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1. Uvod

vvvvvv

a nejcenngjSich zdrojii ve spolecnosti. Je mozné je oznacit za zakladni stavebni kdmen
kazdé spole¢nosti a piispivaji ke konkurenceschopnosti na trhu. Kazdy ¢lovék je original
a podniky hledaji moznosti, jak maximalné vyuzit potencial jednotlivych pracovniku.
Rizeni lidskych zdroji provadi jedince od samotného poéatku, od jeho vyhledavani, pies

ptijimani, adaptaci, vzdélavani a rozvoj az po propousténi.

Pokud se spole¢nosti podafi ziskat kvalitniho pracovnika, je dulezité, aby byl
nalezité zaskolen a zaclenén do kolektivu a pracovniho prostiedi. Dale by méla spole¢nost
vénovat pozornost vztahiim na pracovisti, vzdélavani a rozvoji pracovnika a jeho
motivaci a celkové se zajimat 0 jeho spokojenost. Pokud totiz organizace umi o své
pracovniky spravné peCovat a motivovat je, vysledkem budou vykonni a oddani jedinci,

ktefi se budou ztotoziovat s kulturou a cili spole¢nosti.

Oblast ftizeni lidskych zdroji je tedy jednim z dilezitych faktorti uspéchu
spolecnosti. Vzhledem k souc¢asné dobé, ktera je spojena s rychle se ménicim prostiedim
je nutné neustale se obohacovat 0 nové poznatky v této oblasti. Spole¢nosti usiluji

0 zkvalitnovani vlastniho pracovniho potencialu a zaroven 0 jeho stabilizaci.

Predmétem této prace je pravé problematika fizeni lidskych zdroji. Prace je
zamétena jednak na teoretické aspekty tizeni lidskych zdroji a rovnéz na problematiku
fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. V prvni ¢asti jsou vymezeny pojmy, které
se tykaji zkoumané oblasti a také jsou zde popsany jednotlivé personalni Cinnosti.

Nasledujici ¢ast je pak vénovana analyze jednotlivych ¢innosti, vyhodnoceni vysledkt

a navrzeni zmeén.

Cilem této prace je zhodnoceni soucasného stavu v oblasti fizeni lidskych zdrojt
ve vybraném podniku a stanovit ndvrhy na zlepSeni. Soucasny stav fizeni lidskych zdrojt
je zjistovan prostrednictvim strukturovaného rozhovoru s manazerem a dale pak pomoci

dotaznikového Setfeni.



2. Literarni prehled
2.1 Rizeni lidskych zdroja

Lidské zdroje zahrnuji znalosti, dovednosti, sité a energie lidi a jejich podporu,
jejich fyzické a psychické zdravi, intelektualni schopnosti, osobnosti a motivace (Boxall,
Purcell, & Wright, 2007).

Rizeni lidskych zdroji 1ze definovat jako logicky promysleny a strategicky piistup
k fizeni lidi. Tito lidé pracuji ve spole¢nosti a individualn¢ i kolektivné pfispivaji

k dosaZeni cili spole¢nosti (Armstrong, 2007).

Aswathappa (2005) uvadi, ze fizeni lidskych zdroju je manazerska funkce, ktera

poméha manazerim ziskavat, vybirat, Skolit a rozvijet lidi ve spole¢nosti.

Rizeni lidskych zdrojt pfedstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, kterd se

stdva jadrem fizeni spolecnosti. Toto postaveni personalistiky vyjadiuje vyznam lidské

wevr

Vyraz fizeni lidskych zdrojii byva ¢asto spojovan se zasadami, postupy, filozofii
a praktikami, kter¢ jsou spojované s fizenim pracovniki. Tyka se pfedevsim aktivit, které
podporuji Uspésné ziskavani, motivovani a rozvoj zaméstnancii a nasledné udrzovéani
jejich vysokého pracovniho vykonu, diky ¢emuz organizace dosahuje svych cili (Sims,

2007).
2.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Ukolem fizeni lidskych zdroji je zajistit vykonnost organizace, a aby se tato
vykonnost neustale zlepSovala. Zajistit, aby se tento kol splnil, 1ze jedin€ zlepSovanim
viech zdrojli organizace, tj. finan¢nich, materialnich, informaénich a lidskych. Rizeni
lidskych zdrojii je tedy zaméfeno na neustdlé zlepSovani, vyuZiti a neustaly rozvoj
pracovnich schopnosti lidskych zdrojl, a protoze o vyuzivéani financ¢nich a materialnich
zdroju rozhoduji zdroje lidské, pak o zlepSovani vyuziti ostatnich zdrojii organizace
zprostiedkované€ rozhoduje fizeni lidskych zdroji. Obecny ukol fizeni lidskych zdrojii je

znazornén na obrazku 1 (Koubek, 2007).



Obrazek 1: Obecny kol Fizent lidskych zdroju (Koubek, 2007)
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Jako hlavni tkoly fizeni lidskych zdroju je mozné charakterizovat:

Usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se zajistit,
aby byl tento cloveék pfipraven na pfizplsobovani se ménicim se
pozadavkim na dané misto.

Optimalni vyuZiti pracovnich sil, pfedev§im optimalni vyuziti pracovnich
schopnosti a fondu pracovni doby.

Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych
vztaht.

Personalni a socialni rozvoj pracovnikl, tedy rozvoj jejich pracovni
kariéry, sméfujici k vnitfnimu uspokojeni z vykonané prace, k rozvijeni
a uspokojovani nematerialnich a materidlnich socialnich potfeb
pracovniki, ke ztotoznéni nebo sblizeni individualnich z4jmu se z&jmy
organizace, dale rozvoj osobnosti, socidlnich vlastnosti, pracovnich
schopnosti. Radi se sem i nezbytnost vytvafeni p¥iznivych Zivotnich i
pracovnich podminek pro zaméstnance a zlepSovani jejich kvality
pracovniho Zivota.

Dodrzovéani zédkonid v oblasti prace, lidskych prav a zaméstnavani lidi
a také vytvoreni dobré zameéstnavatelské povesti spolecnosti (Koubek,
2007).



2.1.2 Cile rizeni lidskych zdrojua

Mezi cile tizeni lidskych zdroji patii:

podporovat, aby byl dodrzovan eticky pftistup k fizeni lidi,

prispivat na rozvoj kultury, ktera je zamétena na dosahovani vysokého
vykonu,

zabezpecCovani kvalifikovanych, talentovanych a oddanych pracovnik,
vytvaret a uplatilovat strategii lidskych zdroji v souladu se strategii
spole¢nosti, a tak podporovat dosazeni strategickych cild,

vytvafet pozitivni pracovni vztahy a navozovat duvéru mezi

managementem a pracovniky (Armstrong & Taylor, 2015).

2.1.3 Systém lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji funguje pomoci systémi, které propojuji nasledujici

oblasti lidskych zdroji:

Programy Vv oblasti lidskych zdroji (realizace politiky, strategie a praxe
dle planu).

Politiky lidskych zdroji (zasady které, definuji uplatnéni a realizaci
strategii, hodnot a principti v dil¢ich oblastech RLZ).

Filozofie lidskych zdroji (popis zakladnich principi a hodnot
pouzivanych pii fizeni lidi).

Praxe v oblasti lidskych zdrojii (neformalni ptistupy aplikované pfi fizeni
lidi).

Strategie lidskych zdrojli (vymezeni sméru, kterym fizeni lidskych zdrojt
pujde).

Procesy v oblast lidskych zdrojii (metody a formalni postupy vyuzivané
K realizaci  politik  lidskych  zdroji a  strategickych  plant)
(Armstrong, 2007).

2.1.4 Podoby fizeni lidskych zdroju

Existuji dveé zdkladni podoby fizeni lidi — tvrdd a mekka podoba. Tvrdy piistup je

mozné chéapat jako ,,veleni®, protoZe organizace pouziva lidské zdroje k dosahovani

svych cilu stejné tak jako finance. Organizace vyuzivajici tvrdy pfistup si jde ,,tvrdé za

kSeftem*, a kdyz se lidé opotiebuji jednoduse ptijme nové. MEkky pristup klade diraz na



motivaci, komunikaci a vedeni a snazi se o zapojovani pracovnikii do problémui

(Charvat, 2006).

2.1.5 Modely fizeni lidskych zdroju

Modely fizeni lidskych zdrojii vysvétluji fungovani fizeni lidskych zdrojti. Nize

JSOu popsany tyto vybrané modely:

Model shody

Model shody
Harvardsky model
Kontextovy model
5-P model
Evropsky model

Ptedstavitel¢ Michiganské Skoly (Fombrun a kol., 1984) zastavali nazor, ze

struktura organizace a systémy lidskych zdroji by mély byt fizeny v souladu se strategii

organizace. Z tohoto piesvédceni vyplyva nazev ,,model shody*.

Na obrazku 2 je mozné vidét cyklus lidskych zdrojt, ktery je tvofen Ctyfmi

typickymi funkcemi/procesy vykondvanych v organizacich. A to sice:

vybér — existujici lidské zdroje se spojuji s pracovnimi misty,

hodnoceni — tizeni pracovniho vykonu,

odménovani — je nutné, aby organizace odménovala jak kratkodobé, tak
1 dlouhodobé vysledky, protoze podnik musi fungovat a vynalozit usili
V soucasnosti, aby byl uspésny v budoucnosti,

rozvoj — rozvijeni schopnosti vysoce kvalitnich zaméstnanct

(Armstrong, 2007).

Obrazek 2: Cyklus lidskych zdrojii (Armstrong, 2007)
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Harvardsky model

Na jedné stran€ jsou postupy a zasady, které se vyuzivaji pfi fizeni lidskych zdroja
ovlivilovany zainteresovanymi stranami (tj. dodavateli, odbérateli, vlastniky, manaZzery,
zaméstnanci, statem atp.) a pusobenim situacnich faktorti, na druhé stran¢ maji
dlouhodobé dusledky pro organizaci, spole¢nost a jednotlivce a utvarfeji vysledky
lidskych zdroja (tzn. soulad mezi cili organizace a cili pracovnikt, efektivnost ndklada
na lidské zdroje, oddanost pracovnika praci k organizaci). Dlouhodobé disledky pak
zpétné ovliviluji postupy a zasady, které se uplatiiuji pii fizeni lidskych zdroju, pusobeni
situa¢nich faktorti a zajmy zainteresovanych stran (Sikyt, 2014). Harvardsky model izeni

lidskych zdrojti je zndzornén na obrazku 3.

Obrazek 3: Harvardsky model RLZ (Sikyr, 2014)
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Kontextovy model

Dal8im modelem fizeni lidskych zdroji je kontextovy model. Tento model bere
V potaz pisobeni okolnich faktort. Mezi tyto faktory pafi naptiklad faktory politické,
socialni ¢i institucionalni. Vliv téchto faktort je v jinych modelech podcenovan, protoze
kontext fizeni lidskych zdrojl je bran jen jako mozna proménnd. Diky kontextovému
modelu dochazi k propojeni systému fizeni lidskych zdrojii s okolim, ve kterém se mize

rozvijet a utvaret (Armstrong & Taylor, 2015).
5-P model

Model 5P dle Schulera (1992) popisuje fungovani tizeni lidskych zdroj v ramci

peti okruhii:



e Filozofie — prohlaseni o tom, jak organizace vidi lidské zdroje, jakou roli
hraji v celkovém tUspéchu organizace a zaroven jak by s nimi mélo byt
zachazeno a jak by mél byt fizeny.

e Politika — pokyny pro ¢innost v oblasti obchodnich zaleZzitosti tykajicich
se lidi a pro rozvoj programi a postupii v oblasti lidskych zdroji
zaloZenych na strategickych potiebach.

e Programy - jsou =zaloZzeny na persondlni politice a skladaji se
Z koordinovaného tsili v oblasti lidskych zdrojt, které ma iniciovat a fidit
snahy o organizatni zmény zpusobené strategickymi obchodnimi
potiebami.

e Praktiky — jedna se o ¢innosti vykonanych pii provadéni personalnich
politik
a programil. Mezi tyto ¢innosti patii zdroje, fizeni vykonu a odménovani,
uceni a vyvoj, vztahy se zaméstnanci a administrativa.

e Procesy — jsou formalni metody a postupy, které se pouzivaji k realizaci

strategickych pland a politik lidskych zdrojii (Armstrong & Taylor, 2017).
Evropsky model
Vymezeni evropského modelu tizeni lidskych zdroji je nasledujici:

e okoli (pravni prostiedi),

e cile (cile spole¢nosti a socidlni odpovédnost),

e zamgéfeni (analyza vynosu a nakladit),

e vztahy s pracovniky (odborové organizované i odborové neorganizované),
e vztahy s liniovymi manaZery (soucinnost a odbornost),

e role personalistil (specializace) (Brewster, 1993).
2.2 Personalni prace

Pojem personalni prace obecné vyjadiuje, jak organizace pfistupuje k fizeni
a vedeni lidi. Samotny vyznam persondlni prace ve spole¢nosti je charakterizovani
nékolika skute¢nostmi jako je zfizeni persondlniho utvaru a jeho zaclenéni v organiza¢ni
struktufe, dale vytvofeni funkce personalisty a postaveni persondlniho feditele

V hierarchii fizeni (Dvotékova, 2012).



2.2.1 Personalni utvar

Personalni utvar je specializované pracoviste, které je zamétené na vytvaieni,
organizaci a podporu personalniho fizeni spole¢nosti. Zpravidla byva samostatnou
jednotkou v organizac¢ni struktuie, kde jsou koncentrovany veskeré ¢innosti v personalni
oblasti. Personalni utvar davd podnéty, intervenuje a poskytuje podporu a vedeni
v zaleZitostech, které se tykaji zaméstnanct. Diky tomu muze organizace dosahovat

svych cili (Kocianova, 2012).

Personélni utvar ma funkci koncep¢ni (zabyva se koncepci socialni a personalni
politiky), metodickou (vytvafeni metodiky k jednotlivym cinnostem personalistiky
a k nim pfislu§né navody a postupy), planovaci (vypracovani personalnich plant tak, aby
byly v souladu s cili a strategii), fidici a koordinaéni (stanoveni hlavnich smért a ukold
systému personalniho fizeni a koordinace jejich plnéni), informacni (vytvareni,
uchovavani a aktualizovani personalnich informaci a zajiSténi informovanosti
pracovnikl), poradenskou (poradenské sluzby v organizaci), vyzkumnou a expertizni
(hodnoceni néro¢nosti pracovnich cinnosti, zjistovani postojli, ndzorli a pracovni

0 w*wv

spokojenosti zaméstnancil) (Mayerova & Ruzicka, 2000).

Jak uvadi Toms$ik & Duda (2011) organizaéni struktura personalniho utvaru
zavisi na velikosti podniku a na Skale personalnich ¢innosti, které podnik zajist'uje.

Organizacni struktura se mize skladat z nésledujicich ¢asti:

e oddéleni zaméstnavani (ziskavani/vybér/ptijimani zaméstnanci, evidence
zaméstnanci, ukonc¢ovani pracovniho poméru),

e oddéleni personalniho rozvoje (vzdélavani zaméstnanci a jejich
hodnoceni, kariéra),

e oddéleni odménovani (hodnoceni prace, tarify, normy, analyza pracovnich
mist),

e oddéleni pracovnich vztaht (dodrZzovani zékond, stiZznosti, pfipominky),

e oddéleni persondlniho planovani (analyzovani pohybu a stavu
zamgéstnancil),

e odd¢leni bezpecnosti prace (evidence a Setfeni tirazil),

e oddéleni zdravotni péce (prvni pomoc, prohlidky),

e oddéleni péce o pracovniky (stravovani, pojisténi),
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e oddéleni vyzkumné a metodické (persondlni marketing, analyza trhu

prace, person. informacni systém, vedeni statistickych vykazi).
2.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou V literatufe popsany jako vykonna ¢ast personalni prace.

Je mozné nalézt rizné pojeti a rizny pocet personalnich ¢innosti (Koubek, 2007).

Dvorakova (2007) uvadi, Zze personalni ¢innosti jsou vykondvany personalnim
utvarem K realizaci organizac¢nich cill, které se tykaji oblasti fizeni a vedeni lidi. Jedna
se 0 administrativné-spravni ¢innosti, které vyplyvaji z pracovné-pravni legislativy, dale
pak o koncepéni, analytické a metodické cCinnosti, které souviseji s poradenstvim
manazerim a pracovnikiim. V nékterych ptipadech je mozné hovofit o personalnich
sluzbach, a to predevS§im pokud je persondlni utvar brdn jako subjekt zajiStujici

pozadavky a potieby pracovnikll — vnitinich klientd.
Nize jsou V jednotlivych podkapitolach popsany tyto personalni ¢innosti:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist
e Persondlni planovani

e Ziskéavani a vybér pracovnikil

e Piijimani a adaptace pracovnikil
e Hodnoceni pracovnikli

e (Odmeénovani pracovnikil

e Vzdélavani pracovnikil

e Pracovni vztahy

e Péce o pracovniky

e Skonceni pracovniho poméru

e Personalni informacni systém

e Motivace pracovnikil
2.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni a analyza pracovnich mist je zdkladnim kamenem personalnich
¢innosti. Na kvalité této persondlni ¢innosti zavisi jak efektivnost vykonané prace ve
spolecnosti, tak i spokojenost zaméstnancti s vykonanou praci. Neni mozné vykonavat
ostatni personalni Cinnosti, aniz by byla vytvofena a analyzovana pracovni mista

a pracovni ukoly (Koubek, 2007).
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Samotné vytvafeni pracovnich mist je proces, pii kterém se definuji jednotlivé
pracovni ukoly jedince (nebo skupiny jedincl), které se nasledné shromazduji do
zakladnich prvki organizacni struktury (pracovnich mist), jejichz tikolem je zabezpecit
efektivni uspokojovani potieb spolecnosti a také uspokojovani potieb zaméstnanct

zatazenych na danych pracovnich mistech (Koubek, 2007).

Analyza pracovnich mist je vychozim bodem pro realizaci dalSich personalnich
aktivit. Cilem celého procesu je shromazdit a nasledné vyhodnotit informace 0 obsahu
urCitého pracovniho mista. Diky analyze spolecnost ziskd informace k tvorbé popist
pracovnich mist a profili schopnosti (kompetenci) pracovniki a ke specifikaci narokti na
jednotlivé pracovniky. Zajisténi analyzy maji na starosti vétSinou specialisté, jako
napiiklad ergonom, analytik prace nebo psycholog, ktery se zaméfuje na oblast

psychologie prace (Kocianova, 2010).
Béhem vytvareni pracovnich mist a pracovnich ukolil je nutné zajistit, aby:

e pracovni ukoly efektivné ptispivaly ke splnéni cila spole¢nosti,
e motivovaly zaméstnance a pfinaSely jim uspokojenti,
e negativné neovliviiovaly duSevni a fyzické zdravi zaméstnanci,
e odpovidaly schopnostem a kvalifikaci zaméstnanct,
e byly ve shod¢ se zdkony a dal§imi predpisy.
Pted seskupeni dil¢ich pracovnich tikoly do pracovnich mist je nutné zodpovedét

niZe uvedené otazky:

e Co? Které ukoly je nutné splnit.

o Kde? Umisténi pracovisté a organizace.
e Kdy? Casovy interval dne (tzn. od — do).
e Pro¢? Duvody pro pozadovany ukol.

e Jak? Metody provadéni prace.

e Kdo? Schopnosti zaméstnance a jeho duSevni a fyzické vlastnosti
(Koubek, 2007).

2.3.2 Personalni planovani

Planovani lidskych zdroji urcuje potiebu lidskych zdrojii, kterou organizace

pozaduje, aby mohla dosahnout stanovenych strategickych cilii. Personalni planovani
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vychéazi z nazoru, Zze hlavnim strategickych zdrojem jsou lidé. Zabyva se kvalitativni

1 kvantitativni strankou potieby lidskych zdroji a odpovida na otazky:

Jaké 1idi?
Kolik 1idi? (Armstrong, 2007).

Cely proces planovani pracovniki je mozné rozdélit do péti dil¢ich nize

uvedenych skupin se stanovenymi tkoly:

Planovani potfeby pracovniki — pocet pracovniki, kdy a na jakou praci
budou potieba a jakou musi mit kvalifikaci.

Planovani ziskévani pracovnikl — zplisob pokryti existujiciho nedostatku
zaméstnancdl.

Planovani snizovani stavu pracovnikl — jaka je potieba pfijmou opatieni,
aby doslo ke sniZeni poétu pracovnika.

Planovani vyuziti pracovnikli — kdy, jaké a kolik zaméstnancti je mozné
pouzit na jakou praci.

Planovani rozvoje pracovnikli — opatieni, kterd mohou byt realizovana pro

zvySeni kvalifikace zaméstnancli (ze stfednédobého i dlouhodobého

hlediska) (Wohe & Kislingerova, 2007).

Cile personalniho planovani jsou do urcit¢é miry zéavislé na podminkach

organizace. Mezi typické cile patii:

ziskat a udrzet pocet pracovnikd, ktery organizace potiebuje a zaroven aby
m¢eli potfebné schopnosti, dovednosti a zkuSenosti,

pfedchazeni problémlim, které souviseji s moZznym nedostatkem ¢i
prebytkem pracovniki,

formovat pracovni silu tak, aby se podilela na schopnosti spole¢nosti se
adaptovat v ménicim se prostiedi,

pomoci formulace strategie rozvoje zaméstnancl a strategie stabilizace
snizovat zavislost spole¢nosti na ziskavani zaméstnancii z vnéjSich zdroju,
ato v ptipadé, Ze nabidka pracovnikl s kvalifikaci, ktera je pro organizaci
klicova, je nedostatecna,

pomoci flexibilnich systémi prace =zlepSit vyuziti zaméstnanci

(Armstrong, 2007).
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2.3.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Ziskavani pracovniku

Cilem ziskavani pracovnikli je identifikovat, pfitahnout a najmout kvalitni

pracovniky. Efektivnost procesu ziskavani zaméstnancii se zvysuje, kdyz se potieby

organizace shoduji s potfebami kandidata. Toho je mozné docilit, pokud organizace

poskytne realnou predstavu o nabizené pozici a pozadavcich na ni, uchaze¢ pak miize

porovnat své pracovni priority se skute¢nosti (Dvorakova, 2007).

Proces ziskavani a vybéru pracovniki je sled kroki, které smétuji k rozhodnuti,

kym bude nabizené pracovni misto obsazeno. Na obrazku 4 je mozné vidét proces

ziskavani a vybéru pracovnikd, ktery se skldda z nasledujicich krok:

1.

N o a > w

Planovani lidskych zdroja.

Provedeni analyzy prace, vytvoreni popisu pracovnich mist a upfesnéni

pozadavkl na pracovniky pro dané pracovni misto.
Zpracovani strategie ziskavani a vybéru pracovnikd.
Ziskavani pracovniku.

Vybér pracovniki.

Rozhodnuti o nejvhodnéjsim uchazeci.

Hodnoceni, jak byl proces ziskavani a vybéru

(Horvathova, 2014).

Obrazek 4: Proces ziskavani a vybéru pracovnikii (Horvathova, 2014)

Strategie organizace

1

Perzonélni strategis
Personalni politika

|

Anzlyza price Perzonélni plénovani

1 1

Popis pracowniho mista Strategie ziskavani a vwhém

1
Ziskavin

|

Tibér

1

Haodnocent
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Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniku
Organizace mtze ziskavat pracovni sily bud’ z vnitfnich nebo vnéjsich zdroju.

Mezi vnitini zdroje pracovnich sil patfi:

e zameéstnanci, ktefi dospé€li k tomu, Ze mohou vykonavat narocnéjsi praci,
nez jakou délaji na soucasné pozici,

e uspoieni zaméstnanci (napf. V disledkit moderné;jsi technologie),

e zameéstnanci uvolnéni kvili ukonceni néjaké CcCinnosti nebo kvili
organiza¢nim zménam,

e zameéstnanci, ktefi chtéji z né¢jakého diivodu prejit na noveé vytvorené Ci
uvolnéné pracovni misto, i pfesto, Ze jsou na soucasném misté ucelné

vyuziti (Koubek, 2007).

Vnéjsi zdroje pracovnich sil zahrnuji zejména zaméstnance z oblasti regionu, dale
zaméstnance, ktefi vstupuji do vyrobniho procesu, pracovniky uvolnéné z jinych
spole€nosti nebo pracovniky, kteti projevi zijem o zménu zaméstnani

(Synek & Kislingerova, 2010).
Ziskavani pracovnich sil z vnitinich zdroji ma své vyhody i nevyhody:
Vyhody:
e sniZzené naklady na ziskdvani a zauovani pracovnika,
e perspektiva pracovniho postupu,
e udrZeni pracovnika ve spole€nosti a zlepSeni moralky,

e snaz8i administrativa procesu a krats$i doba procesu,

e pracovnik zna spolupracovniky a prostiedi organizace.
Nevyhody:

e podnikova slepota®,

e omezeny vybéer pracovnik,

e rivalita mezi pracovniky, zklamani kolegt,

e cventualita obtizného ziskavani autority (Tomsik & Duda, 2011).
Stejné jako u vnitinich zdrojl i1 ziskdvani pracovnikl z vnéjSich zdroji ma své

vyhody a nevyhody:
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Vyhody:
e v¢Etsi pocet kandidati,
e pfesné naplnéni potieby,
e rychlejsi uznani nové ptichoziho,

e novy impuls pro spolecnost.
Nevyhody:

e vyssi naklad na ziskavani pracovnika,

e pracovnikova neznalost spolecnosti,

e nemoznost kariérniho postupu internich pracovnik,
e delsi doba procesu,

e zvySeni fluktuace pracovniki,

e prichod na nové pracovisté mize byt stresujici,

e riziko spojené se zkuSebni lhtitou (Vachal & Partlova, 2008).
Metody ziskavani pracovniku

Metody ziskavani pracovniki jsSou zaloZeny na potieb¢ organizace dat na védomi
vyskyt volné pracovni pozice a navnadit je, aby se o nabizenou pozici uchazeli. Volby
metody se odviji od toho, zda chce organizace obsadit misto z vnéjSich nebo vnitinich
zdrojii, dale pak hraji roli pozadavky na nabizené pracovni misto, situace na trhu prace
nebo to, jak rychle potfebuje danou pozici obsadit. Mezi nejCastéji pouzivané metody
patfi:

e Uchazeci se nabizeji sami — uchazeci se nabizeji, pfichazeji ¢i se obraci na
spolCenost sami, diky jeji dobré povésti, dobfe placené nebo prestizni
praci.

e Doporuceni nynéjsiho pracovnika organizace — pro uplatnéni této metody
je potteba, aby byli soucasni pracovnici informovani o nabizené pozici
a jeji povaze. Nékteré organizace odménuji pracovnika, ktery ptivede ¢i
doporuc¢i vhodného kandidata.

e Piimé osloveni vyhlédnutého kandididta — od vedoucich pracovniki je
o¢ekavano sledovani, kdo je v daném oboru dobry, znamy a ma napady

a Vv pripadé potieby je pak oslovi s nabidkou.
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e Vyvésky — v organizaci nebo i mimo ni. Jedna se o pomérn¢ levnou
anendro¢nou metody, kdy jsou vyveésky umistény na frekventované misto.

e Letdky davané do posStovnich schranek — prostfednictvim postovnich
dorucovatelii, organizacich zamétenych na tyto sluzby nebo najatych
jedinct.

e Inzerce ve sd€lovacich prostfedcich — nabidky zvetejnéné v tiskovinach,
odbornych periodikach, rozhlasu ¢i televizi.

e Spoluprace organizace se vzdé€lavacimi institucemi — oOrganizace
spolupracuji se vzdélavacimi institucemi. Maji riizné moznosti si ur¢it¢ho
studenta vyhlédnout a zavazat.

e Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informac¢niho systému — tuto
metodu je mozné vyuzit, pokud mé ptislusni odbor vlastni informacni
systém pro jejich Cleny.

e Spoluprace se sdruzenimi odborniki, stavovskymi organizacemi,
védeckymi spole¢nostmi apod., a vyuzivani jejich informacnich systémi
— metoda pouzivéana k ziskavani §pickovych odbornikli pomoci vyuzivani
informac¢nich systéma napf. védeckych spolecnosti nebo sdruzeni
odbornik.

e Spoluprace s ufady prace — Urady prace jsou vyuzivany jak osobami, které
hledaji praci, tak i organizacemi, které praci nabizeji.

e Vyuzivani sluzeb komercnich zprostiedkovatelen — spole€nosti
poskytujici tyto sluzby nabizeji kromé& ziskavani pracovnikil i predvybér
uchazect. Konecné rozhodnuti, by mélo ale zlstat na organizaci, ktera
misto nabizi.

e Pouzivani pocitacovych siti, elektronické ziskavani
pracovnikll — v soucasnosti existuje velké mnoZstvi internetovych stranek
a e-mailovych adres, kam mohou organizace zvetejiiovat a zasilat svou

nabidku pracovniho mista (Koubek, 2007).
Vybér pracovniki

Cilem vybéru pracovnikii je vybrat ty, ktefi spliiuji zdméry organizace.

Porovnavaji se vlastnosti a pfedpoklady uchazece s naroky na nabizenou pozici. Jedna se

17



o oboustranny proces, kdy organizace si vybira svého budouciho pracovnika tak i uchazec

si vybira organizaci (Copikova, Blaha, & Horvathova, 2015).

Proces vybéru pracovnikt je sled krokl na zéklad¢, kterych by organizace méla

dospét k rozhodnuti, kterému z uchazecli bude pracovni pozice nabidnuta. Pti vybéru

pracovnikil 1ze postupovat nasledovné:

1.
2.
3.

Zkoumani dokumentli uchazect, predvybér telefonickym rozhovorem.
Prvni rozhovor a kontakt uchazect se spole¢nosti.

Shromazdéni a analyza informacich o kandidatech (assessment centre,
I¢karské vySetfeni, testy zptisobilosti).

Ptijimaci (vybérovy) pohovor.

Zkoumani referenci.

Ukazani pracovisté¢ kandidatim a  pfedstaveni potencidlnich
spolupracovnik.

Rozhodnuti o pfijeti uchazece.

Informovani uchazece o pfijeti a také ostatnich uchazecli o nepfijeti

(Kocianova, 2010).

Metody vybéru pracovniki

Sikyi (2016) uvadi, Ze metoda vybéru pracovnika, je uréity postup, pii kterém se

zkoumaji a posuzuji zptsobilosti uchazece o zamestnani. Jako bézné metody lze uvést:

hodnoceni zivotopisu,
vybérovy pohovor,
testovani uchazecu,
assessment centre,

zkoumani referenci.

2.3.4 Prijimani a adaptace pracovnikd

Prijimani

Ptijiméni pracovniki zahrnuje fadu procedur, které zapocinaji od okamziku kdy

je kandidat informovan, Ze byl vybran pro nabizenou pozici a jeho akceptace nabidky.

V uz8im pojeti tvoti pfijimani nového zaméstnance procedury, které souviseji s pocatecni

fazi pracovniho poméru nové ptichoziho zaméstnance do spolecnosti. V §irS§im pojeti
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zahrnuje tento proces i zalezitosti, které souviseji s pfechodem dosavadniho zaméstnance

spole¢nosti na nové misto v ramcei spole¢nosti (Koubek, 2007).

Pfi pfijimani pracovnika vznikd pracovni pomér. Pracovni pomér vznikd na
zaklad¢ pracovni smlouvy, volby nebo jmenovanim. Pracovnici mohou se

zaméstnavatelem uzavfit i dohody o pracich konanych mimo pracovni pomeér, a to:

e dohodu o provedeni prace,

e dohodu o pracovni ¢innosti (Schmied, 2006-).

Pracovni smlouva musi obsahovat nalezitosti jako je druh prace, misto vykonu
prace a datum nastupu do prace. Z hlediska délky trvani pracovniho poméru se smlouva

uzavird bud’ na dobu urcitou nebo na dobu neurcitou (Brodsky, 2009).
Adaptace

Rizen4 adaptace je systematické a formalizované zaclenéni nového pracovnika do

kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace. Ucelem této adaptace je:

e snizit ztraty v produktivite,
e snizit ndklady na fluktuaci,

e zvysit pracovni spokojenost.

Jde o kombinaci pracovni a socialni adaptace, kdy se pracovnik musi adaptovat

na pozadavky prace a socidlni vztahy na pracovisti a firemni kulturu (Dvotakova, 2012).

Schopnost prizptisobit se novému prostredi (adaptabilita) je u kazdého pracovnika
jind. Adaptace pracovnika zaleZi na osobnostnich pfedpokladech, pracovnich

zkuSenostech a pracovni urovni (Kocianova, 2010).

BareSova (2012) uvadi, ze novy pracovnik by si nemél pfipadat ztraceny. Zajem
o nového pracovnika nemusi zac¢inat aZ prvnim dnem v organizaci, ale mizZe zaclit jiz
v okamziku ukonceni vybérového fizeni a dohodnuti pracovnich podminek.

Odpovédnost za prubeh adaptace pracovnika ma nadiizeny, personalisté, mentor
nebo patron. Lze fici, Ze pfevazujici podil na adaptaci pracovnika maji jeho piimi
nadfizeni, kterym mohou také pomahat spolupracovnici nového pracovnika (Copikova,

Blaha, & Horvathova, 2015).

Vysledek procesu je adaptovanost pracovnika, kterd je charakterizovana

odvedenymi vysledky z prace a zac¢lenénim do socidlnich vztahii (Dvotakova, 2012).
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2.3.5 Hodnoceni pracovniki

Halik (2008) uvadi, ze ptfed zapocetim hodnoceni pracovniki, je dalezité¢ vzit
Vv ivahu, jaké pracovni podminky pro né organizace vytvofila, jestli maji pfijemné
pracovni prostiedi, odpovidajici pracovni prostiedi, dostatek pracovnich prostiedkii a zda
organizace vytvaii dostate¢né podminky k pracovnim vykoniim. Podfizeni pracovnici by
méli mit prostor vyjadfit se k danému hodnoceni a osoba kterda hodnoceni provadéla si

musi sviij nazor obhajit nebo uznat argumenty druhé strany.

Dle Hronika (2006) existuji v podstaté tfi oblasti hodnoceni pracovnika. Jestlize
chceme, aby hodnoceni bylo efektivni musi byt zaméfeno na vSechny oblasti. Tyto oblasti

jsou znazornény na obrazku 5.
Obrazek 5: Oblasti hodnoceni pracovniku (Hronik, 2006)

Vystup
(vykon)

Vstup Proces
(pfedpoklady = potencial + zpusobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Vystupy predstavuji vysledky a vykony, které jsou dobfe métitelné. Vstupy Casto
znazoriuji kompetence a lze si pod nimi predstavit vSe co pracovnik vklada do své préce,
coz mizou byt kromé kompetenci 1 zkuSenosti. Pod oblast procesu spadd hodnoceni

pfistupu zaméstnance k jednotlivym tkoltiim a zadanim (Hronik, 2006).

Cilem hodnoceni pracovnikli je stanovit relativni hodnotu prace (na zakladé
spravedlivého, jednotného a peclivého posouzeni), poskytnou informace pottebné pro
vytvofeni a nasledné udrZzovani mzdovych a platovych stupnd, umoznit porovnavani
trznich sazeb praci ¢i roli s podobnou slozitosti nebo mnozstvim prace, dale poskytnout

objektivni zakladnu pro zafazovani praci do jednotlivych stupiili, byt transparentni
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a zajistit, aby spolecnost plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni odménu za

praci stejné hodnoty.

Existuji dva ptistupy hodnoceni prace, a to analyticky a neanalyticky. Analyticky
piistup je proces rozhodovani o hodnoté prace. Za ucelem stanoveni relativni hodnoty
urcité prace se provadi analyza toho, do jaké miry jsou pfitomny v dané praci rizné
definované faktory nebo prvky. Neanalyticky pfistup hodnoceni prace je zaloZen na
porovnavani pracich jako celek a umisténi je do urcitych stupnt ¢i potfadi (Armstrong,

2007).
2.3.6 Odménovani pracovniku

Halik (2008) ve své publikaci zminuje, Ze neexistuje objektivni metoda, jak
stanovit odménu za jakoukoli praci. Plat odrdzi nejen hodnoceni prace, ale i postaveni
V organizaci a vice ¢i méné motivuje kazdého pracovnika, a proto je povazovan za
dialezitou motivacni slozku. Vedeni organizace si vybira v platové politice ze dvou cest,
bud’ zvoli strategii vysoké urovné platd, a tak se snazi ziskat a zaroveil udrzet nejlepsi
pracovniky, nebo zvoli strategii nizké urovné platii, ktera s sebou nese riziko Spatné

pracovni moralky, fluktuace zaméstnanctu a nesounalezitost s firmou.

Odménovani pracovnikli je dilezitou persondlni oblasti pro spole¢nost i pro
pracovnika. Jedna se o jakousi kompenzaci za provedenou préaci a mize byt realizovano
v podobé mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenézni odmény. Od odmén se odviji
mnozstvi a kvalita budouci prace. Mohou mit, jak jiz bylo uvedeno, pené€zni 1 nepenézni
formu, mize se jednat napiiklad o povysSeni, vzdélavani, vetejné uznani pracovnich

vysledki nebo zadani zajimavych pracovnich ukoli (Kocianova, 2010).

Jak jiz bylo vys$e zminéno, odménovani pracovniki je jeden z nejefektivnéjsich
nastroji motivace pracovniki a také ovlivilovani jejich pracovni vykonnosti. Organizace
by méla mit vytvofeny efektivni, spravedlivy, transparentni a motivujici systém
odménovani, ktery je pfijatelny jak pro organizaci, tak i pro pracovniky. Diky
nastavenému systému odménovani by méla byt spole¢nost schopna diferencovat vykonné
pracovniky od téch nevykonnych, mezi pracovniky s rGznou urovni pozadovanych
kompetenci a mezi pracovniky srozdilnou trzni hodnotou (Copikova, Bléha, &

Horvathova, 2015).

Celkovéa odmeéna je hodnota celkovych vydélkl a zaméstnaneckych vyhod, které

muzou zamé&stnanci ziskat. Obsahuje vSechny druhy odmén, tedy ptimé i neptimé, vnitini
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1 vn&j$i. Propojuje vliv dvou stézejnich kategorii — transakéni odmény a relaéni odmény
(viz. obréazek 6). Transakéni odmény zahrnuji hmotné (hmatatelné) odmény, které plynou
Z transakce mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a tykaji se zaméstnaneckych vyhod
a pené¢znich odmeén. Rela¢ni neboli vztahové odmény zahrnuji nehmotné odmeény, které

se tykaji rozvoje, vzdé€lavani, zkuSenosti a zazitku z prace (Manas & Graham, 2003).

Obrazek 6: Celkovd odména a jeji slozky (Armstrong, 2007)

Zakladni mzda/plat
Transakéni Zasluhova odmeéna Celkova hmotna
odmény Zaméstnanecké odména
vyhody

Celkova odména

Vzdélavani a

Relaéni (vztahové) rozvoj Nepen&ni/vnitini
odmény Zkugenosti/zazitky odmény
Z prace

2.3.7 Vzdélavani pracovniku

Vzdélavani pracovnikli je persondlni Cinnost, ktera zahrnuje pfizptisobovani
pracovnich schopnosti zaméstnancli v zavislosti na ménicich se poZadavcich na urcita
pracovni mista, dale zvySovani pouZitelnosti zamé&stnanct (tzn. rozSifovani znalosti
a dovednosti potiebnych ke zvladani, alesponi z ¢asti, dalSich pracovnich mist)
a rozsifovani schopnosti zaméstnancti také usnadiuje ptipadné rekvalifikacni procesy

(Koubek, 2007).

Harrison (2005) popisuje nasledujici typy vzdélavani — instrumentalni, poznavaci,
citové a sebereflektujici. Instrumentalni vzdélavani se zabyva tim, jak 1épe vykondvat
praci, u které bylo dosazeno zadkladni Grovné vykonu. Poznédvaci neboli kognitivni
vzdélavani je zaméfeno na zlepSeni znalosti a pochopeni véci. Citové (emocni)
vzdé€lavani je zalozeno na formovani postoju ¢i pociti a sebereflektujici vzdélavani je
zacileno na formovani novych vzorcti mysleni, nahlizeni a chovani a nasledného

vytvareni novych znalosti.
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Armstrong (2007) ve své publikaci uvadi, Ze politiky a programy vzdélavani ve
spolecnosti je forma zabezpeceni kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych pracovnik,

ktefi jsou potiebni k naplnéni soucasnych i budoucich potieb spolecnosti.

Vzdélavani na pracovisti je efektivnim piistupem vzdélavani, jehoz efektivita je
zalozena na aplikaci znalosti a dovednosti ziskanych béhem tradi¢niho $koleni nebo pfi
samostudiu do redlnych podminek. Pro aplikaci toho pfistupu lze vyuzit mnoha metod
jako napiiklad osobni coaching, monitorovani hovort, pracovné-Skolici obédy nebo

sitové orientované databaze znalosti (Walker, 2003).

Samostudium jako forma vzdélavani, je vhodné k prohloubeni a nauceni
zakladnich znalosti. Tato forma vzdélavani studujicimu umoziiuje, aby si sadm stanovil,

co je potieba nastudovat a vytvofil si sviyj vlastni rozvrh a stanovil vlastni tempo uceni

(Walker, 2003).

Vzdélavani pracovnikd mimo pracovisté se uskuteciiuje mimo bézné pracovisté
pracovniki ve spole¢nosti nebo mimo ni. Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté patii
pfednasky, seminafe, demonstrovani, ptipadové studie nebo outdoorové aktivity (Sikyf,

2016).

Rozvoj je proces, diky kterému je mozné progresivné postupovat ze soucasné¢ho
do budouciho stavu schopnosti a znalosti. Tento proces ma podobu vzdélavaci aktivity,
pracovni Ukoly. V programech rozvoje pracovnikil je kladen dliraz na pldnované uceni

a planovani osobniho rozvoje.

Planovani osobniho rozvoje maji na starosti jednotlivci s pozadovanym vedenim,
podporou a pomoci manazert. Jedna se o navrhovani krokt, které povedou k vzdélavani
a rozvoji. K formulovani a realizaci planu je potieba, aby byla poskytnuta podpora ze
strany spolec¢nosti. Plan osobniho rozvoje tvofi ¢tyfi faze — zhodnoceni souc¢asného stavu

a potieby rozvoje, stanoveni cilli, ptiprava planu ¢innosti a realizace (Koubek, 2007).
2.3.8 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy se déli na vztahy formalni a vztahy neformalni. Formalni
pracovni vztahy jsou hlavné pracovnépravni vztahy, které jsou spojené s vykonem zavislé
prace a jSOu upravené pracovnépravnimi predpisy. Tyto pracovnépravni vztahy je mozné

dale rozdélit na individudlni a kolektivni. Individudlni vznikaji mezi zaméstnavatelem
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a zaméstnancem a kolektivni mezi zastupci zaméstnancii a zaméstnavateli. Formalni
charakter maji i1 vztahy mezi pracovniky ve spolecnosti (mezi nadfizenymi
a podiizenymi) a vztahy pracovniki k dalS§im zainteresovanym strandm ve spolecnosti

i mimo ni (vlastnici, odbératelé, dodavatelé).

Za neformalni pracovni vztahy se povazuji bézné spoleCenské a mezilidské
vztahy. Tyto vztahy vznikaji spontanné a pfirozené uvnitf i vné organizace a jejich uroven
ma vyrazny vliv na vzajemné jednani jedincti i celkové fungovani spolecnosti.

Vedouci pracovnici maji za ukol jit piikladem a prosazovat a podporovat zadouci
a ptijatelné zptisoby jednani a chovéni pracovniki a ptipadné nezddouci projevy dasledné
eliminovat. Od pfistupu vedoucich pracovnikl se odviji, jak se budou pracovnici chovat

mezi sebou, ke svému okoli a také k samotnym vedoucim pracovnikéim (Sikyt, 2016).
2.3.9 Péce o pracovniky
Dle Koubka (2007) je péc¢i o zaméstnance mozné rozd¢lit do tii skupin:

e povinnd péfe — vychdzi ze zdkonl, predpisit a kolektivnich smluv
nadpodnikové Grovné,
e smluvni péce — vychazi z kolektivnich smluv na urovni organizace,

e dobrovolna péce — vychazi z persondlni politiky organizace.

Zakonik prace stanovuje povinnosti zaméstnavatele vytvaret pracovnikiim takové
pracovni podminky, aby byl mozny bezpeény vykon prace. Zaméstnavatel zajistuje
predevsim zfizeni, UdrZzbu a zlepSeni zatizeni pro pracovniky, vzhled a upravy pracovist,
pracovnélékaiskou péci a podminky pro uspokojeni zajmi a potieb pracovniki

(Hruska, 2007).
2.3.10 Skoné€eni pracovniho poméru
Pracovni pomér mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem muze skoncit, jak

stanovuje Zakonik prace, z nésledujicich davodi:

e dohodou,

e vypovédi,

e okamzitym zruSenim,

e zruSenim ve zkuSebni dob¢,

e uplynutim doby (u poméru na dobu urcitou),
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e smrti zaméstnance,
e u cizincu 1 uplynutim doby povoleni k pobytu, okamzikem vyhosténi

(Hrugka, 2007).
2.3.11 Personalni informacéni systém

Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju je personalni informaéni systém (PIS).
Pod timto pojmem je mozné si predstavit uchovavani, ziskavani, tfidéni, propojovani
a interpretaci dat. Dale pak distribuci, generovani novych informaci a druhotné
vyhledavani. Jedna se tedy o jakysi soubor, ktery obsahuje vSechny informace a udaje
a procesy jejich zpracovani, které se jakymkoli zplisobem dotkli jednotlivych

personalnich Cinnosti (Dvorakova, 2007).

Walker (2003) oznacuje persondlni informacni systém za hlavniho zpracovatele

procesu, upravovatele a archivare dat.

Spole¢nost miize personalni udaje zpracovavat jak v elektronické, tak i v pisemné
podobé. V pisemné podobé se jednd o veSkeré dokumenty, které musi byt zpracovany
pisemné dle pravnich pfedpist (napt. pracovni smlouvy). Osobni daje pracovnikil tvoii
zaklad persondlniho informac¢niho systému. Tyto udaje se zpracovavaji ve shodé
S pravnimi predpisy, a to pied a pii vzniku, za trvani, pfi i po skonéeni pracovnépravniho

vztahu (Sikyt, 2016).

Personalni informacni systém by mél svym uZivatelim zajistit systematické feSeni

nize uvedenych oblasti:

e personadlni agendy (spravovani databdze obsahujici zakladni udaje
o zameéstnancich, monitoring zésad internich norem zaméstnavani lidi
a legislativnich norem),

e persondlniho planovani (planovani potieby pracovnikli, osobniho
a socialniho rozvoje),

e analyzy a vytvéafeni pracovnich mist (spravovani charakteristik struktur
pracovnich mist, pracovnich funkci, pracovniki, piehled specifikaci
pracovnich mist),

e ziskavani, vybéru a uvoliiovani pracovnikti (planovani pokryti potieby
pracovnikd, fizeni jednotlivych ¢innosti souvisejicich s procesy piijimani,

rozmistovani a uvolnovani pracovniki),
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e mzdové agendy (evidovani dovolenych a pracovni neschopnosti, vedeni
mzdového ucetnictvi, zabezpecfeni vypoctu socidlnich platech, mezd
a nahrad),

e hodnoceni prace a pracovniki (hodnoceni prace a archivace vysledki
hodnoceni pracovniki),

e vzdélavani a rozvoj pracovniki (pldnovéani potifeby vzdélavani
jednotlivych zaméstnanct a analyza efektivnosti vzdélavani),

e péfe o zaméstnance (monitoring zdravotniho stavu pracovniki,
rozpoznani narokii na sociadlni vyhody a jejich naslednd evidence
o poskytovani),

e komunikace (elektronické predavani pracovnich ukoli)
(Dvorakova, 2007).

2.3.12 Motivace pracovniku
Teorie motivace se zaméfuje na to, co vede jedince k tomu, aby néco d¢lali. Motiv
je duvod pro¢ néco dé¢lat. Lidé se stavaji motivovanymi, kdyz oc¢ekavaji, ze jejich ¢innosti
(kroky) povedou k dosazeni cile. Dobie motivovani jedinci maji pifesné definované cile
a podnikaji kroky k jejich dosazeni (Armstrong, 2009).
Podle Arnolda (1991) existuji i1 sloZky motivace, a to:
e smér — co se né¢jaky jedinec pokousi d¢lat,
e Usili — s jakou pili se o to dany jedinec pokousi,
e vytrvalost — jak dlouho se o to dany jedinec pokousi.

Motivace souvisi S celkovym postavenim a tlohou ¢lovéka ve spoleénosti, s jeho

osobnosti a s jeho ¢innosti. Mezi zdkladni zdroje motivace, védomé i nevédomé, patfi:

e potieby,
e navyky,
e 7z4jmy,

e idealy, vzory,

e hodnoty, hodnotové orientace (Krninska, 2012).

Existuji dva typy motivace — vnitini a vné&j$i. Vnitini motivace je definovana jako
motivace, kterd vychazi z prace samotné a dochazi k ni, kdyz ¢lovek citi, Ze vykondvana

prace je vnitiné zajimava, dilezitd a podnétnd, zaroven obsahuje odpovédnost
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a pravomoc, autonomii, pfilezitost k riistu a postupu a pfilezitost rozvijet schopnosti
a dovednosti. Vn¢&j$i motivace je tvofena odménami (zvyseni platu, pochvala, uznani,

povySeni) a tresty (kritika, odepieni mzdy) (Armstrong, 2009).
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3. Cil a metodika

3.1 Cil

Cilem diplomové prace je zhodnotit soucasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji

ve vybraném podniku a stanovit ndvrhy na zlepSeni.
Pro naplnéni hlavniho cile prace byly stanoveny nasledujici dil¢i cile:

e Studium a zpracovani tématu z odborné literatury
e Analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroja
e Realizace rozhovoru s manazerem

e Realizace dotaznikového Setfeni

e Vyhodnoceni prizkumu mezi pracovniky

e Stanoveni ndvrhl na zlepSeni
Hypotézy

Zaroven byly pro diplomovou praci stanoveny hypotézy, viz nize. Zamérem
hypotéz bylo zkoumani zavislosti pracovni pozice na spokojenosti s pracovni pozici,
hodnoceni doporuceni spolecnosti, spokojenosti s nastavenim provizniho fadu,
spokojenosti s vysi pfijmd, motivaci k dobrému vykonu a spokojenosti s nabizenymi

benefity. Hypotézy budou v textu nasledné potvrzeny ¢i vyvraceny.
Hypotéza 1
H1.0. Spokojenost s pracovni pozici nezalezi na pracovni pozici
H1.1. Spokojenost s pracovni pozici zavisi na pracovni pozici
Hypotéza 2
H2.0: Doporuceni spolecnosti jako zamé&stnavatele nezavisi na pracovni pozici
H2.1: Doporuceni spolec¢nosti jako zaméstnavatele zavisi na pracovni pozici
Hypotéza 3
H3.0: Spokojenost s proviznim fddem nezavisi na pracovni pozici

H3.1: Spokojenost s proviznim fddem zavisi na pracovni pozici
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Hypotéza 4
H4.0: Spokojenost s vysi pfijmu nezavisi na pracovni pozici
H4.1: Spokojenost s vysi ptijmu zavisi na pracovni pozici

Hypotéza 5

H5.0: Mezi dostate¢nou motivaci k dobrému vykonu a pracovni pozici neexistuje

statisticky vyznamny vztah

H5.1: Mezi dostate¢nou motivaci k dobrému vykonu a pracovni pozici existuje

statisticky vyznamny vztah
3.2 Metodika

Metodicky postup je rozdélen do nckolika casti, které jsou popsany

v nésledujicich podkapitolach.
3.2.1 Studium odborné literatury zamérené na resené téma

K tomu, aby bylo mozné provést dikladné zhodnoceni soucasného stavu fizeni
lidskych zdroji ve vybraném podniku, bylo nutné nejdiive nastudovat odbornou
literaturu. Toto studium bylo provedeno v zimnim semestru druhého rocniku
navazujiciho magisterského studia a je zpracovano V literarnim piehledu této prace.
Zdroje, ze kterych bylo Cerpano byly predevsim vyptjcené knihy z Akademické knihovny
JihoGeské univerzity a Jihoteské védecké knihovny v Ceskych Bud&jovicich a internetové

stranky.
3.2.2 Charakteristika vybraného podniku

Pro zpracovani praktické casti diplomové prace byla vybrana spolecnost
Raiffeisen stavebni spofitelna a.s. Charakteristika spole¢nosti byla zpracovana na zakladé

informaci ziskanych z rozhovoru s manazerem a z internetovych stranek spole¢nosti.

Obchodni zastupci vybrané spolecnosti tvoii obchodni sit’, kterd je rozdélena na
jednotlivé oblasti po celé republice. Tato diplomova prace se vénuje fizeni lidskych

zdrojui v jedné vybrané prazské oblasti.
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3.2.3 Analyza fizeni lidskych zdrojua

Aby byly ziskany potfebné informace k provedeni analyzy fizeni lidskych zdrojt
ve vybrané spolec¢nosti, byl proveden strukturovany rozhovor manazerem oblasti

a dotaznikové Setieni. Nedilnou souc¢asti analyzy bylo také zacastnéné pozorovani.
Rozhovor s manaZerem

Rozhovor s manazerem oblasti probéhl pied provedenim dotaznikového Setient,

a to konkrétné v lednu 2021 za ucelem zjisténi potfebnych informaci k provedeni analyzy.

Schlizka s manazerem se uskutecnila na kancelafi dané oblasti, kde bylo mozné
se sekat i s jednotlivymi obchodnimi zastupci. Jednotlivé odpovédi byly zaznamenavany
pomoci MS Word na notebooku. Po dohodé s manazerem byla ¢ast hovoru zachycena
také na diktafon, jelikoz po poloZeni ptipravenych otazek nasledovala volna diskuze
o spole¢nosti a obchodnich zastupcich, u které by bylo naro¢né vSechny informace
poznamenat. Seznam otazek, které byly kladeny je mozné nalézt v ptiloze 3 této

diplomov¢ prace.
Dotaznikové Setieni

Na rozhovor s manazerem oblasti bylo navazano dotaznikovym Setfenim, které
bylo anonymni. Dotaznik byl sestaven z 25 otazek (viz piiloha 1), pficemz nékteré otazky
byly oteviené, kde kazdy z respondentti mohl vyjadtit svlij nazor a u otazek uzavieného

typu méli respondenti na vybér z nékolika moZnosti.

Ptipraveny dotaznik byl pfedlozen manazerovi ke kontrole a ke schvaleni,
pfipadné¢ knavrzeni vlastnich otdazek. Nasledn€¢ probéhla distribuce dotaznikt

prostiednictvim e-mailu a jejich elektronické vyplnéni.

Sbér dat byl uskute¢nén v poloving tnora a bylo rozeslano 35 dotaznikil, pficemz

celkova navratnost ¢inila 89 %.

Dale byl zjistovan vztah proménné otazky ¢. 5 — Vase pozice s otazkami €. 6, 8,
10, 11, 21 a 23. Jelikoz se jedna vzdy o dvé kategoridlni proménné, vztah by mél byt
ovétfen pomoci 2 testu nezavislosti v kontingencni tabulce. JelikoZ jsou nékteré kategorie
pozice velmi malo zastoupeny, ve vSech pfipadech nejsou splnény predpoklady pro tuto
metodu. Tyto pfedpoklady nejsou spln€ny ani v ptipad¢€, ze se slouci odpovédi ,,Ano
a,,SpisSe ano* do jedné kategorie a odpovédi ,,Ne* a ,,SpiSe ne* do druhé kategorie, popf.

se malo zastoupené pracovni pozice (Manazer obchodni skupiny a Zprostfedkovatel)

30



slouc¢i do jedné kategorie. Na zadklad¢ upravenych dat, kdy mé& matice velikost 5x2
(ptivodni pozice a odpovédi Ano/Ne) je vSak mozné pouzit modifikovany Fishertv
exaktni test, ktery je mozny pravé do této velikosti matice. Vyhodnoceni hypotéz bylo
provedeno pro sloucené verze odpovédi. Pro popis jednotlivych skupin je uvedena

kontingen¢ni tabulka v plné velikosti (portal.matematickabiologie.cz).
Pouzita metodika

V ramci prace byl pouzit Fishertv exaktni test, ktery byl modifikovan pro
kontingen¢ni tabulku velikosti 5x2, resp. 2x5. Nize uvedena metodika pfedstavuje
puvodni nemodifikovany test. Vypocet modifikovaného testu byl proveden na

https://www.quantitativeskills.com/sisa/statistics/fiveby2.htm.
Fisheruv exaktni test

Tento test vychazi z Ctyfpolni kontingenéni tabulky, tj. nejjednodussi formy
kontingen¢ni tabulky, kdy oba kategoridlni proménné maji pouze 2 mozné alternativy

odpovédi (tzn. Alternativni proménné), viz tabulka nize.

Tabulka 1: Vzorova ctyipolni kontingencni tabulka

Nahodna veli¢ina Y
Nahodna veli¢ina X
Y1 Y2 Celkem
X1 a b a+b
X2 c d c+d
Celkem at+c b+d a+b+c+d

Zdroj: www.portal.matematickabiologie.cz

Stejné jako v ptipad¢ obecné kontingenc¢ni tabulky je moZzné pomoci statistickych
metod rozhodovat o statistické zavislosti dvou sledovanych veli€in, v ptipadé ¢tyfpolni
tabulky je mozné navic velmi jednoduse rozhodovat i o mife této zavislosti (o tésnosti

statistické vazby).

Pfi rozhodovani o nezavislosti ve Ctyfpolni tabulce se muze samoziejmé pouzit
Pearsonliv chi-kvadrat test, nebot’ tento test lze pouzit na jakoukoliv kontingen¢ni
tabulku, nicméné u tohoto testu je nutné hlidat jeho ptedpoklady: 80 % ocekavanych

Cetnosti, ©ij, vétsich nez 5 totiz v ptipadé Styfpolni tabulky znamena 100 % oc¢ekavanych
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Cetnosti, které¢ maji byt vétsi nez 5. Nedodrzeni predpokladii pro Pearsoniiv chi-kvadrat
test mize stejné jako u f-testu a analyzy rozptylu vést k nesmyslnym zavérim. Tento

problém v piipadé ¢tyipolnich tabulek fesi Fishertiv exaktni test (Fisher exact test).

Nulovou hypotézou je v ptipad¢ Fisherova testu nezavislost sledovanych veli¢in
Xa Y, coz znamend, ze pokud HO plati, mély by pozorované Cetnosti odpovidat
ocekavanym cCetnostem. Hlavni mySlenkou Fisherova exaktniho testu je vypocet
pravdépodobnosti, se kterou bychom ziskali Ctyfpolni tabulky stejné nebo vice vzdalené
od nulové hypotézy pii zachovani pozorovanych margindlnich cetnosti. Zachovani
marginalnich Cetnosti znamenad, Ze se soustfedime pouze na situace, které odpovidaji
stejnym Cetnostem jednotlivych variant ndhodnych veli¢in, jako jsme pozorovali v naSem

experimentu.

Pravdépodobnost ziskani konkrétniho vysledku ctyfpolni tabulky s danymi

marginalnimi ¢etnostmi lze vypocitat pomoci vzorce

b+d
(a;rc)*( J,; ) _(@+b)lx@+olx(c+d)=b+ad)!

N ( n ) nl*al* bl *cl xd!
a+b

Vypocet testové statistiky potom probihd nasledovné: spocitaji  se
pravdépodobnosti P*, ptislusné viem moznym tabulkam, které lze ziskat pfi zachovani
marginalnich Getnosti. Vysledna testova statistika, respektive F-hodnota, Fisherova
exaktniho testu je souétem pravdépodobnosti * mensich nebo stejnych jako hodnota P,
ktera piislusi ¢tyfpolni tabulce sestrojené na zakladé pozorovanych hodnot. S¢ita se tak
pravdépodobnosti moznosti, které jsou vice nebo stejné vzdaleny od nulové hypotézy,
jinymi slovy tedy predstavuji extrémnéj$i nebo stejné extrémni variantu vysledku.
Z vypocetniho postupu je vidét, Ze Fisheriv exaktni test neni Uplné standardnim testem,
nebot’ roli testové statistiky zde, na rozdil od vSech pfedchozich testl, hraje ptimo P-
hodnota. Tu potom pro rozhodnuti o platnosti nulové hypotézy srovname se zvolenou
hladinou vyznamnosti testu a, je-li P-hodnota testu mensi nez zvolené a, zamitame

nulovou hypotézu o nezavislosti veli¢in X'a ¥ (portal.matematickabiologie.cz).
3.2.4 Navrhy na zlep$eni v oblasti RLZ

Na zéklad¢ informacich ziskanych zrozhovoru s manazerem a vysledkl
dotaznikového Setieni bylo provedeno zhodnoceni fizeni lidskych zdroji. Nasledné byly

navrzeny zmeény na zlepSeni stavajiciho stavu, které povedou ke zvyseni efektivity.
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4. Charakteristika vybraného podniku

Raiffeisen stavebni spotitelna (RSTS) je prvni stavebni spofitelnou, ktera se
objevila na ¢eském trhu. Jedna se o tradi¢ni a soucasn¢ moderni banku, zajist'ujici pro své
Klienty stavebni spofeni, ivéry na bydleni a komplexni finan¢ni poradenstvi, které je

zaloZené na vyvazené rozmanité Skale finan¢nich produktd.

Nize je popsany historicky vyvoj spolecnosti a vycet hlavnich ocenéni, které
spolecnost za roky fungovani na ceském trhu ziskala. Mimo jiné se RSTS vénuje také

charitativnim projektiim na pomoc nemocnym ¢i handicapovanym.
4.1 Historicky vyvoj a ocenéni
1993 — zah4jeni ¢innosti pod nazvem AR stavebni spofitelna

1998 — soucasti finanéni skupiny Raiffeisen a zména ndzvu na Raiffeisen stavebni

spofitelna
2005 — ziskani ocenéni ,,Stavebni spofitelna roku*

2008 — slouceni s HYPO stavebni spofitelnou a zaroven se RSTS stala jejim univerzalni

pravnim nastupcem

2009 — dvojnasobny uspéch v soutéZi Zlata koruna se svou ,,Nizkou hyposplatkou* se
stala spofitelnou s nejoblibenéj§im produktem na trhu a soucasné ziskala druhé misto

Vv kategorii Stavebni spofeni

2010 — dvojnasobny Uspéch v soutézi Zlatd koruna se svou ,,Nizkou hyposplatkou*

a ,,Helios*

2013 —webova stranka RSTS nejlepsim bankovnim webem roku

2014 — ziskani druhého mista v soutézi Zlata koruna v kategorii Cena vetejnosti
2017 — tfeti misto v sout&zi Zlata koruna Vv kategorii Cena vetejnosti

2019 — vyhra v soutézi Finparada — Finan¢ni produkt roku 2019 — v kategorii Stavebni

spofeni a tfeti misto v soutézi Zlata koruna v kategorii Stavebni spofeni

2020 — vyhra v soutézi Finparada — Finan¢ni produkt roku 2020 v kategorii Stavebni

spofeni a druhé misto v soutézi Zlatd koruna v kategorii Stavebni spofeni
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4.2 Predmét podnikani

Pfedmétem podnikani vybrané spolecnosti je:

pfijimani vkladi od ucastnikd stavebniho spofeni v rozsahu — pfijimani
vkladii v ¢eské méné od tcastnika stavebniho spofeni

poskytovani uveért ucastnikiim stavebniho spofeni
v rozsahu — poskytovani uvéri v ¢eské méné ucastnikim stavebniho
spofeni

poskytovani ptispévku fyzickym osobam ucastnikiim stavebniho spofeni
v rozsahu — poskytovani prispévku v ceské méné fyzickym osobam
ucastnikiim stavebniho spoteni

poskytovani Gveri osobam, jejichz vyrobky a poskytované sluzby jsou
uréeny pro uspokojovani bytovych potieb v rozsahu — poskytovani tvéra
v Ceské meén€ osobam, jejichZ vyrobky a poskytované sluzby jsou urceny
pro uspokojovani bytovych potieb

pfijimani vkladt od bank, zahrani¢nich bank, pobocek zahrani¢nich bank,
finan¢nich instituci, zahrani¢nich financ¢nich instituci a pobocek
zahrani¢nich finan¢nich instituci v rozsahu — pfijimani vkladi v Ceské
meéné od bank, zahrani¢nich bank, pobocek zahrani¢nich bank, finan¢nich
instituci, zahrani¢nich instituci a pobocek zahrani¢nich finan¢nich
instituci

poskytovani zaruk za Gvery ze stavebniho spofeni, za Gvéry poskytnuté
podle § 5 odst. 5 zdkona o stavebnim spofeni a za Uvéry uvedené
v § 9 odst. 1 pism. a) zdkona o stavebnim spofeni v rozsahu — poskytovani
zaruk v ¢eské meéné za Gvery ze stavebniho spofeni, za uvéry poskytnuté
podle § 5 odst. 5 zdkona o stavebnim spofeni a za Uvery uvedené
v § 9 odst. 1 pism. a) zakona o stavebnim spoteni

obchodovani na vlastni G€et s hypotecnimi zastavnimi listy a s obdobnymi
produkty vydavanymi clenskymi staty Organizace pro hospodaiskou
spolupraci

arozvoj v rozsahu — obchodovani na vlastni u€et s hypote¢nimi zastavnimi
listy denominovanymi v ¢eské méné

obchodovani na vlastni uéet s dluhopisy vydanymi Ceskou republikou

s dluhopisy, za které prevzala Ceska republika zaruku, a s dluhopisy
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vydavanymi Ceskou narodni bankou v rozsahu — obchodovéni na vlastni
et s dluhopisy vydanymi Ceskou republikou, s dluhopisy, za které
prevzala Ceska republika zaruku, a s dluhopisy vydavanymi Ceskou
narodni bankou denominovanymi v ¢eské méné

obchodovani na vlastni Gc¢et s dluhopisy vydanymi clenskymi staty
Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj, centralnimi bankami,
finanénimi institucemi t€chto statt a bankami se sidlem v t€chto statech,
jakoz 1 s dluhopisy, za které tyto staty prevzaly zaruku, a s dluhopisy
vydanymi Evropskou investi¢ni bankou, Nordic Investment Bank
a Evropskou centralni bankou v rozsahu — obchodovani na vlastni Gcet
S dluhopisy vydanymi Evropskou investi¢ni bankou denominovanymi
v ¢eské meéné

provadéni platebniho styku a jeho zuctovani v souvislosti s Cinnosti
stavebni spofitelny v rozsahu — provadéni platebniho styku a jeho
zuctovani v tuzemsku v souvislosti s ¢innosti stavebni spofitelny
poskytovani bankovnich informaci

vykon finan¢niho makléfstvi

obchodovani na vlastni Ucet s dluhopisy vydavanymi ¢lenskymi staty
Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj denominovanymi
Vv Ceské mén¢ - a) obchodovani na vlastni Gcet s dluhopisy vydavanymi
centrdlnimi  bankami téchto stiti denominovanymi v  Ceské
meéné - b) obchodovani na vlastni ti¢et s dluhopisy vydavanymi finan¢nimi
institucemi téchto stath denominovanymi v ¢eské méné - ¢) obchodovani
na vlastni ti€et s dluhopisy vydavanymi bankami se sidlem v téchto statech
denominovanymi v ¢eské méné - d) obchodovani na vlastni ucet
s dluhopisy, za které tyto staty prevzaly zaruku, denominovanymi v ¢eské
méné - €) obchodovani na vlastni ucet s dluhopisy vydavanymi Nordic
Investment Bank a Evropskou centralni bankou denominovanymi v ¢eské

méné

4.3 Produktova nabidka

Hlavnimi produkty, které nabizi Raiffeisen stavebni spofitelna jsou:

Stavebni spofeni
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e HYPOsplatka (hypotecni typ uvér — vzdy se zastavou nemovitosti)

e REKOpujcka (spotifebitelsky typ uvéru — neni potieba zastava
nemovitosti)

o Uvér ze stavebniho spofeni

e Uvér na druzstevni bydleni
Dalsimi nabizenymi produkty jsou crosselingové produkty. Mezi tyto produkty
patii bézny ucet od Raiffeisenbank, cestovni pojisténi, pojisténi odpovédnosti, rizikové
zivotni pojisténi, pojisténi motorovych vozidel, majetkové pojisténi, pojisténi schopnosti
splacet uvér a doplitkové penzijni spoteni.

4.4 Organizacni struktura spoleénosti

Na obrazku 7 je zobrazena organizacni struktura spole¢nosti. Jedna se o akciovou
spole€nost, statutdrnim orgdnem je tedy predstavenstvo, které je tvofeno piredsedou

a dvéma mistoptedsedy.

Obrazek 7: Organizacni struktura spolecnosti

Odbor interniho auditu |~ Dozoréi rada Vybor pro audit
Predstavenstvo
Usek A Usek B Usek C
— Odbor finanéni —  Odbor interniho odbytu — Odbor fizeni rizik
— Odbor pravni —  Odbor externiho odbytu | | Odbor spofeni a sluzeb
klienttim

Odbor fizeni lldskjfch — Odborpodpory pl-odeje .

| zdroji — Odbor zpracovani uvérn
—  Odbor PR a marketingu . - -

— Odbor organizaéni '— Odbor vieobecné spravy

Odbor analyzy a
aplika¢niho vyvoje

Odbor informaénich

technologii

L Odbor compliance

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Vlastni prace

5.1 Zhodnoceni sou¢asného stavu

Obchodni zastupci RSTS tvofi obchodni sit” spole¢nosti (tzv. ,,vlastni odbyt®),
ktera je slozena z OZ na obchodnich a manazerskych pozicich. Hierarchie pozic je
zobrazena na obrazku 8. U pozic RR, OR a MOS se jedna o manazerské pozice, ostatni
jsou pozice obchodni. Pro udrzeni se na jednotlivych pozicich musi obchodni zastupci
takzvané ,,pInit body“. Tyto body ziskavaji na zakladé prodanych produktt, kdy za kazdy
produkt ziskaji urcity poc¢et bodu, kazdého ¢tvrt roku pak probiha vyhodnoceni, kdy se
rozhoduje, zda obchodni zastupce zlistane na své pozici nebo se posune o pozici vyse ¢i
nize. Konkrétni bodova kritéria bohuzel nebylo umoznéno zvetejnit. Regionalni
odbytovy specialista je samostatnou kategorii. Zabyva se individualnimi p¥ipady, kdy
obchodni zastupci potfebuji pomoci a je K dispozici pro vice oblasti regionu najednou,

zaroven je také soucasti zaskolovani novych OZ.

Obrazek 8: Struktura pozic ve vilastnim odbytu

Regionalni reditel (RR)

| - Regionalni odbytovy specialista (ROS)
Oblastni reditel (OR)

Manazer obchodni skupiny (MOS)

Reditel agentury (RA)

Finanéni specialista (FS)

Poradce (P)

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.1.1 Popis personalniho oddéleni

Personalni oddéleni ve vybrané spole¢nosti je rozdéleno na 2 ¢asti. Jednak je zde
interni HR, které se zabyva naborem, komplexni pééi o zaméstnance centraly, jejich
vzdelavanim a rozvojem. A druhou cast tvoti oddéleni naboru a vzdélavani, které ma na

starosti zalezitosti tykajici se obchodnich zéstupci, jejich vzdélavani a rozvoj.
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5.1.2 Popis jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroju

Nasledujici ¢ast prace se vénuje popisu jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych
zdroji u vybrané oblasti spoleCnosti Raiffeisen stavebni spofitelna a.s. Uvedené

informace byly ziskany z rozhovoru s manazerem.
Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jak jiz bylo vyse uvedeno Ve vlastnim odbytu jsou stanovené jednotlivé pozice
a jejich hierarchie, ktera se zpravidla neménni. Pozadavek na nového obchodniho
zastupce zadava regionalni feditel, ktery tento pozadavek deleguje na oblastniho feditele,
ktery ma dany nabor na starost. Nejvice se vyhledéavaji lidé na pozici poradce a finan¢niho

specialisty. Dle manaZera probiha nabor novacka po cely rok.
Personalni planovani

Spole¢nost stanovuje plan naboru novych obchodnich zastupcii na zacatku nového
roku. Jednotlivé pocty jsou pak rozdéleny mezi oblasti celé republiky v zavislosti na

pusobnosti. Konkrétni ndbory a plnéni planu si pak fesi jednotlivé oblasti individualné.
Na zacatku roku jsou také naplanovény jednotliva Skoleni a vzdéladvani
obchodnich zastupcii, toto planovani ma na starosti oddéleni naboru a vzdélavani

Ziskavani a vybér obchodnich zastupci

Ziskavani obchodnich zastupcti na obchodni pozice ma na starost oblastni feditel,
ve spolupraci s jednotlivymi garanty. Garanti jsou obchodni zastupci, kteti musi byt
minimaln& na pozici RA a mohou doporuéit svého uchazeée. Na zakladé pozadavki na
danou pozici je sestavena nabidka pracovni pozice (viz ptiloha 4), ktera je zvetejnéna na
internetovych stankach spole¢nosti, a dale pak na internetovych portalech jako je

naptiklad www.jobs.cz nebo www.prace.cz.

Dale jsou uchazeci vyhledavani také pomoci socidlnich siti ¢i na doporuceni od

Jiz stavajicich obchodnich zastupct.
Proces vybéru obchodnich zastupci je rozdélen na 2 ¢asti, a to:

e pohovor s oblastnim feditelem,

e assessment centrum (AC).

Uchaze¢i o sobé na daném internetovém portalu vyplni zakladni informace,

ptiloZi Zivotopis, pfipadné sepiSou motivacni dopis. Pokud splituji uvedené pozadavky,
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jsou telefonicky pozvani oblastnim feditelem na pohovor. Pokud jsou uchazeci

nevyhovujici pak jsou o této skute¢nosti informovani e-mailem.

Pti pohovoru oblastni feditel zjiStuje silné a slabé stranky uchazect, ptfedchozi
pracovni zkuSenosti, odkud se o dané pozici dozvédéli, jakou vysi vydélku by si
predstavovali, jaké jsou jejich asové moznosti atp. A soucasné tyto informace zapisuje

do zaznamu z interview.

Uchazeci, ktefi u pohovoru neuspéli, jsou o této skute¢nosti informovani pomoci
e-mailu. U vyhovujicich uchaze¢i je oblastnim feditelem vyplnéna piihlaska na
assessment centrum (viz ptiloha 5). Soucasti této ptihlasky musi byt zivotopis, vypis

(A4

z rejstiiku trestl (ne star$i nez 3 mésice), kopie dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani,

absolvoval — pokud ne, absolvuje ji v rimci adaptace).

V ramci programu AC ucastnici fesi rizné modelové situace a vypliiuji osobnostni
testy, které jsou zaméfeny predev$im na zjiSténi obchodniho potencidlu kandidata
s ohledem na jejich budouci pozici. Pfi plnéni jednotlivych ukolli jsou uchazeci
pozorovani a hodnoceni odborné proskolenymi hodnotiteli podle pfedem stanovenych
kritérii. Soucasti AC je také individudlni a skupinova prace a testovani finan¢ni

gramotnosti.

Po absolvovani assessment centra je hodnotiteli vypracovano hodnoceni ti€astnika
AC, kde jsou uvedeny pozitiva/negativa kandidata, podnéty na zlepSeni, a zda je nebo
neni dany uchaze¢ doporucen k pfijeti. Toto hodnoceni je nasledné zaslano oblastnimu

fediteli (viz ptiloha 6).

V piipadé nedoporuceni kandidata ma oblastni feditel moZnost udélit vyjimku,
kdy je uchaze¢ pfijat, ale neni mu pfidélen adapta¢ni bonus a musi dosdhnout urcité vyse

vydelku ve stanoveném obdobi.

U manazerskych pozic (RR/OR/MOS) je odlisny zpiisob naboru. Do pozice
regionalniho feditele je OZ zatfazen rozhodnutim ¢lena piedstavenstva RSTS na zakladé
navrhu feditele odboru interniho odbytu. Do pozice oblastniho feditele je OZ zatazen
rozhodnutim feditele odboru interniho odbytu, a to na zdkladé¢ navrhu regionalniho
feditele. A na pozici manazera obchodni skupiny je obchodni zastupce zafazen na zakladé

jeho vlastni pisemné (popfi. e-mailové) zadosti o zafazeni do této pozice, a to pouze za
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pfedpokladu, Ze splnil podminky stanovené metodickym pokynem RSTS (napf.
dostatecny pocet bodu z produkce).

Piijimani a adaptace obchodnich zastupci

Po uspésném absolvovani vybérového fizeni ptichazi na fadu piijmuti obchodniho

zastupce a podepsani smlouvy.

V ptipad€ obchodnich zastupctli je uzavirana smlouva o obchodnim zastoupeni.

Pro uzavieni smlouvy je potieba piedlozit nasledujici podklady k zasmluvnéni:

e Original vypisu z rejstiiku trestii (ne starSi nez 3 mésice)
e Kopie zivnostenského listu

e Ufedné ovétend kopie dokladu o nejvysSim dosazeném vzdélani

Nektefi nové prijati obchodni zastupci ziskavaji v prvnich 6 mésicich adaptacni
provizi, ktera je spjata s plnénim adapta¢niho planu. Tento plan je obchodnimu zastupci
ptedlozen pti podpisu smlouvy. Piiklad planu adaptace je ptiloZzen v piiloze 7. Nasledné

jsou obchodnimu zastupci piedany pristupové tdaje do provozniho systému.

Kazdy nové piijaty obchodni zastupce ma svého garanta, ktery podporuje
,hovacka“ v prubéhu jeho adaptace tak, aby splnil sviij adaptaéni plan. Pfredevsim zvySuje
jeho produktové znalosti a prodejni dovednosti, pomédhd mu s vyhledavanim novych
klientl a realizuje S nim asistovany prodej. K dispozici dostane novacek také kmen

klientd, o které se musi starat.

Spole¢nost mé pro ,,novacky* stanoveny adaptacni proces, kterym musi obchodni

zastupce absolvovat. Tento proces je vyobrazen na nasledujicim obrazku 9:
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Obrazek 9: Adaptacni proces

VSTUPNI EAEARNING

PROFIPORADCE UCAST NA TYMOVYCH PROFIPORADCE > PROFIPORADCE
ZAKLADNI TRENINK TRENINK OBCHODNIHO PORADAGH SKOLENI CROSS > SKOLENI CROSS
T ——— ROZHOVORU SﬂNOVANII ) - SEWNGOVYCH - SElUNG(?WCH
HOVORU, OBCHODNICH OCAST NA TIMOVYCH OBCHODNICH SCHUZEK PRODUKTU PRODUKTU
SCHUZEK PORADACH PODPORA A PRAVIDELNE UCAST NA TYMOVYCH > SETKANI ,NOVACKU”

VYHODNOCOVANI PORADACH
STINOVANI ) STINOVANI PRUBEHU ADAPTACE e > SKOLENI NA POJISTKY
OBCHODNICH SCHUZEK OBCHODNICH SCHUZEK PODPORA A PRAVIDELNE

S GARANTEM \YHODNOCOVANI > ZKOUSKY A REGISTRACE
PODPORA A ZPETNA PODPORA A PRAVIDELNE PRUBEHU ADAPTACE VZpoj.
VAZBA OD GARANTA VYHODNOCOVANI

PRUBEHU ADAPTACE S GARANTEM > PODPORA A PRAVIDELNE
ZOZ A REGISTRACE VAZ S GARANTEM VY!-iODNOCOVANI
UVEROVY CERTIFIKAT i
S GARANTEM

> NASTAVENI

OBCHODNIHO PLANU

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

Po celou dobu adapta¢niho procesu je novacktim k dispozici jeho garant, oblastni
feditel a regionalni odbytova specialistka. S regionalni odbytovou specialistkou maji
novy obchodni zastupci individudlni konzultace, kde se fesi vzorové ptiklady z praxe pro
jednotlivé produkty, na kterych se obchodni zéstupce u¢i a zaroven ziskava jistotu.
Z téchto konzultaci vytvari regiondlni odbytova specialistka vystup ve formé zéapisu

Z jednani, ktery zasild oblastnimu fediteli.

Hodnoceni obchodnich zastupci

Hodnoceni obchodnich zastupcii probihd jiz pfi samotném naboru, jak jiz bylo

zminéno, kdy komise AC ohodnoti kazdého uchazece.

Dalsi hodnoceni obchodnich zastupci probiha pii adaptacnim procesu.
Po absolvovani jednotlivého Skoleni, vZdy Skolici vypracuje zdznam, kde zhodnoti
skupinu novych obchodnich zastupcii. Tento vystup je nasledné zaslan jejich nadfizenym.
Ptiklad takového vystupu je uveden v priloze 8. Je zde uvedeno napiiklad zda ma OZ jiz
zkuSenosti s finan¢ni oblasti, zda projevil zajem o produkty spolecnosti, jestli je
aktivni atp. Pfi jednotlivych Skoleni je uskute¢iiovano i hodnoceni Skolitelli ze strany
ucastnikli. V ptipadé€ prezencni formy Skoleni jsou jednak i¢astnici tadzéni Skolitelem na
ustni zpétnou vazbu a dale je jim rozdan anonymni dotaznik, kde Skolitele a dané Skoleni

ohodnoti. U distan¢ni formy Skoleni jsou pozadani o pouze ustni zpétnou vazbu.
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Hodnoceni novych OZ provadi také regionalni odbytova specialistka (ROS) pti
jednotlivych konzultaci. Je jeji povinnosti z kazdé konzultace s novackem vypracovat
vystup a ten pak zaslat jeho nadiizenému. Piiklad toho vystupu je mozné vidét

Vv ptiloze 9.

Jiné pravidelné formalni ¢i neformalni hodnoceni obchodnich zastupct v oblasti

neprobihd. Manazer tuto skutecnost odiivodnil nedostatkem casu.
Odménovani obchodnich zastupci

Obchodni zéstupci jsou odménovani podle metodického pokynu ,,Provizni fad*
a ,,Provizni benefitni systém* pro obchodni zastupce vydaného RSTS. Provize jsou

vyplaceny OZ prosttednictvi jeho provizniho uctu.

Pro kazdou pozici je stanovena rozdilna vySe provizni sazby. Na piani spole¢nosti
nemohou byt v této praci konkrétni vySe sazeb uvedeny. Obecnym principem je — ¢im
vy$§i pozice, tim vy$§i provize. Obchodni zastupci od pozice RA a vyse, pak ziskavaji
jesté navic provize za piimo navazané OZ, ¢imz jsou obchodniCi motivovani k vytvareni

svych vlastnich tymd.

Dale spole¢nost poskytuje finan¢ni a nefinanéni benefity. Finan¢nimi benefity
jsou rizné druhy provizi. Tyto provize spadaji do zakladu dané z pfijmu a socialniho

a zdravotniho pojiSténi.
Mezi finan¢ni benefity patfi:

e provize za aktivni vyuzivani CRM,

e provize za finan¢ni poradenstvi klientim v prostorach kancelafte,
e provize za finan¢ni poradenstvi mimo prostor kancelate,

e provize za on-line zpracovani dokument,

e specidlni provize.

Mezi nefinan¢ni benefity, které spolecnost svym obchodnim zastupcim nabizi
patii:
e poskytnuti tankovaci karty Benzina,
e odkaz na webu spole¢nosti,
e e-mailova adresa,
o Vizitky,
e klientsky kmen (OZ ma ptidélené klienty),
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e moznost Cerpani zvyhodnéného tvéru,
e letdky a reklamni pfedmeéty.
Dalsimi benefity, které mohou OZ vyuzit jsou nabidky tietich stran. RSTS nabizi
obchodnim zéstupclim vyuziti moznosti potfizeni vybranych produktli za zvyhodnéné

ceny. Tyto produkty jsou svym charakterem zaméfeny na vyuziti pii ¢innosti obchodniho

zastupce, jejich vycet je mozné vidét na obrazku 10:

Obrazek 10: Benefity — nabidky tretich stran

0Od spolecnosti Benefit
Citroén Zwyhadnény nakup osabniho automobily
Raiffeisenbank a.s. Zrjhodnénd nabidka finanénich produltd
Béinj osobni det - prohlageni
Raiffeisen - Leasing, 2.5. Leasing automabilu
Raifffeisen operafivni leasing Operativnileasing
Benzina Tankovaci karta BENZINA

Bengfit - BENZINA Price List

07 Fadost o benefit - tankpvaci karta
Hewlett-Packard Zuyhodnéna nabidka nékupu PC techniky
Vodafone Telekomunikatni sluzby

Zdroj: Interni materialy spolecnosti
Vzdélavani obchodnich zastupcu

Spolecnost vénuje vzdeélavani obchodnich zastupct pomémé velkou pozornost.
Na obrazku 11 je mozné vidét koncepci vzdélavani. V ramci vzdélavani jsou

obchodnikim poskytovana riizné Skoleni, kterd jsou rozdélena nasledovné:

e Skoleni pro novacky — Zakladni trénink, PROFIporadce
e Produktova skoleni

e Rozvojova skoleni

e Staz pro OZ

e Skoleni pro manazery

e Webinare
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Obrazek 11: Koncepce vzdélavani

NINK B ZA K SETKANI

1+1DEN 2 + 3 DNY 2+3+2+2DNY 2 DNY %S
(1. TYDEN) (2. - 4. TYDEN) 2. - 8. MESIC) 7. - 10. MESIC) PRUBEZNE

TRENINKY PRO OBCHODNIKY EEEONAI:\\‘:NAZERY

- 4 <4

POVINNE

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

Skoleni pro novacky musi absolvovat povinné nové piijati obchodni zastupci.
Toto $koleni je rozdéleno do né€kolika blokd. Prvnim blokem je zakladni trénink, kde se
novy OZ seznami s produktovou nabidkou, informacnim systémem a veskerymi procesy.
Je rozdé€leno na dvé ¢asti — prvni ¢ast je webovou formou a druhd cast se uskuteciiuje
formou prezen¢ni. Pii webové formé se ucastnik Skoleni nau¢i napiiklad pracovat
s informa¢nim systém, seznami se se zakladni produktovou nabidkou, a také se dozvi, jak
se pripravit na zkousku odborné zpusobilosti. Prezenéni forma je zameéfena na
komunikac¢ni a prodejni dovednosti. Soucasti této ¢asti tréninku je napiiklad sjednavani
schiizek po telefonu, domluveni prvnich schiizek s klienty, pfiprava na schiizku nebo
struktura prodejniho rozhovoru a seznameni se s kompletni produktovou nabidkou. Diky
prezen¢ni form€ se mezi sebou mohou obchodni zastupci seznamit a navzijem se
v zacatcich podporovat. Cilem zakladniho tréninku je, aby novacek ziskal potiebné

(zékladni) dovednosti k prodeji stavebniho spofeni a avéri.

DalSim blokem $koleni, které novacek musi absolvovat je Skoleni PROFIporadce,
které je také prezencni formou. V ramci tréninku si OZ vyzkousi, jak vést prodejni
rozhovor, co nabidnout a jak pracovat s neklienty (tzn. klienty, které nema OZ ptidélené
ve svém kmeni). Dale také ziska vetsi jistotu v komunikaci s klientem, procvici si
zpusoby zvladani namitek klient, zlepsi si efektivitu v uzavirani obchodii, rozsifi
si produktové znalosti, vyzkousi si ziskané znalosti a muze sdilet své zkuSenosti
s ostatnimi novacky. Cely trénink je poté zakonCen ovéfenim ziskanych prodejnich

dovednosti a znalosti pomoci testu.

44



Produktova Skoleni jsou uréena ptedevsim pro externé spolupracujici firmy, které
prodavaji produkty vybrané spole¢nosti. Obchodnici zde pochopi, jak nabizené produkty
funguji a v ¢em je jejich vyhoda. Nauci se napiiklad jak sjednat, zménit nebo ukong¢it

smlouvu.

Mezi rozvojova Skoleni se fadi Skoleni na objednavku, déle Skoleni s ndzvem
»Komu se neleni, tomu se zeleni, kde se OZ nauci naptiklad zpracovavat a vyuzivat sviij

klientsky kmen, vyuzit své obchodni kontakty a jak zvysit a stabilizovat svij pfijem.

Staz pro obchodni zastupce je soucasti koncepce vzdelavani spolecnosti RSTS pro
vybrané obchodni zastupce. Cilem odborné staze je seznamit OZ s chodem spolecnosti,
metodikou a procesy. Absolvovani staZze obchodnim zastupciim usnadni ztotoznit se s cili

spole¢nosti. Nominaci vybranych obchodnikii mé na starosti regionalni feditel.

Dale vybrana spole¢nost nabizi také $koleni pro manazery. Uastnici $kolent si
osvoji efektivni zplsoby prace se skupinou i jednotlivci. Nauci se, jak vyhodnotit
parametry, které vyjadfuji uroven dovednosti jejich podfizenych. Ziskaji nastroje, jak
u podiizenych méfit troven jejich dovednosti a rozvijet je. Vyzkousi si postupy, jak
efektivné vést jednotlivce i cely tym. Soucast tréninku je také nauceni se, jak stanovit

adekvatni cile pro tym, jak si dané cile rozlozit a jak rozvijet osobni kompetence.

Dalsi soucasti vzdélavani spoleCnosti je poskytovani webinaii, na které se
obchodnici mohou dobrovolné ptihlasovat pomoci informaéniho portalu. Jednak jsou
webinafe zvetrejnény na daném portalu, kde je seznam s jednotlivymi daty a ¢asy konani,
a dale jsou pak zasilané obchodnikim hromadné pozvanky na jednotlivé webinafe na

e-mail s tydennim predstihem.

Skoleni Cross-sellingovych produktl byva uskute¢iiovano vétSinou formou
webinafl, na které se obchodnici mohou hlésit dle své individualni potieby a rozsifit si

své znalosti.
Vztahy na pracovisti

ManaZer oznacil vztahy na pracovisti za dobré a nekonfliktni. Za své piisobnosti
na pozici oblastniho feditele nemuseli byt feSeny zadné vazné konflikty. Je
samoziejmosti, ze obCas se objevi jedinec, ktery ma problém se fadné zaclenit do
kolektivu, ale diky nastavenému adaptacnimu procesu nedochazi k problémtim. Dale jsou

na kancelafi uréena pravidla, jak se chovat a byt k ostatnim ohleduplni.
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Péce o obchodni zastupce

Péc¢i o obchodni zastupce neni ve spole¢nosti vénovana moc velka pozornost. Od
manazera bylo zjiSténo, Ze vramci oblasti nejsou potradany V prabéhu roku zadné
teambuildingové akce. Jednou ro¢né je poraddna Vanocni konference pro oblast, ktera se

kona na centrale spolecnosti a jsou zde vyhodnocovany vysledky za cely rok.
Ukon¢eni smlouvy

Cinnost obchodnich zéastupcti vybrané spolecnosti je vykonavana, jak jiz bylo
zminéno, na zékladé¢ smlouvy o obchodnim zastoupeni, kterd je uzavirdna na dobu

neurcitou. Ukoncéeni smlouvy je ddno obcanskym zdkonikem.

Obchodni zastupce miize smlouvu ukonéit vypovédi, kdy vypovédni doba se
odviji od doby trvani obchodniho zastoupeni. Tzn. pro prvni rok trvani je vypovédni doba

jeden mésic, pro druhy rok dva mésice a pro tieti rok a dalsi roky tii mésice.

Na otazku, z jakého diivodu obchodni zastupci spole¢nost opoustéji, bylo pro
manazera obtizené odpovédét. Bohuzel nebyla poskytnuta data o fluktuaci pracovnika,
ale dle slov manazera neni velika. Pti odchodu pry vétSinou neni obchodni zastupce tazan,

proc¢ se rozhodl odejit. Jako diivod byl uveden nedostatek ¢asu manaZera.
Personalni informacni systém

Spolecnost vyuziva svilj informacni systém RSTS. O tomto systému nebyly
poskytnuty néjaké blizsi specifikace. Oblastni feditel ma ve svém portalu k dispozici
nahled svych podfizenych obchodnich zastupcl a nalezne zde i veSkerou dokumentaci

potiebnou pro nabor novych OZ.
Motivace pracovniki

Jak jiz bylo zminéno spolecnost poskytuje Skalu finan¢nich i nefinanc¢nich
benefitd pomocich kterych jsou obchodni zastupci motivovani. Dale je v kompetenci
regionalniho Feditele vyhlageni motivaéni akce. Uelem téchto akei je podpoteni uréitého
cile, ktery je v souladu se strategii spolecnosti a jsou vyhlaSovany pro urcitou skupinu
pracovnikii. Vyhrou mohou byt poukazy, zdjezdy atp. Formulaf k vyhlaSeni motivacéni
akce je k nahlédnuti v pfiloze 10. Motivacni akce vyhlaSuje i vedeni spolecnosti. Tyto
akce byvaji zaméfeny na celorepublikovou obchodni sit), kdy vyhrou je vétSinou néjaky

exoticky zajezd.
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5.1.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Pro tuto diplomovou préaci byla vybrana prazska oblast, které se sklada
z 35 obchodnich zastupcti v Cele s oblastni feditelem. Dotaznikové Setieni bylo anonymni

a zucastnilo se ho celkem 31 osob, tedy 89 %.

Otazka 1: VaSe pohlavi

Na obrazku 12 je mozné vidét, Ze dotaznikového Setieni se zucastnili z 87,1 %
zeny, coz predstavuje 27 respondentek a 4 respondenti, tedy 12,9 % tvofili muzi. Jedna

se tedy prevazné o damsky kolektiv.

Obrazek 12: Pohlavi respondenti

Muz

Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 2: Vas vék

Pomoci otazky 2 byly dotazovani rozdé€leni dle veéku. Tabulka 2 zobrazuje, Ze
Setfeni se z(cCastnilo 12,9 % respondentt ve véku 18-25 let (4 osoby), kategorie 26-35 let
je zastoupena 9,7 % respondenttl, tedy 3 osobami. Nejvétsi podil respondentt se fadi do
kategorie 36-45 let. V této kategorii odpovédélo 45,2 %, tedy celkem 14 respondentu.
Druhou nejvice zastoupenou skupinou je kategorie 46-55 let, ktera je tvotrena 25,8 %
dotazovanych, tedy 8 respondenty. A pouze 6,5 % respondentd spada do kategorie 56 let

a vice, coz predstavuje 2 dotazované.
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Tabulka 2: Vekové kategorie

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
18-25 let 4 12,9
26-35 let 3 9,7
36-45 let 14 45,2
46-55 let 8 25,8
56 let a vice 2 6,5

Otazka 3: DosazZené vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku 13 lze vyc¢ist procentni zastoupeni dosazené¢ho vzdélani obchodnich

zastupct. Nejvice dotazovanych dosahlo stfedoskolského vzdélani s maturitou, tuto

skupinu tvoii 51,6 %, tedy 16 respondentii a zbyvajici ¢ast respondentt, tedy 48,4 %

(15 osob) dosahlo vysokoskolského vzdélani. Nulové zastoupeni respondentl se

zakladnim a odbornym vzdé&lanim s vyucnim listem bylo pfedpokladano, vzhledem

Kk tomu, Ze podminkou pro pfijimani novych zastupct je minimalné vzdélani s maturitou.

Nulové zastoupeni respondentti je také v ptipadé vyssiho odborné vzdélani.

Obrazek 13: Dosazené vzdelani

_mm

0,0%
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Zdroj: Vlastni zpracovani



Otazka 4: Délka smluvniho vztahu:

Na obrazku 14 je vyobrazena otazka 4. Tato otazka se zabyvala délkou smluvniho
vztahu ve spole¢nosti. Vzhledem Kk tomu, ze je oblast tvofena obchodnimi zastupci

vyssich vékovych kategorii, dalo se piedpokladat, ze jsou ve spole¢nosti jiz vice let.

Obrazek 14: Délka smluvniho vztahu

B Mén€ nez 1 rok
22,6%
22.6% 1-3 roky

4-6 let

7-9 let

10 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento predpoklad potvrzuji vysledky dotaznikového Setieni, které ukazalo, Ze
22,6 % dotazovanych (7 osob) ma se spole¢nosti smluvni vztah 10 let a vice, stejné
procento respondentii ma smluvni vztah v délce 1-3 roky. Dale pak 16,1 % respondentti
(5 osob) tvori zastupci, ktefi ve spolecnosti ptisobi 7-9 let. Nejpocetnéjsi skupina je pak
tvofena obchodnimi zastupci pulsobicimi ve spoleCnosti 4-6 let a predstavuje
29 % respondentli, tedy 9 dotazovanych. A nejmensi skupina je tvofena

9,7 % dotazovanych (3 osoby), kteti maji smluvni vztah se spolecnosti méné nez 1 rok.

Otazka 5: VasSe pozice

Obrazek 15 rozdéluje respondenty dle pracovnich pozic. Na dotaznik odpoveédél
1 manazer obchodni skupiny (3,2 %), dale 11 obchodnich zastupcii na pozici feditel
agentury, tvori tedy 35,5 % respondentd. Na pozici finanéni specialista se Setfeni
zaCastnilo 8 respondentd (25,8 %), na pozici poradce 9 respondentd, ktefi tvoii

29 % dotazovanych a na pozici zprostiedkovatele 2 respondenti, tedy 6,5 %.
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Obrazek 15: Pracovni pozice

6,5%

® ManaZzer obchodni skupiny

32,3% ® Reditel agentury
Financni specialista

Poradce

Zprostifedkovatel

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 6: Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

Jak je mozné vidét na obrazku 16, zcelkového poctu respondentl je
13 obchodnich zastupct (41,9 %) spokojeno a 8 spise spokojeno (25,8 %) se svou
soucasnou pracovni pozici ve spole¢nosti. SpiSe nespokojeno je 6 dotazovanych (19,4 %)

a nespokojeno se svou pracovni pozici ve spolecnosti jsou 4 obchodni zastupci (12,9 %).

Odpovéd’ ,,Spise ne* a ,,Ne* uvadeli predev§im zéstupci na pozici poradce, tento
vysledek bylo mozné ocekavat, vzhledem k tomu, Ze obchodni zastupci na této pozici

maji nejmensi finan¢ni ohodnoceni.

Obrazek 16: Spokojenost s pracovni pozici

= Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 7: Co pro Vas bylo rozhodujicim faktorem, ktery ovlivnil rozhodnuti

pracovat pro tuto spolec¢nost?

Na otazku, co bylo pro obchodni zastupce rozhodujicim faktorem, ktery ovlivnil
jejich rozhodnuti pracovat pro RSTS nejvice respondenti zvolilo odpovéd penézni
odména (32,3 %). Flexibilni pracovni doba byla rozhodujicim faktorem pro osm
dotazovanych (25,8 %), odpoveéd byt finanénim specialistou zvolilo sedm respondentt
(22,6 %). Pro ¢tyti respondenty (12,9 %) byla rozhodujicim faktorem moznost prace na
zivnostensky list a pouze pro 2 dotazované (6,5 %) byla rozhodujicim faktorem mozZnost
vzdélavani. V otdzce 7 byla mezi moznostmi i jedna oteviena odpovéd, kde se
respondenti mohli oteviené vyjadfit. Tuto moznost nevyuzil ani jeden z dotazovanych
(viz obrazek 17).

Obrazek 17: Rozhodujici faktory pracovat pro spolecnost

JINE DUVODY

MOZNOST VZDELAVAN{
BYT FINANCNIM SPECIALISTOU 22.6%

FLEXIBILNI PRACOVNI DOBA 25,8%
PRACE NA ZIVNOSTENSKY LIST m

peneznoomins. | —— EPE

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 8: Doporucil/a byste spole¢nost jako zaméstnavatele svému znamému?

Otazka 8 se vénuje duvéie ve spolecnost, a to sice, zda by ji respondenti doporugili
jako zaméstnavatele nebo ne. Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze by
dotazovani spolecnosti spiSe doporucili, nez nedoporucili. Pfesnéji 21 obchodnich
zastupct by spole¢nost doporucilo (38,7 %) ¢i spise doporucilo (29 %). Naopak by
spolecnost jako zaméstnavatele spiSe nedoporucilo (19,4 %) nebo nedoporucilo (12,9 %)

celkem 10 respondenti (viz obrazek 18).
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Obrazek 18: Doporuceni spolecnosti

= Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 9: Chcete u této spolecnosti setrvat i v budoucnosti?

Na obrazku 19 je mozné vidét, ze vice nez polovina dotazovanych chce
u spole€nosti setrvat i v budoucnu. Konkrétné odpovéd’ ,,Ano* zvolilo 7 dotazovanych
(22,6 %) a odpoveéd’ ,,SpisSe Ano* zvolilo 12 dotazovany (38,7 %). Zapornou odpovéd’
vybralo celkem 12 respondentti z toho 9 z nich 0 odchodu ze spole¢nosti uvazuje (29 %)
a 3 v budoucnosti ve spolecnosti setrvat nechtéji (9,7 %). Respondentim byla u dopovédi
,»Ne“ dana moznost vyjadrit divod, pro¢ u spole¢nosti nechtéji v budoucnu setrvat. Byly
zde uvedeny nasledujici divody — maly vydélek, ménici se vedeni a nenaplnéna

ocekavani.

Obrazek 19: Setrvani ve spolecnosti

® Ano

29.0% SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 10: Jste spokojen/a s nastavenim provizniho radu?

Obrazek 20 vyobrazuje vyhodnoceni otazky ohledné spokojenosti s nastavenim
provizniho tadu spole¢nosti. Naprosto spojeno je 22,6 % respondentli (7 osob), spise

spokojeno 58,1 % (18 osob) a spiSe nespokojeno 19,4 % dotazovanych (6 osob).

Tento vysledek lze povaZzovat za pozitivni, protoze vice jak dvé tietiny
respondentt jsou spokojeni ¢i spiSe spokojeni a ani jeden z respondenti neuvedl, ze by

byl s nastavenim provizniho fadu nespokojen.

Obrdazek 20: Spokojenost s Nastaveni provizniho radu

= Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 11: Jste spokojen/a s vysi Vaseho prijmu?

Z obrazku 21 vyplyva, ze na otazku ,,Jste spokojen/a s vysi Vaseho piijmu?*
odpovédélo ,,Ano“ 19,4 % respondentti (6 0sob) a odpovéd ,,Spise ano* zvolilo
51,6 % respondentl (16 osob). Naproti tomu 22,6 % dotazovanych (7 osob) oznaéilo

odpoveéd’ ,,Spise ne* a odpoveéd’ ,,Ne* oznacili pouze 2 dotazovani, tedy 6,5 %.

Negativni dopovéd’ na tuto otazku volili pfedev§im obchodni zastupci na nizsich

pozicich, tedy na pozici poradce a finan¢niho specialisty.
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Obrazek 21: Spokojenost s vysi prijmu

= Ano
= Spise ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 12: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Jak je mozné vidét na obrazku 22 s pracovnim prostfedim je spokojena ¢i spiSe
spokojena vice nez polovina respondentt. Piesnéji 32,3 % dotazovanych (10 osob) je
spokojeno a spise spokojeno je pak 38,7 % dotazovanych (12 osob). Odpovéd’ ,,Spise ne*
vybralo 29 % dotazovanych. U odpovédi ,,Ne“ méli respondenti moznost vyjadiit divod

nespokojenosti, tuto dopovéd’ nezvolil ani jeden z respondent.

Obrazek 22: Spokojenost s pracovnim prostredim

29,0% = Ano
= Spise ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 13: Jste dostatecné informovan/a o déni ve spole¢nosti? (napi¥. zménach ve

vedeni, planech do budoucna atp.)

Otazka 13 se =zabyvala poskytovanim informaci o déni ve spolecnosti
(viz obrazek 23). Zcela informovano se citi 54,8 % respondenti (17 o0sob)
a 25,8 % dotazovanych (8 osob) se citi spise informovano. Obchodni zastupci, ktefi se
citi spiSe neinformovani tvoti 16,1 % dotazovanych (5 osob) a pouze 3,2 %, tedy jeden

respondent ma pocit, ze neni dostate¢né informovan.

Obrazek 23: Informovanost o déni ve spolecnosti

13,27
= Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 14: Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

Nasledujici obrazek 24 poskytuje pohled na to, jak obchodni zastupci hodnoti
vztahy na daném pracovisti. Pfevazna cast respondentt volila kladnou odpoveéd’, 22,6 %
povazuje vztahy za velmi dobré (7 osob) a dalSich 58,1 % povaZuje vztahy na pracovisti
za dobré (18 osob). Jako Spatné je ohodnotilo 12,9 % respondentti (4 osoby) a pouze

6,5 % z dotazovanych (2 osoby) povazuje vztahy na daném pracovisti za velmi Spatné.
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Obrazek 24: Hodnoceni vztahii na pracovisti

550 S

B Velmi dobré

Dobré

Spatné

Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 15: Jak hodnotite komunikaci s Vasim pfimym nadf¥izenym?

Kvalitu komunikace s nadtizenym znazoriiuje otazka 15 (viz obrazek 25). Vice
nez polovina respondenti (16 osob - 51,6 %) povazuje komunikaci s pfimym nadfizeny
za dobrou, 25,8 % (8 osob) pak dokonce za velmi dobrou. Dle 22,6 % respondentt
(7 osob) je komunikace s nadfizenym Spatna, za velmi S$patnou ji neoznacil ani jeden
z dotazovanych. Od obchodnich zastupcti bylo zjisténo, Ze manaZer prevazné komunikuje
bez problému, avSak na dotazy ¢i pozadavky Casto pozapominad a jejich vyfizeni tak trva

delsi dobu, nez by bylo nutné.

Obrazek 25: Hodnoceni komunikace s nadrizenym

0,0%

22,6% ® Velmi dobra

Dobra
Spatna

Velmi Spatna

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 16: Byl/a jste v poslednich mésicich pochvilen/a za svou praci od svého
nadiizeného?

U otazky Sestnact (viz obrazek 26) tykajici pochvaly od nadfizeného odpovédélo
,»Ano* 6 respondentti (19,4 %) a 10 respondentil zvolilo odpovéd’,,Ne* (32,3 %). Zbylych
15 dotazovanych (48,4) uvedlo, ze si nevzpomina, ze by byly v poslednich Sesti mésicich
pochvaleni. Vysledek u této otazky je znepokojujici, a lze ho povazovat za selhani
manazera, vzhledem Kktomu, Ze pochvala od nadfizeného je mocnym nastrojem

motivace — zvySuje vykon ¢i vyrazné piispiva k udrzeni vysokého vykonu.

Obrazek 26: Pochvala od nadrizeného

0
19,4% Ao

Nevzpominam si

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 17: Jsou pro Vas pravidelné porady prinosné?

Pomoci otazky 17 byla zjistovana piinosnost pravidelnych porad, které jsou
uskuteciiovany na tydenni béazi. Vice jak polovina respondentil povazuje pravidelné
porady za ptinosné ¢i spiSe pfinosné. Konkrétnéji (viz obrazek 27) odpovéd ,,Ano*
zvolilo 19,4 % respondentt (6 osob), odpoved ,,Spise ano* 41,9 % (13 osob), ,,Spise ne*
35,5 % (11 osob) a odpoveéd’ ,,Ne“ zvolilo pouze 3,2 % (1 osoba).
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Obrazek 27: Prinosnost porad

= Ano
35,5% = SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 18: Je pro Vas vzdélavani dilezité?

Nasledujici obrazek 28 vyobrazuje odpovédi na otdzku ohledné dilezitosti
vzdélavani. Z uvedenych odpovédi vyplyva, ze pro 41,9 % respondentt (13 osob) je
vzdélavani dilezité a pro 32,3 % (10 osob) spise dilezité. Zapornou odpovéd’ ,,Spise ne
zvolilo 19,4 % (6 o0sob) respondenti a =za dulezité vzdélavani nepovazuje

6,5 % respondentl (2 osoby).

Obrazek 28: Dulezitost vzdélavani

= Ano
= Spise ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otizka 19: Ulastnite se vzdélavacich akei (3koleni) ve spole¢nosti?

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na miru Gcasti respondentli na
vzdélavacich akcich, které spole¢nost nabizi. Na obrazku 29 je mozné vidét, ze Skoleni
se ucastni 22,6 % respondentd (7 osob), spiSe Ucastni 41,9 % respondentti (13 osob).
Celkem 35,5 % dotazovanych (11 osob) uvedlo, Zze se vzdélavacich akci spiSe neucastni
(19,4 %) ¢i vibec netcastni (16,1 %).

Vysledky tak koresponduji s odpovéd'mi na pfedchozi otazku a potvrzuji, ze
vétsina obchodnich zdstupcli mad zajem o vzdélavani a ucastni se tak i nabizenych

vzdélavacich akci.

Obrazek 29: Ucast na vzdélavacich akcich

= Ano
19.4% SpiSe ano
41,9% Spise ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 20: Vénuje se spolecnost dostate¢né Skoleni a vzdélavani?

Na ptedchozi otazky ohledné vzdé&lavani navazala v dotaznikovém Setfeni
otazka 20, ktera zjistovala, zda se spole¢nost této aktivité¢ vénuje dostate¢né. Kladnou
odpovéd’ u této otazky zvolilo skoro devadesat procent respondentd, presnéji 87,1 %
(27 osob) odpovéedélo ,,Ano* nebo ,,Spise ano*. Z pohledu 13 % respondentt (4 0sob) se
spoleCnost Skoleni a vzdélavani dostatecné SpiSe neveénuje nebo vibec nevénuje

(viz obrazek 30).
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Obrazek 30: Dostatecnost skoleni a vzdélavani

= Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 21: Jste dostate¢né motivovan/a k dobrému vykonu ve spole¢nosti?

Ve spolecnosti jsou dle dotaznikli dostatecné motivovani k dobrému vykonu
pouze 3 respondenti (9,7 %). Odpoved’ ,,Spise ano* pak vybralo 10 respondentti (32,3 %),
spiSe nedostate¢né motivovani se citi 13 respondentt (41,9 %) a nedostatecné motivovano

se citi 5 respondentt1 (16,1 %). Uvedené vysledky jsou znazornény na obrazku 31.

Tento vysledek je znepokojujici a stejn€ jako u otazky 16 ho lze povazovat za

selhani manazera, protoze motivovat své podfizené patii mezi jeho tkoly.

Obrazek 31: Dostatecnost motivace

= Ano
32,3% Spise ano
: Spise ne
41,9%
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 22: Co Vas nejvice motivuje?

Otazka 22 je znazornéna na obrazku 32. Tato otazka byla sméfovana na motivaci
obchodnich zastupci, jedna z odpovédi byla zvolena otevienou formou, kde se mohli
respondenti vyjadfit, v pfipadé¢ ze by motivacni nastroj nebyl v nabidnutém vybéru.
Nadpoloviéni vétsina (18 osob - 58,1 %) uvedla, ze je nevice motivovana finanéni
odménou, druhou nejcastéji zvolenou odpoveédi byla moznost pracovniho postupu, tuto
moznost vybralo 29 % respondentd (9 o0sob). Vetejnou pochvalu zvolilo
9,7 % respondentli (3 osoby) a pouze 3,2 % respondentil (1 osoba) je nejvice motivovano

moznosti pracovniho postupu.

Obrazek 32: Motivace respondentii

JINE m
OSOBNi ROZVO)J

MOZNOST PRACOVNIHO POSTUPU 29,0%

VEREJNA POCHVALA m
ancnioouens. I | EEEER

0,0% 10,0% 20,0%  30,0% 40,0% 50,06 60,0%  70,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 23: Jste spokojen/a s nabizenymi benefity?

Obrazek 33 poskytuje pohled na spokojenost obchodnich zastupct s nabizenymi
benefity. Spokojeno nebo spisSe spokojeno je s benefity celkem 61,3 % respondentt,
konkrétn¢€ 25,8 % je naprosto spokojeno (8 osob) a 35,5 % spise spokojeno (11 osob).
Z celkového poctu respondentd je 22,6 % spiSe nespokojeno (7 osob)

a nespokojeno je s nabizenimi benefity 16,1 % (5 0sob).
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Obrazek 33: Spokojenost s benefity

® Ano

SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 24: Jaké benefity byste uvital/a?

Na predchozi otazku navazala otazka 24, ktera dala respondentim prostor

k navrhu benefiti, které by uvitali. Sest dotazovanych se této moznosti zdrzelo a sdélili,

ze zadny novy benefit nechtéji. Ostatni respondenti uvedli, ze by uvitali napiiklad:

Firemni notebook

Telefon

Hrazeni najmu kancelafi nebo jistota pfispévku
Vyssi ptispévek na ndjem kancelafi

Ptispévek na cestovné, hrazeni dopravy

Poskytnuti vybaveni kancelafi, hrazeni nakladd na vybaveni kancelafi

Zavedeni benefitu spojeného s naklady na kancelaf (hrazeni najmu kancelati/jisty

ptispévek, ...) — byla jedna z nejcastéji uvedenych odpovédi u této otazky. Od obchodnich

zastupct bylo zjisténo, Ze spole¢nost poskytuje ptispévky na kancelare, ale k jejich

ziskani je nutné splnéni urcité produkce a tyto ptispévky jsou v malé vysi, takze mnohdy

nepokryji ani tfetinu nadkladi spojenych s kancelafi. Kompletni vycet odpovédi je uveden

Vv ptiloze 2.
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Otazka 25: Co se Vam ve spolecnosti nelibi? Co byste zménil/a?

Posledni otdzka dotaznikového Setfeni znéla ,,Co se Vam ve spolecnosti nelibi?
Co byste zménil/a?* a respondenti zde m¢li moznost oteviené odpovédi. Mohli tedy uvést
jakékoli piipominky nebo cokoli by chté€li ve spolecnosti zménit. Moznosti vyjadiit se se
zdrzelo 9 respondentll, tedy 29 %. Odpovédi zbylych respondentli byly rozmanitg,
kompletni vycet je uveden v priloze 2 této diplomové prace. Respondenti uvedli

napiiklad, Ze by navrhovali zménit nebo se jim nelibi:

e Neefektivni administrativa

e Mala spoluprace s vedenim

e Malo teambuildingovych akci
e Pristup a zptisob vedeni

e Spatna komunikace s centralou
e Vztahy na pracovisti

e Styl vedeni

e Maléd motivace ze strany vedeni.
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5.1.4 Hodnoceni hypotéz
Hypotéza 1 — Otazka €. 6 — ,,Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

Pro vyhodnoceni otazky ¢. 6 dotaznikového Setfeni byl pouzit Fisheriiv exaktni
test. Vyslednou kontingen¢ni tabulku je mozné vidét v tabulce 3, rozdéleni hodnot na
obrazku 34. Nejéast&ji jsou spokojeni Reditelé agentur a ManaZer obchodni firmy. U
tediteld uvedlo 81,8 % dotazanych, Ze je spokojeno s pracovni pozici, dalSich 18,2 % je
pak spiSe spokojeno. Manazer obchodni firmy je jediny a ten je spokojeny (100 %).
Nejhorsi hodnoceni uvadi poradci. Spise nespokojeno je 44,4 % poradct, 33,3 % poradcil

je pak rozhodné nespokojeno.
Hypotéza 1 byla stanovena ve tvaru:
H1.0. Spokojenost s pracovni pozici nezélezi na pracovni pozici
H1.1. Spokojenost s pracovni pozici zavisi na pracovni pozici

Na zéklad¢ provedené¢ho Fisherova exaktniho testu, kdy vysledna p-hodnota ma
hodnotu 0,001 a je tedy mensi nez hladina vyznamnosti a = 5 %, testovana hypotéza H1.0
na této hladiné vyznamnosti je zamitnuta a je tedy potvrzeno, ze spokojenost s pracovni

pozici statisticky vyznamné zavisi na pracovni pozici.

Tabulka 3: Spokojenost s pracovni pozici podle pozice

OT. 6 Jste spokojen/a Vasi pracovni pozici?
Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne Celkem
Reditel agentury 9(81,8%)| 2(18,2 %) 0 (0 %) 0 (0 %) | 11 (100 %)
Poradce 1(11,1%)| 1(11,1%)| 4 (44,4%)| 3(33,3%)| 9 (100 %)
VaSe |Financ¢ni specialista| 2 (25%)| 4(50%)| 2 (25 %) 0(0%)| 8(100 %)
pozZICE | Zprostiedkovatel 0(0%)| 1(50%) 00%)| 1(50%)| 2 (100 %)
ManaZzer obchodni 0 0 0 0 0
skupiny 1 (100 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 0(0%)| 1 (100 %)
13 (41,9
Celkem %) 8(25,8%) | 6 (19,4 %) | 4 (12,9 %) | 31 (100 %)
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Obrazek 34: Spokojenost s pracovni pozici podle pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Hypotéza 2 — Otazka ¢. 8 — ,,Doporucil/a byste spole¢nost jako zaméstnavatele svému

znamému?*

Otazka 8 se Vv dotazniku vénuje duvéfe ve spolecnost, a to sice, zda by ji
respondenti doporucili jako zaméstnavatele nebo ne. Pro vyhodnoceni byl opét pouzit
Fishertiv exaktni test. Vyslednou kontingen¢ni tabulku je mozné vidét v tabulce 4,
rozdeéleni hodnot na obrazku 35. Spole¢nost by jako zaméstnavatele doporucilo
(odpovédi ,,Ano*“ nebo ,,SpiSe ano“) 100 % fediteli agentur a manazeri obchodni
skupiny. Spole¢nost by doporucilo i 62,5 % finan¢nich specialistli, ale naptiklad pouze

33,3 % poradcu.
Hypotéza 2 byla stanovena ve tvaru:
H2.0: Doporuceni spole¢nosti jako zaméstnavatele nezavisi na pracovni pozici
H2.1: Doporuceni spole¢nosti jako zaméstnavatele zavisi na pracovni pozici

Na zéklad¢ provedeného Fisherova exaktniho testu, kdy vyslednd p-hodnota ma
hodnotu 0,007 a je tedy opét mensi neZ hladina vyznamnosti a =5 %, testovana hypotéza
H2.0 na této hladiné¢ vyznamnosti je zamitnuta a je tedy potvrzeno, ze doporudeni
spole¢nosti znamym jako zaméstnavatele statisticky vyznamné zavisi na pracovni

pozici.
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Tabulka 4: Doporucent spolecnosti podle pracovni pozice

OT. 8 Doporucil/a byste spole¢nost jako

zameéstnavatele svému znamému? Celkem
Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne
Reditel agentury 6 (54,5 %) | 5 (45,5 %) 0 (0 %) 0 (0 %) | 11 (100 %)
Poradce 2(22,2%)| 1(11,1%)| 3(33,3%)| 3(33,3%)| 9 (100 %)
VaSe |Finanéni specialista | 3 (37,5%)| 2(25%)| 3 (37,5 %) 0(0%)| 8 (100 %)
pozice |zprostredkovatel 0(0%)| 1(50%) 00%)| 1(50%)| 2 (100 %)
Manazer obchodni |y 19504y 0(0%)| 00%)| 0(0%)| 1(100%)
skupiny
12 (38,7
Celkem %) 9(29%)| 6 (19,4 %) | 4 (12,9 %)| 31 (100 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 35: Doporucent spolecnosti podle pracovni pozice
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Hypotéza 3 — Otazka €. 10 — ,,Jak jste spokojen/a s nastavenim provizniho radu?“

Vyhodnoceni otazky ¢. 10 je vyobrazeno v kontingen¢ni tabulce 5, rozdéleni

v

hodnot na obrazku 36. Nejspokojenéjsi jsou, kromeé Manazera obchodni skupiny, feditelé

agentur. Zde je spokojeno 36,4 % dotdzanych a dalSich 54,5 % je spiSe spokojeno.

Nejméné spokojeni s nastavenim provizniho fadu jsou zprostiedkovatelé a financni

specialisté.
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Hypotéza 3 stanovena ve tvaru:

H3.0: Spokojenost s proviznim fddem nezavisi na pracovni pozici

H3.1: Spokojenost s proviznim fddem zavisi na pracovni pozici

I kdyZ jsou mezi skupinami ur€ité rozdily, na zaklad¢ proveden¢ho Fisherova

exaktniho testu, kdy je p-hodnota (0,475) vétsi nez hladina vyznamnosti a = 5 %,

testovanou hypotézu H3.0 na této hladin¢ vyznamnosti nezamitaime. Spokojenost s

proviznim Fadem nezavisi na pracovni pozici.

Tabulka 5: Spokojenost s nastavenim provizniho radu podle pracovni pozice

OT. 10 "Jste spokojen/a s
nastavenim provizniho fadu?" Celkem
Ano SpiSe ano | SpiSe ne

Reditel agentury 4(36,4%)| 6(545%)| 1(9,1%)| 11 (100 %)
Poradce 1(11,1%)| 6 (66,7 %) | 2(22,2%)| 9 (100 %)

. | Finan¢ni 0 0 0 0
P‘r)e(l)cz(i)(\:/;n specialista 2(25%)| 4(50%)| 2(25%)| 8 (100 %)
Zprostredkovatel 00%)| 1(50%)| 1(50%)| 2 (100 %)

ManaZer obchodni 0 0 0 0
skupiny 0(0%)| 1 (100 %) 0(0%)| 1 (100 %)
Celkem 7(226%)| 18 (5% 6 (19,4 %) | 31 (100 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 36: Spokojenost s nastavenim provizniho radu podle pracovni pozice
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Hypotéza 4 — Otazka ¢. 11 — ,,Jste spokojeny s vysi Vaseho prijmu?“

Otazka tykajici se spokojenosti s vysi pfijmu byla stejné¢ jako predchozi otazka

vyhodnocena pomoci Fisherova exaktniho testu. Vyslednou kontingencni tabulku je

v

mozné vidét v tabulce 6, rozdéleni hodnot na obrazku 37. Nejspokojenéjsi jsou opét

feditelé agentur a manazer skupiny. U feditell je spokojeno 36,4 % dotazanych, dalSich

54,5 % je spise spokojeno. Nejméné spokojeni jsou poradci, kde je celkové spokojeno

(odpovéd’ Ano* nebo ,,Spise ano*) pouze 44,4 % dotazanych.

Testovana hypotéza 5 stanovena ve tvaru:

H4.0: Spokojenost s vysi pfijmu nezavisi na pracovni pozici

H4.1: Spokojenost s vysi pfijmu zavisi na pracovni pozici

Stejné jako u predchozi otazky, i1 zde, testovanou hypotézu na hladiné

vyznamnosti o =

vyznamnosti (0,05). Spokojenost s vySi piijmu nezavisi na pracovni pozici.

Tabulka 6: Spokojenost s vysi prijmu podle pracovni pozice

5 % nezamitame. P-hodnota (0,144) je vétsi nez dand hladina

OT. 11 "Jste spf)vkojen/a S Vy§,f Vaseho ptijmu?" Celkem
Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne

Reditel agentury 4(36,4%)| 6(545%)| 1(9,1%) 0 (0 %) | 11 (100 %)
Poradce 1(11,1%)| 3(33,3%)| 4(44,4%)| 1(11,1%)| 9 (100 %)

Pracovni | Finan¢ni 0 0 0 0 0
pozice | specialista 000%)| 6(75%)| 1(125%)| 1(12,5%)| 8 (100 %)
Zprostredkovatel 00%)| 1(50%)| 1(50%) 0(0%)| 2(100 %)
Manazer obchodni | 4 155 00)|  0(0%)| 0(0%)| 0(0%)| 1(100%)

skupiny
16 (51,6

Celkem 6 (19,4 %) %) 7(22,6%)| 2(6,5%) |31 (100 %)
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Obrazek 37: Spokojenost s vysi prijmu podle pracovni pozice
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Hypotéza 5 — Otazka ¢. 21 — ,,Jste dostatecné motivovan/a k dobrému vykonu ve

spole¢nosti?“

Vyslednou kontingen¢ni tabulku je mozné vidét v tabulce 7, rozdéleni hodnot na
obrazku 38. Nejmotivovanéjsi skupinou, opét krom¢& manazera obchodni skupiny, jsou
tentokrat financni specialisté a zprostfedkovatelé. Nejmén¢ motivovanou skupinou jsou
poradci. U téchto osob je motivovano (odpovéd’ ,,Ano* nebo ,,Spise ano*) pouze 22,2 %

dotazanych.
Testovana hypotéza 5 byla stanovena ve tvaru:

H5.0: Mezi dostatecnou motivaci k dobrému vykonu a pracovni pozici neexistuje

statisticky vyznamny vztah

H5.1: Mezi dostate¢nou motivaci k dobrému vykonu a pracovni pozici existuje

statisticky vyznamny vztah
I u této otazky, i kdyz jsme v popisu urcité rozdily mezi skupinami vidéli,
testovanou hypotézu H5.0 na hladiné vyznamnosti o = 5 % nezamitame (p-hodnota =

0,550> a. = 0,05). Mezi dostatecnou motivaci k dobrému vykonu a pracovni pozici

neexistuje statisticky vyznamny vztah.
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Tabulka 7: Motivace k dobrému vykonu podle pracovni pozice

OT. 21 "Jste dostate¢né motivovan/a k dobrému

vykonu ve spole¢nosti?" Celkem
Ano Spise ano | Spise ne Ne
Reditel agentury 1(9,1%)| 4(36,4%)| 4(36,4%)| 2(18,2%) |11 (100 %)
Poradce 1(11,1%)| 1(11,1%)| 6 (66,7 %) | 1 (11,1%)| 9 (100 %)
Pracovni | T nancni 1(12,5%)| 3(37,5%)| 3(37,5%)| 1(12,5%)| 8 (100 %)
pozice specialista
Zprostiedkovatel 0(0%)| 1(50%) 0(0%)| 1(50%)| 2 (100 %)
gﬁﬁg‘;‘ﬁsr obchodni | 5 5oy | 1(100%)| 0(0%)| 0(©%)| 1(100%)
10 (32,3 13(41,9

0, 0, 0,

Celkem 3(9,7 %) %) %) 5 (16,1 %) | 31 (100 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 38: Motivace k dobrému vykonu podle pracovni pozice
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Hypotéza 6 — Otazka ¢. 23 — ,,Jste spokojen/a s nabizenymi benefity?*

Vyhodnoceni otazky €. 23 je vyobrazeno v kontingenc¢ni tabulce 8, rozdéleni

hodnot na obrazku 39. Nejspokojenéjsi skupinou s nabizenymi benefity jsou

zprosttedkovatelé, kde je celkové spokojeno (odpovéd ,,Ano*“ nebo ,,SpiSe ano*)

100 % dotazanych. Dalsi spokojenou skupinou jsou feditelé agentur. U této skupiny je

spokojeno (odpovéd’ ,,Ano* nebo ,,Spise ano*) 81,5 % dotazanych. Nejméné spokojeni

jsou finan¢ni specialisté a manaZer obchodni skupiny.
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Testovana hypotéza 6 ve tvaru:

H6.0: Spokojenost s nabizenymi benefity nezdvisi na pracovni pozici

H6.1: Spokojenost s nabizenymi benefity zavisi na pracovni pozici

I u této otazky, 1 kdyz jsme v popisu urcité rozdily mezi skupinami vidéli,

testovanou hypotézu H6.0 na hladin€¢ vyznamnosti oo = 5 % nezamitame (p-hodnota =

0,127> a. = 0,05). Spokojenost s nabizenymi benefity nezavisi na pracovni pozici.

Tabulka 8: Spokojenost s nabizenymi benefity podle pracovni pozice

OT. 23 "Jste spokojen/a s nabizenymi benefity?"

Celkem
Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne
Reditel agentury | 3 (27,3%)| 6 (54,5%)| 1(9,1%)| 1(9,1%)|11 (100 %)
Poradce 3(33,3%)| 2(22,2%)| 3(33,3%)| 1(11,1%)| 9 (100 %)
Pracovni f;‘;ﬁ?;?slta 225%)| 1(125%)| 2(25%)| 3(37,5%)| 8 (100 %)
ozice

P Zprostiedkovatel 00%)| 2(100%)| 0(00%)| 0(0%)| 2(100%)
Manazer obchodni | g 590 | 90| 1(100%)| 0(0%)| 1(100%)

skupiny

11 (35,5

Celkem 8 (25,8 %) vy | 7(22,6%)| 5 (161 %)| 31 (100 %)

Obrazek 39: Spokojenost s nabizenymi benefity podle pracovni pozice
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Shrnuti vysledki testovani hypotéz

V ramci ovéfovani hypotéz byla sledovana zévislost pracovni pozice na
spokojenosti s pracovni pozici, hodnoceni doporuceni spole¢nosti, spokojenosti
s nastavenim provizniho tadu, spokojenosti s vysi piijmil, motivaci k dobrému vykonu
a spokojenosti s nabizenymi benefity. Na zékladé provedenych modifikovanych
Fisherovych exaktnich testl bylo zjiSténo, ze statisticky vyznamné rozdily mezi osobami
s rliznou pracovni pozici se vyskytuji pouze u spokojenosti s pracovni pozici a tim, zda
by spole¢nost doporucili svému znamému. V ostatnich ptipadech, tj. zvlasté v piipadé
odménovani neexistuji statisticky vyznamné rozdily ve spokojenosti mezi osobami
s riznymi pracovnimi pozicemi. Na zéklad¢ zjisténych vysledki budou v nasledujici

kapitole navrzeny zmény ke zlepseni stavajiciho stavu.
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5.2 Diskuze a navrh zmén

Tato kapitola je vénovana zhodnoceni vysledki vyplyvajicich z analyzy fizeni
lidskych zdrojt ve spolecnosti a na jejich zakladé navrhnutim moznych zmén ke zlepSeni

soucasné situace.

Mezi obchodni zastupce bylo distribuovano 35 dotaznikd s navratnosti 89 %.
Z rozhovoru s manazerem bylo zjisténo, Ze na pozicich obchodni zastupcu se pievazné
ve vSech oblasti po republice vyskytuji Zeny. Vybrana prazska oblast v tomto ohledu neni
vyjimkou a Zeny tvoftili 87,1 % respondentt.. Nejvétsi zastoupeni pak tvofili pracovnici
ve veéku 35-45 let. Velké procento obchodni zastupcti pracuje pro spolecnost jiz nékolik
let, coz lze povazovat za znak stability kolektivu. Dal§im pozitivem je spokojenost
obchodnich zastupcti na svych pozicich, kdy 41,9 % je naprosto spokojeno a 25,8 % spise
spokojeno. A také bylo zjisténo, ze spokojenost s pracovni pozici statisticky vyznamné

zavisi na pracovni pozici.

Pii vybéru a ziskdvani nového obchodniho zéastupce spolecnost nevyuziva
zadnych externich organizacich, ale vSe si zafizuje sama. Pro ziskdvani novych
obchodnich zastupcli vyuziva inzertni portdly, webové stranky ¢i socidlni sité.
Z rozhovoru s manazerem vyplynulo, ze tato forma vyhledavani novych zastupct je pro
spolecnost dostacujici a na vypsané nové pozice myvaji dostatek novych kandidati.

Zpisoby vyhledavani lze tedy povazovat za dostacujici.

Dle literatury je predpokladem pro uspésny vybér pracovnikd zkoumani
a posuzovani zpusobilosti uchaze¢l na zakladé spolehlivych a platnych metod vybéru.
Pficemz dand metoda vybéru je validni (platnd), pokud skuteéné¢ poskytuje moznost
predpovédet uspésny vykon prace. A dand metoda vybéru je reliabilni (spolehlivd), pokud
poskytuje srovnatelné vysledky pfi jejim opakovaném pouziti za stejnych podminek
(Sikyt, 2016). Pro vybér pracovnikil se ¢asto vyuziva pohovoru, kdy je mozné ziskat
mnoho dilezitych informaci o uchazeci, dale pak lze vyuzit testy pracovni spolehlivosti

¢i assesment centra (Faerber a Stowe, 2007).

Spole¢nost pti vybéru pracovnikll vyuziva zminéného Assessment centra, kde
musi uchaze¢ ukazat potfebné znalosti a dovednosti pro danou pozici. Tutu skute¢nost
lze povazovat za velmi pozitivni, vzhledem k tomu, ze obchodni zastupce musi mit pro
svou praci urcité predpoklady, které by pouze pii bézném pohovoru nebylo mozné

rozpoznat.
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Jako nejcastéjsi faktor, ktery ovlivnil rozhodnuti pracovat pro vybranou
spole¢nost uvedli respondenti penézni odménu, nejmensi vliv na jejich rozhodnuti méla,
dle vysledkl, moznost vzdélavani. VétsSinova cast dotazovanych obchodnich zastupct by
spolecnost 1 doporucila svému zndmému a maji v planu u této spolecnosti setrvat
I v budoucnu. Pti¢emz v piipadé doporuceni spolecnosti jako zaméstnavatele svému

zndmému staticky vyznamné zavisi na pracovni pozici.

Kocianova (2010) uvadi, Ze individualni plan pro adapta¢ni obdobi je efektivnim
nastrojem fizeni adaptace novych pracovnikli. Tento plan by mél zahrnovat vSechny
dalezité kroky procesu adaptace na dané misto v ur€itém c¢asovém harmonogramu.
Takovyto plan je pak v prubéhu adaptace voditkem, jak postupovat, a to jak pro
nadfizeného adaptovaného pracovnika, tak pro dalsi pracovniky podilejici se na procesu
adaptace, a i pro samotného nového pracovnika. Za dulezitou je také povazovana

informovanost novacka o priab&hu jeho adaptace.

Proces pfijimani a adaptace je U vybrané spolecnosti dobfe nastaven. Jak bylo
zjisténo je stanoveny adaptacni proces, ktery je systematicky a formalizovany, tak aby
byl novy obchodnik dobie pfipraven na svoji pozici. Kazdy novacek ma svého garanta,
diky kterému si ve svych zacatcich nepfipada ztraceny, a ktery mu pomulze i se
zaclenénim do kolektivu. Také je stanoveny adaptacni plan, s jehoz dodrzovanim pomaha

novému pracovnikovi jeho nadtizeny.

Knejméné¢ milovanym cinnostem jak na strané nadfizenych, tak 1 jejich
podtizenych patii pracovni hodnoceni. Casto je z mnoha stran sly3et, Ze hodnoceni neni
funkéni a je povaZovano pouze za nutné zlo bez patficného efektu. AvSak pokud
hodnoceni pracovnikii neni provadéno, vyrazné se pak omezuje moznost ovliviiovat
vykon a vykonnost pracovnikii (Hronik, 2006). Hodnoceni Ize bezpochyby zatadit mezi
uéinné motivacéni nastroje. Bohuzel v praxi je spise spjato s demotiva¢nim t¢inkem, ktery
je dasledkem nespravné implementace systému hodnoceni, s chybé&jicimi navazujicimi
personalnimi  systémy, Svybérem nevhodnych kritérii pro hodnoceni nebo
s neprofesiondlnim vedenim hodnoticiho rozhovoru. Pokud je ale systém hodnoceni
nastaven kvalitné, ve spravny Cas a spravn¢ implementovan, lze diky nému napiiklad
poskytnou/ziskat zpétnou vazbu o vykonu, spokojenosti, nazorech ¢i vztazich, navrhnout
a prodiskutovat potfebné opatieni a zmény tykajici se vykonu prace, motivovat k vy$sim
vykonim a Zadoucimu chovani ¢i ovlivilovat postoje vic¢i firmé, managementu

I produktim (Pilafova, 2008).
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U hodnoceni pracovniku byl nalezen nedostatek. Sice probiha hodnoceni
obchodnich zastupt, kteti byli nové piijati a jsou tedy sledovani v procesu jejich adaptace
a nadiizeny ma tedy piehled, jak si novacek vede a muze byt ptipadné napomocen. Ale
po skonceni procesu adaptace je ve své podstaté¢ ukonceno i hodnoceni. Jind forma
hodnoceni neni dle manazera provadéna z diivodu nedostatku Gasu. Resenim by mohlo
byt zavedeni pravidelného hodnoceni obchodnich zastupct pifi pravidelnych poradach,
které¢ se konaji v tydennich intervalech, kde by manazer kazdy tyden zhodnotil Cast
zastupci. Takovyto zpisob hodnoceni by manazerovy nezabral mnoho casu

a obchodni zastupci by méli alespon néjakou minimalni zpétnou vazbu.

Dalsi moznosti je zavedeni hodnoceni, naptiklad v intervalu kazdého ¢tvrt ¢i pil
roku, kdy bude manazerem piedem vyhrazen ¢as na tuto ¢innost. Bude zde vyhodnocena
prace obchodnich zastupcli, podana zpétna vazba, kde bude nasledné¢ obchodnik
pochvalen ¢i upozornén na piipadné nedostatky. O zavedeni hodnoceni musi byt
obchodni zastupci samoziejmé predem informovani. To muze byt provedeno bud’
pisemné prostfednictvi firemniho e-mailu nebo sdéleno na pravidelné konanych
poradach. Na dana hodnoceni by manazer musel byt pfedem piipraven, napiiklad by si
predem sepsal body hodnoceni, jak pozitiva, tak i negativa vykonu daného obchodnika,
dle kterych by pak hodnoceni provadél. Jednotliva hodnoceni pracovniki by mohla byt
zapisovana do informaéniho systému spole¢nosti, kde by poskytovala informace
o vykonu daného pracovnika a o kvalité jeho prace. Hodnoceni pracovniki je soucasti
motivace a muze piispét k vy$$im vykonim, proto je dulezité, aby mu manazer této
oblasti vénoval dostate¢nou pozornost. Diky hodnoceni ziskaji obchodni zastupci piehled

0 své odvedené praci a spokojenosti nadtizeného.

Z uvedené literatury lze konstatovat, Ze neni objektivni metoda stanoveni odmény
za kteroukoli praci. Nicméné je dulezitou motivaéni slozku, ve které je odrazeno

postaveni ve spole¢nosti 1 hodnoceni prace (Halik, 2008).

Odmeénovani obchodni zastupcl probiha na zéklad¢ nastaveného provizniho fadu
spolecnosti. Nadpolovi¢ni vétsina obchodnich zastupct je s jeho nastavenim viceméné
spokojena. Ani jeden respondent neuvedl, ze by byl s proviznim fadem naprosto
nespokojen. Také bylo zjisténo, ze spokojenost s proviznim fadem neni zavisla na
pracovni pozici. U otazky spokojenosti s vysi piijmu uvedlo 71 % respondentt, Ze je
spokojeno ¢i spiSe spokojeno. Zbyvajici respondenti, ktefi uvedli, Ze jsou spiSe

nespokojeni i naprosto nespokojeni S vysi jejich piijmu, jsou prevazné obchodni zastupci
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pracujici na niz8ich pozici a maji tedy i niz8i provize. Nicméné na zaklad¢é Fisherova
exaktniho testu bylo zjisténo, ze spokojenost s vysi pfijmu nezavisi na pracovni pozici

obchodnika.

Obchodnim zastupci jsou nabizeny benefity, jak finan¢niho, tak i nefinan¢niho
charakteru. Dle vysledki dotaznikového Setfeni je S nabizenymi benefity nespokojeno
nebo spise nespokojeno 38,7 % respondentd. Nové navrhovanymi benefity pro spolecnost

jsou:

e prispévek na cestovné obchodnich zastupct jak do kancelaie, tak i mimo
kancelar pii cesté za klientem,

e bonus za dobie vykonanou praci,

e firemni notebook,

e jisty pfispévek na kancelaf.

Respondenti méli v dotazniku moznost vyjadrtit se jaké benefity by uvitali. Vyse
jsou uvedeny vybrané benefity, které by si obchodnici ptali. Prispévek na dopravu by
mohl byt zaveden pro pracovniky, ktefi bydli mimo Prahu, napiiklad ve vysi 2 K&/km od
mista bydli§t¢ do mista kancelafe, maximalné¢ 60 K¢. Zrozhovoru s manazerem
vyplynulo, Ze ¢asto obchodni zastupci musi vyjet za klientem mimo kancelaf. Prispévky
na cestovné za klientem by pak byly urovany podle vzdalenosti bydlisté klienta a byly

by urceny pro vSechny obchodni zastupce.

Bonus za dobie vykonanou praci by byl udélen obchodnimu zastupci na zakladé
provadéného hodnoceni pracovnikl, které je navrhovano vyse. Nejlépe ohodnoceny
jedinec by mohl napiiklad obdrzet finan¢ni odménu ve vysi 1 500 K¢ nebo by odména
mohla byt ve form& darkovych poukazii. Dal§im navrhovanym benefitem je firemni
notebook, vzhledem k obcasnému vyjizdéni za klienty mimo kancelaf. Divodem
zavedeni toho benefitu je 1 nekompatibilita informac¢niho systému spole¢nosti
s macbooky. Na zakladé rozhovoru s manazerem bylo zjisténo, ze tento fakt je pro mnoho

zastupct omezujici a byly nuceni pofidit si druhy notebook na pracovni ucely.

Poslednim navrhovanym benefitem je jisty ptispévek na kancelat. Bohuzel nebyla
poskytnuta informace, v jaké vysi je v soucasné dobé¢ piispévek poskytovan. Na jeho
ziskani je ale nutné splnéni urcité velikosti produkce dané oblasti. Z vysledkl Setfeni
a rozhovoru s manazerem bylo zji§téno, ze dany ptispévek je nizky, nepokryje zna¢nou

Cast naklada spojenych s kancelafi, a ¢asto se stane, ze piispévek ani neziskaji. Navrhem
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je prispévek na kancelare zvysit, tak aby pokryl alespon polovinu naklada a rozdélit ho
na dvé casti. Kdy jedna slozka prispévku bude fixni a druha variabilni, ktera bude
podminéna urovni produkce. Obchodniktim tak bude uSetiena ¢ast naklada, ziskaji urcity
pocit jistoty a podpory ze strany vedeni a zaroven budou motivovani k ziskani i variabilni
slozky prispévku.

Folwarczna (2010) ve své knize zminuje, ze na pocatku 21. stoleti je vzdélavani

vvvvvv

a konkurenceschopnosti spolecnosti.

Dle dotaznikového Setfeni je vzdélavani dilezité ¢i spiSe dulezité pro
74,2 % respondentt, vzdélavaci akcich se castni ¢i spise ucastni 64,5 % respondentti
a 87,1 % respondentt si mysli, Ze se spole¢nost vzdélavani vénuje dostatecné ¢i spise
dostatecné. Tento vysledek Ize povazovat za pozitivni. Spole¢nost ma oblast vzdélavani
velmi dobfe zpracovanou. Jednak probihd vzdélavani jiz na samém zacatku pfi
zaSkolovani obchodnich zastupcii. Dale pak maji obchodni zastupci moznost t¢astnit se
webinafd na rizna témata v oboru, diky kterym mohou neustale rozsitovat své znalosti

a dovednosti a zdokonalovat se ve své praci.

DalSim dutlezitym bodem je pracovni prostfedi. Optimdlnim pracovnim
prostiedim je takové prostiedi, které ma pozitivni dopad nejen na vysledky prace a zdravi
pracovnikll, ale také na kvalitu jejich Zzivota, seberealizaci, rozvoj a pretvareni

(Mikulatik, 2015).

Dobré pracovni prostiedni je pro vykon obchodnich zastupci tedy velmi dilezité.
Z dotazniku vyplynulo, Ze s pracovnim prostifedim jsou obchodnici viceméné spokojeni,
ani jeden znich neuvedl Ze by byl naprosto nespokojeny. Dale ovliviiuji vykon
obchodnika vztahy na pracoviSti. Manazer uvedl, ze vztahy mezi pracovniky jsou na
dobré urovni, toto tvrzeni potvrdili i vysledky z dotaznikového Setieni. Respondenti v§ak
uvedli, ze by uvitali zavedeni teambuildingovych akci, které momentalné oblasti
potadany nejsou. Spolec¢nost potadd pouze jednu spolecenskou akci rocné€, a to sice
Vanoc¢ni konferenci, coz je povazovano za nedostacujici. Zavedeni teambuildingovych
akci by ptispélo nejen k budovani tymu, ale také k jeho stmelovani, rozvijeni, vzdélavani
a ke zlepSovani komunikace mezi spolupracovniky. Z tohoto divodu je zahrnuti

teambuilding do fizeni lidskych zdroju doporuceno. Dalsi ptilezitosti, jak utuzovat
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vztahy v kolektivu je zavedeni oslav narozenin a svatku, pii kterych se vztahy obchodnich

zastupct dostanou na osobnéjsi Groven.

Ackoli vztahy mezi pracovniky jsou na piijatelné urovni, byl shledan mensi
nedostatek v komunikaci s nadiizenym. Vice neZ polovina respondentt uvedla, Ze je
komunikace s nadfizenym na dobré urovni, 25,8 % ji pak oznacilo za velmi dobrou.
Ovsem 22,6 % respondent si mysli, ze je komunikace s nadfizenym Spatnd. Neni zndm
presny divod téchto odpovédi, avsak od nektery zastupcii bylo zjisténo, Ze manaZzer ¢asto
zapomina na jejich pozadavky ¢i dotazy. Pro zlepSeni komunikace je navrhovano, aby
manazer absolvoval kurz , Efektivni komunikace pro vedouci pracovniky*. Tento kurz
nabizi napft. spole¢nost ACZ s r.0., cena kurzu je 1960 K¢ v¢. DPH a trva 8 vyucovacich
hodin. Diky tomuto kurzu mize manazer zefektivnit komunikaci se svymi podfizenymi,
nau¢i se, jak ziskat pfirozenou autoritu a davéru podfizenych, jak piredchazet
nedorozuménim a konfliktim a zaroven si zvysi svoji profesionalitu. Souc¢asti kurzu jsou
také komunikacni styly, stanovovani cilt, definovani silnych a slabych stranek vlastniho
ptistupu, nastaveni pravidel s podiizenymi, efektivni zadavani tkolid, asertivni reakce na

pozadavky podftizenych pracovnikl ¢i asertivni reakce na némitky, konfliktni situace

a kritiku.

Lze konstatovat, Ze informovanost obchodnich zastupcti o déni ve spolecnosti je
dostatecnd, coz je pro spolecnost pochvalné. Od manazera bylo zjisténo, ze o novinkach
o déni ve spolecnosti jsou obchodni zastupci informovani na pravidelnych poradach. Tyto
porady povazuje za spiSe pfinosné Ci ptfinosné 61,3 % respondentid. AvSak dvanact
respondentli tento ndzor nesdili. Porady jsou sice kondny na pravidelné bazi, kde jsou
obchodnici informovani o novinkach, jak o déni ve spole¢nosti, tak co se tyce nabizenych
produktl, ale neni zde moznost diskuze. Navrhem je zavedeni oteviené diskuse na

poradach, kde by pracovnici méli mozZnost vyjadfit se k aktualnimu déni a novinkam.

Nelehkou zalezitosti pro spole¢nosti je motivace lidi k praci. ,,Lidé maji riizné
potieby, stanovuji si razné cile, aby tyto své potieby uspokojili, a podnikaji rizné kroky
sméfujici ke splnéni téchto cild. Je mylné se domnivat, Zze v§em bude vyhovovat jeden
ptistup k motivovani.“ Za dobfe motivované lidi lze povazovat osoby s jasné
definovanymi cili podnikajici takové kroky, od kterych ocekavaji, ze je dovedou

k dosazeni téchto cilt (Armstrong, 2007).

78



V oblasti motivace obchodnich zastupcii byl u spolecnosti nalezen nedostatek.
Velka c¢ast respondentii uvedla, ze bud’ nebyla v poslednich mésicich pochvalena ze
strany nadfizené¢ho nebo si na pochvalu nevzpomina. Pochvala je a¢innym motiva¢nim
nastrojem, ktery zvySuje vykon jedince a zaroven piispiva i k dobré atmosféie na
pracovisti. Z tohoto divodu je navrhovano tuto formu motivace zavést. Jednak by byly
soucasti vySe navrhovaného hodnoceni a dale by kudéleni pochval mohl manazer
vyuzivat zminéné pravidelné¢ konané porady. Z vysledku Setieni dale vyplynulo, Ze se
zastupci celkové neciti dostate¢né motivovani k dobrému vykonu ve spole¢nosti. Jako
nejvice motivujici oznacili finanéni odménu, zde by ke zvyseni motivace mohlo pomoci
zavedeni vySe navrhovaného bonusu za dobie vykonanou praci. Situaci s nedostate¢nosti
motivace pracovnikd Ize oznalit za selhani manaZzera a je navrhovano ji feSit
absolvovanim kurzu motivace pracovniki. Takovyto kurz nabizi napiiklad spole¢nost
Everesta s.r.0. za cenu 8 900 K¢ bez DPH, doba kurzu jsou dva dny. Obsahem kurzu jsou
napiiklad soucasné teorie motivace a jejich ptistupy, konkrétni priklady z praxe a jak vést
své podiizené spravnym smérem. Manazer se na kurzu nauéi, jak rozlisit a pouzit vnitini
a vné&j$i motivaci, jak pasobi rizné nastroje motivace a také se nauci, jak rozpoznat

a pfekonat motivacni bariéry pracovniku.

Manazer uvedl, Ze mu nejsou znamy divody odchodi pracovnikil ze spole¢nosti.
| ptesto, Ze dle jeho slov, zde neni velka fluktuace pracovniku, je navrzeno zavedeni
vystupniho dotazniku, diky kterému ziskd manaZer zpétnou vazbu od odchdzejiciho

obchodniho zéstupce a zjisti 1 divod jeho odchodu.
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6. Zaver

Rizeni lidskych zdrojd je kli¢em k ispéch spoleénosti na trhu, a proto je diilezité,
aby byla vénovana nalezita pozornost v§em personalnim ¢innostem. Spravné nastaveni
fizeni lidskych zdroji zvySuje efektivitu spolec¢nosti a piisiva k jeji

konkurenceschopnosti.

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spolecnosti a nasledné navrzeni piipadnych zmén, které by vedly ke zlepSeni stavajici

situace.

Teoreticka Cast se zabyva vysvétlenim podstaty fizeni lidskych zdrojt, popisem
ukolu a cil fizeni lidskych zdroja a charakteristikou jednotlivych personalnich ¢innosti,

které se ve spolecnosti vyskytuji.

Prakticka ¢ast byla nejprve vénovana charakteristice vybrané spole¢nosti, kde byl
popsan jeji historicky vyvoj a ocenéni, pfedmét podnikdni, produktova
nabidka a organizaéni struktura spole¢nosti. Poté byl uskute¢nén rozhovor s manazerem
a nasledn¢ bylo realizovano dotaznikové Setfeni v prazské oblasti vybrané spolecnosti.
Na zaklad¢ informacich ziskanych z rozhovoru s manazerem byly popsany jednotlivé
personalni ¢innosti a nasledné bylo provedeno vyhodnoceni vysledki dotaznikového
Setfeni.

Nedostatky byly odhaleny naptiklad v oblasti hodnoceni obchodnich zastupcd.
I pies dilezitost této C¢innosti ji spole¢nost nevénuje dostate¢nou pozornost a bylo tedy
navrzeno Zzavedeni pravidelného hodnoceni obchodnich zastupct. Dalsi nalezeny
nedostatek byl v oblasti motivace, kdy se pracovnici neciti dostate¢né motivovani. | zde
byla navrZzena opatieni, které by méla pomoci k vyieSeni tohoto nedostatku. V neposledni
fad¢ bylo poukazano na zlepSovani a utuZzovani vztahti na pracovisti.

Pfinosem by pro spole¢nost mohly byt jednak samotné vysledky dotaznikového
Setfeni, vzhledem k tomu, ze spole¢nost neprovadi zadné anonymni zjistovani nazort
obchodnich zastupcti. A také navrzena opatieni, kterda mohou spole¢nosti pomoci zvysit

efektivitu, vykon obchodnich zastupcii a jejich spokojenost.
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.  Summary

Human resource management is the key to the company's success in the market,
and therefore it is important that due attention is paid to all personnel activities. The right
setting of human resources management increases the company's efficiency and

contributes to its competitiveness.

The aim of the diploma thesis was to evaluate the area of human resources
management in a selected company and subsequently propose possible changes that

would lead to the improvement of the current situation.

The theoretical part deals with the explanation of the nature of human resources
management, a description of the tasks and goals of human resources management and
the characteristics of individual personnel activities that occur in the company.

The practical part was first devoted to the characteristics of the selected company,
which described its historical development and valuation, subject of business, product
offer and organizational structure of the company. Then an interview was conducted with
the manager and subsequently a questionnaire survey was conducted in the Prague area
of the selected company. Based on the information obtained from the interview with the
manager, the individual personnel activities were described and subsequently the results

of the questionnaire survey were evaluated.

Weaknesses were revealed, for example, in evaluation of sales representatives.
Despite the importance of this activity, the company does not pay enough attention to it
and it was therefore proposed to introduce a regular evaluation of sales representatives.
Another shortcoming found was in motivation, where employees do not feel sufficiently
motivated, and measures were proposed here that should help solve this shortcoming. and
reference was also made to improving and strengthening relationships in the workplace.

The company itself could benefit from the results of the questionnaire survey
itself, as the company does not carry out any anonymous surveys of the opinions of sales
representatives. And also proposed measures that can help companies increase the

efficiency, performance of sales representatives and their satisfaction.

Key words: human resource management, actions of human resource, staff,

recruitment, remuneration, job evaluation
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VI. Prilohy
Piiloha 1: Dotaznik

Dotaznik

Rizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku

Dobry den,

jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihogeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.
Chtéla bych Véas touto cestou pozadat o ucast na dotaznikovém Setfeni, které je
podkladem pro mou diplomovou praci na téma fizeni lidskych zdrojt.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouZzity pouze do mé diplomové préce.

Dé&kuji Vam za ochotu a spolupraci.

1) Vase pohlavi:
a) Muz
b) Zena
2) Vas vék:
a) 18-25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56 letavice
3) Dosazené vzdélani:
a) Zakladni
b) Odborné s vyu¢nim listem
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské



Délka smluvniho vztahu:

a) Mén¢ nez 1 rok

b) 1-3 roky

c) 4-6 let

d) 7-9let

e) 10letavice

Vase pozice:

a) Manazer obchodni skupiny
b) Reditel agentury

c) Finan¢ni specialista

d) Poradce

e) Zprostiedkovatel

Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Co pro Vas bylo rozhodujicim faktorem, ktery ovlivnil rozhodnuti pracovat
pro tuto spole¢nost?

a) PenéZni odména

b) Prace na Zivnostensky list
c) Flexibilni pracovni doba

d) Byt finan¢nim specialistou
e) Moznost vzdélavani

f) Jiné duvody, uved’te prosim jaké:

Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele svému znaAmému?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne



9) Chcete u této spolecnosti setrvat i v budoucnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne

d) Ne (prosim, uved’te proc):

10) Jste spokojen/a s nastavenim provizniho Fadu?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Ne (prosim, uved’te proc):

11) Jste spokojen/a s vysi Vaseho piijmu?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
12) Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne

d) Ne (prosim, uvedte proc):

13) Jste dostateéné informovan/a o déni ve spole¢nosti? (nap¥. zménach ve vedeni,
planech do budoucna atp.)
a) Ano
b) Spise ano
c) Spisne
d) Ne
14) Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
a) Velmi dobré
b) Dobré
c) Spatné



d) Velmi $patné
15) Jak hodnotite komunikaci s Vasim pfimym nadfizenym?
a) Velmi dobra
b) Dobra
¢) Spatna

d) Velmi $patna

16) Byl/a jste v poslednich mésicich pochvalen/a za svou praci od svého
nadrizeného?
a) Ano
b) Nevzpominam si
c) Ne
17) Jsou pro Vas pravidelné porady piinosné?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
18) Je pro Vas vzdélavani dulezité?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
19) Utastnite se vzdélavacich akei (§koleni) ve spole¢nosti?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Ne
20) Vénuje se spole¢nost dostate¢né Skoleni a vzdélavani?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne



21) Jste dostate¢né motivovan/a k dobrému vykonu ve spole¢nosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
22) Co Vas nejvice motivuje?
a) Finan¢ni odména
b) Vetejna pochvala
C) Moznost pracovniho postupu
d) Osobni rozvoj

e) Jiné (uved’te prosim co):

23) Jste spokojen/a s nabizenymi benefity?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
24) Jaké benefity byste uvital/a?

25) Co se Vam ve spole¢nosti nelibi? Co byste zménil/a?




Piiloha 2: Podklady pro grafické znazorneéni dotaznikového sSetieni

Tabulka 9: Pohlavi respondentii

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Muzi 4 12,9
Zeny 27 87,7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10: Dosazené vzdélani

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Zakladni 0 0
Odborné s vyuénim

) 0 0
listem

Stiedoskolské s maturitou 16 51,6
Vyssi odborné 0 0
Vysokoskolskeé 15 48 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 11: Délka smluvniho vztahu

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Méné nez 1 rok 3 9,7
1-3 roky 7 22,6
4-6 let 9 29
7-9 let 5 16,1
10 let a vice 7 22,6

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 12: Pracovni pozice

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Manazer obchodni skupiny 1 3,2
Reditel agentury 11 35,5
Finan¢ni specialista 8 25,8
Poradce 9 29,0
Zprostiedkovatel 2 6,5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 13: Spokojenost s pracovni pozici

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 13 41,9
Spise ano 8 25,8
Spise ne 6 19,4
Ne 4 12,9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 14: Rozhodujici faktory

Odpovéd’ Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (%)
PenéZzni odmeéna 10 32,3
Prace na zivnostensky list 4 12,9
Flexibilni pracovni doba 8 25,8
Byt finan¢nim specialistou 7 22,6
MozZnost vzdélavani 2 6,5
Jiné diivody, uved’te prosim jaké 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 15: Doporuceni spolecnosti

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 12 38,7
Spise ano 9 29
Spise ne 6 19,4
Ne 4 12,9

Tabulka 16: Setrvani ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 7 22,6
Spise ano 12 38,7
Spise ne 9 29
Ne 3 9,7

Tabulka 17: Spokojenost s nastaveni provizniho radu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 7 22,6
Spise ano 18 58,1
Spise ne 6 19,4
Ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 18: Spokojenost s vysi prijmu

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 6 19,4
Spise ano 16 51,6
Spise ne 7 22,6
Ne 2 6,5

Tabulka 19: Spokojenost s pracovnim prostiedim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 10 32,3
Spise ano 12 38,7
SpiSe ne 9 29
Ne 0 0

Tabulka 20: Informovanost o deni ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd’ Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 17 54,8
Spise ano 8 25,8
Spise ne 5 16,1
Ne 1 3,2

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 21: Hodnoceni vztahii na pracovisti

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Velmi dobré 7 22,6
Dobré 18 58,1
Spatné 4 12,9
Velmi Spatné 2 6,5

Tabulka 22: Hodnoceni komunikace s nadiizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Velmi dobra 8 25,8
Dobra 16 51,6
Spatna 7 22,6
Velmi Spatna 0 0

Tabulka 23: Pochvala od nadiizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 6 19,4
Nevzpomindm si 15 48,4
Ne 10 32,3

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 24: Prinosnost porad

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 6 19,4
Spise ano 13 41,9
Spise ne 11 35,5
Ne 1 3,2

Tabulka 25: Dilezitost vzdeélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 13 41,9
Spise ano 10 32,3
Spise ne 6 19,4
Ne 2 6,5

Tabulka 26: Ucast na vzdélavacich akcich

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 7 22,6
Spise ano 13 419
Spise ne 6 19,4
Ne 5 16,1

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 27: Dostatecnost Skoleni a vzdélavani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 15 48,4
Spise ano 12 38,7
Spise ne 2 6,5
Ne 2 6,5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 28: Dostatecnost motivace

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 3 9,7
Spise ano 10 32,3
SpiSe ne 13 41,9
Ne 5 16,1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 29: Motivace respondentii

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Finanéni odména 18 58,1
Vefejna pochvala 3 9,7
Moznost pracovniho postupu 9 29
Osobni rozvoj 1 3,2
Jiné (uved’te prosim c0) 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 30: Spokojenost s benefity

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 8 25,8
SpiSe ano 11 35,5
Spise ne 7 22,6
Ne 5 16,1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 31: Jaké benefity byste uvital/a?

Odpoved Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost (%)
Zadné 6 194
Telefon 2 6,5
Zaruceny piispévek na kancelafe a jejich vybaveni 1 3,2
firemni notebook 1 3,2
Pispévek na cestovné 1 3,2
Pro zacatek kdyby RSTS hradila najmy za kancelat a nemuseli by se
na ni obchodnici skladat. Nebo alespon navyseni prispévku pro velka 1 3.2
mésta, pfedevsim pro Prahu,
piispévky na dopravu a hrazeni najmu kancelaii 1 3,2
Placeni kancelaii 1 3,2
firemni telefon, 1 3,2
Prispévek na dopravu 1 3,2
Notebook 1 32
Jisté piispévky na kacelate (napt. dle pozice a né podle produkce) 1 3,2
hrazeni ndjmu kanceléfi, ptispévek na dopravu 1 32
Hrazeni dopravy 1 3,2
firemni notebook 1 3,2
Hrazeni nakladu na kancelate, poskytovani kancelaiskych potieb 1 39
(papir, napln do tiskaren) '
Piispévek na dopravu, hrazeni nijmu kancelaii 1 3,2
Piispévky na dopravu, multisport kartu. 1 3,2
Piispévek nebo dar pti vyznamnych Zivotnich udalostech, prispévek 1 39
na stravovani '
Na kancelat, papir, toner, dezinfekce, cestovné za klienty. 1 3,2
Piispévek na naklady spojené s kancelaremi 1 3,2
Firemni notebook 1 3,2
Vetsi prispevky na kancelar 1 3,2
Mozmost sluzebniho auta 1 3,2
Firemni pocitace, poskytnuti vybaveni kanceléti 1 3,2




Tabulka 32: Co se Vam ve spolecnosti nelibi? Co byste zménil/a?

chybi podpora, kdyZ oteviraci doba kanceldfe je del$i neZ provoz centrdly.

Odpovéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost (%)
Nic 9 290
nelibi se mi mald spoluprace s vedenim 1 32
Nepodporuje se tymova spoluprace, ale soutézeni zastupei mezi sebou 1 32
Malo teambuildingovych akci 1 32
Vedent 1 32
Vic teambuildingovych akei, z4jem vedouctho pracovnika o vztazich na | 1
pracovisti, ’
mald spoluprdce s vedenim 1 32
nepfijde mi dobry zplsob veden, uvitala bych akce na stmelovani kolektivu.
Pfijde mi Ze je zde velké zaméfeni na individualitu a soupefeni mezi 1 32
zstupct, neZ na vzajemné podporovdni se.
zavedla bych svozy papirovych smluv z jednotlivjch pobocek na centralu 1 32
styl vedeni 1 32
Regionalni reditelku 1 32
Pristup vedeni, mala motivace, neumi motivovat, malo teambuildingovych | 19
akei ’
Na manazerskych pozicich nejsou vySkolent manazefi 1 32
Spatnd komunikace s centralou 1 32
Styl vedeni. Casto jsou na manazerskych pozicich lidé, ktel o managementu
a systému motivace moc nevedi. Zkusila bych dosadit jakozto manazery 1 32
obchodnich skupin skutetné manaZery z praxe.
Pistup vedeni 1 32
Spousta zbytetné administrativy 1 32
Nelibi se mi vztahy na pracovisti. Zménila bych vedeni oblasti. Na { 1
manazerske pozici by méli byt vySkoleni manazefi. '
Strdvent spousty Casu (zadarmo) nad administrativou 1 32
Zpsob vedeni 1 32
Nelibi se nekompatibilita systému s macbookem a mald motivace ze strany { 19
vedeni spolecnosti. '
Zbytetna administrativa, a to ze vedeni neumi motivovat 1 32
Prili§ mnoho neefektivni administrativy, Spatnd komunikace s centralou, { 32




Piiloha 3: Podklady pro rozhovor s manazerem

Vytvareni a analyza pracovnich mist

e Jak vytvafite jednotliva pracovni mista?

e Kdozadava pozadavek na ndbor nového OZ a jak vypada popis pracovniho mista?
Personalni planovani

e Planujete potfebu novych obchodnich zastupci?

e Zabyvate se otazkou, v jakém ¢asovém horizontu chcete nové OZ nabrat?
Ziskavani a vybér pracovnikil

e Jakym zplsobem primarné ziskavate nové obchodni zastupce, jaké vyuzivate

zdroje?

e Kdo ma na starosti vybér a pohovory?

e Jak dané pohovory probihaji a z kolika kol se skladaji?

e Jaka musi uchaze¢ spliovat kritéria a kdo stanovuje pozadavky na dané misto?
Prijimani a adaptace obchodnich zastupci

e Jak probiha pfijimani nového obchodniho zastupce, co v§e musi absolvovat?

e Na zéklad¢, jakého smluvniho dokument obchodni zastupci pracuji?

e Je ve spole¢nosti nastaveny néjaky program na adaptaci, ptipadné jak dany proces

adaptace vypada?

Hodnoceni pracovniki

e Probiha néjaké hodnoceni jednotlivych OZ, ptip. jakym zptisobem?

e Kdo hodnoceni provadi a jak ¢asto?
Odménovani pracovniki

e Jakym zplsobem jsou obchodni zastupci odménovani?

e Maji moZnost ziskat néjaké bonusy ¢i odmeény?
Vzdélavani pracovnikiu

e Je obchodnikll poskytovana néjaka forma vzdelavani?

e Pokud ano, jak Skoleni jsou nabizena a jak Casto?



Pracovni vztahy

e Jsou ve vasi oblasti uréena néjaka pravidla, podle kterych se zastupci museji

chovat?
e Jak byste zhodnotila vztahy na pracovisti?
Péce o pracovniky
e Jakym zptusobem pecujete o své pracovniky?
e Poradate n¢jaké teambuildingové akce?
Motivace pracovniki
e Jakym zplsobem motivujete své obchodni zastupce?
e Poradate néjaké motivacni akce?
e Maji obchodni zéstupci vyhodnéjsi podminka na produkty spolecnosti?
Ukoncéeni smluvniho vztahu
e Jakym zplGsobem probiha ukonceni smluvniho vztahu u obchodnich zastupci?
e Zjakého diivodu obchodni zastupci odchéaze;ji?
Personalni informacni systém

e Vyuzivate ve spolecnosti persondlni informacni systém, ptipadné jaky?



Piiloha 4: Nabidka pracovni pozice

SPECIALISTA NA FINANCOVANI BYDLENI -

SPECIALISTA NA FINANCOVANI BYDLENI

Pravé ted do nasi zavedené kancelare radi pfivitame novou posilu. Pfidejte se k nam a ziskejte praci
v oboru, kterému se dari i v této dobé, ma tradici a hlavné budoucnost!

PROC PRACOVAT S NAMI?

+ Nehodime vas do vody. VSe, co umime, vas radi naucime. Veskeré naklady za Skoleni,
zkousky a certifikace za vas zaplatime.

« Budete mit koho oslovit. mame stovky aktivnich klientl, které vam
svéfime do spravy.

« Jste panem svého ¢asu. Kolik energie budete chtit vénovat praci je jen na vas. Fixni
pracovni dobu u nas necekejte.

CO NABIDNEME MY VAM?

« Bonus pro vas lepsi start: 60 000,- za prvnich 6 mésicl.

* Zazemi vikancelari a kolegy, ktefi vam budou oporou.

« Spravedlivy a prihledny systém atraktivnich provizi. Na to, kolik si vydélate, mate vliv jen vy.

« Zkusené obchodniky umime ocenit téZ. Kromé dalsich vyhod vam na 15 mésicl
garantujeme pozici v kariéfe a odpovidajici provize. Radi vam fekneme vic osobné.

« Technologie, systémy a aplikace, které skutecné funguji a umoZnuji nam pracovat kdykoliv a
odkudkoliv.

« Mimoradna podpora obchodnich zastupct, slevy na firemni sluzby, zvyhodnény mobilni tarif
a dalsi vyhody, které pfinasi spoluprace s RSTS.

« Nadstandardni mezilidské vziahy v tymu i v ramci firmy a jedno z nejlepSich hodnoceni
zaméstnanecké spokojenosti v CR. Pfesvédéte se sami na www.atmoskop.cz.

S KYM SE RADI SEZNAMIME?

« Neobejdete se bez maturitniho vysvédceni a Cistého trestniho rejstiiku.
» ZkuSenost s praci s lidmi (pohostinstvi, cestovni kancelare, sluZby atd.) je velké plus, nikoliv
vSak podminka.

Pokud mate navic obchodniho ducha, chut dale se vzdélavat a naucit se néco nového, dejte
nam o sobé védét. Peclivé cteme kazdy Zivotopis a odpovidame vSem.

INFORMACE O POZICI

Misto pracoviste [

Typ pracovniho vztahu Prace na piny Gvazek, prace na zkraceny uvazek

Typ smluvniho vztahu Prace na Zivnostensky listiCO

Délka pracovniho Na dobu neurcitou

pomeéru

Benefity Bonusy/prémie, provize z prodeje, manazersky motivaéni program,

sleva na firemni vyrobky/sluzby, vzdélavaci kurzy, Skoleni, firemni
akce, individualni rozvrZeni pracovni doby, viastni organizace
napiné prace, profesni/osobni koué

Pozadované vzdélani Stredoskolské nebo odbormé vyuéeni s maturitou
Pozadované jazyky Cestina (vyborna)
Zadavatel Raiffeisen stavebni spofitelna a.s.

Pozice je vhodna pro absolventy.
Pozice vhodna pro rodice na matefské a rodiovské dovolené.



Priloha 5: Prihlaska na AC




Piiloha 6: Hodnoceni ucastnika AC

Jméno kandidéta na FS: ! Datum: Web AC 22.2.2021

Tamara Viclavikové

Komenti?

jchet kariéme rist (mil spoustu kientii)

-

M‘.@am.w&lyamh zkoutia RSTS na 3 mésice, pak 50 rozhodne, jesti 1o mé cenu
renavanje vztah, uzanviend otdzky, neproddisntsky phstup [Vydtiek alespan 30 000 - (90 3 misich) za 34 dny prace v tydnu
v Uvodu schizky ihned nablzi produkly bez analjzy Miesta
nechi sa jednodute razhodit, hada se s kierem

nema cbchodn| patencis




Plan adaptace

Priloha 7
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Piiloha 8: Hodnoceni skoleni

-x Raiffeizen
STAVEBMI SPORITELNA

Hodnoceni $koleni

NAZEV: ZAKLADNI TRENINK DATUM: _

|
POCET UCASTNIKO: 18 | skoutTeL: [

ZHODNOCENI UCASTNIKD

élk-:alvnl' probihalo distanéng. Skupina OZ byla velmi komunikativnd a doptavala se na ziskané informace.
Usastniky zajimal produkt stavebniho spofeni a RB O&ty. ZV na ofastniky je velmi podobna diky potiu
Ucastnilkll. Skupina, dEastnic jsou velmi aktivni, doptévaji se, ujashuji si ziskané informace a neboji s=
zeptat pobud jim neni néco srozumitelne.

Dwoporuiuji zapracovat na priprave Z0Z,

=

W minulosti Zkusenost s praa OZ pro RSTS; Aktivni; ujashuje si ziskané informace; doptava se; dobie se
arientuje v produktu

_—

Baz zkusenosti z finantni oblasti: bez osobnich zkusencsti s produkty stavebmni sporfitelny: Alkivni:
ujashuje =i ziskané informace; doptdva s2; ma zdjem o produkt

_Bnm Jihi; JiEni Morava

Bez zhkufenosti = fnancnihc sektoru: sdm mé stavebni spofeni a SU; Aktivni: wjashuje si siskand
informace; doptava se:

Jizni a Stredni Cechy; Jihozapadni Cechy a Vysodina
Bezr rkufenssti = finanéni oblasti; ber ozabnich zhufencsti = produkty stavebmni spofitelny; Aktieni;
ujashuje si siskang informace; doptava se; ma zajem o produkt

Jigni Cachy; Jihozipadni Cachy a Vysofina
Baz rkusanosti z finandni oblasti: s= st. Spofenim ma klientskou zhufenost; aktivni: wasfiuje si Ziskané
infarmace; doptava se;

Bez zhufenosti z finanini oblasti; zkusenost s prodejem z cestovni kanceldfe; sama ma st. spofeni a
PFSU; Aktivni; ujashuje si ziskane informace; doptava se;

JiZni a Stredni Cechy;: Jihozapadni Cechy a Vysofina
WV minulosti zhufenost jake maklér + realitka: v minulosti nikdy nemal produkt stavebniho spofeni:
Aktivni: ujasnuje si ziskane informace; doptava se

Memi zhufenosti = finanéni oblasti; bez szobnich zkufenosti ¢ produkty stavebni spafitelny: Altivni;
ujasnuje si ziskané informace; doptava se;

_Frirdelt Mistek: Severni Morava

Bez zkufenaosti z finanéni oblasti; se st. Spofenim ma klientskou zkufenost; aktivni; washuje =i ziskané
informace; doptivi 2a;

Odbor intermiho odbviu
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STAVERNI SPORITELNA

Brno Jih: JiFni Morava

V minulost zkufenost jake makler: ma stavebko u RSTS; Aktivni: ujashuje si Ziskand informace;
doptava se;

M .. i 5isni tiorava

WV minulosti zkusenost jake maklsr — sam st. Sporeni okrajové sjednaval; Aktivni; ujasiuje si ziskans
infarmace: doptava s2; dobie s arentuje

adni Cechy; Jihozapadni Cechy a Vysodina

Bez zkusanosti z finandni oblast nebo s prodejem; u RSTS ma klientskou zhusenost s PFSU; Aktivni;
ujasfiuje =i zizkané informace; dopltiva ze;

WV minulosti zkufenost = oblasti realit; baz osobnich zkufenosti 5 produkty stavebni spofitelny: Aktivni:
ujashuje si ziskang informace; doptava se;

_ Hodonin: Jizni Morava

Bez zkusenosti z finandni oblasti; se St.spofenim ma klientskou zkusenost; nefungowval ji mikrofon,
neméla moZnast se aktivné zapojovat: doporufuji provéfit stav IT techniky a zajistit fungovani
mikrofonu

B - o probo o vichodni Cechy

W minulesti zkufenost jake maklér = sama st. Spofeni sjednévala; Akbivni; ujasfuje =i zickané
informace; doptava se; dobfe se orientuje v produkiu

Baz zkufenosti = finandni oblasti; bez osobnich zkufenost 5 produkty stavebni spofitelny; opakované se
ptal na informace které predtim zaznéli — doporuduji owéreni metodickych znalesti

Hﬁ-uitavv: Praha a Vychodni Cechy
Dlouholata zhuzenost z bankowniho seldoru; RSTS ma jak sdm feld jako .bokovku™; z divodu aktudiniho
horgiha prib&hu COVID-19 se piFlié nezapojoval

WV minulosti zkusenost z oblasti pojistovnictvi; ma klientskou zhusenost s produkky St. Spoditelny;
Aktivni; ujashuje si ziskané informace: doptava se; ma zajem o produkt;

Odbor interniho odbviu
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Priloha 10: Motivacni akce

Evidencni islo MA

Raiffeisen i ]
PA STAVEBNI SPORITELNA uréeno pro RR, MDK, MDK-CP afeditele ODO

Motivacni akce:

Vyhlasovatel:

Termin konani motivacni akce:

Uéastnici:

Kritéria motivaéni akce:

Termin vyhodnoceni motivaéni akce:

Specialni provize:

Odhad naklada (v Ké): V budgetu na mot. akce zbyva (v KG)

Datum pOdeiadate'e

e Datum B podpmschvamvmde



