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Seznam pouzitych zkratek a symbol

HR = human resources (lidské zdroje)

MBO = management by objectives (management podle stanovenych cil()
Tj. = tj.

Home-office = prace z domova

IT = informacni technologie



Uvod a cil prace

Prace je nedilnou soudasti naSich zivotd. V prlibéhu pracovniho tydne
v ni travime primérné tfetinu dne. Smyslem této €innosti je naplnéni nasich potfeb
po uznani a soucasné ziskat odménu (vydélat penize), za kterou si mizeme

obstarat zbytek potfeb, a v idealnim pfipadé i radosti.

Ktomu se vaze skuteCnost, Ze zaméstnavatel musi své zaméstnance
vhodné odmérnovat a souCasné motivovat, aby mu pfinesly potfebny pracovni
vykon. Bez dobfe pracujicich zaméstnancl nemuze byt podnik v aktualnim trznim
prostfedi uspésny.

Cilem prace bylo analyzovat podnik Top Drive Club a jeho obchodniky.
Pfesnéji, jak vnimaji své ohodnoceni a motivaci ze strany zaméstnavatele. Nazory
byly zjiStovany skrze dotaznik (Pfiloha €. 1), které jsou nasledné vyhodnoceny
v praktické Casti této prace. Zavérem jsou pak navrhnuta opatfeni, které by mélo
vedeni podniku zvolit pro dlouhodobé fungovani se svymi obchodniky, ktefi jsou
nepostradatelni pro fungovani firmy. Vystup byl pak srovnan s vysledky rozhovor(

s pracovniky firmy pUsobici v IT odvétvi.

Prace byla rozdélena do dvou casti. Prvni je teoreticka, ktera obsahuje
kapitoly ohledné hodnoceni pracovniku, motivace a pracovniho vykonu. Jak jiz bylo
fe¢eno, konkurence na trhu je vysoka (v oblasti prodeje automobilt obzvlast, jesté
v momentu pFevysujici poptavky po novych a zanovnich vozech v porovnani
s nabidkou), proto je dulezité, aby podnik sledoval vykon svych zaméstnancu
a v pfipadé nutnosti v€as provedl opatfeni pro jeho zvySeni. K pracovnimu vykonu
se vaze oblast motivace. Demotivovany obchodnik nebude vykonny a podnik
dostateCné uspésny. Prakticka Cast se pak zabyva analyzou aktualni situace
podniku a predstavenim doporuceni pro jeho lepSi fungovani. Doporuceni byla
pfedstavena na zakladé vystupu z dotaznikoveho Setfeni mezi prodejci. Otazky byly
formulovany dle pfedstavenych vyzkumnych otazek vazajicich se na vykonoveé

ohodnoceni a motivaci.



Téma prace jsem zvolila v navaznosti na své pusobeni v podniku v oblasti
HR. Pravidelné jsem pfipravovala pro vedeni firmy podklady pro odménovani
zameéstnancl a zajimalo mé, jak obchodnici vnimaji své ohodnoceni a motivaci.
U podniku zabyvajiciho se obchodem je spokojeny prodejce klicem k uspéchu.
Proto pro mé bylo i zajimavé porovnat nazory prodejcu mezi dvéma podniky (Top
Drive Clubem, kde jsem pracovala dfive, a spoleCnosti pusobici v IT odvétvi,

kde jsem zaméstnana dnes).



1 Definice pracovniho vykonu

Definici pojmu vykon dle fyziky je mnozZstvi prace vykonané za jednotku Casu.
U pracovniho vykonu, nas pfipad, bychom definici spiSe formulovali jako hodnoceni,
jak kvalitni praci vykona nas pracovnik v konfrontaci se zadanim. Jinak feceno,
zaméstnanec je vykonny v moment, kdy naplhuje zadané ukoly ve stanovém
Casovém limitu, spravné a v souladu s pozadavkem zaméstnavatele (to zahrnuje

porozuméni ukolum).

Aby mohl zaméstnanec naplfiovat pracovni vykon, musi ,délat spravné véci*
a soucCasné ,délat véci spravné“. Spojeni v uvozovkach muzeme nahradit pojmy
efektivnost a ucinnost. Pracovnik maze byt celou svou pracovni dobu zaneprazdnén
a udélat mnoho cinnosti, nicméné pokud dané cinnosti nebudou v souladu
se zadanim zaméstnavatele anebo nebudou provedeny spravné, nemuize byt dany
zameéstnanec pro spolecnost vykonny. Pokud bude zadani vedouciho pracovnika,
aby zaméstnanec (v pfipadé zahradnické firmy) posekal klientovi zahradu, nicméné
ten mu ostfiha kefe, nedojde k naplnéni pracovniho vykonu (i kdyZz zaméstnanec

praci odvedl, nicméné ne tu, ktera byla zadana a vyZzadovana).

Vyznamny lokalni autor, pan Josef Koubek, pracovni vykon definoval
nasledovné: ,Pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného

poméru usili, schopnosti a vnimani role (vnimani ukolu)“ (Koubek, 1997, str. 170).

Pracovni vykon ma dvé dulezita kritéria. Jedna se o primarni a sekundarni. Pod
primarnim kritériem si lze pfedstavit cile organizace neboli ¢eho by mél podnik
dosahnout skrze praci zaméstnancl. Sekundarni kritérium je podoba realizace,
ktera musi byt pfedem definovana. Nadfizeni pracovnici podniku musi zajistit,
aby zaméstnanci védéli, jak obé& zminéna kritéria naplnit. Pro pfiklad vyuZijeme
pekarnu. Vedeni podniku nastavi primarni kritérium, Zze se upeCe kazdy den tisic
rohlik(. Sekundarnim kritériem pak bude, v jaké gramazi tésta, za jakou cenu,

s jakymi ingrediencemi a formou doru¢eni koncovym odbérateliim.

V pfipadé, Ze nebudou dodrZena obé kritéria soucasné, nedojde k naplnéni
firemni vize, a tim i pracovni vykonnosti. Pokud bude napfiklad zaméstnanec cely
rok vyuzivat pro vyrobu jednoho rohliku o patnact procent vstupnich surovin vice,

nedojde k udrzeni zisku na vyrobku, a i pfi naplnéni cilt prodeje (viz uvedeny pfiklad
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tisic rohlikii za den) nebude podnik prosperovat. Pekarna mize prodavat vysoky

pocet vyrobkl nicméné, i tak nebude v zisku.

Pracovni vykon musi byt prubézné sledovan vedenim podniku a soucasné

by mélo dochazet k jeho zvySovani (zvySeni efektivity viz dalSi kapitoly).
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2 Zvysovani pracovni vykonnosti

Pracovni vykonnost Ize zvySovat skrze fizeni pracovniho vykonu a motivaci.
Motivaci je dale vycClenéna cela kapitola. Pod pojmem fizeni pracovniho vykonu
si mizeme predstavit postupy, které by mél provadét kazdy podnik pro zvyseni
pracovniho vykonu svych pracovnikl. Pojem fizeni pracovniho vykonu se v oblasti
HR objevuje od 90. let minulého stoleti. Sou€asné plati, Zze cile podniku dokaze

naplfiovat jen vykonny zaméstnanec.

V jednoduchosti by Slo fict: ,Aktivni fizeni pracovniho vykonu je prosté
podnikanim — provozovanim celého podniku jako jednoho subjektu. Je to neustaly
cyklus planovani, provadéni, méfeni a posouvani vysledkl a planovani dalSich akci.
V kontextu s SirSi strategickou iniciativou to znamena soustavné zlepSovani®
(Armstrong, 2011).

Proces fizeni pracovniho vykonu lze popsat jako postupné zvySovani
vykonnosti firmy skrze zvySeni vykonu pracovnikl. Pro uspéSnou realizaci
je nezbytné pochopeni cilt organizace a zadani ukoli zaméstnanci. Pfi spravném
pochopeni je mozné naplfiovat stanovené cile v krat§im &asovém Useku. Rizeni

pracovniho vykonu je pfedevsim ukolem stfedniho managementu firmy.

Aby mohl byt pracovni vykon zvySen, musi k tomu podnik vytvofit vhodné
podminky. | kdyz dojde k pochopeni cili pracovnikem, ktery bude mit dostate¢né
schopnosti je provést, ale nebude k tomu mit vhodné podminky, nebude proces
uspésny. Pfikladem by mohla byt IT firma s pomalym internetovym pfipojenim.
Stejné tak by mél byt pracovnik ohodnocen a dale rozvijen dle svého pracovniho

vykonu.
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Zdroj: (Koubek, 2004)

Obr. 0 Schéma fizeni pracovniho vykonu

Schéma v obrazku 0 ukazuje, Zze pracovni vykonnost a jeji vyhodnoceni zavisi
na mnoha faktorech. Pro uspésné fizeni nadale musi platit, Ze proces fizeni vykonu
musi byt unikatni pro kazdou organizaci — nelze aplikovat na rizné podniky. Stejné
tak, by se mélo fizeni vykonu uplathovat na v8echny zaméstnance (nejen
na manazery a pracovniky ve vyssich patrech firemni hierarchie). A sou¢asné musi

proces fizeni lidskych zdroja korespondovat s cili podniku a jeho hodnotami.

Rizeni pracovniho vykonu stoji na stfednim a liniovém managementu.
Soucasné plati, ze pro kazdy podnik je komplikovanéjsi realizovat naplanované

procesy, nez je definovat (Fletcher a Williams, 1985).

U Ffizeni pracovniho vykonu, stejné jako u vétSiny jinych procesu podniku,
je nutna pravidelna evaluace stanoveného planu. Management podniku musi
kontrolovat nasledujici:

1. Co bude hodnoceno,
2. Co jsou kritéria hodnoceni,

3. Dusledky vystupu hodnoceni.
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Nebudou-li vySe uvedené procesy nasledovany a vedeny kompetentnimi
manazery, muze dojit i k opacnému vysledku nez zlepSeni pracovni vykonnosti.
Jednim z aspektu pro kvalitni fizeni pracovniho vykonu je proSkoleny management
podniku, ktery bude mit znalosti i v fizeni lidi.

Nedilnou soucasti Fizeni pracovniho vykonu je firemni komunikace.
Ta je nezbytna pro pfedavani informaci mezi vedenim podniku a zaméstnanci.
Pracovnici musi od manaZzer( spravné pochopit cile podniku a zadani jednotlivych
ukonu pro zajisténi kvalitniho pracovniho vykonu. Soucasné plati, ze v modernim
podniku by méla byt firemni komunikace ,oteviena“ / oboustranna, tj. manazer
by mél pfijimat informace od pracovnikl (zpétnou vazbu). Naslouchani
zameéstnancim pfinasi do podniku nékolik pozitiv. Prvnim je, Ze pracovnik ma pocit,
Ze se podili na rozhodovani podniku a tim se zvySuje jeho loajalita a motivace.
Stejné tak plati, ze manazefi mohou cerpat informace k zefektivnhéni prace
v podniku pfimo od vykonavatell danych c&innosti. Nékdy i pro manazery
zanedbatelné faktory mohou vyrazné pomoci procesu fizeni.

Rizeni pracovniho vykonu neni jednoduché. VyZaduje velké mnozstvi éasu
manazeru, planovani i schopné vedeni. Nicméné je kliCové pro kazdou firmu, ktera
chce byt konkurenceschopna v aktualnim trznim prostfedi a muze ji pomoci
k prosperité. Je dulezité také zminit, Ze Fizeni pracovniho vykonu je nutné vztahovat
vUCi aktualnimu déni okolo podniku, tj. obdobi roku u sezonniho podnikani,

konkurenci, predikci vyvoje trhu a dale.
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3 Formy hodnoceni a ohodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikdl je daldi z nezbytnych cinnosti, které musi podnik
provadét pro spravné fungovani. Kontrola zaméstnancli (jejich hodnoceni)
je jeden z klicovych zdroju informaci pro odmérovani, které je vyznamnou slozkou
motivace. Motivace pracovnika pak silné ovliviiuje jeho pracovni vykon (viz

kapitola Cislo 4).

Pracovniky muZeme hodnotit budto formalné nebo neformalné.
Pod neformalnim hodnocenim si muizeme pFedstavit hodnoceni, které
se na pracovisti objevuje denné. VétsSinou se jedna o komunikaci mezi pracovnikem
a nadfizenym. Neformalni hodnoceni vétSinou reaguje na aktualné probihajici nebo
dokon€enou pracovni ¢innost daného pracovnika. Hodnoceni neni nijak pfedem
pfipravovano a nejCastéji probiha ustni formou pfi kratkém rozhovoru nebo skrze

e-mailovou komunikaci (pfipadné chat).

Diametralné odlidné je formalni hodnoceni. To je pfedem pfipravované a mélo
by probihat v dané opakuijici se frekvenci (napfiklad na pololetni nebo ro¢ni bazi).
Formalni hodnoceni reflektuje delSi periodu a mélo by hodnotit pracovnika
komplexné (nikoliv na zakladé jednoho ukolu jako neformalni hodnoceni).

V porovnani s neformalnim hodnocenim je formalni vétSinou v pisemné podobé.

Cilem formalniho hodnoceni je zhodnotit vystupy pracovnika neboli zda byly
naplnény stanovené plany. Sou€asné dochazi k formulaci novych cild pro dalSi
obdobi. Zaméstnavatel (manazer) by mél rovnéz pfipravit plan motivace
zaméstnance na dalSi obdobi, stejné tak umoznit jeho rozvoj. Pokud zaméstnanec
nedoru€uje oCekavané vysledky, mélo by v pribéhu formalniho hodnoceni dojit
k jeho informovani a najiti cesty budouci spoluprace. Manazer i zaméstnanec
by méli najit dlvod, pro¢ nedoslo k naplnéni cilu a eliminovat, nikoliv, aby manazer

napfiklad vyhroZoval ukonenim spoluprace se zaméstnancem.
Hodnotime ve tfech urovnich:

1. Vstup
2. Proces

3. Vystup
Jednotlivé urovné byly dobfe popsany v publikaci pani Wagnerové (2008).
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U hodnoceni vstupu analyzujeme zaméstnance jako soubor zku$enosti,
kompetenci, minulych zkuSenosti a dispozic. Hodnoceni vstupu je klicové
pro posuzovani kariérniho rastu zaméstnance a mélo by k nému dochazet v ro¢ni

frekvenci.

Hodnoceni procesu hodnoti, jak si pracovnik umi poradit se zadanym ukolem
(pracovni naplni). Zde vyhodnocujeme iniciativu zaméstnance, kreativitu,
zda-li je prace odevzdavana vcas, spolehlivost nebo proaktivitu. Tato faze je kliCova

pro optimalizaci vykonosti pracovnika.

Hodnoceni vystupU, jak nazev napovida, hodnoti kone¢né vystupy pracovnika.
Jako jedina faze je méfitelna. Mizeme sledovat procento UuspésSnych obchodnich

pripadu.

3.1 Duavody hodnoceni

Vedeni podniku by mélo hodnotit své pracovnika z nékolika divodu. Mizeme

jmenovat napfiklad:

1. ZvySeni vykonu pracovnika

2. Odménovani — napfiklad u obchodniklli se vyplata odviji podle
realizovanych prodeju.

3. Ur&eni vhodného mista pro pracovnika — hodnoceni nam muze nastinit,
zda-li by pracovnik nemél byt povySen, i se vénovat jiné pozici.

4. Rozvoj zaméstnance — pfi hodnoceni muze byt zjiSténa chybéjici
kvalifikace zaméstnance, ktera by méla byt zvySena.

5. Chyby ve vybéru zaméstnanci — manazefi mohou zjistit i ze vybér
zaméstnancu ze strany HR oddéleni neni vhodny.

6. Chybné rozvrzeni prace — muze znamenat nevhodnou délbu prace
mezi zameéstnance (u nékterych je prace pfili, u jinych malo).

7. Ostatni faktory — pracovni vykon pracovnika, a tudiz i vykon firmy mize
byt ovlivnén napfiklad rodinnymi problémy zaméstnance, zdravotni,
¢i jinou osobni situaci, u které muze podnik pomoci pro jeho rychlejsi

pfekonani a navraceni do normalu.
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3.2 Postupy hodnoceni

Podnik mUze své pracovniky hodnotit dle riznych metod. NejCastéji se jedna
o systém tfistaSedesatistupfiové zpétné vazby, metodu management podle cild,

hodnotici rozhovor nebo dotazniky.

Hodnoceni  360°  (systém  ftfistaSedesatistupnové  zpétné  vazby)
je ,systematické shromazdovani udaju o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny
ziskanych z fady zdroji hodnoticich tento pracovni vykon, na néz navazuje
poskytovani zpétné vazby“ (Armstrong, 2007). Jinak fe€eno, pracovnika hodnoti
jeho nadfizeny, €i nadfizeni, podFfizeni, spolupracovnici a dalSi ¢lenové podniku.
SoucCasné muze byt zaméstnanec hodnocen i od zakaznikl nebo spolupracujicich
podnikl, a to ze vSech uhli (dle plnéni ukolu, kreativity, dochvilnosti, lidské
spoluprace a dale), viz ilustrace (Obr. 1). Hodnoceni je ve vétSiné pripadu
anonymni. Hodnoceny pracovnik rovnéz na zakladé informaci provadi
sebehodnoceni. Vyhodnoceni pak vzdy déla nadfizeny pracovnik (hodnoti
napliiovani stanovenych ukoll). Tento druh hodnoceni se dfive vyuzival pfedevSim

pro manazerskeé pozice, nicméné aktualné se vyuziva i na nizsich pozicich.

Proiingrry

Foadfizany Sahehodnooani
;\Hm“ ﬁﬁ/

H"Ihqa -"'—' Macr ey

L _-' .J : L A
|
| Frlega {  Padfizeny

5]

L Krlega

Zdroj: VAMPOLOVA, Pavla. Metoda 360° zpétné vazby v hodnoceni pracovnikd.
Vlastni cesta [online]. 2009, [cit. 2022-11-13].

Obr. 1 Schéma hodnoceni zaméstnanci metodou 360 stupnti
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Management podle stanovenych cild (MBO, tj. management by objectives)
je metoda hodnoceni pro vysS$i patra firemni hierarchie. Hodnoceni MBO se sklada
ze Ctyf urovni:

1. Stanoveni cili — Vedeni si se zaméstnancem nastavi cile spole¢nosti,
které jsou pak rozdéleny mezi dalSi (podfizené) zaméstnance podniku.

2. Planovani ukoll — Z pfedchoziho bodu jsou rozdéleny pfesné ukoly
mezi jednotlivé kolegy.

3. Sebefizeni — Manazer musi kontrolovat pribézné dodrzovani
dokoncovani ukolu.

4. Kontrola (kouCovani) — Zaméstnanec musi byt na zakladé vystupu
kou€ovan. Tento moment je zpétnou vazbou, zdali doslo k naplnéni cilt

podniku.

Cely proces je dobfe viditelny na ilustraci nize (Obr. 2).

Hodnoceni MBO se soustiedi pfedevsim na vysledky a nezaobira se osobnosti

hodnoceného pracovnika.

g:> Stanoveni cild %
Pravidelné kou€ovani Planovani ukolu
i i Sebefizeni <:D

Zdroj: (Hronik, 2006, str. 59)

Obr. 2 Schéma hodnoceni metodou managementu podle stanovenych cilt
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Hodnotici rozhovor probihd mezi hodnocenym a vedoucim pracovnikem.
Hodnotitel informuje zaméstnance o vykonnosti za hodnocené obdobi,
a je seznamen sdalSimi oCekavanymi vystupy prace, tj. pracovnikovi
jsou predstaveny plany na dalSi obdobi. Hodnotitel by mél vést s hodnocenym
rozhovor, tudiz i pracovnik by se mél k hodnoceni vyjadfovat (mél by byt souhlas
mezi obéma stranami). Pokud nedojde k pochopeni hodnoceni pracovnikem, muze
dojit k problémum v budouci spolupraci. Je klicové, aby zaméstnanec rozumél,

pro¢ nadfizeny jeho vykon pozitivné, ¢i negativné hodnoti.

Hodnotici rozhovor by mél byt dobfe pfipraven. Vedouci pracovnik by se mél
na rozhovor nejdfive pfipravit, nasledné provést rozhovor se zaméstnancem
a na zavér s odstupem ¢asu vyhodnotit, zdali jsou dodrzovany domluvené plany.
Tudiz, hodnotitel by mél postupovat nasledovné:

1. Provést pfipravnou fazi,
2. Realizovat rozhovor,
3. Zkontrolovat, zdali se zaméstnanec fidi diskutovanym (s odstupem Casu).

Pripravnou fazi rozumime, Ze hodnotitel shromazdi informace pro zpracovani
hodnoceni. Informace mohou pochazet pfimo i od hodnoceného pracovnika, ktery
muze byt v pfipravné fazi dotazovan na rizné otazky, ze kterych je nasledné
pFipraven vystup pro hodnoceni. Sou¢asné muze byt pracovnik vyzvan, aby pfipravil
odpovédi na otazky, které budou s hodnotitelem diskutovany pfi rozhovoru
(pfedevsim otazky budouciho sméfovani). Po pfipravné fazi si musi nadfizeny
s podfizenym domluvit termin setkani. Pro spravné vedeni hodnoticiho rozhovoru
by mél byt manaZzer vzdélan (je nutné, aby byl schopen pokladat spravné otazky,

nasledné je vyhodnotit a sou¢asné musi umét naslouchat).

Rozhovor by nemél byt pfilis dlouhy a obé strany musi spolecné komunikovat
(zaméstnanec nesmi byt v postaveni posluchace). Kazdy feSeny bod by mél mit
zavér. U rozporl by si meéli obé strany vyslechnout nazor té druhé a dojit ke
koncensu, aby bylo mozné v této oblasti dale spolupracovat.

ZavéreCnym krokem je, aby nadfizeny pracovnik s odstupem ¢asu zaméstnance
zkontroloval, zdali jsou nasledovany domluvené body (cile). Zaméstnanec by mél

o kontrole védét (mlze se stat, Ze by pracovnik bral dalSi rozhovor (hodnoceni) jako
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zbytecny). Pro podnik je dllezité, aby byl rozhovor klicem ke zlep$eni fungovani
podniku, nikoliv povazovan jako bezvyznamna €innost.

Na zavér by mélo byt jmenovano hodnoceni skrze dotazniky / checklisty, které
probiha skrze pfipravené formulare, kde hodnotitel zaskrtava, zdali dany pracovnik
spliiuje, &i nespliuje uvedené. Nevyhodou tohoto FeSeni je ovlivnéni vysledk
hodnotitelem a ¢asoveé narocna pfiprava formulara. Jednotlivé body maji pak riznou

vahu v kone¢ném hodnoceni.
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4 Motivace a formy motivace

Pojem motivace pfedstavuje pohnutky Clovéka, které ho nuti k dané Cinnosti.
Clovék je ovliviiovan védomimi i nevédomimi pohnutkami, které v ném vyvolaji
aktivitu. K motivaci se vazi dva pojmy, motiv a stimul.

Motiv pfedstavuje vnitfni pohnutku, a Ize jej definovat jako plvod lidského
chovani. Motivy jsou vazany na lidské cile. Motivy vedou Clovéka k psychickému
uspokojeni. Mizeme tudiz fict, Ze motivy silné ovlivriuji Cinnost kazdého z nas.

Stimul je oproti motivu vnéjsi faktor, ktery pusobi na Clovéka a jeho Cinnost.
Rozdilem mezi motivaci a stimulaci je, ze motivace je vnitfni pohnutka Clovéka
k ¢innosti, avSak stimulace pusobi na ¢lovéka zvenci. Stimulace vede ke zméné
motivace Clovéka. Halek (2016) definoval druhy stimuld, které ovliviuji nase
chovani:

1. Hmotné — mzda, vybaveni pracovisté, naturalie
2. Nehmotné — ¢as, moralni hodnoty spole¢nosti, uznani
3. Finanéni — cena, zisk, mzda, uvér, urok, dan, dotace, dividenda, bonus,
prémie
Nefinanéni — kvalita, zaru¢ni Ihdta, reklama, povést
Pracovni — zafazeni, norma, ukol, pfiklad vedouciho
Mimopracovni — volny ¢as, bydleni, Zivotni uroven, zdravotni péce,

Prospésné — zajimava prace, sport

© N o g A

Skodlivé — nikotin, alkohol, drogy, doping.

4.1.1 Pracovni motivace

,Pracovni motivaci mizeme zjednoduSené definovat jako ochotu jednotlivce
pracovat. Z psychologicko-ekonomického pohledu muzeme tuto pfipravenost
jedince k praci nazvat ochotou substituovat svij volny €as za ¢as vénovany
pracovnim aktivitdm. Tato vlle pracujiciho subjektu je vazana na mnoho dualezitych
za praci, tedy za ochotu subjektu sménit svlj volny ¢as za &as pracovni.”
(Sigmund, Kvintova a Safaf, 2014).
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Prace je cilevédoma a planovana cinnost, tudiz i motivovana. Pracovni
motivace vyjadfuje, co je pracovnik ochotny provést za danych podminek.
Zaméstnavatel mize své pracovniky motivovat, nicméné i demotivovat.

Zameéstnance muzeme motivovat formou odmén nebo uznani. U odmén
muzeme jmenovat prémie, & ocenéni za dobrou praci, €i rizné benefity. Benefity
mohou byt napfiklad firemni akce, napoje zdarma, hrazené vzdélavani, flexibilni
pracovni doba, mobilni telefon pro soukromé ucely, zaméstnanecké slevy na
vyrobky / sluzby, pfispévek na doplfikové penzijni spofeni, notebook pro soukromé
ucely, prace z domu, dovolena navic, strava nad ramec zakona, auto pro soukromé
ucely, zdravotni pfipojisténi, proplaceni dopravy do prace, proplaceni sportovnich
aktivit, sick day, nadstandardni zdravotni péce, pfispévek na bydleni a dalsi.

U odmén za dobrou praci je dilezité manazery najit miru, do kdy je pro
zameéstnance motivujici. Pokud jsou odmény pfilis Casté, jsou zaméstnanci
oCekavany a ztraci motivacni aspekt. V opacném pfipadé, pokud jsou
nedosazitelné, nemaji rovnéz motivacni efekt, protoze pracovnici nevéfi v jejich
dosazeni.

Dulezitym prvkem pracovni motivace je i uznani. | kdyz se jedna o nefinancni
motivaci, je velice dulezita. Tyto typy odmeén zlepSuji motivaci pracovnikl k praci
tim, Zze zvysuji jejich sebevédomi a mohou napomoci profesnimu usili a vnitini
spokojenosti. Nefinanéni odmény mohou zaméstnance motivovat stejné jako
finan¢ni bonusy tim, zZe jim daji pocit, Ze jsou uznavanou soucasti podniku (vedeni
ukazuje, ze jim na nich zalezi).

Rovnéz je dulezité zminit, Ze kazdy zaméstnanec je jiny a motivuji ho jiné
faktory. Vedeni podniku musi tudiz analyzovat motivatory svych zaméstnancl
a aplikovat je dle potfeby. Z vySe uvedenych benefitd muzeme fict, Ze zaméstnanci,
ktefi preferuji vnéj§i motivaci vice ohodnoti mobilni telefon pro soukromé ucely,
pocCitaC pro soukromé ucely, prispévek na stravu, &i sluzebni viz. Vnitiné
motivovany pracovnik pak pfivitd uznani nadfizenych, povyS$eni, i hrazené
vzdélavani zaméstnavatelem.

Pro motivaci pracovnikil je rovnéz dulezité mit pfedem definované, jak
dosahnout odmén a benefitl. Pokud neni odménovani spravedlivé, nebo ho podnik
nedodrzi, muze dojit naopak kdemotivaci (ztraté duvéry pracovnika

v zaméstnavatele). Napfiklad, pokud podnik slibi odmény pfi dosazeni urcitého
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ekonomického vysledku, které jim poté nevyplati, dojde ke snizeni motivace
pracovnikl dale pro firmu pracovat (Urban, 2017).

Pracovni motivaci ovliviuji i skute€nosti jako napfiklad pfijemna atmosféra
na pracovisti, pohodova teplota v kancelafi nebo pocit zaméstnance, Zze déla
zajimavou praci pro firmu (ne ,praci pro praci‘). Mizeme jmenovat i oteviené vedeni
neboli management, ktery komunikuje s podfizenymi. Podnik, ktery zajisti,
Ze se pracovnik téSi do prace, ziskava velké plus v pracovni motivaci

a tim i pracovni vykonnosti.
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5 Predstaveni organizace Top Drive Club a predmét zkoumani

Prakticka cast prace byla provedena na spoleCnosti s obchodnim nazvem
Top Drive Club (nazev spole¢nosti v obchodnim rejstfiku AMILO s.r.0.). Jedna
se o firmu pusobici na poli dovozu novych a zanovnich osobnich automobill. Skrze
webovy portél, ktery zobrazuje nabidky zahrani€nich prodejcu vCetné presné
vypocitané prodejni ceny véetné dovozu a pfihlaseni v Ceské republice, nabizi
nékolik tisic vozd kdodani vramci 2 tydnd od objednani klientem. Mimo
zakazkového dovozu firma provozuje i tfi desitky vozl na operativni leasing, z toho

vétsina vozu je elektrickych.

OznacCeni Top Drive Club vzniklo s dfive zminénym webovym portalem
v roce 2018 a od té doby se pocet dodanych vozu kazdoro¢né zvySuje a stejné tak
i velikost firmy (poCet zaméstnancu). Firma ma hlavni provozovnu ve Vestci u Prahy.
Dale ma pak poboCku v mésteCku Moosbach v Némecku a méstu Skurup

ve Svédsku.

Firma si zaklada na svém pfistupu k zakaznikim, kdy cilem je dodavat kvalitni
zbozi v co nejzaz§im terminu od objednani v€etné zajisténi vdech nutnych ukon
pfi nakupu vozu (ij. pojisténi, registrace na registracni znacky, pfipadné financovani
a dale). Dovoz probiha nejcastéji ze Skandinavie (Svédska) nebo Némecka,
Ci Rakouska. Soucasti dovozu je i poradenstvi s vybérem nového vozu, zjisténi
stavu vozu, dodani kompletni vyrobni specifikace nebo napfiklad vykup stavajiciho

vozu zakaznika.

Jelikoz jsou vozidla prodavana online, je nutna kvalitni prace obchodnikd, ktefi
musi s klientem komunikovat na vysoké urovni (prodavaji viz, ktery klient ,nevidi

o

na vlastni o€i“). Proto je nutné, aby byli prodejci vhodné proskoleni.

K pozici obchodnika se vaze i vyzkum v praktické Casti. Cilem je potvrdit,
Ci vyvratit nasledujici vyzkumné otazky:
1. Zaméstnavatel voli vhodné cesty pro udrZeni a spokojenost svych

zaméstnancu.

2. Obchodnici preferuji vykonové ohodnoceni své prace.
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6 Forma ziskani dat a jejich vyhodnoceni

Data pro vyzkum praktické Casti byla ziskana skrze dotaznik, ktery byl
anonymné distribuovan mezi pracovniky podniku. Dotaznik byl vyplnén a odevzdan
kazdym dotazanym respondentem (10 osob). Navrzena opatfeni uvedena

v kapitole ¢&islo 8 tudiz vychazi z nazort vdech obchodnikd analyzované firmy.
Dotaznik obsahoval pét sad otazek:

e Prvni sada otazek — obecné informace o respondentech

o Otazky v dotazniku Cislo (viz Pfiloze ¢. 1): 1, 3, 8

Druha sada otazek — vzdélani a dovednosti respondentu

o Otazky v dotazniku Cislo (viz Pfiloze ¢. 1): 2, 16

Treti sada otazek — vnimani ohodnoceni respondenti zaméstnavatelem

o Otazky v dotazniku &islo (viz Pfiloze ¢. 1): 9, 10, 11

Ctvrta sada otazek — vnimani vykonového ohodnoceni respondenty

o Otazky v dotazniku Cislo (viz Pfiloze €. 1): 4, 5, 6, 15

Pata sada otazek — motivace respondentu

o Otazky v dotazniku Cislo (viz Pfiloze €. 1): 7, 12, 13, 14

Dle vySe uvedeného rozdéleni je sdruzeno vyhodnoceni otazek dotazniku

v nasledujici kapitole.

Dotaznik predstavuje kvantitativni metodu ziskani dat pro nasledné
vyhodnoceni. Vyhodou dotazniku je, Ze vystup Setfeni je nezavisly na osobé
tazatele. Otazky dotazniku byly formulované, aby odpovidaly na vyzkumné otazky
viz kapitola Cislo 5. Odpovédi z dotazniku byly zaneseny do tabulky a nasledné

znazornény ve formé vysecCovych grafl (kolacovych grafa).
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7 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Prvni sada otazek — obecné informace o respondentech:

1. Kolik je Vam let?

HDo20let mW20-25 let 25-35let m35-50let W50+ let

0% | 0%

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 3 Kolik je Vam let?

Z grafu vyplyva, Ze podnik ma pracovniky ve dvou vékovych skupinach,
a to 20-25 let a 35-50 let. K této otadzce je souCasné vazana i otazka Cislo dvé
zkoumajici, jak dlouho respondenti pusobi v oblasti obchodu (viz obrazek Cislo

Sest).

3. Jaké jste pohlavi?

=M@ =Zena

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 4 Jaké jste pohlavi?
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Zkoumany podnik plsobi v oblasti prodeje osobnich automobilu, proto jsou

prevazujici zaméstnanci muzského pohlavi.

Druha sada otazek — vzdélani a dovednosti respondentti:

8. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

= StfedosSkolské = Bakalaiské studium Magisterské studium = MBA

0%

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 5 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

V navaznosti na oblast plsobeni se domnivam, ze kliCové jsou schopnosti
v oblasti prodeje, tj. schopnost vystupovani, komunikace slidmi a znalost
nabizeného produktu. Formalni vzdélani tudiz neni nezbytné pro uspésné pusobeni

v oblasti zakazkového prodeje.

2. Jak dlouho plsobite v oblasti obchodu?

s Ménéneilrok =1-3roky 3-10let =10+ let

0%
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Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 6 Jak dlouho pusobite v oblasti obchodu?

Tento graf koresponduje s grafem otazky Ccislo jedna (Obr. 3).
PFi vyhodnoceni bylo zji§téno, Ze vétSina respondentl pusobi cely svij profesni
Zivot v oblasti obchodu. VSichni dotazani ve véku 20-25 let (viz obr. 3) vstoupili do
obchodnich funkci ihned po dokon&eni vzdélani (pro vSechny dotazané v této
vékové skupiné plati, Ze jejich nejvysSi dosazené vzdélani je stfedoSkolske, které
dokoncili pfiblizné ve véku 20 let). Taktéz pro respondenty ve véku 35-50 let plati,
Ze pusobi v obchodu vétSinu jejich profesniho Zivota (viz obr. 6, pfedstavuje modra

vyseC 40 % dotazanych).

16. Jste vzdélan/a v oboru (obchod)?

= Ano = Ne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 7 Jste vzdélan/a v oboru (obchod)?

Timto grafem se potvrdila nizSi uroven vzdélanosti podniku. Podnik
si uvédomuje tuto skutecnost, tudiz pro své zaméstnance organizuje pravidelna
Skoleni obchodnich dovednosti (na zakladé vlastni zkuSenosti z pusobeni
v podniku). Zde se potvrzuje domnénka, Ze pro uspésné pusobeni na pozici

obchodnika v oblasti automotive neni nutné vyssi vzdélani.
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Treti sada otazek — vnimani ohodnoceni respondentii zaméstnavatelem:

9. Citite, ze Vas zaméstnavatel vhodné odménuje a
motivuje?

ml(ne) =2 =3 =4 =5 (anozcela)

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 8 Citite, ze Vas zaméstnavatel vhodné odménuje a motivuje?

Z grafu je viditelIné, Ze pétina zaméstnancl vnima, Ze jejich odména
a motivace neni vhodna. Podnik by mél zménit svlj styl odmérnovani a motivace,
jelikoz dalSich 40 % respondentd uvedlo, Ze nejsou pfilis spokojeni. Tuto skuteénost
by mél zaméstnavatel brat v potaz, jelikoz se jedna spiSe o negativni nez neutralni
stav. SouCasné pouze méné, nez tfetina odpovédi je kladnych, tj. Ze jsou pracovnici
spokojeni se svym odménovanim a motivaci. V takto malém podniku by mélo dojit
k otevienému rozhovoru mezi vedenim a obchodniky ohledné budouciho

hodnoceni a ohodnoceni, aby nedochazelo k fluktuaci zaméstnancu.

10. Prizplisobuje zaméstnavatel odmény/benefity dle
Vasich preferenci?

= Ano = Ne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

29



Obr. 9 Prizpusobuje zaméstnavatel odmény/benefity dle Vasich preferenci?
Viz pfedchozi graf otazky Cislo devét muzeme pozorovat, ze témérf polovina
(40 %) dotazanych obchodnikG podniku si mysli, Ze podnik nedostate¢né
pFizpUsobuje jejich odmeénu/benefity jejich preferencim. Toto mize byt jeden
z divodu nespokojenosti pracovnikl, ktefi v otazce devét uvedli, Ze nejsou

spokojeni s ohodnocenim a motivaci zaméstnavatele.

11. Upravil zaméstnavatel Vase ohodnoceni
(valorizaci) v ndvaznosti na probihajici inflaci?

= 1 (ne,vlibec) =2 3 (ano, nesupokojivé) =4 =5 (anovplné mife)

o —
a;’in %‘10% " N

Dotaz: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 10 Upravil zaméstnavatel Vase ohodnoceni (valorizaci) v navaznosti na
probihajici inflaci?

Z grafu muzeme vycCist, ze zaméstnavatel v navaznosti na aktualni situaci
zvySoval ohodnoceni svych zaméstnancli. Ne u vSech pracovniki vSak doslo
k dostateCnému zvySeni odmény. Nicméné z pohledu zaméstnavatele je obtizné
plné uspokojeni predstav zaméstnancl, kdy pro pIiné dorovnani inflace by muselo

dojit k navySeni vyplat prodejcim o vice nez 15 %.
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Ctvrta sada otazek — vnimani vykonového ohodnoceni respondenty:

4. Jakou C€ast ohodnoceni povaZujete za klicovou?

= Fixni mzda = Variabilni slozka (vykonova) Benefity » Program socidlnich jistot

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 11 Jakou ¢ast ohodnoceni povazujete za kliCovou?

Bylo pfedpokladano, Ze pracovnici na obchodnich pozicich budou preferovat
vykonovou slozku odmény (odména zavisla na konverzich jejich obchodnich
pfipadl). Necela tretina respondentll povazuje vykonovou odménu za klicovou,
v kontrastu k poloviné obchodnikd preferujicich vysSi fixni mzdu. Pouhych

20 % odpovédeélo, Ze jsou pro né vyznamné benefity a program socialnich jistot.

5. Jak ¢asto by mél podnik vykonové ohodnocovat?

= Mésiéné = Kvartalné Pololetné = Rotné

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

Obr. 12 Jak ¢asto by mél podnik vykonové ohodnocovat?
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6. U vykonového ohodnoceni chcete byt hodnoceni
dle vysledk:

= Vasich = Vaieho oddéleni Celé firmy

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 13 U vykonového ohodnoceni chcete byt hodnoceni dle vysledki:
Uspésny obchodnik by mél byt cilevédomy a véfit ve své schopnosti,
coz muzeme u otazky Cislo Sest (Obr. 13), kdy v pfipadé vykonového ohodnoceni
chtéji byt respondenti (polovina z dotdzanych) ohodnoceno na zakladé svych
vysledkl. Pouze 30 % dotazanych duvéfuje v kumulované vysledky firmy a chtéji
byt na zakladé téchto vysledkl hodnoceni. Sou€asné vétSina dotazanych preferuje
pravidelné mésicni vykonové ohodnoceni. Pravidelné ohodnoceni je dobré

pro vlastni méfeni pracovniho vykonu obchodnika, potazmo celého podniku.

15. Vnimate ve Vasem tymu kolegy jako rivaly pfi
ziskavani Vaseho vykonového ohodnoceni?

= Ano = SpiSe ano * Spise ne = Ne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
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Obr. 14 Vnimate ve Vasem tymu kolegy jako rivaly pfi ziskavani Vaseho
vykonového ohodnoceni?

Z dotazniku vyplyva, Ze respondenti se déli na pfesné poloviny. Prvni
polovina dotazovanych vnima své kolegy jako rivaly pro ziskavani svého
vykonového ohodnoceni, naopak druha polovina respondentd nikoliv. Tento vystup
muze byt ovlivnén nizkym sebevédomim nékterych z obchodnikl. Vedeni podniku

by se mélo snazit eliminovat tento jev, tj. stmelit obchodniky v tym (odstranit rivalitu).

Pata sada otazek — motivace respondentt:

7. Jaké benefity pro Vas maji nejvy3$si hodnotu?

= Penéini ohodnoceni = Slufebni autom obil Telefon prosoukromé aéely = Well being benefity = Dovolend navic, sick days

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

Obr. 15 Jaké benefity pro Vas maji nejvyssi hodnotu?

13. Jaky styl motivace preferujete?

= Vnéjsi = Vnitini

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

Obr. 16 Jaky styl motivace preferujete?
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Z grafl Cislo sedm a tfinact vyplyva, Ze pro dotazované obchodniky je klicova
vnéjSi motivace, jejiz nejCastéjSim zastupcem jsou penézni odmény. V pripadé
obchodnich pozic byl tento jev oCekavan. Zaméstnavatel by mél hledat souvislost
mezi preferencemi motivace zaméstnancu a jeho naslednou realizaci. Na zakladé
grafu devét a tfinact mizeme pozorovat, ze je prostor pro zlepSeni. Pouze necela
tfetina pracovniki je motivovana vnitfnimi faktory (tj. zaméstnavatel by mél

identifikovat tyto ¢leny tymu a pfizpUsobit jim hodnotici a motivaéni proces).

12. Povazujete nevhodnou motivaci, ¢i ohodnoceni jako
podnét pro zménu zaméstnavatele?

= Ano = Spise ano Spise ne = Ne

0%

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 17 Povazujete nevhodnou motivaci, €¢i ohodnoceni jako podnét pro
zménu zaméstnavatele?

Dle pfedchoziho grafu i tento potvrzuje, Ze zaméstnavatel by mél dbat
na vhodnou motivaci a souCasné této problematice vénovat dostatek kapacit.
Skutecnost, Ze vS8ichni zaméstnanci by opustili aktualniho zaméstnavatele pfi
nevhodné formé& ohodnoceni & motivace muze byt dana i vysokym procentem

mladych pracovnikd bez zavazku nebo obav z neuplatnéni na pracovnim trhu.
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14. Vnimate, Ze zaméstnavatel formou cilené motivace (napf.
benefitl) determinuje Vasi pracovni vykonnost?

HAno HNe

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obr. 18 Vnimate, ze zaméstnavatel formou cilené motivace (napfr. benefitd)
determinuje Vasi pracovni vykonnost?

Odpovédi pracovnikl v této sadé otazek potvrzuji, Ze motivace ze strany
zaméstnavatele nejen ovliviuje jejich spokojenost na pracovisti, ale stejné tak jejich
pracovni vykon. Zaméstnavatel mize tudiz pfi vhodném uspokojeni potfeb prodejct
zvysit jejich pracovni vykon, a tim i vynosnost svého podnikani. Spokojenost
prodejce se promita do jeho vystupovani vaéi klientovi, coz je v aktualnim trznim
prostfedi, které je zavislé na verejnych recenzich, vysoce dilezité pro udrzeni dobré

povésti firmy.
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8 Shrnuti situace a doporuceni budoucich kroki

V navaznosti na své pusobeni ve zkoumaném podniku mohu fict, ze spole€nost
je dobfe funguijici s aktualné stoupajicim trendem dodanych vozl klientim i pres
nedostatek novych i zanovnich vozlt na trhu. Dotaznikové Setfeni vSak ukazalo,
Ze vedeni podniku ma rezervy ve svém programu motivace a ohodnocovani
obchodniku. Dotazniku se uc€astnili vSichni zaméstnanci na obchodnich pozicich

podniku Top Drive Club.

Vedeni podniku by mélo brat v potaz, ze obchodnici jsou pro né stézejni osoby
pfi generovani zisku a reprezentuji firmu pfed koncovym zakaznikem. Na trhu
je aktualné velka konkurence mezi prodejci zanovnich a novych vozidel a povést
a reference firmy mohou mit nemaly vliv na mnozstvi uzavienych obchodl. Nize
jsou proto formulovana doporuceni, které by mél management podniku aplikovat,
aby byl ze strany prodejct dodavan kvalitni pracovni vykon a soucasné, aby byl

zaméstnanci spokojeni a neodchazeli ke konkurenci, ¢i do jinych oblastni obchodu.

Témér dve tretiny (60 %) zaméstnancu uvedlo, Zze jsou nespokojeni, Ci ne pfilis
spokojeni s formou motivace a ohodnocovani jejich prace. Vedeni podniku
ma se zameéstnanci pravidelna ustni hodnoceni, kde by mélo byt oteviené feSeno
toto téma. Méla by byt nalezena cesta uspokojeni této zaleZitosti pro obé strany
(podnik i prodejce). Pouze motivovany zaméstnanec bude odvadét dobrou praci
(bude podavat kvalitn&jsi pracovni vykon). Management podniku by mél rovnéz brat
v potaz, Ze vystupem dotazniku je, Ze 100 % dotazanych bere nevhodnou motivaci,
¢i ohodnoceni jako duvod pro zménu zaméstnavatele (viz dotaznik v Pfiloze €. 1,
otazka 12). Trh prace je stale ve fazi nizké hladiny nezaméstnanosti a hledat
zkuSeného obchodnika neni jednoduché. Jelikoz je hlavnim pfedmétem podnikani

prodej, mize chybéjici pracovnik v tymu obchodu negativné ovlivnit vysledky firmy.

K pfedchozimu odstavci se vaze i skute€nost, Ze by mélo vedeni podniku dbat
i na preference svych obchodnikl. Dle zjisténi pfi pasobeni v podniku je aktualné
aplikovana jednotna motiva¢ni forma. Neni v3ak brano v potaz, co je pro danou
osobu motivujici. V podniku je 30 % obchodnik, které povaZzuji za naplfujici vnitfni
ohodnoceni, které aktualné vedeni pfili§ nepraktikuje. Vedouci pracovnici by méli

analyzovat, o koho se jedna a byt vSimavéjsi.
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Na zavér by mél podnik pracovat na sceleni svého obchodniho tymu.
Dle dotaznikového Setfeni lze sledovat rivalita mezi nékterymi pracovniky.
V navaznosti na zjisténi ma firma tendenci se rozrlstat a rozSifovat své fady
pracovnikl. Stejné tak ma Top Drive Club jiz obchodniky pracujici na home-office
(pracujici z domova), tj. mimo provozovnu Vv Praze. Rivalita mezi obchodniky
by mohla do budoucnosti zpusobit problémy v komunikaci s klientem,

a tim by mohlo dojit i k riziku negativnich referenci.

Dotaznikové Setfeni ve vétsiné otazek ukazalo, Ze obchodnici jsou v podniku
spokojeni. Nicméné vySe zminéna doporuCeni by mohla napomoci ke zvySeni
spokojenosti a tim i podpofe loajality pracovnikd vici zaméstnavateli. Stejné tak
by nemél podnik opomijet pribézna Skoleni obchodnikd, jejich kontrolu a prabézné

hodnoceni.
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9 Srovnani analyzovaného podniku s jinou obchodni spoleénosti

V pribéhu pfipravy této prace jsem zménila zaméstnavatele. | novy podnik
pusobi v oblasti obchodu (oblast IT FfeSeni ,na kli¢*). Dotaznik,
ktery byl vyhodnocen na zakladé odpovédi v analyzovaném podniku, jsem proto
vyuzila a formou individualnich standardizovanych rozhovor( se dotazala svych
trech nejbliz8ich kolegl obchodniki na odpovédi (obchodnici vtymu DMS —
Document management systems). (Svarcova, 2005)

Ziskané odpovédi byly nasledné porovnany s vysledky dotaznikového Setreni
v podniku Top Drive Club.

IT podnik, kde byly provadény rozhovory se specializuje na dodavani feSeni
pro vétSi podniky a statni sektor. Oproti Top Drive Clubu je tudiz primérna doba
realizace obchodniho pfipadu primérné v fadu jednotek mésicu (nikoliv jednotek
dnu).

9.1 Vyhodnoceni rozhovort

Vystup z prvni a druhé sady otazek — obecné informace o respondentech

a jejich dovednosti a vzdélani:

Dotazovani respondenti byli ve véku 35 a vice let a uCastnila se jedna Zena
a dva muzi. Véku odpovida i pocet let jejich pasobeni v oblasti obchodu, a to lehce
pod 10 let, ve dvou pfipadech, a u jednoho respondenta vice jak 10 let.
Dva dotazovani jsou absolventi magisterského studia na vysoké Skole a jeden
respondent je stfedoSkolakm. Ani jeden z obchodniki nema formalni obchodni

vzdélani. U vSech dotazanych plati, Ze jsou vzdélani v humanitnich oborech.

Vystup z treti sady otazek - vnimani ohodnoceni respondentt

zaméstnavatelem:

V této sadé otazek se vSichni respondenti shodli na odpovédich,
a to, Zze zaméstnavatel nijak nepfizplsobuje odmény a benefity jejich preferencim.
Odmeény jsou v podniku pevné dané a prodejci si nijak nemohou volit jejich skladbu.
SoucCasné podnik nijak nezvySoval mzdy v poslednich 12-ti mésicich,

a to ani pfi aktualné probihajici inflaci. Nebylo tudiZz pfekvapenim, Ze vsichni
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dotazovani prodejci se vyjadfili, Ze se neciti byt zaméstnavatelem vhodné

odménovani.

Vystup ze ¢tvrté sady otazek — vnimani vykonového ohodnoceni

respondenty:

Pouze jeden respondent se vyslovil, Zze preferuje pfevazné vykonové
ohodnoceni. Ostatni preferuji fixni mzdu. Pfi blizS§im dotazovani bylo zjiSténo,
Ze vykonoveé ohodnoceni vnimaji jako rizikové a nepfedvidatelné (mnozstvi zakazek
se vpriubéhu roku méni a stejné tak uspésSnost jejich konverze). VSichni
se pak shodli, Ze velice dulezité jsou pro né benefity, jako napfiklad mobilni telefon
a pocita€ pro soukromé uziti nebo moznost vyuzivani firemnich vozidel. Jak bylo
feCeno dfive, doba od potvrzeni zakazky po jeji realizaci (pfedani klientovi)
je nejCastéji vriadu jednotek mésicl, proto chtéji mit vykonové ohodnoceni
obchodnici na zakladé kvartalnich nebo pololetnich vysledkl. Vykonovou slozku

mzdy pak chtéji mit pouze ze svych zakazek.

Vystup z paté sady otazek — motivace respondentti:

VSichni dotazani obchodnici preferuji vnéjsi styl motivace (coz odpovida
ohodnoceni. Penézni ohodnoceni je obchodniky vyhledavano, protoze dle jejich
nazoru jsou jejich mzdy nizsi nez v konkurencnich IT podnicich. Dva obchodnici
si mysli, Ze je pak zaméstnavatel neumi vhodné cilené motivovat, a tim ovlivnit jejich
pracovni vykon. Prekvapivé, zadny z dotazanych respondentll by nezménil
zaméstnavatele v navaznosti na nevhodnou motivaci, ¢ horSi ohodnoceni.
Pfi blizS§im rozhovoru se vSichni shodli, Ze v navaznosti na vyssi vék se neciti
na hledani jiné pracovni pozice, ktera jim nabidne lepSi podminky. Aktualni

zaméstnavatel jim poskytuje jistotu, kterou povazuji za dulezitou.
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9.2 Analyza situace a doporuéeni

Z rozhovoru vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni s aktualnim
nastavenim ohodnoceni a motivace ze strany zaméstnavatele. Podnik vnimaji jako
jistotu. Lze tudiz pfedpokladat, Ze jejich pracovni vykon muze byt touto skute¢nosti
ovlivnén (nizSi, nez by mohl byt). Podnik by se mél tudiz zaméfit na zlepSeni
komunikace s obchodniky a pracovat na nalezeni cesty pro oboustrannou
spokojenost. Pfi dosazeni vySsi spokojenosti zaméstnancl maze dojit ke zlepseni
pracovniho vykonu, a tim i vy3Si uspéSnosti ziskavani novych zakazek u klientd,
které jsou zdrojem pfijmu podniku. Bylo rovnéz odhaleno, Ze prodejci nemaji idealni
formalni vzdélani a firma by se méla ujistit, Ze maji dostate¢né schopnosti
pro uspésné vykonavani svych ukoll a pfipadné zajistit Skoleni.

Doporucéenim urcité je, aby byl managementem firmy (s pomoci HR oddéleni)
nastaven novy zpusob ohodnocovani pracovniki a posilena komunikace mezi
vedenim a pracovniky. Aktualni prodejci (v navaznosti na vék) mohou v dohledné
dobé firmu opoustét a budou nahrazovani mladSimi. Zde mulze hrozit, Ze pokud
nebudou spokojeni s nastavenim odmén a motivace v podniku, mohou firmu
opoustét (dojde k nechténé fluktuaci). Osobnostni profil prodejce nemusi vzdy

vyZadovat od zaméstnavatele jen jistoty.

Pokud budeme oba podniky srovnavat, mizeme fict, Zze spokojenost prodejcu
s nastavenim podminek je v Top Drive Clubu vy$S8i, nicméné v navaznosti
na vékovy profil prodejct a jejich otevienost vyzvam je stale vétsi riziko odchodu
nez v pfipadé IT podniku. Oba podniky by se mély snazit hledat cestu maximalni
vzajemné spokojenosti. Fluktuace zaméstnancu na pozicich prodejct mize byt pro
podnik vyrazné drazSi nez lehké zvySeni nakladd na ohodnoceni. Potencialni
chybéjici kapacita pro ziskavani obchodnich pfipadd a naklady na ziskani

a zaSkoleni novych prodejcl jsou vyrazné vyssi.
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Zaveér

Kazdy podnik by si mél uvédomovat, Ze pfijetim zaméstnance jejich snaha
v oblasti HR nekonc¢i. Naopak, udrzet si dlouhodobé produktivni a fungujici tym
je jednou ze slozitych Cinnosti v podnikani. Pro sledovany podnik je tato Cinnost
udrzovat spokojené, motivované a vykonné stavajici zaméstnance a soucasné
vhodné zaradit do pracovniho procesu pracovniky nove.

Potvrdilo se, ze analyzovany podnik by mél pravidelné provérovat
spokojenost svych zaméstnancu s odmérnovanim a formou motivace. Dotaznikové
Setfeni, kterého se ucastnili vSichni prodejci ve firmé ukazalo, Ze vedeni podniku
ma rezervy v ohodnocovani a motivaci zaméstnancu, tj. hrozi riziko pfipadného
odchodu nékterych pracovnikd nebo nedostatecny pracovni vykon. Pro prodejce,
ktefi jsou v dennim kontaktu se zakazniky je nutné, aby byl jejich pracovni vykon
presvédcivy a klient spokojeny. Tim, Ze je zkoumany podnik Top Drive Club pasobi
v oblasti prémiového zboZi (pfevazné nova a zanovni vozidla drazSich znacek)
je nutné udrzet vysoky standard sluzeb pro udrzeni dobrého jména mezi
konkurenci.

Ziskani kvalifikovanych obchodniku, pracovnik(, je na aktualnim pracovnim
trhu sloZité. Soucasné naklady spojené s pfijetim a zaskolenim nového pracovnika
jsou nemalé. Vedeni podniku se musi snazit najit optimalni bod mezi udrzitelnymi
naklady na zaméstnance a spokojenosti na strané obchodnikl, coz se potvrdilo jak
pro Top Drive Club, tak srovnavany podnik v odvétvi IT.

Management podniku musi rovnéz brat v potaz, Ze pracovnikim
se v prubéhu ¢asu méni preference, a tim i pozadované formy motivace. Musi tudiz
dochazet kjejich prabéznému upravovani. Zaméstnanec muize mit
od zaméstnavatele mnoho benefitl, nicméné pokud jsou pro néj nezajimavé,
povedou ke snizeni motivace.

Podnik bez kvalithich zaméstnanci nemuze byt uspésny. Je proto nutné

udrzovat kvalitni a spokojeny tym.
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Priloha €. 1: Dotaznik pro obchodniky podniku Top Drive Club

1. Kolik je Vam let?

Do 20 let
20-25 let
25-35 let
35-50 let
50+ let

0O O O O O

2. Jak dlouho pulsobite v oblasti obchodu?

Méné nez 1 rok
1-3 roky

3-10 let

10+ let

o O O O

3. Jaké jste pohlavi?

o Muz
o Zena

4.Jakou ¢ast ohodnoceni povazujete za kliCovou?

Fixni mzda

Variabilni slozka (vykonova)

Benefity

Program socialnich jistot (Iékafska péce, duchodové pojisténi, pojistné)

o O O O

5. Jak éasto by mél podnik vykonové ohodnocovat?
Mésicné
Kvartalné

@)
@)
o Pololetné

o Rocné

6. U vykonového ohodnoceni chcete byt hodnoceni dle vysledk:

o Vasich
o Vaseho oddéleni
o Celé firmy

7. Jaké benefity pro Vas maji nejvyssi hodnotu?

o Penézni ohodnoceni (bonusy, prémie)
o Sluzebni automobil
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o Telefon pro soukromé ucely
Well being benefity (Multisport karta, poukazky na masaz, nadstandardni
|ékarska péce)

o Dovolena navic, sick days

8. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Stfedoskolské

Bakalarské studium

Magisterské studium

MBA

9. Citite, ze Vas zameéstnavatel vhodné odménuje a motivuje?

o 1(ne)
o 2

o 3
o

o

0O O O O

4
5 (ano zcela)

10. PrizpUsobuje zaméstnavatel odmény/benefity dle Vasich preferenci?

o Ano
o Ne

11. Upravil zaméstnavatel Vase ohodnoceni (valorizaci) v navaznosti na
probihajici inflaci?

o 1 (ne, vubec)

o 2

o 3 (ano, nesupokojive)
o 4

o 5 (ano v plné mife)

12. Povazujete nevhodnou motivaci, ¢i ohodnoceni jako podnét pro zménu
zaméstnavatele?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

o O O O

47



13. Jaky styl motivace preferujete?

o Vnéjsi (penize, benefity, poukazky)
o Vnitfni (pochvala, uznani, povySeni, nadstandardni Skoleni/vzdélavani)

14. Vnimate, ze zaméstnavatel formou cilené motivace (napf. benefitl)
determinuje Vasi pracovni vykonnost?

o Ano
o Ne

15. Vnimate ve Vasem tymu kolegy jako rivaly pfi ziskavani Vaseho
vykonového ohodnoceni?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

o O O O

16. Jste vzdélan/a v oboru (obchod)?

o Ano
o Ne
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SUMMARY

The bachelor thesis is devoted to the topic
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the company should improve the form
of motivation of its salespeople and openly
discuss what is motivating for them. At the same

time, the sales team should be more connected.
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