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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva motivaci obsluh prodejen ve spole¢nosti XY. Cilem teoretické
¢asti bylo zpracovat odborné poznatky z oblasti motivace zaméstnanct a poskytnout dosta-
tek odbornych poznatkli na vypracovani praktické ¢asti. Cilem praktické c¢asti diplomové
prace bylo provést analyzu zplisobu motivace obsluh prodejen ve spole¢nosti XY a nasled-
né na zadkladé vyhodnoceni analytické Casti navrhnout projekt zvySeni motivace obsluh
prodejen spolecnosti XY. Projekt obsahuje ekonomickou naro¢nost, rozdéleni odpoveédnos-

ti a analyzu rizik spojenych s jeho realizaci.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, motivacni teorie, metody motivace, angazovanost

ABSTRACT

Master thesis deals with the motivation of the store attendants in the company XY.
The goal of the theoretical part of the thesis was to compile the theoretical knowledge
in the field of employees’ motivation and provide theoretical base for the practical part.
The goal of the practical part of the thesis was to create the analysis focused on the current
means of the motivation of the store attendants in the company XY and to evaluate this
analysis to create a project of improvement of the motivation of the store attendants
in the company XY. The project includes the cost calculation, the distribution of the re-
sponsibilities and the analysis of the risks associated with the implementation of the pro-

ject.

Keywords: motivation, stimulation, theories of motivation, methods of motivation, in-

volvement
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UvVOD

Motivace je velmi Casto sklonovany pojem, s nimz se bezpochyby setkal témér kazdy jedi-
nec. Pro¢ néktefi pracovnici podavaji lepsi vykony nez jini? Maji lepsi schopnosti nez ko-
legové, lepsi predpoklady pro danou praci? Z jakého duvodu se snazi byt mnozi lidé nej-
lepsi v urcité véci v ramci jejich kolektivu, statu, nejlepsi na svéte€? Tyto stézejni otazky,
které si klade kazdy tidici pracovnik, ¢i by si je klast mél, nutn¢€ vedou k otazce nasledujici:
Jak dosahnout, aby i ostatni pracovnici odvadéli lepsi vykony a aby se vykony dobrych
pracovniki i nadale zlepSovaly? Prave na tyto véci dava, ¢i se snazi dat, odpovéd motivace
a také autor této prace, jenz se bude vénovat motivaci pracovnikli ve spolecnosti XY,

s touto spolecnosti jiz dlouhodobé spolupracuje a je s ni tedy obeznamen.

Diplomova préce je rozc¢lenéna na tii hlavni ¢asti, jedné se o ¢ast teoretickou, kde se pojed-
nava o poznatcich z oblasti motivace zaméstnancii a motivaci lidi obecné. K tomuto jsou
vyuzity prameny od mnohych odbornikil na tuto oblast doplnéné autorem préce, jez slouzi
K poskytnuti dostateéné Siroké zakladny poznatkti pro definovani a pochopeni podstaty
motivace, pohledu odbornikti na danou problematiku a pfedevSim polozeni dostate¢né

pevnych zakladi pro nasledujici praci.

Dalsi, druha ¢ast prace se vénuje analyze. Cilem je, kromé piiblizeni firmy XY ctenafi,
€0 nejpiesnéji definovat soucasny stav motivace pracovnikli ve spole¢nosti XY. Co spolec-
nost déla pro lepsi vykony svych 1idi? Jaky ptistup k motivaci zaméstnancu voli fidici pra-
covnici spole¢nosti? Jak jejich snahy vnimaji sami zaméstnanci? S ¢im jsou spokojeni
¢1 naopak nespokojeni a dalsi dilezité otazky pro pochopeni souc¢asného stavu jsou zjist'o-
vany a podrobeny rozboru pravé v této Casti. Analyza slouzi k polozeni zakladu pro treti

¢ast prace — projekt.

V projektu dochéazi k vyuZiti poznatkl z pfedchozich ¢asti diplomové prace ve formé vy-
pracovani projektu pro zlepSeni motivace pracovniki spolecnosti XY, ktery zahrnuje i fi-
nanéni vyc¢isleni ndkladii na navrzend opatfeni. Cilem je vypracovat projekt, jenZz zlepsi
vykony pracovniki, avSak zaroven podstatné nezvysi vynalozené naklady firmy na takovou

miru, aby piekrocily zisk dosaZeny ptipadnym zavedenim projektu do praxe.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Lidé dokézou byt velmi tvofivi a pracoviti. To plati predevsim, pokud pted sebou vidi cil,
kterého chtéji dosahnout. Problémem je, aby pied sebou tento cil vidéli a také aby ho ptijali
za svlij. Pomoci by jim k tomu méla motivace — vnitini naboj, jenZ je Zene kuptedu a sti-

mulace — vné&jsi pobidky.

Spole¢nost XY ma snahu dosdhnout takového stavu, kdy jeji zaméstnanci budou podavat
vyborné pracovni vykony. Nejpocetnéjsi a zaroven velmi dilezitou skupinou zaméstnanct
Jsou Vv této organizaci obsluhy prodejen, prodavacky. Velmi dalezitymi zaméstnanci jsou
kvili kontaktu se zdkazniky, moZznosti zakaznikim pomoci pifi vybéru zbozi, moznosti
vyraznou mérou ovlivnit postoj zakaznikl ke spolecnosti XY a tim padem i moznosti zlep-
Sit €1 zhorSit trzby spolecnosti. Z téchto diivodit musi panovat mezi obsluhami prodejen
vysoka mira motivace pomoci zakaznikiim a generovat co nejvyssi trzby. Cilovou skupi-
nou, na niz se analyza i projekt prace zamétuje, jsou tedy obsluhy prodejen. Pravé zlepseni
motivacnich prvku (at’ se jedna o vnitini ¢i vnéjsi motivaci) obsluh prodejen je pro spolec-
nost XY velice dulezitou oblasti. ZlepSenim se v prvé fadé mysli zvySeni trzeb a nadSeni

prodavat, s ¢imz ma pomoci tato diplomova prace.

Hlavnim cilem préace je vypracovat projekt, jenZ prostiednictvim motivace obsluh prodejen

povede ke zvyseni trzeb spolecnosti XY, aniz by se zaroven vyrazné zvysily ndklady.

Za dalsi cil prace se da oznacit zvySeni pracovniho nadSeni obsluh prodejen prostiednic-

tvim motivace zaméstnancii, coz by melo vést ke zvySeni spokojenosti obsluh prodejen.

Tato diplomova prace zacne vznikat jiz v roce 2014, kdy budou vyty€eny cile prace a vy-
tvofena teoreticka Cast prace, jez bude slouzit jako zaklad pro Cast praktickou. VétSina
praktické ¢asti a samotny projekt vSak budou vytvoteny az v roce 2015, kdy je také napla-
novana piipadna realizace projektu. Projekt by se realizoval v letnich mésicich, které jsou
pro spolecnost XY z hlediska trzeb tradicné slabsi, tudiz slouzi jako mésice, kdy se usku-
teiyji zmeny.

Prvnim krokem po stanoveni cilli prace je studie literarnich i elektronickych prament za-
byvajicimi se motivaci, zejména motivaci zaméestnancli, a nasledné vytvoreni teoretické

¢asti prace.
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Navazovat bude analyticka ¢ast prace. Ta zacne stru¢nym popisem samotné organizace, jeji
vize a organizaéni struktury. Tyto v€ci maji vliv i na motivaci zaméstnancu, ktefi v této

organizaci pusobi a jsou tedy piimo ovlivnéni témito skutecnostmi.

V dal$i Casti se jiz pfistoupi k analyze metod motivace obsluh prodejen vyuzivanych
ve spolecnosti XY. Vyhodnoceni téchto metod probéhne pomoci vicekriterialni tabulky.
DalSim krokem bude strukturovany rozhovor s maloobchodnim feditelem spolec¢nosti.
Ten ma na starosti celou sit’ prodejen a o Cast z nich se rovnéz stara piimo, bez meziclanki.
Z téchto divodi mtze poskytnout osviceny pohled na problematiku motivace obsluh pro-
dejen, tak jak je vnimana z hlediska vedoucich pracovnikii. Poté se pfistoupi k analyze do-
taznikového Setfeni spokojenosti obsluh prodejen, kde figuruji jako respondentky obsluhy
prodejen a jez poskytuje mnohé informace pravé o jejich motivaci. Na tomto Setfeni se
podilel i autor této diplomové prace, nicméné nevzniklo primarné pro ucely diplomové

prace a bude tedy slouZit jako sekundarni zdroj.

Analyticka ¢ast prace bude shrnuta a rozsifena pomoci SWOT analyzy. Bude vypracovan
rovn&Z matematicky model SWOT analyzy, jenz pfisp&je k volbé vhodného zaméteni pro-
jektu. Zdrojem informaci pro analytickou ¢ast prace bude pozorovani, rozhovory s vedenim
sit¢ prodejen organizace XY a obsluhami prodejen a studium pisemnych dokumentt spo-

le¢nosti.

Na zéklad¢ vysledkl analytické ¢asti prace bude navrhnut projekt. V prvni fadé se stanovi
cile projektu vychézejici z cile diplomové prace. Nasledovat bude popis projektu. Bude
vypracovan seznam kli¢ovych aktivit a nasledné prob¢hne sitova analyza pomoci metody
CPM (Critical Path Method). Casti projektu bude i kalkulace nakladd, zhodnoceni plano-
vané vynosnosti projektu a vytvofeni matice odpovédnosti pomoci metody RACI, ktera
piidéluje pracovnikiim jejich roli na jednotlivych aktivitach. Soucasti projektu bude 1 iden-

tifikace a analyza moznych rizik, jeZ s sebou projekt pfinese.

Logickymi metodami pouzitymi v diplomové praci bude napiiklad analyza, syntéza, induk-
ce a dedukce. Hlavnimi metodami a technikami sbéru dat bude analyza literarnich zdroji
Z oblasti motivace pracovnikt, strukturovany rozhovor s feditelem maloobchodu, analyza
vnitropodnikovych materialii a také zkuSenosti, jeZ autor béhem plisobeni u spole¢nosti XY

nastradal.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

13

. TEORETICKA CAST
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1 DEFINOVANI POJMU

Pro spravné pochopeni této prace je potieba si nejdiive ujasnit zékladni definice pojmu.

Pojem motivace lIze definovat nasledovné:

., Pojem motivace je odvozen od latinského slova ,,movare*, coz znamena hybat se, pohy-
bovat se. Oznacuje vSechno, co zpiisobuje urcitou aktivitu, chovani cloveka. Odpovida
tez na otazku, ¢im byla aktivita vyvolana nebo proc se zménila. Motivace je proces piisobe-
ni mezi subjekty managementu, ve kterém subjekty s viastnickymi nebo vyssimi manazer-
skymi pravomocemi maji vliv na spolupracovniky, s cilem dosahovat co nejvyssi vykonnost

nebo s umyslem dosahnout stanovené cile. “ (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 197, 198)

Je tedy patrné, Ze motivace je proces, jenZ ma za ukol zlepsit vykony lidi, dosahnout a pte-
krocit stanovené cile. Po tivaze je mozné doplnit vySe uvedené tim, ze nemusi nutné platit,
7e by motivovali (pfipadné stimulovali) pouze nadfizeni pracovnici podfizené. Mize tomu

byt i naopak, ale prvni z téchto dvou ptipadil je pochopitelné mnohem casté;si.
V terminologii motivace se vyskytuje také dalsi dulezité slovo — motiv.

., Motiv je obecné pohnutka nebo divod lidské aktivity. Pohlizi se na né jako na potreby,
hnaci sily, instinkty, pudy, zajmy nebo touhy. Zdrojem motivii jsou bud’ podnéty vnitini

(védomé nebo nevedomé), nebo podnety vnejsi (stimuly). “ (Dvotakova, 2004, s. 51)

Je dilezité pochopit rozdil mezi stimuly a motivy. Podle Dvotakové (2004, s. 123) je rozdil
nasledujici:

,Stimul je podnét piisobici z vnéjsiho okoli, na rozdil od motivu, ktery se jako intrapsy-
chicky faktor zucastnuje viastniho motivacniho procesu. Stimul na rozdil od motivu puisobi

«

jen kratkodobé a v pracovnim procesu musi byt neustale opakovan.

Rozdil mezi motivaci a stimulaci se da chapat zejména v hmotné ¢i nehmotné podstaté
aktivace. Stimulace se da popsat jako hmotna motivace, ktera ma za cil zlepSeni vykonu
zminit rovnéZ tzv. kulminac¢ni bod, od néjZ ptestava piisobit zvySovani hmotnych poZitkl
jako stimulujici faktor, nebot’ lidé jsou jiz ,,nasyceni®. (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 205)

S podobnou teorii se 1ze stietnout i vV ramci ekonomie, konkrétné u zkoumani faktoru prace

(v kratkém obdobi). Ve své podstaté tika, ze byt vySe mzdy roste, tak od urcitého bodu

ptestavaji lidé pracovat vice, nebot’ pro né€ jiz ma vétsi hodnotu nez mzda volny Cas.
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Dalsimi dilezitymi pojmy, s nimiz se bude v této praci pracovat, jsou aspirace a potieba.

Nejjednodussi definice potieb fika, ze potieba je pocitovany nedostatek. Jak souvisi moti-
vace s potifebami? Pohled na tuto vazbu muze byt dvoji. Prvni z nich povazuje uz samot-
nou touhu zlepsit se za potiebu. Jedna se o potiebu zlepSovat se, dosahovat lepsich vysled-
kd. Druhy pohled bere motivaci jako prostiedek k dosazeni uspokojeni potieby. Clovék
chce uspokojit urcitou potiebu (napiiklad vydélavat mnoho penéz), a proto se vice snazi,

je motivovan.
Kocianova (2010, s. 22, 23) uvadi o motivaci nasledujici:

, Motivaci Ize charakterizovat jako soubor cinitelii predstavujicich vnitini hnact sily cin-
nosti clovéka, které usmeérnuji jeho jednani. Jako zakladni motivacni sily (motivy) byvaji
vymezovany predevsim potreby, dadle zajmy, postoje a hodnoty.* Z tohoto pohledu vyplyva
také souvztaznost mezi motivaci a potfebami, nebot’ potieby jsou také motivacni silou.

Druhym ze zminénych pojmi byla aspirace. Velmi zjednodusené se da aspirace oznacit
jako urcité usili, touha néceho dosahnout, tieba vyssi pracovni pozice. I tento pojem ma

tedy velice blizko k motivaci, kdyz ¢lov€k ma svou aspiraci, jeZ souvisi s jeho praci, tak se

totiz vétsinou jedna o ¢loveéka motivovaného.

1.1 Slozky motivace

Arnold definoval tfi zakladni komponenty motivace. Jedna se o (Armstrong, 2009a,
s. 317):

e smér — co se ¢lovek snazi dosahnout,
e snaha — jak moc se ¢lovék snazi dosahnout cile,
e vytrvalost — jak dlouho se ¢loveék snazi dosahnout cile.

Motivovani lidi je podle Armstronga (2009a, s. 317, 318) o dosahnuti stavu, kdy se lidé
pohybuji ve sméru, kterym chcete, aby §li, za G€elem dosdhnuti cile. Motivace se d& popsat
jako chovani orientované na dosazeni cile. Na vétSin¢ pracovnich mist si mohou zamést-
nanci zvolit, jakou budou vynakladat snahu. Sami se tak rozhoduji o mife usili, jeZ vyvinou
za ucelem dosaZeni cile. Pokud se 1idé motivuji sami, pak je to pro firmu vyborné, nemusi
totiz vynakladat tolik usili a prostiedkll na jejich vn€j$i motivaci neboli stimulovani, samo-

zfejmé za podminky, ze zaméstnanci davaji své usili do potfebného sméru. Takovych lidi,
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ktefi se motivuji sami, neni vSak bohuzel mnoho a vétsina pracovnik musi byt, at’ jiz vice
¢i méné, motivovana zvendi.

Jak tedy funguje motivace? Na jakém principu se da stavét? To jsou otazky nutné zodpo-
veédét, nez se prikroc¢i k metodam motivovani lidi samotnym. Pro pochopeni, jak motivace

funguje, je nutné seznamit se s motiva¢nimi teoriemi a jejich odlisSnostmi. Z toho divodu

se nasledujici kapitola vénuje praveé témto teoriim.
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2 MOTIVACNI TEORIE

2.1 Maslowova teorie potieb

Pravdépodobné nejzndméjsi teorii zabyvajici se motivaci je teorie Ameri¢ana A. Maslowa.
Ten ptiklada velky diraz na potieby, které chape jako hnaci silu motivace. Potteby Maslow
de€li do nékolika stupiii v rdmci své pyramidy. Pokud se uspokoji potieby bazalni, tak se
zacnou uspokojovat potieby z dalSiho stupné, a takto se dostane ¢lovék az na vrchol pyra-
midy. Potieby socialni se uspokojuji a poznavaji tedy az po uspokojeni potieb fyziologic-
kych. Jednotlivé trovné v pyramid¢é se sestavaji odshora z nasledujicich potieb (Miku-
lastik, 2007, s. 139):

e potieby seberealizace a osobniho rozvoje,
e potieby uznéni a ucty,

e potieby soundlezitosti a lasky,

e potieby bezpedi,

e potieby fyziologické.

Z toho tedy vyplyva, ze pro dosaZeni spokojeného zaméstnance, ktery sam chce dosahovat
lepsSich vysledkl a tim padem 1 uspokojit své potteby uznani a ucty z pyramidy, musi byt
tento ¢lovek napifed schopen zabezpec€it naplnéni potieb nizsich. Je velmi obtiZzné motivo-
vat pracovnika k lepS§im vykoniim, kdyZ m4 naptiklad hlad, Spatné spi ¢i ma strach o své

bezpedi (tfeba z divodu valky, nebo z nenaplnéni podminek bezpecnosti pii praci).

2.2 Alderferova teorie ERG

Tato teorie se od Maslowa 1isi v pfipusténi moznosti, ze ¢loveék, jenz chce uspokojit potie-

by na nékteré urovni, muze postupovat od potteb nizsich k vyssim, ale i naopak.
Autor této teorie rozliSuje tii zdkladni typy potieb (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 201):
e existencni potieby (E),
e potieby harmonickych socidlnich vztaht (R),

e potieby rustu (G).
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Jak je patrné, tak pismena v zavorkach oznacuji prvni pismeno z anglickych slov pro dané
typy potieb. Potieby existencni v sobé zahrnuji dva posledni stupné z Maslowovy pyramidy
— potieby bezpeci a fyziologické. Alderferova potreba vztaht (relations) v sobé ve své pod-
staté¢ ma dalsi dva stupné z pyramidy a potieba ristu miize byt nejvice zachycena potiebou
seberealizace, byt samoziejm¢ srovnani neni stoprocentni. (Porvaznik, Ladova, 2010,

s. 201)
Podminky pro uspokojovani potieb jsou nasledujici (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 201):
e E jsou tim silnéjsi, ¢im mensi je troven jejich uspokojeni.

vvvvvv

vvvvvv

e Potfeby jsou tim siln€j$i, ¢im vice se uspokojuji.

Uvede-li se ptiklad, tak podle této teorie plati, kdyz ¢love€k nema jidlo (E), tak roste jeho
hlad (potieba). Po vztazich, interakci s lidmi touzi tim silnéji, ¢im méné se mu jich dostava
a zaroven plati, Zze ¢im mén¢ se mu dostava vztaht s lidmi, tim vice dochazi k snaze
to kompenzovat uspokojovanim potieb existencnich (konzumovani naptiklad Cokolady).
Potteba rlstu zase sili pfi vy$$i mife uspokojeni vztahovych potieb, nebot’ lidé chtéji vypa-
dat dilezité, vzdélang, byt zajimavi, nechtéji zevSednét, pottebuji mit diivod, pro¢ by je
ostatni mé¢li vyhledavat, obdivovat. Maji rovnéz radi pocit, Ze se zlepSuji, posouvaji dal

a samoziejmé mayji cil ,,trumfnout® ostatni®, lidé jsou totiz kompetitivni tvoroveé.

2.3 McClellandova teorie manaZerskych potieb

Teorie manaZerskych potieb se, jak jiz napovida samotny nazev, zaméiuje na identifikaci
potieb vedoucich pracovniki. V rdmci této teorie vymezuje McClelland tfi trovné motiva-

ce, jez jsou zalozené na potiebach. Jedna se o (Kocianova, 2010, s. 29):
e SoundleZzitost,
e prosazeni se a pozi¢ni vliv,

e Uspésné uplatnéni.
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Potieba sounalezitosti, nékdy rovnéz nazyvana potieba afiliance obsahuje tymovou praci,
udrzovani dobrych mezilidskych vztahli na pracovisti. Potieba prosazeni se a pozi¢niho
vlivu, neboli potfeba moci, vyjadiuje touhu manazera vést, fidit lidi, mit ur¢itou miru auto-
rity, kterou mohou uplatiiovat. Tteti potiebou je potfeba uspésného uplatnéni, v nékteré
literatuie se ji fika 1 potfeba vykonu. Ta oznacuje potfebu manazeri zabezpecit GispéSné

splnéni ukold, ale i soutézivost, ptekonani prekazek. (Mikulastik, 2007, s. 142)

2.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

F. Herzberg piisel s motivacni teorii, jez rozdéluje silu vn&jSich stimuld na dvé slozky —
satisfaktory a disatisfaktory. Disatisfaktory jsou véci souvisejici s pracovnim vykonem,
Casto v odborné literatuie nesou oznaceni jako hygienické faktory. Jejich zédkladnim zna-
kem je, Ze jejich uspokojeni pracovnici povazuji za samoziejmost, nepiinasi tedy motivuji-
ci efekt, ale pouze Vv ptipadé jejich nenaplnéni motivaci snizuji. Jedna se tieba o moznost jit
na zachod, mit osvétleni na praci a dalsi zakladni pracovni podminky, ¢i tfeba dodrzovani
firemnich smérnic, zdkonti. Faktory motivacni, tedy satisfaktory, na druhou stranu piinasi
zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnancii. Naptiklad slozky mzdy vdzané na vykon, uzna-

ni, mira odpovédnosti a projevené duvery €1 sluzebni postup. (Mikulastik, 2007, s. 141)

2.5 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti (nékdy také nazyvana podle jejiho tviirce Adamsova teorie) vyzdvihu-
je vyznam spravedlivého zachazeni se zaméstnanci. Ve své podstaté tvrdi, Ze lidé jsou vice
motivovani, pokud je s nimi zachazeno ,,spravedlivé”, nebo se tak alespon citi. Je tieba
nezaménovat spravedlnost za rovnost ¢i stejnost. Spravedlnost znamena odménovat pra-
covniky pfimétené s odvedenymi vysledky. TakZe vykonnéjsi pracovnici jsou ohodnoceni

1épe nez méné vykonni. (Armstrong, 2009b, s. 114)

2.6 Teorie o¢ekavani

Teorie expektacni — jak se rovnéz Casto tato teorie nazyva — byla definovana Vroomem
nasledovné: Clovék vynaklada snahu dosdhnout uréitého cile a oéekava, ze vysledek jeho
snahy bude odménén. Kromé toho je rovnéz velmi diilezité, aby odmeéna, kterou pracovnik
ziska, méla pro n&j osobné vyznam. Cim vétsi dileZitost piiklada dané odméng, tim se

zvétsuje jeho snaha odmény dosahnout. (Mikulastik, 2007, s. 142)
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Victor Vroom definuje tii faktory, na nichz zalezi motivace ¢lovéka. Jedna se o (Dédina,

Odchazel, 2007, s. 68, 69):
e vyznamnost dosazenych vysledkd,
e ocekavani, ze se dosédhne tuspéchu,

e prostiedky — véci, které ma pracovnik k dispozici.

2.7 Teorie cile

Zaklady této teorie definovali panové Latham a Locke. Rikaji, Ze kdyZ lidé znaji konkrétni
cile, jichz musi dosahnout a jsou zaroven realné, ale také naro¢né, tak motivace téchto lidi
je vyssi. Podstatné je, aby se neopomnéla zpétna vazba na dosazené vysledky. Tvurci teorie
rovnéz radi, aby se na stanoveni cili podileli pfimo pracovnici, ktefi se jich poté budou
snazit dosahnout. Timto krokem, totiZz ziskaji zaméstnanci pocit, Ze se podili na rozhodo-
vani, a zaroven se dosdhne jednodussi akceptace vyssich cili. Pokud by byly cile stanoveny
pouze vedenim, tak pracovnik muiZze ziskat pocit 0 nemoznosti jejich splnéni. V piipad¢,
kdy se s nim komunikovalo, jiz béhem procesu uréovani cili, tak existuje vetsi Sance, Ze se
S nimi ztotoZni. Samoziejmosti musi byt postupné navySovani cili. Nevyhodu tohoto sys-
tému predstavuje redlnd hrozba navyseni byrokracie a pfiliSného zaméteni se na kvantita-
tivni cile. Neni to tedy pochopitelné idedlni volba pro vSechny ptipady, zejména ne pro

prace, kde lidé nemaji vyraznou moznost ovlivnit kone¢né vysledky. (Armstrong, 2009b,
s. 114)

2.8 Teorie instrumentality

, Instrumentalita je presvédceni, Ze pokud udélame jednu vec, povede to kjiné véci.
Tzv. teorie instrumentality reprezentuje Taylorovu koncepci védeckého Fizeni, kterd zdii-
raznuje zvlasté vliv financni stimulace. Tato teorie predpoklada, zZe clovek bude motivovin
K praci pouze tehdy, jestlize odmény a tresty budou primo zavislé na vykonu, stavi na kon-
trole, tzn. na vnéjsich viivech. V extrému reprezentuje teorie instrumentality ndzor, ze lidé
pracuji pouze pro penize. Existenci vnitrnich vlivi, tedy vnitini motivaci, teorie instrumen-

tality nezvazuje. “ (Kocianova, 2010, s. 28)
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Zde je potieba podotknout, Ze se jedna pouze o teorii, kterd samoziejm¢ v praxi neplati
vzdy, ale pouze za urCitych podminek. Ackoliv tedy je zndmo, ze lidé nepracuji pouze

pro penize, tak se bezesporu neda popfit jejich vyrazny motivacni ucinek.

2.9 McGregorova teorie XY

Prestoze se tato teorie Casto zafazuje mezi teorie fizeni, tak patii i k teoriim motivace. Au-
torem této teorie je D. McGregor. Ten pracovniky ¢leni na dva zékladni typy — typ X a typ
Y. Lidé typu X vnima McGregor jako liné, neschopné, nesamostatné, zkratka se t€émto li-
dem musi jasné definovat jejich tkol, dat jim védét, jakym zpiisobem tento ukol vykonat,
jakou odménu ¢i trest dostanou a kontrolovat postup jejich prace. Naopak lidé typu Y maji
tendenci pracovat samostatn¢, aktivné praci vyhledavaji, jsou zodpovédni. (Mikulastik,

2007, s. 143, 144)

Ptistup vedouciho pracovnika k pracovnikiim pak zavisi na tom, do jaké skupiny se podfi-
zeny fadi. Pokud se jednd o ¢lovéka typu X, pak by mél manaZer zaujmout pozici spise
autoritativni, kontrolorskou. U lidi typu Y naopak ma uplatiiovat pfistup demokraticky,
ponechat jim urcitou miru samostatnosti, aby neomezoval jejich kreativitu, takovy lidé maji
totiz vys$i pottebu seberealizace a jsou motivovangjsi, kdyZ se jim uspokojeni jejich potie-

by umozni. (Mikulastik, 2007, s. 143, 144)
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3 AKTIVIZACE

S motivaci Gzce souvisi pojem aktivizace. Aktivizace je urcita sila, jez nuti lidi byt aktivni,
pracovat. Lze rozlisit nékolik tzv. aktivizacnich faktori neboli sil nuticich lidi k vykonava-
ni ¢innosti. Jedna se o faktory (LeSingrova, 2010, s. 106):
e Silové:
o hmotna zainteresovanost,
o strach,
o existencni faktory.
e Inspirativni:
o moralni ocenéni,
o radost z prace,
o seberealizace.
Jednotlivé nazvy celkem piesné vystihuji, o jaké faktory se jedna. Nemusi a v praxi zpravi-
dla ani neplati, Ze by se pouzival pouze jeden faktor ¢i pouze faktory silové ¢i inspirativni,
ale ani to neplati stoprocentné, tieba Bat'a vyuzival zejména faktory silové — strach, hmot-

nou zainteresovanost a existencni faktory (napt. Batova Skola prace produkovala vice lidi,

nez zavody potiebovaly). (Lesingrova, 2010, s. 107)

Zajimavé u inspirativniho faktoru radosti z prace je, ze podle studii neni mozno oznaclit
pravdivym nasledujici tvrzeni: ,,AZ budu povysen, budu se citit vytecng.” ¢i ,,Z prace budu
mit radost, pokud budu mit vétsi mzdu.* Ne, radost z prace Gzce souvisi s pozitivnim pii-
stupem. Zaméstnanci s pozitivnim postojem k praci jsou produktivnéjsi, kreativnéjsi a také
angazovangj$i. Kromé toho se mnohem lépe srovnavaji s neCekanymi udalostmi. Tento jev

byl nazvan ,, vphodou z pocitu Stésti . (Nahlovsky, 2013, s. 60)
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4 METODY MOTIVACE PRACOVNIKU

Zpisobi, jimiz lze dosdhnout, aby zaméstnanci podéavali lepsi pracovni vykon, je veliké
mnozstvi. Nelze jednoznacné urcit jeden z nich a prohlasit ho za nejlepsi. Vzdy se musi
ptihlizet ke konkrétni situaci, cilim a moznostem konkrétni firmy, konkrétni osobnosti,
schopnostem a pfanim zameéstnance. V této kapitole je uveden piehled a popsani jednotli-

vych metod, jez se pro motivaci pracovnikl daji pouzit.

4.1 Metoda cukru a bice

Toto je jedna z nejcastéji v praxi pouzivanych metod, jak se motivuji pracovnici. V origi-
nalnim anglickém znéni se tato metoda nejmenuje cukr a bi¢, nybrz carrot and stick — mr-
kev a hul. Originalni pojmenovani vychazi ze situace, kdy se oslu dava pied nos mrkev,
aby se pohyboval. Diky tomu, Ze vidi, co dostane, se osel snazi zvysit své tempo a dosah-
nout na odménu. Naopak v ptipadé opacném se osel popozene kupiedu holi. Jedna se tedy

o metodu pouzivajici odménu a trest k motivaci lidi. (Marciano, 2013, s. 31)

4.2 Motivace finan¢ni

Pravdépodobné nejcastéjsi odmeénu a formu motivace predstavuje finanéni ohodnoceni.
Penize jsou tak silnym néstrojem motivace, protoze jsou spojeny, pfimo ¢i nepiimo,
s uspokojovanim mnoha lidskych potfeb. Penize sami o sob¢ nabizi totiz zptisob dosdhnuti

mnoha cild. (Armstrong, 20094, s. 332)

Penize nenabizi v tomto sméru vyhody pouze zamé&stnancliim, ale i firmé, ta se totiz nemusi
starat o jednotlivé touhy pracovniki. Funguje to na stejném principu, jako davani darku.
Pro mnoho lidi pfedstavuje darovani penéz uSetteni ¢asu a rovnéZ vyhnuti se riziku vybrani

darku Spatného.

4.3 Zaméreni se na vertikalni vztahy na pracovisti

Ameri¢an Victor Lipman uvadi, ze podle vyzkumii je pouze jedna Ctvrtina zaméstnanct
v USA, ktefi nejsou ¢leny managementu, plné angaZovana, povaZuje se za motivované
a podavajici vykon na hranici svych moznosti. Tento problém navrhuje feSit zejména po-

moci zamé&feni se na vztah nadfizeného s podiizenym, jenZ pro motivaci povazuje za klico-
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vy. Lipman (2013) nabizi pét nasledujicich zpusobt, jak zlepSeni tohoto vztahu a potazmo

motivace pracovnikii mohou manazeti dosdhnout:
e Propojit individualni ekonomické z4jmy pracovnika s tispéchem firmy.
e Aktivné se zajimat a starat o smétovani kariéry pracovnika.
e Pomoci zaméstnanci skloubit osobni Zivot s Zivotem pracovnim.

e Naslouchat, lidé si buduji pozitivni vztah k ¢lovéku, jenz jim nasloucha, s nimz

mohou mluvit o svych problémech, ale i radostech.

e Chovat se k zaméstnancim tak, jak by manazer chtél, aby se oni chovali k nému.
Stac¢i dodrzovat zakladni pravidla sluSnosti, neskékat do feci, zdravit, dékovat, po-
prosit a ma to znac¢ny vliv na ochotu pracovniki pomahat fesit problémy, byt aktiv-

nimi ¢leny pracovniho kolektivu.

4.4 Obchiizka pracovist’

Jednim z typi motivacniho pisobeni je i jednoducha obchiizka pracovist. Staci, aby se
nadfizeny ¢i kolega prosli po pracovisti a zaméstnanci ziskaji pocit vétsi soundlezitosti
s firmou, nebo je to alesponl pfiméje k ¢astéjSimu uklidu na pracovisti. Zaméstnanec totiz
vidi svého nadftizeného, jenz je najednou soucasti pracovisté, nesedi pouze ve své kancelati
ve tfetim patfe. Diky tomu se pracovnik snazi podavat lepsi vykon, nebot’ podle n€j ma
vetsi Sanci, Ze si jeho vysokého pracovniho nasazeni nadfizeny vSimne. Zaméstnanec ma
rovnéz diky vétsi blizkosti k nadfizenému lepsi podminky pro komunikaci. Nadfizeny se
tedy mnohdy dozvi 1 véci, jez by mu jinak unikly a kromé toho sdm vidi podminky na pra-

covisti a miize se jimi tedy pfipadné zabyvat. (Mikulastik, 2003, s. 232)

4.5 Osobni priklad

Zna¢ny motivujici a povzbudivy G¢inek mize mit osobni piiklad manazera. Naptiklad
pii vzdélavani zaméstnancl ve firm¢e je vhodné, kdyZ se vzdélavaciho seminafe pitimo zu-
¢astni 1 vedouci pracovnici, a to zaroveil se svymi podiizenymi, ne samostatné. Diky tomu
se jednak snaZi podfizeni vice zapojit do seminafe, jelikoZ vi, Ze si jejich aktivity v§imne

manazer, ale rovnéZ nemaji pocit ,,zneuziti“, zkratka vidi, co déla jejich nadfizeny, maji
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vetsi diiveéru v néj a ve véce, jez se déla samotnou, nebot’ by to prece nedélal jejich vedouci,

kdyby to nebylo dulezité. (Vodak, Kucharéikova, 2007, s. 88, 89)

4.6 Povést firmy

Na pristup lidi se da ptsobit i v pripad¢, kdy se jesté nestali zaméstnanci firmy. Uz povést
firmy pro né¢ mize byt motivacnim faktorem. Pokud ma organizace dobrou povést, je zna-
ma po celé CR & dokonce v nadnarodnim méfitku, tak se zaméstnanci vice snazi presvéd-
¢it firmu o svém piinosu pro ni. Neni zadouci si takovou povést pokazit, ¢i vybudovat ne-
gativni povést. Proto musi firma plisobit seridézné uz pii vybérovém fizeni. K ucastnikovi
se za vSech okolnosti chovat slusné€, odpovidat mu na piimé otdzky vzdy pravdivé a ne-
mlZit, coz uz od prvnich chvil velmi podryva divéru ve firmu. (Slapalova-Cempelova,

2013, s. 55)

4.7 Motivujici pochvaly

Spravné pracovniky chvalit je uméni. Mnohdy se miiZe stat, Ze i dobfe minéna pochvala
vyzni pro chvaleného nepiijemne. Neni proto urcité od véci uvést zasady motivujici po-

chvaly, jak je definoval Bélohlavek (2008, s. 49):
e Pochvala musi byt konkrétni — chvali se konkrétni chovani, konkrétni véc.

e Pochvala musi byt adresnd — lepsi neZz chvalit pracovniky jako celek, je adresovat

pochvalu jednotliveim, byt’ by se postupné pochvalili vSichni ¢lenové tymu.
e Pochvala se tika v¢as, nejlépe ihned.
e Pochvala by méla byt vefejna — takovato pochvala motivuje 1 ostatni pracovniky.
e Pochvala nema byt ptili§ formalni, chvaleni nema piisobit jako povinnost.
e Pracovnici by méli vzdy byt pfipraveni pochvalit — vedouci pracovnici by méli byt
pozorni a v§imat si, co se dafi, co mohou pochvalit.
4.8 Vytky

Stejné jako pochvala i vytka mize byt motivujici, zalezi, jak se poda, jak ji pracovnik pfi-

jme. Vytka mé za cil, aby pracovnik urcitou véc jiZ neopakoval, ¢i zlepsil, délal jinak.
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Vlastnosti kritiky jsou z ¢asti shodné s vlastnostmi pochval, vytka ma byt podle Bélohlavka
(2010, s. 21):

e adresna,
e Konkrétni,
e zaméiena na chovani nebo pracovni vysledek, ne na pracovnika jako osobnost

e adustojna.

4.9 Hodnoceni

Hodnoceni je jednou z nejdilezitéjSich ¢asti prace manazera, a to i pro jeho silny motivuji-
ci ¢1 demotivujici Gc¢inek. Tento néstroj vyuzivany v fizeni lidskych zdroji ma za ukol
hlavn¢ (Cimler, Zadrazilova, 2007, s. 74):

e motivovat zaméstnance,

e fidit kariéru zaméstnance,

e poznavat rozvojové a vzdélavaci potieby zaméstnance,

e slouzit jako podklad pro odménovani.
Hodnoti se zejména (Cimler, Zadrazilova, 2007, s. 74):

e pracovni vykon (vysledky prace),

e chovani zaméstnance béhem prace (napf. aktivita, ochota pomoci koleglim)

e a osobnostni vlastnosti zaméstnance (napft. peclivost, zodpovédnost).
Mnoho organizaci k hodnoceni pfistupuje ¢i ptistupovalo pouze jako k moznosti kontrolo-
vat pracovniky a jako nastroj, diky némuz ziskdva management na vyS$im stupni organi-
zacni struktury informace o ¢innosti a schopnostech ,,vzdalenéjsich* podiizenych. Psycho-
logie v tomto pfistupu slouzi pouze k dosahnuti pokud mozno nejspolehlivéjsiho tisudku,
jenz muze byt o hodnocenych dosazen. Stile vice organizaci si vSak uvédomuje velkou
motivacni schopnost samotného procesu hodnoceni. Pfi hodnoceni spolu zpravidla komu-
nikuje nadfizeny s podiizenym a praveé zde vznika prostor pro motivaci zaméstnance. Bavi
se spolu o minulych uspésich, netspésich, moznostech zlepSeni, cilech pro dalsi obdobi,

dulezitosti osoby a prace pracovnika pro organizaci. Je-li tohoto prostoru spravné vyuzito,
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tak se hodnoceny bude vice snazit v dalsim obdobi, coz vede k lep§im vysledkiim organi-

zace jako celku. (Drenth, 1998, s. 81)

4.10 Sebehodnoceni

Sebehodnoceni ¢i sebereflexe je jednim z trendi v hodnoceni pracovnikii. Jeho cilem neni,
aby byl pracovnik deptan, ale naleznuti silnych a slabych stranek, jez ma, a které si rovnéz
diky sebehodnoceni sam uvédomi. Zde ptichazi na fadu i motivujici ti€inek, kdy pracovnik,
ktery ma zajem se zlepSovat, sdm pochopi, v ¢em se musi zlepsit, aby do ptistiho sebehod-
noceni, jiz mohl toto zlepSeni uvést. Dulezité je, aby pracovnici nepfistupovali k této praci
jako k hrozb¢ a nebali se pfiznat i své chyby, aby se nebali postihu. (Synek, Kislingerova,
2010, s. 231, 232)

4.11 Obohacovani prace

Metoda obohacovani prace, jez se mnohdy v literatufe nazyva anglickym ekvivalentem job
enrichment, stavi na divéfe v zaméstnance, vedouci pracovnici ,,popoustéji uzdu“ a dele-
guji na své podiizené vice rozhodovacich pravomoci, vice riznorodé prace. Samoziejme se
muize stat, Ze pracovnik neni na dodate¢nou zodpovédnost pfipraven a nezvlada ji,
v takovém ptipad¢ si danou véc vezme na starosti opét nadiizeny, ale pracovnik alespon
dostal Sanci, zkusil si néco dalSiho a v piipadech, kde se tato metoda povede a pracovnik
zvlada dalsi ptid€leny dil prace, to mize vést nejen k riistu motivace a angazovanosti za-
méstnance, jenZ citi divéru, ale 1 k vychovani manaZersky zdatnéjSich pracovnikd. (Por-

vaznik, Ladova, 2010, s. 204)

4.12 RozSifovani pracovni zpusobilosti

Job enlargement — zvétSovani pracovni zpusobilosti ma za cil odstranit, ¢i alespon omezit
jednotvarnost prace, protoze vychazi z predpokladu, Ze pouze fyzicky i psychicky svézi
pracovnik dokéaze podavat skvelé vysledky. Zamétuje se zejména na prace, které jsou velmi
unavné a jednotvarné, napi. pasova vyroba nebo i ucetnictvi. Jednotvarnost se v ramci této
metody odstranuje zvySenim kvalifikace zaméstnance, tak aby mohl kvalitné zastavat vice
druhd prace, minimaln¢ dve€, coz ma pozitivni vliv i na jednodus$si vyfizovani zaskoku

v situacich, kdy néktery zaméstnanec onemocni. (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 204)
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4.13 Obménovani pracovnich pozic

Obménovani pracovnikll spoc¢iva v rotaci pracovnika na vice pracovnich pozicich, odtud
také pochazi anglicky nazev job rotation. Tato metoda se pouziva v praxi u novych pracov-
nikil a u zaméstnanci, u nichz se planuje brzky kariérni rist. Diky tomu ziskavaji zamést-
nanci piehled o praci a situaci ve firmé ve vice utvarech, a také kontakty a vazby na lidi,
S nimiz poté spolupracuji. Vzhledem k jejich vyssi informovanosti a ptedchozim osobnim
vztahim na lidi z jednotlivych odd¢€leni, tato metoda muze vést i k vétsSi motivovanosti
zvladat svou praci dobfe a nepfidélavat ostatnim nepiijemnosti. Rotace pochopitelné ne-
musi probihat pouze mezi jednotlivymi oddélenimi, ale i v rdmci utvaru jednoho, kdy pra-

covnik putuje po vice funkcich ve stejném odd¢leni. (Mikulastik, 2007, s. 148)

4.14 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou dalsim zpiisobem, jak motivovat pracovniky.
Jednotlivé benefity v§ak nesmi zevSednét, stat se automatickymi, poté totiz rychle ztraci
svlj motivacni U¢inek a v pfipadé€, ze se tento benefit odepie, se stdva pracovnik dokonce
demotivovan. Nemensi dileZitost by se méla piikladat zvoleni vhodnych benefitti. Ne kaz-
dy zaméstnanec ma napiiklad rad cestovéni, a proto na n¢j takovy benefit bude mit maly
vliv. MlZe se i stat, Ze bude mit v pfipadé€, kdy on o takovy benefit nestoji a nevyuzije ho,

zatimco kolega stejny benefit vyuzije, pocit poskozeni. Nebot” dostane pocit, Ze spolupra-

covnik dostava lepSi podminky neZ on.

4.15 Kafeteria model

Tento model se sice zamétuje na vzdélavani pracovniki, avSak pfipisuje se mu rovnéZ mo-
tivacni ucinek.

Jedna se o model, kdy zaméstnanec dostava od firmy ,,za odménu* financni prostfedky
urcéené k zlepSovani vzdélani, schopnosti. Zaméstnanec se zpravidla podili na vybéru kur-
zu, jenz poté absolvuje, ¢imz si zvySuje kvalifikaci a kromé zlepSeni podavanych vykont
ve firmé pak zvySuje i své uplatnéni na trhu prace.

Folwarczna (2010, s. 209) uvadi, ze tento systém ma jest€¢ vétsi motivujici Gcinek,
Vv piipad¢ je-1i pracovnikovi dan finan¢ni rozpocet. Ten si poté vice uvédomuje cenu vzdé-

lavani a svou hodnotu pro firmu.
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Soucek (2005, s. 148) motivujici u¢inek tohoto model zpochybniuje a uvadi, Ze se
Vv Ceskych firméch tento systém vétSinou neosveédcil, nebot’ pracovnici vice chtéji samotné

penize a to idealné, co nejdiive.

Ona sama otdzka firemniho vzdélavani a jeho vlivu na poddvany vykon je — mozna pte-
kvapivé — sporna. Neni sice mozné pfili§ pochybovat o vlivu inovaci, novych pracovnich
postupll a nutnosti tyto postupy pracovniky naucit. Otazka vsak zni, zda lidé s vyssi kvali-
fikaci s sebou automaticky pfinesou lepsi pracovni vysledky. Zlepsi se vysledky firmy,
kdyz svym zaméstnancim poskytne moznost napiiklad podpory navstévovani vysoké Sko-
ly?

Profesor ekonomie na Harvardské univerzit¢ Mankiw (2000, s. 413) sam piSe, ze podle
nazoru ¢asti ekonomi pracovnici s vyssim stupném vzdélani nedostavaji lepsi mzdy kvili
tomu, ze by samotné vzdélani zvySovalo produktivitu, ale diky tomu, ze takovi lidé pouzi-
vaji vzdélani jako vyslani signalu vii¢i zameéstnavatelim. Signélu, Ze jsou schopnymi lidmi,
ze dokazou dotdhnout véci do konce. V ptipadé pfipusténi spravnosti této signalni teorie,
potom zéaroven plati, Ze zvySeni vzdélanostni trovné u vSech zaméstnancli nepovede auto-
maticky ke zvySeni celkové vykonnosti a nemélo by vést ani ke zvySeni celkové urovné

mezd.

4.16 Uspéch a pokrok

Neni mnoho véci, jeZ maji tak pozitivni vliv na motivaci pracovniki jako je pocit uspéchu,
vnitini uspokojeni, ze Clovék vykonava svou praci dobfe. Stac¢i se podivat naptiklad
na sportovce. Mnoho z nich tézi pravé ztoho, Ze v piipadé uspéchu se dale ,,vezou*
na pocitu euforie, véii ve své schopnosti vyhrat. Ve vykondvani mnoha ¢innosti se clovek
muze dostat do tzv. stavu ,,flow", tento stav se vyznacuje velkym nad$enim, entuziasmem
pro vykonavanou praci, lidé se do n€¢j mohou dostat, at’ jiz se jednd o prezentovani, Skoleni

¢i peceni cukrovi, staci, aby je dana ¢innost pohltila. (Moravec, 2013, s. 14)

S tspéchem souvisi i pokrok. Vétsina lidi rada vidi vysledky své prace. Ne u kazdé prace
muze byt nalezeni méfitka pokroku jednoduché. Pro lidi by mélo byt dalezité védét, jak si
vedou, jak se jim dafi v porovnani s minulym tydnem, mésicem, rokem. Aby jejich pracov-
ni vykon a nadSeni pro praci nepolevovalo, musi pfed sebou vidét priblizujici se cil, pfibli-

Zovat se a piekonavat stanovené milniky. (Moravec, 2013, s. 14)
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5 BATUV MOTIVACNI SYSTEM

Firma Bat’a byla ukazkovym piikladem, jak mize vypadat Gspé€Sny motivaéni program or-

ganizace. Co je to motivacni program?

Motivacéni program se sestava z nastrojii vnéj$i motivace (stimulace) zaméstnanct v soula-
du s personalni a socialni politikou firmy. Jeho tkolem je fidit vykonnost zaméstnancu,

jejich ochotu pracovat a spokojenost. (Kocianova, 2010, s. 39)

Motivacni systém v Batovych zavodech se sestaval ze dvou hlavnich casti — mzdového
systému a socialniho motivacniho systému. Mzdovy systém se sestdval mimo jiné i Z Gcasti
na zisku a ztraté. K udrZzovani vykonnosti pracovnikli rovnéz poméhalo tydenni vytctova-

ni. Systém socialni byl nemén¢ dulezity. Skladal se z (LeSingrova, 2010, s. 108-112):

e vybudovani a poskytnuti bydleni — nejen pro jednotlivce, ale i jejich rodiny (slavné

bat'ovské domky),
e zdravotnictvi a bezpecnost pii praci,

e Vvytvofeni sportovnich a kulturnich zafizeni — koupalisté, SK Bata, muzeum, ki-

no...,
e Stravovani — cenoveé zvyhodnéni zaméstnanci,
e vzdélavani — budovani $kol, podpora cizich jazyki...

Bat’a se snazil dosahnout lepSich pracovnich vysledkd, jak jiz bylo zminéno i tzv. samo-
spravou dilen zavedenou roku 1924 a systémem ucasti na zisku a ztraté. To vedlo
I ke zna¢né tuspore nakladt, zaméstnanci byli efektivnéjsi a hospodarngjsi. Rovnéz méla
velky vliv na dobré vysledky firmy vz4jemna soutéZivost nejen mezi jednotlivcei, ale i mezi
pracovnimi utvary. Bat'a poskytoval za skvélé vysledky a vysoké pracovni naroky rovnéz
vysokou mzdu. ¥ roce 1927 se priimérnad denni hrubd mzda v Ceskoslovensku pohybovala
kolem 26 — 27 korun, ale u Bati se vydéldavalo kolem 39 korun. (Pokluda, 2009, s. 26)

Bat'a a zejména pracovani ve firm¢ Bat'a se stalo pro zaméstnance zpisobem zivota, byli
totiz na firmu nesmirné navazani, firma jim zaji§tovala ubytovani, stravovani, moznost
kvalitn€ travit volny ¢as. Bat'a pusobil na existen¢ni aktivizacni faktory. Lidé byli svym

vydeélkem svazani s uspeéchem jejich oddé€leni a firmy Bata jako celku, coz vedlo také
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k vysoké mife angazovanosti pracovniki. Kromé toho se velmi podporovala soutézivost

mezi pracovniky.

Tomasovi Bat'ovi se podatilo vytvofit systém, kde pracovnici byli nejen svym pracovnim,
ale 1 osobnim Zivotem tizce spjati na jeho podnik. Bat’a zalozil vzdélavaci a vychovné insti-
tuce, z nichz Cerpal ,,novou krev*. Je pravdou, ze naroky na pracovni vykon byli u Bati
vysoké, ptesto, jak bylo jiz vySe zminéno, diky motivaénimu systému a vysoké mzd¢ se
naslo dostatek lidi ochotnych takovou praci odvadét, k ¢emuz samoziejm¢eé poméahala tech-

nologické vyspé€lost firmy Bata.
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6 PROBLEMY NEDOSTATECNE MOTIVACE

Motivace se nezaméfuje pouze na zlepSovani pracovniho vykonu, ale ma navaznost
na mnoho dalSich faktori ve firm¢. Jejim cilem ma byt 1 zlepSeni mezilidskych vztahi
V organizaci, posileni tymové prace, lidé by se méli snazit Si vice pomoci, tdhnout za jeden
provaz, coz souvisi i s fluktuaci pracovnikii a snahou o zvySovani kvalifikace. Tato vza-
jemna provazanost s sebou nese nejen vyhody, ale i rizika, nebot’ pfi Spatné motivaci pra-

covnikll to nema vliv pouze na jejich pracovni vykon.

Bélohlavek (2003, s. 23) poukazuje na nasledujici problémy zaznamenané pii Spatné moti-

vaci zaméstnancu;

e Snizovani vykonnosti — pracovnici vynakladaji pouze minimalni Gsili pro udrzeni

prace, zpozd'uji se terminy, vyhleddvaji zplsoby, jak si uSetii praci.

e Chybi iniciativa, inovace — nikdo neptichazi se zlepSenimi, novymi napady, pra-
covnici nemaji zdjem o praci, dochazi k potizim obsazovat smény za nemocné za-
meéstnance. Pokud se pteci jen n¢kdo iniciativni objevi, tak byva teréem posméchu,

hazi se mu ,,klacky pod nohy*.

e KradeZe — pracovnici se snazi na firmé zbohatnout nelegalnimi zplsoby, ptichazi
ztraty materidlu, zbozi, penéz. Podvadi se ve vykazech odvedené prace ¢i vynaloZe-
nych néklada.

e Poskozeni mezilidskych vztahii — zaméstnanci s vy$§imi mordlnimi hodnotami

¢1 pracovitéjsi se dostavaji do konfliktli s pracovniky ostatnimi. Vznikaji neptatel-

ské postoje k nadfizenym a firmé jako takové.

e ZvySovani nemocnosti, fluktuace, absence — zaméstnanci neradi travi Ccas
v podniku, snazi se mu vyhybat, sviij ¢as travi na nemocenské, hledanim jiné prace

¢1 feSenim soukromych véci.
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7 TRENDY V OBLASTI MOTIVACE

Jeden z odbornikid na oblast managementu, pan profesor Zden€k Soucek se mimo jiné za-
byva i trendy, jeZ se vyskytuji v soucasnych firmach. V oblasti motivace pracovniku si

v§iml déle uvedenych véci.

V CR jsou podle studii nejsiln€jsim motivacnim nastrojem finance, coz je dano snahou
zejména mladSich lidi s vy$sim vzdélanim uvedlo jako nejdulezitéjsi preferenci zajimavou

praci, vice volného ¢asu a moznost se samostatné rozhodovat. (Soucek, 2005, s. 145)

Dalsi stale trvajici tendenci je vyuzivani vykonnostniho odménovani, neboli odménovani
na zaklad¢ vykonu daného pracovnika ¢i skupiny pracovniktl. Zajimavosti mtize byt pozna-
tek, Zze vySe zékladniho platu nemusi znamenat rostouci vykonnost zaméstnancd, ti si totiz
na novy plat rychle zvyknou a povazuji ho za samoziejmost, zvySeni zakladniho platu mo-
tivuje pracovniky k lepSim vysledkiim jen po dobu cca tii mésicti. Nasledné maji zamést-
nanci pocit, ze si zaslouzi dal$i mzdové navySeni. Z toho diivodu se v praxi stale vice pro-
sazuje trend zvySovani pohyblivé slozky mzdy na Ukor pevné ¢asti mzdy. (Soucek, 2005,

5. 145)

Jednim z dal$ich trendt je Ustup kolektivniho mzdového vyjednavani, ¢ili ,,dekolektiviza-
ce* mzdovych vyjednavani. Roste tendence individualniho dojednavani vyse mezd. Tento
trend neni nikterak pfekvapivy, nebot’ o postupném ustupu poctu zaméstnanct, ktefi maji

Clenstvi v nékterém z odborovych svazi, se vi jiz déle. (Soucek, 2005, s. 145)

Je zajimavé, ze v Ceské republice nemaji odbory takovou moc jako v nékterych zahranic-
nich zemich (v€etné zapadnich). V zahrani¢i maji odborové organizace Casto vétSi prava
prosadit zajmy svych clenl a podilet se na fizeni spolecnosti coz samoziejmé muize byt

dobfe nebo Spatné, zalezi na konkrétnich lidech a situacich. (Koubek, 2008, s. 331)

Rovnéz zaméteni se na motivovani lidi, ktefi ptichazi s novinkami, novymi postupy, vy-
robky, zkratka novymi napady je pro spolecnosti stale vyznamnéjsi. Inovace pochopitelné
ptinasi i zvysena rizika, Soucek (2005, s. 146) v této souvislosti uvadi; ,, Chyby se promije-
Ji, pasivita nikoliv. “ Nebo také heslo: ,, Neumis — naucime té, nemuzes — pomiizeme ti, ne-

3

chces — mas smitlu, odchazis.
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8 ANGAZOVANOST PRACOVNIKU

Angazovanost znamena urcity zavazek, oddanost, slovo samotné je ptivodem ze staré fran-
couzstiny (en + gage) a znamena zavazat se. V modernim pojeti angazovanost pracovnikli
poukazuje na jejich zavazek k firmé z pozice zaméstnance — loajalitu, zapojeni se, zlepso-
vani procest v organizaci atd. Marciano (2013, s. 66) o angazovanosti uvadi: ,,Jste-li sku-

«

tecné oddany, stava se motivace podstatné méné relevantni — jste tam nadlouho.

Z vyse uvedeného logicky vyplyva, Zze mezi angazovanosti a motivaci pracovnikli existuje
znaény rozdil. Angazovanost souvisi s osobnimi hodnotami jedince jako naptiklad hrdost,
vérnost, zodpoveédnost, spoluucast. Pokud ¢lov€k ma tyto hodnoty na dostate¢né vysoké
mife, pak motivace ustupuje ¢astecné do pozadi, neni tolik dulezita, nebot pracovnik se
snazi podavat dobré vykony automaticky, nepotiebuje piislib odmény. Kromé toho jsou
takovi pracovnici mnohdy ochotni podpofit a stat za firmou i v ¢asech, kdy se ji nedafi. Citi
se byt svazani s firmou a lidmi, ktefi v ni pracuji, pocit'uji K ni uréitou miru zodpovédnosti,
proto tito zamé&stnanci pravdépodobné piistoupi ¢i akceptuji v tézkych casech i kroky jako
sniZzeni mzdy ¢i CastéjSi praci prescas. Pravé o vysokou miru zangaZzovanosti by se méli

spole¢nosti snazit.

8.1 Faktory zvySujici angaZovanost pracovniki

Vycet faktort, jez maji pozitivni vliv na angazovanost zaméstnancii, neni maly a véc kom-
plikuje navic rozdilnost lidi — co zaangaZuje jednoho, nemusi mit stejny vliv na druhého.

Presto alespon urcity obraz o jaké faktory se jedna, neni od véci predstavit.
Angazovanost podporuje (Marciano, 2013, s. 72):
e Respekt k zaméstnavateli, nadfizenému, kolegiim, firm¢ a jejim zasadam.
e Znalost a souhlas s cili organizace.
e Vzijemnd diavera ve spolupracovniky a nadfizené a pocit podpory od nich.
e Vira v smysl a uzitecnost prace, kterou pracovnik vykonava.
e Moznost praci vykondvat samostatné, uplatiiovat své napady.
e Nadfizeny, jenz si pteje uspéch a rozvoj pracovnik.

e Pravidelna zpétna vazba a moznost vyjadfit beze strachu své ndzory.
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e Moznost kariérniho postupu.
e Uceni se novym vécem, rozsifovani kvalifikace.
e Jasné stanovené cile a plany.

I sdm pan tovarnik Tomas Bata se vzdy staral o to, aby pracovnici byli vysoce angazovani
ve firm¢. Bat'a (2002, s. 179) sam piSe: ,,Jako je clovek vice nezli stroj, tak podnik jako
pracujici spolecnost lidi, je vice nezli jednotlivy clovek. “ Pracovnici by méli pracovat nejen
pro sebe, pro vyplatu, ale také pro dobro celé firmy, pokud mozno pro dobro lidské spolec-
nosti jako celku, coz doklada i nasledujici text ze zavéti Tomase Bati (2002, s. 180): ,, Zd-
vod nas nebyl k tomu ucelu zbudovan, aby zajistil existenci jen jeho zakladatelum. Vyssi
pohnutky to byly, které na nas pusobily, abychom potlacovali své vasné a choutky, pokud
Jjsme je videli zavodu Skodlivé. Nebylo to jednou, co jsme byli odhodlani Zivoty své obétovat
ve prospéch zavodu a nejeden z nasi rodiny jemu za obét jiz padl. To se nedéld jen proto,
aby se zajistil majetek. Byla to touha tvorit, poskytnout stale a stdle vetsimu mnozstvi lidu
ucast na vyhoddch, které nas zavod jak zaméstnancum, tak zdakaznikiim poskytoval. Pokud
budete této velké ideji slouzit, potud budete ve shodé se zakony prirodnimi i lidskymi.
Jakmile ale budete kazdy pamatovat sam na sebe, jakmile prestanete slouzit svym zavodem

¢

v§eobecnu, stanete se zbytecnymi a padnete neodvratné. ‘

8.2 Model RESPECT

Vyse bylo uvedeno, jak velky vyznam ma pro firmu angaZovanost zaméstnancli a na jaké
faktory je tfeba se zaméfit pro jeji vylepSeni. Marciano nabizi ve své knize dal$i zajimavy

vvvvvv

sahnout vysoké miry angazovanosti pracovnikti — model RESPECT.

,,Model RESPEKTU je akcni filozofii zaloZzenou na prostém principu, ze kdyz se s lidmi
jedna s respektem, angazuji se a pracuji usilovnéji pro cile své organizace. Za nékolik mi-
nulych let tuto premisu empiricky podporila skupina vyzkumniki z celého svéta, nejvy-
znamnéji Ed Sleebos, Naomi Ellemersova a Dick de Gilder z Holandska. Tito vyzkumnici
V pokusnych i terénnich studiich prokazali, ze citi-li se lidé respektovaini, vykazuji vyssi
nasazeni, aby podporili skupinu a organizaci. Navic jejich vyzkum ukazal, Ze kdyz nere-
spektovani jednotlivci vykazuji nasazeni, delaji to za ucelem osobniho zisku — nikoliv aby

podporili cile své skupiny. Tato zjisteni potvrzuji zakladni premisu modelu RESPEKTU
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a osvetluji rozdil mezi angaZovanymi zameéstnanci, kteri pracuji pro zlepseni své organiza-

ce, a zameéstnanci, kteri pracuji pro sebe. “ (Marciano, 2013, s. 90)

Marciano (2013, s. 102-104) vymezuje sedm sil, jez ,,pohané&ji“ jeho model RESPECT,
kazdé z pismen v ndzvu modelu predstavuje prvni pismeno anglického nazvu téchto sil.

Jedna se o:

e Recognition (uznani) — pracovnici jsou chvaleni a obdivovani za své Gspéchy, jejich

prace neni prehlizena €i zasluhy pfivlastnény nékym jinym.

e Empowerment (zplnomocnéni) — vysoka mira samostatnosti v feSeni ukold, rozho-

dovani. Je nutné dat pracovnikiim prostedky, aby se mohli realizovat.

e Supportive feedback (podplirnd zpétna vazba) — feedback se dava kvuli zlepseni,

posunuti na lepsi troven, ne za ucelem pokarani.

e Partnering (partnerstvi) — na pracovniky se pohlizi jako na obchodni partnery, a tak
se s nimi i jednd, maji k dispozici ur€ité rozhodovaci pravomoci, podili se na roz-

hodovacich procesech a je jim umoznéno mit piehled o fungovani organizace.

e Expactations (ofekavani) — cile organizace a plany na jejich dosdhnuti jsou srozu-
mitelné a znamé zaméstnanciim, vi, co mohou v budoucnu ¢ekat, 1 co se tyce napf.
odménovani.

e Consideration (zdjem) — dobré mezilidské vztahy mezi pracovniky, nadfizeni se za-
jimaji i o osobni zivot zaméstnanci a jejich problémy.

e Trust (divéra) — vysoka mira divéry mezi kolegy, nadiizeni véti ve schopnosti za-

méstnancii a ti zase maji diivéru v jejich schopnost fidit a dodrZovat dané slovo.
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9 ZAVER TEORETICKE CASTI

V prvni Casti se teoretickd ¢ast diplomové prace zabyva definovanim zékladnich pojmu
Z oblasti motivace. Motivace pfedstavuje urcité vynakladani snahy o dosazeni Zadouciho
cile. Hlavni ¢lenéni motivace ji rozdéluje na motivaci vnitini a vnéjsi, jez byva nazyvana
stimulaci.

O vysvétleni procesu motivace, o jejim fungovani, pojednavaji motivacni teorie. Mezi
hlavni motivacni teorie patii Maslowova teorie potieb, z ni vychazejici Alderferova teorie

ERG, Herzbergova dvoufaktorova teorie ¢i McGregorova teorie XY.

Existuje mnoho zpusobi, jak pfistupovat k motivaci lidi potazmo pracovniki. Jednou
z nejpouzivanéjsich metod je metoda cukru a bice, jez klade duraz na kombinaci odméno-
vani a trestani zaméstnanct.. Dal$i moznosti motivace muze byt pochvala, ktera, je-li vhod-
né provedena, ma vyhodu v tom, ze ptisobi témét na kazdého. At se jednd o zaméstnance
s finan¢nim ohodnocenim niz8im ¢i vys$im, tak plsobit bude obdobné. K dal§im metodam
patii obchiizky pracovist, osobni ptiklad, provadéni sebereflexe, zaméstnanecké vyhody,
finan¢ni motivace ¢i samotny uspéch, nebot’ s pfichdzejicim tspéchem roste dravost a chut’

dosahnout uspéchu dalsiho, plati réeni ,,s jidlem roste chut’.*

Piikladem uspéSného motivacniho systému byl podnik vybudovany zlinskym rodakem
Tomasem Bat'ou. Bat'a ve svych zavodech vzdy kladl diraz na praci s lidmi. Jeho podnik
byl prosluly vysokou pracovni zat€zi, byly nastaveny vysoké standardy, jeZ zaméstnanci
museli plnit. Vysoké pozadavky vsak byly kompenzovany v podobé vysokych odmén, fi-
nanc¢nich 1 nefinan¢nich. Bat’a tzce spojil Zivot jeho spolupracovnikil s praci pro jeho za-
vody. Zaméstnancim a jejich rodindm poskytoval bydleni, kulturni ¢i sportovni vyziti
¢i naptiklad dotované potraviny v dobé krize. Tim dosahl, ze zamé&stnanci byli vysoce mo-
tivovani podavat skvélé pracovni vysledky, nebot’ nechtéli o tyto vyhody piijit a méli

na uspéchu spolecnosti rovnéZ osobni zajem v podobé Ucasti na zisku a ztrate.

V piipadé Bati 1ze dokonce mluvit nejen o motivaci, ale i o angazovanosti. Pojem angaZo-
vanost znamend ur€ity zdvazek. Angazovanost pracovniki znaci jejich svazanost se svou
praci, podnikem. Jednim z hlavnich rozdili mezi angaZovanym a motivovanym pracovni-
kem je délka trvani tohoto stavu. Motivovany pracovnik potiebuje nové impulsy, jeho mo-
tivace postupem cCasu klesd. Zaméstnanec angaZovany je svazan s podnikem, ma zajem

na jeho dlouhodobé prosperité.
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II. PRAKTICKA CAST
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10 PROFIL SPOLECNOSTI XY

Spolecnost XY se soustfedi na nakup a prodej zbozi. Zamétuje se na nakup zbozi pirevazné
z Némecka, USA a Ciny, jeZ poté prodava v CR a SR skrze svou maloobchodni sit’ ka-
mennych prodejen ¢i e-shop. Jeji sit’ prodejen 1ze s klidnym svédomim oznacit za Sirokou,
vzdyt pouze na tzemi CR se nachazi 71 prodejen této spolecnosti. Na Slovensku, kam
podnik v minulosti vstoupil 1ze najit dalSich 26 prodejen. Do jejich umisténi se odrazi sna-
ha o to byt na dostate¢né zakaznicky frekventovanych mistech, proto se dnes vétSina prode-
jen spolecnosti XY nachazi v nékterém z obchodnich center jako napt. Palladium, ¢i ale-

spon V blizkosti takového obchodniho centra poptipad¢ pobliz méstského centra.

Sortiment nabizen¢ho zbozi je velmi Siroky, v prodejnach organizace XY lze zakoupit
spodni pradlo, parfémy, filmy na riznych nosiéich, drobnou elektroniku, dopliiky stravy,
zertovné predméty a mnoho dalSiho zajimavého zbozi, jez mize slouzit jak pro osobni po-

ttebu, tak v mnohych ptipadech i jako originalni darek blizké osobé.

Zatimco na pocatku svého ptisobeni byla spole¢nost XY spole¢nosti s ru¢enim omezenym,
tak po transformaci pied né€kolika lety (konkrétné v roce 2009) se zatadila mezi akciové
spole¢nosti. Vlastnici ani nejvyssi vedeni se vSak nezménili, takze ve spolecnosti stale pii-
sobi lidé, kteti organizaci dovedli od jejich pocatki, pies devadesata léta ¢i ekonomickou

krizi az do soucasnosti.

Nejvice kamennych prodejen spolecnosti se nachazi v Praze. Hlavni divod, pro¢ se nejveét-
§i pocet provozoven nachdzi pravé zde, neni nikterak slozity. V Praze existuje na ¢eském
trhu nejvyssi koncentrace kupni sily. Mezi dal§i mésta, v nichZ se nachazi vice prodejen
organizace XY se fadi Brno, Plzeni, Ostrava, Olomouc, Ceské Budé¢jovice, Hradec Kralove

¢i Bratislava.

Na kazdé z prodejen pracuje nékolik prodavacek (vzhledem k velmi vyrazné prevaze poctu
prodavacek nad poctem prodavact ptsobicich u spolecnosti bude v textu prace pouzivano
pievazné slovo prodavacka, nikoliv prodavac), které maji za kol ptispét zakaznikovi ra-
dou a pomoci mu vybrat zbozi, tak aby byl spokojen se svym nakupem. Kromé toho se
staraji o vystaveni zbozi, komunikaci s centralou, jez se uskutecniuje predevsim prostied-

nictvim e-mailu ¢i telefonu, a o uklid prodejny.

Spolecnost v soucasnosti pfipravuje zavedeni vlastni privatni znacky, k ¢emuz je nucena

pfedevSim vlivem konkurence ve formé internetovych obchodi. Zatimco internetovi ob-
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chodnici mnohdy mohou nabidnout nizké ceny za nabizené zbozi, tak vzhledem k tomu,
ze organizace XY ma nejvice piijmt diky kamennym prodejnam, kde musi platit ndjemné,
energie, obsluhu prodejen a dalsi polozky, tak nemiize bohuzel konkurovat pouze cenou.
Rozhodla se tedy zaméfit na prodej kvalitn¢jSiho zbozi pod znackou, jez neni jinde
k dostani. Krom¢ toho vyrobky pro privatni znacku odebira ptimo od vyrobce. Diky tomu
jsou pro ni levnéjsi. Dale se snaZzi Celit konkurenci pomoci piijemného persondlu na pro-
dejnach, jenz musi mit dobrou znalost prodavaného zbozi, aby byl v ptipadé potieby scho-

pen spravné a kvalifikované zakaznikovi poradit.

10.1 Historie spolecnosti

Spolecnost XY vznikla, podobn¢ jako mnoho jinych vétsSich ceskych spole¢nosti plisobi-
cich na tuzemském trhu, pocatkem devadesatych let minulého stoleti. Jedna se tedy o pod-

nik, jenz ma jiz dlouhodobou zkuSenost s ¢eskym trhem.

Plisobeni organizace XY lze rozdélit do dvou hlavnich obdobi. Jedna se o obdobi let deva-
desatych a druhym obdobim je zacatek nového tisicileti az do soucasnosti. V devadesatych
letech spole¢nost XY podnikala ptedevsim formou zasilkového obchodu a poté i e-shopu.
Pozdé&ji se zaméfila rovnéZz na franchising. V podstaté¢ fungovala jako velkoobchod,
kdy nakupovala zbozi ze zahrani¢i a na tuzemském trhu jej poté dale prodavala maloob-
chodniktim, kteti ptsobili pod jeji zastitou a jimz poskytovala know-how. Kolem ptelomu
tisicileti se objevuje sit’ maloobchodnich prodejen patticich spolecnosti XY, jez postupné
nahradila maloobchody ve vlastnictvi mensich soukromnikii. Bylo to logické vyusténi situ-
ace, k niz spole¢nost postupem casu dospéla. Diky rostoucim finanénim moznostem zacala
zakladat prodejny v mistech, kde se ji nepodafilo navazat spolupréci s potencidlnimi pro-
vozovateli prodejen, a diky ziskavanym zku$enostem z této oblasti dosla do bodu, kdy jako

logické teSeni vyplynulo ptfevzeti prodejen, jez nebyly do t€ doby v jejim vlastnictvi.

Dal8im milnikem a novou zkuSenosti se pro spole¢nost XY stal vstup na zahrani¢ni trh.
Organizace po vytvofeni Siroké maloobchodni sité na tuzemském trhu hledala moznosti
expanze a rozhodla se expandovat smérem na vychod, konkrétné na Slovensko. Dnes je
tam jiz zavedenou spole¢nosti a puisobi prostfednictvim své tamni dcefiné spoleénosti, jak
na zapadé Slovenské republiky, kde se nachazi vétsina velkych mést (Bratislava, Zilina

apod.), tak i na vychodé SR.
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10.2 Poslani a vize spole¢nosti

Poslanim spolecnosti je nabidnout zakazniktim $iroky sortiment zbozi z oblasti, v niz spo-
le¢nost podnika a zarovei toto zbozi nabizet na prodejnéch, které ptisobi na zakaznika pfi-

jemng a seridézn€, rovnaji se znackovym prodejnam kosmetiky ¢i oblec¢eni.

Definice poslani v sob¢ tedy obsahuje diiraz na zédkaznika, zbozi a prodejny. Také se snazi
popsat pocity, jichz chce v zakaznikovi dosahnout pii jeho navstéve prodejny. Poslani neni
nejkratsi ani piili§ dlouhé. Je otazkou, nakolik znamé je toto poslani zaméstnanctim, kon-
krétn¢ prodavackam. Mozna by stalo za zvazeni davat novym zaméstnancim brozuru
s informacemi o spolecnosti, v niz pracuji. Slabina poslani se da spatfit v nezminovani za-

méstnancii, kteti v definici poslani nefiguruji.

Vize pro spolecnost jako celek neni k dispozici (spolenost ji nemd definovanou).
K dispozici vSak je vize pro sit’ maloobchodnich prodejen. Tato vize je jednozna¢né zame-
fena na pracovniky prav€ maloobchodni divize spole€nosti. V zhruba pllstrankovém textu
se mluvi o spolupraci, pozitivnim pfistupu, pomoci zékazniklim, vzajemném respektu, pro-
sperité maloobchodni divize a jeji dulezitosti pro spoleénost jako takovou a také snaze
0 doséhnuti stavu, kdy budou vSichni zaméstnanci hrdi na spole¢nost a na to, ze jsou jeji

soucasti. (Vnitropodnikové materidly spolecnosti XY)

Tato vize na rozdil od poslani sméfuje na zaméstnance. Vénuje se jejich dulezitosti
pro spolecnost, jejich budoucimu ristu se spolecnosti a snazi se v nich zvysit jejich zapal
pro jejich praci, zvysit pocit sounalezitosti se spolecnosti. To jsou velmi pozitivni zjiSténi.
Nevyhodou je jednak absence vize pro spole¢nost jako celek, rozsahlost textu 0 vizi malo-

obchodni divize a také pomérné¢ mald znamost vize.

10.3 Organiza¢ni ¢lenéni spole¢nosti

Ackoliv se jedna o akciovou spolecnost, tak 100 % akcii této spole¢nosti patii jedné osobe.
Osobou, kterd ma na starosti chod organizace je pfedseda predstavenstva. Ten také zafizuje
jednani se zahrani¢nimi 1 tuzemskymi obchodnimi partnery. Ve spole€nosti pisobi od jeji-
ho zalozeni. Spolecnost se ¢leni na nékolik ¢asti. Jedna se o uctarnu, sklad, IT, marketing,
rozvoj a v neposledni fadé také o jiz zminovanou sit’ maloobchodnich prodejen, kterou ma

na starosti feditel maloobchodu.
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Maloobchodni sit’ generuje drtivou vétSinu piijmul spole¢nosti. Vzhledem k rozsahlosti sité
kamennych prodejen ma i svou vlastni organiza¢ni strukturu. Na jejim vrcholu stoji feditel
maloobchodu. Dalsi arovné tvoii oblastni vedouci, kterym se ve spole¢nosti také fika ma-
nazerky, dale vedouci prodejen a samotné prodavacky. Ve spole¢nosti piisobi 11 oblastnich
vedoucich. Jedna oblastni vedouci ma na starost cca 7 az 9 prodejen, toto ¢islo se u jednot-
livych manazerek rGzni, zdlezi na geografické velikosti regionu, ktery dand manazerka
spravuje, ale i na jejich schopnostech ¢i misté bydlisté. Pét prodejen spravuje pfimo malo-
obchodni feditel, aby si udrzel kontakt s praci svych podfizenych. Dal§im ¢lankem fetézce
jsou vedouci prodejen. Kazdé prodejna mé jednu vedouci. Zakladni kameny pyramidy tvoii
prodavacky, pravé ony a vedouci prodejen pfichazi do kontaktu se zdkazniky a maji nejvét-

$1 moznost ovlivnit jejich postoj ke spolecnosti a zajistit, Ze se budou radi vracet.

Dalsi ¢asti organiza¢ni struktury spadajici pod feditele maloobchodu je tfi¢lenny inventurni
tym, jenZ ma na starosti 1 pomoc se zafizovanim prodejen ¢i jejich ruSenim. Kromé toho
zde plisobi i 2 Skolitelky, jedna se o prodavacky, jez diky svym dobrym prodejnim vysled-
kiim byly pozadany, aby kolegynim pomohly ziskat lepsi prodejni dovednosti ¢i znalosti

0 zbozi.

Z vySe uvedeného plyne, Ze prodavacky maji ur€itou moznost kariérniho rastu. Bud’ se
mohou Vv piipadé dosahovani skvé€lych prodeju a zajmu stat Skolitelkami nebo se mohou
stat vedouci prodejny a potom piipadné€ i oblastni vedouci. | v soucasnosti jsou nckteré
z oblastnich vedoucich byvalé prodavacky (dve€ z jedenacti), byt vétSina oblastnich vedou-

cich ptichdzi do spole€nosti zvenci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

11 ANALYZA SOUCASNYCH METOD MOTIVACE VE
SPOLECNOSTI

11.1 Popis a charakteristika oficialné pouzivanych prostredki stimulace

obsluh prodejen

Spolecnost se snazi v soucasnosti zvysit pracovni nasazeni obsluh prodejen né€kolika zpu-

soby. Jedna se o:
e pochvaly a pod¢kovani,
e navstévy prodejen,
e mystery shopping,
e 0sobni hodnoceni,
o Zlaty patek,
e soutéz v prodeji doplitkového sortimentu,
e regiondlni soutéze,

e moznost kariérniho rastu.

11.1.1 Pochvaly a podékovani

Pochvaly a pod€kovani jsou ve spole¢nosti XY velmi ¢asto pouzivanym prostiedkem sti-
mulace zamé&stnanct. Chvali se a d€kuje prostiednictvim e-maili, telefonath ¢i tvari v tvar
pii rozhovorech, ke kterym dochazi diky ¢astym navstévam prodejen. Zaméstnankyné jsou
chvaleny predevsim za dobré trzby a splnéné pracovni tkoly, ale i za napf. zpiisob vystave-

ni zbozi na prodejné.

11.1.2 Navstévy prodejen

Vedouci pracovnici maji jako jednu z pracovnich povinnosti navs§tévovani jim svétenych
prodejen. Oblastni vedouci navitévuji kazdou svou prodejnu cca jednou tydné. Reditel ma-
loobchodu navstévuje vSechny prodejny minimalné Ctyiikrat roné, nékteré Castéji. Navste-
va prodejny slouzi nejen jako kontrolni nastroj, ale i jako nastroj motivace zaméstnancu.

Ti se vice citi soucasti firmy, znaji své nadfizené a maji vétsi zajem jim vyjit vstiic. Casto
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se stava, ze zrovna v den, ktery pan feditel travi v daném regionu a nasledujici dny, jsou

dobré trzby. Navstévy feditele maji za cil zejména motivovat, ne kontrolovat.

11.1.3 Mystery shopping

Dal8im priméarné kontrolnim ndstrojem, jenz zaroven pusobi na zlepSeni vykonu zamést-
nanct je metoda mystery shoppingu. Firma vyuziva mystery shopping dlouhodobé a za-
méstnanci o tom veédi. Snazi se tedy, aby vSichni zdkaznici byli spokojeni, nebot’ nikdy si

nemohou byt jisti, ktery z nich je mystery shopper.

11.1.4 Osobni hodnoceni

M¢siéni mzda obsluh prodejen se d€li na dvé slozky — pevnou sloZzku a osobni hodnoceni.
Zatimco pevna slozka je kazdy mésic stejna, tak osobni hodnoceni se méni. Praveé jeho vysi
navrhuje a s feditelem sité projednava oblastni vedouci v zavislosti na vykonech jednotli-
vych prodavacek v daném meésici. Obsluhy na prodejnach si sami vypocitat vysi osobniho
hodnoceni nemohou. Tato vySe neni pfimo umérnd dosaZenym trzbdm. Vstupuji zde totiz
I faktory jako ochota vyjit vstiic kolegynim, napt. kdyz je nutny zaskok za nemocnou pro-

davacku apod.

11.1.5 Zlaty patek

Zlaty patek je nazev hry, kterd bézi v ramci sit¢ kamennych prodejen spolecnosti XY
Jiz dva a ptil roku. Tato hra se koné kazdy mésic a trva jeden pracovni den. Pan feditel vzdy
Celkovou trzbu sit¢ z tohoto dne se poté cela sit’ prodejen snazi pifekonat béhem panem
feditelem zvoleného dne. VétSinou se tato hra kona v jeden z patkll v mésici. Odtud pocha-
zi ndzev hry. Pravé v patky se totiz ve spolecnosti XY dosahuji primérné nejvyssi trzby.
Vybrany patek byva zpravidla kolem patnactého dne mésice, tedy po vyplatnich terminech.
Pokud je ten dany patek napf. statni svatek, tak se soutéz kona v jiny den (tfeba Ctvrtek).

V ptredvanocnim obdobi pak nebézi tato soutéz pouze jeden den v mésici, ale tfi dny.

Cilem této hry je, aby prodejny bojovaly za celou sit’, aby obsluhy prodejen chapaly, zZe je
dalezity celkovy vysledek celé sité, ze jsou soucasti sit€, ne osamocené jednotky. Touto

hrou se kromé¢ motivace zaméstnanct dosahuje 1 vySsi soudrznosti mezi prodejnami.
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Béhem dne, kdy se hra kona, pan feditel kazdou hodinu posila na prodejny prubézné vy-
sledky (kolik % chybi do vyrovnani lofiského obratu) v grafické i ¢iselné podobé. Posila se
1 informace o nejlepsich Uctenkach z hlediska poctu polozek a nejvyssi uctenky. Vyhrava;ji
bud’ vsichni — cela sit’, nebo nikdo. Pokud se cile dosahne, tak mnohdy plsobi tento pocit
uspéchu i v dalsich nasledujicich dnech. Vétsinou (cca v 65 % piipadi) se ,,vyhravat® Zlaty
patek dafi a cile se dosahuje. Dny, kdy byl vyhlasen Zlaty patek, jsou také zpravidla nej-

vyssi trzby v daném mésici.

11.1.6 Soutéz v prodeji dopliikového sortimentu

Tato soutéz b&Zi cca tfi roky. Jedna se o tfimési¢ni soutéz, jejimz cilem je podpofit prodej
dopliikového zbozi. Pribézné potadi prodejen se zvetejituje kazdy tyden, ke konci tfi mési-
cl je poradi zvefejiilovano dokonce dvakrat tydné. Obsluhy prodejen tedy jednak chtéji byt
prvni, ale také nechtéji byt posledni v rdmeci regionu a celé sité. Predchozi vitéze této sou-

téZe nemaji obsluhy moZznost jednoduse dohledat.

Vzdy je vybrano 12 vitéznych prodejen (ty nejlepsi z kazdého regionu). Obsluhy prodejen,
které dosahnou nejlepsiho vysledku, dostavaji 1000 K¢ slevu k odbéru zbozi, které proda-
vacky chtéji pro sebe (1000 K¢ se odecita az po zahrnuti normélni 40 % zamé&stnanecké
slevy). Oblastni vedouci, jejiz prodejny dosdhnou nejlepsich vysledkit mezi vSemi oblast-
nimi vedoucimi, tuto slevu mize uplatnit také a to ve vysi 3000 K¢. Celkové se prodej do-

pliikového zbozi v rdmci celé sité zvysSuje.

11.1.7 Regionalni soutéze

Tyto soutéZe z vlastni iniciativy potadaji oblastni vedouci. Spole¢nost nema stanoveno,
kolik téchto soutézi by se mélo za rok ¢i mésic uskutecnit. Je na zvazeni dané¢ manazerky
jaky ma byt cil jeji soutéze. Vétsinou se jedna o soutéze v prodeji urcitého vyrobku ¢i vy-
robkové tady. V nékterych soutézich soutézi kazdy jedinec sadm za sebe, v jinych pak sou-

tézi prodejny mezi s sebou.

Odmeény jsou razné od menSich finan¢nich ¢astek po hmotné odmeény. Jedna z manazerek
ma napiiklad kazdy mésic soutéz o vlastnoruéné upeceny kola¢. Pied Vanoci byla
V jednom regionu soutéz o tablet. JinA manazerka méla vyhru v tom, Ze pujde za vitézku

jeden den na sménu, takze se v podstaté jednalo o placeny den volna pro vitézku soutéze.
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11.1.8 Moznost kariérniho rustu

Moznost kariérniho rastu je ve spole¢nosti XY pro persondl prodejen omezend, ale ptesto
existuje. Nejcastéjsi je postup na pozici vedouci prodejny. Témei kazda prodejna ma ve-
douci, vyjimku tvofi nékteré z mensich prodejen, na nichz jsou obsluhy pouze dvouclenné.
Zde funkci vedouci prodejny plni z¢asti ob¢ Clenky obsluhy prodejny a zc¢asti oblastni ve-
douci. Na oblastni vedouci se vypracuje pouze nizké procento personalu prodejen, ale i tato

moznost existuje. DalS$i moznosti je stat se Skolitelkou, jichz vsak také neni mnoho.

11.2 Srovnani pouzZivanych prostiedki stimulace obsluh prodejen

Ke srovnani a vyhodnoceni jednotlivych nastroji stimulace obsluh prodejen spolecnosti

XY byla pouzita dale uvedena vicekriterialni tabulka.

Hodnocenymi kritérii byly: sila stimula¢niho ucinku, trvani stimula¢niho efektu, Casova

naroc¢nost na vedouciho pracovnika a naklady.

Sila stimulaéniho U¢inku znaci, nakolik pouziti dané¢ho nastroje ovlivni pracovni vykon
zaméstnance. Trvani stimulacniho efektu tika, na jak dlouho plisobi pouziti prostfedku
stimulace na zaméstnance, za jak dlouho efekt vyprcha, pokud nedojde k novému podnétu.
Tteti kritérium indikuje velikost Casoveé zatéze, jez dany nastroj piinasi vedoucim pracov-
niklim. Kritérium nakladi je chapano jako vyse financnich prostfedkli nutna napf. na obsta-

rani €1 vyplaceni odmény z potadanych stimulacnich soutézi.

K bodovani byla pouzita deseti bodovéa Skéala (od minima 1 bodu do maxima 10 bodd).
Cim vyssi pocet bodti jednotlivy stimulagni néstroj ziskal, tim je vyhodng&jsi pro organizaci
XY. Ptidéleny pocet bodli vychdzi z pozorovani a rozhovorl s vedoucimi pracovniky sité
maloobchodnich prodejen spolecnosti XY. Udé€lené vahy jednotlivych kritérii a pocty pfi-

délenych bodt byly konzultovany s maloobchodnim feditelem organizace.
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Tabulka 1 Vicekriterialni tabulka (vlastni zpracovani)
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Z tabulky vyplyva, Ze nejvyhodnéj§imi prostiedky stimulace zaméstnancii, jeZ spolenost
XY Vv soucasnosti pouziva, jsou pochvaly a podékovani. Na druhém misté se nachazi moz-

nost kariérniho rastu a za ni nésleduje hra Zlaty patek.

Pochvaly a podé€kovani ziskaly prvni misto pfedevsim diky nizkym nakladiim, niZsi Casové
narocnosti na vedouci pracovniky a také dobré sile stimulacniho uc¢inku. Jejich slabsi

strankou je nutnost je Castéji opakovat.

Moznost kariérniho ristu neni vyloZené levnou zaleZitosti. Musi se vzit v Givahu také nutny
¢as na zaskoleni zamé&stnance na novou pozici. Pokud vSak zaméstnanec vidi redlnou Sanci
na povyseni ¢i je dokonce povysen, tak to s sebou nese vysoky a dlouhotrvajici stimulacni

efekt.

Zlaty patek body ziskal zejména diky nizkym nakladiim, jez s sebou piinasi, coz byla i jed-
na ze silnych stranek pochval. Z ndkladového hlediska naopak nejhtife dopadly navstévy
prodejen a mystery shopping. Vzhledem ke geografické vzdalenosti mezi jednotlivymi
meésty, vV nichz se prodejny nachazi, se do hodnoceni vyrazné promitly cestovni naklady.
Tyto dva nastroje stimulace rovnéz ztratily body vzhledem k ¢asové naro¢nosti na vedouci

pracovniky, které s sebou jednak cesty a i samotné navstévy piinasi.
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11.3 Vyhodnoceni rozhovoru s maloobchodnim Feditelem spole¢nosti XY

V ramci analytické ¢asti diplomové prace byl uskuteénén rozhovor s maloobchodnim fedi-
telem spole¢nosti XY. NiZe nasleduje vyhodnoceni a zavéry plynouci z tohoto rozhovoru.
Samotny zapis z rozhovoru s jednotlivymi otazkami a odpovéd'mi je soucasti ptilohy této

prace.

Pan teditel se spole¢nosti spolupracuje jiz od roku 1999. Napied s ni spolupracoval pouze
Vv ramci své podnikatelské ¢innosti, od roku 2004 se stal zaméstnancem této spolecnosti,
konkrétn¢ pro ni zacal pracovat pravé v oblasti maloobchodu, fizeni prodejen, s ¢imz ma
dlouhodobou zkusSenost. Postupné se vypracoval az na samotny vrchol maloobchodni sité

a je ¢lenem top managementu organizace XY.

Slozeni top managementu se da oznacit za stabilni. Jak uvedl pan feditel, tak k vyménam
na nejvyssich postech dochazi velmi ztidka. Co se ty¢e vedeni maloobchodni sité prodejen,
tak tam dochdzi k vyménam castéji, vyméni se zhruba jedna manazerka ro¢n¢ (z celkového
poctu jedenacti manazerek). To neni v zadném piipadé vysoké Cislo, zvlast kdyz se vezme

do tivahy, ze nékteré z manazerek pouze odchazi na matetskou a rodi¢ovskou.

Sice neni Spatné mit urcitou stabilitu v managementu organizace, lidé ve vedeni jsou diky
tomu dostate¢né zkuSeni a minimaln¢ opakujici se problémy tedy zvladaji 1épe nez novac-

ci. Na druhou stranu neni od véci vzit v ivahu moznost kariérniho postupu prodavacek.

Prodavacka se muze stat vedouci prodejny ¢i Skolitelkou, bud’ produktli, nebo prodejnich
dovednosti. Ve spolecnosti vSak piisobi pouze dvé skolitelky na plny Gvazek. Vzhledem
Kk vysokému poctu prodavacek tudiz neni z hlediska kariérniho rustu tato cesta Casta. Co se
vedoucich prodejen tyce, tak tam jiZ je situace o néco jednodussi pro kariérni postup. Moz-
nost postupu dale touto cestou, tzn. stat se manaZerkou, sice rovnéZ existuje a dvé ze sou-
¢asnych manaZerek dokonce byly v minulosti prodavackami a pozdéji vedoucimi prodejen
organizace XY. Presto plati, Ze v&tSina manazerek se rekrutuje z externich zdrojli, zejména
kvali vy$§im pozadavkiim na vzdélani a dovednosti. Kdyz se k tomu pfipocte, ze se méni
pouze zhruba jedna manaZerka ro¢né, jak je zminéno vyse, tak vyhlidka kariérniho postupu
pro prodavacky neni pfili§ rizova a motivovat je pomoci vidiny kariérniho ristu tedy neni
pfilis realné.

Pozitivnim zjisténim je, ze vedouci pracovnici navstévuji ¢asto jim svéfené prodejny. Diky

tomu maji vétsi prehled o stavu prodejny, ale predevsim piehled o lidech, ktefi na prodej-
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néach pracuji. Casté navitévy provozoven umoziuji komunikaci tvaii v tvak, obsluhy prode-
jen si nepfipadaji, Ze vedeni je nepiistupné, ptili§ vzdalené. To umociiuje 1 pan feditel,
jenz prodejny objizdi a na vSech se minimaln¢ Ctyfikrat za rok ukaze. Obsluhy tedy maji
moznost komunikovat i s nim, pokud maji n¢jaké véci, jez si nepteji fesit skrz manazerky.
Pan feditel navic béhem rozhovoru uvedl, Ze na kazdé prodejné vzdy pronese minimalné

jednu pochvalu, coz je dobré pro motivaci prodavacek.

Pochvaly vSeobecné jsou v ramci sit€ prodejen spolecnosti XY velmi pouzivané. Chvali se
za hezké trzby, vysoké uctenky, dobry doplitkkovy prodej, uklizenost prodejen, vystaveni
zbozi apod. Hlavni diivody, pro¢ se v této siti tak chvali, jsou dva. Prvni 1ze snadno odvo-
dit — pochvala nestoji Zadné penize. Druhym divodem je, Ze pochvala ma zna¢ny motivac-
ni G¢inek. Chvalit samoziejmé neni Gplné€ jednoduché. Jedna se o to, aby mél ¢lovek dosta-

teCnou v§imavost, byl dostate¢n¢ empaticky a naucil se jak spravné chvalit.

Maslowova pyramida upozoriiuje na riizné urovné potieb lidi a jejich napliiovani. Pan fedi-
tel spatiuje dva hlavni problémy s obsluhami prodejen v kolisani pracovniho nasazeni
v disledku udélosti v soukromém zivoté prodavacek. Jako ptiklad uvadi sniZeni nasazeni,
kdyz prodavacka tesi novou lasku ¢i rozchod se svym partnerem. Druhy zavazny problém
vidi v rozdilnosti pfistupu prodavacek k zadkaznikiim v zavislosti na prvnim dojmu, na je-
jich vzhledu, oSaceni. Takové véci se samoziejme t¢zko ovliviiuji, piesto se zeyména druhy
ptipad odhalit d4 a d4 se napravit. Spolecnost svépomoci uskutecituje mystery shopping.
Pravé v téchto pfipadech lze zjistit, jak prodavacka ptistupuje k riznym zakaznikiim. Pozi-
tivnim zjisténim je, Ze vysledky mystery shoppingu jsou s jednotlivymi prodavackami ko-
munikovany. Na druhou stranu pan feditel sam uvadi, Ze nemaji vliv na odmény prodava-
¢ek, coz mize byt demotivujici pro ty z obsluh, které se snazi a prodéavaji dobte. Techniku

mystery employee spolecnost nevyuziva.

Firma se snazi motivovat obsluhy prodejen k lepSim trzbdm i pomoci benefitli, konkrétné
se jednd o zaméstnaneckou slevu ve vysi 40 % prodejni ceny zboZzi. To znamen4, ze zbozi
¢astecné podnik dotuje. Kromé& toho maji obsluhy prodejen moznost vyuzivat vyhodnych
mobilnich tarifli na volani. To jsou v podstaté veskeré benefity, jez spolecnost obsluham

nabizi.

Jiz Bat’a daval velky duraz na osobni pfiklad. Ackoliv je organizace XY dostatecné stara

nato, aby se v ni dali nalézt firemni hrdinové, piiklady pracovniki, ktefi §li nad ramec
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svych pracovnich povinnosti, tak spole¢nost o takovych zaméstnankynich a zaméstnancich
pracovniky neinformuje, coz je skoda, nebot’ by mohlo jit o zajimavy a zaroven levny zpu-
sob motivace. Co se tyka informovanosti obsluh prodejen o jejich nadiizenych, jejich pra-
covnim postupu, kariérnim zivoté, tak zde je situace takova, Ze pracovni postup pana fedi-
tele je k dispozici k nahlédnuti na intranetu spole¢nosti. Informace o ostatnich ¢lenech ve-
deni maloobchodni divize spole¢nosti se obsluhy prodejen maji moznost dozvédét pouze

Z ptipadnych rozhovort.

Dalsi metodou motivace, jez se ve spole¢nosti XY u obsluh prodejen pfili§ nepouziva je

sebehodnoceni. Obsluhy nejsou nuceny sami hodnotit své pracovni vykony.

Urcitou zkuSenost ma spolecnost s pofadanim soutézi pro obsluhy prodejen. Nepftetrzité
bézi v celé siti soutéz v prodeji doplikového sortimentu. Tato soutéz se vyhodnocuje kazdé
ti1 mésice. Pfedchozi vitéze této soutéze nemohou obsluhy jednoduse dohledat. Manazerky
navic potadaji své vlastni motivacni soutéZe v rdmci svého regionu. Nékteti ze zaméstnan-
cl maji téz zkuSenosti s poradanim soutéze o nejhez¢i vanoéni vyzdobu. Ta se vSak

jiz n¢€kolik let nekonala.

Spolec¢nost se snazi nabidnout obsluham prodejen ur¢ité moznosti seberealizace, nebot
si uvédomuji dulezitost této potieby pro motivaci a spokojenost personalu. Jednad se
0 moznost vystaveni zboZi na prodejnach, podilet se na interiérovych tpravach, navrhovat
je. Kromé toho maji moznost se zapojit do kazdorocniho dotaznikového Setieni spokoje-
nosti zaméstnanct €1 podavat zajimavé népady a pfipominky do e-mailové schranky na to

zfizené €i prostfednictvim svych nadfizenych.
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12 ANALYZA SETRENI SPOKOJENOSTI OBSLUH PRODEJEN

Ve spolecnosti se jiz n€kolik let uskuteciiuje dotaznikové Setfeni na téma spokojenosti za-
méstnanct. Toto Setfeni je zaméeien0 praveé na obsluhy prodejen a zahrnuje mnoho otazek,
jez se tykaji 1 vnitini a vnéj$i motivace zaméstnanci. Z tohoto divodu budou nekteré body

tohoto Setfeni uvedeny prave v této casti diplomové prace.

Dotaznik nedédvno prosel zna¢nymi zménami, jez cilily jednak na vyss$i anonymitu respon-
dentii, dale na vétsi objektivnost vyhodnoceni a také na snizeni Casové zatéze na vyhodno-

ceni. Autor diplomové préce je jednim ze spoluautor této revize.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v roce 2014 a je soucasti vnitropodnikovych materialt
spole¢nosti XY. Samotny dotaznik s tabulkovym a grafickym vyhodnocenim a také kvad-

rantovou analyzou je k dispozici k nahlédnuti v pfilohach.

Kvadrantova analyza tfidi jednotlivé polozky, z nichz mnohé mohou pisobit jako motivac-
ni faktory, na Ctyfi Casti a to podle toho jakou dulezitost jim ptikladaji respondentky a jak

jsou s jejich arovni spokojeny.

V grafickém znazornéni lze tedy pozorovat, Ze mezi faktory ovliviiujici motivaci obsluh
prodejen, které tyto obsluhy zaroven povazuji za dilezité a jsou s jejich souc¢asnou urovni
spokojené, patii dobré vztahy s kolegynémi, moznost délat praci, ktera je bavi a také jistota
zamé&stnani. Je otazkou do jaké miry je pro spole¢nost XY zadouci, aby obsluhy prodejen
citily jistotu zaméstnani. Rovnéz je toto zjiSténi dotaznikového Setfeni ¢astecné v rozporu
s celkem vysokou mirou fluktuace panujici v organizaci XY. Bezpochyby pozitivnim zjis-
ténim jsou dobré mezilidské vztahy na prodejnach. Uz Maslow upozoriiuje na socialni po-
tteby a je dobré, Ze obsluhy prodejen citi tyto potteby jako naplnéné. Dal§im bodem,
s nimZ jsou respondentky spokojené a povazuji jej za podstatny, je moznost délat praci,
ktera je bavi. Lidé, které jejich prace nebavi, najdou svou motivaci hiife, nez lidé s pozitiv-

nim pfistupem k svému zamé&stnani.

Bodem, jenz ziskal od respondentek pozitivni hodnoceni, ale nebyla mu ptikladéna vy-
zna¢na dulezitost, je dobré jméno firmy. V teoretické ¢asti diplomové prace lze nalézt pra-
ve€ povést organizace jako jednu z moznych metod motivace. Mozna by stalo za to pokusit
se, aby obsluhy na prodejnach ptikladaly jménu firmy vétsi vyznam, aby pro né byla dile-

Zit&j$i spolecnost, kde pracuji.
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Kvadrantem, kde se naléza mnoho moznych nastroja, jak pfimét pracovniky k lepSim vy-
kontm, je kvadrant nespokojenost plus dilezitost. V tomto kvadrantu lze nalézt vysi mzdy,
vztahy s nadfizenymi (byt’ ty nebyly pfili§ daleko od kvadrantu spokojenosti), moznost

realizovat své napady a také kariérni rist.

Vyse mzdy patii mezi citlivé otazky, jak pro organizaci XY tak obsluhy prodejen. Zamést-
nanci si pochopitelné pieji vyssi mzdy. Naproti tomu spole¢nost nemize mit na mysli pou-
ze blahobyt svych zaméstnancii, ale také provoz, rist a dalsi faktory, jez ovliviiuji sméfo-
vani jejich financi. Mozna pravé tyto véci by se mély obsluham vice zdaraznit. Na druhou
stranu prodavacky ptichdzi do kontaktu se zdkazniky, maji velkou moznost ovlivnit jejich
nakupni rozhodnuti a jejich pohled na spole¢nost jako celek. Z tohoto hlediska by bylo
pro spole¢nost zadouci, aby alespon t€ém obsluham, jimz se dafi napliiovat tyto body, dala

najevo svoji vdécnost, coz by mélo vést k zabranéni opadnuti jejich snahy prodavat.

Ptekvapenim tohoto kvadrantu bylo umisténi kariérniho rastu. Pfekvapenim nebylo ani tak
to, ze se tento bod nachazi v tomto kvadrantu, ale jeho postaveni na ose dilezitosti. Kariér-
ni rist se sice nakonec umistil mezi faktory, které povazuji obsluhy za dtlezité, ale nem¢l
od kvadrantu ,,nedtlezitych* daleko. Jedna se urcité o mocny nastroj motivace a respon-

nout povyseni skrze vyborné pracovni vysledky.

Mezi faktory, s nimiz mezi zaméstnanci nepanuje velkd spokojenost, ani jim nepiikladaji
velkou dulezitost, patii vzdélavani, provazanost pracovnich vysledkli a vySe mzdy a také
benefity. Benefity jsou zminéné jiz jednak v rozhovoru a také vySe v analytické ¢asti. Co se
ty¢e provazanosti pracovnich vysledki a vySe mzdy, tak zde je nutné ptiznat, Ze tato pro-
vazanost nemusi byt pfili§ zfejma. Obsluhy prodejen neziskavaji provizi, procento z trzeb.
Nemohou si jednoduse vypocitat kolik penéz ziskaji z prodeje zbozi, coz z hlediska moti-
vace v zadném piipadé neni pozitivem. Prodejni vysledky se berou samoziejmé v potaz
v ramci osobniho hodnoceni, ale do n¢j vstupuji 1 mnohé dalsi faktory, takze Ize chépat,
pro¢ jsou s touto oblasti respondentky nespokojené. Trochu zardzejici je, Ze této oblasti
nepiisuzuji respondentky vétsi dileZitost. V minulosti se jiZ ve spolecnosti zkouSely zpt-
soby, jak provazat mzdy obsluh s dosazenymi trzbami. Posledni takovy pokus probéhl pied

cca pul rokem, ale ani ten se v praxi neosveédcil.

Kompletni vysledky Setieni 1ze nalézt v ptilohéach.
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13 SWOT ANALYZA

SWOT analyza patii do skupiny shrnujicich analyz. Jeji nazev vychazi z prvnich pismen
Ctyf anglickych slov — strengths, weaknesses, opportunities, threats. Analyza se tedy zabyva
silnymi a slabymi strankami spolecnosti a prilezitostmi a hrozbami, jez by mohli podnik
ovlivnit. (Kotler, Keller, 2007, s. 90)

Analyza se déli na dvé hlavni ¢asti (Kotler, Keller, 2007, s. 90-91):

e Analyza externiho (vné&jSiho) prostiedi — véci, jeZz podnik nemutze ovlivnit (ptilezi-

tosti a hrozby).

e Analyza interniho (vnitiniho) prostfedi — podnik mize tyto faktory ovlivnit (silné

a slabé stranky).

Nasleduyjici SWOT analyza zaméfend na spoleCnost XY byla sestavena s piihlédnutim
k tématu diplomové prace, tudiz byla snaha zaznamenat piedevsim faktory ovliviiujici mo-
tivaci. Piesto nékteré z dalSich faktorli povazuje autor za velmi dulezité pro pochopeni si-

tuace podniku, takze byly do analyzy rovnéz zahrnuty.

SWOT analyza byla konzultovana a piedlozena ke schvaleni fediteli maloobchodu spolec-
nosti XY, aby se predeslo ptipadnym neshoddm u nékterych bodi kviili pfipadnému zkres-
leni provedenych pozorovani. Uvedené informace tedy jsou schvaleny feditelem spolecnos-

ti XY.

Poznamka: Pro vytvofeni tabulky matematického modelu byla upravena ¢ast nazvi jednot-
livych faktord. Jedna se o faktory, za jejichZ pojmenovanim nasleduje zavorka. V té je
uvedeno, pod jakym nazvem lze faktor najit v matematickém modelu SWOT analyzy,

jenz se nachazi v ptiloze.

13.1 Interni faktory

13.1.1 Silné stranky
Mezi silné stranky spole¢nosti XY patii nasledujicich 13 faktort:

e ZkuSenost s pusobenim na tuzemském i zahrani¢nim trhu (ZkuSenost s ptisobenim

v CR i SR) — analyzovana spole¢nost, jak bylo vyse uvedeno, ptisobi na tuzemském
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trhu od roku 1991 a rovnéz na Slovensku jiz stihla nasbirat za n¢kolik let mnoho

zkuSenosti.

e Dobré jméno spole¢nosti — jak je zminéno v teoretické Casti, tak dobré jméno miize
byt motivacnim faktorem. Dotaznikovym Setfenim mezi prodavackami spolecnosti
XY, jez analyzovana spole¢nost kazdoro¢né provadi, bylo zjisténo, ze vnimaji po-

vést spolecnosti jako dobrou ¢i skvélou.

e Pritomnost prodejen v obchodnich centrech ¢i pobliz méstskych center (Piitomnost
prodejen v centrech) — prodejny jsou téméf vSechny umistény ve velkych méstech

a to na mistech, jez hojn¢ navstévuji nakupujici lidé.

e Siroka nabidka zbozi — nabidka spole¢nosti XY obsahuje $irokou paletu moznosti

pro zékaznika. Sortiment je Siroky 1 hluboky.

e Rozsahla sit’ kamennych prodejen — jak je zminéno vyse v praktické Casti této pra-

ce, tak spole¢nost provozuje cca 100 kamennych prodejen.

e Piijemné pusobici interiér prodejen — Herzberg v ramci své dvou faktorové teorie
mluvi o disatisfaktorech (hygienickych faktorech), pravé zde by se dal stav prodejen
také zaradit. Prodejny jsou Cisté, dobie osvétlené a vétSinou prostorné. Tak jsou

vnimany nejen autorem, ale podle vysledkt dotaznikového Setieni i prodavackami.

e Dobra troven vnitropodnikové komunikace (Dobra uroven komunikace) — komuni-
kace je v podniku na velmi dobré urovni, coz dokazuje i dotaznikové Setfeni mezi

zamé&stnanCi a pozorovani autora prace.

e Stabilni sloZeni top managementu — top management organizace XY ma4 jiZ nékolik
let stabilni sloZeni. Pracovnici jsou ve vétSiné piipadll v podniku jiZ fadu let a maji

tedy zna¢né zkuSenosti.

e ZkuSenost s poradanim soutézi — z rozhovoru s obchodnim feditelem i pozorovani
vyplynulo, ze spole¢nost jiz ma zkuSenosti s riznymi motivaénimi soutézemi
pro prodavacky.

e Dobré mezilidské vztahy na prodejnach i s vedoucimi (Dobré vertikdlni i horizon-

talni vztahy) — socialni klima v rdmci sit¢ maloobchodnich prodejen spole¢nosti je

na celkem dobré Grovni, coz potvrzuji i vysledky Setfeni mezi prodavackami. Prave
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vztahy na pracoviSti mohou ptisobit jako jeden z motivacnich faktorti, jak bylo

zminéno v teoretické ¢asti.

Vedouci pracovnici ¢asto navstévuji prodejny (Vedouci navstévuji ¢asto prodejny)
— obchtizka pracovist’ patii mezi motivacni faktory zaméstnanci, jak je také uvede-
no V teorii. Pozorovani i rozhovor s feditelem potvrdili, Ze k nav§tévam prodejen

dochdzi v ramci kamennych prodejen spole¢nosti XY velmi ¢asto.

Dobré technické vybaveni vedoucich pracovnika (Dobré technické vybaveni ve-
doucich) — vedouci pracovnici spolecnosti XY maji k dispozici pocitatové vybave-
ni (notebooky), mobilni telefony a na kazdé prodejné funguje piipojeni

K internetové siti. Cast vedoucich pracovniki ma k dispozici rovnéz automobily.

Dobra turoven znalosti personalu o zbozi (Dobra troven znalosti o zbozi) — ve spo-
le¢nosti XY dobie funguje systém zaskoleni obsluh prodejen a dochézi i k dalsimu

rozvoji znalosti o zbozi a prodejnich dovednosti pomoci Skolitelek.

13.1.2 Slabé stranky

V nésledujicim vyc¢tu uvadi autor prace 12 slabych stranek spole¢nosti XY:

Nekonkrétnost dlouhodobého cile — spole¢nost ma sice definovanu urcitou vizi,

avSak chybi konkrétni dlouhodoby cil, k némuZz zaméstnanci mohou vzhlizet.

Vysoké néklady na provoz kamennych prodejen (Vysoké ndklady na provoz prode-
jen) — jak bylo jiz vySe zminéno, tak organizaci XY zatézuji platby najemného,
energii, udrzby ¢i samotného personalu kamennych prodejen.

Problémy s reklamou — vzhledem ke své ¢innosti ma spolecnost XY ztizenou situa-
Ci s propagaci své spole¢nosti, coz je dano zakonnymi omezenimi.

Nizk4a nabidka benefitii — Vv teorii se piSe o vlivu benefitli na motivaci pracovnikd.
Spole¢nost XY benefity pfilis nepodporuje.

Nevyuzivani "podnikovych hrdind" — teoreticka ¢ast prace uvadéla jako jednu
Z moznosti motivace osobni pifiklad. Organizace XY této formy motivace nevyuzi-

va.
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e Alokace zaméstnancii — V ramci dotaznikového Setfeni prodavacek bylo zjiSténo,
ze cca 20 % z nich by chtélo pasobit na jiné prodejné v ramci sité kamennych pro-

dej spolecnosti XY.

e Absence sebehodnoceni vedoucich a prodavacek (Absence sebehodnoceni) —
metodou motivace, kterou uvadi teorie a spole¢nost XY ji nevyuziva, je sebehodno-

ceni.

e Nizka angaZzovanost prodavacek — prodavacky jsou malo svazané s podnikem XY,
coz je chyba. Staci, aby jim bylo nabidnuto misto s vy$§i mzdou a pouze necelych

10 % by této nabidky nevyuzilo.

e Systém financniho ohodnoceni nemotivuje prodavacky (Nemotivujici financni
ohodnoceni) — ackoliv spole¢nost ma systém finan¢ni motivace, tak prodavacky si
zvykly, ze dostavaji diky nému vzdy zhruba stejnou ¢astku a povazuji ji v podstaté

za automatickou odménu, ¢ehoz se podle teoretické ¢asti musi podnik vyvarovat.

e Niz§i moznost kariérniho ristu pro prodavacky (Mald moznost kariérniho rastu

prod.) — moznost kariérniho rustu prodavacek je omezena.

e Vysoka fluktuace prodavacek — spolecnost XY se potyka s vysokou mirou fluktuace

prodavacek.

e Nizky kariérni vék prodavacek — déle nez 2 roky je u spolec¢nosti podle vysledk

dotaznikového prizkumu méné nez 30 % prodavacek.

13.2 Externi faktory

13.2.1 Prilezitosti
Autorovi prace se podafilo najit 12 ptileZitosti vyznamnych pro spolenost XY. Jedna se o:
e Snizeni DPH — snizeni DPH by spolecnosti XY napi. umoznilo snizit ceny zbozi.

e Snizeni dané z pfijmt PO — pokud by se snizila DzPPO, tak by analyzované spolec-

nosti zbylo vice finan¢nich prostiedkti napt. na investice.

e Rist kupni sily obcanti CR a SR — pfi rostouci kupni sile ob¢ant roste Sance, Ze si

zakaznici koupi zbozi a také mozZnost, Ze si koupi draz§i zbozi.
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Uvolnéni legislativy pro podnikatele — uvolnéni legislativnich podminek by umoz-

nilo spole¢nosti XY napf. vyuzit lep$i moznosti reklamy.

Posileni ¢eské koruny — vzhledem k tomu, Ze organizace XY dovazi zbozi ze za-

hranici, tak by posileni ¢eské koruny vedlo k jeji lepsi financni situaci.

Rust turistiky do CR a SR — mnoho kamennych prodejen spole¢nosti XY je &asto
navitévovano i turisty, takze by vy3§i turisticka atraktivita CR ¢&i Slovenska ptispéla

k zvySeni po¢tu potencialnich zakaznikd.

Posileni nakupni turistiky do obchodnich center (Posileni nadkupni turistiky do OC)
— jak je uvedeno vyse v analytické €asti, tak mnoho prodejen patticich do sité spo-
le¢nosti XY se nachazi v obchodnich domech. Rist navstévnosti téchto obchodnich

stiedisek by tedy vedl 1 ke zvySeni poctu zdkazniki spolecnosti XY.

Snizeni cen energii — provoz kamennych prodejen je zpravidla naro¢ny na spotiebu
energii. U sledované spoleCnosti predstavuje vyznamnou nékladovou polozku

zejména spotieba elektrické energie.

Snizeni cen pohonnych hmot — cena pohonnych hmot zna¢né ovliviiuje spole¢nost
XY. Je totiz dovozcem zbozi ze zahranici, které poté distribuuje na vlastni prode;j-

ny. Navic zaméstnanci maji k dispozici sluzebni automobily.

Vyskyt nového velkoodbératele — pocet velkoodbératelli neni u spolecnosti XY
znaény. Kdyby se vyskytl novy velky zdkaznik, jenz by poptaval nabizené zbozi,

tak by to spole¢nost jen piivitala.

Vyskyt nového typu zbozi — zbozi neustile prochédzi inovacemi, objevuji se i zcela
nove vyrobky. Kazdé takové nové zbozi predstavuje prilezitost pro prodejce.
Vyskyt nového vyrobce — V ptipadé vzniku nového vyrobce produktl se zvySuje
konkuren¢ni boj na dodavatelskych trzich a pro spole¢nost XY se jedna o Sanci zis-

kat lepsi odbératelské podminky.

13.2.2 Hrozby

11 hlavnich hrozeb pro spole¢nost XY piedstavuje:

Zvyseni DPH — pii zvySeni sazby dané z pfidané hodnoty hrozi pokles poctu zakaz-

niku v dasledku zdrazovani.
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e Zvyseni dan¢ z pfijmi PO — pokud dojde ke zvySeni dané z ptfijma pravnickych
osob, tak spolec¢nost XY bude muset omezit své investice.

e Politické nestabilita v CR &i SR — politicka nestabilita vyvolava mezi ob&any nejis-
totu, coz ma vliv na jejich ochotu nakupovat. V minulosti spole¢nost XY naptiklad

zaznamenala snizeni trzeb v obdobi, kdy se nedafilo sestavit vladu v CR.

e Zptisnéni legislativy pro podnikatele — podnikatelé pro rozvoj jejich ¢innosti potie-

buji ptiznivé legislativni podminky.

e Oslabeni ¢eské koruny — pfi neptiznivém ménovém kurzu pro dovozce se ztizi situ-

ace spolecnosti XY.

e Posileni obliby nakupovani pfes internet (Rust obliby nakupovani pies internet) —
trend nakupovani pomoci internetu roste. Jak bylo zminéno vySe v analytické ¢asti,

tak 1 spolecnost XY musi Celit konkurenci ze strany internetovych obchodt.

e Piirodni katastrofy — sledovana spole¢nost mtze byt v ptipad¢ neptiznivého pocasi
poznamendna tfeba povodnémi, jez mohou postihnout nékteré z jejich kamennych

prodejen, jak se jiz v minulosti stalo.

e ZvySeni cen energii — zvySeni cen energii vede ke zvySeni nakladl na provoz prode-

jen 1 centraly podniku.

e ZvySeni cen pohonnych hmot — rostouci ceny pohonnych hmot maji vliv na distri-
buéni naklady spole¢nosti XY, jedna se o naklady na dovoz zbozi do CR a nasledng
jeho distribuci na jednotlivé prodejny v ramci maloobchodni sité v tuzemsku a sou-

sednim Slovensku a néklady na pfepravu zamé&stnancu.

e Vstup nového konkurenta na trh v CR & SR (Novy konkurent v CR & SR) — kon-
kurence spolecnosti XY vzhledem k jejimu pfednimu postaveni na ¢eském i slo-
venském trhu neni rozhodujicim faktorem, avSak existuje hrozba ptichodu nového

silného konkurenta ze zahrani¢i, napt. Némecka.

e Krach dodavatele — pokud by ukon¢il ¢i zménil svoji ¢innost néktery ze soucasnych
dodavateld, tak by to vedlo ke komplikaci pro organizaci XY. Musela by kupftikla-
du navazat obchodni styk s jinym vyrobcem zbozi, s nimz dosud nema piedchozi

zkuSenosti.
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13.3 Matematicky model SWOT analyzy

Po kvantifikaci jednotlivych faktorti vytvofené SWOT analyzy pomoci matematického
modelu, ktery je uveden v piiloze diplomové prace, vyplynuly hlavni vnéjsi faktory ovliv-

fyjici Cinnost spolecnosti XY a jeji hlavni silné i slabé stranky.

Mezi nejsilnéjsi oblasti analyzované spolec¢nosti patii dlouhodobé zkuSenost s tuzemskym
trhem i trhem slovenskym. Spole¢nost po dobu svého plisobeni na téchto trzich ziskala
mnoho zkuSenosti, coz ji pomaha cCelit hrozbam a vyuzivat n€které ptilezitosti. K jejim
dal$im velmi silnym strankdm patii dobré jméno spolecnosti a rozmisténi prodejen do ob-

chodnich domil ¢i méstskych center.

Matematicky model odhalil také zavazné slabiny analyzované spole¢nosti. Jedna se v prvni
fadé o nizkou angaZovanost prodavacek, které v organizaci pusobi. Prodavacky nejsou
S podnikem dostate¢né svazané. Dale mezi hlavni slabé stranky patfi nemotivujici systém
finan¢niho ohodnoceni, jenz prodavacky nenuti snazit se zlepsit jejich vysledky. V zavésu
za témito dvéma strdnkami se ve vyznamnosti umistilo nevyuzivani ,,podnikovych hrdint*,
jez muze rovnéz vést k zvySeni motivace zaméstnanct, jak napovida i teoretickd ¢ast di-

plomové préce.

NejvyznamnéjSimi piileZitostmi byly vyhodnoceny vyskyt nového vyrobce, rist turistiky
do CR a Slovenska a riist kupni sily ob&anii t&chto zemi. Jelikoz se jedna o piileZitosti,
tak je podnik nemtze piimo ovlivnit. Novy vyrobce, jenz by se stal dodavatelem, by beze-
sporu spolec¢nosti XY pomohl k bohatsi nabidce zbozi zdkazniklim ¢i snizeni piepravnich

nakladl, pokud by mél geograficky vyhodnou polohu.

S pomoci matematického modelu byly oznafeny za nejvaznéjsi hrozby politicka nestabilita
a zvySeni cen energii. Politicka nestabilita mliZze vyrazné ovlivnit chovani kupujicich i pro-
dejcu, lidé jsou nejisti, nevi, co se v budoucnu stane. Dalsi neopomenutelnou hrozbou je
vstup nového konkurenta na trh cesky ¢i slovensky. Jednim z moZnych scénaii by mohl
byt piichod konkurenta podnikajiciho v Némecku ¢i Rakousku, kde pisobi nékteré sité

prodejen ve stejném odvétvi jako spolecnost XY.
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14 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V ramci analytické ¢asti byla provedena analyza metod motivace obsluh prodejen, které se
V soucasnosti ve spolecnosti XY pouzivaji. Z jejich nasledného srovnani pomoci vicekrite-
rialni tabulky vyplynula dileZitost pochval a podékovani, jak plyne i z rozhovoru s panem
feditelem a pozorovani ve spole¢nosti, tak v této oblasti se v ramci maloobchodni sité pro-

dejen nevyskytuje ptili§ problémii.

Dalsim dulezitym nastrojem motivace je moznost kariérniho rastu. Obsluhy prodejen maji
ur¢ité moznosti kam profesn¢ rust, avSak celkové jsou podle dotaznikového Setfeni
S nynéjsi situaci spiSe nespokojeny. To zna¢i prostor pro zlepseni této oblasti. Jednou
Z mala moznosti, kterd neznamena vyznamné navySeni nakladii, by mohlo byt uptednost-
novani internich zaméstnancti pii obsazovani pozic oblastnich vedoucich. To vSak bude
mit pouze omezeny dopad a urcit¢ nezasahne celou ¢i alesponl vétSinu sité. Motivace bude

vyS$$i pouze u malé ¢asti zaméstnankyil.

Dalsi moznosti, jak zvysit motivaci prodavacek, by mohlo byt vzniceni hrdosti na spolec-
nost, v niz obsluhy pasobi. Tato cesta vSak neni vitbec snadna. Nejjednoduss$im zpisobem
by bylo vice zpopularizovat spole¢nost smérem k Siroké verejnosti. To by vSak bylo drahé
a také se musi brat v uvahu existujici legislativni omezeni, jeZ se spole¢nosti tykaji. Otaz-
kou také zastava velikost zvyseni trzeb, jez by tato cesta mohla, ale také nemusela, piinést.

Z tohoto ditvodu neni tato moZznost doporucena.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula nespokojenost s benefity, konkrétn¢ spiSe s velikosti
nabidky benefitl. Vedeni spole¢nosti neni pfiznivcem zaméstnaneckych vyhod, nebot’ vzdy
se najdou zameéstnanci, které nékteré¢ vyhody nezajimaji a ve své podstaté tedy ,,doplaci*
na spolupracovniky a spolupracovnice, ktefi jich vyuzivaji. Kromé& toho neni jednoduché
zaridit benefity, které by mohly ¢erpat vS§echny obsluhy prodejen. Provozoven existuje cca
100, nékteré se navic nachazi na Slovensku, takZe z organizac¢niho i finan¢niho hlediska

neni pfili§ schiidna ani tato cesta.

Jiny zplisob zvySeni motivovanosti obsluh prodejen skytd vytvofeni financniho systému
stimulace. Takovy systém ve spolecnosti chybi. Sami prodavacky nejsou spokojené s touto
oblasti, ale zajimavé je, Ze ji nepfikladaji vyraznou dilezitost, jak dokladd kvadrantova
analyza, jez je uvedena v ptiloze. U tohoto zplisobu zvySeni motivace se nesmi zapome-

nout na podminku, Ze vynaloZené naklady nesmi byt vyssi nez dodate¢né navySeni trzeb.
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Ze strukturovaného rozhovoru s feditelem maloobchodu a pozorovani vyplynula absence
»fremnich hrdini, ¢i spiSe ne absence, ale nizkd znamost téchto lidi. Zde muze lezet jed-
na z cest zvyseni motivace obsluh prodejen. Ve spoleénosti napiiklad pusobi oblastni ve-
douci, které byly diive prodavackami. Pravé ty by mohly plsobit jako vzor a vést k vyssi

motivaci personalu na prodejnach.

Pan feditel béhem rozhovoru rovnéz zminil, ze obsluhy prodejen neprovadi sebehodnoceni.
Sebehodnoceni miize byt dvousecnou zbrani. Na jednu stranu muze vést k vyssi mife moti-
vace, ale na stranu druhou v nékterych piipadech mize hrozit i demotivace. Hodn¢ zalezi
na vysledcich, jichZ se dosahlo, a také na charakteru ¢lovéka, jenz se hodnoti. Z téchto di-
vodi nebylo zavedeni sebehodnoceni doporuceno.

Vytvofeni ,,sin¢ sldvy* na intranetu spole¢nosti by pravdépodobné také nebylo pfili§ dra-
hym fesenim. Tato ,,siii*“ by mohla cilit i na podpofeni soutézivosti obsluh a dat jim pfi-
klad, coz jsou jedny z cest zvySeni motivace, které pouzival 1 Tomas Bata. Mohlo by zde
byt uvedeno nékolik kategorii, v ramci nichz by byly sestaveny zebticky nejlepsich obsluh.
Napt. kdo dosahl nejvyssi trzby na jednu uctenku, kdo mél nejvyssi denni ¢i mésiéni trzbu,
ktera obsluha se stala skokanem mésice (nejvyssi nartst trzeb v daném mésici oproti minu-

1ému roku) apod.
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15 CILE PROJEKTU

Hlavnim cilem je zvySeni trzeb spole¢nosti XY prostiednictvim motivace obsluh prodejen,

aniz by se zaroven vyrazn¢ zvysily néklady.
Dalsimi cily projektu jsou:
e Zvyseni spokojenosti obsluh prodejen;
e ZvySeni primérného prodeje na 1 Gctenku;
e ZvySeni ucinnosti soutéze v prodeji dopliikového sortimentu.

V nésledujici tabulce bylo ke kazdému nadefinovanému cili pfifazeno kritérium uspéchu,

jez obsahuje 1 casovy horizont splnéni daného cile.

Tabulka 2 Kritéria uspéchu (vlastni zpracovani)

Cil Kritérium tspéchu

Zvyseni trzeb spolecnosti XY
prostiednictvim motivace ob-
sluh prodejen

Pramérné zvysSeni trzeb v srpnu a podzimnich mésicich
0 2 % v porovnani s pfedchozim rokem.

95 % respondentek pfistiho dotaznikového Setreni
spokojenosti obsluh prodejen uvede, Ze jsou velmi
spokojeny Ci spiSe spokojeny.

Zvyseni spokojenosti obsluh
prodejen

Zvyseni primérného prodeje na | Zvyseni primérného prodeje 0 5 % v srpnu a podzim-

1 uétenku nich mésicich v porovnani s predchozim rokem.
ZvySeni U€innosti soutéze Zvyseni trzeb z prodeje dopliikového sortimentu o 5 %
Vv prodeji doplikového sorti- oproti stejnému obdobi pfedchazejiciho roku do konce

mentu roku 2015.
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16 SIN SLAVY SPOLECNOSTI XY

Projekt se zabyva ,,Sini slavy spolecnosti XY*. Zaméteni projektu bylo vybrano na zakladé
vyhodnoceni analytické Casti diplomové prace a stanovenych pocatecnich cilii. Tento na-
stroj motivace se bude opirat o nékolik metod motivace zaméstnanct, jez byly zminény
Vv ramci teoretické Casti. Jedna se hlavné o ptiklad, soutézivost, ale také o uspéch ¢i po-

chvalu.

Sin nabidne obsluhdm prodejen moznost poméfovat se s ostatnimi obsluhami v ramci sité
kamennych prodejen XY. Sini by se méla nachazet na intranetu spole¢nosti XY, takze k ni

budou mit obsluhy jednoduchy pftistup.

16.1 Kategorie sledované v sini
V sini obsluhy prodejen naleznou nasledujici hlavni kategorie:
e Nejvyssi prodej na 1 uctenku;
e ZlepSeni roku,
e Zlepseni mésice;
e Vitézové soutéze v prodeji doplitkového sortimentu.

Nekteré prodejny jsou jiz diky své poloze zvyhodnény, co se tyka poctu zakazniku a jejich
ochoté utracet penize. Kvuli tomu existuje vysoka pravdépodobnost, Ze by se na piednich
prickach kategorii typu ,,NejlepSi prodejna mésice* (jez by zachycovala dosaZzenou vysi
trzeb) umistovaly na piednich pfickach stale stejné prodejny. To by mohlo vést
k demotivaci nékterych obsluh. Z tohoto divodu byly zvoleny kategorie, jez davaji Sanci

na dobré umisténi v§em prodejnam, jako napt. ,,ZlepSeni roku‘.

Kategorie ,,Nejvyssi prodej na 1 uctenku* bude zachycovat, jak napovida jiz samotny na-
zev, nejvyssi prodeje na 1 uctenku, kterych se obsluham podatilo dosahnout v historii spo-
le¢nosti od spusténi sin€ slavy. U uctenek, které dosahnou velmi vysoké vysSe, by bylo dob-
ré kontrolovat, jakou sestavu polozek obsahuji, aby se nestalo tzv. slucovani tctenek,
kdy obsluhy poté co odejde zakaznik, jenz nechce uctenku, neuzaviou prodej, a pokud dalsi

zakaznik také nechce tctenku, tak v systému tyto dva ¢i vice prodejli vedou jako jeden.
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,ZlepSeni roku“ a ,,ZlepSeni mésice* jsou kategorie, v ramci nichz se sleduji prodejny, kte-
ré dosahly nejvéetsiho zlepseni trzeb oproti minulému roku a oproti stejnému mésici minu-
1ého roku V historii spole¢nosti od spusténi sin¢ slavy. V téchto kategoriich se mohou

umistit pouze prodejny, které existuji déle nez 1 rok.

Kategorie ,,Vitézové soutéze v prodeji doplitkového sortimentu byla zahrnuta z divodu
podpoieni této soutéze a obsahuje seznam vitézl soutéze v jednotlivych regionech (soutéz

ma vzdy 12 vitézi, jednoho z kazdého regionu, jak je uvedeno jiz v analytické Césti prace).

Dal8im krokem pro zvySeni popularity sin¢ mezi obsluhami je sledovani potadi nejlepSich
vysledkil nejen za celou sit), ale 1 v rdmci regionl, coZ zvysi Sanci na umisténi se v sini sla-
vy. Z toho divodu byly zarazeny kategorie ,,Nejvyssi prodej na 1 uétenku v regionu X,
»ZlepSeni roku v regionu X a ,,ZlepSeni mésice v regionu X*“. Tyto kategorie maji oproti
jejich jmenovkynim jediny rozdil v tom, Ze v nich jsou zachyceny pouze umisténi prodejen

Z jednoho regionu. Oznaceni X bude zaménéno za ndzvy jednotlivych regiont.

16.2 Rozsah siné slavy

Siti bude zavedena v ramci CR i Slovenska. Obsluhy prodejen jsou zvyklé komunikovat
s centralou spolec¢nosti, takze jazykova bariéra bude minimdlni. V potaz se musi vzit také
rozdilnd ména (euro). Vzhledem k soucasné skladbé kategorii ma rozdilnost mény vliv
pouze Vv kategoriich Nejvyssi prodej na 1 Uctenku a Nejvyssi prodej na 1 uétenku v ramei
regionu X. Finan¢ni ¢astky uvadeéné v téchto kategoriich budou muset byt pfepocitavany
pomoci kurzu aktualniho v dobé vystaveni uétenky na K&. Az do doby kdy CR piipadné

ptijme euro.

Slovensko je rozdéleno na 3 regiony, v CR je regionti 9. Celkem se tedy soutéz tyka

12 regiond.

16.3 Tabulkova predloha

V ramci projektu byla vypracovana tabulkova ptedloha pro jednotlivé kategorie siné slavy.

Tyto tabulky Ize nalézt v ptiloze diplomové prace.
Hlavnimi udaji, které se budou uvadeét, jsou:

e Poradi — umisténi v ramci sit€ ¢i v ramci regionu (v tabulkéach pro regiony).
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e Prodejna — nazev prodejny, jejiz personal umisténi dosahl. Nazev se sklada z Cisla

prodejny a jména mésta, v némz se dana prodejna nachazi.

e Prodavajici ¢i Persondlni slozeni — prodavajici bude uveden v ptipadech, kde umis-
téni dosahl jednotlivec (napt. nejvyssi uctenka). Persondlni slozeni zachycuje celou
obsluhu prodejny, vyjmenovava jednotlivé ¢leny obsluhy, ktefi se na umisténi podi-

leli.

e Datum, Rok, Mé&sic a rok — tato pole davaji umisténi casovy rozmér. Datum se sle-
duje u nejvyssi uctenky (je uvedeno datum z uctenky). Mésic a rok ¢i rok se sleduji
u kategorii zlepSeni. Rok se také uvadi u kategorie Vitézové soutéze v prodeji do-
plinkového sortimentu, tam se vyskytuje navic sloupec Soutéz, jenz uvadi, kolikata
soutéz v daném roce to byla. Kazdy rok se totiz konaji 4 soutéze v prodeji dopliko-

vého sortimentu.

o Castka — tento sloupec se vyskytuje u prvni kategorie. Jedna se o penézni ¢astku,

jez byla na uctence.

e ZlepSeni — zde se bude uvadét jaké procentudlni zlepSeni trzeb oproti minulému ro-

ku ¢i stejnému mésici minulého roku bylo nejvetsi.

16.3.1 Prvotni data

Otazkou bylo, zda do sin€ dat jiz od zacatku néjaké zdznamy z minulosti (napf. z prvni
poloviny roku 2015), s nimiz by se mohly obsluhy poméfovat. S tim by se vSak vazaly
mozné nepiijemnosti. Neékteré obsluhy by se mohly ptat, pro¢ se nevzaly v tivahu data jesté
starsi, kde tfeba dosahly lepSich vysledktl. Také existovala obava, Ze by se mohly obsluhy
zaleknout nékterych udajti, mohly by jim piipadat neptfekonatelné ¢i podezirat vedeni
z uvadéni nepravdivych udaji. Nékteré obsluhy, které by se umistily vysoko, by si mohly

dé¢lat naroky na odménu apod.

Z téchto divodi bylo rozhodnuto soutéZz zacit od nuly. Vysledky se budou brat v tivahu

teprve od oficidlniho zacatku sin€ slavy (1. srpna 2015).

Vyjimku tvoti kategorie Vitézové soutéze v prodeji doplitkového sortimentu. Odmény
za tuto soutéz totiz nebyly ménény a byly vitézim jiz poskytnuty. V rdmci této kategorie
budou jiz od zacatku sin€ slavy k dispozici data ohledné vitézli od zacatku roku 2015.

To by mohlo povzbudit obsluhy k vétsi snaze také se dobie umistit.
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Kategorie Nejvyssi prodej na 1 uctenku a Nejvyssi prodej na 1 Gctenku v regionu X ziskaji

prvni tidaje o umisténi obsluh cca tyden po spusténi sin€, dalsi aktualizace téchto kategorii

bude vzdy provadéna 1 mésic¢né.

Kategorie ZlepSeni mésice a ZlepSeni mésice v regionu X ziskaji prvni informace o umis-

téni prodejen na zacatku zati 2015.

Kategorie ZlepSeni roku a ZlepSeni roku v regionu X ziskaji prvni informace o umisténi

v lednu 2016 a budou se hodnotit celkové trzby prodejen za cely rok 2015 v porovnani

s rokem 2014.

16.4 Odmény

Tabulka 3 Tabulka odmén (vlastni zpracovani)

Umisténi

Ndazev kategorie

4, az 10.

3.a2.

1.

Nejvyssi prodej na 1
uctenku

Pochvala od reditele
maloobchodu

Pochvala od feditele
maloobchodu, bonbo-
niéra

Pochvala od predsedy predstavenstva,
pochvala od feditele maloobchodu,
bonboniéra

Nejvyssi prodej na 1
uctenku v regionu X

Pochvala od oblastni
vedouci

Pochvala od feditele
maloobchodu, pochva-
la od oblastni vedouci

Pochvala od feditele maloobchodu,
pochvala od oblastni vedouci, bonbo-
niéra

ZlepSeni roku

Pochvala od feditele
maloobchodu

Pochvala od reditele
maloobchodu, bonbo-
niéra

Pochvala od predsedy predstavenstva,
pochvala od feditele maloobchodu,
500 K¢ kazdému vitézi

ZlepSeni roku v regionu
X

Pochvala od oblastni
vedouci

Pochvala od feditele maloobchodu,
pochvala od oblastni vedouci, bonbo-
niéra

ZlepSeni mésice

Pochvala od feditele
maloobchodu

Pochvala od reditele
maloobchodu

Pochvala od feditele maloobchodu,
bonboniéra

ZlepSeni mésice v regi-
onu X

Pochvala od oblastni
vedouci

Pochvala od feditele maloobchodu,
pochvala od oblastni vedouci, bonbo-
niéra

Vitézové soutéze
v prodeji doplrikového
sortimentu v regionu X

Pochvala od oblastni
vedouci

Pochvala od feditele maloobchodu,
pochvala od oblastni vedouci, 1000 K¢
sleva k osobnimu odbéru zboZzi

Stanoveni odmeén mélo dva cile:

e Posilit motivaci a radost z umisténi se v sini slavy

e audrzet ndklady projektu na nizké trovni.
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Z téchto divodl byly navrzené odmeény predevSim nehmotného charakteru. To dokazuje

vySe uvedena tabulka odmén.

Ocekava se, ze odménovani bude nejcastéjsi v prvnich meésicich po zavedeni sin¢ a také
béhem prvnich Vanoc. To znamen4, Ze v té dob¢ by se mély vytvaret rekordy, jez se v Zeb-
ficcich udrzi déle. To miize vést k poklesu motivace béhem nasledujicich mésicii. Proto
neni od véci zamyslet se zacatkem dal§iho roku (po proziti prvnich Véanoc s Zebticky)
nad zvySenim hmotnych odmén, aby se na prodejnach udrzela touha byt nejlepsi a genero-

vat pékné trzby. Moznosti je i zvazeni vytvoreni novych kategorii.

16.5 Aktualizace siné

Pro fungovéni tohoto motiva¢niho nastroje je nutné zajistit pravidelné aktualizace. Z toho-

to diivodu byla vytvotena tabulka fesici tuto problematiku.

Tabulka 4 Tabulka organizace aktualizaci (vlastni zpracovani)

Nazev kategorie

Frekvence aktualizaci

Osoba provadéjici aktualizaci

Nejvyssi prodej na 1 uctenku 1 mésicné Reditel maloobchodu
Nejvyssi prodej na 1 uctenku v regionu X 1 mésicné Oblastni vedouci
Zlepeni roku 1 roéné Reditel maloobchodu
Zlepseni roku v regionu X 1 rocné Oblastni vedouci
ZlepSeni mésice 1 mésicné Reditel maloobchodu
Zlepseni mésice v regionu X 1 mésicné Oblastni vedouci

Vitézové soutéZe v prodeji dopliikového
sortimentu v regionu X

4krat rocneé

Oblastni vedouci

V tabulce jsou tfi sloupce — nazev kategorie, frekvence aktualizaci a osoba provadéjici ak-

tualizaci.

Frekvence aktualizaci uvedena ve sloupci predstavuje frekvenci aktualizovani udaji, kte-
rou musi dana osoba zajistit. Mlze se samoziejmé stat, ze zodpoveédna osoba nebude muset
zadny z udajti upravovat, jelikoz nedoslo k pfekonani minulych ,,rekordi‘. Presto se o tom

vSak musi dany ¢lovek ujistit.

Nejvyssi prodej na 1 uctenku — tuto informaci dokéze pan feditel jednoduse zjistit, oblastni
vedouci tuto informaci k dispozici zatim nemaji. Pan feditel by jim musel tabulky pro je-

jich region zpfistupnit.
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Aktualizace kategorii ZlepSeni roku a ZlepSeni mésice bude mit na starosti feditel maloob-
chodu, jenz ma tyto idaje k dispozici i v soucasnosti. Na starosti bude mit rovnéz aktuali-

zaci tabulky soutéze v prodeji doplnkového sortimentu.

Aktualizaci tabulek pro jednotlivé regiony budou zatfizovat oblastni vedouci. Kazda oblast-
ni vedouci bude mit na starosti tabulky pro sviij region. Udaje, z nichZ budou moci &erpat,

jim poskytne feditel maloobchodu.

16.6 Budoucnost siné slavy

V piipad¢ Gspeéchu projektu (naplnéni cili projektu) existuje moznost realizovani nésledu-
jicich bodu:

e Informovani zaméstnanci o zménach potadi v jednotlivych kategoriich — obsluhy
prodejen by mohly byt informovany nékolikrat za rok v ptipadech, kdy se ménilo
potadi na Celnich mistech zebticku v nékteré z dulezitéjSich kategorii. Tim by se
existence siné zaroven piipominala.

e Rozsifeni zebtickli o vice mist — nyni se ve vétsSiné zebtickl sleduje 10 nejlepSich
vysledki (s vyjimkou zebtickil regiondlnich, které samoziejmé vzhledem k niz§imu
poctu ,,soutézicich® jsou v mnohych piipadech kratsi). Rozsiteni zebtickt o vice
mist (na 15 ¢i 20) by mohlo vést ke zvySeni motivace umistit se v Zebticku, protoze
to budou obsluhy brat jako redlnéjsi. Nesmi se vSak stat, Ze mist bude velky pocet.
To totiZ miZe vést k sniZeni prestiZze umisténi v nékterém z Zebiicka.

e Rozsiteni sin¢ o vice kategorii — pfi vybéru novych kategorii je tieba brat v tivahu
jejich vyznam pro spoleénost, piipadné pro motivaci k dosahovani vyssich trzeb.
Velky pocet mén¢ vyznamnych kategorii totiz mize vést k tomu, Ze se n¢které ob-
sluhy spokoji s umisténim v takové kategorii (napf. v pfipadném Zebfticku lidi, ktefi
ve spolecnosti plisobi nejdéle) a nebudou se snazit dostat se do kategorie jiné.

e Firemni hrdinové — sin sldvy by mohla obsahovat seznam lidi, ktefi mohou byt in-
spiraci pro obsluhy prodejen ¢i dokonce pro vSechny zaméstnance spolecnosti.
U téchto ,,hrdind*“ by mél byt k dispozici 1 popis jejich kariéry a jejich obdivuhod-
nych skutkii. Témito skutky by mohly byt naptiklad:

o Nejdéle slouzici prodavacka ¢i vedouci prodejny ve spolecnosti;
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o Lidé, ktefi se dostali z pozice prodavacky az do vedeni spole¢nosti;
o Prodavacky ¢i vedouci prodejen, které pracuji ve spole¢nosti nékolik let
a jesté nechybéli v praci z davodu nemoci;

o Prodavacky ¢i vedouci prodejen, které piisli s pfevratnym napadem, jenz se
dosud ve spolecnosti pouziva;

oy oo

mennych prodejen spole¢nosti XY, coz mohlo byt zptisobeno sté¢hovanim

prodejny, ¢i st¢thovanim dané zaméstnankyné do jiného mésta apod.
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17 KLICOVE AKTIVITY
Pro realizaci a uspéch projektu jsou klicové nasledujici aktivity:
e Schvaleni realizace projektu top managementem spole¢nosti XY.

e Informovani managementu maloobchodni sité prodejen o projektu — oblastni ve-
douci by mély byt prostfednictvim e-mailu ¢i v ramci pravidelné porady informo-

vany o zamysleném projektu.

e Umoznéni pfipominkovat projekt sttednim managementem maloobchodni sité pro-
dejen — oblastni vedouci jsou denné v kontaktu s obsluhami prodejen, maji zkuse-

nosti s jejich motivaci.

e Zahrnuti schvalenych ptipominek do projektu — piipominky by mély byt projednany
a pripadné zahrnuty do projektu v ramci pravidelné porady managementu sité pro-

dejen spolecnosti XY a nasledné porady top managementu.

e Vytvoreni sin€ slavy na intranetu spole¢nosti — vytvofeni nové stranky na intranetu

spole¢nosti XY, jez bude obsahovat tabulky se schvalenymi kategoriemi.

e Piedstaveni siné slavy managementu sité prodejen spole¢nosti — je nutné naucit fe-
ditele maloobchodu a oblastni vedouct, jak pracovat se sini. Pfedev§im jak spravné

provadét aktualizace.

e VloZeni udaji pro kategorii Vitézové soutéZe v prodeji dopliikového sortimentu
v regionu X — timto krokem dojde k ovéteni, ze oblastni vedouci zvladaji aktualiza-
ci dat. Ziskaji se rovnéz prvni zaplnéni mist v Zebticcich. Diky tomu bude siii zaji-

mavejsi pro obsluhy prodejen.

e Umoznéni prohliZzeni sin¢ slavy obsluham prodejen — obsluhy prodejen ziskaji

moznost pristupu do sin€ slavy.

e Informovani obsluh prodejen o sini slavy — otevieni sin¢ bude doprovazet motivaéni
e-mail od feditele maloobchodu, jenz vyzdvihne pozitiva projektu pro obsluhy, in-

formuje, kde lze sifi nalézt a vyzve obsluhy k zapsani se do historie spolec¢nosti.
e Zpopularizovani sin¢ slavy mezi obsluhami prodejen — oblastni vedouci v ramci
pravidelnych navstév na prodejnach budou vénovat ¢as sini. Vyzdvihnou jeji piinos

a pozadaji pracovnice, aby bojovaly o co nejlepsi umisténi nejen za sebe samotné,
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ale 1 za prestiz prodejny, pfipadné regionu. Oblastni vedouci také ukazou piimo

na obchodech, kde sifi na intranetu nalézt.

e Ziskani prvnich informaci a zaplnéni kategorie — vzhledem k tomu, aby se rychle
spustila soutézivost, snaha piekonat jiné obsluhy, tak k vyplInéni tabulky kategorie
Nejvyssi prodej na 1 uctenku dojde poprvé jiz tyden po spusténi sin€. To poskytne

obsluham jasny cil, o jehoz ptfekonani se budou snazit.

e Zaslani e-mailu upozornujiciho na aktualizaci sin€ slavy — pfedchozi aktivitu bude

doprovazet i zaslani e-mailu upozoriujiciho na aktualizaci sin¢ slavy

e Prvni ndkup a rozdani odmén — zastupce spolecnosti nakoupi a oblastni vedouci na-

sledné rozdaji prvni hmotné odmény. Udéleny budou rovnéz odmény nehmotné.

e Projednéani ohlasu siné€ slavy mezi obsluhami prodejen managementem — na pfisti
pravidelné poradé¢ managementu sité prodejen se projedna vliv siné slavy na obslu-

hy, jaké jsou nejcastejsi vytky, co se obsluhdm nejvice libi apod.

e Kontrola splnéni hlavniho cile projektu — na zac¢atku prosince 2015 dojde ke zjisteé-

ni, zda byl splnén hlavni cil projektu.

e Kontrola splnéni vedlejsiho cile (ZvySeni primérné trzby na 1 uctenku) — na zacat-

ku prosince dojde ke zjisténi, zda byl splnén vedlejsi cil projektu.

e Kontrola splnéni vedlejsiho cile (ZvySeni Gc¢innosti soutéze v prodeji doplitkového
sortimentu) — na zacatku prosince dojde ke zjisténi, zda byl splnén vedlejsi cil pro-

jektu.

e Rozhodnuti o pokracovani projektu — rozhodnuti managementu spole¢nosti o pfi-

padném rozsifeni, pokracovani nebo ukonceni projektu.

e Kontrola splnéni vedlejsiho cile (ZvySeni spokojenosti obsluh prodejen) — po piis-
tim dotaznikovém Setfeni spokojenosti obsluh prodejen dojde ke zjisténi, zda byl

splnén vedlejsi cil projektu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

18 SITOVA ANALYZA

Pro navrzeny projekt byla vypracovana sitova analyza. Konkrétné byla pouzita metoda
kritické cesty (CPM — Critical Path Method) prostfednictvim programu WinQSB. Vstupem
byla tabulka aktivit s odhadem jejich trvani ve dnech. Tabulku je mozno nalézt v piiloze.

Tamtéz se také nachazi tabulkovy i graficky vystup z programu WinQSB.

Kriticka cesta vede pres aktivity a, b, ¢, d, e, f, g, h, i, k, I, m, n, o, r. Kriticka cesta je

na grafu vyznacena cervene.

Bylo zjisténo, ze projekt by mél trvat 157 dnd. To znamena, ze pokud by se mélo dodrzet
otevieni sin¢ slavy obsluhdm prodejen 1. srpna 2015, tak aktivita a (Schvaleni realizace
projektu top managementem spolec¢nosti XY) musi probéhnout nejpozdéji dne 2. Cervence
2015. Jinak hrozi pozdrzeni terminu otevieni sin€, coz by narusilo i planované vyhodnoce-

ni projektu.

Celkovou dobu projektu prodluzuje zejména nutnost sifi udrzet 4 mésice v provozu,

aby bylo mozno provést vyhodnoceni stanovenych cila.

Na kritické cesté se nenachdzi aktivity j, p, q. Tyto ¢innosti maji ¢asové rezervy. Vyse téch-

to rezerv byla vypocitana a nachazi se v ptiloze.

Velikost ¢asového intervalu, o néjz lze zpozdit ukonéeni aktivity, aniz by to narusilo start

pristi aktivity, se nazyva celkova Casova rezerva. Tato rezerva byla zji$téna u trech aktivit
0. p, 9).

Volna Casova rezerva tikd, o jaky Casovy interval 1ze zpozdit ukonceni realizace aktivity,
aniz by se zabréanilo zapoceti dalSich ¢innosti v nejblize moZném terminu. Tato rezerva

nebyla u Zadné z aktivit zjiSténa.

Nezavisla ¢asova rezerva fikd, o jaky ¢asovy interval 1ze zpozdit ukonceni realizace aktivi-
ty, ktera zacCala v nejpozdéji pfipustném terminu, aniz by se zabraniovalo naslednym aktivi-
tdm zacit v jejich nejdiive mozném terminu. Tato rezerva se V analyzovanych aktivitach

nevyskytla.
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19 KALKULACE NAKLADU

V této Casti prace byl proveden rozbor finanéni stranky projektu.

Projekt Ize z hlediska nakladi rozdé€lit na 2 hlavni ¢asti — naklady spojené s realizaci
a tvorbou projektu, které vznikaji pfed spusténim sin¢ sldvy a druhou ¢asti jsou naklady

vznikajici v pribéhu fungovani sin€ slavy, to jsou zejména naklady na odmény.

Mzdové naklady nejsou v kalkulaci pocitany. Zaméstnanci spolec¢nosti XY budou provadét
aktivity spojené s projektem v ramci své soucasné pracovni doby. Nové naklady na cestov-
né také nevznikaji. Nutné informace spojené s projektem budou piedavany z¢asti formou e-
mailové komunikace, z¢asti v rdmci pravidelnych porad managementu sité prodejen a z&as-
ti v ramci pravidelnych navstév oblastnich vedoucich na prodejnach. Vydaje spojené

s realizaci a tvorbou projektu, které vznikaji ped spusténim sin€ slavy, jsou tedy 0 K¢&.

Vzhledem k tomu, Ze sift ma byt spusténa 1. srpna 2015 a vyhodnoceni projektu je napla-
novano na zacatek prosince 2015, tak i1 kalkulace nakladl na rozdané odmény byla vytvo-
fena na toto obdobi. Jedinou nékladovou polozkou, kterd v tomto obdobi vznika, jsou na-
klady na ndkup odmén. Hmotnou odmeénou je bonboniéra Merci 250 gramil. Vyhodou bon-
boniéry Merci je, ze obsahuje nékolik riznych typa ¢okolad. Uvadéna trvanlivost bonboni-
éry Merci je 12 mésict. Velkoobchod Makro prodava bonboniéru Merci 250 g za 412 K¢
za baleni (v 1 baleni je 5 ks bonboniér). 1 bonboniéra tedy stoji cca 82 K¢ s DPH.

Tyden po spusténi soutéze je nutné mit nachystano celkem 15 bonboniér pro vitéze katego-

rie Nejvyssi prodej na 1 Gétenku a kategorie Nejvyssi prodej na 1 uctenku v regionu X.

Na zacatku 2. mésice konani soutéze (zafi 2015) je nutno mit nachystdno celkem 13 bon-

boniér pro vitéze kategorie Zlepseni mésice a ZlepSeni mésice v regionu X.

Kategorie Vitézové soutéze v prodeji dopliikového sortimentu v regionu X nevytvaii zadné

mény nebyly zménény.

Kategorie ZlepSeni roku a Zlepseni roku v regionu X budou poprvé odménovany v lednu

2016. V kalkulaci tedy tyto odmény nejsou zahrnuty.

Nasleduje tabulka s kalkulaci nakladti na odmény ve sledovaném obdobi.
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Tabulka 5 Kalkulace nakladi na odmény za obdobi srpen — listopad 2015 (vlastni

zpracovani)
VN utny po- Pocet, Cenazal | Cena cel-
Cet bonbo- | baleni ks kem
niér (ks) (ks)
Odmeény rozdané tyden po otevieni siné za
kategorie Nejvy$si prodej na 1 Gétenku a Nej- 15 3 412,00 K | 1.236,00 K¢
vysSi prodej na 1 uctenku v regionu X
Odmény rozdané mésic po otevieni siné za
kategorie Zlep3eni mésice a Zlepseni mésice v 13 3 412,00 KC | 1236,00 K
regionu X
Odhad potreby dalSich odmén pro kategorie
Nejvy33i prodej na 1 Gétenku a Nejvy3$si prodej 30 6 412,00 KC | 2 472,00 K¢
na 1 uétenku v regionu X
Odh?d pfotrvek,)y daIS|chvodtnerv\ rI)ro kategorle 35 7 412,00 K& | 2 884,00 K&
ZlepSeni mésice a ZlepsSeni mésice v regionu X
Rezerva 20 % 1 565,60 K¢
Celkem 9 393,60 K¢

Vzhledem k tomu, Ze se v kalkulaci u dvou polozek pracuje s odhady, tak byla vytvoiena
rezerva 20 % k celkové vysi nakladi. Naklady na projekt by tedy nemély do zacatku pro-
since 2015, kdy probéhne vyhodnoceni projektu ptesahnout 10 000 K¢. Pokud se odhady

ukaZzou jako spravné, tak bude celkova vyse nakladi na odmeény 7 828 K¢.

Tato vySe je v souladu s cilem projektu vyuzit motivace obsluh prodejen ke zvySeni trzeb,

aniz by doslo k velkému nartstu nakladu.

Pokud by se naplnil hlavni cil projektu a doslo ve sledovaném obdobi k meziro¢nimu zvy-
Seni trzeb o 2 %, tak by tento pfirtstek trzeb ¢inil zhruba 900 000 K¢ za sledované obdobi.
Je nutné brat v uvahu, Ze s nové dosazenymi vynosy z prodeje zbozi by se vazaly i nové
naklady, napt. ndklady vynaloZené na prodané zbozi. Kromé toho je dobré pocitat i se sku-
te¢nosti, Ze ne cela 2 % navySeni by byla zptisobena realizaci projektu. | tak je vSak financ-

ni vyhodnost projektu diky jeho nizkym nékladim téméf jista.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 75

20 MATICE ODPOVEDNOSTI

Matice odpovédnosti byla sestavena pomoci metody RACI.

Jednotliva pismena ve slové RACI popisuji 4 mozné role pracovnikii v ramcei daného tkolu

(Matice odpovédnosti RACI, 2013):

R — Responsible — kdo je odpovédny za vypracovani tikolu;
A — Accountable — kdo je odpovédny za cely ukol, kdo ukol pridélil, schvalil,
C — Consulted — s kym je kol konzultovan;

| — Informed — kdo je o tkolu informovan.

Jednotlivé role byly rozdéleny mezi nasledujici skupiny pracovnikd:

Predseda predstavenstva;
Reditel maloobchodu;
Oblastni vedouci;
Obsluhy prodejen;

IT pracovnik;

Tvlrce projektu.

Matice odpovédnosti je uvedena v ptiloze prace.
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21 ANALYZA RIZIK

Rizika spojena s projektem byla identifikovana a hodnocena skupinovou diskuzi. Seznam
vSech rizik se nachazi v ptilohach. Tato ¢ast prace bude vénovana zejména deseti nejvy-
znamng&j$im rizikm.

Vyznamnost rizik se urcila stejnou metodou, jakou pouziva i spolecnost Ernst & Young.

Tato metoda vychazi z piidéleni pravdépodobnosti vyskytu a zavaznosti dopadu ke kazdé-

mu identifikovanému riziku. Tyto dv¢ ¢isla po vynasobeni ur¢i vyznamnost daného rizika.
Tabulky se stupnicemi pouzitymi pii hodnoceni rizik 1ze nalézt v ptiloze.

Deset nejvyznamnéjsich rizik spojenych s projektem je uvedeno nize v tabulce.

Tabulka 6 Deset nejvyznamnéjsich identifikovanych rizik (vlastni zpracovani)

D_o;_)ad Pravdépodobnost Vyzn.a.m nost
rizika rizika
Qbsluhy pregtapou byt motivovany, protoze se pofa- a1 2,6 10,66
di nebude ménit
Obsluhy nebudou nav§tévovat sii slavy 4,7 2,1 9,87
Vc,adou(n pracovnici brzy pfestanou propagovat siii 39 22 858
slavy
Vznik neo¢ekavanych vydaji 4,2 2 3,4
Sin slavy nepovede ke zvyseni trzeb 4,5 18 81
ZhorSeni prikkaznosti vlivu sin€ slavy na dosazené 39 55 8
trzby ' '
Vedouci pracovnici nebudou spravné provadét aktu- 36 ) 79
alizaci dat ' '
,Obsvluhy budou pozadovat vy$si odmény za dosazené 26 2.7 7.02
uspéchy
Vedouci pracovnici nebudou vétit v efekt siné slavy 3,8 1,7 6,46
Obsluhy nebudou v¢étit autenticité uvadénych udaji 3,6 1,6 5,76

Moznosti snizeni jednotlivych rizik jsou nasledujici:

e Obsluhy piestanou byt motivovany, protoze se poradi nebude ménit — toto riziko se
zvysuje, ¢im déle siil slavy existuje. Zejména po Vanocich, kdy jsou zpravidla nej-
lepsi prodejni vysledky, tato situace muze nastat. Na druhou stranu existuji vlivy,
jez by mely zajistit, ze se casem udaje ménit budou. Jednim z takovych vlivil je in-

flace. Pokud by se toto riziko potvrdilo a doslo k popsané situaci, tak existuje moz-
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nost vytvorit casove ohrani¢ené kategorie. Tzn. uzavfit dané vysledky, byt’ je nechat

samoziejmé v sini, ale zacit tabulku v téZe kategorii novou.

e Obsluhy nebudou navstévovat sin slavy — tato situace by pfedstavovala velky pro-
blém. Jednou z cest snizeni moznosti vyskytu tohoto rizika je pravidelné informo-
vani obsluh prodejen o poslednich zménach v sini slavy pomoci e-mailové komuni-
kace a také prostfednictvim oblastnich vedoucich, které na prodejnéch travi hodné

Casu a urcit¢ rady uvitaji nové téma pro hovor.

e Vedouci pracovnici brzy piestanou propagovat siii slavy — oblastnich vedoucich je
11 a kazda z nich ma svij region. Pokud se vysledky nékterého regionu zvednou
diky sini slavy, tak je moznost dat tento ptiklad v§em vedoucim. To by mélo vést
k opétovnému zajmu o projekt. Dal§im zptisobem, jak snizit toto riziko, mize byt

vyuZziti navstév prodejen feditelem maloobchodu k propagaci projektu.

e Vznik neoCekavanych vydaji — vyskyt neocekavanych vydajii ma malou pravdépo-
dobnost, ale velky dopad na uspéch projektu. V tomto ptipad€ je nutnd prevence.
Vydajova stranka projektu musi byt dostate¢né naplanovana, tak aby se tomuto ri-

ziku zamezilo. Nutna je i kontrola vydaju.

e Sin slavy nepovede ke zvySeni trzeb — i tato moZnost bohuzel mize nastat. V tom
ptipadé€ by se musela zvazit dalsi budoucnost projektu. Bylo by dobré provést Sette-
ni mezi obsluhami prodejen, jak jsou se sini spokojeny, co jim v ni chybi. Pomoci

zabranit této situaci by méla dobra propagace sin¢€ prodejnimu personalu.

e ZhorSeni priikaznosti vlivu sin€ slavy na dosazené trzby — toto riziko ¢aste¢né muize
souviset i s rizikem piedchazejicim. Neni jednoduché odhadnout vliv jednoho fak-
toru na vysi trzeb, jelikoz dalezitych faktorl, jeZ se zde promitaji, existuje cela fa-
da. Muze jimi byt pocasi, finan¢ni krize, politick4 nestabilita apod. V ramci moz-
nosti by tedy mélo byt na toto riziko pamatovano a vzit v ivahu rozli¢né faktory,

jez se v obdobi, za néz se projekt bude hodnotit, vyskytnou.

e Vedouci pracovnici nebudou spravné provadét aktualizaci dat — vedouci mohou ak-
tualizaci provadéet pozdé€, chybné ¢i dokonce viibec. Na toto riziko bylo pamatovano
jiz ve fazi realizace projektu, kde maji vedouci pracovnici za kol zadat data
do jedné kategorie jesté pted umoznénim piistupu do siné obsluham prodejen. Dalsi

moznosti redukce rizika jsou pravidelné ¢i ndhodné kontroly uvadénych udaji.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 78

Obsluhy budou pozadovat vyssi odmény za dosazené uspéchy — odmény byly na-
staveny tak, aby spise podporovaly radost z aspéchu a pfirozenou soutézivost ob-
sluh prodejen. Pfesto samoziejmeé mohou nekteti lidé citit, Ze by odmény mély byt
vy$§i. Resenim by mohlo byt zahrnuti dosaZeni uspéchu v projektu do osobniho

hodnoceni obsluh prodejen. To vSak znamena vyssi financni vydaje.

Vedouci pracovnici nebudou véfit v efekt siné slavy — pokud se tato situace vyskyt-
ne po zavedeni projektu do praxe, tak idealnim zptisobem, jak vyftesit tuto situaci, je
dat takovym vedoucim piiklad pozitivniho efektu projektu na trzby a motivovanost
obsluh na né¢které z prodejen, jeZ dosahla dobrych vysledkt. Pokud se bude jednat
0 nediivéru jesté pred zavedenim sing, tak by bylo dobré dat oblastnim vedoucim

najevo, ze top management ma v projekt diveru a ocekava jeho uspech.

Obsluhy nebudou véftit autenticité¢ uvadénych udaju — pravdivost idaji musi byt
dodrzena. Zptsobem, jak si zajistit diveru obsluh, je uvadéni pravdivych informaci
Vv sini. Obsluhy riznych prodejen se mnohdy osobné¢ znaji a komunikuji spolu, pro-
to by se ptipadné falSovani dat mélo odhalit. Dalsi cestou jsou pravidelné ¢i namat-

kové kontroly uvadénych udaji feditelem maloobchodu.

Jak je uvedeno vySe, tak seznam dalSich identifikovanych rizik a vyhodnoceni jejich vy-

znamnosti se nachazi v ptiloze prace.
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ZAVER

Diplomové prace se zabyva motivaci obsluh prodejen spolecnosti XY. V teoretické casti
prace byla stanovena zdkladna z poznatki ¢eskych 1 zahrani¢nich odbornikii na oblast mo-
tivace, na nich poté stavi prakticka ¢ast diplomové prace. Ta ma dvé hlavni ¢asti - analytic-
kou cast a projektovou c¢ast. V ramci analytické ¢asti byla analyzovdna soucasna uroven

motivace zaméstnancii ve spolec¢nosti XY a faktory, jez mohou mit na jejich motivaci vliv.

Z provedenych zavéri analytické ¢asti poté vznikl projekt siné slavy, jenz vyuziva soutézi-
vosti, touhy byt prvni a radosti z dobte vykonané prace obsluh prodejen, k jejich motivova-
ni za Gcelem zvyseni trzeb spolecnosti XY. Napied byly stanoveny cile projektu, jez vy-
chazeji z cili prace. Zaroven byly urCeny kritéria uspéSnosti projektu. Projekt byl dale
popsén a stanoveny jeho hlavni parametry. Poté byly naplanovany kli¢ové aktivity souvise-
jici s projektem. Z nich nasledné vychazi sitova analyza pomoci metody CPM a také mati-

ce odpovédnosti. Projekt obsahuje i1 kalkulaci ndkladl a analyzu rizik.

Z prace vyplyva, ze realizace projektu by byla pro spole¢nost velmi ptinosna. Nese s sebou
pouze velmi nizké naklady a mé potencidl dosdhnout nezanedbatelného zvySeni trzeb.
Rovnéz by mohla vést ke zvySeni nadSeni a spokojenosti mezi obsluhami prodejen a také
ke zvyseni hrdosti na jejich praci a spole¢nost XY, coz je i v souladu s vizi sité¢ prodejen

spolecnosti XY.

Jednim z ptedpokladanych rizik spojenych s projektem zminénym V praci je mozZnost,
ze po urcité dobé se prestanou Zebiicky v kategoriich ménit. Zdznamy totiz budou extrémni
hodnoty. Na takovou situaci nabizi projekt vice feSeni. Jednim z nich je zména v oblasti
odménovani. Hmotné odmény by se mohly tykat i nizSich pozic v Zebficcich. To by mélo
vést k udrZeni vysoké trovné motivace obsluh prodejen. Dal§im zplisobem, jak fesit tento
problém v ptipadé€ jeho vyskytu, je otevieni vétSiho poctu kategorii, v nichZ by se obsluhy
mohly umistit, popfipadé rozsiteni stavajicich zebtickl o vice pozic. Zde se vSak musi za-
roven pamatovat na dodrzeni urcité exkluzivity siné. Z téchto diivodii by bylo dobré pro-

vést po jednom roce od spusténi projektu analyzu, zda neni vhodna optimalizace projektu.

K vytvofeni této prace bylo Cerpano z odbornych monografickych publikaci, elektronic-
kych zdroju a internich materiald spolecnosti XY. Zaroven bylo postupovano podle Zéasad

pro vypracovani, které jsou uvedeny na zacatku prace.
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PRILOHA P I: ZAPIS ROZHOVORU S MALOOBCHODNIM
REDITELEM

Jak dlouho jiZ ve spole¢nosti ptisobite?

Se spolecnosti jsem spolupracoval jako podnikatel od roku 1999 a jako zamestnanec tam

pracuji od roku 2004.
Je sloZeni top managementu ve spole¢nosti a maloobchodni siti stabilni?

V podstate je stabilni. K vyménam nejvyssiho vedeni dochazi velmi zridka a
vV maloobchodni siti Sice trochu vice, ale stdle nikterak casto. Zhruba se zméni 1 manazer-
ka za rok z celkového poctu 11 manazerek. Celkem castym ditvodem je napriklad tehoten-

stvi, kdy manaZerka je docasné nahrazena.

Maji prodavacky osobni priklad? Znaji Zivotopisy, uspéchy jejich vedeni? Ma spo-

le€nost své hrdiny?

Nékteré pracovnice a pracovniky firmy bych i oznacil za firemni hrdiny. Ne vSichni sice u
spolecnosti stale piisobi, ale mnoho z nich stale ano. Co se tyka informovanosti prodavacek
o uspesich, zivotopisech, tak na vnitropodnikovém intranetu je zaznamendn miyj pracovni
postup. Jinak je to mozné v ramci rozhovorii s manazerkami, ale neni na tuto oblast kladen

velky duraz.
Jak Casto jsou prodejny navstévovany vedoucimi pracovniky?

Manazerkami minimdlné jednou za 10 dnii, ale ve vétsiné pripadu castéji a mnou
V priiméru 1 za 3 mésice (samozirejmé s vyjimkou péti obchodii, které mam primo na starost
a kam jezdim casteji). Vzhledem K rozsahlosti nasi sité je to myslim celkem dobré. Spolec-
nost klade duraz na osobni kontakt se zaméstnanci, chceme, aby manazerky byly na pro-
dejndach a mely prehled jednak o tom, co se na prodejné déje, a hlavné o tom jaké jsou sa-

motné prodavacky.
Jak ¢asto a za co jsou prodavacky chvileny?

Jsou chvaleny za nadstandardni uctenky, za mésicni vysledky a vzdy kdyz se jim cokoliv
povede. Na pochvalu velmi dbame, povazujeme ji za jeden z nejsilnéjsich typi motivace. Ja

sam vzdy kdyz navstévuji prodejny, tak na kazdé z prodejen vyslovim minimalné jednu po-



chvalu. Pokud neni mozné pochvalit za prodejni vysledky, tak alespon za uklizenou prodej-
nu, hezky rozestavené zbozi apod.

wewrs

Jaké jsou nejcastéjsi vyhrady k prodavackam?

Kolisani pracovniho nasazeni v dusledku udalosti v soukromém zivoté (rozchody, nove
lasky). MozZna se to na prvni pohled nezda, ale prave tyto véci velmi ovliviuji snahu proda-
vacky na prodejné, jestli se snazi zdakaznikiim pomoci vybrat zbozi ¢i pouze cekd u pultu a
neni duchem pritomna. Dalsim problémem je odhadovani zakaznikii a v dusledku toho ko-
lisava uroven kvality obsluhy ¢i nabizeného zbozi. Nekteré prodavacky napriklad vidi, Ze
zdkaznik prijde v monterkach a uz se mu ani nesnazi nabidnout nejlepsi zbozZi na prodejne,
protoze neocekavaji, Ze by na to mél finance, coz mnohdy neni pravda. Toto nds trdpi, sna-

Zime se prosazovat stejny pristup ke vSem zdkaznikiim.
Jaké maji prodavacky pracovni benefity?

40 % zaméstnanecka sleva na veskeré zbozi. Vnitrofiremni Skoleni prodejnich dovednosti.
Moznost vyuziti vyhodnych firemnich tarifit na mobilni volani. Co se tyka zaméstnanecke
slevy, tak tam dochazi i k castecné dotaci firmou, nebot povazujeme za dulezité, aby pro-
davacky vedely, ze zbozi je kvalitni a umély ho tedy lépe prodat zdkaznikiim, aby mohly
Cerpat z vlastni zkuSenosti. Vzhledem k tomu, Ze byla tato mozZnost v minulosti nékolikrat
Zneuzita prodavackou, ktera si zbozZi vzala na osobni odbér a poté ho dale prodala, tak to
V soucasnosti funguje tak, ze prodavacka kazdy osobni odbér zbozZi musi nahlasit své nad-
Fizené.

Porada spolecnost pro prodavacky soutéze, které maji za cil zvysit jejich snahu o lepsi

trzby?

Trvale bezi celofiremni kvartalni souteéz v prodeji doplitkového sortimentu. Kazda
Z manazerek si navic pordadad své motivacni soutéze pro sviij region, napr. soutez v prodeji

konkrétni rady produktii.

Existuje misto, kde by obsluhy mohly jednodusSe zpétné dohledat, kdo byly predchozi

vitézové soutéze v prodeji dopliikového sortimentu?
Ne.
Porada spolecnost jiné soutéZe (napr. o nejhez¢i prodejnu)?

Ne. Byla soutéz o nejhezci vanocni vyzdobu, ale to uz je 5 let zpatky.



Jaké maji prodava¢ky moznosti kariérniho ristu?

Mohou se profilovat jako firemni skolitelky produktii nebo prodejnich dovednosti. Mohou
se stat také vedoucimi prodejny a 2 ze soucasnych manazerek puvodné nastoupily jako

obsluhy prodejen.
Pouziva spole¢nost mystery shopping ¢i mystery employee?

Pouzivame mystery shopping, ktery délame viastnimi silami, s tim, Ze nemd primy dopad
na mzdy a vystupy z téchto kontrol jsou pouZivany pouze k zlepseni prodejnich a komuni-

kacnich dovednosti obsluh prodejen.
Provadi prodavacky ¢i vedouci prodejen sebehodnoceni?

Prodavacky hovori casto s manazerkami a mluvi o tom, co se nepovedlo, co se povedlo, ale

jinak v podstaté ne.
Jaké maji prodavac¢ky moZnosti se seberealizovat v ramci prodejny?

Vyraznym zpiisobem se podili na vystaveni zbozi a na interiérovych upravach, které jsou

S nimi konzultovany a jsou zohlednovany i jejich zkuSenosti z provozu prodejny.

Mohou se prodavacky angaZovat nejen v ramci prodejny, ale i v ramci regionu, celé

maloobchodni sité ¢i spole¢nosti jako takové?

Posilaji své postrehy a naméty na zmeny do specialné vytvorené e-mailové schranky, kte-
rou vidim ja. Ucastni se dotaznikového Setieni spokojenosti zaméstnancii, které probihd
kazdy rok a dalsi moznosti, kde mohou uplatiovat své napady je prostiednictvim svych

manazerek.



PRILOHA P II: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI PERSONALU
PRODEJEN

Dobry den,

radi bychom Vas pozéadali o vyplnéni tohoto dotazniku. Jeho cilem je zjistit uroven
spokojenosti personalu prodejen v ramci celé sité. Vyplnénim tohoto dotazniku muiizete
nejen vyjadfit Vas nazor, ale i ovlivnit soucasna a budouci rozhodnuti tykajici se persondlu

prodejen — tykajici se Vas a Vasich spolupracovniki. Dotaznik je zcela anonymni.

Dékujeme Vam za Vas ¢as a pravdivost Vasich odpovédi.

1. Jak jste celkové spokojena se svym zaméestnanim?

a) Velmi spokojena
b) Spise spokojena
C) SpiSe nespokojena

d) Velmi nespokojena

2. Jak jsou pro Vas nasledujici oblasti dilezité? Oznamkujte jako ve skole (tzn. 1 — velmi
dialezité, 5 — nedilezité).

a) Moznost dé€lat praci, ktera mé bavi

b) Moznost realizovat mé napady a piedstavy

c) Vyse mzdy

d) Provazanost mzdy s mymi vykony

e) Jistota zaméstnani

f) Kariérni rist

g) Benefity a zaméstnanecké vyhody

h) Vzdélavani

1) Dobré pracovni prostfedi (napf. osvétleni, teplota)

J) Vybaveni prodejny

k) Vztahy s kolegynémi

I) Vztahy s nadiizenymi

m) Uroveii komunikace s nadiizenymi

n) Dobré jméno firmy



3. Jak jste s nasledujicimi oblastmi ve firm¢ spokojena? Oznamkujte jako ve Skole (tzn.

1 — velmi spokojend, 5 — velmi nespokojena).

a) Moznost délat praci, ktera m¢ bavi

b) Moznost realizovat mé napady a piedstavy
€) Vyse mzdy

d) Provazanost mzdy s mymi vykony

e) Jistota zaméstnani

f) Kariérni rist

g) Benefity a zaméstnanecké vyhody

h) Vzdélavani

i) Dobré pracovni prostiedi (napf. osvétleni, teplota)
J) Vybaveni prodejny

K) Vztahy s kolegynémi

I) Vztahy s nadiizenymi

m) Uroveii komunikace s nadfizenymi

n) Dobré jméno firmy
4. Myslite si, Ze mate dostatek informaci dileZzitych k Vasi praci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Urcité ne
5. Kolik ¢asu Vam zabere doprava do zam¢estnani?

a) Do 15 minut
b) 16 — 30 minut
¢) 31-60 minut

d) Vice nez 60 minut
6. Chtéla byste pracovat na jiné firemni prodejné?

a) Ano
b) Ne

7. Svym ptatelim byste doporucila praci ve firme?



a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

8. Mate n¢jaké dalsi piipominky ke spolecnosti? Jaké?

Jesté jednou Vam dékujeme za Vase odpovedi.

(Zdroj: Vnitropodnikové materialy spolecnosti XY)



PRILOHA P III: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —
TABULKY

Tabulka 7 Tabulkové vysledky otazky ¢. 1 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy spo-

le¢nosti XY)
1. Jak jste celkové spokojena se svym zaméstnanim?
Relativni pocet
Absolutni pocet [%]
a) | Velmi spokojena 80 39,6%
b) | Spise spokojena 105 52,0%
c) | Spise nespokojena 17 8,4%
d) | Velmi nespokojena 0 0,0%
Pocet odpovédi 202

Tabulka 8 Tabulkové vysledky otazky ¢. 2 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy spo-
le¢nosti XY)

2. Jak jsou pro Vas nasledujici oblasti dlilezité? Oznamkujte jako ve skole (tzn. 1 - velmi dulezZité,
5 - nedllezité).

Pocet odpo- | Primérna

1| 2| 3| 4| 5|védi hodnota
a) | MozZnost délat praci, ktera mé bavi 7918239 2| O 202 1,82
b) MozZnost realizovat mé ndpady a pred- 66l79151! a| 2 202 2,00

stavy

c) |Vyse mzdy 93|98| 8| 3| O 202 1,61
d) | Provazanost mzdy s mymi vykony 39(72(56(30| 5 202 2,46
e) |lJistota zaméstnani 748739 2| O 202 1,85
f) |Kariérni rast 59192|37|12| 2 202 2,04
g) | Benefity a zaméstnanecké vyhody 5669|6112 4 202 2,20
h) | Vzdélavani 31|54|80|28| 9 202 2,65
i :Z;?]Erfeg[(?::)vnl prostfedi (napf. osvét- 35|71178l18] o 202 239
j) | Vybaveni prodejny 39|169|75|17| 2 202 2,38
k) |Vztahy s kolegynémi 82|90(25| 3| 2 202 1,78
1) | Vztahy s nadfizenymi 7319530 4| O 202 1,83
m) | Uroveri komunikace s nadfizenymi 5377|5117 | 4 202 2,22
n) |Dobré jméno firmy 33|143|73|40/|13 202 2,79




Tabulka 9 Tabulkové vysledky otazky €. 3 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy spo-
le¢nosti XY)

3. Jak jste s nasledujicimi oblastmi ve firmé spokojena? Oznamkujte jako ve skole (tzn. 1 - velmi
spokojenad, 5 - velmi nespokojena).

1| 2| 3| 4| 5|Pocetodpovédi |Primérnahodnota

MozZnost délat praci, ktera

a) | mé bavi 6873|4114 6 202 2,09

b) Mloinost revalizovat mé 18152181135/ 16 202 290
napady a predstavy

c) | VySe mzdy 1938|192 (28|25 202 3,01
Provazanost mzdy s mymi

d) | vykony 32|65(31|52]|21 201 2,83

e) |Jistota zaméstnani 47|76|53 (21| 5 202 2,31

f) | Kariérni rlist 29|37 |56|55]|25 202 3,05
Benefity a zaméstnanecké

g) | vyhody 28 58|59|37]|20 202 2,82

h) | Vzdélavani 331637129 4 200 2,54

Dobré pracovni prostredi

i) Y N , 7717013222 1 202 2,01
(napf. osvétleni, teplota)

j) | Vybaveni prodejny 81(84(27(10| O 202 1,83

k) |Vztahy s kolegynémi 877732 5| 1 202 1,79

1) |Vztahy s nadfizenymi 49160|63|13|17 202 2,45
Uroveri komunikace s nad-

m) | fizenymi 98|51|45| 6| 2 202 1,83

n) | Dobré jméno firmy 69|70(49|10| 4 202 2,06

Tabulka 10 Tabulkové vysledky otazky ¢. 4 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spole¢nosti XY)

4. Myslite si, Ze mate dostatek informaci dalezitych k Vasi praci?

Absolutni pocet Relativni pocet [%]
a) | Urcité ano 139 68,8%
b) | SpiSe ano 60 29,7%
c) | Spise ne 2 1,0%
d) | Urcité ne 1 0,5%
Pocet odpovédi 202




Tabulka 11 Tabulkové vysledky otazky ¢. 5 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy spo-

lecnosti XY)

5. Kolik ¢asu Vam zabere doprava do zaméstnani?

Absolutni pocet

Relativni pocet
[%]

a) | Do 15 minut 50 24,8%

b) | 16 - 30 minut 104 51,5%

c) |31 - 60 minut 42 20,8%

d) | Vice nez 60 minut 6 3,0%
Pocet odpovédi 202

Tabulka 12 Tabulkové vysledky otazky €. 6 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy

spole¢nosti XY)

6. Chtéla byste pracovat na jiné firemni prodejné?

Absolutni pocet

Relativni pocet
[%]

a) | Ano 38 19,5%
b) | Ne 157 80,5%
Pocet odpovédi 195

Tabulka 13 Tabulkové vysledky otazky ¢. 7 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy

spolecnosti XY)

7. Svym prateldm byste doporucila praci ve firmé?

Absolutni pocet

Relativni pocet
[%]

a) | Urcité ano 80 39,6%

b) | Spise ano 99 49,0%

c) | Spise ne 21 10,4%

d) | Urcité ne 2 1,0%
Pocet odpovédi 202




PRILOHA PIV: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —

GRAFICKE VYHODNOCENI
Jak jste celkové spokojena se svym
zaméstnanim?
120 105
100
80
80
60
40
17
20
] °
0 T T T 1
Velmispokojena Spise spokojena Spise nespokojena Velmi
nespokojena
Obrazek 1 Grafické vyhodnoceni otdzky €. 1 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spole¢nosti XY)
Myslite si, Ze mate dostatek
informaci dllezitych k Vasi praci?
160
139
140
120
100
80
60
40
20 5 .
0 T T T 1
Urcitéano Spise ano Spise ne Urcité ne

Obrazek 2 Grafické vyhodnoceni otdzky €. 4 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spolecnosti XY)



Kolik casu Vam zabere doprava do
zamestnani?
120
104
100
80
60 -
40 -
20 - 6
0 T
Do 15 minut 16- 30 minut 31-60minut  Vicenez 60 minut

Obrazek 3 Grafické vyhodnoceni otdzky €. 5 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spole¢nosti XY)

Chtéla byste pracovat na jiné firemni
prodejné?

mAno

B Ne

Obrazek 4 Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 6 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spolecnosti XY)



Svym pratelim byste doporucila

pracive firmé?

120 +
99

100 -
80
60 -
40 -

21
20

I
0 T T T 1
Urcitéano Spise ano Spise ne Urciténe

Obrazek 5 Grafické vyhodnoceni otdzky €. 7 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spole¢nosti XY)



PRILOHAPV: VYSLEDKY DOTAZNIiKOVEHO SETRENI —

KVADRANTOVA ANALYZA
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Vztahy s nadfize nymi

Dobré jméno firmy

Spo ko jenost

Obrazek 6 Kvadrantova analyza (Zdroj: Vnitropodnikové materialy spole¢nosti

XY)
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MATEMATICKY MODEL SWOT ANALYZY

v 7

PRILOHA P VI

Tabulka 14 Matematicky model SWOT analyzy (vlastni zpracovani)
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PRILOHA P VII: PREDLOHA TABULEK PRO SIN SLAVY

Tabulka 15 Tabulkova piedloha kategorie Nejvyssi prodej na 1 a¢tenku (vlastni

zpracovani)
Nejvyssi prodej na 1 actenku
Poradi Prodejna Prodavajici Datum Castka (K¢)

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

Tabulka 16 Tabulkova piedloha kategorie Nejvyssi prodej na 1 Gctenku v regionu

X (vlastni zpracovani)

NejvysSi prodej na 1 ictenku v regionu X
Poradi Prodejna Prodavajici Datum Castka (K¢)

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.




Tabulka 17 Tabulkova piedloha kategorie ZlepSeni roku (vlastni zpracovani)

ZlepSeni roku

Poradi Prodejna Personalni sloZeni Rok Zlepseni (%)
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.
10.
Tabulka 18 Tabulkova piedloha kategorie ZlepSeni roku v regionu X (vlastni
zpracovani)
ZlepSeni roku v regionu X
Poradi Prodejna Personalni sloZeni Rok Zlepseni (%)
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.

=
o




Tabulka 19 Tabulkova piedloha kategorie ZlepSeni mésice (vlastni zpracovani)

ZlepSeni mésice

Poradi Prodejna Personalni sloZeni Meésic a rok Zlepseni (%)
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.
10.
Tabulka 20 Tabulkova piedloha kategorie Zlep$eni roku v regionu X (vlastni
zpracovani)
ZlepSeni mésice v regionu X
Poradi Prodejna Personalni sloZeni Maésic a rok Zlepseni (%)
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.
9.
10.

Tabulka 21 Tabulkova piedloha kategorie Vitézové soutéze v prodeji doplitkové-

ho sortimentu v regionu X (vlastni zpracovani)

Vitézové soutéZe v prodeji dopliikkového sortimentu v regionu X
Rok Soutéz Prodejna Personalni sloZeni
2015 1.
2015 2.
2015 3.
2015 4,
2016 1.




PRILOHA P VIII: SITOVA ANALYZA

Tabulka 22 Seznam aktivit a doba jejich trvani (vlastni zpracovani)

Doba trvani | Pfredchazejici
Aktivita | Nazev aktivity (dny) aktivity

a Schvaleni realizace projektu top managementem spolecnosti XY 1 -

b Informovani managementu maloobchodni sité prodejen o projektu 1 a

c UmoZznéni pfipominkovat projekt stfednim managementem maloob- 14 b
chodni sité prodejen
Zahrnuti schvalenych pfipominek do projektu 3 c

e Vytvoreni siné sldvy na intranetu spolec¢nosti 10 d

f Pfedstaveni siné sldvy managementu sité prodejen spolecnosti 1 e

g VloZeni Udaju pro kategorii Vitézové soutéze v prodeji doplrikového 1 £
sortimentu v regionu X

h ZpFistupnéni siné slavy obsluham prodejen 8

i Ziskani prvnich informaci a zaplnéni kategorie h

j Zpopularizovani siné slavy mezi obsluhami prodejen 21 h

k Zaslani e-mailu upozornujiciho na aktualizaci siné slavy 1 i

| Prvni ndkup a rozdani odmén 14 k

m Projedndni ohlasu siné slavy mezi obsluhami prodejen managemen- 1 i
tem
Pokracovani provozu siné slavy 98 m

o Kontrola splnéni hlavniho cile projektu 3 n

b Kontrola splnéni vedlejsiho cile (Zvyseni priimérné trzby na 1 ucten- 1 n
ku)

q Kontrola splnéni vedlejsiho cile (ZvySeni Ucinnosti soutéze v prodeji 1 n
doplrikového sortimentu)

r Rozhodnuti o pokracovani projektu 1 0,p,q




Tabulka 23 Vystupni tabulka sit'ové analyzy v programu WinQSB (vlastni zpra-

covani)
04-05-2015| Activity | On Crtical | Activity | Earliest | E arliest | Latest | Latest | Slack
13:08:44 Hame Path Time Start | Fimsh | Start | Finizsh | [L5-E5]
1 A Yes 1 1] 1 ] 1 1]
2 B Yes 1 1 2 1 2 0
2 C Yes 14 2 16 2 16 0
4 D Yes 3 16 19 16 19 1]
h E Yes 10 19 29 19 29 1]
b F Yes 1 29 30 29 30 0
) G Yes 1 30 2 30 H 0
8 H Yes 1 ]| 32 ]| 32 1]
9 I Yes ¥ 32 39 32 39 0
10 J no 21 32 h3 33 T | 1
11 K Yes 1 39 40 39 40 1]
12 L Yes 14 40 h 40 h 1]
13 M Yes 1 he L h hh 0
14 M Yes 98 hh 163 hb 163 0
15 o Yes 3 153 156 153 156 1]
16 P no 1 153 154 155 156 P
17 Q no 1 163 154 1585 156 2
18 R Yes 1 156 157 156 157 1]
Project Completion Time = 157 days
Mumber of | Crtical  Path[z] = 1




Obrazek 7 Grafické zobrazeni kritické cesty



Tabulka 24 Casové rezervy (vlastni zpracovani)

Celkova | Volna ¢a-
Nejdrive | Nejdfive | Nejpozdéji Casova | sovarezer- | Nezavisla ¢asova
mozny | moZny | pripustny | Nejpozdéji| rezerva va rezerva
Cas | zatatek | konec | zacéatek | pripustny | (CCR=NPZ-|(VCR=NMAK- | (NCR=max(0;NMK-
Aktivita | akt.| NMZ NMK NPZ konec NPK | NMZ) NMz-Ca) NPK-Ca))
a 1 1 0 1 0 0 0
b 1 2 1 2 0 0 0
o 14 16 2 16 0 0 0
d 3 16 19 16 19 0 0 0
e 10 19 29 19 29 0 0 0
f 29 30 29 30 0 0 0
g 30 31 30 31 0 0 0
h 31 32 31 32 0 0 0
i 32 39 32 39 0 0 0
j 21 32 53 33 54 1 0 0
k 1 39 40 39 40 0 0 0
[ 14 40 54 40 54 0 0 0
m 1 54 55 54 55 0 0 0
n 98 55 153 55 153 0 0 0
o] 3 153 156 153 156 0 0 0
p 1 153 154 155 156 2 0 0
q 1 153 154 155 156 2 0 0
r 1 156 157 156 157 0 0 0




PRILOHA P IX: MATICE ODPOVEDNOSTI

Tabulka 25 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

©
g 3
N [ =
g 2| §| & 2
> [¥] o [7) = =
Sl 2| 5| B | @
7] o @ o > o)
S| O > sl 9 =
>2 © ‘E > g o
o E o+ ] a 8
© | = 8| = =
| 8| 5| w| E| 3
o| 2| 2| &8 2
3| 8| °|0©
0 | e
Ukol e
Podnét na vypracovani projektu C| A R
Pfiprava projektu C A/R
Schvdleni realizace projektu top managementem spolecnosti XY Al C I R
Informovani managementu maloobchodni sité prodejen o projektu A/R| | [
Pfipominkovani projektu stfrednim managementem maloobchodni sité Al R clc
prodejen
Zahrnuti schvalenych ptipominek do projektu C|A]|C C| R
Vytvoreni siné slavy na intranetu spole¢nosti I A R | C
Predstaveni siné sldvy managementu sité prodejen spolecnosti I Al C R | C
VloZeni udajl pro kategorii Vitézové soutéze v prodeji doplrikového sor- c | R A |
timentu v regionu X
Umoznéni prohlizeni siné sldavy obsluhdm prodejen I C I I |A/R]| |
Informovani obsluh prodejen o sini slavy A/R| | I C
Zpopularizovani siné slavy mezi obsluhami prodejen A | R I
Ziskani prvnich informaci a zaplnéni kategorie AR I C
Zaslani e-mailu upozornujiciho na aktualizaci siné slavy A/R| 1 I
Prvni ndkup a rozddni odmén AR I
Projednani ohlasu siné slavy mezi obsluhami prodejen managementem I A|R|C C
Kontrola splnéni hlavniho cile projektu C|A]|C R
Kontrola spInéni vedlejsiho cile (Zvyseni primérné trzby na 1 uctenku) C|A|C R
Kontrola splnéni vedlejsiho cile (ZvySeni Uc¢innosti soutéze v prodeji do- clalc R
plikového sortimentu)
Rozhodnuti o pokracovani projektu A/R| C | C I I C
Kontrola splnéni vedlejsiho cile (ZvySeni spokojenosti obsluh prodejen) C|A]|C R




PRILOHA P X: TABULKY PRO VYHODNOCENI RIZIK

Tabulka 26 Stupnice pro vyhodnoceni dopadu rizika (vlastni zpracovani)

Hodnoty
Dopad od Do
Velmi maly 0,1 1
Maly 1,1 2
Stredni 2,1 3
Vysoky 3,1 4
Velmi vysoky 4,1 5

Tabulka 27 Stupnice pro vyhodnoceni velikosti pravdépodobnosti rizika (vlastni

zpracovani)
Pravdépodobnost Hodnoty
vyskytu od Do

Velmi mald 0,1 1
Mala 1,1 2
Stredni 2,1 3
Vysoka 3,1 a
Velmi vysoka 4,1 5




PRILOHA P XI: VYPOCET VYZNAMNOSTI RIZIK

Tabulka 28 Seznam rizik a jejich vyznamnost (vlastni zpracovani)

I:ic;;i)kaacl Pravdépodobnost Vy'z:;ir::ost
Obsluhy piestanou byt motivovany, protoZe se poiadi nebude ménit 4,1 2,6 10,66
Obsluhy nebudou navstévovat sini slavy 4,7 2,1 9,87
Vedouci pracovnici brzy pfestanou propagovat sifi slavy 3,9 2,2 8,58
Vznik neo¢ekavanych vydaji 4,2 2 8,4
Sin slavy nepovede ke zvySeni trzeb 4,5 1,8 31
ZhorSeni pritkaznosti vlivu siné slavy na dosaZené trzby 3,2 2,5 3
Vedouci pracovnici nebudou spravné provadét aktualizaci dat 3,6 2 7,2
Obsluhy budou pozadovat vy$§i odmény za dosaZené ispéchy 2,6 2,7 7,02
Vedouci pracovnici nebudou véfit v efekt sing slavy 3,8 1,7 6,46
Obsluhy nebudou véfit autenticité uvadénych udaji 3,6 1,6 5,76
Noyé pfijimany personal nebude dostate¢né seznamen s intranetem a 3 19 5,7
sini
Obsluhy prodejen nebudou dostate¢né seznameny se sini 3,2 1,7 5,44
Vysoce usp&$né pracovnice ziskaji pocit nenahraditelnosti 34 1,5 51
Obsluhy budou demotivovany, protoze se jim dlouhodobé nebude 2,2 1,8 396
datit dosahovat dobrého umisténi v zebticcich
Obsluhy nebudou spokojeny se skladbou sledovanych kategorii 1,8 2,1 3,78
Rist konflikti mezi obsluhami prodejen — kviili snaze byt prvni, ob- 23 16 3,68
vifiovani se za nelispéch
Zpozdéni oficidlniho spusténi siné slavy 2,3 1,5 3,45
Prodejny, které navstévuje nejvice zakaznikl, zaplni vSechna mista
V Zebficcich 2,9 0,9 2,61
Mala podpora ze strany vedeni spole¢nosti 2,6 1 2,6
Vedouci vyvinou nepfiméfeny tlak na dosahnuti dobrych umisténi, 21 1,2 2,52
coz vyvola velky stres mezi obsluhami
Neékteré obsluhy nebudou chtit byt uvadény v zebficcich 2,8 0,8 2,24
Konflikty mezi oblastnimi vedoucimi (obviflovani z falSovani uda- 18 11 198
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