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UvoD

S motivaci coby hnacim motorem veskerého lidského chovani a byti, se 1ze setkavat jak
Vv béZném kazdodennim Zivoté, tak v souvislosti se samotnou pracovni ¢innosti jako
prosttedkem umoziujici ekonomickou sobéstacnost, seberealizaci a sebeaktualizaci
jedince. Na prvni pohled se mize zdat, ze motivaci v pracovnim procesu piedstavuji
lidského snazeni mlizeme spatfovat za vSeobecné znamym tvrzenim ,,Penize hybou
svétem*®, ovSem, jak tvrdi klasik:

»Kdo chce hybat svétem, musi pohnout nejdrive sam sebou. *

Sokrates !

Motivaci si ale nelze predstavovat zjednodusené jen skrze finan¢ni faktory, coz
dokazuje i nespocet védcu, kteti se timto tématem zabyvali, kdy kazdy z nich pfisp€l
né¢jakym novym poznatkem, pfistupem a vystupem jejich prace byly teorie ovérované
a dokazované v praxi. Ve snaze vysvétlit podstatu motivace je tézké vybrat ten
nejucinngjsi a nejefektivnéjsi piistup nebo nazor, nebot’ podstatu problematiky vystihuje
vétsinou kombinace vice faktortl (vnéjSich i vnitinich) a nic neni tak jednoduché, jak by

se mohlo na jiz zminény, prvni — penézni pohled — zdat.

V této bakalaiské praci se autorka zabyvala motivaci zaméstnanct v organizaci, kterou
je vtomto pfipad¢ firma, vV niz je jediny majitel na pozici feditele. Jedna se o maly
podnik, ktery nema personalni utvar ani specializovaného personalistu (Koubek, s. 13),
a personalni fizeni je vedle dalSich provoznich ¢innosti v kompetenci obchodni
feditelky. Motivaéni program podniku jako souborny dokument chybi, jeho absenci se

dosud nikdo nezabyval a piipadné pfinosy nebyly zatim brany v potaz.

Zamyslenim se nad motivaci v pracovnim procesu chtéla autorka prace najit odpovédi
na otazky, které si davd nejen manazer, ale i bézny pozorovatel fungujiciho podniku -

co motivuje zaméstnance k pracovni ¢innosti, zejména k takové, ktera je zadouci ze

! Citaty slavnych osobnosti. Vyroky, myslenky, prislovi a aforismy [online]. [cit. 2012-04-15]. Dostupné z:
http://citaty.net/autori/sokrates/?page=3
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strany zaméstnavatele, jaké motivy, podnéty sméfuji jednotlivee k urcitému cili a jak
moc o jeho dosazeni usiluje. Co podporuje pracovnika k lepSimu vykonu a jak lze ze
strany podniku vykon ovlivnit tak, aby odpovidal piedstavam a potfebam dané¢ho

podniku.

V teoretické ¢asti této prace bylo nutné nejdiive nadefinovat a seznamit se zakladnimi
prvky a nastroji oblasti motivace, od zakladnich pojmti motivace pfejit k obecnym
teoriim motivace a nasledn¢ k motivaci pracovni ¢innosti tak, aby bylo mozno tyto
teoretické poznatky, po jejich pochopeni pfevzit a aplikovat na ptikladé dané konkrétni

firmy.

V praktické ¢asti seznamuje autorka Ctenafe s firmou od jejiho zalozeni az po
soucasnost, vymezuje jednotlivé pracovni skupiny zaméstnancli a popisuje stimuly
pracovni ¢innosti nejdiive z pohledu podniku jako celku. V dalsi ¢asti své prace se pak
autorka zaméfuje na konkrétni pracovni skupinu obchodnich zastupcti jako na skupinu
nejproduktivnéjsi, s nejlépe kvantifikovatelnymi vysledky. Autorka, na zakladé
dotaznikového Setfeni, analyzuje soucasnou situaci motivacnich prvki ve firmé na dané
pracovni skupin¢ tak, aby bylo mozno vytipovat problematické aspekty cinnosti
podniku, nalézt nedostatky fungovani motivatord a stimuli. Zaméfenim se na zvySeni
efektivity téchto podnikovych stimulGi se pokusi najit teSeni, které by zajistilo
odstranéni zjisténych negativ tak, aby vysledek tohoto Setfeni splioval pozadavky

a ocekavani jak zaméstnancii, tak zameéstnavatele.

Cilem bakalafské prace Motivace zaméstnanci v organizaci je, na zakladé
teoretickych poznatkli, zanalyzovat a zhodnotit, jakym zplisobem jsou zaméstnanci
firmy motivovani, zjistit problematické stranky existujici motivace ze strany podniku
a provést navrh opateni, spocivajici v odstranéni zjisténych spornych bodi analyzy tak,
aby byla zajiSténa nejen néaprava stavajici situace, ale také vysSi efektivita,
motivovanost a provazanost cili jednotlivych pracovniki a celého podniku v jejich dalsi

¢innosti.



1 TEORETICKA CAST
1.1 MOTIVACE AMOTIVOVANI

»Motivaci cloveka rozumime soubor cinitelu predstavujicich vnitini hnaci sily jeho
(X3
2

cinnosti, které usmeérnuji jeho jednani a prozZivani.
Motivace je slozity proces, kterému se vénuje velké mnozstvi navzajem se prolinajicich
védnich oboril, poznatky jsou pfedavany od jedné védni discipliny k druhé, od prvotni
psychologie jsou vysledky zkoumdni piejimany a rozSifovany do riznych obora
pracovnich ¢innosti — napf. v oblasti managementu se tyka zplsobtl a pfistupt v fizeni
podniku a vedeni lidi, v personalistice a fizeni lidskych zdrojii zase forem hodnoceni

a odmeénovani.

Samotny pojem ,,motivace* je latinského ptivodu a obecnym oznacenim pro vSechny
vnitini podnéty vedouci k ur€itému jednani. Z pohledu psychologie lidského chovéni
nam dava motivace urcitou jednotu a vyznam a spolu s kognitivnimi procesy strukturuje
pohyby tak, aby vykazovaly smysluplné aktivity (Nakone¢ny, 1992, s. 10), dle jiné
definice ,, pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy”S, jejichz
plsobeni se projevuje motivovanym jednanim. Cinnost ¢lovéka je motivy nejen
smérovana, ale 1 vzbuzovana a ve stavu bdé€losti udrzovana (Bedrnova, Novy, 1998,

s. 221).

Motiv je ustfednim pojmem motivacnich teorii, je to kazda vnitini pohnutka, ktera
podnécuje, aktivizuje jednani ¢loveéka (Bedrnova, Novy, 1994, s. 185).

Kromé motivii lze hovofit o potiebach, jako o stavech nedostatku, vedoucich
k uspokojeni téchto potieb a projevujicich se aktivitami jedince. Aktivita vyvolana
pottebou, vede k uspokojeni cile, tj. zaméfeni se na dosazeni urCitého findlniho

psychického stavu, pficemz neuspokojenim potieby napt. v disledku néjaké prekazky,

> BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie v #izeni firmy: cesty efektivaiho vyuziti
lidského potencidlu v podniku, 1. vydani, Praha: Prospektrum, 1994, citace s. 183.

$ BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni, 1. vydani, Praha: Management
Press, 1998, citace s. 221.



vznikd frustrace (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 135) a deprivace (Bedrnova,
Novy, 1998, s. 231).

Cely motivacni proces tedy muze byt vyvolan urcitou skutecnosti, predmétem, udalosti
— incentivem (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 135), jako exogennim podnétem

aktivujicim urcity motiv nebo endogennim, vnitinim impulsem.

Motivy lze dé€lit na cilové, termindlni, plisobici az do doby dosazeni cile nebo na motivy
instrumentalni, pii nichz se u ¢lovéka projevuje zajem o urcitou oblast (Bedrnova, Novy
1998, s. 222). V psychice ¢loveéka zpravidla pusobi nékolik, dokonce i cely soubor
motivl, které mohou mit shodny, ale také zcela opacny smeér, rozdilnou intenzitu
a perzistenci. Motivy pusobici stejnym smérem se vzajemn¢ posiluji a podporuji tak
vznik motivované ¢innosti a naopak motivy protikladné mohou celou motivovanou

¢innost narusovat, piipadné az znemoznovat (Bedrnova, Novy, 1998, s. 222-223).

Urcité jednani clovéka je vyvolano bud’ vlivem jiz zminénych vnitfnich pohnutek —
motivii nebo vlivem vnéjsich podnéti — stimuli, pficemz oboji mlze na Cloveka
pusobit soucasn¢ (Plaminek, 2010, s. 14). Jestlize je vyvolavdna ochota néco udélat
pomoci vnéjSich stimulii — proces se nazyva stimulace — a princip je zcela jednoduchy
(Plaminek, 2010, s. 15), nebot’ dokud je vypldcena odména a pusobi stimuly, Ize
ocekavat, ze bude vykondvana pozadovana ¢innost. Kdezto pfi motivovani samotném,
hraje dtlezitou roli vnitini svét motivovaného ¢lovéka, jeho motivy. Vykonavana prace
takového jedince pak miiZze probihat i bez vngjSich podnéti. Prace clovéka bavi,

odpovida jeho predstavam, naplituje jej a je pro né¢ho dilezita.

., Motivovani je vnéjsimi prostiedky (motivatory) navozovany proces motivace“* ktery
je uplatiovan riznymi manazerskymi technikami a pfistupy, majici za ukol pozitivné
a negativné sankcionovat potiebné a nepotiebné vysledky pracovniho jednani jedince
Vv organizaci (hovofime-li o motivovani pracovnich ¢innosti).

Stimulaci lze proto povazovat za jednodussi, nizsi predstupenn motivace, protoze lze

pouzit tam, kde neni nutny samostatny vykon pracovnika a lze provadét stalou kontrolu.

* NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni, 1. vydani, Praha: Management Press,
1992, 258 s., ISBN 80-85603-01-2, citace s. 10.
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1.2 TEORIE MOTIVACE

1.2.1 Obecné teorie motivace

V ramci psychologie se lze setkat s celou fadou teorii motivace, v nichz se riznymi

zpusoby a z mnoha hledisek autofi snazi o pochopeni obecné motivace lidského jednani.

Struény piehled zékladnich vykladovych modeli motivace lidského jednani uvadi ve

své praci Psychologie a sociologie fizeni autoti Bedrnova, Novy, 1994, s. 193-196:

Homeostaticka teorie motivace lidského jednani, jejiz zaklady polozil fyziolog
W. B. Cannon, vychazi z homeostazy neboli vnitini rovnovahy organismu, pfi jejimz
naruseni vznika napéti, vyvijejici vnitini tlak na jedince a podstata motivace této teorie
spociva ve vyuziti poznavacich funkei a zkusenosti organismu, v zaméfeni se na jednani
uréitym smeérem, s cilem uspokojit ptislusnou potiebu. Model je ale mozno pouzit jen
pro nékteré formy lidského jednani, vztahuje se k motiviim, které maji organicky
charakter.

Hédonisticky vyklad motivace lidského jednani zdiraziiuje vyznam emoci v Zivoté
Clovéka, a vychdzi z ptedpokladu, Zze veSkerd lidska cinnost sméfuje k jedinému:
dosazeni slasti (motivy pozitivni) a vyhnuti se strasti (motivy negativni). Omezené
pouziti této teorie vyplyva z konstatovani, ze v jednani ¢lovéka vystupuje do popiedi
spiSe sledovany cil a obsah jednani. Nejvyznamnéj$im ptedstavitelem této teorie je
D. C. McClelland.

Aktivacni teorie motivace je zaloZena na pobidce, jako zdkladnim motivacnim Ciniteli
z vngjSiho prostiedi, ktery Cloveka aktivuje a orientuje, ma silovy ucinek. Jednani
¢lovéka je ovliviiovano silou ocekavani UspéSného vykonu a stupném uspokojeni,
prozitku, kdyZ je dosazeno cile. Tuto metodu 1ze vyuZit pro vyklad téch forem jednani,
které jsou provazeny touhou ¢lovéka po uplatnéni a touhou po moci.

Kognitivni modely motivace jsou zaloZeny na skuteCnosti, ze poznavaci d&je maji
motivaéni ucinky a pfipravenost clovéka k ur€itému typu reakce souvisi pravé
S timto poznavanim. V této teorii se setkadvame s vice pristupy, které se opiraji o pojmy
jako vztahovy ramec, kognitivni kontrola, mentélni pfipravenost a disonance, a z téchto
pojmu vychazi rizné piistupy.

Humanistické modely motivace lidského jedndni, znichZ nejvyraznéjsi je Teorie
hierarchie potieb a jejich uspokojeni Abrahama Maslowa, ktery oznacil dva druhy sil

v kazdé lidské bytosti: prvni skupina sil vychézi ze strachu o bezpeci a tdhne ¢lovéka

11



zpét, druha skupina sil tahne ¢loveka dopiedu. Ve své teorii A. Maslow hierarchicky
¢leni strukturu potieb od zakladnich fyziologickych az po nejvyssi potieby rustu,
sebeaktualizace, odhaluje principy jejich pusobeni, piicemz piedpokladem je fakt, Zze
zékladem lidské aktivity je uspokojovani téchto potieb stim, Ze ne kazdy jedinec se
musi dostat az na vrchol definovanych potteb. Jak uvadi Nakonecny, s teorii
A. Maslowa souvisi i rozliSeni uspokojovani: vSechny potfeby az po potieby
sebeaktualizace reaguji na stav nedostatku a uspokojovany jsou zmirnénim,
odstranénim tohoto stavu. Potfeby sebeaktualizace povazuje za potieby neuspokojitelné

a jejich dosazenim se vychozi motivaéni stav naopak stupiiuje.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Seleaktualigace

/ Uznani, ocenénN
/ Socialni potireby \
/ Jistota, bezpeci \

Fyziologické potieby

Zdroj: BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldtich. Management, s. 136. Upraveno

Tuto pyramidu potieb doplnil J. Plaminek (2010) o nulté patro hierarchie, a to z dtivodu
lidskych tendenct ,,jednat v rozporu se svymi potrebami... “. Tim je mysleno rozporné,
mnohdy aZ sebezniCujici chovani, které¢ je sice v rozporu s lidskymi potfebami, ale
upozoriiuje na tendenci vyhybani se nepfijemnym pocitim a naopak vyhledavani pocit

pfijemnych.

Kromé téchto zakladnich teoretickych ptistupi existuje velké mnozstvi dalSich ptistupt
k motivaci ¢lovéka, pti¢emz ale Zadny z nich neni v§e vysvétlujici a obecné platny tak,

aby se dalo hovotit o teorii motivace lidského chovani.
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1.2.2 Motivace k pracovni ¢innosti

,, O motivaci pracovniho jednani lze uvazovat jako o jednom ze subjektivnich (vnitinich,
osobnostnich) faktoru ovliviujicich pracovni cinnost cloveka a zprostredkované

i prosperitu podniku. <

Na tvod této problematiky je nutné vychazet z predpokladu, ze ,,pracovni cinnost je
cinnosti  cilevedomou, zdamérnou a systematicky vykondavanou, tedy Ccinnosti

motivovanou.®

Motivaci Vv pracovnim procesu lze povazovat za hybnou silu pracovniho chovani
a jednani. Uvodnim krokem celého procesu motivace, je prvotni podnét pro jedince, aby
si vybral pravé ten konkrétni podnik, v némz chce byt zaméstnan, jemuz chce vénovat

své sily a od néhoz oc¢ekava naplnéni at’ jiz zdkladnich potieb, ptipadné i potieb vyssich.

Proces motivace je spojen s pracovnim prostfedim jiz od dob, kdy si lidé uvédomili
nutnost pracovni ¢innosti jako prostfedku k zajiSténi primarnich potieb, poté byli
motivovani k pracovni ¢innosti jako prostfedku zajistovani potieb pro své

zamé&stnavatele, stavali se souasti pracovnich organizaci, skupin a kolektivi.

Téma motivace je spojeno s ur€itym vykonem. Zikladni osobnostni predpoklady
vykonnosti ¢loveéka jsou motivace a schopnosti, coz lze vyjadfit nasledujicim vzorcem

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 235):
V=f(M*YS)

a lze interpretovat: troven vykonu V, jeho kvalita, je funkci urovné motivace M (jak
moc chce cloveék podat vykon) a urovné schopnosti S (znalosti, védomosti

a dovednosti).

Na priabéh a vysledky pracovni €innosti plisobi cely komplex urcujicich predpokladi,

> BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizent, 1. vydani, Praha: Management
Press, 1998, 559 s., ISBN 80-85943-57-3, citace str. 243.

® BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni, 1. vydani, Praha: Management
press, 1998. ISBN 80-85943-57-3, citace str. 242.
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determinant a vlivli — vymezujici prostor, v némz probihd plnéni pracovnich ukoli.

Ptedpoklady pracovni ¢innosti jsou osobni (subjektivni) a vn&jsi (objektivni).
Subjektivni ptedpoklady k vykonu Ize rozdélit do tii skupin:

1) schopnosti ¢lovéka pro praci, t€lesné a dusevni vlastnosti,
2) kvalifikaéni predpoklady ¢lovéka jako soubor znalosti, zkuSenosti a dovednosti,
3) volni vlastnosti jako odolnost vu¢i situaéni zatézi (stresu), vytrvalost

a houzevnatost (Mayerova, 1997, s. 92).

Mezi objektivni piedpoklady pracovniho vykonu patii napt. technologické vybaveni,
zpusob fizeni pracovni ¢innosti, hodnoceni vykonu, komunikace, kultura na pracovisti,

hygienické faktory.

Motivace jako psychickd regulace Cinnosti se projevuje vybérem nebo aktivizaci
urcité¢ho jednani a cile z celé fady moznych. Pokud ¢lovék vykonava néjakou ¢innost,
ma k ni mit vytvofeny vztah a byt n¢jak motivovan, pricemz zéalezi na samotné sile
motivace, jaky bude vysledek vynalozeného usili, kdy:

e kazdy typ tkolu se vyznacuje jinou optimalni Grovni motivace,

e tato optimalni uroven se lisi dle obtiznosti tkolu.

Graf ¢. 1: Zavislost sily motivace a irovné vykonu

Urovei vvkonu

optimalni

>

nefadouci

! Sila

1 .

! o L. motivace
! optimalni nadmeéma

nedostatecnd

Zdroj: BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Vv #izeni firmy: cesty efektivaiho
vyuziti lidského potencialu v podniku, 1994, s. 184. Upraveno

Tendenci c¢lovéka dosahovat co nejlepSiho vykonu piedstavuje vykonova metivace,
ktera je chapana jako ,,ocekdvani urcitych afektivnich zmen ve vztahu k dosazeni ci
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nedosazeni cile®.
Sila vykonové motivace, je uréena pomérem dvou specifickych lidskych tendenci:
e potieba uspéchu (pfevazuje-li, lze ocekavat u takového jedince aktivity
orientované na uspéch),
e potieba vyhnout se neuspéchu (pokud je dominantnéjsi tato tendence, lze pocitat
spise s pasivitou jedince),
Uroveii vykonové motivace lze ovliviiovat Zadoucim smérem, napf. pozitivnim

hodnocenim, pochvalou (Bedrnova, Novy, 1998, s. 237).

S vykonem pracovni ¢innosti, coby Cinnosti cilevédomé, systematické a zamérné, je
spojena pracovni motivace, ktera se projevuje ptistupem clovéka k praci, ve zpisobu
jeho pracovniho uplatnéni a v jeho pracovni ochoté (Bedrnové, Novy, 1998, s. 242).
Pracovni motivace se déli na dvé skupiny motivl k préci:

1) motivace intrinsicka, kterd souvisi se samotnou praci, jejimi slozkami je
potfeba cCinnosti viibec, potieba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu,
moci, seberealizace,

2) motivace extrinsicka, pfedstavovana je potiebou penéz, jistoty, socialnich

kontaktii, sounalezitosti a potfebou potvrzeni vlastni dilezitosti.

Motivy pusobici na pracovni jednani Ize Clenit podle toho, jak rozdilné se projevuji
(Bedrnova, Novy, 1994, s. 199):

e aktivni — podnécujici pracovni vykon,

e podporujici — aktivnim motiviim vytvaii prostor pro jejich u¢inné ptisobeni,

e potlacujici motivy — od pracovni ¢innosti pracovnika odvadé;ji.

Motivace pracovniho jedndni je slozity proces vychazejici z vnéj$ich impulsl 1 vnitinich
pohnutek ¢lovéka, vysledkem téchto plisobeni na osobnost ¢lovéka je jeho osobnost
Vv kontextu pracovni ¢innosti, vysledné ovliviiujici vykonnost podniku. Proto je dilezité

vénovat motivaci zaméstnancll v pracovnim procesu zvysenou a stalou pozornost.

V souvislosti s motivaci definuje Jiti Plaminek ve své praci Vedeni lidi, tyma a firem

Jo 4

Ctyti typy jednotlivcl, které se vytvari kombinaci schopnosti a postojl, a znazornény

! NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani, 1. vydani, Praha: Academia Praha, 1996, 270 s.,
ISBN 80-200-0592-7, citace str. 225.
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jsou v nasledujici tabulce:

Tabulka 1: Kombinace schopnosti a postoja

POSTOJE
9
3
Q@
= SCHOPNI, ALE SCHOPNI A
(=]
= NEOCHOTNI OCHOTNI
B
Wl
o
£ e
% % NESCHOPNI A NESCHOPNI,
“ Z NEOCHOTNI ALE OCHOTNI
=
=¥}

nepiiznivé piiznivé

Zdroj: PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu, 2008. Upraveno.

Toto velice jednoduché rozfazeni pracovnikii poskytuje jednak zajimavy pohled na
disponibilni pracovni sily podniku, ale také zdklad pro urcovani strategii vedeni
a pristupti k jednotlivym pracovnikim. Pro podnik je samoziejmé Zadoucim cilovym
stavem mit a udrzet své zaméstnance v poli diagramu SCHOPNI A OCHOTNI, pokud
tento stav v podniku nenastava, je mozné do toho kvadrantu zaméstnance piesunout
pohybem zleva doprava (zvySenim loajality), nebo zdola nahoru (vzdélavanim,

rozvojem schopnosti).

1.2.3 Teorie motivace pracovniho jednani

Tak jak se stala prace pfirozenou ¢innosti Clov€ka, vznikaly 1 snahy ovliviiovat vili,
ochotu, postoje, snahu a zpiisob plnéni pracovnich povinnosti, pficemz jsou tyto aspekty
ovlivilovany pravé motivaci k vykonavané ¢innosti. Teoreticky se snaha o zmapovani
motivace pracovnikd, zjiSténi podstaty a ¢innych nastrojti motivace, utvarela do mnoha
modeltd s riznymi pohledy, vyustila do mnohych teorii, z nichz alespoii nékolik je

vhodné uvést jako piiklad.
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Dvoufaktorova teorie motivace amerického psychologa Fredericka Herzberga,
oznacovana jako motivacné hygienicka teorie, zaloZzend na ptedpokladu dvou skupin
protikladnych lidskych potieb — vyhnout se bolesti, jako potieba Zivo¢isna a naproti
tomu zcela kulturni potfeba psychického rastu (Bedrnova, Novy, 1998, s. 249). Tato
teorie je zalozena na podnétech, které plisobici na pracovnika dvojim ucinkem:

e prvni skupinou jsou FAKTORY HYGIENICKE, VNEJSI (dissatisfiers), tykajici
se celkovych okolnosti prace a pracovniho zafazeni, jako napf. pracovni
podminky, mzda a vztahy na pracovisti. Vysledkem této teorie byl poznatek, ze
nepfiznivé hygienické faktory vyvolavaji — pracovni nespokojenost, ale
I negativni motivaci, ptiznivé hygienické faktory ovliviiuji — jen pracovni
spokojenost, ale na motivaci vliv nemaji.

e druhou skupinou jsou FAKTORY MOTIVACNI, VNITRNI (satisfiers), napf.
prace a jeji obsah, moznost pracovniho postupu, uznani. Tyto motivatory, jsou-li
priznivé, pisobi na — pracovni spokojenost a pozitivn¢ na motivaci, v pripade
neptiznivého plsobeni téchto motivatorl je negativné ovlivnéna spokojenost, ale
I motivace.

Této teorii byva vytykano, Ze neni ostry predél mezi obéma skupinami faktoru,
vyznamné vSak ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Pouhé
zlepSovani vné&jSich podminek nezvySuje motivaci, ale, dle Herzberga, se motiva¢ni
potencidl nachazi pravé v obsahu prace samotné. Tato teorie se stala zakladem pro

tvofeni systémil obohacovani pra’lce8 (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 140).

Teorie ERG: existence-vztahy-rist Claytona Alderfera, vychazi z Maslowovy teorie
potieb, pficemz pivodnich pét trovni potieb sniZil jen na tfi, které nedéli na nizsi
a vyssi:
1. potteby existen¢ni, majici podobu materidlni a fyziologickou, tedy zcela
konkrétni,
2. potfeby vztahové odpovidajici interpersondlnim vztahim a emocim, jimi
zpusobenym (laska, nenavist, averze), podoba abstraktnéjsi.

Uspokojenim téchto dvou skupin potieb jejich vyznam klesa.

8 Obohacovéni prace znamena doplnéni pracovni ¢innosti, jeji naplné o odpovédngjii a naroéngjii tkoly,
s ¢imZ je spokojeno uspokojeni pracovnika z moznosti kvalitativni zmény a realizace svého potencidlu
(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 124).
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3. potieby rustové, které umoziuji osobnosti pracovat nejen na sobé, ale i na svém

okoli, zcela abstraktni podoba, jejich vyznam se uspokojovanim zvysuje.

Tabulka 2: ERG C. Alderfera

Potieby existenéni

Potreby ristoveé

Potreby vztahové

Zdroj: Bélohlavek, Kostan, Sulef, Management, 2001, s. 137. Upraveno.

Ve své teorii Alderfer pripustil, ze uspokojenim konkrétnich existen¢nich potieb, se

objevuji potieby abstraktni a v opacném piipadé¢ mize dojit k frustracni regresi, a to ve
dvou podobach:

e frustracni cyklus ristovy jako odpovéd na neuspokojeni potieb ristovych, kdy

se u jedince zpétné zvySuje vyznam potieb diive jiz uspokojenych — vztahovych,

e frustracni cyklus vztahovy — prvotné uspokojené potieby existencni jsou

nasledovany zesilenim potieb vztahovych, ale pfi jejich frustraci, dochazi zpét

k posileni potieb existencnich (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 137-138).

Tyto dv€ zminéné teorie patii mezi teorie motivace, které se snazi odpovédét na otazku

»Pro¢® — hledaji pfi¢iny urcitého jednani a zkoumaji vztahy mezi t€émito pfi¢inami.

Zakladnimi pojmy téchto teorii jsou motivy, hodnoty, potieby a jejich uspokojovani.

Pokud si vSak klademe otazku ,,Jak* — jak motivovat pracovnika k Zadoucim vykontm,
jak probiha proces motivace, jak 1ze dosdhnout lepSich vysledka prace a zvySeni Gsili
pracovnikli — musime se zabyvat teoriemi zaméfenymi na pritbéh motivaéniho procesu

a tento prub¢eh také zkoumat (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 142).

Teorie expektance, jejimz tvircem je V. H. Vroom, vyznamny predstavitel soucasné
psychologie pracovni motivace a pracovniho jednani, vychéazi z ptedpokladu, ,,Ze lidé
mysli, tj. Fesi problémy, rozhoduji se a v zavislosti (i) na téchto skutecnostech urcitym

9

zpuisobem  jednaji.*”> Samotny nazev této teorie Vvznikl z latinského exspecto,

tj. oCekavati, predvidati. Teorii expektance je mozné pouzit pro vysvétleni pribéhu

9 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni, 1. vydani, Praha: Management
Press, 1998, 559 s., ISBN 80-85943-57-3, citace str. 252.
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motivacniho procesu a sily motivace k ur¢itému jednani. Klic¢ové jsou v této teorii dva

pojmy: expektance a valence. Formalnim vyjadfenim je rovnice:
M=f(V*E),

kde M je uroven motivace, V valence, o¢ekavané uspokojeni, kK némuz motivované
jednani vede, E je expektance, ocekdvani, ze dané pracovni jedndni skutecné

k o¢ekavanému vysledku povede.

Teorie expektance (Forsyth, s. 19) nas piimo odkazuje na dulezity fakt spocivajici
V pozitivnim U¢inku motivace, ktery se nasobi podle miry o¢ekavani dosazitelnosti cila.
Usili ovliviiuje akci, akce uréuje vysledky, které jsou Zadouci a motivace plni ulohu

katalyzatoru.

Pokud ma pracovnik vyvinout urcité usili, mély by byt splnény tfi podminky (Bedrnova,
Novy, 1998):

e Usili pracovnika musi byt nasledovano pifimétenym vysledkem,

e vysledek této ¢innosti musi byt nasledovan odménou,

e predpokladand odména musi mit pro pracovnika vyznam.
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1.3 STIMULACE V PROCESU PRACOVNI MOTIVACE

., Stimulacni prostiedky je treba vybirat nejen s ohledem na konkrétniho cloveka, ale

také s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jedndni chceme ovlivnit. “*°

Nelze jednoznacné predepsat, jaké stimulacni faktory jsou u¢inné vice a jaké naopak
méné. Pro vhodné vybranou vyslednou motivaci zaméstnanct je dalezita soucinnost

nékolika faktoru:

— definice pracovni pozice — spravné urCit obsah pracovni naplné, stanoveni
pozadavkil na pracovni vykon i ndroky na zaméstnance, tak aby pracovni népli
odpovidala kvalitdm, kvalifikaci jedince, jeho moznostem fyzickym
I psychickym,

— vybér pracovnika s vhodnymi pracovnimi predpoklady, a nasledné, pokud
bude na pracovni misto posazen spravny pracovnik, pak lze

— vhodnymi a jiz prfimo cilenymi pribéZnymi stimula¢nimi prostiedky

dosahovat motivovanosti pracovniki (Bedrnova, Novy, 1998, s. 260).

Tabulka 3: Proménlivé veli¢iny plisobici na motiva¢ni procesy v organizaci

Individualni charakteristiky Pracovni charakteristiky Charakterlstlky pl"aCOVIllhO
prostredi
1. zajmy
2. postoje 1. druh vnitinich 1. bezprosti‘edni pracovni
—  ksobé pozZadavku prostiedi
—  kpraci 2. stupei autonomie —  spolupracovnici
— k pracovni 3. stupeii pfimé —  nadFizeni
situaci vykonnosti 2. organizaéni ¢innosti
3. potieby —  zpétna vazba —  pozadavky praxe
— bezpeci 4. stupei ménicich se —  Sirsi systém
—  socialni tkoli poZadavki
— dosahovani — individualni
max. vykonu pozadavky
— organiza¢ni klima

Zdroj: Mayerova, Marie. Stres, motivace a vykonnost. Grada, Praha, 1997, s. 90. Upraveno.

19 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni, 1. vydani, Praha: Management
press, 1998. ISBN 80-85943-57-3, citace str. 277.
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Z pohledu dlouhodobého pracovniho vykonu je tieba zdiraznit pribézné stimulovani
hladiny motivace. Stimulem, vnéjSim plisobenim na motivaci ¢lovéka, jehoz Gcinnost
zavisi na vnitinim prostfedi, motivacni struktufe, tj. pfipravenosti pfijmout ci
nepifijmout podnét, miize byt vSe, co je pro dan¢ho pracovnika vyznamné a vse, co
muze dany podnik pracovnikovi nabidnout. K tomuto ndzoru se piiklani i Forsyth
(2000, s. 49), ktery spatiuje pfinos spravné zvolenych prostiedki motivace také

Vv diirazu na jejich pravidelnosti, v posilovani a spravném cileni provadénych akci.

Pti ovliviiovani pracovniki Ize soucasné sledovat dva cile:
e Uspésnost, s niZ jsou zvladany pracovni tkoly,

e posilovani vlastnosti dobrého pracovnika.

Odmeénovani je na jedné stran€ stimulace odménou, kterd nésleduje po uspéSném
zvladnuti ukolu, &imz ,vytvdii prostor pro lepsi napliovani cilii pracovnika“**, na
druhé stran¢ je tento prostor omezovan stimulaci postihem za $patné nebo zadné splnéni
ukolu. Podobny vycet stimulac¢nich prostfedkd podniku uvadi Koubek ve své praci
Persondlni prace v malych podnicich, kdy z pohledu moderni personalistiky, stavi na
prvni misto pomysiného Zebticku prostfedky hmotné odmény, které jsou nasledovany
stimuly, pfispivajicimi k pocitu sounalezitosti a dulezitosti:
e zaméstnanecké vyhody — nepenézni povahy — poskytované pracovnikovi jen
z titulu pracovniho poméru, napt. poskytovani pracovniho odévu, kulturni akce
poskytované zamé&stnavatelem, moznost nakupu firemnich vyrobki se slevou,
e vzdélavani pracovnika,
e povySeni,
e povéfovani vyznamnymi ukoly,
e zajimava a rozmanita prace,
e dobré¢ a pratelské vztahy na pracovisti,

e pfiznivé pracovni podminky.

Dusledky nedostatecné motivované pracovni skupiny se projevuji ve zvySujici se:

absenci pracovnikil, plytvani finan¢nimi prostfedky organizace (mzdové néklady),

Y MAYEROVA, Marie. RUZICKA, Jiii a RAISOVA, Jaroslava. Persondlni management, 1. vydani,
Plzeii: Vydavatelstvi ZCU, 1998, 147 s., ISBN 80-7082-394-1, citace str. 73
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demotivaci ostatnich zaméstnanci — vyrusovani, odvadéni pozornosti od pracovnich
ukoll, =znevazovani vedoucich pracovnikli, zpochybniovani jejich  préce,
v byrokratickych a neproduktivnich nakladech firmy, a naopak ve snizujici se: pracovni
vykonnosti, tempu, kvalit¢ a ochoté pracovnikli, zdjmu o aktivni ucast na feSeni
pracovnich ukoll, autorit¢ vedoucich pracovnikii a celé¢ podnikové kultury (Forsyth,
2000).

Moznosti zvoleni spravného motivaéniho prvku daného zameéstnance jsou ovlivnény
mimo jiz zminénych Ciniteld také samotnou velikosti podniku, kdy v malém podniku,
vzhledem ke své rozsahlosti a poc¢tu zaméstnancli, mohou byt navazany spise ,,rodinné*
vztahy, kdy kazdy zna kazdého, majitel vi o potiebach, zivotnich podminkéch,
rodinném zazemi, ale hlavné o povaze jednotlivych zaméstnancii. U velkych podniki je
Skala zaméstnaneckych vyhod samoziejmé Sir$i, mnohé organizace dokonce umoziiuji,
aby si zaméstnanec sam zvolil z nabidky menu dle své momentalni situace a potieb tu
nejvyhodnéjsi, coz spliiuje tzv. systém volitelnych blokii zaméstnaneckych vyhod —

caffeteria systém.12

Motivacni akce ma byt (Forsyth, 2000, s. 116-117):
e piedem dobie promyslena (zjistit ptinosy vynalozenych nakladu),
e tvofiva (kreativni hledani novych moZnosti, investovany a vloZeny Cas ma
zajistit lepsi vysledky) a

e vyvazena (na zédkladé zkoumané teorie aplikovat prvky do praxe).

V zavéru této problematiky lze konstatovat, ze: ,,...cesta Kispéchu je zalozena na
spravném namichdani smési“*®, skladajici se z riznych stimulaénich prostfedki, jejichz
vycet je, dle podnikového a psychologického hlediska zavaznosti, uveden v nasledujici

tabulce:

12 Caffeteria systém jako efektivni a jednoduchd politika nepen&zniho odméfiovani zaméstnanci,
vyuzivani zaméstnaneckych benefitd, ,,vérnostni® program pro zaméstnance, ktefi si za nasbirané body
mohou vybrat pro né€ nejvhodnéjsi, libovolny benefit z katalogu odmén. Dostupné na:
http://www.cafeteriasystems.cz/, stazeno 28. 2. 2012

3 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat lidi, 1. vydani, Praha: Computer Press, 2000, 121 s., ISBN 80-7226-
386-2, citace str. 117.
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Tabulka 4: Pfehled stimula¢nich prostiedki

Hmotna odména

Zdroj existencnich prostfedkli, nutnosti je piimy vztah
k vykonu, pfesné stanovena jiz pied zahajenim cCinnosti,

nasleduje az po dokonceni tkolu, plati zdsada spravedInosti.

Obsah prace

Jako faktor stimulace se liSi u jednotlivych pracovnikii, obsah
prace je tvofen rGznymi apely, vrizné mife preferované
pracovniky a vyplyvajici z konkrétnich pracovnich c¢innosti:
apel na tvofivé mysleni, na samostatnost, koncep¢éni mysleni,

hrdost na préci i na vlastni schopnosti, apel moci, péce o druhé.

Povzbuzovani

pracovniki

Zpusob neformalniho hodnoceni zdlraznujici pozitivni prvky
prace a ovlivilujici jak raciondlni obsahovou rovinu, tak
emociondlni. Toto hodnoceni vyzaduje uméni taktického
jednédni se zaméstnanci, znalosti mezilidské komunikace,

vyvolava zpétnou vazbu.

Atmosféra

pracovni skupiny

Lze ovlivnit formalni 1 neformalni autoritou fidiciho

pracovnika, diilezité jsou prvky posilujici soudrznost kolektivu,

soutézivost, posilovani sebevédomi jednotlivci.

Pracovni

podminky a reZim

Vykon je ovlivnén zdjmem podniku vytvaret dobré pracovni
podminky nejen pro plnéni tukold, ale 1 celkovy pocit

V pracovnim prostfedi, pozitivni vliv se projevuje také ve

prace 5 .
vztahu zaméstnanec - podnik.
Prace ma byt pfijata za nedilnou soucast Zivota, Gspéchy v praci
Identifikace jsou casto dulezitym kritériem vlastniho hodnoceni, svoji

S praci, profesi a

podnikem

profesi pak mlze povazovat za soucast osobni charakteristiky,
identifikace s podnikem mtze znamenat identifikaci a vciténi se

do cili podniku.

Externi stimula¢ni

faktory

Celkovy image podniku v celospolecenském kontextu,

podminéno faktory, které podnik nedokaze ovlivnit, napf.

politickd situace, danova politika statu, ekonomicka krize.

Zdroj: Bedrnova, Novy, Psychologie a sociologie Fizeni, 1998. s. 270-281. Upraveno.
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1.4 MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

V podniku, ktery se zamysli nad motivaci svych zaméstnanct, je vhodnym néstrojem
umoznujicim analyzu moznych a dostupnych prostfedkii, motivaéni program ,,jako
soubor pravidel, opatieni a postupii, jejichz primarnim poslanim je dosazZeni Zadouct
pracovni motivace a zni plynouciho optimdlniho pristupu pracovniki podniku
k praci...“**, ktery by mél vyjadfovat soulad pracovnich ukoli a spoledenského poslani

organizace se souborem stimulujicich skutecnosti.

Ve fazi tvorby motiva¢niho programu je nutné vychazet z kvalifikované analyzy,
zaméfené na poznani moznych kritickych mist ¢innosti podniku. Tuto analyzu
umoziuje rozbor socidlné ekonomickych informaci, pocinaje globalnim pohledem na
podnik, pfes charakteristiku pracovniho prostiedi a pracovnikili, uplatiovany systém
hodnoceni a odméiiovani ve sledovaném podniku. Podstatné informace se tykaji
zpusobu fizeni avedeni, systému socialni péfe a analyzy tzv. mékkych dat,
tj. hodnotovych  postoji k praci, podniku, spolupracovnikiim, spokojenost

I nespokojenost zaméstnanct (Bedrnova, Novy, 1998, str. 284-285).

Zakladni kroky tvorby motivaéniho programu lze rozclenit do jednotlivych fazi

(Mayerova, Riizicka, 2000, str. 117):

= analyza prostredkil motivace smétujici k definici problémovych prvka, které ma

motivacni program fesit, a zptisobt jejich fesent,
= urceni jak kratkodobych, tak dlouhodobych cilit motiva¢niho programu,
* analyza redlné vykonnosti a srovnani s poZadovanou Zadouci vykonnosti,

» vymezeni motivacnich stimull a jejich ucinku na motivaci, vyclenit ty, které
pusobi vhodné¢ anebo naopak nevhodné, zplsobujici spokojenost nebo

nespokojenost,

= pfiprava jiz konkrétniho a redlné¢ho vyuziti definovaného souboru stimuli,

respektujicich rozdilnosti v zaméstnaneckém kolektivu,

“ BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni, 1. vydani, Praha: Management
Press, 1998, 559 s., ISBN 80-85943-57-3, citace s. 282.
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= pfiprava motiva¢niho programu podniku jako konkrétniho dokumentu,
» zjiSténi ucinnosti pouzitych stimulac¢nich prostfedki ptfedchozi kontrolou
realizace vytvofeného motiva¢niho programu, piipadn¢ nasledujici upravy.

N, . . v .. 15
., Motivacni program organizace je nutno formulovat a zverejnit. *

15 MAYEROVA, Marie. RUZICKA, Jiti a RAISOVA, Jaroslava. Persondini management, 1. vydani,
Plzeni: Vydavatelstvi Zapadoceské univerzity, 1998, 147 s., ISBN 80-7082-394-1, citace str. 87.
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2 PRAKTICKA CAST BAKALARSKE PRACE

Informace o spole¢nosti

Obchodni firma: Jan Spilar, Ryby-dribez
Misto podnikani: Teslova 13, Plzen
Prévni forma: fyzicka osoba

Datum vzniku: 01.12.1991

Kontakt: www.spilar.eu

zati 2006 na pozici fakturantky v kancelati obchodniho oddéleni.

2.1 HISTORIE PODNIKU

Firma byla zalozena v roce 1991 jako rodinny podnik, v jehoz Cele stal otec a syn,
puvodni provozovnu pifedstavovala jen maloobchodni jednotka na Klatovské tiidé
Vv Plzni. Rozsifujici se sortiment zbozi a zvySujici se pocet odbératelti byl popudem
K rozsifeni zazemi obchodu o skladovaci prostory a k zfizeni ambulantniho prodeje

zbozi. V roce 2004 byly pronajaty sklady, zakoupeno prvni rozvozové auto.

V roce 2005 se podnik jiz s 10 zamé&stnanci premistil do nové postaveného arealu na
Borskych polich. V roce 2009 se firma stala ¢lenskou firmou spolecnosti Frozen
Alliance a. s., ktera vznikla jako nakupni a obchodni aliance velkoobchodl s mrazenym
potravinaiskym zbozim. Cilem této spolecnosti je pokryti distribuéni sité celé CR. Rok
2009 byl také rokem, kdy uzaviela firma ,,Dohodu o poskytnuti dotace z Programu
rozvoje venkova CR“ se Statnim zeméd&lskym intervenénim fondem na
spolufinancovani projektu ,,Dostavba zadvodu na zpracovani dribeze“, dotace byla
poskytnuta ve vysi 12 mil. K¢. Stavba byla zahajena v roce 2010, stavajici podnik se
roz$ifil o dalsi skladovaci prostory s mrazicimi boxy a vyrobni halu. V kvétnu roku
2011 se do nové vybudovanych prostor spolu s vedenim podniku pfemistilo i faktura¢ni

a ucetni oddéleni spole¢nosti.
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2.2 SOUCASNA SITUACE

V soucasnosti (stav k 1. dubnu 2012) ma firma 38 zaméstnanci, vlastni 9 rozvozovych
aut, zbozi distribuuje v Plzeniském, JihoCeském a Karlovarském kraji, Usteckém

I StiedoCeském kraji.

Predmétem cinnosti podniku je velkoobchod a specializovany maloobchod, coz
predstavuje nakup zbozi za ulelem dalsiho prodeje, spojené se sluzbami nésledné

distribuce na objednavku malo- i velkoodbératelim.

Sortiment nabidky tvofi maso a masné vyrobky, mrazené zeleniny, ptilohové vyrobky,
polotovary a sterilované zbozi. Z doplikového sortimentu pak zmrzliny, dezerty, pe¢ivo
slané 1 sladké, kofeni. Nové byla zavedena fada drogistického zbozi a obalového

materialu.

Zakazniky jsou gastronomickd zatfizeni, restaurace a hotely, maloobchodni provozovny
i velkoodbératelé. Konecnymi odbérateli jsou také stravovaci zafizeni vetejného sektoru
— Skolni jidelny, vézenské sluzby, 1éCebny a nemocni¢ni zafizeni, kdy jsou dodavky

zbozi zajisStovany na zdkladé smluvenych cen z vybérovych fizeni.

Kromé& skladovacich prostor, je soucdsti podniku vyrobna a pfipravna chlazeného
driitbeziho masa. Piijmy podniku tedy tvofi nejen trzby za zbozi, ale i aktivace zbozi.
Aktudlné je pfipravovano otevieni nového provozu, ktery jiz prochdzi zkuSebnim
procesem: vyroba jatrovych knedli¢kil a mletého masa, jako polotovart, které ponesou

vlastni firemni znacku.

K podniku patfi 1 nadéle jiz zminénd maloobchodni prodejna v Plzni, specializujici se
na mrazené i chlazené ryby, driibez, Siroky sortiment salati a pomazanek, vyrobkl

Z ryb. Provoz zde zajiStuje celkem 10 zaméstnanci.
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2.3 PODNIK Z CELKOVEHO POHLEDU

2.3.1 Pracovni pozice a naplii prace zaméstnanci
V cele firmy stoji majitel a vykonny reditel, v jehoz kompetenci jsou otadzky tykajici
se sortimentu zbozi, jeho Sife a kvality, cenové politiky, spoluprace s dodavateli

I velkoodbérateli, dlouhodoba strategie podniku a kontrola hospodafeni podniku.

Za persondlni zalezitosti, péci o zakazniky, distribuci a logistiku, je zodpovédna
obchodni manaZerka podniku. Ta stoji po boku feditele jiz Sest let, pod jejim vedenim
se firma zménila v moderni, prosperujici podnik. Jejimi kompetencemi jsou vyse
zminéné Cinnosti personalni, tj. pée o zaméstnance, komunikace s nimi, jejich nébor,
kontrola pracovnich ¢innosti, vedeni, hodnoceni a motivovani, zejména obchodnich
zastupci. Mezi dal$i Cinnosti patfi analyza poptavky a situace na trhu, marketing,

propagace firmy.

Pod piimym dohledem obchodni feditelky pracuji fakturantky (asistentky)
obchodniho oddéleni. Kazdodenni zakladni pracovni ndpli fakturantek je piijem
atvorba objedndvek, vyhotovovani faktur, pfiprava podkladi pro vydej skladu,
komunikace se zdkazniky a spoluprace s obchodnimi zastupci. Napli prace tedy
predstavuje kazdodenni rutina, kromé toho ma kazda z pracovnic své specifické tkoly,
které samotnou praci rozSifuji, ale i obohacuji. Specifické tkoly spocivaji v kontrole
platebnich podminek, evidence zédkaznikl, smluv, tvorba cenikil a riznych ptehledi pro
firmu. Zaméstnankyné tohoto oddéleni plni ukoly vyplyvajici z provozu podniku,
soucasn¢ ale spolupracuji a jsou napomocny obchodnim zastupcim. Poskytuji
informace o stavu zbozi na sklad¢, informace o plnénych zakazkéch jednotlivych
zakaznikl, o cenach, zajiStuji reklamace zbozi a Casto jsou 1 ve styku se zdkazniky,

ktefi uptednostiuji telefonické objednavky ptimo, bez zprostiedkovatele OZ.

Zaméstnanci skladu a délnici ve vyrobé jsou pod dohledem majitele firmy z hlediska
monitoringu jejich cCinnosti, skladovi a manipulaéni pracovnici pfipravuji zboZi
k nakladce a nasledné distribuci, manipuluji se zbozim. Vyroba spociva v porcovani
chlazené drubeze, ktera je denn¢ dovazena, v pripravé K distribuci objednaného zbozi,

baleni a zmrazovani jak do velkoobchodniho, tak maloobchodniho formatu.

Ridi¢i jsou zodpovédni za transport zbozi, nakladku, vykladku zboZi u koneéného
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spotiebitele. Jejich prace neni jen fidit auto, ale jsou v piimém kontaktu se zakazniky,

zodpovédni za spravné pievzeti zbozi zdkaznikem, i oni reprezentuji podnik.

Nejmobiln€jsi slozkou zaméstnancti jsou obchodni zastupcei. Firma ma uzavienou
smlouvu s osmi obchodnimi zastupci, ktefi jsou regiondln¢é rozdéleni. Jejich pracovni
naplni je vyhledavani novych a péce o stavajici zdkazniky, uzavirdni objednavek,
vyfizovani reklamaci, nabidka sortimentu zbozi a seznamovani zakaznik s novinkami

v sortimentu.

Obrazek 2: Organizacni struktura podniku

[ Majitel firmy ]

[ Uéetni }

[Obchodni reditelka ]—[ Obchodni zastupci ]

[Fakturaéni oddéleni ] [ Sklad a vyroba ] [ Pieprava ]

Zdroj: vlastni zpracovani, Plzen, 2012

Graf ¢&. 2: Struktura zaméstnanci podniku

Vedeni podniku
5%

_Administrativa
S 1%
4 Ny
i Obchodni .
zastupci
25%

F

Zdroj: vlastni zpracovani, Plzen, 2012
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2.3.2 Motivacni nastroje pouzivané v daném podniku

Podnik nemd vlastni metivaéni program, ktery by byl pfistupny formou interniho
dokumentu. Formy odménovani jsou individualni dle jednotlivych skupin zaméstnanct.
Nasledn¢ uvadim pi‘ehled motivacénich nastroju, pfi¢emz nékteré jsou komplexni, jiné

individualni.

Vztahy na pracovisti

Z pohledu vztahli na pracovisti jsou tyto aspekty predem dané jiz velikosti a poctem
zaméstnancl: v podniku ptevladaji neformalni, pratelské vztahy, nejen mezi
zamé&stnanci, ale i mezi personalem a managementem podniku. Tyto vztahy jsou
posilovany jednak fidicim stylem podniku, kazdy zaméstnanec je vyzvéan k vyjadieni
svych nédzorti a navrhii, pfipadnych problémi a stiznosti pii pfilezitosti predavani
vyplatni pasky manazerkou obchodu. Timto zpusobem se piedchazi vyjadfovani
nespokojenosti s podnikovym fizenim, hodnocenim a pracovnimi podminkami
V Gstrani, pomluvam a nekolegidlnimu chovéni. Kromé kratkych osobnich schiizek pii
kazdomésicnim hodnoceni, jsou neformalni vztahy posilovany potfaddnim firemniho
vecirku na sklonku roku, navstévou bowlingu a ucasti na podnikovém vyletu, ktery je
spojen s poradanim sportovnich aktivit a soutéZi, s cilem utuzeni kolektivu a poznani se

navzajem.

Komunikace a dohled nad personalem

Ptestoze jsou zaméstnanci rozdé€leni do skupin podle pracovnich pozic, komunikuji
spolu denn€ — fidi¢i pfichazeji kazdé rdno do sekretariatu, ptebiraji si vyhotovené
faktury, konzultuji pfipadné dotazy a detaily tykajici se jednotlivych zékaznikl. Pti
navratu na firmu pfedavaji hotovost za odvezené zbozi, sdé€luji pfipominky. Po celou
dobu pracovni smény komunikuji fakturantky s vedoucim skladu a obchodnimi
zastupci. Vedouci provozu skladu je ve spojeni jak s obchodnimi zastupci, tak s fidici.
Kromé téchto komunikacnich kandlli je moZnost, v naléhavéjSich piipadech
kontaktovani jak majitele firmy, tak obchodni manazerky.

Majitel firmy spolu s obchodni feditelkou denné prochazi podnikem, kontroluje, fesi
problémy, dohlizi na dodrzovani pracovnich pokynt, hygienickych zasad a pravidel

bezpecnosti. Jednou tydné je provadéna technickd kontrola aut a kontrola jejich Cistoty.
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Pracovni podminky

Jak jiz bylo zminéno, podnik byl zalozen v roce 1990, od kvétna 2011 je cely areél
rozSifen a zmodernizovan. Zména se nejvice projevila v fidici ¢asti podniku, ktera byla
celd umisténa do horniho patra nové budovy, nad pfistavéné skladovaci prostory
a vyrobnu. Prostorné klimatizované kancelafe administrativy jsou vkusné¢ a moderné
zafizené. VSichni zaméstnanci podniku pracuji v novych prostorach, vybavenych
moderni technikou. Rozvoz zbozi je zajisStovan ndkladnimi vozy s mrazici nastavbou
zn. Mercedes, skladovaci prostory jsou vybaveny skladovacimi a manipula¢nimi voziky
zn. Jungheinrich , ve vyrobn¢ nové balici stroje.

Zazemi pro zaméstnance predstavuji socialni zafizeni, sprchy, prostorné Satny. Protoze
nemaji zaméstnanci moznost opusténi podniku v pracovni dobé, odchod na obéd, jsou
zde kuchyiikky vybavené lednici, myckou, mikrovinnymi troubami pro ohiev jidla,
Vv pfipadé potfeby je mozno zajistit stravovani formou dovazky hotovych jidel.

K dispozici je neustale dostatek nealkoholickych napoji, kavy a Caje.

Zaméstnanecké vyhody jako stimula¢ni nastroje podniku

VSsichni zaméstnanci podniku maji moznost ndkupu zboZzi s 13% slevou, coZ je hojné
vyuzivano. Oc¢ekavanou odménou je kazdorocni 13. mzda, jejiz vyse se odviji zejména
od délky pracovniho poméru v podniku. Pfed vano¢nimi svatky dostdvaji zaméstnanci
velmi $tédré darky jako pod€kovani za uplynuly kalendaini rok. Vyjimkou neni ani
svatebni dar nebo darek pii pfilezitosti narozenin.

Soucasti mzdy jsou zaméstnanecké benefity, stravenky Le Cheque déjeuner v hodnoté
50 K¢/den, dle poctu odpracovanych pracovnich dnil, pfispévek zaméstnavatele Cini

55% hodnoty stravenek, zaméstnanci je ze mzdy srazena zbyvajici castka.

Preventivni lékaiska péce predstavuje pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu
zaméstnanci, zajiStovana je smluvnim lékafskym zatfizenim a to jako vstupni prohlidka

a nasledné preventivni prohlidky kazdé dva roky.

Mzdy zaméstnanci

S kazdym zaméstnancem je uzaviena pracovni smlouva, zkuSebni doba ¢ini 3 mésice.
Zakladem hodnoceni je pevna ¢astka mzdy + osobni hodnoceni zaméstnance. Po
odpracovaném roce u podniku je dodatkem k pracovni smlouvé mzda navySena.
Zaméstnavatel si sam uruje detailni zplsob hodnoceni jednotlivych skupin

zameéstnancu.
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Naptiklad u skupiny fakturantek sekretaridtu byl zménén systém hodnoceni podle
vzniklé situace. Pivodné podnik zaméstnaval 5 pracovnic, které se stfidaly v dennim
rytmu na ranni a odpoledni sménu. Pti odchodu 5. pracovnice na matetskou dovolenou,
se na uvolnéném pracovnim misté vystiidalo nékolik adeptek, ale smény a pracovni
vytizenost nevyhovovala zadné znich. Majitel firmy byl pozadén zbyvajicimi
fakturantkami, zda by pfistoupil na jejich navrh: pracovat pouze ve ¢tyfech v kancelafi,
stim, ze bude mozné 5.mzdu si rozdélit. Na jedné strané¢ jsou nuceny zajistit
bezproblémovy chod kancelafe, coz znamend, pokud bude jedna z nich nemocnéa nebo
cerpat dovolenou, musi si ostatni tfi rozdé€lit smeny tak, aby byly v kanceléii neustale
pfitomny v poctu dvou po celych 14,5 hodin provozu. Prakticky to znamena
prodlouZené smény a smény délené. Na tento systém mayjitel firmy pfistoupil a da se
fici, ze pro fakturantky byla tato zména v hodnoceni tak zasadni, Ze od 1. ¢ervna 2008
pracuje kolektiv ve stejném sloZeni, zvySeni mzdy se tak stalo hlavnim faktorem, ktery

pozitivné ovlivnil fluktuaci zaméstnankyn.

Mzda této pracovni skupiny zaméstnankyn se v soucasné dobé sklada z:
v' pevné ¢astky dané pracovni smlouvou,
v odmén — vySe zavisi na pristupu k plnéni svéfenych tkoli, pracovnim chovani,
v" osobniho hodnoceni — ptedstavuje ¢astku odpovidajici 0,05% z mési¢niho obratu
firmy, coz lze ovlivnit snahou o maximalizaci uzavienych zakéazek ze strany

volajicich a objednavajicich si zdkaznik.

2.3.3 SWOT analyza podniku

PRILEZITOSTI

* moderni technologie (skladovaci a manipulaéni technika, auta zajistujici

distribuci k zakazniktim),

* moderni vybaveni firmy (vybaveni prezen¢nich prostor, socidlni zatizeni pro

zameéstnance),

= zapojeni do Frozen Aliance (ndkupni a prodejni aliance velkoobchodi, cilem

zapojeni je posilovani konkurenceschopnosti podniku),
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* budovani vlastni obchodni znacky (prodej vyrobkli domaci produkce),
* rozséhl¢ skladovaci prostory,
* moznost rozsifeni podniku na vlastnim pozemku.
HROZBY
= konkurence (napf. Makro, Nowaco),
= rUst cen potravin,
= pokles poptavky zdkaznikd,
* rlst cen energii, pohonnych hmot,
= platebni neschopnost odbératelt,

= zatizenost podniku Givérem,

ekonomicka krize.
SILNE STRANKY
» dlouhodoba tradice podniku,
= vyhodna lokalita na okraji mésta,
» dobra dopravni dostupnost a napojeni na mezinarodni trasu,
* vlastni vozovy park.

SLABE STRANKY

chybéjici uceleny motivaéni program podniku,

fluktuace zaméstnancu (fidici),

=  nemoznost kariérniho rastu,

kvalifikace zaméstnanct (skladovi manipulanti a délnici ve vyrob¢).
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2.4 MOTIVACE OBCHODNICH ZASTUPCU JAKO KLICOVYCH PRACOVNIKU

Uspéch podniku je vysledkem snahy viech zaméstnanctl, zejména v malém podniku,
kdy je kazdy zaméstnanec pod drobnohledem piimého vedeni firmy. Nejvice zfetelny
pfinos pro podnik pfedstavuje skupina obchodnich zéstupct, jejichz ohodnoceni
vyjadfuje pfimy vztah snahy a zajisténého obratu pro firmu. Pravé z diivodi moznosti
kvantifikovatelného pfinosu pro podnik, specifikace cilti a v kontrole plnéni téchto at’
kratkodobych, ¢i dlouhodobych cili firmy, se Vv této bakalaiské praci zamétuji na

motivaci skupiny obchodnich zastupci.

2.4.1 Specifikace pracovni skupiny OZ

Pozadavky kladené na povolani OZ jsou vyssi, co se tyce naroki na psychiku, zvladani
stresovych situaci, ,,natlaku“ firmy, pro kterou pracuji, mnohdy jsou tito pracovnici
v kazdodennim kontaktu se zakazniky témét 24 hodin denné. Obchodni zastupci tak
musi Celit mnoha nezddoucim situacim, které je nucen v podstaté fesit sam, protoze
nepracuje Vv kolektivu. Své zakazniky si musi ziskat a udrzet, musi o n¢ systematicky
pecovat. OZ pracujici u firmy delsi dobu, je podnikem cenén nejen pro znalost terénu,

trhu a zakaznikd, ale mnohdy pro samotnou oblibu a sympatie u ,,svych® zakaznikd.

Dle firemnich vypoctu byla zjisténa skladba zajistovaného obratu, kdy 90% vsech
prijatych objednavek je zprosttedkovano OZ, 5% zajist'uji telefonicky fakturantky a 5%

objednavek uzavira majitel firmy s velkoodbérateli.

Graf ¢. 3: Skladba zajistovaného obratu firmy

5% 5%

m0ozZ
m Majitel

Fakturace

Zdroj: vnitini, vlastni zpracovani, Plzen, 2012

Z pohledu na graf je zietelné, ze pravé OZ jsou klicovymi pracovniky zajistujici ptijem

podniku ve formé redlnych trzeb. Je nutné podotknout, zZe toto povolani stanovuje
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specialni pozadavky na chovani, jedndni, vystupovani pracovnikl, ale také jejich

povahové vlastnosti, charakter, odolnost vici stresu a zodpovédnost a cilevédomost.

Od roku 2006 je ve firm¢ zaméstnano 8 OZ, k pivodnim sedmi byl ptijat v roce 2005
posledni, za ucelem posileni plzeiského regionu. Primérna fluktuace (odchod
pracovnika z podniku, ukonceni pracovniho poméru) ve firmé¢ béhem péti let u skupiny
obchodnich zastupct ¢ini  4,4%."° Uvazime-li, 7e dle vyzkumi spoleénosti
PricewaterhouseCoopers je medianova hodnota celkové fluktuace v CR 14,8%
a doporu¢ena mira 5-10%, pak se podnik pohybuje pod spodni hranici tohoto rozmezi.*’
Podobn¢ uvadi Mayerova, Ruzicka (2000, s. 114) optimalni miru fluktuace zajistujici
ptirozenou obménu pracovnikti v Kolektivu, Vvrozmezi 6-10% celkového poctu

pracovnikii.

Na nésledujicim grafu €. 4 je zndzornéna struktura OZ dle pohlavi.

Co se tyce veékové struktury, je primérny vék OZ 40,5 roku.

Graf ¢. 4: Struktura OZ dle pohlavi

m Muzi

B 7eny

Zdroj: vlastni zpracovani, Plzen, 2012

Nasledujici graf ¢. 5 rozd€luje obchodni zéstupce dle dosazeného vzdélani na dvé
skupiny, pfedstavované stiednim odbornym uciliStém a stfedni Skolou

ukondenou maturitou.

16 Zdroj: vnitini data firmy, vlastni vypocet, Plzef, 2012

" Nage penize. cz, ekonomické zpravodajstvi, [online], stazeno 15. 3. 2012. Dostupné na:
http://www.nasepenize.cz/spolecnostem-v-cesku-se-nedari-snizovat-vysokou-miru-fluktuace-
zamestnancu--2801
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Graf ¢. 5: Dosazené vzdélani OZ
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m S5 s maturitou

Zdroj: vlastni zpracovani, Plzen, 2012

V tnoru 2008 ukoncil spolupraci s firmou jeden z obchodnich zéastupct, ktery byl
zodpovédny za oblast Sumavy — Zeleznorudska, Susicka a Klatovska. Tento pracovnik
presel ke konkuren¢ni spolecnosti, a nasledujici mésic klesl obrat firmy Vv této oblasti
037%, po Sesti mésicich, v dobé vrcholici turistické sezony, byl obrat stile jesté
0 17,4% nizsi. Nelze samoziejm¢ opomenout ostatni faktory pilisobici na obrat, ale

vedeni firmy si uvédomilo, jak je podnik pravé v oblasti OZ zranitelny.

Na nésledujicim grafu €. 6 je znadzornén celkovy obrat firmy béhem poslednich péti let,
prudky pokles obratu v roce 2008 je zptsoben zcela jisté ekonomickou krizi, navic ale

i ztratou z odchodu jednoho z OZ.

Graf ¢&. 6: Obrat firmy v jednotlivych letech, v K¢&
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Zdroj: vnitini data firmy, vlastni zpracovani, Plzen, 2012
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Detailni pohled na obrat firmy Vv problematickém regionu v jednotlivych mésicich, je

znazornén na grafu €. 7.

Graf &. 7: Obrat firmy v regionu, ktery opustil 0Z
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Zdroj: vnitini data firmy, vlastni zpracovani, Plzen, 2012

Po odchodu OZ ztymu, bylo provedeno nékolik opatieni — sjednani konkurencni
dolozky do mandatni smlouvy a pfisné vedend databdze vSech odbératelli. Na volné
pracovni misto byl vybran okamzité fidi¢, ktery sice nemél zadné specidlni vzdélani ani
nebyl vySkolen jako OZ, ale zajist'oval distribuci zbozi v této oblasti, tzn., m&l znalost
celé oblasti a hlavné zékazniki. Dobrym ptredpokladem pro tuto praci byly jeho
komunikacni vlastnosti. Manazerka obchodu, coby profesionalni a vySkolena obchodni
zastupkyné, sama zajiSt'ovala pfijem objednavek, navstévovala zakazniky a obnovovala
poSkozené obchodni vztahy. Napomocny byly i1 asistentky z fakturacniho odd€leni,
coby telefonistky, zajist'ujici kontakt se zakazniky.

K celkové finanéni ztraté nasledkem odchodu OZ je nutno jeSté piipocitat unik

informaci, snizeni divéryhodnosti podniku a demotivaci ostatnich zaméstnanct.

2.4.2 Systém prace OZ

Se vSemi obchodnimi zastupci uzavird podnik mandatni smlouvu. Pfedmét této smlouvy
je v ¢l 1 definovan jako ,,zdvazek obchodniho zdstupce cinit na ucet firmy pravni ikony

smeérujici  k zajisténi prodeje a propagace zbozZi firmy a zavazek firmy uhradit
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obchodnimu zdstupci za jeho dcinnost odménu“'®. Mandatni smlouva vymezuje
povinnosti obchodniho zéstupce a povinnosti firmy, platebni podminky pro prodej
zbozi, zaveérecna a prechodna ustanoveni.

Obchodni zastupci pracuji na zivnostensky list, veSkeré naklady, tykajici se
zdravotniho, socidlniho pojisténi, odvodu dani, pohonnych hmot, tthrad poplatki za
telefon, si hradi sami.

Odmeéna za cinnost OZ spociva v urcité procentni sazbé z celkové mésicni hodnoty
zékazniky odebrané¢ho a zaplaceného zbozi, myslena je Castka bez DPH. Odména se
vypocitava ze vSech objedndvek v daném meésici, které obstaral OZ a které, jak zminéno

vyse, jiz byly zékaznikem uhrazeny.

Stanoveni vySe odmény:

a) prodej uhrazeného zbozi do 1 mil. K¢ 1,9%
b) prodej uhrazeného zbozi v rozmezi 1mil. — 1,5 mil. K¢ 2,4%
€) prodej uhrazeného zbozi nad 1,5 mil. K¢ 2, 9%.

Kromé této Castky nalezi OZ odmény, které jsou ziskdvany jejich podilem na plnéni
kratkodobych 1 dlouhodobych cild firmy. Kratkodobé cile jsou odvozeny od
momentalnich potieb firmy, tj. podil na prodeji vyrobkd, které podnik chce nebo
potiebuje prodat, zbozi s kratkou zaru¢ni lhitou, snaha o uvolnéni skladovych prostor.

Dlouhodobé cile pak spocivaji v posilovani dobrého jména podniku a pozice na trhu,
konkurenceschopnosti, obsazeni Zadoucich segmentii trhu nebo zajiSténi prodejnosti

urcité znacky zbozi.

2.4.3 Prehled motivacnich prostiedki OZ

Kromé& procentni provizni odmény nalezi OZ jest€ dalsi firemni odmény, které jsou
definované v mandatni smlouvé a jsou postaveny tak, aby mohly OZ motivovat a tedy

umoznovat zvyseni jejich pfijmd, ale také penalizovat a sankcionovat.

Kazdy tyden je vyhlaSena Tydenni akce spocivajici v nabidce ¢tyf az Sesti polozek,

které mé podnik zajem prodat at’ z divodu uvolnéni skladovych prostor, kratké zarucni

!® Mandatni smlouva uzaviena mezi firmou (mandantem) a obchodnim zastupcem (mandantem). Plzeti,
2012, vnitini material firmy.

38



lhiity nebo z diivodu omezené¢ho mnozstvi téch polozek, které byly potizeny za Gicelem
obohaceni sortimentu. V Tydenni akci také ,.kon¢i* zbozi, které bylo nakoupeno za
ucelem zpestieni nabidky, ale nesplnilo ocekavany efekt a do stalého sortimentu jiz
nebude zatazeno. Zde se projevuje i spoluprace mezi ostatnimi podniky, které si urcité
zbozi sami ve slevach a specialnich nabidkach poskytuji. Nejlepsi prodejce Tydenni
akce obdrzi odménu 600 K¢/akei, druhé misto ziskdva 300 K¢. Naopak prodejci, ktery

se umisti na poslednim misté, bude strzeno 600 K¢ a predposlednimu 300 K¢.

Dals$imi podptirnymi prostfedky prodeje jsou Mimoradna nabidka a Ak¢ni nabidka,
tzv. Letak, ob¢ s platnosti na kalendaini mésic, pfiCemz Akcni nabidka se svym
sloZzenim zamétuje spiSe na gastronomické podniky a podniky zavodniho nebo Skolniho
stravovani. Mimofadnd nabidka je pak spiSe zaméfena na maloobchod, jak svym

sloZzenim, tak nabizenym maloobchodnim balenim dostupnym jen v kartondznim baleni.

Dalsim podptirnym prostifedkem prodeje zbozi jsou pak Externi ceniky, které se
skladaji z urcitych, nejprodavanéjSich a nejzadanéjSich polozek ze strany zakaznika
odbératele. Ten ma vytvofen sviij vlastni cenik s pevnymi cenami, ktery se dle potieb

obménuje.

Poslednim z ceniki ve vy¢tu motivator je Cenik VIP, ktery muze byt bud pevné
nastaven na urcitého odbératele, nebo jej mize OZ pouzit jen, co se tyCe jednotlivych

polozek, opét pro stimulaci podpory prodeje.

Krom¢ zminénych cenikli a nabidek mohou obchodni zéstupci nakupovat zbozi
z firemniho sortimentu s 13% slevou, a to jak pro své osobni potieby, tak za ucelem
nakupu vzorkl pro své zakazniky. Dale maji moznost vyuzit az 5% slevy na jednotlivé

polozky zbozi, které ale jiz nesmi byt v n¢jaké akci.

Dostupnost Mimotadné nabidky, Akéni nabidky a Nabidkového listu (zékladniho
sortimentu, ktery je aktualizovan kazdé dva mésice) je na webovych strankach firmy,

stejné jako piehledu celkového sortimentu zbozi, v€etné obrazového materialu.

Kazdé pololeti je realizovano srovnavani vytvotrenych vysledki na firemni schiizi, kdy
je hodnocen zastupce, ktery ziskal nejvice novych zékaznikii, nejvétsi obrat, ,,skokan*
roku ve vysledcich dle obratu. Odmény jsou nejen financni, ale také nepenéZni, napf.

poukdzka na ndkup firemniho zbozi, na pohonné hmoty, novy mobilni telefon.
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KazZdoroc¢né ziskava na vyro¢ni schiizi obchodni zastupce S nejlepsSimi vysledky prace,

dle hodnoceni firmy, jako bonus zdjezd dle vlastniho vybéru v hodnoté 10.000 K¢&.

OZ zajistuji ve spolupraci s partnerskymi dodavateli predvadéni a ochutnavky
vyrobka (napf. bramborové piilohové produkty, zmrzliny, dezerty, pecivo)
u zakaznikl. Dodavatelské firmy se zase snazi nabizet vyhodné akce pro OZ — zejména
vyrobci a distributofi bramborovych vyrobkl, ve snaze podpofit prodejnost a publicitu
znaCky, nabizeji akce typu: za prodej kazdého kg ,,A“ produktu ziskd OZ zpét
0,02EUR. Tento zpétny bonus je Cerpan nasledné napt. formou poukdzky na pohonné

hmoty ptimo od dodavatelské firmy.

Obchodni zastupci jsou motivovani k ziskdvani novych zékazniki — coz je predpoklad
rozvoje firmy a zvySovani obratu. Novym zdkaznikem je myslen ten, ktery minimalné
po dobu Sesti mésict piedchazejicich datu, kdy byla domluvena spoluprace, neodebiral
od firmy zbozi. Novy zakaznik musi spliiovat podminky odbéru zbozi alespon
1x v mésici v objemu vyssim nez 4.000 K¢ a v celkové hodnoté 12.000 K¢ ve tfech po
sob¢ nasledujicich mésicich. Odmeéna za nového zdkaznika je vyplacena soucasné
s celkovou mésicni provizni odménou, pficemz tato odmeéna Cini 300 K¢ za kazdého
nove¢ ziskaného zékaznika. V opac¢ném piipad¢ je pak OZ penalizovan, viz. penalizace

OozZ.

Z celkové nabidky sortimentu byly vybrany ur¢ité polozky zbozi - chlazena veprova,
hovézi a kufeci masa - které podnik povazuje za kli€ové a pilifové z pohledu poptavky
zakaznikd. U téchto poloZek je vyrazné snizena marZe, ¢imZ se zboZi stdva pro
zakazniky cenové velmi zadouci. Vyplacena provize z téchto polozek je ale jen ve vysi
1%. OZ ma moznost tento sortiment dle svého uvéazeni vyuzivat jako ucinnych

pomocnych podplrnych prostfedkil k ziskdvani a udrzeni zakaznik.
Sluzby poskytované zakaznikiim

e pii uzavieni Radmcové smlouvy o uzavirani kupnich smluv, méa odbératel

moznost platby na ptevodni ptikaz s ur¢enim doby splatnosti,

e moznost platby stravenkami, kdy k celkové castce zakazky je pfipoctena
6% provize pro podnik — sodbératelem musi byt uzaviena také Ramcova

smlouva,
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e pujcovani majetku firmy zakaznikim - mrazicich pulti a lednic, fritéz, peci
k dopékani peciva, myCky nadobi, kdy musi byt se zakaznikem uzaviena
ramcova kupni Smlouva o umisténi a splnény nasledujici podminky:

a) mesicni odbér zbozi minimaln¢ 15.000 K¢ pro ziskani lednice nebo
mraziciho zafizeni,

b) mési¢ni odbér zbozi minimalné 8.000 K¢ pro ziskani fritézy.

Obchodni zastupce miize svym zdkaznikiim, ve zvlast€¢ vymezenych piipadech,
poskytovat sponzorské dary, kdy OZ mé finan¢ni spoluucast ve vysi 20% z celkové

ceny bez DPH.

OZ pracuji s firemnimi pfistroji HTC, vnichZz je specidlni, pro jejich potieby
nainstalovany software, umoziujici propojeni dat s firemni databazi, se stavem zbozi na

sklad€, mohou jim vytvaret a archivovat objednavky a komunikovat mailovou postou.

Podpora OZ ze zazemi firmy: zejména v dobé dovolenych, tak aby byl zajiStén piijem
pro OZ a obrat pro firmu, je zajisténo uzavirani objednavek se zakazniky telefonicky,
coz zajist'uyji fakturantky, dale pak rozesilaji zakaznikiim Mimotadné nabidky a Ak¢ni

nabidky.

Podnik zajistuje poskytovani propagacnich materiala ke zbozi a v ramci podpory
spoluprace mezi dodavatelskymi podniky pak zajiStuje spolupraci S obchodnimi

zastupci dalSich firem, napf. vyrobce peciva, bramborovych vyrobkt a zmrzlin.

2.4.4 Penalizace OZ

Podnik se snaZi vychdzet maximalné vstiic OZ, co se tyce flexibility v cenach, sluzbach
zakaznikim, na druhé stran€¢ chce mit jistotu zajisténi svych pohledavek. Proto pokud
zékaznik nezaplati v€as, ve splatnosti sviij zavazek, je to OZ, kdo je penalizovan.
Pokuta za v€as neuhrazené odebrané zboZi €ini za predchozi mésic 100 K¢ za jednoho
zakaznika, pfi¢emz se tato ¢astka mési¢né navysuje o 100%.

Obchodni zastupce se ale miiZze branit uzavienim ramcové smlouvy s odbératelem, ¢imz
vznika smluvni pravni vztah a penale pak plati pfimo dluznik. Soucasti téchto smluv je
i rozhod¢i dolozka, K zajisténi vymahani pohledavek slouzi spoluprace s Unii pro

rozhod¢i a mediaéni fizeni CR.
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Dalsi hrozby pokut pro OZ:

e netcast na firemni porad¢€, seminaii bez vazného divodu, stoji OZ 500 K¢,

e Vvdobé cerpani volna, coz muze byt 20 dni vroce, je povinen piedat
fakturacnimu oddéleni databazi zakaznikli, snimiz budou po danou dobu
zajisStovat objednavky fakturantky, asistentky, pokud tak neulini, je firma
opravnéna ulozit jednorazovou pokutu ve vysi 1.000 K¢,

e odecCteni castky 100 K& ze zdkladni odmény za zddného nové ziskaného

zakaznika v kalendainim mésici.

245 Zavérecné konstatovani tykajici se motivacnich prostredki OZ

Toto byl uceleny pifehled motivatori a stimulatorG price OZ, tak jak vyplyva
z Mandatni smlouvy uzaviené mezi OZ a firmou. Po konzultaci S manazerkou obchodu
I majitelem firmy, jsme dospéli k zavéru, ze podnik, pravé proto, ze dosud nema
vypracovany Motivac¢ni program, ma zajem na hlub§im poznani pracovni problematiky,
zabranéni pfipadnym problémlm, které by se touto neznalosti mohly projevit. Zajem
vedeni firmy je 1 na dal$im zkvalitiovani prace OZ, ktefi jako produktivni slozka
podniku mohou zabezpecit zvySovani obratu firmy a posilovani konkurenceschopnosti

na trhu, coz jsou jak kratkodobé, tak dlouhodobé cile firmy.

K analyze stavajicich motivacnich prostfedkl bude sestaven dotaznik, o jehoZ vyplnéni
budou OZ pozadani. Dotaznik by mél byt zaméfeny na spokojenost a nespokojenost
S pracovnimi podminkami, se zplisobem fizeni, hodnoceni a odménovani ze strany
podnikového vedeni a S moznostmi ovliviiovani vykonnosti prace. Dotaznik bude

zhodnocen a dle jeho vysledkt bude pfistoupeno k opatfenim, ktera by méla:
v odstranit zji§téné nedostatky,
v posilit Zadouci motiva¢ni prvky,
v' vymezit pfipadné nové prostredky stimulace.

Vypracované vysledky dotazniku budou nadale sledovany a kontrolovany.
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2.5 DOTAZNIK PRO OBCHODNI ZASTUPCE

2.5.1 Struktura dotazniku

V 1. obecné Casti dotazniku se otazky tykaly celkovych aspektli ¢innosti této pracovni
skupiny, jako: dosazené vzdélani, vek, pohlavi, ndklady na vykonavanou ¢innost, ale
také pristupu k jejich praci a spokojenosti s praci ostatnich pracovnikd (asistentky,

fidic1), kteti by mohli praci OZ ovliviiovat, at’ uz negativné nebo pozitivné.

Ve II. ¢asti dotazniku pak byly OZ polozeny otazky tykajici se Ctyi oblasti, které jsou
dilezit¢é z pohledu hodnoceni vykondvané Ccinnosti a nasledného vytyceni
problematickych ¢i  spornych bodi tohoto hodnoceni motivacnich faktord,
ptichazejicich ze strany podniku:

e prostiedkll podpory prodeje,

e problematiky sortimentu,

e spokojenosti s pracovnimi podminkami a

e vztahl s vedenim firmy.

Ve III. &asti dotazniku pak méli OZ moznost ohodnotit stimuly, které jim podnik

poskytuje.

V kazdé c¢asti dotazniku byl vymezen prostor pro vyjadieni vlastniho nazoru OZ. Na
konci dotazniku pak byl vymezen prostor pro mozné vyty€eni navrhii na celkové

zlepSeni podminek jejich prace.

Dotaznik (viz Ptiloha A této prace) byl zaslan OZ mailovou postou, vSichni dotazovani
byly poziddani o vyplnéni a nésledné odevzdani do sbérné¢ schranky na firmé.

Zdiraznéna byla anonymita a uptimnost odpovédi.
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2.5.2 Analyza dotazniku

V I. &asti dotazniku byly pouzity otdzky oteviené, tykajici se problematiky piimo
vyplyvajici z vykonu prace, a otdzky na spolupracovniky, ktefi mohou v konecném

stadiu praci OZ vyrazn¢ ovlivnit, at’ ve smyslu pozitivnim nebo negativnim.

Graf ¢. 8: Obecné dotazovani

Spokojenost s praci fidi¢h

Spokojenost s praci asistentek
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Zdroj: vlastni vyzkum, Plzen, 2012

Co se tyce 1. otazky: ,,Planujete minimalni pocet denné uzavienych objednavek?* -
mezi odpovéd’'mi byl zardZejici negativni pfistup OZ k dennimu planovéni, coz je jako
dilezity ukazatel vykonu denné kontrolovano podnikem. Pfi vyrazné€j§im vykyvu
V poctu objednavek se musi pfistoupit K okamzitému opatfeni — pii Gbytku je nutné
pfizplsobit dopravni linku tak, aby nevznikaly nadbytecné piepravni naklady, pti
zvySeném mnozstvi objednavek naopak rozvozovou linku rozdélit na vice tsekd, které

pokryji ostatni, mén¢ vytizena auta.

Ve 2. otazce tykajici se prace fidicu, bylo této skupiné individualné vytykano zejména
uspéchané jednani, z ¢ehoZz lze vyvozovat i nepiesnost vykladky zbozi, neochota

k zakaznikdm.

V odpovédich na 3. otazku ohledn¢ dotazii na spolupraci s fakturantkami, byla
nespokojenost spojovana pouze s technickym vybavenim a telefonnim spojenim, coz

nesouviselo pfimo s praci OZ nebo ptistupem k ni.

Shrnuti problematiky:

Z 1. ¢asti dotazniku vyplynulo, Ze prace je negativné ovliviiovana jen skutecCnosti, ze
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neni propracovano planovani budoucich ukolii a organizace prace obchodnich zastupct.

I1. ¢ast dotazniku

Graf ¢. 9: Prostiedky podpory prodeje

Prostiedky podpory prodeje

Propagacni Moznost vzorki Vice akci pro  Vice pravidelnych Moznost
materialy zdarma zakazniky schiizek na firm¢  vyraznéjsich slev
pro zékazniky

EANO ENEVIM ®=NE

Zdroj: vlastni vyzkum, Plzen, 2012

Jaké prostiedky podpory prodeje by Vam nejvice pomohly (usnadnily) zvySovani

Vasi vykonnosti:

propagacnimi materidly jsou mysleny rtizné letaky informujici o zbozi, reklamni

tabule, katalogy, které¢ 75% dotazanych oznacilo za pozadované a Zadouci,
stejné tak 87,5% dotazanych povazuje motivujici pro zdkazniky vzorky zdarma,

akcemi pro zdkazniky byla mySlena napt. jiz uskutecnéna akce, kdy
Kk objednavce uzaviené na uritou finan¢ni Castku, byla bonusem poskytnuta
mikrovlnna trouba, jindy zase soutéz o zajezd, kdy podminkou tcasti byla opét

urcita vytvorena objednavka na stanovenou sumu,

100% OZ nepovazuje informativni schiizku s vedenim firmy za piinosnou

a vykonu prace ndgpomocnou,

vice slev pro zdkazniky by uvitalo 75% OZ, v pfipominkach pak byl zminén
divod slev jako hlavniho prostfedku, na ktery zadkaznici ,,sly$i* a nakupuyji,
pozadovéna je flexibilita vySe slev, co se tyce vytvofené¢ho objemu zakazky

a ,,velikosti* zakaznika.
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Z dalSich navrhu:

¢ posunuti lhity uzavérky objednavek tak, aby méli OZ vice Casu pro praci
,V terénu® — jednd se ale o problém technicky, protoze okamzikem uzédvérky
objednéavek zacina prace pro skladniky, ktefi zbozi pfipravuji a pro fakturantky.
Musela by byt posunuta jejich pracovni doba, ktera je jiz takhle Casoveé

naro¢néjsi a vyzaduje urcitou flexibilitu.

% moznost spojit Letak (s platnosti na kalendaini mésic) a Mimotadnou nabidku
pro maloobchod, také mési¢ni, udajné pro nepiehlednost a pocit, ze jsou

zadkaznici ,,zahlceni papiry*.

Shrnuti problematiky:

Z casti tykajici se otazek Prostiedki podpory prodeje jednoznacné vyplyva, ze
obchodni zastupci podporu a pomoc pii prodeji chtéji a velice by uvitali vice
propagac¢nich materiald, vzorkii zdarma i akci a slev pro zakazniky. Za podporu prodeje
ale ani v jednom pfipadé nepovazuji informativni schiizky, které se konaji jen jednou
za dva, za tfi mésice. Pfitom pravé na takovéto schiizce maji moznost konzultovat své
problémy s kolegy, s vedenim firmy, sv&fit se se svymi problémy, nachazet spole¢na

nova feseni zvySovani obratu a svych odmeén.

Graf ¢. 10: Problematika sortimentu

Problematika sortimentu

Hlubai znalost
sortimentu sortimentu

Kvalita zbozi Lep3i informovanost

EANO EMNEVIM mNE

Zdroj: vlastni vyzkum, Plzen, 2012
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Problematika sortimentu — co byste zlepsili, pfipadné jak?
e 50% dotazovanych povazuje svoji znalost sortimentu za dostate¢nou,

50% dotazovanych tedy za nedostate¢nou,

e 25% dotazovanych nevédélo, zda maji zajem o rozSifeni sortimentu, zbyvajici
OZ se rozdélili na dveé stejné protinazorové skupiny, pro rozsifeni stavajiciho
sortimentu bylo 37,5% OZ, stejny podil OZ zavedeni SirSiho sortimentu

nepozaduje,

e 062,5% dotazovanych povazuje kvalitu nabizeného zboZi za odpovidajici,
37,5% OZ by kvalitu jimi nabizeného zbozi zlepsilo (otdzka kvality zbozi je ale

tésn¢ spjata s CENou),

e 62,5% OZ povazuje informovanost, co se tyce problematiky sortimentu, za
nedostacujici, ve vétsin€ pripadl je pozadovéana pravé o kvalité zbozi a zemi
puvodu, zejména u chlazenych hovézich, veprovych mas a kufeciho sortimentu.
Vytykan je zejména sortiment z Polska, ktery je celkové problematicky

I z divodu medializace (Spatné reklamy) ve sdélovacich prostiedcich.

Z chybéjiciho sortimentu byl poZzadovan:
% snidafiovy program pro hotely a restaurace (Sumava, Zapadoceské 1azng),
¢ rozsifeni nabidky sladkovodnich a motskych ryb,

% vice vyrobkd domaci produkce.

Shrnuti problematiky:

V dalsi dotaznikové ¢asti Problematika sortimentu by polovina OZ uvitala hlubsi
znalost sortimentu a lep$i informovanost, coz jsou elementy, které¢ mohou ovlivnit praveé
oni sami — svoji snahou byt informovani, tfeba zrovna na informativni schtizce. Nad
navrhy OZ se lze zamyslet — snidafiovy program ale v sortimentu podnik ma (porcovana
masla, pastiky, dZemy a medy), je tim zfejmé mysleno jeho prohloubeni, coZ je nutné
prodiskutovat a ptipadné zavést jesté v letnich mésicich do turistické sezony. DalSim
navrthem na zlepSeni je rozSifeni nabidky sladkovodnich a motskych ryb — tento
sortiment, ktery je ostatné obsazen i v nazvu firmy — Ryby, driibez — je zastoupen
9 druhy sladkovodnich ryb, dal§i druhy lze objednat i chlazené, a 30 druhy ryb
motskych (kromé polotovarti). Pravé tady mozné selhal jeden z OZ, ktery povazuje

svoji znalost hloubky sortimentu za dostatecnou.

47



Graf ¢&. 11: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi podminkami

Jste spokojeni s Ocenil/a byste Vyhovuje Vam Uvital/a byste Zdaji se Vam

praci, kterou motivacni kurz?  systém hodnoceni moznost vice akei pozadavky firmy
vykonavate prace, vzhledem k na podporu vysoké?
jeji naro¢nosti? prodeje?

EANO ENEVIM ENE

Zdroj: vlastni vyzkum, Plzen, 2012

Otazky tykajici se spokojenosti s pracovnimi podminkami:

e 100% dotazovanych vyjadiuje spokojenost s praci, kterou vykonavaji,

e motivacni kurz by ocenilo jen 25% dotazovanych OZ, ostatnich 75% nema

zajem, ale 2 z OZ jiz motivacni kurz absolvovali, tzn., 50% OZ motivacni kurz

nema, a ani nepozaduje,

e i OZ povazuje systtm hodnoceni za odpovidajici ndro€nosti, Y4 se citi

nedocenéna a zbyvajici %2 dotazanych zvolila vyhybavou odpovéd nevim. Zde

bylo v 50% vytykédno hodnoceni Tydenni akce, jejiz pouziti povazuji OZ za

demotivujici,

e 87,5% se opét piiklani k mozZnosti zvysit pocet akci na podporu prodeje,

o 25% OZ se zdaji pozadavky firmy vysoké, 12,5% se odpovédi vyhnulo

a 62,5% povazuje naroky firmy za piimétené.

Shrnuti problematiky:

V hodnoceni otazek tykajicich se Spokojenosti s pracovnimi podminkami je, pro

podnik jisté poteésuji, 100% Konstatovani spokojenosti s vykonavanou praci.

Polovina OZ nepovazuje motivacni, ani jiny vzd€ldvaci kurz za piinosny, dalSich

25% uvadi, ze tento kurz jiz absolvovala. Otazkou ovSem zustava, jaky to byl kurz, na

jaké dovednosti zaméteny, a kdy ho OZ absolvovali?
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V systému hodnoceni bylo z 50% bohuzel vyuzito moznosti odpovédi ,,nevim®. Stejny
podil dotazovanych ale poukazuje na nespravedlivé hodnoceni skrze Tydenni akci, jejiz
plnéni je pfedmétem Mandatni smlouvy, a tedy zavazujici. Této akci je vytykana
nevhodna skladba nabidky, podminky plnéni a je povazovana za nemotivujici.

Z pohledu pozadavkl kladenych na OZ: 25% povazuje naroky za vysoké, vezmeme-li

13

Vv avahu jest¢ odpoveédi ,ne“, kdy OZ nedokaze néarocnost posoudit, zbyva jen

62,5% dotazanych, kteti nejsou, dle svého nazoru, pietéZovani svoji praci.

Graf ¢&. 12: Vztahy s vedenim firmy

Vztahy s vedenim firmy

Je hodnoceni Vasich Zda se Vam systém  Predstavoval/a by jste si Zajistuje vedeni firmy

vysledkil spravedlivé? hodnoceni ptehledny? vys$i hodnoceni, dostate¢nou podporu k
vzhledem k naro¢nosti ~ obchodni ¢innosti?
prace?

EANO ENEVIM =NE

Zdroj: vlastni vyzkum, Plzen, 2012

V tomto grafu, ktery se tyka vztahi s vedenim firmy, je oproti predchozim

castem, vyraznéjsi podil odpovédi ,,nevim*:

e nespravedlivé povazuje hodnoceni 12,5% OZ, stanovisko nevim zaujalo
25% dotazanych, tj. 37,5% OZ neni spokojeno s hodnocenim, spravedlivé
povazuje hodnoceni 62,5% dotazovanych. Zminovana byla opét Tydenni akce,
kdy je za maly prodej penalizovan i OZ, ktery je momentalné na dovolené nebo

nemocny.

e piehlednost systému uspokojuje 62,5% respondentli, nespokojenost vyplyva
z odpovédi ne a nevim 37,5%, oproti ptedchozi otazce tykajici se spravedlivosti
hodnoceni je zde opét zminiovana Tydenni akce, ale jako piehledna (ptfehledna,

ale nespravedliva, ve smyslu zodpovédnosti za vysledky),
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u odpovédi tykajicich se vys$siho ohodnoceni vzhledem k vykonu byli OZ

rozdéleni na dvé poloviny, 50% si mysli, Ze by si zaslouzili vyss§i hodnoceni,

50% OZ si pfimym vztahem mezi ndrocnosti a odmeénou nejsou jisti,

75% dotazanych OZ si mysli, Ze vedeni firmy zprostiedkovava dostatecnou
podporu jejich praci, ptipominky jsou opét k neposkytovanym vzorklim zdarma
(vzorky, které si mohou koupit s13% slevou, za podporu nepovazuji)
a k situaci, ze si OZ musi u svych zakaznikd vybirat platby ve stravenkach.

Zakaznik ma platbu navySenou o 6%, stravenky vybere u zakaznika OZ, ktery je

také odevzda na centralu, a penize jsou pievedeny na tcet podniku.

Shrnuti problematiky:

Z casti dotazniku, ktery hodnoti Vztahy svedenim firmy a tykd se otazek
spravedlnosti, ptfehlednosti hodnoceni a odpovidajicimu poméru naro¢nosti prace
a hodnoceni za ni, vyplyva, Ze nejsou OZ zcela spokojeni. Problematicka je otdzka
vzorkd zdarma, zde je jist€ misto k diskuzi protoze, zakoupené vzorky s 13% slevou,
které OZ poskytne zdkaznikovi jako obchodni vzorek, si miize odecist jako danoveé
ucinny naklad. Navic, podnik vychéazi zddostem o vzorky vstfic, sta¢i jen domluva,

mnohdy se rozdé€li velké baleni na mensi ¢asti, pro vice OZ, iniciativa ale v tomto

ptipadé musi vychazet zdola.

Ve III. ¢éasti dotazniku, kterd se tykala hodnoceni stimuld poskytovanych podnikem,

byl dle Cetnosti odpovédi vypocitan koneény vysledek jejich aritmetickym priamérem.

Hodnoceni bylo na stupnici 1(nejlepsi hodnoceni) az 5:

Tabulka 5: Hodnoceni stimulia z pohledu OZ

1.

2.

Informativni schuzky

Podpora Vasi prace podnikem
System finanéniho hodnoceni
Uznani a pochvala ze strany podniku

Moznost finanénich odmén, ktere zvysuji prijem

Zdroj: vlastni vyzkum, Plzen, 2012
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Nejhtte ohodnoceny byly finanéni odmény, kterymi si OZ muizou zvysit sviyj celkovy
pfijem (napf. odména za nové ziskané¢ho zdkaznika nebo vyhra v Tydenni akci).
Nepftiznivé byla hodnocena pochvala a uznani ze strany podniku a systém finan¢niho
hodnoceni, nejlépe hodnoceny pak byly podpora prace a informativni schiizky (o které

ale OZ nemaji zajem).

Na tomto misté by bylo vhodné se detailnéji vénovat financnim odménam, které jsou
zakotveny v mandatni smlouvé.

Secteme-li financni piinosy téchto motivatorti, muze si obchodni zéstupce ,.ptivydélat*

Kk procentuelni provizi ¢astku minimalng:
+ 600 K¢ tydné: vyhra v Tydenni akei,
+ 2700 K& mésicné:  4x vyhra v Tydenni akci plus min. za jednoho nového

zakaznika 300 K¢,

+ 33.600 K¢ rocné: 52x vyhra v Tydenni akci plus kazdy mésic min. jeden novy

zakaznik, tj. 3.600 K¢,

ale také utrzit ztrdtu minimalné 31.200 K¢ ro¢né snizenim odmény za umisténi se na

poslednim misté¢ v Tydenni akci, plus dalsi mozné ¢astky za neuhrazené faktury po

splatnosti, absenci noveého zdkaznika za dany mésic.

Dle dotazniku jsou priimérné ujeté km za rok/OZ 34 000, pri prumeérné spotrebé auta
6 litri/100km nakoupi OZ 2 040 litri/rok, tj. celkem za 71.400 K¢/rok za pohonné
hmoty.

Prumeérné naklady OZ na telefon: 2.200 K¢/mésic.

Piepocteme-li ¢astku 33.600 K¢, o niz si 1ze zvysit piijem za rok:
e na litry pohonnych hmot pfi primérné cené 35 K¢&/I, mize OZ usetiit az 960 litra
ro¢ne. To je Castka predstavujici, pfi primérné spotiebé auta 6 litr/100km,
16 000 ujetych kilometrd zdarma jako bonus a témét 2 ro¢ni utraty (71.400 K<)
za pohonné hmoty,
e priamérny ufet OZ za telefonické hovory je 2.200 K¢/mésic, tzn., Ze by OZ

usettil vic, nez cely ro¢ni ucet za telefonni platby.

Shrnuti problematiky:
Velll. ¢asti dotazniku, ktery hodnotil Skdlou od 1 do 5 stimuly poskytované
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podnikem, se na prvnich dvou mistech, jako nejlépe hodnocené umistily informativni
schiizky a podpora prace podnikem. Nejhtiife hodnocené financni odmény by mély byt
prodiskutovany na schiizce OZ, otazkou je, jestli jim OZ vibec rozumi, zda nejsou

automaticky povazovany jen za stimuly zatéZujici a penalizujici.

52



2.6 VYSLEDEK ANALYZY DOTAZNIKU PRO OZ

Z analyzy dotazniku byly zjistény rozpory v nazorech obchodnich zéstupct:

obchodni zastupci pozaduji k plnéni svych tkoli od podniku podporu — jak
materialni, tak i finan¢ni a leps$i informovanost, ale vykazuji jen malou ochotu
sami se o znalosti pficinit, ziskat vice informaci, projevuje se spiSe pasivita
jedinci, o ¢emz svédCi 1 nevyuzitd moznost vyjadfit se k problémim
anavrhnout zlepSeni, jednim z diivodi mize byt i nedostatecna kvalifikace

(viz Graf ¢. 5: Dosazené vzdélani OZ),
informativni schiizky — tyto schtizky:
» mnepovazuji ani v jednom piipad¢ za prostiedek podpory prodeje,

» chtéji vétsi informovanost, ale nemaji zdjem o vice téchto informativnich

schiizek,

» V hodnoceni stimull se pravé schiizky umistily na prvnim misté (spolu
S podporou prace podnikem), tim se ovSem OZ dostavaji do nazorového
konfliktu, kdy na jedné stran¢ jsou schizky hodnoceny pozitivné, na

stran€ druhé odmitany.
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2.7 NAVRH OPATRENI PODNIKU

Pokud je prace pro zaméstnance narocnd, klade na né vysoké naroky, jsou ohrozeni
frustraci a stresem, ktery pak ohrozuje jak samotné zameéstnance, tak jejich vykon
a profit podniku. Témto situacim se d& ptredchézet urCovanim priorit ve zdolavani
pracovnich ukoli, organizaci prace, komunikaci s kolegy, pfedavanim si zkusenosti. OZ

si ve své praci musi véfit a pracovat s chuti.

Resenim této situace mize byt:
1) interni podpora OZ samotnym podnikem,
2) externi podpora OZ formou vzdélavaciho kurzu, zprostfedkovaného

specializovanou firmou.

2.7.1 Interni podpora OZ podnikem

Interni forma podpory by méla spocivat ve zméné stimulacnich faktord, jejich G€innosti
a zviditelnéni pfinosnosti pro OZ. Obchodni zéastupci musi stimulim a podnétim

podniku rozumét, chapat jejich pfinos tak, aby je povazovali za dilezité a motivujici.

Informativni schiizky jako hlavni cil

Hlavnim cilem interni formy podpory podnikem je zvySeni prestize informativnich
schlizek pro obchodni zastupce. Tyto schlizky, které se uskuteciiuji jednou za dva, za tii
mésice, by mély byt pro OZ ziddoucim stimulem, primdrnim prostiedkem ziskdvani
informaci o novinkéch v sortimentu, moznostech zvySovani obratu, ziskdvani a udrzeni
zakaznik®. Informativni schlizky musi byt pfinosné jak pro podnik, tak pro obchodni
zastupce, nelze je hodnotit jako stimuly, které plytvaji casem a financemi.

Podnikové vedeni propracuje strategii pfistupu k informativnim schiizkam, ktera bude
spocivat ve vytyCeni zdkladnich problematickych bodl, jimiz se chtéji OZ na dané
schiizce vénovat. Pfed konanim této schiizky budou tedy od kazdého OZ poZzadovana
témata, jimiz je zapotiebi se vénovat, s nimiz se potykaji a kterd jim pfinéaseji nejvetsi
problémy, bude vypracovan program (jako vstupni dokument) tohoto pracovniho
mitinku. Zapojenim do piipravy téchto schizek bude zajisténa aktivni spolupréce,

zajem o Ucast a podnétnost jednani.
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Informativni schiizky musi spliiovat pozadavky problematiky tohoto stimulu jako:

¢ prostiedku podpory prodeje S cilem zvysit informovanost o sortimentu, jeho

skladbé, kvalit€, baleni a vlastnostech,

X/

¢ nastroje k odstranéni komunikaénich bariér — motivovat k vyméné nazoru,

zkuSenosti, vést dialog nejen mezi OZ, ale i mezi podnikem a skupinou

obchodnich zastupct,

X/

«» prilezitosti k diskuzi o problematice odménovani — jeho pochopeni,

zakomponovani jednotlivych ¢asti do celkového systému hodnoceni, na zéklad¢

spole¢né diskuse vyty€it moznosti zmén a postuptl ptinosnych pro ob¢ strany,

+ hodnoceni vysledki prace, sestaveni zebficku OZ dle prodejnosti, pfistupu

K préci, aktivity jednotlivet i celého tymu.

Vystupem schiizek bude Informativni letak pro OZ, jako shrnuti nejdulezitéjsi
problematiky, uceleny zavér, seznam piinost a novinek.

Nésledné bude provedena kontrola plnéni ulohy tohoto stimulu, pficemz pii negativnim
vysledku tohoto procesu, pokud by i nadale nebyly zjiStény ptinosy téchto schizek, by
podnik pfistoupil k hlubsimu pojeti a formou vikendového soustiedéni, by se snazil

zabezpecit G¢innéjsi a efektivnéjsi zajiSténi piinost.

2.7.2 Externi forma podpory OZ

Externi podpora OZ bude zajiSténa formou vzdélavaciho kurzu, jehoz absolvovani bude
podpofeno podnikem, a to z diivodu oboustranné vyhodnosti. Kurz bude koncipovan
tak, aby postihoval vSechny elementy pracovni ¢innosti OZ. Jeho naplii se bude skladat
z ¢asti Komunikacnich dovednosti a z ¢asti Prodejnich dovednosti a odpovidat bude
konkrétnim pozadavkiim jednotlivych zastupct. VySe zminéna oboustranna vyhodnost
bude spocivat v uhradé moznych rizik obchodnimi zastupci, ovSem za dostatecné

motivace finan¢nimi prostfedky ze strany podniku.

Vyty&eni zakladnich bodu implementace kurzu:

1) analyzovat hlavni nedostatky prace jednotlivych OZ (komunikace,

prezentace, taktiky prodeje, péce o zdkaznika),
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2) vybér vhodné skladby motiva¢niho kurzu na zakladé provedené analyzy,

v

primérnym obratem, tj. po ukonceni letni sezony,

4) vytvoreni piihodnych podminek pro vzdélavani OZ, tj. po celou dobu kurzu
bude fungovat call centrum, vytvofené¢ znynégjSiho faktura¢niho oddéleni,
pracovni doba asistentek bude wupravena tak, aby byla posilena
nejfrekventovanéj$i doba pfijimani objednavek, telefonni hovory obchodnich
zastupcti budou presmérované do centra tak, aby se OZ mohli kurzu Gcastnit bez

,vyrusovani® zakazniky.

Zékladni princip zavedeni kurzu pro OZ:

« Kkurz si hradi OZ sami, smlouva bude uzaviena mezi Skolicim zafizenim

a obchodnim zastupcem,

% podnik bude kompenzovat ihradu kurzu zménou % provize z obratu tak, aby
byla zajiSténa navratnost vloZené investice pro OZ, ovSem jen za projevenou
zvySenou aktivitu jedincd. V opatném piipadé bude OZ hrozit penalizace
a podniku alesponi symbolicka ndvratnost za projevenou podporu a snahu vyjit

vstiic svym zaméstnanctim v otazkach dal§iho vzdelavani.

Propocet navratnosti a efektivnosti kurzu:

Cena kurzu ¢ini 15.000,-K¢, doba trvani 2 tydny.
Podnik nabidne zménu procentni sazby, jiz se vypocitdva odména za prodej zbozi, a to

nasledujicim zptisobem:

a) pii prodeji zaplaceného zbozi do 1 milionu K¢... 1,7%
b) pfii prodeji zaplaceného zbozi od 1 mil. K¢ do 1,5 mil. K¢... 2,6%
C) pfiiprodeji zaplaceného zbozi nad 1,5 mil. K¢... 3,3%.

Zmeéna nastava pii vytvoreném obratu do 1 mil. K¢, kdy se castka sniZuje o 0,2%,
naopak od vytvotfeného obratu v ¢astce 1 mil. K¢ ¢ini navySeni o 0,2% a od obratové

¢astky nad 1,5 mil. K¢&, pak navySeni tvori 0,4%.
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Tabulka 6: Vypocet odmény

(v uvahu jsou brany horni hranice intervali, ¢astky uvedeny v K¢).

Do 1 mil. K¢ Rozmezi 1 — 1,5 mil. K¢ Nad 1,5 mil. K¢
Pred zménou Max. 19.000 Mazx. 36.000 Od 43.500
Pozméneé Mazx. 17.000 Max. 39.000 Od 49.500
Rozdil - 2.000 + 3.000 + 6.000

Zdroj: vlastni zpracovani, Plzen, 2012

Vyvhodnoceni pfinosu motivaéniho kurzu:

Po absolvovani kurzu Prodejnich a komunikacnich dovednosti by méla byt navratnost
vloZenych financnich prostfedkti (pfi investované castce 15.000 K¢) ovlivnéna

vykonem jiZ vySkolenych OZ a to nasledovné:

1) pokud by se vykon OZ nezvysil, nejen ze nebude mit moznost rychlé navratnosti
svych investovanych prostiedki, ale za svoji slabou vykonnost bude sam sebe

penalizovat

2) OZ, jehoz vykonnost se bude pohybovat v rozmezi vytvotreného obratu od 1 do

1,5mil. K¢, mé predpokladanou névratnost svych investic pét mésici,

3) pokud by OZ dosahl na horni limit tvofeného obratu, tj. nad 1,5 mil. K¢,
navratnost investice se pocita na dva a pul mésice a nasledné jiz bude sklizet

pfinosy své kvalifikace a ochoty vzdélavat se.

Vlozené prostiedky podniku, které piedstavuji vysSi naklady na sluzby spojené
S obsluhou zdkazniki béhem trvani kurzu, jsou zajisténé vysSim obratem obchodnich
zastupcl, ktefi by se méli snazit dostat na vysSi hranici intervalu procentné navySené

provize.
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3 ZAVER PRACE

Bakalafska prace byla situovana do firmy, kterd nema vypracovany motivacni program
jako firemni dokument a dosud se analyzou a hodnocenim piinosi existujiciho zptsobu
motivace a jednotlivych stimulacnich prosttedki nejproduktivnéjsi skupiny pracovnika
firmy nezabyvala. To byl také divod, pro¢ byl zamér této prace piijat s kladnou

odezvou a podporou ze strany podniku.

Ptestoze jsou obchodni zastupci se svoji praci spokojeni a prace je bavi, provedenym
dotaznikovym Setienim a jeho naslednou analyzou, byly zjistény nedostatky, které
ptimo ovliviiuji motivaci téchto pracovnikli a v koneéném dusledku pak hospodaisky

vysledek podniku.

Vysledkem celé prace je proto navrh opatieni spocivajici v napravé podpory motivace

pfi plnéni pracovnich kol a pfistupt k praci, kterd byla rozdélena do dvou fazi:

1) vnitfni opatieni, spocivajici v napravé efektu stimula¢nich informacnich
schiizek, kterou zajisti sdm podnik,

2) vnéjsi opatieni, které zajisti externi firma, a které bude podpoieno vzajemnou

provazanosti z4jml obchodnich zastupcl a firmy, spocivajici v investovanych
nakladech jednotlivych pracovniki a zajiSt€énou ndavratnosti této investice

podnikem.

Podminkou zabezpeceni pfinosu provedenych napravnych opatfeni je uzsi spoluprace
mezi skupinou obchodnich zastupcii a podnikem, v ochoté k dal$imu vzdélavani téchto
pracovnikl a neustalou néslednou kontrolou ze strany podniku. Vysledné efekty musi
byt oboustranné piinosné, pro obchodni zastupce jsou spatfovany ve vétsi spokojenosti
s podporou podniku a v dosahovani vyssich finan¢nich odmén, pro podnik pak v plnéni
cilt kratkodobych — kladny hospodaisky vysledek, a cili dlouhodobych — zvySovani

konkurenceschopnosti podniku a jeho dalsi prosperita.
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Priloha A

DOTAZNIK PRO OBCHODNI ZASTUPCE

Vazeni kolegove,

V ramci svého studia si Vam dovoluji predlozit dotaznik, tykaji se problematiky Vaseho
povolani. Prosim o pravdivé vyplnéni a pripadné pripominky k jednotlivym bodiim.
Dotaznik prosim odevzdejte na firmé do sbérné schranky, umoznujici Vasi anonymitu.

Tento dotaznik bude pouzit pouze pro studijni ucely.

I. Obecna ¢ast dotazniku

Pohlavi.................. VEK. ., dosazené vzdélani..................ooo. ..

Kolik ujedete roé¢né (mésic¢n€) primérné km?

Jaka je primérna spotieba Vaseho auta?

Kolik ¢ini néklady primérné za telefon?

Jaké dalsi naklady spojené s Vasi praci povazujete za podstatné?

Stanovujete si min. pocet uzavienych zakazek: ano-ne, piipadné kolik?

Kolik hodin denné (tydn¢) pracujete?

Absolvovali jste n¢jaky motivaéni kurz nebo kurz komunikacnich a prodejnich znalosti
(Jaky)?

vvvvv



I1. ¢ast dotazniku

Jaké prostiedky podpory prodeje by Vam nejvice pomohly (usnadnily) zvySovani
Vasi vykonnosti:
e moznost vyrazngjSich slev pro zdkazniky: ano — nevim - ne
e vice pravidelnych schiizek na firm¢: ano — nevim - ne
e vice akci pro zakazniky — soutéz o mw troubu, zajezd, utopence: ano — nevim -
ne
e moznost vzorkli zdarma pro zédkazniky: ano — nevim — ne
e propagacni materialy — letdky, reklamni cedule, slune¢niky k prodavanym
zmrzlindm, katalogy dle urcitého segmentu sortimentu - ano — nevim - ne

Vlastni nazor

Problematika sortimentu — co byste zlepsili, pfipadné jak:
e hlubsi znalost sortimentu: ano — nevim - ne
e zavedeni SirSiho sortimentu: ano — nevim - ne
e kvalita zbozZi: ano — nevim - ne
e lepsi informovanost: ano — nevim - ne

Vlastni nazor

Spokojenost s pracovnimi podminkami:
e jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate: ano — nevim - ne
e ocenil/a byste motiva¢ni kurz nebo kurz komunika¢nich dovednosti: ano —
nevim - ne
e systém hodnoceni vyhovuje: ano — nevim - ne
e uvital/a byste moznost vice akci na podporu prodeje: ano — nevim — ne

e zdaji se Vam pozadavky firmy vysoké: ano — nevim — ne



Vztahy s vedenim firmy:

e je hodnoceni Vasich vysledka spravedlivé: ano —nevim - ne

e zda se Vam systém hodnoceni prehledny: ano — nevim - ne

e predstavoval/a byste si vy$si ohodnoceni za svoji praci, vzhledem k jeji
naroc¢nosti: ano —nevim - ne

e zajistuje vedeni firmy dostate¢nou podporu k obchodni ¢innosti: ano — nevim —

ne

111. éast dotazniku

Jakymi znamkami byste ohodnotil/a nasledujici stimuly (od 1 do 5):
e gsystém finan¢niho ohodnoceni:
e moznost finan¢nich odmén, které zvysuji Vas piijem
e informativni schizky
e uznani a pochvala ze strany podniku
e podpora Vasi prace podnikem

Vlastni nazor:



ABSTRAKT

HORSKA, L. Motivace zaméstnancii v organizaci. Bakalaiska prace. Cheb: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 62 s., 2012

Kli¢ova slova: motivace, motivacni teorie, pracovni motivace, analyza stimulac¢nich

a motivacnich faktord, obchodni zastupci

Predlozena prace se vénuje tématu motivace zaméstnancl v organizaci, zabyvajici se
obchodni ¢innosti. Autorka bakalaiské prace fesila téma v navaznosti na své pracovni
zamétfeni a zkuSenosti. Vedle teoretické stranky, Vv niz seznamuje se zékladnimi
definicemi oblasti motivovani zaméstnancli, se v praktické Casti veénuje feSené
problematice analyzou existujicich stimuld a motiva¢nich prvki zkoumaného podniku,
konkrétn¢ na skupin€ obchodnich zastupcii, jako nejproduktivnéjsi slozce pracovnikd.
Na zékladé provedené¢ho dotaznikového Setfeni nachédzi sporné body v motivaénim
systému podniku, tykajici se nedostatecné informovanosti a odbornosti pracovniku.
Vystupem prace je zména stavajici formy informacnich schizek a piiprava této
pracovni skupiny na dal$i vzdélavani, spocivajici v absolvovani kurzu komunikac¢nich
a prodejnich dovednosti, ktery je zakomponovan do firemniho systému motivace
vzajemnou prospésnosti jak pro pracovni skupinu, tak pro podnik. Vysledky bakalaiské
prace budou stimulem kontroly efektivity vysledkd firemni motivace, jiz se podnik

dosud nezabyval.



ABSTRACT

HORSKA, L. The Motivation of Employees at an Organization. Bachelor thesis.
Cheb: Faculty of Economics ZCU in Plzef, 62 pages, 2012

Key words: motivation, motivational theory, working motivation, stimulative and

motivational factors analysis, sales representatives

The propound Bachelor’s thesis is focused on the motivation of employees in business
organization. The author of this thesis looked into the theme further as her working
specialty and experience. Next to the theoretical part, where a basic definition of
employee motivation is presented, she deals with the practical problems using analysis
of existing stimuli and motivational elements of scrutinized enterprise, specifically
aimed on the group of sales representatives as the most productive segment of workers.

On the basis of the questionaire survey there were discovered some controversial points
in the motivating system of the organization. The problems found were a lack of
workers foreknowledge and professionalism. Output of this thesis is a change of the
current form of the informative meetings and training for further education which
consists in attending courses of comunication and sales skills. The training is a part of
the company motivation system by mutual expediency, either for the observed group of
workers or for the enterprise. The results of this thesis will be a stimulus for checking
the effectiveness of the worker’s motivation that the enterprise has not paid attention to

yet.



