Projekt zlepSeni motivace pracovnikt
spolecnosti Tchibo Praha, spol. s r.o. ve Zline

Bc. Petra Pitnerova

Diplomova prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2014 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2013/2014

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Petra Pitnerova

Osobni ¢islo: M12765

Studijni program:  N6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a marketing

Forma studia: prezenéni

Téma prace: Projekt zlepseni motivace pracovniki spoleénosti

Tchibo Praha, spol. s r.0. ve Zliné

Zésady pro vypracovant:
Uvod
|. Teoreticka ¢ast

o Ipracujte teoretické poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji a motivace
zaméstnanci.

o Aplikujte poznatky a formulujte teoreticka vychodiska.
Il. Prakticka ¢ast

e Analyzujte sou¢asny motivacni systém zaméstnanci spoleénosti Tchibo Praha,
spol. s r. 0. ve zlinské poboéce.

« Vytvorte projekt motivace zaméstnanci a zhodnofte jej z hlediska implementace
do praxe.

Zavér



Rozsah diplomové préce: cca 70 stran
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani diplomové prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, Frantisek. 20 typd lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 2. rozs.
vyd. Praha: Grada, 2012, 158 s. ISBN 978-80-247-4323-3.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: C. H.
Beck, 2012, 559 s. ISBN 978-80-7400-347-9.

GOLEMAN, Daniel. Leadership: the power of emotional intellegence. Northampton, MA:
More Than Sound, 2012, 123 s. ISBN 978-193-4441-176.

KANDULA, Srinivas R. Human resource management in practice: with 300 models,
techniques and tools. New Delhi: Prentice-Hall of India, 2007, 396 s. ISBN
81-203-2427-7.

Vedouci diplomové prace: Ing. Jifi Vanék
Ustav managementu a marketingu

Datum zadani diplomové prace: 22. Gnora 2014
Termin odevzdani diplomové prace: 2. kvétna 2014

Ve Zliné dne 22. Gnora 2014

F stk LS. %o 3o
/

prof. Dr. Ing. Drahomira Pavelkové doc. Ing. Pavla Stankova, Ph.D.
dékanka feditel tistavu



PROHLASENI AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Beru na védomi. Ze:

e odevzdanim diplomové prace souhlasim se zvefejnénim své priace podle zdakona &. 111/1998
Sb. o vysokych 3koldch a o zméné a doplnéni daldich zakoni (zakon o vysokych $kolach),
ve znéni pozdéjsich pravnich predpisu, bez ohledu
na vysledek obhajoby’:

e diplomova prace bude uloZena v elektronické podobé v univerzitnim informa¢nim systému,

e na mou diplomovou prici se plné vztahuje zakon & 121/2000 Sb. o pravu autorském, o
pravech souvisejicich s pravem aulorskym a 0 zméné nékterych zékont (autorsky zakon) ve
znéni pozd&jsich pravnich predpisti, zejm. § 35 odst. 3%

e podle § 60° odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zliné pravo na uzavieni licenéni smlouvy
o uziti $kolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

"zdkon & 111/1998 Sb. o vysokych skoldch a o zméné a doplnéni daliich zdkonit (zdkon o vysokych skoldch), ve znéni pozdéjiich pravnich predpisi.
$47b Zverethovani zavérednych praci:

(1) Vysokd Jkola nevydélecnd svereptuye disertacnl. diplomové, bakaldtské a rigordzni prace, u kierich probéhla obhajoba, véetné | fki
i a wsledku obhajoby prostiednictvim databdze kvalifikacnich praci. kterou spravye. Zpu.mb avede/nini stanovi vaitbni. predpis
V) talu‘ Skoly.

2 Dlserluénl dlplomow bakalarské a rigordzni prace odevzdané uchazedem k obhajobé must byr 162 neyménéd pét pracovnich dmi pred

oynény k nahlizeni veres v misté uréeném voittnim pledpisem vysoké $koly nebo neni-li iak urdeno, v misté

pracoviité vy. soké Skoly, lrdr s¢ ma konat obhajoba prace. Katdy' st mide ze zvefejnéné price potizovat na své ndklady vyipisy, opisy nebo
rozmnoteniny.

(31 Plati, 2¢ odevzddnim prdce autor souhlasi se zvereinénim svwé prdce podie tohoto zdkona, bez ohledu na vysledek obhajoby

2 zdkon ¢ 121220000 Sb. o prdavu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o :méné nékterich zdkomi (autorsky :dkon)
ve znénl pozdésSich pravaich predpisit, § 35 odst, 3
(3 Do pram autorského také nezasahufe $kola nebo kolské ¢t vzdélavaci zatizeni, wife-li mkoll za ucelem ptimého nebo neptimého

ddiského nebo obehodniho prospéchu k viuce nebo k viasini pottebé dilo vytvotené 2dkem nebo studentem ke spinéni $kolnich nebo
mnlyulch povinnosti vwphivajicich z jeho pravniho vatahu ke 3kole nebo tkolskému i vedélavactho zatizeni (Skolni dilo)

Y zdkon ¢ 1202000 Sb. o pravu autorském, o prdvech sowvisejicich s pravem awtorskym a o zméné nékterych zdkoni (autorsky zdkon)
ve znéni pozdéjsich pravnich predpisii, § 60 Skoini dilo:
(1) Skola neba skolské ¢i vzdeéldvaci zatizeni maji za obvyklych podminek pravo na uzaveeni licencnl smlowvy o uéitl skolniho dila (§ 35 odst 3)

Odpird-li awtor takového dila udélit svoleni bez vaného divodu, mohou se tvto osoby domdhat nahrazeni chybéjictho projevu jeho vide u
soudu. Ustanoveni § 35 odst. 3 zistdwa nedotcéeno.



e podle § 60" odst. 2 a 3 mohu uzit své dilo - bakalaiskouw/diplomovou prici - nebo
poskytnout licenci k jejimu vyuZiti jen s pfedchozim pisemnym souhlasem Univerzity
Toméase Bati ve Zling, ktera je opravnéna v takovém pfipadé ode mne pozadovat piiméfeny
prispévek na thradu nékladu, které byly Univerzitou Tomase Bati ve Zling na vytvoreni dila
vynaloZeny (az do jejich skute¢né vyse):

e pokud bylo k vypracovani bakalatské/diplomové prace vyuZito softwaru poskytnutého
Univerzitou Toméase Bati ve Zlin¢ nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim
a vyzkumnym ucelum (tj. k nekomerénimu vyuziti), nelze vysledky bakalarské/diplomové
prace vyuzit ke komerénim acelim.

Prohlasuji, ze:

e jsem bakalafskou/diplomovou préaci zpracoval/a samostatné a pouzité informaéni zdroje
jsem citoval/a;

e odevzdana verze diplomové préace a verze elektronicka nahrana
do IS/STAG jsou totoZzné.

veziine A% 0% 2.0ly Prdec 6/ q

Y zdkon ¢ 1212000 Sh. o pravu autorském. o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné néktersch zdakomi (autorsky zdkon)
ve znéni pozdégdich pravaich predpisi, § 60 Skolni dilo

(2} Neni-li  sjedndno  jinak, mide autor S$kolniho dila svwé dilo  uiir & poskymow  jinému licenci, neni-lt to v rozporu
s opravaénymi zdimy $koly nebo Skolského ¢ vzdélavaciho zatizeni.

(3) Skola nebo $kolské ¢i vedéldvaci zatizeni jsou opravnény potadovat aby fim autor Skolniho dila = vydélku jim dosateného
v souvislosn s witim dila & posk) im licence podle od: 2 primérené prispél na uhradu ndkladi. které na feni dila vynalodily, a
1o podie okoinosti a2 do jejich skuteénd vyse; pFitom se pithiédne k v'$t vydélku dosaZendho skolou nebo skolskym &1 vadélavacim zatizenim 2
wiiti Skolniho dila podle odstavee 1,




ABSTRAKT

Tato diplomova prace je zaméfena na zlepSeni motivace pracovnikli Tchibo ve Zling. Prvni
¢ast je vénovana teoretickym poznatklim zaméfenym na motivaci, stimulaci, odménovani a
vzdélavani zaméstnancli. Na zacatku analytické Casti je pfedstavena spolecnost Tchibo
jako celek a nasledné je provedena analyza soucasného stavu na pobocce ve Zlin€. Treti
Cast je projektova a navazuje na podklady z analytické ¢asti. Projekt je rozebran z hlediska

Casové, nakladové a rizikové analyzy.

Kli¢ova slova:

Motivace, teorie motivace, motivaéni program, nastroje odménovani, odména, zaméstnanecké

vyhody, benefity, vzdélavani zaméstnanct.

ABSTRACT

This diploma thesis is focused on effective employee motivation at Tchibo Zlin. The first
part is theoretical knowledge about motivation, stimulation, remuneration and education
of employees. There is the introduction of the Tchibo company in the beginning of the
analytical part and then the analysis of actual state in company is done. The third part is
project and it connects to analytical part. In the project the time, costs and risk analysis are

done.
Keywords:

Motivation, theory od motivation, motivation program, means od remuneration motivation

systém, remuneration, employee benefits, employee training.
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«

znamit zameéstnavatele s popisem své motivace. *

Jonas Ridderstrale
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jsou totozné.
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UvVOD

Uspét v soucasnosti mohou jen spolecnosti, které jsou nejlepsi a které maji konkurencni
vyhodu nad ostatnimi. Konkuren¢ni vyhodou jsou hlavné zaméstnanci, protoze kapital a
vybaveni miize obstarat mnoho firem. Uspé&$nost kazdé firmy je zavisla hlavné na lidech,
ktefi v ni pracuji. Je nutné investovat do rozvoje zaméstnancl a tim je motivovat, protoze
motivovani lidé jsou vykonné&jsi, loajalni a hlavné §ifi dobré jméno firmy. Proto by kazda
spole¢nost méla piipravit pracovni podminky tak, aby jeji zaméstnanci byli spokojeni a

dobfe motivovani.

Kvalitni motivaci odrazi motivaéni systém zaméstnaneckych vyhod a vztahy na pracovisti.
Spokojeni zaméstnanci radi chodi do prace a prace je bavi, zatimco demotivovani jsou nee-

fektivni.

Cilem této diplomové prace je vytvorit projekt, ktery povede ke zlepSeni motivace pracov-
nikti Tchibo Praha na Zlinské pobocce. Teoreticka ¢ast je zaméfena na objasnéni zaklad-

nich pojmu z oblasti lidskych zdroj, motivace a stimulace pracovnik.

V praktické Casti je provedena analyza soucasné situace ve spolecnosti Tchibo na Zlinské
pobocce. Ta je sestavena na podkladech ve formé internich informaci od zaméstnanci spo-
le¢nosti a rozhovort s nimi. Na zakladé analyzy je vytvoren projekt ke zlepSeni motivace

pracovnic ve Zling.

Hlavni myslenkou projektu je zména motiva¢niho systému pracovnikl a kladeni vétSiho
darazu na teambuildingové aktivity ve spolecnosti. Soucasti projektu je ¢asova a nakladova

analyza, a analyza pfinosu a rizik projektu.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt je soubor ¢innosti, zabyvajici se planovanim lidskych zdrojt, ziska-
vanim a vybérem novych zaméstnanct, jejich rozvojem, vzdélavanim a odménovanim. Je

nutné vénovat zaméestnancim patfi€nou pozornost, protoze diky nim firma roste.

1.1 Personalni oddéleni

Vsechna persondlni oddéleni ve spole¢nostech by se méla vénovat fizeni a vzdélavani
svych pracovniki. Hlavnimi personalnimi ¢innostmi jsou personalni planovani, ziskavani a
vybér pracovnikll, fizeni znalosti, fizeni talentli, hodnoceni, odméiovani, péce o zamést-
nance, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, propousténi zaméstnancti a mnohé dalsi cin-
nosti spojené se zameéstnanci. Personalni oddéleni je nejdilezitéjsi pro tvorbu podminek ve
spole¢nosti, které vedou k nejlepSimu vyuziti schopnosti pracovnikii k celkovému prospe-

chu spoleénosti.(Armstrong, 2007, s. 65)

Pokud si vedeni spole¢nosti pieje, aby nastala néjaka zména, mize k tomu prispét perso-
nalni oddéleni. Nejdiive se musi identifikovat strach ze zmény. Tento strach je obvykle
brzdou ve vyvoji spole¢nosti. Spolecnost General Electric vytvoftila navod, jak personalni
oddéleni mize napomoci k pfeméné. Nejdiive by mélo zajistit, aby zaméstnanci znali d-
vod zmény, a ¢im zména napomuize spole¢nosti. Dale by mélo byt znamo, jak budou oce-
néni ti, ktefi se o to postaraji. Zaméstnanci musi rozpoznat dusledky, které zména pfinese a

sledovat pokroky pfi zavadéni zmény.(Armstrong, 2007, s. 67)

1.2 PécCe 0 zaméstnance

Kazdy zaméstnavatel by mél vytvaret dobré pracovni podminky pro své zaméstnance. Me-
na zdravi pii préci, socidlné- psychologické podminky prace a hlavné péce o zaméstnance.
Nékteré z téchto podminek jsou dané zdkonem, a to napiiklad pracovni doba, doba odpo-
¢inku. Zaméstnavatel také musi zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pti praci a hygienické

podminky. (Kocidnova, 2010, s. 178)

vvvvvv

Péce o pracovniky je v soucasnosti jednou z nejdulezitéjsich ¢innosti v podniku, protoze
to, co firmu odliSuje od konkurence, jsou jeji zaméstnanci. Lze sem zahrnout napiiklad
podminky pracovniho prostfedi, bezpe¢nost na pracovisti a vzdélavani pracovniki. Pé¢i o

pracovniky lze délit na povinnou a dobrovolnou. Povinna péée o zaméstnance je ta, ktera
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je ur¢ena zékony a kolektivnimi smlouvami. Dobrovolna je takova, kterou urcuje perso-
nalni politika spole¢nosti. Jde naptiklad o rozvoj zaméstnancii, stabilizaci, motivaci a vy-

tvareni dobrého vztahu se zaméstnanci. (Koubek, 2011, s. 224)

1.3 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi je tvofeno rtiznymi faktory pisobicimi na pracovniky. Kazdy zaméstna-
vatel by mél vytvofit ptijemné prostredi, které je bezpecné. Miize plisobit na pracovni vy-
kon i motivaci pracovniki. Tvofi ho prostorové feseni pracovisté, barevna uprava, osvetle-

ni a hluk pracovisté. (Sikyt, 2012, s. 171)

1.4 Pracovni vztahy

Vztahy na pracovisti jsou dalezitym faktorem pro kazdou spolecnost. V kazdé firmé jsou
skupiny lidi, ktefi spolu musi spolupracovat. Pracovni vztahy vznikaji uz pii vybéru bu-
douciho pracovnika. Spole¢nosti by mély pfijimat riznorodé zaméstnance, coZ jim zajisti

kreativitu a rozvoj spole¢nosti. (Forsyth, 2009, s. 27)

Pracovni vztahy jsou ovliviiovany jak jednanim managementu, tak i jednanim vsech za-
meéstnanct. Stres pracovnikd mize ovlivnit nejen jejich pracovni vykon, ale také celkovou
atmosféru na pracovisti. Mezi hlavni faktory zpisobujici stres patii napiiklad asovy tlak,

terminovani ukolu, hluk, pferusovani prace navstévami. (Kocianova, 2010, s. 184)
Zménu v chovani lidi 1ze zajistit pomoci riznych taktik.

Taktika harmonie v komunikaci je zalozena na porozuméni mezi komunikujicimi. U kaz-
dého ¢lovéka je nutné individudlné zvolit komunikacéni taktiku a jednat podle ni. Dulezité
je pfizpisobeni se komunika¢nimu partnerovi, napiiklad pokud mluvi pomalu, tak musime
také zvolit pomalejsi tempo feci. Zakladem je najit spravny argument, diky kterému je
mozné ovlivnit nazor partnera. Taktika protiagrumentu spociva v oponovani partnerova
nazoru. Taktika natlaku se pouziva, pokud neni jina moznost. Je nutné pocitat s tim, Ze jde
o agresivni taktiku spojenou s rizikem. Taktika obchodovéni je zaloZena na principu néco

za néco. (Bélohlavek, 2012, s. 17-18)
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2 MOTIVACE ASTIMULACE

Nékteti autofi uvadi tato slova jako synonyma. Tyto pojmy spolu zce souvisi, ale je nutné
je rozliSovat. Motivace je vnitini proces, ktery ovlivituje chovani kazdého ¢lovéka. Pokud
¢lovek ovlivituje chovani lidi, tak jde o stimulaci. Stimulace probiha pomoci odmén a tres-
tt. Jakmile pfestane nadiizeny pracovnika odménovat, tak pomine pracovnikova aktivita a
je nutné ho znova stimulovat odménami. Hlavnim rozdilem tedy je, Ze motivace pusobi
vniting, zatimco stimulace ptsobi na ¢lovéka zvenci. Je nutné zaméstnance motivovat, a ne
stimulovat. Motivovany pracovnik nepracuje jen kvili odméné, ale hlavné kvuli pocitu
z dobfe vykonané prace. Jen motivovani lidé plni své ukoly na maximum a pfispivaji tak
spole¢nosti nejlépe. Proto je nezbytné zjistit faktory, které ovliviiuji jednotlivé pracovniky.
Jakmile se definuji tyto procesy, tak je nezbytné vytvofit systém odménovani, ktery zvysi

motivaci pracovnikll pro plnéni ukold. (Armstrong, 2009, s. 109)

Motivaci ovliviiuji emoce, pocit spravedlnosti, vira ve schopnosti ¢lovéka, zatimco stimu-
lace je ovlivnéna pievazné finanéni odménou. Oboji muze fungovat zaroven. Stimulace
zaméstnance je pro zaméstnavatele mnohem draZsi nez motivace, navic pisobi jen kratko-
dobé. Kazdy ¢loveék se musi s tkolem ztotoznit, jinak nebude fungovat ani motivace, ani

stimulace. (Plaminek, 2010, s. 14-15)

Stimul je podnét, ktery vyvola zménu v motivaci ¢lovéka. Stimulace je vlastné vngjsi
ovliviiovani a usmérfiovani motivace. Stimulace muze byt kladna ve form¢ odmény, nebo
zaporna ve forme sankce ¢i trestu. Stimulace se stava u¢innou, pokud je pfizpiisobena kon-
krétnimu jedinci. Stimulace K praci je cilené ptisobeni na ochotu pracovnikti vykonavat
praci. Je pomémné¢ jednoducha, dokud zaméstnanec ziskava odmeénu, tak pracuje, ale jen

pokud stimuly ptisobi. (Pauknerova, 2012, s. 220-221)

Na nize uvedeném obrazku je zndzornéna pyramida vitality, kterd zobrazuje ¢tyti zdkladni
stupné, které na sebe navazuji, a pii jejich dosazeni se stava firma uspéSnou. VSichni ma-
nazeti musi pfemyslet od spodnich stupnd, a ptizptisobit tomu své jednani. Pti budovani
spodnich pater pyramidy se pouziva stimulace, zatimco u hornich pater se pouzivd motiva-
ce pracovniki. Cim vice roste vyznam motivace, tim vice klesa stimulace. (Plaminek,

2011, s. 78)
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/ DYNAMIKA '\

Jok vyudit

polencial?

STABILITA

Jak se vyrovnal

s hrozbams?

EFEKTIVITA

Juk by se 1o mélo délmy,
kdo a &im?

UZITECNOST

Co by se mélo délat a prod?

Obrdzek 1 Pyramida vitality (Plaminek, 2011, s.19)

Motivace je ur€ity vnitini proces, co nas vede k dosazeni urcitého cile. Jde o souhrn ¢in-
nosti, ktery lidi podnécuje, podporuje, aktivizuje nebo miize utlumovat, brzdit. Lidé jsou
motivovani, pokud védi, Ze za své ¢innosti dosdhnou urcité odmény, kterd uspokoji jejich
potfeby. Motivace pracovnikl funguje i bez zasahli nadfizenych, dokud bude Einnost
v souladu s motivy zamé&stnanci. Nutnosti je odhadnout tyto motivy. Motivace se ¢leni na
tii slozky, kterymi jsou smér, Gsili a vytrvalost. Dobie motivovani lidé jsou ti, ktefi maji

jasné stanovené cile a délaji vSechno proto, aby tyto cile splnili. (Armstrong, 2007, s. 219)
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motivy

stimuly

Obrazek 2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2010, s. 14)

Motivaéni proces se zaobira ur¢enim toho, co vede zaméstnance k vyssi efektivité. Vedou-
ci pracovnici by sami méli byt motivovani, ale také by méli umét motivovat své podiizené.
Nejdiive by je m&li motivovat k seberozvoji, tvofivosti, kooperaci, odpovédnosti a efekti-
vité prace. Optimisticky pfistup ma také velky vliv na motivaci ¢lovéka, protoze vede lidi
kuptedu v tézkych situacich. Kdyz se ve skupiné pracovnikli vyskytuji jedinci, ktefi jsou
arogantni, vznétlivi, pohrdaji ostatnimi a maji negativni ptistup k préci, tak ovliviiuji celou
skupinu, coz muze vést az k demotivaci, ¢i nechuti ostatnich pracovat. (Goleman, 2011,s.
18-21)

2.1 Zdroje motivace

Zakladem pfi uréeni motivace pracovnikl je najit zdroje jejich motivace. Zdroji motivace
jsou potieby, navyky, hodnoty, a idealy. Potteby jsou zédkladnim zdrojem motivace. Na-
vyky jsou opakované ¢innosti a chovani ¢loveéka. Jde o urity nauceny vzorec. Hodnotami
1ze chapat subjektivni nazory na urcité skutecnosti. Kazdy ¢lovék ma vlastni zebfi¢ek hod-
not, podle které¢ho se fidi. Idedly jsou subjektivni ndzory, které posouvaji jedince urcitym

smérem. (Duchoii a Safrankova, 2008, s. 256)
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3 DRUHY MOTIVACE

v

Motivaci Ize délit na n¢kolik druhd. Nejvyznamnéjsi jsou vnitini a vnéj$i motivace, pozi-

tivni a negativni motivace a hmotna a nehmotna motivace. (Porvaznik, 2010, s. 199)

Vhitrni

Negativni
IUALIZOd

F

Vnejsi

Obrazek 3 Motivace (Firemni sociolog, © 2014)

3.1 Vnitfni motivace

O vnitini motivaci se jednd, pokud si ¢loveék vytvori urcité faktory, které ho ovlivni, aby
plnil urcité cile. Vnitini motivace je dlouhodob¢jsiho charakteru, protoze je zakotfenéna
vV kazdém clovéku. Pokud zaméstnavatel chce motivovat pracovnika, nejlepSim zpiisobem
je pusobeni na vnitini motivaci. ProtoZe pokud chce zaméstnance dosahovat cile sam, tak

mu to jde Iépe, nez kdyz je k tomu donucen. (Armstrong, 2007, s. 221)
Vnitini motivaci lze zvySovat pomoci:

e Jasnych ukoli

e Uznani

e Odpovédnosti

e Spoluprace
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e Ruznorodosti
e Karierniho rastu

Ukol by mél byt jasné dany a realizovatelny s pfiméfenou naro¢nosti, aby to pro zamést-
nance byla dostate¢na vyzva. Kazda prace by méla vést k zpétné vazbé a hodnoceni vyko-
nu, popiipad¢ za dobfe vykonanou praci vyjadieno uznani a pochvala. Prace by se méla
obménovat, a pracovni prostiedi by mélo podstupovat zmény, aby to nevedlo k rutin¢. Ka-
rierni rust pfinasi moznost nejen vyssiho platu a ziskani novych zkuSenosti, ale také rozvoj
osobnosti. Pokud je prace zabavna a zajimava, tak se pro ni nadchne zaméstnance vice, nez

kdyby pracoval na rutinnim tkolu. (Firemni sociolog,© 2014)

3.2 Vnéjsi motivace

Jako vné&jsi motivaci 1ze chédpat jednani lidi, které nés ovliviiuje pfi plnéni tikoli, patii mezi
to napfiklad pochvala, povyseni a s tim spojené zvyseni platu, ale na druhou stranu také
kritika a tresty. Vné&j$i motivace je pouze kratkodobého charakteru, a z casového a nakla-

dového hlediska se nevyplati. (Armstrong, 2007, s. 221)

3.3 Pozitivni motivace

Pozitivni motivaci jsou mysleny napiiklad pochvaly, uznani a odmény. Oc¢ekavani odmény
nebo uznani se vyskytuje tam, kde jiz diive zaméstnanec za stejné jednani ziskal odménu
¢i pochvalu. Je zalozena hlavné na odméné za odvedenou praci, nebo za splnény ukol.
Sklada se ze silového aktivizaniho faktoru, tj. hmotné zainteresovanosti a aktiviza¢nich
faktor(i inspirativnich, jakymi jsou moralni ocenéni, seberealizace a radost z prace. (Stépa-

nik, 2010, s. 67)

3.4 Negativni motivace

Jde o motivaci formou hrozby, nebo trestu pii nesplnéni tkolu. Lidi vede kuptedu tlak,
kterému jsou vystaveni, a jakmile pomine, tak se sniZi i1 jejich vykon. Je nutnd neustala
kontrola pracovnikti. Vhodné pouziti je v pfipadech, kdy nefunguje pozitivni motivace.
Mize ale vést ke zvySeni nespokojenosti pracovnikti, nebo az k fluktuaci. Negativni moti-
vace je zalozena na aktiviza¢nich silovych faktorech, a to na existenénim faktoru a faktoru

strachu. (Hospodarova, 2008, s. 107)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

3.5 Nehmotna motivace

Nehmotna motivace je uc€inna hlavné u profesi, kde se nepracuje manualné. Mezi nehmot-
né motivy patii vzdélavani, karierni rast, dobré pracovni podminky a pracovni vztahy,
uznani spolupracovniktl i nadfizenych, kulturni nebo sportovni firemni akce, slovni ohod-
noceni dobrého vykonu. Nadfizeni by méli vénovat pozornost a oceniovat vSechny zamést-
nance stejné, a ne se jen zaméfovat na ty, co plni tkoly bezchybné, nebo jen na ty, co splni

ukoly $patné. (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 237)

Zakladni mzda / plat

Transakéni . . i Celkova hmotna
odmény Zasluhova odména odmBEna

Zaméstnanecké vyhody
Celkova odména

Wzdélavani a rozvoj

Relagni (vziahové) MNepenéni /
odmény wnitfni odmény

Fhusenosti / zazithy z prace

Obrazek 4 Celkovd odména pracovnika (Armstrong, 2007, s. 521)

3.6 Hmotna motivace

vvvvvv

veil, tim vice prevladda nehmotna motivace nad hmotnou. Stimuly jsou napiiklad zvySeni
mzdy, zasluhové odmény, penézni bonusy, akcie, podily na zisku, sluzebni notebook, au-
tomobil i pro osobni ucely, ptispévky na bydleni, dopravu, kulturni a sportovni vyziti, fi-

remni §kolka a hlidani déti. (Armstrong, 2007, s. 519-522)
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4 MOTIVACNI PROGRAM

Motiva¢ni program je cilené plisobeni na zaméstnance. M¢l by mit pfedem jasné urcené
pravidla a hodnoceni a odménovani pracovnik. Motivacni program musi byt nastaven i

podle konkrétnich zaméstnancti.
Pti tvorbé motivacniho programu je nutné znat:
e Informace o podminkach prace
e Informace o pracovnim prostiedi
e Charakteristiku pracovnikti
e Informace o hodnoceni a odménovani pracovnikt
¢ Informace o péci o pracovniky
e Analyzu soucasné situace (spokojenost ¢i nespokojenost pracovniki)

(Kocianova, 2010, s. 30-40)

4.1 Bata a motivace pracovniki

Motivace ve firmé Bat’a byla jak hmotna ve formé penéz, tak nehmotna pomoci socialniho
motiva¢niho systému. Toma§ Bat'a vyuzival jiz tehdy motiva¢ni prvky, které jsou dnes
bézné, jako naptiklad vzdélavani, sportovni a kulturni vyziti zaméstnanct, piispévek na
ale seberealizace a osobni rozvoj. Proto nejvétsi diiraz byl kladen na vychovu a vzdélavani
mladych lidi. Pomoci vzdélani jim poskytl ptilezitost k dobie placené praci. Uéni byli pec-
livé vybirani, a uptednostioval ty ze socialné slabSich rodin, protoze méli dobry vztah
k praci. Nejdiive je naucil hospodafit s vydélanymi penézi za jejich praci. Museli se Zivit
sami a nesméli dostavat od rodict zadnou finan¢ni podporu a ani jim zadné penize posilat.
detailné znat praci svych podfizenych. Pomoci svych znalosti, zkuSenosti a pracovitosti
pak mohli postoupit na vyssi pracovni pozice. Ti nejSikovnéjsi méli vétsi vyplaty, mohli
studovat. VySe mzdy odpovidala skute¢n¢ odvedené praci. Zaméstnanci méli také podil na
zisku a ztraté, takze pracovali tak jako by to byl jejich podnik. Pracovni doba byla vyuzi-
vana na 100 %. Pokud nestihli dokoncit svoji praci béhem pracovni doby, tak ji dokonco-

vali 0 pauzach, jen aby vSe bylo véas hotovo. Ne vSichni zvladli takové pracovni nasazeni
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a z firmy odesli. Pokud zaméstnanci zvladli splnit ukol dfiv, nez bylo v planu, tak dostali

odmeénu zavislou na uspotfeném ¢asu. (BataStory.net, © 2005-2011)

V roce 1924 byla zavedena samosprava dilen, kterd méla slouzit ke zvySeni vykonnosti a
snizeni nakladd. Dilny pracovaly jako samostatny podnik, nakupovaly a prodavaly si na-
vzajem mezi sebou za vnitropodnikovou cenu polotovary. Kazda dilna byla samostatnym
utvarem, ktery mél zisk a ztratu, jejichz vyictovani bylo provadéno pravidelné kazda ty-

den. Jednotlivi pracovnici méli odpovédnost za svou praci.

Penézni formou motivace bylo ukladani uspor do firemni banky, a to s trokem 10%, firma
tak méla penize pro dalsi rozvoj a zaméstnanci méli vysoky trok. Bat’a také pouzival akti-
vizacni faktory, a to existen¢ni, strachu, a hmotné zainteresovanosti. Mnozstvi zaméstnan-
ct bylo vétsi, nez dané oddéleni potiebovalo, a proto byli nahrazovani ti, ktefi pracovali
pomalu, nebo nekvalitné. Vedouci pracovnici pouzivali faktor strachu, aby se za jeho po-
moci splnili cile. Hmotnou zainteresovanosti je myslen systém odménovani. Odmény byly
vyplaceny podle pracovnich vykond. Bata pronajimal svym zaméstnancim domky za niz-
kou cenu. V piipad¢€ propusténi musela celd rodina domek opustit. (BataStory.net, © 2005-
2011)
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5 MOTIVACNI TEORIE

Existuje mnoho motivacnich teorii. Lze je rozdélit na ty, které jsou zaméfené na poznani

motivacnich pfi¢in a ty, které se zaméfuji na prub&éh motiva¢niho procesu.
Do teorii zaméfenych na poznani motivacnich pficin patfi:

1) Maslowova teorie hierarchie potieb

2) Herzbergova teorie motivace a hygieny

3) McGregorova teorie X a teorie Y

4) Alderferiv modifikovany model hierarchie potieb

5) McClellandova motivaé¢ni teorie poticby

6) Teorie o¢ekavani

7) Rozsifeny model teorie ocekavani

8) Teorie spravedlivé odmény

9) Teorie zesilenych viemi

5.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Jednou z nejvice rozsitenych je Maslowova teorie hierarchie potieb. Tato teorie je zaloze-
pyramidy potieb, a pak miZe teprve postupovat vySe. Na nejniZ§i rovni pyramidy se na-
chézi fyzické potreby, mezi které patii zdkladni lidské potieby, jako naptiklad uspokojeni
hladu, zizn¢ a spanku. Jakmile jsou tyto potifeby uspokojeny, nastupuje potieba jistoty.
V této ¢asti pyramidy se nachazi potieby jako fyzicka bezpecnost, jistota zaméstnani, zdra-
vi, a rodina. Tteti stupen je potieba lasky. Jde o socidlni potieby, jako jsou naptiklad pra-
telstvi a partnersky vztah. Ctvrta uroven zobrazuje potiebu ucty a uznani, respektovani,
pozornosti a ocenéni. Na nejvysSim stupni pyramidy je potiteba seberealizace. Jedna se o
naplnéni své schopnosti a snahy byt nejlepsim clovékem, jakym se mliZzeme stat. Tento

model slouzi jako podklad pro hodnoceni motivace v praci. (Cejthamr, 2005, s. 145)
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Uroven potieb

Hlavni odmény

Organizacni faktory

1. Fyzicke

Jidlo, voda, sex, spanek,

A plan

B pfijemne pracovni podminky
C bufet

2. Jistota Jistota, bezpedi, stabilita, ochrana. A bezpedne pracovni podminky
B podpora ze strany firmy

C jista prace

3. Socialni Laska, cit, potfeba nékam nalezet, A soudriny pracovni tym
B pfatelsky dohled

C profesni svazy

4, Ucta Sebelcta, respekt k viasini osobé,

prasti, postaveni,

A spoledenské uzndni

B pojmenovan( price

C vysoca postavend prace

D zpétna vazba od prace samotné

5. Saberealizace Ruast, pokrok, kreativita. A prace vyZzadujici ukoly
B pfileditosti ke kreativité
C uspéch v praci

D postup v ramei organizace

Obrazek 5 motivace podle potreb (Cejthamr, 2005, s. 145)

Z vyse uvedené tabulky lze vycist, jakymi zplisoby se daji motivovat jenotlivi pracovnici

podle toho, v jaké ¢asti pyramidy potieb se nachazeji.

5.2 Herzbergova teorie motivace a hygieny

Tato teorie patfi mezi nejvyznamnéjsi v oblasti motivace pracovnikli. Herzberg urcil dvé

skupiny faktord, a to dissatisfaktory a satisfaktory.

Faktory hygieny, tedy dissatisfaktory jsou podminky, ve kterych ¢lovék pracuje, a které
ovlivituji jeho spokojenost, ¢i nespokojenost. Mezi tyto faktory patii mzda, fizeni organi-
zace, persondlni fizni, interpersonalni vztahy, pracovni podminky a jistota pracovniho mis-
ta. Pokud pracovnikovi néktera z téchto podminek chybi, nebo nespliiuje jeho pozadavky,
tak je nespokojen. Pokud se eliminuji nedostatky, mtize to vést k pracovni spokojenosti a

lepSimu socialnimu prostiedi na pracovisti. (Dvotakova, 2012, s. 228-229)

Druhou skupinou jsou satisfaktory, tedy motivatory. Jde o podminky, které uspokojuji po-
tieby a zaroven vedou k aktivnimu z4jmu o praci. Patii mezi n€ uznani, obsah prace, odpo-
védnost, moznost rozvoje. Pokud jsou motivatory dobfe nastaveny, vedou K vyssimu vy-
konu zaméstnance, a stanou se tak nejlepsi motivaci k praci. U kazdého zaméstnance je

hranice mezi dissatisfaktorem a satisfaktorem velmi tenka. Je nutné objektivné prozkoumat
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potfeby zaméstnanci a jejich spokojenost, ¢i nespokojenost v praci, aby se spravné urcila

motivacni strategie pro kazdého zaméstnance. (Dvorakova, 2012, s. 229-230)

5.3 McGregorova teorie X a teorie Y

McGregor stanovil principy efektivniho vedeni pracovniki. Tyto principy souvisi také
s motivaci. Hlavni myslenkou je urceni postoje k jednotlivym zaméstnanctim. Teorie X a
Y jsou zalozeny na rozdilném pftistupu lidi k praci. Teorie X je zalozena na metod¢ cukru a
bice. Lidé maji odpor k praci, musi k ni byt nuceni a museji byt pod neustalym dohledem,
aby dosahli pozadovaného cile. Clovék neni ctizadostivy a vyhyba se odpovédnosti. Moti-
vace je zalozena na jistotach. Naopak u teorie Y jde o spojeni individualnich cili s cili or-
ganizace. Lidé, ktefi maji v sobé predpoklady teorie Y, berou praci jako pfirozenou, maji
Z ni radost, radi vyhleddvaji zodpovédnost a radi spolupracuji. Kazda spole¢nost by m¢la
vytvofit takové podminky, aby se jeji zaméstnanci mohli realizovat a spolupracovat na
plnéni cili organizace. Jednotlivé teorie 1ze propojit, protoze existuji tkoly, pii kterych je
nutny dohled, ale také ukoly pfi kterych je vhodnd divéra v zaméstnance. Teorie X by se
méla pouzivat v situacich, kdy neni mnoho ¢asu, zatimco teorie Y bude pouZzivana u tkold,

které jsou kreativni. (Cejthamr, 2010, s. 65- 66)

5.4 Alderferiv modifikovany model hierarchie potieb

U tohoto modelu jsou potieby rozdéleny pouze na tii kategorie, a to na existen¢ni potieby,
potfebu vztahil a potfebu rlistu. Mezi existencni potieby patii preziti, zajisténi fyzickych
potieb a jistota. Potfebu vztahli napliiuji vSechny mezilidské vztahy, které Clovék buduje
tak, aby mél pocit jistoty a ucty. Aldelfer predpokladal, Ze ¢lov€k mize uspokojovat vice

potieb najednou. (Cejthamr, 2005, s. 146-147)

5.5 McClellandova motivacni teorie potireb

Také znama pod ndzvem teorie tii potieb. Zalezi na kazdém ¢Eloveku, kterd potieba v ném
prevlada. Je zaloZzena na tom, ze motivace Cloveka je ovlivnéna pouze tfemi faktory, kte-
rymi jsou:

Sounalezitost - jde o potfebu vztahii mezi lidmi. Kazdy ¢lovék chce nékam patiit a byt

soucasti celku. Tato potieba je vhodna u zaméstnanci, ktefi maji zdjem o praci se skupi-

nou.
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Prosazeni se, pozi¢ni vliv - toto je motiv moci, ve kterém je hlavni potiebou ovliviiovat

lidi a mit nad nimi moc.

Uspésné uplatnéni - tato potfeba ma za cil dosdhnout néceho. Jde o seberealizaci. (Kocia-

nova, 2010, s. 29)

5.6 Teorie oCekavani

Autorem je Victor H. Vroom. Hlavni myslenkou je, ze motivace ¢lovéka je zavisla na tom,
jaky postoj mé k cili. Cim vice cili v&f, tim vice je motivovan. Clovék zvy3uje sviij vykon,
pokud o&ekava zvyseni svého zisku za splnéni cile. Cim vétsi je pravdépodobnost dosaze-
ni, tim vé&tsi je i motivacni sila. Pokud Ize kol jednoduse splnit, tak se stava v nékterych
ptipadech nezajimavym. Pfikladem tohoto jsou kazdodenni ukoly, kter¢ mohou vést ke
sniZovani motivace pracovnikl. Pokud je cil slozity a zisk z né¢ho vysoky, tak se stdva pro
mnoho jedinct zajimavéjsim. Roli hraje také riziko pfi plnéni tkolu, které zvysSuje touhu

cil splnit. (Blazek, 2010, s. 164)

5.7 Rozsifeny model teorie ocekavani

Tento model poprvé publikovali Porter a Lawler. Rozsifili teorii ocekavani o to, ze inten-
zita motivace zavisi na hodnoté¢ odmény, mnoZstvi vynaloZzené energie a miry pravdépo-

dobnosti ziskani odmény. (Blazek, 2010, s. 164)

5.8 Teorie spravedlivé odmény

Tato teorie se zamé&fuje na vnimani lidi a porovnavani ve skupiné. Zakladem této teorie je
to, ze 1idé jsou nejlépe motivovani, pokud se s nimi zachazi spravedlivé. (Armstrong, 2007,

5. 226-227)

5.9 Teorie zesilenych vjemu

vvvvvv

cich. Jednani, u kterého byl pracovnik odménén, zpusobuje snahu pracovnika v tomto jed-
nani pokracovat. Naopak u piipadia, kde byl negativné motivovan, se mu chce vyhnout.
(Miillerova a Simek, 2011, s. 21)
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6 NASTROJE OSOBNIHO ROZVOJE A MOTIVACE

Pro kazdého zaméstnance je vhodné urcit individuélni nastroj pro rozvoj a motivaci, proto-
ze na kazdého pusobi jiné faktory. Mezi nejcastéji pouzivané nastroje na rozvoj a motivaci

patii:
6.1 Vzdélavani a trénink

K rozvoji pracovnikll je nutné neustdlé vzdélavani a trénink pracovnikl. Vzdélavani vede
nejen k vyssi efektivnosti pracovniki, ale také k rustu spolecnosti jako celku. Lidé by se
méli vzdélavat v oblastech vSeobecného vzdélavani, odborného vzdélavani a v oblasti
osobniho rozvoje. Vzdélavani je mozné provadét bud’ na pracovisti, nebo mimo pracovisté.
Na pracovisti jde vétSinou o individudlni skoleni, kouc¢ink nebo mentoring. Zatimco mimo
pracovisté¢ se organizuji skupinova Skoleni, piednasky, outdoorové aktivity, nebo e-
learning. Trénink se zaméfuje na vSeobecné problémy celé skupiny. Trenér vétSinou po-
skytuje odpovédi ihned, na rozdil od kouce. Zamétuje se vice na chovani. (Sikyt, 2012, s.

146-150)

6.2 Koucovani

Pracovnik je vzdélavan pod vedenim zkuSeného kouce. Nejdiive je nutné si s koucem do-
mluvit, jakého cile chce pracovnik dosahnout, a v jakém ¢asovém useku. Koucovani byva
zaméteno na konkrétni problémy, naptiklad v oblasti komunikace, nebo rozhodovani se.
Kou¢ klade oteviené otazky a snaZzi se tizanému pomoci dopracovat se k odpovédim na né,
vénuje se hodnotam ¢lovéka. Kou€ink mliZze byt jak individudlni, tak skupinovy. (Hronik,

2007, s. 106)
Pro zlepseni vysledku koucovani je nutné dbat na tato pravidla:

1. Koucovani je proces, ktery vede zaméstnance ke zvySeni vykonu. Nejprve se musi

urcit cil, ktery chce kou¢ovany dosahnout.
2. Musi vychazet z potfeb zaméstnance, ne kouce.
3. Odrazi hodnoty, zaméry a piesvéd¢eni organizace.

4. Kou¢ musi pracovat s nastroji, kterymi jsou divéra, vzajemné respektovani spolec-

ného cile, integrita, otevienost a upfimnost.

5. Kazdé koucovani se sklada z 3 ¢asti: ocekavani, sledovani vykonu a zpétna vazba.
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6. Kouc a zaméstnanec by si mé¢li definovat, jaké chovani se musi zménit a jaké ne.

7. Pokud koué, pouze nenasloucha a zacne radit, tak se méni proces spise

v manipulaci

8. Ne vsichni zaméstnanci mohou byt koucovani, respektive nékteii zaméstnanci ne-
chtéji byt koucovani.

9. Existuji proménné, které ovliviluji zpétnou vazbu.

10. Zacina se s urCenim cile.

11. Na zacatku koucovani problém nebo pfilezitost pfechazi na zaméstnance.

12. Kou¢ by méli mit na paméti, Ze vSechno musi zacit otazkou.

13. Kouc¢ si musi rozmyslet, co vyfesi dany problém.

14. Negativni zpétné vazba je velmi cennd, pokud se sdéli upfimné a citlive.

15. Ton zpétné vazby je dilezity, komunikace by neméla snizovat zaméstnancovo se-

bevédomi.

v

16. Nejvétsim omezenim je to, Ze zaméstnanec nevéri, ze je mozné, aby néco zvladl.

17. Aby se zaméstnanec zménil, tak je nutné splnit tfi podminky, a to: musi chtit zmé-

nu, musi mit schopnosti nutné ke zméné a piilezitost k realizaci.
18. Prizkumy a hry jsou smysluplnéjsi, nez uceni se.
19. Nejsilngjsi formou koucovani je koucovani v tymu navzajem.

20. Pokud po koucovani nenastane zména, je ziejmé, ze k tomu ma zaméstnanec Spat-

ny postoj.

(Kandula, 2007, s. 79-80)

6.3 Stinovani

Hlavni podstatou stinovani je ziskdni novych znalosti od zkuSengjSich zaméstnancti. Pra-
covnik neustale sleduje veskeré aktivity zkuSenéjSiho zaméstnance a spolupracuje s nim na
plnéni tkoll, nebo projektech. Pii stinovani je zkusenéjsi pracovnik sledovan pii vSem, co
déla, ale také co fika. Nutnd je neustdla zpétna vazba mezi stinovanym a stinujicim. (Bé&-

lohlavek, 2012, s. 19)
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6.4 Delegovani

U delegovani jde o prevedeni urcitych ukolt na podiizené pracovniky. Béhem delegovani
se muze ukazat, zda dané Cinnosti podfizeny pracovnik zvladne, nebo jsou nad jeho sily.
Na delegovani se doporucuji ¢innosti, které jsou operativni a opakuji se, nebo takové, které
by vedli k rozvoji pracovnika. Formami jsou nové, ale stejné naro¢né ukoly nebo té€zsi uko-

ly, které vedou k vétsi samostatnosti a odpovédnosti pracovniki. (Bé€lohlavek, 2012, s. 20)

6.5 Tymova prace

Tymova prace je urcitou formou motivace pracovniki. Aby motivace fungovala, musi byt
V tymu vyvazeny Ukoly a osobnostni typy zaméstnancii a dobrd atmosféra ve skuping.
Dovednosti a zkusenosti ¢lenti tymu by se mély dopliovat, aby tym fungoval bez problé-
mu. Moznost spoluprace zvysuje komunikaci a diivéru mezi zaméstnanci. (Kolajova, 2006,

s. 15)

6.6 Zména naplné prace

Pracovnik pfi zméné naplné€ prace bude piefazen na praci, ktera bude vice odpovidat jeho
znalostem a zkuSenostem. Pokud nadfizeny deleguje na zaméstnance nové ukoly tak zvy-
Suje jeho odpovédnost a schopnosti, coz vede ke zvySeni motivace pro splnéni ukoll. I
van, naopak pracovnik, ktery neni spokojen s motiva¢nim programem spole¢nosti, neod-

vadi dobrou praci a nékdy se snazi i praci vyhybat. (Cipro, 2009, s. 86)

6.7 Premisténi na jiné pracovisté

MiiZe se jednat napiiklad o rotaci na pracovisti, nebo o karierni riist v podob¢ povyseni na
odpovédnéjsi funkei, nebo naopak sesazeni na niz$i pozici. Pfemisténi miize vést nejen
Kk nartistu motivace pracovnika, ale také k rozvoji jeho zkusenosti na jiné pozici a na jiném

pracovisti. (Bélohlavek, 2012, s. 20)

Premisténi miZe byt horizontalni nebo vertikalni. Horizontalni 1ze chapat jako premisténi
zameéstnance z jednoho oddéleni do druhého, aby ziskal nové znalosti a dovednosti. Za-
méstnanec tak ziskd komplexni informace potiebné pro svou praci. Zatimco u vertikalni
rotace jde o ptfevedeni nadiizeného pracovnika do oddéleni mezi podiizené. Takto zjisti,
jak to funguje v provozu, kde mohou nastat chyby, co o¢ekava zakaznik a jaké strategie je
vhodné a realné pouzit.(Porvaznik, 2010, s. 204-205)
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Za néstroje motivace je mozné povazovat:

6.8 Pochvala a kritika

Upiimna pochvala patii mezi nejefektivnéjsi formy motivace. Dobie vykonana prace by se
méla pokazdé pochvalit. V Ceské kultuie bohuzel zatim pfevlada vice kritizovani zameést-
nanct, nez jejich pochvala za dobfe vykonanou praci. Pokud kritika pievlada nad chvalou,
vede to ke snizeni pracovniho vykonu zaméstnance. Pochvala je nejlepsi v tom, Ze majitele
spole¢nosti nic nestoji. Casta kritika miize vést ke snizeni pracovniho vykonu a také ke
Spatnému prostiedi na pracovisti, a snizuje sebevédomi zaméstnancu. Kritizovat by se mé-
lo, ale v ur¢itych mezich a s konkrétnimi podklady. Cilem kritiky je zpétna vazba mezi
ucastniky a zjisténi toho, co délaji pracovnici Spatné a jak to mohou napravit. Mize také
vést ke snizeni poctu chyb pfi plnéni tkolil, snizeni ¢asu pottebného k napravé chyb, vy-

jasnéni vztahi na pracovisti. (Rychtatikova, 2008, s. 31, 101)

6.9 Zadavani vhodnych kol

Vhodnym ukolem jsou mysleny nové tkoly, které rozviji schopnosti pracovnikti. Zamést-
nanec dostane jasné instrukce a po ¢astech plni pfedem uréeny cil. Je nutna zpétna vazba a

konkrétni Gspéchy ¢i netspéchy pii realizaci projektu. (Bélohlavek, 2012, s. 21)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

7 HODNOCENI PRACOVNIKU

Hodnoceni pracovnikti patii mezi nastroje motivace. Pii Spatné zvolenych kritériich ale

muze vést spiSe k demotivaci pracovnikli. Spravné nastaveny systém hodnoceni vede k:
e Informacim o vykonnosti, spokojenosti a potencidlu pracovnikti
e Zjisténi, S ¢im jsou zaméstnanci nespokojeni
e Motivaci hodnoceného k vy$simu vykonu

(Pilatova, 2008, s. 11)

7.1 Typy hodnoceni

Hodnoceni pracovnikil je efektivni pokud se zaméfuje na vstup, proces a vystup. Vstupem
je potencial, zpusobilost a praxe, procesem se chape pracovni chovani a vystup je vykon.
Hodnotit jde také pomoci ¢asového hlediska, a to na metody zamétené na minulost, pii-
tomnost a budoucnost. V nize uvedené tabulce je vycet moznych metod podle ¢asového

hlediska a také podle vstupu, procesu a vystupu. (Hronik, 2006, s. 54)

Hodnoceni vstupd Hodnoceni procesu Hednoceni vystupd
Metody zaméfené | Zhodnoceni praxe (certi- | Metoda kli¢ové udalosti | Zaznam wysledkd
na minulost fikaty) Srowvnani vysledkd
Metody zaméfené | Assessment Centre Sociogram Pozorovani na misté
na pfitomnost Development Centre 360" zpétna vazba Mystery shopping
ManaZersky audit
Zkouika
Metody zameérene | Hodnoceni potencialu Supervize MED, BSC
na budoucnost intervize

Obrazek 6 Metody hodnoceni pracovniki (Hronik, 20006, s. 54)

Hodnoceni je mozné provadét pomoci papirovych formulafi, nebo pomoci informaéniho
systému spolecnosti. Firmy by mély volit takové metody, které jsou pro né nejlepsi. To

zavisi hodné na tom, jak velka firma je a v jakém oboru podnika.
Mezi nejcastéji pouzivané metody pii hodnoceni pracovnikl se v praxi vyuZivaji:

e Volny popis: Jde o slovni vyjadfeni k dovednostem pracovnika, jeho praci a vy-
sledkt, kterych dosahl. Tato metoda je velmi subjektivni, proto je vhodna pro men-
§i firmy. (Podnikator.cz, © 2012)
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e Metoda klicovych udalosti: Hodnotitel si v Castych intervalech zaznamenava jedna-

ni zaméstnance a zpétné¢ hodnoti zaméstnancovo chovani. (Podnikator.cz, © 2012)

e Srovnavaci hodnoceni: Jde o jednoduchou metodu hodnoceni. Hodnoti se pomoci
kvantitativnich dat vysledky zaméstnancovi prace a srovnavaji se s ostatnimi, nebo
se mize pouzit srovnani zaméstnancti ve dvojicich, na zéklad¢é ptedem daného kri-

téria. Tato metoda miize vnést na pracoviste rivalitu. (Podnikator.cz, © 2012)

e Rizeni podle cili = MBO(Management by Objectives): Vedouci se zaméstnanci si
pfedem urci cile, které¢ maji byt béhem hodnoceného obdobi dosazeny a po skonce-
ni obdobi je vyhodnoceno, nakolik byly cile dosazeny. Vhodné je hodnoceni i

Vv prib&hu. Nevyhodou mohou byt $patné zvolené cile. (Podnikator.cz, © 2012)

e Sebehodnoceni: Zaméstnanec sam ohodnoti své vykony a vedouci pracovnik ho
odhodnoti také. B&hem hodnoticiho pohovoru si navzajem sdéli rozdily ve svych

hodnocenich. (Podnikator.cz, © 2012)

e Assessment centra: Jde o hodnotici centrum, kde je vétsi mnozstvi uchazecti nebo
pracovnikt. Ti plni stejné tkoly, u kterych se porovnava jejich chovani, komuni-
kacni dovednosti a praci v tymu. Hodnotitel by mél mit zkuSenosti s assessment
centry. Pokud firma takového nema, je vhodné vyuzit externiho specialistu. (Kubes
a Sebestova, 2008, s. 30)

e 360° zpétna vazba: Zpétna vazba se poziva nejcastéji pii fizeni pracovniho vykonu.
Jde o poskytnuti informaci o tom, co d€laji pracovnici dobfe a co Spatn¢é. Aby byla
efektivni, musi se pouZzivat pravidelné. ProtoZe hodnoti pracovnika veskeré jeho

okoli, tak se jmenuje tato metoda 360°. (Kubes a Sebestova, 2008, s. 9)

e Supervize a intervize: Supervize je rozhovor mezi supervizorem a supervidovanym.
Jde vlastn¢ o dohled zkuSeného pracovnika nad novackem. V ramci supervize se
spole¢né zamysleji nad vztahy na pracovisti, praci v tymu, problémy vznikajicimi
behem pracovniho procesu. Supervizor by mél zvysit samostatnost novacka a nau-
¢it ho zamyslet se nad praci i z jinych perspektiv, nez je zvykly. Naopak u intervi-
ze jde o sdileni zkuSenosti a feSeni pracovnich problémi s kolegy. (Stuchlik, 2008,

s. 86)

e Mystery shopping: V soucasnosti se tato forma hodnoceni velmi vyuziva napiiklad

u prodeje, v restaurac¢nich zafizenich, hotelech a kinech. Mystery shopping zname-
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na fingovany ndkup, zaméfeny na provéteni sluzeb nabizenych zaméstnanci. Pro-
Skolena osoba vystupuje jako normalni zédkaznik, zkouma chovani a znalosti pro-
dejcti o produktech, vzhled prodejny, rychlost ndkupu a prodejni argumenty.
(Vastikova, 2008, s. 200)

Pokud zaméstnanci splni podminky a jsou dobie ohodnoceni, méli by byt odménéni. Nao-
pak tém, co jsou ohodnoceni $patné, by méla byt poskytnuta zpétna vazba, kde délaji chy-

bu, aby ji mohli do budoucna piedchézet.

7.2 Faze hodnoceni

Hodnoceni se €leni na tfi ¢asti, a to na sbirani informaci o pracovnikovi, tfidéni a interpre-
tace ziskanych informaci a jejich zpracovani. Cilem téchto fazi je zjistit aktudlni pracovni
vykon u jednotlivych pracovnikli, poznani jejich silnych a slabych stranek, poskytnuti
zpétné vazby, popfipadé navrhil na zlepSeni jejich vykonu. Dale miize hodnoceni slouzit
jako podklad pro tvorbu odménovaciho systému. Aby bylo hodnoceni efektivni, musi se

provadét pravidelné a objektivné. (Vachal a Vochozka, 2013, s. 313-314)
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8 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Odménovani pracovniki by mélo byt slusné a spravedlivé, podnécovat je K vy$simu vyko-
nu, ale nemélo by vést k preplaceni. Odménovani se vztahuje na mzdu, zaméstnanecké
vyhody, ale také nehmotné odménovani. Nehmotné odménovani lze chéapat jako uznani,
pochvalu, vzdélavani a rozvoj zaméstnance. Odmeény Ize Clenit na zékladni penézni odme-

nu, zasluhovou odménu, zaméstnanecké vyhody a piiplatky. (Armstrong, 2009, s. 20-26)
Cile odménovani jsou:

e Odména podle vykonanych tkola

e Odménovani ptizptsobit propojeni cilit podniku a potfebam zaméstnanct

e Jasné urcit, za co budou odmény

e Ziskavani a udrzovani kvalitnich zamé&stnanci

e Motivace zaméstnanct

e ZvySovani vykonu pracovnikil

(Armstrong, 2009, s. 20)

8.1 Mzda

Mzda je mnoZstvi pené€z, nebo nepenézni plnéni (naturdlni mzda), kterou dostavd zamést-
nanec za vykonanou praci. Mize se ménit podle mnoZstvi vykonané prace, kvalifikace a
schopnosti. Formu mzdy si urcuje zaméstnavatel a ma na vybér mezi hodinovou, tkolo-
vou, nebo mési¢ni. Kazdy zaméstnavatel musi respektovat statem stanovenou vysi mini-
malni mzdy, ktera je pro rok 2014 uréena na ¢astku 8500 K¢ ¢istd mzda, pficemz zakladni
hodinova sazba je 50,60 K¢. Minimalni mzda ur€uje ¢astku pro méné kvalifikované profe-
se. Vyse minimalni mzdy je vSak zavisla na mnozstvi odpracovanych hodiny tydné. Mzda
ve vysi 8500 K¢ je pocitana pii 40 hodinach. Pokud ma zaméstnanec poloviéni tivazek,

tedy 20 hodin tydné, musi dostavat nejmén¢ 4250 K¢. (Centrum holdings, ©1999 — 2014)

8.2 Zasluhova odména

Jde o odménu zavislou na pracovnim vykonu, schopnostech ¢i zkuSenostech pracovnika.

Miize se vyskytovat ve formé zvySeni zakladni sazby, pen¢znich bonust anebo jako kom-
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binace téchto forem. Toto odménovani by se mélo pouzivat, protoze zaméestnanci jsou oce-

néni podle skutecnych vykont. Nejlepsi pracovnici maji vice penéz.
Na druhou stranu neni vhodné pouzit zasluhové odménovani protoze:
e kritéria pro splnéni byvaji t€zce dosazitelna
e penézni ocenéni neni dostacujici v poméru k vykonu
e mize to demotivovat ty, co nedostanou odménu

(Armstrong, 20009, s. 286-288)

8.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody napomahaji udrzet si kvalitni zaméstnance, zvySovat jejich loajali-
tu a motivovat je k vyS§imu vykonu. Pokud je zaméstnanec spokojeny, tak pracuje rad a
Iépe. Zaméstnanecké benefity se déli na penézni a nepenézni. Pencézni benefity se uzivaji

vice, nez nepenézni. Mezi nej¢astéji pouzivané typy benefitl pro zaméstnance patii:
e Prispévek na stravovani
e Prispévek na sport a zdravi
e Piispévky na kulturu a rekreaci
e Prispévek na ubytovani a dopravu
e Priplatek k nemocenské
e Podil na zisku
e Penzijni a Zivotni pfipojiSténi
e Zvyhodnéné ptijcky
e Vzdélavaci kurzy, Skoleni
e Pouzivani firemniho automobilu, notebooku a mobilniho telefonu 1 pro soukromé
ucely
e Dary k zivotnim 1 jinym vyro¢im
e Produkty firmy

(iPodnikatel.cz, ©2011)
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Nepenézni benefity se nedaji financné vycislit a mohou mit pro zaméstnance mnohem vétsi

hodnotu, nez ty penézni. Hlavnimi nepenéznimi benefity jsou:
e Dovolend nad rdmec zékona
e Flexibilni pracovni doba
e Prace zdomu
¢ Dny volna na pieklenuti kratké nemoci (Sick days)
e Den volna navic (Free day)
e Otcovska dovolena
e Firemni Skolka

Volno za charitativni akce

(iPodnikatel.cz, ©2011)

Béhem roku 2013 se nejcastéji jako benefiti vyuzivalo stravenek, dovolené nad ramec
stanoveny zakonem a pruzna pracovni doba. Mezi netradicni benefity se posledni dobou
fadi programy zaméfené na nadstandartni zdravotni péci a Zivotni styl. N&které firmy nabi-
zi naptiklad navstévu wellness center, poptipad¢ nabizi vlastni fitness. Pocet firemnich
Skolek také vzrostl. MnozZstvi a kvalita firemnich benefiti mnohdy rozhoduji o tom, zda

zaméstnanec u spolecnosti zlistane. (investia.cz ,© 2010 - 2014)

Nekteti pracovnici spiSe uvitaji zvySeni mzdy, nebo oceni penézni benefity. Pro zaméstna-
vatele je ale lepsi pouzivat vzdélavani zaméstnanci. Rozvoj zaméstnancti je pro spole¢nost
pfinosny nejen z toho hlediska, ze vzdélany pracovnik miize 1épe feSit tikoly, vymyslet
nové zlepSeni, a tim Setii spoleCnosti penize na nakladech a zvySuje jeji zisky. Nabizeni
benefitd by mélo byt spravedlivé a mély by se volit takové, které povedou pracovniky
k vyssimu vykonu. Nejlepsi rozdéleni benefitli je pomoci cafeteria systému, kde si zamé&st-

nanec sam voli, jaké benefity vyuzije.

8.4 Priplatky

Ptiplatky jsou vyplaceny navic k zakladni mzd¢. Jde o kompenzaci za nevyhodu, popftipa-
dé ztizeni pracovnich podminek. Spole¢nost si je vétSinou urcuje sama. Nejcastejsi formou
ptiplatkl jsou lokdlni, za préci pfes Cas, za praci ve sménach, za pohotovost a ztizené pra-

covni podminky. (Armstrong, 2009, s. 26)
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9 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

vvvvvv

nocenim a odménovanim pracovnik.

Je nutné nejdiive rozlisit pojmy motivace a stimulace. Motivace je vnitfnim procesem,
ktery ovliviiuje chovani ¢lovéka, zatimco stimulace je vnéjsi ovliviiovani lidi. Stimulace je
provadéna formou odmeén a trestl. Prevazné jde o odmény finan¢niho charakteru. Kdyz
pfestane nadiizeny pracovnika odménovat, tak pomine i aktivita pracovnika, takze z toho
vyplyva, Ze stimulace je ucinna pouze kratkodob¢ a jakmile pomine, tak je nutné znova
stimulovat. Motivace je dlouhodobéjsiho razu a plisobi zevniti cloveéka, zatimco stimulace

zvenci. Proto je nutné motivovat, a ne stimulovat. Jen motivovani lidé pracuji efektivng.

Motivace ovliviiuje chovani lidi a miize vést ke zvySeni, ¢i snizeni jejich efektivnosti. M-
ze byt jak hmotna tak nehmotnd. Kazdého ¢loveéka motivuje néco jiného, proto je nutné ke
kazdému pracovnikovi pfistupovat individudln€. Urcité faktory mohou také pusobit jako

demotivujict, pfi zjiSténi demotivacnich faktoril je nutné reagovat a predejit jim.

Hodnoceni pracovnikii by mélo byt provadéno pravidelné. Pokud hodnoti nadfizeni podri-
zené, podfizeni nadfizené, kolegové sebe navzajem nebo zakaznici zaméstnance, jde 0 360
stupfiovou zpétnou vazbu. Pouziti zpétné vazby by mélo byt pravidelné a spravedlivé. Vy-
hodou je, Ze vede k rozvoji zii€astnénych a napravé chyb, které byli pfi hodnoceni zjistény.
Kazda spolecnost by si méla sestavit spravedlivy motivaéni program pro zaméstnance,

ktery by vedl ke zvyseni jejich pracovni vykonnosti a celkové spokojenosti zaméstnanct.

V praktické casti bude predstavena spolecnost Tchibo. Analyticka ¢ast bude rozebirat ak-
tudlni situaci na pracovisti, motivaci, hodnoceni a odmeénovani pracovnikii. Vysledkem

budou podklady pro projektovou ¢ast.
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II. PRAKTICKA CAST
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10 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI TCHIBO PRAHA, SPOL. SR.O.

V Tchibu se propojuji tii rozdilné oblasti podnikani, a to prodej zrnkové kavy, prodej spo-
ttebniho zbozi a kavarna. Spolecnost je jedinecna tim, ze nabizi své zbozi prostfednictvim
znackovych prodejnich mist v obchodnich fetézcich, pomoci e-shopu www.tchibo.cz a
mobilni aplikace, a hlavné ma tficet vlastnich prodejen v ndkupnich centrech v Praze, Br-
né, Ostrave, Zling, Olomouci, Plzni, Ceskych Budgjovicich, Mladé Boleslavi, Most¢, Jih-

lav¢, Pardubicich, Liberci a také na Slovensku.

Obrdazek 7 Logo Tchibo (Tchibo Praha, spol. s r.0., © 2014)

10.1 Historie spole¢nosti

Spole¢nost Tchibo byla zalozena v roce 1949 Maxem Herzem a Carlem Tchilling-
Hiryanem. Na pocatku bylo Tchibo zésilkovym obchodem s kdvou. Nazev Tchibo vznikl
slozenim jména Tchilling a némeckého slova Bohne, coZz znamend zrno. V roce 1955
Tchibo otevielo sovu prvni prodejnu v Hamburku, aby mél zakaznik moznost ochutnat
kavu, nez si ji koupi. Spolecnost rozsitovala sviij sortiment v oblasti spotiebniho zbozi od
roku 1973. Milnik pro Tchibo nastal v 90. letech 20. stoleti, kdy se z narodni spolecnosti
stala mezinarodni. S Tchiba se béhem né¢kolika let stala evropska $picka mezi prodejci kav.
Nejdiive expandovalo do zemi stfedni a vychodni Evropy. Mezi exportni zemé, ve kterych
jsou dcefiné spoleénosti patii napiiklad Ceska republika, Slovensko, Polsko, Mad’arsko,
Rakousko, Rumunsko, Rusko, Nizozemsko, Svycarsko, Turecko, Ukrajina a Velka Brita-
nie. Do budoucna se planuje rozsifovani spole¢nosti do dalSich oblasti. Cilem spolec¢nosti
neni jen expanze, ale také tvorba individuélni nabidky pro kazdou zemi, ktera bude ptizpu-

sobena potfebam zakaznik.
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10.2 Tchibo v Ceské republice

Tchibo vstoupilo na &esky trh v roce 1991. Uz od svych za¢atka v Ceské republice si udr-
7uje vedouci postaveni v oblasti prazenych kav. Vlastnikem spole¢nosti Tchibo Praha je
prostiednictvim Eduscho Austria némecka firma Tchibo GmbH. Obchodni spole¢nost je
podnikem se zahraniéni majetkovou uéasti v souladu s rozhodnutim FMF CSFR ze dne 20.

03. 1991, ¢islo jednaci X1/2 - 8 535/91, poradové Cislo 02770.

Tabulka 1 Obecné informace (vlastni zpracovani)

TCHIBO PRAHA, SPOLECNOST S RUCENIM OMEZENYM

Den zapisu do Obchodniho rejstiiku 03. 04. 1991
Sidlo Zeletavska 1449/9, 140 00 Praha 4
Identifikaéni ¢islo 16190793

Spolec¢nost si zaklada na péti zdkladnich hodnotach, kterymi jsou:

1. Kéva Tchibo je nejvyssi kvality a nabizi velkou skéalu druhti pro riizné potteby za-

kazniku.

2. Spotiebni zbozi ma koncept, ktery se vyznacuje tim, Ze se méni kazdy tyden, vzdy
V pondé@li. ZboZi je kvalitni za pfiméfené ceny. U spotiebniho zboZi je koncept vy-

prodanosti zboZi, coz znamena, zZe firma schvalné nabizi omezeny pocet kusi.

3. Systém prodeje je pomoci obchodi, prodeje u vybranych partnert, Tchibo e-shopu

a Tchibo Coffee Service.

4. Vyuziva se podpora prodeje pomoci visual merchandisingu, akénich nabidek a vér-
nostniho programu pro zakazniky. VE&rnostni program nabizi velké slevy pro za-
kazniky vlastnici vérnostni kartu, ktefi nakupovanim sbiraji body, které¢ mohou

sménit za zboZi.

5. Podnikova kultura je jedine¢na tim, Ze zakaznikova ptani ovliviiuji konani spole¢-
nosti. Dillezitd jsou rychla rozhodnuti. Hlavni myslenkou je, Ze nadSeni pracovnici
pfinaseji firmé prospéch. Ve firemni politice je také kladen velky diraz na tymo-

vou spolupraci a utuzovani kolektivu vSech pracovniki.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

Tchibo reprezentuji kavy znacky Tchibo, Jihlavanka a Davidoff Cafe. V roce 2004 inves-
tovala desitky milionti korun na rozvoj dalsi obchodni ¢innosti a byl zahdjen prodej spo-

ttebniho zbozi pomoci znackovych prodejen situovanych v obchodnich fetézcich.

V roce 2008 byl spustén internetovy obchod www.tchibo.cz, diky kterému byli osloveni
dalsi zakaznici. Spole¢nost rozsituje sviij prodej nejen prostifednictvim e-shopu, ale také od
1éta 2013 pomoci mobilni aplikace, kde je mozné si objednat zbozi kdykoliv. Internetovy
prodej ptilakal mnoho novych zakaznikt, coZ vedlo k tomu, Ze obrat na prodejnach a obrat
z prodeje pres e-shop je téméi srovnatelny. Mnozstvi poboéek po celé Ceské republice
S postupem casu rostlo a v roce 2012 byl v Hradci Kralové otevien v potadi 30. kamenny
obchod Tchibo.

Prodejna ve Zlin¢ byla oteviena v roce 2005 a za tuto dobu odeslo 7 pracovniku, 4 jsou
aktudlné na mateiské dovolené. Na pobocce nyni pracuje Sest zamé&stnankyn, vcetné ve-

douci pobocky.

V soucasnosti Tchibo v Ceské republice poskytuje tyto zboZi a sluZby:
e Vyroba a prodej prazené zrnkové a instantni kavy
e Vyroba a prodej kapsli Cafissimo
e Prodej kdvovart

e Prodej spotiebniho zboZi (Sperky, obleceni, kancelaiské vybaveni, atd.)

e Prodej poznavacich a rekreacnich zajezd

Obrazek 8 Sortiment vyrobkt Tchibo (Tchibo Praha, spol. s r.o., © 2014)
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Obrazek 9 Organizacéni struktura Tchibo (interni dokumenty)
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Ve spoleénosti pracuje cca 300 zaméstnancti v Ceské republice a na Slovensku. Generalni
feditel mé pod sebou feditele jednotlivych divizi. Organizacni struktura se cleni na jednot-

liva oddéleni, kterymi jsou:

HR- toto oddéleni se soustfed’'uje na pé&i o zaméstnance. Resi strategické otazky ohledné

prace s lidmi a podili se na interni komunikaci spole¢nosti smérem k zaméstnanctim.

PR — vénuje se prezentaci spoleCnosti na vetejnosti. Jde prevazné o komunikaci s médii,
vetejnosti, dozor zakaznické linky a korporatniho webu. Také se podili na interni komuni-
kaci spole¢nosti smérem k zaméstnanclim pomoci intranetu, a spolupracuji také v oblasti

motivace zaméstnancu.

CSR — zaméstnanci se zamétuji na spoleCenskou odpovédnost firmy. Vytvaii celofiremni
akce, kampan¢ vénujici se ekonomickému, ekologickému a socidln€ udrzitelnému rozvoji.

Komunikace je zde jak interni, tak externi.

Divize Sales — Brands and Depots — naplni prace zaméstnancu tohoto oddéleni je rozvoj a

prodej jednotlivych znagek kav spolegnosti Tchibo v Ceské republice a na Slovensku.

Divize Marketing — zaméstnanci marketingového oddéleni maji na starosti propagaci a

podporu prodeje jednotlivych znacek kavy a spotfebniho zbozi.

Divize S&F — jde o divizi zajist'ujici ucetnictvi, controlling a zékaznicky servis. Dal$i na-

plni prace je obstarani logistiky, nakupu a kontroly kvality zbozi a IT.
Divize Shops — se stara o viechny obchody Tchibo v Ceské republice a na Slovensku.

Divize Non Food Planning — pracovnici maji za kol planovani sortimentu a dodavek

spotiebniho zbozi pro vSechny obchody a e-shop.

Divize E-Commerce — zajist'uje bezproblémovy chod e-shopu

11.1 Pracovni podminky

Spolecnost si vybira zaméstnance z fad téch stavajicich, pfes agenturu, pomoci internetu a
u vyssich pozic pomoci Headhunterd. Pracovni pomér je uzaviran na dobu neurcitou, nebo
na dobu urcitou. U doby urcité 1ze smlouvu maximalné dvakrat prodlouzit, pokud se vcas
neprodlouzi, tak smlouva automaticky ptechdzi na dobu neurcitou. Pracovni doba je 40
hodin tydné&, rozvrzenych nerovnomérné. Nerovnomérna pracovni doba je zptisobena ne-
pretrzitym provozem 0d pondéli az do ned¢€le. PiesCasy jsou proplaceny 2x do roka a pii-

platek ¢ini 25 % navic. Ptiplatek za svatek ¢ini 100 %.
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Motto spolecnosti je: ,,At’ se tviij zakaznik citi jako host ve tvém domé.,,
Podle tohoto motta by se méli vSichni zaméstnanci fidit. Zaméstnanci by se méli chovat
tak, jako by byli majiteli obchodu. Zakaznici musi byt vzdy jejich prioritou, a proto jim
musi poskytovat kompletni servis, aby byli vzdy spokojeni s produkty a sluzbami. Nej-
vys$sim cilem zaméstnanct je ziskat zakaznika pro znacku Tchibo. Proto Tchibo urcilo
devét zlatych pravidel spravného jednani zaméstnancu:

1. Vzdy zajistit vizualizaci, ktera je v souladu s podobou znac¢ky spole¢nosti.

2. Vzdy aktivné piivitat zakaznika a vénovat se mu.

3. Vysvétlit zdkaznikovi koncept Tchibo znacky.

4. Zamgéstnanci musi dobfe rozumét produktim a sluzbam, a obsluhovat jako experti.

5. Negjdfive je nutné naslouchat zdkazniklim a az poté jim navrhnout vhodnou odpo-

ved.
6. Je potieba neustale se snazit porozumét potiebam zakaznika.
7. Pracovnici musi byt vzdy zdkaznikovi nablizku a byt pfipraveni mu pomoci.

8. Rozlouceni se zdkaznikem a pozvani ho na dalsi nav§tévu je samoziejmosti.

9. | poprodejni servis je soucdsti prodejniho procesu.

Zamgéstnanci maji také jasné urcené potadi jejich ¢innosti na pobocce. Nejdiive se musi
vénovat zakaznikiim, kdvovému baru a obsluze tohoto baru. Poté nasleduje doplinovani
zbozi, a pokud je vSe doplnéno, pfechazi se k uklidu prodejny a ptipravé prodejny na dalsi
den. Znalost produkti je velmi dilezitd. Zaméstnankyné by mély nasmérovat zakaznika,
kde zbozi najde, popiipadé pokud neni dostupné na pobocce, tak ho odkazat na nékup na e-

shopu pfimo na pobocce prostfednictvim iPadil.

11.2 Popis pracovnich mist

Pro praci na prodejné je typické, ze vétSina naplné prace je stejnd pro vSechny a lisi se jen
v n¢kolika bodech. Nékteré pracovnice maji specialni tikoly navic, jako jsou napiiklad ka-
vovy specialista, Sperkovy specialista, darkovy specialista atd. Vedouci prodejny ma dvé
zastupkyné a jejich ndpln prace je stejnd. Vedouci dé€laji navic, na rozdil od asistentek pro-

deje, vedeni, vyzdobu prodejny, administrativni tkony a $koleni a doSkolovani.
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Mezi jejich hlavni ukoly patii:
e Vedeni

Vedeni tymu patii mezi zakladni aktivity provadéné na zaklad¢ vnitropodnikovych
a tymovych standardl s cilem trvalého zlepSovani. K tomuto bodu patfi také ucast-

néni se na vybérovém fizeni novych pracovnikl pro obchod.
e Pripravné prace pred otevienim obchodu

Jde o pfipravu prodejnich pultt, prodejnich prostor, baru a doplnéni zbozi do rega-
lu. Daéle také nachystani specialnich akci, jako jsou napiiklad propagac¢ni reklamni

akce.
e Prodej

Jde o zabezpeceni plnéni vSech ukazateli prodeje v obchodé, to je plan prodeje
zrnkové kavy, spotiebniho zbozi atd. Dale také cile, prodejni rozhovory a informo-
vani zédkaznikl o vyrobcich a aktualni nabidce, zajisténi optimdlnich zasob zbozi na
prodejné. S timto je také spojeno informovani nadfizenych o tom, ze hrozi vycer-
pani zasob, ¢i expirace zbozi. Pomoc spolupracovnicim v useku kavového baru, a

s tim spojené mleti a vateni kavy a posouzeni jeji kvality.
e Vyzdoba a prezentace

Pracovnice musi provadét vyzdobu vylohy podle pfedem urc¢eného navodu a dodr-

Zovat zésady prezentace.
e Podpora prodeje

Do podpory prodeje patii planovani, organizovani a provadéni vSech marketingo-
vych akci. Vyvijeni vlastni iniciativy pii tvorbé propagacnich reklamnich akci na

podporu prodeje.
e Administrativa

Vedouci provadi vSechny administrativni €innosti. Jednd se o ukony spojené
s pokladnou, vedenim statistik prodejli, inventurou, kontrolou stavu zasob zboZi,

personalni spravou, sestavovani smén zaméstnanct. Dale vyuctovani trzeb poklad-

ny.
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Skoleni a doskolovani

Neustalé Skoleni a doSkolovani zaméstnancii je nutné. Jde pfevazné o Skoleni zame-
fené na sortiment, nauku o zbozi, podporu prodeje, prezentaci, prodejni techniky a
dalsi.

Nasazeni na useku podavani kavy

Na baru se prebird pokladna, zajistuje se Cistota stolkii a prodejniho pultu, jakoz i
obsluha myc¢ky. Dale také ¢isténi kavovaru a okolnich ploch, a celkovy tklid v ob-

lasti kavového baru.

Obecné nasazeni

Do této slozky patii vSechny ostatni tkoly, jako jsou naptiklad uklid a udrzba pro-
dejnich a skladovych prostor, dodrzovani konceptu Tchibo. Kazda pracovnice by
se méla zajimat o denni cile a vysledky, plnit sviij rozvojovy plan a akéni plan ze

Skoleni, a také zvySovat prodejnost vyrobkll pomoci visual merchandisingu.
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12 SWOT ANALYZA

Dobré pracovni podminky

Spokojenost zameéstnanci
na pracovisti

Vzdelavani zaméstnankyn
Tymova spoluprace

Zaméstnanecké vyhody

Neustalé skoleni pracovnic
Zavedeni cafeteria systému
Spravedlivé stridani pfi plnéni
ukol(

Spravedlivé stridani smen

Budovani vztah( na pracovisti
(Teambuildingové aktivity)

Horsi komunikace pobocky s
centralou

Problémy s planovanim smen

Neexistuje zpétna vazba mezi
pracovnicemi

Demotivace

Nedostatek pochval za dobre
vykonanou praci

Hadky na pracovisti
Nesplnéni pland

Odchod specializovanych
pracovnik

Spatna komunikace na pracovisti

Ztrata zakaznikd

Obrazek 10 SWOT analyza (viastni zpracovani)

Mezi silné stranky spolecnosti patii dobré pracovni podminky, které spolecnost poskytuje

svym zaméstnancim. Maji veskeré pomucky potiebné k vykonu své prace, jako je napii-

klad pracovni odév, klimatizované prostfedi, hudba na pracovisti. Spole¢nost patii mezi
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jednu z nejvétsich na ¢eském trhu a vzhledem k jejimu dobrému jménu lze predpokladat,
ze budou mzdy placeny vcas a jednani nadfizenych bude na vysoké trovni. V soucasnych
podminkach jsou zaméstnankyné celkové spokojeny se svou néaplni prace, pracovnim pro-
sttedim a komunikaci na pracovisti. Vzdélavani pracovnikli by mélo byt pravidelné, aby
mélo smysl a vedlo k jejich rozvoji. Nyni maji nejdéle zaméstnané pracovnice nejvice Sko-
leni z riznych kategorii, a ty, co jsou zaméstnany kratsi dobu, jsou postupné proskolovany.
Absolvované Skoleni jsou velmi pfinosné hlavné pro jednani se zdkazniky. Tymova prace a
hlavné utuzovani tymu je hlavnim pilifem ve firemni politice. Prace ve skupiné je efektiv-
néjsi ,nez prace jednotlivce. Kazda pracovnice piinesla do tymu urcité znalosti a zkuSenos-

ti, které vedou k zlepSeni prace a plnéni zadanych tkold.

Firma nabizi svym zaméstnancim mnoho vyhod, pro zlepSeni jejich motivace. Jedna se
hlavné o tyden dovolené navic, oproti zdkonem stanovené dobé, stravenky podle poctu

odpracovanych dni, slevy na zbozi Tchibo, flexi passy a atd..

Jednou z nejvétsich slabych stranek je hor$i komunikace pracovniki z centraly v Praze s
pobockou. Nepochopeni aktudlni situace na pobocce mize vést mnohdy ke komunikacni-
mu problému. Tuto situaci by vyteSilo vice empatie ze strany nadiizenych, popiipadé na-
v§téva zaméstnancl z Prahy na pobocce ve Zliné. V ohledu planovani smén nastava pro-
blém s rozdélenim vikendd a svatkd. Rozpis smén tvoii vedouci prodejny a zohlednuje
pozadavky pracovnic, ale ne vzdy se povede rozdélit smény spravedlivé a pracovnice se
nestiidaji pravideln€. Tento fakt mtze vést k zhorSeni atmosféry na pracovisti. Pii plano-
vani smén vznika také problém s rozdélenim pracovnic tak, aby jim nevznikaly pfescasy, a
pfitom byl zajiStén optimalni pocet pracovnic na sméné. Ke zlepSeni by bylo vhodné pou-
Zit systém pro planovani smén, ktery by hodnotil i efektivitu pracovnic (trzby, pocet na-
vs§tévnikil, pocet transakci). KdyZ na pracovisté nastane jakykoliv komunikaéni problém,
tak se nefesi, ¢cimz vznika nepratelska atmosféra, coz pro kolektiv neni dobré. Proto je po-
tteba zavést pravidelnou zpétnou vazbu k zlepSeni komunikace mezi pracovnicemi a vyie-

Seni moznych nedopatieni.

Zamé&stnankyné velmi demotivuje hodnoceni pomoci mystery shoppert, jejichZ subjektivni
hodnoceni mé vliv na odménu, kterou pracovnice dostanou. Fiktivni nakup mize probihat
dobfte, ale vysledek mtize byt jiny. NejhorSim faktorem je podceniovani pracovnikli. Za
dobfe vykonanou praci se rozdavaji pochvaly jen minimalné. Nejvice se to postrada od
nadfizenych z Prahy. Pokud jsou zamé&stnanci jen upozorinovani na své chyby a nedostane

se jim pochvaly, tak to postupné mize vést k demotivaci a nechuti chodit do prace.
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S neustalym Skolenim a vzd€lavanim pracovnic roste také jejich hodnota ve spole¢nosti.
Napiiklad skoleni obchodnich dovednosti mize vést ke zlepseni komunikace se zakazniky.
Techniky vyjednavani nauci pracovniky, jak se zbavit obav z jednani s ur¢itymi typy za-
kaznikii, a argumentacni a presvédCovaci strategie, coz povede ke zvyseni trzeb. Zavedeni
cafeteria systému by vedlo ke zvySeni motivace pracovnic. Jednotlivé tikoly budou splnény
rychleji a Iépe, kdyz jsou odménou body sménitelné za vyrobky ¢i sluzby. Aby na provo-
zovné vSe fungovalo dobfe, je nutné rozdélit jednotlivé ukoly, protoze jedna pracovnice
nemize zvladat vSechno. Nékteré z ¢innosti jsou jednodussi, nebo lakavéjsi pro zamést-
nankyné. Z tohoto divodu je vhodné spravedlivé stfidani pracovnic pii plnéni tkolt, na-
ptiklad po dnech ¢i tydnech. Firemni politika je zaloZena na utuzovani tymu a spolupraci
v tymech. Velkou pfilezitosti v tomto ohledu jsou teambuldingové aktivity, jakymi jsou

napiiklad spole¢ny vylet do pfirody, wellness pobyt, paintball, larp a podobné.

Nejpravdépodobnéjsi moznou hrozbou mohou byt hadky na pracovisti. Ty mohou vznikat
neshodami, nerespektovanim autority vedouci prodejny, Sikanou na pracovisti, ignoraci
spolupracovniki a jejich nazort a sabotovani jejich prace a stresem. S timto souvisi i $pat-
na komunikace na pracovisti, predejit tomu jde v€asnym feSenim problémi a komunikac-

nich neshod.

Pfi nesplnéni planu neziskaji pracovnice odménu navic k vyplaté, takze to vede k jejich
demotivaci a nasledné i k zanedbavani jejich povinnosti. Velky problém nastane pii od-
chodu specializovanych pracovnic. Ur€ité zaméstnankyné maji specializované funkce, na-
ptiklad kavovy specialista nebo visual merchandising specialista. Pfi jejich odchodu
Z pobocky by nastal problém s rozdélenim jejich pracovni naplné, protoze ne vSechny ko-
legyné maji znalosti a zkuSenosti potfebné k vykonu prace. Zde by bylo vhodné doSkoleni
vSech pracovnic pobocky na specializované funkce. Spole¢nost miize pfijit o zdkaznika
diky Spatnému jednani prodejnich asistentek. Kazda pracovnice musi byt piijemna a nebrat
si své problémy S sebou do prace. Pii jednani s nepfijemnym zakaznikem musi situaci

zvladnout tak, aby zédkaznik byl spokojen a pfiSel do prodejny znovu.
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13 ANALYZA SOUCASNEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU
SPOLECNOSTI

V soucasnosti existuje nasledujici motivacni systém pro zaméstnance V Ceské republice a

na Slovensku, ktery se na jednotlivych pobockéch trosku lisi.

Prvnim krokem analyzy byl pohovor s pracovnicemi ohledné jejich spokojenosti na praco-
visti pomoci osobnich interview, kde hodnotily komunikaci na pracovisti, pracovni dobu,
plat, ndpli prace a organizaci prace na pracovisti. V dal$im rozhovoru byly dotazovany na
soucasnou motivaci na pracovisti, a co konkrétné je motivuje k vys§imu vykonu. Celkem
byl pruzkum proveden u Sesti pracovnic spolecnosti, z nichZ jsou dvé pracovnice ve spo-
le¢nosti jiz 9 let, dvé 3 roky, jedna 2 roky a jedna rok a pil. V nize uvedenych bodech jsou

zhodnoceny vysledky rozhovort.

Deélka zameéstnani

m9let m3roky m2roky 1,5 roku

Obrazek 11 Délka zaméstnani (viastni zpracovani)

Na prodejné panuje prevazné spokojenost v zamestnani, a to u 83 % zaméstnanci. Moti-
vace K praci je taktéz u 83%, coz je u péti pracovnic. Polovina pracovnic si mysli, ze ma
V praci moznost dal$iho rozvoje, a také je z nize uvedeného grafu patrné, ze pokrok a roz-
voj zaméstnankyn byl dle jejich nazoru feSen jen s polovinou z nich. U ¢tyf zaméstnankyn
dodéava odvahu k dal§imu rozvoji nékdo z prace, at’ uz jde o kolegyn¢, vedouci nebo né€ko-

ho z nadfizenych v centrale spole¢nosti.
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Mam v praci moznost
rozvoje

Obrazek 12 Rozvoj v praci (viastni zpracovani)

Resil nékdo muj pokrok
béhem posledniho pul
roku?

Obrazek 13 Reseni pokroku (viastni zpracovani)

Existuje v praci nékdo kdo mi
dodava odvahu k dalSimu
rozvoji?

Obrazek 14 Odvaha k dalsimu rozvoji (vlastni zpracovani)
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13.1 Komunikace na pracovisti

vvvvv

Obcas je nutné pouzit zpétnou vazbu, a u novéjSich pracovnic Fict, jak je mozné urcité
ukony d¢lat efektivnéji. Ocenily by také vice komunikace s vedenim spole¢nosti a samo-

statnosti ohledn€ rozlozeni zbozi na prodejné.

13.2 Pracovni doba

S pracovni dobou jsou zaméstnankyné docela spokojeny, az na praci v nedéli a o svatcich.
V tomto piipadé¢ by uvitaly kratsi otviraci dobu, nebo Gplné zavieni prodejny. Polovina by
si ptala 8 hodinové pracovni smény a rozdéleni na ranni a odpoledni smény pii praci kazdy
den. Zatim co druhé poloviné vyhovuji 12 hodinové smény, které jsou usporadany tak, ze
pracovnice maji dal$i den volno. VSechny se shodly na tom, ze pracovnice, které pracuji

celé vikendy, by mély mit v pondéli volno, nebo jen zkracenou sménu.

13.3 Napln a organizace prace na pracovisti

Pro efektivni fungovani tymu by bylo vhodné, aby vedouci prodejny méné obsluhovala na
place a vice se vénovala praci v kancelafi a tvorbé podkladi k vedeni tymu, jako jsou in-
terni soutéZe, motivacni pohovory, a celkové zvysit ¢as zaméteny na komunikaci s podii-
zenymi. Zamé&stnankynim vyhovuje, Ze témet vSichni musi délat veskeré ukoly, takZe neni
prace jednotvarna a stiidaji se. Jejich naplni prace je od vafeni kavy, pies praci na ploSe a
prodej zrnkové kavy, aZ po objedndvani zbozZi. Z rozhovoru vyplynulo, Zze 67 % zamést-
nankyn Si mysli, ze nemohou dé¢lat ¢innosti, ve kterych vynikaji. Bohuzel nelze rozdélit
praci tak, Ze by kazda délala jen urcité ukoly, protoze existuji ¢innosti, které jsou kreativ-
néjsi a ¢innosti, které jsou méné zajimavé a naro¢néjsi. Vhodné je pouziti spravedlivého

stfidani pracovnic u jednotlivych ukold, naptiklad po dnech ¢i tydnech.
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Mohu v praci délat to v
cem jsem nejlepsi?

ne
67%

Obrazek 15 Spokojenost s pracovni ndplni (viastni zpracovani)

wevr

plose mnoho zakaznikd, tak je rozd€leni tikoli nékdy chaotické. Od vybalovani zbozi, ptes
obsluhovani, az po pfichystani vylohy obcas vznikaji problémy s komunikaci ohledné¢ roz-
déleni tkold. Ale v posledni dobé se zlepSuje organizace prace a hlavné piehlednost pro-

dejny, coz vede i ke zvyseni trzeb.
Pét pracovnic si mysli, ze v praci se respektuji jejich napady, poptipadé navrhy na zlepseni
rozdéleni prace. Toto je dobré do budoucna pii zavedeni odmén za zlepSovaci navrhy. Pra-

covnice mohou svymi napady zrychlit urcité procesy, nebo usetfit ndklady spolecnosti.

Respektuji v praci mé
napady?

Obrazek 16 Respekt k napadium (vlastni zpracovani)
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13.4 Soucasny motivacéni systém

Motivace k praci

Obrazek 17 Motivace pracovnikii (vlastni zpracovani)

Dle rozhovoru se zaméstnankynémi by mél byt motivacni systém lepsi. Nékteré pracovnice
jsou demotivované, protoze jsou malo ziidkakdy chvaleny za dobife vykonanou praci,
mystery shopper je nespravedlivé ohodnoti, a také se jim nelibi kritika firmy za neplnéni

plant, které jsou na Zlin mnohdy dost pfehnané.

Velka nespokojenost je S hodnocenim pomoci mystery shoppingu a funguje spise nemoti-

vacné. Hodnoti se:
e Nakup
e Merchadising
e Vngjsi prostor (vyloha)
e Vstupni prostor
e Vnitini prostor
e Prezentace — FOOD
e Prezentace — NON FOOD
e Persondl
e DodrZovani prodejnich krokt
e Piivitani

e Zajem o zakazniky
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e Prodejni rozhovor u prodejniho pultu
e Nakup- subjektivni otazky

e Reklamace

e Prib¢h vraceni

e Reklamace- subjektivni otazky

Hodnoceni by mélo vést k zjisténi aktudlniho stavu poskytovanych sluzeb z pohledu za-
kaznika. Cilem mystery shoppingu je neustalé zlepSovani a rozvoj prodejny v oblastech, ve
kterych je slabsi. Mystery shopper by nemél byt zaujaty, ale jeho hodnoceni neni vzdy
spravedlivé. Na zakazniky mize plsobit prodej pozitivné, zatimco mystery shopper z néj
muze mit jiny dojem. Kazdy scénat mize byt jiny a kazda asistentka prodeje reaguje pfi

prodeji jinak.

13.5 Motivace - navrhy od zaméstnankyn

Druh motivace

nehmotna
50%

Obrdazek 18 Druh motivace (viastni zpracovani)

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze u poloviny pracovnic pfevladd nehmotna motivace, a
u druhé poloviny je to hmotna motivace. Hlavni hmotné motivy jsou zvyseni finan¢ni od-

mény, slevy na zbozi Tchibo a darkové poukazy do jinych prodejen.

V nize uvedené tabulce jsou zobrazeny vSechny faktory, které je namotivuji k vyssimu
vykonu. Dle rozhovoru maji zaméstnankyné na pobocce ve Zlin€ nejvice zajem o vzdéla-
vani, a to ve form¢ Skoleni, jazykovych kurza a kurzu latte art. Oceni vice volna, tedy aby

behem statnich svatkl byla pobocka zaviena, nebo aby byla o vikendu zkracend pracovni
doba.
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Tabulka 2 Zameéstnanecké vyhody (viastni zpracovani)

Co by zaméstnankyné motivovalo k vy$§imu vykonu?

Pochvala 4
Vice volna 6
Wellness pobyt 4
Finan¢ni odména 6
Jazykovy kurz 6
Kurz latte art 2
Teambuildingové aktivity 6
Sleva na vyrobky Tchibo 3
Darkovy poukaz do jinych obchodi 5

Pochvala je dilezita pro motivaci ¢lovéka, a pokud je mySlena upfimné a neni vyslovena
Casto, tak mlze mit vétsi ucinek nez finanéni ohodnoceni. B€hem poslednich sedmi dnii
pred dotazovanim nebylo pochvaleno 67 % zaméstnankyi. Téméf vSechny by velmi poté-
Sila pochvala od vedouci prodejny a také od nadfizenych z Prahy, a také vS§imavost a zlep-
Seni komunikace s centralou v Praze. VEtsi volnost u visual merchandisingu a vlastni roz-
lozeni zbozi na prodejné, a ne podle zavedeného planu by motivovalo hlavné zastupkyni

vedouci.

Pochvalil mé nékdo
béhem poslednich 7 dni?

ne
67%

Obrazek 19 Pochvala za poslednich 7 dni (vlastni zpracovani)
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Pracovnice by uvitali vice teambuildingovych aktivit, naptiklad paintaball, laser game a
podobné aktivity, které by vedly k utuzeni kolektivu a zlepSeni celkové atmosféry na pra-

covisti.
13.6 Soucasny systém odménovani

Soucasny systém odménovani je momentalné nastaven tak, ze stimulace se sklada
z piispévku na stravovani, ktery je ve formé stravenek v ¢astce zavislé na poctu odpraco-
vanych dni, bonusi za splnéni kritérii k vyplaté navic, a zamé&stnaneckych slev na zbozi.
Do nehmotné motivace patii pochvaly nadfizenych, vzdélavani pracovnikti pomoci kurzii

nutnych pro vykon prace a teambuildingové setkavani.

Tchibo se v ramci spole¢enské zodpoveédnosti snazi zaméfovat na zlepSeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem svych zaméstnancii, proto mezi benefity patii tyden do-

volené navic nad zdkonny ramec, tzn., ze pracovnici maji az 5 tydni dovolené.

Zaméstnanecké slevy jsou automaticky pro vSsechny 10 % na zbozi na prodejné a 50% sle-
va na zbozi v e-shopu Tchibo. Pokud se splni plan na prodeje zrnkové kavy, tak dostanou
zaméstnanci 50% slevu na libovolné zbozi z pobocky v hodnoté 2000 K¢&. Mimo tyto vy-

hody dostavaji odmény k vyplaté navic za splnéni nize uvedenych kritérii.

Tabulka 3 Odmeény pracovnikii (viastni zpracovani)

Bonusy k vyplaté navic Odmeéna
100% bonus 5000 K¢/ mésicéné

e 80 % spInéni obratu 4000 K¢/ mésicne

e 20 % mystery shopping 1000 K&/ mésicéné
Pii spInéni pridavného kritéria- CR (Pocet zakaznikii) 1000 K¢/ mésicné
Splnéni denniho cile 150 K¢/ den
Flexi pass 1500 K¢ / ¢tvrtletné

Kazdy zaméstnanec mé pfedem uréeny maximalni bonus, kterého mize dosahnout. Odviji

se podle délky ptisobeni ve firmé a pozice pracovnice. V piipad¢ asistentek prodeje je to
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Castka v priméru 5000 K¢. Sklada se ze dvou ¢asti, a to 80 % tvoii plnéni plant prodeje, a
20 % tvoii mystery shopping. V piipad¢ splnéni planu prodeje zaméstnankyné dostane
navic k vyplaté 4000 K¢. Existuje kvartalni dorovnani, coz znamena, ze cely rok je rozd¢-
len do ¢ty casti po tfech mésicich. Kdyz nesplni v jednom meésici plan tak se nic nedéje,

protoze maji moznost to dorovnat béhem nékterého z nasledujicich dvou mésici.

Mystery shopper sleduje fungovani pobocky, pofadek na prodejné a chovani prodavacek.
Pokud jsou splnény kvalitné vSechny pozadavky, tak dostane tym darkovy ko$ a kazda
pracovnice navic dostane bonus k vyplaté ve vysi 1000 K¢. Nové je zavedeno, Ze v ptipadé
spInéni dennich cili podle planu, dostane kazda zaméstnankyné 150 K¢ za den k vyplaté
navic. Tento pfiplatek byl zaveden z diivodu ¢astého neplnéni planu jako stimulaéni prvek.
Denni plan lze splnit, ale mnohdy bylo tézké plnit mésicni plan. Celkovy plan trzeb je
sestavovan v Némecku a nékdy jsou ¢astky piehnané s ohledem na prodavané zbozi. Flexi
passy jsou na rizné sportovni vyziti, kulturu, masaze, potravinové doplnky a 1éky v 1ékar-
nach, a dalsi produkty a sluzby v hodnoté¢ 1500 K¢, vyplaceny ¢étvrtletné jako bonus pro

zameéstnance.

13.7 Vzdélavani a profesni riist zaméstnancu

Spolec¢nost pravidelné Skoli své zaméstnance. Tchibo poskytuje karierni rozvoj tém za-
méstnanctim, ktefi maji zajem rlst. Spolecnost poskytuje tii programy zaméfené na vzdé-

lavani zaméstnancu.

Prvnim stupném je zakladni zaSkoleni, které je povinné pro vSechny nové piichozi zamést-
nance. Toto Skoleni probiha béhem zkusebni doby, a zaméstnanci jsou sdéleny informace
potiebné pro praci v Tchibu. Zaméstnanec si musi projit ttemi moduly. Prvnim je zékladni
Skoleni, ve kterém se, pomoci e-learningu, nebo manuali, nauci zakladni informace o spo-
le¢nosti. Druhym modulem je Tchibo Coffee Academy, ktera probiha pomoci prezen¢niho
Skoleni. Na tomto Skoleni se zaméstnanec nauci potiebné informace o kavé a manipulaci
s ni. Toto Skoleni se opét ¢leni na n€kolik Grovni, pfi¢emz nejvyssi Groven je kavovy spe-
cialista. Tretim modulem je fizeny adaptacni proces, ktery probihd pfimo na konkrétnim

pracovisti. Zde jsou nutné pravidelné hodnotici schiizky s nadfizenymi a HR.

Druhym stupném vzdélavani je interni akademie, kterd obohacuje zaméstnance, kteii se

chtéji vzdélavat nad ramec své profese. V tomto stupni vzdélavani se navzajem Skoli za-
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meéstnanci pomoci specializovanych programtl, jako jsou training on the job pro zamést-

nance v obchodech, koucovani pro manazery, fizeni vykonu, odborné seminaie apod..

Tretim stupném jsou externi tréninky. V tomto stupni se vzdélavaji zaméstnanci v oblasti
legislativy, dani, a absolvuji jazykové Skoleni. Jednou z moznosti je zG¢astnit Se mezina-

rodnich programti v rdmci skupiny Tchibo.

Na prodejné ve Zlin¢ se postupné skoli zaméstnankyné. Vedouci a zastupkyné vedouci

pracujici na prodejné jiz 9 let maji Skoleni:
e Prodejni dovednosti
e Stres se zakaznikem
e Obtizn4 situace
o Zdikaznicky zéazitek
Zastupkyné vedouci ma navic Skoleni na visual merchandising.
Druha zastupkyné vedouci a asistentka prodeje, které jsou u Tchiba 3 roky, maji skoleni:
e Prodejni dovednosti
e Zakaznicky zazitek
Asistentka prodeje ma funkci kdvového specialisty a proto mé za sebou Skoleni kavovy
specialista 1 a 2.

Zamé&stnankyné, které jsou ve firmé 2 a 1,5 roku maji jen zédkladni Skoleni nutné k vykonu

prace a jejich dalsi vzdélavani a je naplanovano na kvéten 2014,

Pro vSechny zaméstnankyné bude na jafe Skoleni: Jak zvladat negativni ndmitky zékazni-

k.
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14 SHRNUTI ANALYTICKA CAST

Vétsina pracovnic spolecnosti na pobocce ve Zlin€ je spokojena se svou praci a motivova-
na, ale pouze polovina si mysli, Ze ma moznost dal$iho osobniho rozvoje. Celkova komu-
cemi na pobocce, proto je nutné ji zavést. Nutné je zlepSeni informovanosti pracovnic na

pobocce o déni ve spole¢nosti od nadfizenych z centraly v Praze.

Nekteré z pracovnic by ocenily, aby byla prodejna o statnich svatcich zaviena, a aby se
zménily smény z 12 hodinovych na 8 hodinové. VSechny se shodly na tom, Ze pracovnice,
které pracuji celé vikendy, by mély mit v pondéli volno, nebo jen zkracenou sménu. Vhod-
né je vyuzit spravedlivé stiidani smén.

Motivacni systém ma je$té prostor na zlepSeni. Stimulaci jsou u pracovnic finanéni odmé-
ny, slevy a darkové poukazy na zbozi Tchibo. Z nehmotné motivace je to hlavné pochvala
od nadtizenych, vice volna, dovolené a také vétsi volnost pfi Gpravé prodejny. Zajem je o

teambuldingové aktivity, wellness pobyt, nebo paintball vedouci k utuzeni kolektivu.

Demotivujicimi faktory jsou mystery shopping a vysoké mési¢ni plany trzeb, které je
mnohdy obtizné splnit. Pracovnice se nechté¢ji ucastnit internich soutézi zfejmé z divodu

Spatné€ zvolené odmény.

Je nutné pravidelné vzdélavani pracovnic. V sou€asnosti nemaji vSechny pracovnice po-

ttebné Skoleni pro zlepSeni komunikace se zakazniky.

Velkou hrozbou pro chod pobocky je odchod nékteré z pracovnic, ktera ma specialni funk-
ci (kavovy specialista). Dale také nedostatek autority vedoucich pracovniki, coz mize vést

ke vzpouzeni se piikazim vedouci prodejny, popiipad¢ snizenim efektivnosti prace.
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1. PROJEKTOVA CAST
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15 PROJEKT ZLEPSENI MOTIVACE PRACOVNIKU

Nejdfiive je v projektu potieba zhodnotit problém k tomu bylo pouzito metody SPIN. Na-

sledn¢ se vytvoii projekt.

15.1 Metoda SPIN

S-SITUACE

Na pobocce ve Zlin¢ nefunguje zpétnd vazba mezi vedouci a zaméstnankynémi. Existuji i
problémy v komunikaci mezi zaméstnankynémi. Vedeni spolecnosti poskytuje malo in-
formaci o déni ve firm¢ a uréuje plany prodeje, které jsou mnohdy nesplnitelné, coz vede

k demotivaci pracovnic.

P- PROBLEM

Soucasny motivacni systém neni dostatecny. Pracovnice se nechtéji G€astnit internich sou-
tézi na pobocce. Panuje nespokojenost s rozdélenim pracovnich smén. Nékteré zaméstnan-
kyné jsou demotivovany.

I-IMPLIKACE

Kdyz 1 po upravé nebude motivacni program dostacujici, mize to vést jesté k vyssi demo-
tivaci.

N-NAVRHY RESENI

Resenim je v prvé fadé zavedeni zpétné vazby béhem tymovych setkani minimalné jednou
za mé&sic. Dale pravidelné setkavani tymu v rdmci teambuildingovych aktivit a uprava sys-
tému odmeénovani. Zlepsit by se meéla i1 informovanost pobocky o chodu spolecnosti od

vedeni a dat vice volnosti zaméstnankynim pfi Gprave prodejny.

Pti tvorbé motivacniho projektu pro zaméstnance je nutné zhodnotit tfi dilezité otazky a
to:

1. Jakou odménu chtéji?

2. Zda jim muzZe spolecnost tuto odménu poskytnout?

3. Zda odménu opravdu dostanou, kdyz Gispésné splni cile?

Z rozhovoru se zaméstnanci byly zjistény kategorie odmén, které preferuji a nasledné bu-

dou v projektu navrhnuty a rozpracovany ty, které jsou realné.
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15.2 Cil projektu

Cilem tohoto projektu je zlepSeni motivacniho programu zaméstnanclti ve spolec¢nosti
Tchibo Zlin pomoci navrhi, které povedou ke snizeni demotivace, vyS$§im vykoniim a lepsi
produktivité prace. Projekt by také mél vést ke zlepSeni jejich spokojenosti s praci a pra-

covnim prostfedim a komunikace mezi nimi.

Projekt vychazi z analytické ¢asti této prace. Zameéten je predevSim na upravu soucasného
motivacniho programu tak, aby co nejméné zvysil ndklady spole¢nosti a soucasné zvysil
prodej. Proto jsou zvoleny v projektu levnéjsi alternativy feSeni motiva¢niho systému.
Z Casového hlediska musi byt systém odménovani jednoduchy, srozumitelny a prehledny,

aby nebylo potieba velké mnozstvi zaméstnanci k jeho implementaci.

Systém odménovani je upraven podle navrhu zaméstnancii. Odmény jsou zaméteny prede-
v§im na utuzovani kolektivu, protoze budovani tymu je soucasti firemni politiky. Uprava

motiva¢niho programu je tvorena tak, aby byla co nejvice efektivni.
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16 CASOVA ANALYZA PROJEKTU

Projekt na zlepSeni motivace pracovnic Tchiba ve Zlin€ byl rozdélen na osm ¢innosti, které
na sebe navazuji a jsou oznaCeny pismeny A-H sefazenymi podle abecedy. Jejich doba
trvani je zobrazena ve dnech. Vsechny tyto tidaje véetné navaznosti jednotlivych krokt

jsou uvedeny v tabulce 4.

Projekt za¢ina rozhovorem se zaméstnankynémi, ve kterém se zjisti, jak jsou motivovany,
jejich spokojenost s praci a komunikaci na pracovisti, a jaké odmény by si pialy. Prizkum
trvad 2 dny. Nasleduje vyhodnoceni vysledku z tohoto rozhovoru, které bude trvat také 2

dny.

Na zaklad¢ vyhodnoceni rozhovorl se vytvoii projekt na zlepSeni motivace zaméstnankyn
Tchibo na pobocce ve Zliné. Na ptipravu projektu je vymezeno 10 dni. Projekt se musi
schvalit a to vedoucim pobocky a regionalnim manazerem pro Zlin. Tento proces bude

trvat 5 dni.

Patym krokem je zavedeni zpétné vazby na pracovisti. P¥iprava pracovnic a vysvétleni, co
obnasi zpétna vazba, bude trvat 1 den. Vzhledem k tomu, Ze soucasny systém odménovani

neni dostatecny, tak se musi zhodnotit a upravit podle vytvoreného projektu.

Nejdulezitéjsim krokem je zavedeni nového systému odménovani, které potrva 60 dni.
Posledni krok projektu je jeho zhodnoceni. Zde bude rozebrano plnéni cilt, efektivnost

projektu a ndvrhy do budoucna.

Casova analyza byla provedena prostiednictvim programu WinQSB a to konktrétné analy-
zou CPM. V sitovém grafu je zobrazena kriticka cesta a prab¢h projektu. Analyza vychazi

z tabulky 4.

Vysledkem CPM je, Ze existuje pouze jedna kriticka cesta, kterd ukazuje nejkrat$si moznou
dobu realizace projektu v délce 91 dni. V tabulce ¢islo 6 jsou rozpracovany jednotlivé

terminy ¢innosti. Zacatek projektu je 28. 2. 2014 a konec projektu bude 27. 5 2014.
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Tabulka 4 Cinnosti projektu (viastni zpracovani)

Doba
. Piedchozi
Cinnost trvani
¢innost
(dny)
A Rozhovor se 2 -
zaméstnankynémi
B Vyhodnoceni vysledki 2 A
C Vytvofeni projektu 10 B
D Schvaleni projektu 5 C
E Zavedeni zpétné vazby 1 D
F Uprava systému odménovani 10 D
G Zavedeni nového systému 60 F
odménovani
H Vyhodnoceni projektu 2 G
Activity Activity Immediate Predecesszor [list Mormal
Mumber Mame number/name, separated by "."] Time
1 A 2
2 B A 2
3 C B 10
4 D C h
h E D 1
[ F D 10
i G F 60
g A

Obrazek 20 Cinnosti projektu (viastni zpracovaini)
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04-24-2014| Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest [ Slack
17:52:39 Mame Path Time Start | Finizh | Start | Finish | [L5-E5]
1 A Yes 2 0 2 1] 2 0
2 B Yes 2 2 4 2 4 0
3 C Yes 10 4 14 4 14 0
4 D Yes 5 14 19 14 19 0
5 E no 1 19 20 30 2 1| 1
6 F Yes 10 19 29 19 29 0
Fi G Yes &0 29 89 29 89 0
8 H Yes 2 89 2 1| 89 2 1| 0
Project Completion Time = 1 days
Mumber of  Critical Path(z] = 1
Obrdzek 21 Casova narocnost (viastni zpracovaini)
Lt 1 2 3 Project Completion Time = 91 davs
72N
il § A
N7

Obrazek 22 Sitovy graf (vlastni zpracovani)
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Tabulka 5 Odpovedni pracovnici v projektu (viastni zpracovani)

Cinnost

Odpovédna osoba

Rozhovor se zaméstnanci, zhodnoceni

vysledkii

Autorka projektu, vedouci pobocky

Vytvoreni projektu

Autorka projektu

Schvaleni projektu

Vedouci pobocky, regionalni manazer

Realizace zpétné vazby

Vedouci pobocky

Zména motivaciniho programu

Regionalni manazer

Realizace akce Larp

Vedouci pobocky

Tabulka 6 Realizace projektu (viastni zpracovani)

Cinnost Realizace
A Rozhovor se 28.2.2014
zaméstnankynémi
B Vyhodnoceni vysledkii 2.3.2014
c Vytvoreni projektu 4.3.2014
D Schvaleni projektu 14.3.2014
E Zavedeni zp&tné vazby 19.3.2014
F Uprava systému odmé- 19.3.2014
novani
G Zavedeni nového systému 29.3.2014
odménovani
H Vyhodnoceni projektu 27.5.2014
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17 RIZIKOVA ANALYZA

Analyza rizik je nutna pii tvorbé kazdého projektu a to hlavné z divodu jejich eliminace.

V nize uvedené tabulce jsou zhodnoceny pravdépodobnosti rizik, dopad na projekt a opat-

feni, kterymi je mozné snizit dopad rizik.

Tabulka 7 Rizikova analyza (viastni zpracovani)

Nedostatek financi

na projekt

7 rwe

Mala ucinnost

stimulaénich prvkia

Nizka aktivita

Zaméstnancu

Neochota acéastnit se

internich soutézi

Nizké riziko: 0- 0,14

Stfedni riziko: 0,15-0,34

Vysoké riziko: 0, 35- a vice

Riziko Pravdépodobnost
Neschvaleni
0,2
projektu

0,7

0,2

0,4

0,6

Vliiv

rizika

0,8

0,8

0,5

0,5

0,5

Vysledek Opatieni

0,16 Piepracovani

Realizace jen

0,56
nékterych zmén
Zjisténi
0,1 motivace
pracovnikt
Spravné
0,2 Zvolena odmé-
na
Dobfte zvolena
0,3

odmeéna

Vysokym rizikem je ohodnocena moznost nedostatku financi na projekt. V soucasné dobé

se ve vSech firmach snizuji nédklady a propousti se zaméstnanci a u spolecnosti Tchibo to-

mu neni jinak. Proto je velkd pravdépodobnost, Zze ne vSechny navrhy budou realizovany.

Kdyz spoleénost investuje do svych pracovniki, tak jsou efektivnéjsi, loajalnéjsi a Sifi dob-
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ré jméno firmy, coz mize vést k nartstu trzeb. Opatifenim miize byt realizace jen nékterych
zmén v motivaénim programu. Je nutné vedeni spolecnosti objasnit ptinosy jednotlivych

zmén a realizovat jen ty, které budou mit nejmensi dopad na naklady spole¢nosti.

Jako stfedni riziko je vyhodnocena neochota zaméstnankyn ucastnit se internich soutézi na

pobocce, nizka aktivita zaméstnancii a neschvaleni projektu.

Pokud projekt nebude dobfe prezentovan, tak je mozné, Ze ho vedeni spolecnosti a hlavné
vedouci pobocky zcela nepochopi a néasledné neschvali. Proto se musi vedeni spole¢nosti
podrobn¢ seznamit s projektem. Eliminace rizika je mozna pomoci pravidelnych konzulta-
ci a prezentaci jednotlivych bodt projektu. V ptipadé, ze i tak nebude spolecnosti projekt

vyhovovat, tak je nutné ho ptepracovat dle ptipominek vedouci pobocky.

U internich soutézi mlize nastat neochota tiastnit se jich ze strany zaméstnankyn. Pokud se
dobfe zvoli odména za vyhru V interni soutézi, ktera se bude Casto obménovat, tak by se
riziko mé€lo eliminovat. Je nutné dbat na pozadavky pracovnic a inspirovat se jejich napady

na soutéze a jednotlivé soutéze po urcité¢ dobé obmeénovat.

Demotivace pracovnic mutize nastat z divodu nemoznosti kariérniho ristu v ramci pobo¢-
kKy. Je to zptsobeno tim, ze vSechny pracovnice maji téméf totoznou naplii prace a jediny
mozny kariérni rist je pouze postup na pozici vedouci pobocky ¢i na vysSi stupen
Vv centralni organizac¢ni struktute. Pravdépodobnost tohoto postupu je vSak v soucasné dobé
jen miziva.

Nutna je neustala komunikace se zaméstnanci a pravidelné rozhovory o tom, co by je mo-
tivovalo. Na pracovisti bohuzel dochazi k nepoméru pracovni vytiZzenosti zaméstnankyn.
Tento nepomé&r vykonavané prace poté zpusobuje demotivaci aktivnéjsich pracovnic a cel-
kové efektivita prace timto klesa strmé dola. Toto je mozné eliminovat spravné nastave-
nym motivaénim programem, napiiklad internimi soutéZemi a jasn¢ uréenymi ukoly na
konkrétni dny.

Jako nizké riziko je ohodnocena mala Gi¢innost stimula¢nich prvkl. Na nékteré zaméstnan-

ce nemusi tyto odmeny pusobit. V ptipadé Zlinské pobocky by toto riziko nemélo nastat,

protoZe z rozhovorl se zaméstnankynémi vyplynulo, Ze by je odmény motivovaly.
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18 NAKLADY SPOJENE S PROJEKTEM

Vzhledem K finan¢ni krizi, kterd ma dopad i na spole¢nost Tchibo, je nutné, aby byly na-
klady na projekt co nejmensi. Z tohoto diitvodu se omezuji 1 finance vy¢lenéné na motivo-
vani pracovnikii spolecnosti. Tento krok ale neni vhodny, protoze zaméstnanci jsou to
hlavni, co tvofi firmu. Pokud jsou $patné ohodnoceni a nespokojeni, jde to vidét i na jejich
projevu, coz se muize promitnout do rozhovoru se zakaznikem a odradit ho od nakupu.

Firma, kteréd investuje do svych zaméstnancti, zvySuje svou konkurenceschopnost na trhu.

Néklady jsou vypocitané jak na jednu pracovnici, tak i na cely tym o Sesti pracovnicich.

Jednotlivé opatieni na zvySeni motivace pracovnikil jsou rozpracovany v nize uvedenych

kapitolach.
Tabulka 8 Ndklady spolecnosti (vlastni zpracovani)

Opatieni pro zvySeni motivace Naklady na 1 pracovnici Celkové naklady
Zpétna vazba 0KC 0 K¢
Pravidelna pochvala pracovnic 0 K¢ 0 K¢
VEtsi volnost pii upraveé prodej- | 0 K¢ 0 K¢
ny (napady na marketingové ak-
ce)
Den volna navic 0 K¢ 0 K¢
Odména za vlastni navrh varené | 500 K¢ 3000 K¢
kavy
Jazykovy kurz 3590 K¢ 21 540 K¢
Kurzy latte art 4 590 K¢ 27 540 K¢
Kurz psychologie prodeje 4995 K¢ 29 970 K¢
Poukazky 1000 K¢ 6 000 K¢
Darkovy poukaz k narozeninam | 500 K¢ 3000 K¢

LARP 290 K¢ 1740 K¢
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Turnaj v bowlingu 74 K¢ 440 K¢
Laser game 170 K¢ 1020 K¢
Degustace vina 3199 K¢ 19 194 K¢
Celkové naklady 18 908 K¢ 113 448 K¢
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19 ZAVEDENI ZPETNE VAZBY PRO ZAMESTNANCE

Zpétna vazba je nutnd pro zlepSeni komunikace na pracovisti. Pfi tymovém setkani, které
probiha jednou za mésic, si zaméstnankyné sdéli pii skupinové diskusi navzajem, jak vni-
maji jejich pracovni vykon, chovani k zadkaznikiim, chovani k spolupracovnicim a celkovy

dojem z jejich prace. Jednotlivé pracovnice si pfipravi:

Co se jim podafilo a nepodafilo za poslednich 30 dni

o jestli existuji néjaké prekazky, které jim brani v plnéni u¢enych ukoli

e co nového se naucili

e Vv ¢em by se chtély zlepsit a jakd motivace jim k tomu pomuze

e co se jim libi na praci kolegyn a co by mohly spolupracovnice do budoucna vylepsit

Je nutné, aby byly nazory respektovany, vedly k diskuzi a stanoveni cil, které povedou
k celkovému zlepseni. Zpétna vazba musi byt spravedliva a povazovana za informaci, ktera

povede k nasemu rozvoji a ne ke Kritice, poptipadé slovnimu atoku.
Bé&hem zpétné vazby by se mély objevit také otazky typu:
e Jak jste spokojeni se svym pracovnim vykonem?
e Co si myslite, Ze se Vam podafilo a co naopak ne?
e V Cem se chcete zlepsit?
e Jak hodnotite vzajemnou spolupraci?
e V ¢em jsou Vasi spolupracovnice dobré a v ¢em by se mohly jeste zlepsit?

Pravidelna zpétna vazba zlepSuje atmosféru na pracovisti, vede k rozvoji pracovnikd, eli-

minaci chyb na pracovisti a zvyseni jejich efektivity prace.

Naopak rizikem je délat zp€tnou vazbu, pokud nastane ve spolecnosti n¢jaka velka zmeéna
nebo zména Vv ramci tymu. Nevyhodou muiize byt i to, Ze spolupracovnice neumi fict sviij
nazor nebo se ho boji navzdjem sdélit, aby nevycnivaly z davu nebo nékoho popiipadé

neurazily.

Zpétna vazba je jednoducha a ¢asové nenaro¢na. Je nutné vyclenit si ¢as na piipravu pod-

kladt a ¢as vénovany diskusi a zhodnoceni. PO podani mého navrhu si pracovnice vyzkou-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 73

Sely zpétnou vazbu na tymovém setkani v mésici bieznu 2014. Diskuse trvala ptiblizné 1

hodinu v dob¢ pred otevienim prodejny.

Vysledkem zpétné vazby na prodejné je zlepSeni atmosféry v kolektivu a vyfeSeni mensich
konfliktt, které nevédomé vznikaly. V prvnich okamzicich byly nékteré pracovnice pie-
kvapeny, jak je hodnoti kolektiv a vznikl i nazorovy spor, ale s odstupem nékolika dni si to
ptehodnotily a uvédomily si, v ¢em se mohou jesté zlepsit. Velky nedostatek byl v tom, Ze
nékteré zaméstnankyné netekly své hodnoceni na vedouci prodejny a kolegyné. Do bu-
doucna doporucuji lepsi ptipravu kazdé pracovnice, aby nedochdzelo k tomu, Ze si nebu-
dou mit co sdé¢lit a povazovat zpétnou vazbu jako néco, co d€laji za trest, ale spis jako né-

€O, co je posune dal.
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20 UPRAVA SYSTEMU ODMENOVANI

Ke zvySeni motivace pracovnic navrhuji pouzit soucasny motivacni systém a doplnit ho o
nékteré z navrhi na zlepSeni motivace a stimulace, tak aby byl pro pracovnice vice zajima-
vy.

Jako navrhy na zlepSeni bude pouzito zavedeni odmén za vymysleni navrhu na novou va-
fenou kavu, neustalé skoleni a vzd€lavani pracovnikl, odménovani pomoci flexi passt a
poukazek, zmény smén, neustalé¢ zlepSovani vztahti na pracovisti pomoci teambuildingo-

vych setkavani.

Pochvala je jednou z nejdilezitéjsich odmén. Proto navrhuji, aby si vedouci pobocky a jeji
zastupkyné vice v§imaly prace svych podfizenych a za dobie vykonanou praci je minimal-
né 1x tydné pochvalily. Pravideln¢ chvalit by také mélo vedeni spole¢nosti vedouci a jeji
zastupkyné, protoze vykonavaji svou praci kvalitn¢ a efektivné. Zaméstnankyné musi vé-
dét, Ze je jejich snaha ocenéna. Dulezité je také projevit vS§em pracovnicim divéru a zada-
vat jim tkoly, které jsou pro né nové a ve kterych mohou projevit své schopnosti a kreati-
vitu. Budou pak vice hrdé na to, ze jejich snaha pfispéla k prosperité firmy. Vnitini moti-

vace ma mnohem vétsi UspéSnost neZ stimulace pomoci financi.

Névrh na novou vafenou kavu bude odménén ¢astkou 500 K¢. Mimo penézni ¢astku musi

byt pracovnici také pochvéleni.

V ptipadé¢, pokud splni pracovnice ve 3 po sobé& jsoucich obdobich plan trzeb na 100 %, tak
ziskaji vSechny ¢lenky tymu jednorazové poukaz na jazykovy kurz. Jazykovy kurz mohou
také vyhrat nejlepsi pracovnice prostfednictvim nékteré z internich soutézi, které bude vy-

myslet vedouci pobocky. Cetnost soutézi a vyhry si uréi vedouci prodejny sama.

Kurz na osobni rozvoj ziské cely tym pouze za ptedpokladu, Ze splni plan prodeje na 100

% ve 4 po sob¢ jdoucich mésicich.

v v

Pokud se zvysi prodej zrnkové kavy minimalné o 20 % od planu, tak se zvysi hodnota po-
ukazek (flexi pass) z 500 K¢ mésicné na 1000 K¢ mési¢né pro kazdou pracovnici. ZvySeni
hodnoty poukazek je odstupniované podle zvySeni prodeje zrnkové kavy. Poukazku ve vysi

500 K¢ ziskaji zaméstnankyné& jako déarek od firmy k jejich narozeninam.

Den volna navic ziska pracovnice, ktera vyhraje interni soutéz. V ramci bonust pro za-
méstnance navrhuji 1x roéné teambuildingovou akci LARP, kterou ziska cely tym ke zlep-

Seni vztahl na pracovisti.
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Pokud se zvysi prodej z Upsellingu 0 80 % oproti pfedchozimu mésici, budou odménéni
spole¢nou teambuildingovou akci bud’ laser game, paintball nebo turnaj v bowlingu. Tato

akce utuzi vztahy a pracovnice budou nadseny, ze jim spole¢nost zaplati nevSedni zazitek.

Jako posledni navrh je zdjezd na degustaci vin pro cely tym. Ten ziskaji, kdyz prodaji za
mésic 30 kavovarl. Zajezd by se zorganizoval prostfednictvim Tchibo cestovni kancelafe.
Néklady na jednotlivé odmény jsou orientacni z diivodu rtiznych dodavatelli, hromadnych
slev a podobn¢. VSechny zmény v motivacnim programu jsou rozpracovany v nize uvede-

nych kapitolach.

Tabulka 9 Motivacni program (viastni zpracovani)

Pozadavek Odména

Navrh na novou varenou kavu 500 K¢

SpInéni planu trzeb ve 3 po sobé jdoucich mésicich Jazykovy kurz

Interni soutéz Jazykovy kurz

SpInéni planu trZzeb ve 4 po sobé jdoucich obdobich Kurzy na rozvoj

Splnéni planu prodeje zrnové kavy nad ramec Poukéazky

Vyhra v interni soutézi Den volna navic
Poukazka

1x ro¢né v ramci bonusi - darek k narozeninam Darkové poukézka

1x ro¢né v ramci bonusi pro zaméstnance LARP

Zvyseni prodeje vyrobki z UPSELLINGU o 80% za | Teambuildingové aktivity
mésic

Prodej 30 kavovara za mésic Degustace vina
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20.1 Interni soutéZe navrhované pracovnicemi

Velkym motivatorem jsou interni soutéZze mezi zaméstnanci. Z rozhovoru s pracovnicemi
vyplynulo, Ze je nejvice bavi soutéZe, které jsou mezi pobockami. Soupefeni mezi poboc-
kami by mohlo byt ¢astéjsi a napiiklad zamétené na nejlepsi prodejce zrnkové kavy, speci-
alizovanych edici kapsli Cafissimo nebo nabidnuti objednavky ptes internet pfimo na po-

bocce.
Pracovnice by mély zvysit prodej, proto vedouci a jeji zastupkyné vytvairi pomucky, jak
maji oslovovat zdkazniky na prodejné. Ptikladem je napiiklad nize uvedeny obrazek zna-

zornujici otadzky, které maji zaméstnankyné pouzivat.

Obrazek 23 Oslovovani na plose (vlastni foto)

Pokud jde o soutéze mezi pracovnicemi, doporucuji, aby si zaméstnankyné samy daly na-
vrhy na soutéze, kterych by se chtély zacéastnit. Doposud navrhované soutéze od vedouci

pobocky je nezajimaly a nechtély se jich tcastnit. Mohlo to byt zpiisobeno tim, ze odme-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

nou byla poukazka na nakup zbozi Tchibo. Z tohoto divodu je vhodné obménovat posky-

tovatele poukazi. Doporucuji zménu kazdé 4 mésice.
Navrhy na interni soutéze o nejlepsi prodejce v oblastech:
e prodej kavovart Cafissimo
e prodej limitovanych edici kdvovych kapsli Cafissimo
e prodej limitovanych edici zrnkovych kav
e prodej nejvice kil zrnkové kavy za mésic
e prodej kavového piislusenstvi
e prodej nejvice peciva na kdvovém baru
e prodej nejvétsiho mnozstvi vafené kavy na kavovém baru
e nejvice zaregistrovanych zakazniku s TchiboCard
e prodej konkrétniho zbozi

Prodejem konkrétniho zbozi je mysleno, Ze by vedouci poboc¢ky urcila kazdy tyden jeden

vyrobek a zaméstnankyné, ktera ho za tyden proda nejvice, ziska odmeénu.

Odménou za vyhru v interni soutéZi by byla poukazka do prodejen, které si pfedem pra-
covnice vybraly. Dalsi odménou miize byt jazykovy kurz pro nejlepsi pracovnici. Odmény
a Cetnost soutézi urcuje vedouci pobocky dle aktudlni potifeby. ZvySeni poctu soutézi by

vyvolalo soupefeni mezi jednotlivymi pracovnicemi a vedlo by je to k vy$§imu vykonu.

Nize uvedeny obrazek zobrazuje interni soutéz v naplanovanou na mésic duben o nejlepsi-
ho prodejce kavovara Cafissimo. Zaméstnankyné maji za kol prodat co nejvice kavovart.
Ta nejlepsi ziska poukazku do drogerie DM v hodnoté 200 K¢. Jakmile nékterd proda ka-
vovar, tak si vytiskne kopii uctenky a nalepi ji podepsanou na pfedem urcené misto Vviz

obrazek. Ostatni tak mohou sledovat, jak si v soutézi vedou. Délka trvani bude 7 dni.
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Obrazek 24 Interni souteéz (viastni zpracovani)

20.2 Odména za navrh na novou varenou kavu

Pokud budou zaméstnankyné Sikovné a vymysli novy druh vafené kavy, tak dostanou jed-
norazovou odmeénu ve vysi 500 K¢. Spole¢nost musi népad spravedlivé odménit a vénovat
pozornost tém, kteti maji vice napadli. Kazdy zaméstnavatel by mél vyuzivat potencial
svych pracovnikil. V ptipadé, Ze navrh bude kvalitni a firma ho zavede, tak to upevni vztah

pracovnika k firmé a zvysi to radost z prace.

20.3 Neustalé vzdélavani a Skoleni zaméstnancu

Nejlepsi investici do zaméstnanct je jejich vzdélavani, protoze pak mohou firm¢ piinést
nékolikanasobné zisky. Vzdélavaci kurz by byl odménou pro pracovnice a to ve dvou vari-
antach. Vzdélavaci kurz jako odmeéna pro vSechny pracovnice na pobocce by byl udélen
Vv piipadg, Ze se splni plan trzeb ve 3 po sobé jdoucich mésicich. Druhou variantou by bylo,

vvvvvv

zaméstnankyné absolvovaly béhem svého volna.
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V nize uvedené tabulce jsou zaznamenany ceny jednotlivych jazykovych kurzt - u anglic-
tiny jako mirné pokrocily a u némdciny jako zacatecnik. VSechny ceny jsou uvedeny na

0sobu. Vybrané kurzy jsou poskytované externimi firmami sidlicimi ve Zling.

Tabulka 10 Jazykové kurzy (viastni zpracovani)

SkFivanek Only 4 Lingua Amadeus
Jazyk
34 h 48 h 34h 45 h/ 30h
Angli¢tina 3590 K¢ 4800 K¢ 3600 K¢ 4955 K¢
Cena za hodinu 105 K¢ 100 K¢ 106 K¢ 110 K¢
Némcéina 3590 K¢ - 3900 K¢ 3812 K¢&
Cena za hodinu 106 K¢ - 115 K¢ 127 K¢

Mimo jazykové kurzy navrhuji jako odménu kurz Latte art, Skoleni seberozvoje a skoleni
zamé&fené na jednani se zdkazniky a zvladani stresovych situaci. Pracovnice ziskaji odménu
ve formé vzdélavacich kurzii pouze v ptipadé, Ze splni ve 4 po sobé jdoucich mésicich plan
trzeb. U niZe uvedenych Skoleni jsou ceny orienta¢ni, protoze se odviji od dodavatele, po-

ptipad¢ od poctu Gcastnikd kurzi. Ceny jsou za 1 osobu.

Tabulka 11 Skoleni (viastni zpracovani)

SKOLENTI cena

Latte art 4590 K¢
Komunikace v konfliktnich situacich 2712 K&
Psychologie prodeje 4995 K¢
Osobni rozvoj 4995 K¢

Skoleni je mozné provadét bud’ externd, nebo prostfednictvim firemnich koliteléi. Pokud
jde o firemni Skolitele, tak mohou poskytnout pfesné t0, CO maji z4jem rozvijet u svych
zaméstnancu, zatimco externi Skolitelé nemusi vzdy splnit pozadavky na Skoleni. Pfi §ko-
leni externé je nutné udé€lat analyzu nabidky kurz a vybrat ty nejpiinosnéjsi pro rozvoj

pracovnic.
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Latte art je kresleni obrazki mlé¢nou pénou do espressa. Kurz latte art doporucuji pod ve-
denim baristy roku 2011 Zdeiika Smréky a Adama Dvoidka z kavového klubu. Skoleni je

mozné objednat prostiednictvim webovych stranek http://www.kavovyklub.cz.

Skoleni Komunikace v konfliktnich situacich je velmi potiebné pro jednani se zakazniky.
Slouzi ke zlepSeni komunikac¢nich dovednosti. Doporucuji objednat ho u spole¢nosti VOX

prostfednictvim http://www.vox.cz.

Z externich $koliteli bych doporucila na kurzy ohledné osobniho rozvoje a psychologie
prodeje Iva Tomana, ktery je zkusenym odbornikem. Jeho $koleni Ize objednat na webo-

vych strankach http://www.ivotoman.cz.

Vzdélavani pracovnikil je velmi vyhodné protoze firma investuje do rozvoje zaméstnance,
ktery ji pfinese dalsi zisky diky novym znalostem. Kurzy zaméfené na jednani s lidmi,
zvladani stresu a psychologie prodeje jsou potiebné pro kazdodenni provoz na prodejné.
Navrhuji Castéjsi interni Skoleni zaméfené na prodejni dovednosti. Protoze ne vSechny pra-
covnice tato skoleni maji, doporucuji okamzité proskoleni a to bez jakékoliv vyjimky, pro-

toZe je nutné k vykonu préace.

Spole¢nost se musi hlavné zaméfit na rozvijeni schopnosti, ve kterych zaméstnankyné vy-
nikaji. N&které naptiklad poslat je na kurz latte art, jin€ na Skoleni zamétené na visual mer-

chandising.

20.4 Darkové poukazy a flexi pass

Nyni jsou poskytovany zaméstnankynim flexi pass na nakup v 1ékarnach, sportovni vyziti
a masaze v castce 1500 K¢ ctvrtletné. Poukéazky jsou od firmy Sodexo. Platnost poukazek

je dva roky.

Navrhuji zménu systému odménovani pomoci poukazek. Zmenila by se ¢astka poskytova-
na zamé&stnavatelem a typ poukazek. Aby se nesnizovala stimulace pomoci poukazek, tak
navrhuji zménu typu napiiklad za smart pass nebo za poukazky na nakup do obchodu vy-

branych zaméstnankynémi.

Poukazky jsou osvobozeny od odvodii na dan z pfijmu, socialni a zdravotni pojisténi. Po-
kud zaméstnavatel poskytne poukazky misto toho, aby ptidal stejnou ¢astku ke mzdé za-
méstnancum, tak uSetii 34- 36 % nakladu. Z tohoto diivodu voli tuto alternativu mnoho

firem.


http://www.kavovyklub.cz/
http://www.vox.cz/
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Sodexo nabizi momentalné poukazky:
e Relax pass - poukazky do fitness center, divadla, kina

e Darkovy pass - poukdzky do obchodu s odévy, klenoty, elektrospotiebici, knihku-

pectvim, relaxacni centra, cestovni kancelare a dalsi
e Holiday pass - poukazky do cestovnich kancelaii a agentur

e Vital pass - poukazky na ockovani, lazeniské pobyty, fyzioterapii, nakup 1éku, vi-

tamind a zdravotnickych pomicek

e Smart pass - tuto poukazku je mozné vyuzit na jazykové kurzy, pocitacové kurzy

nebo osobni vzdélavani.

e Flexi pass - flexi pass je na rizné sportovni aktivity, kulturu, vitaminy a 1éky dle

uvazeni zaméstnance, ale nelze s nimi platit v restauraci nebo supermarketu

e Gurman pass - zaméstnanec ma moznost zaplatit s poukazkou v nékteré

z nejluxusnéjsich restauraci po celé Ceské republice

e Welness pass - poukazka do relaxacnich zafizeni, salonl krasy, na sport, masaze a

saunu
e Focus pass - podobné jako relax a holiday pass

V nize uvedené tabulce je zobrazena uspora zaméstnavatele na nékladech pfi navyseni o

1000 K¢ na mzdé¢ a pii pouZiti poukéazek.

Tabulka 12 Uspora na ndkladech (viastni zpracovani)

PenéZni odména Poukazky (flexi pass)
Odména 1000 K¢ 1000 K¢
Pojisténi placené zaméstnavatelem 340 K¢ -
Dan zaméstnavatele - 190 K¢
Niéklady na zaméstnavatele 1340 K¢ 1190 K¢

Uspora zaméstnavatele = 150 K¢
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Me¢si¢ni tispora na 1 zaméstnance je 150 K¢ pfi vyuzivani flexi passi, coz je roéné na 1
zaméstnance 1800 K¢. Z toho vyplyva, ze je pro firmu leps$i investovat do ndkupu pouka-

zek nez do zvySeni mezd o stejnou ¢astku.

Pro zvySeni stimulace navrhuji obménovat druhy poukazek, popiipadé navysit ¢astku. U
navyseni ¢astky bych navrhovala zménu z 1500 K¢ ¢tvrtletné na 1000 K¢, mési¢né popfi-

padé i na vyssi ¢astky podle nize uvedené tabulky.

Tabulka 13 Odmény v poukazkach (vlastni zpracovani)

Procento plnéni planu prodeje zrnkové kavy Mési¢ni odména
120 % 1000 K¢
140 % 1200 K¢
160 % 1400 K¢
180 % 1600 K¢
200 % 1800 K¢

V piipad¢€, ze zaméstnankyné dosdhnou plnéni planu prodeje zrnkové kavy na 120 %, tak
by se jim zvysila hodnota poukazek za 500 K¢ mési¢né jako bonus na 1000 K¢ a ¢astka by
se zvySovala podle procenta plnéni prodeje kdvy az do vySe 1800 K& v poukédzkach za me-

sic.

Zména typu poukazek by vedla ke zvySeni motivace pracovnic. Velmi by ocenily poukaz-
ky do obchodu dle vlastniho vybéru. ZvySeni odmény za prodej zrnkové kavy by vedlo ke

zvyseni trzeb spolecnosti a celkové spokojenosti vSech.

Poukéazky do obchodt dle vlastniho vybéru jsou dobrou motivaci v internich soutézich.
Nyni dostavaji jako vyhru v internich soutézich poukézku na ndkup zbozi Tchiba, ale ne
vzdy je to dostatecnym motivatorem. Hodnota poukdzky by zlstala stejna a poskytovatel

poukézky by se ménil 3x do roka.

Dale navrhuji darkovy poukaz do pracovnicemi zvoleného obchodu v hodnoté 500 K¢ jako

darek od spole¢nosti k narozeninam pracovnice.
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20.5 Zména pracovnich smén

Vekou motivaci miize byt interni soutéz, ve které bude vyhrou den volna navic. Nevyho-

dou volnych dni navic je organizacni naro¢nost na zaplnéni smény.

Béhem rozhovoru s pracovnicemi nékolikrat zazné€lo, ze by mély zajem o vice volna, re-
spektive o volné vikendy a statni svatky. Polovin€ z nich vyhovuje soucasny stav, tedy ze
maji 12 hodinovou sménu a nasledné jeden ¢i dva dny volna. Druha polovina pracovnic by
vice ocenila kazdy den 8 hodinové smény. Velky problém nastava, pokud zaméstnankyné
pracuji ptes vikendy tedy patek, sobota, nedé€le a navic maji sménu jest¢ v pondéli do 14.
hodiny. Takovéto rozvrzeni smén vede ke snizeni aktivity a vycerpanosti. Kazdy vikend
probih4 piestavba prodejny a v pond¢€li pfichazi nové zbozi, takze pokud pracuji zamést-
nankyné ¢tyfi dny v kuse, mohou délat posledni den vice chyb, nez by délaly normalné. Se
sménou o vikendu je spojen problém, Ze je nutnd pritomnost vedouci pobocky nebo jedné
z jejich zastupkyn. Vedouci pobocky miize mit o vikendu sménu jen 1x za mésic, takze se
ve zbylych tiech tydnech stiidaji dvé zastupkyné. Ne vzdy se vSak smény naplanuji tak,
aby se spravedlivé prostiidaly, proto se musi naplanovat tak, aby se stifidaly zaméstnanky-

né nejen behem vikendd, ale také béhem statnich svatka.
Z tohoto diivodu navrhuji moznosti rozdélni na smény:
e Kazdy den 8 hodinové smény vSechny pracovnice
e Zavedeni informac¢niho systému

e Rozdéleni tymu dle potifeby na:

Smeéna A: Sména B:
» Pondéli cely den » Stieda cely den
> Utery cely den > Ctvrtek odpoledni sména
> Ctvrtek ranni sména » Sobota cely den
» Patek cely den » Nedéle cely den

Nékteré pracovnice by radéji pracovaly kazdy den a to na 8 hodinové sméné nez na sou-

¢asné 12 hodinové.
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Problémy spojené s rozvrzenim smén lze tesit také zavedenim informacniho systému za-
meéfen¢ho na planovani smén pomoci statistickych tdaji. K tomu by mohl slouzit napfi-
klad program od spole¢nosti Smart retailers PROFITUP, ktery pii planovani smén vychazi
ze statistickych udaji. RozloZeni pracovnich smén pfi pouziti programu bude vice spra-
vedlivé a efektivni, protoze nevznikaji piescasy, je fadné cerpana dovolend a pocet pracov-

nic na prodejné je prizptisoben aktudlni tydenni nabidce na obchodé¢.

Je mozné vyuzit také modul Planovani kapacit od spolecnosti Forzapro. Planovani kapacity

je ptehledné a dobte graficky zobrazené.

Dalsi alternativou je editor smén od spolecnosti Ikos. U tohoto systému je mozné ptidélo-
vat smény zaméstnancim anebo zaméstnance vkladat do smén. Barevné jsou zobrazeny

jednotlivé tydny a systém je velmi piehledny.
Cena jednotlivych informacnich systémi se odviji dle jejich propracovanosti a narocnosti.

Zavedeni tohoto systému by bylo ze zacatku naro¢né&jsi. Nutné je na Skoleni vedouci pro-

dejny pro praci se systémem.

20.6 ZlepSeni informovanosti a vztahii na pracovisti

Pro spravny chod spolec¢nosti je nutné pravidelné informovat zaméstnance o déni ve spo-
le¢nosti. Spole¢nost musi zhodnotit minulé obdobi, aktualni stav a informovat o vyhledu
do budoucna. Pokud tak neucini, muze to vyvolat u zaméstnanct pocit nedtlezitosti. Nyni
probiha setkdvani pracovnikii na tymovém setkani vzdy 1x za mésic pfed zac¢atkem pra-
covni doby. Zde jsou projednany aktualni problémy, akce na zbozi apod. Vhodné by bylo

w v

rozsifeni o zpétnou vazbu.

Nutné je zhodnoceni piedchazejiciho méesice ve firmé a informovani o novinkach a plano-
vanych akcich, protoZe jsou pracovnice mnohdy zmatené, jak vedeni akci nebo vystaveni

zbozi zamysli.

K utuzeni kolektivu doporucuji pouziti teambuildingovych akci. V souCasnosti se zameést-
nankyné mimo praci setkavaji jen pfi oslavach narozenin nebo na véno¢nim vecirku ¢i
sportovnich aktivitaich. Aby se poznaly z jiné nez pracovni stranky, navrhuji napiiklad
Larp, turnaj v bowlingu, paintball nebo laser game. Zaméstnankyné by se setkavaly béhem
jejich volna a statnich svatkt. Z divodu provozu od 9 hodin do 20 hodin kazdy den je pro-
blematické naplanovat teambuildingové akce pro cely tym. Vhodné je vyuzit statnich svat-

ki a dnti volna nebo setkavani po pracovni dobg.
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Vyhody teambuildingovych setkani jsou:

e motivovani pracovnici

e spole¢né zazitky utuzujici kolektiv

e tym spolupracuje

e tym rozviji sviij potencial
Rozvoj celého tymu pomoci her souvisi s rozvojem osobnosti jednotlivych ¢lenti. Pii tea-
mbuildingu si vyzkousi zaméstnanci rizné role a scénafte, diky kterym ziskaji nové zkuse-
nosti a zazitky. Spole¢né akce mohou zménit komunikaci uvniti tymu.
20.6.1 Turnaj v bowlingu

Turnaj v bowlingu je vyborny nastroj k podpofe piirozené soutézivosti pracovnic. Ve Zliné
je moznost zahrat si bud’ na Jiznich Svazich, na hotelu Moskva, a také v restauraci Devit-
ka. Turnaj by probihal na jedné draze (6 hracti). Vyhrou bude darkovy kos§ v hodnoté 300
K¢. V tabulce jsou zobrazeny ceny za hodinu u jednotlivych bowlingi ve Zling.

Tabulka 14 Cenik bowlingu (vlastni zpracovani)

Doba Poskytovatel Cena

Pondéli — stieda Bowling pizza Zlin: Komin, | 150 K¢
Vikend 11-17 h Moskva 150 K&
Vikend 17-19 h 170 K¢
Vikend 19-0 h 220 K¢
Pondéli - sobota 11-14 h Restaurace devitka 90 K¢

Pondéli- patek 14-18 h 120 K¢
Pondéli- patek 18-02 H 140 K¢
Patek 14-18 h 140 K¢
Nedéle 11-0 h 100 K¢

Celkova ¢astka nutna na bowlingovy turnaj je 300 K¢ za darkovy kos + 140 K¢ za hodinu

na draze, takze celkem 440 K¢ za usporadani akce.
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Turnaj v bowlingu bude odménou za zvyseni prodeje vyrobkt z upsellingu o 80% oproti
ptedchozimu mésici. Uselling je vlastné prodej nad ramec. Jde o vystaveni zbozi, které
nevyzaduje dlouhé zkouseni. Je zajimavé vzhledem, barvou a hlavné cenou. VétSinou je
vV rozmezi 149- 299 K¢ a muze se pouzit i vyrobek, ktery je zvyhodnény pro drzitele Tchi-

boCard. Vétsinou se preferuje vystaveni zbozi na prodejnim pultu.

20.6.2 Paintball a laser game

Laser game je zédbavna hra, kde je cilem co nejvice krat zasahnout soupeie a vyhybat se
sttelam. Hra trva 15 minut. Ve Zlin€ je moznost navstivit Laser arenu na ulici Bfeznicka.
Otviraci doba je od 10 hodin rano do ptlnoci. Cena za hru je 85 K¢ na osobu. Optimalni je
zahrat si dvé hry, takze néklad na jednu pracovnici je 170 K¢ a celkovy naklad tedy 1020
K¢.

Paintball je moZzné si zahrat v centru Zlina kazdy den od 8 od rdna do ptllnoci. Aredl se
nachazi v budové 79 ve Svitu. Délka hry je 1 hodina a cena je 190-350 K¢ dle vybaveni na
osobu. Herni hodina se sklada z 15 minut na pfipravu a 45 minut ¢istého herniho Casu. Je
mozné hrat denni nebo nocni hru. Poskytovatelé nabizi vice typl her, takze si vybere témét
kazdy.

Odmeéna ve formé paintballu nebo laser game bude pifi zvySeni prodeje vyrobkl z
UPSELINGU o0 80% oproti piedchozimu mésici. Zaméstnankyné tak ziskaji nevSedni zazi-
tek, poptipad€é si mohou vybit svou negativni energii, coZz povede ke zlepSeni a utuzeni

vztahil na pracovisti.

20.6.3 LARP

Larp je "Live Action Role Play*, tedy hra s rolemi. Jde o zazitek, ktery umoziuje ucastni-
kiim vyzkouset si situaci, kterou by za jinych podminek nezazili. Kazdy larp je tematicky
zaméten. Utastnici se setkaji na predem domluveném misté, kde je bude &ekat lektor, ktery
vysvétli, jak larp funguje a predstavi viechny postavy. Ucastnici si vyberou postavy a do-
stanou k nim potiebné informace (minulost, povahu a cil hry). Také ziskaji rekvizity po-
ttebné ke hie. Nemaji Zddné dané scénaie a nikdo z nich nevi, jak se pfesné bude déj vyvi-
jet. Hragi ovliviuji piib&h podle sebe, takze pokazdé dopadne jinak. Uéastnici ziskaji jedi-

neény zazitek a vidi své spolupracovniky i nadfizené v rolich, ve kterych by je necekali.

Teambuildingové larpy jsou tvofeny tak, aby si hraci kladli otazky tykajici se pracovniho

kolektivu a vtahu v kolektivu.
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Osvédcenym poradatel larpt je spole¢nost Court of Moravia, 0.S. sidlici ve Bilovicich nad
Svitavou a nabizejici larpy v Brn€. V nabidce maji mnoho rtiznorodych larpi. Cena je 290

K¢ na osobu a délka trvani je cca 4 hodiny.

Navrhuji larpy, protoze jsou lepsi nez spole¢né hry (laser game), a to z divodu, ze rozviji
kreativni mysleni ti€astniki, ktefi mohou zazit situace, které¢ doposud znali jen z knizek ¢i
filmt. Hraci jsou vtazeni aktivné do d&je a improvizuji po celou dobu larpu. Kazdy larp je
jiny, protoze si ucastnici mohou prohodit role, a tak ziskaji nové zkuSenosti a zazitky. Tato
hra mize vést k vyfeSeni napjatych vztahii na pracovisti a spole¢ny zazitek stmeli kolektiv.

Doporucuji provadét larp 1x roéné jako benefit od spolecnosti.

20.7 Wellness pobyt

Vzhledem k tomu, ze spole¢nost Tchibo poskytuje i zajezdy, tak je mozné néktery ze za-
jezdl nabidnout jako odménu. Vhodny je Wellness pobyt na Jizni Moravu, ktery se sklada
ze dvou noci stravenych v hotelu "Wine Wellness Hotel Centro™ s polopenzi a ochutnav-

kou vina. Hotel je umistén ve vinafském regionu Velké Pavlovice.

Cena tohoto zajezdu je 3 199 K¢ na osobu. Aby cely tym ziskal tento pobyt, je nutné, aby

za mesic prodaly 30 kavovari Cafissimo Classic.

KdyZ pojedou zaméstnankyné na zajezd poskytovany spole¢nosti, tak se dostane do pod-
védomi jejich okoli, Ze spolecnost nabizi novou sluzbu, coz mlze vést ke zvySeni trzeb

Tchiba. Navrhuji také obménu pobytu podle aktualni nabidky z cestovni kancelaie Tchiba.
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21 PRINOSY PROJEKTU
Ptredpokladem je, ze ptfinosy projektu budou:
e Motivovani pracovnici
e zvyseni produktivity prace
e zvySeni spokojenosti pracovnic
e ZlepSeni vztahli na pracovisti
e ZzvySeni trzeb

Hlavnim piinosem projektu pro spole¢nost budou aktivni a motivovani zaméstnanci.
Jakmile budou zaméstnankyné vice motivované, tak budou do prace chodit s radosti a to
bude pozitivné piisobit i na komunikaci se zdkazniky. Uprava motivaéniho programu po-
vede ke zvySeni produktivity prace, protoze vSechny odmény jsou podminény. Pomoci
teambuildingovych aktivit se vybuduji dobré vztahy na pracovisti a utuzovani kolektivu

povede ke zvyseni spokojenosti na pracovisti.

Dalsim pfinosem je zvySeni trzeb. Pracovnice budou vice oslovovat zakazniky na prodejni
plose. Toho dosahnou tak, ze vysvétli zékaznikovi uzitek nabizeného vyrobku a nabidnou
mu komplementy (zékaznik ma zajem o triCko a pracovnice mu K tomu nabidne jesté

kalhoty).
DalSimi zptsoby jak zvysit trzby spole€nosti je aktivni nabizent:
e akéniho zboZi
e 7bozi za zvyhodnénou cenu pro drzitele TchiboCard
e 7zbozi, které Ize vymenit za zrna (bonusové body) z TchiboCard
e ochutndvek novych kav

e mensiho mnozstvi zrnkové kavy (z 125g na 50g)
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace bylo navrhnout opatieni ke zlepSeni motivace pracovnic Tchi-
bo Praha spol. s r.0. na zlinské pobocce. Prvni ¢ast byla zaméfena na vysvétleni zakladnich
pojmu z oblasti fizeni lidskych zdrojt, motivace, stimulace, motiva¢nich teorii, hodnoceni
a odménovani pracovnikt a jejich rozvoje. Motivace byla rozdélena podle druhu na hmot-
nou, nehmotnou, vnitini, vn¢j$i, pozitivni a negativni. Soucasti teoretické ¢asti je také mo-

tivaCni program a popis motivace u spolecnosti Bat'a za dob Tomase Bati.

V druhé ¢asti byla spole¢nost piedstavena od historie po soucasnost. Tato spolecnost ma
mnoho poboéek po celé Ceské republice a Slovensku. Tchibo nabizi jedine¢ny koncept
podnikani. Nejen, ze prodava zrnkovou kavu, poskytuje kavarnu, ale také kazdy tyden ob-
ménuje spotiebni zbozi. Soucasti analytické Casti je také SWOT analyza a zhodnoceni ak-

tualniho motiva¢niho programu spole¢nosti a komunikace na pracovisti.

Projekt byl zaméten na zjisténi aktudlni situace ve spolecnosti a upravu motiva¢niho pro-
gramu tak, aby se zlepsila motivace pracovnic. Tento projekt ma mit pozitivni dopad na
komunikaci na pracovisti a hlavné zvysit produktivitu prace na pobocéce. Pro dobré fungo-
vani komunikace na pracovisti je nutné pravidelné jednou za mésic provadét zpétnou vaz-
bu a zjist'ovat, co pracovnice motivuje k vyssimu vykonu. Vedeni spole¢nosti by také mélo
dat vétsi prostor svym zaméstnanctim, aby projevili svou kreativitu v ohledu upravy po-
boc¢ky a marketingovych akci. Nutné je zvySeni informovanosti zlinské pobocky ohledné

aktualniho déni ve spole¢nosti.

Projekt byl tvofen tak, aby co nejméné zatizil ndklady spole¢nosti. Duraz je kladen hlavné
na tymové aktivity a vzdélavani pracovnikd. Soucasny motivacni program bylo nutné po-
zménit podle pozadavkl pracovnic, které byly zjiStény na zéklad¢ osobnich rozhovort.
Nejvice preferuji jazykové kurzy, poukazky do jimi vybranych obchodd, vice volného ¢asu
a teambuildingové aktivity, jako jsou laser game. Nadfizeni musi také vice chvalit své pod-

fizené za dobfe vykonanou praci, protoZe nyni se moc nechvali.

Do benefiti by méla firma automaticky zaradit jednou ro¢né poradani teambuildingové
akce LARP, ve které si pracovnice vyzkous$i nevSedni hrani roli a poznaji se mezi sebou
Iépe a v situacich, které by normalné nezazily. Navic by firma méla vénovat darkovy pou-

kaz v hodnot¢ 500 K¢ jako darek od spole¢nosti k narozeninam kazdé pracovnici.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 90

Pokud zaméstnanci nevéii v to, ze dosahnou cile, nebo kdyz mu véfi, ale nékdo je nuti ke
Spolupraci, tak to vede k tomu, Ze ho nikdy nesplni. Proto je nutné, aby kazdy pracovnik
byl v prvé fadé¢ namotivovan vnitiné a véfil své praci a nebral ji pouze jako nutné zlo.
Vsichni zaméstnanci musi mit uréity smér, ktery je poZzene kupfedu k plnéni cil. Ukoly
nemohou byt jednoduché, protoze to pak vede ke snizeni jejich snazeni. Doufam, ze tato

diplomova prace bude pro spole¢nost pfinosnd a zavedou alespon nékteré¢ z mych navrhi.
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