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Abstrakt

Bakalarskd prace se zabyva problematikou odménovani zaméstnancu ve
spolec¢nosti Alec Praha, a.s., coz je fiktivni nézev spolecnosti
zastupujici redlnou spolec¢nost. Cilem Jje zhodnoceni systému
odménovani a nalezeni takového nadvrhu doporuceni, které by vedlo ke
zlepsSeni stavu. Teoretickd Cé4st shrnuje zédkladni poznatky za vyuziti
literdrni metody v oblasti odménovani zaméstnancu v<¢. modernich
trendd. Praktickd c¢éast se =zabyvd analyzou stavajiciho systému
odmériovdni a =zaobird se problémem vyskytujici se v dané firmé s
pouzitim dotazniku, rozhovord, internich materidld a dal$ich

vyzkumnych metod pro sbér dat.

Klicova slova

odmériovani, metody odménovani, odménovaci systém, odména, mzda,

benefity

Abstract

This bachelor thesis deals with the phenomenon of rewarding
employees of 'the Alec Praha, a.s. company, which is the fictitious
name of a company representing a real company. The goal of this
Bachelor thesis is to evaluate the remuneration system and finding
such a draft recommendation that would lead to improvement. The
theoretical part summarizes the main findings for the use of literary
methods of rewarding employees, incl. modern trends. The practical
part analyses the existing remuneration system and deals with the
problem occurring in the enterprise using Questionnaire, structured
interviews, internal materials and other research methods for data

collection.

Key words

remuneration, remuneration methods, reward system, remuneration,

wage, benefits
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Uvod

Odméniovani je persondlni c&¢innost, kterd patt¥i uZz dlouhéd léta
mezi zakladni prvky kazdého podniku. Je to jedna z nejstarsich a
nejdtlezitéjsich <¢innosti v ¥izeni 1lidskych =zdrojud a zaroven
nejefektivnéjsi nastroj rizeni pracovni vykonnosti, proto ji musime
vénovat dostatecnou praci. Jde o c¢innost Siroce rozpracovanou a
zna¢né rozsadhlou teorii a metodologii (Koubek, 2007, str. 283;
Kocianova, 2010, str. 160). Dle Armstronga (2009, str. 20) se
odmériovani zabyva strategiemi, politikou a také procesy, které jsou
pottebné k zabezpelovani toho, aby zaméstnanci byli sprévné
odmériovani jak penézni, tak nepenézni formou.
Tato personalni ¢innost ovliviuje jak soucasny vykon, tak i budouci
vykon pracovnika v dané organizaci. Z toho dtvodu musi kazda
organizace najit svlj vhodny systém odménovani zaméstnanct naptriklad
formou penézni - struktura mezd, jejich arovern, formy
zaméstnaneckych benefit ale i formou nepenéiZni - zaméstnanecké
vyhody. Sprdvné nastaveny systém odménovadni musi vyhovovat Jjak
pottebdm organizace, tak 1 potfebdm pracovnikl@i. Podnik chce ziskat
schopné pracovniky, kteri budou rozvijet =z4ajmy daného podniku.
ZvySovat vykonost a produktivitu a také konkurenceschopnost. Klicem
k Gspéchu celé spolecCnosti Jjsou totiZz spokojeni a motivovany

zaméstnanci.

Cilem této bakalatrské prace je zhodnoceni systému odmérnovani ve
spolec¢nosti Alec Praha, a.s. a nalezeni takového navrhu doporuceni,
které by vedlo ke zlep3eni stavu. Praci tvori dvé c¢asti. Prvni c¢ast
je teoreticka. Kde autorka nejdrive popisSe dané téma z teoretického
hlediska, za pomoci literdrnich metod - reSersSe odborné literatury
a Jeji kompilace. Teoretickd ¢ast préce se obecné vénuje
problematice odménovani, vymezi se zdkladni definice, pojmy, terminy
nadsledné zac¢lenim do urc¢ité firmy s urcéitym hodnocenim a
odménovanim. Poté nasleduje praktickd ¢ast, ktera se zabyva analyzou
stdvajiciho systému odménovani obchodnich zéstupct ve firmé Alec
Praha, a.s., coz Jje fiktivni nézev redlné spolecnosti, jenz si
vzhledem k citlivému tématu nepreje byt jmenovéana. V praktické Céasti
jsou predem stanoveny vyzkumné predpoklady, které Jsou hloubéji
zkoumdny. PredevsSim se =zaobiraji odménovani obchodnich zastupcu v
dané firmé s pouzitim dotazniku, internich materidlt a dalsich

vyzkumnych metod pro sbér dat.



TEORETICKA CAST



1 Odmenovani

Kocianova (2010, str. 160) definuje odménovani za velmi vyznamnou
persondlni oblast a Jje to Jjeden =z nejefektivnéjsSich néastroja
motivace pracovnikda, které mlZe pouZit nejen organizace ale 1

vedouci pracovnici.

Podle Koubka (2007, str. 283) pattri odméniovani pracovnikl
k nejstard$im a nejzavaznéjsim persondlnim ¢innostem, které pritahuji
zdjem nejen vedeni organizace, ale tak i samotné pracovniky. Tyto

¢innosti jsou Siroce propracované a znac¢né rozsahle.

Armstrong (2007. str. 515) dodava, Ze se odménovani tykad predevsSim
formulovani a realizace 3jak strategie organizace, tak politiky
organizace. Systém odmériovadni by mél byt vypracovan spravedlivé a
dtisledné

1.1 Odména a cile odménovani
Odménu maZeme chipat jako ,odmériovani praci konanych na zakladé
dohod, praci konanych mimo pracovni pomér"“ (Brodsky, 2009, str. 70).

Armstrong a Taylora (2015 s. 425) rozlisili odménovani na tri

zdkladni slozky:

e penézni odmény (finanéni, hmotné) - pevné, pohyblivé mzdy a
platy;

e nepenézni odmény (nefinanéni, nehmotné) - uznéni, ocenéni,
Uspéch, odpovédnost a osobni rust;

e zaméstnanecké vyhody (nepfimé odmény) - sluzebni auto,
stravenky.

V modernim fizeni lidskych zdrojd pouZivame nejen penéini (finandéni)
formy odmény ale také nepenézni (nefinanc¢ni) formy. Nékteré formy
nefinanénich odmén nemaji ani hmotnou povahu, ale dokazi celkové
prispivat ke spokojenosti pracovnika (Armstrong a Taylora, 2015 s.
425) .

Podle Siky¥e (2012, str. 124) He ,ucelem odmériovani zaméstnanct
spravedlivé ocenit skutelny vykon zaméstnanci a efektivné stimulovat
zaméstnance k vykondvani sjednané prdce a dosahovdni poZadovaného

vykonu.™



Cil odménovani mé& podle Armstronga (2009, str. 20) Jjednoznacné
propojovat postupy odménovani v daném podniku s celkovymi cili
podniku. Dle Koubka (2004, str. 159) mé& cil odménovani dvoji ulohu.
V prvnim pripadé se snazi zaméstnance podnécovat k lepSim pracovnim
vykonum, zlepSovat Jjejich vykon a motivovat Je, rozvijet je a tim
prohlubovat neustédle Jjejich schopnosti a dovednosti. Toto je
povazovano za orientaci na budoucnost. Armstrong (2009, str. 20)
souhlasi a dodéavéa, Ze Jje dlleZité mit v organizaci motivované a
angazované zaméstnance, protoze ti tvotri podnik. Koubek (2004, str.
159) mluvi v druhém ptripadé o odménovani v tom smyslu, Ze kazda
organizace chce své zaméstnance hodnotit, ocerniovat a odménovat
spravedlivé za dosdhnutou préaci. Jsou predem stanovena pravidla,
jakym zpusobem se bude zaméstnanec odménovan, bud za dosaZeni nebo
prekrac¢ovani Jjeho vykonovych c¢ild nebo dosaZeni uréité urovné
dovednosti / schopnosti. Jednd se predevsim o uznadni =za jejich
Uspéchy, zde je orientace na minulost. Bldha a kol. (2005, s. 160)
predevsim zdaraznuji motivaci zaméstnanct. OdéGvodnuji ji tim, Ze
v silné konkurenc¢nim prosttedi dokdzou obstidt pouze silné& motivovany
zaméstnanci. Ti nemaji skoro Zadné problémy se prizpuasobovat

dynamickym, neustdle proménlivym pot¥ebam zakaznikl.

1.2 Systémy odmérnovani

Jeden z nastrojld fizeni lidskych =zdrojd Jje pravé systém
odménovani, Jjehoz cilem Jje, <co nejvice prosazovat strategii

organizace a rozvoj organizac¢ni kultury (Dvotrakovéa, 2007, str. 305).

Pro zaméstnance Jje vétsinou plat / mzda za vykonanou praci hlavnim
zdrojem pfijmu a tim prostfedek k uspokojeni pottreb. Chipou svou
praci, jako néco, co na trhu préce prodadvaji. Snazi se samozrejmé,
aby Jjejich odména (cena) byla také co nejvy3si. Naopak organizace
bere odmérnovani Uplné€ jinak. Pro organizaci je odménovani nakladova
polozka jako kazdad jinéd. Tak jako i ostatni nédkladové polozky, tak
i tyto se snazi organizace udrzet na minimdlni nebo alesponl optimalni
Grovni. Zaroven si podle Koubka (2011, str. 161) organizace systémem
odmérnovani vytvari svou vlastni konkurenc¢ni vyvhodu pro ziskdvani
zaméstnancu. Tyto zameéstnance si chce organizace udrzet,
stabilizovat, formovat a rozvijet takovy pracovni kolektiv, ktery
bude schopen realizovat cile organizace a témito cili organizace
dosdhne zZ&douci kvality, technické trovné produkce, pottebné tGrovné
flexibility a kreativity. Diky takovéto spravné konkurence schopné

produktivity dosdhne organizace nésledné Z&douciho zisku.



Proto by podle Dvordkové a kol. (2007, str. 309) mél systém stanoveni
mezd, platli, =zaméstnaneckych vyhod a dalsich forem penézniho 1

nepenézniho odmériovani, spliiovat tt¥i zdkladni cile:

e transparentni, srozumitelny a jednoduchy;

e spravedlivy, tj. byly co nejobjektivnéji urceny rozdily ve
mzdach jak na vnit¥nim trhu préace, tak ve vztahu k vnéjsimu
trhu;

o efektivni, tj. aby produktivita préce rostla rychleji neZ rust

mezd a zpusoby stanoveni mzdy Ucinné stimulovaly k préaci.

Dale Jje dulezité ptri odménovani dbat na to, aby ,byly dodrzZovany
zdkony, respektovana lidska prava a zdsady slusSnosti a
spravedlnosti,; byly stanoveny zdsady vytvareni prostredki na
odmériovani z hlediska jejich podilu na celkovych ndkladech firmy;
byly stanoveny zdsady pro rozdélovani prostredklyi urcéenych na
odmériovani, tj. jaka jejich c&dst bude vénovdna na zakladni mzdy a
platy, jakda na tzv. zdsluhové (pobidkové, vykonové) ¢i jiné formy
odmériovdani a jakda na zaméstnanecké vyhody,; byly stanoveny zdsady
ristu odmén a jeho diferenciace u jednotlivych kategorii pracovnika™
(Koubek, 2011, str. 163).

Armstrong (2007, str. 517) rozdéluje systém odmériovani na 4P,
kterymi jsou politika, postupy, procesy a procedury. VSechny
znamenaji néco Jjiného. Politika ném poskytuje vyznamnd voditka
k celkovym pristuptm odménovani. Postupy nabizeji penéZni nebo
nepenézni odmény. Procesy Jjsou dilezité, protozZe nédm hodnoti praci
a davaji hodnoceni, kterym posuzujeme individudlni vykon (fizeni
pracovniho vykonu). Procedury jsou pouzivany v takovém zajmu, kterym
chceme udrzZzet stavajici systém. Dbame na to, aby tento systém

fungoval pruzné a predevsim uGc¢inne.



Obrazek 1 Systém odmériovani

strategie organizace

strategie odménovani

penéini odmény celkova odména nepenéini odmény 1

stanoveni fizeni pracovniho vykonu uznani [
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o| poskytovéni dopliikovych
penéinich odmén

pracovniprotfedi o

zaméstnanecké vyhody
apenze

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015, str. 422)

Armstrong a Taylor (2015, str. 422) wvytvo¥ili schéma systému
odménovani obr. 1, kde se kazdd slozZka urc¢itym zpusobem kombinuje
za Ucelem ovliviiovani, a to Urovné pracovniho vykonu. Na obrizku 1
vidime, Ze nejdaleZitéjsSim v systému odmétiovdni Je strategie
organizace a od toho se odviji celé odménovani v organizaci. Jak
jiz bylo =zminéno, tak se dle Armstronga (2009, str. 20) maji
jednoznacné propojovat postupy odmériovani v daném podniku s celkovou
strategii nebo cili podniku.



1.3 Strategie odménovani

Strategie odmérniovani wvychédzi ze strategie organizace a
strategie 1lidskych =zdroja. Podle Armstronga (2007, str. 517)
stanovuje presné to, ,co organizace zamysli v dlouhodobé perspektivé
udélat pro formulovdni a realizaci politiky, postupd a procesu
odmériovani, které budou podporovat dosahovdni jejich podnikatelskych

cilg.™

Dle Armstronga a Taylora (2015, str. 413-414) by méla byt strategie
odmérniovani podporovéana filozofii odménovani, kterd vyjadtfuje Jjasné
presvédc&eni organizace, jak by mél byt dany zamé€stnanec v organizaci
odméniovan. Dvoradkovada a kol. (2007, str. 306) tvrdi, Ze spravna
strategie odménovani prispivad k realizaci podnikovych cila. Uvadi,
Ze strategie odménovani, se snazi presné vymezit mzdové naroky podle
dané strategie organizace. Zabyvad se, Jjak ziskdvadnim novych
zaméstnancl, tak podporuje a stabilizuje stdlé klicové zaméstnance
a adekvatné Jje stimuluje ke kvalitnimu a nadprimérnému pracovnimu
vykonu. Dle Armstronga (2007, str. 533) Je tedy velmi dalezité
hledani a rozvijeni mzdovych struktur, které nabizeji takové odmény,
jaké zaméstnance ptritahuji, stabilizuji a motivuji a tim vytvareji
kulturu tzn. vysokého vykonu. Mzdové struktury by mély jednoznacdné
obstadt v konkuren¢nim prostredi a udrzovat tak konkurenceschopné
mzdové / platové sazby. Dle Dvoradkové (2007, str. 306) se tim padem
strategie odménovani méla zabyvat neustdlym zdokonalovanim mzdového
systému a také hleddnim novych kombinaci mzdy se zaméstnaneckymi
vyhodami. D&le Jje nedilnou soucédsti strategie odménovani také
komunikace, kterd probihd mezi zaméstnanci a organizaci. Tato
komunikace je =zaloZena predevSim na informovanosti zaméstnancl o
mzdové politice a spréavnych zédsadadch odmériovdni. Strategie
odménovani se vénuje 1 potrebam zaméstnancl, kde se snazi sladit

proces stanoveni mzdy.

Armstrong (2009 str. 57) doplnuje, Zze Glinnd strategie odménovani
by se méla ridit predevsim potfebami podniku a byt v souladu nejen
s podnikovymi strategiemi, ale také s personalnimi strategiemi.
Obsah Uc¢inné strategie by mél vychazet nejen z interniho prostredi

organizace, ale také z externiho prostredi.

Hlavnim cilem strategie odménovani je tedy podle Armstronga (2007,
str. 533) zajisténi podpory vSech Jjednotlivych krokt, které wvedou
k formovani pracovni sily v organizaci, rozvoje pracovni sily a

celkovych cila tykajici se zlepSovani vykonu organizace.



1.4 Mzda / Plat

V soukromém sektoru zaméstnanci za vykonanou praci pobiraji

mzdu od zaméstnavatele. Jednd se prevazné o podnikatelsky sektor.

Mzdu tedy chéapeme Jjako cenu za vykonanou préaci. Ta se utvari na
pracovnim trhu a je déna predevs$im poptavkou zaméstnancu a nabidkou
zaméstnavatelld nebo Jjednotlivych osob. Podle Zéakoniku préce (Zakon
&. 262/2006 Sb., § 109 odstavec 2.) je mzda ,penéZité plnéni a
plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem

zaméstnanci za prdci, neni-1i v tomto zdkoné dale stanoveno jinak.“

Plat chapeme dle Zakoniku préce (Zaékon ¢. 262/2006 Sb., § 109
odstavec 3.) jako ,penézZité plnéni poskytované za prdci zaméstnanci

zaméstnavatelem." Timto zaméstnavatelem muZe byt:

a) stat,

b) Gzemni samospréavny celek,

c) statni fond,

d) prispévkovad organizace, jejiz néklady na platy a odmény =za
pracovni pohotovost Jsou plné zabezpecovany z prispévku na
provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo z Ghrad podle
zvladstnich prévnich predpist,

e) Skolskd préavnickd osoba z¥izend Ministerstvem Skolstvi,
mladeZe a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem

obci podle Skolského zakona nebo
f) regiondlni rada regionu soudrznosti

s vyjimkou penéZitého plnéni poskytovaného obc&antm cizich statl s

mistem vykonu prace mimo Uzemi Ceské republiky.

Za zakladni slozku platu povazujeme platovy tarif a kazdému
zaméstnanci prislusi takovy platovy tarif, ktery je ,stanoveny pro
platovou tridu a platovy stupern, do kterych je zarazen, neni-1i v
tomto zdkoné ddale stanoveno jinak."“ Kazdy zaméstnavatel je povinen
zaradit zaméstnance ,do platové tridy podle druhu prdce sjednaného
v pracovni smlouvé a v jeho mezich na ném pozZadovanych
nejndroc¢néjsich praci."“ Platové tarify jsou stanoveny v 16 platovych
ttidach a kazda platova trida ma své platové stupné (Zakonik préace,
2017, Zzakon &. 262/2006 Sb., § 123).

Mzda (i plat) se poskytuje ,podle slozitosti, odpovédnosti a
namédhavosti prdce, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle

pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki."“ Mzdu
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sjednavame ,ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitrnim
predpisem anebo urcuje mzdovym vymérem" a musi byt ,sjedndna,
stanovena nebo urcena pred zacatkem vykonu prdce, za kterou ma tato
mzda prisluSet" (Zakonik préace, 2017, Zakon &. 262/2006 Sb., § 109
- § 113).

1.5 Celkova odména

Z hlediska tizeni lidskych zdroja si musime také vysvétlit pojem
celkova odména. Podle Armstronga (2007, str. 519) se toto pojeti
objevilo teprve nedidvno, avsak na tizeni odménovani m& celkova

odména znac¢ny vliv.

Celkovou odménu muZeme chapat tak, Ze ,obvykle obsahuje tradicni,
kvantifikovatelné prvky, jako je mzda / plat, proménliva slozka mzdy
/ platu a zaméstnanecké vyhody, ale také méné hmatatelné nepenézni
prvky, jako jsou prostor pro ziskdvadni a uplatriovdni pravomoci /
odpovédnosti, prilezitosti ke kariére, vzdéldvdni a rozvoj, vnitrni
motivace plynouci z prdce samé a kvalita pracovniho Zivota, které

organizace nabizi“ (Armstrong, 2009, str. 43).

Cilem celkové odmény je podle Armstronga a Taylora (2015, str. 423)
predevSim spojeni penéini a nepenéini odmény do soudrzného celku,
ktery bude organizace plné vyuzivat. Kocianova (2010, str. 161)
¥ika, ze celkovd odména zahrnuje veSkeré nastroje k tomu, aby
organizace spravné ziskdvala, udrzovala, motivovala a uspokojovala

pracovniky. Rozdéluje celkovou odménu na dvé zdkladni slozky:

e transakéni odmény - hmotné, hmatatelné odmény (penéZni odmény
a zaméstnanecké vyhody) ;
e relaéni (vztahové) odmény - nehmotné (vzdélavani a rozvoj,

z4zitky z prace).

Brodsky (2009, str. 73) doplnuje a zminuje, Ze koncepce celkové
odmény m& mnoho vyhod. Zminuje naptiklad zlepSeni zaméstnaneckych
vztahll naptic¢ organizaci, zaméstnanci kladou véts$i vliv na loajalitu
a také motivaci. Zaméstnavatel Jje schopen 1lépe uspokojovat

individudlni potfeby zaméstnance.

Jak uz vime, pristup celkové odmény je tedy zaloZeny na uznavani
vyznamu penéZnich a zaméstnaneckych vyhod, ale zdaraznuje 1 jiné

moznosti spojené s odménovanim, napfiklad ptilezitosti rozvijeni
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schopnosti a kariéru =zaméstnanctd nebo odmény, které vyplivaji
z pracovniho prostfedi. Toto nam ukazuje také obrédzek 2. Tento
pristup jednoznacné prispivd pfi ndboru zaméstnancl a vytvari se
tim atraktivni nabidka pro potenciondlni zaméstnance (Armstrong,
Taylor, 2015, str. 423).

Obrazek 2 Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné,

hmotné)
Y
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladnimzda/plat ® penze
e zdsluhova odména * dovolena
* penéinibonusy ® dzdravotni péde
s dlouhodobé pobidky e jiné funkénivyhody
e akcie o flexibilita
s podily na zisku
Individualni Spolecenské
Vzdélani a rozvoj Pracovni prostiedi
e ucenise na pracovisti e zdkladni hodnoty organizace
* yzdéldvani avycvik * styla kvalitavedeni
e rozvoj kariéry s pravo pracovnikl se vyjadrit
& uznani
s Uspéch
e yytvafeni pracovnich mista roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplnd prace, prostor pro
vyuZivani a rozvijenidovednosti)
e kvalita pracovniho Zivota
* rovnovdha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
e fizenitalentd
v

Relaéni (vztahové)
nehmotné

(Zdroj: Armstrong, 2009, str. 44)

Na obréazku 2 miZeme vidét rozdéleni celkové odmény podle Armstronga
(2009, str. 44). Ten Jji rozdéluje na transakéni odmény, ty ném
pfedstavuji horni dva kvadranty - peneézni odmény a zame€stnanecké
vyhody, a naproti tomu ndm stoji relac¢ni odmény, dolni dva kvadranty

- vzdélavéani a rozvoj a pracovni prostredi.

1.6 Nehmotna (nefinancéni) odména

Do slozky celkové odmény (vedle hmotné odmény) dle nového
pristupu odménovéani pattfi i odména nehmotna. Tato odména ,neobsahuje
zadné primé platby. Jednda se napriklad o moZnost seberealizace

v rdamci vykondvané prdce, autonomii, mozZnost vzdélavdani a rozvoje
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nad ramec soucasné prdce a dobré vztahy na pracovisSti, mozZnost
budovani své kariéry, odpovidajici pracovni podminky a dalsi"“ (Bl&ha
a kol., 2013, str. 111).

Podle Armstronga (2009, str. 27) se nepenéZzni odména zaméfuje na
pot¥eby 1lidi. Tyto 1lidi chtéji dosdhnout urcitého stupné vysledku,
uznéni, odpovédnosti, vlivu a osobniho rtstu. Tim dle Armstronga a
Taylora (2015, str. 423) se jim zlep3uje jejich kvalita pracovniho
zivota, umoZnuje jim dosahovani potfebné rovnovadhy mezi pracovnim a
osobnim zivotem (neboli work-life balance). Nehmotné odmény mtZeme
rozdélit na vnéjsi a vnit¥ni, kdy kazZdé obsahuji néco jiného, jak

uz bylo zminéno vySe.

Mezi zakladni sluZbu nehmotné (nefinanc¢ni) odméné patti uznani,
pochvala a spoleCenskd ocenéni. Potfeba wuzndni Jje brano jako
zadkladni lidskd potfeba. Uzndni a ocenéni nédm symbolizuje, Ze si
naseho vykonu nékdo ceni a Ze si nas nékdo vazi, predevSim osobni
ocenéni a uznani bezprosttedné od nadfizeného. Mame mnoho forem,
jak spravné vyjadrit uzndni ¢i pochvalu, napt¥. na pracovni poradég,
pochvalné listky, osobni podékovani, sloupek ve firemnim casopise
apod. (NN, ©2015).

Mezi dalsSi nehmotnou (nefinanc¢ni) odménu patti vzdélavani a odborny
rist. Podle vyzkumu NN pojistovny a penzijni spolecnosti a Svazu
primyslu a dopravy CR z roku vyplyva, Ze pres 4/5 z oslovenych firem
(110 celkové) na ceském trhu, poskytuje svym zaméstnanctm dalsi
vzdélani / odborné kurzy a Jazykové kurzy. Bylo zjidténo, Ze
vzdélavani je druhym nepopuldrnéjsim a nejpouzivanéjsSim benefitem a

jako trend v uplynulych letech neustédle stoupa.

Tabulka 1 Vyvoj Vzdeldvdani jako benefitu v uplynulych letech

Benefit 2010 | 2014 2015 Zména 2010/2015
Vzdélavani 70 5 | 81 % 83 % + 13 %

(Zdroj: NN 2015, wvlastni zpracovani)

Zménu a narust vzdélani Jjako benefitu nam ukazuje i tabulka 1.
7Z vysledkl je patrné, Ze zména v poskytovani vzdélavani ve firméch
je oproti roku 2010 neuvétritelny 13% néartst. Vyhoda nehmotnych
(nefinanc¢nich) odmén je, Ze maji nizky ¢i nemaji 2zadny financni
dopad na nédklady podniku. Jednd se tak o jednu z nejlevnéjsich forem
odménovani, které podnik mtZe svym zaméstnanclm poskytnout (NN,
©2015) .



2 Mzdové formy

Podle Brodského (2009, str. 78) mzdové formy oznacuji postupy Ci
techniky. Dle Koubka (2011, str. 171) Jje cilem téchto postupua a
technik mzdové ocenit vysledky préce =zaméstnance, vcetné vsSech
aspektll jeho vykonu v nejsirsim slova smyslu i s jeho chovanim a

schopnostmi.
NejlepSi mzdovy systém podle Koubka (2011, str. 172) je ten, ktery:

e je zvolen po pec¢livém zvazeni tak, aby vyhovoval potfebam a
z&jmtm firmy 1 Jjejich pracovnikd (vyvadzZend vyhodnost je
nezbytnd pro jeho hladké fungovani);

e Jje akceptovan vSemi pracovniky firmy, bez ohledu na to, jakou
praci v ni vykonavaji;

e Jje vytvaren, =zavadén a rozvijen za ucasti vsech pracovniku

nebo jejich predstavitelt.

Koubek (2004, str. 286) ve své knize rozdéluje mzdové formy na:
Casova mzda a plat, Ukolovéd mzda, podilova mzda, dodatkové mzdové
formy a také zminuje pobidkové ¢&i vykonové formy. Pobidkové formy
jsou odmény, které chtéji posilit vazbu odmény na vykon, Jjsou totiz
primo Umérné pracovnimu vykonu a tim chtéji motivovat zaméstnance.

Stoji samostatné nebo jsou nabizeny Jjako dodatek k casové mzdé /

platu. Mzdové formy mlzeme také pouzivat v nejrliznéjsich
kombinacich. Naopak Dvorakova a kol. (2007, str. 320) déli mzdové
formy na zakladni (samostatné) a doplnkové (nesamostatné). Do

zdkladnich mzdovych forem pat¥i ¢asovd mzda a Ukolovd mzda.
Doplrikové, kam se tadi osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus,
odmény, Ucast na vysledcich (podil na hospodéatskych wvysledcich).
Takto mohou byt zakotveny jak ve vnit¥nich pfedpisech, tak ve mzdové

¢asti kolektivnich smlouvy.

2.1 Zakladni mzdové formy

Koubek (2011, str. 167) zminuje ve své knize zakladni mzdové
formy. Mezi které pattri: Casova neboli zdkladni mzda a plat, tkolova
mzda, podilovd neboli provizni mzda, mzda za ocekdvané vysledky
préce (napfiklad mzda s mé¥enym dennim vykonem, smluvni mzda,
programova mzda), mzda a plat za znalosti a dovednosti (schopnosti)

a také zde uvadi mzdu a plat za prinosy.



Kasper a Mayrhofer (2005, str. 505-512) doplruji a ve své knize
zminuji jesté vykonovou mzdu, kterd rozsSituje zédkladni skupinu. Do

vykonové mzdy pat¥i prémiovd mzda a penzum mzda.
Casova mzda / plat

Patti mezi zakladni formu mzdy. Podle Koubka (2004, str. 288)
je Casova mzda nebo plat ,hodinovd, tydenni ¢i mésicni cdstka, kterou
pracovnik dostdvd za svou prdci." Jednd se o nejpouzivanéijsi

zadkladni mzdovou formu a tvori nejvétdi Cast celkové odmény jedince.

Casova mzda / plat je soudinem mzdového tarifu, ktery je stanoveny
podle odpovédnosti, sloZitosti a namdhavosti prace a také podle
odpracovaného casu za prislusné casové obdobi stanovené
zaméstnavatelem. Toto obdobi miZe byt stanoveno napt¥. hodina, den,
sména, tyden, dekadda apod. V tomto obdobi zaméstnavatel predpoklada

urc¢ity - normalni vykon (Tom$ik a Duda, 2011, str. 198).

Podle Koubka (2011, str. 173) je pouziti casové mzdy / platu vhodné

zejména v téchto pripadech:

e kdy je obtizné mérit mnozstvi a kvalitu préce;
e kdy mnozZstvi a tempo (intenzitu) préce nemdZe pracovnik
ovlivnit;

e kdy pot¥eba prace neni rovnomérna (kolisé);

e kdy jsou dalezitéjsi jiné charakteristiky vykonu neZ mnoZstvi

vykonané prace (napt. dl@raz na kvalitu nebo hrani urcité role).

Casovd mzda se tedy pouZivéd predev3im u <&innosti administrativniho
charakteru, ridicich ¢i tvarcich c¢innosti ale také u manualni nebo

remeslné préace.
Ukolova mzda

Ukolovd mzda Jje nejjednodudsim a nejpouZivanéjdim typem
spadajici pod pobidkové formy, jelikoZ je zaloZena na Jjednoduchém a
primém vztahu mezi pracovnim vykonem zamé€stnance a jeho vydélkem.
Podle Koubka (2004, str. 290) je pracovnik ,placen urcitou castkou
za kazdou jednotku prdce, kterou odvede." Tato mzda se tedy pocita
a je tvorena néasobkem poc¢tu odvedenych jednotek préce a odmény za

kazdou jednotku préace.

Dle Dvorakové (2007, str. 321) jsou pottreba k zavedeni a pouzivani
ukolové mzdy urcité predpoklady. Musi byt pfedem stanoveny vykonové

normy, technologické postupy a pracovni postupy. Siky¥ (2012,
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str. 133) zminuje, Ze se pri tom vyuzivad norma casu ¢i norma
mnozstvi. U normy casu Jje dulezitd spotfeba casu na jednotku préace
a u normy mnozstvi je to pravé mnozZstvi produkce za danou jednotku
¢asu. Dale Dvoréakova (2007, str. 321) rika, ze vSe musi byt radné
oznédmeno zaméstnancim pred =zahdjenim vykonu prace, nemohou byt
sezndmeny se zpétnou platnosti. Dale musi byt zajistény pfedev3im
organizac¢ni a technické pozadavky, které jsou kladeny na zaméstnance
a jejich plnéni pracovnich ukold (napriklad suroviny, energie,
nadstroje aj.). DuleZité je 1 spravné zabezpeceni kontroly odvadéného
mnozstvi a kvality prace a také =zabezpeceni zdravi a bezpecénosti

zaméstnancl pfri plnéni pracovniho vykonu.

Tom3ik, Duda (2011, str. 201-202) a Siky¥ (2012, str. 133-134) tvrdi,
Zze Ukolova mzda je hlavni mzdovou formou, kterd chce =zaméstnance
zainteresovat na zvy$ovani pracovniho vykonu. RozlisSuje se na
tkolovou mzdu pfimou a Ukolovou mzdu diferencovanou. U utkolové mzdy
primé roste wvydélek ©pracovnika primo Umérné s jeho podctem
odpracovanych Jjednotek prace. U tohoto typu Jje Ukolova sazba
konstantni. Naproti tomu uUkolovd mzda diferencovand Jje bud
progresivni, vydélek roste rychleji, nebo degresivni, vydélek roste

pomaleji neZ dany pocCet jednotek vykonané prace.

Ukolova mzda je nejvice vhodnad pro dé&lniky, kde a% tak nezdleZi na

kvalité, ale na kvantité.
Podilova (provizni) mzda

Podilova / provizni mzda je odména zaméstnance, kterd je zcela
nebo alespon z Casti zavisld na prodaném zbozi. Koubek (2011, str.
178) tento prvni pripad nazyva primou podilovou mzdou. Dale mluvi o
druhém ptipadé, kde mad pracovnik garantovany zakladni plat a

k tomuto platu dostédvéd provizi za jim prodané zbozi.

Vyhodou podilové / provizni mzdy je ,primy vztah odmény k vykonu. U
provize (podilu) pracovnik vi, ze kdyzZz nepoda vykon, nebude dobre
zaplacen" (Tom$8ik a Duda, 2011, str. 203). Nevyhodou dle Koubka
(2004, str. 291) jsou faktory, které pracovnik nemé& pod kontrolou,
napt. zméni se nadhle hospodédtskéd situace, preference zadkaznikd ¢&i

pocCasi.

Podilovad / provizni mzda se uplatiiuje predeviim v obchodnich

¢innostech ¢i v nékterych sluzZbéach.



2.2 Dodatkové mzdové formy

K zé&kladni mzdé / platu mohou byt poskytovany i dals$i penéiZni
odmény. Tyto odmény se zpravidla vztahuji k vykonu, dovednostem,
schopnostem nebo zkuSenostem (naptr. délce praxe). Zaméstnancim mohou
byt také propléceny rtzné priplatky nebo prispévky (Armstrong, 1999,
str. 595). Casto zamé&stnavatelé pouZivaji dodatkové mzdové formy k
,zZvyseni nedostatecné pobidkovosti casové mzdy nebo platu, ale
pouzivaji se také na zvySeni pobidkovosti zdkladnich pobidkovych
mzdovych forem“ (Koubek, 2007, str. 315).

Dle Koubka (2011, str. 184) jsou dodatkové mzdové formy vazané na
individudlni, skupinovy nebo celofiremni vykon a byvaji mnohdy
jednorazové ¢i periodicky opakujici se. Kazdé tyto formy Jjsou rtzné
rozdéleny podle odvétvi pracovniho vykony, 1131 se dodatkové formy

vypracované pro manazery a dodatkové formy vypracované pro délniky.
Osobni ohodnoceni (osobni priplatek)

Podle Koubka (2007, str. 316) zaméstnavatel pouziva osobni
ohodnoceni neboli osobni ptriplatek k ohodnoceni narocnosti préace a
k dlouhodobé dosahovanym vysledklm prace zamé€stnancl. Mnohdy je jeho

velikost dana predem urcenym procentem zdkladniho platu.

Hlavni  funkce osobniho ohodnoceni je motivovat =zaméstnance
k odpovidajicim pracovnim vykonuim a predem stanovenému jednani.
Casto osobni ohodnoceni stanovuje p¥imy nadfizeny v zavislosti na
»Slovnim hodnoceni kritérii, kterd posuzuji mnozZstvi a kvalitu
prdce, schopnosti, dovednosti a socidlni jednani“ (Dvoréakova a kol.,
2007, str. 322).

Prémie

Prémie patfi mezi oblibené dodatkové mzdové formy a dopliuji
¢asovou nebo Utkolovou mzdu (Dvorakova a kol., 2007, str. 322). Naopak
Armstrong (2009, str. 113) tvrdi, Ze jsou prémie zavislé na dosazeni
p¥edem urcenych cilt. Organizace Jje vytvari tak, aby co nejvice
motivovala zaméstnance k vy$s$im pracovnim vykonum. Koubek (2011,
str. 184) doplnuje, Ze se prémie vyskytuji a my je rozlisujeme na
dvé podoby a témi jsou periodicky se opakujici prémie a jednorazové
prémie. Periodicky se opakujici prémie jsou vétSinou za uplynulé
obdobi, kde bereme v potaz zretelnou zavislost na odvedeném vykonu.

Avsak Jjednordzové prémie (napf¥. Dbonus, mimoraddnd odména) Jjsou



udélovany za mimoradny pracovni vykon, za pracovni chovani, za

plnéni pracovnich Ukoll nebo za iniciativu aj.

Dle Dvotréakové a kol. (2007, str. 322) je dtlezitéd stimulacéni ucinnost
prémie, kterd pozitivné ovlivnuje predev$im, kdyZz jsou predem jasné

stanoveny a vyhlasSeny zasady prémiovani:

e okruh prémiovanych zaméstnanct, tj. na Jjakou skupinu
zaméstnanci se prémie vztahuje;

e ukazateld prémiovani, tj. na Cem Jje prémie zavisla, napt. na
plnéni vykonové normy nebo technicko-hospodd¥ské normy,
vyuziti wvyrobni kapacity, splnéni termini apod. Ukazatel
prémiovani charakterizuje druh prémie, napf¥. vykonové prémie,
prémie za kvalitu, terminovand ¢i cilové prémie atd.;

e prémiové =zdadkladny, tj. =z ¢eho se prémie pocitd, napf¥. ze
zaruc¢ené mzdy, prumérného vydélku, uSet¥enych nakladl;

e prémiové sazby, tj. midZe mit podobu procentniho ptrislibu;

e prubéhu prémiovani, tj. jakd je mira zavislosti vySe prémie na
ukazateli prémiovani. Maze byt proporcionalni,

nadproporciondlni nebo podproporciondlni

Tom$ik a Duda (2011, str. 204) rozdéluji prémie na nékolik druht.
Patt¥i sem prémie za vy33i vyvkon, prémie za kvalitu, prémie za Usporu
a prémie za vyuziti. Tyto prémie se miZou také mezi sebou kombinovat,
a to v pobidkovém systému odméniovani. Druhy prémii zminované

TomS$ikem a Dudou jsou vhodné pro délnické prace.
Bonusy a odmény

Bonusy Jsou podle Armstronga (1999, str. 595) branné Jjako
mimotradné odmény. Udéluji se =za Uspésny vykon zamé€stnance a jsou
vyplaceny Jjako pevnad c¢astka platu, kterd je zavisla na vysledcich
dosazenych jednotlivci, tymy ¢i organizaci. Dvotrédkova a kol. (2007,
str. 323) dopliuje, ze Jje to stimulac¢ni podnét individualniho
bonusu, ktery Jje vyplécen zcela Dbezprostredné po odvedeni
adekvatniho pracovniho vykonu. Snazi se neovlivnovat nezadoucim
zplsobem vnitropodnikovou diferenciaci mezd, proto je prizndvan ve
velmi omezeném rozsahu a Jjen opravdu vyjimecéné. ,UmoZnuje pruzné

reagovat u uzkoprofilovych praci na aktudlni situaci na trhu prdce."

Odmény Armstrong (1999, str. 595) déli na ruzné druhy.
Napriklad odména za&visejici na délce zaméstnani, odména podle
kvalifikace nebo odména podle schopnosti. Kazdad tato odména ma sva

specifika, podle kterych je pouzivana.



Naopak Dvorakova a kol. (2007, str. 324) rozdéluje odmény na
jednorazové a mimoradné odmény. Podle ni slouzi odmény k ocenéni
zaméstnanctl za mimoraddné pracovni 1usili a také za nestandartni

pracovni uUspéch. Pat?i sem ale i naptiklad:

e odmény na dovolenou a k Vanoctm (13. a 14. mzda);

e odmény k pracovnimu a zivotnimu vyroci;

e odmény za objevy, vyndlezy a zlepSovaci navrhy;

e odmény =za =zachranu lidského Zivota, odstrariovani dusledka

zivelnych pohrom aj.

Tyto odmény slouzi také k posileni stabilizace kazdého zaméstnance

v organizaci.

Koubek (2004, str. 293, 295) zminuje ve své knize dvé odmény. Odménu
za usporu Casu a odménu za zlepsSovani navrhia. Odména za Usporu c¢asu
odméniuje zaméstnance za odvedeni prace v kratsSi pracovni dobé, nez
jakou stanovuje norma. PouzZiva se predev3im pro délniky. Existuji
tti typy této odmény: Halseyho prémiovy systéme, Rowanuv systém a
Bedauxuv systém. Odména za zlep$Sovaci navrh je c¢asto pouzivédna na
prohlubovani soundlezitosti pracovnika s organizaci a také zlepSuje

komunikaci mezi vedenim organizace a zaméstnance.
Podil na vysledcich

S podilem na vysledcich se setkavame spise u velkych podniku.
Velké organizace vyuzivaji tuto dodatkovou formu mzdy proto, aby si
vytvo¥rili dobrou image =zaméstnavatele na trhu prace a aby
stabilizovali kmenové zaméstnance (Dvorakovad a kol., 2007, str.
324) .

Koubek (2004, str. 295) uvadi, zZe podil na vysledcich IJe
charakteristické pro podnikovou sféru a mad tri varianty. Témi jsou
podil na zisku, podil na vynosu (napf¥. obratu, pridané hodnoté aj.),
podil na vykonu (objem vyroby, prirudstek produktivity, uspora
nakladua) .

Podle Dvotrakové a kol. (2007, str. 324) podil na vysledcich
pfedstavuje takovou formu mzdy, kterou poskytuje zaméstnavatel
zaméstnanci za pfrinosy k dosazeni predevs3im hospodafskych vysledku.
Zaméstnavatel mini hospodarské vysledky Jjako napriklad zvysSeni
produktivity, ziskadvani a stabilizaci zaméstnancl, sniZeni nédkladua

a mnoho jiného.
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Pfriplatky ke mzdam ¢i platim a ostatni vyplaty

Priplatky ke mzdédm ¢&i platim ,oceriuji mimorddné pracovni
podminky. Urcduji se procenty z prumérného vydélku, procenty ze
mzdového tarifu, absolutni castkou v K¢ za hodinu nebo v KC za mésic
apod.“ (Siky¥, 2012, str. 138).

Koubek (2007, str. 317) rozdéluje priplatky ke mzdém na priplatky
povinné a priplatky nepovinné. Povinné priplatky Jjsou dané
v pravnich normach a pat¥i sem naptriklad priplatek za préace prescas,
v sobotu a v nedéli, za praci v noci, za préaci ve svatek, za préaci
ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prost¥edi, za vedeni nebo za
zastupovani, ale i mnoho dal$ich priplatkli. Nepovinné priplatky jsou
stanoveny organizaci, kterd se na téchto priplatkadch domluvila casto
v ramci kolektivniho vyjednavéani nebo Jje zcela dobrovolné
poskytujete svym zaméstnanclim. Za nepovinné ptriplatky mlZeme brat
naptiklad ©ptiplatky na dopravu do zaméstnani, priplatky na
ubytovéani, ptriplatky na odév a ostatni priplatky, které Gzce souvisi

s vykonem préace v zaméstnani.

Dle Koubka (2011, str. 186) nam ostatni vyplaty dodatec¢né zvyhodniuji

pracovnika organizace. Do ostatni vyplaty podle Koubka patf¥i:

e trindcty plat;

e vanocni prispévek;

e prispévek na dovolenou;

e prispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci;

e nidborovy prispevek;

e 1lok&lni prispévek;

e odména za zvysSeni kvalifikace;

e odména u prileZzitosti odchodu do dichodu (je to vyraz urcité
vdéénosti a zaroven snahy o vytvotreni dobré povésti firmy) a

mnohé dalsi.

Kasper a Mayrhofer (2005, s. 516-518) zminuji také moZnost

poskytovani rtznych forem zaméstnaneckych akcii.
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3 Zaméstnanecké vyhody

Koubek (2007, str. 319) uvadi ve své knize, Ze =zaméstnanecké
vyhody (neboli pozitky) vyjadruji takové formy odmén, které
organizace poskytuji svym zaméstnancum ,jenom“ za to, Ze pro danou
organizaci pracuji. Dvoradkova a kol. (2007, str. 325) doplnuje, zZe
zaméstnanecké vvhody zahrnuji velmi Sirokou paletu jak rozmanitych
poZitkld, tak sluZeb, zbozi nebo socidlni péce, které by si musel

zaméstnanec tak i tak platit sam.

Cilem zaméstnaneckych vvhod organizace jsou podle Armstronga (2007,
str. 595):

e poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych
odmén, které by umoznily, jak ziskat, tak i udrzet vysoce
kvalitni pracovniky;

e uspokojovat osobni potteby pracovniki;

e posilovat oddanost a veédomi zavazku pracovniku vaci
organizaci;

e poskytnout nékterym lidem danové zvyhodnény zpusob odmény.

Kocianova (2010, str. 164) zd@raznuje, Ze tyto cile nikterak
nezahrnuji ovliviovani motivace zaméstnancli, protoZe nezasahuji do
vykonu préce. Ovliviiuji postoje pracovnikd k organizaci, snaZi se
pusobit na spokojenost zaméstnanct v organizaci a tim maji vliv na

stabilizaci 1lidi.

Podle Dvotakové a kol. (2007, str. 326) mame zpusob poskytovani
zam&stnaneckych vyhod bud plo3ny, nebo individualizovany. V Ceské
republice se pouziva hlavne€ ploSné priznavani zaméstnaneckych vyhod,
ale v posledni dobé Jje trendem ocenovani zaméstnanci co nejvice
individualizovat. Organizace se snazi odménovat véetné
zaméstnaneckych vyhod podle pracovniho vykonu a dalezitosti kazdého
zaméstnance. Timto =zaméstnaneckym vvhoddm se tikd flexibilni
benefity, ty umoZnuji zaméstnanclm volit si vyhody podle svych
pot¥eb a pfani. Zaméstnanec si vybira z pfedem stanoveného
portfolia, vét&inou z vice variant, které jsou uzplsobeny tak, aby

si kazdy vybral.

Siky¥ (2012, str. 144) zminil ve své kni¥ce, Ze existuje i moZnost
tzn. castec¢né volitelného systému, ktery poskytuje jak Dbenefity
plosné vSem =zaméstnancum (napfiklad stravenky, dovolend navic a

jiné), ale 1 benefity libovolné volitelné jako naptriklad prispévky

| 23



na kulturu, sport nebo rekreaci apod. Dvordkova a kol. (2007, str.
326) wvidi, pravé v tomto, dlleZity aspekt a to Jje svoboda
v rozhodovéani kazdého zaméstnance, ¢im se pozitivné posiluje osobni
odpovédnost a zvysSuje dojem, Ze se zajimad o tizeni v organizaci a

jeji vysledky.

Forsyth (2009, str. 57) uvadi, Ze mnohdy existuji celé balicky
zaméstnaneckych vvhod. Jejich funkce v organizaci je zcela jasné,
maji dva hlavni cile: ,na prvnim misté zaujmout sprdvné kandidaty
na pracovni misto a umoznit realizaci uUspésného naboru a vybéru.
Druhym cilem je udrzet 1idi na pracovnich mistech a povzbuzovat je,

aby zustali.™

Koubek (2007, str. 187) ve své knize Persondlni prdce v malych a
strednich firmdch rozdéluje tyto balicky zaméstnaneckych vyhod do
¢tyt skupin. Vyhody socialni povahy, kam pat?¥i naptiklad zivotni
pojisténi, dlchodové pripojisténi, puajcky a ruceni za ptjcky nebo
také prispévky na rekreaci déti ale 1 mnoho dal3iho. Vyhody
zkvalitnujici vyuzivani volného ¢éasu, zahrnuje organizované dotované
zavody, kulturni nebo sportovni aktivity a nabidka nebo dotovéani
rekreace pro pracovniky. Vyhody majici wvztah k praci, naptiklad
vvyhodnéjs$i prodej firemnich produkt®, stravné, firemni parkovisté,
poskytnuti pracovniho odévu, prispévek na thradu cestovnich naklada
vzniklych pti dojizdéni do préce ale také naptriklad wvzdéléavani
pot¥ebné k vykonu i mimo vykon prace hrazené firmou. Vyhody spojené
s postavenim ve firmé, Jjednd se nap¥. poskytnuti firemniho
automobilu a Jjeho pouzivani pro osobni uUcely, pridéleni mobilniho
telefonu a Ghrada faktury vznikld z pouZivani tohoto mobilu a mnoho
dalsich nakladt, které jsou pouzity k reprezentaci firmy. Dvordkova
a kol. (2007, str. 327) dopliiuje a dale zminuje Jjako zaméstnanecké
vyhody napfiklad zvyvhodnéné pajcky od zaméstnavatele, poradenské
sluzby (danové, pravni, psychologické aj.) poskytované

zameéstnavatelem nebo GcCast na zisku ¢i podil na akciich.

Podle Rezni&ka (2009, str. 362) neposkytuji zam&stnanecké vyhody
plusy Jenom zaméstnancum, ale také poskytuji tadu vyhod i

zaméstnavatelltm, Jjako naptriklad:

e zvySeni motivace zaméstnancui a produktivity préace;
e podpora loajality a stabilizace zaméstnancl;

e Uspora nakladl pro zamé€stnavatele;

e snizeni fluktuace - udrZeni klicovych zaméstnanct;
e vy33Si konkurenceschopnost firmy;

e zvySeni image a atraktivity zaméstnavatele.
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Na druhou stranu, zaméstnanecké vyhody neposkytuji zaméstnancum
jenom vyhody, ale maji Jjistd negativa. Dnes nékteri zaméstnanci
povazuji zaméstnanecké vyhody =za béZnou soucast odméniovani. Tim
padem pfri Jjejich zruseni nebo omezeni je brano zaméstnancem velmi
negativné a mlZe to vést az k celkové nespokojenosti (Dvorakova a
kol, 2012, str. 325). Brodsky (2009, str. 88) také ukazuje na urcité
nedostatky zaméstnaneckych vyhod, zminuje predevsim, ze
zaméstnanecké vyhody nejsou vzdy udélovany v organizaci podle zasluh

a v tomto pripadé jsou brany jako negativni.
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4 Zasluhové odmenovani

Zadsluhové odmény jsou takové odmény, které jsou primo spojeny
s vykonem, prinosem nebo kompetencemi kazdého zaméstnance (Bldha a
kol., 2013, str. 112). Armstrong (2007, str. 580) dodava, zZe
zadsluhové odmérniovani je také nedilné spojeno se zakladni sloZkou

mzdy ¢i platem.

Bldha a kol. (2013, str. 112) udava tri =zédkladni davody zavedeni
zdsluhového odménovani. Hlavnim a nejdaleZzitéjsim davodem Jje
motivace. Ta je zcela zavisld na vykonu ¢i kompetencich zaméstnancu
a tim je motivuje k vys$S3Sim vykonum a zvysSuje jejich rozsah a hloubku
kompetenci. Pro dosazeni motivace =zé&sluhovou odménou, musime
motivovat jen pt¥i urcitych podminkdch. Dal&im davodem je sdéleni,
jde o vseobecné sdéleni faktu, kde je pro organizaci velmi dalezity
vykon a kompetence, které prindsi zasluhova odména. Zasluhova odména
také prinasi sdéleni o vyznamnych a urc¢itych hodnotéach, chovani nebo
aspektech daného vykonu zaméstnance. Posledni ze ttrech divodd Jje
spravedlivost, z&sluhovd odména se odviji od vykonu, kompetenci ¢&i
prinosu zaméstnance v organizace a je zcela spravné, aby se od toho
odména odvijela. Koubek (2004, str. 160) dodava, ze prvni davod Jje
s velkou pravdépodobnosti nejpopularnéijsi, ale byva oznacovan taky
jako nejpochybnéjsi. Jak zminioval jiz Blaha, musi byt splnény urcité

podminky. Také musi byt splnény podminky i u druhého davody.

Podle Koubka (2004, str. 160) mtZe mit zasluhovd odména dvé podoby.
Podobu urc¢itého pevného zvyseni zdkladniho tarifu. Toto se spise
pouzivad pro odmériovani schopnosti nebo dovednosti, protoZze se
predpokléadéd, Ze pri ziskdni a zvySeni wurcité schopnosti nebo
dovednosti, se dlouhodobé zvy3i hodnota zaméstnance v organizaci a
tim se zvy$Si 1 postaveni organizace na trhu prace. Dalsi podobou je
podoba urc¢itého mnozZzstvi penéz. Jednd se o proménlivou odménu,
proménlivou slozku mzdy / platu. Armstrong (2007, str. 580) mluvi o
této sloZce Jjako ,proménlivé odméne“:, kterou si musi kazdy

jednotlivy zaméstnanec znovu a znovu zaslouzit.

Dle Koubka (2004, str. 161) zdsluhové odménovani umozZnuje

organizaci:

e vytvoreni Jasného vztahu mezi odménou na Jjedné strané a
vykonem, dovednostmi a schopnostmi na strané druhé;
e tézit z vyhod tizeni pracovniho vykonu tak, Ze se hmatatelnym

zplsobem uznava Uspésné plnéni pracovnich i rozvojovych cilt;
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e vytva¥eni a upevilovani kultury, kterd je orientovand na vykon;

e Jjasné a presné sdélovat, Ze organizace uzndva vyznam rozvijeni
dovednosti a schopnosti kazdého zaméstnance;

e podporovani a nasledné odmériovani individudlni i tymové Usili;

e koncertovani Usili na prioritni oblasti a vyjasiovat pritom
klicové zaleZitosti;

e pritahovani, ziskavani a také stabilizovani 1idi, kteri véri
ve svou schopnost prinédsSet firmé vysledky;

e zlepsSovani konkurenceschopnosti odménovani;

e zlepSovani oddanosti pracovnikd tim, Ze se jim umoZni podilet

se na Uspéchu organizace.

Je mnoho argumentu pro a proti zadsluhovému odménovani.
Nejvyznamnéjs$i argument je ten, ktery ¥ika, Ze ti zaméstnanci, kteri
odvadi svou praci lépe a prindseji toho do organizace vice, by méli
byt nejlépe hodnoceni. Naopak proti argument mtGZeme mit takovy, Ze
kritéria, pro stanoveni Uspésného systému odmériovani, Jjsou narocéna

a velice Spatné stanovitelnd (Armstrong, 2007, str. 581-582).
Odmérnovani podle vykonu

O vykonovém odmé&fovani lze hovof¥it podle Reznicka (2009, s.
316) Jjen v takovém pripadeé, kde je alesporn c¢ast mzdy zaméstnance
zdvisld na objektivné méritelném vykonu. Musi byt predem stanoveny
pro dany vykon cile. Podle Koubka (2004, str. 163) jsou typické
mzdové struktury, které Jsou presné navrZeny Vv ramci mzdového
rozpéti, které ptrislusi k dané t¥ridé ¢i danému stupni préace. Jsou
stanoveny presné sazby a hranice v radmci mzdového rozpéti, kde nam
miZze ruast mzda a vykon. P¥i vét$iné pripadd Jjsou determinovany
dosazenou kvalifikaci vykonu, kde se pouziva bodova stupnice. Naopak
Armstrong (2007, str. 584) trika, ze ne vzdy organizace nepouzivaji
ke zvySovani odmény podle vykonu bodové hodnoceni, ale spi3e se
ohliZeji na celkovy vykon, potenciondl, uroven platt jejich kolegu
a jejich ,trzni hodnotu“, kterou by mohl zaméstnanec mit i v jiném

povolani.

Zadsluhové odménovani podle vykonu mlZe mit rtzné formy, které se
mohou vzadjemné kombinovat. Podle Reznidka (2009, s. 327-334) Jsou
nejzndmeéjsi néstroje vykonového odmériovani zejména Ukolova mzda,
provize, prémie nebo bonus, podily na =zisku, osobni ohodnoceni,
zaméstnanecké akcie a opce, mzdy za ocCekdvané vysledky préace, odmény

zlepSovacich navrhu, dodatkové formy odménovani apod.

Bldha a kol.

(2013, str. 113) zminuje plusy, kdy spravné sestavené
zadsluhové odménovani podle vykonu dava primy signdl zaméstnancum
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(tzn., kdyZz dosdhnou vy$s8i dané urovné vykonu, dostanou urcitou
vySsi odmény) a tim padem vede zaméstnance k rlstu produktivity,
madZe mit pozitivni vliv na absence zaméstnanct aj. Koubek (2004,
str. 165) zminuje nevyhody, kde nap¥. ¥ika, Ze neni zarucena motivace
zaméstnance, ani zdaleka se neodménuje cely jeho pracovni vykon, je

tézké najit realistickd méritka a ukazatele vykonu, aj.
Odmériovani podle schopnosti

Podle Armstronga (2007, str. 585) dostavaji =zaméstnanci
penéZzni odménu (prirtstek k zadkladni mzdé / platu) podle jejich
Urovné schopnosti, které vyuzivaji pt¥i svém pracovnim vykonu. Je to
tedy metoda, kterd odménuje zaméstnance za Jejich schopnosti
pracovat v soucasnosti 1 budoucnosti. Koubek (2004, str. 166)
nesouhlasi s Armstrongem, Zze zaméstnanci jsou hodnoceny za
schopnosti, které wvyuzZzivaji ©pri pracovnim vykonu, ale Jjsou
odmérniovany za jejich schopnost efektivné pracovat. Neni posuzovan

nikterak jejich pracovni vykon a odvedend préace.

I zde jako u vykonového odmérnovani pouzivame ,pro zvysSovani odmény
v rdmci zdkladni odmény, tedy v rdmci mzdového / platového rozpéti
priraZeného ke stuprntim nebo uUrovnim ve strukture stuprnd nebo ve
strukture skupin (druht) kariéry“ (Armstrong, 2007, str. 585).
Podle Koubka (2004, str. 168) se toto odménovani pouziva pro

pracovniky, kte¥i pracuji se znalostmi a informacemi.
Odmériovani podle znalosti a dovednosti

Jednéd se o metodu odménovani zaméstnancu, kde vy$e mzdy / platu
je primo véazand na rozsahu, druhu a hloubce znalosti a dovednosti,
které zaméstnanec ziskd a je schopen efektivné pouzivat. Zaméstnanci
jsou tedy odménovani za znalosti ¢i dovednosti, které plné vyuzivaiji
p¥fi pracovnim vykonu, ne za praci, kterou vykondvaji, tzn. nejsou
odmériovani za predepsané ukoly ¢i ukoly, které se vazZou k pracovni
pozici (Armstrong, 2007, str. 587; Koubek, 2004, str. 168).
Dovednosti ¢i znalosti musi byt definovéany pro kazdou pracovni praci
a pozici a musi UGzce souviset a byt dtlezité (Armstrong, 2007, str.
588) .

Koubek (2004, str. 168) dopliuje, Ze tento systém odménovani spociva
ve vytvoreni si tzn. inventury Zadoucich znalosti a dovednosti pro
kaZzdou pracovni praci / pozici, Jjak tvrdi 1 s&m Armstrong. Tato
inventura znalosti / dovednosti se usporddd do jakési matice tady,

které se vzajemné 1i8i rlGznou UGrovni. Nasledné se stanovy pro kazdou
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podskupinu zaméstnani =zakladni pozZzadavek znalosti a dovednosti,

kterym prisludi vychozi mzda / plat.
Odmérniovani podle pfinosu

Koubek (2004, str. 170) zminuje, Ze existuji dva pristupy, které
hledi na odménovani podle pfinosu. Prvni pfistup uplatniiuje souhrnny,
uceleny pohled na to, co dany zaméstnanec do své pracovni pozice /
pradce vnasi (napf¥. schopnosti, informace, vysledky). Druhy ptristup
hodnoti zaméstnance podle klasifikaci (bodovani) vysledkt ¢i
schopnosti. Jde o velmi propracovanou metodu, kterd nésledné pomahéa
zaméstnavatelil naptriklad p¥i rozhodovani o zvySeni mzdy / platu.
Tato metoda Jje tedy pouZividna predevdim tam, ,kde se klade diraz
nejen na vykon, ale 1 na schopnosti, flexibilitu, viceoborovost,

pripravenost na zmény, tedy 1 na budoucnost.™

Obrdzek 3 Model odmérniovani podle prinosu

Odménaza dosavadnivykon + Odména za budouci dspéinost

i Odména

podle pfinosu

Vysledky Schopnosti

(Zdroj: Armstrong, 2007, str. 586)

Pri odmériovani podle ptrinosu je respektovano, ze zaméstnanci jsou
hodnoceny a nésledné odménovéni, Jjak =za své vykony, tak za
schopnosti, ale také za vysledky ¢i kvalitu prace. Odménovani podle
prinosu nam ukazuje také obrazek 3, kde mlZeme zFfetelné vidét, co
presné predstavuje odména podle pfinosu. Respektive, zaméstnavatel
plati zaméstnance nejen za to, co déla, ale také jakym zpusobem a
jak to deéla. (Armstrong, 2007, str. 586).
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5 Profil spolec¢nosti

Dle internetovych strének (Alec Praha, ©2017) Alec Praha, a.s.
je dcerinou spolec¢nosti a spadd pod Madarskou firmu Alec Holding,

a.s. se sidlem v Budapesti.

Alec Holding, a.s. Jje nejvétsim madarskym producentem
trvanlivého peciva. Roéni vyroba a prodej <¢ini témér 38 000 tun
vyrobkl, JjehoZ roc¢ni obrat dosahuje cca 112,6 mil EUR a diky
dlouholeté tradici a oblibenym kvalitnim vyrobkim se stala tato

spolecnost jednic¢kou na madarském trhu (Alec Holding, ©2017).

Pocatky tovarni vyroby sahaji aZz do roku 1953, kdy byl zalozen
ndrodni podnik Madarsky potravind¥sky =zavod, kam pat¥fily mnohé
vyrobni zavody napf¥. Tatabanya, Szeged, Eger, Miskolc a BudapesSt.
Postupné se vyroba sousttedila pouze do t¥i zmodernizovanych zavodl
a to Eger, Miskolc a Tatabanya. Kazdé =ze zminovanych zavodl se
soustfedila na Jjiny druh vyroby, Eger se stal hlavnim vyrobnim
zavodem a sousttedil se na oplatky, Miskolc se dlouhodobé
specializoval na perniky a trubicky a Tatabanya byla zaméf¥en na
suSenky. Pozdéji v roce 1969 se narodni podnik Madarsky
potravind¥sky zavod, prejmenoval na Potravind¥sky zavod Eger (Alec
Holding, ©2017).

Dle internetovych stranek (Alec Holding, ©2017) se nasledné pise
jiZz novodoba historie podniku. V roce 1994 byla zaloZena v Budapesti
spolec¢nost Alec, s.r.o. (Investment Development Company). Tato
spolecnost zprivatizovala Potravindf¥sky zdvod Eger. V roce 1997 byla
spole¢nost zménéna na akciovou spolec¢nost Alec, a.s. V druhé
poloviné devadesatych let minulého stoleti byla stanovena jasna
strategie firmy, kterd se orientovala na trhy krajin visegradské

&tyrky, respektive Ceska, Slovenka, Madarska a Polska.

Dle internetovych stranek (Alec Holding, ©2017) se ¢innost
spolec¢nosti v plné mife ¥idi platnymi ustanovenimi obchodniho
zdkoniku a stanovenimi. V ¢ele samotné spolecnosti je predstavenstvo
a statutédrni orgéan, ktery t¥idi ¢&innost spolec¢nosti a rozhoduje o
vSech z4leZzitostech. Predstavenstvo ¢itd celkem pét 1idi. Dale stoji
dozorc¢i rada a je nejvy$sim kontrolnim orgédnem, ten je tvoren tFfemi

Cleny.

Alec Praha byla zaloZena v roce 1995 v Praze puvodné jako

spole¢nost s rucenim omezenim, ale nasledné se v roce 1999



transformovala na akciovou spolec¢nost se zamérem zbudovani zdravé,
silné a stabilni spolec¢nosti. Alec Praha, a.s. jiZ od zalozeni sidli
v Praze, odkud je ¢tizen vesSkery chod spole¢nosti (Alec Praha,
©2017) .

Dle internetovych strének (Alec Praha, ©2017) v soucasnosti Alec
Praha, a.s. je vyhradnim dovozcem a prodejcem trvanlivého peciva
v Ceské republice. V dne3ni dob& je nezpochybnitelnou dvojkou v
prodeji trvanlivého pe&iva na &eském trhu. V Ceské republice
zaméstnava témétr 300 zaméstnancd a obchodni zastoupeni firmy prodava
na uzemi Ceské republiky 50 produktd pod 4 znadkami. KaZda znacka
zastupuje jiny segment trvanlivého pec¢iva - tzn. suSenky, perniky a

trubicky, oplatky a dia vyrobky.
Predmét podnikani a poskytované sluzby

Dle internetovych stranek (Alec Praha, ©2017) Jje hlavnim
predmétem v podnikdni distribuce a prodej trvanlivého peciva.
Prostrednictvim marketingového oddéleni a obchodniho tymu
zabezpeduje Alec Praha, a.s. obchodné-marketingové sluzby a spolu
s externimi dodavateli poskytuje kompletni logistické sluzby vSem
svym zadkaznikim na ceském trhu. Spolecnost spolupracuje s vétSinou
maloobchodnich a velkoobchodnich siti, které sidli na c&eském trhu
naptiklad Kaufland, Tesco, COOP, Makro, Ahold, Penny Market, aj.

Organizacéni struktura Alec Praha, a.s.

Podle interniho dokumentu (Alec Praha, a.s., 201la) stoji
v Cele samotné spolecnosti generdlni teditel, kterému jsou podrizené
vSechny slozky. Dale se organizacni struktura spolecnosti Alec
Praha, a.s. déli do tfech hlavnich oddé€leni a témi jsou Marketingové
oddéleni, Ekonomické oddéleni a Obchodni oddéleni, jak je znazornéno
v pfiloze Pl. Generdlnimu fediteli Jje pfimo podfizeny Obchodni
feditel, Ekonomicky feditel a Marketingovy teditel a také
Supervizor, ktery je téZ podfizeny Obchodnimu oddéleni (respektive
Obchodnimu fediteli). Dale pod sebou kazdy feditel ma tym 1lidi. Pod
Ekonomické odd&leni té% pat¥i 1 U&etni oddé&leni a Logistické
oddéleni. V logistickém oddéleni pracuje pét zaméstnancl, ktetri maji
na starost veSkerou logistiku spolecnosti. V GcCetnim oddeéleni Jjsou
dva 1lidé. Marketingovy tfeditel m& pod sebou dva zaméstnance.
Nejveétsim oddélenim spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Jje Obchodni
oddéleni, které celkové s¢ita cca 286 1idi, nejvétsi ¢ast 1idi jsou

pod pracovni pozici Doplnovac zbozi - 250 zaméstnancu.



6 Obchodni oddeéeleni

V této Céasti se budeme zabyvat pracovnimi pozicemi a jejich
¢innosti v Obchodnim oddéleni. Jak JiZ bylo zminéno, obchodni
oddéleni sc¢itd nejvétsSi poclet zaméstnanci tedy cca 286. Nejvétsi
pocet =zaméstnanct vykonava pozici Doplnovaé zbozi (250 1idi).
VSechny pracovni pozice, které jsou v obchodnim oddéleni, mlZeme
lépe vidét v priloze P2. V cCele samotného oddéleni stoji obchodni
Yeditel, kterému se primo zodpovidd oblastni vedouci a supervizor.
Pro celou ceskou republiku jsou v pozici oblastniho vedouciho t¥i
1idé, kazdy oblastni vedouci mé& na starost jinou c¢ast republiky.
Oblastnimu vedoucimu se zodpovidd obchodni zastupce, kde na kazdého
oblastniho vedouciho ptripadd Jjedenadct obchodnich zéastupctu. I kazdy
obchodni zastupce m& jasné stanovenou Cast republiky, kterou mé& na
starost (Alec Praha, a.s., 201la).

Prehled pracovnich pozic v obchodnim oddéleni

V popisu pracovnich mist bylo &erpdno z internich materidlt
(Alec Praha, a.s., 2006) a vsechny pracovni pozice jsou fazeny podle

organizac¢ni struktury jako miZete vidét v priloze Pl a priloze P2.
Obchodni feditel

Obchodni Yeditel spolec¢nosti Alec Praha, a.s. zodpovidad za
vesSkeré obchodni aktivity, které probihaji ve spolecnosti.
Koordinuje a rozviji obchodni a prodejni strategii spolecnosti.
Reprezentuje spolecnost v obchodnich z&leZitostech a udrZuje
obchodni vztahy s partnery. Ma na starost vSechny obchodni podminky,
smlouvy. Je zodpovédny za plnéni obchodniho pléanu, finané¢niho pléanu
a pléanu vyroby (v tundch) stanoveny v ramci spolec¢nosti Alec Praha,
a.s. Ma& pod sebou tym zaméstnanct, ktery vede, tidi, koordinuje a
kontroluje. V jeho kompetencich je 1 hodnoceni a motivace svych

podtizenych (Alec Praha, a.s., 20006).

Tuto pracovni pozici zastava ve firmé€ jediny c¢lovék, ktery pomédhal
autorce prace pri veskerych dotazech. Dale se touto pozici a systémem

hodnoceni a odménovani nebudeme zaobirat.
Supervizor

Dle internich zdrojt (Alec Praha, a.s., 2006) m& supervizor na
starost veskerou kontrolu spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Spadéd pod

obchodni oddéleni, kde primo zodpovidad obchodnimu tediteli. Ale
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v souvislosti celkové kontroly zodpovidd 1 generdlnimu Ffediteli.
V obchodnim oddéleni plni funkci kontrolora, kterd m& na starost
kontrolu vsSech mechanismd v obchodnim oddéleni nap?¥. dodrZovani
podnikovych pravidel, zpusob hodnoceni zaméstnancu aj.
Nejdulezitéjsi funkce Je kontrola obchodnich =zastupcta, kde je
kontrolovadno dodrzovani plénogramu, tzn. c¢asovy plan tras. V jeho
kompetencich je report o vyhodnoceni préace obchodnich zastupct

obchodnimu fediteli a oblastnimu vedoucimu.

Je dilezitym zaméstnancem v organizacdni struktufe celé spolecnosti

Alec Praha, a.s., ale tato pozice nebude predmétem analyzovani.
Oblastni wvedouci

Oblastni vedouci dle popisu pracovni pozice (Alec Praha, a.s.,
2006) =zodpovidd za svéfreny tym obchodnich zastupci a doplnovact
zbozi. M& zodpovédnost za Jjejich pracovni vykon. M& na starost
vedeni, koordinaci, koucovani, motivaci, hodnoceni a odménovani
obchodnich zastupcl véetné administrativnich véci jako jsou vyplaty.
M& stanoveny roc¢ni a c¢tvrtletni financéni plan prodeje vyrobka Alec
Praha, a.s. v jeho regionu, kde je zodpovédny za jeho plnéni. Ma& na
starost nejen finan¢ni plén prodeje, ale také obchodni pléan
spolednosti a plan vyroby (v tundch) pro Jjeho region Ceské
republiky. Dale Je v jeho kompetencich sjednédvani obchodnich
podminek s obchodnimi partnery v daném regionu, kde zajistuje

listing, promoc¢ni akce a velkoobchodni a maloobchodni smlouvy aj.

Tuto pozici zastédvaji ve spolec¢nosti t¥i 1idé a po domluvé
s obchodnim feditelem, ani tato pozice nebude pfredmétem analyzovani
odménovani zaméstnancu. Oblastni vedouci tvofi v8ak zéasadni

postaveni v hodnoceni a odmériovani obchodnich zastupcu.
Obchodni zastupce

Obchodni zastupce predevSim zajistuje prode’] vyrobkl
spolecnosti Alec Praha, a.s. Obchodni zastupce se stard o stavajici
zdkazniky - Velkoobchody, Maloobchody nebo Obchodni FYetézce. M& na
starost objedndvéni zbozi, kontrolovani svého sortimentu - zaruky.
Resi slevy, akce, umisténi sortimentu v regdlové ploSe, kontroluje
% regadlové plochy a povinny sortiment a snazi se domluvit druhotné
umisténi. Za toto vSe je obchodni zastupce hodnocen. Hodnoceni
probihd kazdy mésic od oblastniho vedouciho a supervizora. Kazdy
obchodni zastupce mé& stanoveny region pro vykon své prace a jeho
denni plan musi obsahovat celkem t¥indct navstév, respektive t¥indct

navstivenych obchodnich siti. Obchodni zastupce pri vykonu své préace
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pouziva sluZebni tablet, kde zaznamendvéd vedkeré <cinnosti, které
vyplyvaji z pracovni ndplné, respektive pfichod a odchod z prodejny,
skladové zéasoby, =zasoby na prodejné, objednavky aj. Obchodni
zastupce se primo zodpovida svému oblastnimu vedoucimu a Jjeho
podfizenymi jsou doplnovaci zbozim, kterym organizuje Jjejich préaci

a tres$i administrativni véci s tim spjaté (Alec Praha, a.s., 2006).

Obchodni zastupce se tidi Standartnim postupem 0OZ Alec Praha, a.s.
(Alec Praha, a.s., 2010) pro predem stanovené sité - tedy
maloobchody, velkoobchody a ftetézce. Podle tohoto ustanoveni jsou
stanovena jasnd pravidla, jak postupovat p¥i vykonu préce. V prvni
tadé Jje priprava pred navstévou, kde se provadi kontrola vsSech
probihajicich i budoucich akci - obchodni zastupce musi byt se vSim
sezndmen. Musi mit ptripravené veSkeré podklady nutné k jedndni na
obchodnich sitich. Druhou a zaroven nejdilezitéjsi néaplni prace je
samotny prubéh navstévy, kdy je potfeba zjistit pocet skladovych
zadsob, zbozi na prodejné a ohrozeni zbozi. Zkontrolovani vsSech akci,
cenovek, a Jjestli <cena, akce a umisténi odpovidd dohodnutym
obchodnim smlouvam. Da&le vSe =zaznamenat do sluZebniho tabletu a
v neposledni radé, tresSeni budoucich objednidvek s vedouci prodejny /
vedouci oddéleni. Treti a dualeZitou ¢innosti obchodniho zastupce je
administrativa, kterou provadi prosttednictvim sluzZebniho tabletu,
kde tes$i objednavky zbozZi s logistickym oddélenim a prostfednictvim
sluZebniho pocitace, kde probihd dalsi komunikace s jinymi
oddélenimi spolec¢nosti Alec Praha, a.s. a doplnovaci zbozi (Alec
Praha, a.s., 2010).

Pozici obchodniho zéstupce zastupuje ve spolec¢nosti celkem 33 1idi
tzv. kazdy oblastni vedouci mé& p¥imo pod sebou jedenact obchodnich
zadstupcld. Analyzovani odmériovani obchodnich =zastupclt po domluvé

s obchodnim feditelem je predmétem a cilem této praktické casti.
Doplrnovac¢ zbozi

Doplnovac zbozi je ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s. pracuji bud
na vedlejsi pracovni pomér, nebo na Zivnostensky list. Zodpovidaji
se primo obchodnimu zastupci a tesSi s nim vesSkeré pracovni véci.
Hlavni néadplni préace je kontrola zbozi v regalovych plochdch a na
skladé a pripadné vybaleni =zbozi a umisténi do regdlt. Sledovéani
cenovek, dodrzZovani cen (promovaného zboZi) a umisténi vyrobku.
Doplniovadni a kontrola druhotného umisténi a zvlastni péce o akéni
vyrobky (Alec Praha, a.s., 2006).

Ani tato pozice neni predmétem analyzovani odménovani.



7 Analyza soucasného systému
odménovani

Cely systém odménovani ve spolecnosti Alec Praha, a.s. byl
obm&tovan podle aktudlniho trhu v Ceské republice, firma chtéla
obstat v konkurenc¢nim prosttedi a stét se konkurence schopnou pro
ostatni firmy v daném odvétvi. Odmérnovani zaméstnanct se tidi
platnymi ustanovenimi Z&koniku préce =zdkona ¢islo 262/2006 Sb. a

souvisejicimi predpisy
Hodnoceni obchodnich zastupcu

Nynéjsi systém hodnoceni obchodnich zastupct, jak ho dnes firma
znéd, dospél v roce 2014, kdy byl nastaven novy motivadni program
pro obchodni zastupce. Ve firmé byl nédsledujici rok proveden pruazkum
spokojenosti, ktery dopadl velmi pozitivné a mé€l pozitivni dopad na

celkové plnéni plant spolecnosti Alec Praha, a.s.

Podle ustanoveni spolec¢nosti kazdy budouci zaméstnanec - obchodni
zadstupce podepisuje pracovni smlouvu. Pracovni smlouva podle zakona
obsahuje vsSechny daleZzité komponenty a také obsahuje platny systém
odmériovani dané spolec¢nosti pro uréitou pracovni pozici. Zaméstnanec
se tedy zcela seznami se systémem odménovani jesté pred nastupem do
pracovniho poméru. Pracovni smlouva 3je sjedndvana u obchodnich
zadstupct na dobu jednoho roku a po uplynuti této doby, spolecnost
zaméstnanci pracovni smlouvu, tim pracovni pomér, prodlouzi ¢&i
nikoliv. Dal3i pracovni smlouva Jje podepisovana na dobu neurcitou.
V pracovni smlouvé je téz uvedena splatnost mzdy, kterad je stanovena
spolec¢nosti k desdtému dni v kazdém kalendd¥nim mésici, ktery Jje

ndsledujici od mésice, kde vznikl narok zamé€stnance na mzdu.

Hodnoceni obchodnich zastupcti dané firmy Jje velmi osobity a
rozmanity systém. Hodnoceni probihd kazdy mésic od oblastniho
vedouciho a supervizora. Zakladni mzdova forma Jje pro obchodni
zdstupce cCasovd mzda, kterd se kombinuje s dodatkovymi mzdovymi

formami.
Slozky celkové odmény

Celkové odmény ve spole&nosti Alec Praha, a.s. zahrnuji penézni
odmény, mezi které patti zakladni mzda, mésic¢ni ohodnoceni formou

Kontrolnich 1list®, plnéni stanoveného planu - bud mésic¢niho, nebo



¢tvrtletniho a Bodovy systém, to vSe je stanoveno pracovni smlouvou,
priplatky dle =zé&koniku préace, dé&le zahrnuje také zaméstnanecké
vyhody a benefity - takzvany Bodovy systém a nepenézni odmény a

bonusy za to, Ze ve firmé jsou zaméstnanci (Alec Praha, a.s., 2011b).
Pevna slozka mzdy

Zadkladni pevnou sloZkou mzdy u obchodnich zastupctd je casova
mzda, kterd je poskytovédna podle platnych ustanoveni a je ukotvena
v pracovni smlouvé. Pracovni smlouva Jje vzdy sjednadvdna S novym
obchodnim zastupcem ptred nastupem do pracovniho poméru. Vy3i mzdy
vzdy stanovuje ptrimi nadfizeny tedy oblastni vedouci, vSe pak
schvaluje obchodni feditel. Jde o smluvni mzdu. VySe mzdy Je
vypo¢itdvana za mnoZstvi odpracovanych hodin, které stravi obchodni
vedouci v praci. Cas je tedy bran u ¢asové mzdy jako m&rnou jednotkou
ceny prace. Pro sledovani ¢asu odpracovanych hodin obchodnich
zastupct, byl vytvoren systém, ktery dokonale spojuje cas, vykon
prdce a ostatni faktory, které firma sleduje. Tento systém, tzn.
aplikaci, ma kazdy obchodni zé&stupce ve svém sluzebnim tabletu, kam
zaznamenava kazdy prichod navstévy na prodejnu a odchod. Diky témto
datim firma sleduje presné Casy obchodnich zastupclt. Délka prace na
prodejnach je uvedena v pracovni smlouvé spolec¢nosti Alec Praha,
a.s., kde je pracovni doba stanovena na osm hodin denné&, ctytricet
hodin tydn&. Casovd mzda Jje m&si&ni. Obchodni zastupci maji
flexibilni pracovni dobu, a tak se stava, Zze nékteré dny stravi
v praci vice ¢asu nez jiné. Zdkladni mésic¢ni Casovéa mzda ¢inni 18 000
K¢ a tu vypléaci spole&nost Alec Praha, a.s. kaZdému obchodnimu

zadstupci (Alec Praha, a.s., 2011b).
Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva slozka mzdy byla vytvad¥ena od zaloZeni spolecnosti
Alec Praha, a.s. a nynéjsi podobu ziskala v roce 2014, kdy byl
spustén novy Motivacéni program pro obchodni zéastupce. Pohybliva
slozka mzdy je variabilni a zavisi na celkovém vysledku obchodniho
zastupce, vysledku obchodniho tymu ¢i vysledku celé spolec¢nosti. Do
slozek pohyblivé mzdy patfi plnéni mésic¢niho pladnu a plnéni
kvartdlniho planu, plnéni kontrolnich listd a bodovy systém. VSechny
tyto slozky Jjsou pripocitavany k pevné slozce mzdy a tvori tak

celkovou odménu obchodnich zastupct.
Mésiéni plan
Na kazdy mésic je vypracovan mésiéni pléan, ktery obsahuje jasné

udaje, kolik musi jednotlivad obchodni oblast v cele s oblastnim
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vedoucim splnit. Jsou stanovena jasna data pro hodnoceni. Jedna se
predevsim o to, kolik v daném mésici stéavajici obchodni partneti
koupi vyrobkl od spolec¢nosti Alec Praha, a.s. a jakou c¢&stku tim
spolecCnosti vydélaji. Obchodni zastupci jsou tedy hodnoceni za ruzné
splnéni procent v mésic¢nim planu, to mlZeme vidét v grafu 1. Vyse

financéni odmény za mésicéni plnéni pldnu (Alec Praha, a.s., 201lb).

Graf 1 VysSe financni odmény za mésicni plnéni planu
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Finan¢ni odména

(Zdroj: Alec Praha, a.s., vlastni zpracovéani)

V grafu 1 mGzeme vidét, Ze se obchodni zastupci hodnoti v rozmezi
100 $ - 85 %, g&astkou 10 000 K& - 1 000 K&. Castky Jjsou pak
pripoc¢itané k pevné sloZce platu. Tento systém odménovani je velmi
motivujici pro cely tym, kazdy obchodni zastupce mize ovlivnit vysi

svého platu a pti spravném plnéni dosdhnout maximadlni castky.
Kvartalni pléan

Na kazdé ctvrtleti je také vypracovan Kvartalni pléan, jednd se
o splnéni stanoveného planu z celkovych tfech mésicua. V pripadé, Ze
plén za ¢tvrtleti je splnén na 100 $ a vice, bude obchodnimu zastupci
doplacen rozdil predchozich mé€siénich prémii plnéni plénu prodeje
do vysSe 45 000 K¢, jako by se splnilo na 100 % kazdy mésic v
hodnoceném ctvrtleti. Dale v ptripadé, Zze c&tvrtletni plnéni plénu
oblasti presdhne 100 %, bude za kazdé procento vyplacena &tvrtletni
prémie 4 000 K¢&. Bonus se vSak vyplaci jen do 110 % kvartalniho
plnéni. Tedy v pripadé splnéni kvartdlniho plénu, dostane v jednom
mésici obchodni zastupce jak odménu za mésic¢ni plan, tak za kvartalni
pléan. A v pripadé, zZze v predeSlych mésicich nebyl splnén mésiéni
plan, bude mu jesté doplacen rozdil predchozich mésic¢nich prémii
(Alec Praha, a.s., 2011b).



Graf 2 VysSe financ¢ni odmény za kvartdlni plnéni pldnu
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(Zdroj: Alec Praha, a.s., vlastni zpracovéani)

Presnou vy$i finanéni odmény mlzZeme vidét v grafu ¢ 2, kde méame
danou zavislost mezi kvartdlnim plnénim v procentech a naslednou
finan¢ni odménou. Zavisi tedy pfedev3im na procentudlni mife splnéni

kvartdlniho plnéni.
Kontrolni listy

Jsou soucCéast pracovni smlouvy uzavirenou mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem a vse je ustanoveno ve Vnitfnim mzdovém predpisu
(Alec Praha, a.s., 2011b). Kazdy obchodni zastupce je hodnocen podle
deseti kontrolnich 1listli, které Jjsou vypracovany =z deseti
maloobchodtd. KaZdy hodnoceny maloobchod se smi v dals$im hodnoceni
objevit nejdfive za Sest mésicl. Toto hodnoceni provadi kazda mésic
pfimi nadtrizeny — oblastni vedouci, ktery mé& za povinnost vSe spravné
zaznamenat. Do tohoto hodnoceni miZe zasdhnout i supervizor, ktery
v pripadé pottreby prevezme praci za oblastniho vedouciho a hodnoti
pfimo obchodniho zastupce a veskeré informace zpét prfedd oblastnimu
vedoucimu, ktery m& posledni slovo pfi délani vyplat. Systém, podle
kterého je vypracovan kontrolni list, je velmi slozity a vypracovany
do poslednich detailtt. V kazZdém kontrolnim listu Jjsou hodnoceny
¢ty¥i segmenty stanovené firmou. V kazdém segmentu je urcen povinny
sortiment na jednotlivych maloobchodech, ddle se hodnoti pocet druht
na maloobchodé prislusného typu dle platného designe manudlu, poclet
pozic dle platného designe manudlu a wumisténi sortimentu na
maloobchodé. Do roku 2016 byly kontrolni listy v papirové podobég,
ale pak firma pfe$la na novy koncept a vSechnu préci mé& online

spojenou s centrdlou pomoci sluZebnich tabletu.



Obréazek 4 Vypoclet pro udéleni odmény z kontrolnich 1istis

Podminkﬁz proF:ypoéet K1 je pfitomnost povinného sortmentu . V pfipadég, Ze na
MO neni pfitomno 100% povinného sortimentu, rovna se K1 pro pfislu§nou znacku 0.
Kmo= (Z Kn) /n

K=2XKuo/ 10

Prémie aktivity:

PA =K x 9000,- K&

K1..Kn — koeficient kvality hodnocené znacky
Np - pozadovany pocet polozek

Ns - skuteény pocet polozek

Fs - pozadovany pocet pozic

Fs - skute€ny pocet pozic

U - pozadované umisténi zbozi

n - pocet prodavanych znacek

Kwmo - koeficient kvality hodnoceného MO
K - koeficient celkové kvality vystaveni
PA - prémie aktivity

(Z2droj: Alec Praha, a.s., 2011b)

Za kazdy kontrolni list, mGZe obchodni zastupce ziskat az 900 K&,
tedy kdyz splni vse, jak mad byt, za mésic to vychazi na 9 000 K¢
pripocitanych k platu. Tento systém vypoltd Jje vSak mnohem

slozitéjsi. Presnéjsi vypocet mtzZeme vidét na obrazku 4.
Bodovy systém

Bodovy systém je motivacdni program, ktery byl plné dokoncen v
roce 2013. Nésledujici rok 2014 byl spusStén a stal se soucasti
systému odménovani obchodnich =zastupcti. Diky Dbodovému systému
stoupla spokojenost obchodnich zastupct a odrazila se na celkovém
zisku firmy. Tento program Jje urcen Jjak pro kratkodobou, tak
dlouhodobou motivaci zaméstnanct a plné odpovidad celému konceptu
firmy. Kazdy oblastni vedouci m& kromé kontrolnich listl, vypracovat
na kazdého obchodniho zéastupce pét Bodovych systémli, tento systém
se téz uplatiuje pro maloobchodni sité. Jsou zde ale urceny jiné
hodnotici aspekty neZ u Kontrolnich 1listd a Jje =zde stanovena
hodnotici &k&la bodd. Body jsou dané na 0,2; 0,5; 1 bod. Kladny
plusovy bod v hodnoté 0,2 bodu je tzn. zeleny, kladny plusovy bod
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v hodnoté 0,5 bodu je tzn. modry a kladny plusovy bod v hodnoté 1
bodu je tzn. zluty. Tento systém odménovédni a hodnoceni Jje do
poslednich detaild popséan v prirulce Motivacdni program pro rok 2014,
podle kterého se *?idi pri hodnoceni obchodnich zastupct oblastni
vedouci a supervizor. Body, které jsou stanoveny a urceny podle
raznych aspektd mohou jit jak do plusu, tak do minusu. Na konci
kazdého mésice se body z péti vypracovanych Bodovych systéml sc¢itaji
a daji Jjasny pocet bodua. Za kazZdy plusovy bod nédleZi obchodnimu
zastupci 500 K& k platu. Minusové body Jjsou, tzn. Cervené a veétsi
pocet minusovych bodd znazornuje vazné porusSeni kéazné, které je téz
p¥imo citovéno v ptrirucce. Zejména se jednd o pouzivani zbozi firmy
k vlastnim Gcellim a nenavstiveni prodejny i kdyZz je znacena v planu
dne. ,V pripadé porusSeni pracovni kdzné, bude ze strany Alec Praha,
a.s. ukonc¢en pracovni pomér, dle ZP + nevyplacena pohybliva sloZka
mzdy" (Alec Praha, a.s., 2014).

Aby motivace byla dlouhodobého rézu, za kazdy plusovy bod, ktery
splni, maji obchodni =zéadstupci narok na 100 km. 100 km Jje mySleno
vzdadlenosti, kterou mdZou ujet se svym sluZzebnim automobilem k
osobnim UGc¢ellm. Kilometry se prendseji kazZdy mésic do dalsich mésicl
a rokti (Alec Praha, a.s., 2014).

Zaméstnanecké vyhody

Alec Praha, a.s. (Alec Praha, a.s., 2011b) poskytuje svym

obchodnim z&stupclm mnohé zaméstnanecké vyvhody. Pat¥i mezi né:

e prispévek na stravovani;

e prispévek na kulturni, sportovni a spolecenské akce;

e sluzebni automobil;

e sluzebni telefon;

. sluzebni poc¢itac¢ + sluzebni tiskdrna + sluzebni tablet;
e teambulding a firemni akce;

e S3Skoleniy;

e dovolend navic.

Prispévek na stravovani Jje poskytovan vSem obchodnim zastupclm,
jejichz pracovni doba odpovidéd osmy hodindm a je vypléacen za kazdy
pracovni den v mésici. Prispevek na stravovani mad hodnotu 80 K& od
roku 2017, kdy se jeho vy3e zménila. Tento prispévek Jje vyplacen

mésicéné a prumérné vychazi na 1600 K& (Alec Praha, a.s., 2011Db).

Alec Praha, a.s. poskytuje vSem svym zaméstnanctm téZ i obchodnim
zadstupcum p¥ispévek na kulturni, sportovni a spolecenské akce. Jednéd

se o prispévek, na ktery mad kazdy obchodni zastupce narok dvakrat
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ro¢né. Zaméstnanci Cerpajili z $iroké Skaly akci, kterou Alec Praha,
a.s. zverejnuje vidy dopredu, Jjednd se napt. vstupenky do divadla -
Dejvické divadlo, vstupenky na kazdoro&ni Majales - Praha, Hradec
Kradlové, Brno a vstupenky na urc¢ité sportovni a spolecenské akce,
aj (Alec Praha, a.s., 2011 Db).

SluzZebni automobil poskytuje zaméstnavatel téZ vsSem svym obchodnim
zadstupcum. Je to nedilnd soucdst vykonu jejich préce. Je vyuzZzivan
kazdodenné k dopravé na plénem stanovené misto — navstéva prodejny.
VSechny pohonné hmoty spotfebované béhem pracovniho vykonu jsou
placeny zaméstnavatelem. V automobilu Jje =zbudovany systém na
prepinadni sluZebnich a soukromych kilometru, ktery sleduje pocet
ujetych kilometru na jednotlivém mdédu jizdy. Obchodni zastupci mohou
pouzivat sluzZebni automobil i k soukromym u¢eltm, kde plati jasna
pravidla pro vyuZzivani. NejduleZitéjsi je prepnuti na dany mdd jizdy
— soukromé uc¢ely. Pohonné hmoty spotfebované p¥i soukromém ucelu si
plati obchodni zastupce sé&m a castka Jje mu strhadvdna nejdrive
z Bodového systému, ktery byl popsan vySe a nasledné zbyld céastka

je odectena z platu (Alec Praha, a.s., 2011b).

SluzZebni telefon je poskytovdn vSem zaméstnanclm (mimo dopliiovacl
zboZi1) Alec Praha, a.s. a tedy 1 obchodnim zastupcim. Je to téz
nedilnd soucCéast, kterd pomédhéd pfri pracovnim vykonu. PredevsSim poméahé
obchodnim zastupctm v komunikaci mezi centrédlou Alec Praha, a.s.,
nadfizenymi a obchodnimi partnery. Spolecné se sluZebnim telefonem
je poskytovan tarif, ktery umoznuje komunikaci v ramci spolecnosti
zadarmo a dale mé& kazdy zaméstnanec 1 600 K& kredit na obchodni
hovory. Nadbytek je strhavan z platu. V radmci tarifu je poskytovana
i mobilni sit (Alec Praha, a.s., 2011b).

Dale svym zaméstnanclm Alec Praha, a.s. poskytuje sluZebni poéitag,
sluzebni tiskarnu a sluzZebni tablet. I tyto véci maji slouzit
primdrné k pracovnim vykontm a pomdhat obchodnim zastupctim ke
kvalitnimu vykonu. SluZebni poc¢itac¢ a sluzebni tiskdrna napomaha
pro lep3i vykondvanou praci z domova. Sluzebni tablet Jje nedilnou
souc¢asti vs3edniho dne, pro zaznamenavani pracovnich povinnosti.
Obchodni zéastupce muazZe vyuzivat tyto véci k osobnim uceltm =za
predpokladu, kdy nikterak neohrozi funkce dané véci (Alec Praha,
a.s., 2011b).

Teambulding spolec¢nost Alec Praha, a.s. poskytuje vSem svym
zaméstnancim (mimo doplitiovadu zboZi) a to kaZdy rok. Jde predevsim
o0 zahranic¢ni =zé&jezd. Prvotni daraz je kladeny na sbliZeni celého

kolektivu. Zaméstnance Cekaji predevSim sportovni aktivity,
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relaxace, poznadvaci vylety a mnoho dal3iho. V minulych letech se
jednalo o teambulding v Turecku, Skotsku, Svycarsku &i na Slovensku.
V8e plati spolecCnost. Firemni akce jsou poradany vickrat rocéné, téz
maji za cil sbliZeni zaméstnancu ve spolelnosti. Kazdorolné je konéan
Vanocni vecirek, kde se sejdou vSichni zaméstnanci (mimo doplriovacu
zbozi) a je pro né vytvoren spoleény program zadbavy. Na vanocnim
vecirku generdlni freditel spolec¢nosti hodnoti uplynuly rok, vcetné
kladnych a zapornych hodnot a je zde popripadé navrhnuto, v ¢em se

ma spolec¢nost v nadchazejicim roce zlepsSit (Alec Praha, a.s., 2011b.

Zaméstnanci - obchodni zéastupci spolec¢nosti Alec Praha, a.s. maji
téZ narok na tyden dovolené roc¢né navic. Musi byt vSak splnéna
podminka, kterd je stanovend spolecCnosti, kde zaméstnanec musi
pracovat ve spolecnosti déle jak pét let. Po tom je mu poskytnut
nidrok na cerpani této =zaméstnanecké vyhody (Alec Praha, a.s.,
2011b) .

Nehmotné (nefinancéni) odmény

Mezi nehmotné odmény obchodnich zastupct patt?i predevsim
Skoleni, které je poskytovdno kazdému obchodnimu zastupci dvakrat
ro¢né. Jednd se predev3im o Skoleni zaméf¥ené na zvySeni efektivnosti
v pracovnim vykonu, rozloZeni pracovnich povinnosti nebo o
komunikadnich dovednostech mnoho jiného. Skoleni je poskytovano jak
externé, tak interné. Interni Skolitel pro obchodni =zéastupce
spolecnosti je Supervizor. Mezi dals$i nehmotnou odménu pat¥i uznani,
pochvala a spolecenskd ocenéni. V rozhovoru s oblastnim vedoucim je
z¥ejmé, Ze spolecnost klade dlraz na tento typ odmény. Uznani a
pochvala jsou soucasti vSech porad, které se uskutec¢nuji kazdy
mésic. Spolecenské ocenéni obchodnich za&stupcl Je predevsim na
Vanoénim vecirku, kde se hodnoti uplynuli rok, a vyhodnocuje préace
vSech =zaméstnancli, naptriklad se hodnoti druhotné umisténi na
maloobchodech a je vyhlasovan vitéz. Dale se také nabizi obchodnim

zadstupcum karierni rutst.



8 Dotaznikové sSetreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na zadkladé vsSech vzniklych
poznatkll z teoretické c¢éasti, poskytnutych internich materidld a
jejich nasledné analyze, a predevsSim spolupraci s obchodnim
feditelem a oblastnim wvedoucim spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Diky
vSem témto cennym poznatklim byl vytvoren dotaznik pro obchodni
zadstupce, ktery mé&l ©predev3im zjistit celkovou spokojenost
zaméstnance s odménovanim. Na zdkladé stanoveného cile Dbyly
stanoveny t¥i vyzkumné predpoklady, které Jjsou dale podrobeny

blizdimu Setreni.

e Zaméstnanci Jjsou s celkovym odménovanim ve spoleénosti Alec
Praha, a.s. spokojeni.

e Zaméstnanci jsou za svl]j vykon adekvatné odménény.

e Soucasny systém zaméstnaneckych vyhod obchodnim =zastupctm

nevyhovuje.

Prvni vyzkumny predpoklad se zamé¥uje na celkové odménovani
obchodnich zastupct a jejich spokojenosti s hodnocenim a nasledného
odmérnovani jejich pracovniho vykonu. Podle Armstronga (2009, str.
20) je dalezité mit v organizaci motivované a angazZované
zaméstnance, protoze ti tvo¥i Uspésny podnik. Vyhodnoceni dotaznikl
a ziskané informace povedou k ucelené predstavé o spokojenosti
obchodnich =zéastupct a pomohou tak spolec¢nosti ptri rozhodovani o

zménach systému odménovani.

Druhy vyzkumny pfedpoklad je zaméfen na pomér kladeného pracovniho
vykonu a pomér odmény, kterou poskytuje zaméstnavatel. Dle Koubka
(2004, str. 159) by méla kazdéa spolecnost své zaméstnance hodnotit,
ocerlovat a odménovat spravedlivé za dosdhnutou préci. Pro spravny
systém odménovani by méla byt predem stanovena pravidla, Jjakym

zpusobem bude zaméstnanec odménovan.

Treti a posledni vyzkumny predpoklad se =zabyvd soucasnymi
zaméstnaneckymi vyhodami poskytované obchodnim zastupcum.
Zaméstnanecké vyvhody podle Dvordkové a kol. (2012, str. 325) jsou
efektivnim néstrojem pro udrZeni stavajicich zaméstnanct a boj o
novou pracovni silu vac¢i konkurenci. Zaméstnanci, Jjako pracovni
sloZzka, Jjsou nejdaleZitéjsSim nastrojem spolecnosti Alec Praha, a.s.

a proto je dileZité se na zaméstnanecké vyhody vice zamérit.



Dotaznikového Setfeni se podle pracovnich mist mé&lo zuUlastnit celkem
33 zaméstnanci - obchodnich zastupci. Navratnost dotaznikd d¢&ini
priblizné 94 %, protoze dotaznik Dbyl vyplnén 31 zaméstnanci
z celkového poc¢tu 33. Dva zaméstnanci spolec¢nosti se vyzkumu nemohli
za¢astnit. Jeden zamé&stnanec se vyskytuje mimo Ceskou republiku a

druhy je dlouhodobé zdravotné indisponovan.

Samotny dotaznik je slozen celkem z 20 otédzek. Z toho je d&trnéact
otdzek wuzavrenych, <&tyri otazky Jjsou polouzavrené, Jjedna otazka
oteviend a Jjedna otazka Jje tvorena tzv. Likertovou Skalou.
V dotazniku se vyskytuji <ctyri otazky, které maji charakter
identifikac¢nich znakt, Jjako Jjsou pohlavi, vék, vzdélani a délka
zaméstnani. Dotaznik byl vypliovan zaméstnanci na poradé
spolecnosti, kde byl pro to vyclenén specidlni c¢as a pripraven box

pro odevzdani (kvali zaruceni anonymity) .

8.1 Vysledky dotaznikové Setreni

Dotaznik by vypracovan ve spoluprdci s obchodnim feditelem a
oblastnim vedoucim spoleCnosti Alec Praha, a.s. a byl sestaven pro
obchodni zastupce stejné spolec¢nosti. Dotaznik je rozdélen na tri
témata, kterd maji za UGkol zodpovédét stanovené vyzkumné

predpoklady.

Prvnimu vyzkumnému ptredpokladu se =zabyvalo prvnich 3est
otédzek. Cilem bylo zjisténi celkové spokojenosti obchodnich zastupct
se systémem odmérnovani ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Prvni otézka
Byl (a) jste, pri nastupu do zaméstnani, plné seznamen(a) se vsSemi
slozZkami Vasi mzdy? méla za ukol zjistit informovanost obchodnich
zadstupcld, co se tykd jejich sezndmeni se slozkami mzdy pti nastupu
do préce. 72 % (23 zaméstnanclt) dotdzanych na tuto otdzku odpovédeélo,
ze Dbyli plné seznameni se vSemi slozkami mzdy. Osm obchodnich
zastupci vs$ak na tuto otédzku odpovédélo, Ze si nepamatuje,
v procentudlni mife to tvori 28 %. V grafu 3 je jasné patrné, Ze na
odpovéd ,nepamatuji si“ odpovédéli ve velké mire obchodni zéastupci
pracujici ve firmé vice jak pét let (6 zaméstnancll) a dva zaméstnanci
spadajici do kategorie 3-5 let. Dle tohoto grafu je vidét, Ze délka

zaméstnani méla vliv na odpovéd ,nepamatuji si“.



Graf 3 Informovanost o vsech slozkdch mzdy béhem ndstupu do
zaméstndni dle délky pracovniho poméru

<1rok 1-3 roky 3-5 let >5let

Pocet zaméstnancl
O L N W b U1 O N O

HMano M nepamatujisi

(Zdroj: autorka préace)

Dalsi kladend otédzka Ktera slozka ze slozZek mzdy u spoleénosti Alec
Praha, a.s. je pro Vas nejdilezitéjsi? byla otédzka polouzavrend,
tzn. byla doplnéna o vysvétleni pro¢ je pro né dand slozka mzdy
nejdtlezitéjsi. Jak vidime v grafu 4, tak z vysledkd vyplynulo, Ze
pro 59 % obchodnich =zastupct je nejdtlezitéjsi sloZzkou mzdy ve
spolec¢nosti Alec Praha, a.s. pohyblivd sloZka mzdy. Zdavodnuji to
vysSi, kde je tato sloZka mzdy podstatné vyssi nez zadkladni. PredevsSim
zminuji kvartdlni plén a mésicni pléan. Jedendct obchodnich zéastupct
tedy 38 % z celkovych vyplnénych dotaznikad pokléadaji za
nejdilezitéjsi slozku mzdy tu pevnou. VSichni tyto respondenti se
shodli, Ze pevnad slozka mzdy je zédklad, Jje pevné dand a maji tak
jistotu, kterd Jje pro né nejdilezité&jsi. Jeden obchodni =zastupce
odpovédél v dané otdzce, Ze nevi a okomentoval to, Ze v3echny slozZzky

mzdy jsou pro néj dulezité.

Graf 4 Délezitost slozZzek mzdy ve spolecnosti Alec Praha, a.s.
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38%
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= pohyblivd slozka mzdy = zakladni slozka mzdy = nevim

(Zdroj: autorka préce)
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Treti otdzka Do jaké miry jste spokojen(a), Ei nespokojen(a) s vysi
Vaseho finanéniho ohodnoceni? te3i miru spokojenosti s financnim

ohodnocenim nédm ukazuje graf 5.

Graf 5 Mira spokojenosti obchodnich zdstupct s financénim ohodnocenim
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m spiSe spokojen(a) spiSe nespokojen(a) = zcela spokojena

(Zdroj: autorka préace)

Z odpovédi vyplynul, Ze 6 % (2) obchodnich =zastupctd Jje zcela
spokojeno s vysi odmény, 65 % (20) je spide spokojeno a zbylych 29
% (9) spise nespokojeno.

Ctvrtad otédzka PovaZujete soudasny systém hodnoceni a odmérovani ve
vasi spolec¢nosti za dostatecéné uéinny a motivujici ke zvysSovani a
zkvalitnovani pracovniho vykonu? a tim posledni otédzka, kterd ném
méla pomoci pf¥i zodpovédi prvni vyzkumny otézky, Jje otézka
polootev¥ena, pokud respondent odpovédél spise ne ¢i ne, musel
zdivodnit proc¢. Z vysledkd je patrné, Ze zaméstnanci vnimaji spise

[o)

svl] systém odmériovani =za ucéinny a motivujici. 77 % obchodnich
zadstupct hodnotilo tuto otdzku kladné. Nasledujicich 28 % tedy devét
zaméstnanct uvedlo spisSe ne a dale to zdavodnili, Ze maji nizkou
zdkladni mzdu a prace nad ramec pracovniho vykonu neni odménéna,
tim se pro né stavajici systém casto zda spise demotivujici. Dva
respondenti zminuji, Ze =za nesplnéni mésic¢niho nebo kvartédlniho
planu nejsou dostatecné odménény i kdyZz odvedli préaci na 100 %.

Dalsi poloZenym vyzkumnym pfedpokladem je, zda jsou zaméstnanci za
svaj vykon adekvatné odménéni. Prvni polozZenou otédzkou je otézka C.
5. Co by podle Vias mélo nejvice ovlivinovat vysi mzdy? Nasledujici
graf 6 ném zobrazuje odpovédi respondentl na to, co by podle nich
mélo ovliviovat vys$Si mzdy. Zde se obchodni zéstupci ¢asteéné shodli,
kdyz v 77 % pripadech by méla vyS$i mzdy ovliviovat kvalita a mnozZstvi

odvedené prdce. Dalsich 13 % respondentl odpovédélo fyzickd



naroc¢nost prdce. Psychickd ndrocnost prdce zaujima 7 % a nejméné

(o

pak délka zaméstndani v podniku a to vysledkem 3 %.

Graf 6 Faktory ovliviujici vys$i mzdy

7% 3%

13%

77%

m kvalita a mnozstvi odvedené prace = fyzickd narocnost pozice

= psychicka naro¢nost pozice m délka zaméstnani v podniku

(Zdroj: autorka préce)

Dalsi otazka Jste za svoji odvedenou praci ve spoleénosti adekvatné
odménén/a?? mé&la za Ukol zjistit postoj obchodnich zastupclt k jejich

o)

odmérniovani a vy3i odmény. Nejvice tedy 58 % respondentl si mysli,

[o)

Ze Jje spise adekvatné odménéno, 23 % odpovédélo, Ze je adekvatné
odménéno a 19 % nesdili pocit, Ze je za svou praci spravné odménéno.
Otadzka ¢. 7. Jsou na Vas kladeny vyssi naroky, nez za které jste
odmérniovan (a) ? byla zamétrena na vyzkumnou otédzku c¢islo dva, kteréa
méla za ukol zjistit pomér vykonu a vysi odmény. Z celkového poctu
31 respondentt odpovédélo 58 % tedy 18 na tuto otéazku, Ze na né
nejsou kladeny vy$s$i naroky, nez za které jsou odménovani. Témér 42
% (13 respondentl) si mysli, Ze vykonavaji vice préce a odména za
né neni dostateénd. Navazujici otazkou byla Na kolik % (procent)
obchodni zastupce vyuzZivaji svoji pracovni dobu na plnéni pracovnich

o)

ukold. Nejvice obchodnich =zastupct oznac¢ilo odpovéd 100 % tedy
devét. Dale osm zaméstnanci plni v pracovni dobé ukoly na 80 % a
podle vysledkd z predchozi otéazky si 87,5 % nemysli, Ze jsou na né
kladeny vys$3i naroky, nez za které jsou odménovany. Podle grafu 7
si necelych 23 % dotazovanych mysli, Ze vyuzivaji svoji pracovni
dobu na 110 % a tim jsou na né kladeny spolecCnosti vyS$Si néaroky,
neZ? za které jsou odménény. Z vysledku je patrné, Ze ti obchodni
zastupci, ktetri nejméné vyuzZivaji svoji pracovni dobu, nejsou na né
kladeny wvy3$3i néroky, tak Jjsou spokojeni s vys$si odmény nez ty
obchodni zastupci, kteti presahuji vykon 100 %. Dalsi otéazky, a to
Zaslouzite si v nékteré ze slozek Vasi mzdy jeji zvysSeni? a U jaké
slozky byste nejvice privital(a) jeji zvysSeni? Tyto otazky byly

navazujici, kde Dbyla rozvijena adekvatnost odmény obchodnich
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zadstupcu va¢i pracovnim vykontm. Z odpovédi vyplynulo, Ze 1 kdyz
zameéstnanci odpoveédéli, Ze Jsou spokojeni s vysSi ohodnoceni, tak 66
% z nich si mysli, Ze by si zaslouzilo jeji zvySeni. Celkové by si
zaslouzilo zvySeni 87 % respondentli. Nejvice by si obchodni zastupci
prali =zvySeni mzdy u zakladni slozky, mira odpovédi byla =z 31
dotéazanych 21. Dale nasledovala pohybliva slozZka.

Graf 7 VySe kladeni ndrokid dle procentudlniho plnéni ukold

<80 % 80% 90% 100% 110%

Pocet zaméstnancl
O R, N W b U1 O N

M kaldeny vyssi naroky  ® nekladeny vyssi naroky
(Zdroj: autorka préace)

Otazka ¢. 11. Kolik K¢ byste si mésicné pr¥idal (a)? (éisté mzdy) byla
jako jedind v dotaznikovém Setteni oteviend, zde mél kazdéd obchodni
zadstupce moznost vypsat presnou C¢astku, kterou by si pridal ke svému
platu. Nasledujici graf 8 nam znézornuje, Ze odpovédi se pohybovali
v rozmezi 2 000 - 10 000 Kc&.

Graf 8 NavysSeni c¢isté mzdy
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Pocet zaméstnanc(l
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Navyseni Cisté mzdy v korunach
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(Zdroj: autorka préace)

Nejvice obchodnich zéastupct (16) odpovédélo 5 000 K&, néasledné 7

respondentld si pfeje navysSeni o 3 000 K&, 4 respondenti by uvitali
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navySeni o 2 000 K¢&¢. Zbyli tf¥i respondenti by chtéli svoji mzdu
navySit o 4 500 K&, 7 000 K& a 10 000 K&¢. Na zéakladé téchto udajt
byl vytvofren a vypolitdn aritmeticky prtimér, kde bylo zjisténo, Ze

nejvice idedlni navySeni mzdy by ¢inilo pf¥iblizné 5 500 K&.

Posledni vyzkumny ptredpoklad byl, Ze soucCasny systém zamé€stnaneckych
vyhod obchodnim zastupctim nevyhovuje. Otazka &. 12. Zakrouzkujte na
stupnici 1-5 jakou prikladate dulezitost nefinanénim odménam
(uznadni, pochvala)? byla tvorena Likertovou 8kalou, kterd tvori
stupnice 1 az 5, kdy 1 znamend ,zcela duilezZité“™ a 5 znamend ,zcela
nedilezité". Podle odpovédi tedy 36 % (11) dotdzanych odpovédélo,
Ze je pro né nefinancéni odména zcela dualezitd, pro devét respondenttl
je pomérné dilezitd. P&t respondentd reagovalo, Ze nefinanéni odmény
pro né nejsou ani dalezité ani nedualezité. Pro 6 obchodnich zastupct
(19 %) nehraje nefinan¢ni odmény v systému odménovani zasadni roli
a jsou pro né neduleZité ¢i zcela neduleZité. Dale se bylo dotazovano
v nadsledujici otézce Jste spokojen(a), ¢i nespokojen(a) s nabidkou
zaméstnaneckych vyhod ve vasSi spolecnosti? Vysledek mtZeme vidét i
na grafu 9, kde 52 % obchodnich zéastupct je spiSe nespokojeno se
stdvajicimi zaméstnaneckymi vyvhodami a 10 % je zcela nespokojeno.

Pouhych 38 % respondentll odpovédélo na tuto otédzku kladné.

Graf 9 Spokojenost / nespokojenost obchodnich zdstupct s benefity

10% 6%

32%

= zcela spokojen(a) = spiSe spokojen(a) = spiSe nespokojen(a) m zcela nespokojen(a)
(Zdroj: autorka préce)

V ptripadé odpovédi ,spise nespokojeni“ a ,zcela nespokojeni", méli
tuto otézku rozvést, z jakého divodu odpovédéli negativné. Nejvice
respondentd to okomentovalo, Ze maji minimum zaméstnaneckych vyhod
oproti konkurenci, napf¥. jim chybi mozZnost vzdéladni a jazykovych

kurzt. Dale bylo zminovano, Ze si nemohou zaméstnanecké vyhody volit
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samy. Otazka ¢. 14. byla cilend na postoj kazZdého zaméstnance, a to
jaké soucasné zaméstnanecké vyhody, které Alec Praha, a.s. vyuziva,
jsou pro zaméstnance nejdilezité&jsi. Obchodni =zastupce Jjsi mél
vybrat t¥i z predem stanovenych odpovédi. Nejvice a to 100 % (31)
je pro né nejdtleZzitéjsi sluzebni automobil, ktery mohou pouzivat
k soukromym uceltm. Vysledky mtzZeme vidét na grafu 10. Nejméné
dtélezité jsou naopak prispévky na kulturni, sportovni a spolecenské
akce. Respondenti byli také dotazovéani, zda by jim wvyhovovalo si
zvolit samy zaméstnanecké vyhody. Celych 97 % (30) odpovédélo, ze
ano. Jeden c¢lovék odpovédél, Ze ne a zdivodnil to tim, Ze Je se

souCasnymi zaméstnaneckymi vyhodami spokojen.

Graf 10 Nejdilezitéjsi soucasné zaméstnanecké vyhody obchodnich
zdstupct ve spolecnosti Alec Praha, a.s.

prispévek na kulturni, sportovni a spolecenské akce
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Pocet zaméstnanci

(Zdroj: autorka préace)

Posledni otéazkou, kterd se zabyvala zaméstnaneckymi vyhodami, byla
takovd otédzka, kde méli obchodni z&stupci vybrat pravé tri
zaméstnanecké vyhody, které by v pripadé zavedeni, vyuzivali.

Vysledky jsou zobrazeny v grafu 11.



Graf 11 Zdjem o vyuzivdni zaméstnaneckych vyhod v pripadé zavedeni
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(Zdroj: autorka prace)

Nejvice by obchodni zastupci spolecnosti Alec Praha, a.s. vyuzivali
tyden dovolené navic, ktery je jim sice poskytovéan, ale pouze pro
zaméstnance, kteri Jjsou ve firmé déle jak pét let. Proto na grafu
12 vidime, Ze nejvice respondentu, ktetri odpovédéli, Ze by chtéli
jako zaméstnaneckou vyhodu tyden dovolené na vic, jsou zaméstnanci,

kteti jsou ve firmé€ méné neZ pét let.

Graf 12 Zaméstnaneckd vyhoda - tyden dovolené navic dle délky
pracovniho poméru

1-3 roky 3-5 let <1rok >5let

Pocet zaméstnancll
o = N w S (6] o)} ~N [o]

Délka pracovniho poméru

(Zdroj: autorka préace)

Dva zaméstnanci, kte¥i pracuji u spolecnosti déle jak pét let, by

si i tak prali jesté tyden dovolené navic (tedy Sest tydnu dovolené).
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Dalsim benefitem, ktery by obchodni zastupci wvyuzivali Je ,den
v mésici na administrativni véci"“. Po rozhovoru s obchodnim zastupce
je 1 tento benefit velmi Zadany, predevsim proto, Ze zaméstnanci
musi vykonadvat i administrativni véci spojené s praci, za kterou
bohuzel nejsou nijak odméniovani a tuto ¢&innost vykonadvaji ve svém

volném cCase.

Posledni ¢tyri otédzky jsou pouze jako identifikacni znaky obchodnich
zadstupct, kterém pomédhaly p¥i vyhodnocovani dotazniku. Vysledky néam
ukazaly, Ze nejvice obchodnich zastupcl pracuje ve spolecnosti Alec
Praha, a.s. vice Jjak pét let, konkrétné jedenédct. Osm zaméstnanct
spadd do kategorie 3-5 let a sedm zaméstnanct je v kategorii 1-3
roky. Do horizontu jednoho roku spadd =zbylych pét obchodnich
zastupcu. Podle vysledkl maZeme vidét, Ze vice Jak polovina
zaméstnanct je ve spolelnosti vice jak t¥i roky. Pozici obchodnich
zdstupcll zastupuje 61,29 % tedy 19 muzd. Zen je v tymu 12 (38,71
%) . Nejvice zde pracuje 1lidé, ktetri spadaji do vékové kategorie do
tticeti let, tedy 10 obchodnich zéastupcu (32,26%), dadle je kategorie
31-40 let s 9 =zaméstnanci (29 %). Nejméné 1idi Je ve vékovych
kategoriich 41-50 let (6) a 51-60 let (6). Dle rozhovoru s oblastnim
vedoucim je zde velké zastoupeni mlad$ich 1idi z davodu omlazovani
kolektivu obchodnich zastupct. To mizeme vidét v grafu 13 kde vidime,
Ze nové prichozi oblastni vedouci jsou ve vétSiné pripadd mladsi

triceti let.

Graf 13 V&ék obchodnich zdstupcu dle délky pracovniho poméru
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(Zdroj: autorka préace)



8.2 Shrnuti dotaznikového sSetreni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméf¥eno na tfri vyzkumné predpoklady.
Vyzkum se zabyval hloubéji pravé témto otazkam. Z vysledkd dotazniku
bylo zjisténo, Ze ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s. pracuje na pozici
obchodniho zéastupce vice muzu neZ zen a to z 31 respondentd je 19
muzt a 12 Zen. Dale bylo zjisténo, Ze nejvice obchodnich zastupct
je do triceti let véku (celkem 10) a z toho jsou c¢tyri 1lidé nové
prijati, tedy jsou ve spolecnosti méné nez jeden rok. Nejstarsi
vékova kategorie je pak u respondentl, kteri jsou ve firmé déle nez
pét let. Co se tyce rozlozeni respondentd dle délky pracovniho
poméru, nejvice je ve spolecnosti obchodnich zastupcl, ktetri =zde
pracuji déle nez pét let (11). Zde muZeme soudit, Ze jsou respondenti
se zaméstnanim ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s. spokojeni, proto je

velky pocet obchodnich zastupcu, ktefi jsou ve spolecnosti dlouho.

Na spokojenost obchodnich zéastupctd Jje kladen i prvni vyzkumny
predpoklad, ktery se zaobirad celkem cty¥mi otédzkami. Bylo zjisténo,
Zze obchodni zé&stupci spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Jjsou spiSe
spokojeni se systémem odmérnovadni a to celych 71 % tedy 22
respondentli. To ndm potvrzuje nds prvni vyzkumny predpoklad. Pouhych
29 % Jje spide nespokojeno (Zadny =z respondentd nevolil moZnost
,zcela nespokojen"). Navaznd otazka byla otédzka, kde si zjistovala
Uc¢innost a motivace s ohledem systému odmérnovani. Zde respondenti
odpovédéli ve stejném rozloZeni Jako u celkové spokojenosti.
Z vysledkta vyplynulo, Ze tém zaméstnancum, kte¥fi Jsou spise
nespokojeni se soucasnym odménovanim, vadi nizka zadkladni mzda a Ze

za praci navic nejsou dostatecné obménovani.

Druhy vyzkumny pfedpoklad byl sousttfedén na vztah vykon / odména.
Dle vysledk® lze fict, Ze celkem 25 respondent® je za svoji odvedenou
praci adekvatné odménéno a z nich je spokojeno s celkovym systémem
odménovani 22 respondentli. P¥i kladeni otézky ohledné vy$e néaroku,
kterd je na obchodni =zéstupce kladena, bylo zjisténo, Ze na 58 %
(18) respondenttl nejsou kladeny vy$si néroky. Z vysledkd byla
zjisténa Jjasnd souvislost mezi =zaméstnanci, kte¥i Jjsou spise
nespokojeni se systémem odmériovani a nemysli si, Ze jsou adekvatné

i

odménéni. Tito zaméstnanci si mysli, Ze jsou na né kladené wvys$

o°

naroky, a tak vyuzivaji svoji pracovni dobu vice na jak 100
Napriklad déle v dotazniku byli respondenti dotazovani, které
zaméstnanecké vyhody by vyuzili pt¥i zavedeni a patnact obchodnich
vedoucich odpovédélo ,den v mésici na administrativni véci“. Toto
mé& znacnou souvislost, po rozhovoru s obchodnim zastupcem, kde pravé

oni maji dojem, Ze za praci vykondvanou mimo pracovni dobu, nejsou
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nijak odmériovany a tato prace (predevsim administrativa) IJe
vyzadovana od kazdého z nich. Nejvice by si obchodni zastupci préali
zvy$eni u zadkladni mzdy celkem 21 respondentu (68%), kterd je dle
slov respondentll vaci konkurenci velmi nizkd a tim nemaji takovou
jistotu kvalitniho vydélku. Prumérné by si obchodni zastupci pridali
5 500 K¢ k &isté mzdée.

Posledni okruh dotaznikového Setfeni se tykal =zaméstnaneckymi
vyhodami, které jsou poskytované spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Toto
Setfeni mélo za ukol zjistit, proc¢ Jsou zaméstnanci se stavajicimi
zaméstnaneckymi vyhodami nespokojeni. Z dotazniku vys$lo, Ze celkem

19 respondentd Jje spisSe nespokojeno a z toho jsou 3 respondenti

dokonce zcela nespokojeni. Tito respondenti Jjsou predevsSim
nespokojeni s portfoliem zaméstnaneckych  wvyhod, které jsou
zaméstnancim poskytovany. Predev$im apelovali, ze konkurence

poskytuje svym obchodnim zastupctm daleko vic vyhod. Dale byla
zminiovana moznost volby, kterou bohuzZzel spolec¢nost Alec Praha, a.s.
neposkytuje. Tento pomér je vysSSi nez téch, kteri odpovédeli, Ze
jsou spise spokojeni nebo zcela pokojeni. 12 respondentd Jje se
zaméstnaneckymi vyhodami spokojeno. Celym 97 % respondentlim by
vyhovovalo si uré¢it vyhody, které by vyuZivali. Nejvice zaméstnancu
by stdlo o tyden dovolené navic. Tuto zaméstnaneckou vyhodu
spolec¢nost Alec Praha, a.s. poskytuje, ale pouze zaméstnanculm,
jejich pracovni pomér pfesidhl 5 let ve spolec¢nosti. Druhou
nejcastéjsi vyhodou, kterd byla zminéna, Je ,den v mésici na
administrativni véci"“. Zde Jje jasnd souvislost, Ze zaméstnanci za
vykonané administrativni véci, nejsou nikterak odménéni. Tato
zaméstnaneckd vyhoda by prospéla k celkové spokojenost obchodnich

zastupcu.



9 Navrh na zlepseni

Na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni a analyzy stavajiciho
systému odménovani bylo zjisténo, Ze vétdina =z dotazanych Je
spokojena se svou odménou a ohodnocenim. Z toho je patrné, zZe
stanoveny soucasny systém spolec¢nosti Alec Praha, a.s. byl vytvofren
a stoji na pevnych zakladech. Dle Armstronga (2007. str. 515) by
mél Dbyt systém odmériovani vypracovan dasledné v souladu se
strategickymi cili spolec¢nosti. CoZ spolec¢nost Alec Praha, a.s.
spliuje. Ovsem pri hlubSim zkoumdni Dbyly nalezeny nékteré
nedostatky, které by urc¢ité stali za zlepSeni. PredevsSim v oblasti
celkové spokojenosti byly nalezeny nedokonalosti, zejména v pevné
sloZce mzdy. Déale také v oblasti ve vztahu vykon / mzda a v oblasti

zaméstnaneckych vyhod.
Pevna slozka mzdy

Nejdrive je zapottebi odavodnéni, prol je potteba tuto slozku
mzdy v celkovém systému odménovani zménit. Lze predeviim o to, Ze
v dotaznikovém Set¥eni bylo zjisténo, Ze préavé pevnd slozka mzdy ve
spolec¢nosti Alec Praha, a.s. je vysoce nedocenéna. Obchodni zastupci
maji pocit, Ze maji malou vys$i a vuaci konkurenci prebiraji nazoru,
Ze v pripadé odvedeni préce na 100 %, ale nesplnéni casti pohyblivé
sloZky, nejsou za svou praci dostate&né& odmé&né&ni. ReZenim by bylo
navySeni pevné slozky mzdy, kdy zaméstnanec bude mit jistotu ¥radného
vydélku, bude celkové spokojen. Obchodni =zastupci by si v pruméru
pridali 5 5000 K&, coz je v podstatné neredlnd suma. P¥iblizné by
se mohlo jednat o c¢astku 2 000 K& kazdému zaméstnanci. Mésicéné by
$lo o castku cca 66 000 K&, kolik by spole&nost musela zaplatit na
vic. Spolec¢nosti Alec Praha, a.s. by to pfineslo celkovou stabilitu

a spokojenost obchodnich zastupct.
Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody Jjsou poskytovany obchodnim zastupctm
plo3né. Dle Koubka (2001, str. 298-299) tento systém odménovani
nebere v potaz pot¥eby zaméstnanct. Podle Dvotradkové a kol. (2007,
str. 326) by novodobd a dobte prosperujici firma méla poskytovat
zaméstnanecké vyhody svym zaméstnancum podle jejich potf¥eb a prani
a pouzivat model flexibilni benefity. Ve spolec¢nosti Alec Praha,
a.s. Jje poskytovdno obchodnim zéstupcim celkem 8 zaméstnaneckych
vyhod, z toho je jedna vyhoda poskytovana pouze zaméstnanctm, ktefri

v dané spolelnosti pracuji déle Jjak pét let. Podle prazkumu (NN,
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©2015) je to podprimér. Z analyzy stavajiciho systému také
vyplynulo, Ze polovina poskytnutych vyhod, pfimo souviseji s vykonem
prace, napt. sluzebni telefon, sluZzebni pocitac, sluzZebni automobil
a 8koleni zaméstnancu. Obchodni zastupci nejvice kladné ohodnotili
sluzebni automobil, ktery je jim poskytovan i na soukromé ucely. Za
to 3koleni, sluZebni poc¢ita¢ a sluZebni telefon u nich neni tolik
dileZity. Pouze 6 1lidi oznacilo za duleZité ,prispévek na kulturni,
sportovni a spolecenské akce". Doporuc¢ila bych tak firmé zamyslet
se nad smysluplnosti tohoto benefitu. Vysledek je dany mozZnad i tim,
Ze jen malo obchodnich zéstupcd bydli v blizkosti Prahy a tento tak

benefit nemohou vyuzivat.

7Z rozhovoru s obchodnim zéastupcem bylo patrné, Ze tento systém
stanoveni zaméstnaneckych vyhod ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s.
neberou dostateéné pritazlivé a védi, Ze maji daleko min benefitt,
nez poskytuji Jiné firmy svym obchodnim zdstupcim. A podle
Armstronga (2007, str. 595) by mélo byt hlavnim cilem firmy v
odmériovani, predev3im poskytovani atraktivnich konkurenceschopnych
zaméstnaneckych vyhod, které by méli spolecnosti umoznit jak ziskéani
novych pracovnikt, tak si wudrZet vysoce kvalitni pracovniky.
Nedilnou soucadsti Je tak pridadni novych benefitt do portfolia.
Spolec¢nosti Alec Praha, a.s. bych doporu¢ila dle vysledkt
dotaznikového Setfeni zménu zaméstnaneckych vyhod, a to predev3im o
systém ¢aste&né& volitelny. Tento sytém popsal Siky¥ (2012, str. 114)
jako systém, ktery poskytuje jak benefity plosné vsem zaméstnanclm,
tak 1 benefity libovolné volitelné. Tento systém zaméstnaneckych

vvhod plné uspokojuje ptédni i potreby zaméstnanca.

Tabulka 2 Ndvrh na zaméstnanecké vyhody pro obchodni zdstupce

Plosné benefity Libovolné volitelné benefity
. prispévek na kulturni,
* prispévek na stravovani sportovni a spolelenské akce
e sluzebni automobil e prispévek na dovolenou
e sluzebni telefon * prispeévek na penzijni pojisténi

e sluzebni poc¢ita¢ + sluzZebni

tiskdrna + sluZebni tablet e prispévek na zZivotni pojisténi
* 3koleni e vzdélani / jazykovy kurz
e teambulding + firemni akce e sick day (dny volna)

e den v mésici na administrativni

véci

(Zdroj: autorka préce)



Na =zakladé wvyhodnocenych dat, byl vytvotren navrh zaméstnaneckych
vyhod pro obchodni zé&stupce spolec¢nosti Alec Praha, a.s., ktery je
zobrazen v tabulce 2. Je zde zvolen systém c&astec¢né volitelnych

benefitt.

Do plosSnych benefitd Jje dulezité ptridadni dne v mésici navic na
administrativni wvéci, coz by soucasné vyresilo 1 nespokojenost
obchodnich zéastupct v souvislosti kladeni ndrok® na pracovni pozici
a odménovani za vykonané ¢innosti. Obchodni zéastupci nabyvaji dojmu,
Ze nejsou za administrativni véci dostatecné odménéni a Ze se touto
¢innosti musi zabyvat ve volném ¢ase. Teno druh benefitu, by prospél

jak spolec¢nosti, tak samotnym obchodnim zastupclm.

Mezi volitelnymi benefity, by si mohl kazdy obchodni zédstupce vybrat
t¥i vvhody pro nésledujici kalendd¥ni rok. Benefity Jjsou sestaveny
dle préni obchodnich =zastupct spolecnosti Alec Praha, a.s. Podle
vysledkt dotaznikového Setteni (graf 11) Dby obchodni zéastupci
nejvice privitali ,den v mésici na administrativni véci", ,13 plat"“,
,prispévek na dovolenou", ,prispévek na penzijni a zivotni
pojisténi“, ,mozZnost dalsiho vzdélani a jazykové kurzy"“ a
v neposledni tadé ,sick day (dny volna)"“. Zajimavym prvkem je sick
day (dny volna), spolec¢nost by mohla poskytovat celkové t¥i na kazdy
kalendadf¥ni rok. Jednd se predevdim o docasnou neschopnost
zaméstnance, kde neptrijde o svou mzdu, protoze podle zakona ¢.
262/2006 Sb., zakonik préace, § 192, odstavec 1. byvaji t¥i dny

nemocenské neplacené.

Tydne dovolené na vic, ktery je poskytovan od péti let v pracovnim
poméru, Jje skvélym motivadnim néstrojem, proc¢ v dané formé vydriet
a také forma odmény tém zaméstnancum, kte¥i Jsou ve stejném

zaméstnadni a u stejné spolec¢nosti takovou dlouhou dobu.

Tento C&stecné volitelny systém mize prinést spokojenost do pozice
jak zaméstnance - obchodniho zastupce, tak celé spolecCnosti Alec
Praha, a.s. Obchodni zastupci budou brat zaméstnanecké vyhody jako
pritazlivou formu odménovani, budou celkové spokojeni s odménovanim
a budou vice motivovany. Pro tuto spolec¢nost je nejdalezitéjsi
udrzeni vysoce kvalifikovanych a motivovanych 1idi a =zaujmout
systémem odménovani potenciondlni zaméstnance. Spolecnost by mohla

tento ndvrh na doporuceni zavést v horizontu jednoho roku.



10 Zavér

Jak Jiz bylo fecCeno v Uvodu teoretické céasti a Jak popsala
Kocianova (2010, str. 160), je odménovani velmi vyznamnd personalni
oblast a Jje to Jjeden =z nejefektivnéjsdich nastrojd motivace
pracovnikl, které mlZe spolecnost pouzit. Tak to mu je 1 u
spole¢nosti Alec Praha, a.s., kterd byla podrobena vyzkumu a snazi
se mit svaj systém odmériovani na vysoké Urovni. Tato spolecnost dba
na spravné pouzivani odménovani, aby uspokojovala nejen své potreby,
ale i potteby svych zaméstnanct. Odméniovani zaméstnanclm je neustéale
ve vyvoji, Jsou stédle objevovany nové metody, nové postupy
odmériovdni. Za cil bylo zjistit, jestli je spravné nastaven systém
odmériovadni a jestli je aktudlni. ProtoZe tak jak funguje odméniovani
dnes, nemusi ani =zdaleka fungovat =zitra. ©Neustale kontrolovani
odmériovdni je jiz nedilnou soucésti. ProtoZe jak uz bylo nékolikrat
v praci zminéno, spravné motivovany, a predevsim spokojeny

zaméstnanci jsou klicem k uUspéchu celé firmy.

V praktické c¢asti byly pouzity ziskané poznatky z teoretické casti,
které napomohli autorce prace k definovani problému a nalezeni
takového né&vrhu teSeni, které by v ptripadé =zavedeni, vedla ke
zlepSeni. Praktickd Cast se zabyvala odmériovdnim obchodnich zastupct
ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Analyzou internich materidla a
rozhovory jak s obchodnim feditelem / oblastnim vedoucim a obchodnim
zdstupcem, byly zjistény nékteré nedostatky. Ty byly definovany ve
vyzkumné predpoklady, které byly nédsledné podrobeny dotaznikovému
Sett¥eni. Dotaznikové Settreni bylo zaméf¥eno celkem na t¥i vyzkumné
predpoklady, které se tykaly spokojenosti obchodnich zastupcli se
systémem odmériovani ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s., vztahu mezi
vykonem a vy3i mzdy a postoj k zaméstnaneckym vyhodam. Tyto
predpoklady byly vSechny potvrzeny. VétSina zaméstnancl je spokojena
se soucCasnym systémem odménovani tedy 71 %. Na obchodni zastupce
neni kladen vysS$i narok, nez za ktery jsou odménovany. A celkem 62
% obchodnich zastupcl Jje spise nespokojeno se zamé€stnaneckymi

vyhodami.

Na zakladé vsech zjisténych informaci byl autorkou wvytvoren néavrh
na zlepSeni (viz kapitola 6.). Tato kapitola se snazi odstranit
vhodnym tesenim zjisténé nedostatky, pomoci novych metod v systému
odménovani ve spolec¢nosti Alec Praha, a.s. Bylo zvoleno vhodné
doporuc¢eni na zvySeni pevné slozky mzdy, a pfedev3im byl navrhnut
Castec¢né volitelny systém =zaméstnaneckych vyhod, ktery ma zvysit

spokojenost obchodnich zastupct.
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Pfiloha Pl: Organizacé¢ni struktura spolec¢nosti Alec Praha, a.s.

Gereralni fedtel
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Pfiloha P2: Pfehled pracovnich pozic v obchodnim oddéleni

Obchodni feditel
Oblastni vedouci 1 Oblastni vedouci 2 Oblastni vedouci 3 Supervizor
Obchodni ZAstupce Obehodni zastupee Obchodni ZAstupce
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Pfiloha P3: Dotaznik

VaZeni zaméstnanci,

jsem studentka Masarykova Ustavu vy$Sich studii Ceského vysokého
uc¢eni technického v Praze a v soucasné dobé pisu bakaldrskou préaci
na téma: ,Odmériovdni zaméstnancu“. Obracime se na Vas po domluvé
s Vasi spolec¢nosti Alec Praha, a.s. s z&dosti o vyplnéni

nadsledujiciho kratkého dotazniku.

Vétrim, ze pochopite prinos tohoto prizkumu. Toto dotaznikové Setteni
je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity pro vytvoreni nového

ndvrhu na zlepSeni systému odmériovani v podniku.

U kazdé otazky, prosim, zasSkrtnéte pouze 1 odpovéd, pokud neni

uvedeno jinak.
Predem dékuji za spolupréci a ochotu.
Alena Otoupalova

1) Byl(a) jste, p¥i nastupu do zaméstnani, plné seznamen (a) se

vSemi slozkami Vasi mzdy?

O ano

O

ne

O nepamatuji si

2) Ktera slozka ze slozek mzdy u spoleé¢nosti Alec Praha, a.s. je
pro Vas nejdilezZitéjsi?

zdkladni slozka mzdy

pohybliva slozka mzdy (prémie)

zaméstnanecké vyhody

ptiplatky (povinné)

I R 0 I I

nevim
Zdavodnéte prodc:

3) Do jaké miry jste spokojen(a), ¢i nespokojen(a) s vysi Vaseho

finanéniho ohodnoceni?

zcela spokojen (a)
spise spokojen (a)

spise nespokojen (a)

Oooood

zcela nespokojen (a)



4) Povazujete soucasny systém hodnoceni a odmériovani ve vasi
spolec¢nosti za dostatecéné uéinny a motivujici ke zvysSovani a
zkvalitrfiovani pracovniho vykonu?

ano

spise ano

spise ne

O o000

ne

Pokud ne, zdtGvodnéte proc:

5) Co by podle Vas mélo nejvice ovlivinovat vysSi mzdy?
kvalita a mnoZstvi odvedené préace

fyzickd ndrocnost pozice

psychické& nédrocnost pozice

délka zaméstnani v podniku

O 000 nd

kvalifikace

6) Jste za svoji odvedenou praci ve spolecnosti adekvatné
odménén/a??

ano

spise ano

spise ne

Oooogod

ne

7) Jsou na Vas kladeny vyssSi naroky, nez za které jste

odmériovan (a) ?

O

ano

O ne

8) Na kolik % (procent) vyuzZivate svoji pracovni dobu na plnéni

pracovnich ukola?

< 80 %

80 %

90 %

100 %

110 %

> 110 %

Oo0oo0ogooad

9) Zaslouzite si v nékteré ze slozek Vasi mzdy jeji zvysSeni?

O

ano

O

ne

O nevim



10) U jaké slozky byste nejvice pfivital (a) jeji zvysSeni?
O z&kladni slozka mzdy
O pohybliva slozka mzdy

O zaméstnanecké vyhody

11) Kolik K¢ byste si mésicéné p¥idal (a)? (cisté mzdy)

12) Zakrouzkujte na stupnici 1-5 jakou pf¥ikladate dalezZitost

nefinanénim odménam (uznani, pochvala)?

Zcela dilezité 1|l 23] 4l s Zcela nedulezité

13) Jdste spokojen(a), Ci nespokojen (a) s nabidkou
zaméstnaneckych vyhod ve vasi spolecnosti?

zcela spokojen (a)

spise spokojen (a)

spise nespokojen (a)

O 000

zcela nespokojen (a)

Pokud nespokojen(a), zddvodnéte proé:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

14) Jaké soucasné zaméstnanecké vyhody Jjsou pro Vas
nejdalezitéjsi? (vyberte 3 odpovédi)

sluzebni automobil

sluzebni telefon

sluZzebni notebook

teambuilding

firemni akce

Skoleni

O00oooogad

pfispeévek na kulturni, sportovni a spolecenské akce

15) Vyhovovala by Vam moZnost wuréit si séam, které
zaméstnanecké vyhody budete vyuzivat?
0 ano
O ne
Pokud ne, zdivodnéte prodé:
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O O 000

O 0O 0O 0oan0

O 0O 00O

Oo0oooooooogooao

16) Vyberte 3 zaméstnanecké vyhody, které byste, v p¥ipadé

zavedeni, vyuzival (a)
prispévek na penzijni pripojisténi
prispévek na zivotni pojisténi
prispévek na dovolenou
odkup firemnich akcii
den v mésici na administrativni véci
tyden dovolené navic
sick days (dny volna)
pitny rezim
vzdélavani / jazykovy kurz
13. plat

17) Jak dlouho pracujete u spoleé¢nosti Alec Praha, a.s.?
rok
1-3 roky
3-5 let
let

18) Pohlavi:
muz

zena

19) Do jaké vékové kategorie patrite?
<30 let
31 - 40 let
41 - 50 let
51 - 60 let
>61 let

20) Jaké je Vase nejvyssSi dosazené vzdélani?
zadkladni

sttedni odborné (vyuéni list)

st¥edni s maturitou

vysokoSkolské
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pujcovani této bakaldtrské prace. UZivatel potvrzuje
svym podpisem, Ze bude tuto préaci radné citovat v seznamu pouzité
literatury.

Jméno a prijmeni: Alena Otoupalova

V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Datum Podpis
Pracovisté
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