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Abstrakt

Bakalaiska prace se zaméfuje na systém hodnoceni zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti. Obsahuje navrh takového hodnoceni, ktery piispiva k lepsi vykonnosti

zameéstnancu.

Abstract

This thesis focuses on employee evaluation system in selected companies. It contains a

proposal of such a review, which contributes to better employee performance.
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Uvod

o 24

tohoto cenné¢ho faktoru nevazi ani zdaleka tolik, co by samotny lidsky zdroj zaslouzil.
Avsak tento faktor je natolik cenny, Ze kdyby nebylo jej, nebylo by spolecnosti. Proto
dostatecné ocenit vykon svého zaméstnance a velice si jej vazit.

Hlavnim diivodem pro¢ se touhle problematikou zabyvam, je nespravné hodnoceni
zamé&stnance. Velmi ¢innym motiva¢nim nastrojem pro zameéstnance je mzda. Tento
nastroj vSak samotny neni dostacujici. Je potieba zamyslet se nad propracovanéjSim
systtmem odménovani zaméstnance za dosazené cile a inspirovat jej nééim pro
motivaci k dosazeni vétsich cila.

V Ceské republice se hodnoceni zaméstnancti déli podle jejich funkci (Bé&lohlavek,
2005). Samoziejmé je to ovlivnéno tim, co ma ktera funkce za odpovédnost a vysledek.
Je tedy logické, ze napiiklad manazer, ktery fidi celou firmu, je ohodnocen finanéné
Iépe nez jemu podfizeny dé€lnik, ktery pracuje napi. ve vyrobé. Mg¢li bychom se
zamyslet, jestli je uvedend podiizena funkce dostatecné ohodnocend (tamtéz).

Pro svou praci jsem vybrala spoleénost AAA AUTO, a.s., kde bude moji snahou popsat
soucasny stav hodnoceni vSech sekci zaméstnanci.

Také se pokusim zjistit, zda je sou¢asny motivacni systém pro zaméstnance dostacujici
a co by radi zménili. Diky témto poznatkim navrhnu novy systém odménovani, nebo
alespoil vylepSeny oproti tomu souc¢asnému.

V zé4véru bakaléatské prace ptiblizim, zda je moZzné novy odménovaci systém realizovat

a zda jsem doséhla svého cile.



1. Cil prace

V této bakalarské praci se budu zabyvat moznostmi zlepSeni motivace a hodnoceni
zaméstnancl, které povedou K vyssim vykonim ve firmé€. Vlastni navrh systému
hodnoceni zaméstnanci bude slouzit pro firmu AAA AUTO, a.s. a bude finan¢né

piijatelny.

2. Postupy zpracovani

V prvni Casti nejdiive pfiblizim teoretickou problematiku motivace, stimulace a
moznost hodnoceni zaméstnancti. Zde objasiiuji nékteré zakladni pojmy tykajici se

motivace, hodnoceni a stimulace.

V dalsi ¢asti predstavim a provedu analyzu soucasného stavu spolecnosti AAA AUTO,
a.s.. Analyza bude obsahovat piedstaveni spolecnosti, jeji historii a organizacni
strukturu, déle pak silné a slabé stranky, atd.. Provedu dotaznikové Setfeni a prizkum
stavajiciho systému hodnoceni zaméstnanct. Také provedu vyhodnoceni situace podle

zjisténych informaci ze spolecnosti.

V posledni casti pfedvedu dle ziskané analyzy navrh feSeni, které by spolecnosti

ptivedlo zvySeni efektivity prace a lepsi vykony zaméstnancti.
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Teoreticka ¢ast

V této kapitole vymezim teorii dostupné literatury, kterd se tyka hodnoceni a

odménovani zaméstnancu.

1. Hodnoceni zaméstnancu

Zde podrobné ptiblizim obecnou teorii hodnoceni zaméstnancu.

1.1. Hodnoceni pracovniho vykonu

,Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjsich motivacnich nastroji v rukou
manazerti. Je-li systém hodnoceni dobfe pfipraven a podafi-li se ziskat vedouci
pracovniky, mize byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li
vSak jeho piipravé a propagaci vénovéana nalezitd pozornost, sklouzne do formalit a

ztraci veskery smysl® (Bélohlavek, 2005, s.59-60).

Vyznam hodnoceni

Kvalitni hodnoceni ma vyznam pro spole¢nost, pro vedouciho i pro hodnoceného
pracovnika. Na tom se shoduje vice autort (napt. Bélohlavek, 2005; Dvorakova, 2007,

Bedrnova, Novy a kol., 2007).
Spolecnost tohoto hodnoceni vyuziva (Bélohlavek, 2005):

e ke zvySovani osobni vykonnosti jednotlivct,
e Kk vyuziti a rozvoji potencialu pracovnikd,

e knavrhovani a planovani personalnich zaloh,
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e Kk zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunika¢nimu spojeni

jednotlivych urovni fizeni.

Hodnoceni pracovniho vykonu umoziuje vedoucimu (Bé&lohlavek, 2005):

motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu,

e Zzfeteln¢ vyjadiit své nazory na pracovniky, davat pracovnikiim zpétnou vazbu a
tim usmérnovat jejich ¢innost,

e pochopit z4jmy a pfani pracovniki a eliminovat jejich slabé stranky,

e planovat rozvojové aktivity-vzdélani, vycvik,

e stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy.

Pracovnik si odnasi z hodnoceni (B¢lohlavek, 2005):

e ocenéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili,
e pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
e Mmoznost prezentovat své potieby a osobni cile,

e prilezitost k vyjadfeni svych rozvojovych narokd.

1.2. Urovné hodnoceni vykonu

V praxi mame Ctyfi trovné hodnoceni vykonu (Bélohlavek, 2005, s.60):
1.2.1. KaZdodenni styk

Kazdodenni styk vedouciho s pracovnikem. Vedouci reaguje na Groven prave dosazené
prace jeho podiizené¢ho. Toto hodnoceni je Castéjsi, nez si vibec uvédomujeme. Napf.
véta ,,Ano, takhle to miizes poslat.“ nebo ,, Toto je malo utazené, zkontroluj to jesté
jednou.* Jsou jiZ hodnocenim. BohuZel nasi manazefi se ¢asto dopoustéji dvou velkych

chyb. Jednou z chyb je, ze zapominaji sd¢lovat svym pracovnikiim nazor na kvalitu

12



prace, dale pak chybuji pfi hodnoceni kladnych vysledkl, casto je odménou pro

podiizeného mlceni vedouciho.

Takovym pfistupem se manazer pfipravuje o vyznamny motivaéni ndstroj. Opravovani
nedostatkii a posilovani zadoucich pracovnich navyka je také jednim ze zakladnich

prvkl koucovani.

1.2.2. Hodnoceni p¥i dosaZeni vysledki

Takové hodnoceni provazi zakonceni dlouhodobych ¢innosti (pfedani stavby, prace na

zakéazku) bud’ kladné, nebo zaporn€ (nedodéni ve sjednaném terminu).

1.2.3. Finanéni hodnoceni

Toto hodnoceni slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy pracovnikovi, zejména pokud
jde o pohyblivou slozku. U tohoto hodnoceni byvaji také ¢asto chyby. Jednou z chyb je,
ze vedouci nevysvétli podiizenym, co ho vedlo ke stanovené vySi odmény a tim
hodnoceni ztraci motivacni ucinek. N€kdy se také vyhybaji rozliSovani mezi dobrymi a

Spatnymi pracovniky.

1.2.4. Systematické hodnoceni

Toto hodnoceni zavadgji firmy, aby zvysily u€innost stimula¢niho systému. VétSinou se
provadi v kvartdlnich, pololetnich nebo roc¢nich intervalech. Byva casto spojeno
s hodnoticim rozhovorem, s povinnosti vedouciho promluvit S pracovnikem o jeho

vysledcich a zapsat hodnoceni pracovniho vykonu do formulaie.

1.3.Kritéria hodnoceni

Systematické hodnoceni musi byt postaveno na kritériich, kterd umoziuji srovnavat

vysledky pracovnikll s pozadovanym vykonem. Mdme tii zakladni typy kritérii

13



hodnoceni. Vice autort (napt. Bedrnova, Novy a kol., 2007; B¢lohlavek, 2005) se

shoduje v tom, ze mezi né patii ukazatele, plnéni ukolt a osobni kvality.

1.3.1. Ukazatele

Napft. obchodni firma postupuje pii hodnoceni pracovnika podle téchto ukazateli:

- pocet prodaného zbozi
- pocet prodanych doplikkovych produkta
- mnozstvi havarii a oprav

- hospodarské vysledky tfizené jednotky

Ukazatele jsou objektivni kritéria, kterym davame vétSinou piednost. Nékdy ovSem
byvaji zkreslené ftadou jinych faktorti, které nelze ovlivnit usilim pracovnika

(Bélohlavek, 2005) - napft. prodejce proda vice aut o vikendu nez ve vsedni den.

1.3.2. Plnéni ukola

VétsSinou jde o ukoly, které vyplyvaji z ptfedchozich ukazatelt (napt. splnéni poctu
prodaného zbozi), ale mohou byt i jiné tkoly (napf. zavedeni nové technologie). Zde je
nutno na zacatku pfesné stanovit, jaky ma byt ocekavany vysledek (vystup) a podle toho

pak hodnotit troven plnéni (Bélohlavek, 2005).

1.3.3. Osobni kvality

Podle Bélohlavka (2005) k osobnim kvalitdm patfi:

- Odbornost, hodnocena na stupni 1-5, nebo a,b,c

- Vedeni a motivovani pracovnikl

- Komunikace a ptesvéd¢ovani

- Pracovni nasazeni

14



Osobni kvality jsou subjektivni kritéria, ktera spocivaji v hodnoceni urcité slozky
vykonu nadfizenym. MiZeme je pouzit prakticky v jakékoliv ¢innosti. Obcéas dojde
k subjektivnimu zkresleni (mirnost vedouciho, nadmérna ptisnost, sympatie ¢i empatie),
subjektivni prvky by mély byt alespont z¢asti omezeny pomuickami pro hodnoceni

(tamtéz).

2. Motivace

Zde podrobnéji ptiblizim jednotlivou teorii motivace.

2.1. Definice motivace

»Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice plisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé €1 uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto ¢innosti
Clovéka ur€itym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu

udrzuji.“ (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 362)

Motivace — souhrn hybnych ¢initel v ¢innostech, osobnosti a uceni, které ¢lovéka
podnécuji, nebo naopak ho tlumi k vykondvani ¢i nevykondvani néjaké cinnosti

(Bedrnova, Novy a kol., 2007).
Motiv- vnitini pohnutka, ktera vede jedince k vykonani n¢jaké Cinnosti (tamtéz).

Motivem lidského chovani je napliiovani potieb, pfi¢emz zékladnimi sloZkami tohoto
procesu jsou odstraiovani nepiijemnych pocitii a navozovani pociti piijemnych.
ProZzivani pociti byva 1 v pozadi procesu uceni. Co shleddme nepiijemnym, co mame

tendenci pfisté nedélat, co je nam piijemné, to spiSe znovu udélame (tamtéz).

15



2.2.Zdroje motivace

Skutecnosti, které motivaci vytvaieji, nazyvame jako zdroje motivace. K zakladnim

zdrojiim motivace patii (Provaznik, Komarkova, 1998):

- potieby

- navyky

- zajmy

- hodnoty
- idealy

Jednotlivé zdroje budou blize popsany dale.

2.2.1. Potieby jako zdroj motivace

Potieba je zdkladnim zdrojem motivace veSkeré lidské ¢innosti. Piedstavuje pocitovany
stav, proZivany touhou zbavit se nedostatku. Pfi zji$téni nedostatku, vyvolame motivaci
Kk dosaZeni cile a tim také jeho nasledné odstranéni. Potieby muzeme rozdé€lit do dvou

zakladnich skupin (Provaznik, Komarkova, 1998):

- Potieby primarni (biologické, fyziologické, viscerogenni)

- Potieby sekundarni (socialni, spolecenské, psychogenni)

Potteba miize piedstavovat 1 ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek, tzn. Ze existuji
nejen védomé, ale i zcela nevédomé potieby (tamtéz), tj. ,,potieby, u nichz si subjekt

neuvédomuje motivacni souvislosti®. (Hyhlik, Nakone¢ny, 1977, s.151)

2.2.2. Navyky jako zdroj k motivaci

Kazdy cloveék déla urcité véci pravidelné, v nékterych situacich se 1 automatizuji a
stavaji se urCitymi stereotypy — ndvyky. Navykem tedy oznacujeme opakovanou,
fixovanou a zautomatizovanou ¢innost ¢lovéka v urcité situaci (Bedrnova, Novy a kol.,

2007).
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2.2.3. Zajmy jako zdroj k motivaci

»Zajem je jakymsi trvalejSim zaméfenim jedince na urCitou oblast predméti ¢i jevi,
které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti. (Ruzicka, 1994, podle Bedrnové, Novy a

kol., 2007, 5.368)
Zajmy muzeme rozdélit na (Bedrnova, Novy a kol., 2007):

- obchodni,
- technické,
- socialni,

- poznavaci,
- estetické,

- vytvarné,

- pfirodni,

- sportovni, a jiné.

2.2.4. Hodnoty jako zdroj k motivaci

Hodnota je vlastné zdrojem motivace pro vSechnu provadénou lidskou ¢innost. Kazdy

vvvvvv

K riznym cinnostem. Existuji obecné platné hodnoty jako napf. rodina, déti, zdravi,

laska, ptatelstvi, upifimnost, svoboda, penize, prace, vzdélani apod. (tamtéz).

2.2.5. Idealy jako zdroj k motivaci

Ide4dl mizeme brat jako subjektivni ptredstavu néeho Zadouciho a obecné pozitivné
hodnoceného. Idedly mizeme hledat v osobnim i pracovnim Zivoté, a plisobenim
socialnich faktorti jako napf. rodiny, mohou mit podobu Zivotnich cilti a pfedstavovat

typ osobniho profilu (tamtéz).
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2.3. Motivace pracovniho jednani

Mezi nejvyznamnéj$i motivy prace patii potieba Cinnosti viibec, potfeba kontaktu
S druhymi lidmi, potieba vykonu, touha po moci, potieba seberealizace a smyslu zivota,
potfeba penéz a jistoty, potfeba soundlezitosti a partnerskych vztahti. Pracovni ¢innost
je cilevédomou a systematicky vykondvanou c¢innosti, tedy ¢innosti motivovanou.
Motivace pracovniho jednani vyjadiuje pfistup a ochotu ¢lovéka k praci (Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

2.3.1. Motivace, vykonnost a spokojenost pracovniki

»opolehneme-li se na motivaci, znamena to, ze ¢innost, kterou od lidi vyzadujeme,
dame do souvislosti s jejich jiz existujicimi vnitfnimi potfebami. Vime, ze motivace
bude pusobit i bez naSeho vlivu tak dlouho, dokud c¢innost, kterou po lidech
vyzadujeme, bude v souladu s jejich aktualnimi motivy. Tento pfijemny rys motivace je
ovSem vyvazen tim, Ze od nas jeji pouziti vyzaduje specidlni schopnosti: potiebujeme

umét odhadnout aktualni motivy lidi* (Némecek, 2007, s.91).

Motivace ovliviiuje pracovni vykon, ale kromé motivace jej ovliviiuji 1 schopnosti,
védomosti a dovednosti pracovnika. Kromé toho zde plisobi také rizné vnéjsi vlivy:
osvétleni a ozvuceni pracovisté, celkovy dojem a vzhled prostiedi, Cistota, pracovni
kolektiv. Pracovni motivaci lze pozitivné ovlivnit stanovenim normy pracovniho
vykonu, vybérem pracovnikll s pfimétenymi kvalifika¢nimi piedpoklady a stimulaci

jejich motivace (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.3.2. Spokojenost s vnéjsimi podminkami

Lidé¢ obvykle chapou spokojenost s vnéj§imi podminkami jako samoziejmost, tato
skutecnost je nijak nemotivuje. Pokud jsou vngjsi faktory v poraddku, neznamena to, Ze

je pracovnik spokojeny, pouze nepocituje nespokojenost. Dobré pracovni podminky
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nepiimo stimuluji motivaci k praci, to plati ve vztahu mezi motivaci a pracovni

spokojenosti (tamtéz).

2.3.3. Nespokojenost s vnéjsimi podminkami

Spatny pocit, ktery ma pracovnik zvngjsich vlivi, miZe pusobit demotiva¢ng.
Nespokojenost pracovnika miize vyvolavat pocit, Ze organizaci na jeho praci nezalezi a
neocenuje ho. Pracovni podminky maji vétsi vliv na spokojenost pracovniki tam, kde je
prace svym charakterem neuspokojuje. Zalezi pfitom na riiznych podminkach (tamtéz) -
moznost pracovniho postupu, finanéni ocenéni, jedndni spolupracovnikl, fyzické
podminky prace, péfe o pracovniky, organizace a fizeni prace, kvalita a Cinnost

manazera.

O pracovni spokojenosti mizeme mluvit jako o zkouméni kvality prozitku.
Pozorovanim reakei lidi ve standardnich situacich mizeme zjistit miru spokojenosti. Da
se pozit i forma dotazovéni, pisemné nebo osobni, musime vSak pocitat s tim, Ze
respondenti maji v§eobecné tendenci odpovidat spise tak, jak ocekavaji, ze je ,,spravné®,

tedy ve smyslu obecné ptijatych zvyklosti (tamtéz).

2.3.4. Principy motivace

,»Motivovani spoc¢iva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje jako
své vnitini potfeby, a tim, co by mél pro firmu vykonavat* (Armstrong, 2002, s.162-

163).

»~Mame-li konkrétni kol a konkrétniho Cloveka, mélokdy se stane, ze tyto dvé casti
skladanky uspéchu do sebe bez problému zapadnou, ale Ccastéji si nesedi.
Nekompatibilitu miZeme fesit dvojim zpisobem. Bud miZeme piisobit na ¢loveka, aby
se zménil do podoby vhodné pro plnéni tkolu, nebo se mizeme postarat o to, aby ukol

vysel vsttic ¢loveéku. Pochopitelné vzdy nemlzeme vybirat pro konkrétniho ¢lovéka
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ukol, ktery mu sedi. Mizeme mu jej vSak zadat formou, kterd mu vyhovuj, a uzptsobit

podminky pro plnéni ukolu jeho pozadavkim® (tamtéz, s. 162).

2.3.5. Vybrané teorie motivace

2.3.5.1. Maslovova hierarchie poti'eb

»dnad zadna teorie o motivaci neméla na mysleni manazert takovy vliv jako hierarchie
potfeb Abrahama Maslowa. Jeji zdklad tvoii ptedstava, Ze ¢lovék neni motivovan
vnéjSimi podnéty jako je odména nebo trest, ale vnitinim programem potieb. Tyto
potieby vytvareji urcité soubory. Pokud je jeden soubor uspokojen, vynofti se do poptedi

jiny. Uspokojend potieba ptestava motivovat® (Adair, 2004, s. 29).

Fyziologické potieby (tamtéz):

- Hlad
- Zized
- Spéanek
Zde najdeme zakladni potfeby cloveéka. Uskute¢néni téchto potfeb je nezbytné pro

preziti. Patii sem potfeby piti, jidla, vzduchu, vSe co nas udrzuje na Zivu (Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

Potieby jistoty a bezpeci (Adair, 2004):

- Bezpeci

- Ochrana pted nebezpecim

Potieby jistoty znamenaji ,,zajisténi a uchovani existence i do budoucna, neexistenci,

nebezpeci nebo ohrozeni“ (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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Spolecenské potieby (Adair, 2004):

Potfeba soundlezitosti

Ptijeti

Spolecensky zivot

Pratelstvi a laska

Potieba zaclenit se do n¢jaké skupiny lidi a mit dobré vztahy k lidem.

Poti‘eba uznani (tamtéz):

- sebeulcta
- uspéch
- postaveni

- ucta

Poti‘eba seberealizace (tamtéz):

- rust
- znalosti

- osobni rozvoj

Potieba seberealizace ,,je realizaci potencialu jedince® dle Maslowych slov: ,,byt vice a
vice sdm sebou, stat se v§im, ¢im je Cloveék schopen se stat, realizovat svij talent a

zam¢éfit se na své schopnosti*“‘ (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Podle Maslowy teorie jsou potieby usporaddny hierarchicky od nejnizSich az po
nejvyssi. Pii uspokojeni jedné trovné jeji vyznamnost klesa a okamzité nastupuje dalsi

troven. Clovék je pak neustale nd¢im motivovan (Armstrong, 2002).
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,Prestoze nemame zadny dikaz, ze se Maslow sam podle svého diagramu ftidil, jeho
teorie hierarchie potfeb je Casto znazoriiovana jako trojuhelnikovy nebo pyramidovy
model. Toto grafické pojeti ma vSak své nevyhody, nebot’ vyssi potieby se zde jevi
v celkovém méfitku jako mensi, zatimco opak je pravdou. Nase kapacita pro jidlo je
omezena, ale nase kapacita osobniho riistu je ve srovnani s tim bez hranic* (Adair,

2004, s.30).
Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

(zdroj: http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html)

Potfeba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potfeba uznani
(sebeucta, uznani, status)

Spolecenské potfeby
{pocit soundlezitosti, laska)

Potfeba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, Zizen)
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Maslowova pyramida potieb vyjadiuje, Ze uspokojenim nizsich potieb se stava hlavni
potiebou potieba vyssi a pozornost ¢lovéka je pak koncentrovana na uspokojeni této
vyS$§i potieby. Potieba seberealizace vSak nemuze byt nikdy ukojena. Maslow tekl, Ze
»cloveék je zivocich s pranimi“, pouze neukojena potieba motivuje chovani jedince a
hlavni potteba je prvotnim motivatorem chovani. K psychologickému rozvoji dochazi
pohybem po pyramidé vzhlru, ale nemusi to byt podminka. Prvotni potieby stale
existuji, ale jako motivatory docasné usnou a po ¢ase se jedinci k diive uspokojenym

potiebam soustavné vraceji. (Armstrong, 2002, s.163)
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2.35.2. Teorie X, Y

Teorie X, Y je ukdzkou existence protikladnych pfedstav o ¢lovéku. Diky této teorii
zjistujeme, ze stale vyssi procento populace odpovidd spise typu Y, coz vyzaduje
prizpuasobovat pfistupy k pracovniklim, odpovidajici spise predstavé typu X (Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

Typ X

Tento typ predstav vyhodnocuje ¢loveéka jako tvora liného, s vrozenou nechuti k praci,
proto je nezbytné jej k praci nutit (pohriizkou trestu), naopak jeho dobry vykon je tfeba
nalezit¢ finan¢n¢ ohodnotit. Tento Clovek navic potfebuje neustaly dohled, vedeni a

kontrolu prace (tamtéz).

TypY

Typ Y je protikladnym typem. Tento typ piedstav bere vydej fyzické i dusevni energie
Clovéka Vv praci se stejnou samoziejmosti jako napiiklad hru nebo odpocinek. Ma
pfirozeny smysl pro odpovédnost a povinnost a je velmi tvofivy. Oceni spiSe pocit

dulezitosti a uzite¢nosti jeho vlastni prace nez finanéni odménu (tamtéz).

2.4. Motivace ke Kreativité

,»Pro vysoké urovné kreativity v jakémkoliv oboru je rozhodujici motivace, ktera
prameni z osobniho pracovniho nasazeni jedince* (Frankova, 2011, s. 92). ,, Kreativita je
motivovana radosti a uspokojenim, které lidem zapojeni do kreativnich aktivit pfinasi*

(tamtéz, s. 93).
Vnitini motivace (Frankova, 2011):

- Sebeurceni
- Kompetence
- Zaujeti tkolem

- Zvidavost
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- Zajem

- radost

Vnéjsi motivace (tamtéz):

obavy z kompetenci
- ohodnoceni

- uznani

- penize

- omezeni ze strany druhych lidi, aj.

Lidé, ktefi byli identifikovani podle tohoto rozd€leni jako vice vnitin¢ motivovani

pracovnici, jsou tviirci vysoce kreativni produkce (Frankova, 2011).

3. Stimulace

Systém stimulovani pracovnikl se sklada ze vzajemné propojenych politik, procesi a
praktickych postupii organizace pii odménovani jejich pracovnikii podle jejich ptinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Systém stimulovdni mizeme rozd¢lit na
penézni a nepenézni odmény. Penézni odmény jsou pevné a pohyblivé mzdy a platy,
také zaméstnanecké vyhody, které v tthrnu tvoii celkovou odménu. Mezi nepenézni
odmény mulZzeme zatadit napf. uznani, ocenéni, Uspéch, dovednost a osobni rlst

(Armstrong, 2002).
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3.1.Penézni odmény

»Zakladni penéZzni odménou je pevny plat nebo mzda, kterou tvoii sazba (tarif) za
uréitou praci nebo pracovni misto. Pro manualni pracovniky mtize jit o ¢asovou nebo
denni sazbu. Zakladni penézni odména mize byt zakladnou pro urceni dodate¢nych
odmén v zavislosti na vykonu, schopnostech nebo dovednostech.* (Armstrong, 2002,

5.553)
Dodate¢né odmény k zdkladni penézni odméné mizeme rozdé€lit na (tamtéz):

- Individudlni vykonnostni odmény

- Mimotadné odmény (bonus)

- Prémie

- Provize

- Odména zavisejici na délce zameéstnani
- Odmeéna podle dovednosti pracovnika
- Odmeéna podle schopnosti pracovnika

- Priplatky za presCasy a praci navic

- Odména podle pfinosu prace

Utinnou strategii stimulovani mizeme zalozit na podnikovych hodnotach a piesvédéeni
z podnikové strategie. Je vedena potfebami podnikani a je v souladu s podnikovou
strategii. Spojuje v sob¢ také schopnosti organizace a celku a zajiS§tuje odménovani za

vysledky a chovani (Armstrong, 2002).

3.2. Nepenézni odmény

Nepenézni odménu mizeme brat jako pochvalu. Povazujeme ji za jednu z nejsilngjsich
motivacnich nastrojii. Vedouci sdéluje zameéstnanci, ze svou praci déla dobte, Ze je
spokojen s vysledkem. Pochvala ma zaméstnance naplnit novou energii a radosti
z vykonané prace k dosazeni dalSich lepSich vysledkii své prace. Manazer by se m¢l

drzet n¢kolika zasad, pokud tohoto chce dosahnout (Bélohlavek, 2005).
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Zasady pochvaly (B¢lohlavek, 2005):

- Konkrétni pochvala (pracovnik musi védét, za co byl pochvalen)

- Adresna pochvala (je dobré pochvalit cely tym, ale vyzdvihnout v ném
nadpramérné vykonné pracovniky)

- Vcasna pochvala (ihned po dosazeni vykonu je pochvala mnohem silnéjsi, nez
uznani, které je odkladano tfeba na pravidelné hodnoceni)

- Vefejna pochvala (vyslovena pfed ostatnimi zaméstnanci, je dvojnasobné
ucinna)

- Formalni pochvala

Kazdy manaZer by mél byt pfipraven chvalit. Je mnoho véci, které lidé vykonavaji
uspésné a nadfizeni vétSinou opomijeji ocenit kvalitni praci. Ti to berou za
samoziejmost, ze prace probiha bez problémil. Vedouci by mél aktivné vyhledavat

uspéchy, za které bude moci pracovniky chvalit (Bélohlavek, 2005).

3.3. Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody se daji nazvat celkovym souborem odmén pro zameéstnance.
Mohou byt odloZzeny na pozdé€ji nebo mohou mit zasahovou povahu jako napiiklad
penzijni systémy, pojiSténi nebo nemocenské davky, které miizeme povazovat za
soucast celkové hmotné odmény. Do zaméstnaneckych vyhod mizeme fadit také
sluzebni vozy, zaméstnanecké plijcky a v neposledni fadé¢ samoziejmé dovolené.
Zamgéstnanecké vyhody tvoii az jednu tfetinu nakladi na zakladni mzdy. Proto musi byt

peclivé planovany a fizeny (Bélohlavek, 2005).
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3.3.1. Typy zaméstnaneckych vyhod

Mezi standardni zaméstnanecké vyhody muizeme zaradit (Finance, 2010):

Zdravotni pé¢i — zabezpeCeni soukromé zdravotni péce prostfednictvim zdravotniho
pojisténi, kryje naklady na 1é¢eni v soukromych nemocnicich, nékdy i pojisténi péce o

chrup.
Pojisténi — pro piipad imrti v zaméstnani, osobnich uraz a sluzebnich cest.

Nemocenské davky — nabizeji ndhradu mzdy v dobé nemoci, odvijeji se od délky

zaméstnani a také od délky nemoci.
Materské dovolené — ndhrada mzdy a statni ptispévek v dobé matefstvi.

Dodateéné odstupné — pii propusténi z divodu nadbyte¢nosti ma zaméstnanec narok
na odstupné ze zdkona, také mize byt zvlastni odSkodné za vypovéd, zvlastni davky za

dobu v zaméstnani, atd.

Odstupiiované odstupné — toto odstupné je zéavislé na odpracované dobé u

zaméstnavatele, plati od roku 2012 (Zakon €. 262/2006 Sb.)
Danové uznatelné zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody, které si navic zaméstnavatel miZe odecist z daniového zédkladu,
jsou idedlem kazdého zaméstnavatele. Predstavuji dafové osvobozeny piijem pro
zaméstnance, ktery nepodléha odvodim ani na zdravotni ani na socialni pojisténi. Mezi

nejznamé;jsi patii (Finance, 2010):

a. SluZebni vozidlo pro soukromé ucely - pofizeni takového automobilu je
obecné¢ danove uznatelnym nakladem pro zaméstnavatele. Jestlize zaméstnavatel
poskytne svému zaméstnanci bezplatné automobil k pouzivani jak pro sluZebni,
tak 1 pro soukromé ucely podléha bezplatné uzivani vozidla zaméstnancem
zdanéni. Za piijem zaméstnance se v tomto piipad€ povazuje ¢astka ve vysi 1 %
vstupni ceny vozidla za kazdy i zapocaty kalendarni mésic poskytnuti vozidla.

Vstupni cenou vozidla se rozumi: vstupni cena véetné DPH. Tato castka
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vstupuje také do vymeéiovaciho zékladu pojistného na zdravotni a socidlni
pojisténi.

b. Stravenky - danov¢ uznatelna hodnota stravenky pro zaméstnavatele je 55%
ceny jednoho jidla za sménu. Maximaln¢ uznatelna hodnota stravenky je 70%
stravného dle platnych cestovnich nahrad pfi trvani pracovni cesty 5 — 12 hodin.
Hodnota nepodléha dani z pfijmu, nevstupuje do vymeétovaciho zakladu
pojistného na zdravotni a socialni pojisténi.

C. Vzdélavani - nédklady na vzdélavani zaméstnancii miizeme jednoznacné
zahrnout mezi plnéni, které je mozné pfi splnéni podminek zakona o danich
Z piijmu povazovat za danové uznatelny naklad u zaméstnavatele. Jednou ze
zakladnich podminek je, Ze poskytované vzdélavani musi souviset s pfedmétem
¢innosti zaméstnavatele.

d. Penzijni pripojiSténi a Zivotni pojisténi - to je prispévek, ktery spliuje
stanoveny limit ze zdkona, je osvobozenym pfijmem pro zaméstnance a zaroven
nepodléhd odvodim na socidlni a zdravotni pojiSténi. Limit pro pifispévky na
penzijni a zivotni pojiSténi ¢ini dohromady 24000,- K¢ ro¢né od téhoz

zamestnavatele.

3.4. Zasady ucinného stimulovani

Pro stimulujici u¢inek odménovani jsou stanoveny urcité zasady (Bélohlavek, 2005,
$.55-7):

a. ,Vykonnost je motivovana predev§im pohyblivou sloZkou mzdy“

Ma-1i vSak byt G¢inny, musi se oddélit vysoky vykon od nizkého a uvédomit pracovniky
jaké chovani bude odmeénovano. Pokud lidé nechapou vztah mezi odménou a

pracovnimi vysledky, dochazi ke ztraté ti¢inku.
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b. ,,Stejna nebo podobna odména sniZuje motivaci“

Mnozi vysoce postaveni pracovnici nerozdéluji pracovniky dle pracovniho vykonu,
protoze se obavaji moznych konfliktd. V lidech to pak vyvolava dojem, Ze nezalezi na

tom, zda pracuji, ¢i nikoliv. Maji pocit, Ze to jejich mzdu stejné neovlivni.
C. ,Pevna slozka mzdy stimuluje k setrvani i k naboru*

Vedouci se vétSinou dozaduji, co nejvyssi pohyblivé slozky mzdy, nebot’ v ni vidi
hlavni motivacni nastroj. Neuvédomuji si vSak, ze pevna slozka je nastrojem stability
pracovnikil, zatimco pohybliva slozka posiluje pouze vykonnost. Uchazeci o misto ve
firmé se zajimaji spiSe o pevnou slozku mzdy nez o pohyblivou. O co nejvyssi pevnou
slozku bojuji ¢asto odbory, protoze ji pokladaji za jistéj$i z hlediska zabezpeceni

zameéstnancu.

d. ,,Cim jednodussi systém, tim silnéjSi motivace*
Stanovime-li mzdu na zéklad¢ velkého mnozstvi kritérii a nepiehlednych pravidel, ve
kterych se pracovnici téZce orientuji, motivacni G€inek ztraci smysl.

e. ,VySe odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika*

Odmeéna, ktera je proti skutenym pracovnim vysledkiim pfili§ nadsazena mtize vyvolat
V zaméstnanci pocit viny. Naopak nizkd odména, ktera neodpovida vykonlim, miize vést

k hnévu.

3.5. Ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti pracovniku

Stimulace motivace bude uc¢inna jen po tu dobu, dokud bude putsobit jako stimulac¢ni
podnét. Jakmile do stimulace pfestaneme investovat potiebny cas, usili nebo firemni
prostiedky, je pravdépodobné, ze Zadouci lidska Cinnost se brzy zastavi (Némecek,

Zich, 2007).
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3.5.1. Stimula¢ni prostiedky

,Cim 1épe pozname relativné stdlou motivacéni strukturu clovéka, jehoz chceme
ovlivilovat, tim snadnéji se nam podaii vybrat z mnozstvi stimulac¢nich podnéti prave

ty, které budou v danou chvili neju¢innéjsi® (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s.399).

Vybirat miizeme z mnoha stimulaénich prostiedki. Uinek viak zavisi na prostiedi a na
motivacni struktufe Cloveéka. Strukturou mizeme chapat stdlou pfipravenost Cloveka
pfijmout nebo neptijmout podnét. Mezi stimulacni prostfedky mizeme zatadit hmotnou
odménu, obsah prace, povzbuzovani k praci, atmosféru v pracovnim prostiedi,
podminky a rezim prace, identifikace s praci, externi stimulac¢ni faktory (Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

35.1.1. Hmotna odména

Hmotna odména je hlavnim stimulacnim prostiedkem, jejiz zdroj je dilezity pro Zivot
pracovnika a jeho rodiny. Mezi nejznaméjsi patii napt. sluZzebni viiz i k soukromému
vyuZiti, sluzebni notebook, mobil, bezurocné plijcky pro zaméstnance, dichodové nebo
jiné nadstandardni pojiSténi. Tyto odmény stimuluji pracovnika hloubé&ji a efektivnéji.
Specifickd hmotna odména podnécuje vice nez penize. ,,Pracovnik z ni vnima zajem
organizace o jeho osobu, uvédomuje si, Ze je pro organizaci cenny, roste jeho
sebevédomi, pocit odpovédnosti a upeviiuje se v ném pocit soundlezitosti, z n¢hoz
Casem vyrusta identifikace s cili organizace a S podnikem vSeobecné (Bedrnova, Novy

akol., 2007, 5.401).

3.5.1.2.  Obsah prace

Stimula¢ni aspekt orientovany na obsah prace neni u vSech pracovniki stejné ucinny,
ale 1181 se tim, ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice, a ktery méné. Mezi apely, které

pusobi na obsah prace, patfi napf. apel na tvofivé mySleni, na samostatnost, na
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koncepéni a systematické mysleni, apel hrdosti na praci, hrdosti na vlastni schopnosti,

apel sebekontroly, jistoty a moci, apel spolecensky a esteticky apod..

3.5.1.3. Povzbuzovani pracovniki

Prostfednictvim povzbuzovani pracovnikli manazer poméha objevit stimula¢ni hodnotu
v obsahu prace. Je to neformalni hodnoceni, kdy manazer informuje pracovnika o tom,
jak jeho vykon odpovida nebo neodpovida o¢ekavani vzhledem ke stanovenému cili.
,»Zpusob, jak upozornit na chyby a pfitom ¢loveéka neodradit, je jedno z nejvétsich

uméni mezilidské komunikace* (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s.403).

3.5.1.4.  Atmosféra pracovni skupiny

Ve skupiné maji pracovnici moznost porovnat své pracovni vykony a z vysledk pak
vyhodnotit, jak se kterému dafi. Podle vysledkti porovnavani v dobré pracovni skupiné
mize pracovnik posilit své sebevédomi. Spatné pracovni skupiny plisobi negativné na
individudlni vykony. SoutéZivost mezi jednotlivymi skupinami podnécuje motivaci
pracovnikli dosahnout lepSich vykonl, miZze vSak n€kdy pferist do soupefeni

(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

3.5.1.5. Pracovni podminky

Kazdd dobra organizace by se méla zajimat o lepsi pracovni podminky pro jejich
pracovniky. Pfedev§im by méla mit dobré tepelné, zvukové, mikroklimatické a svételné
podminky. PéCi o pracovni podminky déva organizace najevo zajem o své pracovniky,
vazi si jejich prace a zlepSuje vztah mezi nimi. Tim se také nasledné projevi lepsi vykon

pracovnikd, proto je velice diileZité dbat na dobré pracovni podminky (tamtéz).
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3.5.1.6. Identifikace s praci

Tento faktor vystihuje ¢loveka, ktery tzv. zije svoji praci. Pfijal svoji praci jako
nedilnou soucést jeho zivota a povazuje ji za soucést své osobni charakteristiky.
Dosazené uspéchy jsou pro tohoto pracovnika dulezitym kritériem jeho vlastniho
sebehodnoceni. Obecné plati, ze identifikace s organizaci vyjadiuje ztotoznéni
pracovnika s ni. Toto ztotoznéni je charakterizovano piijetim cili organizace. ,,Kdyz
se identifikace s praci u zaméstnance propoji S identifikaci s profesi a organizaci,
vede k tomu, ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, ze pracuje hospodarné,
je odpovédny, tvofivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikim* (Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

3.5.1.7.  Externi stimulaé¢ni faktory

Image organizace je podminéna faktory, které jsou v jejich rukdch, ale také faktory,
které ovlivnit nedokaze. Typickym externim faktorem je makroekonomicka situace.
,»OcCekavani ekonomického ristu je stimulujici, ofekavani stagnace a recese je
demotivujici.* DalSim externim faktorem je politickd situace nebo napt. mikroklima
rodinného prostfedi a rodinnych vztahli. Ve vztahu mezi pracovnikem a manazerem je

vvvvvv

prostiedi (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s.207).
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I1l. Analyza soucasného stavu spole¢nosti AAA AUTO, a.s.

V této Casti se chci zaméfit na analyzu soucasného stavu spole¢nosti AAA AUTO, a.s.,
kde vice priblizim soucasnou situaci na pobocce V Brné. Vychazim z firemnich
materialti, webovych stranek spolecnosti a z 5-ti individualnich rozhovorti s manazerem

pobocky Brno.

1. Charakteristika spolecnosti

O vznik spole¢nosti AAA AUTO, a.s. se zaslouzil jeji majitel Anthony James Denny
jejim zaloZenim jiz 20. 5. 2002. AZ do roku 2006 fungovala spole¢nost jako spolecnost

sru¢enim omezenym, od uvedeného roku vznikla akciovd spolecnost.

Predmét podnikani firmy

Maloobchod motorovymi vozidly a jejich ptisluSenstvi
Specializovany maloobchod

Maloobchod pouzitym zboZim

Velkoobchod

Zprostiedkovani obchodu a sluzeb

Opravy silni¢nich vozidel

Opravy karoserii

Pronajem a ptjcovani véci movitych

Udrzba motorovych vozidel a jejich piislusenstvi

Nakup, skladovani a prodej zdravotnickych prostiedki
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2. Obchodni situace firmy

Spole¢nost AAA AUTO, a.s. je nejvétsim evropskym autobazarem, ktery plisobi na
trhu jiz 19 let. Vedle ojetych vozi prodava i souvisejici financni sluzby, tedy avéry,
leasingy a pojisténi aut. Za rok 2010 skupina AAA AUTO utrzila celkem 205 milionti
eur, coZ je meziro&ni nartist o 21,9 %. Ze své zakladny v CR expandovala i do dalgich
zemi regionu. Dnesni oblasti pisobeni je Ceska republika, Slovensko, Rusko, Polsko,
Mad’arsko. Objem prodejt/obrat: 60 557 automobild / 293,9 mil. eur (r. 2008)

pocet nabizenych automobili je primérné 5 000 denné.

Podle studie spole¢nosti Ernst & Young se skupina AAA AUTO v roce 2007 dostala
do prvni desitky nejvétsich distributorti automobilti v Evropé. Trzni podil firmy v CR

je od roku 2007 16% a stale nartsta (podle webovych stranek spole¢nosti).

Nejvétsim konkurentem v Ceské republice je spolednost Auto ESA, a.s., jak v poétu
vozil, tak 1 ve finan¢nim zisku. Vlastni vice nez 1500 vozii a maji strategicky
postavené sidlo v zajimavé lokalité na okraji Prahy. Duvodem jejich UspéSnosti je
pocet a kvalita vozli vnabidce, komunikace se zakazniky prostfednictvim
telemarketingu, dostate¢na hotovost pro nakup vozii (profitabilita) a v neposledni fadé

mozZnost financovani (velmi dobra spoluprace s finan¢nimi partnery).

3. Struktura pobocky Brno

Nize uvedené schéma popisuje pracovniky spolecnosti AAA AUTO v Brné (podle

internich zdrojt):
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Obrazek 2: Schéma poboc¢ky (interni zdroj)

Ccoo
Karolina Topolovd
Group Sales Manager
Dan Harant

Regional Sales Manager

Rudolf Krémar

Site Manager
Jifi Pokorak

I Sales closing Manager H Sales closing Manager Sales closing Manager |

Vlastimil Kost'al Radovan Kejik Ondfrej IStvan
[se | [ rer ] [ors | [ | [ e ]
Salesmen Customer Service Test Drivers Helpers Mechanics Stock Controlers
AssistantF/B/1
Petr Yeiner
JifiHonek JanaBuchtova MartinKostelka Lukas Langer Pavel Rudolecky Radek Bursik
Martin Medek Sandra Gajdzicova Jaromir Sebela David Dvorak JanKohoutek 2denék Matl
OndiejPavelka Aneta Polaskova 2denék Filip JanGrajza Dalibor ¥aria
Ylastimil Konopat Tomas Sedlatk Tomas Budinsky Radek Badal JifiKutera
Pavel Pochop MartaPokorova Jaromir Kozlik JanProkes JanFurjes
Jakub Pavelka Daniela Fretichova Petr Polach David Hrda JitkaRdzickova
FilipKlouda MiloZ Chmelik ¥lastimil Cermak MilanKrabek
RobertKleibl AlenaBlazkova David Borovicka
OndiejRochstock Tomas K osik
Ylastimil Capek
Petr Samec
Miroslav Strouhal

COO - feditel — ma na starosti fizeni celé firmy. Jedna s pfedstavenstvem a je hlavni
slozkou celé spolec¢nosti.

Site manager — vedouci pobocky Brno — ma na starosti vSe co feditel, s rozdilem, Ze
ma zodpovédnost za svoji pobocku a ne za celou spolecnost.

Closing manager — zastupce vedouciho — prava ruka vedouciho, plné jej zastupuje
Vv jeho nepfitomnosti

Sales — prodejce — piimy prodej vozu, testovaci jizdy se zakaznikem, je prostiednikem
mezi zdkaznikem a sekretarkou, ptipravuje zdkaznika ke koupi

F & | — zdkaznicky servis — sekretatky — nejdilezitéjsi sekce zaméstnancti hned pro
prodejcich, zde se podepisuji smlouvy se zakazniky o prodeji, o ndkupu, o uvéru, o
pojisténi, dopliikovy servis, zprostiedkovani leasingu pies uvérové spolecnosti.

Buying — oddéleni vykupu — vykup vozidel v§eho druhu, po domluvé ceny postupuje
dal na odd. F & | k podpisu smlouvy.
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OPS — operaéni — fizeni a koordinace pfevozi vozi z pobocky na pobocku, vedouci
tymu hlida vzhled vozi na bazaru, Cistotu a tpravu jednotlivych sekci. Do této sekce
patii také zakaznicky help servise, nadstandardni sluzby zékaznikim.

Service — dilny — opravy mechanickych problému u vykoupenych vozi, ¢isténi vozi.
Stock — hlidani aktualni nabidky a pestrosti vozli v nabidce, dopliovani z jinych
pobocek, vykupy z jinych bazaru.

Bezpec¢nostni a poZzarni ochrana — zajisStuje bezpecnost a pozarni ochranu, zajistuje
pojisténi budovy, instaluje pozarni fady, kontroluje hasici piistroje, Skoli zaméstnance
pro bezpecnost prace.

Udrzba — zajistuje chod budovy, spravuje vodoméry, hydranty, plynoméry, kontroluje

funkénost zafizeni v budoveé.

4. Silné a slabé stranky spolecnosti

Silnou strankou spolecnosti je jistota prace u velmi stabilni a dynamické spole¢nosti,
moznost ziskani zkuSenosti a védomosti pfi komunikaci se zdkazniky a diky internimu
Skolicimu systému. Spolecnost je stabilni diky time managementu jednotlivych
departmentli (odd¢leni), vcasné informovanosti zaméstnancii, reportingu, véasnou
reakci na aktudlni situaci na trhu. Diky velkému poctu vozi na stocku a
profesionalnimu pfistupu, marketingu, garance a zaruky na pravni ptvod vsech vozi,
profitabilité je spolenost hlavnim leaderem na trhu v CR. Stile se oteviraji nové
pobocky po celé CR a expanze do zahrani¢i (Rusko, Polsko, Mad’arsko, Rumunsko)
zajistuje spoleCnosti vétsi pokryti v automobilovém pramyslu a nabidce vozidel.

Meziro¢ni narast zisku je stale vyssi a tim 1 budoucnost spolecnosti zajisténa.

Za dobu svého pusobeni spolecnost prodala vice jak 540 tisic ojetych vozidel. Co

zékaznici nejvice ocenuji na této spolecnosti? (podle webovych stranek spolecnosti):

,mimoiadny vybér — 5 800 vozii denné v CR, 6 500 celkové
nadstandardni sluzby — jak pfi vykupu, tak pfi prodeji
spolehlivé zaruky (dozivotni zaruka na pivod, garance vymény vozu do 7 dni)

profesionalitu a vstficnost zaméstnanci, ktefi se fidi etickym kodexem*
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http://www.aaaauto.biz/cz/buyout/
http://www.aaaauto.biz/cz/presednete-do-lepsiho-v-aaa-auto/text.html?id=55
http://www.aaaauto.biz/cz/eticky-kodex-aaa-auto/text.html?id=84

Slabou strankou spole¢nosti je v soucasné chvili nizky pocet zaméstnancu z diivodu
profitability vSech pobocek a to se projevuje negativné ve chvili, kdy na pobocku
v urcitou hodinu pfijde vetsi pocet zdkaznikli najednou a zaméstnanci nejsou schopni
obslouzit vSechny soucasné. Pak vznika vlna negace a ta dokéaze odradit ptipadného
kupujiciho. Diky zna¢nému vypéti a stresu zaméstnancti pii vykonu prace dochazi k
jejich Casté fluktuaci. ZaSkoleni nového zaméstnance pak trva nékolik mésict, aby byl

pro spolecnost vynosny a dokazal dat zdkaznikovi maximalni servis.

5. Pracovni doba, pracovni smlouva a evidence dochazky

Pracovni doba se ve spolecnosti AAA AUTO lisi podle jednotlivych zaméstnanct.
Kazdy nové ptichozi zaméstnanec podepisuje pracovni smlouvu na dobu neurcitou.
Jsou 1 vyjimecné ptipady, kdy zaméstnanec dostane pracovni smlouvu na dobu urcitou
Vv délce trvani 6-ti mésict z divodu neuspokojivych vysledkt. Tyto vysledky a vykon
prace je vyhodnocovan pred koncem zkuSebni doby pfislusnym manaZerem pobocky
(rychla adaptace do procesu, aktivita, loajalita a plnéni stanovenych cili). Dle
jednotlivych sekci je pracovni doba 8 -mi hodinova nebo 12 -ti hodinova na tzv. sménny
provoz. Sménny provoz funguje na kratky a dlouhy tyden, kdy lichy tyden zaméstnanec
pracuje jen ve stiedu a ve ctvrtek, sudy tyden tentyZ pracovnik pracuje vSechny ostatni
dny v¢. vikendu. U obou druhli pracovnich smén je piilhodinovéa pfestavka na obéd,
ktera se nezapocitava do pracovni doby. Ob¢ dvé varianty pracovni doby jsem pienesla

do tabulky.
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Tabulka 1: pracovni doba (vlastni zpracovani):

Pracovni doba

Sména Od Do
Varianta A 8:00 16:30
Varianta B 9:00 21:00

Pracovni doba je flexibilni, kazdy zaméstnanec ma moZznost odpracovat dny navic, které

mu pomuzou k dosazeni nastavenych cilti a lepsiho finan¢niho ohodnoceni.

Evidence dochazky

V soucasné dobé se o evidenci dochdzky staram ja. DohliZim na pfichody zamé&stnanct
ve svém tymu dle nastaveného rosteru (dochazky) na cely mésic. Za ostatni tymy mi
vedouci reportuji dochazku tydné€, nad jeji spravnosti sami dohlizeji. Pro ukazku jsem
vytvotila mési¢ni roster jednotlivych sekci zaméstnancl. Pro vypocet mezd pouzivam
softwarovy systém Ikos, dle kterého pak mzdova uctarna vypocitdva zékladni platy

zameéstnancu.
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Tabulka 2 : Roster mési¢ni (vlastni zpracovani):

! 8:00 - 20:00 den navic v praci
ROSTER 9:00 -21:00 | . neschopenka

MANAGERI

T 21345 8 o [1o[11 12 15 16171819 22 | 23 [ 24 ] 25] 26 29 [ 30
po | UT|sT|cT|PA po | UT|sT|cCT|PA PO UT|sT|CT|PA poJUT|sT]cr]PA po | UT
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16
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18
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18
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57

SEKRETARKY
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16

16

16

IT|o|lo|n]|=|>»

16

16

16

16

16

15

OPS

30

8910
A PO | UT| ST

15[16]17
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uT

22
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22

14
16
14

STOCK

1 2 3 4 5 8 9 110f11 12 151164171181 19 22 123124]25]) 26 29 | 30
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22

22

22

VYKUP

F EEH B I
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pOo| UT ] sT]CT]PA

N[o[u[r[w][N

24 [ 25 26
ST | CcT | PA

PO | UT

20

14

16

16

16

14
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Pracovni smlouva

Kazdy nové pfichozi zaméstnanec podepisuje pracovni smlouvu, ktera ma veSkeré
nalezitosti dle zdkoniku prace § 34. Lisi se podle jednotlivych pozic a odd¢€leni, vV nichz
ma noveé prichozi zaméstnanec nastoupit. Pfi uzavieni pracovniho poméru vedouci
seznamuje nov¢ prichoziho zaméstnance se vSemi nalezitostmi, které obnasi
slozkami mzdy. Mzda je vzdy splatna v pfedem stanoveném terminu, a to vzdy k 10.
dni nasledujiciho mésice. Pracovni smlouva je vzdy uzavirana na dobu neurcitou
s tfimésicni zkuSebni dobou, ve vyjimecnych piipadech na dobu urcitou v délce trvani
6-ti mésicl. Nedilnou soucésti pracovni smlouvy je adaptacni proces, ktery hodnoti
manazer bazaru, vypliiuje do formulafe a odevzdava svym nadfizenym ptfed koncem

zkuSebni doby nové ptichoziho zaméstnance.

6. Odménovaci systém zaméstnanci

VétSina oddéleni popisované spolecnosti méa nastaveny zékladni plat s minimalni fixni
odménou dle pracovni pozice. Prodejci a F&I maji vSak vyplaty postavené predevsim
na provizich, které tvoii vétSinou vice nez 60% celého platu. Jsou rozdéleny do Ctyt
variant. Kazdé¢ oddéleni mé svoji odménovaci strukturu. Podrobnéji popiSu systém

odménovani kazdého oddéleni:

a) Management - Site manager mé vysoky zékladni plat a jeho provize
jsou zavislé na procentudlnim plnéni pobocky (dle poctu prodanych vozii a
celkovéeho finan¢niho zisku)

- Sales Closing manager ma niz§i zakladni plat nez Site manager,
ale stejny provizni systém.

b) Sales - prodejce ma nizky zakladni plat, vétSina mzdy je zavisla prave

na provizich. Zakladnim ukazatelem jeho vySe provizi je pocet prodanych voz.
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c) F&l - sekretatky maji podobny zédkladni plat jako prodejci, hlavnim
ukazatelem vyse provizi je finanéni odména od leasingovych a pojistovacich
partnert.

d) Buying - vykup¢i maji stejny zakladni plat jako sekretarky a prodejci,
hlavnim ukazatelem jejich provizni struktury je pocet vykoupenych aut a
predevsim ziskana marze na konkrétnim vozidle.

e) Servis, Stock, OPS - nejnizs§i zakladni plat, jejich struktura nezavisi na

provizich a plnéni pobocky, ale na subjektivnim hodnoceni dle vykonu prace.

Tabulka 3: Struktura mezd (vlastni zpracovani):

Struktura mezd dle pozic

Varianta A Zaklad 25-40 000,- Provize dle % plnéni

Management pobocky (pocet prodanych
vozl a finan¢niho zisku)

Varianta B Zaklad 15 000,- Provize dle poc¢tu

Prodejce prodanych vozl

Varianta C Zaklad 18 000,- Provize dle finan¢ni

F&I odmeény leasingovych a

pojistovacich partneri

Varianta D Zaklad 15 000,- Provize dle poctu

Buying vykoupenych vozl a marze

Varianta E Zaklad 12 000,- Bonusy dle individudlniho

Servis, Stock, OPS hodnoceni pracovniho
vykonu

Udaje v tabulce odpovidaji skutenosti podle aktualniho hodnoticiho systému jen
orientané, nebot’ analyzovana spolecnost si nepieje zveifejiiovat presné udaje. Dle
uvedené tabulky maji néktefi zaméstnanci omezené financni moznosti. Zvlasté pro
pracovniky varianty E je platova struktura velmi omezena diky minimalni naro¢nosti a

zodpovédnosti pi1 vykonu jeho prace. Nikdy nemiize dosdhnout vice nez jednonasobku
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jeho zékladni mzdy, nicméné i tak kazdy z této skupiny mé moZznost postupu na jinou
pozici, kde je daleko zajimavéjsi finan¢ni hodnoceni, ale také vEtsi ¢asova a psychicka

narocnost.

7. Osobni hodnoceni zaméstnancu

Jednim z dal$ich hodnoticich prvkli zaméstnance je mimotadné osobni ohodnoceni
konkrétnich zaméstnanct. Jejich vySe ohodnoceni je zavisla na po¢tu odpracovanych let

ve spolecnosti:
a) penézni odmeény - jedna se o individualni zvyseni zdkladniho platu.

b) nepenézni odmény — jedna se o individualni zvySeni poctu dni pracovni

dovolené (za kazdy odpracovany rok dostane jeden den dovolené navic).

Niésledujici tabulka podrobnéji popise uvedené penézni odmény. Udaje v tabulce
odpovidaji skutecnosti podle aktuilniho hodnoticiho systému jen orienta¢né, nebot

analyzovana spole¢nost si nepieje zverejiiovat piesné udaje.

Tabulka 4: Mimoiadné penéZni odmény (vlastni zpracovani):

Vyse stanoveni odmén pro zaméstnance

Odpracované 2 roky ve spole¢nosti K¢ 2 000,-
Odpracovanych 5 let ve spole¢nosti K¢ 5 000,-
Za kazdych odpracovanych dalSich 5 let K¢ 5 000,-
Za odpracovanych 10 let s dlouhodobym plnénim K¢ 10 000,- v akciich
Za odpracovanych 15 let s dlouhodobym plnénim K¢ 20 000,- v akciich
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8. Pracovnici podle jednotlivych pozic

8.1. Management

Pozice manazera je ve spolecnosti velmi diilezitd. Spravny manazer musi najit cestu ke
vSem svym zaméstnanctim a rozdé¢lit jejich préci tak, aby dosahli co nejlepsich
vysledkt. ManaZer musi své zaméstnance neustale motivovat K jejich praci penéznimi a
nepenéznimi odménami. On sam je pak ocenén podle dosazenych vysledkt jeho
zaméstnancu, které jsou stézejni ke splnéni nastaven¢ho finan¢niho cile pobocky. Tento
systém stimulovani je pro manazera velice motivujicim k opakovanému dosahovani
jeho cile. Je velmi diilezité, aby i sdm manaZer byl spravné a dostatecné motivovan a

stimulovan svymi nadfizenymi. Poté je schopny dosahovat vysokych vysledk.

8.2.Prodejce

vvvvvv

jeho potieby a spravné vybrat viiz dle jeho pozadavki. Prodejci jsou neustale skoleni na

téma ,,Faze prodeje®, jedna se o pét fazi prodeje:

a) Osloveni — ismé&v, podani ruky a o¢ni kontakt,

b) Zjistovani potieb - zjistit spravné potieby zakaznika a dle toho nalézt
adekvatni viiz

c) Testovaci jizda — velmi dilezité pro ziskani emoci zakaznika z daného vozu

d) Piekonavani namitek — spravna argumentace a zodpovézeni vsech otazek
zakaznika pro jeho maximalni spokojenost

e) Uzavirani obchodu — argumentace pro¢ by mél zakaznik koupit viiz pravé

dnes

Skoleni a jeho neustalé opakovani je velmi dilezité hlavné ve druhé fazi zjistovani
potieb, aby prodejce spravné odhadl zdkaznika, zjistil od n€j co nejvice informaci a
dokézal s nimi spravné pracovat. V této fazi délaji prodejci nejvétsi chyby, kdy si zjisti

minimum informaci, pracuji se svoji pfedstavou o vybéru vozu pro zakaznika, nevyslysi
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tak jeho potieby. Stravi pak se zakaznikem nékolik hodin, nasledné se dozvi, Ze

zékaznik vz vlastn€ nechce a vSechny ostatni faze prodeje jsou zbytecné.

Dilezitym faktorem prodejce je naslouchani, pfijemné vystupovani, spravna
komunikace, emoce zakaznika pfi fizeni vozidla, a také motivace zakaznika k vybéru

A4 NS4

drazsiho a kvalitn€j$iho vozu prostifednictvim financovani ve vétsi prospéch firmy.

Hodnoceni prodejcti je nastavené celkem priisné. Je na n€ kladen velky tlak. Musi prodat
minimaln¢ dva vozy denné, tak aby splnili nastaveny cil a tim splnili nastaveny target.
Za mésic to je celkem velké mnoZstvi vozl, coz zplsobuje, ze se nc¢kdy vnuti
zakaznikovi typ vozu, ktery neodpovida zcela jeho piedstavam. Prodejce ale musi
tenhle vz prodat (auto stojici delsi dobu na prodejni plose), aby si splnil jeden z dalsich
aspektll z jeho provizni struktury. Prace prodejce je Casové velmi narocnd, jednd se
nékdy 1 o tfi pracovni vikendy za mésic, z dlivodu nejvEtsi navstévnosti. Navstévnost je

mozné vidét v grafu viz. niZe.

Graf 1: Uspé&nost prodeje podle pracovnich dni

Uspésnost prodeje podle dni

H pondéli
H (tery

M stieda
M Ctvrtek
M patek
M sobota

I nedéle
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Z grafu je jasné, Ze prodejce, ktery je v praci v pond¢li, je v nevyhod¢ oproti prodejci,
ktery pracuje v patek a o vikendu, kdy je prodejnost daleko vyssi. Pfitom maji oba

stejné cile bez ohledu na to, ktery den musi byt v praci.

8.3. F&l

Jedna se o funkci sekretaiky, ktera byva obsazena vétSinou Zenami a obnési velkou
finanéni zodpovédnost. Pracuje se zde nejen s velkym mnozstvim penéz, ale tvoii se zde
veskeré smlouvy k prodeji, k vykupu, k pojisténi, schvalovani uvéru a leasingd. Pro
jednoho ¢loveéka az moc velky multiscilling. Multiscillingu byla pravé za posledni tii
roky vénovana velkd péfe a musely tim projit nejen sekretarky, ale i vSichni
zameéstnanci pobocky, aby dokazali zvladnout veSkerou praci i v menSim poctu
zamé&stnancl. U této pozice je velmi dilezitd kreativita, pfijemné vystupovani a vzhled.
Sekretarky odpracuji méné pracovnich dni nez prodejci, ale Casova naro¢nost je velmi
podobna, protoze jejich prace konci az po odchodu posledniho zdkaznika, kdy musi

jesté vSechny obchody zauctovat, uzavfit atd.

Posledni dobou je kladen diraz na zvySeni poc¢tu sekretafek, aby se zkratila ¢ekaci doba.
Pti vétsi navstévnosti zakaznikl se stava, Ze je dlouha cekaci doba, nez se dostanou do
kancelate. To byva problém v pfipad€, kdy si zdkaznik kvili ¢asové prodlevé koupi
rozmysli. Zpravidla se jedna o zdkazniky, ktefi chtéji koupit viiz prostfednictvim
financovani a je nutné prieposilat zamitnuté Zzadosti na jiné dostupné uverové

spole¢nosti.
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Graf 2: Navstévnost dle pracovni doby

Navstévnost podle pracovni doby

M 9:00-15:00
M 15:00-19:00
1 19:00-22:00

Je zfejmé, ze vétSina zakaznikd navstévujicich AAA AUTO ma standardni 8-mi
hodinovou sménu. Logicky po skonceni jejich pracovni doby je navstévnost bazaru
nejvetsi, takZe napor na zaméstnance v odpolednich a vecernich hodindch opravdu
velky. Ve vétSiné piipadi je odpoledni Cas (viz. navstévnost v grafu) dalezitym

ukazatelem, jestli bude v konkrétnim dni dobra prodejnost.

8.4. Buying

U téchto pracovnikil je velmi dtlezita prohlidka zakaznikova vozu, provedeni testovaci
jizdy, aby zjistili pfipadné technické zavady na vozidle. Nasleduje interni hodnoceni
vozu (interiér, exteriér, mechanika vozu), které se zaddva do systému. Spravné
hodnoceni je velmi dileZité pro stanoveni vykupni ceny a nasledné adekvatni prodejni
ceny, aby byla zachovana profitabilita. Pak probihd diskuze ohledné vykupni ceny se
zakaznikem, odsouhlaseni ceny pies vedeni, pfedani dokumentt dalsi sekci k dokonéeni

vykupu. Interni hodnoceni vozu (dle tfi parametrt) je dilezité taktéz pro zaméstnance
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z jinych pobocek, aby dokazali zakaznikovi fict, v jakém stavu se vz nachazi, aniz by

ho fyzicky vidéli.

Vykupni oddé€leni je soucasné ohodnocené nespravné. Je zde prostor pro zlepSeni
hodnoceni vykupciho, ktery ma provizi za vykup az ve chvili, kdy se viiz proda.
Mnohdy je vSak nucen kupovat vozy i pro minimalni zisk, protoze je donucen
nadfizenym. Divodem nakupu téchto vozi je mit co nejvétsi pocet vozli na prodejni
plose, aby byla co nejvétsi nabidka pro zakaznika (tyka se nejvice likvidnich vozi jako

napt. vozy znacky Skoda).

Vykup¢i ma moznost se o tyto své vykoupené vozy starat (¢isténi, myti, foto na web,
testovaci jizda), tak aby dlouho nestdly na prodejni ploSe. Ohodnoceni vykupu je
pomérné nespravedlivé, kdyZz se viz neproda v predem stanoveném terminu (do 50-ti
dnti), vykup¢i nedostane Zadnou provizi z vykoupeného vozu. Vykup¢i ma také
moznost ovlivnit prodejnost svych nakoupenych vozl, nicméné je to velmi slozité diky

¢asové narocnosti jeho prace.
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Graf 3 : Usp&nost prodeje vykoupenych vozii

Uspésnost prodeje podle délky stani na
prodejni plose

H 1-10 dni
H 11-50 dni
51-100 dni

W 100 a vice dni

Dle uvedeného grafu lze vyvodit, Ze nejvétsi prodejnost je mezi 11-50-ti dny stani na
prodejni ploSe. Divodem je i prodleva nékolika dni, nez se vz nachysta k prodeji

(vy¢isti, nafoti na web).

Vykupéi bohuzel neovlivni prodej vozu, ikdyZ jsou jeho provize provazany praveé s

prodejem.

8.5. Service, Stock a OPS
Tato odd¢€leni pfichazeji do styku se zakaznikem jen v ojedinélych ptipadech.

a) Servis — ke kontaktu se zakaznikem se dostava pii kontrole vozu na zakladé
pozadavku zékaznika (prohlidka na rampé€, kontrola podvozku, diagnostika
motoru, kompletni prohlidka karoserie a mechanickych soucastek).

b) Stock — kontakt se zakaznikem zadny. Jejich napln prace je kontrolovat

pozadovany prumérny profit, fesit transporty vozidel mezi pobockami, provadét
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kazdodenni kontrolu vykoupenych vozii (kontroluje, zda vykupéi spravné
ohodnotil vozidlo), fesit ptipadné opravy (lakovani, opravy karoserie), aktivné
se starat o vozy, které stoji na prodejni plose delsi dobu. Maji své reporty, do
kterych zadavaji pfipadné ndvrhy na opravy a zlepSeni prodejnosti vsech
vozidel.

c) OPS — toto odd¢leni se styka se zakaznikem kazdodenné, jedna se o zakaznicky
servis (vyjezdy pro zakazniky, pfevozy vozil z jinych pobocek, vyjezdy pro
potfebné dokumenty k dokonceni obchodu). Jejich napli prace je prave piiprava
vozu k prodeji (Cisténi interiéru, exteriéru, foceni vozi, parkovani na prodejni

plose, udrzovani Cistoty a neustald kontrola rozestavéni vozl na prodejni plose).

Tyto tii odd€leni nemaji ptimou zasluhu na profitabilité a nedokdzou ovlivnit zisk na
daném obchodé€, nicméné jsou velmi duleziti, protoze pokud viiz nebude mechanicky
v potadku, nebude Cisty a nebude spravné prezentovan, tak ho prodejce nedokdze

prodat.

9. Vyhodnoceni nazorti zaméstnancii na stavajici systém ve

spolecnosti
Pro zjisténi ndzoru zameéstnancli na soucasny systém ohodnoceni a motivace jsem
zvolila formu dotaznikového Setfeni, které mi pomohlo ziskat informace potiebné
k dosazeni zlepSeni motiva¢niho systému ve spolecnosti. S dotaznikem mi pomohl
manazer spolecnosti, se kterym jsem konzultovala strukturu otazek. Dotaznik je

vyhradné anonymni a byl ptfedan zaméstnanctim spolec¢nosti AAA AUTO.

9.1. Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik vyplnilo 45 respondentli z celkovych 60-ti zaméstnancii spole¢nosti v Brné,

coz je 75%. Dotaznik vypliovali pracovnici ze vSech oddé€leni spolecnosti.
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1. Jak dlouho pracujete pro AAA AUTO ?

Graf A: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

B méné nez rok
W 1-5let
™ 5-10 let

W 10 a vice

Spolecnost AAA AUTO pusobi na trhu jiz 20 let. Z grafu mizeme pozorovat, ze skoro

polovina respondentti zde pracuje 1-5 let, druhou nejvétsi skupinou dotazovanych jsou

pak zaméstnanci plsobici ve spolecnosti déle jak 5 let.
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2. Jste spokojeni s nastavenym proviznim systémem?

Graf B: Spokojenost s proviznim systémem

Jste spokojeni s nastavenym proviznim
systémem?

M rozhodné ANO
M spiSe ANO
i spise NE

M rozhodné NE

Z grafu je ziejmé, ze téméf polovina dotazovanych by zménila nastaveny provizni

systém.
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3. Jste spokojeni s pracovnim prostiedim?

Graf C: Spokojenost s pracovnim prostiredim

Jste spokojeni s pracovnim prostredim?

B rozhodné ANO
M spiSe ANO
m spiSe NE

M rozhodné NE

Dle grafu lze vyvodit, Ze pfevaznd vétSina dotazovanych je spokojena S pracovnim

prosttedim, ve kterém pracuje.
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4. Jdete prikladem ostatnim kolegiim?

Graf D: Seberealizace v tymu

Jdete ptrikladem ostatnim koleglim?

B rozhodné ANO
M spiSe ANO
 spise NE

H rozhodné NE

Vétsina respondentll se neciti byt ptikladem pro ostatni kolegy. Hlavnim diivodem je to,
ze kazdy se zajima jen o své osobni provize, protoze tak je nastaven firemni provizni

systém.
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5. Motivuje Vas pracovni kolektiv k vy§§im vykoniim?

Graf E: Stmeleni kolektivu

Motivuje Vas pracovni kolektiv k vyssSim
vykonim?

M rozhodné ANO
M spiSe ANO
m spise NE

M rozhodné NE

Vzhledem k nastavenému proviznimu systému se projevuje miziva tymova prace a

kazdého zaméstnance zajima jen vyse jeho osobnich provizi.
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6. Jaké dalSi benefity byste uvitali?

Graf F: Dalsi zaméstnanecké benefity

Jaké dalsi benefity byste uvitali?

B mobilni telefon
M sluZebni vozidlo
M nootebook

B stravenky

M jiné

Dle nabizenych moznosti, nejvice dotazanych odpovédélo, ze by radi uvitali sluzebni

vozidlo a mobilni telefon.
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7. Trpite Casto stresem v praci?

Graf G: Vliv stresu na praci

Trpite Casto stresem p¥i praci?

®ANO
m NE

Dle grafu lze jasné urcit, Ze prace ve vétsSin€ oddé€leni je psychicky velmi naro¢na a je

vyvijen velky tlak na v§echny zaméstnance z divodu pInéni vSech nastavenych cilu.
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8. Vnimate dostate¢né podporu nadrizeného?

Graf H: Spokojenost s podporou nadiizeného

Vnimate dostatecné podporu nadfizeného?

®ANO
m NE

Jak uZ bylo zminéno v nékolika ptedchozich bodech, prostfednictvim zaméstnanctl je
tvofen zisk (profitabilita) pobocky, proto se s nimi neustdle pracuje na zdokonaleni
prodejnich dovednosti a nasledné na kazdou ¢innost dostavaji zpétnou vazbu od svého
nadfizeného. Dle vysledku dotazniku vnima vétsina (93%) respondentti podporu svého

nadfizeného.

57



9. Je pro Vis prace ¢asové narocna?

Graf I: Casova naroénost

Je pro Vas prace casové narocna?

®ANO
m NE

Podle vysledku grafu je ziejmé, Ze naprosta vétSina dotazovanych je maximalné ¢asoveé

vytizena Z divodu zajimavého finan¢niho ohodnoceni.
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10. Dostavate dostatecné Skoleni pro vykon Vasi prace?

Graf J: Skoleni zamé&stnanci

Dostavate dostatecné skoleni pro vykon vasi
prace?

1% 2%

M rozhodné ANO
M spiSe ANO
m spise NE

M rozhodné NE

Dle vysledku dotaznikového Setfeni mizeme vyvodit, Ze spolecnost vénuje dostatek

usili k tomu, aby byli zaméstnanci maximalné proskoleni pro svoji praci.
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Prosim napiSte, co by pro Vas bylo nejvétSim motivaénim faktorem ke zlepSeni

pracovniho vykonu?

Vétsina dotazanych odpovédela, ze nejvétsim motivacnim faktorem jsou pro né penize.
Diky obrovskému casovému vytizeni néktefi z respondent odpovédéli, ze nejsou
schopni podavat stoprocentni vykon. Jejich prace je velmi naro¢nd i po psychické
strance a maji malo ¢asu na odbourani stresu. Krom¢ penéznich odmén zminovali také
benefity v podobé moznosti nakupu vozu za vykupni cenu. To bohuzel firma v souc¢asné
dobé neumoznuje, protoze je zisk pro spolecnost dilezitéjSi nez spokojenost

zameéstnancu.
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V. Vlastni navrh reseni

V této casti predvedu dle ziskané analyzy navrh feSeni, které by spolecnosti piivedlo

zvyseni efektivity prace a lepsi vykony zaméstnancii.

1. Shrnuti nedostatku soucasného stavu

Dle vysledku dotaznikového Setieni se ukazalo, ze hlavnim problémem zaméstnancii je
Casova vytizenost prace a nesouhlas s nastavenym odmeénovacim systémem. Ukazalo se
také, ze v analyzované spolecnosti, nefunguje tymova spoluprace. Provizni systém je
nastaveny pro jednotlivce, nikoliv pro tymovou spolupraci. Mélo by zde fungovat
takové hodnoceni, které by nerozdélovalo pracovniky na jednotlivce, ale stmelilo by

pracovni kolektiv alesponi do tymovych skupin.

Mnoho pracovnikl by zménilo provizni strukturu, proto se pokusim navrhnout novou,
vice motivacni resp. stimulaéni strukturu, tak aby zaméstnanci byli fadn¢ ohodnoceni
dle odvedené prace. Po zavedeni nové provizni struktury by méli byt zaméstnanci
spokojeni a méli by dosahovat vyssich vykonti. Velka stresova zatéz se bohuzel neda
odbourat. V tomto typu agresivniho prodeje se zaméstnanec musi naucit stres alesponi
¢astecné odbouravat, ale neda se uplné vyloucit. Dle vysledkli dotaznikového Setfeni je
potieba prizplsobit pracovni dobu zaméstnanct dle navstévnosti zakaznikl, aby

nedochézelo k extrémnimu pracovnimu vypéti v dobé velké navstévnosti.

2. Navrh na zménu dosavadniho systému stimulace

zaméstnancu

Jak jsem jiz zminila v popisu spole¢nosti, existuji dvé varianty pracovnich dob

zamé&stnancl (8-mi a 12-ti hodinové smény). Navrh na zménu se bude tykat pouze
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varianty 12-ti hodinové smeény, protoze zaméstnanci této smény jsou zavisli na

navstévnosti zakazniku.

2.1. Zména ¢asové narocénosti

Tuto problematiku Ize zménit tim zplisobem, ze spoleCnost piijme vice novych
zaméstnancl. Vypadalo by to tak, ze by zaméstnanci méli krat$i pracovni dobu, napf.
ranni a odpoledni smény, aby nedochazelo k soufasnému obrovskému vytizeni
zaméstnanct pii velké navstévnosti zakaznikid. Prvnim doporucenim je pfijmout nékolik
novych zaméstnancli na posileni odpoledni smény a pfizpiisobit pracovni dobu

zaméstnancl. Tento ndvrh lze aplikovat na prodejce.

Otazkou by bylo (pro dalsi ptipadnou anketu), zda by zaméstnanci byli ochotni pracovat
za men$i financni ohodnoceni diky krat§si pracovni dobé. Pokud vSak chceme
zaméstnanciim zlepSit provizni systém, nemuizeme se casovou problematikou zabyvat,
pouze se ji mizeme pokusit prizptisobit navstévnosti zakaznikti. Dle vyssi prodejnosti
v odpolednich hodinach navrhuji navysit pocet zaméstnanci. Naopak by bylo zapotiebi

sniZit pocet zaméstnancii v dopolednich hodinéch, kdy je prodejnost minimalni.
Navrhuji dvé doporucdeni:
- Uprava pracovni doby zamé&stnanct pii stavajicim poctu

- Uprava pracovni doby a pfijeti ¢tyf novych zaméstnancii

Predpokladejme, Ze aktualni celkovy pocet prodejcti je 16. Po pfijeti 4 novych

zamestnancu by byl celkovy pocet 20 prodejct.
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Tabulka 5:

Navrh pracovni

(vlastni zpracovani):

doby zaméstnanci

pri stavajicim poctu

Druh smény

Pracovni doba

Pocet zaméstnancu

Ranni

08:00 — 15:00

2x3

Odpoledni

15:00 — 21:00

2x5

Budeme vychazet z poctu 16-ti prodejct, kdy v aktualnim systému vSichni pracujici ve
12-ti hodinovych sménach. Nové by ptisli 3 prodejci rano a vystiidalo by je 5 prodejct
odpoledne. Timto by spolecnost uSetfila na platech tfi zaméstnanct, kteti nemuseli do
prace dopoledne a zefektivnila by praci v dobé veétsi navstévnosti zdkaznikli. Pocet
odpracovanych dni jednotliveli v mésici by se navysil, protoze by méli zkracenou

pracovni dobu.

Tabulka 6: Navrh pracovni doby zaméstnanci pFi navySeni poctu (vlastni

zpracovani):

Druh smény

Pracovni doba

Pocet zaméstnancu

Ranni

8:00 — 15:00

2x4

Odpoledni

15:00 — 21:00

2X6

Pokud navysime soucasny stav 16-ti zamé&stnanct o 4, dosdhneme celkového poctu 20.
Tim se ponc¢kud zvysi mzdové naklady, ale vzroste 1 pocet uzavienych obchodil,
nasledné¢ také celkovy obrat i profit spolecnosti. M¢la by tim posilit i celkova

profitabilita spolecnosti.

Ekonomicka narocnost doporuceni:

Pokud spolecnost ztistane u prvniho doporuceni, kde zlistava pocet zaméstnancu stejny,

nebude mit Zadné vysSi naklady oproti soucasnosti. Pouze se upravi pracovni doba

zaméstnanct, aby byla jejich prace vice efektivni. Pro zaméstnance to znamend vétsi
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pocet odpracovanych dni, ale s krat$i pracovni dobou. Pfinosem je rychlejsi odbavenost

zakaznikd v narocné odpoledni dobé.

Pokud si spole¢nost vybere druhé doporuceni, navySenim po¢tu zaméstnancu o 4, se ji
zvednou mzdové néklady. Pii predpokladaném zakladnim platu jednoho prodejce K¢
15 000,-, se naklady spolecnosti zvysi o K& 180 000,- za rok za jedince. Pfi poctu 4
novych prodejcii to bude Cinit celkem K¢ 720 000,- ro¢né. Odhaduji, ze zisk, ktery
pfinesou novi prodejci pro spolecnost, bude n¢kolikanasobné vyssi, takze by se mély
mzdové naklady jiz béhem par meésici spolecnosti zurocit. Odhad je podlozeny
nazornym piikladem vydélku jednoho prodejce (pf.: pocet prodanych aut za mésic — 20
ks, primérny zisk na aut¢ K¢ 25 000,-; celkem hruby zisk na jednoho prodejce: K&
500 000,- za mésic). Z uvedeného mizeme vycislit, Ze se mzdové ndklady na prodejce
vrati jiz po prvnim odpracovaném mesici. Vysledkem doporuceni je celkové vyssi

profitabilita spole¢nosti.

2.2. Navrh provizni struktury

vvvvvv

provizni struktury se pokusim aplikovat na prodejce. Aktudlni platova struktura
prodejce je nejvice zamefena na pocet prodanych aut. Doporucuji ji zménit tak, aby se

nehodnotil pocet prodanych vozi, ale celkovy zisk na prodanych vozech.

Pointou je, aby byl ohodnocen procentem ze souhrnného Cistého zisku, ktery vydélal
firmé za jeden mé&sic. TudiZ bude mit zajem o to, aby byl na kazdém prodaném voze

maximalni financni zisk, tim vzroste i1 celkova profitabilita pobocky.
Docilit toho 1ze nékolika zpiisoby:

- prodejce bude vice zapojen i do vykupniho procesu, bude aktivné vypoméhat pfi

cw v

moznou cenu

- prodejce se bude zabyvat likviditou a tim i pfipadnym zvySenim prodejni ceny u

konkrétniho vozu (zvySeni metal marze)
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- prodejce se bude snazit maximalizovat zisk také prodejem vozu na financovani
prostfednictvim uvérovych spole¢nosti (moznost dalsiho zisku z uvérového obchodu),
toho docili tim, ze bude aktivnéjsi v argumentaci, bude zakaznikovi nabizet drazsi a

kvalitnéjsi vz, na ktery zakaznik nema hotovost a je nucen koupit viiz formou tvéru

- prodejce se bude snazit o minimalizovani poskytnutych slev, které nam snizuji zisk na

vozidlech

Piiklad soucasného provizniho systému prodejce a navrh nového, vice motivaéniho

resp. stimulacniho systému jsem prenesla do tabulky:

Tabulka 7: Srovnani provizniho systému prodejce (vlastni zpracovani):

Cisla v tabulce jsou pouze orientaéni a nejsou ni¢im podloZeny, firma skuteéné udaje

odmitla zvefejnit.

Porovnani provizi prodejce p¥i rizném zpiisobu odménovani

Celkem Primémy Provize Vydelek
prodano profit
Stary systém 20 aut K¢ 25 000,- K¢ 600,- / ks K¢ 12 000,-
Novy systém 20 aut K¢ 25 000,- 3% z profitu K¢ 15 000, -

V tomto systému je uZ znatelné, ze prodejce miiZe byt vice motivovan vysSim vydélkem

pfi stejném poctu prodanych vozi.

Ocekavané zmény pri plnéni v§ech ukazatelii ¢cinnosti prodejce

Celkem Primérmy Provize Vydelek
prodéano profit
Stary systém 20 aut 25000 K¢ 600,-/ ks K¢ 12 000,-
Novy systém 20 aut 30 000 3% z profitu K¢ 18 000,-
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Tyto zmény se projevi piedevSim v primérném profitu na jednom voze a nasledné v
celkovém finan¢nim zisku. Vysledkem je vyssi vydélek pro prodejce a soucasné vyssi

zisk pro firmu.

Ekonomicka naro¢nost doporudeni:

Skutecnost, ze prodejce vydela firmé v pruméru o K¢ 5 000,- vice na vozidle, dokazuje,
ze doporuceni nema pro firmu zadnou financni zatéz. Vysledkem je, Ze prodejce
dostane vyssi provizi diky novému systému odménovani a spole¢nost dosahne zaroven

vyssich zisk i celkové profitability.

S procentem odmény (viz. tabulka 7) za finan¢ni zisk je mozné pracovat tak, aby byla

pobocka stale profitabilni.
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V. Zavér

V této bakalafské praci jsem se zabyvala predevSim motivaci resp. stimulaci
zaméstnancl, kterd se sklddd z provizniho systému, Casové narocnosti a zachovani
profitability pobocky. Je dulezité, aby zaméstnanec byl cCasové méné zatizen a
vykonaval svou praci nejlépe, jak dovede. Zaroven by mél byt dostatecné financéné
stimulovan. Je dulezit¢é nezapomenout na vSechny Skolici procesy, které napomahaji

k dosazeni vyssich vysledkd.

Soucasny motivacni systém spolecnosti je velmi propracovany, ale méa nedostatky, a
proto jsem se snazila jej vylepsit tak, aby byl daleko efektivné;jsi a vedl zaméstnance k

vys$§im vykonlim.

Neni viibec jednoduché vytvoftit kvalitni odméiovaci systém, avSak miizeme se aspon
pokusit ptizpisobit o¢ekavani zaméstnanct S pozadavky zaméstnavatele. Prace s lidmi

je tou nejslozitéjsi zalezitosti a nastaveni spravedlivého ohodnoceni pro vSechny je

nekdy nadlidsky vykon.

Domnivam se, ze tento cil jsem splnila, 1 kdyZ neni vitbec lehké vybrat spravné
nastaveni motivacnich nastrojii. Doufam, Ze mé navrhy zvazi vedeni spole¢nosti k
provedeni zmén, odstranéni nedostatkil a celkove k efektivnéjSimu pracovnimu procesu

a prostfedi ve spolecnosti.
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