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Abstrakt

Predlozena bakalaiska prace se zabyva problematikou odménovani pracovnikd, jejich
stimulace a motivace k pracovnim vykonim. Obsahovd a vyznamova népli
odménovani, motivace 1 stimulace je popsana v teoretické Casti bakalaiské prace.
Teoretické poznatky byly pouzity pro vyhodnoceni soucasného systému odménovani
pracovnikii v obchodnim oddéleni vybraného podniku. Na zdkladé posouzeni
soucasného stavu systému odménovani byly identifikovany jeho nedostatky a chyby a

nasledné doporuceny postupy pro jejich feseni.

Abstract

The submitted bachelor thesis deals with the remuneration of workers, their stimulation
and motivation of employees to work more efficiently. The content and the semantic
content of the remuneration, motivation and stimulation is described in the theoretical
part. Theoretical knowledge was used to evaluate the current system of remuneration of
workers” remuneration in a business department of a selected company. Based on
assessment of the current state of the remuneration system, there have been identified its
shortcomings and mistakes, and subsequently recommended procedures for their

solutions.
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UVOD
Predlozena bakalafska prace je zaméfena na problematiku odménovani. Odménovani
predstavuje velmi dileZitou souc¢ast motivace a stimulace pracovniki k jejich vykontm.

Pokud je zptisob odménovani Spatny, kleséd vykonnost a hlavné motivace.

Bakalafska prace je prevazné zaméfena na odmeénovani obchodnich zéastupcii a na
moznosti vyuzivani zaméstnaneckych vyhod k motivaci a stimulaci pracovnikl. Na
praktickém piikladu je provedena analyza mzdového systému spolecnosti, zhodnoceni
nedostatkt, navrh feSeni a doporuceni zaméstnaneckych vyhod, které by m¢éla

spole¢nost zacit vyuzivat pro motivaci obchodnich zdstupcli k vy$§im pracovni

vykoniim a také pro datiovou a nakladovou optimalizaci spolecnosti.

Odmeénovani je velmi aktualni téma, které musi feSit kazda dobfe fungujici spole¢nost.
A také oblast zaméstnaneckych vyhod je v posledni dobé velmi feSena, jako dobie
fungujici nastroj pro motivaci pracovnikil a zaroven pro sniZzeni nékladl na provoz

spole¢nosti.
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1 Cil prace
Cilem bakalaiské prace je vyhodnotit stavajici systém odménovani, zjistit jeho
nedostatky v oblasti motivace zamé&stnanct a navrhnout takové odmény, které budou

zaméstnance motivovat k plnéni zadanych ukola.
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2  Odménovani a motivace

Teoretickd ¢ast bakalatské prace se zaméfuje na obecné poznatky, teorie a rady, které
by se m¢li nasledné¢ vyuzivat v praxi. Zabyva se odménovanim pracovniki, jejich
motivaci a stimulaci k pracovnim vykontim. Céast price se vénuje také problematice

zaméstnaneckych vyhod.

2.1 Odménovani pracovniku

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penézni odmény. Moderni pojeti je mnohem $irs$i. Zahrnuje povyseni,
formalni uznani (pochvaly) a zaméstnanecké vyhody. Odmény mohou zahrnovat véci
¢1 okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napt. piidéleni vybavené kancelafe,
pridéleni stroje ¢i zafizeni. Stale vice je mezi odméniovani zafazovano 1 vzdélavani
poskytované podnikem. Tyto odmény se nazyvaji ,,vn&$i odmeény*. Stale vice
pozornosti se vénuje ,,vnitinim odméndm®, které nemaji hmotnou povahu a souviseji
se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci, s radosti, kterou mu prace ptinasi,
s piijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, zZe se mulze zucastiiovat urcitych aktivit
¢i ukoll, z pociti uziteCnosti a uspesnosti apod. Vedle penéznich forem odménovani
se tedy pouzivaji i nepenézni formy, z nichz nékteré lze vyjadiit v penézich, ale nékteré

W I4 O *r w 1
v penézich viibec vyjadrit nelze.

Odmeénovani patii k nejdalezitéjSim personalnim cCinnostem. Dnes bézna praxe, ktera
jeste pred listopadovymi zménami v roce 1989 samoziejmosti nebyla. Odménovani
v normaliza¢nim obdobi bylo oddéleno od personalistiky a zatfazeno do ekonomického
utvaru podniku. Personalistim zlstal vybér pracovnikli, avSak o odménovani
zaméstnancli se rozhodovalo v ekonomickém useku. Na persondlnich utvarech byly
vytvareny ,,motivacni programy*, jez Casto piipominaly slohova cviceni, nebot’ jejich
provdzanost na odménovani byla proklamativni. S poziistatky téchto pfistupt

se mizeme setkat dodnes. Stale jesté¢ jsou podniky, kde odménovani neni soucasti

"BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 156.
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persondlnich tUsekli, a tudiZz 1 zaméstnanecké vyhody nejsou soucasti systému

odmétiovani. 2

Deformace zavedené v minulosti jsou patrné dodnes. Nejpatrnéji je to vidét na zptisobu
rustu mezd, které zpravidla kopiruji inflaci, nebo na struktufe zaméstnaneckych vyhod,
jez jsou stale oznacovany jako socidlni vyhody, a s odméniovanim ve skutecnosti nejsou
provazany. Podniky tim nevyuzivaji moznost lépe ohodnotit zaméstnance, ktefi jsou pro
n¢ velkym piinosem. Pies vSechny snahy o zdokonaleni systému odménovani patii
odménovani v podnicich  k persondlnim Cinnostem, jejichz tUroven zlstava
problematickd. Pifevazuje v ném plosny demotivacni, ekonomizujici pfistup bez ucinné
aplikace motivacnich poznatkli sociologie a psychologie pro zvySeni vykonnosti

podniku.

2.2 Strategie a mzdova politika
Vétsina manazerl se shoduje na tom, ze otazka penéz (vydélku) neni jedinym divodem

k setrvani zaméstnance v podniku.

Obecny pojem odména se pouziva pro oznaceni systémi odménovani, jeZ ma motivovat
k co nejvétsimu pracovnimu piinosu a usili zaméstnancl. RozliSuje se mezi pojmy plat
a mzda. Mzda je vyplacena v soukromém sektoru. Plat ndlezi zaméstnancim zdkonem

uréenych instituci.

2.2.1 Pojem ,,nové odmérniovani“
Systém odméinovani musi vychdzet ze strategie podniku a podporovat vSechny jeji
klicové prvky. Vysledkem by mél byt systém, ktery bude aktivni, i€inny a motivujici.

Systém, jenz napliiuje princip spravedlivé odmény za praci a je v souladu s pravidlem

2BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 156.
? Tamtéz, s. 156.
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,»Za poctivou praci, sluSnou mzdu®. Systém odménovani vychazi ze vzajemné propojené
politiky odmé&ovani, procesi a praktickych postupii pti odméiovani zaméstnanci.*

Na odménovani jsou kladeny stale vyssi naroky. V devadesatych letech minulého stoleti
pfisel Lawler’ spojmem ,nové odméiovani“. Nové pojeti odméiovani souvisi
s potfebou Iépe formulovat mzdovou politiku v navaznosti na podnikatelské cile,
hodnoty a kulturu organizace podporujici soutézivé ekonomické prostiedi. Jde
o odménovani, jez je vice zalozené na lidech, tzn., Ze je v ném vice zdlraziiovano
plnéni podnikatelskych cili — udrzeni zakaznika, spokojenost zakazniki, kvalita
poskytovanych sluzeb a vyrobkl. Jedna se o budovani partnerskych vztahii mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem piispivajici k tomu, Ze zaméstnanec 1épe pochopi cile
podniku. ,,Nové odménovani“ tak 1épe skloubi finan¢ni uspéch podniku s piinosem

jednotlivych zam&stnanci.®

Utinna strategie odmétiovani:

« je zaloZena na podnikovych hodnotach a pfesvédcenich

« vychdzi z podnikové strategie, ale také k ni ptispiva

« je vedena potifebami podniku a je v souladu s podnikovou strategii

« spojuje organizacni a individualni schopnosti

« souvisi s jinymi personalnimi ¢innostmi

« obsah strategie je v souladu s internim a externim prostfedim podniku

« povzbuzuje a podporuje zadouci chovani odménovanim za pracovni vysledky, které
jsou v souladu s kli¢ovymi cili podniku

« je prakticka a proveditelna’

* BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 157.

> ARMSTRONG, M. Odmeéfovéni pracovnikii. 2009. s. 29.

®BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 157—
158.

7 ARMSTRONG, M. Odmétiovani pracovniki. 2009. s. 56-57.
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2.2.2 Ocekavani zaméstnancu a zaméstnavateli

Zakladem je zohlednit zejména principy poctivosti a vykonu. Tyto principy ukazuji,

kolik bychom méli kazdému zaplatit, aby u néj vznikl pocit uplatiovani zdsady

spravedlivého rozhodovani. Vychazi se zocekdvani zaméstnanci a z ocekéavani

zaméstnavatelll pro uzavirani pracovniho poméru.

Ocekavani zaméstnancu jsou zaméfena na:

co nejvetsi kupni silu

pocit pfiméfenosti mezi predstavou o mzdé za préci, jiz zaméstnanec vykonava,
a tim, co dostava

pravo na podil ze zisku podniku

pocit pfimétenosti — kolik dostdvam v poméru ke skupiné€ — srovnavani

uznani za osobni pfinos zaméstnance v podniku

transparentni systém odménovani — nastaveni prihledné skladby odménovani,

zejména pevnych a pohyblivych slozek

Ocekavani zaméstnavateli je nasledujici:

udrzet si prestizni postaveni na trhu prace

zustat konkurenceschopnym a udrzet si nejvykonngjsi zaméstnance
mit co nejnizsi ndklady na mzdy

mit vykonné a motivované zaméstnance

vytvofit strukturu mzdy tak, aby byla motivacni

mit co nejefektivngjii naklady na mzdy®

2.2.3 Firemni filozofie* pro nastaveni mzdového systéemu

Mzdovy systém by mél vychazet z podnikové strategie a zahrnuje vnéj$i a vnitini

faktory, které ovliviiuji mzdovy systém.

¥ BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 160.

15



Vnéjsi faktory pusobi mimo podnik

mohou vyrazné ovliviiovat chod podniku

Z pohledu rizent lidskych zdrojii se zajimame o:

socidalné demografické zmény

podnik by se mél zajimat o podil produktivniho obyvatelstva na celkovém
obyvatelstvu a o jeho demografickou skladbu (v€k, pohlavi, vzdélani, atd.).
Hleda odpovéd na otazku, zda je na trhu prace dostate¢nd nabidka lidi, které

potiebuje pro svoji podnikatelskou ¢innost.

ekonomické podminky

jednd se o potencialni zaméstnance a o chovani konkurence v podnikatelské

sféte. Dale vyrazné plisobi inflace a internacionalizace trhu.

technické a technologické ;mény

na obsah a charakter prace plisobi nové poznatky a rozvoj techniky. Jsou
pozadovany nové znalosti a dovednosti, flexibilni pfizpisobeni se novému
pracovnimu chovéni. Zaméstnanci maji potiebu ucit se a zdokonalovat po celou

dobu své pracovni kariéry.

viiv statu (legislativa, hospoddiskd politika), odbory

ukolem statu je vytvofit takové pravni normy, kterymi stanovi hranice, které
zajistuji, aby nedochazelo k beztrestnému porusovani zakona. VsSe vSak
legislativou postihnout nelze. Zdravé podnikatelské prosttedi je tvoreno
institucionalizovanymi a uzdkonénymi normami v souladu se socidlnimi
normami spolecnosti, podle nichz je zjevné nespravné chovani odsouzeno
a potrestano.

odbory predstavuji sdruzeni zaméstnanci, jejimz ukolem je obhajovani jejich
z4jmi a ochrana zamé&stnaneckych prav. Postaveni, prava a pisobnost odborti

jsou upraveny v zdkoniku prace a v zdkonu o kolektivnim vyjednavani.

Mezi vniti‘ni faktory majici vliv na ¥izeni lidskych zdroja patfi:

finanéni podminky podniku

vliv na odménovani, moznost dalsiho vzdélavani

16



o podnikatelska strategie
- kplnéni podnikatelskych cilii je zapotiebi, aby bylo v podniku vytvoteno
proaktivni podnikatelské prostiedi, kde je vSe zaméfeno na uspokojovani
zakaznika
o technika a technologie
- vliv na organizaci préce, jeji fizeni a vykon

organizacni kultura

- nastaveni hodnot, které budou podporovat orientaci zaméstnancli na zakazniky,
jejich flexibilitu a loajalitu k firmé
o syl Fizeni podniku
- budovani partnerskych vztahi mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, posilovani

cr1r v v . v e -9
socialni odpovédnost ke spolecnosti a vetfejnosti

2.2.4 Cile a zasady mzdové politiky

Mzdova politika ndm dava konkrétni ndvod pro rozhodovani a jednani v odmeénovani.
Cile a zasady mzdové politiky musi byt nastaveny tak, aby oslovily tii tirovné fizeni:
jedince — pracovni skupinu — i podnik jako celek. Cile musi vychazet z podnikové
strategie. Mzdova politika je soucasti personalni politiky, jez vychazi ze strategie

podniku."

Dvé ,,E* jako cile mzdové politiky:
o efektivita
- zvySeni produktivity, kontrola ndklada a i€¢innost mzdového systému a dalsi
o etika
- transparentni mzdovy systém respektujici zdjmy a potfeby zaméstnavatele
a ,,spravedlivou odménu za piinos zaméstnanct. Respektuje vnéj$i mzdovou

konkurenceschopnost v¢etné¢ zhodnoceni pracovnich podminek na konkrétnim

’ ARMSTRONG, M. Odméfiovani pracovniki. 2009. s. 33-41.
10 BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 163.
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pracovnim mist¢ nebo v podniku. S etikou souvisi i dodrzovani platné

legislativy a imluv z kolektivniho vyjednavani a celkové , spravné“ jednani. '

Ve mzdovém systému musi byt respektovan(a):

relativni spravedlnost
- neme¢lo by dochézet k diskriminaci
transparentnost

- prihledny a srozumitelny systém

informovanost o konstrukci mezd (plath)

konzistentnost mzdového systému

- nepfipustit neopodstatnéné rozdily v pevnych slozkach na stejnych pracovnich
pozicich

byt konkurenceschopnym podnikem

dodrzovani zakont, predpisti a umluv

prispivat k dobrému jménu podniku a udrZeni prestize zaméstnavatele na trhu

12
prace

2.2.5 Principy mzdové politiky

V oblasti mzdové politiky se uplatiiuje princip:

1.

Vykonnosti - je zde kladen diraz na vykon a piinos zaméstnance, stabilizuje
vykonné zaméstnance, ale nuti neefektivni zameéstnance podnik opustit
Zasluhovosti (Seniority) - zohlediiovani poctu odpracovanych let, amérné¢ k véku
roste mzda (piikladem jsou tarify). Uplatiiuje se, pokud chceme plosné stabilizovat
zameéstnance.

SmiSeny — oba principy v riiznych podilech.

""BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 163.
2 ARMSTRONG, M. Odmé&fiovani pracovniki. 2009. s. 92-95.
" Tamtéz, s. 92-95.

18



2.2.6 Odmeériovdni Fadovych zaméstnanci a manazeri

Pro manazery se doporucuje vytvofeni vykonového systému odméniovani, kde odména
je za odvedeny vykon. Systém bude zamétfen na zhodnoceni toho, jak si podnik pod
vedenim managementu vedl. V tomto systému je pfedevsim zohlednén pfinos manazert
za to, jak organizace hospodaii, a jak vytvareji a zabezpeCuji podminky pro praci
ostatnich zaméstnancii. V této souvislosti se objevuji otdzky typu: jakd ma byt distance
mezi délnickymi a manazerskymi pfijmy z hlediska socialni Unosnosti v minéni
zaméstnancl, nebo jaky finan¢ni rozdil mé ¢init mezi vykonnym a méné vykonnym

zaméstnancem, aby zaméstnance motivoval k vy§$imu vykonu apod.

Pro fadové zaméstnance je tvofen motivacni systém odménovani, v némz je kladen
dikaz na pobidkové stimuly, jeZ maji zaméstnance motivovat k dobrym pracovnim
vykonim 1 piist¢ (pro budouci vykony). Jsou hodnoceny jak minulé vykony, tak
i zpuasobilost pro plnéni budoucich ukold, jejich ochota k aktivni i¢asti na zménach

podniku.'*

2.3 Formy odméinovani
Nasledujici text se zabyva rozborem nejcastéjSich forem odménovani, jejich vyhodami

a nevyhodami.

2.3.1 Pevnd a pohybliva sloZka mzdy
Mzda je tvofena pevnou slozkou, jez je dana tarifem, zdkony atd., a pohyblivou

slozkou, coz predstavuji prémie nebo osobni ohodnoceni.

VySe mzdy je v podnikatelském prostfedi zdvisld na rozhodnutich managementu.
Rozhodujicim zpisobem mohou do systému odménovani vstupovat odbory, pokud

se v podniku nachazeji. Av§ak uz méné¢ mohou obhajovat zajmy jedince nebo pracovni

" BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 164-
165.
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skupiny. Nespokojenost s trovni mezd a nenalezeni kompromisu pii kolektivnim

vyjednavani je dlivodem k ekonomické stadvce zaméstnanc.

Studie vsak ukazuji, ze ne vZzdy management cti zajmy podniku, obzvlasté¢ pokud sam

neni dostatecné motivovan. Poté nepracuje v souladu se z4jmy podniku. Takové

chovani lze popsat pojmem ,,tunelovani®.

Strukturu mzdy (platu) ovliviiuje:

o pracovni misto, které pro zaméstnance znamend pozici v podniku a k tomu

odpovidajici tarifni zatiidéni

. osobni predpoklady zaméstnance a to, jak zameéstnanec spliiuje pozadavky

pracovniho mista, napft. kvalifikace, vzdélani, praxe, socidlni dovednosti...

, , , o < 15
. vykonnost, vysledky prace a pfinos zaméstnance

2.3.2 Formy odmériovani

Cilem odménovani pracovnikill je poskytovat pracovnikiim podniku jistou kompenzaci

za vykonanou praci, a to prostfednictvim penéznich a nepenéznich forem odménovani.

Nejcastéjsi formy odménovani:

1.

A

Casova mzda

Ukolova mzda

Me¢éfieni denni prace

Podil na vysledcich hospodateni organizace

Odménovani podle vykonu

S BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 165-

166.
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Casova mzda

VySe mzdy je stanovena hodinovou, tydenni, mési¢ni castkou, piipadné rocnim
pfijmem. Lidé jsou v podstaté placeni za to, kolik Casu stravi v praci, a to nezavisle
na tom, jaky vykon podaji. Navic byva tato Castka diferencovana i podle poctu
odpracovanych let. Piestoze se stale hovofi o potfebé vice zohlediiovat piinos
zaméstnance pro firmu, v praxi je tato forma nejrozsifenéj$i. Podminkou je, aby
zékladni mzdova sazba byla dostatecné vysoka, aby uspokojila vétSinu potieb

zaméstnancu.

Vyhodou je:
« jednoduchy a levny systém, je snadné urcit vysi mzdy/platu
. ocenuje stabilni (dlouholeté) zaméstnani, vede ke stabilizaci zaméstnancii

. srozumitelny pro zaméstnance, nevyvolavajici spory

Nevyhodou je:

« nemotivuje zaméstnance k vy$Simu vykonu

. neni vyhodna pro lidi, ktefi ¢astéji méni zamestnani

. nemotivuje zaméstnance, ktefi dosahli ,,mzdového stropu®

, I - i 16
« ma omezeny ucinek pro zdokonalovani systému

Ukolova mzda

Tato forma je pouzivana nejCastéji v prostiedi vyroby, a to zejména u dé€lnickych
profesi, kde je snadné definovat produkt vykonany urcitym zaméstnancem.
Zameéstnanec je placen podle mnozstvi jednotek préace, které odvede. Voli se mezi
individualni a skupinovou ukolovou praci (vyuziti v piipadech, kdy je kladen diiraz na
tymovou praci). Velikost tymu se miize pohybovat od malych tymd, pracovnich skupin

az k celopodnikovym tymam.

' BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s.170.
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Vyhodou individualni ukolové mzdy je:

vede zaméstnance k vy$§imu vykonu
pokud se podaii vykonat za kratsi Casovou jednotku vice prace, klesaji ndklady
pfinasi vydéelky

mensi potfeba dohledu

Nevyhodou individualni vikolové mzdy je:

zavedeni a udrzovani systému je drahé, vyzaduje dobrou organizaci prace

muze vzniknout spousta rozporu pii stanovovani jednotek prace

produkce se miize zvysit na ukor kvality

diiraz na osobni vykon mtize vyvolat neshody mezi spolupracovniky

malo motivujici systém (je zalozen na piedpokladu, ze zaméstnanci jsou
motivovani k vy$§imu vykonu pouze penézi, a proto budou pracovat stale vice

’ v N1
za vice penéz)'’

Méiena denni prace

Jde o dohodu se zaméstnancem, ze sviij vykon bude udrzovat na urcité urovni a jeho

odména se nebude kratkodobé ménit podle jeho vykonu. Jde o dohodu ,,vykon-

odmeéna“.

Vyhodou je

mzda zaméstnanci nekolisd prudce na zdklad¢ toho, kolik odpracuji za den

nebo tyden, coz pfispiva ke stabilité

"BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s.171.
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Nevyhodou je:
« neddva zaméstnanci moznost volby, jak intenzivné bude v dany den pracovat
. soubor vykonovych cilii se mize stdt snadno dosazitelnou normou a mize byt

I~ v . 7 . roororl
obtizné to zménit, a to dokonce i po opakovaném vyjednavani'®

Podil na vysledcich hospodareni organizace

Tato forma je vice vyuzivana pro skupiny zaméstnancl, nez pro jedince. Prikladem
mohou byt prémie, jejichz vySe je zavisla:

« na zisku vytvofeném podnikem za rok

« nebo na podilu na vynosu (napf. pfidané hodnoté aj.)

. na vykonu (uspora nakladii, vstupt, kvalita atd.)"

Predpoklada se, Zze touto zainteresovanosti zaméstnanci se zvysi jejich

spoluzodpovédnost za dobré fungovani organizace a jejich identifikace s firmou.?

Odménovani podle vykonu

Finan¢ni odménovani je v pfimé zavislosti na vykonu jedince. Vychazi z ptedstavy, ze
penize jsou rozhodujici stimul pro zaméstnance. Systém odméiovani je diferencovany
podle charakteru prace, tvori flexibilni systémy odménovani (cafeteria systém).
Zameéstnanec dostane nabidku vice forem odménovéani a pro nékterou se rozhodne.
Ptredpoklada se, ze kdyz si zaméstnanec zvoli, jakou formou chce byt odménovan, pak

také udéla vie pro to, aby podaval otekavané vykony.”!

" BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 172.
' ARMSTRONG, M. Odmé&hovani pracovniki. 2009. s. 294.
Y BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 172.
2 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovniki. 2009. s. 291.
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V Evropé bylo odméniovani podle vykonu zavadéno v osmdesatych letech minulého

stoleti. Pocatecni velké nadSeni bylo vystiidano skepsi z diivodii nesplnéni ocekavani,

%

jez byla do tohoto systému vkladana. Pti¢inou byla ukvapenost a podcenéni faktort, jez

maji na vykon zaméstnancti vliv.

Zakladni podminky pro odménovani podle vykonu, jez maji obecnou platnost pro dobré

fungovani zvolen¢ho systému odméfiovani:

vykon miize byt a je spradvné méfen — dobie zaloZeny a efektivni proces fizeni
vykonu je akceptovan manazery stejné jako zaméstnanci

zameéstnanci citi, Zze rozhodnuti o odménach za vykon jsou spravedliva

existuje klima divéry mezi managementem a zameéstnanci

systém je tvofen po konzultaci s liniovymi manazery, ktefi budou rozhodovat
o mzdach odrazejicich vykon, a s pfedstaviteli zaméstnanct, jichz se systém bude
tykat

cile systému a zptsob jeho uplatiiovani jsou zaméstnanctim dikladné vysvétleny
fungovani systému je pribézné sledovano a provadi se pravidelnd hodnoceni jeho
ucinkd a nakladt

sleduji se nazory manazerti a zaméstnanct na zpisob fungovani mzdy odrazejici
vykon, naslouchéd se jim a pfijimaji se neprodlené opatfeni, kdykoliv se objevi

skute¢ny problém

Ptes zjisténé nedostatky vsak obliba odménovani podle vykonu roste. Mluvi pro to ti

hlavni divody:

odmény by mély byt diferencovany podle vykonu zaméstnance
mohou pomoci vytvofit vice vykonové orientovanou kulturu v podniku

mohou vyjadfovat sdéleni o o&ekavaném vykonu®

22 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovniki. 2009. s. 291.
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Vyhodou odmeérnovani podle vykonu je:

orientuje zaméstnance na kliové faktory, které jsou rozhodujici pro uspéch
podniku

napomaha ke zméné kultury podniku

spravedlive a objektivné diferencuje odménovani zaméstnancili podle jejich piinosu
motivuje zaméstnance (zejména ty, kteii jsou ,,na penize®)

muze ohodnotit faktory, které je t€zko zahrnout v jinych mzdovych systémech
zabezpecuje pruzny soulad vyvoje mzdovych nédkladii s vykonem podniku

stabilizuje vykonné zaméstnance, neefektivni zaméstnance piinuti k odchodu

Nevyhodou odmeérnovani podle vykonu je:

muze byt zneuzito, pokud nejsou jasné nastavena objektivni kritéria na vykon

vede k individualismu, coz zté¢Zuje tymovou praci

vede k posileni kvantitativnich aspekti na ukor kvality (sleduje napt. obrat prodeje
na ukor sluzby zakaznikovi)

muze byt manipulovatelné, subjektivni — zvyhodiiujici jedno z pohlavi, muze
podporovat kratkodobost

muze vyvolavat dodate¢né mzdové naklady bez redlného zlepSeni vykonu

muze byt zpochybnéno, pokud odména za vykon je mala

muze vést krychlejSimu rastu mezd nez vykonu - pokud neni provadéna

dostateén4 kontrola®®

Soucasti systému odménovani jsou systémy motivace a stimulace, které jsou dilezité

pro dosahovéani zaddouciho vykonu a pro jeho nésledné zlepSovani. Z tohoto diivodu

bude dalsi ¢ast textu vénovana prave této problematice.

3 BLAHA, J., KANAKOVA, Z., METEICIUC, A. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 173.
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2.4 Motivace a stimulace

Motivem lidského chovani je napliiovani potfeb. Za zakladni potieby se povazuje
odstrafiovani nepfijemnych pociti a navozovani pocitii ptfijemnych. Prozivani pocitl
byva i soucasti procesu uceni. Co je nam nepiijemné, to mame tendenci ptisté ned¢lat,
co je nam piijemné, to pravdépodobnéji znovu udélame.

Podnéty k prozivani pocitii maji casto velmi rozmanity plivod. Vysledkem jejich

soucinnosti je urc¢ité motivacni pole a disledkem je konkrétni chovani.

Chovani jako vysledek plisobeni pocitli, potfeb a motivil souvisi spiSe se stabilitou —
schopnosti regulovat aktualni rovnovazné nebo nerovnovazné stavy v ur¢itém casovém

useku.

Podnéty, pocity a potieby a chovani je mozZné sefadit do urcitého kauzalniho fetézce,
ktery ukazuje, ze mezi zminéné Clanky se vzdy vklifiuje zptisob zpracovani, na némz
do zna¢né miry zavisi reakce ¢lovéka na podnét. Piikladem mohou byt odlisné reakce
lidi na stejny podnét, tieba na moznost ziskdni konkrétnich forem odmén, naptiklad
listky na sportovni utkani. Takovy podnét miize v podnikovém prostiedi sehravat velmi

, . 24
vyznamnou roli.

Je dulezité si uvédomit, Ze v oblasti podnikové motivace a stimulace se hleda né&jaky
impuls, ktery dokaze konkrétniho pracovnika inspirovat k pracovnim vykonim

a k naplilovani firemnich myslenek a cilu.

Mezi motivem a stimulem vSak existuje zasadni rozdil, zjednodusené feCeno motivy

o r MYBA M W M W r *r w7 w . M r b4 2
plsobi zevnit (jsou ,,nase*), stimuly ptichazeji zvendi (,,naimi* se teprve stavaji).”

Motivace
U motivace se ¢innost, kterou od lidi vyzadujeme, d4 do souvislosti s jejich JiZ
existujicimi vnitinimi potfebami. Motivace plisobi i bez naseho vlivu tak dlouho, dokud

¢innost, ktera je po lidech vyzadovana, bude v souladu s jejich aktudlnimi motivy.

2 BELOHLAVEK, F. Jak ¥{dit a vést lidi. 2005. s. 73.
2 Tamtéz, s. 73.

26



Tento pfijemny rys motivace je ovSem vyvazen tim, Ze jeji pouziti vyzaduje specialni

schopnosti: schopnost odhadnout aktualni motivy lidi.*

Stimulace

V piipadé stimulace je potfeba o pracovnicich védét o néco méné informaci, ale
stimulace bude ucinnd jen tak dlouho, dokud bude pulsobit jako podnét. Jakmile
se do stimulace piestane investovat potfebny ¢as, usili nebo firemni prostfedky, lze

oc¢ekavat, ze zadouci lidska ¢innost se brzy zastavi.

Volba mezi motivaci a stimulaci zavisi na konkrétnich podminkach, vcetné schopnosti
manazera. Obecné plati, ze nejprve velmi dobfe funguje stimulace, ale pii potiebé
zlepSeni se pifitomnost motivacni slozky stava stile dilezitéjSim a posléze klicovym
predpokladem tuspéchu. Jde o to, aby stimuly vychazejici od manazeri a lidri

nepuisobily proti motiviim, ale ve stejném smyslu.*’

2.4.1 Principy motivace
Motivace spoc¢iva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje jako své

vnitini potieby, a tim, co by mél pro firmu vykonavat.

Muze nastat situace, kdy pro konkrétniho clovéka neni urcity ukol dostate¢né

motivacni. Tento problém lze fesit dvojim zptisobem.

Bud’ ptisobenim na ¢lovéka, aby se zménil do podoby vhodné pro plnéni ukolu. Takové
pusobeni miize byt uspé$né v dlouhodobém horizontu, kratkodobé v sob& nutné ponese

néjakou formu natlaku, a bude tedy vzdaleno podstaté motivace.

2 ARMSTRONG, M. Odmétiovéni pracovnikii. 2009. s. 109.
* BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 2005. s. 75.
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Nebo miize ukol vyjit vstiic Clovéku. Pochopitelné nelze vybirat pro konkrétniho
¢loveéka ukol, ktery mu sedi. Lze jej ovSem zadat formou, kterd mu vyhovuje, a

uzptisobit podminky pro plnéni tkolu jeho pozadavkam.*®

Manazer, ktery umi motivovat, vlastné pracuje se dvéma vstupd, které si nemuseji
navzajem vyhovovat — z Clovéka a ukolu, kombinaci dvou produkti: pozadovaného

vysledku a lidské spokojenosti.

Pokud tedy ukol a ¢loveék do sebe nezapadaji, dava se prednost motivaci pred stimulaci.

v v . v .29
To ovSem vyzaduje urcité znalosti.

2.4.2 Vrstvy motivace
Rozlisuji se rizné vrstvy motivace, konkrétné tzv. motivacni zaloZeni, motivacni poloha

a motivacni naladéni. V nasledujicim textu jsou tyto tii pojmy ve strucnosti vysvétleny.

Motivaéni zaloZeni
Je téméf neménnou charakteristikou lidské osobnosti. S motivaénim zalozenim nelze

délat nic vic, nez jej u konkrétniho ¢lovéka poznat, pochopit a pouzit.

Motivacni zaloZeni se béhem zivota méni jen velmi pomalu. Mize vSak byt prekryto
a maskovéano jinymi vlivy, zejména vnéjSimi podminkami, ve kterych clovek zije,
a ,spolecenskou objednavkou™ souvisejici srolemi, které ve svém zivoté hraje
(manazer, matka, expert, soused). N¢kdy je tato objednavka v rozporu se zalozenim
Clovéka. To se projevuje zejména v krizovych situacich nebo pii spontannich reakcich,
kdy je vénovano méné¢ pozornosti kontrole vlastniho chovani, a projevy motiva¢niho

zaloZeni se mohou nerusen¢ promitat do chovani.

2 ARMSTRONG, M. Odméfiovéni pracovnikii. 2009. s. 109.
2 BELOHLAVEK, F. Jak ¥{dit a vést lidi. 2005. s. 76.
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Motivaéni poloha

Souvisi s zivotnimi a pracovnimi podminkami. Prostfednictvim zmén téchto podminek
1ze motivacéni polohu ovliviiovat. Za ur€itych okolnosti miize dominovat a po tuto dobu
muze i potlacit vliv podnéti souvisejicich s motivacnim zalozenim. K této situaci
dochazi zejména tehdy, pokud nejsou uspokojeny nékteré dilezité potieby. Motivacni
poloha dominuje i tehdy, kdyz okoli velmi naléhavé vyzaduje po cloveku specifické

chovani.

Motivaéni naladéni

Je okamzity stav vnitfnich pohnutek. Napiiklad kdyz zaméstnance cestou do prace
rozCili bezohledny fidi¢, miize zacit pracovat ovladan potfebami, které jsou vzdalené
firemnim ciliim. ZkuSeny manazer tento stav pozna a uvédomi si, Ze zanedlouho bude

toto motivacni naladéni minulosti.>

2.4.3 Vliv osobnosti na motivaci

Lidé se piirozené lisi v darazu, ktery kladou na jednotlivé vitdlni znaky. Jejich
preference 1ze posuzovat na skédlach dynamika — stabilita a uzitecnost — efektivita. Prvni
Skéala souvisi s volbou mezi rizikem a jistotou, druha spiSe s volbou mezi ucelem
a prostfedky, tedy tim, zda jsou preferovany cile (véci, vysledky, ukoly), nebo cesty

(procesy, metody, ale také lidi a vztahy).'

2.4.4 Vliv prostiedi na motivaci

Pro pouziti motivace spravnym zptsobem, je potieba znat krom¢ motiva¢niho zalozeni i
povahu a dusledky wvnéjsich vlivii pisobicich na clovéka, a to pfedev§im miru
uspokojeni jeho potieb a plisobici ,,spoleCenskou objednavku®. Timto nastava odklon od

motivacniho zalozeni k motivaéni poloze.

Y BELOHLAVEK, F. Jak #{dit a vést lidi. 2005. s. 77-79.
3 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovniki. 2009. s. 116.
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Vynikajici psycholog Abraham Maslow zkoumal v poloviné 20. stoleti, do ceho
a v jakém poradi lidé spontanné investuji svou energii. Zjistil, Ze tyto investice tvoii
posloupnost, zhruba znadzornénou péti stupni pyramidy potieb. Pro manazera je klicové
urcit, ve kterém patie maslowovské pyramidy se konkrétni ¢lovék pravé nachazi. Bude
totiz citlivy na podnéty, které odpovidaji potfebam na piislusném stupni, a takovymi
stimuly je tfeba na ného pusobit. Clovék, ktery se povazuje za tahouna tymu, nebude
nadSen¢ reagovat na ocenéni typu ,,patfi§ mezi nds“. Zameéstnanec, ktery ma potize
uzivit rodinu, nemtze dostateén¢ ocenit stimul ,,pracujes ve firmé se skvélym jménem*.
Citlivost na podnéty souvisejici s pravé budovanym patrem jde tak daleko, ze si lidé
podnéty na urovnich jinych pater ,,piekladaji* do jazyka patra, které je praveé nejvice
zajima. Clovék, ktery se boji, Ze by mohl ztratit zaméstnani, si fakt, ze mu firma
z vdécnosti za dobrou praci koupi novy pocitac nebo jej posle na vzdélavaci program,

vyloZi spise jako signal, Ze se jej firma nehodl4 zbavit, nez jako uznani za zasluhy. *

\
Potieba seberealizace
(rozvoj osobnosti)
/
—\
Potfeba uznani
(sebedcta, uzndni, status)
_/
—\
Spolecenské potieby
(pocit soundleZitosti, Idska)
_/
—\
Potieba bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)
Fyziologické potreby
(hlad, Zizeri)

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb®

Na pyramid¢é potieb jsou pfifazeny nékterym urovnim stimuly, na které by meéli
pracovnici v piislusné pozici pfednostné reagovat. Pokud tyto zavislosti nefunguji,

muze to mimo jiné znamenat, Ze manazer nema o aktudlnich potfebach (maslowovské

2 BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 2005. s. 84.
33 Upraveno dle: BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2005. s. 79.
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pozici) piislusného pracovnika dobrou piedstavu, a nebo zminény jednotlivec svou
aktualni pozici popird a nepfijima. Na pisobeni stimuli mize mit negativni vliv
1 né¢jaka porucha komunikace, manazer a pracovnik se mohou Spatné pochopit. Téchto
negativnich vlivi existuje velmi mnoho. Pfesto je motivaéni poloha, kterda odrazi

x vr IR . Vv . , . ’ P . . 34
ptedevs§im vngjsi vlivy pro drtivou vétSinu situaci velmi dobrym nastrojem motivace.

Pro motivaci zaméstnancii miize podnik velmi u¢inného nastroje v podob¢ rozmanitych

zaméstnaneckych vyhod. Nasledujici text se témto vyhodam stru¢né vénuje.

2.5 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity (vyhody) jsou v podnikatelské sféfe velmi aktudlni, jelikoz
maji v mnoha pfipadech zvyhodnény danovy a odvodovy rezim. Zaméstnanecké
benefity se pouzivaji vramci danové optimalizace, nebo-li snizovani datiovych

povinnosti, vyuzitim moznosti, které jsou dafiovymi zdkony stanoveny.

Zaméstnanecké benefity zaméstnanec ziskava z titulu zaméstnaneckého poméru, z veétsi
¢asti bez souvislosti s pracovnim vykonem, zcasti pak v souvislosti s pracovnim

zafazenim nebo délkou pracovniho poméru.

Témét vzdy maji takové benefity zvyhodnény dariovy a odvodovy rezim, proto jsou tato
plnéni zaméstnavateli vyuzivana. Odhaduje se, Ze hodnota poskytovanych benefitli ¢ini

asi 10% hrubych p¥i{jmi zaméstnanci.>

#* ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovniki. 2009. s. 116.
¥ PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 11-12.
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2.5.1 Clenéni benefitii
Zaméstnanecké benefity se Cleni na zdkladé jejich danové a odvodové vynosnosti
a to na:
e mimordadné vyhodné
- jednd se o benefity, které jsou (piipadné do limitu) dafiovym vydajem na strané
zaméstnavatele, na stran¢ zaméstnance jsou osvobozeny od dané z pfijmu
fyzickych osob (opét ptipadné do limitu) a neplati se z nich pojistné
e benefity s dilci vphodnosti (Castecne vyhodné)
- benefity, které jsou naptiklad na stran¢ zaméstnavatele dafiovym vydajem, ale
na stran¢ zaméstnance jsou jeho pfijmem, jako pfijem ze zavislé ¢innosti, nebo

36
naopak

Dale je moZné benefity rozliSovat z vécného hlediska jako benefity orientované na:
o bezprostredni podporu zaméstnaneckého vztahu souvisejici s pracovnim zarazenim

- napiiklad ptispévek na dopravu do zaméstnani nebo na ubytovani

o osobni kvalifikacni rozvoj a vzdélani zaméstnancii
- jazykové a vzdélavaci kurzy, atd.
- tyto benefity jsou vyznamné i z hlediska konkurenceschopnosti zaméstnavatele
o zdravotni aspekty Zivota zaméstnancii
- mezi tyto benefity patii napiiklad zdravotni péce, piispévky na dovolenou
nebo dny (tydny) dovelené navic, oCkovani, poskytnuti zdravotni obuvi,
manzelské poradenstvi a dalsi podobné sluzby
o socialni aspekty Zivota zaméstnanci
- rizné podpory a ptjcky v obtiznych ¢i slozitych socidlnich situacich
o benefity pro volny cas

- sportovni nebo kulturni aktivity

Benefity se dale ¢leni také z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele a to na finanéni
(zamé&stnavatel na benefit vyda finan¢ni prostfedky) a nefinancni (poskytnuti benefitu

bez finan¢niho vydaje zaméstnavatele). Podobné se zaméstnanecké vyhody déli i na

3 PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 13-14.
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stran¢ zamé&stnance na penéZni (zaméstnanec piimo obdrzi finan¢ni ¢astku) a nepenézni

(zamé&stnanec neobdrzi finanéni obnos).>’

2.5.2 Vyznam benefiti
Zaméstnanecké benefity slouzi predevSim k posileni pozitivniho vztahu k podniku,
stabilizaci a spokojenosti zaméstnanct. Maji vzbudit pocit soundleZzitosti s podnikem

a snahu odvadét pro néj co nejlepsi praci.

Z ekonomického hlediska jde o moznost uspory mzdovych ndkladi s ohledem
na daiiové a odvodové tulevy nebo zvyhodnéni. Zaméstnanecké benefity jsou také
ucinnym nastrojem personalni politiky, které ptispivaji k pfildkani a udrzeni kvalitnich

zameéstnancu, zvySeni jejich motivace, produktivity a loajality.

Poskytovani benefith ma vyznam také jako zplsob odliSeni se od konkuren¢nich
podnikli, snaha ziskat konkuren¢ni vyhodu, také jako posileni firemni kultury

nebo hodnoty znacky.”®

2.5.3 Trendy v poskytovini zaméstnaneckych benefitit
Nabidka ze strany zaméstnavatelli se fidi jejich ekonomickou silou a zakonnymi

moznostmi. Poptavka zaméstnanct po benefitech je v jednotlivych profesich rtizna.

Podle Pelce, V. (2009): .,V CR se na prvnich mistech poskytovani benefitii umistuji
predevsim benefity orientované kratkodobe, na okamzity efekt. Na prvnich mistech
téchto vyzkumii se objevuji nasledujici benefity: prispévek na stravovani (stravenky,

jidlo v praci), delsi dovolena, zdravotni dny volna, benefity ze sektoru sport, kultura,

T PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 14-15.
* Tamtéz, s. 12-13.
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rekreace (volny cas), zvyhodnéné piijcky, poskytnuti sluzebniho vozidla i pro soukromé

Ly Vv , «39
ucely, penzijni pripojisteni, skoleni a kurzy.

Naproti tomu v Evropé prevazuji dlouhodobé benefity zaméfené na budoucnost, jako
jsou penzijni systémy, zdravotni péce, pojisténi pro piipad smrti a dal§i nejriznéjsi
druhy pojidténi. Lze predpokladat, Ze spole¢nosti v Ceské republice budou tento trend

nasledovat.

Déle se rozSifuje 1 nabidka volitelnych programli benefitl, kterd umoziiuje
ve vymezeném ramci kazdému zameéstnanci vybér benefiti dle jeho individudlnich
preferenci. Zaméstnanec si vybird z fady moznosti, dochazi tak k pevnéjSimu sepéti
se strategickymi a taktickymi zdméry persondlni politiky zaméstnavatele s cilem véetsi

motivace zaméstnanct.*

Podle Pelce, V.: ,,Podstatnym trendem tykajicim se zaméstnaneckych benefitu je stale se
zvySujici informovanost zaméstnavatelii a zaméstnancii o jejich vyhodach, moznostech

vroor oy ’ ’ N ’ ’ . 41
vyuzivani a aktualnich danovych a odvodovych souvislostech.*

Zpiisob zabezpecovani benefitu

v

benefiti a dale na jejich kvalifikovaném zpracovani a nabidce. Ocekava se posileni
trendu relativniho snizovani ndkladi na obsluhu benefiti a posileni poptavky
po volitelnych benefitnich systémech, a tim i po komplexnich outsourcingovych

sluzbach.*

A pravé oblasti zamé&stnaneckych vyhod se pfevazné vénuje prakticka c¢ast bakaldiské
prace. Je zaméfend na vybér vhodnych benefitl, které by pomohly snizit naklady

podniku a zarovei posilily motivaci k vy$§im pracovnim vykontim.

¥ PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. 2009. s. 20
“ Tamtéz, s. 20-21.

' Tamtéz, s. 20.

* Tamtéz, s. 20.
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3 Systém odménovani v podniku BETTER MARKETING, s.r.o.

Spolecnost BETTER MARKETING, s.r.o. byla zalozena vroce 2005 Martinem
Kupkou a Ing. Petrem Wojtylou. Podnik se zabyva reklamni ¢innosti a marketingem
se zaméfenim na internetovou reklamu. Konkrétné se podnik zabyva reklamou
ve vyhledavacich, v obsahovych sitich, grafickou reklamou (tzv. bannery), reklamou
v socialnich sitich (Facebook) nebo napiiklad e-mailovou reklamou. V poslednim roce
se podnik zacal zabyvat také oblasti webovych stranek a analytiky. Jedna se o tvorbu

webl a e-shopt nebo analyzy chovani navstévniki na webovych strankach.

3.1 Popis podniku

BETTER MARKETING, s.r.o. se vsoucasnosti fadi mezi predni Ceské internetové
reklamni agentury. BETTER MARKETING, s.r.o0. je certifikovanou spolecnosti Google
Inc. — Google Qualified Company a dale je ¢lenem vyznamného sdruzeni SPIR
(Sdruzeni pro internetovou reklamu). Podnik za 4 roky své existence realizoval vice nez

2000 reklamnich kampani v desitkach zemi svéta a ma témét 700 dlouhodobych klientt.

Sidlo podniku

Oficidlnim sidlem podniku je Vinohradska 1511/230, 100 00 Praha 10, kde se nachazi
pronajaté kancelare, ve kterych pracuje jeden produktovy specialista, dva asistenti a tii
obchodni zéstupci. Dalsi sidlo spole¢nosti BETTER MARKETING, s.r.0. se nachdzi na
adrese Modticka 280/58, 619 00 Brno. Zde si podnik pronajima rodinny diim. Na tomto
misté plisobi vSechny organy podniku. Dale mé podnik pronajatou kancelai v Ostrave,

kde zaméstnava hlavni uéetni.

3.1.1 Organizacni struktura podniku
Podnik zaméstnava 20 pracovnikl, ktefi spole¢né s externimi pracovniky tvofi, k datu
zpracovani, piiblizn¢ 30-ti ¢lenny tym. VSichni zaméstnanci zastdvaji urcité funkce

zachycené v nasledujici organizac¢ni strukture.
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Vedeni
podniku

Internetova SEO a Obchodni Ekc;ndqrrické
reklama analytika oddéleni OAGEiEnt

Finanéni
Project Campaign SEO & Analytic G reditel
manager manager manager

Hlavni Gcetni
Project Campaign S Obchodni

asistent specialist Anal'yt'lc zastupci
specialist

SEO & Asistent

Campaign
asistent

Prodej po

Webdesign telefonu

Analytic Aktivni prodej

asistent

Obrizek 2: Organizaéni struktura®

Organizacni struktura spole¢nosti je pomérné rozsahld, jelikoz se podnik déli na pét

ruznych oddéleni (Internetova reklama, SEO a dalsi, nize uvedené).

Internetova reklama

Tato divize je nejvétsi a nejdilezitéjsi soucasti podniku. Zahrnuje sluzby a produkty,
jako jsou reklama ve vyhledavani, reklama v socialnich sitich, bannerové reklamy
a mnohé dalsi. Tato divize zamé&stnava celkem devét pracovnikli v prazské 1 brnénské
pobocce spolecnosti. Jako jedind nevyuZziva spoluprace s externimi pracovniky jinych

spole¢nosti.

SEO optimalizace, Analytika a Tvorba webiu
Tyto tfi mensi, ale prudce se rozvijejici divize spolecnosti, vznikly téméf pred rokem.
Prozatim vyuZivaji z velké casti spoluprace s externimi pracovniky a firmami, ale

postupné se spolecnost snazi si veskeré sluzby zajistovat z vlastnich zdroji. Hlavnimi

# Zdroj: Vlastni zpracovani.
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sluzbami téchto oddéleni jsou SEO analyzy a feSeni technickych nedostatki, feSeni
struktury webll a optimalizace jejich obsahu, vykonnostni analyzy, analyzy navstévnosti
a navratnosti investic, tvorba webovych stranek a internetovych obchodti a mnohé dalsi.
Zaméstnanecky kolektiv téchto divizi tvofi prozatim pét pracovnikl, ale neustale

se rozsifuje. Externi spoluprace probiha se spole¢nostmi Optimio s.r.o. a Avito s.r.0.

Obchodni oddéleni
Obchodni oddéleni tvori dalsi diillezitou soucast spole¢nosti. Naplni prace je prodej

veskerych produkti, které podnik nabizi.

Spolecnost klade vysoké pozadavky pii piijimani novych obchodnich zastupci, jelikoz
je ptfi prodeji nabizenych produkti spolecnosti pozadovan velky diraz na odborné
znalosti a profesionalni vystupovéani. Skoleni obchodnich zistupcti si spole¢nost
zajistuje sama. Obchodni oddéleni ¢ita tym okolo deseti zastupcti, jehoz slozeni se, diky

naro¢nosti vykonavané pozice, pomérné ¢asto meéni.

Obchodni oddéleni se déli na dvé slozky. Prvni je prodej po telefonu, ktery probiha
zpusobem aktivniho telemarketingu a zahrnuje i nasledny servis a feSeni problémi
klientd. Druhou slozkou je samotny tym obchodnich zastupci spole¢nosti, ktefi aktivné
vyhledavaji potencidlni klienty, které nasledné kontaktuji telefonicky nebo pomoci
e-mailu. V ptfipad¢ zajmu jsou produkty a sluzby spolecnosti prezentovany na osobni

schiizce s klienty.

Kazdy obchodni zastupce zajiStuje poradensky servis a feSeni problémul pro vSechny
své klienty. Pokud problém vyzaduje vyS$i odbornost, ma obchodni zastupce

pridéleného spravce z oddéleni Internetové reklamy, se kterym problém fesi.

Ostatni oddéleni spolecnosti
Dal$im oddé€lenim je Ekonomické oddéleni spolecnosti. Oddé€leni je tvofené tiemi
pracovniky, konkrétné pozice financni feditelky, hlavni ucetni a asistentky. Pozice

hlavni Gcetni je vykondvana externi spolupraci.
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3.2 Odménovani ve spolecnosti
Spole¢nost BETTER MARKETING, s.r.o. vyuzivd rizné formy odméiovani

pracovniki a také rizné druhy zaméstnaneckych poméra.

Pracovnici produktového a ekonomického oddé€leni jsou zpravidla odménovani pomoci
casové mzdy. VySe mzdy je stanovena hodinovou sazbou a je diferencovdna podle
poctu odpracovanych let ve spolecnosti. Jednd se o velmi jednoduchy a levny systém
odménovani, kde je snadné urcit vysi mzdy a ktery vede ke stabilizaci zaméstnanctl.
Toto odménovani vSak nemotivuje zaméstnance k vysSSim vykonlim, protoze jsou
pracovnici v podstaté placeni za Cas strdveny v zaméstnani a ne za odvedenou praci.

Spole¢nost se t€émto negativiim snazi piedchazet pomoci riznych bonusti a odmén

za dobré pracovni vykony.

V oblasti zaméstnaneckych poméri se zde muizeme setkat s hlavnim pracovnim
pomérem, dohodou o provedeni prace (brigadnici) a také jsou zde pracovnici

na zivnostensky list.

Predlozena bakalafska prace se soustfed’'uje na odmeéfiovani obchodniho oddéleni

spolecnosti.

3.2.1 Odmériovani obchodniho oddéleni
Pracovnici obchodniho oddéleni jsou odménovani podle vykonu, které piimo zavisi

na mnozstvi odvedené prace jedince. Opét se zde vyskytuji rlizné pracovni pomery.

Pracovnici v zaméstnaneckém poméru maji zékladni vysi mzdy, kterd je neménna
a nezavisi na vykonu pracovnika. Je stanovena v takové vysi, aby dostate¢né
motivovala zaméstnance k dobrym pracovnim vykonim. K této zakladni sazbé
se pridava provize, kterou maji obchodni zastupci z uzavienych a zaplacenych smluv

s klienty. Pracovnici na Zivnostensky list maji proplacené schlizky s klienty a dale
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ziskavaji provize z uzavienych smluv. Zaméstnanci 1 Zivnostnici dostavaji v prubéhu

roku rizné prémie, naptiklad na konci roku tzv. vanocni prémie a dalsi.

Obchodni zastupci maji dale mési¢ni plany na piinos z uzavienych obchodu, které jsou

odstupiiovany takto:

« pfi plnéni mésicniho planu do 40 % je provize obchodnich zastupcii 10 % z piinosu
z uzavieného obchodu

« mezi 40 — 70 % plnéni planu je provize 75 % z ptinosu

o mezi 70 — 110 % plnéni planu je provize 100 % z ptinosu

« mnad 110 % plnéni planu je provize 110 % z ptinosu

Kazdy obchodni zastupce ma jiny podil na ptinosu.

V oblasti zaméstnaneckych benefiti firma poskytuje dvéma zaméstnanctim sluzebni
automobily, které mohou vyuzivat i k osobnim tceliim, ale tyto soukromé cesty si hradi
zaméstnanci sami. Spolecnost dale nevyuziva dal§ich zaméstnaneckych benefiti

a vyhod, které by mohla naptiklad pouzit k optimalizaci mzdovych nakladi.

3.2.2 Soucasné metody odmériovini obchodnich zdstupcii ve spolecnosti
Tato kapitola se vénuje stavajicim zplsobim odménovani obchodnich zastupcl

ve spolecnosti.

Obecné se doporucuje u tymu prodeje s diirazem na vztahy se zakazniky vétsi zakladni
mzda a mensi pobidkova slozka odmény, zatimco diraz na usilovny, tvrdé natlakovy

prodej vyzaduje mensi zékladni mzdu a v&tsi pobidkovou slozku odmény. **

Vyhody a nevyhody souc¢asné metody odméniovani obchodnich zastupcu
Ve spolecnosti BETTER MARKETING, s.r.o. jsou obchodni zastupci odménovani
metodou Mzda plus provize. V nasledujici tabulce je uvedena charakteristika metody,

jeji vyhody, nevyhody a vhodnost pouziti.

“ ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovniki. 2009. s. 355.
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Tabulka 1: Metoda Mzda plus provize®*

Metoda Rysy Vyhody Nevyhody Vhodnost
Mzda Zakladni mzda | Pfimé penézni Vazat mzdu na objem Kdyz se véri, ze
plus plus penézni motivovani vazané na to, | nebo hodnotu prodeje cestou k vySSimu
provize provize €O pracovnici maji je pfili§ primitivni a prodeji je nabidnout
vypocitana skute¢né délat, tj. surovy zplUsob a mize | urcité dodate¢né

jako procento
z objemu nebo
hodnoty

prodeje.

prodavat; ale pracovnici
nejsou vyhradné zavisli

na provizi.

vést k tomu, Ze se
pracovnici v honbé za
objemem prodeje,
soustredi na produkty,
které snadné;ji
prodavaji a nikoliv na
produkty, které
prinaseji vetsi zisk;
mUze to vést

k natlakovému prodeji.

penize za vysledky,
ale pritom je porad
jesté potreba mit
zakladni mzdu, aby se
pfilakali mnozi lidé,
ktefi chtéji byt zajisténi
zakladni mzdou, kterd
je pevna, ale kteri
zaroven aspiruji na
zvySeni své mzdy

pomoci vlastniho usili.

Z vyse uvedeného je zfejmé, Ze vyhodou této metody je jeji vazanost na objem prace,
kterou pracovnici provedou, a od toho se odviji jejich mzda. Bohuzel je zde riziko toho,
ze obchodni zastupci postupné zacnou prodavat produkty, které snadnéji prodavaji
a méné prodavaji produkty, které piinaSeji vétsi zisk. Tato metoda vede k natlakovému

prodeji.

3.3 Pruzkum nazori na odménovani spole¢nosti BETTER MARKETING, s.r.o.
Obchodni zastupci podniku obdrzeli kratky dotaznik, ve kterém se zjistovala jejich
spokojenost/nespokojenost s nynéj$im odménovani ve

systémem spolec¢nosti

a teoreticky z4djem obchodnich zastupct o konkrétni vybrané zaméstnanecké vyhody.

Dotaznik* byl zaslan jedenacti obchodnim zastupctim, ktefi odpovidali na tyto dotazy:
1) Motivuje Vas stavajici systém odméfiovani ve spolecnosti k vy$§im pracovnim
vykonim?

2) Odpovida odména Vasim pracovnim vykontim?

 Upraveno dle: ARMSTRONG, M. Odméiiovéani pracovnikii. 2009. s. 356.
% Dotaznik je sou&asti p¥ilohy ¢&. 2
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3) Mate zajem o poskytovani zpétné vazby o Vami dosahovanych pracovnich
vykonech ze strany VaSeho nadiizené¢ho?

4) Jste motivovan(a) setkdnimi za ucelem posouzeni Vaseho pracovniho vykonu
k jeho neustalému zlepSovani?

5) Motivuji Vas podnikem poskytované odmény ke zvySovani pracovni vykonnosti?

6) Které z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod by Vas motivovaly k dosahovani

lepsich pracovnich vysledki?

a. Penzijni ptipojiSténi
b. Zivotni pojisténi

c. Vzdélavaci kurzy

d. Prodlouzena dovolena
e. Zdravotni dny volna
f. Dary a poukdzky

3.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Zaslany dotaznik vyplnilo a odeslalo zpét deset obchodnich zastupcii z celkovych
jedenacti odeslanych. Vyzkumné Setfeni bylo realizovano v obdobi kvéten 2010.
Vysledky ziskané timto provedenym dotaznikovym Setfenim jsou zachyceny
v nasledujicim textu vcetné¢ piislusSnych vysvétlujicich komentéit, grafického

znazornéni a nasledného vyhodnoceni.
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1) Nadpoloviéni vétSina odpovédi na prvni otdzku dotaznikového Setieni, ktera
zjistovala, zda motivuje stavajici systém odméfiovani obchodni zastupce k vys$Sim
pracovnim vykoniim, byla zaporna. Celkem sedm obchodnich zéstupci
odpovédélo, Ze nejsou motivovani stavajicim systémem odmeéniovani k vysSSim

pracovnim vykoniim. Jeden pracovnik nevédél a dva zastupci reagovali kladné.

1) Motivuje Vas stavajici systém odménovani ve spolec¢nosti k vyssim
pracovnim vykontim?

H Ano
B Nevim

m Ne

Obrizek 3: Vyhodnoceni otazky & 1V

2) Z otazky €. 2 vyplynulo, Ze polovina dotdzanych respondentl neni spokojena s vysi
své odmény vzhledem k provddénym pracovnim vykonim. Jeden zastupce opét

neveédél, zda ano ¢i ne, a Ctyii pracovnici jsou se svoji odménou spokojeni.

2) Odpovida odména Vasim pracovnim vykontim?

H Ano
H Nevim

W Ne

Obrazek 4: Vyhodnoceni otazky &. 2%

47 Zdroj: Vlastni zpracovani.
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3) Na otazku ¢. 3 dotaznikového Setfeni, kterd zjiStovala jejich postoj k poskytovani
zpétné vazby, odpoveédéli vSichni obchodni zastupci kladné€, tudiz poskytovani
zpétné vazby od nadfizeného by bylo urcité piinosné nebo je v soucasné dobé

nedostatecné.

3) Mate zajem o poskytovani zpétné vazby ze strany Vaseho nadfizeného?

0

M Ano
H Nevim

m Ne

Obrizek 5: Vyhodnoceni otazky & 3%

4) V ptipad¢ nabidky poskytovani schiizek za ucelem posouzeni pracovniho vykonu
a dosazenych tusp&chii polovina obchodnich zastupcii projevila nezajem. Ctyii
pracovnici by tyto schlizky naopak ocenili a jeden zastupce zaujal neutrdlni postoj

k této problematice.

4) Jste motivovan(a) setkanimi za ucelem posouzeni Vaseho pracovniho
vykonu?

H Ano
H Nevim

@ Ne

Obrazek 6: Vyhodnoceni otazky &. 4%

* Zdroj: Vlastni zpracovani.
% Zdroj: Vlastni zpracovani
%0 Zdroj: Vlastni zpracovani
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5) Otazka ¢. 5 zjiStovala postoj pracovnikil k poskytovanym odménam ve spolecnosti.
VétSina pracovnikll zhodnotila poskytované odmény jako nemotivujici k vySSim

pracovnim vykontim. Jeden zastupce je s nabidkou spokojen a jeden nevi.

5) Motivuji Vas podnikem poskytované odmeény ke zvySovani pracovni
vykonnosti?

H Ano
B Nevim

® Ne

Obrazek 7: Vyhodnoceni otizky &. 5°

6) V posledni otdazce dotazniku obchodni zastupci vybirali z vy¢tu zaméstnaneckych
vyhod ty, které je zaujaly a motivovaly by je k dosahovani lepSich pracovnich

vysledkl. Nejvetsi zajem je o dary a poukazky nebo vzdélavaci kurzy.

6) Vybér zaméstnaneckych vyhod, které by pracovniky motivovaly k
dosahovani lepsich pracovnich vysledkd.

dary a poukazky
zdravotni dny volna
prodlouzena dovolena
vzdélavaci kurzy

Zivotni pojisténi

penzijni pfipojisténi

Obrazek 8: Vyhodnoceni otazky &. 6°

>! Zdroj: Vlastni zpracovani
32 Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3.2  Shrnuti Zjisténych ndzoru na systém odmériovani ve spolecnosti

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze obchodni zéstupci spole¢nosti BETTER
MARKETING, s.r.o. jsou nespokojeni se stdvajicim systémem odménovani a vétSina
zastupct si mysli, ze odména neodpovida jejich pracovnim vykonim. Velmi kladny

ohlas sklidila nabidka poskytovani zpétné vazby od nadiizeného.

Oblast zaméstnaneckych odmén je podle obchodnich zastupci ve Spatném stavu.
Soucasna nabidka zaméstnaneckych vyhod plsobi na vétSinu pracovnikii nemotivacné.
Pokud by zastupci méli moznost vybéru zaméstnaneckych vyhod, tak by nejvétsi zajem

byl o dary a poukézky, prodlouzenou dovolenou, vzdélavaci kurzy a penzijni pojisténi.
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4 Navrhy zmén vedouci ke zlepSeni systému odménovani ve

spole¢nosti
Nasledujici kapitola navrhuje zmény a doporuceni pro stavajici systém odméniovani ve

spole¢nosti BETTER MARKETING, s.r.0.

4.1 Navrh zmény metody odménovani

Doporucuji zhodnotit, zda nynéjsi systém poskytuje spravné nastaveny pomeér zakladni
mzdy a odmén zprovedené prace. Dale by méla spolecnost rozdé€lit pracovniky
na skupinu s diirazem na vztahy se zakazniky a na tym natlakového prodeje a poté,

podle tohoto rozdéleni a obecnych doporuceni, upravit zplisob odmeénovani.

Nyni je ve spole¢nosti pouzivdna metoda Mzda plus provize. Jako vhodngjsi, ale

administrativné naro¢néjsi, se jevi metoda Mzda plus bonus. Jeji vlastnosti shrnuje

nasledujici tabulka.

Tabulka 2: Metoda Mzda plus bonus™

Metoda Rysy Vyhody Nevyhody Vhodnost

Mzda Zakladni mzda | Poskytuje penézni Nemusi byt vidét jasna | Kdyz je dllezita

plus plus penézni motivaci, ale ukoly nebo | spojnice mezi Gsilima | flexibilita

bonus bonus cile mohou byt pruzné, odménou; mohou byt v poskytovani odmén;
zalozeny na aby se zajistilo, Ze bude | administrativné slozité; | kdyz se citi, ze je
dosazeni a dosazeno konkrétnich obchodni zastupci to tfeba motivovat

prekroceni cilt

cilt prodeje, napr.

mohou povazovat za

pracovniky prodeje,

nebo prodeje prinasejiciho obtizné srozumitelné a | aby se zaméfili na jiné
stanoveného vysoky zisk ¢i zadouci mohou odmitat jina stranky své prace, nez
mnozstvi urovné sluzeb kritéria vykonu nez je prosta

prodeje a zakaznikdm. prodej jako subjektivni. | maximalizace objemu

splnéni dalSich

cili prodeje.

prodeje.

Tabulka 3: Metoda Mzda plus bonus>

>3 Upraveno dle: ARMSTRONG, M. Odméfiovani pracovnikii. 2009. s. 356.
> Upraveno dle: ARMSTRONG, M. Odmétiovani pracovnikii. 2009. s. 356.
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Popis metody Mzda plus bonus

Podle Armostronga M. (2009): ,,K zdkladni mzdeé mohou byt vypldceny penézni bonusy.
Jsou zalozeny na splnéni ukolii nebo kvot tykajicich se objemu prodeje, zisku nebo
,vynosu® z prodeje (prijem z prodeje minus variabilni vydaje). Od provizi se odlisuji
v tom, Ze provize jsou zaloZeny prosteé na procentu z jakehokoliv dosazeného prodeje.
V systému bonusii mohou byt iikoly a cile stanoveny pouze z hlediska objemu prodejii,
ale také se mohou zamérovat na konkrétni stranky vysledkii, kterych mohou pracovnici
prodeje dosdahnout a ke kterym by méli byt stimulovani. Takovymi vysledky jsou prodeje
s vysokou rentabilitou nebo prodeje ziskovych vyrobkii nebo sluzeb, aby se tak podnitila
koncentrace pracovnikil spise pravé na né, nez jen aby se prosté zamérili na dosazeni
objemu prodeje malo rentabilnich nebo méné ziskovych produktii, které se snadnéji
prodavaji. Miize se to také tykat oZiveni skomirajicich ucti (rozumi se pokles
nebo ,,usnuti* zajmu dosavadnich zakaznikii o prodavané vyrobky ¢i sluzby), propagace
novych produktit a minimalizace spatnych pohledavek. Dalsi kritéria mohou zahrnovat
uroven sluzby zdkaznikiim, objem opakovaného obchodu, pocet uskutecnénych
., produktivnich*  telefonnich hovori, znalost produktii, tymova prace a kvalita

.. o LSS
administrativni stranky prdce.*

Spole¢nost BETTER MARKETING, s.r.o. by méla, pro zlepSeni svého stavajiciho
systému odmeénovani, zaCit vyuzivat prvky z metody Mzda plus bonus a vhodné

je skloubit se sou¢asnym stavem nebo kompletné ptejit na tento systém odménovani.

V piipad¢ spolecnosti BETTER MARKETING, s.r.o. jsou dale nedostatky v oblasti
odménovani obchodnich zastupci spolecnosti, kde obchodni =zastupci nejsou
motivovani k dal$i ¢innosti, pokud splni sviij mési¢ni plan na 100 %. Dale uz zadna
zvyhodnéni nebo piinosy pro obchodniho zastupce nejsou, tudiZ je jedno zda plan splni

na 110 % nebo 200 %.

Meéli by zde piibyt dalsi stupné odmény, aby k t€émto situacim nedochdzelo. U ostatnich
zaméstnancl, ktefi jsou odménovani pouze na zdkladé hodinové mzdy, miiZze nastat

situace, Ze pracovnici nebudou provadét své vykony s plnym nasazenim, jelikoZ jsou

> ARMSTRONG, M. Odmétiovani pracovnikii. 2009. s. 357-358.
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placeni za dobu stravenou na pracovisti. Tato situace je velmi individudlni a zalezi na

kazdém pracovnikovi, jeho povaze a chuti pracovat.

Doporucil bych monitoring odvadéné prace a nasledné srovnani mezi jednotlivymi

pracovniky.

4.2 Navrh vybranych zaméstnaneckych vyhod

V tabulce uvedené v této kapitole jsou zobrazeny vSechny diilezité vlastnosti vybranych
benefiti vhodnych pro spolecnost BETTER MARKETING, s.r.o. Vcetné dopadu
jednotlivych benefitli na datovy rezim jak zaméstnavatele, tak i zaméstnancl a dale
jejich vliv na pojistny rezim. Spole¢nost by méla alesponl jeden z téchto benefitii a
zvyhodnéni zalit vyuzivat, obzvlasté pro udrzeni kvalitnich zaméstnanci, ke zvyseni
jejich vykonnosti a také napiiklad pro posileni firemni kultury. V neposledni fad¢ jsou

tyto benefity vhodné pro optimalizaci daniové povinnosti a snizeni mzdovych nakladi.

Ptiklady zaméstnaneckych benefiti vhodnych pro spole¢nost BETTER MARKETING,

S.1.0.:
Tabulka 4: Vybrané zaméstnanecké benefity a jejich vlastnosti*®

Danovy rezim -

Danovy rezim -

Benefit Charakteristika Parametry plnéni Pojistny rezim

zaméstnavatel zaméstnanec

PInéni do limitu

benefitem je pfijem
zaméstnance ve
formé priplatku na
penzijni pripojisténi
a soukromé Zzivotni

pojisténi.

fondu/pojistovny.

dohodnuty
individualné.

dané z pfijmu
osvobozeny;
pfijem nad limit
je zdanovanym
pfijmem ze

zavislé ¢innosti.

Pojisténi, Prispévek Prispévky Darovy vydaj bez PFispévky na

penzijni zaméstnavatele na zaméstnavatele limitu, pokud jsou oba druhy 24.000,- K&

pripojisténi, uvedena musi byt prispévky pojistného (tedy  ro¢né neni

soukromé pripojisténi, poukazany na stanoveny ve dohromady) soucasti

zivotni pojisténi. ucet jeho vnitfnim predpisu jsou do celkové  vymérovacich

pojisténi zaméstnance u podniku, kolektivni  vySe 24.000,- zakladu pro
Nepenézni plnéni penzijniho smlouvé nebo K¢& roéné od odvod soc.

zabezpeceni a
zdrav. pojisténi;
Castky nad limit
jsou soucasti
vymérovacich

zakladd.

%6 Upraveno dle: PELC, V. Zamé&stnanecké benefity 2009. 2009. s. 155-178
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Odborny Odborny rozvoj Poskytnuti musi Darovy vydaj bez Hodnota Prijem

rozvoj zaméstnancl byt v nepenézni limitu. (nepenézni osvobozeny od

zaméstnancl zabezpeCovany podobé. pfijem) je od dané z pfijmu
jinymi subjekty. dané fyzickych osob
Nepenézni pInéni, osvobozena. neni soucasti
benefitem je vyhoda vymerovacich
zaméstnance zakladu pro
spocivajici v tom, odvod
Ze bezplatné socialniho
ziskava vyssi zabezpeceni a
stupen vzdélani ¢i zdravotniho
dalSi odborné pojisténi.
zkuSenosti.

Prodlouzena Zaméstnavatel Benefitem je Pokud je pInéni Prijem je Zdanovany

dovolena, poskytuje vétsi delSi dovolenaa  pracovnépravnim zdanovan jako pfijem je

zdravotni dny  rozsah dovolené uvedené rozlicné  narokem je vydaj pfijem ze soucasti

volna nad zakonnou dny volna. na né vydajem zavislé Cinnosti.  vymérovacich
povinnost, dariovym bez zakladu pro
poskytuje rozli¢né limitu, v opacném odvod
dny volna. pfipadé je darové socialniho
neucinny. zabezpeceni a
Penézni pInéni. zdravotniho
pojisténi.
Vérnostni a Zaméstnavatel Benefitem je Pokud je plnéni Prijem je Zdanovany
stabilizacni poskytuje penézni pfijem pracovnépravnim zdanovan jako pfijem je
pInéni zaméstnancim zameéstnance narokem je vydaj pfijem ze soucasti
penézni dary poskytovany na né vydajem zavislé Cinnosti. ~ vymérovacich

z divodu trvani
zaméstnani,

k urcitému véku.

Penézni pInéni.

z uvedenych

davodu.

dariovym bez
limitu, v opacném
pfipadé je danové

neucinny.

zakladu pro
odvod
socialniho
zabezpeceni a
zdravotniho

pojisténi.
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Dary Dary Nepenézni dary PInéni ze Nepenézni Prijem
zaméstnan- zameéstnavatele jsou poskytnuty socialniho fondu. pfijem do limitu  osvobozeny od
cum zaméstnanciim do hodnoty osvobozen od dané z pfijmu
v pfipadech 2.000,- K& dané z pfijm0. fyzickych osob
vymezenych rocné. neni soucasti
vyhlaskou o fondu vymeérovacich
kulturnich a zakladu pro
socialnich potreb. odvod SZP.
Nepenézni plnéni.
Penézni a Zaméstnavatel PInéni ze Prijem je Zdanovany
nepenézni dary poskytuje dary socialniho fondu; zdanovan jako prijem je
jako penézni nebo Vv pfipadé pfijem ze soucasti
pracovnépravni nepenézni pracovnépravniho zavislé Cinnosti. ~ vyméfovacich
narok. v jinych naroku danovy zakladu pro
pfipadech nez vydaj bez limitu. odvod SZP.
vymezenych
vyhlaskou o

fondu kulturnich
a socialnich

potfeb.

4.3 Shrnuti navrhovanych zmén

V souladu s dotaznikovym Setfenim se potvrdil zdjem o zaméstnanecké benefity ze
strany obchodnich zastupci. Spole¢nost by méla zacit zaméstnanecké vyhody vyuzivat,
zejména benefiti tzv. mimofadné vyhodnych, které jsou daniovym vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané¢ zameéstnance jsou osvobozeny od dané z piijmu fyzickych
osob a nejsou soucasti vymétovacich zdkladi pro odvod socidlniho zabezpefeni a

zdravotniho pojisténi (neplati se z nich pojistné).

Prispiva-li zaméstnavatel napiiklad na penzijni piipojiSténi, pak je tento piispévek
danové uznatelnym nakladem dle § 24 odst. 2 pism. j) bod¢ 5 ZDP. To znamena, Ze
poskytuje-li zaméstnavatel piispévek na penzijni pfipojisténi svych zaméstnanci na
zéakladé kolektivni smlouvy, vnitiniho ptedpisu nebo pracovni ¢i jiné smlouvy, povazuje
se tento prispévek za danové ucinny vydaj (naklad) zaméstnavatele v plné jeho vysi.

Pouze kdyby vSak zaméstnavatel poskytoval tento ptispévek na jiném zaklad¢, napt. jen
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na zéklad¢ vlastni vile, nezahrnoval by se tento pfispévek do darové ucinnych vydaji

(nékladll) zaméstnavatele a musel by jej poskytovat napt. ze zisku.

Pokud by spole¢nost misto zvySeni mzdy zaméstnance, ktery nema podepsané
prohlaseni, o 2.000,- K¢ pfispivala stejnou ¢astkou na penzijni pifipojisSténi a Zivotni

pojisténi, vyhody a uspory by na strané zamé&stnance 1 zamé&stnavatele vypadaly takto:

Tabulka 5: Vyhoda pro zam&stnance oproti mzdé™’

Vyhoda pro zaméstnance oproti mzdé

Mésiéni zvyseni _ Penzijni pfip. a zivotni poj.
vymérovaciho zakladu zaméstnance _ 2.000,- K&
socialniho a zdravotniho pojisténi

0,- Ké
zaméstnance
dané z pfijm0 fyzickych osob _ 0,- K&
Cistého pfijmu zaméstnance _ 2.000,- Ké&
Navic pro zaméstnance mésicné +625,- K¢

+7.500,- K¢

Navic pro zaméstnance za rok

Tabulka 6: Vyhoda pro zaméstnavatele oproti mzdé>®

Vyhoda pro zaméstnavatele oproti mzdé

Mési€ni zvyseni Penzijni prip. a zivotni poj.
vymérovaciho zakladu zaméstnance 2.000,- K&
soc. a zdrav. pojisténi zaméstnance 0,- K&
celkovych nakladl zaméstnavatele 2.000,- K&
Uspora na 1 zaméstnance/mésic +680,- K¢
Uspora na 1 zaméstnance/rok +8.160,- K¢
Uspora na 20 zaméstnanct za rok +163.200,- K¢

Pti poskytovani pfispévki zaméstnanclim na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi by
byl bonus na stran¢ zaméstnance 625,- K¢ za mésic a zaméstnavatel by usetfil na

mzdovych nakladech 680,- K¢ za mésic. Ro¢ni bonus pro zaméstnance ¢ini 7.500,- K¢ a

37 Upraveno dle: Uspora mzdovych nakladii. Dostupné z:
http://www.awdcr.cz/awdcz/cz/awd_home/zam_stnanecke vyhody/uspora_mzdovych naklad.html.
58 o~

tamtéz.
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spole¢nost by na jednoho zaméstnance usetiila 8.160,- K¢ za rok na mzdovych
nakladech. Vzhledem k poctu zaméstnancti by spolecnost mohla usetfit 163.200,- K¢ za

rok na mzdovych nékladech.

Dalsimi bonusy, jako jsou skoleni, kurzy nebo vérnostni programy, by se dale zlepsila
loajalita zaméstnanct ke spolecnosti. Tento benefit je dafiové uznatelnym vydajem bez
limitu dle §24 odst. 2 pism. j) bod 3 ZDP. Spole¢nost by méla vyuzit nabidku skoleni
piimo pro obchodni zastupce, které objastiuje moderni ptistupy k jednéani se zakaznikem
a vede k ziskani praktickych dovednosti a navyki pii uzavirani obchodt a pfi jednani se

zékazniky.

Pro upevnéni loajality a vérnosti zaméstnanctl, by méla spole¢nost nabidnout vérnostni
benefity. Tyto benefity se na zaklad¢ kolektivni smlouvy, vnitiniho pifedpisu nebo
pracovni ¢i1 jiné smlouvy, povazuji za danove U¢inny vydaj (ndklad) zaméstnavatele v

plné jeho vysi.

Déle jsou nedostatky ve zpasobu vyhodnocovani provizi, kdy zastupci nejsou
motivovani k plnéni mési¢niho pldnu na vice nez 110 %. Spole¢nost by méla tento
systém zrevidovat tak, aby motivoval obchodni zastupce k vy$$im pracovnim vykoniim

a zvyhodnoval plnéni nad dany plan.

Druhou moznosti je zména celého systému odménovani podle metody Mzda plus
bonus, ktera by eliminovala prostou maximalizaci objemu prodejii, ke které muze
dochazet pfi vyuzivani metody Mzda plus provize. Metoda Mzda plus bonus by nutila

obchodni zastupce zaméfit se 1 na jiné prvky, jako je napiiklad péce o zakazniky a dalsi.
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ZAVER

Bakalatska prace se zamétuje na problematiku odménovani, motivace a stimulace. Tato
problematika je piehledné zpracovdna v teoretické cCasti s diirazem na vyuZzivani
zaméstnaneckych vyhod. Ziskané poznatky popsané v teoretické ¢asti se staly zdkladem
pro provedeni analyzy systému odménovani ve spolecnosti BETTER MARKETING,

S.1.0.

Dalsim dulezitym vychodiskem pro zpracovani analyzy systému odménovani byly
praktické zkuSenosti a poznatky z prostfedi spolecnosti. Bylo potiebné poznat, jak
celkové spolecnost funguje, a seznadmit se s prosttedim a atmosférou, kterd ve

spole¢nosti panuje.

Nedostatkli v systému odmeénovani obchodnich zéastupcli se objevilo pomérné dost.
Poc¢inaje nespravnym zplisobem stanovovani mési¢nich planti pro pracovniky
a naptiklad nevyuzivanim zaméstnaneckych benefitl konce. Pracovnici nejsou

motivovani pro plnéni vyssich pracovnich vykoni, nez je po nich pozadovano.

Bylo tedy nutné navrhnout fadu zmén, které by méla spolecnost zhodnotit a uvést
do praxe. Jedna se naptiklad o ipravu mésicniho planu pracovnich vykoni nebo zménu
zpusobu odménovani uréitych obchodnich zastupct. Déale by méla spolecnost zalit
vyuzivat zaméstnaneckych vyhod, o které je, dle dotaznikového Setfeni, mezi
obchodnimi zastupci velky zajem. Spolecnost by meéla zalit vyuzivat tyto
zaméstnanecké vyhody také pro snizeni nékladi na mzdy pracovnikli a pro danovou
optimalizaci. Spole¢nost by méla také zlepSit zpétnou vazbu od nadiizenych pracovniki

pro zhodnoceni provadénych vykont obchodnich zastupcti.

Cilem predlozené bakalatské prace bylo navrhnout zmény, které by mély spole¢nosti
pomoct k vétsi motivaci pracovnikl a zlepSeni jejich pracovniho vykonu a spokojenosti.
Doufam, ze spole¢nosti BETTER MARKETING, s.r.o., budou zjisténé poznatky a

navrhované zmény piinosem pro jeji dalsi rozvoj.
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Priloha ¢.1: Vypis z obchodniho rejstriku
I4
Uplny vypis
z obchodniho rejstiiku, vedeného

M¢éstskym soudem v Praze
oddil C, vlozka 136761

I"TUPOZORNENI{!!!
Tento vypis ma pouze informativni charakter.
Data pro jeho vytvoieni byla ziskana z pocitacové sit¢ INTERNET. V
piipad¢, Ze se domnivate, Ze obsahuje chyby, obrat'te se prosim na rejstiikovy

soud.
Datum zapisu: 12.dubna 2005
Spisova znacka: C 48389
Zapséano: 12.dubna 2005 Vymazéano: 21.btfezna 2008
C 136761
Zapsano: 21.biezna 2008
Obchodni firma: BETTER SHOPPING, s.r.o.

Zapséano: 12.dubna 2005 Vymazano: 27.prosince 2005
BETTER MARKETING, s.r.0.
Zapsano: 27.prosince 2005

Sidlo: Brno, Hudcova 533/78c¢, PSC 621 00
Zapséano: 12.dubna 2005 Vymazano: 27.prosince 2005

Brno, Horova 1621/32, PSC 616 00
Zapséano: 27.prosince 2005 Vymazano: 9.kvétna 2007

Brno, Piizienice, Modiické ¢.p.280, PSC 619 00
Zapséano: 9.kvétna 2007 Vymazano: 26.unora 2008

Praha 10, Vinohradska 1511/230, PSC 100 00Zapsano:

26.Unora 2008
Identifikaéni Cislo: 269 64 732Zapsano: 12.dubna 2005
Pravni forma: Spolecnost s ru€enim omezenym

Zapséano: 12.dubna 2005
Pfedmét podnikani:
- specializovany maloobchod
Zapséano: 12.dubna 2005- maloobchod provozovany mimo fadné provozovny
Zapséano: 12.dubna 2005- velkoobchod
Zapsano: 12.dubna 2005- zprostiedkovani obchodu a sluzeb

Zapséano: 12.dubna 2005- reklamni ¢innost a marketing
Zapséano: 12.dubna 2005



Statutarni organ:

jednatel: Martin Kupka, r.¢. 820314/5115
Cesky Tésin, Albrechticka 10, PSC 735 62
den vzniku funkce: 12.dubna 2005Zapsano: 12.dubna
2005

jednatel: Ing. Petra Hrochova, r.¢. 695816/3498
Libice nad Cidlinou, Manesova 328, PSC 289 07
den vzniku funkce: 10.kvétna 2007Zapsano: 22.¢ervna
2007

Zpisob jednani: Za spolec¢nost jedna a podepisuje jednatel samostatné.
Zapséano: 12.dubna 2005 Vymazéano: 22.¢ervna 2007

Zpusob jednani: Jednatelé jednaji jménem spolecnosti samostatné ve vSech vécech
nepiesahujicich hodnotu 300.000,- K¢&, nad tuto ¢astku jednaji jednatelé spolecné.
Zapsano: 22.¢ervna 2007

Spolecnici:

Martin Kupka, r.¢. 820314/5115

Cesky Tésin, Albrechticka 10, PSC 735 62
VKklad: 100 000,- K¢

Splaceno: 100 %
Obchodni podil: 50 %Zapsano: 22.¢ervna 2007

Martin Kupka, r.¢. 820314/5115

Cesky T&sin, Albrechticka 10, PSC 735 62

Vklad: 200 000,- K¢

Splaceno: 100 %

Obchodni podil: 100%

Zapsano: 12.dubna 2005 Vymazéano: 22.¢ervna 2007

Ing. Petr Wojtyla, r.¢. 570708/1985

Cesky T&sin, Horni Zukov, Pod Zvonek 235, PSC 737 01
VKklad: 100 000,- K¢

Splaceno: 100 %

Obchodni podil: 50 %Zapsano: 22.¢ervna 2007

Ing. Petr Vojtyla, r.€. 570708/1985

Cesky T&in, Horni Zukov, Pod Zvonek 235, PSC 737 01
Vklad: 100 000,- K¢

Splaceno: 100 %

Obchodni podil: 50 %

Zapsano: 22.¢ervna 2007 Vymazano: 22.¢ervna 2007

Z:ikladni kapital: 200 000,- K&Zapsano: 12.dubna 2005



Piiloha ¢.2: Nahled dotaznikového Setieni

Pruzkum nazoru na odménovani
spolecnosti BETTER MARKETING
s.r.0.

Prosim o vyplnéni niZze uvedeného kratkého dotaznikd tykajiciho se
odméfiovani ve spolegnosti. Dotaznik je ANONYMNI a Va3e
odpovédi budou pouZity pouze za ucelem zpracovani bakalarskeé
prace,

Dékuji za Va3 cas.

Petr Bured

student 3. rocniku oboru Dafiové poradenstvi, Fakulty
podnikatelské Vysokého u€eni technického v Brné

1) Motivuje Vas stavajici systém odméfovani ve spolecnosti k
vy33im pracovnim vykondm?

AnoE]

2) Odpovida odména Vasim pracovnim vykonim?

ano  [+]

3) Mate zajem o poskytovani zpétné vazby o Vami dosahovanych
pracovnich vykonech ze strany Vaseho nadfizeného?

Ao [+]

4) Jste motivovan(a) setkanimi za icelem posouzeni Vaseho
pracovniho vykonu k jeho neustalému zlepSovani?

Ao [

5) Motivuji Vas podnikem poskytované odmény ke zvy3ovani
pracovni vykonnosti?

Ao [

6) Které z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod by Vas
motivovaly k dosahovani lep3ich pracovnich vysledka?
Zaskrtnéte.
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