupinou jsou zamest-
nanci ve veéku 25-35 let, ktefi tvoii 32 % respondentii. Vékova skupina od 36 do 45 let
predstavuje 12 % respondentti a vékovou skupinu 46 let a vice tvoti 2 % respondenti. Ko-
lektiv je tedy pomérn¢ mlady a jeho nevyhodou miize byt nedostatecnd praxe a vysoka
fluktuace. Ostatni vékové kategorie maji mensi procentni zastoupeni. Z pohledu motivace

muzeme tvrdit, Ze kazda vékova skupina dava prednost odliSnym motiva¢nim faktortim.

Dalsi informace se tykaji po¢tu odpracovanych let u vybrané spolecnosti. Nejvyssi pocCet
respondentl (51 %) u spolecnosti pracuje méné nez jeden rok. Druhou nejvyznamnéjsi
kategorii jsou zaméstnanci, kteti ve spole¢nosti pracuji 1 az 2 roky a zaujimaji podil 32 %.
Zaméstnanci, ktefi u spole€nosti pracuji 2 az 5 let tvoii 12 % z celkového poctu responden-
t. Neymensi podil, tj. 5 % tvoii zaméstnanci, kteti jsou ve spolecnosti zaméestnani déle nez

5 let.
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6.8.1 Vyhodnoceni vybranych faktori pracovni motivace

Byly vyhodnoceny vybrané faktory pracovni motivace. Pro dotaznikové Setfeni byly pou-
Zity uzaviené i oteviené otazky. Otazky se tykaly pracovni motivace zaméstnanct, tj. za-
méstnaneckych benefitli a odménovani, podminek prace, podnikového vzdelavani, komu-
nikace, hodnoceni, pracovniho prostiedi, vztahti na pracovisti ¢i zainteresovanosti na ci-

lech vybrané spole¢nosti.
» Pracovni prostiedi

Pracovniho prostfedi se v dotazniku tykala otazka ¢islo 1: Jste spokojen/a s Vasim pra-

covnim prostiedim (misto vykonu prace, vybaveni, socialni zafizeni...)?

Vysledek odpovédi na tuto otdzku poukazal na to, ze pouze 4 % respondentii, neni spoko-
jeno s pracovnim prostfedim. Tito zaméstnanci uvedli jako divod nespokojenosti pfilis
velkou vzdalenost do mista vykonu prace. Zbytek je spiSe spokojen a spokojen, coz je
pravdépodobné zpiisobeno tim, Ze vétSina prodejen je noveé zrekonstruovanych a poskytuji

tak pfijemné misto k vykonu prace.
» Vztahy v pracovnim kolektivu

Otazce vztahl v pracovnim kolektivu se v dotazniku vénovala otdzka &islo 2: Citite se

dobfe ve svém pracovnim kolektivu?

V pracovnim kolektivu se citi dobte 49 % prodejct. DalSich 45 % uvedlo, Ze se spise neciti
dobie ve svém pracovnim kolektivu a 6 % rozhodné ne. Jako diivod nespokojenosti tito

zamé&stnanci uvadi konflikty mezi kolegy, neférové jednani, zavist a pfebirani zdkazniki.
» Vztahy a komunikace s nad¥izenymi
Vztah s nadfizenym

Otéazce vztahu mezi prodejci a nadiizenymi se vénovala otazka v dotazniku ¢. 3: Vnimate

pracovni vztah mezi Vami a Vasim nadrizenym jako dobry?

Odpovedi na tuto otazku jsou piehledné znazornény na Obr.7. Vztah s nadiizenym hodnoti
77 % respondentti jako dobry. Zbylych 21 % odpovédélo na otazku spiSe ne a 2 % rozhod-
n¢ ne. V otdzce pro¢ tomu tak je, ale zaméstnanci nebyli ptili§ sdilni. Na tuto otazku mélo
odpovédét 36 zaméstnancli a odpovedéli pouze dva. Jeden jako ditvod uvedl nespokojenost

S planovanim smén a druhy rozdilné povahy.

Ochota nadrizeného vyslechnout zaméstnance
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Ochoty nadfizeného vyslechnout zaméstnance se v dotazniku tykala otazka ¢. 4: Je Vas

nadrizeny ochotny Vs vyslechnout?

81 % respondentl uvedlo, Ze je nadfizeny ochotny je vyslechnout. 19 % respondentli od-
poveédelo na otazku spiSe ne a zadny z respondentii si rozhodné nemysli, ze by ho nadiize-
ny nebyl ochotny vyslechnout, coz hodnotim velmi kladné. Tento vysledek je znamkou

daveéry, ktera je pro tym velmi dilezita.
Pravidelnost zpétné vazby

Pravidelnost zpétné vazby v dotazniku feSila otdzka Cislo 5: Dostavate od svého nadiize-

ného pravidelnou zpétnou vazbu?

Zameéstnanci od svych nadtizenych dostavaji zpétnou vazbu v pouhych 43 %. Zbylych 45
% respondentli uvadi, ze zpétnou vazbu spise nedostava a 12 % uvedlo, Ze ji rozhodné ne-
dostava. Zpétna vazba je pro zaméstnance velmi dillezitd, protoze jim fikd, co délaji dobie

a naopak, kde je prostor pro zlepSeni.
Srozumitelnost zpétné vazby

Srozumitelnosti zpétné vazby se v dotazniku tykala otazka ¢. 6: Je pro Vas zpétna vazba

srozumitelna?

Pii podavani zpétné vazby je nejdileZzitéjsi jeji pochopeni. Jestlize zaméstnanci zpé&tné
vazb¢é nerozumi, tak neni pfinosna. Zpétné vazbé rozumi 9 % respondentd a 33 % spise
rozumi. Zbylych 58 % respondentti uvedlo, Ze zpétné vazbé spiSe nerozumi.

Pochvala za dobre odvedenou praci

Otazka pochvaly za dobfe odvedenou praci je v dotazniku poloZena otdzkou cislo 7: Jste

pochvalen/a v pripadé dobre odvedené prace?

Z obrazku (Obr. 7) je zfejmé, Ze vice nez polovina zaméstnancli nebyva pochvaleno za
dobte odvedenou praci. Kazdy zaméstnanec by mél byt ob¢as pochvalen za dobie odvede-

nou praci, jinak se miize stat, Ze ztrati snahu a motivaci pro dalsi praci.

Odpovedi na jednotlivé otdzky, které se tykaji oblasti vztahli a komunikace s nadiizenymi,

jsou piehledné zobrazeny v nasledujicim obrazku (Obr.7).
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Vztahy a komunikace s nadrizenymi

Pochvala

Srozumitelnost zpétné vazby
Pravidelnost zpétné vazby

Ochota vyslechnout

Vztah s nadfizenym

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Rozhodné ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Rozhodné ne

Obr. 7: Vztahy a komunikace s nadfizenymi (vlastni zpracovani, 2017)

» Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu se v dotazniku tykala otazka ¢islo 8: Je Vas pracovni vy-

kon pravidelné hodnocen?

Pro kazdého zaméstnance je dilezité védet, jestli je jeho pracovni usili vynalozeno efek-
tivn€ a spravné. Je nutné formovat zajmy zaméstnance se zajmy spolecnosti a s tim je spo-
jena potieba hodnoceni pracovniho vykonu. Vyznamna ¢ast respondentti (64 %) uvedla, Ze

jejich pracovni vykon neni pravideln¢ hodnocen.
» Predavani informaci

Oblasti predavani informaci se v dotazniku vénovala otdzka ¢. 9: Jste dobre informo-

van/a o cilech a poslani spole¢nosti?

Jestlize chce spole¢nost dosahnout svych cilii, musi o nich poskytovat informace svym
zaméestnancim. Kdyz budou zaméstnanci znat tyto cile, mohou svou pracovni ¢innosti a
svymi zkuSenostmi pfispét ke splnéni téchto cilli. Z dotaznikli vyplyva, Ze 80 % respon-
dentl je dobfe informovano o cilech a poslani spolecnosti a 20 % respondentt uvedlo, ze

spise neni.

Této oblasti se dale tykala otazka ¢islo 12: Mate potirebné informace k vykonu prace?
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Potiebné informace k vykonu prace méa 91 % respondentti. Pouhych 9 % respondentti tvrdi,

ze potiebné informace k vykonu prace spiSe nema.
» Kariérni rist

Na otazku kariérniho rastu se soustfedila otazka ¢. 10: Mate ve firmé moznost kariérniho

rustu?

43 % respondentti uvedlo, ze maji ve firmé moznost kariérniho rastu. 30 % respondentii
uvedlo, Zze spiSe ne a 27 % respondenti uvedlo Ze rozhodné nemaji moznost kariérniho

rustu.

» Vzdélavani
Vzdélavani se v dotazniku vénuje otazka Cislo 11: Je pro Vas soucasné firemni vzdéla-
vani dostacujici?
Firemni vzdélavani a Skoleni jednoznacné pfispiva ke zvySovani pracovniho vykonu, loaja-
lity a kvalifikaci zaméstnanci. Jak jiz bylo fe€eno, Skoleni probihaji na pravidelném mee-
tingu. 91 % respondentd odpovédelo, ze je pro n€ soucasné firemni vzdélavani dostacujici

a pouhych 9 % respondentti uvedlo, ze pro n¢ dostacujici spiSe neni.
» Systém odménovani prodejci

Oblasti odménovani prodejct se tykala otazka €. 13: Odpovida VaSe platové ohodnoceni
praci, kterou vykonavate? a otazka ¢. 14: Vnimate principy a pravidla odménovani

jako spravedliva?

Zadny z respondentt si nemysli, Ze by jeho platové ohodnoceni rozhodn& odpovidalo pra-
ci, kterou vykonava. 23 % respondentti si mysli, ze jejich platové ohodnoceni spise odpo-
vida praci, kterou vykonavaji, 42 % spiSe neodpovida a 35 % rozhodné neodpovida. Co se
tyCe principt a pravidel v odménovani, jsou vniméana 21 % respondentii jako spravedliva.
Zbylych 54 % respondentd je vnima jako spiSe nespravedlivd a 25 % respondentl jako

rozhodné nespravedliva.
» Zaméstnanecké benefity

Zamé&stnaneckym benefitim se v dotazniku vénovala otazka cislo 16: Jste spokojen/a

s mnoZstvim poskytovanych zaméstnaneckych benefita?
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Z dotazniku je ziejmé, ze 74 % respondentti je spokojeno s mnozstvim poskytovanych za-
meéstnaneckych benefitl. 26 % tazanych je spiSe nespokojeno a zadny z tazanych s nimi

neni rozhodné nespokojen.

Na otazku zaméstnaneckych benefitl, které prodejcim schéazi, odpovédélo nejvice
z dotazanych 13. plat (62 % respondentit), dale ptispévek na dovolenou (57 % responden-
th), prispévek na dopravu (56 % respondentl), poukazky flexi pass (51 % respondenti),
rehabilitace a maséaze (38 % respondentt), ptispévek na fitness a jiné sportovni vyziti (27
% respondentll), odmény za nulovou absenci (19 % respondentll), vyhlaSeni a odména pro
nejlepsiho prodejce za mésic (4 % respondentl), piispévek na studium cizich jazykl (4 %

respondenttl).

Prodejci méli v dotazniku dale ohodnotit, jak moc jsou pro né urcité faktory motivacni.
Hodnoceni motivac¢nich faktori je na stupnici 1-5, kdy 1 znamena velmi a 5 viibec. Vysle-

dek je zobrazen v nasledujici tabulce (Tab. 4)

Tab. 4: Motivacni faktory (vlastni zpracovani, 2017)

Hodnoceni 1 2 3 4 5 Pramérna

hodnota

Motivaéni faktor

Mzda 120 | 14 | 20 | 2 0 1,38
Charakter prace 91 | 37| 15|10 | 3 1,70
Dobré vztahy na pracovisti 84 | 42 | 18 | 9 3 1,75
Zaméstnanecké benefity 83 29 | 30 | 10 4 1,87
Pochvala za dobie vykona- | 73 | 29 | 37 | 10 | 7 2,03
nou praci

Pravidelna zpétna vazba 48 44 | 35 | 21 8 2,34
Chovani nadfizenych 39 |40 | 54 |18 | 5 2,42
Pravidelné hodnoceni 38 | 42 | 39 | 30| 7 2,53

Moznost dal§iho vzdélavani | 38 35|52 | 15| 16 2,59

Moznost kariérniho rastu 49 28 | 25 | 37 | 17 2,65
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Pf{jemné pracovni prostfedi | 28 | 32 | 51 | 33 | 12 2,80

Dobra informovanost 10 12 | 44 | 73 | 17 3,48

Nejvice motivacni faktory pro respondenty jsou tedy mzda, charakter prace a dobré vztahy
na pracovisti a nejméné motivacni faktory jsou moznost kariérniho rastu, piijemné pracov-

ni prostiedi a dobréd informovanost.

Co se ty¢e celkové spokojenosti, tak celkové spokojeno se v zaméstnani citi byt 65 % re-
spondentl. 31 % respondentd se citi byt spiSe nespokojeno a 4 % respondentil jsou roz-

hodné nespokojeni.

Na otazku ¢islo 19: Kdybyste mohl/a zménit jednu véc, ktera by to byla? Odpovédélo
63 % respondentu, ze by nejradéji zménilo zpisob odménovani ve vybrané spole¢nosti, 24
% respondentii by zménilo vztahy na pracovisti, 10 % respondentli by zménilo zaméstna-
necké benefity, 3 % respondentll by zménila pracovni podminky a moznost jiné nevybral

zadny z respondentt.

6.8.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Diky vysledkiim dotaznikového Setfeni, které byly doplnény 0 rozhovory se zaméstnanci,
byly urCeny hlavni oblasti, na které by se vybrana spole¢nost mé¢la soustiedit z hlediska

motivace svych zaméstnanct.
Mezi silné stranky vybrané spolec¢nosti v oblasti motivace patii:

e dobré pracovni prosttedi,

e dobré vztahy s nadiizenymi,

e ochota nadfizenych k vyslechnuti svych zaméstnanc,
e dobry tok informaci o cilech a poslani spolecnosti,

e dobra informovanost,

e spokojenost se zaméstnaneckymi benefity.
Mezi slabé stranky vybrané spole¢nosti v oblasti motivace patii:

e Spatné vztahy s kolegy,
e neodpovidajici a nespravedlivé platové ohodnoceni,

e 74adné nebo nedostate¢né hodnoceni vysledkli zaméstnanctl,
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e nedostate¢nd a nesrozumitelnd zpétna vazba,
e mala moznost kariérniho ristu,

e nedostatecna pochvala za dobfe odvedenou praci.

6.8.3 Vyhodnoceni hypotéz
V ramci analyzy byly stanoveny nésledujici hypotézy:
1. hypotéza: Cim je prodejce starsi, tim je pro n&j motivaéni faktor moznost dal§iho
vzdelavani méné motivacni.
2. hypotéza: Cim je prodejce starsi, tim je pro ndj motivaéni faktor mzda vice moti-
vacni.
Pro ovéfeni téchto dvou hypotéz je vyuzita analyza rozptylu (ANOVA). Bude pracovano s
hladinou vyznamnosti o = 0,05, ktera uréuje pravdépodobnost zamitnuti nulové hypotézy.
Na hladin¢ vyznamnosti o tedy testujeme nulovou hypotézu, ktera tvrdi, Ze vSechny stiedni

hodnoty jsou stejné. Pro stru¢ny piehled jsou nize uvedeny jen konecné vysledky stézejni

pro potvrzeni ¢i zamitnuti nulové hypotézy.

1. hypotéza: Cim je prodejce starsi, tim je pro néj motivacni faktor moznost dalSiho
vzdélavani méné motivacni.

Ho: VE&kova skupina nema vliv na hodnoceni motivac¢niho faktoru vzdélavani.

Tab. 5: ANOVA pro 1. hypotézu (vlastni zpracovani, 2017)

Zdroj variability ~Soucet ¢tverci  Stupné Primérny ¢tverec Fa= MSa/ MSr

volnosti
Skupiny SSa=0,7865 3 MSa = 0,2622 0,2786
Rezidualni SSr =143,0627 152 MSr = 0,9412 -
Celkovy SSt=143,8492 155 - -

Na zakladé zvolené hladiny vyznamnosti 0,05 a stupnti volnosti 3 a 152 byla diky funkci
FINV v programu Microsoft Excel vypocitana hodnota kritického oboru. Kriticky obor je
W =<Fo5 (3,152), ) =< 2,66, ).
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Testova statistika neni realizovéana v kritickém oboru, tzn. ze hypotézu Ho nemtizeme za-
mitnout. Neexistuje tedy statisticky vyznamny rozdil mezi jednotlivymi v€kovymi skupi-
nami a jejich motivaci vzdélavanim.

2. hypotéza: Cim je prodejce starsi, tim je pro néj motivaéni faktor mzda vice moti-
vaéni.

Ho: V&kova skupina nema vliv na hodnoceni motivac¢niho faktoru mzdy.

Tab. 6: ANOVA pro 2. hypotézu (vlastni zpracovani, 2017)

Zdroj variability = Soucet ¢tverci  Stupné Priamérny ¢tverec  Fa= MSa/ MSr

volnosti
Skupiny SSA=1,9143 3 MSa = 0,6381 0,6162
Rezidualni SSr=157,4184 152 MSgr = 1,0356 -
Celkovy SSt=159,3327 155 - -

Hladina vyznamnosti i stupné volnosti zistavaji u obou hypotéz stejné, tzn. i kriticky obor

je vintervalu W = < Fo 95 (3,152), 00) =< 2,66, ).

Testova statistika neni realizovana v kritickém oboru, tzn. Ze hypotézu Ho nemliZeme za-
mitnout. Neexistuje tedy statisticky vyznamny rozdil mezi jednotlivymi v€kovymi skupi-

nami a jejich motivaci mzdou.

6.9 Motivacni prostiedky konkurence

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Zze nejvétSi nespokojenost zaméstnancl je
S platovym ohodnocenim. Platové ohodnoceni bylo zaméstnanci oznac¢eno za neodpovida-
jici a nespravedlivé. Autorka se tedy rozhodla zjistit, jestli je platové ohodnoceni prodejct
vybrané spolec¢nosti ve srovnani s konkurenci opravdu neodpovidajici a nespravedlivé ne-

bo zda je to jen subjektivni pocit zaméstnancl vybrané spolecnosti.

Pro zjisténi motivacnich prostiedkt byli osloveni hlavni konkurenti vybrané spole¢nosti
(Blazek, Gant, Steilmann a T. M. Lewin) v brnénskych obchodnich centrech — OC Olym-
pia, OC Galerie Vailkkovka a OC Kralovo Pole. Potiebné informace byly zjistovany pro-

stiednictvim rozhovoru s vedoucimi z konkurenénich prodejen. Byly zjistovany informace
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Z téchto oblasti — primérna Cistd mzda, pracovni ndplii, vySe zaméstnanecké slevy, dalsi

motivacni prosttedky vedeni.

V nasledujici tabulce je zobrazena vySe prumérné Cisté mzdy prodejcii u jednotlivych kon-

kurentti, ktera byla zjisténa diky rozhovoriim se zaméstnanci jednotlivych konkurentt.
Tab. 7: Primérna ¢ista mesic¢ni mzda (vlastni zpracovani, 2017)

Prumérna ¢ista mési¢ni mzda

Gant 19 000 K¢
Steilmann 17 500 K¢
Blazek 17 000 K¢
T. M. Lewin 16 700 K¢
Vybrana spolecnost 13 100 K¢

ZTab. 7 je zfejmé, ze vySe pramérné Cisté mzdy je u vybrané spole¢nosti ve srovnani

cv v

pohled na Zivotni Groven zamé&stnanct, protoze tato ¢astka je jiz zkracena o platbu dané,

socialniho a zdravotniho pojiSténi.

Dale nésledovala otdzka ohledné pracovni naplné prodejcti. Odpovédi na tuto otazku jsou

znazornény v nasledujici tabulce.

Tab. 8: Pracovni napln prodejcii (vlastni zpracovani, 2017)

Pracovni napli Vybrana Gant  Steilmann Blazek T.M.Lewin

spole¢nost
Prace ve skladu Ano Ne Ano Ano Ne
Prace na pokladné Ano Ano Ano Ano Ano
Nadstandardni Ano Ne Ano Ano Ne
zakaznicky servis
Dopliikovy prodej Ano Ne Ano Ne Ano

Dopliiovani zbozi Ano Ano Ano Ano Ano
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Merchandising Ano Ne Ano Ano Ne

Co se tyCe pracovni napln¢, tak praci ve skladu (pfijem zbozi, vybalovani zbozi, zatazova-
ni zbozi ve skladu) vykonavaji prodejci u vybrané spolecnosti, Steilmanna a Blazka. V
prodejnach Gant a T. M. Lewin maji pro tuto ¢innost skladnice. Préaci na pokladné vykona-
vaji prodejci u vSech znacek. Nadstandardnim zakaznickym servisem je mysleno provadé-
ni uprav odévil, poskytovani obCerstveni zakaznikim, asistovani zakaznikim v kabinkéach,
tvofeni outfitl a stylingu. Tento nadstandardni zdkaznicky servis je poskytovan prodejci u
vybrané spolecnosti, Steilmanna a Blazka. Doplikovy prodej je vyzadovan od prodejcii
vybrané spole¢nosti, Steilmanna a T. M. Lewina. Dopliiovani zboZzi na prodejnu je vyza-
dovano od prodejcti vSech znacek. Merchandising maji na starosti prodejci u vybrané spo-
le¢nosti, Steilmanna a Blazka. V prodejnach Gant a T. M. Lewin maji pro merchandising

vyclenénou pozici merchandisera.

Dalsi ze zkoumanych oblasti byla vySe zaméstnanecké slevy, ktera je poskytovana na pro-
davané zbozi. Zaméstnaneckou slevu poskytuje kazda z konkurencnich spolecnosti, ale
tato sleva je poskytovana pouze na nezlevnéné zbozi. Cilem zaméstnaneckych slev je, aby
zamestnanci sami na sob& prezentovali zbozi, které prodavaji. VySe poskytovanych za-

méstnaneckych slev je zobrazena v Tab. 9.

Tab. 9: Vyse zaméstnanecké slevy (vlastni zpracovani, 2017)

VysSe zaméstnanecké slevy

Vybrana spole¢nost 40 %
Gant 50 %
Steilmann 50 %
Blazek 40 %
T. M. Lewin 30 %

Posledni otazka se tykala dal§ich motivacnich prostfedkii vedeni a prémii, které spolecnosti
pouzivaji. Bohuzel k této otdzce se zadna z konkurencnich spolecnosti jiz nechtéla vyja-

dfovat.
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V nasledujici tabulce (Tab. 10) je provedeno srovnani trzeb a zisku konkurenénich spolec-
nosti a vybrané spolec¢nosti za rok 2015. Z tabulky je zfejmé, Ze vybrana spolecnost dosah-

la v roce 2015 nejvyssich trzeb z prodeje zbozi. Co se ty¢e zisku pred zdanénim, vybrana

cvwr

Tab. 10: Trzby a zisk za rok 2015 (v tis. K¢) (vlastni zpracovani, 2017)

Spole¢nost ~ Gant Steilmann Blazek  T.M. Lewin Vybrana spolecnost

Trzby

z prodeje 246573 154991 420338 128 241 471 274
zbozi

Zisk (pted 11074 10567 15 056 4 835 6 151
zdanénim)

Déle je provedeno srovnani primérné hrubé mesi¢ni mzdy prodejce vybrané spole¢nosti za
rok 2016 s hrubou mési¢ni mzdou zaméstnanci na pozici prodavace textilu, obuvi a koze-
né galanterie za rok 2016. Udaj o hrubé mésiéni mzdé za rok 2016 pro vybranou kategorii
zaméstnani (prodavaci textilu, obuvi a koZené galanterie) je ziskan ze serveru ISPV (in-

formacni systém o primérném vydélku).
Tab. 11: Srovnani mzdy (vlastni zpracovani, 2017)

Hruba mési¢ni mzda za rok 2016

(v K¢)
Prodavaci textilu, obuvi a koZené galanterie 17 663 K¢
Prodejci vybrané spole¢nosti 16 018 K¢

Hrubd mésicni mzda za rok 2016 na pozici prodavace textilu, obuvi a kozené galanterie
¢inila 17 663 K¢&. Primérnd hrubd meési¢ni mzda prodejce ve vybrané spolecnosti za rok
2016 byla ve vysi 16 018 K¢. Z tabulky (Tab. 11) je tedy zfejmé, ze hruba mési¢ni mzda
prodejce ve vybrané spolecnosti za rok 2016 je niZsi, neZ je celorepublikovy primér pro

danou kategorii zaméstnani.
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6.10 Shrnuti analytickych poznatki

Analyza byla zpracovdna na zakladé rozboru vnitropodnikovych dokumentli, poznatkt
zZ vlastniho ptisobeni ve spolecnosti, rozhovorii s country manazerem vybrané spole¢nosti a

zaméstnanct konkuren¢nich prodejen a dotaznikového Setieni.

Analyza odhalila pfednosti a nedostatky vybrané spole¢nosti v oblasti motivace prodejc.
Mezi prednosti mizeme zaiadit dobré pracovni prostiedi, dobré vztahy s nadfizenymi,
ochota nadfizenych k vyslechnuti svych zaméstnancti, dobry tok informaci o cilech a po-
slani spole¢nosti, dobrou informovanost zaméstnancu a jejich spokojenost se zaméstnanec-
kymi benefity. Mezi nedostatky, na které by spole¢nost v rdmci motivace méla zamérit
svou pozornost, patfi: Spatné vztahy s kolegy, neodpovidajici a nespravedlivé platové
ohodnoceni, 7zddné nebo nedostate¢né hodnoceni vysledkii zaméstnanci, nedostatecnd a
nesrozumitelnd zpétna vazba, mald moznost kariérniho ristu a nedostatecnd pochvala za

dobfte odvedenou praci.
V ramci analyzy byly stanoveny nésledujici hypotézy:

1. hypotéza: Cim je prodejce starsi, tim je pro n&j motivaéni faktor moznost dal$iho
vzdélavani méné motivacni.
2. hypotéza: Cim je prodejce stari, tim je pro n&j motivaéni faktor mzda vice moti-
vacni.
Obé¢ dvé stanovené hypotézy byly zamitnuty, z ¢ehoZ vyplyva, Ze neexistuje statisticky
vyznamny rozdil mezi jednotlivymi v€kovymi skupinami a jejich motivaci dal§im vzdéla-

vanim a mzdou.

Na zakladé vysledkti dotaznikového Setieni, ze kterého vyplynulo, Ze nejvétsi nespokoje-
nost prodejcti vybrané spolecnosti je s vysi platového ohodnoceni, byla provedena analyza
motivacnich prostiedkll konkurence. Ukdzalo se, ze vySe Cisté primérné mzdy je u vybrané
spolecnosti nejnizsi a zaroven je po prodejcich vybrané spolecnosti vyZzadovano nejvice
pracovnich ¢innosti ve srovnani s konkurenci. Analyza dale ukdzala, Ze hrubd mési¢ni
mzda prodejce ve vybrané spolecnosti za rok 2016 je nizsi, nez je celorepublikovy pramér

pro danou kategorii zaméstnani.

Na nedostatky v oblasti motivace, které vyplynuly z analyzy, bude zaméfen projekt s cilem

zvysit motivaci prodejct ve vybrané spole¢nosti.
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7 PROJEKT ZVYSENI MOTIVACE PRODEJCU

Diky vysledkiim z analyzy, kde se analyzoval soucasny stav motivace prodejcti ve vybrané
spolecnosti, je mozné nastavit zmény motivaéniho systému s hlavnim cilem zvysit motiva-
ci prodejct.

Z vysledkt provedeného prizkumu byly stanoveny oblasti, na které by se spolecnost méla

zam¢iit a ve kterych by méla podniknout urcita opatieni. Nasledujici oblasti poskytnou

konkrétni ndvrhy na zvySeni motivace prodejcti ve vybrané spolecnosti:

e systém odménovani,
e hodnoceni prodejct,
e komunikace,

e tymova atmosféra.

Navrhovany projekt tedy bude vychéazet z provedené analyzy a bude navrzen tak, aby vy-
hovoval pozadavklim zaméstnavatele 1 zaméstnancti. Projekt bude v souladu se soucasnou
ekonomickou situaci vybrané spolecnosti a jeho diileZitou soucasti budou také predpokla-

dané ptinosy, naklady a rizika projektu.
Realizace projektu je spojena se splnénim téchto podminek:
e plnd podpora vedeni vybrané spolecnosti,
e uvolnéni dostatecného mnozstvi finan¢nich prostiedki nutnych k realizaci projektu,

e spoluprace vSech zucastnénych stran,

e ochota zaméstnancu Ucastnit se pravidelnych hodnoceni a teambuildingg.
Splnéni téchto podminek by méla zajistit prezentace vyhodnosti a pfinosti projektu vedeni
spole¢nosti 1 vSem jejim zaméstnanctim.

7.1 Navrhovana opatieni

7.1.1 Systém odménovani

Z analyzy jasn¢ vyplynulo, ze 79 % respondentli vnima principy a pravidla odménovani
jako nespravedliva, 77 % respondentii si mysli, Ze jejich platové ohodnoceni neodpovida
praci, kterou vykonavaji. Zaroven respondenti ohodnotili mzdu jako pro né nejvice moti-

vaéni faktor.
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Byl proveden prizkum mezi ¢tyifmi konkuren¢nimi prodejnami, ktery ukézal, Ze pramérna
vySe Cisté mesi¢ni mzdy prodejce na hlavni pracovni tvazek je 17 550 K¢ (Tab. 7). Pri-
mérna ¢istd mesicni mzda prodejct, ktefi pracuji na hlavni pracovni uvazek u vybrané spo-
le¢nosti, ¢ini 13 100 K¢, coz je o vice nez 4 tisice mén¢. Zaroven vybrana spolecnost po
svych zaméstnancich vyzaduje nadstandardni zdkaznicky servis a doplitkovy prodej, coz
neni bézné u vSech konkurentii. Analyza dale ukézala, ze hruba mési¢ni mzda prodejce ve
vybrané spolecnosti za rok 2016 je nizsi, nez je celorepublikovy priimér pro danou katego-
rii zaméstnani. Navrh pro vybranou spolecnost je tedy tento rozdil srovnat. Pro novy sys-
tém finan¢niho ohodnoceni navrhuji zvySeni zédkladni hrubé mzdy a Upravu systému pré-
mii.

Zvyseni zakladni hrubé mzdy

V soucasnosti ¢ini zakladni hruba mési¢ni mzda zaméstnancti na hlavni pracovni Gvazek
10 000 K¢ (bez prémii a ptiplatkil). Navrhuji zvySeni zédkladni hrubé mzdy o 2 000 K¢ pro
hlavni pracovni Givazek. V nasledujici tabulce je zobrazeno srovnani ptivodni zakladni mé-
si¢ni hrubé mzdy a zvySené zakladni mési¢ni hrubé mzdy pro jednotlivé hodinové pracovni
uvazky. Pro polovi¢ni tivazky byla zakladni hrubd mzda navySena o 1 000 K¢. Hlavni pra-
covni vazky nejsou zvyhodnény oproti polovicnim pracovnim tivazkiim a zékladni hruba
mzda je tedy mezi Gvazky rozpocitdna pomérové. K pomérovému rozpoc€itani dochazi
z toho divodu, ze oba dva uvazky maji stejnou pracovni ¢innost a nesou stejnou zodpo-

védnost.
Tab. 12: Zakladni hruba mési¢ni mzda (vlastni zpracovani, 2017)
Tydenni ivazek Zakladni hruba mzda Nova zakladni hruba mzda

40 hodin 10 000 K¢ 12 000 K¢

20 hodin 5000 K¢ 6 000 K¢

Osobni ohodnoceni

O vysi osobniho ohodnoceni rozhoduje pfimy nadfizeny prodejce, resp. vedeni zameéstna-
vatele, a jeho vysi stanovi dle plnéni povinnosti zaméstnance. Ty jsou specifikovany
V naplni prace zaméstnance a v pracovnich pravidlech a internich smérnicich zaméstnava-
tele. Osobni ohodnoceni je vyplaceno v plné vysi — 2000 K¢ pro plné uvazky a 1000 K¢

pro polovi¢ni tivazky V ptipad¢€, ze zaméstnanec plni své pracovni povinnosti a nedochazi u
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n¢j pravidelné k drobnym ptestupkiim (pozdni prichody, Casté absence atd.). V ptipadé
neplnéni pracovnich povinnosti mize vedouci zkratit osobni ohodnoceni zaméstnance na
¢astku dle svého uvazeni. Analyza ukazala, Ze osobni ohodnoceni je pfevazné vyplaceno
V plné vysi a store manazeti s jeho vysi pfili§ nepracuji, coZ mize na prodejce plsobit de-
motivacné. Proto navrhuji, aby byl kladen na store manazery vétsi diiraz, co se tyce prace
s vysi osobniho ohodnoceni. Navrhuji, aby se s vys$i osobniho ohodnoceni pracovalo na
zaklad¢ téchto kritérii:

e pozdni pfichod do zaméstnani — zkraceni vySe osobniho ohodnoceni o 20 %,

e pravidelné pozdni pfichody do zaméstnani — zkraceni vy$e osobniho ohodnoceni o

50 %,

e neomluvend absence — zkraceni vySe osobniho ohodnoceni o 50 %.
Ctvrtletni prémie

Vybrané spolecnosti navrhuji zavést systém vyplaceni Ctvrtletnich prémii. Cilem spole¢-
nosti je navysit trzby z prodeje vyrobkii oproti minulému obdobi 0 5 %. Ctvrtletni prémii
navrhuji ve vysce 2 000 K¢ pro prodejce na 40 hodinovy pracovni tivazek pti splnéni cile
navyseni trzeb o 5 % oproti ¢tvrtleti minulému. U prodejcti na poloviéni uvazek bude tato
prémie ¢init 1000 K¢&. Ctvrtletni prémie bude vyplacena v mésici, ktery nasleduje po

ukonceni Ctvrtleti.
Tab. 13: Ctvrtletni prémie (vlastni zpracovani, 2017)

Skuteéna trzba Skuteéna trzba

V minulém roce V letoSnim roce

1. mésic 2 500 000 K¢ 2 450 000 K¢
2. mésic 2 800 000 K¢ 2978 000 K¢
3. mésic 2 650 000 K¢ 2980 000 K¢
Celkem trzba za ¢tvrtleti 7 950 000 K¢ 8 408 000 K¢
NavySeni oproti minulému 5%

roku

Prémie 40 h Gvazku 2 000 K¢

Prémie 20 h iivazku 1 000 K¢
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Odména za odpracované roky u spolecnosti

Vybrana spole¢nost poskytuje vS§em prodejciim stejny plat bez ohledu na to, jak dlouho u
spolecnosti pracuji. Spolecnost tedy nezohlediuje, jestli u ni prodejce pracuje dva meésice
nebo dva roky. Myslim si, Ze by spole¢nost méla finan¢né zvyhodnit zaméstnance, ktefi u
spolecnosti pracuji dlouhodobé¢, timto je motivovat a zabranit k jejich odchodu. Vybrané
spole¢nosti tedy navrhuji zavést odménu, ktera zohledni pocet odpracovanych let u spolec-
nosti. Za kazdy odpracovany rok by se prodejciim navysila hruba mzda o ¢astku ve vysce
500 K¢. U polovicnich uvazkii by toto navySen bylo polovicni, tzn. ve vySce 250 K¢.
V nasledujici tabulce (Tab. 14) je zobrazen vyvoj hrubé mzdy pti zapo€itani odmény za

odpracované roky u vybrané spolecnosti u prodejce na plny uvazek.
Tab. 14: Vyse hrubé mzdy podle poctu odpracovanych let (vlastni zpracovani, 2017)

Pocet odpracovanych let u spolenosti  Hruba mzda Vyse odmény

1 rok 12 000 K¢ 500 K¢
2 roky 12 500 K¢ 1 000 K¢
3 roky 13 000 K¢ 1500 K¢
4 roky 13 500 K& 2 000 K¢

5 let 14 000 K¢ 2 500 K¢

SoutéZe na prodejnach

Navrhuji vybrané spole¢nosti zavést soutéze na prodejnach, které by mély fungovat jako
motivacni prostfedek a hlavnim cilem by mélo byt plnéni danych prodejnich cilti. Navrhuji
soutéZ o nejlepsiho prodejce na kazdé prodejné, kterd by probihala kazdy mésic. Kazdy
prodejce ma nastaveny svij mesi¢ni plan prodeje podle hodinovych tivazkt a odpracova-
nych hodin (viz. Tab. 15). Denni osobni obrat prodejcii zapisuje osoba, ktera je povéfena
zpracovat veCer pokladni uzavérku, do denniho planu, ktery je volné k nahlédnuti vSem
prodejciim V pocitaci kazdé prodejny. V dennim planu mize prodejce vidét, jak si dany
mésic stoji v procentudlnim plnéni svého osobniho planu. Ten prodejce, ktery by mél na
konci mésice nejvyssi procentudlni plnéni svého osobniho mésicniho planu, by byl prohla-

Sen za nejlepSiho prodejce mésice a byla by mu piedana odména.
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Tab. 15: PInéni osobniho mési¢niho planu (vlastni zpracovani, 2017)

Jméno Uvazek Mési¢ni plan  Skute¢ny prodej Plnéni osob-
prodeje niho planu
prodeje
Tomas 40 h./tyden 378 825 K¢ 354 137 K¢ 93 %
Dalibor 40 h./tyden =~ 378 825 K¢ 312 252 K¢ 82 %
Monika 40 h./tyden = 343 523 K¢& 351 426 K¢ 102 %
Tereza 40 h./tyden = 314 128 K¢ 281 317 K¢ 90 %
Barbora 40 h./tyden = 378 825 K¢& 296 527 K¢ 78 %
Alexandra 20 h./tyden = 189 413 K¢ 201 499 K¢ 106 %
Petr 20 h./tyden 189 413 K¢ 195 529 K¢ 103 %

Vyhléaseni vitéze soutéze by probihalo vzdy po skonceni mésice na pravidelném meetingu
prodejny. Jako odménu za vyhru v soutéZi navrhuji pro nejlepsiho prodejce mésice darko-
vou poukazku vybrané spole¢nosti na ndkup zbozi v hodnoté¢ 500 K¢&. Darkové poukazky
vybrané spole¢nosti plati rok ode dne vydani a je moZné je uplatnit na jakékoliv prodejné

vybrané spolecnosti.
Predpokladané naklady

Vyjadfit presné naklady zmény finan¢niho ohodnoceni prodejcti je téméf neredlné, jelikoz
neni zndma piesna struktura zaméstnancti v nasledujicich letech a presna struktura osob-
nich nakladl vybrané spolecnosti. Zaroven neni mozné doptedu piesné urcit vysledky pro-

dejti, ze kterych je vypocitana vySe prémii.

Tab. 16 zobrazuje srovnani ro¢nich mezd zaméstnance na plny pracovni tvazek (40
h./tyden) pfed a po zavedeni nového systému odménovani. VySe osobniho ohodnoceni,
odmény zavislé na plnéni planu obratu, provize z prodeju a ¢tvrtletni prémie je zapocitdna
V nejvyssi mozné vysi, kdy jsou splnény vSechny pozadované cile. Mzdové ro¢ni néklady
po zavedeni nového systému odmeénovani prodejcti vzrostou piiblizné o 42 880 K¢ na jed-
noho prodejce na plny pracovni uvazek. V celkovych mzdovych nékladech neni zahrnuta

odména za odpracované roky u spolecnosti, protoze nebyla zjisténa piesnd délka pracov-
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nich pomért jednotlivych prodejct u vybrané spolecnosti, pfi¢emz i jeji vyvoj do budouc-
na se tézko odhaduje. VySe odmény za odpracované roky u spolecnosti neméla byt vyssi
nez 900 000 K¢ za rok.

Tab. 16: Ro¢ni mzda zaméstnance na plny pracovni Gvazek (vlastni zpracovani, 2017)

Soucasny stav  Novy mzdovy systém Rozdil (v K¢)

(v K¢) (v K¢)

Zikladni hruba mzda 120 000 144 000 24 000
Osobni ohodnoceni 24 000 24 000 0
Odména zavisla na 48 000 48 000 0
pInéni planu obratu

Provize z prodeji 48 000 48 000 0
Ctvrtletni prémie - 8 000 8 000
Celkova hruba mzda 240 000 272 000 32 000
Cista mzda 158 192 177 887 19 695
Mzdové naklady 321 600 364 480 42 880

V nésledujici tabulce (Tab. 17) je zobrazeno srovnani rocnich mezd zamé&stnance na polo-
vi¢ni pracovni tvazek (20 h./tyden) pted a po zavedeni nového systému odménovani. Vyse
osobniho ohodnoceni, odmény zavislé na plnéni planu obratu, provize z prodeji a Ctvrtletni
prémie je opct zapocitdna v nejvyssi mozné vysi, kdy jsou splnény vSechny pozadované
cile. Mzdové roc¢ni néklady po zavedeni nového systému odménovani prodejcti vzrostou

pfiblizné€ o 21 480 K¢ na jednoho prodejce na polovi¢ni pracovni Givazek.
Tab. 17: Ro¢ni mzda zaméstnance na polovicni pracovni tivazek (vlastni zpracovani, 2017)

Soucasny stav  Novy mzdovy systém Rozdil (v K¢)

(v K&) (v K¢)
Ziakladni hruba mzda 60 000 72 000 12 000
Osobni ohodnoceni 12 000 12 000 0

Odmeéna zavisla na 24 000 24 000 0
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pInéni plinu obratu

Provize z prodeji 30 000 30 000 0
Ctvrtletni prémie - 4000 4000
Celkova hruba mzda 126 000 142 000 16 000
Cista mzda 87 617 97 417 9 800
Mzdové naklady 168 800 190 280 21 480

Celkové mzdové roc¢ni néklady vybrané spole¢nosti na zménu V systému odménovani jsou
znazornény v Tab. 18. Vyse celkovych mzdovych nakladi na zménu v systému odméfio-
vani prodejcti vybrané spolecnosti je odhadovana, jelikoZ nebyla zjiSténa pfesna struktura
zaméstnancl. Pro vypocet celkovych mzdovych ro¢nich naklad spolecnosti na zménu
Vv systému odménovani prodejct je uvazovan pocet 105 prodejcti pracujicich na plny pra-
covni uvazek (40 h./tyden) a 69 prodejct pracujicich na polovi¢ni pracovni uvazek (20
h./tyden). Za celkové mzdové naklady na zménu v systému odménovani prodejct je bran
rozdil ve vys$i mzdovych ndkladii zaméstnavatele mezi starym a novym systémem odme-
novani, ktery je piepocten na pocet prodejcti pracujicich na plny pracovni ivazek a polo-
vi¢ni pracovni uvazek. Celkové mzdové naklady na zménu v systému odménovani prodej-
ct jsou tedy ve vysi zhruba 5 984 520 K¢ za rok. Tato ¢astka nepfedstavuje pouze jednora-

zovou investici, ale jde o naklad, ktery bude vybrana spole¢nost vynakladat kazdoro¢né.
Tab. 18: Celkové mzdové naklady (vlastni zpracovani, 2017)
Uvazek Uvazek Celkem

40 hJtyden 20 h./tyden

Vyse mzdovych nakladua
(v Ko) 4 502 400 1482 120 5984 520

Rocni naklady na realizaci soutézi o nejlepsiho prodejce jsou znazornény v Tab. 19. Tyto

cv v

koz vyhrou v soutézi je darkova poukazka na nakup zbozi u vybrané spole¢nosti v hodnoté

500 K¢&. Za tuto poukézku si prodejci nakoupi zbozi v€etné marze, kterd je zhruba 70 %.
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Na zaklad¢ toho by tedy ndklady na soutéze o nejlepsi prodejce ptredstavovaly piiblizné

pouhych 43 tisic.
Tab. 19: Ro¢ni naklady na soutéze (vlastni zpracovani, 2017)
1 prodejna Celkem

Naklady (K¢/rok) 6 000 144 000

Piedpokladané prinosy

Mezi piinosy, které mizeme predpokladat po zavedeni navrhovanych zmén ve finanénim

ohodnoceni prodejct, patfi:

e rust trzeb,
e pokles fluktuace prodejct,
e zvySeni motivace prodejct,

e vyssi pracovni vykon prodejci.

7.1.2 Hodnoceni prodejct

V soucasnosti ve vybrané spole¢nosti nedochazi k hodnoticim pohovortim. Zaméstnanci
jsou hodnoceni jen na zéklad¢ mystery shoppert, kteti byvaji mnohdy velmi neobjektivni a
pro prodejce je to demotivujici. Hodnoceni zaméstnanct je zakladni proces spadajici do
¢innosti fizeni lidskych zdrojii a soucasné je to motivacni nastroj. Je tedy dilezité, aby byl
systém hodnoceni zaméstnanct zaveden.

Cilem zavedeni hodnoticich pohovori je zjisténi silnych a slabych stranek zaméstnancu,

zvySeni vykonu, loajality, motivovanosti a spokojenosti prodejcti, umoznéni zdokonaleni

Vv pracovnich ¢innostech a identifikace dal$iho sméru rozvoje zaméstnanci.
FormulafF hodnoceni zaméstnancii
Navrh formulafe pro hodnoceni prodejct je soucasti pfilohy (Pfiloha P IIl). Formulaf se
sklada ze Ctyt Casti. V uvodni ¢asti je potieba vyplnit tyto identifikacni daje:
e jméno a piijmeni, titul,
e datum néstupu do spolecnosti,

e datum uskute¢néni hodnoceni,

e jméno hodnotitele.
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Prvni ¢ast hodnoticiho formulare se zamétuje na hodnoceni pracovnich a rozvojovych cila.
Jde o hlavni ukoly, které byly zaméstnanci na konci pfedchoziho hodnoticiho obdobi urce-
ny nebo za které ma trvalou zodpovédnost. Efektivita této ¢asti hodnoceni je tzce spjata s
povahou cilii: jejich konkrétnosti (a métitelnosti), narocnosti (soucasné vSak dosazitelnosti)
a jejich vztahem Kk cilim vybrané spole¢nosti, ve které zaméstnanec pusobi. Jestlize jsou
cile zaméstnance jasn¢ dané a hodnotil-li manazer jejich dosahovani pribézné, nemélo by
hodnoceni dédvat prostor pro subjektivni interpretaci ani pro prekvapeni na stran¢ hodnoce-
ného. Prvni ¢ast hodnoticiho formulaie se vedle plnéni hlavnich pracovnich cili soustiedi i
na vyrazné uspéchy ¢i ptipadné netspéchy zaméstnance, na plnéni rozvojovych cili a po-
souzeni toho, nakolik jsou schopnosti zaméstnance pln¢ vyuzity, ptipadné co by bylo moz-
no ucinit pro jejich optimalngjsi vyuziti.

Druhé ¢ast hodnoticiho formuléie slouzi ke zhodnoceni pracovniho a socidlniho chovani
zaméstnancl. Jako hodnotici kritéria byla zvolena odpovédnost, iniciativa a pracovni nasa-
zeni, pracovni moralka, potadek na pracovisti a péce o svétené hodnoty, kvalita odvedené
prace, reklamace a stiznosti a schopnost a ochota ke spolupraci. Hodnoticich kritérii nebylo
zvoleno pfili§ mnoho, protoze pifi velké mnozstvi kritérii maji hodnotitelé¢ sklon hodnotit
vSechna kritéria podobné. Byla zvolena ¢tyfbodova posuzovaci $kéla, aby bylo zamezeno
Castému sklonu manazeri hodnotit zaméstnance jako primérné. Soucasti hodnoticich ota-
zek je 1 prostor pro pfipadné blizsi okomentovani provedeného hodnoceni. Dale je zde pro-
stor pro zhodnoceni silnych stranek zameéstnance a oblasti, ve kterych se zaméstnanec jesté

musi zdokonalit.

rowr

Tteti ¢ast hodnoticiho formulafe shrnuje vykon a pracovni chovani zaméstnance a stanovi
zavery, ke kterym hodnoceni dospélo. Cilem shrnuti je sumarizovat vysledky hodnoceni
podle jednotlivych kritérii do jediné souhrnné charakteristiky, kterou je hodnoceny za-
méstnanec klasifikovan. V zajmu srozumitelnosti je celkové hodnoceni pracovnich vysled-
ki a pracovniho chovani zaméstnance klasifikovano do Ctyt stupit, které jsou slovné

popsany v ramci vysvétlivek:

e Vynikajici — zamé&stnanec je ve vSech ¢innostech perfektni, plni své osobni cile, ak-
tivné piebira odpovédnost, je vyraznym pozitivnim piinosem pro svou prodejnu,
pomaha ostatnim, vénuje usili tymové praci.

e Velmi dobry — zaméstnanec dosahuje cilovych vysledka bez pomoci nadiizeného,
jeho pracovni vykon i efektivita a Groven pracovniho chovani vétSinou pievysuje

pozadavky na jeho pracovni pozici.
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e Uspokojivy — zamé&stnanec neplni vSechny své cile, pfi jeho praci je nutnd pomoc
ze strany nadtizeného.

e Neuspokojivy — zaméstnanec neplni své osobni cile, nedokdze pracovat samostatné,
vyzaduje zvySeny dohled. Jeho pracovni vysledky jsou pfevazné nizsi, nez odpovi-
déa ocekavanim.

Zavéry hodnoceni souvisi s pfijetim opatfeni nezbytnych ke zvySeni pracovniho vykonu
(na strané zaméstnance i organizace), dal§iho rozvoje pracovnika (vztahujici se k rostou-
cim nebo zménénym narokidm jeho pozice v budoucnosti) a jeho kariérnimu postupu. Za-

méstnanec samoziejmeé muze k zavérim hodnoceni vyjadrit sviij nazor.

ZavéreCna cast hodnoticiho formulare se tyka stanoveni novych osobnich cili pro dalsi
obdobi a méla by byt feSena dohodou se zaméstnancem. Pro stanoveni novych cilii za-
méstnance na piisti hodnotici obdobi ¢i doplnéni stavajicich trvalych cila je prioritou, aby
zaméstnanec od zacatku hodnoticiho obdobi véd¢l, na zaklad¢ jakych ocekavanych pra-

covnich vysledki a hodnoticich kritérii bude na konci obdobi hodnocen.
Periodicita hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancii bude probihat dvakrat roéné po ukonceni pololeti. Navrhuji zavést

hodnoceni na za¢atku mésice ¢ervence a ledna.
Priabéh hodnoceni

Pravidelné hodnoceni prodejcli bude mit na starosti vedouci prodejny. Pied zacatkem
vlastniho hodnoceni je dulezit¢ seznamit vedouci prodejen s pribéhem hodnoceni a
s danym formulafem hodnoceni. Casova naroénost hodnoceni jednoho zaméstnance je od-
hadovéana zhruba na 20-30 minut. Vedouci prodejny si naplanuje hodnotici pohovory dle
rozpisu prodejny. Alespont dva tydny pfed konanim hodnoticiho pohovoru zasle vedouci
prodejny hodnocenému zaméstnanci e-mail s informacemi o datu a ¢asu konani hodnoceni
a informace o tom, at’ si prodejce ptipravi jakékoliv dotazy a pfipominky. Vedouci prode;j-
ny vyplni hodnotici formulat bez Ucasti zaméstnance a provede srovnani s vysledky

z ptedchoziho hodnoceni zaméstnance.

Hodnotici pohovor bude probihat v zazemi prodejny. Vedouci prodejny si v den konani
pohovoru zajisti, aby nebyli zbyte¢né ruSeni a aby se pohovor odehraval v klidném pro-
sttedi. V ramci hodnoticiho pohovoru sezndmi hodnotitel hodnoceného prodejce
s vysledky hodnoceni. Dtlezité je, aby se argumentace hodnotitele opirala o konkrétni zku-

Senosti s hodnocenym prodejcem, nikoli o obecné konstatovani a aby se jeho pfipadnad kri-
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tika vztahovala k pracovni ¢innosti a pracovnim problémtim, nikoli k osobnim vlastnostem
prodejce. V prubéhu diskuze hodnotitel nechava prostor pro vyjadieni nazoru hodnoceného
prodejce. Hodnotitel by se nemél obavat piiklonit se k nazoru hodnoceného, pokud jeho
nazor uzna za spravny. Vysledkem hodnoticiho pohovoru bude zhodnoceni plnéni cili

hodnoceného z piedchoziho Ctvrtleti a dohoda o jeho osobnich cilech na dalsi ctvrtleti.

Kazdy hodnotici formuléi bude vyhotoven ve dvou kopiich, kdy jedna kopie bude nalezet
hodnocenému zaméstnanci a druha kopie bude ulozena do osobni slozky zaméstnance pro
pozdéjsi vyuziti v ramci nasledujiciho hodnoceni ¢i jako podklad pro personalni ucely.
Hodnotitel i hodnoceny zaméstnanec na zavér oba vyplnéné formulare podepisi, ¢imz po-

tvrdi seznameni se s obsahem hodnoceni.
Piedpokladané naklady
¢ mzdové ndklady

Tyto naklady musi spolecnost vynalozit, protoze zaméstnanci po dobu rozhovoru redlné
nepracuji. Hodnoceni zaméstnancli bude probihat na prodejné v rdmci pracovni doby.
Hodnotitele proskoli country manazer na kazdé prodejné v ramci jeho pravidelnych na-

v§tév prodejen. Mzdové naklady na prodejce jsou vypocitany nasledovneé:
0,5 h x 174 osob x 98 K¢ (primérna mzda) x 2 =17 052 K¢&/rok

Dale jsou pak tvofeny i mzdovymi naklady, které vybrana spolecnost musi platit vedoucim
pracovnikiim béhem hodnoceni. Pfedpokladany ¢as, ktery musi spolecnost zaplatit jedno-

mu hodnotiteli je asi 7 hodin ro¢né¢.
7 h x 24 hodnotitel x 200 K¢ (priimérna mzda) = 33 600 K¢&/rok
o tisk formulait
Néklady spojené s tiskem hodnoticich formulait byly vy¢isleny na 13 500 K¢ roc¢né.
Piedpokladané prinosy
Jako ptedpokladané piinosy pravidelnych hodnoceni miiZe vybrana spolecnost ocekavat:

e zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenymi,
e rlst pracovniho vykonu,

e 7ziskani informaci o ndzorech a hodnotach zaméstnancu.
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7.1.3 Komunikace

Z provedené analyzy vyplynulo, Ze vétSina prodejcti ma se svymi vedoucimi dobré vztahy
a mohou za nimi pfijit se svymi problémy a vedouci jsou ochotni je vyslechnout. Ale véc,
ktera zaméstnancim chybi v ramci komunikace s nadfizenymi, je nedostatecna zpétna vaz-
ba, a to ve formé¢ kritiky i pochvaly za dobtfe odvedenou praci. Jelikoz zaméstnancim chy-
bi tyto zékladni aspekty spokojenosti v zaméstnani, nartsta tlak, stres, nervozita a diky

tomu se zhorSuje atmosféra na prodejnach a snizuje motivace.

Byl ptedlozen navrh pravidelného pololetniho hodnoceni zaméstnancti. Toto hodnoceni ma
ale formalni charakter a bude probihat pouze dvakrat do roka. Navrhuji, aby vedouci pro-
dejen poskytovali zpétnou vazbu ve formée kritiky ¢i pochvaly pribézné pti odvedeni pra-

covniho vykonu, ktery to bude vyzadovat.

Motivace ve formé pochvaly a kritiky je zavisla prevdzné na osob& vedouciho prodejny.
Vedouci prodejen se pravidelné ucastni riznych kurzii manazerskych dovednosti. Ale ana-
lyza ukézala, ze v oblastech poskytovani zpétné vazby a jeji srozumitelnosti zaostavaji.
Proto navrhuji vice se zamé&fit a zintenzivnit kurzy, které by zlepsily manazerskou komu-
nikaci se zamé&stnanci a zam¢fily se predev§im na zpétnou vazbu ve formé kritiky a po-

chvaly.

Aby podani zpétné vazby mélo motivacni smysl a aby diky ni byla naplnéna snaha o zlep-
Seni zaméstnance a o jeho posun, doporucuji vedoucim prodejen pii podavani zpétné vazby

fidit se témito zasadami:

e Vefejna kritika miiZze mit vliv na pracovni vykon kritizovaného zaméstnance a mu-
Ze zhorsit pracovni atmosféru v tymu, méla by proto probihat osobnég, mezi ¢tyfma
o¢ima.

e Nejdiive je nutné zjistit pohled hodnocené osoby na danou problematiku. Zpétna
vazba by tedy méla zacinat otdzkami. Muze se totiz stat, Zze hodnoceny zaméstna-
nec si neni védom daného problému a nema tedy diivod soucasnou situaci ménit.

e Zpétna vazba by méla byt podana co nejvice oteviené a jednoznacné. Problém by
mél byt definovan konkrétné a jednoznacéné, aby nedoslo k vzajemnému nepocho-
peni se.

e Zpétna vazba by nemé¢la probihat formou monologu, ale pomoci dialogu. Diky to-

mu je mozné si overit, jestli je pro zaméstnance zpétna vazba srozumitelna.
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e Dodrzovat zlaté pravidlo zpétné vazby — pomér 4 az 5 pozitivnich zprav na 1 nega-
tivni, aby kritika nebyla brana negativné. Je dobré zacit pozitivni informaci, poté
podat kritiku a ukoncit opét pozitivnimi informacemi.

e Vyhybat se kritizovani ve vztahu k osob¢ piijemce. M¢la by byt zachovéana vécnost
a kritické pojmenovani konkrétnich projevii chovani a jeho dusledkd.

e Zpétna vazba by méla byt zakoncena spolecnym nalezenim feSeni. Pouze spole¢né

nalezené feSeni povede k tomu, aby byla zpétna vazba pfijata a ptisobila motiva¢ne.
Piredpokladané naklady
Tento névrh by vybrané spole¢nosti nepfinesl zadné financ¢ni naklady.
Piedpokladané prinosy

Vynosy jsou z ekonomického hlediska tézko vycislitelné. VSechny vyse uvedené kroky by
mély vést k uplatiiovani a naplnéni motivace. Pro velkou ¢ast zaméstnanct je nejsilnéjSim
a nejviditelnéjSim stimulem systém odménovani, ale dobry nadfizeny by si s nim nem¢l
vystacit. VySe uvedené stimuly v podob& pochvaly, uznani a ocenéni maji neuvétitelnou
silu a mohou mit ¢asto vétsi vahu nez finan¢ni ohodnoceni. Piedpoklddanym piinosem
bude spokojeny a motivovany zaméstnanec, ktery bude mit pocit spravedlivého hodnoceni

a dobry pocit z vykonané prace.

7.1.4 Tymova atmosféra

Jak ukazaly vysledky dotaznikového Setfeni, na pracovisti nepanuji ptili§ dobré vztahy
mezi kolegy a je zde velky prostor pro zlepSeni. Tyto neshody mohou mit velky vliv na
pracovni moralku a mohou byt zdrojem nepfiznivych situaci a rozpadu kolektivu. Vy-
znamnou roli zde sehrava tolerance a oteviené feSeni problémi. Ke zlepSeni vztahtli na pra-
covisti mezi kolegy miize vést pofadani teambuildingovych akci. Je obecné znamo, ze pii
teambuildingu se prohlubuje loajalita a sounalezitost se spolecnosti, a to vybrana spolec-

nost pfi jeji vysoké fluktuaci zaméstnanci nutné potiebuje.

Vybrana spole¢nost pro své stadvajici zaméstnance pofada jednou za rok vanocni vecirek
Vv Praze. Z osobnich interview vzeslo, Ze pofadani dalSich akci je plné v kompetenci jednot-
livych tymt prodejct. Kviili oteviraci dobé prodejen, ktera je primérné 12 hodin denné, je
planovani spolecnych akci velmi komplikované a nedochazi k nim pfili§ ¢asto. VéEtSinou se
¢lenové tymu sejde pii ptilezitosti odchodu nékterého z koleglh nebo naopak sezndmeni se

S novym ¢lenem tymu.
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Myslim si, Zze by zaméstnancim prospélo v ramci posileni vztahli vice spolecenskych se-
tkani. Aby se poznali i z jiné nez pracovni stranky, doporu¢enym navrhem je potfadani pra-
videlnych teambuildingovych akci. Ve vybrané spolecnosti pracuje vétSina zaméstnancii ve
véku 25-35 let. Vzhledem k véku zaméstnanct navrhuji poiadat kromé kazdoro¢niho va-
noc¢niho vecirku i dal$i neformdlni setkani, a to v podobé pravidelnych sportovnich aktivit
ve formé volejbalu, malé kopané, basketbalu ¢i jiné sportovni aktivity v télocvi¢né, plava-

ni, bowlingu ¢i laser game.

Teambuildingové sportovni aktivity by se konaly jednou za c¢tvrt roku. Vzhledem
K oteviracim dobam prodejen ve vétsing ptipadi od 9 do 21 hodin je problematické napla-
novat teambuildingové akce pro cely pracovni tym. Zaméstnanci by se tedy setkavali za
timto ucelem béhem jejich volna, statnich svatka ¢i rano pfed otevienim prodejny. Organi-
zaci sportovnich aktivit pro ¢leny svych tymu by méli na starosti store manaZefti jednotli-
vych prodejen. Store manazer by na nasténku v zdzemi prodejny pred konanim akce vyvé-
sil seznam, kam by zaméstnanci mohli potvrdit svou ucast. Poté by rezervoval sportovni
prostory. Rozdé€leni tymii bude probihat pomoci losovani, aby se predeslo tomu, ze by se

sestavovali stale stejné tymy a prohrdvali ti sami prodejci.
Predpokladané naklady

Volejbal, mala kopand, basketbal Ci jiné sportovni aktivity v télocvicne:

Prongjem télocvicny: 400 K¢/h

Néklady na jednu prodejnu: 400 K¢

Celkové néklady: 24 x 400 = 9 600 K¢/rok
Plavani:

Vstup do bazénu: 70 K¢&/h

Néklady na prodejnu: 490 K¢

Celkové néklady: 24 x 490 = 11 760 K¢/rok
Bowling:

Prondjem bowlingové drahy: 250 K¢/h

Néklady na prodejnu: 250 K¢é/h

Celkové néklady: 24 x 250 = 6 000 K¢/rok
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Laser game:

Néklady na osobu: 95 K¢&/1 hra

Naklady na prodejnu: 665 K¢

Celkové néklady: 24 x 665 = 15 960 Kc¢/rok

Piedpokladané prinosy

Z ekonomického hlediska jsou vynosy z teambuildingovych aktivit tézce vycislitelné.

Obecné muizeme predpokladat tyto pfinosy teambuildingovych aktivit:

e zlepSeni pracovni soudrznosti a pracovnich vztahli zaméstnanct,
e zlepSeni vnitropodnikové komunikace,

e prohloubeni loajality a sounalezitosti se spole¢nosti,

e celkové zlepSeni firemni atmosféry,

e minimalizace konfliktli a emocionalniho vyc€erpani na pracovisti,
e lepsi spoluprace v tymu,

e rozvoj tymového potenciélu.

7.2 Nositelé opravnénych zajmu projektu

Je diilezité urcit zainteresované strany v projektu, kterych se projekt tyka. Mezi zaintereso-

vane¢ strany patfi:

e vedeni spolecnosti — majitel spolecnosti, finan¢ni feditel,
e personalni odd¢leni,

e store manazeii,

e country manazer,

e prodejci.

7.2.1 Matice spoluprice a odpovédnosti

V matici spoluprace a odpoveédnosti jsou zobrazeny veskeré hlavni ¢innosti, které jsou po-

trebné k realizaci projektu a odpovédné osoby za realizaci téchto ¢innosti.
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Tab. 20: Matice spoluprace a odpovédnosti (vlastni zpracovani, 2017)

Cinnost Nositelé odpovédnosti

R = realizuje " _

= © % = )
c = = oo ] D Q

S = schvaluje 3 B k7 = S £
- E £ g o

K = kontroluje @ 5 S > = =
8 g > g g =
57 £ a 3 7 <
= - o

Ptedlozeni projektu ke schvaleni R

Schvaleni projektu S

Vyclenéni financnich prostfedkll na projekt S R

Informovani zaméstnancti o projektu R R

A
A
py)

Ptiprava pisemnych podkladi

Implementace a zkusebni faze projektu K R R, K R
Vyhodnoceni zkuSebni faze projektu K R
Prezentace vysledkl zkuSebni faze ma- K K R
nagementu spole¢nosti

Implementace navrhil a opatieni pro zvyseni S S R R

motivace prodejcti vybrané spole¢nosti

7.3 Casova analyza projektu

Pro ¢asovou analyzu projektu byl vyuzit program QM, diky kterému byl vytvofen uzloveé
ohodnoceny sitovy graf, ktery graficky znazornuje kritickou cestu a pribéh navrhovaného
projektu. Jednotlivé kroky implementace projektu a jejich doba trvani jsou uvedeny
v nasledujici tabulce. Casovy plan projektu se sklada z deviti innosti, které na sebe nava-
zuji a vyjadiuji celkovou dobu trvani projektu.
Tab. 21: Casovy plan projektu (vlastni zpracovani, 2017)
Symbol Cinnost Doba trvani Pi‘edchazejici
(dny) ¢innosti

¢innosti

A PiedloZeni projektu ke schvaleni 1 -
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Schvaleni projektu

Vy¢lenéni financnich prostiedki

Informovani zaméstnanci o projektu

Ptiprava pisemnych podkladi

Implementace a zkuSebni faze pro-

jektu

Vyhodnoceni zkuSebni faze projektu

Prezentace vysledku zkuSebni faze

managementu spolecnosti

Implementace navrhu a opati‘eni pro

zvySeni motivace prodejcii vybrané

spole¢nosti

14

14

14

20

90

14

30

B,C

Doby trvéani jednotlivych ¢innosti projektl jsou odhadovany a je mozné, Ze skute¢na doba

trvani projektu se bude lisit. Doba trvani projektu je ovlivnéna pfistupem vedeni vybrané

spolec¢nosti a jejich rychlosti a schopnosti pfizptisobit projekt podminkam spolecnosti.

Activity Activity time Early Start Early Finish Late Start Late Finish Slack
Project 184

A 1 0 1 0 1 0
B 14 1 15 1 15 0
C 14 15 29 15 29 0
D 14 5 29 170 184 155
E 20 29 49 29 49 0
F 90 49 139 49 139 0
G 14 139 153 139 153 0
H 1 153 154 183 154 0
| 30 154 184 154 184 0

Obr. 8: Vypocet kritické cesty a Casovych rezerv (vlastni zpracovani, 2017)

Pomoci programu QM byla provedena CPM analyza, ze které Ize vycist, Ze nejkratsi moz-

na doba realizace projektu je 184 dni (Obr. 8). Déle jsou zde znazornény nejdiive mozné a

nejpozdéji ptipustné zacatky a konce jednotlivych €innosti.

Na obrazku (Obr. 9) je zobrazen uzlové ohodnoceny sitovy graf, kde jsou Cervené znazor-

nény dvé kritické cesty, které ukazuji, v jakém nejkratsim Zase lze projekt uskuteénit. Cin-
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nosti, které¢ lezi na kritické cesté, maji nulovou ¢asovou rezervu. Zadna z té€chto ¢innosti se

nesmi zpozdit, aby nebyla naruSena celkova doba trvani projektu. Prvni kriticka cesta je

urcena ¢innostmi A, B, C, E, F, G, H, I a druha kriticka cesta je urCena ¢innostmi A, B, E,

F, G, H, 1. Casovou rezervu poskytuje ¢innost D.

30

Obr. 9: Sitovy graf (vlastni zpracovani, 2017)
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Obr. 10: Ganttiv diagram (vlastni zpracovani, 2017)

7.4 Naklady projektu
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V nasledujici tabulce (Tab. 22) jsou vyjadieny naklady potifebné na realizaci planovanych

navrht, které byly stanoveny v radmci projektu zvySeni motivace prodejcti ve vybrané spo-

le¢nosti. Rozpocet je uveden v ro¢nich nékladech.
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Tab. 22: Roc¢ni naklady projektu (vlastni zpracovani, 2017)

Navrhované opatieni Ro¢ni naklady (v K¢)
Novy systém odménovani 5984 520
Soutéze na prodejnach 144 000
Hodnoceni 64 152
Komunikace 0
Teambuilding 43 320
Celkem 6 235992

Popis a vycisleni jednotlivych navrhovanych opatfeni byl uveden v piedchozi kapitole
(subkapitola 7.1). Z tabulky je patrné, Ze celkové ro¢ni naklady na projekt zvySeni motiva-
ce prodejct ve vybrané spolecnosti jsou ve vysi 6 235 992 K¢. Tyto naklady nejsou jedno-
razové a v ptipad¢ realizace projektu se budou opakovat kazdy rok. Nejnakladngj$im navr-
hovanym opatienim je zména systému odménovani prodejeti, ndklady na toto opatieni jsou

ve vysi 5 984 520 K¢ rocné.

wewvr

v

Vv soutézi je darkova poukdzka na ndkup zbozi u vybrané spolecnosti v hodnoté 500 K¢. Za
tuto poukézku si prodejci nakoupi zbozi véetné marze, kterd je zhruba 70 %. Na zaklad¢

toho by tedy naklady na soutéZe o nejlepsi prodejce byly zhruba pouhych 43 tisic.

Dal8imi naklady na projekt jsou ndklady spojené s pravidelnym hodnocenim prodejct ve
vysi 64 152 K¢ za rok a naklady na pravidelné teambuildingy celkové vysi 43 320 K¢ roc-

né.
7.5 Prinosy projektu

Vedle finan¢nich prostfedktl, které vybrana spolecnost vlozi do projektu, Ize ocekévat 1
piinosy plynouci z Gspé$né implementace projektu. Na zaklad¢ navrzeného projektu moti-
vace miliZe vybrand spolecnost pocitat s budoucimi piinosy v oblasti fizeni lidskych zdrojii

a také s pfimymi ekonomickymi pfinosy. Ekonomické ptinosy Ize jen obtizné kvantifiko-
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vat, jelikoz systém motivace je aktivitou neproduktivniho charakteru s tézce métitelnymi
vystupy. Konecné a presné vyjadieni finan¢niho ptinosu projektu bude mozné minimalné
po jednom roce fungovani projektu diky jednotlivym finanénim ukazatelim. Mezi tyto
ukazatele piinosu tohoto projektu muzeme zafadit napf. ukazatel zisku ¢i fluktuace za-
meéstnanct. V pripadée poklesu fluktuace lze o¢ekavat usetfené naklady na Skoleni a zapra-
covani prodejct, které jsou pomérné vysoké. Déle je nutné zhodnotit spokojenost zakazni-
ka s obsluhou prodejcti, pocet prodanych kust zbozi atd. Presné vycisleni ekonomickych
piinosu projektu do budoucna je tedy témét nemozné, z toho divodu budou ptinosy ohod-

noceny prevazné slovné.
Piinosy projektu z ekonomického hlediska

Nasledujici tabulka (Tab. 23) zobrazuje ptedpokladany rust trzeb vybrané spolecnosti
v nasledujicich letech, v piipad¢, Zze bude splnén cil péti procentniho navySeni trzeb oproti
ptedchozimu roku. Za pfinos projektu z ekonomického hlediska je brano splnéni cile vy-
brané spolecnosti, tedy péti procentni navySeni trzeb oproti pfedchozimu roku. Splnéni
tohoto cile by m¢li zajistit dobfe motivovani prodejci, kteti budou na 100 % plnit své indi-
vidualni cile prodeju.

Tab. 23: Rist trzeb pfi splnéni individualnich cili prodejct (vlastni zpracovani, 2017)
Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Trzby (v K¢) 471274 494838 519580 545559 572837 601479
Rozdil oproti pred-

chozimu roku (v - 23564 24742 25979 27278 28642
K&)

Dalsi pfinosy projektu

Navrhovany projekt pro zvySeni motivace prodejcii ve vybrané spolecnosti by mél dale

vést k nasledujicim pfinosim:

e vyssi aktivita ze strany prodejct,

stabilizace prodejct,
e posileni vztahu v kolektivu,

e zlepSeni systému odmeénovani,
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e zvyseni loajality prodejct vii¢i vybrané spolec¢nosti,
o cfektivnéjsi fizeni lidskych zdroji diky vypracovanym podkladim k hodnoceni

zameéstnancu.

Cilem vsech vySe uvedenych piinost je zvySit motivaci a spokojenost prodejcii ve vybrané
spolecnosti. Spravné motivovani zaméstnanci jsou jednou z nejvétsich konkurencnich vy-
hod podniku. Za Gi¢elem maximalizace pfinosti a minimalizace piipadnych rizik je doporu-
¢eno provadét pravidelna dotaznikova Setfeni, ktera mohou poukazat na nutnost ptipad-

nych uprav motivacnich nastroja.

7.6 Rizika projektu

Realizace kazdého projektu s sebou nese urc€ita rizika. Néktera rizika je snadné ptredvidat,
jind jsou tézko odhalitelna pred realizaci projekt. V priibéhu implementace motivacnich

opatieni je dilezité myslet na vSechny rizikové faktory.

Navrzeny projekt zvySeni motivace prodejct ve vybrané spolecnosti s sebou nese nasledu-
jici rizika:

nespokojenost zameéstnanci S navrhovanymi zménami,

neochota vedeni spole¢nosti realizovat projekt,

nedostatek financ¢nich zdroji,

nevhodné zvolené typy opatieni,

nedisledna realizace projektu,

I A T o

piekroceni planovanych nakladi.

Pro sestaveni matice pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho z&vaznosti jsou stanoveny

nasledujici intervaly hodnot.
Hodnota pravdépodobnosti vyskytu rizika

e nizkd —hodnota 0,25
e stiedni — hodnota 0,5

e vysoka — hodnota 0,75
Hodnoceni zavaznosti rizika

e nizka — hodnota 0,25
e stiedni — hodnota 0,5

e vysoka —hodnota 0,75
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Tab. 24: Pravdépodobnost vyskytu rizika a jeho zavaznosti (vlastni zpracovani, 2017)

Popis rizika

Nespokojenost
zaméstnanc s
navrhovanymi

zménami

Neochota vedeni
spoleCnosti rea-

lizovat projekt

Nedostatek ~ fi-

nan¢nich zdroja

Nevhodné zvo-
lené typy opat-
feni
Nedusledna

realizace projek-

tu
Piekroceni pla-

novanych  na-

klada

Pravdépodobnost vyskytu

Nizk4 Stredni

(0,25) (0,5)
X
X
X
X
X
X

Vysoka
(0,75)

Zavaznost rizika

Nizka = Stfedni
(025) (0.5

Vysoka
(0,75)

Vysledna

hodnota

0,125

0,188

0,375

0,125

0,25

0,25

Matice rizikovosti je znazornéna v tabulce (Tab. 24). V levé casti tabulky jsou stru¢né

popsana rizika, ktera mohou nastat pfi zavadéni navrhovaného projektu. Déle jsou zde vy-

¢isleny hodnoty pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho zévaznosti. Tyto hodnoty jsou

mezi sebou vynasobeny a ddvaji hodnotu vysledné rizikovosti, kterd je uvedena v pravé

¢asti tabulky. Vybrand spole¢nost by se méla zaméfit a vynaloZit veSkera opatfeni pro mi-

nimalizaci vyskytu rizik, kterd maji vysokou vyslednou hodnotu rizikovosti.
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o324

vliv na neuspéch navrhovaného projektu, vyhodnoceno riziko nedostatku finan¢nich zdrojt
po realizaci projektu. Vybrana spolecnost v soucasnosti dosahuje velmi dobrych finan¢nich
vysledkii. Situace se vSak mtize velmi rychle zménit a vybrana spole¢nost nemusi mit do-

statek volnych finan¢nich zdroji pro realizaci daného projektu.
Eliminace rizik
1. Nespokojenost zaméstnancti s navrhovanymi zménami

Pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je nizka, jelikoz projekt zmén v motivacnim systé-
mu vybrané spolecnosti byl vypracovan mimo jiné i na zdkladé vysledki dotaznikového
Seteni, kde navrhované zmény vyvstaly pravé na zaklad¢ potfeb zaméstnancii. Ze strany
zaméstnancl tedy neni o¢ekavan odmitavy postoj k zavadénym zménam, protoze se jich
zmény budou tykat pozitivné a povedou ke zvySeni jejich spokojenosti a sounalezitosti
s vybranou spole¢nosti. Zaméstnanci mohou mit odmitavy postoj pouze k hodnoticim po-
hovortim, je tedy nutné zaméstnancim dikladné vysvétlit podstatu a vyhody hodnoticich

pohovori, vénovat jim dostatek ¢asu k pochopeni a zodpovédét vSechny jejich dotazy.
2. Neochota vedeni spole¢nosti realizovat projekt

Pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je také nizkd z toho dlivodu, Ze vedeni vybrané
spole¢nosti se rozhodlo investovat do zaméstnancti z hlediska zvySeni jejich motivace.
Negativnimu pfistupu ze strany vedeni spole¢nosti Ize ptedejit tak, ze si spolec¢nost uve-
domi, jaké mzdové ohodnoceni je nabizeno konkuren¢nimi spolecnostmi v jejich okoli.
Riziko negativniho pfijeti projektu ze strany vedeni lze eliminovat vybornou prezentaci
nejen projektu, ale i situace na konkuren¢nim trhu. To povede k uvédoméni si vedeni vy-
brané spole¢nosti, Ze spole¢nost v ramci motivace prodejcti musi projit fadou zmeén. Elimi-
nace tohoto rizika je tedy moznd pomoci pravidelnych konzultaci a prezentaci jednotlivych
bodi projektu. V piipadé, Ze i tak nebude spolecnost s projektem spokojena, je nutné ho

piepracovat dle ptfipominek vedeni vybrané spolecnosti.
3. Nedostatek finan¢nich zdroju

Toto riziko bylo na zékladé¢ matice pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho zdvaznosti

24

sahuje velmi dobrych finan¢nich vysledki. Situace se vSak miiZze velmi rychle zménit a

vybrana spole¢nost nemusi mit dostatek volnych finan¢nich zdroji pro realizaci daného



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 94

projektu. V ptipadé nedostatku finan¢nich zdroju pro jednorazovou realizaci celého projek-
tu je mozné realizovat jednotlivé navrhy po etapach s ¢asovym odstupem dle preferenci a

finan¢nich moznosti vybrané spole¢nosti.
4. Nevhodné zvolené typy opatieni

Toto riziko bylo klasifikovano jako riziko s nizkou pravdépodobnosti a stiedni zavaznosti.
Riziko nevhodné zvolenych typl opatieni je mozné eliminovat pravidelnou oboustrannou

komunikaci mezi zadavatelem a tviircem projektu.
5. Nediisledna realizace projektu

Riziko nedtsledné realizace projektu bylo klasifikovano jako riziko se stfedni pravdépo-
dobnosti vyskytu a stfedni zadvaznosti jeho dopadu. Toto riziko je vhodné eliminovat pri-
béznymi kontrolami realizace projektu a pravidelnou komunikaci realizatora projektu

S jeho tvlircem.
6. Prekroceni planovanych nakladi

Riziko piekroceni planovanych nakladi bylo ohodnoceno jako riziko se stfedni pravdépo-
dobnosti vyskytu a zdvaznosti dopadu. Toto riziko je mozné eliminovat piesnou a detailni

analyzou potfebnych nékladl a pravidelnou kontrolou vynakladanych nékladd.

Dtlezité je také mapovat rizika, kterd by mohla vzniknout, kdyby projekt nebyl realizovan.
Tato rizika lze spatfovat v nizké motivaci, vykonnosti a stabilizaci prodejct. Negativnim
dopadem miize byt vyssi fluktuace prodejcti. Pied realizaci projektu je tedy dilezité zo-
hlednit nejen rizika souvisejici se zavedenim projektu, ale 1 rizika spojend s nezavedenim

projektu.

7.7 Shrnuti projektu

Cilem projektové casti bylo analyzovat soucasny stav motivace prodejcti ve vybrané spo-
le¢nosti, odhalit jeho pfednosti a nedostatky a na zéklad¢ vysledkt analyzy zpracovat pro-

jekt, ktery povede ke zvySeni motivace prodejcii.

Na zaklad¢ kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni byly odhaleny problémové oblasti, ke
kterym se prodejci stavi nejvice negativné. Byla navrzena mozna feSeni, ktera odstranuji
tyto demotivacni faktory. Projekt obsahuje n€kolik ndvrhi na zlepSeni soucasného stavu.
Tyto navrhy maji podobu finan¢niho 1 nefinan¢niho charakteru. Mezi navrhovana opatieni

patii uprava systému odménovani, zavedeni hodnoticich pohovorti, zlepSeni vztahti mezi
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prodejci a vedeni efektivni komunikace ve vztahu nadfizené¢ho a podfizeného. V ramci
projektu je také vybrané spolecnosti doporuceno kontrolovat motivaci a spokojenost pro-

dejct prostiednictvim pravidelnych dotaznikovych Setieni.

Casova naro¢nost projektu byla s pomoci programu QM vyéislena na 184 dni. Nejdelsi
¢asti projektu je jeho zkuSebni faze, jejiz délka byla odhadnuta na 90 dni. Finan¢ni naroc-

nost projektu byla vyc¢islena na 6 235 992 K¢ ro¢né¢.

Uspé&sné zavedeni projektu ma pro vybranou spoleénost spoustu piinost. Mezi nejvétsi
vyhody mizeme zafadit zvySeni celkové motivace a spokojenosti prodejct, jejich loajality
vuci spole¢nosti a snizeni fluktuace. Za ptinos projektu z ekonomického hlediska je brano
splnéni cile vybrané spolecnosti, tedy péti procentni navySeni trzeb oproti piedchozimu
roku. Splnéni tohoto cile by méli zajistit dobfe motivovani prodejci, ktefi budou na 100 %
plnit své individualni cile prodeji. Mohou se ale objevit i rizika, kterd mohou mit vliv na
realizaci projektu. Diky matici pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho zavaznosti byla

opatieni vedouci k jejich eliminaci.

Na zéklad¢ nastavenych kritérii a ndzort vedeni vybrané spole€nosti a jejich zaméstnancii
by mél pfedlozeny projekt vést ke zvySeni motivace a spokojenosti prodejct a diky tomu i
k vyssi efektivité a produktivité prace a snizeni fluktuace prodejcti vybrané spolec¢nosti.
Tyto pfinosy tedy povedou ke splnéni cile, ktery byl stanoven na zacatku navrZeni projek-

tu.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo analyzovat soucasny stav motivace prodejcti ve vybrané spo-

le¢nosti, odhalit jeho pfednosti a nedostatky a poté na zaklad¢ vysledkt analyzy zpracovat

projekt vedouci ke zvySeni motivace prodejcti.

Teoreticka cast predstavila zdsadni informace z oblasti fizeni lidskych zdroji — jeho vy-
znam, hlavni ukoly a osobnost ¢lovéka v organizaci. Byly vysvétleny zakladni pojmy jako
motivace, motiv, stimulace, stimul, pracovni motivace, hlavni motivacni teorie a motivacni

systém podniku.

Analyza byla zpracovana na zakladé rozboru vnitropodnikovych dokumentli, rozhovort
S country manazerem vybrané spolecnosti, dotaznikového Setfeni mezi prodejci a nékteré
informace byly ziskany diky autorc¢inu vlastnimu plisobeni ve spolecnosti. Vysledkem bylo
vymezeni silnych a slabych stranek vybrané spolecnosti v oblasti motivace. Mezi slabé
stranky spolecnosti patii: Spatné vztahy s kolegy, neodpovidajici a nespravedlivé platové
ohodnoceni, 7zddné nebo nedostate¢né hodnoceni vysledkii zaméstnanci, nedostatecné a
nesrozumitelna zpétnad vazba, mald moznost kariérniho riistu a nedostatecna pochvala za
dobie odvedenou praci. Cilem navrzeného projektu bylo vyfesit definované slabé stranky
spolecnosti a zefektivnit tak motivacni systém podniku. Pfi vypracovani motivac¢niho sys-
tému bylo provedeno srovnani soucasného stavu motiva¢niho systému vybrané spolecnosti
s jejimi nejvetsimi konkurenty. Bylo zjisténo, Ze mzdy prodejcii vybrané spolecnosti jsou
ve srovnani s konkurenci nejnizsi. Diky tomuto zjisténi byl pfedloZen podrobny navrh na
zménu systému odménovani. Dalsi zmény, které byly navrzeny projektem, byly nésleduji-
ci: zavedeni hodnoticich pohovori, zlepSeni vztahi mezi prodejci a vedeni efektivni ko-

munikace ve vztahu nadfizeného a podftizeného.

Vsechna tato navrhovana opatfeni byla navrzena tak, aby respektovala ¢asové a finan¢ni
moznosti vybrané spole¢nosti a jejich zaméstnanci. Navrzené motivacni nastroje elimino-
valy slabé stranky spole¢nosti a prodejci budou diky témto zménam motivovanéjsi, spoko-
jengjsi a vykonngjsi. Zavérem projektové Casti byla definovéna rizika, kterd mohou nega-
tivn€ ovlivnit realizaci projektu a opatieni vedouci k jejich eliminaci.

Pti tvorbé diplomové prace bylo postupovano podle zasad pro vypracovani, které jsou sou-

¢asti zadani diplomové prace. Domnivam se, Ze vSechny uvedené body byly zpracovany a

tim splnény formulované cile diplomové prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazeni kolegové,

dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je soucasti podkla-

da pro zpracovani mé diplomové prace.

Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 10 minut. Dotaznik je anonymni. Ziskané tida-
je poslouzi vyhradné k vypracovani mé diplomové prace a nebudou Zadnym zplisobem

zneuzity.

Vyplnénim dotazniku mi pomtizete ke zpracovani diplomové prace, kterd by mohla slouzit

1 jako podklad pro zlepSeni systému motivace nasi firmy.
Dé&kuji Vam za spolupréci.

Vase dotazy ¢i zajem o vysledky dotaznikového Setfeni sméfujte na mij email Ma-

rie.Podolinska@seznam.cz.

Bc. Marie Podolinska

Zakrouzkujte prosim Vasi odpovéd™:

1. Jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostiredim (misto vykonu prace, vybaveni, so-
cialni zarizeni...)?

a) rozhodné ano b) spiSeano c¢)spiSene  d) rozhodné ne

V ptipadé odpovedi spiSe ne nebo rozhodné ne, napiste prosim

PTOCT ettt ettt e ettt e et e ettt eea bt e e e bt e e it te e a bt e e bt eeebteeeaabeeeabteeeabeeenabee s e Rneeanreeanes

2. Citite se dobie ve svém pracovnim kolektivu?
a) rozhodné ano b) spiSe ano c¢)spiSene  d) rozhodné ne
V ptipadé odpovédi spiSe ne nebo rozhodné ne, napiste prosim

PTOCT ettt ettt ettt ettt e et e ettt e et e e et e e e bt e e e a bt e e ea b te e abee e abeeehbeeenbbeeenbteeenbae s e anreeeanreeaa
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3. Vniméte pracovni vztah mezi Vami a VaSim nadfizenym jako dobry?
a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

V piipadé odpovédi spiSe ne nebo rozhodné ne, napiste prosim

PLOCT ettt ettt e ettt e e e et e e e ettt e e e et e e e e e taee e e e taeee e e nbbeee e e naaee e e e naaeeeennnaaaeeentaaeeeannaeras

4. Je Vas$ nadrizeny ochotny Vas vyslechnout?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

5. Dostavate od svého nadrizeného pravidelnou zpétnou vazbu?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

6. Je pro Vas zpétna vazba srozumitelna?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

7. Jste pochvalen/a v pripadé dobie odvedené prace?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

8. Je Vas pracovni vykon pravidelné hodnocen?

a) rozhodné ano b) spiSeano c¢)spiSene  d) rozhodné ne

9. Jste dobre informovan/a o cilech a poslani spole¢nosti?

a) rozhodn¢ ano b) spiSeano c¢)spiSene  d) rozhodné ne

10. Mate ve firmé moznost kariérniho rustu?

a) rozhodn€ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne
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11. Je pro Vas soucasné firemni vzdélavani dostacujici?
a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

V piipadé odpovédi spiSe ne nebo rozhodné ne, napiSte prosim, jakou oblast firemniho

vzZdElavani byste UVItal/a ...... ..o e

12. Mate potiebné informace k vykonu prace?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

13. Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

14. Vnimate principy a pravidla odmérovani jako spravedliva?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c¢)spiSene  d) rozhodné ne

15. Ohodnot’te, jak moc jsou pro Vas nasledujici faktory motivacni (1 - velmi, 5 — vii-

bec):

Mzda

Charakter prace

Dobré vztahy na pracovisti

Pochvala za dobie vykonanou pra-

Ci

Moznost kariérniho rastu

Moznost dalsiho vzdélavani

Dobra informovanost

Piijemné pracovni prostiedi
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Zaméstnanecké benefity

Pravidelné hodnoceni

Pravidelna zpétna vazba

Chovani nadfizenych

16. Jste spokojen/a s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSene  d) rozhodné ne

17. Jaké zaméstnanecké benefity Vam schazi? Prosim dopliite:

18. Jste v zaméstnani celkové spokojen/a?

a) rozhodné ano b) spiSe ano c) spiSene  rozhodné ne

19. Kdybyste mohl/a zménit jednu véc, ktera by to byla?

a) zptisob odmeénovani b) vztahy na pracovisti ¢) pracovni podminky

d) zaméstnanecké benefity

€) JINE (VYPISTE) . ettt et et et e

20. Jaké je VaSe pohlavi?

a) Zena b) muz

21. Jaka je VaSe vékova kategorie?

a)do25let b)25-35let c)36—45let d)46avice



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 109

22. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

a) méné nez rok b)1—-2roky c)2-5let d)vicenez5 let

Dékuji Vam za Vas Cas, ktery jste vénovali vypliiovani dotazniku.

Bc. Marie Podolinska
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PRILOHA P II: GRAFICKA INTERPRETACE DOTAZNIKOVEHO

SETRENI

1. Jste spokojen/a s Vasim pracovnim
prostfedim (misto vykonu prace,
vybaveni, socialni zafizeni...)?

4%

49%
47%
m rozhodné ano = spiSe ano
= spiSe ne m rozhodné ne

3. Vnimate pracovni vztah mezi Vami a

Vasim nadfizenym jako dobry?

2%
21%
29%

48%

m rozhodné ano = spiSe ano

= spiSe ne m rozhodné ne

5. Dostavate od svého nadfizeného
pravidelnou zpétnou vazbu?

12% 11%

32%

= rozhodné ano = spiSe ano

m spise ne m rozhodné ne

2. Citite se dobie ve svém pracovnim

kolektivu?

6% 11%

0,
45% 38%

m rozhodné ano = spise ano

= spiSe ne m rozhodné ne

4. Je Vas nadrizeny ochotny Vas
vyslechnout?

60%
m rozhodné ano = spiSe ano

= spiSe ne m rozhodné ne

6. Je pro Vas zpétna vazba
srozumitelna?

10% 9%

33%

= rozhodné ano = spise ano

m spiSe ne m rozhodné ne



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

111

7. Jste pochvalen/a v pfipadé dobfe

odvedené prace?

I 19%
'27%

= rozhodné ano = spise ano

3%

51%

m spiSe ne m rozhodné ne

9. Jste dobfe informovan/a o cilech a

poslani spolecnosti?

20%
27%

53%

m rozhodné ano = spiSe ano

= spiSe ne m rozhodné ne

11. Je pro Vas soucasné firemni
vzdélavani dostacujici?

9%

m rozhodné ano = spise ano

= spiSe ne = rozhodné ne

8. Je Vas pracovni vykon pravidelné
hodnocen?

11%

25%
43%
= rozhodné ano = spiSe ano
m spiSe ne m rozhodné ne

10. Mate ve firmé moznost kariérniho
rustu?

9%

34%
30%
m rozhodné ano = spiSe ano
= spiSe ne m rozhodné ne

12. Mate potiebné informace k vykonu
prace?

9%

28%

63%

m rozhodné ano = spiSe ano

= spiSe ne m rozhodné ne
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13. Odpovida Vase platové ohodnoceni

praci, kterou vykonavate?

23%

35%

4

42%

m rozhodné ano m spiSe ano

= spiSe ne m rozhodné ne

16. Jste spokojen/a s mnoZstvim
poskytovanych zaméstnaneckych
benefitd?

53%

m rozhodné ano = spise ano

= spiSe ne = rozhodné ne

14. Vnimate principy a pravidla
odménovani jako spravedliva?

7%

54%
m rozhodné ano m spiSe ano

= spiSe ne m rozhodné ne

18. Jste v zaméstnani celkové
spokojen/a?

4% 12%

31%

m rozhodné ano m spise ano

= spiSe ne m rozhodné ne
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19. Kdybyste mohl/a zménit jednu véc,
ktera by to byla?

20. Jaké je Vase pohlavi?
10%

3%

14%

24%
63%

= zpUsob odménovani

m vztahy na pracovisti

m pracovni podminky

86%
= zaméstnanecké benefity
m jiné = jena ® muz
21. Jaka je Vase vékova kategorie? 22. Jak dlouho ve spolecnosti
racujete?
2% p ]

12%

5%

32%

51%

54%

mdo25let m25-35let m 36-45let w46 avice m méné nez rok m 1-2 roky = 2-5 |et m vice nez5 let
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PRILOHA PIIl: NAVRH FORMULARE HODNOCENI

e PRACOVNI HODNOCENI ZAMESTNANCE

Hodnoceni zaméstnance: za rok 2017 — 1. pololeti

Jméno a pfijmeni, titul:
Datum nastupu do spolecnosti:
Datum uskutecnéni hodnoceni:

Jméno hodnotitele:

1. cast: Hodnoceni pracovnich a rozvojovych cila
1.1 Uvedte, zda pracovni cile uloZzené zaméstnanci pfi poslednim hodnoceni byly spiné-
ny, castecné splnény nebo nesplnény. V pfipadé nesplnéni cilti uvedte pfipadné vné;si

faktory, které podle Vaseho nazoru pracovni vykon nepftiznivé ovlivnily.

Osobni cil Splnéni cile Ovliviujici faktory

1.2 Uvedte oblasti, ve kterych zaméstnanec od posledniho hodnoceni dosahl vyrazného
uspéchu, pripadné oblasti, kde byl jeho pracovni vykon neuspokojivy. Jak si vysvétlujete
tyto vysledky?
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1.3 Myslite si, Ze schopnosti a dovednosti zaméstnance jsou optimalné vyuzity?

V ptipadé, Ze ne, co je nutné pro to udélat?

2. cast: Hodnoceni pracovniho a socidlniho chovani

2.1 Zaskrtnéte, ktera uroven podle Vaseho nazoru nejlépe popisuje chovani zaméstnan-
ce.

Odpovédnost
Vynikajici

Nadpramérna
Podprimeérna

Nizka

Vysvétlete prosim své hodnoceni:

Iniciativa a pracovni nasazeni
Vynikajici

Nadpramérna

Podprimeérna

Nizkd

Vysvétlete prosim své hodnoceni:
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Pracovni moralka
Vynikajici
Nadpramérna
Podprimérna
Nizka

Vysvétlete prosim své hodnoceni:

Poradek na pracovisti a péce o svérené véci
Vynikajici

Nadpramérna

Podprimérna

Nizka

Vysvétlete prosim své hodnoceni:

Kvalita odvedené prace, reklamace, stiznosti
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Vynikajici
Nadpramérna
Podprimérna
Nizka

Vysvétlete prosim své hodnoceni:

Schopnost a ochota ke spolupraci
Vynikajici

Nadpriamérna

Podprimeérna

Nizka

Vysvétlete prosim své hodnoceni:

2.2 Jaka je hlavni silna stranka pracovniho chovani zaméstnance?

2.3 Jakou oblast pracovniho chovani musi zaméstnanec zdokonalit?
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3. ¢ast: Shrnuti vysledkt hodnoceni
Oznacte krizkem celkovy pfinos zaméstnance pro organizaci
Vynikajici
Velmi dobry
Uspokojivy
Neuspokojivy
Vysvétlivky:

e Vynikajici — zaméstnanec je ve vsech Cinnostech perfektni, pini své osobni cile, ak-
tivné prebird odpovédnost, je vyraznym pozitivnim pfinosem pro svou prodejnu,
pomdhd ostatnim, vénuje usili tymové prdci.

e Velmi dobry — zaméstnanec dosahuje cilovych vysledki bez pomoci nadrizeného,
jeho pracovni vykon i efektivita a uroveri pracovniho chovdni vétsinou prevysuje
pozadavky na jeho pracovni pozici.

e Uspokojivy — zaméstnanec neplni vSechny své cile, pfi jeho prdci je nutnd pomoc ze
strany nadrizeného.

o Neuspokojivy —zaméstnanec neplni své osobni cile, nedokdZe pracovat samostat-
né, vyZaduje zvyseny dohled. Jeho pracovni vysledky jsou pfevdzné nizsi, nez odpo-
vida ocekdvanim.

Vysvétlete prosim své hodnoceni:

4. Cast: Stanovené osobni cile pro dalsi obdobi

4.1 Stanovené osobni vykonové cile a jejich plnéni pro dalsi obdobi
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4.2 Stanovené cile rozvoje a vzdélavani pro dalsi obdobi

4.3 Jakym zpuisobem budou rozvojové cile plnény?

Podpis hodnoceného zaméstnance: Podpis pfimého nadfizeného:

Datum hodnoceni:




