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1 Uvod

Ve 20. stoleti vznika a pretrvava do ted’ hodné diskuse zamétenych na personalni
management a jeho dileZitost pro uspésné fungovani organizace. Orientace na fizeni
lidskych zdrojii se zacala prosazovat ve firemnich strategiich jako prioritni oblast
zajmu.

Pojem personalni management vyjadiuje vSe, co vztahuje k lidem plsobicim v
organizacich. Lide urcuji vyuzivani vSech zdrojt, které ma organizace k dispozici, aby
zajistila svoji prosperitu. Personalni management v organizace je realizovano v systému
mnoha provazanych persondlnich Cinnosti, které zajiStuji persondlni specialisté a v
soucasnosti ve zna¢né mife participuji na jejich realizaci i1 vSichni vedouci pracovnici.

Personalni management vytvaii socidlni potencial pro splnéni ekonomickych
ukold organizace, zabezpecuje nutné mnozstvi motivovanych lidi a jejich fizeni tak, ze
prispiva k dosazeni uréenych cil organizace.

Zakladnim ukolem persondlniho managementu je koordinace z4jmu organizace se
zajmy zaméstnance a také poskytovani pfimo nebo nepiimo fady sluzeb. Mezi dalsi
ukoly persondlniho managementu patii fizeni zmén, sledovani vyvoje organizace, ktery
ovlivituje praxi pracovnikli, jeho interpretace a objasnéni nasledkli pro existence
podniku. Posiluje také vzdjemné vztahy a podporuje tymovou praci uvnitf organizace,
vytvaii klima, rozviji lidskych potencial a motivuje pracovniky ke splnéni ukold.
Nemin dulezitym tkolem je vytvareni prostfedi, které persondlnimu managementu
napomaha k zd€lavani lidi a definovani ¢innosti a postupu uvniti podniku.

Ve dnesni dobé ziistava personalni management velice aktualni védou jelikoZ tesi
bézné problémy, se kterymi se setkava kazda firma v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani ¢innosti v
personalnim managementu, vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a vztahu k
vykonavani praci. A také organizace a fizeni osob, se kterymi v souvislosti se svou

pract styka.



2 Vymezeni problému a cile prace

2.1 Vymezeni problému

Nature’s Sunshine Products je americka spole¢nost s ru¢enym omezenim se sidlem v
Ukrajing. Jeji predmétem podnikéni je prodej biologickych doplnkt a kosmetiky a
poskytovani s tim souvisejiciho poradenstvi. Ve firmé¢ Nature’s Sunshine Products se
vyskytuji n€kolik problému v oblasti persondlniho managementu. Je to problém spojeny
s ne moc prisnym systémem vybeéru vhodnych kandididtu na pozice distributord a
neschopnost kontrolovat zplsob nabizeni vyrobku a poradenstvi, které provadéji

distributofi pro zékazniky.

2.2 Cile prace

Cilem této diplomové prace je analyza soucasného stavu personalniho managementu ve
spolecnosti NSP a pokusit se navrhnout opatieni, které budu doporucovat a to nastaveni
zptisnéného vybérového fizeni a provaddéni metodologického pronasledovani
distributorii za ucelem sledovani jejich zptisobu provadéni poradenstvi. DalSim cilem
této prace je zveétSit efektivitu spoleCnosti a tak prispét k jeji celkové prosperité

prostfednictvim vyse uvedenych navrha.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

3.1.1 Pojeti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojo lze definovat jako strategicky a logisticky promysleny

ptistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako

jednotlivci 1 jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cilti. Hlavni charakteristiky fizeni

lidskych zdrojt jakozto ptistupu jsou:

Uspokojuje potiebu strategického ptistupu k ftizeni lidskych zdroji pomoci
propojeni podnikové strategie a strategie lidskych zdroji.

V disledku integrované politiky a praxe v oblasti lidskych zdroji (konfigurace
nebo propojeni) pfinaSi komplexni a logicky promysleny pfistup k zajisSténi
vzajemn¢ se podporujici politiky a praxe zaméstnavani lidi.

Je orientované na oddanost a angazovanost — zdUraziluje vyznam dosazeni
oddanosti pracovnikii poslani a hodnoty organizace.

Pracovnici jsou chéapani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako
lidsky kapital, do n¢hoz je tfeba investovat tim, Ze se jim budou poskytovat
ptilezitosti ke vzdelavani a rozvoji a ze organizace bude skutecnou ,,ulici se
organizace®.

V souladu s pojetim na zdrojich zalozené strategie jsou lidské zdroje chapany
jako zdroje konkuren¢ni vyhody.

Pfistup k pracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahiim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky, tj. spiSe se v&fi, ze pracovnici maji tytéz zajmy jako zaméstnavatelé
nez ze tyto z4jmy nejsou nutné shodné.

Vykonna slozka tizeni lidskych zdroja je zalezitosti liniovych manazert.

3.1.2 Cile fizeni lidskych zdrojta

Cile tizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi

uspesné plnit své cile. Konkrétnéji feceno, tfizeni lidskych zdroja se tyka plnéni cili v

nasledujicich oblastech:
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Vztahy

Vytvéatet ovzdusi, v némz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické vztahy
partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz bude moci vzkvétat tymova
prace. Zavadét vysoce motivujici zplisoby fizeni, které uznévaji, Ze pracovnici jsou v
organizaci mimofadné¢ hodnotou =zainteresovanou stranou, a napomahat vytvareni

ovzdusi spoluprace a vzajemni divéry.

Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii

Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované pracovniky. To znamena
predvidat a uspokojovat budouci potfeby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné
schopnosti lidi — jejich uzitecnost, potencidl a zaméstnavani — tim, Ze jim budou

poskytovany prilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

Ocenéni pracovnikii

ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikii zavadénim politiky a postupii, které
zajiStuje ocenovani a odméinovani lidi za vSechno, co dé¢laji a ¢eho dosahuji, i za

dovednosti a schopnosti, které si osvoji. (4)

4 7

3.1.3 Strategické fizeni lidskych zdroja

Definice
Strategické fizeni je konkrétni aktivita, konkrétni usili sméfujici k dosaZeni cilt
obsazenych v persondlni strategii. Nastrojem strategického fizeni lidskych zdroju je

strategické personalni planovani.

Problémy strategického tizeni lidskych zdroju je tedy nutné chéapat v kontextu s
problémy strategie organizace a strategického fizeni organizace. Je tu urcitd logicka
posloupnost, kterou nelze opomenout.

Obecn¢ strategické fizeni organizace musi v prvni fad¢€ fesit nasledujici otazky:

1. Jakou podnikatelskou filozofii si chce organizace vytvorit, jaké chce mit poslani

a jakou roli si pfeje hrat na trhu ¢i ve spolecnosti?

12



Jakym pozitivnim a negativnim vnéjSim faktorim musi organizace celit?
Jaké jsou prednosti a nedostatky organizace?

Jakych cil dosdhnout?

A

Jak chce téchto cilt dosahnout?

Lze tady fici Ze, strategické fizeni lidskych zdrojii musi brat v ivahu mnozstvi faktort
ovlivitujicich perspektivni formovani a fungovéani pracovni sily organizace a tim i

organizace samé. (5)

3.2 Personalni procesy a ¢innosti

3.2.1 Personalni strategie, politika a postupy

Personalni strategie, politika a postupy se navzajem lisi takto:
e Persondlni strategie definuji zaméry organizace tykajici se smeru, kterym hodla
postupovat pii vytvareni a realizaci personalni politiky a postupti.
e Personalni politika poskytuje ndvod pro realizaci strategii a pro vykonavani
persondlnich ¢innosti.
e Personalni postupy (procedury) definuji kroky, které je tieba ucinit ke splnéni

urcitych pozadavki nebo pii feSeni urcitych otazek tykajicich se lidi.

Personalni strategie definuje zdméry organizace pokud jde o to, co je tfeba ud¢€lat a co
je tfeba zménit ve vSech oblastech persondlniho fizeni, aby se usnadnilo dosazeni cilii

organizace.

Hlavni oblasti, ve kterych by mély byt persondlni strategie zpracovany:
e formovani podnikové pracovni sily,
e rozvoj pracovniku,

e odmeénovani pracovnikil, zaméstnanecké vztahy.

Formulovani personalnich strategii vyzaduje odpovédét na zakladni otazky:

13



zaméry tykajici se rustu nebo utlumu, akvizici, fuzi, d€leni organizace,
diverzifikace a vytvaieni vyrobka a trha,

zamery zvysit konkurenéni vyhody nebo efektivnost organizace cestou zvyseni
urovné produktivity, zlepSeni kvality a urovné sluzeb zdkaznikGm, snizeni
nakladl (sniZzeni poctu pracovniki),

pocitovana potieba vytvofit pozitivnéjsi vykonové orientovanou kulturu,
jakékoliv dal$i imperativy v oblasti fizeni kultury spojené se zménami filozofii
organizace v takovych oblastech, jako je vytvoteni védomi zdvazku vici firme
(oddanosti), vzajemnost, komunikace, aktivni zapojeni pracovnikii, posilovani
pravomoci, pfenaSeni pravomoci, tymova prace a vytvareni ,.klimatu uspéchu,
jakékoliv faktory vné&jSiho prostiedi (pfilezitosti a rizika), které mohou mit vliv
na organizaci, jako napft. zasahy vlady, evropska legislativa, konkurence nebo

ekonomicky tlak (recese).

Podnikova strategie v téchto oblastech miize byt ovlivnéna personalnimi faktory, avSak

ne prili§ vyznamné. Smyslem personélnich strategii je konec konci umoznit praktické

fungovani podnikovych strategii. Podnikové strategie vSak museji brat v uvahu hlavni

ptilezitosti i omezeni souvisejici s lidmi.

Jo 4 7

Podnikova strategie vytvari program pro personalni strategii v ndsledujicich oblastech:

poslani,

hodnoty, kultura a styl,

filozofie organizace a pfistup k fizeni lidi,
vrcholovy management jako podnikovy zdroj,
formovani podnikové pracovni sily,

ziskavani a rozvoj kvalifikace,

védomi zédvazku vici spolecnosti (oddanost),
produktivita,

fizeni pracovniho vykonu,

odménovanti,

zaméstnanecké vztahy.
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Odpovédi na tyto a podobné otazky definuji oblasti, pro které by mély byt personalni
strategie rozpracovany. Dulezité je dat personalnim aktivitim celkovy smysl Gcelnosti
jejich explicitnim propojenim s potiebami organizace a jejich zaméstnanct. Strategicky
pristup v souladu stouto linii by se m¢l zaméfit na pozadavek dosdhnout vnitini
soudrznosti ve vyvoji novych persondlnich postupi a mohl by ve skutecnosti
poskytnout vyznamny néstroj dosazeni této soudrznosti.
Pti vytvareni personalnich strategii by mély byt pravdépodobné brany v tivahu
dve zékladni pojeti strategického tizeni lidskych zdrojt:
e potieba dosdhnout strategické integrace a strategického souladu (vertikalni
integrace)

e potieba uplatnit logicky, promysleny ptistup (horizontalni integrace)

Personalni politika

Personalni politiku ptedstavuji stabilni pravidla pfistupu k fizeni lidi, ktera hodla
organizace uplatiiovat. Personalni politika definuje filozofii a hodnoty organizace
tykajici se zplsobu jedndni s lidmi a z nich odvozené principy ofekavaného jedndni
manazert pii feSeni persondlnich zalezitosti. Personalni politika tak slouzi jako
doporuceni pti vytvareni praktickych postupti personalniho fizeni a pii rozhodovani o
lidech. Pomaha definovat “obecny zptisob jednani”.

Personalni politika podporuje plnéni persondlnich strategii ve vSech hlavnich oblastech
persondlniho fizeni. Zaméfuje se zejména na pracovni vztahy tim, Ze predepisuje, jak
by se mélo s lidmi jednat spravedlivé, slusné a zasadové. Hraje také dulezitou roli pii
definovani psychologické smlouvy, kterd vyjadiuje, co chtéji zaméstnanci a

zaméstnavatelé a co navzajem jeden od druhého ocekavaji.

Oblasti personalni politiky

Personalni politiku Ize vyjadfit jako souhrnnou deklaraci filozofie organizace a jejich
hodnot. Piikladem specifickych oblasti politiky, které mohou byt zahrnuty do souhrnné
deklarace nebo mohou byt pfedmétem samostatnych dokument, jsou:

e zaméstnavani lidi,

e stejné prilezitosti,

15



e fizeni rozmanitosti

e odmeénovani,

e vzdé¢lavani a rozvoj,

e zapojovani (participace) pracovnikd,
e zaméstnanecké vztahy,

e nova technika a technologie,

e zdravi a bezpecnost,

e obtézovani,

e koufeni

Personalni postupy (procedury)

Je zadouci, aby zakladni persondlni postupy mély psanou podobu, aby kdokoliv
pfesné znal jednotlivé kroky, které je tieba ud¢€lat. Tyto postupy by mély velmi ptesné
vyjadfovat, co je tfeba ud¢lat, aniz by se nechdvalo pfili§ prostoru pro néjaké
manévrovani. Nic by se vSak nemélo prehanét. Zejména by se mélo vyloucit nebezpeci,
ze bude vytvoren byrokraticky systém, ktery znemozni lidem rozhodovéni a jednani v
souladu s pozadavky situace. V persondlnim fizeni jde o zvySovani pravomoci
manazeri a vedouciho tymt, aby zvladli své vlastni persondlni problémy. Nejde o to
svazat je pravidly a predpisy. Jsou vSak nékteré oblasti personalni prace, kde pravni a
etické aspekty vyzaduji, aby byly postupy definovany a aby byly podniknuty takové
kroky, které umozni jejich prosazeni. Jedna se o oblast kdzné, stiznosti a postupli pii
propousténi zaméstnancli z divodu nadbytecnosti, sledovanim etnickych otazek,
povySovanim, diskriminaci na zdkladé véku, sexudlnim obtézovanim, koufenim,

uzivanim Skodlivych latek a AIDS. (1)

r vz

3.2.2 Personalni Fizeni zaméfeni na schopnosti

Personélni fizeni zaméfené na schopnosti (kompetence) md umoznit organizaci
ziskavat, fidit, rozvijet a odménovat lidi, ktefi maji pozadované schopnosti

maximalizovat sviij pfispévek k dosazeni jejich cilt.
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Jazyk kompetence a existence soustavy kompetenci mize poskytnout
neocenitelnou zdkladnu pro integraci kli¢ovych personélnich ¢innosti a dosahovéni
promyslené¢ho piistupu k fizeni lidi. Integrované prvky persondlniho fizeni kolem

soustavy kompetenci jsou zndzornény na obrazku dole.

Ziskavani a vybér

1

Rizeni vykonu Soustava Rizeni lidskych
y <« . . SKY
kompetenci zdroj
Rizeni
odmeénovani

Pristup k ziskavani a vybéru pracovnikl z hlediska kompetence se zaméfuje spiSe na
vykon nez na obsah prace. Znamena to definovat kritéria vykonu z hlediska profilu
kompetence pro jednotlivé prace (pracovni mista).

Procesy ziskdvani pracovniki vychdzejici z kompetenci jsou zaloZzeny na
identifikaci kompetenci, které vyhovuji nasledujicim kritérii:

e uchazeci prokazali své kompetence ve své pracovnim nebo vysokoskolském
Zivoté — napf. iniciativu,

e je pravdépodobné, Ze budou predpovidat uspé€Sny pracovni vykon, napf.
motivace k vysledkim,

e mohou byt hodnoceny v cileném rozhovoru, v némz napt. mohou byt uchazeci
potradani — pokud je hlavni oblasti kompetenci fizeni tymu — aby uvedli ptiklady,
jak uspésné vytvofili tym a uvedli jej do Zivota,

e mohou byt pouzity jako kriteria v assessment centru.

Assessment centra uzivaji Skalu hodnoticich postupii k urceni toho, zda uchazeci jsou
nebo nejsou vhodni pro ur€ité pracovni misto ¢i pro povySeni. Assessment centra se
vzdy zaméfuji na chovani, které je definovano z hlediska dimenzi kompetence, které

jsou piiznacné pro vysokou vykonnost. Pro vyjadieni a simulovéani kli¢ovych aspektii
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chovani v praci jsou pouzivana ruznéd cviceni a hodnotitel¢ klasifikuji uchazece za

pouziti bodového systému pro kazdou dimenzi.

3.2.3 Analyza pracovnich mist a kompetenci

Analyza pracovnich mist a roli je jednim z nejdulezitéjSich postupti v personalnim
fizeni. Poskytuje informace potfebné pro vypracovani popist a specifikaci pracovnich
mist a také specifikaci potfebnych pro vzdélavani a vycvik. M4 také zasadni vyznam pro
vytvafeni organizace a pracovni mist, pfi ziskdvadni a vybéru pracovnikl, fizeni
pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnikll), vzdélavani, rozvoje manazert, fizeni
kariéry, hodnoceni prace a pii vytvafeni mzdovych struktur a viibec systému
odménovani. Tyto analyzy jsou soucésti vétSiny kli¢ovych procesti persondlniho fizeni.
Podstatou analyzy pracovniho mista je uplatnéni systematickych metod sbéru informaci
o pracovnich mistech. V pribéhu analyzy pracovnich mist se ziskavaji informace o
obsahu praci a tyto informace se analyzuji. Pfi analyze pracovniho mista jde tady
v podstaté o sbér idajii pomoci:

e rozhovory

e ovétfovani informaci

e dotazniky

e pozorovani

e popis prace provadény pracovnikem
e hierarchické analyza tkolu

e analyza role

e analyza dovednosti

e workshopy

3.2.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno spiSe na principu fizeni na zéklad¢ dohody
nebo smlouvy nez fizeni pomoci ptikazl. Zduraziuje vytvareni a zavadéni pracovnikem
fizenych plant vzdélavani a propojeni individudlnich a podnikovych cili. Mize ve

skuteCnosti hrat rozhodujici roli pfi zabezpecovani integrované a soudrzné Skaly
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personalnich procesti, které se navzajem podporuji a jako celek prispivat ke zvySeni
efektivnosti organizace. Rizeni pracovniho vykonu je do zna¢né miry procesem méfeni
vysledku ve form¢ odvedeného vykonu v porovnani s ocekdvanim, které je vyjadieno
v podobé¢ cilt. Proto se zaméfuje na cile, normy a métfeni vykonu nebo ukazatele. Je
vSak také zaméfeno na vstupy a procesy. znalosti, dovednosti a chovani potfebné pro
dosazeni pozadovanych vysledkil. Potfeby osobniho rozvoje pracovnikll se stanovi na
zakladé definovani téchto pozadavkl na ,,vstup® a na zéklad¢ hodnoceni, do jaké miry
byla ocekdvand troven vykonu dosazena efektivnim vyuzivanim dovednosti a

kompetenci. (1)

3.3 Organizaéni chovani

3.3.1 Motivace

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale
vysoké urovné vykonu lidi. Znamend to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsSim
zpisoblim motivovani lidi pomoci takovych néstroja, jako jsou rizné stimuly, odmény,
vedeni lidi a — co je nejdilezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a podminky v organizaci,
za nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaiet a rozvijet motivacni
procesy a pracovni prostfedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici
dosahovali vysledkli odpovidajicich o¢ekavani managementu.

Proces motivace je mnohem komplikovanéjsi, nez se mnozi lidé domnivaji. Lide
maji razné potieby, stanovuji si rizné cile, aby tyto své potieby uspokojili, a podnikaji
ruzné kroky sméfujici ke splnéni téchto cilid. Je mylné se domnivat, Ze jeden ptistup

k motivovani bude vyhovovat vSem lidem.

Definice

Motiv je divod pro to, abychom néco udé€lali. Motivace se tyka faktort, které ovliviiuji
lidi, aby se urcitym zptisobem chovali. Motivovani jinych lidi je uvadét téchto lidi do
pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se ubirali za ucelem dosazeni né¢jakého vysledku.

Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovéni. Lidé jsou motivovani,
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kdyz ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a
cenéné ¢i hodnotné odmény - takové, kterd uspokojuje jejich potieby.

Ale potad to jsou manazefi, kdo musi hrat hlavni ulohu a musi vyuzivat své dovednosti
motivovat, aby dosahli toho, ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi, a kdo musi dobie
vyuzivat motivujici procesy nabizené organizaci.

Motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjiS§ténim neuspokojenych potieb.
Tyto potieby vytvareji ptani dosahnout néceho nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny
cile, o nichz se véfi, ze uspokoji tyto potfeby a pfani, a voli se cesty nebo zplisoby

chovani, od nichz se o¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cila.

Typy motivace

Existuji dva typy motivace:
e Vnitini motivace - faktory, které se lidi sami vytvareji a které je ovliviluji, aby se
uréitym zptsobem chovali nebo aby se vydali ur€itym smérem. Tyto faktory
tvoii odpovédnost, autonomie, piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a
schopnosti, zajimava a podnétnd prace a ptilezitost k funkénimu postupu.
e Vnejsi motivace — to, co déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odména,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napf.

rosr

disciplindrni fizeni, odepieni platu nebo kritika. (4)

3.3.2 Jak organizace funguje?

Dvéma faktory, které rozhoduji o tom, jak organizace funguje ve vztahu ke svému
vnitinimu a vnéj§imu prostfedi, jsou jeji kultura a procesy, které v ni probihaji.
Organizace jsou rovnéz ovlivilovany kulturou, kterou vytvareji, tj. hodnotami a normami
ovliviiyjicimi chovéni.

K pochopeni toho, jak organizace funguji je potfeba vytvofit ramec pro jeji
zkoumani:

e Rozhodujici procesy v organizace — shromazdovani hlavnich informaci,
komunikace, rozhodovani, dopravovani véci a energie a €innosti pracovnikil a

stroju organizace smétujici k pfeméné véci a energie.
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e Vngjsi prostiedi — vnéjsi prostiedi tkolt organizace zahrnuje dodavatele, trhy a
konkurenty; Sirsi prosttedi zahrnuje i takové faktory, jako jsou postoje verejnosti,
ekonomické a politické systémy, zdkony atd.;

e Pracovnici a ostatni hmotné bohatstvi — lide, budovy a zatizeni,

e Formalni pozadavky organizace — systémy urcené k regulovani c¢innosti
pracovnikl a stroji;

e Socialni systém — kultura (hodnoty a normy) a vztahy mezi pracovniky v podob¢
moci, ptislusenstvi a ditvéry;

e Technologie — hlavni postupy, které pouzivaji lidé, kdyz se zapojuji do procest
probihajicich v organizaci, a které nachazeji svilj vyraz ve strojnim vybaveni,

e Nejvlivnéjsi, rozhodujici seskupeni — cile, strategie, osobni charakteristiky a
vnitini vztahy téch, ktefi doziraji na organizaci jako celek a maji pod kontrolou

vytvareni jeji zakladni politiky.

Mintzberg vytvofil na zdkladé¢ svého vyzkumu organizaci pét Sirokych typt nebo
konfiguraci:

1. jednoduché struktury, které jsou ovladany vrcholem organizace a vyznacuji se
centralizovanym rozhodovanim;

2. masinerni ¢i standardizovani byrokracie, které charakterizuje standardizace
pracovnich procesi a znacné spoléhani na systém,;

3. profesionalni byrokracie, kde standardizace kvalifikaci tvofi zakladni
koordina¢ni mechanizmus;

4. divizionalizované struktury, vnichZz pravomoci jsou pieneseny z vrcholu
organizace doll a Cinnosti jsou seskupeny do organizacnich jednotek, které pak
jsou fizeny podle svych standardizovanych vystupti;

5. adhokracie, kde moc je selektivné decentralizovana do pracovnich seskupeni a
koordinace uvnitt jednotlivych seskupeni 1 mezi nimi se uskuteciiuje pomoci

vzajemného ptizplisobovani.

21



Zakladni typy organizace

e Organizace typu , linie a stab“ — liniova Uroven struktury je tvofena funkcemi a
manazery, ktefi jsou pfimo zapojeni do plnéni primérnich ukoll organizace.

e Divizni typ organizace — zmamena strukturovani organizace do oddé€lenych divizi,
z nichz kazda se zabyva samostatnou vyrobou, prodejem, distribuci nebo sluzbami.

e Decentralizované organizace — organizace, které decentralizuji vétSinu svych
¢innosti a udrzuji na Ustfedi pouze jakysi zakladni persondl, ktery se zabyva
finan¢ni kontrolou, strategickym planovanim, pravnimi zalezitostmi.

e Maticové organizace — organizace, které jsou zalozené na projektech. Vytvéfeni,
podoba nebo konstrukce projektl jsou fizeny feditelem nebo manazerem projektu,
nebo v piipad¢ konzultacni Cinnosti je projekt fizen vedoucim projektu. Manazeti
projektu nemaji Zadny stily persondl, snad jen z vyjimkou n¢ckolika
administrativnich pracovnikl nebo sekretariatu.

e Flexibilni organizace — organizace, které jsou schopné se rychle adaptovat na nové
pozadavky a fungovat plynule, coz znamena, ze pocet pracovniku Ize rychle zvysit
nebo snizit podle toho, jaké mnozstvi prace je v organizace momentalné

zapotiebi.(4)

3.3.3 Organizacni kultura

Definice

Kultura organizace neboli podnikovéa kultura piedstavuje soustavu hodnot, norem,
pfesvédceni, postoji a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovéna,
ale formuje zpisob chovani a jednani lidi a zplisoby vykonavani prace. Hodnoty se
tykaji toho, o cem se véii, ze je dilezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak
nepsana pravidla chovani.

Uvedeni definice zdlraziuje to, Ze kultura organizace se tyka fady abstraktnich
vyrazl, jako jsou hodnoty a normy, které existuji v organizaci jako celku nebo v n¢jaké
jeji ¢asti. Nemuseji byt definovany, nemusi se o nich mluvit a dokonce nemuseji byt ani

vyslovné uvadény, mohou byt nenapadné. Jinymi slovy kultura mize byt povazovéana za
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»Jakousi Sifru pro subjektivni stranku Zivota organizace®. Piesto vSak muze mit kultura

vyznamny vliv na chovani lidi.

Vytvareni kultury organizace

Hodnoty a normy, které¢ tvoti zédkladnu kultury, se formuji ¢tyfma zpusoby. Za
prvé, kulturu formuji ,,vid¢i“ v organizaci, zejména pak ti, ktefi ji formovali
v minulosti. Za druhé kulturu formuji tzv. kritické ptipady — vyznamné udélosti, v nichz
lidé nachézeji pouceni o Zddoucim nebo nezddoucim chovani. Za tteti kultura se vytvari
na zaklad¢ potieby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi €leny organizace a to
vytvaii a upeviuje hodnoty a ocekavani. Kone¢né¢ kulturu ovlivituje prostiedi

organizace. (4)

3.3.4 Vytvareni organizace

Vytvateni organizace je slozity proces, aby ¢lovék ten proces mohl pochopit, mél by se

zabyvat nasledujicimi otazkami:

e Kdo co déla?

e Jak by m¢ly byt jednotlivé ¢innosti uceln¢ seskupeny?

e Jaké linie a jaké prostfedky komunikace je tieba vytvofit?

e Jak by se lidem mélo pomoci, aby chépali své role ve vztahu k cilim organizace
a k rolim svych kolegti?

e Délime vSechno co bychom méli délat a nedélame nic, co bychom neméli délat?

e Nemdame v organizace piili§ mnoho zbytecnych urovni fizeni?
To jsou otazky, které se tykaji lidi, a museji tedy zajimat personalisty, protoze prave ti

jsou odpovédni za to, aby napomahali podniku k co nejlepSimu vyuzivani lidi. Proces

vytvafeni organizace mizeme rozdé¢lit do nékolika kroki:
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1. Proces organizovani — vytvatreni, rozvoj a udrZovani systému koordinovanych
¢innosti, v némzZ jedinci a skupiny lidi kooperuji v zdjmu spolecné pochopenych
a dohodnutych cill. Proces organizovani milZe znamenat vytvafeni nebo
pretvareni celkové struktury, tyka se organizace jednotlivych funkci a Cinnosti a
zékladny, na niz jsou vztahy mezi nimi fizeny.

2. Stanoveni cilii — vyjasnéni obecného cilu, definovani Ccinnosti, sledovani
obecného ucelu organizace, vyjasnéni role jedinct, vytvaieni pracovnich tkoli.

3. Posuzovani organizace — Analyza, diagnoza, plan, realizace planu. (4)

3.3.5 Vytvareni pracovnich mist

Definice

Vytvareni pracovnich mist je specifikace obsahu, metod a vztahti pracovniho mista za
ucelem uspokojeni technologickych a organizacnich pozadavkii a rovnéz socialnich a
osobnich pozadavki drzitele pracovniho mista.

Proces vytvareni pracovnich mist musi zacit analyzou toho, co se od dané prace
pozaduje — tj. analyzou ukold, které museji byt vykondvany v zajmu dosahovani
vytyCenych cilii organizace nebo urcité organizacni jednotky. Z tohoto divodu se
pouzivaji ke zlepSeni vykonu organizace metody planovani postupu, systémové analyzy
a pracovnich studii. Soustfed’uji se na to, jak se ma prace délat, nikoliv na pracovnika
samotného.

Vytvafeni pracovniho mista zafind jakousi inventurou toho, co dana prace
vyzaduje, protoZe to je to, pro¢ pracovni misto existuje. Jakmile jsou stanoveny
vysledky, kterych ma byt dosazeni, mélo by byt tkolem osoby vytvatejici pracovni
misto, aby zvazila, jak by mélo byt toto pracovni misto sestaveno, aby nabizelo
maximalni moznou miru vnitini motivace tomu, kdo jej bude zastavat. Také je tfeba
vénovat pozornost dal$im dilezitym cilim vytvafeni pracovnich mist: plnéni socialni
odpovédnosti organizace za zlepSovani kvality pracovniho Zivota lidi, ktefi v ni pracuji a

cile.
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3.3.6 Organizacni rozvoj

Organizacni rozvoj se tykd planovani a realizace programii zlepSovani efektivnosti
fungovani organizace a jeji reakce na zménu. Cilem organiza¢niho rozvoje je zabezpecit
promysleny pfistup, ktery zméni k lepSimu zptsob, jakym lidé vykonéavaji svou praci a
vzajemné se ovliviiuje s jinymi lidmi.

Organiza¢ni rozvoj je treba odliSovat od rozvoje manazeri, ackoliv mezi nimi
Casto dochazi k ptekryvani. Rozvoj manaZeri je zaméfen na zlepSeni vykonu a
potencialu jedincti, zatimco organizacni rozvoj se vice zaméfuje na zlepSovani celkové
efektivnosti organizace — zejména pak toho, jak funguji rtzné procesy a jak lidé

v organizaci spolupracuji.

Typické aktivity organiza¢niho rozvoje jsou:
e zavadéni novych struktur nebo postupti
e prace s tymy na jejich rozvoji
e zabyvani se mezi skupinovymi vztahy bud’ v podobé definovani roli, nebo
v podobé feSeni mezi skupinovych konflikth
e ruzné vzdélavaci aktivity zaméfené na zlepSovani osobnich a interpersondlnich

dovednosti.

3.4 Formovani podnikové pracovni sily

3.4.1 Planovani lidskych zdroji

Definice
Planovani lidskych zdrojii stanovuje potiebu lidskych zdrojii pozadovanou organizaci
v zajmu dosaZeni jejich strategickych cilii. Musi tady odpovidat na dvé otazky:

e kolik 1idi?

e Jakeé lidi?

Planovéani lidskych zdroji by mélo upozorfiovat na mozné zplsoby efektivnéjsiho

rozvijeni a rozmistovani lidi usnadnujici dosazeni podnikovych cilii a Ze bude poukazat
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na rtuzné problémy, které by mély byt vyieSeny v zajmu zabezpeceni toho, aby potfebni
lidé byli k dispozici a byli schopni Zddoucim zpiisobem ptispét k dosazeni téchto cild.
Planovani lidskych zdrojt je proces rozhodovani, ktery v sobé spojuje tfi dilezité
¢innosti:
1. Rozpoznéavani a ziskavani spravného poctu lidi se spravnymi dovednostmi.
2. Jejich motivovani tak, aby odvadéli vysoky vykon
3. A také vytvareni interaktivnich vazeb mezi cili podnikani a ¢innostmi tykajicimi

se planovani pracovnikd.

V situacich, kdy skute¢né neexistuje jasna podnikova strategie, se asi bude planovani
lidskych zdroji vice opirat o obecnéjsi predstavy o budouci potiebné lidi, zaloZzené na
néjaké podobe planovani pomoci scénaii. Alternativné by se mohl proces planovani
zam¢tit na konkrétni oblasti Cinnosti v organizaci, na jejichz zakladé¢ je mozné
ptedpovidat pravdépodobnou budouci potiebu z hlediska poctu a kvalifikace, naptiklad

pracovnikl utvaru vyzkumu a vyvoje. (4)

3.4.2 Ziskani a vybér pracovniki

Ziskavani  pracovniki ma& dnes jiz pomérné dokonale metodologicky
propracovany postup, ktery je vyhodné dodrzovat. Organizace se tim vyhne ¢asovym i
jinym ztratdm a minimalizuje se doba, po kterou je pfislusné pracovni misto
neobsazeno.

Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikti je perfektni znalost
povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou piindsi analyza pracovnich mist, a
pfedviddni uvolilovani ¢i vytvafeni novych pracovnich mist, které je soucdasti

personalniho planovani.

Proces ziskavani pracovnikt se skldda z nékolika na sebe navazujicich krokt:
1. Identifikace potieby ziskdvani pracovnikd.
2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Zvéazeni alternativ.
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10.
11.
12.

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vybér pracovnikl.

Identifikace potencidlnich zdroji uchazecu.

Volba metod ziskavani pracovnikl (uchazeci se nabizeji sami, inzerce, letaky,
spoluprace s rekrutnimi spolecnostmi).

Volba dokumenti a informaci poZzadovanych od uchazecii.

Formulace nabidky zaméstnani.

Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

Shromazd’ovani dokumentti a informaci od uchazect a jednani s nimi.

Pted vybér uchazecii na zakladé predlozenych dokumentt a informaci.

Sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram. (5)

3.4.3 Uvolinovani lidi z organizace

Pasivni stranku vnéj$i mobility pracovnikii organizace pak tvoii né€kolik zptisobu

ukoncovani pracovniho poméru, tj. propousténi a penzionovani pracovnikii, popf.

rezignace a umrti pracovnikii. Tyto zpisoby ukonceni pracovniho poméru jsou

povazovany za trvalé. V nékterych piipadech se do pasivni stranky mobility pracovnikl

zatfazuji 1 docasné odchody, jako je napi. odchod na matetfskou a dal$i matefskou

dovolenou, odchod do prezencni vojenské sluzby, odchody do vefejnych funkei,

odchody do skol, vyslani na dlouhodobé staze do jinych organizaci apod.

Poradi zpasobu tzv. trvalého ukoncené pracovniho poméru ma sviyj logicky diavod.

Propousténi pracovniki je pln€ kompetenci organizace.

Penzionovani miiZe organizace do jist¢ miry ovlivnit pouze z hlediska jeho
nacasovani.

Rozhodnuti pracovnika =z organizace odejit (rezignace) milize organizace
zpravidla ovlivnit jest¢ méné.

Ukonceni pracovniho poméru imrtim je pak zcela neovlivnitelné. (5)
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3.5 Rozvoj pracovniku
3.5.1 Zaklady rozvoje pracovniki

Rozvoj pracovnikii se tyka poskytovani ptilezitosti k uceni a rozvoji, uskutecnovani
vzdélavacich akci a plédnovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavacich programii.
Obecnym cilem rozvoje pracovnikll je peCovat o to, aby organizace méla takovou
kvalitu lidi, jakou potfebuje k dosazeni svych cilii v oblasti zlepSovani svého vykonu a
v oblasti svého rtstu. Téchto cili Ize dosahnout zabezpecenim toho, aby pokud mozno
kazdy €lovek v organizaci mél takové znalosti a dovednosti a dosahoval takové trovné
schopnosti, které jsou nezbytné k tomu, aby vykondval svou praci efektivné, aby se
vykon jedinct a tymu soustavné zlepSoval a aby se lidé rozvijeli zptisobem, ktery bude

maximalizovat jejich potencidl pro riist a povysSovani.

Rozvoj pracovniku obsahuje nasledujici ¢innosti:

e Uceni se — jako relativné permanentni zména v chovani, ke které dochazi
v disledku praxe nebo zkusenosti

e Vzdelavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spise obecné ve
vSech oblastech Zzivota, nez aby S§lo o znalosti a dovednosti vztahujici se
k né¢jakym konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti.

e Rozvoj — rust nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu prostiednictvim
nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.

e (Odborné vzdélavani (vycvik) — planované a systematické formovani chovani
pomoci vzdélavacich akci, programii a instrukci, které jedincim umoziuje
doséhnout takové urovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci

vykonavat efektivné.

3.5.2 Vzdélavani pracovniki

Pro mnoha let bylo formalni vzd€lavani v ucebnach, tj. formou prednasek,
povazovano za zakladni prostfedek rozvoje pracovnikli. Organizace se rozhodovala na
zaklad¢ urcitych podnétlh — napiiklad zavedeni vyroby nového produktu nebo v ramci

boje proti rostoucim mzdovym pozadavkim pracovnikti — a urcila, Ze ncktefi nebo
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vSichni zaméstnanci podstoupi Skoleni o technikdch prodeje nového produktu nebo o
problematice bezpecnosti prace. VSichni zaméstnance se ucastnili stejného Skoleni a
s ur€itou mirou pravdépodobnosti obdrzeli i stejné védomosti. V pribéhu nékolika
poslednich let jsme se stali svédky rozmachu technik synchronniho vzdélavani, kdy
geograficky od sebe vzdaleni pracovnici ve stejném okamziku spolecné navstévuji
stejny kurz, pfiCemz jim vyméiovani emailovych zprav a hlasovéd konverzace se
spoluucastniky kurzu a $koliteli v redlném Case zajiSt'uje vysokou miru interaktivnosti.

Formalni vzdélavani pracovniku je vhodnym nastrojem pro piedavani znalosti a
informaci a v kombinaci se Skolenimi zaméfenymi na nacvik dovednosti miize vytvorit

vhodné prostiedi 1 pro sdileni znalosti. Nicméné ma urcitd omezeni.

Pozitiva

e Konzistentnost — viem predava stejné nebo velmi podobné védomosti.

e Uzitecnost — vysvétluje nové piistupy.

e [nformativnost — ptedstavuje velmi vhodny zplsob jak zabezpecit, aby se
potfebné informace predaly dal.

e Okamzitost — je piileZitosti pro pokladani otadzek, konfrontace, vysvétlovani a
diskuse.

e Pohodlnost — pouziva stejnou formu uceni se, jakou si Gcastnici pamatuji se
Skoly.

e Kompatibilita — zabezpecuje, aby byly pfedany znalosti v souladu s pozadavky

statnich, resp. podnikovych zatizeni.

Negativa

e Jednosmeérnost — ma sklon k jednosmérné komunikace shora dolt

e Paternalismus — tUcastnici se stavaji studenty odpovédnymi za vstiebavani
novych informaci.

e Jednotvarnost — predava pouze informace a jen velmi ziidka pouziva jiné

techniky uceni se.
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o Individualismus — 1 pti skupinovych diskusich je kladen diraz na to, aby se novy
materidl naucil kazdy sam.

e [ntelektualnost — vétSinou stavi jen na piredchozich védomostech.

e  Uniformita — ptedpoklada, ze vSichni Uc¢astnici jsou na stejné vychozi trovni a

maji stejné potieby a zpiisob uceni se.

Zpisoby vzdelavani:

e Tradi¢ni vzdélavani

e E-learning

e (Coaching — pomoci zkuSen¢jSiho pracovnika

e Mentoring — celkovy rozvoj dovednosti které jsou v daném podniku cenény

e Interpersondlni vzdélavani — spoluprace a navazovani kontaktu s jednotlivci a
skupinami

e Uceni se podnikové kultufe — pochopeni podnikovych norem a ocekavani
tykajicich se chovani

e Tymové uceni se ze zkusSenosti (3)

3.5.3 Rozvoj manaZeru

Rozvoj manazerii se tyka zlepSovani vykonu manazerti v jejich soucasnych rolich a
jejich ptipravy na vyssi funkce a vyS$si miru odpovédnosti v budoucnu. Rozvoj manazert
pfispiva k uspé$nosti podnikani tim, Ze pomahd organizaci rozvijet manaZzery, které
potiebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. ZlepSuje vykon
manazerd, poskytuje jim pfilezitost k rozvoji a zabezpecuje néslednictvi ve funkcich.

Jednotlivé cile rozvoje manazert jsou:

e Zabezpecit, aby manaZzeti chapali to, co se od nich ocekava; je tfeba s nimi
dohodnout cile, podle nichz bude posuzovan jejich vykon, a uroven
schopnosti vyzadovanych jejich rolemi;

e Rozpoznat manazery s potencidlem, vést je k tomu, aby zpracovavali a

realizovali plany svého osobniho rozvoje, a zabezpecit, aby jim dostalo
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potiebného rozvoje, vzdélani a zkuSenosti, které by je pfipravily na
naro¢néjsi povinnosti na jejich pracovisti nebo kdekoliv jinde v organizaci;
e Zabezpecit naslednictvi v manazerskych funkcich a vytvoftit systém, ktery by

toto naslednictvi pribézné revidoval.

Aby dochazelo k efektivnimu rozvoji manazerii je nutné propojit tii prvky:

e Seberozvijeni — uznani toho, ze jedinci se mohou ucit, ale je jim nepiijemné,
jsou-li uceni, a ze iniciativa k rozvoji ¢asto spoc¢iva na jedinci;

e Rozvoj pochézejici od organizace — vytvareni systému formalniho rozvoje
oblibeného personalisty a specialisty na rozvoj manazert;

e Rozvoj pochazejici od $éfa — jsou to akce podnikané nékterym z vysSich
vedoucich pracovnikii, nejcastéji v souvislosti s néjakym skutecnym

pracovnim problémem.

Ptistupy k rozvoji manazert:

1. Formalni pristupy k rozvoji

Rozvoj pti vykonu prace prostfednictvim koucovani, konzultovani, monitorovani
a odezvy ze strany nadiizenych manazera.

Rozvoj pomoci ziskavani pracovnich zkuSenosti, zahrnujiciho rotaci prace,
roz§ifovani prace, ucast v projektovych tymech

Formalni vzdélavani pomoci internich i externich kurzii

2. Neformalni pristupy k rozvoji manazerii

Duraz na sebehodnoceni a identifikaci potieb rozvoje; manazefi jsou pozadani,
aby sviij vykon zhodnotili v porovnani s dohodnutymi cili a analyzovali faktory,
které prispély k efektivnimu ¢i méné efektivnimu vykonu — to mize zabezpecit
fizeni pracovniho vykonu;

Pozadavek na manazery, aby vypracovali své vlastni plany osobniho rozvoje

nebo programy samostatn¢ fizené¢ho uceni a vzdélavani,
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e Vedeni manazeri ktomu, aby diskutovali o svych problémech a svych
prilezitostech se svymi nadiizenymi, kolegy a mentory s cilem zjistit, co se
pottebuji naucit nebo co museji byt schopni délat.

3. Development centra — rozvojové programy na bazi assessment centre. (4)

3.6 Odménovani zaméstnancu

3.6.1 Systémy odménovani zaméstnancu

Odmeéna je to, co zamé&stnanci dostavaji vymeénou za svou praci. Odména napomaha
organizaci ziskavat a udrzet si produktivni pracovni silu.

Systém odménovani pracovniki se skladd ze vzijemné propojenych politik,
procest a praktickych postupii organizace pti odméenovani jejich pracovnikl podle jejich
pifinost, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvaren v ramci filozofie,
strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspoiaddni procest, praxe,
struktur a postupil, které zabezpecCuji a udrzuji vhodné typy a trovné mezd a platd,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.

SloZky systému odménovani:
e Penezni odmeny
- pevné mzdy
- pohyblivé mzdy
- platy
- zaméstnanecké vyhody
e Nepenézni odmény
- uznani
- ocenéni
- uspéch
- odpovédnost

- osobni rust
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3.6.2 Hodnoceni a ocefiovani praci

Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci

v organizaci. Jeho ucelem je:

poskytnout racionalni zékladnu pro vytvofeni a uplatiovani spravedlivé a
obhajitelné mzdové struktury;

pomahat v fizeni relaci existujicich mezi pracemi v rdmci organizace;

umoznit pfijimat dislednd a logickd rozhodnuti o mzdovych tarifech a tarifnich
stupnich;

stanovit, nakolik je hodnota praci navzajem srovnatelnd, aby bylo mozné zajistit,

aby za préce stejné hodnoty byla vyplacena stejnd odmeéna.

Hodnoceni prace umoziuje vytvotit ramec, ktery je oporou pro rozhodnutd o mzdach a

platech. Proces hodnoceni prace zacina uréenim toho, které prace maji byt do hodnoceni

zahrnuty, a jaky celkovy pocet praci bude hodnocen. Je také tfeba rozhodnout, zda bude

pouzito jedno schéma pro vSechny pracovniky, nebo zda pro rizné Urovné¢ nebo

kategorie lidé budou pouzita odlisné schémata. Dal$im krokem je vybrat jednu z metod:

Neanalytické (sumarni) — porovnavaji prace jako celek navzajem aniz by se
snazily rozliSovat mezi faktory obsazenymi v jednotlivych pracich, které prace
navzéjem odliSuji.

Analytické — jsou to metody bodovaci a metody faktorového porovnévani. Pro
svou sloZitost a fadu dalSich zakladnich vad, se metoda faktorového porovnavani
ve své tradi¢ni podob¢é malo pouziva.

Jednofaktorové - zalozené na dovednostech a schopnostech — hodnoti spiSe lidi
nez prace, a to v podobé jejich vlastnosti a schopnosti.

Trzniho ocenovani — se pouziva spolu s jinymi interné orientovanymi metodami
hodnoceni k ocenéni praci s ohledem na trzni sazby.

Systemy pouzivané poradenskymi firmami v oblasti Fizeni — jedna se o analytické

metody, zalozené obvykle na nékteré z forem bodovaci metody. (4)

Pouziti faktorového modelu probihd pomoci hodnoceni nasledujicich faktoru prace:

Znalosti a dovednosti
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e Odpovédnost
e Rozhodovani
e Slozitost

e Kontakty

3.6.3 Mzdové struktury

Mzdova struktura se sklada ze mzdovych rozpéti pro prace zarazené do stupni nebo pro
individualni prace, ze mzdovych kiivek pro skupiny praci nebo ze mzdovych stupnic pro
prace zatazena do Sablony mzdové bodové stupnice. AvSak i1 systém individualnich
sazeb pro jednotlivé prace mize byt rovnéz povazovan za mzdovou strukturu.

V typické stupniovité mzdové struktuife budou prace zatiidény do stupni (tfid) podle
svého relativniho vyznamu, ktery byl ve formalnim systému ur¢en né¢kterym ze zpiisobu
hodnoceni prace. Pro kazdy stupen se stanovi mzdové rozpéti, které definuje minimalni
a maximdlni mzdové sazby vSechny prace v tomto stupni. Toto mzdové rozpéti bude

brat v ivahu trzni sazby pro prace v daném stupni.

3.6.4 Odménovani zvlastnich skupin — pracovnikii prodeje

Ve zptsobech fungovani systému odménovani zaméstnanci existuji vyznamné rozdily,
které zaviseji jak na typu organizace, tak na typu zaméstnani uvnitt organizace. ZvIlastni
pozornosti si zaslouzi pracovnici prodeje, mezinarodni personal a feditelé.

Sféra piisobnosti pracovniki prodeje byva oznacovana jako ,,0stfi“ podniku, kde,
jak sami tvrdi, maji prvofadou odpovédnost za vytvoreni obratu prodeje, a tudiz zisku.
Tento aspekt role obchodnich zastupcti vedou ve svém Uhrnu v mnoha organizacich
k presvédCeni, ze pracovnici prodeje jsou jedinecni, a Ze by se tudiz mélo s nimi
zachazet zcela jinak nez s jinymi zaméstnanci. At’ je tomu tak ¢i nikoliv, soubory odmén
pro personal prodeje jsou casto navrhovany a pouzivany zcela oddélené od systému
odménovani pro jiné zaméstnance. Pracovnici prodeje jsou Casto vylouceni ze systému
hodnoceni prace a jejich zédkladni mzdové sazby jsou v tomto ptipadé vice ovlivnény
trznimi sazbami — pracovni mobilita je vSeobecné mnohem vys$i nez u jinych
zaméstnani, protoze spolecnosti, aby pietahly vykonngjsi pracovniky z jinych firem, se

snazi uplatiiovat politiku konkurenceschopného odménovani. Zachézeni s pracovniky
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prodeje jako se zvlastni skupinou, bez ohledu na strategii a politiku odménovani

v jinych cCastech organizace, vSak miize pusobit destruktivné. Podle typu prodejnich

operaci a nazoru managementu prodeje mize odména pracovnikll prodeje zahrnovat

prvky nebo jejich kombinaci, které jsou dale popsany:

Zakladni plat
Zakladni plat plus provize anebo prémie
Systémy provizi zalozené na procentu z obratu

Systémy bonusu

Volba pristupu

Faktory ovlivityjici volbu mezi hlavnimi metodami odménovani jsou v zasadé tyto:

Zakladni plat samotny, kdyz cilem vybudovat a udrzovat dlouhodobé vztahy se
zakazniky prostfednictvim neprodejnich aktivit.

Plat plus provize, kdyz je potfebny pruzngjsi pfistup a neprodejni aktivity jsou
vyznamné

Plat plus bonus, kdyz je dilezita pruznost v poskytovani odmén za rizné aspekty
prodejnich ukoll a kdyz je tieba zamétit pozornost na ziskovost a riizné prodejni
1 neprodejni aktivity, které ptispivaji k efektivnimu vykonu v oblasti prodeji.
Plat plus provize a bonus, kdyZ podnik chce ziskat to nejlepsi v obou oblastech —
jasnou vazbu mezi trzbami z prodeje a odménou a prostor pro modifikaci
chovani pomoci odménovani riznych aspekti vykonu obchodnich zéstupci.

Tento pfistup vSak miize byt neumérné slozity.
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4 Analyza problému a soucasné situace

4.1 Specifika ukrajinského trhu

Ukrajina ziskala nezavislost v roce 1991. Je

to uzemi o rozloze presahujici 600 000 km* a se

zhruba 47 miliény obyvatel. Po Rusku je nejvétsi
zemi v Evropé. Ukrajinskd ekonomika stoji na
zemedelstvi, té¢zkém primyslu a na piijmech z
tranzitu ropy a zemniho plynu.

Mezi Evropskou unii a Ukrajinou existuji dohody o partnerstvi a spolupraci.
Ukrajina také usiluje o vstup do Svétové obchodni organizace. Obchodni vztahy s
Ukrajinou ma osetiené i Ceska republika. Véetnd smlouvy o zamezeni dvojiho zdanéni
a zabranéni daflovych Uniki v oboru dani z pfijmu a majetku.

Cesti obyvatelé maji na Ukrajiné dobré jméno. Z hlediska obratu patii Ukrajina mezi
pomérné vyznamné obchodni partnery Ceské republiky. Je mezi prvni dvacitkou zemi,
s nimiz Ceskd republika obchoduje. Podle ukrajinského statistického ufadu
predstavovaly k 1.7.2007 piimé investice z Cech na Ukrajin& 68,6 miliont dolarti. Stale
je vSak co vylepSovat. Naptiklad investice z Polska totiz ptekrocila 480 miliénti dolart,
investice ze Slovenska se blizi 100 miliont dolarg.

Ukrajina, to neni jen Kyjev a centralni vlada. Sklada se z n€kolika regionéalnich
celkd, které maji svd specifika a vzijemné se liSi. Zameéfit se pii pronikdni na
ukrajinsky trh pouze na Kyjev je tedy kratkozraké. Mezi dllezita spravni centra patii
zejména Donéck, Odésa, Charkov a Dnépropetrovsk. Pfi pohledu na mapu Ukrajiny
plati, Ze centrum, vychod a jih Ukrajiny jsou povazovany za pramyslové a bohaté,
zatimco zépad zemé za prevazné zemedelsky a chudsi. I proto se spole¢nost v rdmci
strategie zaméfuje predevsim na oblasti rozvinuté, kde je piedpoklad pro uplatnéni.
Ukrajinsky trh mé obrovsky potencial, méa vSak sva specifika a rizika, s nimiz je tieba
pocitat. Diky mensi konkurenci mize ten, kdo se neboji, vydélat. Cekd ho ale
predevsim boj s byrokracii.

Navzdory nestabilni politické situaci je vSak Ukrajina atraktivnim a

perspektivnim trhem pro podnikatele a investory. Na Ukrajiné neni zcela standardni
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politické a ekonomické prostiedi, coz miize byt pro ¢eské spolecnosti rizikové. Riziko

je vSak v idedlnim ptipad¢€ vyvazené vyssim ziskem.

Podnikani na Ukrajiné ma sva specifika

Zahrani¢ni subjekty podnikaji na Ukrajin¢ vétSinou jako akciové spolecnosti,
spoleCnosti s ru¢enim omezenym nebo jako zahrani¢ni zastoupeni bez pravni
subjektivity. Asi nejvétsim problémem, se kterym se podnikatel na Ukrajin€ setkava, je
byrokracie a vysoka mira korupce.

Ceské ministerstvo primyslu a obchodu vypracovalo SWOT analyzu, ktera mize
pomoci Ceskym firmdm pifi vypracovani strategie pro ukrajinsky trh. Pficemz
ukrajinsky trh je doporucen pro expanzi nejen velkym, ale i malym a stfednim firmam.
Prilezitosti jsou mimo jiné velky potencidl ekonomického rustu, zlepSeni platebni
moralky na Ukrajin¢ a nenasycenost ukrajinského trhu.

Hrozbou pro podnikatele vSak mize byt nejistota spojend s politickou situaci, zasahy
statu do ekonomiky, byrokracie, obtiznd vymahatelnost prava, korupce nebo problémy
s nekonvertibilni ménou. Faktem také je nizkd kupni sila.

Perspektivnimi  obory pro expanzi na Ukrajinu jsou zejména stavebnictvi,
zemédelsko — potravinarsky sektor, energetika, ekologie, telekomunikace nebo textilni
a odévni primysl. Z Ceské republiky na ukrajinsky trh mifi firmy podnikajici v
automobilovém priimyslu, farmacii, sanitarni technice, telekomunikacich, stavebnictvi.
Na ukrajinsky trh vstupuji také firmy pracujici ve sluzbach, spedi¢ni, pravni a

konzulta¢ni spolecnosti.

Rustina - jako podminka pri navazani obchodnich kontakti

K jednanim na Ukrajin€ je nezbytna rustina, ukrajinsStina je az na druhém misté.
Preference rustiny nebo ukrajinStiny se na Ukrajiné mistné 1is§i. Anglicky mluvi
Ukrajinsti obyvatelé malo, ale u mlad¢é generace se to lepsi.

Podporu vstupu na ukrajinsky trh a plsobeni na ném poskytuje statni agentura
pro podporu obchodu Czech Trade. Nabizi informacni sluzby, exportni poradenstvi,

asisten¢ni sluzby atd.
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Zduraziuje také potfebu mit pro vstup na ukrajinsky trh pfipraveny propagacni
materidly v rustin¢ a spolehlivého rusky mluviciho ¢lovéka, ktery bude na Ukrajiné

jednat.

Pravni podminky

Kazdy investor z Ceské republiky by mél vénovat dostateény ¢as pripravé svého
projektu a vybrat si skuteéné spolehlivého partnera. Mél by pocitat s tim, ze i1 pies
mnohd zlepSeni v poslednich letech bude vstup na ukrajinsky trh v jakékoliv formé
vyzadovat vice ¢asu a bude administrativné naro¢né;jsi, nez je zvykly v CR.
Podnikdni na Ukrajiné ma vSak mnohé vyhody. Ukrajina ma velkou
spotiebitelskou zakladnu - zjednodusSené feceno — ma témét 48 milionh obyvatel. Jsou
zde niz§i naklady na pracovni silu. Oproti né€kterym evropskym zemim je zde nizsi
danové zatizeni. A stale existuji nezaplnénd mista na trhu, zejména sluzeb, ktera
predstavuji pro investory zajimavé piilezitosti.
Podnikani na Ukrajiné a v8e s tim spojené je muzskou zaleZitosti. Zena na
vedouci pozici, zejména pfichazejici ze zemé, kde je jeji postaveni vnimano zcela
samoziejme, se nékdy mize setkat az s tsmévnymi reakcemi okoli. Nicméné i zde se
Ukrajina ubira ,,milovymi* kroky kuptfedu. Stale vice se objevuji Zeny na vedoucich
pozicich.
Ukrajina je zemi, kterd stdle prochazi transformacni fazi z centrdlné fizené
ekonomiky na ekonomiku trzni. Jsou to nedokonald legislativa. Predpokladem
stabilniho podnikatelského prostfedi je vSak stabilni politickd situace, proto pieji
Ukrajiné vladu se silnym mandéatem pro realizaci potfebnych zmén. Nové zavazky
Ukrajiny ptfed clenskymi zemémi Svétové obchodni organizace ovlivni vSechny
segmenty domaci ekonomiky, ptfedevsim zemedélstvi, strojirenstvi a pojisténi. Nejvetsi
zmény ocekavaji zemédelci.

Clenstvi ve WTO povede k patrnym zménam v automobilovém primyslu k
ocekavanému snizeni vySe dovozniho cla z 25% na 10%. Vstup do WTO pro né
znamena zruSeni vyhodného zdanéni, jehoz ztratu se budou snazit nahradit statni

podporou a financnimi dotacemi. V souvislosti s tim pfijala zavazky, které
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podnikatelské a investicni prostfedi zlepSi. Proces transformace je vSak zdlouhavy,

prochazi dil¢imi zvraty, dilezité ale je, Ze pokracuje.

4.2 Zakladni informace o spole¢nosti'

Nézev spolecnosti: ~ Nature’s Sunshine Products (NSP)
Prévni forma: Spolecnost s ru¢enym omezenim
Sidlo: Kyjev, Ukrajina

Predmét podnikani:  Prodej biologickych dopliikl a kosmetiky. Poskytovani s tim

souvisejiciho poradenstvi.

Historie vzniku:

Historie spolecnosti se zapocala v roce
1972 ve Spojenych statech americkych, kdyz |
Dzin a Kristin Chjuz a ¢lenové jejich rodiny
zacali vyrabét 1éCivé byliny v kapslich. Sami o
sob& méli nékteré bylinky a jejich komponenty
nepfijemnou chut, ale po zabaleni do

zelatinovych kapsli se tato nepfijemna chut

ztracela. Na pocatku se kapsle plnily ru¢né, a to

cervenym pepiem, ktery je predepisovan proti zalude¢nim viedim. Po tfech nocich
neustalé prace, bylo vyrobeno 3000 kapsli. Poté, co bylo v Iékarn¢ zakoupeno 30
prazdnych plechovek a kazda znich byla naplnéna 100 kapsli, namaloval jeden ze
synovcl etikety, ¢imZ obchod vznikl. Sest plechovek od nich zakoupil obchod zdravé
vyzivy a ostatni obchod se smiSenym zbozim v cené¢ 1,158 za jednu plechovku.
Celkovy vynos pro celou rodinu vychazel 4,5$. Ale produkt se spotfebiteliim libil, a tak
zacali vznikat nové objednavky. Zptsob baleni bylo zapotfebi mechanizovat, sehnat
pracovniky a specialisty. Tak vznikla firma Nature's Sunshine Products, ktera je také
zndma jako NSP. Zanedlouho rodina Chjuz vytvofila z firmy NSP mezinarodni

spolecnost s distributory ve vSech 50 stitech USA, Kanadé, Mexiku, Argenting,

! Kapitoly 4.2 — 4.9 jsou zpracovany podle internich materiali firmy a rozhovorti s kompetentnimi
pracovniky.
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Brazilii, Kolumbii, Venezuele, Peru, Velké Britanii, Australii, Norsku, Rusku, Gruzii,
Mongolsku, Kazachstanu, Moldavii a Ukrajiné. Spole¢nost se rozSifuje dal, ovlada
nové trhy a exportuje své vyrobky do zahrani¢i.

Po uspésném podnikéni v oblasti bylinnych pfipravki, se spole¢nost rozhodla
rozS8ifit svlij sortiment a zacala vyrdbét vitaminy, dietni doplnky, homeopatické
prostfedky, 1é¢ebnou a dekorativni kosmetiku a také hygienické prostredky.

Ve dnesni dobé spolecnost vyrabi kolem 500
ptipravki pro podporu zdravi. Objemem
prodeje, mezi obdobnymi spolecnostmi, patii
NSP k jedné z nejvétsich.

Hlavnim cilem spole¢nosti je vyroba vysoce
kvalitnich biologickych doplika stravy, které
jsou nutné na podporu zdravi.

Kvalita je zabezpecovana vSemoZnymi

kontrolami béhem vyroby, kam jsou zapojovani specialisté a nejlepsi profesionalové
biochemickych a  farmakologickych obori. Je vyuzivano nejlepSich surovin a
materiali. Kontrola kvality probihd pomoci tekuté a plynova chromatografie. Diiraz je
také kladen na Cistotu vyrobnich stroji a udrzovani pravidel technologického procesu.
Vsechny podniky jsou vybaveny modernim zafizenim, které garantuje vysokou kvalitu

produkce.

4.3 Kvalita v NSP

Kvalita, na kterou je NSP tak pySnd, ma své pocatky v

oddéleni vyzkumu, vyvoje a zpracovani. Vysoce kvalifikovani
pracovnici tohoto oddéleni sleduji zpracovani nového vyrobku
od jeho pocatku az po vyrobu. Provadi kontrolu surovin, které
nakupuji jind oddéleni. Poté oddéleni vyzkumu, spolu
s oddélenim marketingu, vytvaii formu produktu (kapsle,

tablety nebo tekutina). Vytvari také metody testovani hotovych

vyrobki, které jsou poté testovany na totoznost s pozadavky

efektivnosti, Cistoty a bezpecnosti.
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V ptipadé vytvoreni nového produktu, a nebo jeho inovace pomoci nové ingredience
vznikd nutnost provedeni pfedbézného testovani a analyzy ziskaného vyrobku anebo
nové ingredience. Tuto Cinnost vykondva tym, ve kterém jsou zaméstnani 4 vysoce
kvalifikovani chemici-analytici, kde dva z nich maji doktorsky titul. Dal proces ptebira
tym, ktery se zabyva vyrobnimi pozadavky a technickymi aspekty a sestavuje seznam
specifikace, kde se upozoriiuje na pozadavky na nové suroviny a vyrobky. Tento tym se
sklada ze 7 lidi, mezi nimi jsou doktor nutri¢ni védy, diplomovany farmaceut se stazi 11
let, zkuseny dietolog a dalsi kvalifikovani specialisté.

Spolecnost se drzi norem a pravidel, a to i v laboratornich vyzkumech, které jsou
kontrolované Administraci kontroly kvality potravin a medicinskych produkti (FDA).
Produkce Nature's Sunshine pln¢ odpovida témto normam. Nékolik nezavislych
organizaci pravidelné provadi kontrolu kvality vyrobku Nature's Sunshine. Mezi nimi
je Australskd administrace medicinskych prostiedki (TGA), ktera zvetejnila vysledky
provedené kontroly o plném souladu farm-pfipravki. Nature's Sunshine ma vybornou
reputaci a je uznana jako spolecnost, kterd dodrzuje standardy.

Evropské spolecenstvi divétuje rozhodnutim TGA, coz zmamena, ze evropskym zemim
postac¢i pozitivni nazor TGA pro rozsifeni prodeje produkce spole¢nosti. NSP prodava
¢ast své produkce na Ukrajiné, kde kazdy rok prochazi kontrolou kvality a shodou
ingredienci uvedenych na etiketé. Podle ukrajinskych norem musi doplitky odpovidat
velice pfisnym pozadavkiim, uplatiovanym na farmaceutické ptipravky.

V dne$ni dob& NSP prodavé své vyrobky ve 42 zemich. Zadny z vyrobci biologickych
dopliikt nedosahl takovych vysledkd.

Béhem své existence Nature's Sunshine utratila velké mnozstvi financi na ndkup stroju,
aby zabezpecila vysokou kvalitu pro zakazniky. Spole¢nost napiiklad nakoupila
plazmovy analyzator, ktery zvétSil moznost zjiStovani mnozstvi tézkych kovi

v surovinach (arzen, kadmium a olovo), coz garantuje jesté vétsi kvalitu vyrobku.

Servis

Existuje hodné¢ firem, které prodavaji potravinové dopliky — zdkaznik si muZze
vybrat kteroukoliv. NSP usiluje o to, aby byl vybér snadny, objektivni a trvaly. Firemni
distributofi a zdkaznici védi, Ze NSP miiZe ocenit a podporovat obchod, protoZe

Nature's Sunshine vyuziva nejlepsich, efektivnich marketingovych program,
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poskytuje garance a spolupracuje s organizacemi, které maji opravnéni provadét

hodnoceni prace spolecnosti.

Poctivost

V NSP neni podporovana prostiednost a primérnost — to by nesouhlasilo s nazory
spolecnosti. NSP §ifi jenom kvalitni vyrobky a bere v tivahu i zdravi lidi, a tim na sebe
bere i obrovskou zodpovédnost za zivoty téchto lidi. A také se zavazuje vyvinout

maximalni usili a dosahovat nejlepSich vysledkd.

4.4 Vyrobky a sluzby

Sluzby:

Firma NSP piinasi a nabizi fadu sluzeb a vyrobkl. Zejména moznost vylepSit a
upravit stav organt a zivotnich funkei téla. Naptiklad vyuziti moznosti projit diikladnou
zdravotni analyzou. Jde o pocitacovou elektropdsmovou - organovou i bunécnou
diagnostiku funk¢niho stavu lidského téla certifikovanym ptistrojem, ktery ,,naskenuje*
celé t¢lo, a tak zjisti zdravotni potize Cloveéka. Nasledn¢ na zékladé tohoto vyzkumu
1ékar predepisuje biologické pripravky a opét pomoci pocitace zjisti, ktery z tfady
ptipravkll tomuto ¢lovéku sedi nejvic. Pocita¢ tak vybere ten nejlepsi vyrobek, ktery
bude mit nejveétsi ucinek s ohledem na stav a specifika organizmu. Ve firm¢ NSP se da
vyuzit i odborného poradenstvi, které je zaméfené na uzivani biologickych doplnkl a

kosmetiky.

Vyrobky:

1. Biologické dopliiky stravy.
Zdravi, to je to nejdrazsi, co mame. Ale jak si
zachovat tento drahocenny dar ptirody? Je

znamo, ze nase zivotni sily jsou podporovany

vyzivnymi latkami. Nekteré z nich je

organizmus schopen vytvaret samostatné.
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Ostatni komponenty se do organizmu dostavaji z venku, pfedevs§im jako soucast stravy.
Zabezpec€it lidsky organizmus potfebnymi latkami, vitaminy, stopovymi prvky i
komponenty pomohou biologicky aktivni dopliky stravy. Zakladem jejich vyvoje je
zpracovani Spickovymi specialisty a vyroba za pouziti téch nejmodernéjsich technologii.
Zabezpecuji profylaxi onemocnéni, zvySuji praceschopnost, vytvareji podminky pro
adaptaci ¢loveka k okolnimu prostiedi.

Biologické doplnky stravy jsou vyrabény z nejucinngjsich rostlin, které se péstuji v
ekologicky Cistych oblastech po celém svété. Produkty zcela zachovavaji vSechny
biologicky aktivni latky. To znamend, Ze vSechny cenné vlastnosti rostlin zlstavaji v
nezménéné podobe¢. Pii jejich vyrobé se dosahuje velice jemného rozmélnéni, které
umoziiuje organizmu tyto cenné latky maximalné¢ vstiebat a vyuzit. Diky této
technologii je G€innost preparati 98 %. Vyhodou je komplexnost produktii - vyvazeny
ucinek vitamin®, minerald a stopovych prvkil s biologicky aktivnimi latkami piirodniho

puvodu.

Dalsi ucinky:
e Zdroj vitaminil a mineralt
e (Odvadéji toxiny z organizmu
e ZlepSuji imunitu
e Chrani organizmus od vlivu volnych radikali

e Pomahaji proti alergiim

e Plsobi proti mikrobiim a parazitiim
e Plsobi proti zanétim

e Plsobi proti bolestem

e Napomadhaji traveni

e Prospivaji kizi

e Podporuji Stitnou zldzu

UNia pE GATO

s R KO

 Pisobi proti stresu 100 KARCH e e
e Podporuji jatra, ledviny atd. ﬁ v

e (isti krev 'n[g,?{!_mﬂ Crrrirdd
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Vyjmenujme si zde n€které z nich:
e Bifidophilus Flora Force
e Morinda
e Una de Gato
e Antioxydant
e Super Complex @
e Bee Pollen

e Ginkgo/Gotu Kola

e Grapine with Protectors

2. Kosmeticka Fada Tropical Mists

Firma NSP nabizi také kosmetickou a dekorativni kosmetiku pro péci o plet a
télo. Zakoupit ji lze prostfednictvim distributord, které na bezplatném kosmetickém
poradenstvi (nebo-li semindii) poradi, jak nejlépe pecovat o svou plet a doporuci
vhodné ptipravky. Lze si je vyzkousSet, a pokud zdkaznik bude spokojeny, i zakoupit.
V ptipadé, ze by zdkaznik dostal alergickou reakci firma NSP garantuje vraceni pencz
v plné vysi. Nezavislé kosmetické poradkyné¢ budou neustdle k dispozici, budou
informovat o novinkach a novych trendech 1é¢eni. Pouhym prodejem péce o zdkaznika

nekonci, ale naopak zacina.

Vyjmenujme nékteré vyrobky z kosmetické fady:

e Almond Apricot lotion
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e Apri-Cleanse skrab

e (Cocoa Butter Cream

e Flexible Finish for hair
e Gentle Cleansing

e Massage Oil Pleasure
e Sea Salt Roll

e Soothing Essentials

e Witch Vera Gel

3. Kosmeticka rada Natria

Vécénd krasa je vénym cilem. Tato ftada je tajnou zbrani v boji proti
neodvratnému a nepiekonatelnému postupu Casu. Patentované slozeni a technologie
jdou dale nez klasické ptistupy v boji proti starnuti a diky nim uchovévaji a obnovuji
vzhled mladé pleti. Vyrobky tady Natria byly vyvinuty, aby vase télo hyckaly,
hydratovaly, tvarovaly a pomohly v boji proti vraskdm. Péce o plet’ je specidlné
zaméfena na ty, ktefi nechtéji nic nez dokonalost. Kazdé teSeni respektuje redlny stav
vasi pleti, at’ uz potiebuje rozjasnit, zklidnit, vyhladit nebo zjemnit. Spojeni seridzni
védy a kazdodenni péce o plet’ je nezbytnym procesem. Se zakladni fadou vyrobkl
Natria pro vSechny typy pleti je mozné docilit s maximalni jednoduchosti pouZziti

optimalniho zdravi pleti.
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Tato fada nabizi nasledujici vyrobky:
e Acne Treatment Gel
e Advanced Recovery Cream
e Balancing Cleansing Gel

e Balancing Daily Defense Lotion SPF 15

e Completely Clean Makeup Remover

e Deep Detoxifying Mask
e Five-Phase Eye Refine

e Nourishing Cleancing Lotion », P
e Nourishing Toner M
P

4.5 Obchodni strategie

Obchodni strategie firmy NSP je zalozena na sitovém marketingu. Nejprve
vysvétlime tento pojem.

Sitovy marketing je nejrychleji se rozvijejicim odvétvim podnikéni, vedoucim ke
skute¢né financni nezavislosti spolecnosti. V tomto systému podnikani nejsou
nastaveny zadné finan¢ni hranice, které by nemohly byt pirekonany. Miliony lidi po
celém svobodném svété zacinaji podnikat timto jedineCnym a vzruSujicim zplisobem, a
to proto, ze sitovy marketing je ptileZitost, kterd nabizi vSiem — bez ohledu na vzdélani,
zkuSenosti, rodinné zazemi, pohlavi nebo vék — vérohodny zpisob, jak vlastnit Zivnost
fizenou z domu, byt panem svého Zivota, vyd€lavat vice penéz, pfispivat ostatnim a
smefovat stale vySe. DalSimi nespornymi vyhodami tohoto zplisobu podnikani jsou
nizka rizika a pfiméfené pocatecni vydaje.

Pokud jde o sitovy marketing, jednd se o mocny ekonomicky fenomén s
ohromnym ziskovym potencidlem. Vysoky ziskovy potencidl spocivad v tom, Ze toto
odvétvi primyslu a obchodu je dnes naprosto plnohodnotnym ekonomickym ndastrojem,
ktery si naSel svoje misto ve struktufe obchodu na vSech kontinentech a patii

jednoznacné k nejatraktivnéj$im podnikatelskym oborim soucasnosti. Seriézni sitovy
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marketing je obchod, kde zisk je vzdy zalozen
vyhradné na obratu tvofeném prodejem zbozi od
matefské firmy kone¢nému spotiebiteli. Témito
spotiebiteli potom jsou Castecné¢ samotni Clenové
distribu¢niho systému, ktefi nakupuji zbozi pro
vlastni spotfebu a z ¢asti jejich ptipadni zdkaznici.

Tato struktura funguje na zakladé nabirani novych

¢lend a za jejichz ziskavani vyplaci odmény.

Mnoho lidi se do spolecnosti pifimého prodeje, kterda vyuziva sitovy marketing
ptihlasi v prvni fadé s tim, ze chce nakupovat vyhodnéji. Najdou se 1 lidi, ktefi se
registruji hlavné kvuli tomu, aby vydé¢lali, protoze védi, Ze s firmou vyuzivajici sitovy
marketing to jde relativn¢ dobie. Co je lepsi? Nakupovat se slevou a nebo vydélavat?
Mohu zacit tim, Ze nakupuji se slevou, a pak se rozhodnu podnikat? Jist¢. Vyhoda
spole¢nosti vyuzivajici sitovy marketing je, Ze véas k nicemu nenuti. Tato firma se snazi
podpofit vas v zacatcich, ukdzat vam "cestu" jak nabizet produkty, sluzby. Urcité se na
vas nebude nikdo zlobit kdyz se zaregistrujete a budete nakupovat pro sebe a svoji
rodinu. I vy si diky sitovému marketingu mizete usetiit dalsi penize a to tak, Ze rozsitite
svoji spotiebitelskou linii diky které mizete vyuzivat vyhod.

Ve spolecnosti NSP je vstup podminén jen velmi nizkym vstupnim poplatkem a
nestanovuje svym cClentim jakékoliv povinné odbéry vyrobkii. Neexistuji tady
vynucované, povinné odbéry zbozi. Podminkou C¢lenstvi v téchto sdruzenich je
dodrzovani velmi piisného etického kodexu, ktery obsahuje prvky ochrany zikaznik,
ochrany distributorl, a ktery vSechny ¢lenské firmy zavazuje k legélnimu, etickému a
seridznimu podnikéni.

Obchodni strategie je zalozend na poskytovani konkrétniho produktu kone¢nému
uzivateli, ktery nemusi byt ¢lenem distribucni sité. Pfijmy firmy a celé distribuéni sité
pak prameni vyhradné z prodeje tohoto produktu. S nim milze kazdy zajemce
obchodovat sam nebo v tomto obchodu zauéi kohokoliv dalSiho s tim, Ze dostava
odménu za obchod uskutecnény timto podfizenym. Ten mé pak stejné moznosti, ¢imz
dochazi prave k vystavbe sité. Systém pak zije z obchodu, ktery provadi smérem ven a z

naboru novych ¢lentl.
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Jednim z vysadnich ukol je shanét dalsi Cleny, ktefi také zaplati ptisluSny piispévek a
lakaji nové ¢leny a zdkazniky. Neni to prace pouze na cely uvazek. Téméi devadesat
procent Zen a muzl v tomto oboru pracuje na ¢asteCny uvazek, a tak si fidi svlj cas
podle sebe.

Vznika tady otazka, jak sestavit seznam potencidlnich novych zékaznikii a vhodnych
kandidatl na distributory, jak nejlépe nabidnout sluzby? S tim vam poradi osoba, ktera
tyto sluzby nabidla, jejimz tkolem je podporovat vas, radit, preddvat své zkuSenosti i
pomoci vam vést prvnich nékolik obchodnich jednani. Této osobé fikdme sponzor. Je
predevsim v jeho z4jmu, aby jste se naucili podnikat v tomto byznysu a aby jste se stali
dobfe i on. Nezapomeiite totiz, Ze on je za to, ze vas dobie nau¢i svému femeslu,
kralovsky odménén ve formé provizi, a pak i vy budete jednou takto odméinovani za to,
ze jste tuto moznost nabidli dal§im svym pratelim a znaAmym a jejich znamym, a Ze jste
je to naucili stejné tak.

Predpokladejme, ze ziskate pro sit’ 10 spolupracovnikli a kazdy z nich ziska
dalsich 10. Kolik lidi je to dohromady? Nyni uz existuji tfi urovné: vy, 10 ptivodné
ziskanych spolupracovnikti a 100 novych. A pokud kazdy z téch 100 ptivede 10 novych
lidi...Nyni si uz asi dokazete ud¢lat predstavu, co se stane: v relativné kratké dob¢ lze
vybudovat organizaci o nékolika stech nebo dokonce tisicich ¢lend.

Myslim si, ze obchodni politika firmy NSP je nejen vzajemnou pomoci lidem
mezi sebou, ale 1 cesta k jejich osobnimu tUspéchu. Je svoji podstatou namifena proti

zavisti a neptejicnosti jinym, a je tedy formou humanizace spole¢nosti.

4.6 Organizacni struktura

Spoluprace kazdého jednotlivce v NSP je podlozena fadnou pisemnou smlouvou o
obchodnim zastoupeni ¢i o spolupraci mezi podnikatelskymi subjekty. Tato smlouva je
za firmu podepsana vzdy osobou k tomu opravnénou dle udaji v obchodnim rejstiiku. S
uzavienim smlouvy je spojen poplatek v hodnoté 15 K¢. Nedostate¢ny objem obchodu
by nemél byt u takové spolecnosti divodem k vypovédi smlouvy. Firma ma také

vybudovéan systém vzdélavani, ktery je bezplatny.
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Organizacni struktura je tvofena distributory, ktefi se jiz pi1 podepisovani
smlouvy rozhodli, ze se budou snazit prodavat produkty firmy NSP. Distributor je
clovek, ktery zejména prodava a minimalné rozsifuje svoji prodejni sit’. Kazda osoba,
jez registruje nového ¢loveéka do své linie ve firmé, by byla rada, aby to byl schopny a
cilevédomi prodejce. Distributor je ten, ktery podepsal smlouvu s firmou NSP, mé pravo
na Sifeni vyrobku spolecnosti a pravo zlcastiovat se v marketingovém planu. Firma ma
pravo smlouvu zamitnout.

Sit’ distributora potom je organizace, kterda ma mnoho urovni a skladd se
z distributorti z kazdé urovni. Distributoii se pak odliSuji hierarchickymi stupni, které
ziskavaji v zavislosti na objem prodanych vyrobkil a ldkani novych zékaznikl. Kazdy
distributor ma svého sponzora, ktery na né& dohlizi. Sponzor je distributorovym
nadfizenym. Kazdy distributor mtize byt sponzorem dal§imu distributoru.

Sponzor ma povinnost pracovat s novymi distributory zejména béhem prvnich tii
mésicl. Ten, kdo aktivné pfilakédva lidi k praci, avSak jim nepomdahd, nedosahuje
velkého tspéchu. Jednotlivé hierarchické stupné v NSP se neli§i mezi sebou jako v
klasické organizacni struktufe, ponévadz napli a cil vSech stupnd je stejny —
prosazovani vyrobku a lakani novych lidi do sité. Tyto stupné se urcuji podle poc¢tu bodu
ziskanych z prodeje. Mate-1i urcity pocet bodli, dostavate se na konsultanta, mate-li jesté
vétsi pocet bodi, ziskavate stupent manazera.

Nadefinujeme nékteré pojmy, které se dotykaji organiza¢niho systému:

Osobni objem (OO) - pocet bodi ziskanych nakupem vyrobkli NSP, které¢ distributor
zvetejni, aby ziskal svou odménu. Osobni objem se rovna poctu zakoupenych vyrobku
NSP, které distributor nakoupi pro sebe.

Skupinovy objem (SO) — skupinovy objem se rovna souctu osobniho objemu
distributora plus pocet zakoupenych plechovek vsech distributori, které spadaji pod jeho
sit’.

Kumulativni skupinovy objem (KSO) — kumulativni skupinovy objem se rovna

celkovému skupinovému objemu distributora od zacatku jeho ¢innosti.
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Definice jednotlivych hierarchickych stupriii:

Asistent — distributor se dostava po podepsani smlouvy s NSP do hierarchického stupné
asistent. Ma pravo nakupovat vyrobky =za distribuéni ceny a mit pfijmy
z maloobchodniho prodeje. Kromé toho dostava personalni prémie.”

Konsultant - konsultantem se stava distributor, ktery ziskd 500 bodl za KSO, 120 boda
za SO, 30 bodl za OO stim, ze jedna plechovka se rovna 30 bodim. Anebo dva
meésice za sebou: 150 boda za SO, 30 bodli za OO. M4 pravo na persondlni prémie a
také prémie skupinové.'

ManaZer — manazerem se stava distributor, ktery ziska 3000 boda za KSO, 400 bodl za
SO a 30 bodli za OO. Anebo tii mésice za sebou: 400 SO a 30 OO. Ma pravo na
persondlni a skupinové prémie.

Leader — leaderem stava distributor, ktery ziskd 6000 boda za KSO, 500 bodii za SO a
30 bodl za OO. Anebo za prvni dva mésice od podepsani smlouvy: 3000 bodl za KSO,
200 bodt za OO. Nebo dva mésice za sebou: 1500 bodii za SO a 30 bodl za OO. Anebo
tii mésice za sebou: 800 bodid za SO a 30 bodi za OO. Ma pravo na personalni a
skupinové prémie.

Leader-asistent — ziskal nékdo ve vasi siti titul leadera a Vy nasbirate 800 bodi za SO,
30 bodi za OO? Pokud ano, ziskavate tim titul leadera-asistenta. Tim dostavate narok na

I roos 1
leaderské prémie.

Leader-konsultant — pokud se leaderovi-asistentu kvalifikuje tfeti leader v jeho sité¢ a
leader-asistent nasbiral 700 bodl za SO, 30 bodi za OO, stava z n¢j leader-konsultant a
dostava pravo na leaderské prémie.’

Leader-manazer - pokud se leaderu-konsultantu kvalifikuje pét leaderti v jeho siti a
leader-konsultant nasbiral 500 boda za SO, 30 bodii za OO a soucet SO kvalifikovanych
leaderti jeho sité ¢ini nejméné 10 000 bodt, dostava titul leadera-manazera. Ma pravo na

/ roos 2
leaderské prémie.

? Vice informaci k tomuto pojmu naleznete v kapitole Motivace a odmétiovéni.
3 Pravidla vypoétu této prémie uvadim v kapitole Motivace a odmé&iovani.
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Reditel-asistent - pokud bghem tfech mésicti za sebou potvrdi titul leadera nejméné
sedm leadert, ktefi spadaji pod sit’ leadera-manazera a leader-manazer nasbira 400 bodi
za SO, 30 bodl za OO a soucet SO kvalifikovanych leaderti jeho sité se bude rovnat

30 000 bodu, stava se z n&j feditel-asistent. M narok na leaderské prémie.”
Reditel-konsultant - pokud nejméné 10 leadert v siti feditele-asistenta potvrdi b&hem
ttech mésicii za sebou sviyj titul leadera a feditel-asistent nasbira 300 bodd za SO, 30
bodl za OO a soucet SO kvalifikovanych leadert jeho sité bude Cinit 60 000 bodd, stava
z n&j feditel-konsultant. Ma narok na leaderské prémie. >

Reditel-manaZer — feditel-konsultant, ktery bude mit ve své siti nejméné 15 leadert, jez
maji tfi mésice za sebou potvrzeny titul leadera a feditel-konsultant nasbiral 200 bodii za
SO, 30 bodii za OO a soucet SO leadert jeho sité bude ¢init 120 000 bodii, dostava titul
fediteel-manazera. M4 narok na leaderské prémie. >

Radni feditel — feditel-manazer, ktery bude mit ve své siti nejméné 20 leaderti, jeZ maji
tfi mésice za sebou potvrzeny titul leadera a feditel-manager nasbiral 200 bodi za SO,
30 bodl za OO a soucet SO leadert jeho sité bude Cinit 250 000 bodt, dostava titul

VST ;oo 7 roos 2
radni feditel. Ma narok na leaderské prémie.

Podle mého ndzoru, je firma NSP zdrojem humanity, protoze ponechdva svym
¢lenim obrovskou volnost. To lze prokazat tim, ze se mlzete v budoucnosti klidné
rozhodnout, Ze se chcete stat manazerem, nebo naopak uz nechcete jezdit za klienty a
byt prodejcem. Ve firmé¢, vyuzivajici piimy prodej, se muzete realizovat. Vzdy se
muzete rozhodnout, co checete délat. K systému vyhod a odménovani u distributor a

manazeru se dostaneme v dalsich kapitolach.
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Organizaéni struktura firmy NSP

Asistent

v

Konsultant

v

Manazer

v

Leader

v

Leader-asistent

v

Leader -konsultant

v

Leader -manazer

v

Reditel-asistent

v

Reditel-konsultant

v

Reditel-manazer

v

Radni reditelu
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Shrnuti organizaéni struktury ve formé tabulky. Hierarchické stupné a jejich

bodovani
Skupinovy
Pocet objem
leaderi, |kvalifikova
Hierarchicky |Osobni objem Skupinovy které nych
stupen objem potvrdili |leaderii
svij titul | v siti
distributor:

53



4.7 Ziskani a vybér pracovniki
Pro¢ se firma NSP rozhodla pro sitovy marketing? Za prvé je to motivujici a

perfektni zptisob prodeje. Za druhé je to diky distributorim jednoduché! U klasického
obchodniho modelu tu funguje takto:
Vyrobek se vyrobi, pak se pfeveze do skladli a do velkoobchodl. Z velkoskladt popf.
pfimo od vyrobce putuje do maloobchodii, kde si jiz kone¢ny produkt mizete zakoupit.
Abychom se o zbozi dozveédéli, zveiejnuje se reklama v TV, reklama v radiu, reklama
na ulici, letdky apod. VSechno stoji mnoho penéz a pravé na tom tézi firmy, které k
svému prodeji vyuzivaji distributory a samoziejmé dobie motivované prodejce. V NSP
jsou zaregistrovani prodejci popi. moderni spotiebitelé, ktefi nakupuji se slevou jenom
pro sebe. Prodejci nakupuji nejen pro sebe, avSak snazi se nalézt 1 dal§i zakazniky.
Ptildkat zakaznika neni tak tézké, ponévadz sta¢i zanést katalog do prace mezi své
ptatele a uz mame jedny z prvnich zadkazniki, ktefi se radi vrati, kdyZz budou mit s
produktem dobrou zkuSenost. Jisté jste si vSimli, Ze v pfimém prodeji, vyuZzivajici
zpusob odménovani, spousta administrativy spojené z prodejem a vétSinou ani reklama.
Diky tomu jsou produkty nabizené formou sitového marketingu levnéjsi. Navic diky
tzv. systému odménovani (sitovému marketingu) se nemusi nikdo pfedhanét. Pokud
mame zakazniky, ktefi nakupuji hodné¢ a opakované, mizeme jim nabidnout moZznost
Clenstvi ve firmé, a tak se z naseho zakaznika stava obchodni partner. Ja jako osoba,
ktera nového Clena zaregistrovala se stavam jeho/jejim sponzorem. O ,,novacka® by se
mél kazdy sponzor ,,starat” a snazit se ho motivovat. Pokud nakupuje, tak i sponzor z
toho ma své vyhody, jelikoZ m4 odmény i za obrat své linie, a proto se vyplati vlastni
linii tvorit! Jestlize je nékdo registrovany u firmy, zaroven vyuziva tento zpusob
prodeje a nakupuje pouze pro sebe, tak se mu také vyplati registrovat ,,novacky* uz
diky odménéam, které bez pravidelné prace (bez pravidelného prodeje) vynaseji penize.
Pokud jsme na vyssi trovni v odménovacim systému, tak vydélek resp. odména z vasi
maloobchodni sité miize byt vice nez lakava.

Sehnat nové lidi do firmy NSP neni problémem, avSak jedna se o proces, ktery se
ve firmé& prolind neustale béhem jeji ¢innosti. NSP ma za kol shanét lidi, kteti si chtéji
vydélat a vyrobky konzumovat. Bez nich Ize fungujici a prosperujici linii prodejct jen

tézko vytvoftit. Samoziejme se hodi, kdyz se nachazeji v siti i 1idé co neprodavaji, avsak

wewvr
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také se snazi rozSifovat sit’ resp. vybudovat si svoji vlastni sit’ prodejcti. Na to je
jednoduché odpovéd’. Paklize uz nékoho zaregistrujeme do své sité, tak se mu vénujme
a nabidnéme mu vSechny informace o prodeji, o vyrobcich a o moznostech podnikani
s firmou.

Vybérové fizeni ve firmé NSP je velmi jednoduché. Nezahrnuje zadné
komplikované postupy. Nabizi se moZnost pracovat osob¢ starsi 18 let. Pokud tuto
podminku splituje, bud’ podepise smlouvu, coz umoziuje nakupovat vyrobky NSP se
slevou pro celou rodinu a tim se stdva soucasti sit¢, nebo smlouvu nepodepise, ale bude
muset nakupovat za vyssi cenu. Podepise-li se smlouva a zaplati se jednorazovy vklad
v rozméru 18, ziska ten doty¢ny dalsi slevy, dale ma moznost si i vydélat, vytvorit svou
vlastni sit’ a nabizet vyrobky i svym kamaradiim a mit z toho vynos.

Jak jsem uz uvadéla vyse, firma NSP nabizi moznost pro vSechny, kdo nema
kapital s minimalnim zavazkem a moznosti fidit sviij cas podle sebe. Neexistuje rozdil
mezi pohlavim nebo vékem, uvitani jsou vSechny, ktefi maji zdjem na tom, stat se

soucasti firmy NSP.

4.8 Vzdélavani pracovniki

Cilem vzdélavani pracovniku je posileni organizace a jeji uspésné fungovani v
meénicich se podminkach a tim zajisténi kvalitnich sluzeb pro zakazniky.

Vzdélavani pracovnikli je zaméfeno predevSim na pracovniky organizace, ktefi
vstupuji do vztahi se zdkazniky. Vzdélavani odpovida potfebam organizace tykajici se
personalni prace a komunikace s lidmi. Nachazi se zde potieba nauclit se orientovat
v katalogach vyrobkli pro poskytovani sluzeb dle profesiondlnich standardti. Podpora
pracovnikl je zaméfena do dvou oblasti. Prvni oblast zahrnuje teoretické vzdelavani,
které zahrnuje nasledujici okruhy: co jsou biologické dopliiky, k ¢emu se pouzivaji,
pro¢ je potieba biologické dopliky uzivat, jak napomahaji zdravi, ¢im jsou vzacné. A
také seznam vyrobkl a jejich ucinky. Druha oblast zahrnuje komunika¢ni dovednosti,
které jsou zapotiebi ke komunikaci se zdkaznikem. Zaméstnanci zde musi umét nalékat
nové zakazniky a umét vysvétlit podstatu biologickych doplikl a jejich piisobeni na

lidské bytosti.
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Dalsim cilem vzd€lavani je zavést do kazdodenni praxe moderni profesionalni
metody, postupy a dalsi vystupy odbornikd firmy NSP, které povedou k usnadnéni a
zefektivnéni prace se zdkaznikem. Tento cil vyplyvé z pozadavki na odpovédnost a
odbornost pfi praci zaméstnancti vzhledem ke skuteCnosti, ze na kvalité jejich prace
zavisi dalsi osudy lidi a jejich zdravotni stav.

Vzdélavani pracovnikd firma NSP provadi pomoci vzdélavacich programi, jez
ptispivaji k zlepSeni kvalifikace. Jsou to jednak rtizné Skoleni a také seminare, které

jsou pro ¢leny firmy zdarma.

Cilové skupiny:

e Asistenti

e Konsultanti
e Manazefi

e Reditelé

e [eadefi

Takto funguji naptiklad:

Kurz pro dobrovolniky - Vycvik pro zac¢inajici pracovniky.

Kurz pro dobrovolniky - Vycvik pro zkuSené pracovniky.

Kurz pro dobrovolniky - Vycvik pro manazery.

Vseobecny kurz pro garanty kvality a dobré praxe.

Muzeme tedy rozdelit vzdélavaci Skoleni na systémové a poradensko-informacni.

1. Systémové
Systémové vzdélani NSP tvoii zakladni bazi vzdélavani zaméstnancii, protoze
zahrnuje vice okruhové skoleni a dotykd se vice témat. NSP zavedla tento
vzdélavaci program do stdlé nabidky Skoleni pribézného vzdélavani pro
zaméstnance. Vyskoleni pracovnici budou ve své praxi schopni sami rozpoznat
a fesit poradenské sluzby, U¢inn€ na nich reagovat, upozoriiovat na nebezpeci

onemocnéni v piipadé odmitnuti vyuZzivani biologickych doplikd, Sifit priklady
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tzv. dobré prace ve svych pracovnich kolektivech, poskytnout poradenstvi a
také svym kolegiim poskytovat kvalitni konzultace o aktudlnich novinkach
v portfoliu vyrobkl,, a tim tedy i zvySovat obecné povédomi uzitecnosti.

ptipravkda.

Priklad:

e Seminai ,NSP, kdo jsme*. Poskytuje zdkladni informace o spolecnosti

zainajicim pracovnikim.

e Semindf ,.Biologické doplitky a jejich podstata®. Zakladni kurz o biologickych

doplicich a jejich uzivani.

e Semindi managementu. Je ur¢en lidem, ktefi uzZ maji zkusSenost s vedenim. Na

kurzu se fesi ptiklady z praxe jednotlivych ucastnikl. Seminaristé spolu vedou o
fadech problému diskusi pod dohledem vedouciho kurzu, ktery pfispiva svymi
radami.

e Semindf ,,vedeni a kreativita“. Na tomto workshopu se probiraji reflexe stylu

vedeni, zachazeni s kreativitou, vytvafeni ndpadt, zachdzeni s kreativnimi
lidmi, vedeni malych tymu lidi, motivace a ptlisobeni jako vzor nebo ptiklad
druhym.

e Semindf ,motivace”. Zde se probird, jak vytvafet svym podiizenym zpétnou

vazbu na jejich ¢innost a dal je motivovat. Jak motivovat ty ¢leny tymu, jejichz
produkt neni v podstaté nikde vidét, protoze je naptiklad soucasti vétsiho celku
a jak zachazet s lidmi, ktefi produkt povazuji za soucast své osobnosti.

e Semindf ,,0 moci®. V tomto pfipadé se probiraji témata jako je moc, konkurence

a jak proti ni bojovat.

e Semindf ,0 komunikaci®. Zde se fe$i vhodné metody komunikace se

zakaznikem.

e Semindf ,.sdileni poznatkil jinym*. ZkuSen¢j$i zaméstnanci dokdzou novackiim

poradit a néemu je piiucit. Ale ne kazdy, kdo ma urcité schopnosti, je dokaze
preddvat dal§im. Tento seminai vzdelava vedouci predavat své schopnosti a

dovednosti dalSim.
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2. Poradensko-informa¢ni
Publika¢ni ¢innosti v odbornych periodikéach, zfizenim novych internetovych
portalu a zavedenim novych katalogi chce NSP piispét a napomoci svym

zaméstnancim, byt informovanymi a vzdélanymi.

Priklad:

e Prikladem miize byt portal http://www.yesnsp.blogspot.com/, jez monitoruje
realnou situaci na trhu a obsahuje rizné clanky, tykajici se biologickych
dopliikii a zdravi celkové. Zaméstnanci maji moznost dostavat se k tomu zdroji
kdykoliv, pfistup neni néjak omezen.

e Nové¢ zavedené katalogy.

4.9 Systém odménovani a motivace

Kazdy, kdo chce jakymkoliv zpisobem vést lidi, by mél znat zakladni principy a vzorce
motivace lidského chovani. Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské
psychice plsobi specifické, ne vzdy zcela védomé vnitini sily — pohnutky, motivy,
které clovéka — jeho Cinnost, ur€itym smérem orientuji, které ho v daném sméru
aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak ptsobeni téchto sil
projevuje v podobé motivované ¢innosti, resp. v podob€ motivovaného jednani.

Nezapominejme, Ze lidé potfebuji motivaci, a proto firma NSP ma nastaveny
zakladni motivacni programy pro jeji skupinu prodejcti, a tim je podporuje a odméiuje

za jejich snahu.

Jako jedna z moZnosti je nabidka né&jakych balickli produkti zdarma. Distributor, ktery
vyhraje nebo splni podminky motiva¢niho programu v ur¢itém obdobi, bude rad i za
n¢kolik malo vyrobkd zdarma. A i kdyz firma néco malo investuje, tak se ji to v
budoucnosti vrati. Nasleduje dlouha cesta, nez se sezenou lidi, ktefi se k podnikani

ptipoji, avSak pokud se podaii sehnat alespont nékoho, tak se mu vénuje. Dilezité je,
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nabidnout stalym zakazniktim ¢lenstvi ve firm€. Tim maji zakaznici levnéjsi nabidku,
tudiz budou moci Setfit. VéEtSina z nich zjisti, Ze je dobfe produkty i prodavat a

roz$ifovat sit’. NSP jim ukazuje cestu, ukazuje jim jak na to, ale to ostatni uz je na nich.

Pak maji dobry pocit z toho, ze vydélavaji nemalo penéz a ze se jim dafi.
Nyni po tomto Uvodu k pochopeni zdkladnich principi motivace a odmeénovani

firmy NSP, se pojd'me konkrétné podivat na systém odmén, provizi a moznosti

Vybudovani nezéavislého podnikani, které se uzivatelim a Cleniim sité nabizi, je tu
vyjimecna piilezitost pro kazdého.

Kdyz jsme hovotili o principu sitového marketingu, tak dalezitou roli v systému odmén
budou hrat i dalsi arovné. Coz znamend, ¢im vysS$i pozici v organizacni struktuie
distributor ma, tim vice odmén ziskava. Tato skuteCnost distributoru otevira cestu

k neomezenym vydélkiim a pfijmim.

Pfidrzme se ptikladu s onémi deseti pfimo doporucenymi prateli a znadmymi.
Predstavme si, Ze kazdy z nich - pfipomeiime, Ze oni jsou na naSi prvni Grovni —
doporuci naSe sluzby také svym deseti pratelim a zndmym. To uz mame najednou na
nasi druhé trovni ve své siti sto uzivatell a za kazdého z nich distributor bude dostavat
pravidelné mésicni provize.Totéz bude platit i pro tfeti uroven, kde v nasi siti bude
zapojeno jiz tisic lidi, a tak systém vyplaceni provizi pokracuje az do paté trovné, kde

by jsme mohli mit ve své siti pét tisic uzivateli.

Vyse pravidelnych odmén neni omezend a zalezi pouze na distributorovi a jeho cilech,
které chce dosdhnout. Tim jsou motivovany vyd¢lavat a pracovat, aby méli vice piijma.
Prostiednictvim toho vlastné ziskavaji ptilezitost vytvofit finan¢ni nezavislost a Zivotni
jistotu a moznost nechat za sebe pracovat jiné lidi. Vytvofit a fidit svij vlastni uspéSny
podnik, je dalsi z mnoha skvélych vyhod, kterych se dd v NSP vyuzit. Podrobné;si

informace o systému odménovani uvadim v tabulce:
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Prehled personalni a skupinové prémie

Skupinova prémie z objemu
Personalni skupin
Hierarchicky |Osobni |Skupinovy |prémie v sité
stupen objem |objem z osobniho distributora v %
objemu v
% asistenty | konsultanty| manaZery

** _navySend persondlni a skupinova prémie pro distributory, ktefi potvrdi sviyj titul.
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Prehled leaderské prémie

Hierarchicky
stupen

Leaderska prémie od skupinového objemu leaderi, které
potvrdily svij titul v %

aroven | uroven |Groven | uroven | uroven |Groven |droven

** -navySend leaderska prémie pro distributory, ktefi potvrdi svij titul.
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4.10 SWOT analyza

Firma NSP je ziskova spolecnost, kterd ma spoustu silnych stranek a ptilezitosti,

které diky svému potencidlu miiZze vyuzit.

Silné stranky:

1. NSP je zakonnym a etickym systémem podnikdni uzndvanym po celém svéte.

2. NSP je kvalitni firma, coZ se d4 poznat podle toho, Ze na trhu existuje uz mnoho
let, a to nejenom v Ukrajing, ale 1 v dalSich 46 statech.

3. Produkt, ktery nabizi, vykazuje kvalitu a je pro zdkazniky potiebny a uzitecny.
Pfitom ma veskera povoleni a zdkonem pozadované nalezitosti pro jeho prode;j
ve svete.

4. Firma nepozaduje ndkup produktu jako nutnou podminku spolupréce.
Zaméstnancum plati podle pisemné danych pravidel jak za ptimy zrealizovany
obchod, tak i za obchod lidi, které do firmy doty¢ny ptivede.

5. Jednotlivé pozice ve struktufe spolecnosti jsou pisemné definovany a Ize jich
doséhnout automaticky splnénim danych kritérii.

6. Struktura NSP je smérem nahoru volné prostupnad - Ize tedy preskoc¢it méné

uspesné spolupracovniky nad sebou.

Slabé stranky:

1. Sitovy marketing neni nadvodem, jak rychle zbohatnout, i kdyz se nékolika
jedinciim podatilo diky sitovému marketingu velice rychle zbohatnout, neni to
pravidlem.

2. Nelze sledovat ani provadét kontrolu kvality nabizenych sluzeb zaméstnanci.

3. Oslabeny systém vybéru vhodnych kandidatu do spolecnosti.

PrileZitosti:
1. Prilezitost k vytvoreni vlastniho podnikani.
2. Ptilezitosti k tomu, aby se ¢lovék mohl stat svobodnou a finanéné nezavislou
osobou, ktera pracuje jen podle svého uvazeni a ziskava ¢as na svoji rodinu a

na to, co skute¢n€ chce dé¢lat..
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NSP je oteviena pro vSechny zajemce bez ohledu na pohlavi, vzdélani, rasu,

naboZenstvi, obchodni zkuSenosti, socidlni postaveni, minulé uspéchy nebo

neuspéchy.

4. NSP je Sanci nastoupit profesionalni kariéru.

5. NSP nabizi ptilezitost hlavni prace anebo si spole¢nost ponechat jako hobby s
finan¢nim efektem.

6. Obchodni ptilezitosti, kterd nabizi alternativu k Zivotu od vyplaty k vyplaté a od
pondéli do patku.

7. DalS§imi nespornymi vyhodami tohoto zpiisobu podnikani jsou nizka rizika a
pfiméiené pocatecni vydaje.

8. NSP je prilezitosti pro vSechny, kdo nema kapital.

9. V marketingové siti jste majitelem své zivnosti.

10. V NSP pracujete dobrovolné, nemate zadny zavazek cokoliv délat.

11. NSP se to¢i kolem volného vybéru. Pracovnik si vybird saim s kym chce
obchodovat, kdy, kde, pro¢ a jak. NSP tak umoziuje kontrolu nad vlastnim
zivotem.

12. Pomoci NSP je mozné ziskat neomezené piijmy a Cas na jejich uziti.

Hrozby
1. Riziko zkrachovéani ve firm¢ NSP je niz$i, nez v klasickych zplisobech
podnikani, nicméné¢ to neznamena, ze firma zabyvajici se sitovym marketingem
nemiize zkrachovat. Pokud management spolec¢nosti chybné pouzije tento
zpusob distribuce pro nevhodny vyrobek, miize tento ptipad nastat.

2. Existuje tady hrozba nariistavajici nedivéry lidi vici biologickym dopliktim.

To zplisobuje existenci mnoha podvodnickych pripravki, které se nabizi na trhu
a nejsou kvalitnimi vyrobky, a tudiZ mizou zpochybnovat kvalitu vyrobkd NSP.
3. Konkurence se tradi¢ni medicinou. Mnoho lidi preferuje vyuzivat znamé léky,

nez podstoupit 1écbu biologickymi dopliky.
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4.11 Shrnuti

Na zavér bych chtéla shrnout a podotknout nejdiilezitéjsi informace, jez se tykaji

analyzy spolecnosti NSP.
Pokud jde o spole¢nost NSP, jednd se o mocny ekonomicky fenomén s ohromnym
ziskovym potencidlem. Vysoky ziskovy potencidl spoCiva vtom, Ze toto odvétvi
prumyslu a obchodu je dnes naprosto plnohodnotnym ekonomickym nastrojem, ktery si
naSel svoje misto ve struktufe obchodu na vSech kontinentech a patii jednoznacné k
nejatraktivnéj$im podnikatelskym oborim soucasnosti. Je to obchod, kde zisk je vzdy
zalozen vyhradn¢ na obratu tvofeném prodejem zbozi od matefské firmy ke kone¢nému
spotfebiteli. Témito spotiebiteli potom jsou Castecné samotni ¢lenové distribucniho
systému, ktefi nakupuji zbozi pro vlastni spotifebu a z Casti jejich ptipadni zdkaznici.
Tato struktura funguje na zéklad€ nabirani novych ¢lenl a za jejichz ziskavani vyplaci
odmény.

Vstup do NSP je podminén jen velmi nizkym vstupnim poplatkem a nestanovuje
svym ¢lentim jakékoli povinné odbéry vyrobkl. Neexistuji tady vynucované, povinné
odbéry zbozi. Podminkou c¢lenstvi v téchto sdruzenich je dodrzovéani velmi ptisného
etického kodexu, ktery obsahuje prvky ochrany zakaznik, ochrany distributord a ktery
vSechny ¢lenské firmy zavazuje k legdlnimu, etickému a serioznimu podnikani. Tudiz se
nabizi moznost podnikani kazdému a nema zadné vékové omezeni ani pohlavni.

NSP je oteviena pro vSechny zijemce bez ohledu na pohlavi, vzdélani, rasu,
nabozenstvi, obchodni zkuSenosti, socialni postaveni, minulé uspechy nebo neuspéechy.
Ma spoustu prilezitosti jako naptiklad moznost vytvoreni vlastniho kapitalu, nastoleni
kariéry a nezavazuje své zaméstnance ke kazdodenni praci.

Nicméné existuji ve spolecnosti i problémy, které je potieba fesit jako: nelze
sledovat ani provadét kontrolu kvality nabizenych sluzeb zaméstnanci. Tudiz se jedna
také o oslabeny systém vybéru vhodnych kandidatu do spole¢nosti. Na feSeni téchto

problému se zamétim v nasledujici kapitole.
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5 Navrhy na reSeni

5.1 Definice problému:

1. Ne moc pfisny systém vybéru vhodnych kandidatu na pozice distributori.
Nasledek — absence spolehlivych zaméstnanci.

2. Neschopnost kontrolovat zpisob nabizeni vyrobku a poradenstvi, které
provadéji distributoii pro zakazniky. Nasledek — pokles image spoleCnosti a

ptipadnd ztrata zdkaznik.

5.2 Navrh na feSeni problému ¢. 1: Nastavit nové zprisnéné

vybérové Fizeni

Vybérové tizeni se vyuziva piredevSim pii obsazovani pracovnich pozic ve firmé.
Je to nejkvalitnéjsi a nejptesnéjsi zplsob vybéru zaméstnancii. V ramci konkurzu jsou
velmi podrobné proveéfovany osobnostni a profesni predpoklady uchazect. Timto
zpusobem se pak ptesné posoudi vhodnost dan¢ho uchazece pro danou pozici a tim se
snizi riziko, ze by doty¢ny neuspél ve funkci, o kterou se uchazi. Zabezpecuje se tak
kompletni vybérova kampan, zpracovani ohlast, predvybér kandidatd, popi. zarazeni
vhodnych kandidat. Ve vSech fazich vybérového fizeni spolecnost bude mit moznost
zasahovat do celkového priibéhu fizeni a bude pravidelné¢ seznamovand s celkovym
pribéhem. Nezavisle na tomto prib¢hu bude jmenovéana konkurzni komise, ktera bude
sestavovana s nejveétsi peclivosti tak, aby byly posouzeny osobnostni, kvalifika¢ni a
dalsi ptedpoklady uchazecl. Na zavér bude vypracovand zavérecna konkurzni zprava s
vysledky celé akce véetné doporuceni potadi zii€astnénych adepta.

Predtim nez vybérové fizeni bude zahajeno, je tfeba si udélat jasno, co jsou
zdroje a jak a ¢im budou objeveny a ziskany. Za interni zdroje zde budu povazovat
pracovniky firmy NSP. Za externi zdroje — vSechny mimo firmu. Za vlastni sily budu
povazovat zaméstnance firmy, do které je pracovnik vybiran. Pronajaté sily jsou potom

rekrutni firmy.

65



Je nutné podotknout to, Ze pifi vybérovém fizeni firma NSP bude vyuZzivat
vétSinou interni zdroje s tim, ze navic vyuzije sluzby psychologa, kterého piedem
zaméstnd do spolecnosti. Rekrutni firmy vtomto pfipadé¢ neni vhodné vyuZzivat z
diavodu jejich zbytecnosti. Interni zdroje zlstavaji nejpreferovanéj§im zptisobem, ktery
umoziiuje systematicky postup. Vyhodou je motivacni charakter pro pracovniky, které
nepiedbiha nékdo z venci. Dalsi vyhodou je absence nékladu, spojenych s prondjmem
externich sil.

Vybérové tizeni bude probihat nasledujicim zptisobem: nejprve bych doporucila
nekolik krokt, které budou zahrnovat ptipravu k vybérovému fizeni a nasledné kroky

k samotnému pribehu vybérového fizeni.

5.2.1 Priprava k vybérovému rizeni

5.2.1.1 Krok I: Ziizeni vybérové komise

Vybérova komise je organ, ktery se svolava za ucelem vybérového fizeni. Jejim cilem
je provadét vybér kandidath podle danych vybérovych kritérii a sestavovat seznam
uchazecl v poradi dle bodové hodnoty. Za ucelem vybéru nejlepsich kandidatu je
systém hodnoceni zaloZen na souboru kritérii, kterymi je hodnocen uchaze¢ na zékladé
pozadavkl, uvedenych nize. Kazdy uchaze¢ bude hodnocen vSemi ¢leny komise. V
pfipadé hodnoceni v ramci hodnotitelské¢ komise je vysledné hodnoceni konsensem
vSech jejich ¢lend. Jestlize se jednotlivdA hodnoceni vyrazné odliSuji, je zadost
posouzena jeSté dalSim hodnotitelem, a to radnim feditelem, ktery md neomezenou
moc. Komise se bude sklddat zné€kolika ¢lenti. V prvni fad€ je zapotiebi Ucast
psychologa, kterého spolecnost bude muset zaméstnat za ucelem vybérového fizeni ke
sestavovani psychologickych testi a jeho pripadnou ucast na vzdélavacich seminatich,
které¢ se mohou dotykat komunikace a psychologickych aspektti. Naklady s tim spojené
se odehravaji v ¢astce 10 000 K¢ mésicné. Tuto ¢astku bude pobirat jako hrubou mzdu
od firmy NSP. Kromé¢ psychologa by se komise méla skladat ze dvou distributorti, kteti
dosahli aspon titul manazera. Komise by méla ndpomoc ke zvySeni efektivity
vybérového fizeni, a tudiz ptispét ke zvySeni poctu kvalifikovanych zaméstnance ve

spolecnosti.
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5.2.1.2 Krok II: Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista poskytuje zakladni informace o nabizené praci, o vztazich
podfizenosti a nadfizenosti, o odpoveédnosti, povinnostech a ukolech, které je tieba
spliiovat. Tento popis se vyuzije pfedevsim pro kandidaty, coZ jim usnadni pochopit jeji
budouci pfinos k napliiovani cilii spolecnosti a také upozornit na specifika dané pozice
a cile, které bude muset dosahovat. Pro spolecnost NSP navrhuji nasledujici popis

pracovniho mista:

Profesiogram pracovni ¢innosti ,.Distributor spoleénosti NSP*

Ndzev pracovniho mista: Distributor spole¢nosti NSP

Definice pojmu ,,distributor spolecnosti NSP“: Distributor je clovék, ktery zejména
prodava a rozsifuje svoji prodejni sit. Kazdy ¢lovek, jez registruje nového ¢lovéka do
své linie ve firmé, by byl rad, aby se jednalo o schopného a cilevédomého prodejce.
Distributor je ¢lovek, jenz podepsal smlouvu s firmou NSP, mé pravo na Sifeni vyrobku
spoleCnosti a zlcastiiovat se v marketingovém planu. Firma mé& prdvo smlouvu
zamitnout. Sit’ distributora potom je organizace, kterd ma mnoho Urovni a sklada se
z distributortt z kazdé trovné. Distributoii se odliSuji hierarchickymi stupni, které
ziskavaji v zavislosti na objemech prodanych vyrobki a lakani novych zakaznik.
Kazdy distributor ma svého sponzora, ktery na néj dohliZi. Sponzor je distributorovym

nadfizenym. Kazdy distributor mtize byt sponzorem dal§imu distributoru.

Charakteristika pracovni ¢innosti:

e materidalni produkt — plechovky s biologickymi doplnky, ptipravky z
kosmetickych tad, katalogy, letaky.

e manipulace s predméty — neni vyzadovana vysoce kvalifikovand opatrnost v
zachazeni s odbornou technikou, jelikoz tato pracovni CcCinnost zadnou
nezahrnuje.

e manipulace s Zivymi organismy - zahrnuje spolupraci s lidmi, coz vyZzaduje
vysoce komunikacni schopnosti a dovednosti. Uméni se ptizptisobovat naladé

zakaznikll a rozumét jejich pranim.
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Charakter ¢innosti:

druh a intenzita pracovni zdtéZe — stupen ,unavitelnosti a opotiebeni‘
organizmu pii vykonavani dané Cinnosti je primérny. Stupent psychického
zatizeni je stfedni, fyzickd naméahavost je umirnéna a pracovni poloha je zavisla
na preferencich distributora.

sloZitost (technologie) - neni vyzadovana zadna odbornost, jelikoz do ¢innosti
nejsou zahrnované zadné technologie.

dynamika, variabilita ¢innosti — proménlivost Cinnosti vysokd, ovlivnéna
ruznorodosti poradenstvi, pracovni tempo je ovlivnéno poctem objednavek.
zodpovédnost za vysledky — mira zodpovédnosti je maximalni, jelikoz
nekvalifikované poradenstvi a nabizeni vyrobku ma schopnost ovlivnit zdravi
zakaznika, coz zavazuje distributora byt ptimo a pln¢ zodpovédnym za vysledky
své prace. Mira rizika je dan4 zpisobem nabizeni poradenstvi.
forma komunikace s okolim - naroky na komunikaci distributora s lidmi jsou
velice vysoké, coz je nezbytné nutné pro uspokojeni zdkaznikii a porozuméni

jejich pranim. Nutnost ovliviiovani je zavislé na konkrétnich ptipadech.

Podminky ¢innosti:

Charakter a umisténi pracovisté — neni nutné mit samostatné a stalé kancelare
pro nabizeni poradenstvi a vyrobkdi. Je ale poZadovana vysoka ptizpisobivost k
pfemistovani v zavislosti na zakazniky a jejich teritoridlnim umisténi.
Mira volnosti — urCovani pracovniho postupu je zavisla na poctu objednanych
poradenskych zakazek.
a) Pracovni doba a jeji ¢lenéni - distributor si zafidi podle svého.
b) PrevaZujici pracovni poloha - proménliva
c) Mira rusnosti na pracovisti - jsou ovlivnéné mistem poskytovani
poradenstvi, které si distributor zvoli sam anebo zdkaznik.
d) Druh a intenzita osvétleni pracovisté - jsou ovlivnéné mistem
poskytovani poradenstvi, které si distributor zvoli sam anebo zakaznik.
e) Barevnd uprava pracovisté - jsou ovlivnéné mistem poskytovani

poradenstvi, které si distributor zvoli sam anebo zdkaznik.
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f) Intenzita hluku - jsou ovlivnéné mistem poskytovani poradenstvi, které
si distributor zvoli sdm anebo zakaznik.
g) Klimatické podminky —  jsou ovlivnéné mistem poskytovani

poradenstvi, které si distributor zvoli sam anebo zékaznik.

Predpoklady ¢innosti:

o Vseobecny rozhled a kulturnost — nutny vseobecny piehled o probihajicich
spolecenskych udalostech uvnitt NSP.

e Odbornost — po zaméstnani do spolecnosti NSP - nutnost absolvovani seminait
uvnitt firmy.

e ZkuSenost —neni povinna

o Osobnostni charakteristiky a vlastnosti — vyzaduje trpélivost, v§imavost,
opatrnost, peclivost, urcitou vizi véci, tvofivost.

® Nadani a specidlni schopnosti ¢i dovednosti — pozadované nejednotvarné
vnimani a vize do budoucna.

e Mira zaujatosti, motivace, zdjem, nadSeni - jsou zavislé na ochoté k

sebezlepSovani.

5.2.1.3 Krok III: Definovani kriteria na danou pracovni pozici

Predpokladem pro Uspé$né obsazeni pracovni pozice je kvalitni definovani kriteria na
danou pracovni pozici. Standardni metody analyzy pracovniho mista jsou vSak obvykle
zaméfeny predevSim na naplil prace a jiz méné pozornosti vénuji osobnostnim
charakteristikdim kandidata. Pravé osobnostni charakteristiky jsou vSak kritické pro
optimalni vykon na dané pracovni pozici. Proto je nejdiive tfeba si formulovat kritéria
vybéru, podle nichz se budeme rozhodovat, zda a nakolik je urcity uchaze¢ tim pravym.
Tato kritéria musi pokryvat vSechny aspekty zdarného piisobeni vybraného c¢loveka
v dané ekonomické a spolecenskeé situaci, v dané firm¢, v dané funkci a v daném tymu ¢i

pracovni skupiné.
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Pozadavky a kriteria:

Indikatory chovani

—

Zodpovédnost

Disciplinovanost

Pracovitost

Schopnost koncentrace

Schopnost se koncentrovat na véci
Schopnost komunikovat

Schopnost se podilet na spole¢ném cili

Schopnost vytvaret mezilidské vztahy

W ©® Ny 0N kv

Schopnost pracovat v tymu

—_
=]

. Rozhodnost

—_—
—

. Schopnost zaujat

—_
[\

. Pozitivni naladénost

—_
(8]

. Rad potkavat nové lidi

_
N

. Ochota pracovat

—_
9]

. Schopnost zaujmout

—_
o)

. Flexibilita

—_
.

. Trpé€livost

—_
o0

. Opatrnost

—_
Ne)

. Peclivost

Ostatni pozadavky:

1. Osoba musi byt plnoleta - 18 let

2. Plynulé ovladani rustiny anebo ukrajinStiny
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Zpusoby zjisténi jednotlivych kriterii uvadim v tabulce nize:

Zodpovédnost pohovor, testy
Disciplinovanost pohovor, testy
Schopnost komunikovat pohovor
Pracovitost testy
Schopnost se koncentrovat na véci testy

Schopnost se podilet na spole¢ném cili | pohovor

Schopnost vytvaret mezilidské vztahy | pohovor

Schopnost pracovat v tymu pohovor
Rozhodnost testy
Schopnost zaujmout pohovor
Pozitivni naladénost pohovor
Réd potkavat nové lidi testy
Ochota pracovat testy
Flexibilita testy
Trpélivost testy
Opatrnost testy
Peclivost testy

5.2.2 Pribéh vybérového Fizeni

5.2.2.1 Krok I: Osobni pohovor

Vybér novych pracovnikli je jednim z ukold personalistiky. K tomu se pouziva
mnoho metod, nejdulezitéjsi je ale ziskat si co nejvice informaci o potencionalnim
zdjemci o misto a ndsledné¢ vyhodnotit jeho znalosti a zkuSenosti v porovnani s

ostatnimi pracovniky. Existuje n¢kolik zptsobt zjisténi téchto informaci:
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e pohovor

o testy

o reference (doporuceni zaméstnanct z jinych zdroji)
e Zivotopis

e psychologické testy

o IQ testy

e Grafologie atd.

Firmé NSP se nejvice doporucuji zaméfit na osobni pohovor a na psychologické testy.
Ostatni metody zji$téni informaci bych vynechala s ohledem na to, Ze je to zbytecna
zalezitost, protoze je zapotiebi brat v ivahu obchodni strategii firmy, kterd je zaloZena
na skutecnosti ,,¢im vice lidi, tim vice vydélame®, coz pro firmu zmamena, ze by se
méla vyhnout ptilis komplikovanému vybérovému fizeni, které by mohlo ovlivnit piiliv
novych lidi. Vytvotfime-li pfiliz slozité vyberové fizeni, méné lidi se do firmy dostane.
Ukolem zaméstnance firmy je uSetfit ¢as vem zu¢astnénym. Ma za ukol co
nejdiive rozeznat schopného uchaze¢e od osoby, kterd se na dané misto nehodi.
Schopného uchazece poté posle dal, zpravidla na dalsi kolo. Nevhodnym uchazectim
sdéli, Ze se s nimi nepocitd. Ve vybérovém procesu hraje vyznamnou roli specifikace
pracovniho mista. Uchazeci by méli byt oceflovani podle pozadovanych dovednosti a
znalosti uvedenych na seznamu specifikace pracovniho mista a tam, kde je to mozné
podle osobnich kvalit, 1 kdyz ty mohou byt 1épe ocenény prostiednictvim rozhovoru.
Osoby povéfené vybérem by si mély poznamenat, v jaké mife uchaze¢ spliuje
pozadavky specifikace pracovniho mista a v jaké mife mu pozadované dovednosti a

znalosti chybi.

Ted’ bych se rada dostala k tomu, jak osobni pohovor miize napomoci spole¢nosti NSP.
S osobnim pohovorem se setkd kazdy z nas - kazdy bude minimaln¢ jednou v

zivoté v pozici uchazece o zaméstnani. Vysledek tohoto pohovoru miize ovlivnit cely

nas budouci profesni Zivot.
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Osobni pohovor poméha wurcit, ktery uchaze¢ bude pro firmu tim nejlepSim
zaméstnancem a zaroven kterd firma bude tou nejlepsi pro uchazece. Najit uchazece,
jez je pro danou pozici vhodny, by znamenalo pro NSP najit kandidata schopného
reagovat na zadané kritéria a pozadavky. Jesté¢ dulezit€jsi byva, zda ma uchazec
potencial stat se v budoucnosti dlouhodobym piinosem pro firmu. Timto zpusobem by
spolecnost NSP mohla odhadnout, jestli miZe byt uchaze¢ v dané pozici uspéSny a zda
se do firmy hodi.

Osobni pohovor je nezbytna soucast kazdého vybérového procesu. Ovlivni také
nejenom spolecnost ale 1 uchazece, jelikoz jeho vykon na takovém setkani rozhodujici
mirou ovlivni vysledek celého vybérového fizeni. Ve firmé NSP bude muset absolvovat
jenom jeden osobni pohovor. Neznamend to ale, Ze by se na tento pohovor nemé¢l
pfipravovat.

Pohovor neni jednostranny vyslech. Jedna se o dialog mezi osobami,
zaméstnancem firmy a uchazeCem. Pro kandidata je dulezité jak klast otdzky, tak i
na n¢ odpovidat. Vybérové tizeni bude zahrnovat dvé kola, tudiz v ptipadé tspéchu na
osobnim pohovoru mize uchaze¢ ocekévat pozvani k testiim.

Navrhuji, aby pohovor probihal metodou dotazovéani, coZ zmamena, ze se
kandidat podrobi fad¢ dotazli ze strany komise firmy NSP. Pohovory je opravnéna
provadét komise. Délka pohovoru by neméla piesahnout jednu hodinu. Dale by komise
meéla detailné popsat konkrétni naplit prace pozice, o niz se uchazi, hlavni
zodpovédnosti a pravomoci a kritéria uspéSnosti. Navrhuji také, aby byl pohovor
provadén pomoci piedem vytvoiené ankety, ktera komisi umozni zaznamendvat o

uchazeci informace a nasledné je archivovat. Tento formulat uvadim v ptiloze €.1.

Odtvodnim otazky, které jsem navrhla ve formulare.

Odpovédi na otazku ,,co vite o nasi firmé* prokdze kandidat své znalosti o firm¢ a tak
se da zjistit, jak moc se o danou firmu uchaze¢ zajima. Zjisti se také, zda se uchaze¢ na
pohovor pfipravoval. Pokud uchaze¢ mé zajem, tak by mél znat zakladni tdaje o
spolecnosti, jako tieba poCet zaméstnancii, sidlo a pobocky, obrat nebo oblasti, v nichz
spolecnost podnikd, portfolio vyrobkl, pfipadné informace o konkurenci. Ukaze se i

ptistup kandidata k vyuziti informace jako jsou naptiklad webové stranky spolecnosti.
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Uchaze¢ ma tim padem ptilezitost prokédzat svij zdjem a ukazat, ze stoji pravé o toto
misto, pravé v této firmée.

Kazdy chytry nadfizeny si pfeje mit v tymu lidi, ktefi své praci rozumi a bavi je.
Proto v prvni fadé¢ komise by méla zkoumat motivaci uchazece. To je ta otazka "pro¢
chcete pracovat na této pozici". Je naprosto kliCova. Jestlize ma rozumé znéjici
odpovéd, je skoro vyhréno.

Okruh otdzek zaméfenych na silné a slabé stranky je spornym tématem debat o
metodikach vybérovych pohovord. Piesto je Casto tento okruh témat zafazovan a v
tomto pfipad¢ se pfipravenému uchazeci naskyta obrovska Sance vyniknout a vychvalit
se. Nikdo ve skutecnosti nechce fict o svych skute¢nych slabostech, spi§ jde o to zjistit,
zda Clovék vi, jaké soft skills jsou dnes zaddany. Mize se napf. zminit o svych
vybornych komunikaénich schopnostech. Cilem je tady zjistit, nakolik si uchaze¢
orientuje ve dnesnich pozadavkéch a co mlze spole¢nosti nabidnout.

Otazky zamé&fené na dosavadni zkuSenosti a praxi. Jejich ucelem je urcit, rozsah
znalosti, praktickych zkuSenosti a nékdy i kontakti dilezitych pro vykon prace na
pozici, na kterou se uchaze¢ ptihlasil.

Déle mluvime o otazkach zaméfenych na predstavy o budoucnosti, motivaci a
zdjem o dal$i pracovni rust.

Budouci zaméstnavatel se pochopitelné zajima i o ambice uchazece a o jeho
predstavy o budoucim vyvoji kariéry. Zaméstnavatelé maji zdjem vyhledat
nejvhodnéjsiho uchazece nikoliv uchazece, ktery spliiuje vSechny pozadavky, ale jeho
kvalifikace, praxe ¢i ambice ho ptedurcuji pro vykon jiné (vyssi) pozice a nabizené
pracovni misto by pro néj bylo pouze vychodiskem ,,z nouze*.

Rodinné zazemi je podstatné pro vSechny pracovniky, v nékterych ptipadech je
vyhodou pevna kotva v rodinném zivote, pro jiné pozice nebo jiné firmy je vhodnéjsi
uchaze¢ ¢i uchazecka, ktery(4) je bez zavazki.

Cilem otazek mifenych na zajmy a konicky je zjistit informace o mimopracovnich
aktivitach pracovnika. Koni¢ky a zaliby ¢asto mohou pomoci, pokud uchaze¢ uvede
takové konicky které jsou v souladu s ptedpoklady pro vykon pozice i pro praci v tymu.

Po nalezeni odpovédi na vyse kladené otazky, by méla komise ponechat prostor
uchazeCi a jeho otazkdm. Nastdvd zména roli. Iniciativa je na kandidatovi. Podle

chytrych a pfipravenych otazek se dé rychle rozeznat motivovaného uchazece.
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Analyza pohovoru

Cely pribéh pohovoru mize ukazat, jak vazné pristupuji k vybéru uchazeci, jak dokazi
sebe presentovat, zda maji jasnou vizi a cile. Z celé navstévy se da odnést celd fada
dojmil. Je moZno si délat i poznamky a tfidit si jednotlivé dojmy na papir podle miry
pozitiv a negativ. Pak by mélo nasledovat pfifazeni vahy dllezitosti jednotlivym
faktorim a uvazovéni. Je tfeba davat pozor i na to, ze Casto detail, na pocatku
bezvyznamny, muze pierust diky opakovanosti v zasadni véc. S ohledem na to, Ze se
povahové uchaze¢i hodné lisi, kazdy mé svoje pozitiva a negativa, bude zapotiebi
pfistoupit k ur¢itému kompromisu. Nejlepsimi kandidati jsou lidé, ktefi jsou ochotni
travit velkou cast svého Casu vpraci a ktefi by uspokojovali nejen pozadavky
spolecnosti ale 1 svoje. Je nutné, aby probéhlo také porovnani charakteristik uchazece
s odpovidajicimi poZadavky. Uchazeci, kteti neprokézali, Ze maji nezbytné pozadované
kvality, by méli byt vylouceni. Konecny vybér by se poté m¢l uskutecnit tak, ze

nejvyssi hodnoceni dostanou ti uchazeci, kteti spliiuji pozadavky.

5.2.2.2 Krok II: Psychologické testy

Jako druhy krok vybérového fizeni doporucuji nastavit psychologické testy, jelikoZz se
jedna o metodu, kterd identifikuje klicové kompetence a osobnostni charakteristiky
dilezité pro optimalni vykon urcité pozice. Tyto testy budou vypracované pomoci
psychologa spolecnosti NSP.

VétSina firem si dnes k vybéru nového zaméstnance bere na pomoc také celkovy
profil osobnosti jednotlivych uchazec. Ten zahrnuje rozbor stylu mysleni, profesni
orientaci a profil osobnostnich ryst. Poodhali se tak naptiklad silné a slabé stranky
uchazece, jeho chovani na pracovisti i mimo néj a zvladani stresovych situaci.

Na zékladé zjisténych informaci se pak profil kandidata porovna s konkrétnimi
pozadavky spolecnosti na obsazovanou pozici. Hodnoti se, na kolik se rysy chovani
testovaného jedince ztotoziuji pravé s charakterem pozice. Je mozné odhadnout

napiiklad i to, jak by dany ¢lovék zapadl do firemni kultury spole¢nosti.
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Existuje mnoho metod, jak osobnost ¢lovéka testovat, avSak Zadnd z nich neposkytne
zaruCeny vysledek, proto slouzi spiSe jako podpora pritkaznéjSich metod provérovani
uchazece.

S vyuzitim psychologickych testl lze vytvaret popisy kompetenci, které jsou
nezbytnym podkladem pro kvalitni fizeni lidskych zdroji.
Pro Gspé$ny vykon riznych zaméstnani jsou dulezité rizné osobnostni charakteristiky a
kompetence. Osobnostni charakteristiky a kompetence, klicové pro vykon prace na
ur¢ité pozici, napomahaji k fizeni. Tyto predstavy o idedlnich kompetencich se vSak
nemusi pln¢ shodovat s kompetencemi, které redln¢ predpovidaji tispéch na konkrétni
pozici. Je proto také dilezité vyuzit i zkuSenosti lidi a nejenom jejich psychologické
charakteristiky.

Tato metoda je zaméfena na identifikaci osobnostnich, motiva¢nich a
behavioralnich kompetenci, nutnych pro uspé€sny vykon prace na ur€itém pracovnim
misté. Vysledky slouZi jako podklad pro fizeni personalniho managementu v podniku.

Psychologické testy zahrnuji analyzu nékolika sfér jako naptiklad:

analyza osobnostniho profilu pro danou pozici

identifikace moznych bariér ve vykonu prace na dané pozici

identifikace pracovnich preferenci

ohodnoceni pracovnich kompetenci

Jedna se o ucinny nastroj, ktery spolecnosti pomiize vybrat nejvhodnéjsiho kandidata
na danou pozici. Test mize byt administrovan ve formé¢ tuzka-papir. Testy tak mohou
slouzit jako vhodny podklad pro pfijimaci pohovor, ¢i se stat hlavnim ndastrojem
pfedbézného vybéru kandidatl pii minimalnich narocich na Cas distributorii 1 Cas
uchazeci.
Pomoci psychologickych testii se miizeme dostat i k povahovym vlastnostem uchazece
jako je napftiklad:

« Ridici predpoklady - asertivita, schopnost sebe prosazeni, organizaéni a viidéi

schopnosti.
e Charakterové vlastnosti - smysl pro zodpovédnost, respekt k normam, tendence

k ptetvaice, otevienost, loajalnost a dalsi.
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o Ukazatele psychické stability - odolnost vii¢i zatézi, frustracni odolnost, stabilita
nalad, sebeovladéni, schopnost prekonavat prekazky.
e Sociidlni dimenze jedince - komunikativnost, kontaktabilita, socialni

adaptabilita, tymova orientace, otevienost vici skupin€, schopnost prosadit se.

Navrhuji testy, jez poskytnou co nejkomplexnéjsi obrazek osobnosti vypliujici
osoby. Mohou byt velmi riznorodé. Dotknou se napiiklad jednéni ve specifickych
situacich, pocitd a reakei v riznych podminkach, vztahti v soukromém i spolecenském
zivot¢ a mnohého dal$iho. Neexistuje zadna spravna nebo Spatnd odpovéd’. Nékteré
otazky se mohou umyslné opakovat v jiné formulaci. Ptiklad psychologického testu

uvadim v ptiloze ¢.2.

Navrhuji také velmi popularni kresleni obrazki. Plati zde vSeobecné pravidlo
vynechédvat zbyte¢né detaily, které nejsou soucasti zadani. Napiiklad kresleni vSem

nam dobie zndmého stromu.

Priklady nékolika konkrétnich ukoli a jak byvaji hodnoceny:

e dvé postavicky (v sukni a kalhotach) — ob¢ postavy nakreslit stejné velké, jde o
symboliku vniméni muZe a zeny, matky a otce
e strom — kladn¢€ byva hodnocen spiSe koSaty listnaty strom, jenz by mél mit 1

koteny (ty predstavuji rodinné zdzemi, nemaji vSak dominovat)

U obrazki zviirat hraje roli napriklad i smér jeho pohledu:

e pohled doleva — mate smysl pro disciplinu, zakladate si na zvycich, jste pratelsti
e pohled doprava — aktivni a kreativni ¢lovek, ne pfili§ rodinny typ

e pohled ptimo — vyrovnany, uptimny ¢lovek, neschovavajici se pred konflikty

Charakteristika c¢lovéka byva odvozovana z velké Casti 1 z umisténi obrazku.
Doprostied papiru nakresli obrazek spiSe realista, do horni Casti optimista, dolni si
vybiraji pfevazné pesimisté. Stied papiru celkové voli spiSe extroverti, mimo stfed

maluji introverti.
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Vice detailni kresba pak ukazuje na ¢lovéka uvazujiciho vice analyticky, trpélivéjsi typ.
Schématictéjsi kresba naopak naznacuje, Ze pujde o Cloveka citlivéjsiho a
dobrosrde¢ného.

Velice popularni je i obrazovy test osobnosti: je dano nékolik obrazki, z nichz
kazdy ma urcitou charakteristiku osobnosti. Uchaze¢ zde musi vybrat obrazek, jez se

mu libi nejvice, jak barevné tak i tvarové. Priklad uvadim v ptiloze €. 3

5.3 Navrh na feSeni problému ¢. 2: Nastavit systematické

pozorovani distributor.

Neschopnost kontrolovat zplisob nabizeni vyrobkii a poradenstvi, které provadeji
distributofi pro zékazniky, jednd se o pfetrvavajici problém pro spolecnost. Jako
nasledek je mozny pokles image spolecnosti a ptipadnd ztrata zdkaznik. Navrhuji
tento problém feSit pomoci systematického pozorovani distributorti, které napomuze
k odstranéni tohoto problému, a tak ptispéje ke zlepSeni kvalifikace distributori.
Nejprve si nadefinujeme pojem ,,pozorovani‘ a rozebereme, jak ndm muiize napomoci.
Pozorovani je uritym vyzkumem. Clovéku, ktery tento vyzkum provadi, fikame
vyzkumnik. Za vyzkumnika ve spolecnosti NSP miizeme povazovat distributory, které
budou k této c¢innosti opravnéni. Distributor, ktery ma alespoil titul manazera, ma
pravomoc tuto ¢innost vykonavat, coz znamena, ze kazdy manazer, jenZ ma ve své siti
distributory, by mél provadét jejich systematické pozorovani, a tak dohlizet na zplsob
nabizeni poradenstvi.

Vyzkumnik by mél pozorovat udalosti, formulovat nékteré mozné ideje o nich a
testovat jejich presnost. Je to ¢innost, kterd je systematicky zdmérnd. Zamérnosti je
mysleno vytycCeni cile pozorovani. Déle by se mélo jednat o pldnované sledovani jevu,
coZ znamena, ze by bylo pfedem stanoveno, kolik pozorovani se uskutecni a piipadné
by mély byt stanoveny dalsi podminky pozorovani (jako je doba, po kterou pozorovéani
bude probihat apod.). Svou podstatou, tedy diky tomu, Ze pozorovani je zdmérné a

zamétené, dava pozorovani dliikaz o urcité Casti reality a tedy o tom, jakym zpiisobem
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distributofi nabizeji vyrobky spolecnosti NSP a jestli se toto poradenstvi provadi na
zaklad¢ standardi stanovenych ve firmé.

Cilem pozorovani jsou distributofi, sluzby, které nabizi a vztahy, které¢ zédkaznici
buduji.

Pozorovani by mélo spliiovat naroky na systemati¢nost. Pozorovani si
pochopitelné musi vSimat jak béznych jevil, tak i1 jevli, na néZ neni bezprostiedné
zamétena pozornost a které se mohou vyskytovat jako jevy doprovodné, napiiklad
neverbalni komunikace distributora, kterd mtize pasobit Spatnym dojmem na zdkaznika,
a tak zhorSovat celkovou image spole¢nosti.

Pozorovani je zaméfeno predevSim na pravidelnost vyskytu urcitého jevu,

nekvalifikované poradenstvi a jeho kvantitativni i kvalitativni stranky.

Navrhuji metodu simulovaného zadkaznika ,,mystery customer®, coz znamena
fiktivni zdkaznik. Jednad se o to, Ze distributor pfedstird, Ze je zdkaznik za Ucelem
zjisténi kvality nabizen¢ho poradenstvi zaméstnancem. Pozorovatel bude muset polozit
fadu otazek, tykajicich se vyrobku a jejich pisobeni na zdravi, aby mohl zjistit, jestli

distributor splituje kvalifikani zazemi spolecnosti.

Mozné polozené dotazy:
e K ¢emu slouzi biologické dopliky?
e Jak pfispivaji zdravi?
e Jsou skodlivé? Pro¢?
e Cim jsou lepsi nez antibiotika?
e Da se je pfirovnavat [ékim?
e Jedna se o vitaminy?
e Cim jsou biologické dopliiky v NSP lepdi nez ty, které se prodavaji
v obchodech?
e Pulsobi jako drogy? Da se na n¢ zvyknout?
e Jsou hypoalergenni?
e Jak jsou ucinné?

e (Cim jsou vyjimecné?
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e Mohou je uzivat i déti?

e Mohou je uzivat t¢hotné zeny?

Pozorovatel na takovy zplisob provede studium distributora pii praci, zaznamena to, co
déla, jak to dela a kolik Casu vénuje své praci a spolecnosti. Tato metoda je vhodna
obzvlast pro firmu NSP protoze se zde nevyskytuje velky pocet klicovych praci, které
pro analyzovani jsou: zplisob nabizeni poradenstvi a komunikace se zakaznikem.
Takto bude pozorovatel analyzovat, co distributoii skute¢né délaji.

Poté si pozorovatel vypracuje popis zjisténych informaci o distributoru. Tyto
zaznamy pak pozorovatel pouzije jako zdkladni material pro hodnoceni distributora.
Hodnoceni pak umozni rozpoznat rysy chovani distributora v praci a jeho kompetence
v oblasti. Na konci by méla byt sestavena uplné analyza, kterd ma popsat, co distributor
déla dobie a co déla Spatn€. Takovym zplisobem pozorovatel pronika do problému a
vynasi na svétlo popis charakteristiky prace zaméstnance. Tyto popisy jsou pak piedané
vybérové komisi, ktera rozhodne, jaka opatfeni se maji ud€lat ke zlepSeni kvalifikace
distributora.

Tato metoda by ve veliké mife prospéla spole¢nosti NSP, protoze zajistuje podrobny

popis kompetence jejich ¢lent.
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6 Zavér a prinos

Cilem mé prace byla analyza soucasného stavu personalniho managementu ve
spole¢nosti NSP a definovani ptetrvavajicich problému v této oblasti.
Nicméné¢ jejim hlavnim cilem byl pokus navrhnout opatfeni, které zvétsi efektivitu
spolecnosti, a tak ptispéje k jeji celkové prosperité prostfednictvim mnou navrzenych
opatreni.

V prvni ¢asti diplomové prace jsem provedla analyzu spolecnosti NSP, abych
zjistila jeji souCasnou situaci a stanovila jeji silné a slabé stranky, jeji moznosti,

prilezitosti a hrozby. Na zaklad¢ této analyzy jsem ziskala informace, jez uvadim:
Silné stranky spole¢nosti NSP:

e NSP je firma, kterd vykazuje kvalitu, coz se da poznat podle toho, Ze na trhu
existuje uz mnoho let, a to nejenom v Ukrajing, ale 1 v dalSich 46 statech.

e Produkt, ktery nabizi, je pro zakazniky potiebny a uziteCny. Ma veskera
povoleni a zdkonem pozadované nalezitosti pro jeho prodej ve svéte.

e Firma nepozaduje nakup produktu jako nutnou podminku spoluprace.

e Zaméstnancim plati podle pisemné danych pravidel jak za piimy zrealizovany
obchod, tak i za obchod lidi, které do firmy doty¢ny ptivede.

e Jednotlivé pozice ve struktufe spolecnosti jsou pisemné definovany a lze jich

dosahnout automaticky splnénim danych kritérii.
Slabé stranky spole¢nosti NSP:

e Nelze sledovat ani provadét kontrolu kvality nabizenych sluzeb zaméstnanci.

e Oslabeny systém vybéru vhodnych kandidatu do spole¢nosti.
PrilezZitosti spole¢nosti NSP:

e Piilezitost k vytvoreni vlastniho podnikéni.
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e Priilezitosti k tomu, aby se ¢lovék mohl stat svobodnou a finanéné nezéavislou
osobou, ktera pracuje jen podle svého uvazeni a ziskava tak ¢as na svoji rodinu
a na to, co skutecCné chce délat.

e NSP je Sanci nastoupit profesionalni kariéru bez ohledu na pohlavi, vzdé¢lani,
rasu, ndbozenstvi, obchodni zkuSenosti, socidlni postaveni, minulé¢ Uspéchy
nebo neuspéchy.

e NSP nabizi ptilezitost hlavni prace anebo si spole¢nost ponechat jako hobby s
finan¢nim efektem.

e DalSimi nespornymi vyhodami tohoto zptisobu podnikani jsou nizka rizika a
pfiméfené pocatecni vydaje.

e V NSP pracujete dobrovolné, nemate zadny zéavazek cokoliv délat.

e Pomoci NSP je mozné ziskat neomezené piijmy a €as na jejich uziti.

Hrozby spolecnosti NSP:

e Riziko zkrachovani ve firmé NSP je nizsi, nez v klasickych zptsobech
podnikani, nicméné to neznamena, Ze firma zabyvajici se sitovym marketingem
nemuize zkrachovat.

e Existuje tady hrozba nartstajici nedivéry lidi vii¢i biologickym dopliikkiim. To
zpisobuje existenci mnoha podvodnickych piipravka, které se nabizi na trhu a
nejsou kvalitnimi vyrobky, a tudiz mizou zpochybiovat kvalitu vyrobka NSP.

e Konkurence s tradicni medicinou. Mnoho lidi preferuje vyuzivat znamé léky,

nez podstoupit 1écbu biologickymi dopliky.

Mohla bych zde shrnout, ze firma NSP ma obrovsky potencial riistu. Je to vidét pomoci
vySe popsanych piilezitosti, nicméné pietrvava ve firmé nékolik problému, které se

vyskytuji v oblasti personalniho managementu.

Z provedené analyzy soucasného stavu vyplynulo, Ze kritickymi oblastmi firmy NSP
jsou ne moc piisna vybérova fizeni a neschopnost provadet kontrolu nad zaméstnanci a

jejich zplisobu poskytovani poradenstvi uzivatelim.
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Po wurCeni hlavnich nedostatkii jsem navrhla nékolik opatfeni a zptisobu jejich

odstranéni, na které jsem se zaméftila ve druhé ¢asti mé préce.

Problém ¢. 1, ktery se dotkl oblasti personalniho managementu je ne moc piisny systém
vybéru vhodnych kandidatu na pozice distributord, ktery ma za nasledek absence
spolehlivych zaméstnanci. Navrhla jsem tento problém odstranit pomoci zpiisnéného
vybérového tizeni vhodnych kandidat na pozice distributora.

Problém ¢. 2 je spojen s neschopnosti spole¢nosti provadét kontrolu zptisobu nabizeni
vyrobku a poradenstvi, které provad¢ji distributoii pro zdkazniky. Jako nasledek je
pokles image spolecnosti a pfipadnd ztrata zékaznikli. Navrhla jsem zavést

systematické pozorovani distributorti.

Prinos

Hlavni podminkou Gspéchu pfi fizeni efektivity firmy je kvalita dostupnych informaci o
lidech. Navrzené opatfeni spojené se ziizenim zpiisnéného vybérového fizeni
napomiize firm¢ odhadnout spravné kandidaty, a tak i mozné disledky. Naptiklad
neproveéfime-li uchazece, ud€lame chybu. Vybérové fizeni spolecnosti napomiize
zjiStovat a odstraiiovat informacéni nepifesnosti o kandidatech, posuzovat nedostatky a
chyby vorganizani praci, planovat nezbytné persondlni zmény v zdjmu jejiho
prizptisobeni se budoucim potfebam rozvoje podniku. A také zdokonalovani profesni
zpusobilosti zaméstnancti, stanoveni budouci profesni drahy a jejich kvalifikacniho
rozvoje. V neposledni fadé napomohou tyto opatifeni i k odstrafiovani a népravé
zjisténych nedostatkti jak v organizaci, tak i ve vykonu a vysledcich préace
zaméstnancu. Dalsi vyhodu téchto navrht jsou zlepseni poznéani a vyladéni vzajemnych
vztahli mezi vedoucimi a vedenymi a zjiSténi problému v pracovnim procesu a nalezeni
jejich feseni. Je vidét, Ze navrzend opatfeni by méla zvysit efektivitu spole¢nosti, coz

vytvaii nové piilezitosti pro podnikani a nabizi spole¢nosti nové moznosti.
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Priloha €. 1: Formular k vybérovému Fizeni

Vybérové rizeni na obsazeni pozice distributora ve firmé NSP

rowr

Vybérové fizeni provedl:

Titul dosaZeny ve firm¢ NSP:

Jméno a pfijmeni uchazece:

Datum narozeni:

Vysokoskolské vzdélani:

Adresa trvalého bydlisté:

Telefonni ¢islo:

E-mail:

Co vite o nasi firmé?

Pro¢ mate zijem o tuto pozici?

Co ocekavate od prace, o kterou se uchazite?

Co miuZete spole¢nosti nabidnout?

Co znate o produktech a sluzbach, které spolecnost nabizi?

Jaké vlastnosti povaZujete za samoziejmé, pokud hovofime o manaZerech a

leaderech?

Jaké jsou Vase silné stranky?

Jaké jsou Vase slabé stranky?

Které dobré a Spatné vlastnosti mate?
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Uprednostiiujete praci v tymu nebo samostatnou praci?

Jste tymovy hrac?

Jaky druh prace vas nejvice uspokojuje?

Jak hodnotite VaSi schopnost delegovat ukoly?

Jste odolni vuci stresu?

Jakym zpiuisobem si zvySujete Vasi profesni kvalifikaci?

Jak si predstavujete vasi budouci kariéru?

PopiSte jak si predstavujete Vase idealni zaméstnani?

Kde se vidite za dva roky?

Kde se vidite za pét let?

Mate v umyslu jit opét studovat?

Jak dlouho byste chtéli pracovat pro spolecnost NSP?

Maji rodinné tradice vliv na vasi kariéru?

Ceho chcete v kariére dosahnout?
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Ptiloha €. 2: Vzor psychologického testu

—

° ® 2o bk WD
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Jste obvykle bez starosti?

Dé&l4 Vam problém odpovidat nékomu ,,NE*“?

Kdyz se do néceho pustite, promyslite si to napted?

Kdyz teknete, ze néco udelate, dodrzite svij slib, 1 kdyby to zptisobilo nepiijemnosti?
Mivate navaly nalad od veselé¢ do smutné?

Jednate a mluvite obvykle bez dlouhého rozmysleni?

Citite se n€kdy bidn¢ a ani nevite proc?

Udglal(a) byste skoro cokoliv, jen abyste si troufnul(a)?

Stava se Vam nékdy, zZe se rozcilite a neovladnete se?

. Trapite se Casto tim, co byste nemél(a) délat nebo fici?

. Davate vSeobecné prednost ¢teni pred setkanim se s lidmi?

. Jste pomérn¢ Casto dotcen(a)?

. Chodite rada do spolecnosti?

. Mivate ob¢as myslenky nebo napady, o nichz by jste si nepral(a), aby je jini znali?
. Byvéte plny(4) energie a jindy zase velmi ochably(a)?

. Mate rad¢ji malo, ale opravdovych pratel?

. Zasnite se Casto béhem dne?

. KdyZ na Vas nékdo kfic¢i, odpovidate téz kitkem?

. Znepokojuji Vas Casto pocity viny?

. Jsou vSechny Vase navyky dobré a zadouci?

. Dovedete se obycCejné ve veselé spoleCnosti znacn€ uvolnit a rozveselit?

. Rekl(a) byste o sobé, Ze jste napjat(a) nebo piecitlivély(a)?

. Pokladaji Vas lidé za velmi Zivého ¢lovéka?

. Kdyz udélate néco dulezitého, mate potom casto pocit, ze jste mohl(a) udélat 1épe?
. IJste vétSinou tichy(4), kdyz jste mezi lidmi?

. Rikéte také nekdy 17i?
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27.
28.

29.
30.

31

41.
42.
43.
44,
45,
46.
47.
48.
59.
50.
51.
52.
53.
54,
55.

Honi se Vam v hlavé myslenky do té miry, Ze nemuzete spat?

Kdyz se checete néco dozveédét, vyhledate si to radéji v knihach, nez byste o tom s nékym
mluvil(a)?

Mivate pocity buseni nebo svirani srdce?

Mate rad takovy druh préace, na niz se musite soustredit?

. Mivéte zachvaty stresu nebo chvéni?
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

Ohlasil(a) byste vSe na policii, 1 kdybyste v&dél(a), ze se na to nepiijde?

Je Vam proti mysli pobyt ve spole¢nosti, kde si jeden z druhého déla legraci?
Roz¢ilite se snadno?

Mate rad(a) takovou ¢innost, kde se musite rychle rozhodovat?

Délate si starosti ze Spatnych véci, které by se mohly ptihodit?

Pohybujete se pomalu i bez spéchu?

Prisel(la) jste n€kdy pozd¢€ na schiizku nebo do prace?

Mivate n¢kdy désivé sny?

Povidate si s lidmi tak rad(a), Ze si neodpustite Zadnou pftilezitost dat se do feci s cizi
osobou?

Trpite riznymi velkymi bolestmi a trapenim?

Byl(a) byste hodné nestastny(a), kdybyste se po vétSinu dne nemohl(a) vidat s mnoha lidmi?

Rekl(a) byste o sobg, Ze jste nervozni?

Jsou mezi lidmi, jez zndte, osoby, které nemate rad(a)?

Rekla byste o sobg, Zze nemate dost sebediivéry?

Jste snadno dotcen(a), kdyz na Vas nebo na Vasi praci najdou chyby?
Byva Vam zatézko opravdove se bavit jste-li v Zivé a veselé spole¢nosti?
Trapi Vas pocity ménécennosti?

Dovedete do pon¢kud nudné spolecnosti snadno vnést oziveni?
Mluvite nékdy o vécech, o nichz nic nevite?

D¢late si starosti o své zdravi?

Délate si legraci z jinych?

Trpite nespavosti?

Casto se udrzite po praci?

Déla Vam problém dorazit na setkani véas?
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56. Déla Vam problém casté st¢hovani?
57. Réad(a) cestujete?

58. Lehce se rozcilite?

59. Rad(a) riskujete?

60. Vedete diaf, do kterého zaznamenavate informace a plan na pfisti den?
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Piiloha & 3: Obrazovy test osobnosti'

Vysvétleni obrazku:

Bezproblémovy, Hravy, Vesely
Milujete volny a spontanni zivot. PokouSite se uZzit si toho, co je nejvice v

souladu s heslem: "Zijeme jen jednou". Jste velmi zvédavi a otevieni ke vSemu

novému a tézite ze zmén. Nic neni horsiho, nez kdyz se citite spoutani. Jste

vzdy vSestrann¢ pripraveni na kazdé prekvapeni.

Nezavisly, Nekonvencni, Nespoutany

Pozadujete pro sebe volny zivotni prostor. Mate umélecky cit, ktery pouzije

bud’ ve vasi praci nebo v oddechovych ¢innostech. Vase touha po svobod¢ vas
nekdy priméje udélat presné opak toho, co by od vas okoli ¢ekalo. Vas zivotni styl je velmi
individualisticky. Nechcete nikdy nic napodobovat, ale Zijete podle svych vlastnich napadl a

presvédceni, dokonce jestlize toto znamena plavat proti proudu.

1 . . , . . . .
Pfevzato z /online/ Obrazovy test osobnosti. Dostupné z: <http://www.proficomm.cz/cz/online-testy-osobnosti/obrazovy-test-

osobnosti.php>

Strana 1 ( celkem 3)



Sebepozorujici, citlivy, pfemitavy
Nenavidite povrchnost - radé€ji budete osamoceni, nez abyste pretrpéli kratky

rozhovor. Vase vztahy s prateli jsou velmi silné a davaji vdm pocit vnitiniho

klidu a harmonie, ktery potiebujete. Nevadi vam byt osamoceni i po delsi dobu

a ziidka se stane, Ze se nudite.

Prizemni, vyvaZeny, harmonicky

Cenite si ptirozeného stylu a milujete nekomplikovanost. Lidé vas obdivuji,
protoze stojite obéma nohama na zemi a oni se mohou na Vas spolehnout.
Svym blizkym poskytujete pocit bezpeci a ponechavate jim jejich prostor. Vite
jak dilezité je byt lidsky a ptivétivy. Odmitate vSechno co je kiiklavé a vSedni. A jste velice

kriticky k rozmarim moédnich trendd.

Profesional, pragmaticky, sebevédomy
Mate svij zivot pevné v rukou a véfite vice ve své schopnosti nez ve Stésti.
Problémy fesite vzdy prakticky. Mate realisticky pohled na véci ve vasem

zivoté a do vSeho se poustite bez zavahani. V préci jste velmi zodpovéedni a lidé

védi, ze se na vas mohou spolehnout. Nejste nikdy UpIn€ spokojen, pokud nedosdhnete

uskutecnéni vlastnich napada.

[ Mirovy, diskrétni, mirumilovny

Jste bezstarostni a presto diskrétni. Snadno se spratelite, presto si vazite svého
soukromi a nezéavislosti. Radi se obcas vzdalite vSemu shonu a zvazujete smysl
| zivota a uzivate si. Potiebujete-li prostor, tak se vzdalite na odlehl¢ misto, ale
nejste samotat. Zijete v harmonii se sebou a se svétem. Cenite si Zivota a toho co vam tento svét

muze nabidnout.

Analyticky, diuvéryhodny, sebevédomy.
Mate vysoké moralni kvality a vase city jsou stalé. Radi se obklopujete

drahokamy, které najdete, ackoliv by je jini prehlidli.
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Kultura hraje zvlastni roli ve vasem zivoté. Nasli jste vas vlastni osobni styl, ktery je elegantni a
exkluzivni, nepodléhajici rozmarim mody. VaSim idedlem, na kterém vy zakladate vas zivot, je

kultivované potéSeni. Cenite si kultivovanosti lidi, kteti vas obklopuyji.

Romanticky, snivy, citové zaloZeny
Jste velmi citliva osoba. Na véci nehledite stiizlivé ani rozumné. Vase pocity

jsou pro vas nejdualezité;si. Citite, Ze je dulezité mit v zivoté sny. Odmitate lidi,

ktefi opovrhuji romantismem a pfemysli raciondln¢é. Vase nalada je velmi

proménliva a vy na tom nehodlate nic ménit.

Dynamicky, aktivni, extrovert
Rédi pfijimate urcitd rizika vyménou za zajimavou a rozmanitou praci. Rutina

ma na vas naopak ochromujici u¢inek.Radi se déni aktivn¢ ucastnite a nejste

jen pasivnim divakem.
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