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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem této diplomové prace je navrhnout doporuceni ke zlepSeni odménovaciho systému prodejniho oddéleni
spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. Ve zkoumaném prodejnim oddéleni plsobi zaméstnanci na
pozicich: manazer rozvoje, Junior Farmer a Senior Farmer. Dil¢imi cili diplomové prace jsou:

- komparovat nazory autori na danou problematiku a vyvodit shrnuti;
- identifikovat slozky odménovaciho systému v dané spolecnosti.

2. Vyzkumné metody:

Analyticka ¢ast obsahuje popis spolecnosti, strukturu zaméstnancti a odménovaciho systému spole¢nosti. Bylo
provedeno pozorovani chodu prodejniho oddéleni v 5 zkoumanych regionech u 42 zaméstnancti. Zkoumani
zameéstnanci jsou na pozicich: manazer rozvoje, Junior Farmer a Senior Farmer. Dale praktickd ¢ast obsahuje
dotaznikové Setfeni se zkoumanymi zameéstnanci a nestrukturovany rozhovor s manazerem rozvoje. Nasledné je
vyhodnoceni vysledktl z vyzkumného Setfeni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z dotaznikového Setfeni, které probehlo mezi zaméstnanci prodejniho oddéleni spolecnosti PepsiCo CZ, je
poznat, Ze zaméstnanci jsou z velké Casti spokojeni v soucasném zaméstnani. DalSim zjisténim bylo, Ze
69 % zaméstnancii by chtélo vice flexibilni ohodnoceni nez fixni. Zaméstnanci by tim padem byli vice
motivovani do splnéni svych plant a cilti, které by mohli byt i vyssi diky vétSimu zisku vydélanych penéz.
Zaméstnanci dostali na vybér mezi finanéni odménou, benefity a moralni odménou, kdy 69 % zaméstnanct
zvolilo finan¢ni odménu, ktera je u vétSiny zameéstnancit v dnesni dobé hodné oblibend. Zaméstnanci dostali na
vybér zvolit si nejoblibenéjsi benefit, kdy mezi nejpouzivanéjsi/nejoblibenéjsi benefity byl zvolen pfipévek na
stravovani a sluzbeni automobil. Z téchto vybranych benefitli 1ze poznat, Ze zaméstnanci si zvolili benefity, které
maji pro né nejvetsi uzitek. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze 14 ze 42 zaméstnancl ve zkoumaném
prodejnim odd€leni maji vysokoskolské nebo vyssi odborné vzdelani. Tito zaméstnanci by mohli mit veétsi
potencial v osobnim rozvoji a celkovém profesnim ristu, tim samoziejmeé nelze fici, ze zaméstnanci, kteti maji
nizsi stupenn vzdélani nebudou lepsi.

- Zavéry a doporudeni:
Jsou navrhnuta tyto doporuceni:

- zefektivnéni informovanosti k zaméstnanctim ohledné nabizenych benefitli a odmén. Naklady spojené
s benefity pro zaméstnance, které nejsou viibec zanedbatelné, by méli byt osobné probrany manazerem
rovoje s kazdym zameéstnancem prodejniho oddéleni, kde by bylo probrano kolik naklada diky témto
benefitim zaméstnanec v osobnim zivot¢ usetti a kolik nakladi stoji tyto benefity a odmény spoleénost
PepsiCo. Toto opatieni by melo vzbudit u zaméstnanct vEtsi zajem o tyto benefity a odmény, které jsou
v soucasné dob¢ brany spiSe jako samoziejmost zaméstnanctim od spolecnosti a zaméstnanci si jich
moc nevazi;

- pfidéni motivacni slozky ve formé budgetu na benefity v hodnoté 5.000,- za splnéni ¢tvrtletniho planu
na 120 %. Je doporuceno, aby na tento druh odmény zvolilo prodejni oddéleni vybranych 5 regionti
spolecnost Sodexo, u které je moznost zalozit osobni ucet pro zaméstnance. Na tento osobni ucet lze
zaméstnanci poslat jakoukoliv ¢astku, napiiklad 5.000,- za splnéni ctvrtletniho planu na 120 %.
Z tohoto osobniho u¢tu mizou zaméstnanci Cerpat tento budget na mnoho dalSich benefiti z oblasti
jako jsou: cestovani, kultura, nakupy a stravovani, relax a krasa, sport a zdravi, vzdélavani a zazitky;

- doporuceni k zalozeni vzdélavaci akademie pro zaméstnance spolecnosti PepsiCo CZ. Vzdélavaci
akademie by méla slouzit k rozvoji zaméstnanctim, jak v rozvoji profesni stranky, tak v rozvoji
osobnosti daného zaméstnance. Spolecnosti PepsiCo CZ je doporuceno, aby zvolili jednoho
zaméstnance z prodejniho oddéleni kazdého regionu, ktery byl zvolen jako jeden z nejlepSich v daném
regionu. Vybrani zaméstnanci by byli rozvijeni na vyssi pozice, do kterych by byli pfipravovani.
Zkusenosti ziskané ve vzdélavaci akademii, by méli zaméstnanci vyuzit i na soucasnych pozicich
a mélo by dojit k navySeni vykont a profesionality. Vybrani zaméstnanci by vyuzili toho, Ze by ziskali
moznost vlastniho rozvoje za néklady, které by zaplatila spolecnost PepsiCo CZ a spolec¢nost PepsiCo
CZ by po absolvovani zaméstnancii ve vzdélavaci akademii mohla ziskat zaméstnance na nové pozice
z vlastnich fad.
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SUMMARY

1. Main objective:
The aim of this thesis is to propose recommendations for improving the remuneration system of the sales
department of PepsiCo CZ in selected 5 regions. In the sales department under scrutiny, employees work as:
development manager, junior farmer and senior farmer. The partial objectives of the thesis are:

- compare the authors' opinions on the issue and draw a summary;

- identify the components of the remuneration system in the company.

2. Research methods:

The analytical part contains the description of the company, the structure of employees and the remuneration
system of the company. Sales department observation was carried out in 5 surveyed regions in 42 employees.
The researchers are in the position of: Development Manager, Junior Farmer and Senior Farmer. Furthermore,
the practical part includes a questionnaire survey with the researched employees and unstructured interview with
the development manager. Subsequently, the results of the research are evaluated.

3. Result of research:

From the questionnaire survey that took place among the employees of the sales department of PepsiCo CZ, it
is clear that employees are largely satisfied in the current job. Another interesting finding was that 69 % of
employees would like more flexible valuations than fixed ones. Employees would thus be more motivated to
fulfill their plans and goals, which could be higher due to greater earnings. Employees were given a choice
between financial rewards, benefits, and moral rewards, with 69 % of employees choosing a reward, which is
understandable because most employees now take the benefits for granted. Employees were given the choice to
choose the most popular benefit, with the most frequently used / most popular benefits being a car and catering
service. From these selected benefits, it can be seen that employees have chosen the benefits that are most
beneficial for them. From the questionnaire survey it was found that 14 out of 42 employees in the examined
sales department have a university or higher professional education. These employees could have greater
potential for personal development and overall professional growth, of course, it cannot be said that employees
who are less educated will not be better.

4. Conclusions and recommendation:
The following suggestions are suggested:

- streamline awareness of employees about benefits and rewards offered. Costs associated with employee
benefits that are not insignificant should have been personally discussed with the sales manager of each
sales department employee, whereby how many costs will be saved by the employee in personal life
and how much costs PepsiCo costs and benefits. This measure should give employees more interest in
these benefits and rewards, which are currently taken for granted by employees of the company and are
not much appreciated by employees;

- addition of incentive component in the form of a budget for benefits of 5,000, - to fulfill the quarterly
plan to 120%. It is recommended that Sodexo, the sales department of the selected 5 regions, opt for
a personal account for employees for this type of remuneration. Any amount can be sent to the
employee's personal account, for example CZK 5,000 for 120% fulfillment of the quarterly plan. From
this personal account, employees can benefit from this budget for many other benefits in areas such as:
travel, culture, shopping and dining, relax and beauty, sports and health, education and experience;

- recommendations for the establishment of an educational academy for PepsiCo CZ employees. The
Education Academy should serve to develop employees, both in the development of the professional
side and in the development of the employee's personality. PepsiCo CZ is advised to select one
employee from the sales department of each region chosen as one of the best in the region. Selected
employees would be developed to higher positions in which to prepare. The experience gained in the
training academy should be used by employees at current positions and performance and
professionalism should be increased. Selected employees would take advantage of their own
development for the costs that PepsiCo CZ would have paid for and PepsiCo CZ would have been able
to recruit employees from its own ranks after graduating from the training academy.
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1 Uvod

vvvvvv

oddéleni, které odménuje zaméstnance za efektivni plisobeni ve spolec¢nosti. V dnesni dobg,
kdy je tvrdé konkurencni prostiedi, jsou dlouhodobé uspésné spolecnosti. V téchto
spolecnostech maji vzdélané, schopné a loajalni pracovniky, které dokazi velmi dobie
motivovat k efektivnim vysledkiim. Je dilezité, aby zaméstnanci byli spjati s cili a filozofii
dan¢ spolecnosti. Odména za odvedenou praci je v podobé platu ¢i mzdy a pro motivaci
zamé&stnancl vyuziva zaméstnavatel benefity. Kazda spole¢nost musi efektivné motivovat své
kvalitni zaméstnance, jestli si je chce dlouhodobé udrzet.

K tomu, aby spole¢nost byla dlouhodobé vykonna, musi spravné stimulovat své zaméstnance,
a proto je dulezité, aby byl dobfe propracovany odménovaci systém, ktery dokéaze spravné
motivovat zaméstnance. Jelikoz moznosti celé spolecnosti jsou nejcastéji zavislé na vykonech
zameéstnanct, ktefi maji vliv na vyuziti v§ech ostatnich vécnych zdroju. Dilezité je si uvédomit,
ze lidské zdroje nejsou tak snadno a rychle nahraditelné jako vécné zdroje. Naklady, které by
spole¢nost musela vynalozit za vybér novych zaméstnancii, mohou byt pro spolecnost velice
finan¢né nakladné i casove narocné.

Pokud zaméstnavatel zvoly spravny benefit, tak zaméstnance motivuje k lepsi a efektivnéjSim
vykoniim. Je dilezité zvolit spravné nastaveny benefit a tim zvySovat spokojenost zaméstnancti.
Dobie motivovany zaméstnanec dad spolecnosti zpétnou vazbu ve formé lepSich vykont
a vysledka. Je dilezité védét co zaméestnanci preferuji, protoze preference kazdého zaméstnance
mohou byt odlisné. Dutlezitymi faktory, které hraji roli pii vybéru benefiti a odmen je vek,
pohlavi a socialni postaveni. MliZe se stat, Ze spole¢nost nabidne nespravné zvoleny benefit,
ktery stoji spolecnost zbyte¢né naklady a zaméstnace ani nemotivuje.

Cilem této diplomové prace je navrhnout doporuceni ke zlepSeni odméinovaciho systému
prodejniho oddéleni spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. Ve
zkoumaném prodejnim oddéleni plisobi zaméstnanci na pozicich: manazer rozvoje, Junior
Farmer a Senior Farmer. Dil¢imi cili diplomové prace jsou:

- komparovat nazory autori na danou problematiku a vyvodit shrnuti;
- identifikovat slozky odménovaciho systému v dané spolecnosti.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V prvni Casti je rozebrana
teoreticko — metodologicka ¢ast, kterd vysvétluje samotny pojem odménovani zaméstnanct
formou finan¢nich prostiedkil a benefitli. Vysvétluje hlavni vyznam a diivod zaméstnaneckych
vyhod. V této prvni ¢asti jsou objasnény faktory odmeénovani, strategie odménovani a cile
hodnoceni pracovnikl. Dale je vysvétlen vyznam zameéstnaneckych benefitl, rozdéleni
zaméstnaneckych vyhod a rozebrany trendy zaméstnaneckych vyhod. Dulezité je také zjistit,
jak zvysit efektivitu zaméstnaneckych vyhod. V zavéru prvni ¢asti se naléza metodika prace,
kde se popisuji metody, které byly pouzity pti psani prace.

Ve druhé ¢asti diplomové prace je jako prvni predstavena spolecnost Pepsico CZ a jeji predmét
podnikéani, poté je pfedstavena celd nabidka nabizenych produkti spolecnosti s vyrobnimi
zavody. Déle jsou podrobné¢ predstaveny akcie spolecnosti PepsiCo s jejich vykonnosti. Vize
PepsiCo. Nasledné je predstavena struktura zaméstnanci a zkoumané regiony, v kterych ptisobi
spolecnost PepsiCo CZ na Ceském trhu. Poté je pfedstaven odménovaci systém spolecnosti,
ktery je rozdélen na mzdovy systém a benefity. Mzdovy systém je rozdélen na pevnou mzdovou
sloZzku a pohyblivou mzdovou slozku, ktera se déli na bonusy za TRADE, CUMUL a TAKE



UP. Spolecnost nabizi svym zaméstnancim mnoho benefitd, které jsou podrobné predstaveny
po mzdovém ohodnoceni. Ke v§em benefitim je doplnéna i jejich nakladovost.

V dalsi ¢asti prace je dotaznikové Setfeni, které zjiStuje soucasnou spokojenost zaméstnancti
s celym odménovacim systémem spolecnosti. Zaméstnanci se mohou vyjadrit k benefitim
které jim chybi nebo oznacit benefity, které je viibec nemotivuji nebo je nevyuzivaji. V dalSim
dilezitém bodg, je potieba zjistit u zaméstnancd, jestli je vice motivuje finanéni odména nebo
aktudlné nabizené benefity. Po dotaznikovém Setfeni je proveden s manaZerem rozvoje
nestrukturovany rozhovor, kde je rozebrdno dotaznikové Setfeni a celkové zhodnoceni
spokojenosti manaZera se zaméstnanci na danych pozici, motivovanost mezd a benefitl. Jako
posledni bod v praktické casti je rozebrana vykonost zaméstnanci na stejnych pozicich
s ostatnimi kraji. Nésledné¢ je s manazerem rozvoje pro zkoumané regiony konzultovana
vykonnost zkoumanych zaméstnancii.

Vize spolecnosti, ktera v sobé obsahuje i1 to, Ze spolecnost PepsiCo chce vytvaret pro své
zameéstnance prilezitosti k osobnimu i profesnimu rlstu znamena, ze je dilezité pro spolecnost,
jestli jsou jeji zaméstnanci spokojeni. Tyto ptileZitosti, které chce spole€nost vytvaret pro své
zamé&stnance by méli motivovat zameéstnance k lepsim vykontm. Jestli se chce spolecnost stale
rozSifovat a byt uspésnd, musi mit stale spokojené zakazniky a kvalitni produkty. Spokojeni
zakaznici jsou diilezitym faktorem uspé$né produktivni spolecnosti.

V zavéru diplomové prace jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni,
nestrukturovaného rozhovoru s manazerem rozvoje a zmapovani vykonnosti zaméstnanct. Poté
jsou doporuceny navrhy na zlepseni a zefektivnéni odménovaciho systému prodejniho oddéleni
spolecnosti Pepsico CZ s.r.o0. ve vybranych 5 regionech.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Teoreticko-metodologicka cast je zaméfena na problematiku odménovani zaméstnancii. Dle
Kocidnové (2010, s. 164) se zaméstnanecké odmény pripodobiiuji k zaméstnaneckym vyhoddm
a benefitim. Jinymi slovy se jednd o ,,pé¢i o zaméstnance “.

2.1 Systém odménovani zaméstnanci

Diplomova prace se zabyva analyzou syst¢ému odménovani jako celkem a sjeho
charakteristikami. Zac¢atek této kapitoly se zaméfuje na aktudlni trendy v systému odménovani,
jsou rozebrany prvky systému, dale je seznameno s efektivitou odménovani a o vztahu vykonu
pracovnikll se systémem odménovani. Tyto poznatky jsou vyuzity pii analyze samotného
systému, v metodologické casti. Déle jsou vyuzity k zodpovézeni vyzkumnych otdzek.

Systém odménovani se dle Armstonga (2015, str. 29) zabyva politikou, strategiemi a procesy
toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji spolecnosti odmeénéno, bud’ penézni ¢i nepenézni formou
odmény. Je zaméfen na udrzovani a realizaci (postupd, metod, procest odménovani),
o uspokojovani potieb spolecnosti i osob, ktefi se na cilech podileji. V obecném smyslu, jde
o to, odménovat lidi spravedlivé, disledné a podle hodnoty, kterou spolecnosti nabizeji.
Hodnoty musi slouZzit k dosahovani strategickych cilti spole¢nosti. Jako zaklad odménovani
musi byt spravedlnost, efektivita, aktraktivita a v neposledni fad¢ transparentnost. Dillezitou
roli také hraje jednoduchost a srozumitelnost. Systému musi dobfe rozumnét nejen
zaméstnanci, ale také sami vedouci pracovnici. Firemni systémy se ¢asto zdokonaluji, doplituji
a upravuji, tim se stavaji pro vedouci pracovniky i zaméstnance vice komplikované.

Podle Koubka (2015, s. 78) by m¢l systém predevs§im:
- prilékat potfebny pocet kvalitnich uchazeci;
- motivovat a stabilizovat Zaddouci pracovniky;
- odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti
a schopnosti;
- byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami;
- napomahat k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu;
- stimulovat pracovniky ke zlepSovani jejich kvalifikace a schopnosti.
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cili spolecnosti. Promysleny systém odménovani, ktery je provazan se plnénim stanovenych
cili a motivuje zaméstnance k pozadovanym vykonim je kliCovy ndstroj organizace
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nastroji pro motivaci zaméstnanct dle Kocianové (2010, str. 160).

Mezi zékladni rysy, charakterizujici optimani pfistup odménovani podle Machacka (2013, str.
116) patii:

- podporovani rozvoje zaméstnanci — poskytovani odmény, pokud zvySuje své
schopnosti;

- podporovani vybéru, ziskavani, stabilizace a rozvoje zaméstnanct;

- odménovani zaméestnanct dle ptinosu pro spolecnost;

- podporovani plnéni strategickych cili ve spolecnosti;

- propojeni se strategii rozvoje lidskych zdroju a dalSich strategickych fizenich.

Koubek (2011, str. 131) udava nésledujici zasady, které by méla dodrzovat spole¢nost, které
pozaduje, aby méla efektivni a tspéSny systém odménovani:



- zaméstnanci by méli byt dostatecné informovéani odhedné postupli vyuzivanych pro
stanovovani mzdovych tarifi, o zplisobu odménovani na pracovisti a ohledné veskerych
pravidel s odménovanim souvisejicich;

- pro hodnoceni pracovniku a pro poznavani individudlnich rozdili ve schopnostech by
méli byt uzivany totozné nastroje;

- zastejnou praci musi byt stejnd odména, miiZze byt nastavené mzdové rozpéti, které bude
slouzit v pfipad€, Ze zaméstnanci maji rozdilny pracovni vykon, tudiZ musi mit
rozdilnou odmeénu;

- uroven mezd by se neméla pfili§ liSit od urovné na trhu prace, pfipadné ve stejném
odveétvi;

- cely systém odménovani musi byt stabilni, rozdily v odménach musi odpovidat rozdilu
v pozadavcich prace (usili, odpovédnost, ptistup k praci atd.).

Systém odménovani je jednim z nejdiilezitéjSich faktort ve spole¢nosti, diky kterému si dokaze
spolecnost udrzet zaméstnance. Pii hleddni zaméstnancti je také velmi dulezité, co dokaze
spole¢nost nabidnout zaméstnancim.

2.1.1 Faktory odménovani

Na formu odménovani ve spolecnosti, a i na velikosti odmén maji vliv, samoziejm¢e vzajemné
vztahy spolecnosti a zaméstnance, ale 1 vn&j$i mzdotvorné faktory. Mezi vnéj$i mzdovotvorné
faktory dle Koubka (2011, str. 161) se fadi populacni vyvoj, Zivotni styl, Groven zdanéni,
situace na trhu prace (iroven zameéstnanosti v regionu), profesné kvalifikacni struktura lidskych
zdrojti, urovenn odmeénovani v konkurenénich spolecnostech, odvétvi, region, ekonomicka
a socialni politika apod.

Kromé vnéjsich faktori maji vyznamnou roli v odménovani i vnitini mzdotvorné faktory
spolec¢nosti. Vnitini faktory se tykaji hlavné pracovnich mist a pracovnikl a je mozné je délit
do nésledujicich skupin dle Kocianové (2010, str. 166):

vysledky préce, pracovni chovani zaméstnance a jeho troven vykonu;
faktory spjaté s ukoly, pozadavky pracovni pozice;

postaveni pracovniho mista v hierarchii podniku;

pracovni podminky na pracovnim misté nebo dokonce v celém podniku.

Pro nastaveni efektivniho systému odménovani je dle Sikyie (2014, str. 71) nutné brat v ivahu
vSechny tyto faktory a zvazovat i veSkeré aspekty odménovani, které maji vliv na spravné
fungovani ve spolecnosti (motivacni Gc¢inky, dobré pracovni klima ve spolecnosti, uspesné
ziskavani a stabilizaci pracovnikli v celé spolecnosti).

VySe odmény jak finan¢ni, tak i nefinanéni slozky je rozhodujicim faktorem pracovni
spokojenosti zaméstnancti. Pro kazdého zaméstnance je tato slozka odmény jinak dilezita.
Velkou roli hraje zejména preference jednotliveli, mzdové relace se spolupracovniky nebo
v daném regionu poukazuje Armstrong (2015, str. 186).

Teorie efektivnostnich mezd

Efektivnost mezd je zaloZena na ptedpokladu, Ze spole¢nost mize pomoci vy$sich mezd
doséhnout vyssi produktivity zaméstnanct. Zaméstnanci védi, Ze pracuji za vyssi mzdu, jsou
za své zaméstnani vdécni a snazi si ho udrzet, jelikoz kdyby misto opustili, nové zaméstnani by
nasli, ale pouze za rovnovaznou mzdu popisuje Plaminek (2010, str. 43). Zaméstnanci jsou Iépe
motivovani k praci a maji zdjem praci vykondvat dobfe a zvySovat svou produktivitu.
Zaméstnanci nemaji potfebu hledat nové zaméstnani, jelikoz ve svém zaméstndni, vidi



perspektivitu k dal§imu kariérnimu ristu nebo k ristu mzdy. Spolecnost tim docili snizeni
fluktuace svych zaméstnanct, a to je jeden z hlavnich cilii spole¢nosti. Pro spole¢nost je
nakladnéjsi hledat nové zaméstnance a nasledné je Skolit. ZkuSeni zaméstnanci jsou pro
spoleCnost cennéjsi a vykonnéjsi diky svym zkuSenostem. Dusledkem nizké fluktuace
zameéstnancl, ma spolecnost vétsi produktivitu a nizsi provozni naklady. V odlisném ptipadé,
pokud by spolecnost snizila cenu prace, kvalitni zaméstnanci odejdou za vynosnéjsi praci
a zlistanou pouze mén¢ kvalitni zaméstnanci a spolec¢nost tak v diisledku najima méné kvalitni
zaméstnance, jelikoz kvalitnéj$i zaméstnanci se o praci uchdzet nebudou. Tim tak sniZeni ceny
prace negativné ovliviiuje vybér uchazece tika Brozova (2012, str. 39).

Mzdové formy

Koubek (2015, str. 255) uvadi, ze ikolem mzdovych forem je mzdove ohodnotit vysledky prace
zameéstnance, vcetné¢ jeho pracovniho chovani a schopnosti. Zaméstnanci jsou pomoci
mzdovych forem odménovani za to, jak dobfe svou praci vykonavaji

Hlavnim ukolem spoleénosti je podle Horvathové a Copikové (2010, str. 75-96) zvolit efektivni
mzdové formy. V praxi se vét§inou nepouziva pouze jedna mzdova forma, ale kombinace
nékolika mzdovych forem, aby byly pouzity veskeré jejich vyhody. Na zacatku se spole¢nost
musi rozhodnout, zda bude své zaméstnance odméiovat za odpracovanou dobu nebo za jejich
vykony, poptipad¢ dalsi zasluhy. Déle se musi rozhodnou zda, bude odména za vykon vdzana
na vykon individudlni, tymovy nebo pro celou spolec¢nost. Mzdové formy jsou:

Casova mzda

Casova mzda, jinak fe¢eno zakladni mzda dle Koubka (2015, str. 309-311) pfedstavuje tydenni
nebo mésicni ¢astku, kterou zamestnanec dostava za svij pracovni vykon. Celkovou mzdou si
teda Ize predstavit jako soucin mzdové sazby a odpracovaného cCasu, tato forma mzdy neni
zavisla na vykonu prace. Hodinova sazba je vyuzivana hlavné v délnickych profesich, naopak
mési¢ni sazba je obvyklej$i u nedélnickych profesich. Casova mzda patii mezi nejéastéjsi
mzdovou formu, je vyuzivana v pifipadech, kdy nelze méfit mnozstvi a kvalitu prace, kdy
mnozstvi a tempo prace nemlze zaméstnanec ovlivnit nebo v piipadech, kdy prace neni
rovnomerna.

Horvathova a Copikova (2010, str. 61-62) fikaji, ze ¢asova mzda je zaloZena hlavné na
mzdovych tarifech, které vychazeji z hodnoty prace ve spolecnosti s ohlednénim vné&jSich
faktort. Kdyz se jedna o mzdovy tarif s rozpétim, mél by byt zaméstnanec do tohoto rozpé&ti
fazen na zéklad¢ analyzy individualniho pracovniho vykonu. Ve skute¢nosti jsou velmi Casto
pracovnici do rozpéti mzdového tarifu fazeni dle délky praxe, doby zaméstnani ve spole¢nosti
apod. Proto byva velmi Casto vytykano, Ze md omezeny pobidkovy Uc¢inek a nenuti nijak
zamé&stnance ke zvySovani vykonu a produktivity prace a ani k rozSifovani schopnosti
konstatuje Urban (2017, str. 145). Vyzaduje intenzivnéjsi kontrolu zaméstnancti, proto casova
mzda nebyva vyuzivana v Cisté podob¢. Zavadi se pouzivani dvou nebo vice mzdovych tarifi
pro stejnou praci, zaméstnanctim jsou pfiznany podle jejich vykont, nebo je Casova mzda
doplnéna piiplatkem stanovenym na zaklad¢ hodnoceni vysledkii prace a pracovniho chovani.
Mezi vyhody Casové mzdy patii jeji jednoduchost, administrativni nenaro¢nost, planovani
mzdovych faktorl a v neposledni fadé je pro zaméstnance velice prehledna.

Ukolova mzda

Dle Koubka (2015, str. 218), je ukolova mzda nejjednodussi typ pobidkové formy odménovani.
Zaméstnanci je vyplacena ¢astka za kazdou odvedenou jednotku prace. Celkova mzda se sklada



ze souinu dohodnuté odmény za jednotku préace a z poctu odvedenych jednotek. VySe odmény
za jednotku prace, je povazovano za spravedlivou pro primérného zaméstnance. Ukolova mzda
je nejvhodnéjsi u délnickych profesi.

Ukolovou mzdu dle Horvathové a Copikové (2010, str. 63—64), miizeme rozdélit na dvé
formy:
- ukolovd mzda s rovnomémym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu (pro vSechny
jednotky prace je stanovena stejna sazba za jednotku);
- ukolova mzda s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykon (je stanovena
norma, do které existuje pouze jedna sazba za jednotku a po prekroceni je sazba vyssi,
déle je zde mozna penalizace za nedostate¢né vykony).

Vyhodou ukolové mzdy je podle Wroblovské (2016, str. 63), ze vede zaméstnance k vyS$im
vykoniim préace. Pokud se podafi vykony vykonat za kratsi Cas, klesaji néklady a pfinasi to
zamé&stnancim vys$$i vydélky. Hrozi zde, ale riziko, Ze dojde ke zvySeni produkce na ukor
kvality. Zavedeni a fungovani sytému je finan¢né naro¢né a miize vzniknout mnoho sport pii
stanovovani jednotek prace.

Podilova mzda

Podilovd mzda, se jinak d4 nazvat mzdou provizni, je uplatiovana zejména v obchodech
a ve sluzbach. Pokud je odména zavisla ptimo na prodaném mnozstvi jde o pfimou podilovou
mzdu, ale pokud je z&visla pouze Castecné, v tom piipadé mé pracovnik pfiznanu zakladni mzdu
a k ni dostava provizi za prodané mnoZstvi popisuje Sikyt (2012, str. 89).

Mzda za vysledky prace

Koubek (2011, str. 179-181) tikd, ze mzda za ocekavané vysledky prace, je vlastné¢ soubor
praci, ktery zaméstnanec spolecnosti zavaze odvést za urcité obdobi v urcité kvalité a mnozstvi.
Spolecnost zna pracovni vykony a schopnosti zaméstnancti, o¢ekava tedy, ze zaméstnanec
ukoly splni. Priibézné mu vyplaci pevnou ¢astku v podobé hodinové nebo mésicni mzdy, zde
zahrnuje 1 vykonnostni slozku. Zaméstnanec mé po dohodnutém obdobi jistotu pifijmu. Po
uplynuti dohodnuté doby se provede vyhodnoceni vysledki. To miize mit zasadni vliv na
stanoveni mzdy za o¢ekévané vysledky prace v dalSim obdobi. Tato forma odménovani se
pouziva u délnikl, nizsich a stfednich zaméstnanc.

Mzda za o¢ekavané vysledky miize mit podoby dle Koubka (2015, str. 181-182):

- programova mzda — zaméstnanci je béhem urcitého obdobi vyplacena pravidelna ¢astka,
pfedem dohodnutd, po splnéni Ukolu vcas, samoziejmé v odpovidajici kvalité
a mnozstvi je mu vyplacena mzda s pohyblivou slozkou, pfi neplnéni ukolu, miize byt
redukovana, vyssi vysledek, bohuzel neni mozné odménit;

- mzda s méfenym dennim vykonem — zaméstnanec ma pevnou mzdu a jeho vykon je
pravidelné sledovan, v pfipadé potfeby ho motivuje nadfizeny zaméstnanec;

- smluvni mzda — pfedem dohodnutd odména za pfedem stanoveny soubor praci,
vyhodnoceni probiha po uplynuti stanoveného obdobi.

Mzda za piinos

Horvathova a Copikova (2010, str. 93-94) konstatuje, Ze odméhovéani za piinos zahrnuje
odménovani za vysledky a odménovéani za schopnosti. Odmeénuje tedy to, co zaméstanci
dosahli, ale i to, jak toho dosahli. Jde spiSe o smiSeny model. Mzdova forma je vhodna tam, kde



se klade diraz nejen na vykon, ale i na schopnosti vykonu, flexibilitu, viceoborovost,
pfipravenost na zmény, ale 1 na budoucnost.

Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy podle Koubka (2011, str. 172) odménuji vykon, zasluhy a nebo oboji.
Vézéany jsou na individualni nebo kolektivni vykon a mohou byt jednorazové ¢i periodicky se
opakujici. Dodatkovych mzdovych forem existuje velké mnoZzstvi.

- prémie — poskytuji se k ¢asové nebo k ukolové mzd¢, mohou se opakovat periodicky
(kritéria jsou predem stanoveny, jedna se o splnéni urcitého cile v ur€itém predem
dohodnutém obdobi), nebo prémie mohou byt jednordzové (jedna se o bonus za
mimotadny vykon);

- osobni ohodnoceni — je pouzivano k ocenieni néaroCnosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledkd, byva stanoveno v podobé€ procenta ze zdkladni mzdy;

- odménovani zlepSovacich navrhii — odména muize byt odvozena od poklesu naklada
nebo piirustkll ze zisku, mize byt jednordzova nebo stanovena pribezng;

- odmeéna za usporu ¢asu — odména zaméstnanci za odvedeni pozadovaného mnozstvni
prace za kratsi Casovy usek, nez stanovuje norma, nejvhodnéjsi pro délnické pozice;

- pfiplatky — jsou bud’ povinné, stanovené pravnimi normy nebo nepovinné a spolecnost
je zaméstnanciim poskytuje dobrovolng;

- zamé&stnanecké akcie — podnik miZe zaméstnancim nabidnout koupi akcie za
zvyhodnénou cenu, mize se jednat o obchodovatelné akcie nebo neobchodovatelné,
tento druh odmény muze byt jak pro manazery, tak pro zaméstnance;

- podily na vysledcich hospodateni — za ¢innosti mize byt zaméstnanec také odménén
podilem na vysledcich spolecnosti;

- ostatni vyplaty — ostatni vyplaty pfedstavuji dodatecné formy zvyhodnéni zaméstnanci.

Mzda za znalosti a dovednosti

Koubek (2011, str. 182) uvadi, Ze odména je vdzana na to, zda je zaméstnanec schopny
kvalifikované a efektivné vykonavat praci riznych pracovnich mist. Princip je zaloZen na tom,
Ze se na Siroce pojatém zaméstnani, stanovi pozadované znalosti a dovednosti a ty se usporadaji
do matice fad znalosti a dovednosti odliSujici se rliznou Grovni. Kazda skupina pfedem zna
pozadované pozadavky, znalosti a jim odpovidajici mzdu. Déle je mozné znalosti a dovednosti
roz§ifovat na stejné urovni nebo je prohlubovat na vyssi Urovni. Kazdd navic zvlddana
dovednost je odménovana zvlast. Problém nastava, ze zaméstnanec ma fadu riznych znalosti
a dovednosti, ale Zadné v dostate¢né mife. Proto spolecnosti Casto omezuji znalost dovednosti
do sitky a podporuji jejich prohlubovani na vyssi Groven.

2.1.2 Strategie odménovani

Cela strategie odménovani musi zajistovat efektivni a spravedlivé odménovani zaméstnanct
a to vsouladu s pracovnépravnimi piedpisy, tak i s vysledkem hospodateni spolecnosti.
Efektivni a komplexni odménovani lze chépat jako stanoveni mzdy za vykonanou praci
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnanct vede
k dosahovani strategickych cili zaméstnavatele a dale k uspokojovani specifickych potieb
zaméstnanct uvadi Kocianova (2010, str. 167).

Strategie odménovani vychazi ze strategie lidskych zdroji a organizace. Vzhledem k tomu, Ze
naklady na odménovani pro zaméstnance jsou vyznamnou nakladovou poloZkou spole¢nosti.
Je nutné, aby spolecnost méla vybudovanou urcitou strategii, kterd by definovala, za jaké



vysledky, jakou formou a v jaké vysi budou odmény vyplaceny. Je potfeba mit urcitou
predstavu, jakym smérem se bude odménovaci systémy vyvijet do budoucnosti dle Koubka
(2011, str. 167).

Podle Dvotakové (2012, s. 203) pfispiva strategie odménovani k realizaci
podnikovych cilt tim, Ze:
- vymezuje mzdové naroky strategie spolecnosti;
- formuluje mzdové feSeni problému ziskavani a stabilizace zaméstnanci;
- koncipuje propojeni personalnich ndstroji se mzdou ke zvyseni ¢i zlepseni pracovniho
vykonu a kvality prace;
- hleda u¢innou kombinaci individualni formy mzdy s kolektivni mzdovou formou, popf.
podnikovou ucasti na vysledku;
- snazi se prosadit do odménovani a poskytovani benefiti flexibilitu;
- hodnoti vnitini a vnéj$i mzdové struktury a vymezuje sméry u€inné vnitropodnikové
diferenciace mezd;
- zabyva se zpusoby informovani zaméstnancti o mzdové politice a zasadach
odmeénovani;
- ptedklad4d moznosti zvySovani efektivnosti mzdového systému;
- zabyva se funkci manaZzert pfi odménovani;
- ladi proces stanoveni mzdy s potfebami a ocekdvanim zamé&stnance.

Pojmem strategické odméiovani se rozumi podle Wroblovské (2016, str. 51) pfistup
k dlouhodobému vytvareni realizaci strategii odméinovani, stejné jako k vytvareni zdkladnich
zasad, ze kterych nasledné tyto strategie vychazeji. Cela strategie by méla odpovidat na dvé
zakladni otdzky. Prvni otazkou je, jak spolecnost chce, aby vypadal jeji systém odménovani za
nékolik let. Druhou otdzkou je otazka, jakym zptisobem chce spole¢nost stavu dosahnout.
Cilem kazdého strategického odménovani je vytvoftit procesy celého odménovani, které budou
zalozeny na tom, ¢eho chce spole¢nost dosdhnout a co spole¢nost oceniuje. Pro dosaZeni téchto
cili je nutné propojit postupy v odménovani s cily spolecnosti a s hodnotami zamé&stnancu.
Strategie odménovani by méla spol¢nosti poskytnout smér pro vytvaifeni programil
odmeénovani, které budou napomahat k dosahovani cili spolecnosti a povedou k uspokojovani
potieb zainteresovanych stran. Strategie odméhovani dle Subrta (2018, str. 37) predstavuje
umysly spolecnosti, za co, kolik, komu a jak platit. Je vychodiskem pro rozvoj mzdové politiky,
fizeni a pro cely mzdovy systém.

Dfive byla strategie odménovani zaméfena spise na potieby spolecnosti a odménovani jim bylo
podiizeno. OvSem pokud zaméstnanci nemaji pocit, ze odmeénovani ve spolecnosti je
spravedlivé a rovné, nebude odmeénovani piinaset zadné vysledky v praxi popisuje Vodak
(2011, str. 43).

Zasady odménovani dle Armstronga (2015, str. 73) jsou:

- zajisténi prihlednosti procesli v odménovani;

- odménovani zaméstnanct dle toho co spolecnost ocenuje;

- hodnoceni zaméstnancii podle jejich schopnosti a pfinost pro spole¢nost;

- provazani celé politiky odménovani s podnikovou strategii lidskych zdroji;

- provazani politiky odménovani s firemni kulturou a vyuziti politiky odménovani
k podpofte kultury, dile pomoc se zménou podnikové kultury;

- soustfedit se na formovani fizeni odménovani jako strategického, interegrujiciho
a inovativniho procesu, ktery je urcen predevsim k uspokojovani rozvijejicich se potieb
spolecnosti a lidi, kteti se podili na GspéSich celé spolecnosti.



Strategie zacind tim, jak vypada soucasny systém odméinovani a jaka je situace v odménovant,
dale je uveden budouci zadouci stav a néasledujici navrhy a ¢innosti, které by méli spolec¢nost
dovést do pozadovaného stavu. Armstrong (2015, str. 74) tik4, ze strategie mlze byt nakreslena
pouze v hrubych rysech a vykazovat obecny smér, kterym by se mélo fizeni odménovani ubirat
nebo milZe strategie odménovani uvadet kontrétni zameéry viz. obrazek 1 nize.

Obrazek 1: Model procesu vytvaieni strategie odménovani
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Zdroj: Armstrong (2009, str. 325)

Z téchto dostupnych informaci, 1ze konstatovat, ze strategie odméenovani musi byt efektivni,
aby zaméstnanci byli dostatecné motivovani ke splnéni urcenych cilti spolecnosti.

2.1.3 Cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnancii slouzi jako podklad pro odménovani zaméstnancii, nastroj k rozvoji
nebo vykonu. Je to podmét pro to, jaky vykony zaméstnanec podava, podpora vykonu, vedeni
zadouciho ¢i nezddouciho jednani. Vodak (2011, str. 129) uvadi jako nejdulezitéjsi cile
monitorovani vykonu dle stanovenych norem a cili, napomaha udélovat rozhodovani v oblasti
odménovani a také pomahé objevovat potencidl zaméstnanct. Jako dalsi dilezité cile uvadi
poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim, poskytovani piilezitosti (kariérni rust), identifikaci
potieb v oblasti rozvoje a dale i zlepSovani vykonnosti v budoucich obdobich.

Je dilezité zabezpecit to, aby u zaméstnancii podavajicich odlisny vykon, nebylo hodnoceni
stejné. Hodnoceni musi byt vzdy spravedlivé a objektivni. Urban (2010, str. 49) uvadi, ze
pocitem nespravedlivého ohodnoceni (slovniho i finan¢niho charakteru, trpi vice jak polovina
vSech zaméstnanct, a to lze témto situacim ptedejit. Dlivodem nespravedlivého ohodnoceni
mizou byt komplikovana ¢i neurcitd vykonova kritéria, nedostatek objektivnich informaci
o vykonu zamétstnance, sytém odménovani, ktery nenavazuje na zplisob odmény za vykon
nebo neddvajici moznost odmény zameéstnancli identifikovat. Divodem neobjektivniho
hodnoceni muize byt subjektivni chyba hodnoceni (zaujatost vii¢i zaméstnanci), nejednotné
kritéria hodnoceni vedoucich zaméstnancii, hodnotit kazdého zaméstnance stejné (vSechny
hodnotime dobfe nebo naopka negativne¢), hodnotit pfili§ obecné a nejednoznacné, chybné také
muze byt zplsob podavani hodnoceni (zplsob hodnoceni je hor$i nez samotny obsah



hodnoceni). Jako posledni divod uvadi Sikyi (2014, str.38), je nedostatek dtvéry
v hodnoceného zaméstnance nebo piredani hodnoceni za zbyte¢né dlouhou dobu. VSechny vyse
vyjmenované¢ chyby v hodnoceni pfispivaji k pocitim nespravedlivého hodnoceni
zameéstnancul.

2.1.4 Rozvoj zaméstnanci

Aby spolec¢nost dosahovala svych strategickych cill, musi mit dostatek zaméstnanct
s odpovidajici irovni znalosti a schopnosti. Spole¢nost nutné¢ potiebuje kvalifikované, vzdélané
a angazované zameéstnance, to zajistuje proces vzdélavani a rozvoje. Ulehcuje zaméstnanctim
1 celym pracovnim tymiim osvojovat si dovednosti pomoci ziskanych zkuSenosti, vedeni,
koucovani, vzdélavacich seminafi apod. dle Armstronga (2015).

V dne$ni dobé moderni spolecnosti védi, Ze vzdelavani jejich zaméstnanci je jednou
dostate¢né financni prostfedky, aby se dalo fici, Ze spole¢nost investuje do své budouci
uspésnosti a konkurenceschopnosti popisuje Koubek (2011).

Podle Kocidnové (2010, str. 169) je vzdélavani proces, béhem n¢hoz ¢loveék ziskava a rozviji
nové poznatky, dovednosti, znalosti a postoje. Zaméstnanci ve spoleCnosti museji neustale
pfizplsobovat své schopnosti podminkam na svych pracovnich pozicich a rozvoj jejich
schopnosti je predpokladem jejich perspektivy a flexibility ve spolecnosti.

Sikyt (2012, str. 152) uvadi, 7e mezi dalsim dblezitym faktorem vzdélavani je jeho
systemati¢nost. Systematické vzdélani pochazi ze strategie a organizacnich predpokladd, jedna

se o neustale se opakujici cyklus potieby, planovani, realizace a hodnoceni vzdélani. Cyklus je
zobrazen na obrazku 2 niZe.

Obrazek 2 Zivotni cyklus vzdélavani v organizaci

Identifikace potfeby
vzdélavani
Hodnoceni vysledki Planovani
vzdélavaciho procesu zaméstnancl
Realizace

vzdélavaciho procesu
Zdroj: Koubek 2015, str.63

V dnes$ni dobé spole€nosti jiz nestaci tradiéni zplsoby vzdélavani (zacvik, doskolovani,
preskolovani), je stale vice nutné do vzdélani zaclenovat rozvojové aktivity formujici flexibilitu
zam&stnancll a pfipravovat je na zmény. Rozvojové aktivity jsou zaméfeny na kariéru
zameéstnance nez na vykonanou praci. Vzdélavani zaméstnanct je persondlni proces, ve kterém
se tradicné vyskytuje spolupridce organizace s externimi odborniky a specializovanymi
vzdélavacimi institucemi dle Koubka (2015).
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Pro vzdélani zaméstnancti mize spolecnost vyuzit:

Vzdélavani na pracovisti (on the job), probihd podle Folwarczné (2010, str. 124) individualné
na pracovisti zaméstnance béhem jeho pracovni doby, mize se jednat o:

zacvik — jednd se, o nejvyuzivangjs$i metodu v praxi. Je to nejjednodussi zpiisob
zaSkoleni nového zaméstnance, pifi némz zkuSeny zaméstnanec ¢i vedouci
pracovnik pfedvede spravny pracovni postup a vzdélavany zaméstnanec si
pozorovanim a napodobovani pracovni postup osvoji. Metoda umoznuje velice
rychlé zaskoleni a je vhodnd spiSe u jednodus$sich nebo dil¢ich pracovnich
postupt;

koucovani — metoda piedstavuje dlouhodobéjsi instruovani, v némz je zahrnuto
bliz§i vysvétlovani a pravidelna kontrola vykonu zaméstnance. Zaméstnanec je
tak soustavné podnécovan k lepSim pracovnim vykontim;

mentoring — metoda je obdobou koucovéni, iniciativita, ale spo¢ivd na
vzdélavaném zaméstnanci, ktery si svého ucitele, ktery mu pii plnéni pracovnich
ukolll pomdha, sam vybird;

asistovani — tato metoda patii mezi tradiéni vzdéldvani. Vzdélavany
zamé&stnanec je prfidélen ke zkuSenému zaméstnanci, pomahd mu pii plnéni
ukold, ¢imz se uci potfebnym postuptim. Na tkolech se podili stale s vétsi mirou
a postupné ziskdva znalosti a dovednosti, které potiebuje k samostatnému
vykonavéni ¢innosti;

konzultovani — jednd se o nejnovejSi metodu vzdéldvani. Zaméstnavatel
a zaméstnanec mezi sebou vzajemné konzultuji rizné dané situace, prekonava
to jednosmérnost ve vztahu mezi nimi. Vzdélavany ma pfilezitost predkladat
vlastni navrhy opatfeni a dale vyjadfovat svlij nazor k danym situacim;
pracovni porady — béhem pracovnich porad se Gcastnici seznamuji s problémy
a fakty, které¢ se tykaji celé spolecnosti. Vymeénuji si ndzory, prezentuji své
nazory, predavaji si zkuSenosti apod. Prohlubuje se tymova prace a pocit
sounalezitosti;

rotace prace — pti pouziti této metody je zaméstnanec na urc¢ité obdobi povérovan
pracovnimi tkoly v riznych ¢astech spolecnosti, rozsituje si tak své zkuSenosti
a schopnosti. Poznava komplexné pracovni postupy a ukoly celé spole¢nosti.
Nadfizeny i sdm zaméstnanec si testuji jeho schopnosti. Tata metoda se hojné
pouziva pii vychové fidicich pracovnikli, ale je velice U¢inna
1 u fadovych zaméstnanct.

Vzdélani mimo pracovisté (off the job), které popisuje Dvotakova (2012, str. 69), probihd mimo
bézné pracovisté, muze se jednat o:

simulace — je to metoda, kterd se zaméfuje na praxi, a hlavné aktivni ucasti
Skolenych. Kazdy ucastnik dostane scénat, ktery fesi pfedevsim bézné Zivotni
situace vyskytujici se v praci vedoucich zaméstnanct, jejich tkol je ucinit
rozhodnuti. Simulace u zaméstnanci formuji schopnosti vyjednavat
a rozhodovat se;

demonstrace — tato metoda, zprostfedkovava znalosti a dovednosti nazornym
zptisobem. Vyuziva audiovizudlni techniky, pocitaci, trenazérti, predvadeéni
pracovnich postupti apod. Diiraz je kladen hlavné na praktické vyuzivani
znalosti a dovednosti zaméstnanci;
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- ptipadové studie — metoda je rozSifena a oblibena hlavné u vzdélavani manazert
a tvur¢ich zaméstnanci. Jedna se o smyslené nebo i1 skute¢né vyliceni urcitého
problému, ktery se Gi€astnici vzdélavani snazi samostatné nebo v tymech vyftesit;

- workshopy — praktické problémy se fesi vzdy tymove a z komplexniho hlediska.
Posuzuji se problémy z riznych aspektii a zaméstnance to vychovava k tymové
praci;

- hrani roli — tato metoda se orientuje na rozvoj praktickych schopnosti
zamé&stnancl, je od nich vyzadovadna aktivita, samostatnost a hravost.
Zaméstnanci te$i konkrétni situace hraji urcitou roli, poznavaji povahu
mezilidskych vztaht a vyjedndvani;

- brainstorming — jedna se o dalsi variantu ptipadovych studii, kazdy vzdélavany
zaméstnanec je vyzvan, aby navrhl zplisob feSeni zadaného problému. Po
ptedlozeni vSech ndvrhi probihd diskuze navrhovanych opatieni, hleda se
nejlepsi varianta. Jedna se jednu s nejucinnéjSich metod vzdélavani, ptinasi nové
napady a pfistupy k feSeni problémi;

- pfrednasky, seminafe — metoda je zaméfend na zprostiedkovani faktickych
informaci a znalosti. Jedna se o velmi rychly pienos informaci, vétSinou se
informace predava celé skupiné zaméstnanci. Uastnici v$ak informace
ziskavaji pouze pasivné, coz nebyva k uchovani informaci efektivni.

Metody, které se aplikuji ke vzdélani na pracovisti pii vykonu prace se pouZzivaji pfimo na
konkrétnim pracovnim misté béhem vykonavani dennich pracovnich kol popisuje Vojtovic¢
(2011, str. 49). Tyto metody se nejCastéji pouzivaji pro vzdélavani délnikd. Dochdzi zde
k partnerskému vztahu mezi Skolitelem a Skolenym. Tyto zvolené metody jsou provadény
pomoci internich zaméstnancti uvnitf spolecnosti.

Metody, které jsou aplikované ke vzdéldni mimo pracovisté se obvykle odehravaji ve
specidlnich zafizenich (vyukovych dilnach, pocitacovych ucebnach), vzdélavacich institucich
(Skolach) nebo ve vyvojovych pracovistich. U vétSiny piipadi se jedna o hromadné zaucovani
skupiny zaméstnancti. U této metody lze zajistit vzdélavani pomoci externich dodavatelti nebo
internich Skoliteld. Také do této skupiny lze zahrnout i samostudium nebo samostatné
vzdélavani s doporucenou literaturou konstatuje Bedrnova (2012, str. 82). Vyhodou je to, ze
zamg&stnanec toto vzdélani provozuje ve svém volném Case, takze se mu tim nekrati pracovni
doba. Na druhou stranu je mozné se setkat s tim, Zze zaméstnanec nebude mit chut’ ani ochotu
se vénovat vzdélani ve svém volném case.

Existuje i specidlni vzdélavani jako je e-learning, ktery se da vyuzit jak na pracovisti, tak
1 mimo pracovisté uvadi Sikyt (2012, str.41).

Odpovédnost za realizaci vzdélavani, vétsSinou jiz nenese pouze personalni oddé€leni, ale spise
se zodpovédnost pfesouvd na manazery. Personalist¢ by méli spiSe vzdélavani a rozvoj
zaméstnancti podporovat a zajistovat spravny postup a chod. Uzce by méli spolupracovat
s vedoucimi pracovniky konstatuje Armstrong (2015, str. 110).

Identifikace potieby vzdélavani zaméstnanci

Na zacatku je potfeba rozpoznat soucasny stav vzdélanosti a kvalifikovanosti zaméstnancii
v porovndni s potfebnymi naroky na pracovni pozice. VéEtSinou je toto velmi obtizné zjistit.
V prvni fadé je potieba stanovit kvalifikaéni pozadavky na jednotlivé pracovni pozice. Poté
provést méteni a zjistit shodu mezi schopnostmi zaméstnance a pozadavky na danou pracovni
pozici. V posledni fadé¢ zjistit kvalifikaci zaméstnance v porovnani s vystupy jeho prace uvadi
Koubek (2015, str. 53). Na to, aby spolecnost zjistila kvalifikaci a vzdélani zaméstnance je
dillezité znat pouze stupen nejvyssiho dosazeného vzdélani, délku praxe nebo vyuceni v oboru.
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Natoz rozpozndni vlastnosti zaméstnance, jeho talentu, specifickych vlastnosti, individuality,
pfistupt k feSeni ukoll nebo postoje neni mozné urcit méfenim. Proto je tato faze vétSinou
zalozena z vEtSi miry na odhadech.

Rozbor indetifikace vzdélavacich potieb je dilezitym a cennym zdroje informaci, ale také
obavanou ¢asti kompletniho realizovaného procesu rozvoje a vzdélavani. Proto je dulezité dle
Plaminka (2011, str. 47) zdlraznit silné a slabé stranky takto:

Silné stranky:

- naplné€ a zkonkretizovani formy vzdélavani;

- stanovit cilové skupiny pro potiebu dal§iho vzdélavani;

- odhadnout zhruba jaka je optimalni ¢asova naro¢nost na vzdelani;

- posoudit rozsah potieb spolecnosti v okruhu nasledného vzdélavani;

Slabé¢ stranky:

- zaméstnanci, ktefi jsou analiti¢ti, tak mohou dospét k chybnym zavérim;

- vSeobecny nezajem zameéstnanct ke vzdélani;

- Spatné pfijaté novinky a zmény, konzervativnost;

- vrcholovy management je nékdy pesimisticky naklonén k pottebdm vzdélavani;
- nedostate¢na divéra ke vzdélavani v institucich mimo pracoviste;

Existuje velké mnozstvi zdroji informaci, které 1ze vyuzit pro identifikaci potieb vzdélavani.
Tézko urcit stupnici podle dilezitosti jednotlivych faktord, které vyty¢i souc¢asné pozadavky
pro kvalifikaci a vzdélani popisuje Wroblowska (2016, str. 90).

Udaje je mozné zjistit nejéastéji z téchto ¥ oblasti podle Urbana (2017, str. 79):

- udaje, které se tykaji jednotlivych pracovnich pozic a aktivit, jako jsou charakteristiky
pracovnich pozic a jejich specifikace, informace o zptisobu vedent, kultufe;

- udaje tykajici se jednotlivych zaméstnanct, ktefi jsou na dané pozici. Informace ohledné
jejich vzdélani, kvalifikace, uc€asti vzdélavacich programt, vysledki testil, postoji nebo
nazorl zaméstnanct, informace z vysledki hodnoceni pracovnich vykoni;

- udaje o celé spolecnosti, struktufe spolecnosti, lidskych a finan¢nich zdrojich, vyrobnim
programu. DileZitou soucasti jsou také informace o poctu zaméstnancii, struktuie
a pohybu zaméstnancti, pracovni dob¢, o tom, jak je vyuzita kvalifikace, o pracovni
neschopnosti z diivodu Urazu ¢i nemoci a absenci.

Vodak (2011, str. 106) popisuje, ze mezi jednoduché a v praxi velmi pouzivané metody
k ziskani informaci ohledn¢ aktivit pracovni pozice a stupné vykonnosti zaméstnance miizeme
zafadit: strukturovany rozhovor, dotaznik, pozorovéni, sdileni Ukold a odpovédnosti
zameéstnance.

2.2 Vyznam zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké vyhody se podle Dvorakové (2012, str. 339) skladaji ze Siroké Skaly zbozi,
sluzeb, zdravotnich zvyhodnéni, socialni péce nebo i kulturnich pozitkl, které by jinak
zaméstnanec musel hradit sam. Predstavuje to urcity bonus od zaméstnavatele ke mzdé¢ ¢i platu.

Dle Kocianové (2010, str. 164) jde o to, Ze zaméstnavatel se snazi zaméstnancim zvyhodnit

pracovni pom¢ér, je to jejich svobodné a dobrovolné viile. Zaméstnavateliim to pfinese uzitek,
tim, ze zaméstnanci budou spokojené;jsi.
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Rozsah a vysi poskytovanych zaméstnaneckych vyhod si zaméstnavatel se svymi zaméstnanci
stanovi v konkrétni smlouvé svych zaméstnancii nebo v kolektivni smlouvé popisuje Siky#
(2014, str. 27). Kolektivni smlouvu upravuje zakonnik prace nebo je upravena dle vnitiniho
ptedpisu spolecnosti, tyto piedpisy si stanovuje kazdy zaméstnavatel sdm.

Machacek (2010, str. 1) konstatuje, Ze zaméstnanecké vyhody jsou pro zaméstnance diilezitym
motivaénim prvkem, zaméstnanec neni motivovan pouze platem ¢i mzdou. Zamé&stnavatel se
snazi o co nejvetsi spokojenost svych zaméstnancd, k tomu mu zaméstnanecké vyhody
napomahaji. Zaméstnanecké benefity maji za ukol, poskytovat spokojenost zaméstnancti.
Spokojeny zaméstnanec vytvari ve spolecnosti dobrou pracovni atmosféru, dale to ptisobi i na
vykonnost zaméstnanci a na lépe vykonanou praci. Urban (2013, str. 66) uvadi, ze pro
zamg&stnavatele je nezbytné udrzet si kvalitni zaméstnance ve své spolecnosti a k tomu jim
poskytovéani benefiti napomahd. Hledani novych zaméstnanct, je pro spolecnost finanéné
velice ndrocné, proto pro zaméstnavatele slouzi poskytovani zaméstnaneckych benefith
k hlavnim ukoliim pro udrZeni kvalitnich zamé&stnancu.

Zaméstnanecké benefity zvySuji spokojenosti na strané zaméstnance, ale i1 na strané
zamg&stnavatele uvadi Vojtovic (2011, str. 173). Zamé&stnanecké benefity pomahaji k vyvoji
dobrého vztahu zaméstnancl ke svému zaméstnavateli.

Urban (2011, str. 21) zaroven varuje, ze zaméstnanecké vyhody neslouzi pouze jako pifimy
motivaéni vliv, ale jako mala finan¢ni odména. V horsich ptidadech se mize stat situace, ze
benefity zaméstnanci budou chépat jako klasickou a pfirozenou slozku zaméstnanecké péce. Je
proto na misté, aby se zaméstnavatel choval promyslené a citlivé pravé, pti poskytovani
zamé&stnaneckych benefitl.

Autofi se shoduji na tom, Ze benefity motivuji zaméstnance k lepsim vykoniim a spokojenosti,
jak na stran¢ zaméstnance, tak zaméstnavatele.

Koncept celkové odmény

Celkovou odménou lze rozumét jako propojeni odmén hmotného a nehmotého charakteru,
jejim cilem je zefektivnit odménovani zaméstnanct ve spolecnosti. Konceptu celkové odmény
by méli vyuzivat zaméstnavatelé, kteti se chtéji stdt vice konkurenceschopnéj§imi. Dle
celkové odmény je povazovan plat v rovnovaze s celou fadou dal§ich nemzdovych faktort.
Celkovéa odmeéna vychdzi z postupt, které se staraji o to, aby byly riizné procesy odménovani
vzéajemné provazané, podporovali se a vzajemné dopliovali.

Celkovéa odmeéna je ovlivnéna vnéjSimi ale i vnitinimi faktory spole¢nosti, dale ji velmi hluboce
ovliviiyje situace na trhu prace fika Vodak (2011, str. 109). Celkova odména zahrnuje veskeré
typy odmén. Je mozné sem fadit odmény vnéjsi a vnitini, ale i pfimé a nepiimé odmeény.
Vsechny slozky celkové odmény jsou vzajemné provazany a musi se s nimi zachazet jako
s logicky integrovanym systémem. Jedna se zejména o zakladni mzdu, zasluhovou odménu,
nepenézni odmény a zaméstnanecké vyhody.

Subrt (2018, str. 92) uvadi, Ze mezi nepenézni odmény lze zatadit vnitini odmény, které prace
pfinasi sama:
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- transakéni odmény — jsou to hmotné odmény, které plynou z transakce mezi
zaméstnavatelem a zaméstnaci, které se tykaji penéznich odmén
a zamé&stnaneckych vyhod;

- rela¢ni odmény — nehmotné odmény, které se tykaji vzdélani, zkuSenosti,
zazitkl z prace a rozvoje.

Propojeni ukazuje nésledujici obrazek 3 viz nize:

Obrazek 3 Model celkové odmeény

Transak¢ni (hmatatelné, hmotné)

Obrdzek 3: Model celkové odmény \
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e  Zakladni mzda/plat e Penze
* Zasluhova odména * Dovolené
— *  Penézni bonusy e  Zdravotni péce w
T":a * Dlouhodobé pobidky *  Jiné funkéni vyhody 5
E +  Akcie *  Flexibilita 3
= * Podily na zisku mﬂ
T >
= T [ Vzdélavania rozZvoj Pracovni prostiedi
*  Uceni se na pracovisti *  Zakladni hodnoty organizace
* Vzdélavani a vycvik e  Styl a kvalita vedeni
*  Rizeni pracovniho vykonu *  Pravo pracovniku se vyjadrit

Uznani a Gspéch

e Vytvareni pracovnich mist a roli

* Kvalita pracovniho zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem

Rozvoj kariéry

A

Relacni/vztahové (nehmotné)

Zdroj: BusinessInfo.cz, 2019.

Model zahrnuje hmotnou odménu, ktera je tvofena predev§im mzdou, ale i zaméstnaneckymi
vyhodami a nehmotnymi odménami, které mohou mit podobu formovani pracovniho prostiedi
nebo zaméstnaneckého vzdélani shrnuje Sikyt (2014, str. 241).

Horni kvadranty ukazuji penézni odmény a zaméstnanecké vyhody — transakéni odmeény.
Transakéni odmény predstavuji odmény penézniho charakteru, jsou rozhodujici pro ziskani
a stabilizaci zaméstnanct. Bohuzel tyto odmény mohou byt snadno kopirovany konkurenci dle
Armstronga (2009, str. 320). Dolni dva kvadranty zobrazuji nepenézni odmény — rela¢ni. Tyto
odmeény pomadhaji ke zvySeni hodnoty transakénich odmén. Pro konkurenci neni snadné relacni
odmény kopirovat. Rela¢ni odmény upeviluji vztahy mezi spole¢nosti a pracovnikem, dokazou
pokryt individudlni potfeby zamé&stnanct a zvySuji atraktivitu spole¢nosti.

Spolec¢nost dosahuje nejvétsiho efektu vhodnou kombinaci transakénich a rela¢nich odmén dle
Koubka (2015, str. 72).

Vyhodami koncepce celkové odmény jsou:
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- uspéch ve valce o talenty — spolecnost se mize stat atraktivnim zaméstnavatelem
na trhu préace, pfitahovat nové zaméstnance a udrzovat své talentované
zameéstnance, relacni odmény nastavuji pozitivni psychologickou smlouvu
a d¢laji spolecnost odliSnou a atraktivni na trhu prace;

- flexibilita — v uspokojovani individualnich potfeb — relatni odmény mohou
uspokojovat individudlni potfeby zaméstnance, tim je silnéji ke spolecnosti
pfipoutat;

- zlepSeni zaméstnaneckych vztahii — koncepce celkové odmény pozitivné
ovliviluje vztahy pracovnikd, jelikoz zaméstnanecké vztahy vytvarené pomoci
této koncepce jdou k optimalnimu vyuzivani transakénich i relacnich odmén;

- hlubsi vliv — odli$né typy odmén maji vétsi vliv na oddanosti zaméstnanci.

Koncept celkové odmeény je slozen z riznych mzdovych polozek a zaméstnaneckych vyhod,
které budou déle charakterizovany.

Armstrong (2015, str. 20) uvadi, ze odménovani zahrnuje nésledujici slozky:

- zékladni penéZni odmeéna;

- nepenézni odmény;

- zasluhova mzda;

- zaméstnanecké vyhody;

- priplatky;

- procesy fizeni pracovniho vykonu.

Zakladni penéZzni odménu tvoii tarif za urcitou praci nebo pracovni misto. Zakladni tarif je
objem penéz a mize se ménit podle trovné prace nebo podle tirovné pozadovanych dovednosti
zaméstnance. Zakladni mzda nebo plat miize byt vyjadfena hodinovym, tydennim, mési¢nim
nebo ro¢nim faktorem. Proto se ¢asto pouziva vyraz ¢adsova mzda nebo plat uvadi Armstrong
(2015, str. 21).

To, jaka bude uroveil zékladni odmény za prace popisuje Machacek (2013, str. 42). Zalezi i na
vnitinich a vnéjSich faktorech. Pro hodnoceni vnitinich faktorti je mozné vyuzit napt. nékterou
z forem hodnoceni prace. Hodnoceni vnéjsich faktorii je zaloZzeno na slednovani sazeb na trhu
prace. V nékterych spolecnostech je uroven penéznich odmén dohodnuto na zékladé
kolektivniho vyjednavani s odborovymi svazy nebo individudlnimi dohody.

Mezi kritéria diferenciace mezd zaméstnancii patii odpovédnost, naméhavost prace, obtiznost
pracovnich podminek, slozitost, pracovni vykonost a pracovni vysledky. Dle téchto kritérii
diferenciace mezd zaméstnavatelé odménuji jednotlivé mzdovotvorné faktory shrnuje
Plaminek (2011, str. 59).

Dle Dvorakové (2012, str. 291) mezi mzdovotvorné faktory patii:
- nadstandardni pracovni vykon;
- hodnota prace;
- mimotadné pracovni podminky.
Podle Armstronga (2015, str. 45) je zasluhova odména, penézni odmeéna, ktera se vztahuje

k pracovnimu vykonu, ptinosu, dovednostem, zkuSenostem a schopnostem. Zasluhova odména
je bud’ provéazana se zakladni mzdou nebo je vyplacena jako penézni bonus, to se pak zasluhova
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odmeéna oznacuje jako promeénliva pénézni odména. Zasluhové odménovani miize mit rizné
podoby — odménovani za vykon spolecnosti, individudlni zasluhové odmeény, systémi
bonifikace nebo tymového odménovani.

Individualni zasluhovd odména dle Bedrnové (2012, str. 165) propojuje penézni odménu
s individudlnim vykonem, pfinosem, dovednostmi nebo schopnostmi. Systém individualni
zasluhové odmény poskytuje spole¢nosti odpovéd’ na dveé zdkladni otazky: co ocenuje a za co
je ochotny platit. Individualni zdsluhovd odména miZe byt vyjadiena jako bodové hodnoceni —
nasledné se pieménuje do vyplaty nebo formalni hodnoceni viibec existovat nemusi — poté se
o odméné rozhoduje pouze posouzenim. Zasluhovou odménou je mozné motivovat zameéstnace.
Pokud je zasluhové odménovani povazovano za motivator, je zapotiebi liSit penézni pobidky
a pené¢zni odmény. Hlavni ucel penéznich pobidek (stimulil) je pfimd motivace lidi. Diky
pénéznim pobidkdm zaméstnaci védi, kolik dostanou v budoucnosti penéz, pokud budou dobie
pracovat. Je to pro spolecnost velice klicovy néstroj. Penézni odmény jsou naopak nastrojem
nepiimé motivace zaméstnancl. Plaminek (2010, str. 62) uvadi, Ze zaméstnanci v ptipadé
penéZznich odmén, oc¢ekavaji, Ze jejich chovani jim néco v budoucnu pfinese. Odmény mohou
byt orientovany na budoucnost nebo na minulost. Koncepce celkové odmény ukazuje, ze
zameéstnanci jsou motivovani i vnitfnimi motivatory a je proto jednodussi predpokladat, ze to,
co vytvaii dlouhodobou motivaci, jsou jen vnéj$i motivatory — penize. Z toho diivodu je nekdy
zasluhové odménovani podceniovano a kritizovéano.

Zasluhové odménovani dle Dvordkové (2012, str. 203) pilisobi jako motivator zaméstnancu,
zaroven muze prispet jako prostiedek pro ziskdvani novych zaméstnancli a pro udrzovani
vysoce kvalifikovanych zaméstnanci. To piispiva ke zlepSeni vykonl celé spolecnosti.
Bohuzel, nelze urcit miru, vjaké systémy zasluhového odménovani motivuji. Kritéria
uspéSnosti byvaji narocna, t¢zko dosazitelnd a penize mohou motivovat pouze ty, ktery je
opravdu dostanou, ti, ktefi je nedostanou mize zasluhové odménovani naopak demotivovat.
Dale nelze ptepokladat, ze penize budou motivovat vSechny zaméstanace stejné. Alternativou
k zasluhovému odménovani miize byt odmeéna podle schopnosti ¢i vykonu.

Systém bonifikace vysvétluje Kocianova (2010, str. 297). Prostfednictvim tohoto systému jsou
pracovnikiim poskytovany penézni vyplaty, které jsou vazany na vykon spolecnosti, jejich tymu
nebo jich samotnych, mize se jednat i o kombinaci dvou nebo vice moznosti. Bonusy jsou ¢asto
nazyvany proménlivou sloZzkou odmény nebo rizikovou odménou. Dulezitou charakteristikou
bonusu je i to, Ze je ziskdvana opakované. Hlavnim cilem systémi bonifikace je to, aby se
zamé&stnanci podileli na UspéSnosti spolecnosti. Zaroven by tento systém mél zaméstnace
stimulovat a tymy motivovat k tomu, aby dobte pracovali i v budoucnu.

Dale Armstrong (2015, str. 284) rozebird pojem tymového odménovani. Pro tymové
odménovani je potieba vytvoreni pracovniho tymu. Tym je definovan jako mala skupina lidi,
ktefi se vzajemné dopliiuji dovednostmi. Tym je spole¢né oddan ukollim a spolecné sméfuji
k cilim. V praxi jsou rozliSovany tyto druhy tym:

- projektové tymy — ¢lenové tohoto tymu jsou z riznych tvarti, maji cil splnit ur€ity cil,
ktery miize trvat n€kolik mésicii nebo let, po dokonceni zadaného tymu se rozchazeji,
vétSinou tyto tymy vyviji novy produkt apod.;

- organizacni tymy — tento tym je tvofen jedinci, ktefi jsou ale organiza¢né spojeni, mize
se jednat o ¢leny vrcholového tymu, vedouci Gtvaru, vyzkumné divizi apod.;
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- pracovni tymy — tento tym je tvofen samostatnymi a stalymi tymy, ¢lenové tymu Gzce
spolupracuji na zadanych ukolech, které mohou mit podobu vytvafeni produkti,
zabezpecCovani procesii nebo poskytovani sluzeb zakaznikiim;

- ad hoc tymy — tyto tymy maji obvykle kratkou Zivotnost, jsou tvofeny hlavné z divodu
k vyfeSeni momentalniho problému.

Tymové odménovani by mélo posilovat, upevitovat a povzbuzovat chovani, které vede
k efektivnimu tymovému vykonu. Tento zpisob odménovani poskytuje pobidky uznavani
a dale oceniuje tymové uspéchy. Tymova spoluprice je jednou ze zdkladnich a dilezitych
hodnot spole¢nosti. Tymové odménovani je nejcasteji funguyjici tak, ze ur€itd penézni ¢astka je
rozdélena mézi zaméstnance podle vykonu prace. Vykon prace je posuzovan podle
kvalitativnich nebo kvatitativnich ukazatelti dle Kocianové (2010, str. 152).

Pojem odménovani za vykon spolecnosti popisuje Koubek (2015, str. 165). Odménovani za
vykon spolecnosti by melo napomdhat zvySovani oddanosti spoleCnosti a presvédceni
zameéstnancl, Ze jsou nedilnou soucésti spolecnosti a poskytnout jim dostate¢nou odménu.
Tento zplsob odménovani by mél umoznit zaméstnancim, aby se podileli na tspéchu
spolecnosti a stimulovat je k vét§Simu z4jmu ke spolecnosti. Existuje n¢kolik typti odménovani
za vykon spole¢nosti:

- podily na vynosu;
- podily na zisku;
- podily na vlastnictvi.

Zaméstnanecké vyhody jsou formy odmény, které jsou zaméstnanciim odvadény pouze za to,
ze pracuji pro danou spolecnost, jsou navic poskytovany k riznym formam penéznich odmén
a méli by zvySovat spokojenost zaméstnancti a jejich blahobyt. Cilem téchto zaméstnaneckych
vyhod je uspokojeni potieb zaméstnancti, ale zaroveil by méli zvySovat oddanost ke spolec¢nosti.
Me¢li by dokazovat, Ze zaméstnavatelé o své zaméstnance pecuji, ze jim na nich zaleZzi.
Zaméstnanecké vyhody vétSinou nejsou vazany na vykon zaméstnance, ale nékdy se
k vykoniim pfesto piihlizi. Déle se pfihlizi na funkci zaméstnance nebo napt. k délce
zameéstnani nebo zasluham dle Dvotakové (2012, str. 199).

Cilem zaméstnaneckych vyhod dle Armstronga (2015, str. 312) je:

- poskytnou danové zvyhodnéni jako zptisob odmény;

- poskytnou konkurenceschopny a atraktivni odmény, co by umoznily ziskdvani novych
zaméstnanc, ale i udrzeni si stavajicich zaméstnanct;

- uspokojovat osobni potieby zaméstnanci;

- posilovat oddanost, ale 1 védomi zdvazkl zamé&stnanct vii€i spole¢nosti.

Kocidnova (2010, str. 164) fika, Ze systém zaméstnaneckych vyhod je v kazdé spole¢nosti jiny,
jeho podobu ovliviiuji strategie a cile spolecnosti. Dale hraji velkou roli i ekonomické
podminky. Rozsah a formu zaméstnaneckych vyhod uruje management spole¢nosti, ktery
musi o téchto vyhodach informovat zaméstnance, dale musi zvazit to, v jaké mife umozni
volitelnost zaméstnaneckych vyhod. Dilezité je i to, aby si zaméstnanci uvédomovali, Ze
vyhody jsou pro né€ navic a méli by je vnimat jako nenarokovanou slozku odmény. Systémy
zameéstnaneckych vyhod mohou mit podobu volitelnych vyhod nebo podobu pevné danych
vyhod. V dnesni dobé je hodné¢ atraktivni tzv. cafeteria systém, ktery umoziiuje zaméstnancim
vybrat si svllj soubor vyhod v rdmci stanovenych penéznich limitd. Cafeteria systém dava
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zaméstnancim moznost volby toho, jaké vyhody chtéji dle jejich vlastnich potfeb hodnoti
Machécek (2013, str.60). Pro zaméstnavatele tento systém ma vyhodu tu, Zze nemusi zbytecné
utracet za odmény, o které nema nikdo zajem.

Dle Armstronga (2015, str. 395) je mozné zaméstnanecké vyhody rozdélit do nasledujicich
kategorii:

- nehmotné vyhody — vyhody, které pfispivaji ke kvalité pracovniho Zivota, ¢ini pracovni
misto aktraktivni, zaméstnanci si vazi pracovniho prostoru, je pro n¢ toho misto
piijemné;

- podnikové automobily;

- osobni potieby — dovolend, péce o déti, finan¢ni poradenstvi apod.;

- finan¢ni vypomoc — zaméstnanecké ptjcky, slevy na zbozi poskytované spolecnosti;

- penzijni systémy;

- osobni jistoty — nemocenské, zdravotni nebo urazové pojisténi;

- jiné vyhody, které zvySuji zivotni Uroven zaméstnancu.

Piiplatky jsou vyplaceny k zakladni mzd€ a jsou bud’ dany ze zdkona, smlouvy, vnitiniho
ptedpisu nebo mzdového vyméru. Ptiplatky jsou za mimoiadné pracovni podminky napft. pii
obtiznosti pracovnich rezimii nebo Skodlivosti pracovniho prostfedi. Nepenézni odmény
neznamenaji zddné ptimé platby. Jedna se o odmény, které plynou ze samotné prace, napft. pocit
uznani, Gspesnosti, vzdélani apod. dle Koubka (2011, str. 84).

Dale ve své knize Dvotéakova (2012, str. 300) uvadi, ze fizeni pracovniho vykonu je strategicky
a integronavy proces, ktery ma spolecnosti pfinaSet uspéch porstiednictvnim zvySovani
a zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnanci a rozvijenim schopnosti jednotlivych
zaméstnanci, ale i celych pracovnich tymii. Rizeni pracovniho vykonu mé vést k dosazeni
lepsich vysledkli spolecnosti, ale 1 jednotlivych zaméstnancl prostfednictvim piedem
stanovenych cilii a poZzadavkil na schopnosti. Zaroven fizeni pracovniho vykonu muze slouzit
k motivovani zaméstnanctl, jelikoz vytvaii zdklady pro mnozstvi nepenéznich piistupti
k motivovani. Mezi nepenézni piistupy lze povazovat napt. odmény v podobé zpétné vazby,
ptilezitosti k uspéchu nebo moznost rozvijet dovednosti. Tyto odmény mohou mit dokonce
v&tsi vliv nez penézni odmény. Ale nesmi se opomenout uvadi Subrt (2018, str.84), Ze fizeni
pracovniho vykonu je spojeno s penéznim odménovanim, protoze z fizeni pracovniho vykonu
plynou informace, které jsou potifebné pro rozhodovani o zvySovani platd a mezd nebo
poskytovani bonusli na zaklad¢ pfinosu a schonosti.

2.3 Déleni zaméstnaneckych vyhod

Clenéni zaméstnaneckych vyhod se vyskytuje ve velkém mnozstvi riiznych typt. Koubek
(2015, str. 157) uvadi rozdéleni, které se vyuziva nejvice v Evropé.

- socidlni vyhody, které nejCastéji zahrnuji prispévky na détské vylety,
zamé&stnanecké pljcky, matetské Skolky, jesle, diichodové pojisténi, zivotni
pojisténi, aj.;

- vyhody, které urcuji postaveni ve spoleCnosti. To miize zahrnovat sluzebni
automobil (samoziejm¢ 1 pro vyuziti pro soukromé ucely), notebook, mobilni
telefon, ptispévek na oSaceni, aj.;
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- vyhody, které zaméstnanci zkvalitiiuji vztah k zaméstnani. MiZe se jednat
o stravenky, firemni jidelny, vyhodnéj$i ceny vyrdbéného zbozi, vzdélavani
zaméstnance, jazykové kurzy, cestovni ndhrady, parkoviste, aj.;

- vyhody, které zaméstanci zkvalitni vyuziti volného €asu. Jedna se o pfispévek na
dovolenou, zvyhodnéné vstupy na kulturni akce, zvyhodnéni volnocasovych aktivit,
poskytovani krouzki pro déti, aj.

Urban (2017, str. 241-242) ve své knize uvadi, Ze pro vedouci pracovniky, mize byt slozité
poskytovat jeden kvalitni balicek zaméstnaneckych vyhod, a to hlavné velkému mnozstvi
zamé&stnaneckych benefitl vyskytujicich se na trhu. Nejefektivnéjsi a nejvhodnéjsi zplisob, jak
poskytovat kvalitni zaméstnanecké benefity, je zeptat se svych zaméstnanci (udélat prazkum).
Prizkum pomuze k vytvofeni zajimavého balicku zaméstnaneckych vyhod, pravé pro urcity
okruh oslovenych zaméstnancti. V dnés$ni dobé je velky trend poskytovat tzv. Cafeteria systém
popisuje Subrt (2018, str. 76). Cafeteria systém zahrnuje nepieberné mnozstvi vyhod, které si
muze zaméstnanec libovolné zvolit. Kazdy zaméstnanec si teda zvoli takovy benefit, ktery pro
néj bude nejzajimavéjsi a ktery bude vyuzivat. Bohuzel, tento systém je pro spolecnost velice
finan¢né nakladny, hlavné jeho spravovani. Musi se, ale konstatovat, ze vede k vysoké motivaci
zamg&stnancl. Systém uspokoji velkou ¢ast zaméstnanci, jelikoz kazdy si miize vybrat benefit
jaky chce. Nesmi se opomenou, ze pokud se jednd o nddnarodni spolecnost, preference
zamé&stnancl v riznych zemich se vétSinou lisi.

2.3.1 Metody hodnoceni zaméstnanct

Tradi¢ni zpisob hodnoceni zaméstnanct je stale papirova forma hodnoceni, méla by zahrnovat
nasledné hodnoceni tvafi v tvaf. Samoziejm¢ v hodnoceni zaméstnanci jsou nové trendy,
vzhledem k rozsizujicimu technologickému pokroku konstatuje Urban (2017, str. 274). Mezi
nové techniky mizeme zahrnout elektronicky systém odménovani — e-hodnoceni, technika
vyuziva informacni technologie (intranet, elektronicky software, internetové aplikace apod.).

Hodnoceni zaméstnancii miizeme rozd¢lit z hlediska vykonu (vystupem je pracovni cil),
z hlediska Casového (zaméfené na pritomnost, minulost, budoucnost) nebo z hlediska
kompetenci (rozvojovy cil). Mezi zakladni metody dle Bedrnové (2012, str. 121) patii:

- MBO (Management by Objectives) — fizeni podle cilti, vysledkl, planovani
a kontrola prace. Z ¢asového hlediska zaméfena na budoucnost, zahrnuje vSechny
oblasti. Proces za¢ina stanovenim cilii, planovanim akci a ukolt, dale pokracuje pies
sebefizeni, kontrolu a konc¢i kou¢ovanim;

- motivaéné hodnotici pohovor — jako vétSina hodnoticich systémil, obsahuje
sebehodnoceni a hodnoceni druhym. Obsahuje vSechny ¢asové oblasti i veskeré
oblasti hodnoceni;

- doprovodné metody hodnoceni — zahrnuji kli€¢ové oblasti, zaznamenévaji pozitivni
a negativni udalosti ve sledované obdobi. AC/DC (Aseessment Centre
a Development Centre) — jednd se o multisituac¢ni zkousku, je to nejrozsifenc;si
metoda vybéru a hodnoceni. 360° zpétna vazba, vicezdrojové hodnoceni, kdy dle
stejnych kritérii je hodnocen hodnoceny rtiznymi lidmi;

- sociogram — sleduji se vzdjemné vazby, kazdy ucastnik mize vidét, jak si vede se
ve srovnani s jinymi;

- manaZersky audit — jedna se o mnohostranné a vicezdrojové hodnoceni;

- mystery shopping — jedna se o tajné sledovani zaméstnancti, hodnoceni potencidlu
— flexibilita, zaujeti, kognitivni pfedpoklady. Mezi dal§i metody lze zahrnout
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1 supervize nebo intervize — jednd se spiSe o metody rozvoje nez o hodnoceni,
diilezitd je zpétna vazba a reflexe.

Davisova (2011, str. 44-46) déli typy hodnoceni souhrné na ,glabal rating”, jedna se
o vSeobecné hodnoceni (nejjednodussi, kategorizuje zameéstnance na dostatecné
a nedostate¢né), dale na ,,trail based scales™ — jedné se o stupnici zaloZenou na povahovych
vlastnostech, zahrnuje vlastnosti jako spolehlivost, loajalitu a sebedtivéru. Dale ,,rating based
on empolyees contributiotns*“- hodnoceni na zaklad¢ pifinosu zaméstnance pro spolecnost,
nékteré spolecnosti toto hodnoceni nazyvaji jako MBO.

Z hlediska ¢asového horizontu Ize podle Koubka (2015, str. 51) rozdélit metody hodnoceni do
tii skupin: metoda zamétena na minulost, metoda zalozena na pfitomnost a metoda zaloZzena na
budoucnost. Oblasti hodnoceni se poté rozliSuji metody hodnoceni vstupi, procesu a vystupu.

2.3.2 Zpétna vazba

Zpétna vazba je pro zaméstnance velice dilezita, kazdy chce znat pfidanou hodnotu vykonané
prace na zéklad¢ zpétné vazby. Je jedno, jestli se to zrovna tyka ro¢niho hodnoceni, vykonu
prace ¢i kazdodenni pracovni interakce nadfizeny x podfizeny. Pro zaméstnance je dulezité,
aby mél pfesnou informaci o tom, co je ve firmé¢ dulezité a jaké ma priority ¢i cile. Bruce (2009,
str. 39) tika, Ze je potfeba byt konkrétni a podavat jasné a zietelné pokyny, co se od zaméstnanct
pozaduje, co je zadouci.

Pro cileny rozvoj a zvySovani vykonu zaméstnance je dilezité upozoriiovat na chyby
a nedostatky, aby dochazelo ke zlepseni. Bohuzel ne vSichni nadzizeni jsou schopni tuto
zpétnou vazbu svym zaméstnanctim poskytnout. Bartoiikova (2010, str. 91-92) uvadi zasahy
efektivni zpétné vazby a ovliviiuje dal$i pracovni motivaci zaméstnancii. Mezi jeho doporuceni
patii — poskytovat zpétnou vazbu ihned (jak pozitivni, tak negativni), poskytovat ji v soukromi
(byt empaticky, a neprojedndvat chyby ptfed ostatnimi spolupracovniky) vybrat tu spravnou
chvili (pokud zaméstnanec ma pravé rozdélanou pracovni ¢innost, rozhodné neni ta vhodna
doba, jde o slusSnost ze strany nadiizeného) a oznamit zaméstnanci pfedem, o ¢em chce
nadfizeny mluvit (pfedejit obavy zaméstnance ze strany nadiizeného). Dale by méli vedouci
pracovnici sdélit celému pracovnimu tymu nazor na daného zaméstnance, jaké chovani by si
prestavovali, aby zaméstnanci méli jasny vzor chovani podle Subrta (2018, str. 127). Neméli
by se zabyvat osobnosti ¢lovéka, ale pouze na skutecnosti vztahujici se k praci a k pracovnimu
vykonu. Je dobré v diskusi zahrnout i dopad na zdkaznika a spolecnost, nemélo by se
zapomenout o zapojeni zaméstnance, ktery dostava zpétnou vazbu do celé diskuse. Je potiebné
nechat ho vyjadfit se a znat jeho ndzory. Pokud je zamétnanec ocefien pomizZe mu to jednat
upiimné a déle to napomuze k rozvoji divéry mezi zaméstnancem a nadiizenym.

Aby se vykon zaméstnanc mohl zlepSovat, neni dostacujici je pouze podnécovat
k sebehodnoceni vykont, ale je potfeba jim také poskytovat zpétnou vazbu, ktera se tyka
pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanci. Zpétnd vazba vyzaduje pfi hodnoceni
zamé&stnancl od vysSiho managementu nebo vedoucich pracovniki citlivost a také je dilezita
otevienost popisuje Urban (2013, str. 80)

Kromeé toho, ze zaméstnanci potfebuji dostavat permanentné hodnoceni v podobé zpétné vazby
z vice stran, tak existuji tfi zdkladni podminky, které by mély byt dodrzeny, tak aby byla funkce
zpétné vazby efektivni podle Dvorakové (2012, str. 58):

- jenutné neposkytovat zaméestnanci zobeciiujici tvrzeni, ale poskytovat presné specifické
informace;
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- je potieba zaméstnance informovat o jeho chovani, ale nehodnotit ho ve smyslu ,,dobfe*
nebo ,Spatné“. Takové hodnoceni miize vyvolat u zaméstnance obhajobu,
neodpovidajici obranu ¢i dokonce protittok;

- Cilem zpétné vazby neni pfevychovavat nebo zménit zaméstnance. Ukolem zpétné
vazby je popsat chovani zaméstnance, ale ne jeho jako takového. Zpétna vazba vytvaii
ptedpoklady pro zménu chovani a postojt.

Armstrong (2015, str. 72) poukazuje na to, aby se zamétsnanci uméli sami rozhodovat
a premyslet o tom, co délat a projevit své chovani a pochopeni. Je potieba je povzbuzovat
k vlastnim feSenim situace, pokud doSlo k pochybeni ze strany zaméstnance.

Chyby p¥i hodnoceni zaméstnanci

Ani nejlépe nastaveny systém, ktery slouzi k hodnoceni zaméstnanci nemuize zabranit vSem
chybam. Podle Koubka (2015, str.107) vstupuje do hodnoceni lidsky faktor, kdy hodnotitel
posuzuje objektivni hodnoceni pouze na zéklad¢ vlastniho subjektivniho pfistupu a vnimani.
Takto se mohou do celkového hodnoceni dostat chyby, které jsou zplisobeny nespravnou
interpretaci informaci nebo aktualnim stavem hodnotitele a jeho samotnou osobnosti. Mezi
takové chyby dle Subrta (2018, str. 73) patii:

- ptedsudky — vliv politickych, socidlnich, etnickych a dalSich znaki;

- nerovny pfistup ruznych hodnotitelii — vétSinou vede k pocitu nespokojenosti
a nespravedlnosti;

- ovlivnéni osobnim vztahem — promitnou se do hodnoceni osobni antipatie a sympatie;

- priliSna pfisnost/mirnost pti hodnoceni — n¢kteti hodnotitelé mohou mit tendenci pfii
hodnoceni byt ptehnané pfisni nebo mirni;

- hald efekt — ovlivnéni prvnim dojmem nebo dominantnimi vlastnostmi;

- tendence k primérmému hodnoceni — u vétSiny hodnocenych dopadne hodnoceni
pramérne, podprimérni nejsou upozornéni na nedostatky a nadpriimérni ztrati motivaci;

- chyby v kontrastu — misto béznych parametri pouzivéa hodnotitel své vlastni, které jsou
ovlivnéné jeho vlastnimi zkusenostmi a preferencemi;

- pfihliZet k cili hodnoceni, snaha vyhovét — hodnotitel se necha ovlivnit tim, jak by mélo
hodnoceni dopadnout podle nazoru podfizenych a vedeni.

K eliminaci téchto chyb napomiize v prvni fadé dle Sikyfe (2014, str. 64) kvalitni systém
hodnoceni zaméstnanc. Dale je dulezit¢é dobife zpracovavat pokyny, formuldfe a dalsi
dokumenty, které se pouzily pfi zpracovani hodnoceni, v¢etné pisemnych instrukci a popisu
postupu hodnoceni. Je dilezité dikladné proskolit vsechny hodnotitele, ktetfi jsou zapojeni do
hodnoceni zaméstnancti. Vysledky hodnoceni by méli byt hodnocenému k dispozici, aby se
mohl k vysledkiim vyjadfit. Za samoziejmost je povazovéana legalita hodnoceného postupu,
zejména v oblasti pracovniho a antidiskrimina¢niho prava popisuje Vojtovi¢ (2011, str. 68).

2.4 ZvySeni efektivity zaméstnaneckych vyhod

V oblasti managementu je velmi diilezita kariéra. Planovani postupu v kariéte, fizeni kariéry
nebo planovani postupu kariéry je diky talent managementu efektivné;jsi fika Koubek (2011,
str. 103). Efektivni a spravné zvoleny systém benefitl je dulezitou slozkou pro zvyseni
efektivity zaméstnancti.
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Uvedené zasady, které by méli byt dodrzovany ve spolecnosti jsou podle Urbana (2013, str.
150):

- zajisténi efektivniho a uc€inného komunika¢niho kandlu, ktery zajisti dobrou
informovanost zaméstnanct;

- zmapovani novych trendll v poskytovani zaméstnaneckych benefiti;

- zjiStovani trovné zaméstnaneckych vyhod u spole¢nosti v daném odvétvi, pro kategorii
zaméstnancl apod.;

- zajisténi aktudlnich informaci o potfebach zaméstnanch ¢i pozadavkld v oblasti
zamé&stnaneckych vyhod, vyhodnoceni urovné zaméstnavatelskych vyhod z pozice
zameéstnancu;

- nastaveni cili spolecnosti v oblasti motivace zaméstnanct, ze kterych zaméstnanecké
vyhody vychazi;

- nezavisly audit rozsahu a struktury zamé&stnaneckych benefitli, srovnani pouzivanych
benefitli s podobnymi spole¢nostmi, vnitini audit efektivnosti ve spolecnosti pfii
poskytovani benefita.

Motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnancl zacind jiz u ndboru novych zaméstnanctl, je potieba z uchazecl vybrat
vhodné¢ a samoziejmé motivované kandidaty. Dale motivace pokracuje ptes efektivné
nastaveny systém odménovani — penézni i nepenézni, interni komunikace, rozvoj zameéstnanci,
firemni kulturou az k procesu propousténi. Propousténi slouzi hlavné k motivaci stavajicich
zamé&stnancl. Pokud vSechny tyto procesy funguji efektivné a spravné, je potfeba zajistit
nedemotivovani zaméstnanct dle Plaminka (2011, str. 93).

Urban (2010, str. 138) uvadi hned né¢kolik diivodid, pro¢ motivovat své zaméstnance. Mezi
hlavni divody fadime to, aby zamé&stnanci vykonavali praci rychle, kvalitn¢, zodpovédné, aby
hledali nova, efektivnéjsi feSeni, spolupracovali v tymu, byli inovativni a kreativni. Motivovani
zaméstnanci dosahuji pozadovanych cili, napomahaji ke spravnému fungovani spolecnosti,
vytvareji zisk. Pro spole€nosti je velice dilezita ,,image* spolecnosti v konkurencnim protiedi,
pokud zaméstnanci o spolecnosti mluvi pozitivné, je to pro spolec¢nost velice ptiznivé.

Vykonova motivace

Vykonova motivace spojuje dva protikladné lidské tendence podle Vodéka (2011, str. 274).
Mezi tyto dvé tendence fadime tendenci dosdhnout uspéchu, a naopak tendenci vyhnout se
neuspéchu. Tyto dvé tendence se projevuji v rozdilné mife a jsou vlastni vSem lidem.
V nékterych ptipadech pievazuje u lidi tendence doséhnout Uspéch a u nékterych potieba
vyhnout se netspéchu. Silu vykonové motivace lze vyjadiit pomérem téchto dvou tendenci dle
vzorce: vykonova motivace = potieba tispéchu / potieba vyhnout se netispéchu.

Jestlize ptevazuje u lidi potfeba tspéchu, tak je velice pravdépodobné, Ze bude tato osoba
vyvijet aktivity orientované na uspéch. Takto orientovani jedinci jsou také cilové orientovani.
Natoz lid¢, ktefi jsou pasivni, tak u nich pfevazuje potfeba vyhnout se neuspéchu. U mladSich
jedincii je mozné pozitivné ovlivilovat uroven vykonové motivace dle Berdnové (2012, str. 103)
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Maslowova pyramida potieb a hodnot

Jedna se o teorii zaméfenou na obsah, snazi se rozpoznat, jaké jednotlivé skutecnosti jedince
motivuji. Vychazi ze vzorce, Ze neuspokojena potieba vytvaii stav nevyrovnanosti jedince.
Maslowowa teorie hierarchie potfeb byla podrobena kritice, ale pfesto mé velky vyznam i pro
soucasnost. Teorie byla kritizovana, hlavné z diivodu neovétenym empirickym vyzkumem
a nezohlednéni individudlnich priorit ¢lovéka. Maslow byl prvni, kdo vyslovil myslenku
o hierarchizaci lidskych potfeb. Dle Kocidnové (2010, str. 28-29), je zékladem teorie systém
péti kategorii potieb, které jsou hierarchicky seskupeny od nejnizSich k nejvy$$im —
fyziologické potieby, potieba bezpeci, potieba lasky a sounalezitosti, potfeba uznani a potieba
sebeaktualizace. K existenci vysSich potieb je nezbytné uspokojeni nizsich potieb, potieba
seberealizace nemutze byt nikdy uplné uspokojena. Niz§i potfeby uspokojovanim zanikaji,
naopak uspokojované vyssi potieby motivuji, umociiuji se, konstatuje Siky¥ (2014, str. 203).
Maslowova pyramida potieb je zobrazena viz nize obrazek 4.

Obrazek 4 Maslowova pyramida potieb a hodnot

Maslowova pyramida potfeb a hodnot

potfeba
formovat sebe,
rozvijet a vyuZivat
co nejplnéji schopnosti

5. Potfeby seberealizace

potieby

vyssiho
fadu

4. Potfeby uznania ocenéni respekt, sebetcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni

profesionalitou a pravomoci

3. Spoleéenské potieby laska, ndklonnost, pratelstvi, pocit prislusnosti
k néjaké skupiné
2. PotFeby jistoty a bezped& /chmna a stabilita materidlniho prostfedi a mezilidskych vztahl \ potreby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, odév bydleni, sexudlni potfeby \ v

Zdroj: https://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/

Definice pojmii stimulace a motivace

V laickém slova smyslu se Casto motivace a stimulace vibec nerozliSuji, lidé slova Casto
povazuji za synonymum. Pojmy se, ale lisi a rozhodné nejsou totozné. Dle Plaminka (2011, str.
70) motivy jsou podnéty, které pisobi v nitru ¢lovéka. Stimuly jsou podnéty, které ptichazeji
z vnéjSiho prostfedi. Soulad mezi motivaci a stimulaci je klicovym faktorem pro spravné
fungovani spole¢nosti. Rozdil mezi motivaci a stimulaci je relativni pojem. Oboji Ize efektivné
pouzivat v pracovnim prostfedi a oboji je pro spolecnost u¢inné. Motivaci a stimulaci bychom
meéli pfizpusobovat dané situaci, charakteristice zaméstnanci, Gcelu ¢i véku zaméstnancti.
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Kazdy ¢lov€k ma jiny charakter, kazdého bude stimulovat néco jiného. Nékomu postaci mzda
¢1 odmeéna, pro né€koho je dilezité uznani, zajimavé pracovni misto, aj.

Stimulace

Stimulaci dle Bedrnové (2012, str. 213) chépat jako vné&jsi plisobeni na psychiku ¢loveka,
plusobenim dochazi ke zméndm jeho cCinnosti zménou psychickych procesii, predevSim
prostiednictvim zmény jako motivace. Stimulaci charakterizuji vnéjsi podnéty, které ovliviuji
¢innost druhych jedinct a nésledné opét plisobi na jejich motivaci. Stimulaci proto oznacit jako
,vnéj$i motivaci®. Zakladem stimulace je stimul. Stimul G¢inné pisobi na psychiku ¢lovéka,
pusobi jako podnét, pokud se pfestane investovat potiebny ¢as do stimulace zZadouci vykon ¢i
usili se brzo zastavi. U motivace je pravdépodobné, ze vykon bude pokracovat i bez vnéjsich
stimultl.

Stimul

Lze tici podle Plaminka (2011, str. 131), Ze stimulem je kazdy podnét, ktery vyvola zmény
u motivace urcité osoby. RozliSuji se podnéty na exogenni, které ptichdzeji z venku a podnéty
endogenni. Endogenni (vnitini) podnéty jsou ty, které signalizuji zménu v téle nebo mysli
¢lovéka.

Motivace

Pokud je potieba ovliviiovat chovani a jednani zaméstnanci, tak je potfeba plisobit na jejich
motivaci. Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice jsou obsazeny specifické,
a ne vzdy zcela védomé vnitini hybné sily (motivy a pohnutky), které zaméstnance ur€itym
smérem udrzuji v aktivni ¢innosti fika Subrt (2018, str. 29)

Obrazek 5 Proces motivace

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong (2009, str. 220)

Armstrong (2009, str. 220) popisuje, Ze tento model, obrazek 5 vyse, vychazi z neuspokojené
potieby cloveka. Pro splnéni potieby je potieba stanovit cile. Jedinec po stanoveni cilit podniké
kroky, které povedou k dosazeni téchto cila.

Zameéstnance mohou motivovat uz zadané ukoly a disledky jejich splnéni ¢i nesplnéni uvadi
Koubek (2015, str. 49). Zaméstnanci jsou motivovani, pokud védi, ze za zadané tikoly budou
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konkrétné¢ odménény. Oproti stimullim, které ptisobi z vnéjsku, motivy pisobi v nitru, motivy
jsou hnaci silou ¢lovéka ze vnitf. Motivaci jde oznacit jako vnitini stimul. Motivace je velice
naro¢na, ale dokéaze piinést skvelé vysledky. Za prvé je potieba zaméstnance analyzovat, zjistit
co konktrétniho ho motivuje, nasledné tuto znalost pouzit k dosazeni cilii spolecnosti.
Zaméstnanec bude praci vykonavat s radosti, protoZe ji povazuje za vyznamnou a duleZitou,
tento stav potrva, dokud bude ¢innost v souladu s jeho motivy.

Motivace je proces, ktery urcuje délku trvani, intenzitu chovani, a celkovy smé, ktery popisuje
Machacek (2013, str. 206). Za kazdou reakci ¢loveéka, 1ze najit pfi¢inu nebo divod reakce.
Pfi¢iny motivuji, jsou to tzv. motivatory. Mohou byt finan¢ni (penézni odmeéna, placeny rozvoj,
vySe mzdy, finanéni bonus apod.) nebo mohou byt nefinan¢niho charakteru (empatie,
spravedlnost, jistota, profesni rist, vize spolecnosti, eticky pfistup apod.).

Bedrnova (2012, str. 262-263) uvadi, dvé skupiny motivil k praci:

- primarni motivace (intrinsickd): motivy souviseji se samotnou praci, jsou uspokojovany
pravé praci, jednd se napt. o vykonavani prace jako potieby, touha po moci, potiebu
seberealizace;

- Sekundarni motivace (extrinsickd): motivy lezi mimo oblast price, motivy jsou
uspokojovany okolnostmi nebo disledky praci. Motivy vychéazeji z okoli, s praci
souviseji jen okrajoveé. Zahrnuji potiebu penéz, jistoty, potiebu socidlnich kontaktti.

Dle Davise (2011, str. 97) primarni motivace slouzi nejen samotnému uaméstnanci, ale
1 spole¢nosti — vede k idedlnimu spojeni. Pfesto se nesmi zapomenout na jevy sekundarni
motivace, hlavné pokud neexistuje ¢ast pracovnich ¢innosti poskytujici priméarni motivaci.

Demotivace

K nejcastéjsim demotivacnim faktorim, které uvadi Urban (2011, str. 70), patii nedostatek
pochvaly a ocenéni, nespravedlivé hodnoceni a projevy nedlvéry. K dal§im pficindm
demotivace patii poskytovani nezaslouZzenych odmeén, opomijeni zpétné vazby, podcenovani ¢i
nerespektovani osobnich schopnosti, nedostate¢na pozornost vénovana nazoriim ¢i podnétim
zameéstnanct aj.

Demotivace je vyraznym zplUsobem ovlivnéna prostou, ale ovéfenou skute¢nosti, Zze
zaméstnanci se chovaji ke spolecnosti tak, jak se spole¢nost chova k nim nebo, jak toto chovani
spolec¢nosti chapou zaméstnanci sami. Pokud spolecnost jedna nepravdivé ¢i neupfimné, tak ji
pfestavaji zameéstnanci chapat a diivéfovat uvadi Plaminek (2010, str. 36).

U vétSiny problémt je zdrojem mnohdy nerealistické ocekavani zaméstnanci. Koubek (2015,
str. 51) uvadi, Ze tato nerealisticka oekavani si sami Casto vytvareji spole¢nosti pfi snaze ziskat
a pfijmout nové zaméstnance. Zdrojem téchto problému u vétSiny piipadii spociva v jednanich
managementu, jehoz diisledky si management spolecnosti obc¢as upln¢ neuvédomuje.

Spole¢nost by se méla spiSe zamyslet nad tim, jak zamezit vytvofeni demotivace
u zaméstnancti, nez uvazovat nad tim, jak 1épe je motivovat uvedla Folwarczna (2010, str. 49).
Efektivné motivovat zaméstnance je mozné jen tam, kde tito zameéstnanci, u kterych se snazime
stimulovat jejich pracovni vykon, netrpi nespokojenosti ¢i jinymi pocity, které brani k jejich
plné motivaci a disledku toho vznika demotivace.
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Motivacni program

Dvorékova (2012, str. 66) uvadi, ze mezi zakladni kroky v uskupeni motiva¢niho programu
spoleCnosti jsou struktury zaméstnancl,, promysleni systému fizeni, zhodnoceni vychoziho
stavu ve spolecnosti. V praxi lze uplatnit metody vychazejici z psychologické literatury nebo
z oblasti managementu. Tvorba motiva¢niho programu spolecnosti shrnuje soubor opatfeni,
kterymi se vedouci pracovnici snazi piisobit na zaméstnance pozitivn€. Pfi tvorbé tohoto
motivacniho programu, mohou vedouci pracovnici vyuZzit pomoc psychologi ¢i kouct. Jednim
z prvnich krok je stanoveni spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancti. Dalsi krok ma urcovat
motivacni cile ve spolecnosti. Tretim krokem je zhotoveni opatieni a postupii, které vedou ke
zvyseni aktivity zaméstnancii, uvadi Plaminek (2011, str. 52). Klicové ukoly pii tvorbé
motivaéniho programu dle Sikyfe (2014, str. 91) jsou vybér a hodnoceni zaméstnancii se
zamé&fenim na jejich kariéru a rozvoj, na mzdovém systému, zaméstnaneckych vyhod, na péci
o socidlni rozvoj zaméstnancl, vztahl k zaméstnavateli, podilu na vysledcich spolecnosti
a v neposledni fad¢ o rozhodovani o organiza¢nim vyvoji spole¢nosti. Poslednim krokem je
shrnuti a zpracovani motiva¢niho programu jako celku, vymezeni jeho aplikace, Casovy rozvrh
a odpovédnost. Na zaklad¢é poznatkli ziskanych z aplikace motivacniho programu by méli byt
vedouci zamé&stnanci informovani s vystupy a stanovit opatfeni pro své zaméstnance. Déle je
nezbytné, aby motivaéni program byl neustdle aktualizovan a odpovidal soucasnym
podminkdm spolecnosti.

Pracovni motivace

Fairweather (2009, str. 151) popisuje pracovni motivaci jako soucast motivace lidského
chovani, kterd je zaméfena na vykon pracovni cinnosti, plnéni urcit¢ pracovni role
a plnéni dalSich pracovnich tkolid. Bedrnova (2012. str. 310) definuje, Ze motivace neni pouze
jedingym Cinitelem, ktery ovliviiuje pracovni vykon zaméstnance, ale zahrnuje
1 dovednosti, vzdélani, vlohy atd.

Pohled na pracovni motivaci a vykon zaméstnanct z manazerského hlediska. ManaZer miize
svym chovdnim a delegovanim plsobit na motivaci ostatnich ¢len spole¢nosti popisuje
Folwarczna (2010, str. 21). Za efektivni motivaci zaméstnanct Ize brat zakladni prepoklad,
a to je uspéch manaZera.

Motivace zaméstnancil v pracovnim procesu je ovlivnéna podnéty a lidskym chovanim hodnoti
Bartonikova (2010, str. 34). Teorie motivace k praci se zabyvad chovanim zameéstnance
v pracovnim procesu, ale ohlizi se 1 na individualitu ¢lovéka.

Kazdy manazer by mél své podiizené motivovat tak, aby dosahl zvySeni jejich pracovniho
vykonu popisuje Armstong (2015, str. 292). Zaméstnavatel by mél hledat nastroje, jako jsou
stimuly a odmény, které podfizené motivuji, ale zdroven vytvaii pracovni prostiedi, ve kterém
bude tyto nastroje aplikovat.

Dvoréakova (2012, str. 203) fikd, Ze kazdy zaméstnanec ma svij vykonovy potencial, ktery meti
uroven jeho schopnosti a znalosti. Vedouci manazer by tento potencial m¢l dikladné znat, aby
nedochézelo ke zvySovani narokli na pracovni vykon zaméstnace.

Motivacni profil zaméstnace

Motivaéni profil jedince popisuje Vojtovic (2011, str. 152) jako umisténi jedince mezi dvéma
protipoly. Pozadovny profil se utvari dlouhodobég, uz od détstvi jedince. Ovliviuji jej faktory
vychazejici z vychovy, rodiny, prostfedi, ale tieba i1 socialnich skupin. Kromé téchto faktora
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ma na vytvafeni motivacniho profilu jedince vliv také soubor jeho charakternich rysi,
schopnosti a v neposlendi fadé i temperament.

Podle Bedrnové (2012, str.139) tvoti motivacni profil Siroké spektrum dimenzi rizného obsahu.
Kazdy jedinec se v kazdém ztéchto dimenzi piiklani k jednomu nebo druhému polu. Na
zakladé motivacniho profilu se poté kazdy zaméstnanec sdm projevuje v pracovni ¢innosti.
Zaméstnanec, ktery je zaméfen na dlouhodobgjsi cile, tak u néj se pocitd s tim, ze bude vice
ptehliZzet momentélni nedostatky, protoZe je zaméstnanec zaméten na kone¢né vysledky daného
cile. Natoz zaméstnanci, ktefi jsou spiSe orientovani na kratkodobé cile a na pfitomnost, tak
velice téZce snaseji provozni nedostatky a jsou citlivy na to, ¢eho dosahli v danou chvili.

Plaminek (2010, str. 32) rozdéluje Ctyfi nasledujici motivacni typy lidi:

Objevovatelé — jde o jedince, ktefi jsou samostani a nezavisli. Radi piekonavaji prekazky,
jakmile se dostanou na vrchol, za¢nou hledat nové cile, které¢ by mohli pokoftit. Jsou ¢asto velice
kreativni, ale v zddnym ptipad¢ nejsou tymovy hraci, haji si pouze sami sebe, své zajmy
a postaveni.

Usmérnovatelé — jsou jedinci, ktefi jsou nejradéji stfedem pozornosti a vyzaduji obdiv
ostatnich. Dokéazi sami posoudit, co je pro né¢ vhodné a co naopak neni. Dovedou ostatni
presvédcit, jsou viid¢i typy a jsou velice soutézivi.

Slad’ovatelé — Jedna se o velice empatické povahy lidi. K ostatnim jsou vstficni, vyslechnou si
jejich nazory. Snazi se vytvaret pijemné prostiedi. Kdyz se jim Upln¢ nedafi, ocekdvaji pomoc
okoli.

Zptesinovatelé — Jsou peclivi, pracuji pfesne podle norem a jejich chovani se d4 predvidat. Maji
radi praci s Cisly a chovaji se racionalné. Muze se zdat, ze nemaji emoce, ale jakmile je projevi,
jsou vSem patrné. Respektuji nadfizené a uznavaji autority.

Podle Dvotékové (2012, str. 124) je mozné pokladat za zdkladni dimenze motiva¢niho profilu
zamg&stanance nasledujici polové vymezené charakteristiky:

- osobni orientace — neosobni orientace;

- individualni orientace — skupinova orientace;

- situacni zamé&feni — perspektivni zaméteni;

- Cinorodost — pasivita;

- zaméfeni smérem ke spoleCnosti— zaméteni smérem od spole¢nosti;
- orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti;

- ekonomicky prospéch — moralni (ideové) uspokojeni.

Vykonova prace

Prace jeden z nejsilnéj$i motivacni vlivli pro zaméstnance popisuje Urban (2017, str. 49). Ma
moznost, aby sob¢ i svému blizkému okoli ukézal, jaké ma ptednosti, dovednosti a znalosti.
U vedoucich manazer se prace stava zdrojem seberealizace. Takové osoby maji zajiStény
zakladni potfeby a mohou pfemyslet na vyssi urovenl. Zaméstnani, u kterého se zaméstnanec
mize samostatné rozhodovat, odpovédné pracovat a prosazovat svlij vlastni ndzor, je velmi
silnym motivem. Velmi dilezitou roli hraje také povaha pracovnich tkoli. Jsou — li ukoly
slozité&jsi, pro nékteré zaméstnance mohou predstavovat vyzvu, citi se dobie, Ze mohou o né¢em
rozhodovat dle Koubka (2015, str. 96).

Jako vyjadteni hodnoty vykonu je spojovana motivace a schopnosti. V zakladni myslence je to,
ze prilisnd snaha o vykon je netc¢innd, kdyz clovék nema dostatecné schopnosti k provedeni
vykonu konstatuje Vodak (2011, str. 194). Naopak schopnosti, které¢ nevedou k vysoké trovni
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vykonu, jsou divodem, Ze jedinci chybi motivace k vykonu. Pokud je vysoké tirovent motivace
a nizka uroven schopnosti mize byt zvysSeni vykonu dosazeno s nejvétsi pravdépodobnosti jen
zdokonalovanim pracovnich schopnosti, napf. Skolenim zaméstnanct. V piipadé€, Ze jsou
schopnosti na dobré urovni, ale jestli je motivace nizka, tak muize vykon byt zlepSen
motivovanim. Pokud je uroven schopnosti i motivace vysoka, ale vykon je stale Spatny, tak
v tomto ptipad¢ muze pomoci zlepSeni pracovnich podminek dle Plaminka (2010, str. 63)

Plat

Plat patii k vyznamnym ¢&initelim pracovni motivace fika Subrt (2018, str. 237). Umoziiuje
¢lovéku koupi nezbytnych zivotnich prostfedkll a vyjadiuje existencni jistotu nebo nejistotu
zaméstnance. Motivacni ucinek mzdy se 1isi u jednotlivych zaméstnancti podle vyse jeho
postaveni, vzdjemného vztahu a porovndni vramci spole¢nosti. Nizkd mzda mulze byt
kompenzovéna urcitymi faktory, napf. pfijemnym pracovnim prosttedim, dobrymi vztahy na
pracovisti apod. Vysokd mzda naopak miize byt spojena s horS§imi pracovnimi podminkami,
dojizdénim za praci apod.

Dalsi vyznamné Cinitele vedle platu uvadi Koubek (2015, str. 36). Mezi specifické hmotné
odmény patii: sluzebni automobil, pajcky, akcie, podnikové zbozi, poukazky na kulturu a sport,
poukazky na zdravotni potfeby apod. Tyto benefity jsou vétSinou zaméstnanciim dany piimo
dle jejich potieb. Proto jsou velice efektivni, jelikoz vyjadiuji vazenost spolecnosti.

Styl vedeni

Forsyth (2009, str. 116) uvadi, Ze styl vedeni patii také mezi velice dileZzité Cinitele pracovni
motivace. Styl vedeni se li§i podle stylu — autokraticky, demokraticky a liberarni styl.

Nadfizeni musi motivovat své podiizené, znat jejich pfesné motivy, vytvafet pfiznivé pracovni
podminky, ve kterych se mohou zaméstnanci rozvijet. Machacek (2013, str. 163) shrnuje
principy uspé$ného vedeni, kdy vedouci pracovnik musi udrzovat svoji autoritu, normy
skupiny, spravné vést svij tym lidi, pozadovat splnitelné piikazy, pouzivat pouze oficidlni
prostiedky pro sdéleni tikolii, odménu a trest fesit individudlng, pfemyslet komplexné, vytvaiet
podminky k dodrzovani discipliny, umét naslouchat a mit ¢as pro své okoli a v neposledni fadé
byt schopen sebepoznani. Dale Urban (2013, str. 95) tik4, Ze v soucastné dobé se vice prosazuje
princip participace, ktery spocivéa v ucasti podfizenych na vedeni. Tento styl je efektivnéjsi,
pokud rozhodovani neni pod ¢asovym naporem, vedouci pracovnik neni schopny spravné
rozhodnout, skupina pfispiva ke zlepSeni vysledkl a ma spole¢ny cil. Proti tomu autokraticky
zpusob vedeni, mize byt efektivnéjsi pouze, pokud zaméstnanci nejsou schopni sami
rozhodovat, respektuji autoritu, musi-li se d¢lat rychld rozhodnuti, respektuji-li formalni
autoritu, musi-li se podilet na rozhodnuti a pokud nepoznali jiny styl vedeni.

2.5 Trendy zaméstnaneckych vyhod

Mezi nejcastéji poskytované vyhody a benefity v dnesni dobé patii: pfispévek na stravovani,
sluzebni automobil, sluZzebni mobilni telefon a notebook. Mezi dalsi méné obvyklejsi benefity
patif: vstupenky na kultuni akce, vzdélani, $koleni, vyuka cizich jazk®i. Casto poskytované
vyhody jako jsou teambuldingy, obCerstveni na pracovisti, vano¢ni vecirky a sportovni akce
pftili§ Zddané u zaméstnancii nejsou podle Machacka (2013).
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Piispévek na stravovani

Jednim z nejcastéjSich nepenéznich benefiti v dnéSni dob& je pfispévek na stravovani
zameéstnancl. Zakonik prace (§ 236) obsahuje povinnost zaméstnavatele prizpisobovat ve
vSech sménach stravovani. Pro zaméstnance, ktery byl vyslan na pracovni cestu se tato
povinnost ze strany zaméstnavatele nevztahuje. VySe finan¢nich prostfedkili a podminek vzniku
pfispévku na stravovani ve spolecnosti jsou dohodnuty v kolektivni smlouvé ¢i ve vnitinim
predpise. Mezi nej€astéj$i varianty piispévku na stravovani, které si miize zaméstnavatel vybrat
pro své zaméstnance jsou:

Prispévek ve formé stravenek: v soucastnosti je tento zpisob benefitu nejcastéjsi a také do
jisté miry i nejzadangj$i. Dle Urbana (2017, str. 69), neni stanovena vySe, v jaké Castce
znomindlni hodnoty bude proddvdna zaméstnanci. VSe je tedy pouze na spolecnosti
(zaméstnavateli), kolik bude zaméstnanci pfispivat. Do vyse 55 % ceny jednoho jidla (bez
DPH) na jednu sménu jsou danove uznatelné néklady. Pokud pracovni cesta trva déle jak 5 hod,
tak je 70 % sazby stravného. Tento zpusob pifijmu nepodléhd odvodim ani dani na strané
zaméstnance.

Vlastni zavodni stravovani: toto stravovani miize byt zajisténo vlastnimi zaméstnanci nebo
pomoci jiného subjektu. Veskeré ndklady jsou danové uznatelné, pouze kromé nakladd na
spotiebu potravin podle Machacka (2013, str. 47).

Prispévek na stravovani odebirané od jinych subjekti: plati tady stejnd vySe jako
u poskytovani stravenek dle Machéacka (2013, str. 47), danové uznatelné naklady do vyse 55 %
ceny z jednoho pokrmu (bez DPH za jednu sménu, nejvyssi hranic je 70% sazby stravného pii
trvani pracovni cesty (od 5 do 12 hod). I v tomto pfipad¢ uvadi stejny zdroj, Ze toto nepodléha
dani ani jinym odvodim.

Dovolena

Dle zékoniku prace (§ 218) je minimalni délka dovolené pro zaméstnance za kalendaini rok
4 tydny. Mezi benefity pro zaméstnance patii podle Bubaka (2013, str. 102) dny dovolené pro
zamgstnance navic. Je pouze na zaméstnavateli komu a kolik dni dovolené navic nabidne, jako
formu benefitu. Zaméstnavatel musi mit tyto vybrané zaméstnanecké benefity zahrnuty
v kolektivni smlouvée nebo ve vnitinim predpise.

Prispévek na pojiSténi

V dnes$ni dob€, je mezi nejcastéjSim poskytovanym benefitem soukromé zivotni pojisténi,
penzijni pojisténi, a dopliikové penzijni pfipojisténi a spofeni. Urban fika (2011, str. 83) ze,
platba zamé&stnavatele je osvobozena od dané z piijma (ze zavislé Cinnosti), ale nejvyse do
¢astky 30 000 K¢ ro¢né a musi to byt pouzito jako pfispévek na penzijni ptipojisténi se statnim
ptispévkem, pojisténi a prispévek na pojistné nebo prispévek od zamestnavatele na penzijni
spofeni. PojiStovné zaméstnavatel hradi za zaméstnance soukromé zivotni pojiSténi. Aby
ptispévek byl osvobozen od dané z ptfijml ze zavislé ¢innosti je limitni striktné dana Castka
30 000 K¢&. Dle Janacka (2016, str. 27) jsou vSechny druhy piispévkll pro zaméstnavatele
danove uznatelné, a to 1 bez ohledu na jejich vysi. Musi vSak byt poskytovani téchto ptispévkil
uvedené v kolektivni smlouvé a nebo ve vnitinim pfedpisu spolecnosti.
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Nealkoholické napoje a ob¢erstveni na pracovisti

Dalsi velice vyhodny benefit je pro zaméstnance poskytovani obcerstveni a napoji na
pracovisti. Toto zvyhodnéni velmi dobfe zlepSuje pracovni klima. Plaminek (2011, str. 46)
uvadi, Ze napf. poskytovani neperlivé vody (neperlivd voda je ochranny napoj) svym
zamg&stnancliim, je pro zaméstnavatele danove uznatelny naklad. Machacek (2013, str. 141) zase
popisuje, danové neuznatelné naklady. Mezi tyto néklady patii poskytovani nealkoholickych
napojii nebo obcerstveni formou nepenézniho plnéni, pokud dochézi k pfimé spotiebé na
pracovisti.

Nakup sluZeb a zboZi za zvyhodnénou cenu

Mezi dalsi frekventovany benefit poskytujici zaméstnavatel svym zaméstnanclim patii prodej
sluzeb a zbozi za zvyhodnénou cenu. VéEtSinou je zbozi €i sluzba zaméstnancim prodana za
velice niz$i cenu, nez se vyrobek ¢i sluzba normalné prodéavaji. Janacek (2016, str. 28) tika, ze
poskytnuté sleva je zdanitelny pfijem zaméstnance. Zdanitelny pfijem vypocitame, jako rozdil
mezi normdlni cenou a cenou, kterou plati zaméstnanec. Tato cena vstupuje do vyméiovaciho
zakladu. Pro zaméstnavatele je sleva danové uznatelnym ndkladem. Tento bonus je velice
vyhodny.

Sluzebni automobil

U stfednich a vétsich firem je oblibeny benefit, ten, ktery je poskytovan ve formé sluzebniho
automobilu, ktery maji zaméstnanci k dispozici 1 k pouzivani pro soukromé ucely a u vétSiny
spolecnosti bezplatné podle Brozové (2012, str. 271).

Podle Machécka (2013, str.89), je mozné na na zékladé smluvniho vztahu zaméstnavatele se
zamé&stnance, aby zaméstnanec mohl vyuzivat sluzebni automobil také pro soukromé tcely.
Pokud je mezi zaméstnance a zaméstnavatelem dohodnuto, Ze sluzebni automobil miize
zameéstnanec vyuzivat i pro soukromé ucely, tak nepotiebuje zaméstnanec dalsi povoleni od
zaméstnavatele pro kazdou jeho soukromou cestu. Pelc (2011, str. 75) fikd, Ze dafioveé uznatelné
naklady za pohonné hmoty jsou ty, které byly vynaloZeny pro sluZzebni ucely a naklady, které
jsou pro soukromé ucely, tak nejsou danové uznatelné.

Vzdélavaci a jazykové kurzy

Dle Pelce (2011, str 49-52) je odborny rozvoj zaméstnanct ve vlastnim vzdélavacim subjektu
1 provozovany jinymi subjekty dafiové uznatelnym nakladem pro zaméstnavatele. Pokud vede
vzdélani a ¢i rozvoj znalosti, které dany zaméstnanec potiebuje pro vykon prace nebo to vede
ke zvySeni efektivity prace, tak zaméstnanec neni povinnen platit odvody a dané za vzdélani
hrazenych zaméstnavatelem uvadi Subrt (2018, str. 188). Folwarczné (2010, str. 265) k4, Ze
osobni a odborny rozvoj a vzdélani zaméstnance je dulezitym faktorem jak pro zaméstnavatele,
tak 1 pro zaméstnance. Pro zaméstnance je dilezité, Ze si vzdélanim a rozvojem zvysuje svoji
hodnotu, kterou mize wuplatnit na trhu prace. Zaméstnavatel si diky rozvoji
a vzdélani svych zaméstnancti zvySuje kvalitu své spolecnosti, hodnotu zaméstnanct
a efektivitu celkového ptisobeni spolec¢nosti.

Kulturni a sportovni benefit
Mezi ¢asto vyuzivany a rozsifeny benefit patii piispévek na kulturni akce, sportovni aktivity ¢i

jiné sportovni zatizeni uvadi Rybova a Ondrackova (2014, str. 76). Podle Pelce (2011, str. 97)
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jaou sportovni a kulturni akce v nepenézni forme osvobozeny od dané z ptijmu fyzickych osob,
takze se nezahrnuji do vymeétovaciho zakladu. Je to tedy danové neuznatelny vydaj pro
zamgstnavatele, ale pokud je to penézni plnéni, tak je to pro zaméstnavatele daitovy vydaj.

Ostatni zaméstnanecké vyhody

V soucasné dobé se benefity stéle vice rozsifuji a modernizuji, a proto dle Subrta (2018, str. 62)
jsou stale vice oblibené benefity: sick days, firemni $kolky, home office, pfispévky na pojisténi.
Zakladani firemnich Skolek je uréeno pouze pro zaméstnance spolecnosti a také hlavné pro
zamg&stnankyné vracejici se z matetfské dovolené.

Benefit jako home office je velice zajimavy pro zaméstnance, protozZe si mize planovat svoji
praci podle svych pozadavki a potieb. Pro zaméstnavatele je pfi vyuziti tohoto benefitu pro
zamé&stnance znamena uSetfeni ndkladl (naptiklad naklady na dopravu, naklady na energii).
Tento benefit neni mozné nabidnout kazdému zaméstnanci z diivodd duvery a charakteru
zameéstnance. Je dilezité, aby zaméstnavatel dokdzal vyhodnotit danou situaci, ktera povede ke
spravnému a efektivnimu vyuZiti tohoto benefitu popisuje Urban (2017, str.162).

Zaméstnanci si oblibili benefit sick days, ktery podle Ondrackové a Rybové (2014, str. 53)
umoznuje zaméstnanci si vzit volno z diivodi nemoci a nemusel ¢erpat dovolenou nebo piinést
zaméstnavateli potvrzenou neschopenku od l€kare. Sick day staci zaméstnavateli nahlasit v den,
kdy nedorazi do préce.

2.6 Shrnuti teoretickych vychodisek

V diplomové praci, jsou predstaveny zakladni pojmy, které jsou nasledné vyuzity v praktické
Casti této diplomové prace. Objasnén je cely systém odméenovani zaméstnanct, jaky je vyznam
zaméstnaneckych benefitl, slozeni vyhod pro zaméstnance, poté jak zvysuji efektivitu vyhody
pro zaméstnance a v posledni fadé jaké jsou trendy zaméstnaneckych vyhod. Mezi
nejpouzivanéjsi a nejoblibenéjsi benefity pro zaméstnance byly vybrany: dovolend, obCerstveni
a nealkoholické napoje na pracovisti, pfispévek na stravovani, vzdélavaci a jazykové kurzy,
sluzebni automobil, kulturni a sportovni benefit. V teoretické ¢asti je také obsaZen rozsah
poskytovani benefiti a neobvyklé zaméstnanecké vyhody. Systém odménovani obsahuje
faktory, strategie a cile odménovani. V kapitole zvySeni zaméstnaneckych benefitii je do
podrobna rozebran pojem motivace. Motivace zam¢stnanct ve spolecnosti je diilezitym, velice
pfinosnym a nezbytnym faktorem.

Dle autorii Ize konstatovat, ze benefity jsou klicovym faktorem, ktery ovliviiuje
konkurenceschopnost spolecnosti. Diky spravn¢ pouzitym benefitiim a odméndm lze motivovat
zamgstnance. Spolecnosti se diky tomu dafi dlouhodob¢ udrzet si spokojené zaméstnance. Po
celkovém srovnani ndzorti autorti Ize fici, ze benefity a dobfe nastaveny odmeénovaci systém
jsou dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost zaméstnanc.

2.7 Metodika prace

Diplomova prace je rozdélena na teoreticko-metodologickou ¢ast a analytickou ¢ast.

V teoretické ¢asti jsou obsazeny informace, které byly sestaveny na zakladé obsahové analyzy,
a to z ucebnic, bakalafskych a diplomovych praci, ¢lanki, zdkont, ucebnic a knih. Podle nazvu
publikaci se vyhledavalo v Jihoeské védecké knihovné v Ceskych Budg&jovicich a pomoci
dilezitych slov se vyhleddvalo na ovéfenych internetovych strankach. Poté co byly
shromazdeny vSechny potfebné materialy, které byly potieba pro nastudovani téchto informaci,
byly ziskany dostate¢né teoretické znalosti z oblasti odménovani zaméstnanc a celkovy
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odménovaci systém. Tyto informace byly nezbytené pro zpracovani praktické Casti.
V teoretické Casti byla nejvice vyuzita vyzkumna metoda popis. Celkovy prehled literatury,
ktera byla pouzita je uveden na konci diplomové praci.

V praktické casti jsou uvedeny zadkladni informace o spole¢nosti PepsiCo a byly rozebrany
jednotlivé produkty dané spolecnosti s vyrobnimi zadvody. Byly rozebrany akcie spole¢nosti
informaci o spolecnosti. Nasledn¢ je piedstavena struktura zaméstnanct a zkoumané regiony,
v kterych ptisobi spole¢nost PepsiCo CZ na ¢eském trhu. Poté je predstaven odménovaci systém
spolecnosti, ktery je rozdélen na pevnou mzdovou slozku, pohyblivou mzdovou slozku
a benefity. Dosavadni informace, které¢ byly zminény v analytické Casti prace byly ziskany
v personalnim oddéleni spole¢nosti a na oficialnich strankach dané spolecnosti.

Byla vyuzita na tuto ¢ast i vyzkumna metoda pozorovani, diky které byl poskytnut ptehled
o zame¢stnancich, prostfedi a celkové atmosfére v prodejnim oddéleni spolecnosti PepsiCo CZ
ve vybranych 5 regionech. Opakovand navstéva ve spolecnosti byla velice informativni
a piinosnd pro analyzovani této spoleCnosti. Bylo pouzito zGcastnéné pozorovani, které
probihalo u celodennich aktivit manazera rozvoje pro 5 vybranych regiont prodejniho oddéleni
a u obchodnich jednanich zaméstnanct na zkoumanych pozicich junior a senior Farmer. Déle
bylo pouzito pozorovani v pfirozené situaci, kdy byli zkoumani zaméstnanci na pozici junior
a senior Farmer u servisnich schiizek se stavajicimi klienty a administrativou potitebnou ke
kazdodenni préaci s klienty. Dale bylo pozorovéano, jak probiha schlizka pfi vyjedndvani
o nového klienta.

Z informaci, které byly ziskany v teoretické a praktické ¢asti byl sloZen strukturovany dotaznik.
Strukturovany dotaznik je ¢asto vyuzivand metoda pro sbér informaci, ale také neni financné
naro¢na. Vyzkumné metody a zdroje, které byly pouzity poskytly komplexni informace
k danému tématu. Dotaznikové Setfeni, které bylo zamétené na odménovaci systém spole¢nosti
PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech zkoumaného prodejniho oddéleni bylo provedeno
formou anonymnich dotaznik v tisténé podob¢. Dotaznikové Setieni bylo uskute¢néno v lednu
roku 2019. Objektem Setieni byli zaméstnanci spolecnosti PepsiCo CZ prodejniho oddéleni na
pozicich junior Farmer, senior Farmer a manaZer rozvoje. Prodejni oddéleni bylo vybrano
z diivodi nejobsahlejsiho odménovaciho systému ze vSech oddé€leni ve spolecnosti. Byli
dotazovani zaméstnanci v ramci péti regiont, kterymi jsou: Jizni Cechy, Stiedni Cechy, Praha,
Jizni Morava, Severni Morava. Tyto regiony byly vybrany, protoze v téchto regionech ptisobi
zkoumani zaméstnanci na pozicich Junior a Senior Farmer, které ma na starosti manazer
rozvoje. Zbyvajici tfi regiony ma na starosti druhy manaZzer rozvoje, ktery je ve spolecnosti
teprve 6 mésicti a nema dlouhodobé zkuSenosti s odménovacim systémem prodejniho oddéleni
spole¢nosti PepsiCo CZ. Zkoumany manaZzer rozvoje byl vybran z diivodt 21letych zkuSenosti
v top managementu a Sletém plisobeni na pozici manaZera rozvoje prodejniho oddéleni ve
spolecnosti PepsiCo CZ. V ramci strukturovaného dotazniku byli osloveni vSichni zaméstnanci
na téchto pozicich, tj. celkem 42 zaméstnanctli. Strukturované dotazniky byli pfedany osobné
ze 70 % a ze 30 % odeslany e-mailem, protoze tyto zaméstnanci nebyli zastizeni osobn¢. Na
vyplnéni dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci 10 pracovnich dnl. Zaméstnanci odevzdali
vSech 42 dotaznikdl a mira zodpovézeni otazek byla 100 %. Dotaznik je mozné shlédnout
v priloze I.

DalSim zdrojem informaci, které byly ziskdny jsou z nestrukturalizovaného rozhovoru
s manazerem rozvoje z prodejniho oddéleni. Rozhovor byl proveden 1. bfezna 2019 v kancelati
PepsiCo v Ceskych Budgjovicich. Rozhovor trval 1 hodinu a 45 minut. Cely rozhovor byl
nahravan na diktafon, aby byly zachyceny vSechny dilezité informace. S timto manazerem byly
rozebrany tyto oblasti.
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- struktura zaméstnanct zkoumaného prodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech;
- charakteristika silnych a slabych stranek odménovaciho systému pro zaméstnance;
- cile a plany prodejniho oddéleni spole¢nosti vybranych 5 regionech do budoucnosti.

Rozebrané oblasti byly zakomponovany do ¢tyt otevienych otdzek, které se dale rozvijely dle
odpovédi manaZera rozvoje. Otazky a odpovédi lze najit v piiloze II.

Pro névrh a doporuceni feSeni nejvice pomohly osobni navstévy ve spolecnosti, komunikace
s manazerem rozvoje, zamestnanci a samoziejmeé pomoci strukturované¢ho dotazniku. Pomoci
metody dedukce byla na zavér navrZzena moznd doporuceni, které vedou ke zlepSeni
odmeénovaciho systému prodejniho oddé€leni spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech.
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3 Prakticka ¢ast

V analytické €asti prace je v prvni fad¢ predstavena spolecnost PepsiCo CZ, dale je ukazéna
produktova nabidka spole¢nosti, poté jsou predstaveny vyrobni zavody v Ceské republice a také
je ukazéana aktudlni situace spolecnosti PepsiCo na kapitdlovych trzich s vizemi spole¢nosti.
Dale je pfedstavena struktura zkoumanych zaméstnancti a popsané ¢innosti, které vykonavaji.
Nasleduje rozebrani vSech 5 zkoumanych regiont, ve kterych je zaméstnano 42 zaméstnanci.

V dal$im bod¢ je rozebrany odménovaci systém spole¢nosti PepsiCo CZ. Odmeénovaci systém
je rozdéleny do dvou mzdovych slozek, jedna z nich je pevna slozka a druha pohybliva slozka.
V pohyblivé slozce museji zaméstnanci splnit vytycené plany ve tfech ¢astech minimalné
na 90 %, aby byla vyplacena pohybliva sloZzka mzdy. Maximalni odména v pohyblivé sloZce je
10.000, - az 15.000, -, kdy musi zamé&stnanec splnit plan na 120 %. Poté jsou rozbrany vyhody
a benefity pro zaméstnance od spole¢nosti.

Nasledujici ¢ast je vénovana dotaznikovému Setieni, které je dileZité na ziskani informaci od
zaméstnanci zkoumaného prodejniho oddé€leni spolec¢nosti PepsiCo CZ ve vybranych
5 regionech. Poté je rozebran nestrukturovany rozhovor s manazerem rozvoje, s kterym jsou
probrany dulezité oblasti tykajici se odménovaciho systému spole¢nosti PepsiCo CZ.

Na konci analytické casti prace budou navrhnuty doporuceni ke zlepSeni odmeénovaciho
systému spole¢nosti, které by méli pomoci vice motivovat zaméstnance k lep§im vykoniim
a vysledkiim.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

PepsiCo je nadnarodni spolecnost, kterd se zabyva vyrobou a prodejem napojii a potravin. Je to
druha nejveEtsi potravinaiskd spole¢nost na svété, kterd celosvétové zaméestnava pres 300.000
lidi. Spole¢nost byla zaloZzena roku 1898 v USA a zalozil ji Caleb Bradham. V Ceské republice
zacala spolecnost ptisobit v roce 1993. Nejznaméj$im a nejvyznaméjsim produktem spolecnosti
z hlediska obratu je jednozna¢né limondda s kolovou pfichuti, Pepsi (O spolecnosti PepsiCo,
2019).

Historie spole¢nosti PepsiCo

Recept na nealkoholicky napoj Pepsi vyvinul Caleb Bradham, byl to 1€karnik a obchodnik
z Duplin County v Severni Karolin¢ . Byl to pravé on, ktery vytvofil jméno “Pepsi-Cola” v roce
1898. Poté co ndpoj zacal ziskavat popularitu, tak Bradham zalozil Pepsi-Cola Company v roce
1902 a zaregistrovali patent pro jeho recept v roce 1903. Spole¢nost byla zalozena ve staté
Delaware v roce 1919. Avsak ptidéli cukru béhem valky a nestabilni trh s cukrem ve vale¢nych
disledcich poskodily finan¢ni zdravi spole¢nosti natolik, ze v roce 1923 Bradham
vyhlasil bankrot a vratil se do béznych Iékaren v Severni Karolin€. Dne 8. ¢ervna 1923 byla
zakoupena spolecnosti Craven Holding Corporation ochranna znamka spolecnosti Pepsi a s ni
také tajny recept. V roce 1931 zakoupil Roy Megargel, ktery byl makléf na Wall Street,
ochrannou znamku Pepsi, obchod a podil od Craven Holding ve spojeni s Charlesem
Guthem . Guth byl také prezidentem spolecnosti Loft Inc., kterd byla piedni vyrobce
cukrovinek se sidlem v Long Island City v New Yorku. Spole¢nost Loft provozovala sit’ se 115
obchody napti¢ Atlantikem v dob¢é Guthovy akvizice. Guth pouZzil Loftovy laboratote a Iékarny
k pteformulovani receptury sirupu Pepsi a ve své pozici prezidenta spolecnosti nahradil Coca-
Colu za Pepsi Colu v obchodech a restauracich spolec¢nosti Loft. Guth také pouzil Loft
prostfedky k propagaci Pepsi a premistil sidlo spolecnost do blizkosti Loftovych vlastnich
zafizeni v New Yorku. Na pocatku Sedesatych let se produktové fady Pepsi-Coly rozsitily
o vytvoreni Diet Pepsi a nakupem produktu Mountain Dew. V roce 1965 se spole¢nost Pepsi-
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Cola sloucila se spolecnosti Frito-Lay, Inc., aby se mohla stat spolecnosti PepsiCo, Inc. V dobé
svého zalozeni byla spolecnost PepsiCo zaclenéna do statu Delaware a sidlila na Manhattanu
v New Yorku. (O spole¢nosti PepsiCo, 2019)

Obchodni divize spole¢nosti

Globalni struktura divizi spolecnosti PepsiCo se z divodi mezinarodni expanze nékolikrat ve
své historii ménila. Spolecnost PepsiCo je od roku 2016 je rozdélena do Sesti hlavnich
divizi: Severni Amerika (napoje), Severni Amerika (potraviny), Latinskd Amerika, Evropa
a subsaharskd Afrika a Asie, Stfedni vychod a severni Afrika. V roce 2018 pochézelo 73
% Cistych vynost ze Severni a Jizni Ameriky, 17 % z Evropy a subsaharské Afriky, 10 %
z Asie, Stfedniho vychodu a Afriky. (O spole¢nosti PepsiCo, 2019)

PepsiCo CZ s.1.0. je soucasti mezinarodni spolecnosti PepsiCo Inc. Na ¢eském trhu spolecnost
vyrabi a distribujuje nealkoholické napoje, mezi néz patii naptiklad Pepsi, Mirinda, 7Up,
Mountain Dew, Gatorade, Tropicana, Rockstar, Evervess, Schwip Schwap, Lipton, Korunni
a od roku 2000 také vyrobky znacky TOMA. Nedilnou soucasti portfolia je i znacka
bramborovych chipsii Lay’s (O spolecnosti PepsiCo, 2019).

Predstaveni jednotlivych produkti spole¢nosti PepsiCo CZ:

- Pepsi Cola

- Mirinda pomeran¢

- 7Up

- Mountain Dew Gatorade
- Tropicana Evervess

- Rockstar Energy Lipton
- Korunni Toma Natura

- Lay’s

Vyrobni zavody

Praha—V prazském vyrobnim zavodé spolecnost staci ndpoje mezinarodnich znacek, napiiklad
Pepsi, Mirinda, 7UP, Mountain Dew a také dzusy a napoje znacky Toma. Pouzivaji moderni
staceci linky vcetné unikatni aseptické PET linky. Soucasti zavodu jsou laboratote, kde se
vyvijeji nové receptury pro znacku Toma (O spolecnosti PepsiCo, 2019).

Teplice nad Metuji — Ve vychodnich Cechéach se staéi pramenitd vodu Toma Natura, kterou
spolecnost Cerpd bez uprav a zmén pfirodnich vlastnosti z podzemniho zdroje pomoci
technologie tzv. Artézkych studni. Od roku 2000 se zde vyrabi znacka Toma Natura Svézi a od
roku 2008 Toma Natura Plus. V roce 2009 spole¢nost zacala plnit znacku Toma Natura také do
sklenénych vratnych lahvi (O spole¢nosti PepsiCo, 2019).

Logo spole¢nosti
Logo spolecnosti PepsiCo, Inc. se lisi od nejznaméjsiho nadpojového produktu Pepsi.

Logo spolecnosti PepsiCo vyjadiuje, Ze spolecnost jde globalni cestou s velkémi vizemi. Barvy
v logu spolecnosti znamenaji rozmanitost produktd, které méa spole¢nost ve svém portfoliu.
Logo spolecnosti PepsiCo je v ptiloze IV.
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Vykonnost akcie spole¢nosti

Od roku 1977 je také moznost koupit akcie spole¢nosti PepsiCo Inc., na grafu 8 (viz. pfiloha
IV) je mozné vidét, Ze hodnota spolecnosti od roku 1977 z kurzu 1,41 americkych dolart za
jednu akei, vzrostla na hodnotu 116, 76 americkych dolarti za jednu akci, kdy cena narostla
o vice jak 8000 %. Trzni kapitalizace spolecnosti je 165,86 mld. dolart. Spolecnost PepsiCo
vydala 1,43 miliard akcii. Uvedeny graf 8 v pfiloze IV je uvedeny v €asové ose v pétiletych
obdobich, pfestoze v Casové ose je zaznamenany jako posledni rok 2015, tak graf pokracuje
déle a cena za 1 akcii je zaznamenana z datumu 22. 2. 2019.

Z grafu je mozné vidét, ze spole¢nost mé obrovsky nartst v 90 % kazdého roku, v kterém je na
trhu. I zdjem o akcie spolecnosti PepsiCi Inc. je i v dlouhodobém horizontu obrovsky, to je
vidét na velké trzni kapitalizaci.

Vize spole¢nosti

,, Chceme byt svétovou tridou ve vyrobé napojii a pochutin. Snazime se zhodnocovat prostredky
nasich investorii. Vytvarime prileZitosti k osobnimu i profesnimu riistu nasich zaméstnancii,
obchodnich partneru a obyvatel v misté nasi vyroby. Uprimnost, poctivost a zodpovédnost,
to jsou hodnoty, na kterych stavime ve vsech oblastech své cinnosti. Délame véci, které maji
smysl. Vedle obchodniho a financniho uspéchu PepsiCo nam velmi zdlezi na dobré povesti
spolecnosti. Chovame se smysluplné. “ (O spolec¢nosti PepsiCo, 2019)

Struktura zkoumanych zaméstnancii:

V Ceské republice je ve spoleénosti PepsiCo CZ zaméstnano piiblizné 800 zamé&stnanci.
Vzhledem k tomu, kolik zaméstnancii zaméstnava spolecnost PepsiCo Cz, tak se fadi mezi
velké spolegnosti v Ceské republice. V této praci je zkoumana oblast prodejniho oddé&leni, ktera
bude porovnavana v péti regionech Ceské republiky. Péti zkoumanymi regiony jsou: jizni
Cechy, stfedni Cechy, Praha, jizni Morava, severni Morava. V soucasné dobé je v téchto
regionech a na tomto odd¢leni zaméstnano 42 zaméstnanci:

- manazer rozvoje;
- 21x Junior Farmer;
- 20x Senior Farmer.

Manazer rozvoje je vedouci pracovnik, ktery ma na starosti vSechny Ctyfi regiony, v nichZ je
zamé&stnano 42 pracovnikl v oblasti prodeje. ManaZer rozvoje zodpovidé za produkcei, vzdélani
a rozvoj Junior a Senior Farmerti. Junior Farmer je moderni obchodni zastupce, ktery ma na
starosti nabirani novych podnikli a provozoven. Poté se rok stard o daného zékaznika, kterého
ziska a snazi se ho ,,vychovat®, tak aby mél zékaznik skoro celé portfolio spole¢nosti. Seniorem
Farmerem se muze stat Junior Farmer rok po pfijeti na pozici ve firmé¢, kdy splni ro¢ni plany
a ma moznost si zazadat o sloZeni zkousky, kterd obsahuje teoretickou a praktickou c¢ast.

Rozdéleni zaméstnancii podle regionii

Je zkoumano 5 regionu z celkovych 8 regionli rozdélenych spole¢nosti PepsiCo CZ. Regiony,
které jsou zkoumany: jizni Cechy, stfedni Cechy, Praha, jizni Morava a severni Morava.

V regionu jizni Cechy je zaméstnano v prodejnim oddéleni 8 zaméstnanci, kte¥i jsou rozdéleni
mezi dvé pozice. Jsou to 4 zaméstnanci na pozici Junior Farmer a 4 zaméstnanci na pozici
Senior Farmer. V tomto regionu také pisobi manazer rozvoje, ktery ma na starosti vSech 41
zamg&stnancl prodejniho oddéleni. ManaZer rozvoje ma zde sidlo, ale % svého pracovniho ¢asu
travi cestovanim po vSech péti regionech, prace v terénu se svymi podiizenymi je pro n¢ho
jednou z nejefektivn&jsich véci pracovniho vykonu. Region stiedni Cechy bez Prahy, ktera je
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samostatny region pro spolenost PepsiCo CZ. V oblasti stiednich Cech je zaméstnano ve
zkoumaném prodejnim oddéleni 8 zaméstnancti, kdy 4 zaméstnanci jsou na pozici Junior
Farmer a 4 zaméstnanci na pozici Junior Farmer. Dal$im regionem je Praha, kterd zaméstnava
nejvice zaméstnancti ze vSech péti zkoumanych regionu. Na pozici Senior Farmer je
zam&stnano 5 zaméstnancl a na pozici Junior Farmer 4 zaméstnanci. V Jihomoravském
regionu, je zaméstnano 8 zaméstnanci ve zkoumaném prodejnim oddéleni, kdy na pozici Junior
Farmer jsou 4 zaméstnanci a na pozici Senior Farmer jsou také 4 zaméstnanci.
Nejvychodngjsim regionem spolecnosti PepsiCo CZ v Ceské republice je region severni
Morava. I v tomto regionu je zaméstnano 8 zaméstnancii ve zkoumaném prodejnim oddéleni.
Pozice Junior a Senior Farmer jsou rozdéleni po 4 zaméstnancich (Ze ziskanych informaci
z personalniho oddé¢leni PepsiCo CZ, 2019).

3.2 Soucasny systém odménovani ve zkoumané spole¢nosti

Tato kapitola bude zaméfena na analyzu soucasného stavu systému odméiovani, ktery je
vyuzivéan v prodejnim oddéleni spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. V této Casti
budou vymezeny jednotlivé slozky celkové odmény, které jsou ve firmé vyuzivany
k odménovani zaméstnancti a pro jejich motivaci. Celkova odména pro zaméstnance se sklada
z hlavni mé&si¢ni mzdy, pohyblivého finanéniho bonusu a dalSich benefitl, které mohou
zamé&stnanci vyuzivat. Spole¢nost se zdrovenl snazi pro své zaméstnance vytvaret piiznivé
pracovni prostfedi a podminky pro praci. Jednotlivé odménovaci slozky budou podrobnéji
pfedstaveny v nasledujici ¢asti prace.

Mzdovy systém — Pevna mzdova slozka

Spolecnost PepsiCo Cz vyuziva viceslozkovy mzdovy systém, ktery je v dnesni dobé velmi
vyuzivan spole¢nostmi, které pracuji s rychloobratkovym zbozim, a i celkové v obchodni
branzi. Mé&si¢ni mzda je slozena z pevné slozky a z pohyblivé slozky. Mési¢ni pevnd mzdova
sloZzka u pozice Junior Farmer je 28.900,- hrubého, takze 22.000,- ¢istého. U pozice Senior
Farmer je pevna mési¢ni mzda 31.800,-, a to je 24.000, - ¢istého. Pevnad mzdova mésicni slozka
u manazera rozvoje je 58.000,- hrubého a Cistda mzda je 42.000,- (Ze ziskanych informaci
z personalniho oddé¢leni PepsiCo CZ, 2019).

Pohybliva mzdova slozka

Pohybliva mzdova slozka je rozdélena do tiech ¢asti, které musi zaméstnanec na pozici Junior
a Senior Farmer splnit. Manazer rozvoje je hodnoceny za vysledky svého tymu, takze je také
zavisly na vSech tfech ¢astech pohyblivé slozky. Maximalné mtze ziskat zaméstnanec mési¢né
10.000, - az 15.000, - na pohyblivé mzdové slozce, pii splnéni 120 % planu. Pohyblivd mzdova
slozka je rozdélena do tfech ¢asti a ty jsou:

- 40 % Drive — Drive plan u Senior Farmer znamena ziskadvani novych zakaznikda, ktefi
budou odebirat v celkovém objemu 165 jakéhokoliv baleni z produktového listu napoju.
Na splnéni 100 % planu drive a 40 % celé pohyblivé slozky je potieba 165 baleni.
Minimalné¢ musi Farmer splnit 90 % planu, jinak nedostane vyplacenu vibec nic,
maximalné¢ mize splnit 120 %, to je 198 baleni. Tento plan je na mési¢ni bazi, takze
Senior Farmer musi plnit 165 baleni u novych zakaznikli kazdy mésic. Rocni cil je tedy
u planu drive 1 920 baleni. Aby 100 % drive planu splnil Junior Farmer je potieba prodat
155 jakéhokoliv baleni z produktového listu napojii. Na to, aby Junior Farmer splnil
nejvyss$i mozny bonus 120 %, je potieba prodat 186 balenti;

- 40 % Cumul — Pti ziskani novych zakazniki a splnéni 165 baleni, musi Senior Farmer
nasledujicich 12 mésici splitovat stejny odbér 165 baleni mési¢né, aby splnil 100 %
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planu cumul. Junior Farmer musi spliiovat v nasledujicich mésicich 155 baleni, aby
splnil 100 % planu cumul;
- 20 % Take up — posledni ¢ast na splnéni planu je take up, coz znamena splnéni jedné
nebo dvou akci, které jsou urCeny spolecnosti na dany mésic, napt. upfednostnéni
prodeje uréené¢ho produktu, na ktery je ten mesic marketingova akce, listing novinek
(max. 5 x za rok), umisténi stojani na provozovné (40 stojand v region = 100 %),
invetury chladicich zafizeni, kterd poskytla provozovnam spolec¢nost PepsiCo CZ.
Vétsinou jsou tyto akce dve, takze 20 % je rozdéleno po 10 % na kazdou akci (Ze
ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ, 2019).

Tyto popsané bonusové slozky jsou rozdéleny v tabulce viz. niZe.

Tabulka 1 Pohyblivd mzdova slozka

100% splnéni bonusu Nazev Plan
40 % z bonusu Drive 160 baleni/ mési¢né
(novy zakaznici)
40 % z bonusu Cumul 100 % obhajeni odbéru u

novych  zakaznik(

meésic

kazdy

20 % z bonusu

Take up (TU)

Splnéni reklamnich akci

(2x 10 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ.

Bonusova slozka DRIVE a CUMUL jsou spolu propojeny v planech pro Junior a Senior
Farmera. V nasledujici tabulce bude ukézano kolik baleni produktu spole¢nosti PepsiCo musi
zaméstnanci na danych pozicich prodat. Jedno baleni produkti spolecnosti PepsiCo je
v priméru 300 K¢. Zaméstnanci Junior a Senior Farmer pracuji v tymu. Kazdy tym tvofi jeden
Junior Farmer a jeden Senior Farmer. Spole¢né tento jeden tym musi splnit u bonusu DRIVE
320 baleni u nové¢ ziskanych zékaznikli v daném mésici. Bonus DRIVE musi plnit tento tym
kazdy mésic. Druhy bonus, ktery je spojeny s bonusem DRIVE je bonus CUMUL. Bonus
CUMUL, ktery musi plnit Farmer je nasledny odbér produkti u novych zakaznika. Tabulka je
rozdélena do 12 mésict.

Tabulka 2 Bonusova slozka DRIVE + CUMUL

Mésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Celkem
DRIVE |320|320|320|320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |3840
CuMuUL 320 | 320 | 320 | 320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |3520
CuMuUL 320 | 320 | 320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |3200
CuMuUL 320 | 320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |2880
CuMuUL 320 | 320 |320 |320 |320 |320 |320 |320 |2560
CuMuUL 320 | 320 |320 |320 |320 |320 |320 |2240
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CuUMUL 320 | 320 |320 |320 |320 |320 | 1920
CUMUL 320 | 320 |320 |320 | 320 | 1600
CuUMUL 320 | 320 |320 |320 | 1280
CUMUL 320 | 320 | 320 | 960
CuUMUL 320 | 320 | 640
CuUMUL 320 | 320
Celkem | 320 | 640 | 960 | 1280 | 1600 | 1920 | 2240 | 2560 | 2880 | 3200 | 3520 | 3840 | 24 960

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ.

Z této tabulky je mozné vidét, Ze bonus DRIVE musi byt za rok splnén na 3 840 baleni
jakéhokoliv nealkoholického baleni produktu spolecnosti PepsiCo CZ. Dalsi mésice se od
bonusu DRIVE odviji bonus CUMUL, ktery se navySuje kazdy meésic o 320 baleni nové
odbirajicich zdkaznikl. Na splnéni bonusu CUMUL musi kazdy tym Junior + Senior Farmer
splnit roéni plan 21 120 baleni jakéhokoliv nealkoholického baleni produktu spolecnosti
PepsiCo. Celkovy plan DRIVE + CUMUL, ktery musi tym splnit je 24 960 baleni. Objem
prodanych baleni 24 960 vychazi na 7.488.000,-. Spole¢nost PepsiCo CZ mé nastavené velmi
ambicidzni plany pro své zaméstnance v prodejnim oddéleni ve vybranych 5 regionech.

Pohybliva mzdova sloZka pro manaZera rozvoje

V nésledujici tabulce bude piredstavena pohybliva mzdova slozka piimo v procentech
a presnych odménach za odvedené vykony manazerova tymu. V prvnim sloupci je ukézana
bonusova slozka DRIVE, kterd pfedstavuje objemy prodanych baleni u nové ziskanych
zdkaznikd. Ve druhém sloupci je bonusova slozka CUMUL, ktera ptedstavuje splnéni
kumulativnich objemt v celku. V poslednim tietim sloupci je bonusova slozka TAKE UP (TU),
ktera znamend bonus za rtizné marketingové akce.

Tabulka 3 Pohyblivd mzdova slozka pro manazera rozvoje

DRIVE CUMUL TAKE UP

0% 0 K¢ 0% 0 K¢ 0% 0 K¢

90 % 850 K¢ 90 % 650 K¢ 90 % 150K¢
95 % 1150 K¢ 95 % 880 K¢ 95 % 250 K¢
100 % 2 950 K¢ 100 % 2 300 K¢ 100 % 650 K¢
103 % 3 550 K¢ 103 % 2 700 K¢ 103 % 800 K¢
110 % 5500 K¢ 105 % 4 600 K¢ 105 % 1200 K¢
120 % 7 750 K¢ 111 % 6 200 K¢ 108 % 2 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ.

Z této tabulky je vidét, Ze pokud tym manazera plni na 120 %, tak si miZe manaZer rozvoje
vydélat z bonusu DRIVE 7.750 K¢, z bonusu CUMUL 6.200 K¢ a z bonusu TAKE UP 2.500
K¢. Celkovy mozny vydélek pro manazera rozvoje v pohyblivé mzdové slozce je 16.450 K¢
meésicné a v souctu 12 mésict je mozné vydelat 197.400 K¢ za rok. Kdyz pticteme pevnou
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mésicni mzdu ke splnéné pohyblivé mési€ni mzdé na 120 %, tak je celkovy mési¢ni plat
manazera rozvoje 58.450 K¢. Tato celkovd mési¢ni mzda se splnénymi bonusy na 120 % jsou
pro zaméstnance uz jako ¢isté mzdy.

Pohybliva mzdova sloZka pro Senior Farmer

V této tabulce bude pfedstavena pohyblivd mzdové slozka, kterd je v procentech a pfesnych
odménéch za odvedené vykony pro zaméstnance na pozicich Senior Farmer. V prvnim sloupci
je ukédzana bonusova slozka DRIVE, kterd ptfedstavuje objemy prodanych baleni u nové
ziskanych zakaznikd. Ve druhém sloupci je bonusova slozka CUMUL, ktera ptedstavuje
splnéni kumulativnich objemu v celku. V poslednim tietim sloupci je bonusova slozka TAKE
UP (TU), kterd znamena bonus za rizné¢ marketingové akce.

Tabulka 4 Pohyblivd mzdova slozka pro Senior Farmer

DRIVE CUMUL TAKE UP

0% 0 K¢ 0% 0 K¢ 0% 0 K¢

90 % 1250 K¢ 90 % 1 000 K¢ 90 % 300 K¢
95 % 1700 K¢ 95 % 1300 K¢ 95 % 400 K¢
100 % 2 800 K¢ 100 % 2 100 K¢ 100 % 600 K¢
103 % 3300 K¢ 103 % 2 600 K¢ 103 % 750 K¢
110 % 4 100 K¢ 105 % 3200 K¢ 105 % 900 K¢
120 % 5400 K¢ 111 % 4 300 K¢ 108 % 1200 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ.

Z téchto informaci je mozné vidét, Ze zaméstnanec na pozici Senior Farmer si mize vyd¢lat pti
splnéni planu DRIVE na 120 % az 5.400 K¢, u bonusu CUMUL az 4.300 K¢ pfi splnéni plant
na 120 % au bonusu TAKE UP za splnéni planu na 120 % az 1.200 K¢. Celkovy mozny vydélek
v pohyblivé mésicni slozce pro zaméstnance Senior Farmer je 10.900 K¢. Senior Farmer si
muZze pfi splnéni vSech bonusii na 120 % s pevnou mesi¢ni slozkou vydélat az 34.900 K¢&. Tato
celkova mési¢ni mzda je pro zaméstnance uz jako Cistd mési¢ni mzda.

Pohybliva mzdova sloZka pro Junior Farmer

Jako posledni bude pfedstavena v tabulce pohyblivd mzdova slozka pro zaméstnance na pozici
Junior Farmer, kterd je v procentech a pfesnych odméndch za odvedené vykony. V prvnim
sloupci je ukazana bonusova slozka DRIVE, kterd pfedstavuje objemy prodanych baleni u nové
ziskanych zakaznikd. Ve druhém sloupci je bonusova slozka CUMUL, ktera ptedstavuje
splnéni kumulativnich objemu v celku. V poslednim tietim sloupci je bonusova slozka TAKE
UP (TU), kterd znamena bonus za rizné marketingové akce.

41



Tabulka 5 Pohyblivd mzdova slozka pro Junior Farmer

DRIVE CUMUL TAKE UP

0% 0 K¢ 0% 0 K¢ 0% 0 K¢

90 % 1250 K¢ 90 % 1 000 K¢ 90 % 300 K¢
95 % 1700 K¢ 95 % 1300 K¢ 95 % 400 K¢
100 % 2 200 K¢ 100 % 1700 K¢ 100 % 500 K¢
103 % 2 700 K¢ 103 % 2 100 K¢ 103 % 650 K¢
110 % 3400 K¢ 105 % 2 600 K¢ 105 % 750 K¢
120 % 4 700 K¢ 111 % 3 650 K¢ 108 % 1000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ.

V této tabulce je predstavena pohybliva slozka pro zaméstnance na pozici Junior Farmer. Pti
splnéni 120 % bonusu DRIVE si vydéla Junior Farmer 4.700 K&, pti splnéni bonusu CUMUL
na 120 % az 3.650 K¢ a pfi splnéni bonusu TAKE UP na 120 % az 1.000 K¢&. Célkové si miize
zaméstnanec na této pozici vyd¢elat az 9.350 K¢&. Junior Farmer si mize pfi splnéni vSech bonust
na 120 % s pevnou mesi¢ni slozkou vydélat az 31.350 K¢. Tato celkova mési¢ni mzda je pro
zamgstnance uZz jako €istd mé&si¢ni mzda.

Vysledky plnéni prodanych objemu

Spolecnost PepsiCo CZ je velmi prosperujici spolecnost, ktera se snazi stale rozriistat ve vSech
krajich Ceské republiky. Aby spole¢nost dosla k témto cilim je potieba mit, jak kratkodobé
cile, tak 1 dlouhodobé cile. Nyni bude ukdzano, jak si zaméstnanci prodejniho oddéleni ve
vybranych 5 regionech spolecnosti PepsiCo CZ vedli vroce 2018 a budou piedstaveny
vysledky jednotlivych regiond. V tabulce jsou rozdéleny jednotlivé regiony, u kterych bude
nejprve predstaven plan na rok 2018, ktery byl uréen spolecnosti. Poté bude ukazano, kolik
bylo prodéno baleni v roce 2018 a v poslednim sloupci je ukdzano splnéni planu v procentech.

Tabulka 6 Vysledky prodanych baleni za rok 2018

Region Plan na rok 2018 Prodano 2018 (baleni) | Splnéno v %
Jizni Cechy 99 840 100 838 101 %
Stredni Cechy 99 840 159 744 160 %
Praha 112 320 190944 170 %

Jizni Morava 99 840 98 841 99 %
Severni Morava 99 840 92 851 93 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ.
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Ze ziskanych informaci je vidét, Zze region Praha je ze vSech regionl nejvykonnégjsi. Region
Praha splnila plan na rok 2018, ktery byl 112 320 prodanych baleni. Tento plan byl splnén na
170 %, kdy bylo prodano v tomto regionu 190 944 baleni jakéhokoliv nealkoholického napoje
z produktové fady spoleénosti PepsiCo CZ. Druhym nejlepsim regionem v Ceské republice se
stal region stfedni Cechy. Tento region mé&l plan na rok 2018 prodat 99 840 baleni. Region
sttedni Cechy splnili sviij plan na 160 %, kdy bylo v roce 2018 prodano 159 744 baleni. Region,
ktery jako tfeti z p&ti zZkoumanych regiond splnil sviij plan byl region jizni Cechy. Jizni Cechy
méli plan na rok 2018 prodat 99 840 baleni jakéhokoliv nealkoholického napoje z produktové
fady spole¢nosti PepsiCo. Region jizni Cechy splnili plan na 101 %, takze bylo prodano
100 838 baleni. Dal$im region je region jizni Morava, kterd méla pldn na rok 2018 prodat
99 840 baleni nealkoholickych napojti. Tento region nesplnil sviij plan tésné, kdy bylo prodano
vysledky byl region severni Morava. Region severni Morava m¢la plan na rok 2018 prodat
99 840 baleni jakéhokoliv nealkoholického napoje z produktové fady spolecnosti PepsiCo CZ.
Tento region plan za rok 2018 splnil pouze na 93 %, kdy bylo prodano 92 851 baleni.

Zaméstnanecké vyhody a benefity

Spolecnost PepsiCo CZ je velka spolecnost, proto odménovaci systém fidi vedeni spolecnosti
s personalnim oddélenim spolecnosti. Veskeré uUpravy a zmény v odméiovacim systému
podléhaji schvalovani finan¢nimu a generalnimu fediteli spole¢nosti. Celkovy obsah benefiti
a odmén pro zaméstnance se méni skoro kazdy rok z divodu rozsifovani nabidky a modernizace
odmén a benefitl. Je pouze na zaméstnanci, jaky benefit bude Cerpat. Je dulezité aby,
zaméstnanec dal o této informaci védét personalnimu oddéleni, které bude vSe zprocesovavat.

V soucasné dobé mnabizi spolecnost PepsiCo CZ zaméstnancim obsahly vybér
zamé&stnaneckych benefitl a vyhod, kterymi jsou: mobilni tarify, odbér produktl a sluzeb za
sniZzenou cenu, prispévek na stravovani, sick day, firemni akce, sluzebni automobil, darky pro
zameéstnance k riznym piilezitostem, studené nealkoholické ndpoje na pracovisti, jazykové
a odborné kurzy, telefon a notebook.

Mezi vyhody a benefity pro zaméstnance spole¢nosti PepsiCo CZ patfi:
Prispévek na stravovani

Spole¢nost PepsiCo nabizi moZznost vSem svym zaméstnancim piispévek na stravovani ve
formé stravenkovych poukazek. Mnozstvi poctu téchto poukézek je zavisla kazdy mésic podle
poctu dni, které odpracuje zaméstnanec v daném mésici. Spole¢nost poskytuje zaméstnanci
jednu poukazku na den v hodnoté 70 K¢. Spolecnost svym zaméstnanctim proplaci 100 % této
poukazky. Spolecnost PepsiCo CZ v minulém roce 2018 poskytla svym zaméstnanctim, kteti
jsou zkoumadni ptispeévek na stravovani v hodnoté 285.600 K& (Ze ziskanych informaci
z personalniho oddé¢leni PepsiCo CZ, 2019).

Odbér produktii za sniZenou cenu

Spole¢nost PepsiCo nabizi svym zaméstnancim moznost ke koupi své produkty, které mohou
koupit za snizenou cenu. Na produkty poskytuji zaméstnancim slevu 20-30 % na vyrobek
z prodejni ceny podle vyrobku. V roce 2018 byla v tomto obchodnim oddéleni, kde jsou
zkoumani zaméstnanci poskytnuta sleva za odbér zbozi pro své zaméstnance v hodnoté 91.380
K¢ (Ze ziskanych informaci z persondlniho oddéleni PepsiCo CZ, 2019).
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Studené nealkoholické napoje na pracovisti

Zaméstnanciim spolecnost nabizi moznost ziskat na kazdy den 2 litry pramenité vody Toma
Natura. Je to podpora pro zaméstnance, aby dodrzovali pitny rezim béhem pracovniho dne.
Podle ucetni uzavérky zminulého roku ziskané z personalniho oddéleni byla konzumace
v tomto oddéleni zkoumanych zaméstnancli vypoctena na 120.400 K¢ (Ze ziskanych informaci
z personalniho oddé¢leni PepsiCo CZ, 2019).

Sick day

Kazdému zaméstnanci dava k dispozici spolecnost tzv, sick day. Jsou to dny volna, které si
muze vzit z divodl ndhlych problémd, jak zdravotnich, tak i osobnich. Zaméstnanec ma na
cely rok k dispozici dva dny sick day. Spole¢nost v tomto oddéleni zkoumanych zaméstnanct
zaplatila v minulém roce za zaméstnance 34.000 K¢ (Ze ziskanych informaci z persondlniho
oddéleni PepsiCo CZ, 2019).

Firemni akce

Spolecnost PepsiCo CZ poradé pro své zaméstnance generalni meetingy, firemni vzdélavaci
akce a teambuildingy béhem celého roku. Mezi firemni akce spolecnosti patii kazdorocné
potfadany vanocni vecirek, ktery se kond v prosince pro celou spole¢nost. Kazdy rok v unoru
potada PepsiCo CZ generalni meeting, kde se vyhodnocuji vysledky za cely rok a odménuji se
nejlepsi vysledky regiontl a jednotlivych zaméstnanct. Spolecnost také potada akce formou her
jako je Bowling, cyklistika a squash. Tyto teambuildingy se konaji jednou za tfi mésice
v jednotlivych regionech oddélené. Firemni akce byly vypocteny v tomto oddéleni v hodnoté
53.800 K¢ (Ze ziskanych informaci z personalniho odd¢leni PepsiCo CZ, 2019).

Jazykové a odborné kurzy

Takeé spole¢nost PepsiCo CZ davdm moznost svym zaméstnanciim, aby se vzdélavali. A proto
umoziuje zaméstnanctim, kteti potebuji ve své naplni prace komunikovat v cizim jazyce, zcela
zdarma jazykové kurzy. Dale umoziiuje kazdému zaméstnanci vzdélavaci kurzy v osobnim
a pracovnim rozvoji jednou ro¢né. Tyto kurzy z 90 % vétSinou vyuZivaji pouze manaZzeti ve
spolecnosti, v tomto pfipadé€ je to manaZer rozvoje. Za jazykové a odborné kurzy spolecnost
v roce 2018 zaplatila 23.600 K¢ (Ze ziskanych informaci z personalniho oddéleni PepsiCo CZ,
2019).

Darky pro zaméstnance

Zaméstnanci dostavaji od spoleCnosti darky k riznym pftilezitostem jako jsou: narozeniny
a svatek zaméstnance, Véanoce, Velikonoce a dalsi... Na tento benefit pouzila spolecnost
PepsiCo CZ pro zkoumané zaméstnance 14.750 K¢ (Ze ziskanych informaci z persondlniho
oddéleni PepsiCo CZ, 2019).

Mobilni tarify
Spole¢nost dava k dispozici svym zaméstnanclim vyuZzit mobilni tarify za zvyhodnéné ceny pro
svoji osobni potiebu i1 pro své rodinné pfislusniky. Zaméstnanec dostava diky spolecnosti

PepsiCo CZ slevu na tarify v hodnoté 50 %. Zvyhodnéni bylo pro zaméstnance bylo v hodnoté
53.500 K¢ (Ze ziskanych informaci z personalniho odd¢leni PepsiCo CZ, 2019).
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Sluzebni automobil, telefon a notebook

Sluzebni automobil, telefon i notebook vyuzivaji vSichni zkoumani zaméstnanci v prodejnim
oddéleni ve vybranych 5 regionech. Zaméstnanci pouzivaji tyto véci i ke svym osobnim
potfebam, které byly vycisleny spolecnosti v tom to useku na 830.000 K¢ (Ze ziskanych
informaci z personalniho odd¢leni PepsiCo CZ, 2019).

Spolecnost PepsiCo CZ vynalozila v roce 2018 na vyhodéach a benefitech pro zaméstnance
celkem 1.507.030 K¢.

Graf 1 Naklady vynalozené na zaméstnanecké vyhody a benefity (2018)
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Zdroj: vlastni zpracovani materialll na zakladé ziskanych informaci od personalniho oddéleni (2019)

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze nejvyssi ¢astka, ktera byla vynaloZzena na zaméstnanecké
vyhody a benefity byli sluZzebni automobil, telefon a notebook s 55 %. Nasleduje ptispévek na
stravovani s 19 %, dale studené nealkoholické népoje ve vysi 8 %. Firemni akce spolecnosti
byly nakladné s 8 % z celkovych ndkladli na vyhody a benefity pro zaméstnanace. Sick day
a jazykové/odborné kurzy jsou po 2 % nékladovosti a v posledni fadé darky pro zaméstnance
byly 1 % z celkové nakladovosti.

3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni je zaméfené na odménovaci systém prodejniho oddéleni spolecnosti
PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. Dotaznikové Setfeni je rozd€leno na dvé Casti. Prvni
Cast je zamétfena na osobni udaje zaméstnance, kdy jsou zaméstnanci dotazovani na pohlavi,
vék a vzdélani. Druhd c¢ast dotazniku je zaméfena na odméiovaci systém zkoumaného
prodejniho oddéleni spole¢nosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. Zamérem tohoto
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dotaznikového Setfeni je vyzjistit, zda jsou zamé&stnanci spokojeni s odménovacim systémem
a soucasnou nabidkou benefitt.

Otazka ¢.1: Jaké je VaSe pohlavi?

Ze ziskanych informaci, které ndm zaméstnanci sdé¢lili diky dotaznikovému Setieni je zfejmé
(viz. graf 9, ktery nalezneme v pftiloze IV), Ze rozloZeni zaméstnancti ve zkoumaném prodejnim
oddéleni ve vybranych 5 regionech je spiSe muzskou zalezitosti, kdy v tomto prodejnim
oddéleni je 81 % muzi a 19 % zen. Natoz v oddéleni backofficu a personédlniho oddéleni je
mnohem vétsi pfevaha Zen.

Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?

Z grafu 10 (viz. ptiloha 1V) je vidét, Ze v prvni skupiné zaméstnanctli, ktefi pracuji ve
zkoumaném prodejnim oddé¢leni, jsou zaméstnanci s vékem do 25 let stafi. V této skupiné jsou
2 zaméstnanci. Druhd skupina je zamétena na zaméstnance s vékem od 25 let do 35 let, zde je
16 zamé&stnancl. V nésledujici skuping, ktera zaznamendva pocet zaméstnancti ve véku 35 let
az 45 let je 11 zaméstnancli. A v posledni skupiné jsou zaméstnanci s vékem starSim nez 45 let
a ta obsahuje 13 zaméstnancii. Z téchto dostupnych informaci je mozné vidét, Ze je nejvice
pracovnikl ve véku od 25 let do 35 let, kdy spolecnost PepsiCo CZ v prodejnim odd¢€leni ve
vybranych 5 regionech jednozna¢né dava prednost zaméstnanciim, ktefi maji uz vice zkusenosti
v oblasti prodeje, ale jsou stale v nejaktivnéjsim veku. Nejméné zaméstnancti je ve véku do 25
let, kdy se jednd vétSinou o Cerstvé absloventy stfednich nebo vysokych Skol, ktetfi nemaji stale
dostatek zkuSenosti s pfimym prodejem nebo vibec zadné zkusenosti.

Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Z grafu 11 (viz. ptiloha IV) je mozné vidéet, Ze jednoznaéné prevlada stredoskolské vzdélani
s maturitou, kdy toto vzdélani ma 25 zaméstnancii ve zkoumaném prodejnim odd¢€leni. Toto
vzdélani uz je jedno z nejcastéjsich vzdelanich nejen v prodejnim oddéleni spolecnosti PepsiCo
CZ ve vybranych 5 regionech, ale i v branzi rychloobratkového zbozi a modernich obchodnich
sttedoskolské bez maturity, kdy jsou takto vzdélani 3 zaméstnanci. Toto zaméstnani je stale
také jedno z nejcastéjSich v obchodnim priimyslu, ale jelikoz v dnesni dobé pozaduji, jak velké
spolecnosti, tak i malé podniky lepsi vzdélani u zaméstnanct, na kterych zavisi prodej zbozi
a sluzeb celé spolecnosti. I proto se v dnesni dob¢ snazi zaméstnanci dodélavat své zaméstnani
alesponi na stfedoSkolské s maturitou. Druhym nej€astéj$Sim vzdélanim v tomto zkoumaném
prodejnim odd¢leni je vyssi odborné vzdélani, které ma 8 zaméstnancii. Ukoncenim studia vyssi
odborné skoly, které maji tito zaméstnanci, se absolovent stdvd diplomovany specialista
s titulem Dis. JelikoZ vSeobecné plati, ze vyssi odborna $kola je vice zamétena na praxi, tak pro
spolecnosti je toto vzdelani idedlni formou. Samoziejmé pro prodejni oddéleni spolecnosti
PepsiCo CZ ve zkoumanych 5 regionech by bylo idedlni vyssi odborna Skola zaméfend s praxi
na obchod, sluzby a prodejni dovednosti. Poslednim vzdélanim u zkoumanych zaméstnanct je
vysokoskolské vzdelani, které ma 6 zaméstnanct a byva spiSe ziidka na téchto pozicich v této
branzi.

Otazka ¢. 4: Které z poskytovanych benefitii nejvice vyuzivate? (Oznacte 3 benefity)

Zkoumani zaméstnanci dostali na vybér ze vSech dostupnych benefitli, které maji v nabidce,
aby oznacili 3 nejoblibengjsi benefity, které nejvice vyuzivaji. Zaméstnanci nejvice vyuZzivaji
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pfispévek na stravovani, ktery byl oznafen vSemi zkoumanymi zaméstnanci. Pfispévek na
stravovani dava spolecnost PepsiCo CZ ve formé oblibenych stravenek, které zaméstnanec
miZze pouzit nejen pro zaplaceni jidla v restauracich a jidelnach, ale také pro nakup potravin.
Ptispévek na stravovani byl druhy nejnakladnéj$i benefit pro spole¢nost. Druhy nejvice
vyuzivany benefit je sluzebni automobil, ktery maji zaméstnanci i na osobni pouZiti, a to
zaméstnaci hodné vyuZivaji. Sluzebni automobil je jeden z nejatraktivngjsich benefitl v Ceské
republice, ktery vyuziva 100 % zaméstnanci ve zkoumaném prodejnim odd¢leni spole¢nosti
ve vybranych 5 regionech PepsiCo CZ. Spolecnost svym zaméstnancim umoziuje si odkoupit
sluzebni viz, ktery vyuzivaji, po stafi vozu 5 let nebo najeti 150.000 km na tachometru
automobilu. Jako tfeti nejoblibenéjsi benefit oznacili zaméstnanci sick day, ktery umoziiuje
zaméstnanci si vzit neplanované volno, kdyz to nutné€ potiebuje. Sick day by mél byt vyuzivan
Cisté jako zdravotni volno, napf. kvlli nahlé zdravotni indispozici. Zaméstnanec, ktery vyuzije
sick day nemusi dokladat zadné 1ékatské potvrzeni nebo vystaveni neschopenky. Po 10 % byly
vybrany dva benefity, které si zaméstnanci zvolili mezi svymi oblibenymi, kterymi jsou studené
nealkoholické napoje na pracovisti a odbér produktli za sniZenou cenu. Spolecnost PepsiCo
chce, aby zaméstnanci dodrzovali pitny rezim, proto ddva svym zaméstnanct na kazdy den
moznost Cerpat benefitu 2 litry pramenité vody Toma Natura, ktery patii mezi nejoblibengjsi
benefity ve zkoumaném prodejnim odd¢leni ve vybranych 5 regionech. Jako posledni oblibeny
benefit byl zvolen zaméstnanci sluzebni telefon, ktery vyuzivaji, jak pro pracovni zélezitosti,
tak 1 pro osobni vyuziti. Tento benefit je hodn€ opomijeny benefit, ktery zaméstnanci vyuzivaji
uplné vsichni v prodejnim oddé€leni ve vybranych 5 regionech spolecnosti PepsiCo CZ.
Znamena to 1 uSetfeni nakladl pro zaméstnance v osobnim Zivot¢.

Graf 2 Nejobliben¢jsi benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani material na zaklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setteni (2019)

Otazka €. 5: VyuZivaji nékteré benefity ¢lenové Vasi rodiny?

Z grafu 12 (viz. ptiloha IV) vyplyva, Ze 86 % zaméstnanct zkoumaného prodejniho oddéleni
ve vybranych 5 regionech vyuziva odbéru produkti za snizenou cenu a mobilni tarify i pro své
rodinné pfislusniky. Zbyvajicich 14 % nevyuziva zcela své benefity pro rodinné piislusniky,
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tito zaméstnanci nejsou dostateén¢ informovani nebo nechtéji firemni produkty za zlevnéné
ceny pro rodinné piislusniky.

Otazka €. 6: ZvySuji benefity a odmény Vasi motivaci v zaméstnani?

Z dotaznikového Setfeni bylo vyzjisténo, Zze 95 % zaméstnanct motivuji benefity a odmény,
které nabizi spole¢nost PepsiCo CZ pro prodejni oddéleni u vybranych 5 regionti. 65 %
zaméstnancli odpovédélo, Ze je uréit€ motivuji odmény a benefity, 28 % zaméstnanci
odpovédélo spiSe ano, tim dava zaméstnanec najevo, Ze neni saim piesvédcen na 100 % o své
motivaci, ale spiSe se pfikladd, ze ano. Jen 5 % zaméstnanci zvolilo moznost, ze je spise
nemotivuji nabizené benefity a odmény. Z této analyzy, je mozné vidét, Ze nabizené benefity
a odmény dostate¢né¢ motivuji zaméstnance v prodejnim oddé€leni a jsou spolecnosti dobie
nastavené.

Graf 3 ZvySuji benefity a odmény motivaci v zamé&stnani
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Zdroj: vlastni zpracovani materialt na zéklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setteni (2019)

Otazka ¢. 7: Co Vas motivuje k lepSim pracovnim vykonim?

Z nize uvedeného grafu 4 je mozné vidét, ze zaméstnance z prodejniho oddé€leni u vybranych
5 regionll nejvice motivuje finanéni odména, kdy tuto moznost oznacilo 29 zaméstnancii
(69 %). Finan¢ni odmeéna je asi nejatraktivnéj$i motivaci pro zaméstnance minimalné v celé
Ceské republice. Jako druhou nejéast&jsi véci, ktera motivuje zaméstnance k lep§im vysledkiim
ve své pracovni Cinnosti jsou benefity. Tuto moznost zvolilo 8 zaméstnanct (19 %) ze
zkoumaného prodejniho oddé€leni spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. Benefity
by nem¢éli byt opomijenou motivacni slozkou, ikdyZz v dnesni dobé€ je berou zaméstnanci jako
za samoziejmost, je to odmeéna na vic k mzdové odménée. Nejméne zaméstnanct zvolilo moralni
odmeénu, kdy ji oznacilo 5 zaméstnanct (12 %). Moralni odména by méla byt zdkladnim
faktorem pfi motivaci zaméstnancii kazdé spole¢nosti na trhu. Samoziejmé je dulezité, aby se
zam&stnancim vytkly Spatné odvedené vykony, ale je také dulezité, aby zaméstnanec byl
pochvalen za dobie odvedenou praci. Pozitivni mordlni odména muize byt provedena jen nekdé
o samot¢ mezi nadiizenym a podfizenym nebo i klidné v kolektivu ¢i spolupracujicim tymu
z divodi vétsi sebedivéry odménovaného zaméstnance a veEtSi motivace ostatnich

48



zamé&stnancl. Natoz negativni hodnoceni zaméstnance by mélo byt jen mezi nadfizenym
a podiizenym a bez dalSich kolegti.
Graf 4 Co motivuje k lep$im vykonim
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Zdroj: vlastni zpracovani material na zaklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setteni (2019)
Otazka ¢. 8: Jaky systém odménovani byste zvolil/a v piipadé volby?

Dalsi otazka, ktera cekala zaméstnance, byla jaky by zvolili odménovaci systém v ptipadé
vlastni volby. VétSina zaméstnanct by si zvolila flexibilni odméinovaci systém, pii kterém by
byli hodnoceni zaméstnanci za svoje vykony a mohli ovlivnit svoji celou finanéni odménu.
Vybér této varianty je velmi zajimavy, protoze ve vétSing piipadl si zaméstnanci voli spiSe
fixni systém. Moznost flexibilni odménu oznacilo 29 zaméstnanci (69 %) ze
zkoumaného prdejniho oddéleni PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech. Jen 31 % zaméstnanct
by si vybralo fixni odménovaci systém, pti kterém by sice méli jistotu urcité vydélané castky
kazdy mésic, ale z dlouhodobého hlediska je to pro zaméstnance méné motivacni a po n¢jaké
dobé nastava u zaméstnanci v obchodni branzi syndrom vyhoteni.

Graf 5 Volba odménovaciho systému
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Zdroj: vlastni zpracovani materialt na zéklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setteni (2019)
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Otazka €. 9: V jaké odménovaci sloZce byste chtél/a, aby spolecnost PepsiCo CZ vice
zapracovala nebo pridala dalSi mozZnosti rozsireni?

Z dotaznikového Setfeni viz. graf 6 nize lze vidét, Ze 10 zaméstnancii by chtélo pridat dalsi
moznosti k vydélani finanéni odmény. Finanéni odména stale patii mezi nejoblibenéjsi odmény
pro zaméstnance, které v urcitych piipadech dokaZou nejlépe motivovat ur¢ité zaméstnance.
Dale pak 12 zaméstnancti zvolilo variantu rozsifeni nabidky benefiti. Této volbé by bylo
vhodné vénovat na persondlnim oddéleni vice Casu, tim, aby se zjistilo, jaké benefity by
zameéstnanci chtéli do nabidky ptidat (napf. formou dotazniku). Nejvice zaméstnanci, kterych
bylo 19, zvolilo moznost, aby spole¢nost zapracovala na moznosti rozsifeni osobniho
a profesniho rozvoje zaméstnanci. Rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti PepsiCo CZ se
zamé&fuje na pracovni pozice vy$§iho managementu, ale jak je vidét z grafu 6 viz nize, tak by
o osobni a profesni rozvoj méli zdjem i ostatni zaméstnanci v prodejnim oddéleni.

Graf 6 Moznosti rozsiteni odménovaciho systému

20 Osobni i profesni rozvoj zaméstnanc(; 19

18
16

14
Benefity; 12
12
Finan¢ni odména;10
10

2 Moralni odména; 1

| |
0

Polet Finanéni odména Moralni odména Benefity Osobni i profesni rozvoj
zameéstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani material na zéklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setteni (2019)

Otazka ¢. 10: Jak jste spokojen/a ve svém souc¢asném zaméstnani?

Z poskytnutych informaci 1ze vidét, ze 74 % zaméstnancli ve zkoumaném prodejnim oddéleni
spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech je spokojena ve svém soucasném
zaméstnani. DalSich 17 % zaméstnanci zvolilo moznost méné spokojen/a. Témto
zamé&stnanclim néco v zamé&stnani v prodejnim oddéleni u spolecnosti PepsiCo CZ schazi, ale
jsou i tak spokojeni se soucasnym stavem. Poslednich 9 % zaméstnancti nevi nebo si nejsou
jisti, jestli jsou v sou¢asném zaméstnani v prodejnim oddéleni u PepsiCo CZ spokojeni nebo
ne. Bylo by dobré, aby si s témito zaméstnanci sednul osobné manazer rozvoje, ktery ma na
starosti prodejni oddéleni ve zkoumanych 5 regionech a probral s nimi jejich soucasnou situaci.
Nikdo ze zkoumanych zaméstnanct neoznacil moznost, Ze neni spokojen v zaméstnani, i proto
lze tici, ze je v tomto zkoumaném prodejni oddéleni spokojend nalada zaméstnanct.
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Graf 7 Spokojenost v zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani materiald na zéklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setteni (2019)
Celkové vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Z dotaznikového Setfeni, které prob&hlo mezi zaméstnanci prodejniho oddéleni spolecnosti
PepsiCo CZ je poznat, ze zaméstnanci jsou z velké ¢asti spokojeni v sou¢asném zameéstnani.
DalSim zjisténim bylo, Ze 69 % zaméstnancti by chtélo vice flexibilni ohodnoceni nez fixni.
Zaméstnanci by tim padem byli vice motivovani do splnéni svych plani a cild, které by mohli
byt 1 vyssi diky vétsimu zisku vydélanych penéz. Zaméstnanci dostali na vybér mezi financni
odmeénou, benefity a mordlni odménou, kdy 69 % zaméstnanct zvolilo finanéni odménu, coz
je pochopitelné, protoze vétSina zamestnancti bere v dneSni dobé benefity uz jako
samoziejmost. Zaméstnanci dostali na vybér zvolit si nejoblibenéjsi benefit, kdy mezi
nejpouzivanéjsi/nejoblibenéjsi benefity byl zvolen ptipévek na stravovani a sluzbeni automobil.
Z téchto vybranych benefitl 1ze poznat, Ze zaméstnanci si zvolili benefity, které maji pro né
nejvetsi uzitek. Z dotaznikového Setteni bylo zjisténo, Ze 14 ze 42 zaméstnanct ve zkoumaném
prodejnim oddéleni maji vysokoskolské nebo vyssi odborné vzdelani. Tito zaméstnanci by
mohli mit v&tsi potencial v osobnim rozvoji a celkovém profesnim ristu, tim samoziejmé nelze
fici, Ze zaméstnanci, ktefi maji nizsi stupenn vzdélani nebudou lepsi. Ve zkoumaném prodejnim
oddéleni je zaméstndno 81 % muzt a 19 % zen.

Nestrukturovany rozhovor s manaZerem rozvoje spolecnosti PepsiCo CZ

V prvni fad€ byla s manazerem rozvoje rozebrana struktura zaméstnanct v prodejnim oddéleni
ve vybranych 5 regionech, kdy byla do podrobna vysvétlena kazdd pozice zkoumanych
zamé&stnancl. Poté se fesili vysledky jednotlivych regiont a jednotlivych zaméstnanct. Dalsi
bod rozhovoru byla charakteristika odménovaciho systému prodejniho oddéleni ve vybranych
5 regionech spolecnosti PepsiCo CZ. Manazerem bylo sdéleno, ze celkovy odméenovaci systém
prosel za poslednich 5 let plno zmé&nami, a ze spoleCnost se stile snazi zdokonalovat sviij
odménovaci systém. Motivace pro zaméstnance je pry velmi dobie vyvazena jak ve finan¢ni
strance, tak i1 v ohledi benefitl. V rozhovoru manazer uvedl, ze je si védom toho, Ze
zameéstnanci berou své benefity od spolecnosti, jako samoziejmost a vazi si jich méné nez
finanéni odmény. Na tuto problematiku se snazi reagovat tim, ze ukazuji zaméstnanctim
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vynaloZené néklady spole¢nosti na benefity pro zaméstnance pfi celorepublikovych generalnich
meetinzich.

Dale manaZer uvedl, Ze je také dobfe vyvazena fixni mzdové slozka s flexibilni mzdovou
sloZzkou. Dlivod, proc je to takto dobie vyvazené je tim, Ze nemohou dat zaméstnancim mensi
fixni odménu, protoze by mohli zaméstnanci byt moc nervozni, Ze nesplni plany a nebudou mit
penize na pokryti potiebnych nakladii, coz by mohlo byt kontraproduktivni pro spolecnost.
Proto je nastavena zaméstnanciim takova fixni mzdova slozka, ktera zajisti pokryti ndkladl na
primérnou Zivotni uroven a flexibilni slozka je nastavena, tak aby si mohl zaméstnanec vyd¢lat
az o 50 % vice nez ve fixni mzdové sloZce. Manazerovi rozvoje na odménovacim systému
spolecnosti chybi pouze vEtsi rozvoj zaméstnanct, ktefi maji potencial se posouvat profesné na
vy$si pozice. Tyto zaméstnance totiz muze spolecnost z dlouhodobého hlediska ztratit zdjmem
jinych konkurencnich spole¢nosti s nabidkami na vys$$i pozice a vétSim rozvojem pro
zamé&stnance. Tyto ztraty by spolecnost PepsiCo CZ mohli stat velké finan¢ni naklady na
ziskani novych zaméstnancii. Poslednim bodem rozhovoru byly cile a plany spole¢nosti do
dalSich let. ManaZer dal jasn¢ najevo, ze spolecnost se ubird smérem rozsifeni, kdy stale
spole¢nost investuje do rozvoje a rozsiteni novych partnerd a odbérateltl.

Nestrukturovany rozhovor byl velice piinosny jak z hlediska informaci pro tuto diplomouvou
praci, tak i zhlediska osobnich zkuSenosti. Tento manazer Cerpa ze svych dlouholetych
zkuSenosti, které nasbiral v n€kolika spole¢nostech, ve kterych ptsobil. V top managementu
pusobi zkoumany manazer rozvoje piiblizn€ 17 let. V n€kolika spole¢nostech pisobil jako
krizovy manaZzer, ktery mé¢l na starosti zvednout celkovy chod spole¢nosti. Manazer hodnoti
odménovaci systémprodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech spolec¢nosti PepsiCo CZ jako
jeden z nejpropracovanéjsich systémi odmeén, ktery po dobu své kariéry v top managementu
zazil. I pfes takto propracovany systém fika, Ze je také dulezité, jak urciti manaZzeti dokazi
moraln¢ namotivovat své podiizené zaméstnance, protoze i dobfe vymysleny odménovaci
systém nemusi fungovat, kdyz neni dobfe pochopeny a efektivné pfedany zaméstnanctim. Proto
manazer rozvoje fika, ze je dilezité, kdyz spolecnost piijme nového zaméstnance do prodejniho
oddéleni, tak prvni, co musi zaméstnanec dopodrobna pochopit je odménovaci systém
spolecnosti, na ktery je kladen velky diraz. Déale manaZer rozvoje uvedl, ze po pfijeti nového
zamg&stnance na pozici Junior Farmer, dostane zamé&stnanec 3mésicni zkuSebni dobu, po které
se rozhodne manazer rozvoje, jestli si zaméstnance nechd v tymu a dostane smlouvu nebo si
jesté neni jisty a ma moznost prodlouzit zkusebni dobu na dalsi 3 mésice nebo se rozhodne, ze
tento zaméstnanec neni vhodny na tuto pozici a ukon¢i s nim zkuSebni pracovni pomeér.

Z téchto ziskanych informaci 1ze konstatovat, Ze spolec¢nost PepsiCo CZ si zaklada, aby kazdy

zaméstnanec prodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech pochopil smysl celého
odménovaciho systému.
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3.4 Navrhy a doporuceni

Ze ziskanych informaci, které byly zjiStény z dotaznikového Setieni, kterého se ztcastnilo 42
zameéstnancl z prodejniho oddéleni spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech, dale ze
zuCastnéného  pozorovani v pfirozené  situaci u  zkoumanych  zaméstnanct
a nestrukturalizovaného rozhovoru s manazerem rozvoje spolecnosti PepsiCo CZ, ktery mé na
starosti prodejni oddéleni ve zkoumnych 5 regionech. Lze navrhnout doporuceni ke zlepSeni
odmeénovaciho systému prodejniho oddéleni spolecnosti PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech
u 42 zamé&stnancu.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze je 91 % zaméstnanci spokojena se soucasnym
odménovacim systémem. Dalsi dulezita informace, ktera byla zjisténa je, Ze 69 % zaméstnanct
motivuje pohyblivd odména nez fixni odména. Z této zjisténé informace, lze konstatovat, ze
motivace zameéstnance je hodné vazana na vysi flexibilni odmény. V dotaznikovém Setfeni byly
obsazeny otazky na zaméstnance ohledné benefiti, které jim nabizi spolecnost PepsiCo CZ
v prodejnim oddéleni ve vybranych 5 regionech.

Z dostupnych informaci ohledné benefitti, které byly ziskdny z dotaznikového Setfeni
1 nestrukturovaného rozhovoru, lze fici, Ze zaméstnanci vyuzivaji benefity, ale berou je spise
jako samoziejmost. Je dulezité, aby zaméstnanci vE&déli, jakou hodnotu maji néklady
spole¢nosti spojené s benefity, které slouzi k motivaci a odmeénovani zaméstnancii. V této dobé
nemaji zameéstnanci redlnou predstavu o tom, jakou maji hodnodnotu benefity, které jim nabizi
spole¢nost. Lze doporucit, aby néklady spojené s benefity pro zaméstnance, které nejsou vibec
zanedbatelné, byly osobné probrdny manazerem rovoje s kazdym zaméstnancem prodejniho
oddéleni osobné, kde by bylo probrano kolik nékladii diky témto benefitim zaméstnanec
v osobnim zivoté€ usetii a kolik nékladl to stoji spolec¢nost PepsiCo. Toto doporuceni, by mélo
pomoci k tomu, aby si zaméstnanec vice vazil benefitl, které vyuziva od spolecnosti a také by
ho to mélo vice motivovat do dalSich vykonii.

V ramci benefitd je prodejnimu odde€leni ve zkoumanych 5 regionech doporuceno, aby piidal
motivacéni slozku ve form¢ budgetu na benefity v hodnot€ 5.000,- za splnéni ¢tvrtletniho planu
na 120 %, ktery nastavuje pro zaméstnance na pozicich junior a senior Farmer ve zkoumaném
prodejnim oddéleni vedeni spolecnosti PepsiCo CZ. Doporucuje se to z divodi udrzeni
motivace pro zaméstnance, ktefi plni pravidelné nastavené plany, ale také zvySeni motivace
u zamé&stnanct, ktefi maji nepravidelné plnéni nastavenych plant. Prodejni oddéleni vybranych
5 regionll mé stale navysujici plany od vedeni spolecnosti, proto musi stile vice motivovat
zameéstnance z divodl udrZeni a navysSeni jejich stavajicich vykoni. Prodejnimu oddéleni ve
spole¢nosti PepsiCo CZ u vybranych 5 regionii je doporuceno, aby zvolili na tento druh odmény
spolecnost Sodexo, u které je moznost pro zaméstnance zalozit osobni tcet. Na osobni ucet lze
zamgstnanci poslat jakoukoliv ¢astku.

Vyhody pro zaméstnance:

- pfi splnéni vSech ctvrtletnich plant za rok na 120 %, tak je nejvyssi mozna odmeéna pro
zaméstnance za cely rok 20.000,- ;

- tento budget, ktery zaméstnanec dostane, tak neni zdanitelnym piijmem, takze muze
vyuzit celou ¢astku;

- zaméstnanci si nezvySuji danovy zéklad a ani z tohoto benefitu neplati zdravotni ani
socialni pojisténi;

- neni Casové ureno do kdy musi zaméstnanec penize z tohoto budgetu vyuzit v dobé,
dokud je zaméstnany u spolecnosti, kterd mu tento benefit financuje.
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Nevyhody pro zamé&stnance:

- platné pouze do doby, dokud pracuje ve spole¢nosti PepsiCo CZ;
- nepenézni forma benefitu, zaméstnanec si musi vybrat tento budget v rtiznych formach
odmén.

Vyhody pro zaméstnavatele:

- novy motivacni impuls pro zaméstnance prodejniho oddéleni ke zvyseni pracovnich
vykont a vysledki;

- moderni a zajimava forma benefitu pro zaméstnance prodejniho odd€leni ve vybranych
5 regionech.

Nevyhody pro zaméstnavatele:

- tento typ benefitu neni pro spolecnost daiiové uznatelnym nakladem.

Zaméstnanci prodejniho oddéleni v 5 vybranych regionech spole¢nosti PepsiCo CZ by mohli
Cerpat tento budget z nékolika druhit odmén a benefitl. Jeden z nejoblibenéjSich benefitt, ktery
zameéstnanec muze Cerpat z osobniho Gc¢tu sodexo je ActivePass. ActivePass je permanentka,
se kterou miize zaméstnanec navstévovat jednou denné relaxacni centra, fitness centra, sezonni
aktivity, aquaparky, ZOO a mnoho daliich vybranych center po celé Ceské republice. Tato
permanentka vyjde zaméstnance na 490,- mésicné. Déle miize zaméstnanec vyuZzivat budget
z osobniho uctu Sodexo na dalsi zajimavé benefity, jako jsou:

- cestovani — cestovni kancelare, lazeniské pobyty, zazitkové pobyty;

- kultura — divadla, kina, hrady, zdmky, muzea a galeriesportovni udélosti, koncerty
a hudebni udalosti;

- nakupy a stravovani — markety a obchody, pekarny, cukrarny, specializované potraviny,
obchody (elektronika, méda a obuv, hracky, knihy, hudebniny, drogerie a parfumerie);

- relax a krasa — masaze, relaxacni procedury, sauny a wellness zazitky;

- sport a zdravi — sezonni sporty, raketové sporty, skupinové lekce, fitness centra, mi¢ové
sporty, zdravotni cviceni, zdravotni pomucky, 1ékarny a optiky;

- vzdelavani a zazitky — jazykové kurzy, pocitacové kurzy, osobni rozvoj a poradenstvi,
zazitkové kurzy a aktivity, zazitkové pobyty.

Pro prodejni oddé€leni u vybranych 5 regionech spolec¢nosti PepsiCo Cz je dulezité, ze tyto
benefity budou zaméstnanci Cerpat pouze v piipadé, kdy splni pozadovany plan na 120 %.

Z informaci, které byly ziskany z dotaznikového Setfeni a nestrukturovaného rozhovoru
s manazerem rozvoje, lze konstatovat, ze mzdovy systém, ktery je rozdélen na pohyblivou
slozku a fixni slozku je velmi dobie nastaven. Je vidéet, Ze spolenost PepsiCo CZ se soutfedsi,
aby dokézala spravné¢ odménit a motivovat své zaméstnance. Zameéstnanec, ktery ma urcitou
fixni mzdu si mize diky svym vykoniim a vysledkiim vydélat v pohyblivé mzdé¢ az o 50 % vice
penéz, nez je jeho fixni mzda. Dale je dostateCnd i dobfe nastavend nabidka benefitl, které
spoleCnost stale obménuje, ale ty nejvice pouzivané jsou stale v nabidce.

Dtlezitym bodem odménovaciho systému je osobni a profesni rozvoj zaméstnanci. Jak uz
manazer rozvoje zminil, tak spolecnost PepsiCo se chce rozvijet a rozSifovat, takze rozvoj
zamé&stnancl je dulezity pro posun stavajicich zaméstnanct na vyssi pozice, pfi rozsifovani
regiond. V tomto ohledu nemaji zaméstnanci prodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech
spolec¢nosti PepsiCo CZ moc velké moznosti. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci
maji zajem o osobni a profesni rozvoj, ktery je v této dobé velmi Zadany. Rozvoj a vzdélani
zamé&stnancl je v souCasné dobé spiSe orientovan pouze na manazery. Pro zaméstnance
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prodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech toto miize byt z dlouhodobého hlediska
demotivujici, kdy nemaji dal§i moznosti, jak se profesn¢ a osobn¢ dale rozvijet. Pro talentované
a cilevédomé zameéstnance toto mlze byt diivod ke zméné spolecnosti pfi nabidce do jiné
spolecnosti s vidinou kariérniho riistu. Proto by se spolecnost méla zajimat o vzdé¢lani
zaméstnancl ve svych fadach, kdyby z dlouhodobého hlediska mohla usetfit naklady napiiklad
za nové¢ hledani zaméstnancii do vyssich pozic v managementu. Jak bylo feceno od manazera
rozvoje Vv nestrukturovaném rozhovoru, na rozvoj zaméstnancli spolecnosti v prodejnim
oddéleni neni kladen takovy diraz. Prodejnimu oddéleni ve vybranych 5 regionech spolecnosti
PepsiCo CZ je navrhnuto ke zlepSeni prace srozvojem zaméstnancii, aby byl umoznén
vybranym zaméstnanctim profesni i osobnostni rozvoj. Je doporuceno, aby byla zaloZena
vzdélavaci akademie na rozvoj zaméstnancli prodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech
spolecnosti PepsiCo CZ. Tato diplomova prace navrhuje doporuceni k zalozeni vzdélavaci
akademie pro své zamé&stnance napiiklad v tomto formatu:

Vzdélavaci akademie

Vzdélavaci akademie by méla slouzit k rozvoji zaméstnanctiim, jak v rozvoji profesni stranky,
tak v rozvoji osobnosti dané¢ho zaméstnance. Je dulezité, aby se v této vzdélavaci akademii
vzdélavali pouze zaméstnanci, ktefi o to sami maji zdjem a chut’ na sobé¢ pracovat. Nejprve, nez
by manazer rozvoje urcil zaméstnance, ktefi by méli absolovat tuto akademii, tak je dalezité,
aby manazer vhodné zvolil tyto zaméstnance. M¢l by kazdého zaméstnance sledovat minimalné
rok na dané pozici, na které plsobi, aby zjistil jeho slabé a silné stranky.

Spolecnosti PepsiCo CZ v prodejnim oddé€leni u vybranych 5 regionti je doporuceno, aby zvolili
jednoho zaméstnance z prodejniho oddéleni kazdého regionu, ktery byl zvolen jako jeden
z nejlepsich v daném regionu. Neslo by jen o vysledky za posledni obdobi, ale také i o potencial
rozvijet vybraného zaméstnance. Tento vybér by zavisel pouze na manazerovi rozvoje, ktery
zodpovida za vysledky celého svého tymu. Poté co by byli ur¢eni zaméstnanci, kteti by méli
absolovat vzdélavaci akademii, tak by doloZil manaZer rozvoje o kazdém zamé&stnanci dilezité
informace, jakymi jsou:

- jméno, datum narozeni;

- silné stranky zaméstnance;

- slabé stranky zaméstnance;

- v jakém regionu zam¢stnanec pusobi;

- vysledky prodeji za posledni dva roky (kdyz bude zaméstnanec ve spolecnosti
pouze rok, tak staci za posledni rok).

Tyto informace o vybranych zamé&stnancich by pfedal manaZer rozvoje manaZzerovi vzdélavaci
akademie a Skolicimu tymu, ktery bude mit na starosti vzdélavaci akademii.

Je diilezité, aby byl zvolen hlavni manazer celé vzdélavaci akademie, ktery bude mit na starosti
a zodpovédnost za vysledky vzdélavani vybranych zaméstnanct. Skolici tym, ktery povede
vzdélavaci akademii by mél mit dostatecné zkusenosti z oblasti prodejnich dovednosti, skvélé
komunikacni dovednosti, mentorské dovednosti, zkuSenosti s piednaSenim a také byt leaderem
pro vybrané zamé&stnance. Za vybér lektort do Skoliciho tymu vzdélavaci akademie ponese
zodpovédnost hlavni manazer vzdélavaci akademie. Je dllezité, aby zaméstnanctim mél Skolici
tym co predat a aby mohl samotny zaméstnanec, jak profesné, tak i osobnostné rist. Spole¢nost
si bud’ miize najmout nové zaméstnance, ktefi budou tvofit Skolici tym nebo spise lepsi varianta,
aby skolici tym tvofili manazefi, kteti plisobi jiZ ve spole¢nosti a mizou piedat své zkuSenosti
témto vybranym zaméstnancim. Samoziejmé, aby byl motivovan Skolici tym, méli by byt
nastavené jasn€ dané finanéni odmény.
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DalSim bod by m¢l zajistit, aby Skolici tym podle silnych a slabych stranek vyhodnotil na jaké
vy$si pozice by se nejvice hodili vybrany zaméstnanci. Tyto pozice, na které by se vzdélavaci
akademie zamétovala jsou:

- manazer rozvoje;

- manaZer marketingu;

- manazer technického servisu;

- manaZer pro klicové zakazniky;

- manazer call centra (call centrum se stara o objednavky zdkaznik).

Poté co by u kazdého zaméstnance bylo zvoleno zaméteni, tak by nasledovalo se zaméstnancem
naplanovani jednotlivych dnii Skoleni v mésici. Doporucovalo by se 3-4 dny Skoleni v kazdém
mésici, tolik by to nemélo narusit pracovni vykonnost na soucasnych pozicich, na kterych
zaméstnanec piisobi. Skoleni by vzdy probihalo individualng s kazdym zaméstnancem nebo
maximalné ve dvou az ttech zaméstnancich, ktefi by byli vybrani do stejného zaméteni.

Dale je doporuceno, aby hlavni manazer vzdélavaci akademie zaméfil vice pozornosti na
zamé&stnance, ktefi maji vy$s$i odborné a vysokoskolské vzdélani. Téchto zaméstnanct je
v prodejnim oddéleni ve vybranych 5 regionech celkem 14. Tito zaméstnanci maji veétsi
pfedpoklad k GspéSnosti dosazeni vySSich manazerskych pozic. BohuZel to vzdy neni
pravidlem, Ze zam¢&stnanec s vyS$im vzdélanim je lepSim manaZerem neZ taméstnanec s nizSim
vzdélanim. Minimalnim vzd€lanim, s kterym by byli zkoumani zaméstnanci vybirani do
vzdélavaci akademie je stfedoSkolské s maturitou, protoze je toto jedna z podminek na pozicich
manazeru ve spole¢nosti PepsiCo CZ.

Nyni budou pfedstaveny naklady na vzdélavaci akademii. Do vybéru tymu vzdélavaci
akademie budou zafazeni manazefi z pozic: manaZzer rozvoje, manazer marketingu, manazer
technického servisu, manazer pro kli¢ové zakazniky a manazer call centra. Z téchto manazert
si hlavni manazer vzdélavaci akademie vybere vhodné kandidaty na pozice lektori ve
vzdélavaci akademii. Pokud by nebyl hlavni manaZer akademie spokojen s nékterym
manazerem do pozice lektora, tak by mohl vyuzit externiho lektora na vzdélani vybranych
zamé&stnancl, protoze ne vzdy zkuSeny a uspéSny manazer dokaze byt také uspésny lektor
a mentor. Tyto manazefi za 3 az 4denni Skoleni vybranych zaméstnancli v kazdém mésici
dostanou 10.000, - bonus. Hlavni manazer vzdélavaci akademie by m¢l byt ohodnocen
bonusem 15.000, - mési¢né. Skoleni zaméstnanci budou mit tyto dny zahrnuty jako klasickou
pracovni dobu. Néklady spole¢nosti by v tuto chvili byly za bonus péti vybranych manaZzer,
kdy tento néklad by znamenal 65.000, - mé&si¢né, ro¢ni ndklad by znamenal 780.000, -.

Spolecnosti PepsiCo CZ je doporuceno, aby zazddala o dotaci na podnikové vzdélavani
zamé&stnancl. Tato dotace pomahé spolecnostem v rozvoji a vzdélani zaméstnancti. Tuto dotaci
je mozné Cerpat tyto oblasti:

specializované IT dovednosti;

- mékké a manazerské dovednosti;

- jazykové vzdélavani,

- ucetni, ekonomické a pravni kurzy.

Tuto dotaci je mozné Cerpat na externi vzdélavani, tak i na interni vzdélavani, takze je mozné
vyuzit tuto dotaci na navrhovanou vzdélavaci akademii. Tato forma dotace pokryje spole¢nosti
az 85 % vynalozenych ndkladl na uvedené formy vzdélavani. Spolecnosti PepsiCo CZ je
doporuceno zazadat o bezplatnou konzultaci na tuto dotaci se spolecnosti Enovation s.r.0., kterd
se vzamétuje na realizaci dotaci, se kterymi ma vice jak 12 let zkuSenosti. Spole¢nost Enovation
si uctuje za uspésné realizovanou dotaci 1-10 % z celkové dotace podle rozsahu projektu,
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naro¢nosti a mnozstvi poptavanych sluzeb. Spole¢nost Enovation ma 98 % tspéSnost ziskani
dotace na ziskanych projektech.

Metody, které jsou doporuceny pfi pouziti vzdélavani zaméstnanct ve vzdelavaci akademii:

- coaching: bude zaméfeno na rozvoj zaméstnanct. Zameéstnanec se bude vzdelavat pod
vedenim ur¢eného kouce (manaZzera), ktery usmériiuje a podnécuje k samostatnosti pii
osvojovani znalosti a dovednosti;

- mentoring: mentor (ureny manazer) bude zaméstnanci radit, pomdhat mu a snazit se
ho prosadit ke splnéni tkold;

- konzultovani: tato metoda je diilezitd pro zaméstnance z hlediska predadvani zkuSenosti
od ptidéleného manazera.

Tato vzdélavaci akademie by méla rozvijet kazdého zicastnéného zaméstnance v oblastech
profese i osobnostniho ristu. ZkuSenosti ziskané ve vzdélavaci akademii, by méli zaméstnanci
vyuzit i na souc¢asnych pozicich a mélo by dojit k navyseni vykond. Mezi zaméstnanci by méla
byt zdrava konkurence, aby se kazdy chtél dostat do vzdélavaci akademie. Vybrani zaméstnanci
by vyuzili toho, Ze by ziskali moznost vlastniho rozvoje za ndklady, které by zaplatila
spolecnost PepsiCo CZ a spolec¢nost PepsiCo CZ by po absolvovani zaméstnancu ve vzdélavaci
akademii mohla ziskat zaméstnance na nové pozice z vlastnich fad.

Mozna rizika, kterd mohou vzniknout zaloZzenim vzd¢lavaci akademie jsou:

- Spatné vybrany zaméstnanec, znamend Spatn¢ investované financni prostfedky do
rozvoje a vzdélani zaméstnance;

- Spatny vybér Skoliciho tymu vzdélavaci akademie;

- mozny Unik citlivych informaci zaméstnancem, které mu budou sdélovany;

- mozné sniZzeni produkce prodanych baleni u vybranych zaméstnanct, z divoda ¢asové
vytizenosti ve vzdélavaci akademii;

- finan¢ni ndkladovost vzdélavaci akademie.

Tyto mozna rizika se musi spolecnost snazit eliminovat, aby snizila moZné ztraty.
Zodpovédnost za Spatné¢ vybraného zaméstnance nese manazer rozvoje, ktery doporucuje
zameéstnance do vzdélavaci akademie. Za Spatné€ vybrany Skolici tym lektorti nese zodpovédnost
hlavni manazer vzdé¢lavaci akademie. Eliminovat riziko Uniku citlivych informaci lze tim, Ze
zamé&stnanec podepiSe dodatek o mlcenlivosti k informacim, které dostdva ve vzdélavaci
akademii. S moZznym snizenim produkce v kratkodobém horizontu musi spolecnost pocitat,
protoze cilem je, aby se zaméstnanec rozvijel a vzdélaval, poté se miize profesné posunout ve
spolecnosti PepsiCo CZ. Riziko finan¢ni ndkladovosti vzd€lavaci akademie pro prodejni
oddéleni ve vybranych 5 regionech Ize eliminovat tim, ze spole¢nost PepsiCo CZ zazada
o dotace, jak je jiz v diplomovépraci zminéno a tim je toto riziko eliminovano nebo sniZzeno na
minimum.

Spole¢nost PepsiCo CZ musi investovat do rozvoje a vzdélavani svych zaméstnancii
v prodejnim oddéleni vybranych 5 regionil, protoze dlouhodobym cilem spole¢nosti by mélo
byt udrzet talentované zaméstnance, kteti tvoii kvalitu kazdé kvalitni spole¢nosti.
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4 Zavér — shrnuti prace a zodpovézeni cile prace

Tato diplomova prace byla zamétena na odménovaci systém prodejniho oddéleni ve spolecnosti
PepsiCo CZ, kdy bylo zkoumano 5 vybranych regionti v Ceské republice. Cilem bylo navrhnout
doporuceni ke zlepSeni odméinovaciho systému prodejniho oddéleni spole¢nosti PepsiCo CZ ve
vybranych 5 regionech u 42 zaméstnanci.

Z dotaznikového Setfeni, které probéhlo mezi zaméstnanci prodejniho oddéleni spolecnosti
PepsiCo CZ ve vybranych 5 regionech je poznat, Ze zaméstnanci jsou z velké ¢asti spokojeni
v souCasném zaméstnani. Dalsi zajimavé zjisténi bylo, ze 69 % zaméstnanci by chtélo vice
flexibilni ohodnoceni nez fixni. Zamé&stnanci by tim padem byli vice motivovani do splnéni
svych planti a cild, které by mohli byt i vyssi diky vétSimu zisku vydé¢lanych penéz.
Zameéstnanci dostali na vybér mezi finanéni odménou, benefity a moralni odménou, kdy 69 %
zaméstnanctl zvolilo finanéni odménu, coz je pochopitelné, protoze vétsSina zaméstnancl bere
v dnesni dobé benefity uz jako samoziejmost. Zaméstnanci dostali na vybér zvolit si
nejoblibenéjsi benefit, kdy mezi nejpouzivanéjs$i/nejoblibené;si benefity byl zvolen piipévek na
stravovani a sluzbeni automobil. Z téchto vybranych benefiti lze poznat, Ze zamé&stnanci si
zvolili benefity, které maji pro n¢ nejvétsi uzitek. Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 14
ze 42 zaméstnancii ve zkoumaném prodejnim oddéleni ve vybranych 5 regionech maji
vysokoskolské nebo vys$si odborné vzdelani. Tito zaméstnanci by mohli mit vétsi potenciél
v osobnim rozvoji a celkovém profesnim ristu, tim samoziejmé nelze fici, Ze zaméstnanci, ktefi
maji nizsi stupen vzdélani nebudou lepsi. Ve zkoumaném prodejnim oddéleni je zaméstnano
81 % muzt a 19 % zen.

Po nestrukturovaném rozhovoru s manazerem rozvoje vyplyvd, Ze odménovaci systém
spolecnosti je na kvalitni Grovni, ale chybi vétsi zameéteni spolecnosti na rozvoj a vzdélani
zamg&stnancu.

Finan¢ni prostfedky, které vklada spole¢nost PepsiCo CZ s.r.o. do odménovaciho systému pro
zameéstnace prodejniho oddéleni ve vybranych 5 regionech nejsou vzhledem k velikosti
zanedbatelné a je dulezité, aby byl spokojeny jak zaméstnanec, ktery je dilezitym ¢lankem
spoleCnosti, tak aby byla spokojena spolecnost s vykony a vysledky zameéstnancti. Tato
diplomova prace navrhuje tyto doporufeni a ndpravna opatfeni, kterd by méla zlepsit
odmeénovaci systém spolecnosti:

- zefektivnéni informovanosti k zaméstnancim ohledné nabizenych benefitli a odmén.
Naéklady spojené s benefity pro zaméstnance, které nejsou viibec zanedbatelné, byl méli
byt osobné probrany manazerem rovoje s kazdym zaméstnancem prodejniho oddéleni
ve vybranych 5 regionech, kde by bylo probrano kolik naklada diky témto benefitim
zaméstnanec v osobnim zivoté uSetii a kolik nakladi stoji tyto benefity a odmény
spolecnost PepsiCo CZ. Toto opatfeni by mélo vzbudit u zaméstnancti vétsi zajem
o tyto benefity a odmény, které jsou v soucasné dobé brany spiSe jako samoziejmost
zamé&stnanciim od spole¢nosti a zaméstnanci si jich moc nevazi;

- pfidani motivacni slozky ve form¢ budgetu na benefity v hodnot¢ 5.000,- za splnéni
¢tvrtletniho pldnu na 120 %. Je doporuceno, aby na tento druh odmény zvolilo prodejni
oddéleni vybranych 5 regionti spole¢nost Sodexo, u které je moznost zalozit osobni uicet
pro zaméstnance. Na tento osobni ucet lze zaméstnanci poslat jakoukoliv castku,
napiiklad 5.000,- za splnéni ¢tvrtletniho planu na 120 %. Z tohoto osobniho G¢tu miizou
zamé&stnanci Cerpat tento budget na mnoho dal§ich benefiti z oblasti jako jsou:
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cestovani, kultura, ndkupy a stravovani, relax a krasa, sport a zdravi, vzd¢lavani
a zazitky;

- doporuceni k zalozeni vzdélavaci akademie pro zaméstnance prodejniho oddéleni ve
vybranych 5 regionech spolecnosti PepsiCo CZ. Vzd¢lavaci akademie by méla slouzit
k rozvoji zaméstnancliim, jak v rozvoji profesni stranky, tak v rozvoji osobnosti daného
zameéstnance. Prodejnimu oddéleni ve vybranych 5 regionech spolecnosti PepsiCo CZ
je doporuceno, aby zvolili jednoho zaméstnance z prodejniho oddéleni kazdého
regionu, ktery byl zvolen jako jeden z nejlepSich v daném regionu. Vybrani zaméstnanci
by byli rozvijeni na vys$si pozice, do kterych by byli pfipravovani. ZkusSenosti ziskané
ve vzdélavaci akademii, by méli zaméstnanci vyuZit i na souc¢asnych pozicich a mélo
by dojit k navySeni vykonl a profesionality. Vybrani zaméstnanci by vyuzili toho, ze
by ziskali moznost vlastniho rozvoje za naklady, které by zaplatila spolecnost PepsiCo
CZ a spolecnost PepsiCo CZ by po absolvovani zaméstnancli ve vzdélavaci akademii
mohla ziskat zamé&stnance na nové pozice z vlastnich fad.

Zavérem lze doporucit, aby prodejni oddéleni ve vybranych 5 regionech spole¢nosti PepsiCo
CZ stale dokazovalo motivovat zaméstnance svymi benefity a finanénimi odménami. Pro
prodejni oddéleni ve vybranych 5 regionech je velmi dilezité, aby si zaméstnanci uvédomovali,
jakou hodnotu a nakladovost maji vyuzivané benefity. Prodejni oddé€leni ve vybranych
5 regionech se musi vice zaméfit na rozvoj svych zaméstnanct, aby si dokézalo udrzet své
talentované zameéstnance, ktef'i budou tvofit kvalitu tohoto oddéleni.

59



Literatura
Primarni zdroje
Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prdace, ve znéni pozdejsich predpisii.

Zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévek na statni politiku
zaméstnanosti.

Zakon €. 586/1992 Sb., o danich z prijmii, ve znéni pozdéjsich predpisii.

Zakon €. 592/1992 Sb., o pojistném na vSeobecné zdravotni pojisteni.

Monografie

ARMSTRONG, MICHAEL a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARMSTRONG, M. Odmenovani pracovniki. 1. Ceské vyd. Praha: Grada, 2009. 442 s. ISBN
978-80-247-2890-2.

BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, 204 s. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-2914-5.

BEDRNOVA, E., a kolektiv, Manazerskd Psychologie a sociologie. Roz.vyd. Praha:
Management Press, 2012. 592 s. ISBN 978-80-7261-239-0

BROZOVA, D. Kapitoly z ekonomie trhu prdce. Praha: Oeconomica, 2012. ISBN
978-80-245-1880-0.

BRANHAM, L. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. 1.vyd.Praha: Grada
Publishing, 2009. Str. 32-34

BRUCE, A. How to motivate every employee: 24 proven tactics to spark productivity in the
workplace. 1. vyd. New York: McGraw-Hill, 2009. 99 s. ISBN 0-07-146330-5

DAVIS, M. Reach for the top. Human Resources Management. Ro¢. VII, ¢. 6. Praha:
Economia, 2011. 89 s. ISSN 1801-4690

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. 559 s. ISBN
97880-7400-347-9.

FAIRWEATHER, A. Jak byt motivujicim manazerem. 1.vyd. Praha: Grada Publishig,2009. 192
s. ISBN 978-80-247-3002-8

FOLWARCZNA, L. Rozvoj a vzdélavani manazerii. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 238 s. ISBN
978-80-247-3067-7.

FORSYTH, P. Jak motivovat svuj tym. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. 98 s. ISBN
978-80-2472128-6.

HORVATHOVA, P; COPIKOVA A. Odméiiovini zaméstnancii v organizacich. 1. vyd.
Ostrava: Vysoka Skola Baiska. Technickd univerzita, 2010. 110 s. ISBN 9788024816296.

KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK,, J. Personalni prace v malych a stiednich firmach. 4. aktualiz. A dopl. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3823-9.



KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozsit. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009. 131 s. ISBN 978-
80-7357-275-4.

MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity: praktickd pomiicka jejich daiiového reseni. 1. vyd.
Praha: C.H. Beck, 2010. 146 s. ISBN 978-80-7400-301-1.

MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 3. aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Wolters
Kluwer, 2013. 199 s. ISBN 978-80-7478-000-4.

PELC, V. Dariovy pritvodce pro mzdové ucetni. 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 2011. 280 s. ISBN
978-80-7400-300-4.

PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Prakticky atlas managementu. 4. Pfeprac.Vyd. Praha:
Grada Publishing, 2011. 160 s. ISBN 978-80-247-3664-8.

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2. vydani. Praha: Grada, 2010. 127 s. ISBN
978-80-247-3447-7.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN
978-80-247-4151-2.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2014. ISBN
978-80-247-5212-9.

SUBRT, B. Odméiiovini zaméstnancii a jeho obsluha. 1.vydani. Praha: Anag, 2018. ISBN
978-80-7554-138-3

URBAN, J. Motivace a odménovani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2017. ISBN
978-80-271-9599-2.

URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2. rozs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer, 2013. 275 s. ISBN 978-80-7357-925-8.

URBAN, J. Nejcastejsi chyby v motivaci zaméstnancu? Prace a mzda. Ro€. 58, €. 6. Praha:
Wolters Kluwer, 2010. Str. 49

URBAN, J. Jak se vyviji odménovani ve svete? Human Resources Management. Ro¢. VII, €. 5.
Praha: Economia, 2011. 89 s. ISSN 1801-4690

VODAK, . Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN
978-80-247-3651-8.

VOJTOVIC, S. Koncepce persondlniho fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada,
2011. 186 s. ISBN 978-80-247-3948-9.

WROBLOWSKA, Z. Lidské zdroje v produktovém managementu. 1. vyd. Professional
Publishing, 2016. ISBN 978-80-743-1162-8.

Odborné knihy a ¢asopisy

JANACEK, K. et al. Czech Economy in 2016: Struggling for Survival. Prague Economic
Papers, ro¢. VIII (2016), ¢. 2, s. 99-144. ISSN 1210-0455.

Ponikové zdroje
PepsiCo CZ, s.r.0. Praha 2019



Internetové zdroje

BUBAK, Z. Jak nds hyckaji? Které zaméstnanecké vyhody letos fi¢i [online]. 2013 [cit.
201511-09]. Dostupny z WWW: http://www.penize.cz/zamestnani/259044-jak-nas-hyckaji-
kterezamestnanecke-vyhody-letos-frci.

ONDRACKOVA, K., RYBOVA, R. Piehled: Jaké benefity nam poskytuji zaméstnavatelé?
[online]. 2014 [cit. 2015-11-09]. Dostupné z WWW: http://finexpert.el5.cz/prehled-
jakebenefity-nam-poskytuji-zamestnavatele

URBAN, J. Consilium Group. Zaméstnanci slysi na systém benefitii [online]. 2011 [cit. 201511-
10]. Dostupny z WWW: http://strategie.el5.cz/special/zamestnanci-slysi-na-systembenefitu-2-
526152.

PEPSICO. O nas J[online]. 2019 [cit. 2019-1-21]. Dostupné z WWW:
http://www.pepsico.cz/about/

PEPSICO.  Produkt  [online] 2019  [cit.  2019-1-21]. Dostupné zWWW:
http://www.pepsico.cz/product/

LynxBroker. Akcie PEPSICO [online] 2019 [cit. 2019-1-21]. Dostupné¢ z WWW:
https://www.lynxbroker.cz/akcie/pepsico-akcie/



Pilohy
Priloha 1. Dotaznik

Dotaznikovy prizkum — PepsiCo CZ, prodejni oddéleni

Dobry den,

timto dotaznikem bych Vas chtél pozddat o vyplnéni prizkumu, ktery se zabyva
odmeénovaciho systému spolecnosti PepsiCo CZ. Dotaznik mi pomlze ke zmapovani
a zpracovani seminarni prace na téma ,,Systém odmeénovani ve spolecnosti PepsiCo CZ*
Dotaznik je naprosto anonymni a nezabere Vam vice nez deset minut. Prosim jen o vyplnéni
pravdivych odpovédi z diivodu spravného zmapovani. Pokud vyplyne z doraznikového
Setfeni, ze jsou Vase predstavy o odménovacim systému odlisné od soucasné nabidky, tak
se pokusim doporucit zmény, které by byly pfinosem, jak pro Vas, tak pro spolecnost.

D¢kuji mnohokrat
Bc. Daniel Budéjcky
Vysoka skola ekonomie a managementu

1. Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena

o Muz

2. Jaky je Vas vék?
o do25let

o od25-35let

o od35-45let

o 45 avice let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zékladni

o Stredoskolské (bez maturity)

o Stiedoskolské (s maturitou)

o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

4. Které z poskytovanych benefitii nejvice vyuzivate? (Oznacte 3 benefity.)

o Ptispévek na stravovani



Odbér produktt a sluzeb za snizenou cenu
Studené nealkoholické napoje na pracovisti
Firemni akce

Mobilni tarify

Jazykové a odborné kurzy

Sick day

Darky pro zaméstnance k riznym pfilezitostem
Sluzebni automobil

Sluzebni telefon

Vyuzivaji nékteré benefity ¢lenové Vasi rodiny?
Ano
Ne

ZvySuji benefity a odmény Vasi motivaci v zaméstnani?
Urc¢ité ano

SpiSe ano

Urc¢ité ne

SpiSe ne

Co Vas motivuje k lepSim pracovnim vykonu?
Finan¢ni odména
Benefity

Moralni pochvala (napt. pochvala)

Jaky systém odménovani byste zvolil/a v pripadé volby?
Fixni sytém

Flexibilni

V jaké odménovaci sloZce byste chtél/a, aby spoleénost PepsiCo CZ vice
zapracovala nebo pridala dalSi moZnosti rozsireni?

Finan¢ni odména

Morélni odména

Benefity

II



o Osobni i profesni rozvoj zaméstnance

10. Jak jste spokojen/a ve svém soucastném zaméstnani?
o Spokonej

o Méné¢ spokojen

o Nevim

o Nespokojen

Priloha I1. Podklad nestrukturovaného rozhovoru
- § manaZerem rozvoje

Oblasti rozhovoru:

- struktura zaméstnanct zkoumaného prodejniho oddélent;
- charakteristika silnych a slabych stranek odménovaciho systému pro zaméstnance;
- cile a plany spole¢nosti do budoucna.

Rozhovor byl proveden 1. biezna 2019 v kancelaii PepsiCo v Ceskych Budé&jovicich. Rozhovor
trval 1 hodinu a 45 minut.

Pouzité otazky k manazerovi rozvoje a jeho odpovédi:
1) Mizete mi popsat jednotlivé pozice zaméstnanct, které mate na starosti?
Odpovéd’: Mam na starosti zaméstnance na pozicich junior a senior Farmer, celkovy pocet
zameéstnanct, za které mam zodpovédnost je 41. Jsem zodpovédny za vysledky 5 regionti
v Ceské republice.
2) Jaky mate ndzor na odménovaci systém spolecnosti PepsiCo CZ?
Odpovéd: Musim fict, ze odménovaci systém proSel poslednich 5 let hodné zménami, kdy
se zkousSeli rizné varianty nastaveni rizného poméru fixni a flexibilni odmény. Z mého
pohledu je, tento posledni model velmi dobie nastaven. Motivace je skvéle vyvaZzena jak ve
finan¢nich odméndch, tak i v benefitech, které zaméstnanci od spolecnosti dostavaji. Jsem
si védom toho, ze vétSina zaméstnanclti mohou brat benefity, které dostavaji od spolecnosti
na lehkou vahu a spiSe to budou brat jako néco na vic nez finan¢ni odmeénu, ktera bude tou
sloZkou, co nejvice motivuje zaméstnance. Proto se spolecnost snazi informovat o celkové
nakladovosti benefit pro spolecnost pii celorepublikovych generdlnich meetinzich.
3) Muzete mi popsat silné a slabé stranky, které v odménovacim systému vidite?
Odpovéd: Na vSech slabych strankach, na které pfijdeme, tak se je snazime ihned
eliminovat. Také diky tomu se v poslednich 5 letech neustale ménil odménovaci systém.
Jednu podstatnou slabou strankou je, ale vzdélavani zaméstnancti. Jako silnou stranku
bereme to, jak jsou skvéle vyvazeny fixni a flexibilni slozky odmén.
4) Jaké cile a plany mé do dalSich let prodejni oddé€leni spolecnost PepsiCo CZ ve

vybranych 5 regionech?

Odpovéd: Nase spolecnost investuje hodné€ penéz do rozvoje novych technologii a rozsiteni
novych partnerti a odbératelll, proto jsou plany prodejniho odd€leni hodné nastaveny na
roz§iteni novych zdkazniki a tim i vyssSich objemt prodeje.
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Priloha III. Rozdéleni regioni

Jizni Cechy — V tomto regionu je zamé&stndno v prodejnim oddéleni 8 zamé&stnancii, ktefi jsou
rozdéleni mezi dv¢ pozice. Jsou to 4 zaméstnanci na pozici Junior Farmer a 4 zaméstnanci na
pozici Senior Farmer. V tomto regionu také plisobi manaZer rozvoje, ktery ma na starosti vSech
41 zamé&stnancl prodejniho oddéleni. Manazer rozvoje ma zde sidlo, ale % svého pracovniho
Casu travi cestovanim po vSech péti regionech, prace v terénu se svymi podiizenymi je pro n¢ho
jednou z nejefektivngjSich véci pracovniho vykonu.

Obrazek 6 Jizni Cechy
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Zdroj: https://www.google.com/maps/place/JihoCesky-+kraj/, 2019

Stiedni Cechy — Region stfedni Cechy bez Prahy, ktera je samostatny region pro spole¢nost
PepsiCo CZ. V oblasti stfednich Cech je zaméstndno ve zkoumaném prodejnim oddéleni
8 zaméstnancl, kdy 4 zaméstnanci jsou na pozici Junior Farmer a 4 zamé&stnanci na pozici
Junior Farmer.

Obrazek 7 Stiedni Cechy
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Praha — DalSim regionem je Praha, ktera zaméstnava nejvice zaméstnancii ze vSech péti
zkoumanych regionu. Na pozici Senior Farmer je zaméstnano 5 zaméstnancii a na pozici Junior
Farmer 4 zaméstnanci.
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Obrazek 8 Praha
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Jizni Morava — V tomto Jihomoravském regionu, je zaméstnano 8 zaméestnanct ve zkoumaném
prodejnim oddéleni, kdy na pozici Junior Farmer jsou 4 zaméstnanci a na pozici Senior Farmer
jsou také 4 zaméstnanci.

Obrazek 9 Jizni Morava
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Zdroj: https://www.google.com/maps/place/Jihomoravsky+kraj/, 2019

Severni Morava — Nejvychodné€jsim regionem spolecnosti PepsiCo CZ v Ceské republice je
region severni Morava. I vtomto regionu je zaméstndno 8 zaméstnancii ve zkoumaném
prodejnim oddéleni. Pozice Junior a Senior Farmer jsou rozd¢leni po 4 zaméstnancich.

Obrazek 10 Severni Morava
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Priloha IV. Grafy
Graf 8 Vykonnost akcie PepsiCo
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Zdroj: Stav akcie Pepsico ziskané [online] ze spolecnosti LynxBroker, 2019

Graf 9 Pohlavi zaméstnanca

40

35

30

25

20

15

10

Zena; 8

Zena

Burza: NASDAQ

116,76 /0,57 %
22:15:01/22.02.2019
116,76 /116,11
115,59 /116,77
106,73 /11697
95,94 /122,00
166,68

1430,00

Zdroj: vlastni zpracovani material na zaklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setieni (2019)
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Graf 10 Vek zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani material na zdklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni (2019)

Graf 11 Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani materiali na zdklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 12 Vyuziti benefitu pro rodinné ptislusniky
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Zdroj: vlastni zpracovani materiali na zaklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setieni (2019)

Obrazek 11 Logo spole¢nosti
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Zdroj: O spolec¢nosti PepsiCo, 2019

VIII



