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Abstrakt

T4to praca sa zaoberd problematikou motivécie zamestnancov spolo¢nosti Mountain Gifts,
Inc. Cielom prace je navrhnit' motivaény program pre spolo¢nost na zaklade analyz
sucasného stavu spolo¢nosti a navrhom vhodnych zlepsSujucich opatreni. Analyticka cast’
prace aplikuje poznatky z teoretickej Casti na prostredie spolocnosti a poskytuje podklady

pre navrhy zlepSujucich opatreni a nasledného vytvorenia motivacného programu.
Abstract

This bachelor’s thesis deals with employee motivation in company Mountain Gifts, Inc. The
aim of this work is to propose motivational programme for the company, based on analyses
of current situation in the company, and appropriate proposals for improvement. The
analytical part of the thesis applies knowledge from the theoretical part to the company and

provides the basis for suggestions and creation of the motivational programme.
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UvVoD

Zamestnanci su  dolezitym kapitdlom v kazdej spolocnosti, preto je nevyhnutné, aby boli
dostatocne motivovani. Ak to tak je, st schopni naplno vyuzit' svoj potencial, ukazat
pripravenost podavat dobré pracovné vykony a dokazu spoloCnosti poskytnut nové
myslienky, vdaka ktorym si modze udrzat svoju konkurencieschopnost. Na tito tému
existuje mnozstvo Studii, priCom vystupom vacsiny z nich je konstatovanie, ze len mala cast’
zamestnancov je vo svojej praci naozaj motivovand. Motivdcia zamestnancov patri medzi
najdolezitejSie a najtazsie ulohy veducich pracovnikov. Kazdy jeden zamestnanec,
bez ohl'adu na svoje pracovné zaradenie, by mal byt zozndmeny so stratégiou firmy, ktorej
je sucastou. Prémie, zvySenie platu, alebo podobné motivacné prvky maji vacsinou len
kratkodoby efekt. Doleziti rolu hraji pocit dostato¢nej autondémie, uznanie, dovera
a dostatocna spétna vézba vedicich pracovnikov na odvedend pricu. Zamestnanci sa tak
citia kompetentni a ziskavaji pocit, ze si brani vazne. Zamestnanec musi mat jasne
stanovené ciele a ulohy, ktoré st prenho vyzvou, ale ktoré nie su za hranicami jeho moznosti.
Tieto by mali byt nadriadenym konkrétne stanovené, a v pravidelnych intervaloch
kontrolované. Kazda uspeSna organizacia potrebuje motivovanych zamestnancov. V procese
neustdleho vyvoja organizacie ma motivacia neodmyslitelny vyznam. Je sice mozné
zamestnancom prikazat’, o a ako maju robit, ale do akej miery to naozaj urobia, je otdzne.
Organizécie, ktoré chcu naplno vyuzit potencidl svojich zamestnancov, nesmud len
prikazovat’, ale musia aj motivovat. To znamena snazit' sa v kazdom jedincovi prebudit
radost’ z prace a pozitivny pristup. V dneSnej dobe to vSak nie je mozné realizovat' iba
financnou cestou. Stale viac ziskavaji na vyzname prave nefinancné druhy motivacie.
K tomuto ucelu ma organizacia k dispozicii vel'ké mnozstvo nastrojov, s vyuzitim ktorych
je mozné motivaciu zamestnancov rozhodujicim sposobom ovplyvnit. Optimalna
kombindcia materidlnych a nemateridlnych stimulov hra v tomto procese kl'i€ovii ulohu.
Aby bolo mozné zamestnancov motivovat, je na nich potrebné preniest zodpovednost,
prejavit’ im uznanie a dat’ im moznost slobodne sa rozhodovat, pretoze iba vtedy su si
zamestnanci vedomi zodpovednosti za svoju pracu a su cielavedom{ smerom k tspechu — ¢1

uz individualnemu alebo tspechu samotnej organizicie.



Tato préca sa zaobera otdzkou, akym sposobom moze zamestnavatel svojich zamestnancov
v konkrétnej spolo¢nosti a za konkrétnych podmienok motivovat’, nakol’ko by to malo byt
v jeho zdujme. Prica vychddza z teoretickych zdkladov a poznatkov o riadeni 'udskych
zdrojov, o motivdcii, motivacnych tedriach, poskytuje prehlad moznosti odmenovania
pracovnikov a v analytickej asti prakticky aplikuje tieto poznatky na podmienky konkrétne;j
spolocnosti, coho vystupom je navrh motivacného programu za zohl'adnenia Specifickych

podmienok jej fungovania a jej persondlneho manazmentu.

10



1 VYMEDZENIE PROBLEMU, CIECA PRACE A METOD
SPRACOVANIA

Prica sa zaoberd problematikou motivacie a nadvrhom motiva¢ného programu v prostredi
americke] spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. Spolocnost bola vybrana na zaklade

predchddzajicej pracovnej skisenosti autora u tohto zamestnavatela.

Hlavnym cielom prace je navrhnutie motivacného programu v spolocnosti, ktory bude
redlne uplatnitelny. Tento navrh by mal prispiet k zvySeniu efektivity motivacie
zamestnancov, ¢o priamo suvisi so zvySenim ich produktivity, kvality odvddzanej prace,
chute a odhodlania pracovat pre zamestnavatela. V dosledku toho by sa mala zefektivnit

kazdodenna prevadzka na pracovisku a zredukovat ¢i eliminovat zistené nedostatky.

Medzi Ciastkové ciele, ktoré si nevyhnutné k dosiahnutiu primdrneho ciel’a, patri vytvorenie
reSerSi z oblasti motivacie, Stidium a pochopenie teoretickej podstaty problematiky,
analyzovanie sucasného stavu v spolocnosti a nasledné aplikovanie poznatkov ziskanych

z odbornej literatiry do jej prostredia.

DalSie Ciastkové ciele si smerované do prostredia spolocnosti, a to predovsetkym na analyzu
zamestnancov s rozliSenim stalych a sezonnych pracovnikov, ktori tvoria najvyssie percento

vSetkych zamestnancov spolo¢nosti.

Pre ucely analyzovania sucasného stavu spolocnosti je nevyhnutné aplikovanie niekol’kych
metdéd. V ramci hodnotenia vonkajSieho a vnitorného prostredia spolo¢nosti su pouzité
SWOT analyza a Porterov model piatich konkurencnych sil, analyza 7S, analyza trhu prace

a mzdové Setrenie s iCelom zistenia spokojnosti zamestnancov.’

Pre ucely analyzy zamestnancov sluzi vytvoreny dotaznik, ktorého vyhodnotenie by malo
vypovedat’ o trovni spokojnosti, resp. nespokojnosti zamestnancov na pracovisku, Grovne
a predmetu ich motivacie pracovat’ pre zamestnavatel’a, a v konecnom dosledku by mal byt
podkladom k navrhu zlepsSujicich opatreni v suvislosti s efektivnejsim motivovanim

pracovnikov.
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DalSou zlozkou potrebnou pre vyhodnotenie sucasnej situdcie v spolo¢nosti a ndvrhu
vlastnych rieSeni v pripade zistenia nedostatkov je aj riadeny rozhovor s manazmentom
organizdcie, ktory spolu s vyhodnotenym dotaznikom poskytuje redlny obraz o moznostiach

navrhu zlepsujucich opatreni.
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2 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

Teoretickd Cast’ bakalarskej prace je zamerana na vysvetlenie zdkladnych pojmov tykajicich

sa oblasti motivdcie pre uvedenie do danej problematiky.

2.1 Riadenie l'udskych zdrojov

S tspesnost'ou spolocnosti sa spaja ziskanie konkurencnej vyhody — organizacie ju dokazu
ziskat zavedenim a vyuzivanim vyspelych technolégii, vyrobou ¢i ponukou novych
a jedineCnych vyrobkov, poskytovanim kvalitnych sluzieb, vytvaranim novych
distribu¢nych kanalov a pod. ,,Organizdcie k svojmu fungovaniu pouZivaji rézne zdroje, ako
technologiu, materidly a suroviny, financie, know-how, ale aj ludi* (KACHANAKOVA,
1995, s. 6).

Na otazku, €o je vlastne ulohou riadenia I'udskych zdrojov sa snazili odpovedat mnohi autori
ajednym znich bol aj Koubek, ktory tvrdi, ze , riadenie ludskych zdrojov by malo
zabezpecit vykonnost organizdacie a zvysovanie jej vwkonov. Spolocnost teda musi zaviest
efektivnejsie vyuzivanie svojich zdrojov — ¢i uz sa jednd o financné, materialne alebo ludské

zdroje “ (2010, s. 128).

Jednym z cielov efektivneho riadenia T'udskych zdrojov je snaha udrzat si dlhodobych
a zruénych zamestnancov, ktori podstupili potrebnt rekvalifikaciu. Spolo¢nost’ sa tak moze
vyhniat jednak strate vykonného a skiseného pracovnika ajednak neefektivnemu
vynakladaniu finan¢nych prostriedkov na rekvalifikdciu v pripade Castej vymeny svojich

zamestnancov (KACHANAKOVA, 1995, s. 7).

2.2 Motiv

Pojem motiv reprezentuje urCity popud ¢i pohnttku, ktora vnutorne pohana jedinca
k urcitému ciel'u a z psychologického hl'adiska vysvetluje, preCo sa clovek rozhoduje
a sprdva danym sposobom na ceste k dosiahnutiu svojich cielov. Jedinec je zvycajne

ovplyvnovany hned niekol’kymi motivmi — suborom motivov. Tieto motivy sa mozu, ale
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rovnako aj nemusia zhodovat' a viest k rovnakému cielu. Tym padom sa ich ucinok
na dosiahnutie ciela moze posiliovat, alebo v opaénom pripade oslabovat (BEDRNOV A

a NOVY, 2007, s. 363-364).

Motivy mozno vo v§eobecnosti roztriedit’ do dvoch skupin:
» termindlne motivy — ide o tzv. motivy ciel'ové, ktoré ovplyviuju jedinca az do doby
uspokojenia svojho ciel’a,
» inStrumentalne motivy — nemozno ich jednoducho spajat’ s uritym stanovenym
cielom, spadaju sem napriklad zauymy cloveka o urcita sféru, napriklad hudba, ¢i

divadlo (BEDRNOVA a NOVY, 2007, s. 363).

2.3 Stimulacia a stimul

Stimulécia a stimul st velmi Casto pokladané za synonyma k pojmom motivéicia a motiv,

avsak z pohl'adu manazérov je ziaduce ich vymedzenie.

Stimulédcia — prostrednictvom stimuldcie je mozné psychické ovplyviiovanie pracovnikov,
vysledkom ktorého moézu byt dosiahnuté pozadované zmeny v spravani a vo vykondvani
¢innosti u daného jedinca, hlavne vSak zmeny motivacie u pracovnika. Zatial' co motivacia
ovplyvinuje jedinca zvnutra, stimulacia posobi na ¢loveka zvonku, vo vicSine pripadov
prostrednictvom inej osoby. Motivacia a stimuldcia sa mozu vyskytovat v rozli¢nych
formach. Za spolo¢ny znak mozno pokladat’ skutocnost, ze na ovplyviiovaného jedinca
ana jeho psychiku posobi ina osoba prostrednictvom vonkajSich Cinnosti, na zaklade
ktorych dokaze vniest zmeny do procesu motivacie ovplyviiovaného. Obe ziCastnené strany
vSak mozu interagovat’ v rdmci stimuldcie i nevedomo, a to v pripade, ked’ si zucastneni
jedinci neuvedomuju fakt, ze nejakym spdsobom ovplyviiujii psychiku jeden druhého

(BEDRNOVA a NOVY, 2007, s. 364-365).

Uroven motivacie a stimuldcia st navzdjom zavislé, nakol’ko v pripade privysokej, resp.
prinizkej urovne motivacie na pracovisku dochadza k znizeniu stimulacnej uCinnosti.

Najucinnejsia je stimulacia v pripade slabsieho zauymu jedinca o svoju pracu, rovnako
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aj v situacii, ked’ ma uloha pridelend pracovnikovi jednoduchsie zvladnutel'ny charakter.
Pri zadani zlozitejSej ulohy pre pracovnika a existencie zaujmu cloveka o dand pracu

sa zvySuje jeho vniitornd motivacia (STACHOVA, 1999, s. 14).

Pre ucely priblizenia problematiky danej témy mozno chapat’ stimulaciu ako uvedomely
proces, ktory je vyvolany zdmerne, za i€elom ovplyvnit' spravanie iného jedinca a jeho

motiviciu (BEDRNOVA a NOVY, 2007, s. 364).

Stimul — na rozdiel od stimulacie, ked’ je vonkajsim faktorom ovplyviiovania jedinca ind
osoba, mozno tento pojem chapat’ ako akykol'vek podnet vyvolavajuci isté zmeny v spravani
a motivicii jedinca (BEDRNOVA a NOVY, 2007, s. 365). Stimuly umoziiuji ¢loveku
uspokojit’ svoju potrebu tym, Ze osobu nasmeruju spravnou cestou k jej dosiahnutiu.
Manazéri musia volit’ také stimuly pre svojich zamestnancov, aby dosiahli ich pozitivne
nabudenie podporujice motivy a ciele pracovnikov. Manazéri spolocnosti by teda mali
pri vybere vhodnych stimulov prehodnotit’ ich vecny silad s konkrétnou situdciou, v rdmci
ktorej pozaduji zvySenie motivacie u svojich zamestnancov. Tieto stimuly by mali
podporovat’ jedineénu hierarchiou potrieb u kazdého ¢loveka a jeho cielov (MAJTAN et al.,
2009, s. 363). Prostrednictvom stimulov je sice mozné podnietit urCité Cinnosti
u pracovnikov, ale vyuzivaju sa taktiez k potlaCeniu ¢i obmedzeniu istych aktivit

(STACHOVA, 1999, s. 14).

Clovek so svojou
> hiearchiou potrieb a
cielov

Podnety
(stimuly)

Motivy v kontexte & Spravanie
socialnej reality i konanie, ¢innost
aktivita

Obr. 1: Vzt'ah stimulu a spravania ¢loveka (Zdroj: Spracované podl'a: Majtan et al., 2009, s. 363)
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2.4 Motivacia

Kazdy clovek ma rozdielne potreby, ktoré uspokojuju odliSnymi sposobmi. Prioritou
pri stanovovani cielov moze byt u kazdého jedinca nieCo iné, a k tomu, aby boli tieto ciele
dosiahnuté sa kazdy clovek vybera sebou zvolenou cestou. Z toho vyplyva, ze nie kazdy
Clovek moze byt motivovany rovnako, prave naopak. Motivovanie druhych moéze byt

zalozené len na poznani ich potrieb a prioritnych cielov (ARMSTRONG, 2007 s. 219).

Tab. 1: Zlozky motivécie (Zdroj: Spracované podl'a: BLAHA et al.. 2003, s. 161)

Money peniaze

Object ciel

Task uloha

Incentive stimul /podnet
Variety rozmanitost’
Award odmena
Training vycvik /Skolenie
Information informovanost’
Opportunity prilezitost’
Needs potreby

Tabul'ka vysvetl'uje, ktoré aspekty je mozné zahrnit' pod pojem , motivacia®“ chipany
v zmysle pracovnej motivacie. Hrubo vyznaCené zaciatocné pismena skladaju slovo
motivation, ktoré preklade z anglického slova znamena motivacia. Tabul'ka obsahuje

jednotlivé zlozky motivacie v anglickom jazyku a v preklade do slovenského jazyka.

Pracovna motivacia

Ulohou motivicie zamestnancov na pracovisku sa zvyCajne zaoberaju pracovnici

na manazérskych poziciach. V pripade pracovnej motivacie, ktora bude G¢inna, by sa mali
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zamerat’ sa to, aby bolo mozné zamestnancov motivovat’ nielen vypracovanym systémom
odmenovania, ale aj pomocou samotného pracovného prostredia, ktoré bude podporovat
motivaciu pracovnikov. Veduci pracovnici musia byt oboznameni so zakladnymi principmi
manazérskej motivacie. Mali by vediet, ze pre kazdého zamestnanca moze byt zdrojom
motivacie nieCo iné, zamerat sa najmia na pozitivne nastroje motivacie za ucelom
dosiahnutia dlhodobejSej motivacie zamestnancov, vytvorit’ ucinny systém odmienovania,
ktory bude zahffiat hmotné aj nehmotné prvky odmien. Castokrat sa sila nehmotného typu
odmien podcenuje, avSak pochvala ¢i uznanie moze vyrazne ovplyvnit' uroven motivacie

pracovnikov (URBAN, 2003, s. 93).

24.1 Typy motivacie
Vo vSeobecnosti existuji podl'a Herzberga dva typy motivécie:

» vnitornd motivicia — jedinci motivuji sami seba. Dosahuji pocit vnitorného
uspokojenia pri splneni, alebo vidine splnenia svojich cielov. Sami si vytvaraju
faktory, ktorymi sa riadia a s nimi ovplyviiovani. Takymto spravanim jedinci
nadobuidaji pocit vol'nosti pri rozhodovani, vidinu sebarealizicie a zlepSovania
svojich doposial nadobudnutych schopnosti a vedomosti a pocit dolezitosti
vykondvanej préice,

» vonkajSia motivacia — motivacia jedincov byva v tomto pripade podnietend niekym
inym. Manazment moze svojich zamestnancov motivovat pozitivne, napriklad
zvySenim platu, kariérnym postupom alebo pochvalou za dobre odvedenu pracu.
Pod negativny spdsob vonkajSej motivacie spada napriklad kritika ¢i vidina straty

zamestnania (ARMSTRONG, 2007, s. 221).

Kazdy manazér by mal byt oboznameny s problematikou motivécie a vediet, co sposobuje
vnutorné pohnitky cCloveka, ktoré uneho vyvoldvaji isty spOsob spravania pri ceste
za splnenim svojej potreby alebo ciela. V pripade, ze ma Clovek k dispozicii vSetky
prostriedky potrebné k uspokojeniu svojich potrieb, jeho vnitorna potreba dokaze prerast
v manazmentom pozadovany spoOsob spravania pri vykonne svojej prace. Dovodom je

zmena vnitornej potreby jedinca v jeho hnaciu silu (MAJTAN et al., 2009, s. 362).
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2.5 Motivac¢ny proces

Uz spominani motivaciu mozno chapat’ ako proces orientovany na uspokojovanie l'udskych

potrieb. Motivacny proces je zndzorneny na obr. 1, ktory popisuje jednotlivé zlozky modelu.

neuspokojena
potreba

vnutorne g hladanie .|  uspokojenie Znizenie
sily g spravania potrieb napatia

v
v

napatie

Obr. 2: Model motivaéného procesu (Zdroj: Spracované podla: MAITAN et al.., 2009, s. 364)

2.6 Motivacné teorie

Tedérie motivicie svojim obsahom zahfiiaji mnozstvo poznatkov a informdcii
vysvetl'ujucich jadro l'udského spravania a sposobu ziskavania moznosti, ktoré podporuju
cloveka na ceste k splneniu svojho ciel'a. Motivacné tedrie pomahaju manazérom pri vybere
vhodnych spdsobov usmerfiovania svojich zamestnancov pri plneni vytyCenych cielov.
Vysvetl'uju jadro problematiky motivacie a objasiiuji mozné pristupy pri efektivnom riadeni
l'udskych zdrojov a sposob, ako ich efektivne vyuzit pre ucCely podpory a zvySovania
vykonnosti pracovnikov (MAJTAN et al.,, 2009, s. 364). Tedrie motivicie pomdhaju
manazérom adekvatne odhadnit’ I'udské spravanie v rozli¢nych situaciach za pritomnosti,

resp. absencie motivaénych podnetov (STACHOVA, 1999, s. 20).

Existuje mnoho tedrii motivdcie, na zdklade ktorych sa pristupuje k samotnej motivacii
ana zaklade ich zamerania je mozné ich zaclenenie do istych skupin. Medzi
najvyznamnejsie patria:
» tedrie zamerané na obsah — tato skupina motivacnych tedrii zastreSuje napriklad
slavnu Maslowovu teoriu potrieb, Herzbergovu dvojfaktorovu teoriu ¢i Alderferovu
ERG tedriu,
» tedrie zamerané na proces — tato skupina zahria napriklad tedriu oCakavania alebo

Adamsovu tedriu rovnosti,
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» teoria inStrumentality — inak nazyvana ,,tedria cukru a bia“ tvrdi, ze 'udi mozno
stimulovat’ prostrednictvom odmien a trestov k tomu, aby ich sprdvanie bolo

v stlade so spravanim ocakavanym (ARMSTRONG, 2007, s. 221).

2.6.1 Maslowova tedria potrieb
Hierarchiu potrieb vytvoril Abraham Maslow, profesor psycholdgie na newyorskej
Univerzite Brandeis. Jeho uzndvand tedria hierarchie potrieb bola uverejnend v diele

Motivation and Personality, ktoré vyslo v roku 1954 (ADAIR, 2004, s. 32).

Maslowova hierarchia potrieb sa zarad’'uje do kategorie teérii zameranych na obsah. Tieto
tedrie tvrdia, Ze prave potreby vytvaraji obsah motivacie. Ak motivacia nie je uspokojena,
jedinec sa dostdva do neprijemného vnutorného rozpolozenia (ARMSTRONG, 2007, s.
223).

Maslowova hierarchia potrieb je zaloZena na tvrdeni, ze jedinec je motivovany zvnutra, a to
uspokojovanim svojich potrieb. Maslow potreby roztriedil do niekolkych kategorii,
kde uspokojenim jednej skupiny potrieb Clovek premiestiuje svoju pozornost’ na skupinu
d’al$iu. Podl’a tejto tedrie moze byt jedinec motivovany iba potrebou, ktord nie je uspokojend

(ADAIR, 2004, 5. 29).

V roku 1954, ked’ Maslow vytvoril svoju tedriu, definoval pat’ zakladnych kategorii potrieb,
ktoré vytvdrajd urcita hierarchiu (ADAIR, 2004, s. 30):
» fyziologické — jednd sa o zdkladné potreby jedinca, ako je uspokojenie hladu, smidu
¢i spanku a podobne,
» istoty a bezpeCia — sem spada zabezpeCenie ochrany pred nebezpecenstvom, ¢i uz
psychickym (strach zo straty zamestnania) alebo fyzickym (ubliZenie na zdravi),
» socidlne — potreba jedinca zapadnut do urCitych socialnych skupin, potreba
priatel'stva a lasky, byt sucastou kolektivu,
» uznania — tuzba dosiahnut’ Gspech, ziskat istd formu ocenenia za svoju vykonani

pracu, mat’ pocit sebaddvery a uvedomenia si svojich hodndt a kvalit,
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» sebarealizicie — tizba jedinca o splynutie odvedenej prace a osobného rozvoja,
kariérny a osobny rast, prehlbovanie svojich schopnosti a vedomosti, uspokojenim
&oho méze ¢lovek plnohodnotne vyuzivat svoju kapacitu (STACHOVA, 1999, s.
24-25).

/ potreba \
/  sebarealizacie "\

x \
potreba ocenenia \.\
/ a uznania \

J socidlne potreby X

o . . 3
/ potreba bezpetia a istoty \

i fyziologické potreby \

Obr. 3: Maslowova hierarchia potrieb (Zdroj: Spracované podla: STACHOVA, 1999, s. 25)

Podl'a Maslowa st vysSie uvedené kategorie spolocné pre vsetkych l'udi a uspokojenim
nizSej potreby sa jedinec automaticky presuva k potrebe dosiahnut a uspokojit’ d’alSiu
z potrieb, ktoré st zahrnuté v motivacnej teorii. Maslow vsak tvrdil, ze dosiahnutie najvyssej
urovne, ¢im je sebarealizacia, nemoze nikdy nastat’, nakol'’ko ma kazdy Clovek svoje priania

a neustdle sa rozvija (ARMSTRONG, 2007, s. 224).

2.6.2 Herzbergova dvojfaktorova teéria motivacie

Autorom tedrie je Frederick Herzberg, ktory v roku 1959 uverejnil svoje dielo v knihe
s ndzvom Motivdcia k prdci. Jeho publikovany vyskum sa zaoberal postojom k préci.
Vypracovanim svojej dvojfaktorovej teérie potrieb, ktora sa zarad’'uje medzi motivacné
tedrie zamerané na obsah, do istej miery pozmenil Maslowovu hierarchiu potrieb. Herzberg
spolu so svojim timom realizovali vyskum u tGcétovnikov a pracovnikov technického

zamerania v niekol'kych organizaciach v pocte 200 l'udi, kde vyskumny tim zistoval, ako
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su ich potreby uspokojované aaky je ich pristup k prici (ADAIR, 2004, s. 52)
(STACHOVA, 1999, s. 28). Vyskum sa odrazal od vysledkov dotaznika, v ktorom vyssie
spominand skupina pracovnikov vymenovala situdcie na pracovisku, ktoré im spdsobovali
tak radost a poteSenie, ako aj situacie opacného charakteru, z ktorych vyplyvala

nespokojnost’ analyzovanych pracovnikov (MAJTAN et al., 2009, s. 368).

Pri analyzovani vysledkov dotaznikov zistil Herzberg pritomnost’ dvoch skupin faktorov,
ktoré pokladal za tie, ktoré najviac ovplyviiuju spokojnost, resp. nespokojnost’ jedinca

v rdmci motivécie spitej s pracovnym vykonom (STACHOVA, 1999, s. 28).

Herzberg a jeho tim zistili, ze faktory ovplyviiujiice pracovnikov a ich motivaciu mozno
roztriedit na tzv. satisfaktory a dissatisfaktory podla toho, ¢i jedincovi sposobuju
uspokojenie alebo neuspokojenie. Toto rozdelenie faktorov bolo dosledkom vsimania
si veci, ktoré pracujuci jedinec bud’ ma, alebo nema rad na svojej praci (ADAIR, 2004, s.
52).
» Satisfaktory — ide ovnutorné faktory, tiez nazyvané motivatory, suvisiace
s vykonom vlastnej prace, ktoré prinasaju jedincovi uspokojenie a radost’.
» Dissatisfaktory — vonkajsie (udrziavacie) faktory, ktoré su pre cloveka neuspokojivé
a prinasaju nespokojnost, pomenoval Herzberg hygienickymi faktormi. Do tejto
skupiny Herzberg zahrnul vSetky zlozky z pracovného prostredia, ktorymi moze byt

jedinec vedeny k pocitom nest’astia ¢i nespokojnosti (ADAIR, 2004, s. 56-57).
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Tradicny pohlad

A
v

spokojnost nespokojnost

Herzbergov pohfad

motivacne faktory udrZiavacie faktory

>

< > »

< »

A

spokojnost, neexistujuca nespokojnost neexistujuca spokojnost, nespokojnost

Obr. 4: Herzbergov pohl'ad na spokojnost” a nespokojnost’ (Zdroj: Spracované podl'a: MAJTAN et
al., 2009, s. 369)

Zdanlivo zlozita dvojfaktorova teoria je v skutoCnosti relativne jednoducha. Pre ucely
pouzitia svojej tedrie manazmentom Herzberg dava doraz na vytvorenie a vyzdvihnutie
motivacnych faktorov (satisfaktorov), ¢im sa moze zredukovat, alebo uplne odstranit
pritomnost’ tzv. hygienickych faktorov (dissatisfaktorov). V pripade splnenia vyssie
uvedenych odporucani je mozné dospiet k pozadovanej vyssSej vykonnosti pracovnikov

na pracovisku (MAJTAN et al., 2009, s. 369).

2.6.3 Alderferova ERG teéria
ERG tedria je dielom Clayton P. Alderfera a byva oznacovana aj ako tedria troch bodov.
Svojim obsahom nadvdzuje na Maslowovu pyramidu potrieb, ktord do istej miery
zjednodusil. Na rozdiel od Maslowa, ktory vo svojej hierarchii potrieb reprezenzuje pat
zékladnych skupin potrieb, v ERG tedrii st obsiahnuté len tri:
» existentné (existence) — vo vSeobecnosti ide ozmes prvej adruhej drovne
Maslowovej pyramidy, a teda obsahuje fyziologické potreby spolu s potrebami istoty

a bezpecia,
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» vztahové (relatedness) — tykaji sa socidlnych potrieb, ako je uznanie, potreba
zapadnut’ do spolocenskych kruhov, ziskat' uznanie. Maslow tuto skupinu potrieb
popisuje v tretej a Stvrtej Urovni svojej motivacnej teorie,

» rastové (growth) — tato skupina obsahuje potreby rozvijat’ 'udsky potencial, sebatucty
a potreby sebarealizdcie jedinca. V porovnani s Maslowovou pyramidou
zodpovedaji najvysSej kategorii potrieb (STACHOVA, 1999, s. 27) (MAJTAN et
al., 20009, s. 367).

Odlisnym znakom je Alderferove presvedCenie, Ze nezalezi na striktnej hierarchii potrieb,
atvrdenie, ze jedinec moéze byt motivovany potrebami z vy$Sej urovne aj v pripade,
ze neboli dostatocne uspokojené tie z Grovne nizSej. Od Maslowovej tedrie sa Alderfer
odklana nazorom, Ze postup po urovniach potrieb nemusi byt vzdy len progresivny, ale
jedinec moze v pripade neuspesnej snahy uspokojit’ dant potrebu skiznut’ na predchédzajicu
uroven. Z tohto dovodu je ERG teodria pokladana za flexibilnejsiu, nakolko pohyb
po trovniach obsiahnutych v hierarchii potrieb je mozny obojsmerne (MAJTAN et al., 2009,
s. 367-368).

2.7 Motiva¢ny program

Pojem motivacny program reprezentuje subor motivacnych nastrojov, vhodne zvolenych
pristupov a opatreni spolocnosti, efektivne zrealizovanych podmienok na pracovisku
a zacClenenia zloziek motivacie do jednotlivych procesov v ramci riadenia I'udskych zdrojov.
Vsetky uvedené zlozky tvoria predpoklad pre tuspesné ovplyviiovanie pracovnikov
z hl'adiska podpory a rozsirenia ich pracovne; motivicie manazmentom (HITKA et al.,

2010, 5.60).

Pomocou navrhnutia motivacného programu sa manazéri spoloCnosti snazia stimulovat
svojich zamestnancov. Pri vytvarani takejto osnovy musi organizacia brat’ do uvahy svoje
ciele, potreby pracovnikov a prostriedky nevyhnutné na ich zabezpeCenie a pokrytie

(STACHOVA, 1999, s. 107). Podl'a Kachaiiakovej motivaény program predstavuje celok,
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ktory vznikd prepojenim dvoch typov motivicie — individudlnej a skupinovej — na zdklade

¢oho mozno rozdelit motivacné programy na:

>

>

individualne motivacné programy — tato skupina zastreSuje motivacné programy,
ktoré su vytvorené pre konkrétneho pracovnika,

skupinové motivacné programy — s vytvarané pre ucely pouzitia v rdmci celej
spolocnosti, respektive pre pracovné oddelenia zahrnajuce viacerych pracovnikov

(KACHANAKOVA, 1995, s. 106).

Pri vytvarani ktoréhokol'vek z vyssie uvedenych motivacnych programov sa moze manazér,

alebo ind osoba poverend k jeho zostaveniu, inSpirovat uz spominanymi motivaénymi

tedriami, na zaklade ktorych sa mdze proces urCovania motivatorov pre jednotlivca ¢i celu

organiziciu, resp. skupinu zna¢ne ul'ah¢it (KACHANAKOVA, 1995, s. 106).

Pr1 praktickej tvorbe motivaénych programov su vo vSeobecnosti najCastejSie vyberané

prave kombindcie niekol’kych motivacnych teorii a pristupov, ktoré su d’alej spractivané

autormi s vyuzitim ich analytického myslenia a znacnej pritomnosti kreativity. Motivacny

systém by mal byt vytvoreny na zaklade:

>

identifikicie rozdielov medzi pracovnikmi — kazdy jedinec ma individualne
osobnostné Crty a zastava rozne postoje, Co suvisi s potrebou uspokojovania
rozdielnych potrieb,

adekvatneho priradenia pracovnikov k prici — ¢im je mozné docielit’ efektivne
spojenie zamestnanca a prace, ktora bude jedincovi prinasat pozadované
uspokojenie svojich individudlnych potrieb,

individudlnych odmien — =z hladiska uz spominanych rozdielnych potrieb
zamestnanca je nutné brat’ do uvahy odlisné preferencie odmien za odvedent pracu,
vytyCenia a vyuzivania cielov spoloCnosti — pracovnik by mal vnimat ciele ako
vyzvu, ktorud je vSak realne mozné dosiahnut’, a o stupni splnenia danych cielov by
mala informovat spatna vizba,

synchronizidcie vykonu a odmien — odmeny ako ndstroj podporovania vykonnosti

zamestnanca, ktory je odmenovany za dobre odvedenu pracu,
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» zavedenia spravodlivého odmenovacieho systému — zamestnanecké odmeny by mali
byt poskytované relevantne na zaklade jedineCnych znalosti, schopnosti,
nadobudnutych skiisenosti a vynakladanej snahy pracovnikov,

» nepodcenovania finanéného ohodnotenia — zamestnanci si vyrazne motivovani
prave na zdklade adekvéitne vytvoreného mzdového systému v spolocnosti
a existencie prémii, bonusov ainych financnych vyhod poskytovanych

zamestnavatel'om (MAJTAN etal., 2009, s. 377).

2.8 Vzt’ah motivacie a odmenovania

Systém odmenovania vyrazne vplyva na motivaciu zamestnancov. V ramci riadenia
l'udskych zdrojov zastava systém odmenovania ulohu stimulovania pracovnej motivacie
pracovnikov, ale taktiez je mozné dosiahnut vysSej urovne prepojenia pracovnikov
s vnutropodnikovou kultirou (J ONIAKOVA a BLSTAKOVA, 2011, s. 25). Zdroj zvySenia
motivacie moze byt u kazdého jedinca rozdielny. Moze sa jednat’ o nehmotné stimuly, ktoré
sa mozu prejavovat vo forme uznania, pochval, neformalneho uznania a podobne. Inych
motivuje skor hmotna zlozka odmeny (mzda, bonusy, priplatky na cestovné, sluzobny
telefén a pod.). Manazéri spoloc¢nosti by mali brat' ohl'ad na rozdielne potreby svojich
zamestnancov a vytvorit systém odmenovania takym sposobom, aby kazdy pracovnik mal
k dispozicii nieco, o ho bude dostatocne motivovat’ k podavaniu ¢o najlepSich pracovnych
vysledkov (JONIAKOVA a BLSTAKOVA, 2011, s. 16). Nehmotny typ odmien je
pre pracovnikov Castokrat dolezitejsi pre pracovnikov ako samotna mzda. Ak zamestnavatel
poskytuje rekvalifikacné kurzy, kariérny postup, dopraje svojim zamestnancom dostatok
odpocinku, ak su medziludské vztahy na pracovisku dobré a ak sa zamestnanci citia
uvolnene — to vSetko a vela iného pozitivne ovplyviiuje motivaciu zamestnancov aich

pracovné vykony (BLAHA et al., 2005, s. 157).
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2.9 Odmenovanie pracovnikov

Problematika odmernovania sa zarad'uje medzi najstarSie funkcie z oblasti personalistiky.
Je nastrojom, pomocou ktorého je mozné stimulovanie vykonnosti jedincov na pracovisku.
Systém odmenovania zavedeny v spolo¢nosti by mal byt odrazom adekvatneho
poskytovania odmien pre zamestnancov abyt pritom dostatoCne motivujicim.
Pri navrhovani systému odmenovania musi povereny veduci pracovnik zhodnotit’ faktory
prichddzajice tak z vonkajSieho, ako aj z vnutorného prostredia, ktoré do znacnej miery

ovplyviiuji stratégiu organizicie (MAJTAN et al., 2009, s. 294).

Vniitorné faktory:
» ciele spolo¢nosti,
» dostupné ekonomické zdroje spolocnosti,
» uroven spolo¢nosti v ramci organiza¢no—technického zabezpecenia,

» kvalitativna troven l'udskych zdrojov.

Vonkajsie faktory:
» uroven a vplyv konkurencie,
» féaza hospodarskeho cyklu,
» legislativa,
» situdcia na trhu prace (MAJ TAN et al., 2009, s. 294).

Odmenovanie zamestnancov spada podla Herzberga pod vonkajSi typ motivacie.
Odmenovanie pracovnikov je zalezitost, ktord byva pomerne komplikovana a Castokrat
sa vd’aka nej dostavaju zainteresované osoby do konfliktov, nakol’ko ju starostlivo sleduju
zamestnanci organizicie i zamestnavatelia. Kompromisom moéze byt vytvorenie takého
systému odmefiovania, ktory je efektivny a spitia poziadavky oboch strdn — zamestnavatel'a
a zamestnancov. ZabezpeCenim obojstranne prijatelného konceptu odmenovania je
v organizdcidch mozné vytvorenie harmonie a spokojnosti na pracovisku azo strany
zamestnavatel'a dosiahnutie produktivity svojich podriadenych, ktori od nich ocakava

(KOUBEK, 2003, s. 156).
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29.1

Typy odmien

Koubek spomina odlisnost’ od klasického vnimania odmien (v podobe platu alebo mzdy)

a priklana sa k nazorom modernej personalistiky, ktora odmenovanie definuje obsiahlejsie:

>

\4

29.2

zamestnanecké vyhody — nie st priamo spojené s vykonom pracovnika a prevazne
sa jednd o nepenazné typy odmien. Zaradit sem mozno zlacnené Ci preplacané
stravovanie, narok na cestovné, platena dovolenka, vyuzivanie pracovného
automobilu v Case osobného vol'na, zl'ava na produkty spolocnosti, kulturne akcie
a podobne,

rekvalifikdcia zamestnancov — poskytnuté zvySovanie schopnosti a vedomosti
zamestnancov umoziujuce im kariérny postup v rdmci organizdcie aj mimo nej
a zvySuju svoje uplatnenie na trhu prace,

povySenie zamestnanca,

pochvala — uznanie zamestnavatelom na formalnej urovni,

vytvaranie prestiznejSich podmienok na pracovisku — sem mozno zaradit’ napriklad
pridelenie osobnej kanceldrie, osobného mobilného telefénu ¢i nového vybavenia
na pracovisku,

pozvania na pracovné akcie (KOUBEK, 2003, s. 156).

Systém odmenovania

Fungujuci systém odmenovania prameni v stratégii organizacie a vychddza zo vzdjomného

suladu odmenovacej politiky a postupov pri odmenovani zamestnancov. Ak su

najdolezitejSie prvky zakotvené v strategickom plane spolocnosti podporené, vysledkom by

mal byt fungujuci motivaény systém (BLAHA et al., 2005, s. 157).

Na zaklade systému odmenovania mozno vyhodnocovat spravanie zamestnancov voci

cielom zamestnavatela. Pre zaujmy funkcnej efektivnosti v spoloCnosti a vynalozenia

vyssich vykonov zamestnancov je vyzadovana €o najvyssSia zhoda poziadaviek organizicie

a pracovnikov (KACHANAKOVA, 2003, s. 157).
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,.Systém odmenovania by mal skutocne podporovat’ motivaciu zamestnancov, to znamena,
ze by mal byt porovnatelny s odmenovanim v inych podnikoch a zohladnovat usilie
a prinos zamestnancov, umoznit’ tak ziskanie dostatocného poctu novych zamestnancov,
stabilizovanie ziaducich sucasnych zamestnancov, podporovat’ ich pracovnu angazovanost
v sulade sich najlepSimi schopnostami a nepretrzit¢é zdokonalovanie kvalifikacie*

(KACHANAKOVA, 2003, s. 158).

28



3 ANALYTICKA CAST

3.1 Predstavenie spolo¢nosti

Pre vypracovanie bakalarskej prace bola vybrana spoloc¢nost’ s nizvom Mountain Gifts, Inc.
Spolocnost’ sidli na adrese 80 East Broadway, Jackson Hole, Wyoming, USA. Pravna forma
spolocnosti je Incorporated, ¢o v preklade do Ceského jazyka oznacCuje spoloCnost s. r.
0.,teda spolo¢nost sruCenim obmedzenym. Mountain Gifts sidli v budove, kde
v partnerskom vztahu pdsobia dve spolocnosti — Mountain Gifts, Inc. a spoloc¢nost’ Jackson
Mercantile, Inc. Skratka Inc. oznaCuje anglické slovo Incorporated, pouziva sa za nazvom
obchodnej spoloc¢nosti, ktora bola podl'a amerického prava Gradne zapisana a registrovana.

Inc. je samostatnou pravnickou osobou (HOGGAN, 2016).

3.1.1 Histéria spolo¢nosti

Predajna Jackson Mercantile bola zalozena a otvorend v roku 2001, a to dvoma osobami —
panmi L. Gardnerom aJ. Hogganom. Pri vzniku spolocnosti obaja vstipili do vztahu
obchodného partnerstva, kde zaujali rozdielne funkcie. Gardner bol zodpovedny za textilnu
zlozku tovaru, konkrétne zaobstaraval suvenirové tricka, mikiny a Siltovky slogom
populdrnej destindcie Jackson Hole, ktorych dizajn sdm navrhoval a vlastnorucne
potlacoval. Pan Hoggan sa venoval naymé preparovaniu roznych divokych zvierat a svoje
diela vystavoval a pontikal v predajni. V roku 2009 Hogganova dcéra odkupila otcovu Cast’
a vznikla spolo¢nost Mountain Gifts, Inc., teda spolocnost’, pre ktord bola spracovana tito
bakaldrska praca. SpoloCnost ostala v partnerskom vztahu s Gardnerom, avSak dnes
pod jednou strechou posobia spolocnosti dve: Jackson Mercantile, na Cele ktorej stoji
Gardner a pokryva iba textilnu cast, a spolocnost Mountain Gifts Inc., zastreSujuca
preparované zvierata, rune vyrabané predmety z jelenieho a losieho parozia, sladkosti,

suvenirové predmety a hracky (CAMPBELL, 2016).
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3.1.2 Predmet podnikania

Mountain Gifts, Inc. je maloobchodom v oblasti predaja. Zabezpecuje nakup Sirokej skaly
suvenirov z mesta Jackson Hole. V obchode mozno najst’ rozne druhy oblecenia s logom
Jackson Hole, Wyomingu ¢i ned’alekého Yellowstonského narodného parku. V predajni si
celorocne dostupné popularne vyrobky ztamojSieho divokého ovocia rasticeho
vo vysokych nadmorskych vyskach, podobného nasim cucoriedkam. Konkrétne ide o skalu
sladkosti, dzemov, kolacovych mixov, Cajov, ale aj kavy a podobne. Rovnako ponuka rucne,
lokélne vyrdbané prirodné mydld, telové krémy a sviecky. Detska sekcia predajne pokryva
plySové zvierata, knihy a rozne typy hraciek, urCenych pre malych turistov. (CAMPBELL,
2016).

3.1.3 Licencie

Mountain Gifts, Inc. disponuje vlastnictvom rozdielnych licencii, ktoré st nevyhnutné
na kazdodennu prevadzku predajne. Za najdolezitejSiu mozno pokladat’ obchodnu licenciu,
ktora musi byt kazdoro¢ne obnovovana. V Spojenych Statoch americkych je prave tato
licencia kl'aiCovou pri zriad’ovani spolo¢nosti, nakol'ko ide o povolenie k ich prevadzkovaniu
a je vyzadovana vladnymi organmi. Ziskanie tohto podnikatel'ského opravnenia zvycCajne

zahrna zaplatenie poplatku, spolu s podanim ziadosti (HOGGAN, 2016).

Ked’ze spolocnost’ pontka svojim zdkaznikom taktiez produkty urcené ku konzumdcii, je
nevyhnutné vlastnit’ licenciu na potraviny. Vedenie ju musi preregistrovat kazdych Sest
kalendarnych mesiacov. Této licencia potvrdzuje splnenie vyhovujucich hygienickych
predpisov stanovenych vladou a opraviiuje spolo¢nost’ k manipulécii s potravinami a ich

predaju (HOGGAN, 2016).

Tretou a zaroven poslednou licenciou, ktoru spoloc¢nost vlastni, je Limited Liability
Corporation License. Toto anglické pomenovanie oznacuje spolocnost s rucenim
obmedzenim, ktorej ¢lenovia nenesu osobnu zodpovednost’ za dlhy a zavazky spolocnosti.

Takéto spolocnosti su subjekty, ktoré kombinuju vlastnosti korporacie a partnerstva —
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v pripade skumanej spoloc¢nosti sa jedna o partnestvo Mountain Gifts, Inc. a Jackson

Mercantile, Inc. (CAMPBELL, 2016).

3.1.4 Lokalita
Spoloc¢nost’ posobi v meste Jackson Hole nachadzajicom sa na severozapade amerického
Statu Wyoming, asi 25 km od hranic so Statom Idaho. Jackson Hole je horské mestecko,

leziace az 1901 metrov nad hladinou mora a je obklopené majestatnymi horami (JACKSON

MUNICIPAL SERVICES, 2013).

Obr. 5: Mapa locality Jackson Hole (Zdroj: Spracované podl'a: JACKSON MUNICIPAL
SERVICES, 2013)

Za najdolezitejsi zdroj prijmov v tejto oblasti mozno pokladat’ cestovny ruch, nakolko
okolie mesta disponuje velkou rozlohou verejnych priestranstiev, vratane dvoch
populdrnych narodnych parkov. Narodny Park Grand Teton sa nachddza uprostred tdolia
Jackson Hole a Yellowstonsky narodny park je vzdialeny len niekol’ko km na sever. Mesto
sluzi ako vstupna brana do oboch narodnych parkov. Grand Teton kazdorocne navstivi
priblizne tri az Styri miliony turistov. Tieto obrovské Cisla vyrazne ovplyviltuju cestovny ruch

v meste a jeho okoli (JACKSON CHAMBER OF COMMERCE, 2013).

Vdaka klimatickym podmienkam vladnu v Jacksone dlhé studené zimy s mnozstvom
snehovych zrazok (okolo 181,4 cm roc¢ne), Co vyrazne zvySuje popularitu mesta v zimnych

mesiacoch (JACKSON MUNICIPAL SERVICES, 2013).
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Pocas letnych mesiacov zaziva mesto prival navstevnikov prichddzajicich kvoli vyletom
do Yellowstonského narodného parku, turistike v parku Grand Teton, vodnym Sportom,
rybolovu ¢i pol'ovnictvu. Medzisezona byva od septembra kritickejSia vd'aka rapidnemu
poklesu turistov, avSak toto hluché obdobie zvycCajne netrva dlhsie ako 2 — 3 mesiace.
Koncom novembra sa obvykle otvaraju vsetky tri lyziarske strediska nachadzajuce sa v okoli
Jacksonu, vratane Teton Village Ski Resort, ktory patri medzi najSpickovejsie strediska

v Spojenych statoch americkych (JACKSON CHAMBER OF COMMERCE, 2013).

V minulosti bol ekonomicky zaklad oblasti tvoreny hlavne prevadzkovanim rancov.
V dnesnej dobe toto miesto sice prevzal cestovny ruch, avsak tradicia kovbojského sposobu
zivota sa tu zachovala dodnes. Relax na odlahlych rancoch v prirode a prechadzky
na konoch poskytujiice krasne vyhlady na majestitne hory st obrovskym ldkadlom

pre turistov (JACKSON MUNICIPAL SERVICES, 2013).

3.1.5 Ekonomicka situacia spolocnosti

Praca hodnoti, ktoré kategdrie poloziek ponukanych na predajni spolo¢nosti Mountain Gifts,
Inc. patria medzi najziskovejSie a ktoré polozky st najpredavanejSie z hladiska poctu
predanych kusov. Pre vypracovanie tejto analyzy sluzili ako podklad interné dokumenty

spolo¢nosti a rozhovor s manazmentom.

NajziskovejSie kategorie produktov

Pre ucely spracovania tohoto prehl'adu boli vyuzité interné zdroje spolocnosti, ktoré boli
poskytnuté vedenim. Vychodiskom pre spracovanie najziskovejSich kategorii tovaru
boli roky 2011 az 2016. Tabul'ka zobrazuje celkovo pét’ roznych kategorii produktov, ktoré

boli v jednotlivych rokoch sledovaného obdobia najziskovejSimi.
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Tab. 2: Najziskovejsie kategorie produktov (Zdroj: Spracované podl'a: HOGGAN, 2016)

roky/ kategérie 1 2
bytové doplnky preparované zvieratd
bytové doplnky preparované zvieratd
produkty z parozia potraviny
preparované zvieratd | produkty z parozia
preparované zvierata hracky
preparované zvierata potraviny

V rokoch 2011 a 2012 sa na prvych dvoch miestach umiestnili identické kategorie. Najvyssi
zisk v tychto rokoch tvorili bytové doplnky, ktoré okrem iného zastreSovali ru¢ne zhotovené
ramy na fotografie aticky pod pohdre — zvyCajne zhotovené zo zvieracej koze alebo
z kamena. Druhou najziskovejSou skupinou v rokoch 2011 a 2012 boli preparované zvierata,
ktoré sa d’alej, okrem roku 2013, umiestnili na prvom mieste z hl'adiska najvynosnejsich
kategorii spolocnosti. V roku 2013 obsadili prvé miesto vyrobky zhotovené z parozia, a to
z dovodu spoluprace s novym dodavatel'om, ¢im sa znacne rozsiril sortiment tejto kategorie
a stal sa atraktivnejSim pre zakaznikov. Druhou najziskovejSou kategoriou v tomto roku boli
potraviny — ide ouz spominané produkty urCené ku konzumacii, ktoré su vyrabané
z lokalneho ovocia podobnému cucoriedkam (dzemy, Cokolady, sirupy atd’.). Roky 2014 az
2016 sa nelisili v ramci prvého miesta, avSak druhou kategoriou vzhl'adom na ziskovost’ boli
v roku 2014 opat vyrobky zo zvieracieho parozia, vroku 2015 sa prvykrit v ramci

sledovaného obdobia umiestnili hracky a v roku 2016 znova potraviny.

Najpredavanejsie polozky z hl’adiska poc¢tu predanych kusov
Tabul'ka znazoriiuje pat najpredavanejSich poloziek v sledovanych rokoch, ktorymi boli
roky 2013 az 2016. Tato tabulka zobrazuje len polozky s najvy$sim poctom predanych

kusov, nie vSak produkty, ktoré zabezpecili najvyssi vynos pre podnik v danych rokoch.

33



Vsetky produkty zobrazené v tabulke su relativne lacné polozky, zvycCajne nepresahujuce
cenu piatich doldrov.

Tab. 3: Najpredavanejsie polozky (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016c)

¢. | polozka | pocet predanych kusov
2013
1 pohl'adnica 1932
2| pohladnice 3/ $1 1870
3 zub 1815
4| ormanent Barto 1452
5 noz 1424
2014
1 pohl'adnica 5164
2 zub 2000
3 | naramok priatel'stva 989
4 sklenené zviera 873
5 detsky prsten 774
2015
1 pohl'adnica 6742
2 zub 1692
3 bonbo6n 972
4 sklenené zviera 971
5| kamenné zviera 841
2016
1 pohl'adnica 7948
2 zub 1515
3 sklenené zviera 1077
4| kamenné zviera 1044
5 detsky prsten 826

Z tabulky vyplyva, ze kazdoro¢ne najpredavanejSim produktom v sledovanom obdobi boli
pohl'adnice. Jedna sa o popularnu, turistami vyhladavana polozku, ¢o je mozné vidiet

na zvySovani poctu predanych kusov v kazdom roku.

Vo vsetkych sledovanych rokoch sa niektoré polozky opakuji. Konkrétne sa jednd o uz

spominané pohladnice, bizénie a kojotie zuby, soSky zvierat zo skla.
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Produktom s najvyssim poctom predanych kusov za celé skimané obdobie boli pohl'adnice

v roku 2016 s celkovym predajom 7948 kusov.

Po pohl'adniciach druhou najobl'ibenejSou polozkou boli zuby zo zvierat bizéon a kojot. Tato
polozka sa umiestnila v rebricku piatich najCastejSie sa predavajucich poloziek v kazdom

zo sledovanych rokov.

Zuby sa kazdorocne umiestnili na druhom mieste, az na rok 2013. Vtedy ich predbehli tri
pohl'adnice za cenu jedného dolara, avSak v inych rokoch takato polozka vobec nebola
zaznamenana. Ostatnymi vel'mi Casto predavanymi polozkami boli napriklad sosky zvierat

z materialov sklo a kamen, detské prstene a naramky priatel’stva.

Medziro¢na zmena objemu predaja najpredavanejSich poloziek
Z udajov najpredavanejSich poloziek z hladiska poctu predanych kusov (Tab. 3) bola

analyzovana medzirocna zmena objemu predaja danych poloziek.

Tab. 4: Medzirona zmena objemu predaja (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC.,
2016¢)

y medzirona zmena objemu predaja [ v % ]
polozka/ rok 2013 2014 | 2015 | 2016 | Absoldtna zmena 2016 - 2013
pohl'adnice X 267.29% | 130.56% | 117.89% 411.39%
zub X 110.19% | 84.60% | 89.54% 83.47%
kamenné zviera X X X 124.14% X
skleneni zviera X X 111.23% | 110.92% X

Z vysledkov mozno hodnotit’, ze sortiment predaja progresoval u poloziek pohladnice
(411,39 %) a u zubov (83,47 %). Najvyssi percentualny narast bol zaznamenany u poloziek

pohl'adnice.

Od roku 2013 do 2016 sme zaznamenali rast spominanych poloziek, avSak kamenné
a sklenené zvierata st na upadku predaja, napriek tomu, Ze sa v analyzovanom obdobi

pravidelne umiestiiovali v rebricku najpredavanejsich produktov.
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Vyvoj nakladov a vynosov spoloc¢nosti v ¢ase

Graf znazornuje vyvoj nakladov, vynosov ahospodarskeho vysledku spolocnosti

v sledovanom obdobi, ktorym boli roky 2012 az 2016.

vynosy, naklady a VH
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Graf 1: Vyvoj ndkladov a vynosov a VH v rokoch 2012-2016 (Zdroj: Spracované podla:
MOUNTAIN GIFTS, INC., 2012 — 2016)

Vyvoj vynosov spolo¢nosti v ¢ase

V roku 2013 bol zaznamenany pokles vynosov v dosledku vyrazného zvySenia nakladov
na zaobstaranie tovaru v porovnani s minulym rokom o 60,01 %. Naopak, najprudke;si
ndrast vynosov v ramci sledovaného obdobia nastal v roku 2015, ked’ ich vyska dosiahla
sumu o 24,97 % vyssiu ako v roku 2012. Dévodom bolo znizenie osobnych nakladov, teda

mzdovych nédkladov na zamestnancov.

Vyvoj nakladov spolo¢nosti v ¢ase

V rokoch 2013 a 2014 mali celkové naklady spolocnosti klesajuci charakter, avSak v roku
2016 doslo k ich vyraznému navyseniu o 37,41 % v porovnani s rokom 201 1. Pri¢inou bolo
zvySenie osobnych nédkladov o 80,5 % v porovnani s predchadzajicim rokom v stvislosti

so zvySenim objemu vyplatenych miezd o 77,6 %.
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Vyvoj hospodarskeho vysledku v Case

Vyvoj hospodarskeho vysledku v analyzovanom obdobi mozno hodnotit’ pozitivne, nakol’ko
trend vyvoja bol prevazne rastuci. Vynimkou bol rok 2016, ked’ vyrazné zvySenie celkovych
ndkladov v dosledku uz spominaného zvySenia mzdovych nakladov, ovplyvnilo

hospodarsky vysledok negativnym spdsobom.

3.1.6 Zavery z predstavenia spolo¢nosti

V ramci predstavenia spolocnosti boli zistené zakladné informacie tykajuce sa jej nazvu
a pravnej formy, adresy posobenia, historie, predmetu podnikania a lokality. Tieto poznatky
boli Cerpané najméd z osobnych rozhovorov s vlastnikmi spolocnosti a doplnené boli
internetovymi zdrojmi. Podarilo sa zistit informacie ohladom mesta Jackson Hole
vo Wyomingu, kde spolocnost’ pdsobi, a odovodnit’ sezonnost' navstevnikov. Turisti
prichadzajii nayma pocas leta za ucelom navstevy okolitych narodnych parkov a pocas zimy
kvoli zimnym Sportom. Na zdklade tak osobnych skiisenosti autora prace v spolo¢nosti, ako
aj rozhovorov s vedenim, bolo popisané portfolio produktov spolo¢nosti a typy licencii,

ktoré spolocnost’ drzi.

Dal3ou &astou bol popis ekonomickej situdcie v spolo&nosti, ktory sa zameriava na zistenie
najpredavanejsich poloziek v danych rokoch a nasledne bola vyhotovena medzirocna zmena
objemu predaja tychto poloziek. Tuto Cast mozno hodnotit pozitivne, nakol'ko boli
od vedenia organizacie ziskané vSetky informacie potrebné k spracovaniu tejto analyzy.
ProblematickejSou oblastou boli najziskovejSie kategorie produktov v danom obdobi.
Podarilo sa zhotovit' zoznam dvoch najpredavanejSich kategorii v danych rokoch, avsak
vedenie spoloc¢nosti neposkytlo informacie oh'adom nakladov a trzieb spojenych s tymito
kategériami.Poslednu Cast’ v rdmci predstavenia spolocnosti tvori analyza vyvoja nakladov,

vynosov a hospodarskeho vysledku spoloc¢nosti v sledovanom obdobi.
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3.2 Analyza7S

Zékladom pre vypracovanie analyzy 7 S bol rozhovor s manazmentom organizacie, ktory
ochotne odpovedal na polozené otazky o elementoch McKinseyovho modelu, ktory je

znizorneny na nasledujicom obrizku.

/‘\\
Struktuta )\/_\

Zdielané
hodnoty

Stratégia >

Zrucénosti )

/ \/J\/ /
/ N\
Zamestnanci
/

Obr. 6: Analyza 7 S (Zdroj: Spracované podl'a Majtan et al. 2009, s. 43)

3.2.1 Stratégia

Hlavnou dlhodobou stratégiou v spolocnosti je odliSenie sa od konkurencie, obstaranie
kvalitného a nového tovaru. Cielom je vhodné ocenovanie predavaného tovaru vzhl'adom
na svoje ndklady av porovnani s konkurenciou. Rovnako doélezitou zlozkou stratégie
spolocnosti je snaha nielen udrzat’ si svojich dlhodobych zamestnancov, ale taktiez vhodny
vyber sezénnych a novych ¢lenov timu, aby bola zaru¢ena praca odvadzana kvalitne a bez
problémov. Dolezita zlozku v stratégii organizicie predstavuju zdkaznici, a preto je

nevyhnutné poskytovat’ spatni vazbu a dokonaly zdkaznicky servis (CAMPBELL, 2016).

Manazment sa snazi o vytvaranie a udrziavanie volnych penaznych prostriedkov, a to
za uvolnenych podmienok na pracovisku. Vedlci pracovnici sa snazia o vytvorenie

prijemnej a pozitivnej pracovnej atmostéry (CAMPBELL, 2016).

Aby ciele mohli byt dosiahnuté na pozadovanej Grovni, je nutné neustale sa stustred’ovat
na svoju pracu a presne vediet, v akom obdobi pocas roka je vhodné dopriat’ si oddych

a kedy je nevyhnutné zostat’ v spolocnosti (CAMPBELL, 2016).
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S néatlakom konkurencie sa spolocnost’ snazi bojovat’ lepsou prezentaciou spolocnosti
a svojho tovaru, svojim dobrym menom, vyuzitim vybornej lokalizacie, ako aj strategickym

rozmiestnenim tovaru na predajni (CAMPBELL, 2016).

Od konkurencie sa organizicia snazi odlisit’ poskytovanim Co najlepSieho zakaznickeho
servisu, neustalym zabezpeCovanim produktov od novych dodavatel'ov s odhodlanim ¢o
najviac vyniknut’. Snazi sa zohl'adnit’ sezonne a cenové faktory, nakol'ko v zimnom obdobi
mesto navStevuju zakaznici s tendenciou minat viac peiazi, na ¢o manazment reaguje
objednavanim nakladnejSich a drahsich poloziek. Naopak, pocas leta mesto zaziva exploziu

azijskych turistov, a vtedy je tovar prispdsobeny aj ich vkusu (CAMPBELL, 2016).

Stratégia spoloc¢nosti je do istej miery ovplyviiovana vladou, ktora rozhoduje o otvoreni,
respektive zatvoreni okolitych ndrodnych parkov, ktoré priamo stvisia s privalom turistov,

ktori tvoria vac¢sinu trzieb spolo¢nosti (CAMPBELL, 2016).

Environmentalne hl'adisko ma rovnako podiel na stanoveni stratégie pre spolo¢nost. Stat
Wyoming md dlhé astudené zimy s mnozstvom snehu, na ¢o niektori turisti nie su
pripraventi, a zachranu ndjdu prave pod strechou budovy Jackson Mercantile, kde m6zu najst’
pestré spektrum Ciapok, rukavic a Salov. V najnavstevovanejSich letnych mesiacoch tvoria
vyznamnu Cast’ tovaru magnety, kl'iCenky a iné drobné predmety s logom a nazvom §tatu
alebo mesta, nakolko prave tieto polozky patria vlete medzi tie najpreddvanejsie

(CAMPBELL, 2016).

Spolocnost’ sa snazi reagovat na poziadavky zakaznikov zmenami v zdsobach a pontikanom
tovare, do istej miery moze pohybovat so svojimi cenami, konkrétne v pripade
predpokladaného obrovského predaja napriklad preparovanych zvierat, ktoré tvoria
najdrahsSie polozky, spolocnost Casto ponuka bezplatné postovné, zlavu az do 10 %, ¢i
inStalaciu zvierata do domu v pripade, Ze sa jednd o miestneho zdkaznika (CAMPBELL,

2016).
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3.2.2 Systémy

Medzi hlavné systémy, ktoré riadia spolocnost’, patria zdkaznicky servis, ktory je kI'i¢om
na udrziavanie si zakaznikov a Sirenie dobrého mena organizécie, kvalitné spractivanie dat
a vCasné vybavovanie vSetke; dokumentacie a vystavovanie faktir, manazovanie inventury
a svojich zamestnancov. Z pohl'adu  kontrolnych opatreni si v budove umiestnené
bezpecnostné kamery s monitorovym kontrolovanim umoziujicim manazmentu sledovat
priebeh Cinnosti na predajni aj z domova ¢i na cestach. Nutnym a najjednoduchsim
ochrannym opatrenim je kI'u¢ od hlavnych dveri a jeho niekolko kopii, ako aj svetelna
ochrana. Niektoré z vnutornych svetiel predajne zostavaju rozsvieten€ aj pocas noci, ¢o dava

potencidlnym zlodejom pocit, Ze niekto sa na predajni stdle nachadza (CAMPBELL, 2016).

3.2.3 Schopnosti

VSsetci pracovnici s kvalifikovani a spdsobili k vykonu svojej prace. Ich najsilnejsimi
vlastnostami su spoluprica, odborna znalost tovaru, nevyhnutna pri komunikacii
so zdkaznikmi, ktora je nesmierne dolezita pri stimulovani potencialnych kupujucich,
perfektné avéasné dopliianie predaného tovaru zo skladovej miestnosti na predajiiu
a merchandising. Z oblasti medzier v pozadovanych kompetenciach pracovnikov mozno
uviest’ nedostatocnu technicku zrucnost’ v pripade poruchy pocitacov a ich prislusenstva,
alebo fyzické obmedzenia pri manipuldcii s rebrikmi ¢i zdvihania a prenasania tazkych

predmetov vyzadujucich silu, ked’ze zamestnanci su prevazne zeny (CAMPBELL, 2016).

324 Sty

V ramci spoloc¢nosti nenajdeme ziadne rozdielne timy zaoberajiice sa rozdielnymi
cinnostami. Vsetci jednotlivci st zodpovedni za podanie ¢o najlepsieho vykonu a navzajom
spolu musia komunikovat areSpektovat jeden druhého. Teda je mozné tvrdit,
ze zamestnanci su viac kooperativni nez superiaci. Na vykone vSetkych moznych druhov
pracovne] naplne sa podiela aj samotny manazment. Pomaha pracovnikom s obsluhou

zakaznikov, balenim predanych produktov, riesi problémy a odpoveda na priame otazky
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¢i telefondty od zamestnancov, pomdha s vynasanim odpadkov ¢i kartonového materialu
do zbernych kosov. Pomahat jeden druhému, na tom je zalozeny koncept vztahu

zamestnancov a vedenia organizdcie (CAMPBELL, 2016).

3.2.5 ZdiePané hodnoty

Medzi zdkladné hodnoty patri zdkaznicky servis asprdvna bezchybnd inventira
na predajni. Vnutropodnikovd kultira je postavena na priatel'skom zaklade, na pracovisku
prevldda prijemnd atmosféra rodinného typu a zamestnanci medzi sebou a s manazmentom
pravidelne komunikuja. Vd'aka priatel'skému timu a vedeniu st zamestnanci motivovani
chodit’ do prace s radostou. O vybornych podmienkach na pracu svedci aj fakt, Ze mnohi

sezonni pracovnici sa sem kazdorocne vracaju (CAMPBELL, 2016).

3.2.6 Struktira
Spolo¢nost’ Mountain Gifts, Inc. je sicastou partnerstva. Majitelom budovy, v ktorej obe
partnerské spolocnosti posobia, je jeden zo spoluvlastnikov, avSak na dolezitych

rozhodnutiach sa podiel'aju vSetci partneri spoloéne (CAMPBELL, 2016).

Hierarchia spolocnosti je vzhl'adom na jej velkost velmi jednoducha. Schéma organizacnej
Struktary v spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. je znazornena na obr. 7 a objasnuje zakladné
principy hierarchie v organizacii. Na najvysSej urovni v rdmci hierarchie su dvaja vlastnici,
ato z dovodu existencie spominaného partnerstva. Jeden z nich je vlastnik spoloc¢nosti
Mountain Gifts, Inc. a druhy vlastni Jackson Mercantile, Inc. Obaja tito vlastnici sa
podielaji na vSetkych dolezitych rozhodnutiach v ramci budovy, avSak v sucasnosti
nijakym sposobom nezasahuju do finan¢nych zalezitosti toho druhého. O stupen nizsie
v organizacnej Struktire je treti vlastnik, ktory plni stiCasne tlohu hlavného (prevadzkového)
manazéra. V organizacnej Strukture je zahrnuty jeden uctovnik, ktory je zodpovedny
za vedenie zdznamov o financnych zalezitostiach v ramci oboch spolo¢nosti, ktoré su

v partnerskom vztahu (CAMPBELL, 2016).
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V ramci schémy hierarchie je zobrazeny jeden vedici smeny, avSak realne nejde o jedind
osobu kompetentnu k vykonu tejto funkcie — v sucasnosti v organizacii posobi niekol'ko
veddcich smeny, ktori striedavo zastdvaji tito poziciu podla aktualneho rozpisu smien.
Jedna sa o najzrucnejSich pracovnikov, ktori v dany den nepritomnosti vedenia zastupuju
ich funkciu a preberaju zodpovednost’ za spravny chod spolo¢nosti. Veduci smeny musi
taktiez dohliadat’ na efektivny chod predajne, zabezpeCit pripadné zaskolenie novych
zamestnancov, dozor nad pozadovanou produktivitou zamestnancov, preberanie zasielok
od dodavatel'ov, je zodpovedny za financnu presnost’ v ramci dennej uzavierky, rieSenie
réznych problémov spojenych s kazdodennou prevadzkou a podobne. Koncovou zlozkou
organizacnej Struktary si samotni pracovnici, bez ktorych by fungovanie spolo¢nosti nebolo
mozné, nakolko predavaju a doplfiaju tovar, komunikuju so zakaznikmi, zlepsuja
zdkaznicky servis a udrziavaju prostredie predajne vzdy Cisté a upravené. Pocet tychto
pracovnikov sa meni v priebehu roka podla sezonnosti a aktudlnej vytazenosti na predajni

(CAMPBELL, 2016).

Vlastnik Vlastnik
1 2
L Vlastnik ]
3
Ugtovnik
Veduci
smeny
Pracovnik

Obr. 7: Organizacna Struktura spolocnosti (Zdroj: CAMPBELL, 2016)
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3.2.7 Spolupracovnici

V obdobi jesennych mesiacov sa riesi kazdorocny problém s nedostatkom zamestnancov,
nakol'ko koncom leta nastdva hromadny odchod sezénnych pracovnikov vracajicich sa
do §kol. Kazdy novy ¢len pracovného timu prechddza podrobnym tréningom a zaucanim
pod dohl'adom samotného manazmentu ¢i dlhodobych a zru¢nych pracovnikov. Tymto sa
chce zamestnavatel’ vyhnat zbytocnym problémom, ktoré by mohli vzniknut’ z nevedomosti

alebo neznalosti pracovnych postupov sezénnych pracovnikov (CAMPBELL, 2016).

Zamestnanci spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc, boli analyzovani z niekol’kych hl'adisk. Praca
sa zameriava na analyzu poCtu zamestnancov, fluktudciu zamestnancov, analyzu
zamestnancov podl'a pohlavia, veku, vzdelania, diiky zamestnania u stalych zamestnancov
a v pripade sezonnych zamestnancov bola hodnotena opakovanost’ brigady. Vychodiskom
pre spracovanie vSetkych uvedenych analyz boli roky 2015 a2016. Ziskané udaje su

prehl'adne spracované v podobe tabuliek alebo grafov.

Analyza potreby zamestnancov

Pocet zamestnanych jedincov v spolocnosti ma kolisavy charakter sposobeny sezonnostou
avysokym poctom docCasnych brigadnikov v letnych mesiacoch. Najvyssi priliv
pracovnikov bol zaznamenany za oba skimané roky prdve v rozmedzi mesiacov jin az
august. Tento vyrazny ndrast poCtu zamestnancov je spdsobeny vytazenostou spolo¢nosti
v dosledku pocetného privalu turistov, ktori prichadzaja do mesta Jackson Hole za turistikou
v ndrodnych parkoch, horolezectvom, rybolovom a poznavanim kovbojského zivota v State
Wyoming. Nasledujuce grafy znazornuji pohyb poctu zamestnancov v rokoch 2015 a 2016.
Predchadzajice roky nebolo mozné analyzovat, pretoze spolocnost’ si eSte v tej dobe

neodkladala harmonogramy znazoriujuce rozpis prac na jednotlivé mesiace.
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Pocetzamestnancovv roku2015
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Graf 2: Pocet zamestnancov v roku 2015 (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC,
2015a)

V roku 2015 bol mesiacom s najniz§im poctom zamestnancov bol februar, ked’ bolo
k dispozicii len osem pracovnikov, a teda oproti najvytazenejSim mesiacom, ktorymi boli
jun ajul srovnakym poctom zamestnancov 20, sa ich pocet znizil o 60 %. Narast
zamestnancov oproti februdru, aj ked’ len mierny, je badatel'ny v mesiacoch marec az ma;.
Dévodom prijatia novych pracovnych sil v tychto mesiacoch bola bliziaca sa letna sezona
a s tym spojena zvysujlca sa intenzita predaja sposobena narastom poctu prichadzajicich

zékaznikov a potreba pomocnej sily na predajni.

Spolocnost’ zamestnavala najviac pracovnikov v mesiacoch jin ajuil, ato v dodsledku
vysokej turistickej aktivity v meste a jeho okoli. Koncom augusta a v mesiaci september
bolo zaznamenané vyrazné znizenie poctu zamestnancov. Tento pokles bol spdsobeny

odchodom sezénnych pracovnikov, ktorymi boli povicsSine Studenti vracajuci sa do §kol.

Koncom mesiaca november byva organizacia kratkodobo vytazena kvoli tzv. Black Friday,
ked’ spoloc¢nost’ ponuka zl'avy a obCerstvenie pre svojich zdkaznikov. Black Friday sa v USA

oslavuje denn po Vdakyvzdani a poklada sa za odStartovanie viano¢nej nakupnej sezony.
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V tento den je mozné zadovazit’ si tovar za vyrazne nizSie ceny a je oznaCovany za den

najvécsich zliav v roku (THE BLACK FRIDAY, 2017).

V poslednom mesiaci roka je dopyt po zamestnancoch vysoky kvoli obrovskému mnozstvu
zakaznikov navstevujucich predajiiu za ucelom nakupu vianocnych darcekov a spolo¢nost’
byva maximalne zaneprazdnena pocas celého decembra. V roku 2015 bolo v tomto
vytazujicom mesiaci zamestnanych iba devit pracovnikov, ateda vSetci zamestnanci
museli odrobit’ dlhé smeny aj pocas sviatkov, nakol'ko predajna je oficialne zatvorena len
na Stedry def, ¢o je v USA 25. decembra. Tento nizky podet v rdmci analyzy potreby

zamestnancov mozno hodnotit’ skor negativne.

Pocetzamestnancovv roku2016
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Graf 3: Pocet zamestnancov v roku 2016 (Zdroj: Spracované podla: MOUNTAIN GIFTS, INC.,
2016a)

V roku 2016 sa pocet zamestnanych v mesiacoch februar a marec mierne zvysil v porovnani
s predchddzajicim rokom, nakol'ko si manazment vedie zdznamy o pocte zamestnancov
v jednotlivych mesiacoch a o tom, ¢i bol tento pocet nedostatocny alebo prehnane vysoky

vzhl'adom na vytazenost’ predajne. V mesiacoch janudr, april a maj sa poCet zamestnancov
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nezmenil v porovnani s predchddzajicim rokom. V jini roku 2016 doslo k znizeniu poctu
pracovnikov o 15 % oproti predchddzajicemu roku. V porovnani s rokom 2015 sa v auguste
roku 2016 zvysil pocet pracujucich o pat I'udi, nakol'ko je tento mesiac eSte vzdy velmi
populdrny medzi turistami a v roku 2015 ich pocet nebol dostacujuci. Tato zmena tvorila
33,33 % narast poctu pracovnikov oproti predchadzajuicemu roku a umoznila efektivnejSiu
prevadzku predajne a viac ¢asu na oddych a regenericiu pre stdlych zamestnancov i vedenie

spolo¢nosti.

V septembri odislo 40 % z celkového poctu I'udi zamestnanych v predchddzajicom mesiaci,
ato zrovnakého dovodu ako v roku 2015, Cize odchodu mladych brigadnikov naspat
do skol. V mesiacoch september az december sa celkovy pocet zamestnanych vyraznejSie
zvysil oproti minulému roku a za pozitivum mozno pokladat zvySenie ich poCtu prave
v decembri, ked’Ze v predchadzajucom roku bol ich pocet v tomto mesiaci zhodnoteny ako

nedostacujuci.

Analyza zamestnancov podl’a pohlavia

Rozlozenie muzov a zien v spolo¢nosti, rovnako u stalych ako u sezénnych pracovnikov, je
vel'mi nerovnomerné. Dovodom je preferovanie inych typov prac u muzského pohlavia.
V lokalite posobiska spolo¢nosti spadaji manualne a fyzicky naroc¢nejSie prace medzi dobre

finan¢ne ohodnotené, a preto st ldkadlom pre muzov.

Uchadzacmi o pracu v spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. st najméd zeny. Napln prace je
fyzicky nenarocna, predchadzajiice skusenosti vo sfére zamerania spoloCnosti su sice
vyhodou, nie vSak podmienkou. Z tohto dovodu je spoloc¢nost vyhl'adavana Studentkami
v Case letnych prazdnin ¢i ako moznost brigady popri Stadiu, ked’ze platenie Skolného je

v Spojenych statoch americkych pomerne nakladnou polozkou.

Zamestnavatel ma vo vSeobecnosti pozitivnu skusenost so zamestnancami zenského
pohlavia, nakolko st pracovnicky zvyknuté na pohotovi a udstretovi komunikaciu

so zdkaznikmi, posobia milo a st spolahlivé a zodpovedné.
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Percentualne rozlozenie stalych a sezonnych zamestnancov podla pohlavia aich pocet
v danych rokoch znazoriiujt tabul’ky 1 a 2. Vychodiskom pre spracovanie tejto analyzy boli
roky 2015 a 2016.

Tab. 5: Rozlozenie stalych zamestnancov podla pohlavia (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN
GIFTS, INC., 2015a a MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016a)

Rozlozenie stalych zamestnancov podl’a pohlavia
2015 2016
Pohlavie Pocet Percentudlne Pocet Percentudlne
vyjadrenie vyjadrenie
Muzi 1 20 % 1 25 %
Zeny 4 80 % 3 75 %

Tab. 6: RozloZenie sezonnych zamestnancov podla pohlavia (Zdroj: Spracovavé podla:
MOUNTAIN GIFTS, INC., 2015a a MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016a)

Rozlozenie sezonnych zamestnancov podl’a pohlavia
2015 2016
Pohlavie Pocet Percentudlne Pocet Percentudlne
vyjadrenie vyjadrenie
Muzi 0 0 % 1 5 %
Zeny 20 100 % 19 95 %

V roku 2015 pre zamestnavatel’a nepracoval ziadny sezonny pracovnik muzského pohlavia,
a teda kratkodobych pracovnikov Zenského pohlavia bolo v organizécii zamestnanych 100
%. V rovnakom roku posobil v spolocnosti jediny dlhodobo zamestnany muz, a to

prevadzkovy manazér.
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Rok 2016 nepriniesol zmenu tykajlicu sa poctu muzov v ramci stalych zamestnancov, avSak
z nulového poctu sezonne zamestnanych muzov sa ich pocet zvysil na jedného. V tomto
roku sa pocet dlhodobo zamestnanych zien v spoloCnosti znizil 05 % v porovnani
s predchadzajucim rokom, ¢o bolo dosledkom odchodu jednej pracovnicky na materska

dovolenku.

Dovodom vysokej prevahy zien pracujucich u zamestnavatela je obzvlast preferencia

rozdielnych typov préc u odlisného pohlavia.

Analyza zamestnancov podl’a veku

Podkladom pre spracovanie analyzy zamestnancov podla veku boli roky 2015 a 2016.
Predchadzajuce roky nebolo mozné analyzovat’ z dovodu absencie potrebnej dokumentécie

k vyhotoveniu tejto analyzy.

Tab. 7: Analyza zamestnancov podl'a veku v roku 2015 (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN
GIFTS, INC., 2015b)

Rok 2015 Analyza zamestnancov podla veku
menej ako 18 rokov | 18-24 rokov | 25-40 rokov | viac ako 40 rokov spolu
Stali zamestnanci 0 1 3 1 5
Sez6nni zamestnanci 8 10 5 1 24

» Stali zamestnanci — v roku 2015 bolo najviac stalych zamestnancov vo vekovej
katego6rii od 25 do 40 rokov. Z celkového poctu dlhodobych pracovnikov spadalo
do tejto skupiny 60 % zamestnancov. Jeden zamestnanec bol zaradeny do kategérie
od 18 do 24 rokov a tvoril 20 % poctu stalych zamestnancov, a jeden pracovnik
tvoriaci rovnaky percentudlny podiel bol vo veku nad 40 rokov.

» Sezénni zamestnanci — najvys$si pocet sezonnych pracovnikov bol zaznamenany
vo veku od 18 do 24 rokov, kedy tato skupina tvorila 41,67 % ich celkového poctu.
Druhou najpocetnejSou skupinou boli prevazne Studenti mladsi ako 18 rokov tvoriaci
33,33 % sezénnych zamestnancov. Kategoéria dosiahnutého veku v rozmedzi od 25

do 40 rokov tvorila 20,83 % poctu pracujucich pre zamestnavatel’a sezonne. Nad 40
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rokov mal v roku 2015 jeden zamestnanec, Co predstavovalo 4,17 % kratkodobo

zamestnanych.

Tab. 8: Analyza zamestnancov podl'a veku v roku 2016 (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN
GIFTS, INC., 2016b)

Rok 2016 Analyza zamestnancov podla veku
menej ako 18 rokov | 18-24 rokov | 25-40 rokov | viac ako 40 rokov spolu
Stali zamestnanci 0 0 4 1 5
Sez6nni zamestnanci 8 9 4 2 23

» Stali zamestnanci — najvyssi pocet dlhodobych zamestnancov spolo¢nosti sa v roku
2016, rovnako ako v predchddzajicom roku, pohyboval vo vekovom rozmedzi od 24
do 40 rokov. Tento vekovy interval predstavoval 80 % celkového poctu stalych
zamestnancov. Zvysnych 20 % tvoril jeden pracovnik, ktory spadal do vekovej
skupiny 40 rokov a viac.

» Sezo6nni zamestnanci — najviac sezénnych pracovnikov v roku 2016 bolo v kategdrii
od 18 do 24 rokov. Z celkového poctu sezonnych pracovnikov tvorila tato skupina
39,13 % a jednalo sa o najma letnych brigadnikov Studujucich na vysokych skolach.
Druhou najpocetnejSou vekovou skupinou boli pracovnici mladsi ako 18 rokov, kde
ich percentualne vyjadrenie vzhladom na celkovy pocet sezonnych zamestnancov
bolo 34,78 %. Vo veku od 25 do 40 rokov bolo v roku 2016 zaznamenanych 17,39

% a zamestnancov starSich ako 40 rokov 8,70 %.

Analyza zamestnancov podl’a diiky zamestnania

Pre ucely prace boli analyzovani stali zamestnanci spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc.

Sledovanym obdobim pre analyzovanie stilych zamestnancov bol rok 2016.

V tomto roku boli v spolo¢nosti zaznamenani Styria dlhodobi zamestnanci. Dvaja z nich boli
vlastnik organizécie a jej a prevadzkovy manazér, obaja posobiaci v organizacii dvanast
rokov. Dalsimi dlhodobymi pracovnikmi boli dvaja vedici smeny — pracujici

pre zamestnavatel'a po dobu Styroch a Siestich rokov.

49



Tab. 9: Dizka zamestnania stdlych zamestnancov v roku 2016 (Zdroj: Spracované podla:
MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016b)

Dlzka zamestnania stalych zamestnancov v roku 2016
Pocet stalych Pocet rokov zamestnania | Percentuilne vyjadrenie
zamestnancov
2 12 50 %
1 6 25 %
1 4 25 %
Celkom 4 Celkom 100 %

Analyza zamestnancov podl’a vzdelania

V jednotlivych statoch USA je vzdelavaci systém rozny. Povinna Skolska dochadzka
zvycajne trva od 11 do 13 rokov.

Zakladné skolstvo v Spojenych Statoch je rozdelené do troch skupin, ¢im sa odliSuje
od slovenského, resp. ¢eského systému vzdelavania:
» elementary school — zakladné vzdelanie od predskolského vzdelania po piaty, alebo
Siesty rocnik, v niektorych Statoch az po 6smy rocnik,
» middle school /junior high school — od Siesteho po 6smy ro¢nik trva middle school,
junior high school trva od siedmej po 6smu triedu,
» high /secondary school — od deviateho do dvanasteho ro¢nika, stupen je velmi

podobny nasim strednym Skolam (U.S. Network for Education Information 20006).

V poslednom roé¢niku high school $tudenti skladaju Standardizované testy, tvz. SAT.
Vysledky sa pouzivaji ako podklad k prijimaciemu riadeniu na vyssi stupen vzdelavania.

Testy su obdobou nasej maturitnej skusky.

Postsekundarne vyssie vzdelanie sa v USA vo vSeobecnosti rozdel'uje do dvoch hlavnych
skupin na zéklade potencidlneho ziskania diplomu na:
» Postsecondary vocational and training — $tudium prebieha formou odborného

vzdeldvania a pripravy, ktorého absolventi neziskavaju akademicky titul,
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» high school — pokryva oblast’ §tidia realizovanom v instatuciach, ktoré poskytuju
moznost’ ziskania akademického titulu (U.S. Network for Education Information

2006).

Institicie, ktoré poskytuju ziskanie akademického titulu v USA, sa vo vSeobecnosti

rozdel'uju do Styroch hlavnych skupin, pricom v kazdej z nich existuje zna¢na rozmanitost’:

» Verejné dvojrocné institicie a tzv. comunity colleges — udel'uju absolventom titul

diplomovaného Specialistu (associate degree) v ramci odbornych zamerani. Tento

typ vzdelavania pripravuje Studentov na navdzujuce Studium na Stvorrocnych
inStitaciach,

» verejné Stvorrocné vysoké Skoly (colleges) a verejné univerzity — medzi ne patria
regiondlne komplexné univerzity a vyskumné univerzity ponukajice bakaldrske,
magisterské a profesiondlne tituly,

» privatne neziskové inStiticie — si nesmierne réznorodé, zahfiiaji vyskumné
univerzity, Stvorrocné vysoké Skoly slobodnych umeni, institucie zalozené na viere
¢1 Specialne institicie zamerané na jediny odbor (napr. oSetrovatel'stvo alebo
vytvarné umenie).,

» ziskové (tzv. for profit) inStitucie — primdrne pontkaji odborné programy, ktoré vedu
k ziskaniu certifikdtov a osvedceni namiesto akademickych titulov, ale ked’ze tato
skupina pokryva Siroké spektrum moznosti Stadia, absolventi moézu ziskat aj

bakalarsky titul, ¢i titul diplomovaného Specialistu (ECKEL, 2004).

Vybrané typy institicii poskytujucich vyssie vzdelania v USA:

» college — trva obvykle Styri roky a Student si vybera Studijny program podla
zamerania, po Styroch rokoch absolvent ziska bachelor’s degree (ekvivalent
bakaldrskeho titulu u nds). Colleges pontkaju aj magisterské a doktorandské
Studijné programy,

» university — skladd sa z viacerych vysSie uvedenych institacii (colleges),

ukoncuje sa master’s degree a ponuka Siroké spektrum Studijnych programov.

Typy dosiahnutého vyssieho vzdelania v USA:
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> Associate degree — jeho ekvivalent v Ceskej republike je titul diplomovaného
Specialistu, ktory sa ziskava na vysSich odbornych Skolach, napr. diplomovany
hygienicky asistent,

» Bachelor’s degree — zodpoveda ¢eskému bakalarskemu titulu,

\4

Master’s degree — zodpoveda Ceskému magisterskému titulu,

» Doctorate (PhD) — v minulosti ekvivalentom CSc., v stcasnosti ide o tzv. velky
doktorét,

» undergraduate studies — dosiahnuté vzdelanie vedice k dosiahnutiu bachelor’s alebo

associate degree,

graduate studies — dosiahnuté vzdelanie veduce k ziskaniu master’s alebo doctorate (PhD)

titulu (ZAKOVA, 2014).

Fluktuacia zamestnancov

Pre Gcely spracovania analyzy fluktuacie zamestnancov v spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc.
boli vyuzité interné zdroje organizacie — mesacné harmonogramy pracovne] doby
jednotlivych  zamestnancov. Z dovodu absencie spominanych rozpisov prac

za predchadzajice roky bolo mozné sledovat’ iba roky 2015 a 2016.

Fluktuicia zamestnancov v oboch sledovanych rokoch je spdsobend vysokym obratom
sezonnych  zamestnancov v dosledku vykonu brigdd uStudentov pracujicich
pre zamestnavatel'a v obdobi letnych ¢i zimnych prazdnin. Z toho vyplyva vysoky ndrast
novych pracovnikov v mesiaci jin (plati pre oba sledované roky) a znacny pokles pracovnej
sily v mesiacoch august a september (v roku 2015) a najvyraznej$i pocCet odchodov bol

zaznamenany v mesiaci september v roku 2016.
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2015

ol

jan feb mar apr jan  jdl  aug sep okt nov
HodiSlo 0 2 0 0 0 0 0 7 7 2 1 2

Hprislo 1 0 1 1 1 9 0 2 2 3 1 1

S = N W kA N 0O

Graf 4: Fluktuécia zamestnancov v roku 2015 (Zdroj: Spracované podla: MOUNTAIN GIFTS, INC.,
2015a)

2016

I

jan feb mar apr mdj jun jil aug sep okt nov dec
HodiSlo 0 0 1 0 0 1 0 4 9 1 1 0
Eprislo 1 1 0 0 1 7 4 3 1 2 0 1

S = N W kR NN D 0O

Graf 5: Fluktuacia zamestnancov v roku 2016 (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC.,
2016a)
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Grafy (Graf 4) a (Graf 5) znazornuju prichody a odchody vsetkych zamestnancov v rdmci
organizacie bez ohl'adu na vek, pohlavie ¢i rozliSenie stalych a sezéonnych zamestnancov

v rokoch 2015 a 2016. Detailnejsie fluktuacie st graficky zobrazené a popisané nizsie.

Miera fluktuacie

Na zaklade statistickych prieskumov bola v roku 2016 zistend priemernd miera fluktuacie
v USA vo vyske 16,7 %. Dosledkom vysokého poctu brigadnikov v spolo¢nosti Mountain
Gifts, Inc. boli zistené vysoké miery fluktudcie v sledovanom obdobi, ktorym boli roky 2015

a 2016.

Dosadenim do pomeru: pocet ukoncenych pracovnych vztahov/ priemerny pocet

zamestnancov boli ziskané nasledujiice hodnoty:

o miera fluktudcie v roku 2015 =175 %
o miera fluktudcie v roku 2016 = 121 %
V roku 2015 bol priemerny pocet zamestnancov v spolocnosti 12, pricom rozviazanych

pracovnych vztahov v tomto roku bolo az 21.

V roku 2016 sa priemerny pocet zamestnancov mierne zvysil oproti predchadzajucemu roku

z poctu 12 na 14, avsak celkovy pocet odchodov zamestnancov sa znizil na 17.

Dovodom vysokych hodndt fluktudcie v spolo¢nosti oproti priemeru fluktuacie v State
Wyoming je Casta vymena zamestnancov pracujucich na brigadnicky pracovny pomer, ktora
suvisi s vyraznou sezonnostou a s tym spojenou potrebou vyssieho poctu pomocnych sil

v tychto mesiacoch.

Fluktuacia zamestnancov podla pohlavia

Vacsina stalych zamestnancov je tvorena Zenami (s vynimkou jedného staleho zamestnanca,
ktory v analyzovanych rokoch 2015 a 2016 neukoncil ani neprerusil svoje pdsobenie
v organizicii). Z tohto dovodu je analyza zamerand na fluktudciu z hl'adiska odchodov

s rozliSenim pohlavia iba u sezonnych zamestnancov, kde vidime 100 % prevahu zenskych
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odchodov v roku 2015. V roku 2016 islo len o jedného sezénneho zamestnanca muzského
pohlavia, ktory ukoncil zamestnanecky pomer u zamestnavatela a tvoril len 5,88 %
z celkového poctu pracovnikov, ktori rozviazali pracovny vztah s organizdciou v danom

roku.

Fluktuicia podl’a pohlavia
25
21
20
15

10

pocetochodov

0 —
2015 2016

Emuzi ®zeny

Graf 6: Fluktuacia pracovnikov podla pohlavia (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS,
INC., 2015a a MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016a)

Fluktuacia podla typu zamestnania

V rdmci analyzy boli skimané odchody pracovnikov od zamestnavatela s ohladom
na rozliSenie sezonnych a stalych zamestnancov. V roku 2015 sa stav stalych zamestnancov
nezmenil, avSak v roku 2016 doslo k jeho znizeniu o jednu osobu, ktoré bolo dosledkom
odchodu zamestnankyne na materski dovolenku, a teda Slo o docasny odchod
zo zamestnania. U sezénnych zamestnancov bolo zaznamenané znizenie poctu odchodov
v roku 2016 s porovnanim s predchadzajicim rokom o pat 0sob, v percentualnom vyjadreni
sa tento pocet odchodov znizil o 23,81 %. Z poklesu odchodov sezénnych pracovnikov

v roku 2016 mozno vyvodit vyskyt spokojnejSich brigadnikov pracujicich
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pre zamestnavatel'a alebo zvySenie poctu dlhsie trvajucich pracovnych zmlav, s ¢im priamo

suvisi zniZenie potreby Caste] vymeny kratkodobo zamestnanych jedincov.

Fluktuacia podl’a typu zamestnania
25
21
20
15

10

pocetochodov

2015 2016

stali zamestnanci ™ sezoénni zamestnanci

Graf 7: Fluktuacia podla typu zamestnania (Zdroj: Spracované podla: MOUNTAIN GIFTS, INC.
2015b a MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016b)

Opakovanost’ brigady u sezénnych zamestnancov

Mnohi sezénne zamestnani pracovnici sa po uplynuti brigddy opdt vracaju
k zamestnavatel'ovi, ¢i uz kazdorocne v Case letnych prazdnin, alebo dvakrat rocne v pripade

Studentov, ktori maji dlhé prazdniny nielen v lete, ale aj v zime.

Autor bakalarskej prace bol prvykrét v spolocnosti zamestnany v roku 2015 po dobu letnych
prazdnin a po vybornej skisenosti sa vratil a opatovne pracoval pre zamestnavatel'a aj v roku
2016. Rovnakych pripadov organizacia zaziva pocetné mnozstvo, avSak analyzovat
opakovatelnost’ navratov u brigadnikov bolo mozné len za roky 2015 a 2016, nakol'ko
spolo¢nost’ nedisponuje potrebnymi udajmi za predchadzajuce roky, ktoré by tvorili

vychodisko pri spractvani tejto analyzy.

Zamestnavatel' ziadostiam o navrat do organizacie velmi rad vyhovie. Pre spolocnost’ je

obrovskou vyhodou prijat cCloveka s predchddzajicimi skisenostami spojenymi
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so znalostou prostredia, ponikaného tovaru, softwaru pouzivanom na predajni, s dobrymi
komunikaénymi schopnostami a celkovym ovladanim kazdodennych poziadaviek
zamestnavatela na pracovisku. Tréning a zatcanie novych pracovnikov zabera mnoho ¢asu.
Prijatim brigddnikov, s ktorymi mal zamestnavatel' pozitivnu skiisenost, vyrazne Setri Cas,
ktory by bol v pripade prijatia novych pracovnikov venovany zatcaciemu procesu. USetreny
Cas a energia zamestnavatela a ostatnych dlhodobych pracovnikov mozu byt v takomto

pripade vyuzité plnohodnotnejsie.

Tab. 10; Navratnost’ sezonnych zamestnancov v roku 2016 (Zdroj: Spracované podla:
MOUNTAIN GIFTS, INC., 2015a a MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016a)

Rok 2016 Pocet zamestnancov
Novi sezénni zamestnanci 11
Vracajici sa zamestnanci 9

Z tabul’ky vyplyva, ze pocet brigadnikov, ktori sa vratili k zamestnavatel'ovi v roku 2016
tvoril 45 % z celkového poctu sezonnych pracovnikov v tomto roku. Autor prace vychadzal
zo zamestnavatel'om poskytnutych tdajov za roky 2015 a 2016. Analyzoval jedincov, ktor{

boli sezénne zamestnani v organizdcii v roku 2015 a ndsledne sa vrtili v roku 2016.

Analyza nemocnosti zamestnancov

Vzhl'adom na absenciu potrebnych podkladov nebolo mozné analyzovat frekvenciu
absencie zamestnancov v spolocnosti. Spolocnost’ si nevedie zaznamy o vopred ozndmene;j
¢1 neoznamenej nepritomnosti svojich zamestnancov, a teda nie je schopna analyzovat ich

opakovatelnost’.
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Prevadzkové ukazovatele
Analyza prevadzkovych ukazovatelov je zamerana na vypolty mzdovej narocCnosti,
produktivity z pridanej hodnoty, mzdovej produktivity, ndkladovosti vynosov a podielu

zamestnanca na zisku.

Mzdova naroc¢nost’

Ukazovatel mzdovej naroCnosti znazornuje podiel mzdovych nakladov na trzbach

spoloc¢nosti.

mzdové naklady

mzdovi narocénost = —
triby

Tab. 11: Mzdova narocnost’ (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC., 2011 —2015)

Polozka 2011 2012 2013 2014 2015
mzdova narocnost [USD] 0.141 0.098 0.095 0.029 0.143

Hodnoty mzdovej naroCnosti v tabul’ke st vyjadrené v USD. Najvyssi podiel mzdovych
nakladov na trzbach spolo¢nosti bol zaznamenany v roku 2015, ked’ boli zistené najvyssie
mzdové ndklady v rdmci analyzovaného obdobia, a rovnako tomu bolo aj s vyskou trzieb

v tomto roku.

V rokoch 2012 a 2013 bol zaznamenany narast trzieb oproti roku 2011 avsak mzdové
naklady vyraznejSie poklesli oproti roku 2011, ¢o malo za nasledok znizenie mzdovej
s predchadzajacimi rokmi doslo v zvySeniu trzieb. V poslednom roku d’alej trzby spolo¢nosti
rastli, avSak zvySenie hodnoty mzdovej naroCnosti bolo zapriCinené vyraznym narastom
mzdovych ndkladov v porovnani s predchddzajicim rokom. V rokoch 2012 a 2013 mali

mzdové nédklady klesajuci charakter v porovnani s rokom 2011.
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Produktivita z pridanej hodnoty

Prodktivita z PH udava prehl’ad o pruduktivite prace s vylicenim materialového vplyvu.

pridana hodnota

produktivita z vykonov = —;
pocet zamestnancov

Tab. 12: Produktivita z pridanej hodnoty (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC.,
2011 —2015)

Polozka 2011 2012 2013 2014 2015
produktivita z PH [USD] 38945.2 | 32667.7 | 41754.3 | 48669.1 | 45293

Mzdova produktivita

Ukazovatel mzdovej produktivity vyjadruje, aké mnozstvo vynosov pripadd na 1 USD

vyplatenych miezd

pridana hodnota

dova duktivita =
mzdova produktivita = —— dové naklady

Tab. 13: Mzdova produktivita (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC., 2011 — 2015)

Polozka 2011 2012 2013 2014 2015
mzdova produktivita [USD} | 4.51378 | 4.89775 [ 5.84127 | 20.0126 | 3.63263

Hodnoty v tabulke (Tab. 13) boli ziskané dosadenim hodndt z vykazov zisku a strat

spolo¢nosti do uvedeného vzorca.

V roku 2014 pripadalo najviac vynosov na objem vyplatenych miezd v dosledku zistenia
najnizsich mzdovych nakladov a rovnako najvyssej pridanej hodnoty v ramci rokov 2011 —

2015.

Mzdova produktivita sa zvySovala v celom analyzovanom obdobi s vynimkou roku 2015.

Doévodom vyrazného zvySenia mzdovej produktivity v roku 2014 bolo znizenie osobnych
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ndkladov, teda mzdovych ndkladov na zamestancov s porovnanim s predchadzajicimi
rokmi. Naopak v roku 2015 boli tieto naklady najvyssie v rdmci analyzovaného obdobia,

¢o bolo dosledkom najnizsej mzdovej produktivity.

Nakladovost vynosov

Vypocet nakladovosti vynosov urCuje, ako su vynosy spolo¢nosti zatazené celkovymi

nakladmi. Trend tohoto ukazovatel'a by mal mat’ klesajuci charakter.

) . naklady
nakladovost vynosov = ———
vynosy

Tab. 14: Nakladovost’ vynosov (Zdroj: Spracované podla: MOUNTAIN GIFTS, INC., 2011 —
2015)

Polozka 2011 2012 2013 2014 2015
nakladovost’ vynosov [USD] 1.016 1,075 0,666 0,702 1,473

Vynosy spolo¢nosti boli v ramci analyzovaného obdobia najviac zatazené nakladmi v roku
2015, ked’ boli zistené najvyssie naklady. Vyvoj nakladovosti vynosov spolocnosti mozno
hodnotit’ skor negativne, pretoze v ramci analyzy je vidiet prevazujuci narast hodnot
v analyzovanom obdobi. Jediny rok, ktory mozno hodnotit’ pozitivne v rdmci analyzy
nakladovosti vynosov bol rok 2013 ked boli vynosy spoloCnosti najmene] zatazené jej
ndkladmi. Vynosy boli v tomto roku porovnatelne vyssie, ako tomu bolo v ostatnych
analyzovanych rokoch, a taktiez naklady v tomto roku boli najnizsie v ramci rokov 2011 az

2015.

Podiel zamestnanca na zisku

Tento ukazatel udava prehl'ad o tom, kol’ko zisku spolo¢nosti vyprodukuje jeden
zamestnanec.
Cisty zisk

polet zamestnancov

podiel zamestnanca na zisku =
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Tato analyza je zamerana na podiel zamestnanca na vyske Cistého zisku spolo¢nosti
v danych rokoch. Hodnoty v tabul'ke st vyjadrené v USD. Najviac sa zamestnanec
podiel’al na zisku spoloc¢nosti v roku 2014, ked’ bola hodnota ¢istého zisku spolo¢nosti

najvyssia v ramci celého analyzovaného obdobia.

Tab. 15: Podiel zamestnanca na zisku (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS, INC.,, 2011
—2015)

Polozka 2011 2012 2013 2014 2015
podiel zamestnancana CZ | 19315.3 | 15747.8 | 25069.1 | 28207.6 | 18394.6

3.2.8 Zavery z analyzy 7S

Vyuzitim analyzy 7S boli hodnotené stratégia spoloCnosti, systémy, schopnosti, Styl,
zdielané hodnoty, Struktira a spolupracovnici. VacSina informacii  potrebnych
k vypracovaniu tejto analyzy bola ziskand na zdklade osobného stretnutia s manazmentom
spolocnosti. ISlo najméd o formu osobného rozhovoru s vyuzitim internych dokumentov
a materialov spoloc¢nosti, ktoré sluzili ako podklad pre vypracovanie najdolezitejSej Casti

analyzy 7S tykajicej sa zamestnancov.

Bolo zistené, Ze v spolocnosti st zamestnané prevazne zeny, a vo vS§eobecnosti je pracovny
tim najCastejSie tvoreny brigadujicimi Studentmi vo veku najmid od 18 do 24 rokov,
z ktorych mnohi sa opakovane vracajui k zamestnavatelovi. Kvoli vysokej sezénnosti
v danej lokalite bola zistend vysokd fluktudcia zamestnancov v spolocnosti. Vsetky tieto

informacie sa podarilo uspeSne spracovat’ a popisat’.
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3.3 Analyza motivacie zamestnancov

Pre ucely cielov prace bola analyzovana uroven motivacie a spokojnosti zamestnancov

Mountain Gifts, Inc. prostrednictvom dotaznikového Setrenia.

3.3.1 Vseobecné informacie o dotaznikovom Setreni
Otazky boli spracované v anglickom jazyku, nakol'ko sa spolocnost nachadza v USA.
Nasledne bol vytvoreny dotaznik za vyuzitia Google formularov, ktoré umoznuju

jednoduché a prehl'adné vytvaranie dotaznikov a ich spracovanie.

Dotaznik bol spolu s vysvetlenim jeho ucelu a prosbou o jeho vyplnenie rozoslany
na emailové adresy zamestnancov, ktoré boli ziskané od vedenia spolo¢nosti. Vyhodnoteny
dotaznik bol nasledne prelozeny do slovenského jazyka za uCelom pouzitia v bakaldrske;j
préci.

Dotaznik obsahoval 23 otdzok, z ktorych prva Cast’ sa zameriavala na vSeobecné informacie
o kontaktovanej osobe a obsahovala otazky zamerané na pohlavie, vek, vzdelanie, dizku
a typ zamestnania. Druha Cast’ sa zameriavala na zistenie spokojnosti, resp. nespokojnosti
zamestnancov, urovne motivacie a faktorov vyvolavajucich motivaciu na pracovisku, ¢o

bolo ciel'om tohto dotaznikového Setrenia.

Kontaktovanymi osobami boli stali zamestnanci spoloCnosti a aktudlne zamestnani
brigadnici spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. Dotaznik bol rozoslany vsetkym stalym
zamestnancom v celkovom pocte 4. Brigadnikov bolo oslovenych 7. Celkova navratnost
dotaznika bola 81,82 % pricom navratnost’ dotazniku od sezonnych zamestnancov bola 100
% av pripade stilych zamestnancov 50 %. Pri tejto forme ziskavania informdcii bol
zaznamenany aktivny pristup vSetkych zamestnancov s ochotou spolupracovat. Grafické

zndzornenia odpovedi na jednotlivé dotaznikové otdazky sui uvedené v prilohe préce.
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3.3.2 Vysledky dotaznikového Setrenia

Zamestnanci boli vel'mi ochotni spolupracovat’, ked’ze celkova navratnost’ dotaznika bola az
81,81 %. Respondenti boli ¢isto zenského pohlavia, nakol'ko v sucasnosti posobi
v spolo¢nosti jediny muz, a to jeden z vlastnikov spoloc¢nosti. VSetci respondenti boli mladsi
ako 36 rokov, ¢o vypovedd o mladom kolektive. Najviac — Styri osoby — boli vo vekove;j
kategorii od 18 do 25 rokov, traja mladsi ako 18 rokov a dvaja respondenti v rozmedzi od
26 do 35 rokov. Na zaklade odpovedi bolo zistené, Zze dvaja zamestnanci spolocnosti
vykondvaji manazérsku funkciu, a zvySok su brigadnici alebo pracovnici zamestnani
na poloviény Gvizok, &o sa odrazilo na analyze dizky zamestnania jednotlivych
zamestnancov — menej ako 1 rok pracuje 77,8 % a v rozmedzi od 1 do 5 rokov 22,2 %

respondentov.

Na zédklade odpovedi na otazky Cislo 7 a 8 bolo zisten€, ze prevazny pocet zamestnancov su
motivovani prispiet k GspeSnosti spolocnosti a si so svojou pracou celkovo spokojni.
V oboch otazkach sa vSak objavila jedna odpoved uplnej demotivacie, avSak respondent
neuviedol konkrétny dovod. Veduci pracovnici by mali byt viac vSimavi a pravidelne

so svojimi zamestnancami komunikovat’.

V suvislosti s tilohami a ¢innostami, ktorymi st zamestnanci povereni, bolo zistené, ze
vacsina pracovnikov poklada ich pocet za primerany a svoje povinnosti si stihaju kvalitne
plnit’ pocas pracovnej doby. Toto zistenie vypoveda o adekvatnom rozdel'ovani pracovnych

¢innosti medzi jednotlivych zamestnancov.

V ramci zistovania ustretovosti vlastnikov v suvislosti s osobnymi zalezitostami
zamestnancov boli zistené isté nedostatky. Nikto z respondentov sice v tomto smere
nepoklada vlastnika za vel'mi neustretového, avsak vacsina oslovenych zamestnancov tvrdi,

ze zaujima neutralny postoj.

Motivacia sa preukazala byt dolezitym aspektom pri podavani dobrych vykonov a kvalitnej
prace v zamestnani u8 z 9 respondentov, avsak vo vSeobecnosti sa citi byt velmi

motivanych iba 33,3 % zamestnancov, 55,6 % pracovnikov je motivovanych trochu a 11,1
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% respondentov uviedlo, Zze su na pracovisku uplne demotivovani. Tento stav si vyzaduje

ndpravy v zmysle zvySenia celkovej irovne motivacie zamestnancov.

Pozitivinym zistenim bolo, Zze na pracovisku nedochadza k nijakym formdm diskriminécie
a poruSovaniu l'udskych prav. Rovnako bolo zistené, Ze zamestnanci pokladaji pracovné
prostredie za priatel'ské, Co bolo faktorom pri vybere sucasného zamestnavatela v pripade
55,6 % stG&asnych zamestnancov, ktori vyplnili dotaznik. Dal$imi faktormi pri vybere

zamestnania bola flexibilnd pracovna doba a vyska mzdy.

Mnohych zamestnancov sice pri vybere stiCasného zamestnania motivovala vyska mzdy,
avsak az 66, 7 % respondentov uviedlo, ze ponuka lepSieho platového ohodnotenia by ich
motivovala k prechodu k inému zamestnavatelovi. Dal3im dévodom zmeny zamestnania by
bola najméd vyhovujlcejsSia pracovna doba. Osem z deviatich zamestnancov odpovedalo,
ze vysku svojej sucasne] mzdy pokladaju za adekvatnu v suvislosti s ich kvalifikdciou
a dizkou odpracovanej doby, aviak len Sest’ zamestnancov je so svojou mzdou realne

spokojnych.

Na zédklade dotaznikového Setrenia bolo zistené, ze zamestnavatel’ neposkytuje nijaké formy
dalsieho vzdelavania svojim zamestnancom. Vic¢Sina respondentov uviedla, Zze by mali
zdujem o kurzy cudzich jazykov, ¢im by sa zvysila Groven komunikacie so zakaznikmi, ktori

su prevazne turisti z celého sveta.

Formou dotaznika bolo potvrdené, ze kazdého zamestnanca moéze k lepsim vykonom
motivovat’ nieCo iné. Ziskané odpovede boli va¢Sinou uznanie, uspokojenie z naplne prace
a financna odmena. Naopak, hlavnym faktorom, ktory negativne ovplyviiuje uroven
vykonov, bol v pripade 55,6 % zamestnancov stres. Celkovo mozno hodnotit’ uroven

motivécie a spokojnosti zamestnancov na pracovisku skor pozitivne.
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3.3.3 Zavery z dotaznikového Setrenia

Navratnost’ rozoslaného dotaznika bola pomerne vysokd. Spolupracu so zamestnancami, ¢i
uz stalymi alebo sezonnymi, mozno hodnotit’ pozitivne. Na zaklade spracovanych odpovedi
bude mozné vytvorit navrhy na zlepSenie v oblasti motivacie a nasledné spracovanie

motivacného programu takym sposobom, aby sa vyhovelo poziadavkam zamestnancov.

3.4 Analyza poh’adu manazmentu na motivaciu zamestnancov

Nakol'ko sa spolo¢nost Mountain Gifts, Inc. nachadza v Spojenych Statoch americkych,
interview s vedenim organizdcie prebiehalo formou rozhovoru, ato za vyuzitia
komunika¢ného programu od spoloc¢nosti Skype Limited, pomocou ktorého je mozné

uskuto¢novat’ internetové telefonické spojenie.

Kontaktovanou osobou bol jeden z vlastnikov spolocnosti, ktory ochotne odpovedal

na vSetky poloZené otazky.
1. Ako hodnotite vztahy so svojimi zamestnancami?

Vlastnik: Snazim sa vytvarat prijemnii atmosféru na pracovisku. UdrZiavanie dobrych
vztahov so svojimi zamestnancami pokladém za nesmierne dolezité. Uroven vztahov
so stdlymi zamestnancami je, da sa povedat, na rodinnej baze. Castokrat sa stretavame
i mimo pracoviska, dobre sa pozndme a komunikujeme nielen o problémoch, tykajiicich

sa prdce.

2. Aky sposob komunikacie so zamestnancami uprednostiiujete? Preferujete osobny

kontakt, alebo elektronickid formu komunikacie?

Vlastnik: Hovorime o malej spolocnosti, ktora nema ziadne pobocky, takze pisomna
alebo elektronickd forma komunikdcie by bola zmdjho pohladu zbytocna.
Uprednostiujem osobny kontakt so svojimi zamestnancami, nakolko sa vdicsinou
na predajni sama nachddzam, a preto je tdto forma komunikdcie nielen jednoduchsia,

ale aj rychlejsia a vzniknuté probléemy mozme okamcZite riesit. VicSinou komunikacia
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so zamestmancami prebieha uvolnenym neformalnym sposobom, avsak pri existencii

vaznych problémov je nevyhnutné zvysit iiroven serioznosti.

3. Poskytujete zamestnancom priestor na vyjadrenie ich postrehov a ndvrhov? Ak dno,

akym spdsobom prijimate a hodnotite ich vyjadrenia?

Vlastnik: Urcite ano. Moj zamestnanecky tim sa casto obmienia vzhladom na sezonnost,
a preto prichddzam do styku s mnozZstvom mladych ludi s dobrymi ndpadmi. Ako som
sa vyjadrila v prvej otdzke, komunikdcia prebieha osobnou formou, a preto aj pripadné

navrhy ¢i staznosti prijimam takymto spésobom.

4. Je podla Vas dolezita motivacia zamestnancov v stivislosti s progresom efektivnosti

chodu spolo¢nosti?

Vlastnik: Ano, motivovanie zamestmancov pokladam za dolezité z hladiska toho,
ze chcem aby sa moji zamestnanci citili na pracovisku spokojne a uvolnene, a pritom
vykondvali svoju prdcu svedomite. S osobnych skiisenosti viem, Ze ak st moji

zamestnanci Stastni a odpocinuti, ich vykony na pracovisku su lepsie.
5. Ak ano, uved'te konkrétny priklad motivacie Vasich zamestnancov.

Vlastnik: Svojich zamestmancov aich pracu si vazim a chcem, aby ich prdca bola
dostatocne financne ohodnotena a taktiez sa snazim zamestnancov chvalit za kvalitne
odvedenenii prdacu. DoélezZitym motivatorom je nielen financna odmena, ale aj nutnost
dopriat’ zamestnancom dostatocny odpocinkovy cas mimo pracu. Snazim sa vytvarat
rozpisy prac tak, aby si kazZdy z mojich zamestmancov mohol dopriat dostatok

odpocinkového casu.
6. Evidujete pozitivne reakcie na Vami poskytnuté sposoby motivacie?

Vlastik: NemozZem sa vSeobecne vyjadrit, pretoze kazdy rok pre mna pracuje mnoho
roznych pracovnikov. Niekedy sa Studenti, pracujiici na polovicny uvizok, velmi snaZia,
posliichajit moje pripomienky ohladom nespravneho vykonavania istych cinnosti
a snazia sa o ich napravu. Ndjdu sa vSak aj jedinci, ktorych praca nebavi, nemaju radi

komunikdciu so zdkaznikmi (ktori pokladdm za jednu z najdoleZitejsich loh),
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nereSpektujii  zakaz pouzivania mobilnych telefonov na pracovisku a podobne.
V takychto pripadoch vyuzZivam sitkromné osobné rozhovory s danymi zamestnancami

a davam im moznost' bud’ reSpektovania poziadaviek, alebo odchodu zo zamestnania.
7. Existuje vo Vasej spolocnosti motivacny program pre zamestnancov?

Vlastnik: 'V sucasnosti  neexistuje  pisomna verzia motivacného  programu
pre zamestnancov. Snazim sa o motivdciu na zdklade overenych sposobov a to najmd
osobnym konkatom, vhodnou komunikdciou a samozrejme vhodnym spdsobom

odmernovania.

8. Myslite si, ze uroven vyzadovanych pracovnych povinnosti je primerana

moznostiam a schopnostiam vasich zamestnancov?

Vlastnik: Myslim, Ze ano. Novi zamestnanci su oboznameni s obsahom pracovnych
povinnosti uz v zauicacom procese. Pocas letnych mesiacov sa sice uroven pracovnych
povinnosti zvySuje, avsak moji zamestanci su vicsinou velmi Sikovni a zvlddaju plnit

kazdodené poziadavky.

9. Ako postupujete pri zisteni pripadnych nedostatkov zo strany zamestnancov?
Napr. nedostatocna znalost predavanych produktov, nekorektné spravanie

k zdkaznikom, neuplné alebo nekvalitné plnenie pracovnych povinnosti.

Vlastnik: U stdlych zamestnancov sa s uvedenymi problémami nestretavam, nakolko
pocas doby zamestnania ziskali vynikajuce znalosti, dokazu perfektne komunikovat

so zdkaznikmi a dodavatelmi, su schopni riesit vacsinu problémov samostatne.

V pripade zistenych nedostatkov u novych zamestnancov sa snazim znovu s nimi prejst
zakladné body pracovnej cinnosti a vysvetlenie toho, co z mdjho hladiska nie je
dostacujiice. Dalsim krokom je pozorovanie pritomnosti odstrdnenia danych chyb

a zlepSenia uirovne vykondvanej prace.

Najcastejsie sa u sezonnych zamestnancov stretdvam s nedostacujucou prezentdaciou

predavanych produktov zakaznikom, horSej orientacie v rdmci predajne a skladovych
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priestorov, nedostacujucou tiroviiou ovladania predajného systému a chyb sposobenych

nekorektnou manipuldciou s peniazmi.

10. Akceptujii zamestnanci Vase pripomienky kich vykonu v praci, resp. snazia

sa o napravu?

Vlastnik: Toto je pomerne subjektivne. Mnohych praca bavi, chcii pracovat, st energicki
a je mozné vidiet, Ze sa snazia. V pripade takychto zamestnancov je komunikacia velmi

Jjednoduchd a pripomienky si naozaj beri k srdcu a je mozné vidiet zlepSenia.

Najdu sa vsak aj jedinci, ktorych praca vylozZene nebavi, nerespektujit moje pripomienky
a nesnazia sa o potrebnii ndpravu. V takomto pripade im ddm priestor k zlepSeniu, a ak
po istom case nevidiet nijakit ochotu a snahu o napravu, vdcsinou takyto pracovny vztah

konci jeho rozviazanim a ndslednym nahradenim chybajiiceho zamestnanca inym.

3.4.1 Zavery analyzy pohl’adu manazmentu na motivaciu zamestnancov

UskutoCnenie rozhovoru s manazmentom spolocnosti bolo mierne naro¢né v dosledku
vyzatenosti vedenia a Casového posunu v USA. Inaprieck tomu boli vSetky otazky
zodpoveané a ziskané informdcie spracované. Na zaklade rozhovoru bolo zistené, ze
manazment spolocnosti preferuje osobni komunikaciu so zamestnancami, snazi sa vytvarat
priatel'ska atmosféru na pracovisku. Vedenie spolocnosti poklada motivaciu zamestnancov
za dolezitt, ainapriek sucasne] neexistencii oficialneho motivaéného programu
v spolo¢nosti ma overené spdsoby motivovania svojich podriadenych. V tejto oblasti sa
nezameriava len na finanéni odmenu, ale taktiez vyuziva nepenaznii formu motivacie
zamestnancov v podobe cCastych pochval, vyjadrenia uznania ¢i dopriania pracovnikom
dostato¢ny oddychovy cas. Na zaklade odpovedi manazmentu bolo zistené, ze nedostatky
spojené s vykonom pracovnych ¢innosti byvaju prevazne u sezénnych zamestnancov, ktori
vsak niekedy nie su ochotni pristapit’ k ndpravnym opatreniam. Na zdklade zisteni z tohto
rozhovoru by bolo vhodné prehodnotit’ sicasny spdsob motivacie zamestnancov spolocnosti
a navrhnut’ motivacny program takym sposobom, aby boli 1 sezonni pracovnici dostatocne

motivovani ku kvalitnym vykonom.
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3.5 Porterov model piatich konkuren¢nych sil

Pomocou tohoto modelu je mozné analyzovat’ dané odvetvie a rizika, ktorym su spolo¢nosti

pOsobiace v danom odvetvi vystavované.

3.5.1 Konkurené¢né spoloc¢nosti v danom odvetvi

V ramci mesta Jackson Hole a jeho okolia spolo¢nost Mountain Gifts, Inc. zastava veduce
postavenie na danom trhu, nakolko disponuje odliSnymi a Specifickymi produktmi —
preparovanymi zvieratami a vyrobkami zhotovenymi zo zvieracieho parozia a srsti.
V lokalite pdsobenia organizacie je avSak vysoka koncentracia konkuren¢nych spoloc¢nosti
ponukajucich obdobny tovar (s vynimkou vysSie uvedenych Specifickych produktov)
zahtnajuci popularne polozky s logom mesta ako su magnety, kl'aCenky, hrnceky, hracky
a podobne. V dosledku toho je pre spoloc¢nost’ nevyhnutné poskytovat’ vysoko kvalitné
produkty a sluzby pre svojich zakaznikov a zohl'adnovat’ aj cenu tovaru (HOGGAN, 2016).

3.5.2 Substitu¢né produkty

Vyhodou spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. je, ze komplementdrne produkty pre ich typické
vyrobky (preparované zvieratd) nie su v oficidlnych predajnych miestach danej lokality
dostupné, a preto Mountain Gifts, Inc. zaujal v tejto oblasti postavenie lidra na lokdlnom
trhu. V sivislosti s beznymi typmi suvenirov existuje cela rada substitucnych produktov,
ktoré dokazu uspokojit’ potrebu zakaznika nakupit’ spomienkové predmety. Rozmanity tovar
je pre zdkaznikov dostupny ¢i uz v ramci analyzovanej spolocnosti, alebo u konkurencie.
Ako uz bolo spomenuté, zvycajne ide o drobné predmety ako su magnety ¢i hrnceky, ktoré
je mozné zakupit v akejkol'vek predajni s obdobnym typom sortimentu v meste, a aj
z tohoto dovodu je bezprostredne nutny strategicky vyber dodavatelov a analyza
konkurencného prostredia, aby tovar vystupoval zradu nielen kvalitou, ale icenou

(HOGGAN, 2016).
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3.5.3 Vstup novych konkurentov do odvetvia

V lokalite Jackson Hole sa potencialni vlastnici buducich spolo¢nosti (ak hovorime
o spolo¢nostiach s obdobnym zameranim ako Mountain Gifts, Inc.) Castokrat stretavaju
s hned’ niekol'kymi problémami. V prvom rade ide o vel'mi vysoké naklady na prenajom
predajnej plochy, s ¢im stvisi samotny problém pri hl'adani takychto priestorov. Vystavba
novej budovy by bola finanéne velmi nakladna a musela by prisne spifiat’ platné normy
a predpisy mesta tykajice sa zachovania Jackson Hole v typickom kovbojskom Style —
rovnako tomu je u pripadnych zmien prenajimanej budovy. Dalsim problémom je vysoka
miera konkurencie ked’Ze v rozlohou pomerne malom centre mesta je vysoka koncentracia
suvenirovych obchodov. Samotné zaloZenie spoloCnosti a ziskanie potrebnej obchodne;j
licencie v State Wyoming sice nie je vysoko nakladnou polozkou, avsak naklady potrebné
na vybavenie predajne, tovar, pracovnu silu a podobne tvoria pomerne vysoku ciastku
a preto nie kazdy je schopny vstupit na trh v tejto oblasti. Tiez treba zvazit vyber
dodavatel'ov, aby boli potencidlni vlastnici schopni dostato¢ne sa svojou ponukou odlisit
od tovaru preddvaného konkurenciou. Kedze mesto Jackson Hole lezi v okrese Teton
County, ktory je najbohatSim okresom USA, adepti musia taktiez zvazit' vysoké mzdové

ndklady (HOGGAN, 2016).

3.54 Zakaznici

Ako uz bolo spomenuté, najvyraznejSou skupinou zabezpecCujicou trzby spolo¢nosti su
navstevnici mesta a jeho okolia. Pre tento segment je primdrnym dévodom ndkupu ako
v Mountain Gifts, Inc., tak aj vinych suvenirovych obchodoch v meste zaobstaranie
spomienkového predmetu zo svojej dovolenky pre seba ¢i svojich blizkych. Menej pocetnou,
ale stale vyznamnou skupinou zakaznikov spolocnosti su obyvatelia mesta a jeho okolia,
pre ktorych Mountain Gifts, Inc. pontika lokalnu zl'avu na vSetok tovar, ¢im sa organizicia
snazi ziskat’ lojdlnych zdkaznikov. Dobré meno a vyborny zdkaznicky servis byva pri¢inou
Castého ndvratu nakupujicich do predajne, a to najmi zo segmentu lokdlnych zakaznikov.

Mesto je v letnych mesiacoch obl'ibenou destinaciou pre brigadujtcich studentov z Eurépy,
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ktori pocCas pobytu ziskavaju status lokalneho obyvatel'a a teda majt zZl'avu na suveniry, ktoré

vo velkom nakupuju prevazne pred koncom svojho pobytu (HOGGAN, 2016).

3.5.5 Dodavatelia

Mountain Gifts, Inc. v minulosti uzavrel niekol’ko zmluv s vyznamnymi dodavatel'mi, ktoré
trvaji do sucasnosti. I napriek dobrym vztahom s niektorymi dodavatel'mi si spolo¢nost’
neustale rozSiruje svoje obzory v ramci novych moznosti spolupracovat s novymi
a zaujimavymi predajcami. Hlavnymi dodavatel'mi organizacie s predovsetkym:

e Huckleberry People —najvyznamnejsi dodavatel’ produktov urCenych ku konzumacii
ako su dzemy, Cokolady, sirupy, Caje a podobne — vyrobené z turistami ziadaného
ovocia typického pre danu oblast,

e Modern China — v pravidelnych intervaloch a v pomerne velkom pocte doddvaji
spolocnosti hrnc¢eky a pohdre s logom mesta,

e Four Bare Feet Socks — tato spolocnost’ zabezpeCuje dovoz najma ponoziek, a to

pre obe pohlavia a pre vSetky vekové kategorie (HOGGAN, 2016).

Spolupraca s novymi dodavatelmi vSak moze priniest urCité problémy v oblastiach
nedostadujucej kvality tovaru, zdihavému procesu spracovania objednavok, dlhej dodacej
lehoty, nevyhovujiicemu sposobu balenia tovaru, ¢im sa zvySuje Sanca dodania poskodeného
tovaru a podobne. Obdobné problémy sa moézu objavit aj usucasnych dlhodobych
dodavatel'ov v pripade vnitropodnikovych zmien ako napriklad zmena vedenia, cennikov

tovaru ¢1 vyrazného navysenia dopravného (HOGGAN, 2016).

3.5.6 Zavery z Porterovho modelu piatich konkurencnych sil
Z vysledkov tejto analyzy mozno usudit’, Ze najvacsiu hrozbu pre spolocnost’ predstavuji
najma:

v dod4vatelia — v pripade sucasnych dodavatelov hrozi riziko vyrazného navysenia

cien tovaru ¢i dopravného alebo ukonCenie spoluprice s najvyznamnejSimi
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dodavatelmi. Z hl'adiska ziskania novych dodavatelov hrozi najmid riziko
nekvalitného tovaru a oneskorenych dodavok,

v" konkurenéné spolo¢nosti v danom odvetvi a substituéné produkty — s vynimkou
kategorie preparovanych zvierat, vdiaka ktorym mozno spolo¢nost povazovat
za veduci subjekt na lokalnom trhu, je spoloCnost’ v silnej miere ohrozovana
konkuren¢nymi spolo¢nostami, ktoré su koncentrované hlavne v blizkom okoli
spoloc¢nosti Mountain Gifts, Inc. a pontkaji obdobny suvenirovy tovar, s ¢im priamo

suvisi hrozba substitu¢nych produktov.

Naopak, miernu hrozbu pre spolo¢nost’ predstavuji nasledovné faktory:

v" vstup novych konkurentov do odvetvia — existencia vyraznych bariér pri zakladani
spolocnosti s obdobnym zameranim v danej lokalite, nayjmd naroCnost vyberu
vol'nych predajnych priestorov, vplyv platnych noriem a predpisov o zachovani
mesta v typickom Style, vysoké vstupné ndklady na tovar a prendjom,

v’ zdkaznici — prevazna Cast trzieb spolo¢nosti je uskutoéfiovania najmé turistami
z celého sveta a lokdlnymi zdkaznikmi. Vplyvom zlavy na tovar pre miestnych
zédkaznikov a vybornym zakaznickym servisom spoloc¢nost’ ziskava mnoho lojalnych

zakaznikov.

3.6 Analyza trhu prace

Spolocnost’ sidli v meste Jackson Hole, ktoré spada do regionu Teton County v americkom
State Wyoming. Této analyza obsahuje analyzu minimdlnej mzdy, financné ohodnotenie
regionu Teton County, v rdmci ktorého st uvedené jednotlivé profesijné oblasti aich
priemerné rocné prijmy. Tato analyza taktiez popisuje priemerné rocné vydaje na zakladné

I'udské potreby.

3.6.1 Analyza trznych sadzieb
Tato Cast’ je zamerana na popis minimalnej mzdy vo Wyomingu a v USA, taktiez popisuje
financné ohodnotenie daného regionu a typické priemerné vydavky v lokalite pdsobenia

spolo¢nosti.

72



Minimalna mzda v USA

Vyska minimalnej mzdy nie je v Spojenych Statoch americkych jednotne stanovena
pre vSetky Staty, avSak existuje tzv. federdlna minimdlna mzda - odporucana vyska
minimdlnej mzdy, ktord je v sticasnosti 7,25 USD na hodinu (v prepocte podl'a aktualneho
kurzu zo dna 17. mdja 2017 sa tato hodnota rovna 173 ¢eskym korunam). Vacsina $taitov ma
nastavenu vySku minimalnej mzdy na urovni odportucanej, alebo vysSej minimalnej mzdy.
V sucasnosti vSak existuju 2 staty v ktorych je minimalna mzda pod uroviiou tej federalne;.

Konkrétne ide o Staty Georgia a Wyoming (U.S. Department of Labor 2017).

Minimalna mzda vo Wyomingu

Spolo¢nost’ Mountain Gifts, Inc. pésobi v meste Jackson Hole, region Teton County, Stat
Wyoming. Preto sa tato analyza zaobera vyskou minimalnej mzdy prave v State Wyoming.
Vyska minimélnej mzdy v State Wyoming je jednou z najnizSich v USA. Ako uz bolo
spomenuté, Wyoming je v sucasnosti jednym z dvoch Statov USA, ktoré maji niz$iu
minimalnu mzdu ako je odporicana federalna.

Tab. 16: Minimélna mzda vo Wyomingu v porovnani s federdlnou mzdou (Zdroj: U.S. Department
of Labor 2017)

Wyoming USA Wyoming USA

hodinova $5,15 $7,25 $5,15 $7,25

tyzdenna| $260,00 $290,00 $260,00 | $290,00
rocna $12,480 $15,080 $12,480 [ $15,080

Tabul'ka (Tab. 16) zobrazuje vysku odporticanej minimélnej mzdy v USA v porovnani
s minimdlnou mzdou v State Wyoming s rozliSenim na hodinova, tyzdenni a rocnu
minimdlnu mzdu. Vramci tyzdennej aroCnej minimalnej mzdy bolo pocitané

s odpracovanim 40 hodin tyzdenne.

73



Financné ohodnotenie regionu

Tabul'ka (Tab. 17) zobrazuje prehl'ad najlepSie ohodnotenych profesijnych oblasti aich
priemernych ro¢nych prijmov v regione Teton County. Tabulka bola spracovana podla
Statistik InsStitatu technologie v Massachusetts platnych pre rok 2016.

Tab. 17: Priemerny prijem v regione podl'a profesnej oblasti (Zdroj: Spracované podl'a
Glasmeier, 2017)

poradie profesijna oblast’ priemerny rocny prijem
1 manazment $84,680
2 architektara a inZinierstvo $68,500
3 zdravotnicka starostlivost’ $60,520
4 obchodné a finan¢né operacie $58,430
5 pravna oblast’ $58,320
6 pocitatové a matematické vedy $58,270
7 fyzické a socidlne vedy $53,920
8 instalacia, adrzba a opravy $49,430
9 vyrobna oblast’ $48,450
10 vystavba a t'azba $46,530
11 vzdelavanie a odborna priprava $45,720
12 komunitné a socialne sluzby $44,660
13 ochranné sluzby $40,290
14 preprava a pohyb materialu $40,010
15 umenie, dizajn, zdbava a médid $33,930
16 kancelarska a administrativna podpora $32,170
17 pol'nohospodarstvo, rybolov a lesnictvo $28,820
18 podpora zdravotnej starostlivosti $28,420
19 maloobchodné a predajné sluzby $26,020
20  [Cistenie budov a verejnych priestranstiev $24,800
21 osobna starostlivost’ a sluzby $22,780
22 priprava a poddvanie jedal $19,460

Hodnoty v tabulke vychadzaju z predpokladu, Ze jedinec je zamestnany na plny tvazok
s poctom odpracovanych hodin 2080 ro¢ne (43 hodin tyzdenne). Oblastou s najvyssim
rocnym prijmom v danom regiéne je manazment. Pozicia, ktorti vykonava najvyssi pocet
zamestnancov v spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. je predavac, ktora spada do profesijnej

oblasti maloobchodnych a predajnych sluzieb. Tato skupina je v tabulke na 19. mieste
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z hl'adiska priemerného ro¢ného prijmu vo vyske 26 020 USD (619 288 ceskych korun).
Nakolko sa jedna ojednu zpozicii, ktord nevyzaduje Specifické znalosti
a akademickeé tituly, je tato pozicia vhodna prave pre brigadujucich studentov, ktori byvaju
najcastejSimi zamestnancami spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. Okrem manazmentu boli
v roku 2016 najlepSie ohodnotenymi profesijnymi oblastami architektira a inzinierstvo,

zdravotnicka starostlivost, obchodné a financné operacie.

Typické priemerné vydavky v lokalite

Pre tito analyzu boli vybrané tudaje tykajice sa jednej pracujicej osoby. Tabulka (Tab. 18)
zobrazuje zdkladné vydaje s rozliSenim na bezdetni osobu, osobu sjednym dietatom
a osobu s dvoma detmi. S prihliadnutim na ro¢nu dan je v tabul'ke zobrazeny odporucany
rocny prijem pred a po zdaneni.

Tab. 18: Zakladné vydajové polozky jednotlivca v roku 2016 (Zdroj: Spracované podl'a Glasmeier,
2017)

Vydajové polozky 1 dospely | 1 dospely s 1 dietatom | 1 dospely s 2 det'mi
jedlo $3,560 $5,390 $8,023
starostlivost’ o diet’a $0 $5,356 $9,374
lekarska starostlivost’ $2,071 $6,758 $6,472
byvanie $11,544 $14,028 $14,028
doprava $3,768 $7,155 $9,346
ostatné $2,799 $4,565 $5,497
odporucany prijem pred zdanenim | $27,004 $49,195 $59,987
ro¢na dan $3.262 $5,943 $7.247
odporucany prijem po zdaneni $23,742 $43,252 $52,740

Hodnoty odporucaného prijmu po zdaneni su dané suctom uvedenych vydajovych poloziek

a po naslednom odratani priemernej rocnej dane v regiéne Teton County.

V porovnani s vysSie uvedenou analyzou priemerného rocného prijmu podla profesnej
oblasti (vid’ Tab. 17) je mozné vidiet, ze v rdmci profesnej oblasti maloobchodu a predaja
iSlo v roku 2016 o priemerny roc¢ny prijem vo vyske 26,020 USD. S prijmom v takejto vyske
by bolo v danom roku mozné uspokojit’ zakladné potreby uvedené v tabul'ke (Tab. 18)

v pripade jedného dospelého bezdetného jedinca pracujiceho v tejto oblasti.
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3.6.2 Analyza zamestnanosti, nezamestnanosti
Oblast Teton County, v ktorej spolocnost Mountain Gifts, Inc. posobi, je okresom

S najnizSou mierou nezamestnanosti v ramci celého statu Wyoming,

Tab. 19: Priemernd pracovna sila v Teton County 2016 (Zdroj: Spracované podl'a: U.S. BUREAU
OF LABOR STATISTICS)

pracovna sila 15369

z toho zamestnanych 14845
z toho nezamestnanych 524

miera nezamestnanosti | 3,4 %

Tabul'ka obsahuje priemerné hodnoty pracovnej sily v danej lokalite, poCet zamestnanych
a nezamestnanych jedincov. Z vysledkov tejto analyzy je zreymé, ze lokalita ma dostatok

pracovnych prilezitosti, nakol’ko priemerne len 3,4 % bolo nezamestnanych v danom roku.

Tab. 20: Miera nezamestnanosti v jednotlivych mesiacoch 2016 (Zdroj: Spracované podla: U.S.
BUREAU OF LABOR STATISTICS)

mesiac | miera nezamestnanosti [v %]
Jjanudr 3.7
februar 3.0
marec 3.6
april 6.6
maj 4.6
jun 2.5
jul 2.0
august 1.9
september 1.9
oktéber 1.9
november 5.7
december 3.7
Priemer 34

Hodnoty miery nezamestnanosti v tabul’ke maji vyrazne kolisavy charakter. Dovodom je

velka sezonnost’ destinacie Jackson Hole. Najniz$ia miera nezamestnanosti (1,9 %) bola
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zaznamenand v mesiacoch august az oktober, pricom v mesiaci november sa miera
nezamestnanosti vyrazne zvysila na uroven 5,7 %. Z vysledkov tejto analyzy je zrejmé,
ze v danej lokalite st dve hlavné sezony — zimn4 sezéna v mesiacoch od decembra do marca
a letna sezona od juna do oktobra, pri¢om letnd sezénu mozno pokladat’ za hlavna. Zltou
farbou su v tabulke vyznaCené mesiace, v ktorych bola zaznamenana najvysSia miera

nezamestnanosti v roku 2016. Tieto mesiace mozno pokladat’ za medzisezonu.

3.7 SWOT analyza

Prostrednictvom SWOT analyzy sa hodnoti vonkajSie a vnutorné prostredie spolocnosti —
definuju sa jej silné a slabé stranky a taktiez sa hodnotia prilezitosti a hrozby ovplyviiujice
stratégiu spoloc¢nosti. Napomaha manazérom urcit moznosti d’alSieho rozvoja spolocnosti
a taktiez poukazat na nedostatky a rozhodnut’ sa, akym sposobom je mozné ich odstranenie

(BREZINOVA et al., 2014).

Analyza bola zhotovend na zdklade informdcii ziskanych z celej analytickej Casti.
Vyznamnu Cast’ pri spracovni SWOT analyzy, konktrétne prilezitosti a hrozieb, zohravali
vysledky Porterovho modelu piatich konkurenénych sil a analyzy trhu prace. Dalej autor
prace Cerpal z vysledkov dotaznikového Setrenia, rozhovoru s manazmentom a v§eobecnych
informacii o spoloCnosti zahrnutych v predstaveni spolocnosti. Jednotlivé zlozky SWOT

analyzy spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. st zobrazené v nasledujicej tabulke.
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Tab. 21: SWOT analyza (Zdroj: Vlastné spracovanie)

S — strenghts

W - weaknesses

goodwill — dobr¢ vztahy so
zdkaznikmi (mnohi z nich sa vracaji)
silné vzt'ahy s dodavatel'mi

lokalita na hlavnom ndmesti

ponuka unikatnych produktov
(spolocnost’ je zndma preparovanymi
zvieratami a jedind svojho druhu

v danom meste)

ponuka Sirokého spektra produktov pre
rozne vekové kategorie (vysoky level
rozmanitosti)

strategické rozmiestnenie tovaru na
predajni

kvalitni zamestnanci (znalost’
produktov a ich prezenticia
zakaznikom)

vyborny zakaznicky servis
preferencia osobnej komunikacie
manazmentu so zamestnancami
okamzité rieSenie problémov

pritomnost’ stresu u zamestnancov
nedostatok sezénnych pracovnikov

v mesiacoch mimo hlavnej sezény
nedostatok pracovnikov muzského
pohlavia (obCasna absencia potrebnej
fyzickej sily a technickych zrucnosti)
casta vymena zamestnancov (vysoky
podiel brigadujicich studentov)
neefektivny zatcaci proces

O - oportunities

T - threats

spolupraca s novymi dodavatel'mi
rozsirenie portfolia pontikanych
produktov

zabezpecenie kvalitnejsicho tovaru

vysoka koncentracia konkurenénych
spoloc¢nosti v danej lokalite

niektoré produkty podobné
konkurencii

vstup novych konkurentov na dany trh
vysoka dan z prijmu v State (existuje
dokonca moznost’ ich narastu

v dbsledku aktuédlnej novej politickej
situdcii v USA)

vladne nariadenia o otvoreni, resp.
zatvoreni narodnych parkov
klimatické faktory (pocasie ovplyviuje
prival turistov tvoriacoch prevazni
Cast’ prijmov spolocnosti)
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3.7.1 Silné stranky (strenghts)

Medzi najvyznamnejsie silné stranky spolo¢nosti mozno zaradit’ tzv. goodwill — spolo¢nost’
ma velmi dobré vztahy so zakaznikmi a mnohi z nich sa vdaka kvalitnému tovaru
a vybornému zdkaznickemu servisu do predajne radi a opakovane vracaji. Niektori novi
zakaznici prichadzaju na zaklade predchadzajiacich odporuceni — najcastejSie ide o formu

ustneho podania alebo recenzie na r6znych internetovych strankach a socidlnych médiach.

Mountain Gifts, Inc. udrziava vyborné vztahy so svojimi dodavatelmi, ¢oho vysledkom je
kvalitny tovar a Castokrat i1 mnozstevna zlava pri istych druhoch objednavok. Veduci
pracovnici a manazéri maji bohaté skusenosti v rdmci riadenia inventury a preto byvaju
objednavky minajucich sa zasob tovaru zrealizované a dodané s dostato¢nym predstihom,
¢im sa spoloCnost’ snazi vyhnut pripadnej absencii produktov ziadanych zakaznikmi
na predajni. Na zdklade osobného rozhovoru s manazmentom spolocnosti bolo zistené,

ze davaju doraz na strategické rozmiestnenie tovaru na predajni.

Lokalita na hlavnom namesti je vyraznym pozitivom, ked’ze prave centrum je turistami
najnavstevovanejSou Castou mesta. V bezprostrednej blizkosti predajne sa nachadza hned’
niekol’ko hotelov, ktorych zakaznici si pocas celého dna kratia chvile prechadzkami

po centre mesta a nevyhnu sa ani ndkupom spomienkovych predmetov.

Mountain Gifts, Inc. ziskava vyrazni konkurenc¢ni vyhodu ponukou svojho Specifického
tovaru, akym je st uz spominané preparované zvierata Ci zakazkova vyroba uzitkovych
predmetov 7z parozia, kedZe tymto sortimentom sa spolo¢nost vyrazne odliSuje

od konkuren¢nych predajni.

3.7.2 Slabé stranky (weaknesses)

Ako jednu z hlavnych nevyhod spolo¢nosti mozno spomentt’ limitovanu vel'kost' predajne,
nakol'ko preparované zvierata velkych rozmerov, ako napriklad losy ¢i bizony, zaberaji
vela miesta a ich vystavenie vo vi¢Som mnozstve nie je mozné. V rdmci limitovanych
prisetorov je nutné uviest’ problém s uskladnenim zasob tovaru — vd’aka pomerne malej
miestnosti urCenej pre tieto UCely dochadza k neprehladnému uloZeniu a nedostatkom

miesta pre vSetok uskladnovany tovar.

79



Z analyzy zamestnancov, ktora bola stcastou analyzy 7S, bolo zistené, Ze spolo¢nost’ mava
kazdorocne nedostatok pracovnej sily v mesiacoch mimo hlavnej letnej sezony, kedze
mnohi brigddnici odchadzaju naspéat’ do skol. S vysokym podielom sezénnych pracovnikov
dochadza k Castej vymene pracovnej sily, s ¢im suvisi ich obCasny nedostatok znalosti
spojenych s uréitymi Cinnostami na prevadzke. S vysokou fluktudciou zamestnancov
dochadza k neefektivnemu vynakladaniu pracovného casu, nakol'ko veduci pracovnici
musia vel'mi Casto zaucat’ novych pracovnikov. Rovnko bolo zistené, Ze sucCasny systém
zaucania novych Clenov timu nie je efektivny. Pri manipuldcii s tazkymi preparovanymi
zvieratami chyba muzska sila, kedze pracovnici st povacSine zenského pohlavia

(vid’ analyza zamestnancov podl'a pohlavia).

3.7.3 Prilezitosti (opportunities)
V ramci prilezitosti pre skvalitnenie pontikaného spektra produktov by spolo¢nost’ mala
zvazit spoluprdcu s novymi a zaujimavymi dodavatel'mi, Co by zvysilo boj s konkurenciou

v rdmci zistenej ponuky obdobného tovaru (s vynimkou preparovanych zvierat).

Nakol'ko neexistuje webova stranka spoloc¢nosti, spolo¢nost’ by ju mala vytvorit’ pre ucely
prezentacie svojich vyrobkov a ul'ah¢enia komunikacie so zakaznikmi. Mountain Gifts, Inc.
by mal zapracovat na marketingu — vymedzit' svoje cielové skupiny a prezentovat sa
v lokdlnych periodikdch, v letdkoch, ktoré by boli dostupné na recepcidch hotelov,
v informacnych centrach a podobne, spolupracovat’ s cestovnymi agentirami Vv rdmci

propagacie pre buducich navstevnikov lokality.

3.7.4 Hrozby (threats)

Medzi hrozby vonkajSieho prostredia mozno zaradit’ vysoku koncentraciu konkurencnych
spolocnosti v danej lokalite (s vynimkou vysSie spomenutych Specifickych produktov,
v ramci ktorych je spolocnost’ v konkurencnej vyhode). S vysokou mierou konkurencie
suvisi hrozba zhodného tovaru v rdmci istych kategorii v pripade spoluprdce s rovnakymi

dodavatel'mi ako konkurencné spolocnosti. Hrozbou pre spoloCnost je aj vysoka dan
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z prijmu v State Wyoming, pricom dokonca existuje moznost ich narastu v dosledku
aktudlnej novej politickej situdcii v USA. Vlada je hrozbou iz hladiska regulacie
otvorenosti, resp. neotvorenosti okolitych ndrodnych parkov, s ¢im suvisi pocet
navStevnikov mesta, ktori tvoria najvyssi podiel na trzbach spolo¢nosti. Obdobny dosledok

maju aj klimatické faktory. Hrozbou je aj vstup potencidlnych konkurentov na lokdlny trh.

3.7.5 Vyhodnotenie SWOT analyzy
Pre ucely vyhodnotenia tejto analyzy bola pouzita metoda aritmetického priemeru. Pomocou
tohto vyhodnotenia je mozné zistit, ktoré aspekty SWOT analyzy si vyzaduju najvyssiu

pozornost’.

Tab. 22: Slabé stranky SWOT (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Slabé stranky
polozka dolezitost’ (1-5) | sacasny stav (1-5)
pritomnost’ stresu u zamestnancov 5 4
nedostatok sezénnych zamestnancov v mimo sezéne 3 4
nedostatok zamestnancov muzského pohlavia 2 1
¢asta vymena zamestnancov 3 3
neefektivn zatcaci proces 4 2
priemrna hodnota 6.2

Tab. 23:Silné stranky SWOT (Zdroj: Vlastné spracovanie)

polozka dolezitost’ (1-5) | saucasny stav (1-5)

goodwill 4 4

silné¢ vztahy s dodavatelmi
ponuka unikitnych produktov
ponuka Sirokého spektra produktov
strategické rozmiestnenie tovaru na predajni
kvalitni zamestnanci
zdkaznicky servis

preferencia osobnej komunikacie manazmentu

okamzité rieSenie problémov
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Tab. 24: Hrozby SWOT (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Hrozby
polozka dolezitost’ (1-5) | sucasny stav (1-5)
vysoka koncentracia konkurenénych spolo¢nosti 5 4
obdobné produkty ako konkurencia 4 3
vstup novych konkurentov na trh 3 1
vysokd dafi z prijmu v USA 4 3
vladna regulacia otvorenia ndrodnych parkov 2 2
priemernda hodnota 6.2
Tab. 25: Prilezitosti SWOT (Zdroj: Vlastné spracovanie)
Prilezitosti
polozka délezitost’ (1-5) | sucasny stav (1-5)
spolupraca s novymi dodavtelmi 5 3
rozsirenie portfélia ponukanych produktov 5 3
zabezpecenie kvalitnejsieho tovaru 4 4
priemerna hodnota 8

Z vysledkov aritmetického vazeného priemeru dolezitosti prilezitosti, hrozieb, silnych
a slabych stranok spolocnosti je zrejmé, ze najvyssiu pozornost’ je nutné sustredit’ na slabé
stranky a ich odstranenie. Rovnako vyznamou zlozkou su prilezitosti spolo¢nosti Mountain

Gifts, Inc.
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4 NAVRHY NA ZLEPSENIE

Na zédklade vypracovanych analyz v ramci analytickej cCasti prace bolo zistené, ze
zamestnanci spoloCnosti st prevazne brigadujuci Studenti strednych a vysokych $kol.
Vzhladom na sezénnost byva zamestnanych najviac pracovnikov v obdobi letnej
vytazenosti, najmid v mesiacoch jun az august. Vzhl'adom na zistend vysoku fluktuéciu
zamestnancov nemozno pouzivat motivaény program za nastroj ovplyviovania trovne
motivdcie z dlhodobého hladiska u vSetkych zamestnancov. Existuje vSak Skala
zlepsujucich opatreni, ktoré by mohli prispiet’ k vysSej motivacii zamestnancov. Autor prace
dalej navrhuje jednotlivé motivacné prvky podla urCenia stalym a sezonnym

zamestnancom.

Na zaklade dotaznika urCeného pre zamestnancov spolocnosti bolo zistené, ze mnohi sice
povazuji svoju mzdu za adekvatnu vzhladom k svojej kvalifikdcii a dizke zamestnania,
avsak vo vSeobecnosti nie su spokojni s jej vySkou. Z tohto dovodu autor prace povazuje za
vhodné zmenit systém benefitov, ktoré by dopinali zakladnt fixni mzdu. Mozné zmeny
sucasnych benefitov a navrhy novych su d’alej popisané osobitne pre sezénnych a stialych

zamestnancov.

4.1 Navrh na zlepSenie komunikacie

Spdsob celkovej komunikacie veddcich pracovnikov a zamestnancov je nesmierne dolezity.
Poziadavky na vykon pracovnych Cinnosti by sa mali zmenit z prikazovania na formu
,,mohli by ste prosim“ alebo ,,chceli by ste?* Zamestnanci tak budi mat vyssi pocit
autondmie pri rozhodovani. Za kvalitne vykonané ¢innosti by mal zamestnavatel’ prejavit’
osobnu vdaku a CastejSie zamestnancov chvalit. Osobni komunikaciu je nutné
uskuto¢novat’ s ¢o najvyssou frekvenciou, aby boli zamestnanci dostatocne informovani
o situdcii v spolocnosti, boli oboznameni sjej tspechmi a nedspechmi. O vzniknutych
problémoch, nevyhovujucich vykonoch ¢i neadekvatnom spravani by malo vedenie ithned’

informovat’ danych zamestnancov s cielom okamzitej napravy.
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Pri rozhovore s manazmentom spolocnosti bolo zistené, Ze uprednostiiuje osobnu formu
komunikacie so svojimi zamestnancami, co mozno pokladat’ za spravne rieSenie vzhl'adom
na jednoduchost’, efektivitu a potrebny osobny kontakt so zamestnancami. I napriek tomu

by bolo vhodné zmenit’ spésob komunikacie.
Pravidelna kontrola spokojnosti zamestnancov

Z dotaznikového Setrenia vyplynulo, ze v sicasnosti je vacSina zamestnancov spolo¢nosti
vel'mi spokojnych. Vzhl'adom na vysoku fluktuaciu zamestnancov je vSak mozné, ze buduci
pracovnici nezaujmu rovnaky postoj. Stastny a spokojny zamestnanec byva spravidla viac
motivovany k podavaniu kvalitnych vykonov, €o je jednym z kl'aiCovych aspektov efektivnej
prevadzky. Aby mohol zamestnavatel’ svojich podriadenych motivovat, musi vediet, ¢o im
na pracovisku chyba a ¢o je dovodom ich pripadnej nespokojnosti. Za ucelom zvySenia
povedomia o pocitoch svojich zamestnancov a odhalenia prilezitosti k zlepseniu v oblasti
motivicie autor prace navrhuje zavedenie hodnotiaceho dotaznika pre zamestnancov.
Odporuacana frekvencia dotaznikovej spétnej vizby je jedenkrat mesacne. Tento dotaznik by
mal byt anonymny a sluzit’ ako doplnok k beznej osobnej komunikacii. Navrh moznej formy

dotaznika je uvedeny v tabulke.

Tab. 26: Navrh dotaznika spokojnosti (Zdroj: Vlastné spracovanie)

uroven spokojnosti
vel'mi spokojny | skor spokojny | skor nespokojny | vel'mi nespokojny

oblast’ spokojnosti

pracovnd doba

financné ohodnotenie

nefinan¢né ohodnotenie
komunikdcia s manazmentom
komunikdcia so spolupracovnikmi
objem pracovnej Cinnosti
spoluprica s kolegami

Osobné pozndmky a dotazy:
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Systém hodnotenia zamestnancov

v hodnotenie zamestnancov na zaklade pozorovania — vedici pracovnici budi
hodnotit’ novych zamestnancov v priebehu skusobnej doby a zameriavat sa budu
na uroven zvladania tychto Cinnosti: presnost prichodov do prace, znalost
predavanych poloziek, orientacia na predajni a v skladovych priestoroch, frekvencia
dopliiania predaného tovaru, troveii komunikacie so zakaznikmi, korektné spravanie
ku spolupracovnikom, zvlddanie elektronického predajného softwaru, manipuldcia
S peniazmi,

v hodnotenie formou pravidelnych porad, ktoré budi prebiehat’ kazdé 3 kalendarne
mesiace. Na tychto poradach sa bude hodnotit’ ispech spolo¢nosti v danom obdobi,
analyzovat’ dotazniky o pravidelnej kontrole spokojnosti zamestnancov uvedene;j
v navrhoch na zlepSenie, stanovovat’ ciele do buducnosti, ¢o poskytne vedeniu
moznost’ vyjadrit zamestnancom vd’aku za spolupracu a lojalitu. Tieto stretnutia by

boli vhodné organizovat’ neformalnym sposobom, konkrétne formou obeda.

4.2 Navrh systému adaptacie novych zamestnancov

Ciel vytvorenia adaptacného planu novych zamestnancov je zvySenie znalosti a schopnosti
novych Clenov timu, ¢im sa zvysi ich vykonnost. Zavedenim systému adaptacie by sa malo
zamedzit’ stresu na pracovisku, vyvolaného novym prostredim a vysokym poctom novych
informaécii. Systém adaptacie bude vytvoreny formou dokumentu, ktory by mal byt sticastou
motivacného programu spolo¢nosti. Kazdy novy zamestnanec obdrzi kopiu v den nastupu
do zamestnania a jeho obsah bude zamestnancovi vysvetleny. Zamerany bude na nasledovné
sekcie:

v obozndmenie zamestnanca s novym prostredim — popis bude zahrfiat’ zakladné
informacie o spoloc¢nosti, bude obsahovat kontakty na veducich pracovnikov
(telefonne cCisla aemailové adresy), telefonicky kontakt priamo do predajne,
porftélio pontikanych produktov,

v zozndmenie zamestnanca s naplfiou pracovnej ¢innosti — v tejto sekcii bude mozné

docitat’ sa o jednotlivych postupoch v suvislosti s komunikdciou so zdkaznikmi,
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s prezentdciou ponukaného spektra produktov, orienticie na predajni (bude
vytlaceny prehladny plan predajne, v ktorom bude zobrazené rozmiestnenie

kategérii tovaru na predajni).

Dlzka zat¢acieho procesu novych zamestnancov v ramci adapta¢ného programu

Zamestnanci sa ¢asto menia a stcasny systém zaucCania novych ¢lenov timu trva po dobu
troch dni. Autor prace odporida zmenit' tito dizku na minimalne pat pracovnych dni.
Zamestnanci by sa tak mohli lepSie adaptovat na nové prostredie, zoznamit sa
s jednotlivymi pracovnymi ¢innostami a poskytne sa mu viac priestoru na pripadné otazky.
Ciel'om tohto opatrenia by malo byt obmedzenie stresu do buducnosti, nakol’ko zamestnanec

bude lepsie pripraveny na vykon prace.

4.3 Navrh prvkov motiva¢ného systému

Pre vytvorenie motivacného programu je nevyhnutné navrhnut’ prvky motivacného systému,
pomocou ktorych bude mozné zvysit’ urovei motivacie stalych a sezénnych zamestnancov.

Tieto ndvrhy obsahuju:

v navrh prvkov motivaéného systému pre sezonnych zamestnancov
v" navrh prvkov motivaéného systému pre stalych zamestnancov

v navrh prvkov motivaéného systému pre vietkych zamestnancov.

Navrh prkov motivacného systému, ktory bude splocny pre vsSetkych zamestnancov je

zalozeny na odstraneni nedostatkov, ktoré boli zistené v analytickej Casti tejto prace.

4.3.1 Navrh prvkov motiva¢ného systému pre sezonnych zamestnancov
V stvislosti s vysokou sezonnostou sa zamestnanci spolocnosti ¢asto menia. Nasledovné

navrhy by mali prispiet’ k zvySeniu motivacie zamestnancov i z kratkodobého hl'adiska.
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Ubytovanie pre sezonnych zamestnancov

Ponuka zamestnania, ktora zahriia ubytovanie, je v meste Jackson Hole obrovskou vyhodou.
V danej lokalite je obrovsky problém s ubytovanim, pretoze Jackson Hole je rezortné mesto,
nachddzajice sa v blizkosti Yellowstonského niarodného parku a kvalitnych lyziarskych
stredisk, ktoré je vel'mi atraktivnou lokalitou pre turistov. V suvislosti s prestizou mesta su
sezonne prace nadstandardne finan¢ne ohodnotené, o je dovodom prichodu vysokého poctu
pracovnikov, avSak problém s ubytovanim je vyrazne ovplyvneny aj faktom, ze 97 % pody
v okoli mesta je federdlne chranenych, a preto je budovanie novych obytnych komplexov

takmer nemozné a ceny sucasnych prenajmov neustale rasti (BARBER, 2016).
Z moznosti prenajmu v ramci bytovych komplexov v danej lokalite autor prace vybral dve
najvyhovujicejsie moznosti:

v Aspen Meadows Apartments,

v' Blair Place Apartments.

Aspen Meadows Apartments — tento bytovy komplex sa nachddza na adrese 1195

Meadowlark Lane, Jackson Hole, 83002. Vzdialenost’ do prace je 3,4 km, pricom jazda
autom je odhadovand na 6 mindt. V blizkosti bytového komplexu sa nachddza autobusovd
zastdvka, vzdialend 5 mindt chodze od apartménov, ajazda autobusom do price trvd
priblizne 10 minut. Aspen Meadows Apartments pontka moznost vyberu roznych typov
bytov — od Studia po trojizbové byty. Komplex ponuka moznost’ vyuzivat nonstop udrzbu
a opravny servis. V komplexe sa nachadza pracovina, ktort mézu vyuzivat vSetci najomnici
pocas celého dna. Telefonicky kontakt na prenajimatela je (307) 732-0435 (ASPEN
MEADOWS, 2017).

Blair Place Apartments — bytovy komplex pozostava celkovo z 294 bytov, pricom 183 bytov

st dvojizbové apartmdny a zvySnych 111 su jednoizbové byty. Kompex sa nachddza
na adrese 145 Blair Drive, Jackson Hole, 83001. Vzdialenost’ do prace je 6,4 km a jazda
autom trva priemerne 12 mintit. Vzhl'adom na vel'kd rozlohu bytového komplexu je mozné
vyuzitie dvoch rozdielnych autobusovych zastavok, pricom odhad chddze na najblizsiu

zastavku podla lokacie daného bytu je priblizne 5 mintt. Cesta do prace s vyuzitim verejne;j
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dopravy trva priblizne 20 minut. Bytovy komplex ponuka rozne sluzby spojené s udrzbou,
vratane bezplatného parkovania, odstraniovania snehu a moznosti vyuzivat verejni pracoviiu
umiestnenu v kazdej z budov komplexu. Telefonicky kontakt na prenajimatela je (307) 733-

8049 (BLAIR PLACE APARTMENTS, 2017).

Ceny prendjmu v oboch pripadoch prenajimatelia neuvddzaji na svojich webovych
strankach, avSak v pripade zaujmu je mozné ziskat informacie po telefonickej dohode

osobného stretnutia.
Sezonne benefity

v’ sezénne benefity — pas zabezpeCujuci vstup do narodnych parkov Yellowstone
a Grand Teton pre kazdého zamestnanca, kipa dvoch kusov celosezonnej vstupenky
na rodeo westernoveé predstavenie, ktoré si budu zamestnanci medzi sebou striedat’.
V zimnej sezéne bude k dispozicii dvakrat ski pas do lyziarskeho strediska Teton
Village a zamestnanci s1 ho budi znova striedat’ medzi sebou,

v’ celoroéne zlava na kavu v ned’alekej kaviarni vo vyske 30 % pre vietkych
zamestnancov, a to po predlozeni zl'avového kuponu v danej kaviarni,

v’ zl'avy na tovar spolo¢nosti — zmena stucasnej vysky zl'avy z 20 % na 35 %,

v poskytovat’ bonus v hodnote 100 USD zalozeny na splneni mesacného planu
v suvislosti so zvySenim trzieb v danom mesiaci 0 50 % s porovnanim s danym
mesiacom predchddzajiceho roku — ¢im sa zvysi Groven motivacie zamestnancov

a taktiez dojde k zvysSeniu trzieb spolo¢nosti.

Motivacny systém predaja
V suvislosti s vysokou fluktuaciou zamestnancov by bolo vhodné vzhl'adom na perspektivu
spolocnosti navrhnat 1 motivacny systém predaja. Pre zvySenie jeho efektivnosti by bolo

vhodné zaviest nasledovné:
» percento z predaja v pripade uskutocnenia predaja s vysokym objemom, ¢im by sa
zvySila motivacia zamestnancov a zvySil by sa predaj najdolezitejSej kategorie

produktov — preparovanych zvierat,
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» odmena vo vyske 50 USD pre su¢asného zamestnanca v pripade odporucenia nového
pracovnika, ktory bude zru¢ny v komunikécii so zdkaznikmi, ma znalost’ v danom

segmente produktov a osved¢i sa po uplynuti skuSobnej doby.

4.3.2 Navrh prvkov motiva¢ného systému pre stalych zamestnancov

Pre ucely dlhodobej motivacie u stdlych zamestnancov by bola motivujicim faktorom
moznost ziskania zdravotného poistenia po uplynuti jedného roku pracovného pomeru.
V ramci USA je prave tento benefit obrovskou vyhodou a Castokrat byva rozhodujiicim
faktorom pri vybere zamestnania. Uroveii motivacie a spokojnosti zamestnancov by sa
zavedenim hradeného zdravotného poistenia zvysila 1 z dlhodobého hl'adiska. Motivovat

stalych zamestnancov formou zl'avy na tovar spoloc¢nosti by nebolo uc¢inné.
Prispevok na dopravu

V pripade zavedenia ubytovania pre sezonnych zamestnancov by bolo vhodné kompenzovat
vynalozené prostriedky 1 stilym zamestnancom. Z tohto ddvodu autor prace navrhuje
preplacanie casti dopravného pre stalych zamestnancov, nakol'ko wvacsina tychto
pracovnikov byva mimo mesta Jackson Hole. Prepldcand suma by sa rovnala ¢iastke, ktoru

by zamestnavatel mesacne vynalozil na hradenie Casti najmu sezénnych zamestnancov.

4.3.3 Navrh prvkov motiva¢ného programu pre vsetkych zamestnancov
Nedostatkom, ktory bol zisteny na zaklade dotaznikového Setrenia tak u stdlych, ako
u sezénnych zamestnancov bol vplyv stresu na pracovisku. V suvislosti so snahou znizit
tento negativny vplyv stresu je mozné navrhnut flexibilnejsi sposob vytvarania pracovnych
rozpisov, zmenou systému obednych prestdvok a samozrejme spdsobom komunikdcie
a utuzovania vztahov so spolupracovnikmi a manazmentom v podobe teambuildingovych
aktivit.

Zmena systému obednych prestivok
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V sucasnosti existuje neefektivny systém Cerpania obednych prestavok. Pri odpracovani
osem a menej hodin denne mé zamestnanec néarok iba na 15 minudtovi obednu prestdvku.
V pripade odpracovania od devit do trinast’ hodin denne (maximum vzhl'adom na otvaraciu
dobu) ma pracovnik narok na prestavku 30 minut, ¢o nie je dostatok oddychového Casu.
Efektivnejsie by bolo poskytnat’ hodinova pauzu v pripade pracovného ¢asu od osem hodin
denne, priCom zamestnanec si moze tento ¢as vycerpat bud’ jednorazovo, alebo s rozlozenim

na dve polhodinové prestavky.

Teambuldingové aktivity

Cielom tohto navrhu je zlepSenie vzthov na pracovisku, komunikacie, spoluprace
zamestnancov a v neposlednej rade dopriat zametsnancov zaslizeny oddych a zabavu

s kolegami a manazmentom mimo pracoviska.

Pre zvysenie spoluprace autor prace navrhuje kolektivne Sportové aktivity, avSak
teambuilding by nemal mat stereotypny charakter. Dal$imi moZnostami utuZovania
kolektivu su spolo¢na tira v narodnom parku Grand Teton alebo Yellowstone, bowling,

posedenie v restauracii a podobne.

Systém odmeniovania zamestnancov

Na zéklade zistovania spokojnosti a faktorov motivacie zamestnancov bolo zistené, ze 33,3
% dotazovanych zamestnancov nie je spokojnych so svojou sucasnou mzdou. Navrh rieSenia
tohto problému by sa dal vyriesSit — okrem zvySenia mzdy — formou befenifov, ktoré by
sluzili ako doplnok zdkladnej mzdy, je uvedeny v navrhoch na zlepSenie. Odmefiovanie
zamestnancov by malo mat 1nehmotny charakter, nakol’ko 22,2 % zamestnancov
v dotaznikovom Setreni uviedlo, Ze ich pracovny vykon je najviac ovplyviiovany uznanim

za dobre odvedenu pracu.
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4.4 Navrh motiva¢ného programu spolo¢nosti

Tato Cast’ prace sa zameriava na vytvorenie motivacného programu pre spolocnost Mountain
Gifts, Inc., ktorého ciel'om je prakticka vyuzitelnost pri podpore motivacie zamestnancov,
s ¢im suvisi zvySenie urovne spokojnosti a stimuldcie pracovného vykonu zamestnancov.
Navrhnuty motivacny program spolocnosti vychadza z uvedenych navrhov na zlepSenie

a bude sa zameriavat’ na zamestnancov s rozliSenim stalych a sezénnych zamestnancov.

Motiva¢ny program spolocnosti Mountain Gifts, Inc.

I.  Uvodné ustanovenie

Tento motivacny program je vydany za G¢elom zvySenia irovne motivacie u stalych

a sezonnych zamestnancov spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc.
II. Rozsah platnosti

Tento motivacny program plati pre:

a) stalych zamestnancov spolo¢nosti

b) sezdénnych zamestnancov spolocnosti

II.  Oblast nepeniaznej odmeny
a) stali zamestnanci:
— zlepSenie komunikacie
— hodnotenie zamestnancov
b) sezdénni zamestnanci
— systém adaptdcie novych zamestnancov
— zlepSenie komunikacie

— hodnotenie zamestnancov
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IV. Oblast’ petiaznej odmeny
a) stali zamestnanci:
— Hradenie Casti zdravotného poistenia
— Prispevok na cestovné
b) sezdénni zamestnanci:
— zlava na tovar spolocnosti
— prispevok na ubytovanie v rdmci zamestnaneckych apartmanov

— sezdnne benefity

V. Ucinnost’

Tento motivacny program nadobuda ucinnost’ dina 01. 08. 2017.

Sucastou motivacného programu he priloha hodnotenia spokojnosti zamesnancov.
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4.4.1 Zavery navrhu motiva¢ného programu

Navrhnuty motivacny program spolo¢nosti Mountain Gifts, Inc. by mal prispiet’ k zvySeniu
spokojnosti a motivacie zamestnancov, ¢o by malo pozitivne ovplyvnit troven ich
pracovnych vykonov. Na zaklade rozpracovania jednotlivych motivacnych prvkov
s rozliSenim na stalych a sezonnych zamestnancov by malo dojst’ ku korektnému spdsobu
motivacie vSetkych zamestnancov spolo¢nosti. Dotaznikové Setrenie, ktoré je sucastou
analytickej casti prace, bolo dokazom, ze zamestnanci su vo vSeobecnosti spokojni
a motivovani, avSak neustale zvySovanie motivacie zamestnancov je ziaduce v kazdej
spolo¢nosti. Navrhnuty motivacny program pre spoloc¢nost Mountain Gifts, Inc. je
jednoduchy, prehl'adny a zameriava sa na najdolezitejSie aspekty spojené s motivaciou

stilych a sezénnych zamestnancov.

4.5 Ekonomické zhodnotenie navrhov

Najvyznamnej$im navrom pre stalych zamesnancov je zavedenie hradenia Casti zdravotného

poistenia po uplynuti jedného roku dizky zamestnania.

Zamestnavatelia sa v USA priemerne podiel’aju na hradeni zdravotného poistenia vo vyske
83 % v pripade pléanu pre jedontlivca a 72 % na hradeni rodinného pldnu zdravotného
poistenia. Treba vSak brat do uvahy velkost' spoloc¢nosti, nakol’ko ide o vel'mi nakladnu
formu benefitu. Malé spolocnosti zvycajne pokryvaji 85 % planu zdravotného poistenia

pre jednotlivcov, avSak rodinny plan len z Casti 65 % (ZANE BENEFITS, 2017).

Vzhl'adom na velkost spoloCnosti autor prace odporuca uvedené sadzby pre malé

spolo¢nosti. Pocet stalych zamestnancov v roku 2016 bol 5.

Tabulka znazoriiuje celkovi ciastku na zdravotné poistenie srozdelenim na plan
pre jednotlivca a pre rodinu. Hodnoty zahriiaji zmenu mzdovych nakladov v pripade

vyuzitia benefitu zdravotného poistenia vSetkymi stalymi zamestnancami.
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Tab. 27: Néklady na zdravotné poistenie (Zdroj: Spracované pod'a MOUNTAIN GIFTS, INC., 2016
a ZANE BENEFITS, 2017)

Zmena mzdovych nikladov zavedenim ZP | individualny plan ZP | rodinny plan ZP
percento pokrytia ZP zamestnavatel'om 85% 65%
mzdové ndklady v roku 2016 bez ZP $350,666.22 $350,666.22
naklady na ZP pre jedného zamestnanca $5,264 $10,720
naklady na ZP pre vSetkych zamestnancov $26,320 $53,600
mzdové ndklady v roku 2016 po zavedeni ZP $376,986.22 $404,266.22
zmena vySky mzdovych néakladov v % 7.50% 15.29%

Z vysledkov je mozné konStatovat, ze pre spoloCnost je idealnejSie zamerat sa
na individudlny pldn zdravotného poistenia. V tomto pripade by sa celkové mzdové ndklady
zvysili 07,5 % v porovnani s mzdovymi ndkladmi, ktoré boli v spolocnosti zaznemané
v roku 2016. V pripade poskytovania rodinného pldanu zdravotného poistenia by mzdové

naklady vzrastli az 0 15,29 %.

Naklady na ubytovanie pre sezonnych zamestnancov

Na zdklade analyzy potreby zamestnancov bolo zistené, ze celkovy pocet stalych
zamestnancov bol v analyzovanych rokoch 2015 a 2016 vo vyske 20. Pri uspokojeni potreby
byvania pre vSetkych sezonnych zamestnancov v tomto pocte by bolo potrebné prenajat’ 5

dvojizbovych apartmanov, pricom v kazdom z nich by byvali 4 zamestnanci.

Presné naklady na prenajom nebolo mozné zistit, nakol’ko ceny najmu v navrhovanych
bytovych komplexoch je mozné ziskat' len telefonickym alebo osobnym konkaktovanim

danych prenajimatelov.

Mozno vSak odhadovat, ze pri narazovom prenajme piatich apartmanov by bolo mozné
ziskat’ zl'avu. Prvotné naklady budu vo vyske dvoch mesacnych najmov z dovodu zlozenia

depozitu za byty.

Cena ndjmu v lokalite Jackson Hole sa priemerne pohybuje od 800 USD mesacne za izbu.
V pripade ziskania zl'avy pri prenajme viacerych bytov by bolo mozné znizit’ tuto sadzbu

odhadom na 700 USD mesacne. Kalkulaciu celkovych nakladov na prenajom v danych
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bytovych komplexoch vsak nie je bez osobného stretnutia s prenajimatel'mi zistit. Autor
prace vSak odporuca hradenie najomného pre kazdého sezonneho zamestnanca

vyuzivajuceho dany benefit vo vyske 100 USD mesacne.

Tab. 28: Naklady na ubytvanie pre zamestnancov (Zdroj: Spracované podl'a: MOUNTAIN GIFTS,
INC., 2016)

pocet zamestnancov 20
mesacny prispevok na ubytovanie pre 1 zamestnanca $100
mesacny prispevok na ubytovanie pre 20 zamestnancov $2,000
roCny prispevok na ubytovanie pre 1 zamestnanca $1,200
roCny prispevok na ubytovanie pre 20 zamestnanca $24,000
celkové ndklady v roku 2016 $350,666.22
zmena ndkladov zavedenim ubytovania pre zamestnancov | $374,666.22
zmena ndkladov v % 6.84%

Vyuzitim navrhu ubytovania pre sezonnych zamestnancov by sa zvysili celkové naklady
spolo¢nosti 0 6,84 %. Nie je vSak mozné jednoznacne urcit, kol’ko sezonnych zamestnancov
by malo zdujem o ponuku ubytovania spolocnostou a v akej cenovej hladine sa budud
pohybovat ceny najmu. Odlahdy vysky nakladov na tento typ benefitu ma najma informacny
charakter a skutocné naklady sa mozu lisit’ v suvislosti s pocom zaujemcov a aktudlnych

cien prendjmu a samozrejme prehodnotenia vysky prislevku na byvanie manazmentom.
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ZAVER

Zamestnanci by nemali byt vnimani iba ako zdroj v procese realizédcie produktu spolocnosti.
Zamestnavatel, ktory ich takto vnima, nebude nikdy schopny motivovat’ ich a vyuzit' ich
potencial pre blaho spolocnosti. Zamestnavatel' je ten, kto by mal vytvorit adekvatne
podmienky k motivacii. Zamestnancom by mala byt prejavena véacsia dovera, aby mohli
konat samostatnejSie a zodpovednejSie. Ich praca musi byt uznavana a adekvatne
ohodnotend. Zakladnymi podmienkami st dobré pracovné prostredie, dobré vybavenie
pracoviska, primerand mzda, ako aj dobré a uprimné vztahy na pracovisku. Zamestnanci

musia ziskat’ pocit, ze zamestnavatel'ovi na nich zalezi a vazi si to, Ze prenho pracuju.

Mzda za vykonanu pracu by mala byt adekvatna. Za takychto podmienok a pri prejaveni
dostatocného uznania budi zamestnanci viac motivovani, ako len ¢o najvy$Sou moznou
mzdou. Motivacia je sucasne 1 vecou usudku a pocitov. Zamestnanci na rovnakej pozicii
s rovnakymi povinnostami a zodpovednostou by nemali mat’ vyrazne odliSni mzdu. Mala
spolocnost’ Casto nie je schopna poskytnut zamestnancom tak vysoku mzdu ako vel'ké
spoloc¢nosti, aj keby to chcela. Je preto dolezité so zamestnancami komunikovat,, aby boli
schopni objektivne a realne situaciu zhodnotit. Adekvitna a vecnd komunikdcia
so zamestnancami v nich posilfiuje pocit, Zze su pevnou sucastou spolocnosti a rovnako

prispieva k ich motivécii.

Dovodom demotivacie zamestnancov je vacSinou to, ze im nie su vytvorené takéto
podmienky. Pre dostatoCni motivaciu zamestnancov musia byt vytvorené adekvatne
podmienky, aby zamestnanci k svojej praci pristupovali s radostou a pripravenostou a aby
boli schopni prispiet’ k chodu spolo¢nosti vlastnymi napadmi a zlepSeniami, a nielen slepo

nasledovali prikazy a predpisy podla stanovenej Sablony.

Zamestnanci nedokazu byt motivovani len na zaklade presnych motivacnych stratégii. Vzdy
je potrebné vytvorit osobny vztah a pocit iprimného zauymu medzi veducimi pracovnikmi
a zamestnancami, aby bolo mozné identifikovat ich potreby a nasledne sa snazit’ tieto

potreby splnit. Z tohto dovodu nie je mozné zovSeobecnit, akym presnym sposobom treba
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zamestnancov motivovat’, nakol’ko kazdy zamestnanec je individualitou, ktora vnima rdzne

potreby réznou intenzitou.

Prica analyzuje to, ako vnimaji zamestnanci r6zne potreby na pracovisku v konkrétnej
sledovanej spolocnosti a akym spdsobom je mozné tieto vystupy vyhodnotit’ a naich zdklade
vytvorit motivacny program. Vzhladom k Specifickym podmienkam sledovane]
spolocnosti, kde je vysoka fluktuacia zamestnancov a vic§ina zamestnancov pracuje
v spolocnosti kratkodobo, bol motivacny program spolocnosti vyvoreny s rozliSenim

motivacnych prvkov na stalych a sezénnych zamestnancov.
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Priloha 1: Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti

Otazka 1: Akého ste pohlavia?

100 % navratenych dotaznikov bolo od zien, nakol’ko st v spolo¢nosti zamestnané prevazne
zamestnanci zenského pohlavia, s vynimkou jedného staleho zamestnanca, ktory vsak

nevrétil vyplneny dotaznik.

Otazka 2: Kol’ko mate rokov?

@ mengj ako 18
@ od18do25
od 26 do 35
@ 0d36do45
@ viacako 45

Najviac respondentov bolo vo vekovej kategorii od 18 do 25 rokov. Druhou najpocetnejSou
skupinou v ramci veku boli zamestnanci, ktori st mladsi ako 18 rokov, a tretou skupinou
boli zamestnanci vo veku od 26 do 35 rokov. V tomto pripade sa jednalo o manazérov

spolocnosti. Nikto z dotazovanych osdb sa nenachddzal vo veku nad 36 rokov.

Otazka 3: Ako dlho ste zamestnany/a v spolo¢nosti?

@ menej ako 1rok

@ od 1 do 5 rokov
od & do 10 rokowv

@ viac ako 10 rokov

Najvyssi pocet zamestnancov, ktori vyplnili dotaznik boli v spolo¢nosti zamestnani menej

ako jeden rok, a to v dosledku najcastejSieho vyplnenia dotaznika sezonnymi pracovnikmi.



Druhou skupinou boli zamestnanci s doterajSou dlzkou pracovného pomeru v rozmedzi

od jedného do piatich rokov. Opét sa v tomto pripade jednalo o manazérov spolo¢nosti.

Otazka 4: Vas pracovny pomer je:

@ staly pracovny pomer
@ brigadnicky pracovny pomer

Vo vicsine pripadov navratenych dotaznikov sa jednalo o zamestnancov s brigddnickym
pracovnym pomerom. Prave tato skupina zamestnancov tvori najvyssi pocet kazdorocne
zamestnanych jedincov v organizdcii. Iba 22,2 % navriatenych dotaznikov boli stéli

zamestnanci v celkovom pocte 2.

Otazka 5: VaSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie je:

® zakladne
@ stredoskolské
vysokoskolske

V ramci dotazovanych zamestnancov sa nenasSiel nikto, kto by mal najvyssie dosiahnuté
vzdelanie zakladné. Najviac zamestnancov ma vysokoskolské vzdelanie, alen o nieCo
mensou skupinou su stredoskolsky vzdelani pracovnici, ktori su prevazne brigadujiicimi

Studentmi.

Otazka 6: Aku poziciu v spolo¢nosti zastavate?

II



Dva z celkového poc¢tu navratenych dotaznikov boli vyplnené manazérmi spolocnosti
a tvorili 22,22 % respondentov. ZvysSnych 77,78 % uviedlo, Ze ich pozicia v poloCnosti je

asistent predaja.

Otazka 7: AKko ste celkovo spokojny/a so svojou poziciou v spolo¢nosti?

@ velmi spokojny/a

@ skirspokojny/a
neutralny postoj

@ skir nespokojny/a

@ velmi nespokojny/a

Najviac respondentov sa prostrednictvom dotazniku vyjadrilo, ze su v spolocnosti velmi
spokojni. Tato skupina tvorila 55,6 % vsetkych navratenych dotaznikov. Nasledovala
moznost’ skor spokojny u 22,2 % respondentov a v rovnakom percentudlnom vyjadreni 11,1

% zaujali pracovnici neutrdlny postoj a vyjadrili silnt nespokojnost’.
Otazka 8: Ako ste motivovany/a prispiet’ k uspesnosti spolo¢nosti?

@ velmi motivovany/a

@ trochu motivovanyia
neviem posudit

@ skir nemotivovany/a

@ vibec nemotivovany/a

Respondenti sa v rovnakom pomere vyjadrili, Ze st vel'mi motivovani a trochu motivovani
prispiet’ k uspesnosti organizacie. Jeden zamestnanec tvoriaci 11,1 % nie je voObec

motivovany.

Otazka 9: Vzhl’adom k po¢tu uloh, ktoré Vasa pozicia vyzaduje, myslite si o ich pocte

ze:

I



@ jeich prilis vela a nestiham ich vietky
plnit poéas pracovnej doby

@ je ich primerany poéet
je ich prili malo a v praci sa ¢asto
nudim

Vicsina zamestnancov (77,8 %) poklada pocet vyzadovanych uloh na pracovisku
za primerany. Jeden zamestnanec (11,1 %) si mysli, Ze je tento pocet prilis vysoky a pocas
pracovnej doby nestiha plnit’ vSetky poziadavky, a naopak jeden zamestnanec (11,1 %) si
mysli, Ze pocCet uloh, ktoré ma pocas svojej pracovnej doby plnit' nie je dostacujuci

a Castokrat sa v praci nudi.
Otazka 10: Ako ustretova je spolo¢nost’ vo vzt’ahu k Vasim rodinnym povinnostiam?

4 (44.4%)
3(33.3%)

2(22.2%)

01i0%) 0(0%)

Prevazny pocet zamestnancov sa zhoduje, ze je zamestnavatel' neutralny vo vztahu k ich
rodinnym zalezitostiam. Druhou najpocetnejSou skupinou boli zamestnanci s ndzorom,
ze zamestnavatel je vel'mi Ustretovy. Na trefom mieste boli odpovede typu skor ustretovy

a nikto nevybral moznost’, ze by nebol zamestnavatel’ vobec tstretovy.

Otazka 11: Zazili ste, alebo ste boli svedkom niektorych z uvedenych foriem

diskriminacie alebo porusovania 'udskych prav na pracovisku?

Vsetci respondenti uviedli, ze sa nikdy nestretli so ziadnou formou diskriminacie alebo

porusSovania 'udskych prav na pracovisku.

Otazka 12: Pokladate motivaciu v zamestnani za doleziti pri podavani dobrych

vysledkov?

v



® éno
® nie

neviem posadit

Osem z deviatich zamestnancov, ktori vyplnili dotaznik, poklada motivaciu za dolezita
v stvislosti s podavanim dobrych vysledkov na pracovisku. Jeden sa vyjadril, ze vplyv

motivacie na kvalitu vykonu na pracovisku nedokaze posudit’.

Otazka 13: Ako vel’'mi motivovany/a sa citite vo svojom zamestnani?
5 1255|.6%}
3 |j3?i.3%}

1 IZ‘]‘Il.‘I%}

010%) 0 |j[.|’|%}

Na tuto otazku zamestnanci odpovedali formou hodnotenia na Skale od 1 do 5, pricom 1
znamena vel'mi motivovany a 5 Uplne demotivovany. Jeden z dotazovanych zamestnancov
sa citi na pracovisku nesvoj a tplne demotivovany. I napriek tomu prevazovala odpoved,
ze zamestnanec je skor motivovany, a na druhom mieste nasledovala moznost velmi

motivovany.

Otazka 14: Je v spoloc¢nosti, pre ktoru pracujete, vytvoreny motivaény program?

® éno
® nie

neviem




Ucelom tejto otazky bolo zistenie povedomia zamestnancov o pripadnej existencii
motivacného programu na pracovisku. Rovnaky pocCet zamestnancov odpovedal,
ze motivacny program sa v spolo¢nosti bud’ to nenachadza, alebo o jeho existencii nevedia.

Jeden zamestnanec tvrdi, ze sa tam takyto program nachadza.
Otazka 15: Ak ano, pokladate tento systém za efektivny?

Nikto nedokaze posudit, ¢i je motivaCny program spolo¢nosti efektivny vzhladom
na nevedomost’ jeho existencie vyjadrenej v predchadzajicej otdzke. Jeden zamestnanec,

ktory tvrdil, Ze spolo¢nost’ ma vypracovany motiva¢ny program, ho poklada za efektivny.

Otazka 16: Ste spokojni so svojou sucasnou mzdou v spoloc¢nosti?

@ ano
@ nie

Vicsina zamestnancov tvoriacich 66,7 % z celkového poctu navratenych dotaznikov su

spokojni so svojou sucasnou mzdou, avsak 33,3 % spokojni so svojou mzdou nie su.

Otazka 17: Povazujete Vasu mzdu za primeranu vzhl’adom k Vasej kvalifikacii?

® :ino
® nie

Jeden zamestnanec poklada svoju sucasnu mzdu za neadekvatnu v stvislosti so svojou

kvalifikdciou. Zrejme sa jednd o jedného s manazérov spolocnosti, alebo sezénneho

VI



pracovnika s bohatymi skiisenostami v danej oblasti. VacSina zamestnancov si vSak mysli,

ze ich mzda je primerana ich kvalifikacii.

Otazka 18: PovaZujete VaSu mzdu za primerani vzhPadom k dizke odpracovaného

¢asu v zamestani?

® ano
® nie

Vyska mzdy vhladiska dizky odpracovaného &asu v spolonosti vyhovuje vécsine

zamestnancov, no jednen pracovnik pokladd svoju mzdu v tomto smere za neadekvatnu.
Otazka 19: Co Vas motivovalo najviac pri vybere Vasho sucasného zamestnania?

mzda 2 (22.2%)
flexibilng pra... 3(33.3%)
prinos do sp... [—0(0%)
priatelsky a... 5155.6%)

moZnost kar._ |0 (0%)

Other 1(11.1%)
0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Na vyber boli moznosti: mzda, flexibilna pracovna doba, prinos do spolo¢nosti, priatel'sky
a mlady kolektiv, moznost’ kariérneho rastu a moznost’ iné. Priatel'sky a mlady kolektiv
motivoval najviac zamestnancov pri vybere suasného zamestnania. Nasledovala moznost’
flexibilnej pracovnej doby, ktora je nesmierne dolezitd najma u sezénnych zamestnancov
v stvislosti s jednoduchym skibenim $kolskych povinnosti a price. Mzda bola tretim
najcCastejSie sa vyskytujicim motivatorom pri vybere zamestnania a jedna odpoved’ bola

,,In€™“ a zamestnanec sa vyjadril, Ze jeho motivovalo vSetko z vyssie uvedenych faktorov.

Otazka 20: Co by Vas motivovalo k prechodu k inému zamestnavatel’ovi?
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@ lepsie platové ohodnotenie
@ priatelskejsi kolektiv
lepsie benefity
@ vhodnejsia lokalita
@ viacvyhovujlca pracovnd doba
@ Other

Lepsie pracovné ohodnotenie by motivovali najvyssi pocet respondentov k prechodu

k inému zamestnavatel'ovi, d’alej vyhovujlicejSia pracovna doba a lepSie benefity.

Otazka 21: Poskytuje spolo¢nost’, pre ktoru pracujete rekvalifikacné kurzy? Mali by

ste zaujem o konkrétny kurz hradeny spolo¢nost’ou? Uved’te priklad.

Vsetci zamestnanci uviedli, ze zamestnavatel neposkytuje nijaké moznosti d’alSieho
vzdelavania. Dalej sedem z deviatich zamestnancov uviedli, ze by mali zdujem o jazykové

kurzy a zvy$ni dvaja sa k podotdzke nevyjadrili.

Otazka 22: Ktory ztychto faktorov najviac ovplyviiuje uroven Vasho vykonu

na pracovisku?

@ nedostatok kontroly

@ sutaZivost
spolupraca

@ stres

@ uznanie

@ Other

Najviac respondentov uviedlo, Ze ich vyrazne ovplyviiuje na pracovisku stres. V rovnakom
pocte nasledovala moznost uznania a spoluprdce. Nikto zrespondentov nepokladd
sutazivost’, nedostatok kontroly alebo iné faktory za tie, ktoré najviac ovplyviiuju ich

pracovné vykony.

Otazka 23: Ktory z uvedenych faktorov Vas najviac motivuje pri vykoniavani Vasej

prace?
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@ istota zamestnania

@ finanéna odmena

@ uspokojenie z naplne prace
@ povysenie

@ uznanie

@ OCther

Na zaklade dotaznika bolo zistené, Ze zdroje motivacie zamestnancov spoloc¢nosti su
roznorodé. Najviac pracovnikov je motivovanych uspokojenim z ndplne prace, uznanim
a finan¢nou odmenou, povySenim a jeden respondent uviedol, ze ho pri vykone prace

motivuje vSetko z vysSie uvedeného.
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Priloha 2: Riadeny rozhovor s vedenim spolo¢nosti

® 3w

10.

Ako hodnotite vztahy so svojimi zamestnancami?

Aky sposob komunikacie so zamestnancami uprednostiiujete? Preferujete osobny
kontakt, alebo elektronickid formu komunikacie?

Poskytujete zamestnancom priestor na vyjadrenie ich postrehov a ndvrhov? Ak dno,
akym spdsobom prijimate a hodnotite ich vyjadrenia?

Je podl'a Vas dolezita motivacia zamestnancov v suvislosti s progresom efektivnosti
chodu spolo¢nosti?

Ak ano, uved’te konkrétny priklad motivacie Vasich zamestnancov.

Evidujete pozitivne reakcie na Vami poskytnuté sposoby motivicie?

Existuje vo Vasej spolo¢nosti motivany systém pre zamestnancov?

Myslite si, ze uroven vyzadovanych pracovnych povinnosti je primerana
moznostiam a schopnostiam vasich zamestancov?

Ako postupujete pri zisteni pripadnych nedostatkov zo strany zamestnancov? Napr.
nedostacujuca znalost’ predavanych produktov, nekorektné spravanie k zakaznikom,
netplné alebo nekvalitné plnenie pracovnych povinnosti.

Akceptuju zamestnanci Vase pripomienky k ich vykonu v praci, resp. snazia sa

0 népravu?



