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Abstrakt

Bakalarska prace je vénovana systému odménovani a motivace zaméstnancu.
Cilem prace je analyzovat systém odmérnovani a motivace zaméstnancu ve stan-
kovém prodeji vybrané spolecnosti a nasledné navrhnout feSeni ke zlepSeni sta-
vajiciho systému. V teoretické Casti jsou na zakladé odborné literatury popsany
zakladni pojmy a teorie spjaté s danym tématem. Prakticka ¢ast se zabyva
charakteristikou vybrané spolecnosti a jejiho sou€asného systému odménovani
a motivace pro prodejce. Na zavér je na zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni

navrzeno konkrétni FeSeni pro zlepseni systému ve firmé.
Klicova slova

Odménovani zaméstnancli, motivace zaméstnancul, teorie motivace, mzda,

dotaznik

Abstract

This bachelor thesis is focused on system of rewarding and motivating employees.
The goal of this thesis is to analyze system of rewarding and motivating employ-
ees in street market sales of selected company and then suggest improving solu-
tion of current system. In the theoretical part, based on scholarly literature, there
are basic terms and theories linked with this topic. Practical part is focused on
characteristic selected company and its current system of rewarding and motivat-
ing for sellers. At the end there is suggestion of factual solution to improve system

in company which is based on results of questionnaires.

Key words

Remuneration employees, motivation employees, theory of motivation, wage,

guestionnaire
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Uvod

Tématem této bakalafské prace je systém odmérnovani a motivace. Odmérnovani
pracovnikl lze také oznacit jako nahrada neboli kompenzace za praci. V oblasti
pro spolecnost, ale i pro pracovniky, pro které je odménovani zaroven jednim
z nejlepSich faktord motivace (Kocianova, 2010, s. 160). Faktem je, Ze je velky
rozdil, mezi vykonem dobfe motivovaného pracovnika a vykonem pracovnika
ni¢im nemotivovanym. Zejména v dnesni dobé pIlné konkurence je velmi dulezité
umét spravné a efektivné pracovniky motivovat pravé proto, aby odvadéli maxi-

malni vykon a byli tim pro podnik prospésni.

Cilem této prace bude analyzovat stavajici systém odménovani a motivace pra-
covnikl ve stankovém prodeji ve firmé Baff s.r.o. a na zakladé provedeného
dotaznikového Setfeni navrhnout vhodna doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni

pracovni motivace u pracovnikl na pozici prodejce ve vybrané spole¢nosti.

Prace bude rozdélena do dvou Casti, a to na Cast teoretickou a ¢ast praktickou.
Prvni usek Casti teoretické se bude zabyvat odménovanim, vymezenim pojmu
mzda, plat a popsanim mzdovych forem. Nasledné druhy Usek teoretické Casti
bude vénovan motivaci, jejim teoriim a popsani rozdilnych pfistupl a nazord

na problematiku od rdznych autora.

Prakticka Cast bude analyzovat metody a postupy pouzivané v konkrétni spolec-
nosti. Nasledné bude provedeno dotaznikové Setfeni, provedena analyza a vy-
hodnoceni. Na zakladé vysledkd z dotaznikl budou na zavér prace navrzeny
naméty pro zlepSeni motivace zaméstnancl ve stankovém prodeji v dané organi-

Zaci.



TEORETICKA CAST
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1 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odménovani patfi mezi jednu z nejvyznamnéjSich personalnich oblasti nejen
pro pracovniky ale i pro organizaci. Dle moderni personalistiky, ktera chape
odménovani v SirSim rozpéti, odménovani nezahrnuje pouze penézni odmény
jako je plat ¢i mzda, pfipadné dalSi formy penézni odmény, které nalezi zameést-
nanci od zaméstnavatele za svou vykonavanou praci. Moderni pojeti zahrnuje
do odménovani mimo jiné i nepenézni odmény, do kterych lze fadit nepenézni
zaméstnanecké vyhody a rdzné hmotné odmény. Do hmotnych odmén patfi
napfiklad lepSi pracovni vybaveni, vlastni notebook nebo telefon. V dnesni dobé
se ¢im dal vétSi pozornost soustfeduje na tzv. vnitfni odmény, tedy odmény
nehmotné, souvisejici s osobni spokojenosti a pocity pracovnika v souvislosti
s vykonavanou praci (Koubek, 2011, s. 157). Mezi nehmotné odmény patfi napfi-
klad pochvaly, jak formalni tak neformalni, pratelska atmosféra nebo zadavani
motivujicich pracovnich Ukolld. Penézni a nepenézni odmény se tyka pojem celko-
va odména, ktera je kombinaci téchto dvou forem odmeénovani (Armstrong, 2015,
S. 423).

Dle Sikyfe (2012, s. 124) je uéelem odmériovani pracovnikil spravedlivé ocenéni
skutecného pracovniho vykonu a efektivni stimulace zaméstnance k vykonani
zadaného pracovniho ukolu a dosaZeni zadouciho vykonu. Dle Koubka (2011,
s. 158), systém odménovani pracovnikd neni pouze vykompenzovani pracovnik
za vykonanou praci. Pfedevsim by mél plnit mnoho dalSich pozadavku, jako je
napfiklad pfilakani potfebného poc¢tu uchazecl o praci, stabilizace zadoucich pra-
covnikl, odménovani pracovnikl za dosazené vysledky, loajalitu a schopnosti.
Systém odménovani by mél byt akceptovan pracovniky, slouzit jako stimul
k vylepSovani kvalifikace a v neposledni fadé by mél hrat pozitivni roli v motivova-
ni pracovnikl, vést je k tomu, aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti

a dovednosti.

Zakladem dobrého systému odméfiovani neni pouze spravné zvoleni a nastaveni
ukazateld pro odmeénovani, ale také jeho spravedlnost a transparentnost.
Coz znamena, Ze systém odménovani, by mél byt zaloZzen na objektivnim systému

hodnoceni a je dulezité, aby kazdy pracovnik dopfedu védél, jak bude odménén
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za urcitou praci (Pilafova, 2016, s. 132). S timto nazorem se také ztotoZnuje
i Armstrong (2007, s. 521), ktery tvrdi, Ze systém odménovani by mél byt vzdy
navrzen spravedlivé a odpovidat potfebam organizace a jejich pracovnikld. Kazda
organizace si sama muze navrhnout vlastni postupy, metody, &i jaké nastroje

pfi odmenovani pouZzije.
1.1 Mzda, plat, odména z dohody

Kazdému zaméstnanci pfislusi za odvedenou praci plat, mzda nebo odména
z dohody. Hlavni rozdil mezi témito tfemi pojmy je vtom, Ze mzdu nebo plat
dostava zaméstnanec za vykonavanou praci v pracovnim poméru, na rozdil
od odmény z dohody, ktera je urCena zaméstnanci za praci na zakladé dohody
o provedeni prace nebo dohody o pracovni ginnosti (Sikyf, 2012, s. 125). Velmi
Casto je pojem mzda a plat zamérnovan, ovSem rozdil je zasadni a je tfeba ho roz-

liSovat.

,Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (neutralni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci.” (zakonik prace €. 252/2006 sb., § 109

odstavec 2)

JPlat je na rozdil od mzdy, vyhradné penézité plnéni, poskytované mésicné
zaméstnanci, ktery splriuje podminky stanovené v § 109 odst. 3 ZPr, za vykona-

nou zavislou praci v pracovnim poméru.“ (Kocourek, 2007, s. 17)

Nejvétsim rozdilem mezi platem a mzdou je fakt, kdo je zaméstnavatelem daného
zameéstnance, kterému mzda nebo plat pfisluSi. Mzda je poskytovana zaméstnan-
clim v soukromém sektoru, tedy prevazné podnikatelské sféfe, zatimco plat je
poskytovan zameéstnancim ve statnim nebo vefejném, zpravidla nepodnikatel-
ském sektoru (SikyF, 2012, s. 125). Plat pobiraji napfiklad politici, policisté &i ugite-
lé.
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1.2 Faktory ovliviujici vysi mzdy

Faktory ovliviiujici vysi mzdy Ize rozdélit do dvou skupin. Nejdulezit&jsi jsou fakto-
ry vnitfni, tedy vnitropodnikoveé, nicméné dale musi byt také respektovany faktory

vnéjsi, jinak nazyvané jako faktory neovlivnitelné podnikem.

Vnéjsi faktory

Migwiv s

Dle nafizeni vlady &. 336/2016 Sb. je v Ceské republice k roku 2017 stanovena
minimalni vySe mzdy pro tydenni pracovni dobu 40 hodin 11 000 K€ za mésic
nebo 66,00 K& za hodinu. Co se tyCe situace na trhu, tak pfi stanoveni vyse mzdy
a odmén musi podnik sledovat také systém odmeénovani konkurencnich podnik
a celkovou uroven mzdy v daném regionu. Situace na trhu prace je dana zejména
poctem vhodnych zajemcu o praci, jejich kvalifikaci a vzdélanim (Kocianova, 2010,
s. 166). Dale podnik ovliviiuji napfiklad ekonomické podminky a to zejména mirou
inflace, urovni zdanéni, nebo politikou a to jak ekonomickou, tak socialni (Koubek,
2011, s. 160).

Vnitini faktory

Mezi vnitini faktory ovliviujici vySi mzdy patfi predevSim faktory spojené
s pracovnimi misty a samotnymi pracovniky. Jedna se napfiklad o pracovni pod-
minky na pracovisti a zaroven v celé organizaci, kde je zejména podstatna bez-
pecnost dané prace a pfipadné dopady na zdravi pracovnika. DalSimi vnitfnimi
faktory mohou byt pracovni vysledky tykajici se chovani a pracovniho vykonu kaz-
dého konkrétniho pracovnika nebo poZadavky na pracovni misto a hierarchické
postaveni funkci v dané organizaci. Zdrojem vétSiny informaci tykajicich se vnitf-
nich faktorl je popis pracovniho mista, profil pracovnika, hodnoceni prace

¢i hodnoceni pracovnika (Kocianova, 2010, s. 166).
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1.3 Mzdové formy

Smyslem mzdovych forem je dle Dvorakové a kol. (2012, str. 319) ,mzdové ocenit
vysledky prace, pracovni jednani a hospodareni s vécnymi a financénimi prostred-
ky., mzdové formy jsou tedy organizaci uplathovany na zakladé toho,

jak a s jakymi vysledky pracovnici konaji svou praci.

Déleni mzdovych forem mulze byt rdzné, napfiklad Vastikova (2008, str. 160)
je déli do dvou skupin a to na penézni a nepenézni, zatimco Koubek (2011,

str. 165) déli mzdové formy na zakladni a dodatkoveé.
Zakladni mzdové formy
a) CASOVA MZDA

Casova, neboli zakladni mzda se uplatfiuje pfi odmérovani v hlavnich, pomoc-
nych i Fidicich procesech. Dle Sikyfe (2016, s. 130) je nejéast&ji pouzivana
hodinova mzda, kterou zaméstnanec dostava za realné odpracované hodiny
v mésici a mzda mésicni, kterou zaméstnanec dostava za odpracovany cely
mésic. Koubek (2007, s. 309) doplhuje, Ze hodinovou mzdou jsou zejména
odménovani za svUj pracovni vykon pracovnici na délnickych pozicich a u ne-
délnickych pozic je pouzivana mési¢ni mzda. Mezi hlavni vyhody ¢asové mzdy
patfi jeji jednoduchost, administrativni, financni nenaro¢nost a pro pracovniky
srozumitelnost (Dvofakova, 2011, s. 321). SikyF (2016, s. 130) dodava, Ze ten-
to druh mzdy dava zaméstnanci jistotu vydélku, nicméné diky jeji nedostatecné
motivujici strance na pracovnika je ¢asto kombinovana s dalSimi druhy mzdo-

vych forem, jakymi jsou napfiklad prémie Ci provize.

b) UKOLOVA MZDA

Ukolova mzda je jednou z nejvice pouzivanych a zarover nejjednodussich
pobidkovych forem, pouzivajici pfedevsim pfi odménovani délnickych profesi.
Na rozdil od ¢asové mzdy, je tato forma mzdy, kvdli jeji pfimé souvislosti mezi
pracovnim vykonem zaméstnance a jeho kone¢nou odménou, pro vétsinu pra-
covnik( vice motivujici. Ukolova mzda je stanovena tak, Ze za kazdou jednotku

prace, kterou pracovnik vykona, je odménén urCitou konkrétni castkou
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(Koubek, 2007, s. 311). Nicméné i toto nese jista negativa a to zejména horsi
kvalitu vyrobkl, nedodrZzovani bezpecénosti prace &i predepsanych postupd,
protoZze tento typ mzdy vede pracovniky spiSe ke kvantité vyrobku,
nikoli ke kvalité (SikyF, 2016, s. 131).

Dodatkové mzdové formy

Dodatkovych mzdovych forem je velké mnozZstvi a jejich poCet stale narlsta. Zpra-

vidla jsou vazany na kolektivni nebo individualni vykon a mohou byt jednorazove

nebo periodicky se opakujici (Koubek, 2011, s. 183). Mezi dodatkové mzdové

formy |ze zaradit napfiklad prémie, provize ¢i osobni ohodnoceni.

a)

b)

PREMIE

Prémie jsou c&asto pouzivany jako dopliikové mzdové formy k Casové
nebo ukolové mzdé. Mohou se délit na dva druhy a to na periodicky opakujici
se prémie za uplynulé obdobi, které mohou byt udélovany napfiklad za kvalitu
odvedené prace, produktivitu ¢i dodrzovani stanovenych termint a prémie jed-
norazové, které mohou byt poskytovany formou bonusu nebo mimoradné

odmeény za jedine€ny vykon, vérnost i iniciativu (Koubek, 2011, s. 183).
PROVIZE

Provize je jednoducha mzdova forma, kterou pfi odménovani dostavaji vétsi-
nou zameéstnanci ve sluzbach nebo v obchodé, kde je zaméstnancova mzda
zavisla na mnozstvi prodanych vyrobku nebo mnozstvi poskytnutych sluzeb
(SikyF, 2016, s. 131). Za predpokladu spravného nastaveni pravidel pro jeji
udéleni, je pro zaméstnance velmi motivujici. Méla by byt vZzdy osobni a jedno-
duse vypocditatelna (Forsyth, 2009, s. 33). Dvofakova (2012, s. 323) upfesfiuje,
Ze provize je dana procentem z obratu, zisku apod. nebo pevnou sazbou

za jednotku prodeje.
OSOBNi OHODNOCENI

Osobni ohodnoceni, nékdy téz oznacCovano jako odména za hodnoceni
zaméstnance, je individualni formou odmérnovani, poskytovanou zaméstnanci
za dlouhodobé dosahovani dobrych vysledk(. Zpravidla je dana ur€itym
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procentem zakladniho platu, pficemz maximalni vySe je pfedem stanovena
(Dvorakova a kol, 2012, s. 322). Sikyi (2016, s. 132) dodava, ze udelem
osobniho ohodnoceni je stimulovat zaméstnance k vykonavani dané prace

na vysoké urovni.
d) UCAST NA VYSLEDCICH

Ugast na vysledcich je dopliikovou mzdovou formou, danou podilem zamést-
nancu organizace na dosazeni lepSich hospodarskych vysledku. Vyplacena
mulze byt vice zpusoby, napfiklad v hotovosti, zaméstnaneckymi akciemi
&i formou benefitu (Synek, Kislingerova, 2010, s. 239). Sikyf (2016, s. 132)
dodava, ze smyslem této doplrikové formy mzdy je stabilizovani zaméstnance

a posileni sounalezitosti zaméstnancl s organizaci.
1.4 Zaméstnanecké vyhody

Jedna se o takové formy odmén, které podnik poskytuje svym zaméstnancim jen
za to, ze pro néj oddané pracuji. Pracovnikim jsou poskytovany navic k riznym
formam penézni odmény a tim utvafi dulezitou ¢ast celkového svazku odmén.
Zameéstnanecké vyhody jsou v souCasné dobé uplathovany i jako vyznamny pro-
stfedek ke zvySovani zaméstnanecké oddanosti podniku a velmi ¢asto znazornuji
i to, ze jejich zaméstnavatelé peduji o blahobyt svych zaméstnancli (Armstrong,
2009, s. 382).

Koubek (2006, s. 320) ¢leni zaméstnanecké vyhody do tfi skupin. Prvni skupinou
jsou vyhody socialni povahy, do které spadaji ruzna pojisténi, puUjcky, sport,
¢i kultura. Druhou skupinou jsou vyhody souvisejici s praci, kam lze zafadit napfi-
klad stravovani, vzdélavani proplacené podnikem nebo dopravu. Treti skupinou
jsou vyhody spojené s postavenim v organizaci, kde mize byt zahrnut sluzebni
automobil, mobilni telefon, nadprimérné vybaveni kancelafe, narok na odév

Ci podnikovy byt.

SikyF (2016, s. 135) jiz zminéné &lenéni zaméstnaneckych vyhod doplfiuje o to,
Ze tento systém pro poskytovani vyhod muze byt plosny nebo volitelny. V pfipadé,
Zze zaméstnanec muze vyuzivat vSechny zaméstnanecké vyhody, které jsou

zaméstnavatelem poskytovany, jedna se o ploSny systém. Zatimco tzv. volitelny
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systém, nékdy téz nazyvany jako cafeteria systém, je zaloZzen na principu,
Ze zaméstnanec mulze vyuzivat nabizené vyhody dle svych osobnich preferenci

a potreb.

V podniku by mél mimo jiné také existovat rozpocet nakladl na zaméstnanecké
vyhody, protoze je nezbytné, aby podnik dokazal sledovat vynalozené naklady
na poskytovani vyhod. Aby podnik védél, na jaké vyhody se nejvice orientovat,
které vyhody by pracovnici vice ocenovali nebo naopak, které vyhody nepfinasi
uzitek, tak je dulezité provadét pribézna Setfeni nazord pracovniki (Armstrong,
2009, s. 386).
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivace je ve svété velmi Casto diskutované a rozsahlé téma. Motivace neni jed-

noznacné definovana a kazdy na ni mize mit trochu rozdilny pohled.

,Motivace, je ochota vynaloZit znacné usili pro dosazZeni cil(i organizace, za pfed-

pokladu uspokojeni potreb jedince.” (Robbins, Coulter, 2004, s. 390)

,Motiv je duvod néco délat — dat se urCitym smérem. Lidé jsou motivovani,
kdyz oCekavayji, Ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni
cile — hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni potreby.” (Armstrong, 2009,
s. 109)

K tomu, aby pracovnici odvadéli kvalitni pracovni vykony s dobrymi vysledky, musi
byt dobfe motivovani. Slovo motivace je odvozeno od slova motiv, ktery vychazi
z latinského slova ,movere®, coz v pfekladu znamena pohybovat se. Z toho vycha-
zi, ze motiv je néco, co nas uvede do pohybu (Adair, 2004, s. 14). Lze tedy fici,
Ze motivy jsou vSechny vnitini podnéty, které osobu Zenou k urCité cinnosti.
Hospodarova (2008, s. 97) uvadi, ze zakladnim cilem motivace je ziskani pracov-
nikl, nasledné udrzeni pracovnikl a zaroverni dosahovani vysoké vykonnosti.
Je tedy dulezité motivaci vénovat podstatné mnozstvi ¢asu a nékdy i financi, pre-
devSim z toho duvodu, Ze &im je pracovnik motivovang;jsi, tim vice ma snahu

dosahnout stanoveného cile.
2.1 Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. Zaprvé, lidé mohou motivovat sami
sebe tim, Ze vykonavaji praci, ktera dokaze pfinejmensim to, Ze pracovnik od da-
né prace ocekava splnéni svych cili. Za druhé, mohou byt pracovnici motivovani
vedenim podniku a to predevsim pomoci metod, mezi které Ize zaradit napfiklad

odménovani €i pochvalu (Armstrong, 2007, s. 220).
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Existuji dva typy motivace:

1. Vnitini motivace — dochazi k ni, kdyz si lidé sami vytvareji faktory, které je
ovliviuji k ur€itému zpusobu chovani na zakladé vlastnich potieb. Lidé citi,
Ze je pro né jejich prace dulezita, vnitiné zajimava a maji pocit, Zze maiji kon-
trolu nad svymi moznostmi, Ze jsou uzite€ni, mohou své dovednosti rozvijet
a tim dosahnout vysnéné kariéry. S porovnanim s vnéjSi motivaci, je vnitfni
povazovana za hlubSi a s dlouhodobé&jSim ucinkem (Armstrong, 2009,
s. 110).

2. Vnéjsi motivace — to, co délame pro lidi, abychom je motivovali. Zejména
ji tvofi odmény, mezi které lze zaradit navySeni mzdy, udéleni pochvaly
¢i povySeni (Kocianova, 20, s. 27). Armstrong (2009, s. 110) dodava,
Ze vnéjSi motivaci mohou byt také tresty, napfiklad v podobé disciplinarniho

fizeni nebo snizeni platu.

S timto souvisi i rozdil mezi stimulaci a motivaci. Zatimco Armstrong nerozliSuje
tyto dva pojmy, tak napfiklad Pauknerova (2006, s. 224) uvadi, ze pokud mluvime
o tzv. vngjSi motivaci, tak se vlastné vtomto vyznamu jedna o stimulaci.
Protoze ke stimulaci dochazi v pfipadé, pokud cilevédomé plsobime vnéjSimi vli-
vy na prozivani a jednani ¢lovéka s cilem ho néjakym zpusobem ovlivnit. Kociano-
va (2010, s. 27) dodava, ze ukolem pracovni stimulace je zména motivace a jejim

cilem je ovlivnéni lidi k vétsi ochoté k vykonavané praci.
2.2 Teorie motivace

Na teoriich motivace jsou zaloZeny pfistupy k motivaci. Diky vyuZiti teorii motiva-
ce, je vysvétleno chovani pracovnikll béhem pracovniho procesu. Navic nam raz-
né teorie motivace usnadfuji porozumeét tomu, jaké nastroje zvolit ke stimulovani
pracovnik( k vykonu uréené prace a dosahovani optimalniho vykonu (Sikyf, 2016,
s. 148). Konkrétni nejznaméjsi teorie od rliznych autoru jsou dale podrobnéji uve-

deny a popsany.

19



Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je znama také jako politika cukru a biCe a je pouzivana jako
prostfedek k tomu, aby se pracovnici chovali urCitym Zzadoucim zplUsobem
(Armstrong, 2007, s. 221).

Pojem ,instrumentalita“ Ize definovat jako pfesvédcCeni, Ze v pfipadé, kdyz vyko-
name jednu urcitou véc, automaticky to povede k véci jiné. Teorie instrumentalisty
je zaloZzena na minéni, ze osoby budou motivovany Kk praci v pripadé,
Zze odmény a tresty budou pfimo vazané na jejich pracovni vykon (Duchon,
Safrankova, 2008, s. 270). Armstrong a Taylor (2015, s. 220) popisuji negativni
stranku této teorie. Teorie instrumentality dle jejich nazoru nebere v potaz mnoho
lidskych potreb, je spjata vyhradné se systémem kontroly a nedava urcitou vahu
skute€nosti, ze neformalni vztahy mezi zaméstnanci mohou ovliviiovat formaini

systém kontroly.
Teorie zamérené na obsah

Teorie zamérfené na obsah, které jsou zejména zaméfeny na obsah motivace,
jsou také nazyvany jako teorie potfeb. Armstrong (2009, s. 111-112) popisuje,
Zze za zaklad téchto teorii mizeme povazovat presvédéeni, Ze potreba,
ktera je neuspokojena, vytvafi stav nerovnovahy a napéti. K tomu, aby byla opét
rovnovaha nalezena, je nutné rozpoznat cil, ktery pravé onu potifebu dokaze
uspokojit. Stim souvisi i nutnost zvoleni ur€itého zpusobu chovani,
ktery k dosazeni stanoveného cile povede. Lze tedy fici, Ze kazdé jednotlivé

chovani je motivovano pravé témi neuspokojenymi potfebami.

Pro uvedeni pfikladu, k tém nejznamé&jSim a zaroven i nejstarSim teoriim patfi
Maslowova hierarchie potfeb, kterou Abraham Harold Maslow formuloval roku
1954, ¢i napriklad teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu z roku 1957
(Armstrong, 2007, s. 221).
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MASLOWOVA HIERARCHIE POTREB

Nejznaméjsi teorii potfeb zformuloval americky psycholog Abraham Harold
Maslow roku 1954. Dle Maslowa existuje pét hlavnich potieb, které jsou

pro vdechny stejné a jsou v urcité posloupnosti (Robbins, Coulter, 2004, s. 391).

Sebeaktualizace

Potreby uznani

Socialni potreby

Potreby bezpedi

/ Fyziologické potieby \

Obrazek ¢&. 1: Maslowova teorie hierarchie potreb.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Tureckiova (2004, str. 59)

Dle obrazku Cislo jedna vyplyva, ze Maslow vSech pét kategorii potfeb uspofadal
hierarchicky do pomysiné pyramidy a to tak, jak po sobé nasleduji od zakladnich
fyziologickych potfeb, pres potfeby bezpeci, socialni potfeby a potfeby uznani
az k potfebam seberealizace, které jsou v samém vrcholu pyramidy. Fyziologické
potfeby zahrnuji napfiklad potfebu potravy, vody, pfistiesi, sexualnich potreb.
Mezi potfeby bezpecli spada potfeba ochrany pfed nebezpelim Ci potreba jistoty
napfiklad v podobé stalého pfijmu financi. Socialnimi potfebami jsou napfiklad
potfeby sounalezitosti, pfatelstvi, pocitu, Zze Elovék nékam patfi, nebo potfeba las-
ky. Potfeby uznani zahrnuji sebeuctu, pozornost nebo také prestiz. Nejvyssi
potfebou je potfeba seberealizace, ktera se tyka Zivotniho uspéchu, sebeuspoko-

jeni nebo napfiklad osobniho rozvoje (Siky¥, 2016, s. 148).

Z hierarchie vyplyva, Ze v pfipadé, kdyz dojde k uspokojeni nizsi potfeby,
tak se dominantni stava potfeba nasledujici, vysSi. Na stejném principu se postu-
puje V hierarchii potfeb az kvrcholu, tedy azZ Kk potfebé seberealizace.
AvSak pravé potfeba seberealizace neni zpravidla uspokojena nikdy. Maslow fekl,

21



ze ,Clovék je Zivocich trpici nedostatkem®. | z tohoto tvrzeni vyplyva, Ze Clovéka
muze motivovat pouze neuspokojena potieba. Jakmile je jista potfeba uspokojena,

tak uz neni pro ¢lovéka impulsem motivace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 220).

SikyF (2016, s. 148) dodava, Ze v ptipadé, kdy se jedna o zaméstnani, by zamést-
navatel, na zakladé této teorie, mél usilovat nejdfive o uspokojeni nizSich potieb
zaméstnancu, kterymi mohou byt napfiklad kvalitni pracovni prostiedi, nebo spra-
vedlivy systém odménovani, aby se nasledné mohl soustiedovat na uspokojovani
vysSich potfeb zaméstnancl. Timto zpusobem muze zaméstnavatel dle teorie hie-
rarchie potfeb zvySovat motivaci zaméstnancu k tomu, aby vykonavali svou praci

kvalitné a dosahovali pozadovaného vykonu.
HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE

Tvlrcem teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu, nékdy také nazyvané
jako teorie motivacnich a hygienickych faktort je Frederick Herzberg. Tato teorie
rozliSuje dvé zakladni skupiny faktord a to faktory vnitfni, které jsou spojeny
se spokojenosti a pracovni motivaci a faktory vnéjsi, které jsou naopak spojeny
s nespokojenosti (Robbins, Coulter, 2004, s. 392). Vnitfni faktory, neboli také jinak
nazyvané motivatory ¢&i satisfaktory, vedou k pracovni spokojenosti,
ovSem v pfipadé jejich absence neni vyvolavana u pracovnika nespokojenost,
pouze pusobi na jeho motivaci neutralné. Zatimco faktory vnéjsi, tzv. hygienické
faktory, nebo také nazyvané jako dissatisfaktory, vedou pfi jejich absenci
k nespokojenosti a na motivaci pracovnika plsobi negativné. Ovdem samotna
pfitomnost hygienickych faktor0 nevede ke spokojenosti, ale zaroven
ani k nespokojenosti (SikyF, 2016, s. 148).

Mezi motivaéni faktory, které vedou k pracovni spokojenosti, patfi napfiklad uzna-
ni, pochvala od nadfizenych, urcita vaha odpovédnosti, moznost kariérniho postu-
pu Ci uspésny vykon. Naopak mezi motivatory vedouci k nespokojenosti pracovni-
ki Ize zaradit nezajimava prace, nulova zodpovédnost, nedostatek zpétné vazby
a uznani ¢i malo pfilezitosti k rozvoji. Do druhé skupiny faktoru, tedy do hygienic-
kych faktoru, které spokojenost pracovnikll neovliviiuji, patfi jistota zaméstnani,

penézni odména nebo vysoky status. A do hygienickych faktor(, které vedou
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k nespokojenosti pracovnika, spada nejistota, Spatné pracovni podminky

nebo Spatna podnikova politika (Kocianova, 2010, s. 30).

Armstrong (2009, s. 112) poznamenava, Ze je zcela spravné tvrzeni Herzberga
o tom, Ze pracovni spokojenost, ktera je zpusobena pomoci zvySovani finanéni
odmény, nema dlouhotrvajici efekt. OvSem jako mnoho ostatnich teorii motivace,
je i tato kritizovana. V prvnim pfipadé jsou diskuze o tom, Ze primarni vyzkum
Herzberga je Spatny a nezastava nazor, Ze finan¢ni odména se nefadi mezi moti-
vatory. V pfipadé druhém se kritizuje fakt, ze vztah mezi vykonem a spokojenosti

v pfipadé této teorie nebyl zméfen (Armstrong, 2009, s. 112).

SikyF (2016, s. 149) na zavér dodava, e v zaméstnani tato teorie funguje tak,
Ze zaméstnavatel by mél nejdfive chtit dosahnout pomoci kvalitnich pracovnich
podminek toho, aby pracovnici nebyli nespokojeni. A az poté, by se mél zaméro-
vat na zvySovani jejich motivace k vykonu dané prace pomoci pfifazovani pravo-

moci nebo funkéniho postupu.
Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie jsou zaméreny
na zakladni potfeby a pfedevSim také na psychologické procesy, které ovliviuji
motivaci. Dale se zaméfuji na vnimani pracovniho prostfedi zaméstnancem
a jeho interpretaci (Duchon, Safrankova, 2008, 271). Armstrong (2009, 113) doda-
va, Zze pro manazery mohou byt teorie zamérfené na proces pfinosnéjSi nez teorie
Mezi nejznaméjsi teorie spadajici do kategorie teorii zaméfenych na proces patfi

napfiklad expektacni teorie, teorie cile a v neposledni fadé teorie spravedinosti.
EXPEKTACNI TEORIE

Expektacni teorii, neboli také nazyvana jako teorii oCekavani, zformuloval Victor
H. Vroom. Tato teorie je spojena se tfemi zakladnimi pojmy, a to valence, instru-
mentalita, expektace. Valence je hodnota, instrumentalitou se rozumi pfesvédceni,
Ze vykonani jedné véci, vede Kk jiné a pojem expektace je oCekavani, ze urcité
vynalozené usili povede kurCitému cili (Armstrong, 2009. s. 113). Blazek

(2014, s. 166) doplriuje, ze €im vice Clovék véfi, Ze dosahne daného cile a ¢im
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vice si ho vazi, tim vice je motivovan k vykonani urCité Cinnosti, ktera nasledné
vede k danému cili. Naopak v pfipadé, kdyz dany cil pro ¢lovéka nic neznamena,
nebo kdyz neni mozné cile dosahnout, tak motivace neni Zzadna (Kocianova, 2015,
s. 32).

TEORIE CILE

Dalsi teorii, ktera patfi mezi teorie zaméfeni na proces, je teorie cile, kterou zfor-
muloval Latham a Lock v roce 1979. Hlavni mySlenkou této teorie je predpoklad,
Ze motivace a zaroven vykon budou vySSi v pfipadé, ze osobam budou stanoveny
ne zcela jednoduché, ale pfijatelné konkrétni cile a bude existovat zpétna vazba
na konkrétni vykon (Wagnerova, 2008, s. 15). Dvofakova a kol. (2012, s. 272) dale
dodava, Ze je velmi dulezité, aby se osoby podilely na stanovovani cill, protoze je

tak vétsi Sance na ziskani jejich souhlasu.
TEORIE SPRAVEDLNOSTI

Na zavér je uvedena jesté posledni teorie a to teorie spravedinosti. Ta se zabyva
tim, jak lidi vnimaji to, jakym zplsobem a jak se s nimi zachazi v porovnani
s ostatnimi lidmi. V pfipadé spravedlivého zachazeni, tedy jednani s Clovékem
stejnym zplsobem jako s ostatnimi, vede jednani k pocitu spravedinosti a tim
padem i k vy$Si motivovanosti ¢lovéka. V opacném pfipadé to povede zpravidla
k demotivaci Clovéka a jeho nespokojenosti (Armstrong, Taylor, 2015, s. 227).
Dle této teorie tedy vychazi myslenka, ze osoby usiluji o odménu pouze v pfipadé,
kdyZ jsou presvédcené o tom, Ze jejich odména bude spravedlivé rozdélena
(Wagnerova, 2008, s. 15).

Armstrong a Taylor (2015, s. 228) konstatuji, Ze zjednoduSené by se dalo fici,
Ze teorie zaméfené na obsah poskytuji vymezeni faktord ovliviiujicich motivaci

a teorie zamérené na proces pomahaiji objasnit, jak motivace funguje.
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2.3 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost se zejména tyka osobnich pociti a nazort, které maji pra-
covnici ke své praci. Zjednodusené, pozitivni postoje k dané praci ukazuji spoko-
jenost s praci a naopak negativni postoje signalizuji pracovnikovu nespokojenost

s praci (Armstrong, Taylor, 2015, s. 228).

Tureckiova (2004, s. 67) zdUraznuje, Ze pojmy motivace a pracovni spokojenost
se nemohou povazovat za totéz. Pracovni spokojenost se totiz fadi mezi zakladni

charakteristiky a projevy motivace. A vznika praveé pri¢inou pozitivni motivace.

S pracovni spokojenosti je spojeno mnoho vztahld. Jednim z nich je napfiklad
vztah mezi vykonem pracovnika a jeho pracovni spokojenosti. Dle Armstronga
(2009, s. 117) neexistuje dikaz pro to, aby se dalo fici, ze existuje néjaky zasadni
vztah mezi vykonem pracovnika a jeho spokojenosti s praci. PredevSim
protoZze neplati fakt, Zze pracovnik spokojeny se svou praci neni vzdy vysoce
vykonny a naopak pracovnik, ktery podava vysoky pracovni vykon, nemusi byt
vzdy spokojenym pracovnikem. Je mozné, aby spokojenost pracovnika vedla
k vysokému pracovnimu vykonu, ale také je mozné, ze diky kvalitnimu pracovni-
mu vykonu muze byt pracovnik s praci spokojen. Wagnerova (2008, s. 18)
s tvrzenim Armstronga souhlasi a navic dodava, Zze naopak nejpevnéjsi vztah je
mezi spokojenosti a absencemi. Pracovni spokojenost ¢lovéka je pfi€inou malého
mnozstvi jeho absenci v praci. AvSak v pfipadné nespokojenosti, je velké riziko

odchodu dané osoby z organizace v dusledku jeji ztraty zajmu o danou praci.
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PRAKTICKA CAST
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Prakticka Cast této bakalarské prace je zaméfena na provozovani stankového
prodeje a na konkrétné s tim souvisejici systém odménovani a motivace stanko-

vych prodejcu ve spolecnosti BAFF s.r.o.

| kdyz by se mohlo zdat, Ze je pozice stankového prodejce v ramci firmy na nejniz-
8i mozné urovni, tak z hlediska spravného fungovani firmy je minimalné stejné
dulezita jako vSechny ostatni (provozni manazer aj.). Cely provoz stanku je totiz
velmi zavisly na pfistupu k praci vdech zaméstnancu, ktefi se na ném podili a to
predevsim lidi, ktefi dané produkty prodavaji. Pokud prodejci na stanku nebudou
plnit své pracovni povinnosti a jejich pracovni vykony budou nedostateCné,
kazdy z téchto nedostatkll se projevi u kazdodenni trzby. V pfipadé, Ze celkovy
obrat firmy bude na tak nizké urovni, ze se s tim firma nebude moct vyporadat,
muUze byt danou situaci donucena omezovat svou pusobnost nebo dokonce ukon-
Cit svou vesSkerou aktivitu spojenou s provozovanim stankoveého prodeje. | proto je
nadmiru dulezité vénovat dostatek Casu a energie spravnému nastaveni komplex-
niho systému spoluprace se svymi zameéstnanci. VSe by mélo sméfovat k tomu,
aby pracovni vykony zaméstnancli byly na nejvy$Si mozné urovni, kterych Ize
dosahnout, ale zaroven aby zaméstnanci byli spokojeni se svou praci tak, aby se

kazdy den vraceli radi znovu do prace.

3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolec¢nost BAFF s.r.o. byla zaloZzena v roce 2001 ve Vlasimi. Zakladateli a zaro-

ven majiteli jsou dva spolecnici a tento stav zGstava i nadale zachovan.

Spolecnost v nynéjSi dobé provozuje dvé restaurace v centru Prahy, obcerstveni
ve mésté Vlasim u nejvétSiho koupalisté v kraji a v zimnich mésicich restauraci
a kiosek na nové vybudovaném vlasSimském zimnim stadionu. Dale zajistuje stan-
kové obé&erstveni na kulturnich nebo sportovnich akcich po celé Ceské republice.
se spole¢nost vénuje stankovému prodeji. Pro firmu jsou hlavnimi a zasadnimi
udalostmi spojené s trhy predevSim kazdoroCné konané vanocni, velikonocCni
a ostatni mensi tematické trhy v centru Prahy. S provozovanim stankd na trzich

se spole¢nost zaCala zabyvat ihned od samotného zalozeni spole€nosti. Zprvu se

27



vénovala prodeji hlavolamU, ale pozdéji na zakladé svych zkuSenosti, se zacala

zaméfovat na gastronomii.

Celoro€né ma spolecnost v chodu oteviené Ctyfi prodejni stanky. Jeden je umistén
na Malostranském namésti, kde je jako jediny svého druhu. Druhy je na Kafkové
nameésti u Staroméstského namésti jako soucast jedné z restauraci provozova-
nych touto firmou. Posledni dva se nachazi pfimo na Staroméstském nameésti.
V dobé vanocnich a velikono€nich svatkd (nebo i jinych akci) se pocet rozrusta

na cca 15 prodejnich mist (u nejvétsich udalosti i vice).

V soucasnosti spoleCnost zaméstnava na hlavni pracovni pomér 12 lidi na pozici

prodavac na stanku. Ostatni pracuji na zakladé dohody o provedeni prace.
3.1 Stavajici systém odménovani a motivace

Jak jiz bylo feceno, tak poCet prodejnich stankl se liSi dle typu akce a i pocet
prodejcu na stanku je rizny. PoCet zaméstnancl na stanku se lis§i v tom, kde je
stanek umistén, velikosti stanku, datem (udalosti ¢i dnem v tydnu) a tim, kolik pro-
duktd nabizi. Na néktera prodejni mista staCi pouze 2 zaméstnanci, nékde je
ale potifeba dokonce 4 az 5 osob. Podle informaci od vedeni spole¢nosti je béhem
trh v centru Prahy potfeba pocitat az se 70 zaméstnanci, nebot pokazdé je nutné

byt pfipraven na to, Ze nékdo onemocni, odejde i je propustén.

Pracovni den zacina v pul desaté rano, kdy se stankaf musi béhem pual hodiny
pripravit tak, aby byl schopen v deset hodin zalit prodavat. Pracovni doba je tedy
stanovena od 10:00 do 22:00 hodin, pokud provozni manazer nebo majitel nefek-

ne jinak v dasledku napfiklad $patného pocasi.

Kazdy prodejce je odménovan fixni mzdou 1000 K¢ za jeden odpracovany den.
Vyjimkou je stalé prodejni misto, kde je stanek soucasti firemni restaurace.
Zde je nastavena fixni mzda 1200 K& za den, nebot’ se zde pracuje o hodinu déle,
stdnek nabizi vice produktt a je zde tedy pro prodejce i vice prace,
nez na ostatnich stancich. Jako motivaéni slozka mzdy slouzi pro zaméstnance
provize v podobé procent z denni trzby. Celkové je tedy zaméstnanec odménén
fixni mzdou a vypocCtem procent z kazdé denni trzby. Procenta se vypocitavaji
a jsou nastavena na kazdém stanku jinak a to zejména podle poctu produktd,
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které nabizi, jejich sloZitosti na vyrobu a zaroven i primérnému poctu prodanych
kusl v porovnani s ostatnimi prodejnimi misty. Taktéz zalezi i na poc¢tu prodava-
¢u, ktery je nutny pro provoz konkrétniho stanku. Mzda je vyplacena mésicné,
nebo vzdy po skonceni jednotlivych trhi s narokem na urcitou ¢astku jako zalohu.
Mimo vyplacenou mzdu maji prodejci, ktefi jsou na hlavni pracovni pomér, narok
na dovolenou a maji zaplaceno socialni a zdravotni pojisténi. DalSi poskytovanou
vyhodou je moznost objednani teplych obédu s vybérem ze dvou druhd hlavniho
jidla za vyhodnou cenu 50 K& za obéd. Polévka je zdarma pfipravena pro vSechny

po cely den. Samoziejmé maji zaméstnanci takeé k dispozici zdarma pitnou vodu.

Pro upeviovani vztahl se spolupracovniky a nadfizenymi jsou pro stalé zamést-
nance jednou za pul roku pofadany firemni akce formou dvoudenniho vyletu se
sportovnimi a turistickymi aktivitami. Po skon€eni vanocnich €i velikonoCnich trhd,
praven raut, tombola, napoje a zabava pro vSechny pracovniky, ktefi se néjakym

zpusobem podileli béhem konani konkrétnich trht na innosti ve firmé.

Pro predstavu jsou uvedeny dvé tabulky znazorfujici denni trzby ze dvou riznych
stankl a ke kazdé trzbé vypocitané denni mzdy, které pfislusi kazdému prodejci
na daném stanku. Pro zachovani detailnich informaci, ktera si firma neprala zve-

fejiovat, jsou hodnoty dennich trzeb smyslené.

Tabulka ¢. 1: Denni mzdy na stanku s trdelnikem Tabulka ¢&. 2: Denni mzdy na stanku s langoSem
Den | Trzby - Trdelnik Mzdy Den | Trzby - Lango$e Mzdy

Po 21 760 K& 1 000 K& Po 18 880 K¢ 1000 K&
Ut 21490 K& 1 000 K& Ut 15 980 K& 1000 K&
St 13 450 K& 1 000 K¢ St 17 450 K& 1000 K&
Ct 16 480 K& 1 000 K& Ct 19 940 K& 1 000 K&
Pa 25 020 K& 1 000 K¢ Pa 25 250 K& 1263 K&
So 36 280 K& 1088 K& So 28 090 K¢& 1405 K¢
Ne 35 980 K& 1079 K¢ Ne 26 040 K& 1302 K&
Zdroj: Viastni Zdroj: Viastni

Jak jiz bylo fe€eno, tak procenta z trzby jsou na kazdém stanku nastavena jinak.
Tabulka Cislo jedna ukazuje, jaké denni mzdy nalezi kazdému prodejci za odpra-
covany den. Na vybraném stanku s trdelnikem jsou zavedena jako provize

3 % ztrzby. Znamena to tedy, Ze se denni trzba vynasobi tfemi procenty
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a vysledna Castka nalezi kazdému prodejci, ktery vten den na daném stanku
pracoval. V pfipadé, Zze €astka vychazi méné nez fixni mzda, tak se vyplaci denni
zaklad, tedy 1000 K&.

V tabulce Cislo dvé je znazornéno, jaké by byly denni mzdy za jednotlivé dny
na stanku, kde se vyrabi langoSe. Zde je zavedeno 5 % z trzby jako provize
pro stankafe. VypocCet denni mzdy je stejny jako u stanku s trdelniky,
pouze v tomto pfipadé se denni trzba nasobi Cislem 0,05. A v pfipadé, ze Castka

vychazi méné nez 1000 K¢, tak se prodejci vyplaci pouze zaklad.

Na stancich jsou mimo jiné také nastavena né&jaka pravidla pro udéleni pokut,
ale nikdo z vedeni spoleCnosti nedokazal konkrétné fici jaké. V8e se posuzuje
individualné a az podle prestupku se udéluje pokuta a jeji vySe. Napfriklad
za pozdni pfichod muze byt udélena pokuta ve vysi 500 K&, nebo za piti alkoholu

pokuta 1000 K¢ Ci vyhazov.

4 POPIS VYZKUMNEHO PROBLEMU

Tato prace by méla slouZit k pomoci vylep$eni stavajiciho systému nejen odmé-
novani a motivace a zaroven i celé spoluprace se zaméstnanci. Spolecnost se

potyka s mnohymi problémy spojenymi s provozem stankového prodeje. Mezi nej-

Vv,

e nedostatek zaméstnancu,

e nedodrzovani pracovni doby (prodejci vubec nepfijdou do prace €i pozdé),
e kradeze,

e nedostateCné nasazeni v praci a vykonnost zaméstnancu,

e nerespektovani nadfizenych.

Je potfeba navrhnout efektivni systém, ktery by pracovniky motivoval k dobfe
odvedené praci, vedl je k tomu, aby si takovéto prace vazili a zaroven snizil riziko
kradezi. Nutnosti bude tedy navrhnout systtm mnohem l|épe propracovanéjsi,

ktery bude muset byt pfedem velmi dobfe promyslen.
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5 CiL VYZKUMU A VYZKUMNA METODA

Cilem praktické Ccasti prace je predevSsim prostfednictvim dotaznikového
Setfeni zjistit spokojenost pracovnikl se stavajicim systémem odménovani a moti-
vace. A nasledné na zakladé vysledku z dotazniku navrhnout vhodna doporuceni,

ktera by vedla ke zlepSeni systému a vétSi spokojenosti zaméstnancu.

Dotaznik, ktery je i pro nahlédnuti v pfiloze této prace, se sklada ze 12 prevazné
uzavienych otazek. Cilem dotaznikového Setfeni, je potvrzeni nebo vyvraceni
pfedem stanovenych vyzkumnych pfedpokladi a na zakladé tohoto Setfeni jsou
dale zpracovany navrhy a doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni stavajiciho sys-

tému odménovani a motivace v organizaci.
Vyzkumné predpoklady

1. VétSina pracovnikl fadi duvod zajisténi stalého pfijmu penéz, jako hlavni

divod pro konani dané prace.

2. Vice jak polovina pracovnikl je spokojena se stavajicim systémem odméno-
vani, ale zaroven dle vétSiny respondentt by vySSi procenta z trzby vedla

ke zvySeni jejich pracovni motivace.

3. Pro pracovniky je zpétna vazba dulezita, ale nedostavaji ji v dostaCujicim

mnozstvi.

4. Vztahy a komunikace s nadfizenymi jsou pro pracovniky dobré, ale s ostatnimi

zameéstnanci jsou vztahy spiSe horsi.

5. Dotazovani pracovnici zastavaji nazor, ze jsou ze strany nadfizenych nedo-

stateéné motivovani.

Pro provedeni prlzkumu v dané spole€nosti jsem zvolila formu kvantitativniho
Setfeni. Sbér dat probéhl v roce 2016 béhem vanocnich trhi na Staroméstském
nameésti, Vaclavském namésti, Malostranském namésti a Nameésti Republiky.
Dotaznik jsem v ti§téné podobé osobné roznesla celkem Sedesati zaméstnancim
pracujicich na pozici prodejce v dané spolecnosti. Vyplnéné dotazniky jsem si zpét
vzdy po skon€eni smény respondentl osobné hromadné vybrala, aby se nedosta-
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ly jeSté nezpracované do rukou ostatnim zaméstnancum, pfedevsim kvuli zacho-
vani anonymity respondentd. Ze Sedesati rozdanych dotaznik( se v8echny vratily

vyplnéné zpét.
VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Otazka ¢. 1 — Pohlavi

Tabulka ¢. 3: Rozdéleni dle pohlavi

Pohlavi Pocet
Muz 18
Zena 42

Zdroj: Vlastni Setreni

Dotaznik byl rozdan celkem Sedesati respondentim. Ve spole€nosti na pozici
prodejce pracuje vice zen nez muzl. Konkrétné na dotaznik odpovédélo 42 Zen

a 18 muzd. V procentualnim vyjadreni to je 70 % zen a 30 % muzu.
Otazka €. 2 — Do jaké vékové kategorie patrite?

Tabulka ¢. 4: Rozdéleni dle véku

Vék Pocet zaméstnanct
Do 29 let 26
30 - 39 let 24
40 - 49 let
50 a vice let 2

Zdroj: Viastni Setreni

V tabulce Cislo Ctyfi je mozné vidét vysledky z druhé otazky. Nejvice respondentq,
respektive 43 %, spada do vékové kategorie do 29 let. Pouze o dva respondenty
méné, 40 % z celkového poctu respondentll ma skupina od 30 let do 39 let.
Naopak nejméné pocetna skupina osob jsou lidé od padesati let a starSi. Prace
stankového prodejce je naro¢na jak po fyzické strance, tak po psychické strance.
Dvanactihodinové smeény, Casté vykyvy pocasi, vzimé velky mraz a obcas
tak moc prace, Ze si prodejce sotva stihne dojit béhem pauzy na obéd. | z téchto
divodu je velmi pravdépodobné, Ze si tuto praci vybiraji spiSe mladsi osoby,
které takové podminky zvladnou.
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Otazka €. 3 — Jak dlouho pracujete u spoleénosti Baff s.r.0.?

Délka plsobnosti zaméstnancu ve firmé

23%
B Méné nez jeden rok

17% =1 -2roky
3 -4 roky

37%

5 a vice let

Graf ¢. 1. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti Baff s.r.o.?

Zdroj: Vlastni Setreni

Z grafu Cislo jedna Ize vycist, Ze nejvice respondentll, pfesné 22 prodejcl, pracuje
ve spolecCnosti tfi az Ctyfi roky. Naopak nejmensi skupina deseti respondentu
(17 %), pracuje ve spolecnosti v rozmezi jednoho roku az dvou let. Méné nez je-
den rok pasobi ve firmé 14 lidi a stejné pocetnou skupinu, 23 % zaujimaji i osoby
s délkou pusobnosti péti a vice let. Dle téchto vysledku Ize vyvodit, Ze z hlediska

fluktuace je na tom spole€nost celkem dobre.
Otazka €. 4 — Z jakého dlivodu konate tuto praci?

Respondenti méli v této otazce pfifadit ke kazdému tvrzeni jednotlivé body v roz-
mezi jedna az Ctyfi. JedniCka nalezi tvrzeni, se kterym se prodejce nejvice ztotoz-
nuje. Naopak nejhorSi Ctyrka nalezi tvrzeni, se kterym se prodejce ztotoznuje
nejméneé. K otazce Cislo Ctyfi se mimo jiné vztahuje prvni vyzkumny prfedpoklad,
ktery fika, ze vétSina pracovnikl Fadi divod zajisténi stalého pfijmu penéz,
jako hlavni divod pro konani prace. Na zakladé vysledku z dotaznikového Setfeni

je tento vyzkumny pfedpoklad potvrzen.

Zajisténi stalého pfijmu financi se v odpovédich respondentl objevilo na prvnim
misté nejCastéji, konkrétné 36 krat. Na druhém misté se nejCastéji objevilo
tvrzeni, ze prodejci konaji svou praci z dlivodu, Ze je prace s lidmi bavi. Tvrzeni,

ze duvodem ke konani prace je, Zze prodejci nemaiji nic jiného na praci, se umistilo
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na tretim misté. Nejméné se respondenti ztotoznuji s tvrzenim seberealizace.
Na posledni misto dlivod seberealizace zaradilo celkem 26 dotazovanych prodej-

o

Cu.

Nasledujici pata a Sesta otazka se vaze k druhému stanovenému vyzkumnému
predpokladu. Pfedpoklad zni tak, Ze vice jak polovina pracovniku je spokojena se
stavajicim systémem odménovani, ale zaroven dle vétSiny respondentt by vyssi

procenta z trzby vedla ke zvySeni jejich pracovni motivace.

Otazka €. 5 — Vyhovuje Vam stavajici systém odménovani?

Vyhovuje Vam stavajici systém odménovani?

®Ano

uNe

Graf ¢. 2: Vyhovuje Vam stavajici systém odmériovani?

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dle grafu Cislo dva, z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 70 %, tedy 22 responden-
tl je spokojeno se stavajicim systémem odménovani. Prvni ¢ast vyzkumného
predpokladu fikajici, ze vice jak polovina pracovnikl je spokojena se systémem
odménovani, je timto potvrzena. 18 respondentt odpovédélo, Ze jim stavajici sys-
tém odménovani nevyhovuje a chtéli by zménu. V dotazniku méli moznost napsat,
0 jakou zménu v systému odméfovani by méli zajem, ale i pfesto, ze 30 %

respondentl odpovédélo zaporné, tak navrh na zménu nenapsal nikdo.
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Otazka €. 6 — Co by nejvice vedlo ke zvySeni Vasi pracovni motivace?

Tabulka ¢. 5: Co by nejvice vedlo ke zvySeni Vasi pracovni motivace?

Co by nejvice vedlo ke zvySeni
Vasi pracovni motivaci?
Pocet

Vy3Si procenta z trzby 30
Vys§Si fixni mzda 16
MozZnost kariérniho postupu 8
LepSi pracovni podminky

Jiné 0

Zdroj: Vlastni Setreni

Z tabulky Cislo pét Ize vyCist vysledky vazajici se k otazce Cislo Sest. Pfesné polo-
vina z dotazovanych zaméstnancl odpovédéla, ze nejvice by ke zvysSeni jejich
pracovni motivace, vedla vy3Si procenta z denni trzby. Na vybér, bylo mozné jesté
volit lep8i pracovni podminky, mozZnost kariérniho postupu a vysSi fixni mzda,
ktera je momentalné 1000 K& za jeden odpracovany den. OvSem respondenti
mohli zaskrtnout pouze jednu moznou odpovéd. Na pomysiném druhém misté
s 27 procenty, tedy Sestnacti zaskrtnutymi odpovédmi se umistila vyssi fixni mzda.
Zbylych 23 % se délilo mezi lepSi pracovni podminky a moznost kariérniho postu-
pu. Pfesné osm respondentu volilo moznost kariérniho postupu a Sest responden-
tu se pfiklanélo k lepSim pracovnim podminkam. | tyto vysledky potvrdily pfedem
stanoveny vyzkumny pfedpoklad, Zze vysSi procenta z trzby by vedla ke zvysSeni
pracovni motivace. Je ovSem zajimavé, Ze i prestoze 70 % dotazovanych prodejcu
odpovédélo, Ze jsou se stavajicim systémem odménovani spokojeni, tak 46
respondentu, tedy 77 % odpovédélo, ze pravé vyssi fixni mzda nebo vysSi procen-

ta z trzby by vedla ke zvySeni pracovni motivace.

Sedma a osma otazka v dotazniku se vaze ke tfetimu vyzkumnému pfedpokladu,
ktery predpoklada, ze pro pracovniky je zpétna vazba dulezita, ale nedostavaji
ji v dostateCném mnozstvi.
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Otazka ¢. 7 — Je pro Vas dulezita zpétna vazba od nadfizenych?

Je pro Vas dllezita zpétna vazba?

3%10%

= Ano

E SpiSe ano

= SpiSe ne
Ne

Graf ¢. 3: Je pro Vas dulezita zpétna vazba?
Zdroj: Viastni Setfeni

Jednoznacny vysledek z otazky sedm je znazornén v grafu Cislo tfi. Pro naprostou
vétSinu, pfesné pro 97 % respondentl je zpétna vazba, do které Ize zafadit uzna-
ni, pochvalu &i naopak i opodstatnénou kritiku na odvedenou praci velmi dulezita.
Zadny z dotazovanych prodejcti neodpovédél, Ze pro n&j zpétna vazba neni diile-
zita. Pouze dva prodejci volili, Zze zpétna vazba pro né spiSe dulezita neni. Naopak
pro 60 % respondentd, tedy pro 36 dotazovanych, je zpétna vazba od nadfizenych
na jejich praci a pracovni vykon velmi dulezita. Dulezitost zpétné vazby je podstat-
nym faktorem pro feSeni moznosti k nastaveni navrhl pro zlepSeni motivaéniho

systému.

Otazka ¢. 8 — Dostavate od vedoucich pracovniki zpétnou vazbu na svou

praci?

Potvrdilo se tvrzeni, Ze zpétna vazba je pro prodejce velmi dulezita. Osma otazka
na predchozi dotaz navazuje a zjistuje, zda zaméstnanci od svych nadfizenych
zminénou zpétnou vazbu dostavaji. Na zakladé vysledkl z této otazky se prevaz-
né potvrdila i druha €ast vyzkumného predpokladu vztahujici se k této otazce

z dotaznikového Setreni.
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Dostavate zpétnou vazbu?

= Ano

= Spise ano

= Spise ne
Ne

Graf ¢. 4: Dostavate zpétnou vazbu?

Zdroj: Vlastni Setreni

Z grafu cislo &tyfi mazeme vycist, Ze odpovédi na otazku, zda zaméstnanci dosta-
vaji zpétnou vazbu na svou praci, jsou velmi vyrovnané. Pfesné polovina z dota-
zovanych odpovédéla, ano nebo spiSe ano na to, Zze zpétnou vazbu dostavaji.
Naopak 50 % prodejcu si mysli, ze zpétnou vazbu nedostavaji. Nejvétsi pocet,
konkrétné 22 respondentd, zvolilo odpovéd ,spiSe ne“. Odpovéd ,spiSe ano® zvoli-

lo 16 respondentu, tedy 27 %.

Vzhledem ktomu, Ze pro 97 % prodejct je zpétna vazba dulleZitd a pouze
23 % rozhodné tvrdi, Ze se jim ji dostava, je znepokojujici. Vysledek poukazuje
na chybu provoznich manazeru, ktefi by spravné méli byt cely den u stankd
k dispozici, kontrolovat praci prodejci a podavat jim zpétnou vazbu. Ja osobné
vidim také problém v tom, Ze provozni manazefi se v dobé trhi pohybuji pfevazné
pouze na Staroméstském nameésti. Ostatni prodejni mista opomijeji a tim i zpét-
nou vazbu prodejcum napfiklad na Nameésti republiky, nebo Malostranském
namesti vice méné neposkytuji. Tento vysledek by mél slouzit jako upozornéni
a napomoc k tomu, na co se také vramci zlepSeni systému motivace zaméfit.
Protoze nedostatek zpétné vazby na pracovni vykon zaméstnancli je jeden
z moznych divodu k mnoha problémuim spojenych s vykonem a moralkou prodej-

o

Cu.

K nasledujicim dvéma otazkam se vaze vyzkumny pfedpoklad, ze vztahy a komu-
nikace s nadfizenymi jsou pro pracovniky dobré, ale s ostatnimi zaméstnanci jsou

vztahy spiSe horsi.
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Otazka €. 9 — Jak hodnotite vztahy a komunikaci se svymi nadfizenymi?

Vztahy s nadfizenymi

0%
7%

= Velmi dobré

= Dobré

= Spise horsi
Spatné

Graf ¢. 5: Vztahy s nadfizenymi

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dobré vztahy s nadfizenymi a i se samotnymi zaméstnanci jsou duleZitou soucasti
pracovniho klimatu a atmosféry ve spole€nosti. Z grafu Cislo pét Ize vidét jedno-
znacény pozitivni vysledek. 14 prodejcl povazuje vztahy s nadfizenymi za velmi
dobré a 42 prodejcl povazuje vztahy za dobré. Nikdo z dotazovanych neoznadil
vztahy s nadfizenymi za Spatné. Pouze 4 respondenti je oznacili za spiSe horsi.
Ze vSech dotazovanych 93 % povazuje vztahy a komunikaci se svymi nadfizenymi
za kladné. Pozitivni vztahy s nadfizenymi mohou byt znakem dobré atmosféry
ve spoleCnosti, ktera mize pozitivné ovliviiovat pracovni vykon zaméstnancu.
Dle mého nazoru, mohou velmi kladné vztahy s nadfizenymi celkovy provoz stan-
kového prodeje ovliviiovat nejenom kladné, ale i negativné. V pfipadé, Zze vztahy
s nadfizenymi jsou spiSe az na kamaradské urovni, tak respekt k nadfizenému
jako autorité je nasledné mensi a prodejci si mohou myslet, Ze jim vSe projde
bez postihu. Je tedy dllezité udrzovat i nadale vztahy na dobré urovni, ale zaro-
ven by se mél brat zfetel na to, aby si nadfizeni zachovali svou roli autority a pro-

dejci tak nebrali jejich nafizeni lehkovazné.
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Otazka €. 10 — Jak hodnotite vztahy na pracovisti s ostatnimi zaméstnanci?

Vztahy mezi zaméstnanci

= Velmi dobré

= Dobré

= Spise horsi
Spatné

Graf ¢. 6: Vztahy mezi zaméstnanci

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf Cislo Sest popisuje vysledky z otazky souvisejici se vztahy a komunikaci mezi
zameéstnanci. 84 % respondentd hodnoti vztahy mezi spoluzaméstnanci jako klad-
né. 6 osob odpovédélo, Ze jsou vztahy Spatné a 4 osoby oznacily vztahy s ostat-

nimi zaméstnanci za spisSe horsi.

Vyzkumny pfedpoklad znél tak, Ze vztahy a komunikace s nadfizenymi jsou
pro pracovniky dobré, ale s ostatnimi zaméstnanci jsou vztahy spiSe horSi. Prvni
Cast tvrzeni se potvrdila. PfestoZe vztahy mezi zaméstnanci jsou v porovnani se
vztahy s nadfizenymi o trochu horSi, tak ale v celkovém vysledku jsou dobré.

Takze tento predpoklad se potvrdil pouze z ¢asti.

Otazka €. 11 — Mate pocit, ze jste ze strany vedoucich pracovniki a zamést-

navatell dostate¢né motivovan/a?

K jedenacté otazce se vaze posledni vyzkumny predpoklad, fikajici, Ze vétSina
pracovnikll zastava nazor, Ze jsou ze strany nadfizenych nedostate¢né motivova-

ni.
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Citite se dostate¢né motivovani?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne
Ne

Graf ¢. 7: Citite se dostateéné motivovani?
Zdroj: Vlastni Setfeni

| posledni vyzkumny pfedpoklad je na zakladé vysledkul, které je mozné vidét
v grafu Cislo sedm, potvrzen. 60 % respondently se citi ze strany nadfizenych
nedostate¢né motivovani. Nejvice, konkrétné 30 pracovniki odpovédélo, ze se
spiSe dostate¢né motivovani neciti a 6 pracovnikl odpovédélo, ze se rozhodné
neciti motivovani. Naopak oproti tomu se pouze 23 % respondentl dostate¢né
motivovani citi. Dle mého nazoru ma na vysledek této otazky i velky vliv nedosta-
te€né mnozstvi zpétné vazby. Protoze jak uz bylo zjisténo u pfedchozich otazek,
tak 50 % prodejcu ji nedostava v dostate€ném mnozstvi i pfestoze je pro vétSinu

velmi dulezita.

Otazka ¢. 12 — Uved'te navrh, ktery by vedl ke zvySeni Vasi pracovni motiva-

ce.

V posledni otazce méli respondenti napsat vlastni konkrétni navrh, ktery by zvysil
jejich pracovni motivaci. Otazku vyplnilo pouze 11 pracovnikld. V odpovédich se
objevil jednou navrh na to, aby se zlepS$ila komunikace mezi nadfizenymi a podfi-
zenymi a jednou navrh na zavedeni benefitd. Ostatni navrhy se tykaly vysSiho

zakladu na den, vysSich procent z trzby a zvySeni penéz na 100 K& za hodinu.

Zajimavé je, Ze i prestoze 70 % prodejcu odpoveédélo, Ze jsou spokojeni se stava-
jicim systémem odménovani, tak stale vétsSina voli vyS$Si mzdy jako nastroj k jejich

pracovni motivaci.

40



7 NAVRHY NA ZLEPSENI

Po zjisténi problémU ze strany majiteld firmy, vlastnich zkuSenostech a vyhodno-
ceni dotaznikd je mozné si udélat realny obrazek o fungovani systému odméno-
vani a motivace ve firmé. Na zakladé zhodnoceni stavajiciho systému odménova-

ni a motivace jsem navrhla nékolik moznosti na jeho zlepSeni.

Hlavni myslenkou, ktera bude rozvedena v této kapitole, je obménéni celého sys-
tému odménovani a nastaveni striktnich pravidel, ktera by méli dodrzovat vSichni
zaméstnanci. Jak jiz bylo uvedeno, firma nema zavedena Zadna opatfeni pro ne-
dodrzovani zakladnich povinnosti zaméstnancul. VSe se prozatim feSilo individual-
né, subjektivné a vzdy az po té, co k néjaké situaci doslo. Aby se nefeSilo pouze
pokutovani a pravidla, dalSi mySlenkou bude urcité vylepSeni komunikace a celko-
vé vztahl mezi vedenim spoleCnosti a stankovymi prodejci. Navrh na zlep$eni
muUze znit prosté, ale z praktického hlediska by mél vést ke zlepSeni problémd,

se kterymi se firma potyka.

| presto, Ze vétSina prodejcl odpovédéla, Ze jim stavajici systém odmeénovani
vyhovuje, tak kdyz méli uvést, co by zvysilo jejich pracovni motivaci, nebo co by
chtéli vylepsit, volili vysSSi denni zaklad nebo vySSi procenta z trzby. Prvnim
navrhem na zlepSeni je tedy zvySeni fixni mzdy o 200 K¢, ktera do této doby byla
1000 K¢ na den. Vychazi to tedy tak, Ze prodejci budou dostavat 100 K¢ na hodi-
nu. Mimo zvyS$eni fixni mzdy by se u nového systému zvysila i provize v podobé
procent z denni trzby. U stavajiciho systému jsou procenta z trzby také zavedena,
ale vétSinou tak, Ze prodejce na né muze jen malo kdy dosahnout a i diky tomu

motivacéni slozka v podobé procent témeér zanika.

Mohlo by se zdat, ze zvySenim mezd se dostane firma do ztrat. Ale tim, ze se zvy-
Si mzdy, si budou chtit zaméstnanci praci vice udrzet. Tomu nasvédcuje i vysledek
z dotazniku, ze vétSina pracovniku fadi diivod zajisténi stalého pfijmu financi jako
hlavni dlvod ke konani dané prace. Prodejci se budou snazit predejit tomu,
aby nedoslo k jejich propusténi, nebot’ o praci, kde bude vy$Si mzda, bude vétsi
zajem. A diky vy8Sim procentim z trzby se budou prodejci snazit podavat vétsi

vykony nez doposud. Firemni obrat se tak zvySi a tim i celkovy zisk firmy.
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Zmény v odmeénovani jsou pro pfehlednost znazornény ve dvou tabulkach.
Pro lepSi predstavu jsou v kazdé tabulce uvedeny v jednom sloupeCku mzdy,
které dostavaji prodejci pfi stavajicim systému odménovani a v druhém sloupecku
jsou uvedeny mzdy, které by prodejci dostavali po zavedeni nové navrzeného sys-

tému se zvySenym fixnim zakladem a procenty z trzby.

Tabulka ¢. 6: Porovnani mezd na stanku s trdelnikem

Den | Trzby - Trdelnik | Pivodni mzdy Nové mzdy
Po 21 760 K& 1000 K& 1200 K&
Ut 21490 K& 1000 K& 1200 K&
St 13 450 K& 1000 K& 1200 K&
Ct 16 480 K& 1000 K& 1200 K&
Pa 25 020 K& 1000 K& 1200 K&
So 36 280 K& 1088 K& 1451 K&
Ne 35 980 K& 1079 K& 1439 K&

Zdroj: Vlastni

Tabulka ¢. 7: Porovnani mezd na stanku s langosem

Den | Trzby - LangosSe | Pivodni mzdy Nové mzdy
Po 18 880 K¢ 1000 K& 1200 K&
Ut 15980 K¢ 1000 K& 1200 K&
St 17 450 K& 1000 K& 1200 K&
Ct 19 940 K¢ 1000 K& 1200 K&
Pa 25 250 K& 1263 K& 1515 K&
So 28 090 K& 1405 Ke 1683 K&
Ne 26 040 K& 1302 K& 1562 K&

Zdroj: Vlastni

V tabulce Cislo Sest a sedm je mozné vidét porovnani denni mzdy, kterou prodejci
dostavaji pfi stavajicim systému odménovani a denni mzdy, kterou by dostavali
po zavedeni nového systému. V tabulce Cislo Sest jsou vidét mzdy na stanku s tr-
delnikem. Kde pfi plvodnim systému odménovani jsou stanovena 3 % z denni
trzby. Po zavedeni nového systému by se zvysSila procenta na 4 %. Tabulka Cislo
sedm ukazuje mzdy zavislé na vysi denni trzby na stanku s langoSem. Pavodni
vySe dennich procent z trzby pro prodejce byla 5 %, pfi nové navrhovaném systé-

mu by vySe procent stoupla na 6 % z trzby.
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Vzhledem k tomu, Ze se firma potyka s problémy spojenymi s nedodrzovanim sta-
novenych pravidel ze strany zaméstnancu, ale zaroveri nema nastaveny systém,
ktery by jasné stanovil, co bude nasledovat pfi poruseni pravidel &i pracovnich
povinnosti zaméstnance, je dalSim navrhem ke zlepSeni sepsani pravidel a sankci
za jejich porusSeni. Sepsana pravidla budou v pisemné podobé vSem dostupna
na vSech stancich a ke kazdému pravidlu bude nastavena i vySe pokuty za jeho
poruseni. Tim, Ze budou podrobné nastaveny pracovni €innosti s pravidly na stan-
ku a jejich dodrzovani se bude kontrolovat a pfipadné trestat, bude prace, chovani
a tim i pracovni vykony prodejcu na jiné urovni nez doposud. V soucasné dobé,
kdy sankce stanovené nejsou, si prodejci mysli a pfedevSsim se chovaji tak,
jako by za nic potrestani ani byt nemohli a vSe berou lehkovazné. Navrhovana
pravidla pro praci na stanku a jejich pfipadné sankce by byla stanovena a prezen-
tovana spolecnosti zplisobem, jaky je nazorné zobrazen v pfiloze Cislo dvé. Timto
by byl vyfeSen problém s nenastavenymi pravidly pro udélovani sankci a jejich
subjektivnim udélovanim. Tento systém vedl k nespokojenosti zaméstnancu
a demotivaci, ktera byla zplsobena rozdélovanim pokut ve vysi, jakou provozni

manazer fekl dle vlastniho uvazeni.

Mezi dalS$i navrhy na zlepSeni bych zavedla kazdy mésic spolecné schuzky se
zaméstnanci, kde by se probiralo vesSkeré déni souvisejici s provozem stankd.
Mohly by se zde FeSit veSkeré pfipominky, nedostatky a jejich feSeni, nebo naopak
véci ohledné uspéchu a vylepseni. Ve spole€nosti je velmi dulezita komunikace,
zde by mél kazdy moznost se ke vSemu osobné vyjadrfit a pfipadné nejasnosti
ihned vyresit. Pro zlepSeni komunikace by byla zavedena i elektronicka spole¢na
komunikace v aplikaci ,Viber“, kde mlize napsat kazdy, kdo ma jakykoliv dotaz,
nejasnost Ci jakoukoli pfipominku souvisejici s danou praci. Tento styl komunikace
umozni jednoduchou a rychlou informovanost vSech zaméstnancl. Ti, ktefi by

z technickych duavoda aplikaci v telefonu mit nemohli, tak by to pfedem nahlasili

Migwiv s

S komunikaci souvisi i zpétna vazba od nadfizenych prodejcu. Té se ale zamést-
nancim dostava v nedostacujicim mnozstvi, i prestoze je pro né velmi dulezita.
Nedostatek zpétné vazby poté vede k demotivaci a prodejci si mohou pfipadat
neduleziti. Pravidelné schizky s pracovniky napomohou ke zlepSeni komunikace,
ale zpétna vazba by se méla davat zaméstnancum prabézné béhem jejich pra-
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covnich vykonu. V pfipadé, Ze prodejce vykonal néco, co stoji za povSimnuti,
tak by mu méla byt udélena pochvala ihned. | kritika je mnohdy nevyhnutelna,
ale méla by se umét spravné podat, zvySovani hlasu je vtomto pfipadé
Spatné a pro zaméstnance demotivujici. Zpétna vazba je tedy velmi dulezita,
protozZe i pouhé slovni ohodnoceni, prodejce vice motivuje, bude si pfipadat dule-
zaméstnala jednoho provozniho manazera, ktery bude k dispozici u stanku po cely
den. Zaroven by se neméla zvysit pouze kontrola prodejcu, ale pravé i provoznich
manazeru, ktefi maji za ukol poskytovat zpétnou vazbu prodejcim a starat se

o cely chod prodejnich stanka.

Néktefi prodejci v dotaznikovém Setfeni zmifiovali, Ze by chtéli lepSi pracovni
podminky. Pro zlepSeni podminek by byly nové vybudované Satny pro stankare
v soukromém prostoru firemni restaurace a navic vyhrazena mens$i mistnost,

kde by se zaméstnanci mohli obCerstuvit.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat stavajici systém odménovani a moti-
vace u prodejcl ve firmé Baff s.r.o. a na zakladé dotaznikového Setfeni navrhnout

vhodna doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného systému.

V teoretické Casti byly popsany zakladni pojmy spojené s odmérnovanim, jako je
rozdil mezi mzdou, platem a odménou z dohod, nasledné popsany faktory ovliviiu-
jici vySi mzdy a vymezené mzdoveé formy. Dale se teoreticka ¢ast zabyvala moti-

vaci zaméstnancdu, jejimi typy a zakladnimi teoriemi.

Prakticka ¢ast se tykala spolec¢nosti Baff s.r.o., ve které jsem provedla dotaznikové
Setfeni. SpoleCnost se zaméfuje na provozovani dvou restauraci v centru Prahy
a provozovani stankového prodeje. Vyzkum se tykal pouze stankovych prodejcl
a jejich systému odménovani a motivace. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
Zze 70 % zaméstnancu je spokojeno se systémem odménovani, ale zaroven vétsi-
na odpovédéla, Zze pro zlepSeni jejich pracovni motivace by chtéli vétsi denni
zaklad a vétsi procenta z trzby. Setfeni také ukazalo problém s poskytovanim
zpétné vazby, ktera je pro prodejce velmi dulezita, ale nedostavaji ji v dostatec-

ném mnozstvi.

V zavéru prace byly navrzeny mozné navrhy na zlepSeni. Mezi né patfi zvySeni
denniho fixniho zdkladu na 1200 K¢ a zvySeni procent z trzby pro prodejce. Dal-
Simi navrhy byly jednou mési¢né porfadané spolecné pracovni schizky pro vSech-
ny zameéstnance a nové zaloZzena skupinova konverzace v mobilni aplikaci.
V neposledni fadé bylo navrzeno sepsani pracovnich povinnosti, pravidel a sankci
za pfipadné poruseni. Tim by bylo zajisténo, Zze kazdy zaméstnanec bude mit
stejné podminky a kazdého i Ceka stejna pokuta za pfipadné poruseni néjakého
z pravidel. S tim souvisi i kontrola jejich dodrzovani a zpétna vazba na pracovni
vykon zaméstnance. Aby byla zpétna vazba podavana efektivné a v dostate¢ném
mnozstvi, tak dalS§im navrhem na zlepSeni bylo pfijmout nového provozniho

manazera.

Soucasti této prace bylo také potvrzeni &i vyvraceni vyzkumnych pfedpokladu.

Témér vSechny vyzkumné predpoklady byly na zakladé vysledkl z dotaznikového
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Setfeni potvrzeny. Pouze vyzkumny pfedpoklad fikajici, ze vztahy mezi prodejci
jsou spiSe horsi, se zcela nepotvrdil. Prodejci hodnoti vztahy s nadfizenymi lépe
nez vzajemné vztahy mezi sebou, ale i pfesto 67 % respondentl odpovédélo,
Ze vztahy mezi zaméstnanci jsou dobré a 17 % respondentd dokonce oznacilo

vztahy mezi prodejci za velmi dobré.

Stanoveny cil prace byl naplnén a na zakladé poznatkl a vysledki
z dotaznikového Setfeni by mnou navrhované feSeni mélo byt dobfe vyuzitelné
pro spolecnost. Zaroven by se mélo brat v potaz, Ze se vSe neustale méni a vyviji
kupfedu. Tim je mysSleno to, Ze doporuceni, ktera povedou k nyné&jSimu vylepSeni,
mohou byt za nékolik mésict nedostacujici. Proto je nutné se adaptovat a pfizp -
sobovat systém podle toho, jak se muUzZe ménit situace v dané spolecnosti,
nebo jak se zméni ekonomické Ci legislativni podminky, které by mohly ovlivhovat

provoz ve firmé.
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Prilohy
1. Priloha — Pouzity dotaznik
Vazeni pracovnici,

jsem studentkou tfetiho roéniku CVUT — Masarykidv Ustav vysSich studii a chtéla bych
Vas pozadat o vyplnéni dotazniku tykajiciho se systému odménovani a motivace, ktery
pouZiji do své bakalarske prace.

Cilem tohoto dotazniku je zjistit Vase nazory a postoje spjaté s danou problematikou a na
zakladé zpracovanych vysledkd navrhnout takova opatfeni, ktera by pfispéla ke zvySeni
Vasi spokojenosti ve firmé.

Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni a zabere Vam jen par minut.

Dékuiji za Vas €as a ochotu.
Tereza BeneSova

1. Pohlavi: Muz / Zena

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

a) Do 29 let
b) 30 -39 let
c) 40-49 let

d) 50 a vice let

3. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti Baff s.r.0.?
a) Méné nez jeden rok
b) 1-2roky
c) 3-—4roky
d) 5avice let

4. Z jakého diivodu konate tuto praci? (ohodnotte od nejvice pravdivého (1) po
nejméné pravdivy (4) — ke kazdému tvrzeni pfifadte jednu hodnotu)

a) Zajisténi stalého pfijmu financi ...
b) Seberealizace @
c) Bavi mne prace s lidmi

d) Nemam nic jiného na praci

5. Vyhovuje Vam stavajici systém odménovani?
a) Ano, vyhovuje
b) Ne, chtél/a bych zmény
JaKE 2
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6. Mate pocit, ze jste ze strany vedoucich pracovnikli a zaméstnavatel( dosta-
te€né motivovan/a?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne

7. Co by nejvice vedlo ke zvySeni Vasi pracovni motivace? (zakrouzkujte jednu
odpovéd)
a) Moznost kariérniho postupu
b) LepSi pracovni podminky
c) VySSiprocenta z trzby
d) Vyssi fixni mzda
B) JIN L

8. Je pro Vas dulezita zpétna vazba od nadfizenych? (pochvala, navrhy na zlep-
Seni, kritika, ...)
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne

9. Dostavate od vedoucich pracovnikti zpétnou vazbu na svou praci?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spie ne
d) Ne

10. Jak hodnotite vztahy a komunikaci se svymi nadfizenymi?
a) Velmi dobré
b) Dobré
c) Spise horsi
d) Spatné

11. Jak hodnotite vztahy na pracovisti s ostatnimi zaméstnanci?
a) Velmi dobré
b) Dobré
c) Spise horsi
d) Spatné

12.Uved'te navrh, ktery by vedl ke zvySeni Vasi pracovni motivace.
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2. Priloha — Sepsana pravidla

Prace na stanku

1. Pfichod na stanek nejpozdéji v 9:30 hodin a odchod po 22:00 hodiné.

2. Od 10:00 az do 22:00 budou dané produkty pfipravené k prodeji.

3. Prodavané produkty budou ,prodeje-schopné® a v dostate€ném mnozstvi.

4. Na stanku je nutné dbat na hygienické predpisy.

5. Se zakazniky jednat vstficné v kazdém pfipadé.

6. Zakaz pouzivani mobilnich telefonl na stanku, s vyjimkou hovord s nadfizenymi.

7. Zakaz konzumace potravin na stanku a v jeho blizkosti.

8. Kourfeni vzdy minimalné 5 metrd od vSech nasich stankad.

9. Prisny zakaz poziti alkoholickych napoja ¢i omamnych latek pfi praci (namatkové

kontroly).
10. VSechny nedostatky, zavady a poruchy hlasit neprodlené provoznim.
11. VSechny odchody ze stanku a pfichody na stanek fadné zapisovat na zadni stranu
zrcadla.

12. Neokradat zakazniky ani firmu.

13. Nosit pracovni odév (rondon, zastéru).

14. Damy maji sepnuté vlasy, panoveé upravené vousy.

15. Cely stanek (uvnitf i kolem néj) bude Fadné uklizen po cely den.

16. Prodavac je povinen mit vzdy u sebe pracovni smlouvu a zdravotni prikaz.

17. Prodavac je povinen davat pfislusny ubrousek ke kazdému produktu.
Pokuty za pravidlo Cislo: Vy8e pokuty pfi prvni, druhém a tfetim poruseni:
1,2,3,4,5,6,7,8,11,13,14,15,16 300 500 Nezaplaceny den
9,12,17 1000 5000 Nezaplaceno a vypovéd

Odpovédny vedouci: ...........cceeuenennn.
Lhudta: cca mésic

Za poruseni nékterého z téchto bodu budou provozni udélovat pokuty.
Ve velmi zavaznych pfipadech &i opakovanych porusenich hrozi okamzité rozvazani pra-
covniho poméru.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k plj¢ovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpi-

sem, ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza BeneSova

V Praze dne: 03. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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