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Systém odménovani zaméstnancii ve vybrané spolecnosti

Abstrakt

Diplomova prace se tematicky fadi do oboru fizeni lidskych zdroji. Je postavena na
teoretickych poznatcich z oblasti fizeni lidskych zdroji, které definuji pojmy jako personalni
fizeni, Fizeni lidskych zdroju, personalni prace, mzda, odménovani, formy odménovani.
Tyka se odménovani, stimulace a motivace pracovniki obchodniho oddéleni podniku Burda
International CZ s.r.o. Hlavnim cilem prace je analyzovat soucasny systém odménovani
zaméstnancl obchodniho oddéleni a dotaznikovym Setfenim a rozhovory se zaméstnanci
ziskat poznatky, které vedou k naslednym doporuc¢enim, jak systém odménovani vylepsit.
Na zakladé doporuceni by m¢l odménovaci systém lépe zaméstnance motivovat a také
umoznit vedeni obchodniho oddéleni 1épe reagovat na potieby zaméstnancti. Pro spravné
fungovani obchodniho oddé€leni je nezbytny stabilni tym spokojenych a motivovanych

zameéstnancu.

Klic¢ova slova: odménovani, odménovaci systém, stimulace, motivace, benefit, home office,

fizeni lidskych zdroja



Employee Remuneration System in a Selected Company

Abstract

The thesis is thematically classified in the field of human resources management. It is
based on the theoretical knowledge of human resources management which defines terms
such as personnel management, human resources management, personnel work, wages,
remuneration, forms of remuneration. It concerns the remuneration, stimulation and
motivation of the employees of the sales department of Burda International CZ s.r.o0. The
main goal of the thesis is to analyze the current system of remuneration of the employees of
the sales department and through the survey in the form of questionnaires and interviews
with employees obtain information that leads to subsequent recommendations on how to
improve the remuneration system. Based on the recommendations, the remuneration system
should motivate employees better and also enable the management of the sales department
to respond better to the needs of the employees. A stable team of satisfied and motivated

employees is essential for the proper functioning of the sales department.

Keywords: remuneration, remuneration system, stimulation, motivation, benefit, home

office, human resources management
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1. Uvod

Odménovani pracovnikli je pro kazdou spolecnost kli¢ovou a nesnadnou oblasti.
Kli¢ovou proto, ze kazda spole¢nost pro dosahovani svych cilii je odkazana na praci lidi
abez jejich pfispéni cili dosdhnout nemtize, a nesnadnou proto, ze kazdy clovek je
individualitou, ma jiné motivace a ptisobi na n¢j jiné stimuly. Dokonce i jeden cloveék muze

byt jinak motivovany, v jiném cCase, na jiném miste.

Protoze kazdd spole¢nost ma jiné moznosti, jiné vychozi podminky je dilezité
systétmem odménovani nejenom ocenit pracovniky za jejich praci, ale také dbat na naklady

a konkurenceschopnost tak, aby byl chod spole¢nosti dlouhodobé udrzitelny.

V soucasné dobé¢ je velice nizka mira nezaméstnanosti a nepracuje (s malou mirou
nadsdzky) jen ten, kdo pracovat nechce. Lidé relativné snadno nachazeji uplatnéni, pokud se
rozhodnou spolecnost opustit a piejit do jiné. Pro zamé&stnavatele je tedy nezbytné si své
zaméstnance ,hlidat”, a to riznymi moZznymi prostiedky, ze kterych je podstatnou ¢asti
odména ve form¢é mzdy nebo platu. Protoze nédklady na mzdy a platy jsou pro spolecnosti
velkou zatézi, kazda hleda i jiné cesty, jak své pracovniky odménit. To mohou byt rizné
formy vyhod a benefitd hmotného i nehmotného charakteru. Cilem je kvalitni pracovniky
udrzet, protoze do kazdého zaméstnance, ktery ve spolecnosti jiz pracuje, bylo investovano
miniméln¢ ve form¢ zaskoleni. Tedy kazdd ztrata jiz zaSkolen¢ho pracovnika je pro

spolecnost i citelnou ztratou ekonomickou.

Spravné nastaveny a funk¢éni systém odménovani by mél nejenom umozniovat vyplacet
pracovnikim penézni odmény, ale také zvySovat spokojenost pracovnikli a prispivat ke
konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu prace a k udrzeni lidskych zdroja ve spoleénosti.
Na vysoce konkuren¢nim trhu je nutné lidi nejenom ziskavat, ale ty schopné piedevs§im
motivovat k dal$im pracovnim vykoniim pro tutéz spoleénost. To je ukolem oblasti

odménovani ve spole¢nosti.
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2. Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace, je na zaklad¢ analyzy, zhodnotit stavajici systém
odménovani pracovniki obchodniho oddéleni spolecnosti Burda International CZ s.r.o.

a nasledné navrhnout mozna zlepSeni systému.
Dil¢imi cili préace jsou:
e zpracovani literarni reSerSe na zakladé studia odborné literatury,
e charakteristika spole¢nosti Burda International CZ s.r.o.,

e tvorba dotazniku pro Setieni, realizace vyzkumu a jeho vyhodnoceni.

2.2 Metodika

Pochopeni pojmu a orientaci v oblasti problematiky odménovani pfedchazelo studium
odborné literatury. Studium se tykalo pfedevsim témat motivace, stimulace, fizeni lidskych

zdroj, personalniho tizeni, odménovani.

Diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické Casti je
zpracovana literarni reSerSe z dané problematiky, pii které je pouzita komparativni metoda

K vytvofeni teoretickych vychodisek prace.

V praktické c¢asti jsou vyuzity metody analyzy, syntézy, dedukce, rozhovoru
a dotazovani. Prakticka ¢ast nejprve seznamuje se spole¢nosti Burda International CZ s.r.o.,
s prostfedim jejiho plisobeni na trhu a s ¢innosti obchodniho oddéleni. Analyzuje soucasny
stav systému odménovani obchodnikli a zahrnuje znalosti nabyté z rozhovort s pracovniky
a manazery Spole¢nosti. Podava informaci 0 struktufe odménovaciho systému, jednotlivych
slozkach odmény, hmotného i nehmotného charakteru. Otazky rozhovoru s feditelkou odd.
HR jsou uvedeny v piiloze 1. Z metod kvantitativniho prizkumu byla pouzita metoda
pisemného dotazovani, formou on-line dotazniku Forms, v ramci Microsoft 0365. Dotaznik
(uvedeny v ptiloze 2), predlozeny vSem 28 zaméstnanctim obchodniho oddéleni, ze kterych
odpovédélo 24 zaméstnancii, obsahoval pievazné uzaviené otazky, nékolikrat byla zvolena
polo uzaviena forma. U dotazti uzavienych bylo mozné vybrat pouze jednu z nabizenych

variant odpovédi. U formy polo uzaviené, bylo mozno, kromé nabizenych odpovédi, vybrat
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I odpoveéd’ vlastni. Byly zjistovany informace o respondentech a jejich postoje a nazory
z oblasti spokojenosti (jak jsou zaméstnanci spokojeni s praci), motivace (co zaméstnance
motivuje), stimulace (jaké jsou G¢inné stimulatory) a postoje k zaméstnaneckym benefitim.
Nasledn¢ byla data ziskana z dotaznikl zpracovana ve formé grafické. Vysledky dotazovéni
jsou pouzity také pro statistickou analyzu zavislosti kvalitativnich znak, ktera je podrobnéji
vysvétlena v kapitole 4.3.5. Vyuzitim metod syntézy a dedukce je prakticka ¢ast uzaviena
doporucenimi pro zkvalitnéni funkce systému odménovani. Doporu¢eni by méla pfinést
predevsim vétsi motivaci K praci obchodnika, vétsi spokojenost zaméstnancti a rozsifené

moznosti stimulace obchodnikil pro manazery a obchodniho feditele.
Harmonogram fazi ptipravy prace:
Syntéza vychozi znalostni baze: 11/2018-08/2019
Kvantitativni vyzkum: 12/2019-01/2020
Agregace poznatki: 01/2020-02/2020

Odevzdani prace na katedru: 03/2020
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3. Teoreticka vychodiska
3.1 Personalni prace a fizeni lidskych zdroji

3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Kazdy z autorti pojednavajicich o tématu fizeni lidskych zdroji ma svou vlastni
definici toho, co fizeni lidskych zdroji je a co je jeho smyslem. Armstrong (2015, s. 47)
definuje fizeni lidskych zdroju ,jako strategicky, integrovany a uceleny pristup
K zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich”, Koubek (1997,
s. 11) tika, ze ,Fizeni lidskych zdrojit (persondlni rizeni) tvori tu cdst podnikového Fizeni,
ktera se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkaii
jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
podniku a spolupracovnikiim a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondavané prace, jeho
persondlniho a socidlniho rozvoje”, Milkovich (1993, s. 38) tvrdi, Ze ,,/izeni lidskych zdrojii
je proces prijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahi, ktery ovlivituje vykonnost
zaméstnancii i organizaci* a ze ,ukolem persondlnich manazerii je ovliviiovat vztahy mezi

organizaci a jejimi zameéstnanci.

VSsichni autofti se shoduji v tom, Ze sttedobodem ftizeni lidskych zdrojl je ¢lovek, ktery

ma pro spolecnost jedine¢nou a nenahraditelnou hodnotu.
3.1.2 Personalni prace

Pojem personalni prace je pojmem velice obecnym, nicméné pouzivanym a v praxi jej
uzivat 1ze (Koubek 2011, s. 14). Zahrnuje nékolik oblasti, které¢ se od sebe lisi, jednak svou
naplni, a pak také chronologickou posloupnosti, jak postupné byly rozsifovany a uvadény
do praxe. Podle Armstronga (2015, s. 46) byl vyvoj veden od pojmu ,,péce o pracovniky”
pouzivané¢ho pocatkem 20. stoleti, pfes ,fizeni pracovnich sil”, resp. ,fizeni prace”,
,personalni fizeni” Kk ,fizeni lidskych zdroji”. Dvoidkova (2012, s. 5) v souvislosti

S personalni praci uvadi oblasti:
e persondlni administrativa,

e persondlni fizeni,
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e fizeni lidskych zdroju,
e fizeni intelektudlniho kapitalu.

Personalni administrativa fesi oblast spravy agendy. Jedna se o dodrzovani
pracovnépravni legislativy, ma evidenéni a statistickou funkci a celkové se jedna
0 podptrnou sluzbu vedoucich slozek spolecnosti. Personalni odd€leni pfijima nové
pracovniky — uzavira s nimi smlouvy, zajistuje jim proskoleni atd. Tento pohled pievazoval
do pocatku 60. let a Dvorakova (2012, s. 5) jej popisuje slovy: ,, My — manazeri —
rozhodneme, koho prijmeme; my rozhodneme, koho propustime a \Vly — personalisté, pouze
zajistite nezbytnou agendu a administrativu”. Od druhé poloviny 60. let se zacala role
postupné ménit od pouze pasivni, servisni role, k aktivnimu vystupovani na poli persondlni
prace. Pracovnici spravné vybrani, dobfe motivovani a spravné organizovani jako zaruka
uspésného fungovani spolecnosti, by mohlo byt motto personalniho Fizeni, jako dalsiho
stupné persondlni prace. Ve vétsich spolecnostech byli jednotlivi pracovnici personalniho
oddéleni specializovani na ¢innosti jako hodnoceni prace, mzdové formy, tarifni systémy
ajiné. Vedouci personalniho oddéleni jiz byval 1 ve vedeni spolecnosti a mél veétsi
pravomoci. Personalni prace se v tomto obdobi stale odehravala na arovni uvniti spole¢nosti
a mela raz operativni. Pocatkem 80. let 20. stoleti se pohled manazerd na pracovniky méni
a zaCina se hovoftit o Fizeni lidskych zdroju. Je zdiraziovana role pracovni sily jako
vzacného prvku, hovofi se o nezbytném souladu z4jml manaZerti a pracovnikli. Také se
spole¢nosti 1 po persondlni strance zacinaji orientovat na dlouhodoby horizont (Dvotékova,

2012, . 8).

Co se tyka ¢innosti fizeni lidskych zdroji, Armstrong (2015, s. 82) je déli na dvé
skupiny. Na transformacni (strategické) ¢innosti, které jsou zaméfeny na shodu se strategii
spole¢nosti a transakéni Cinnosti, zaméfujici se na nabor, rozvoj, vzdélavani, odménovani
a vztahy na pracovisti. Strategicky aspekt a dliraz na vné&jsi prostiedi spolecnosti je v pojeti
personalni prace nové. Personalisty ve spoleCnosti zajima vyvoj populace, trh prace,
ekonomické podminky, socidlni potieby lidi, mobilita obyvatel, hodnotova a profesni
orientace lidi a jiné oblasti vné spolecnosti. V daleko vétsi mife je persondlni prace
delegovana na liniové manaZery a jiné vedouci pracovniky podniku a fizeni lidi je vnimano
jako ustfedni manaZerska role. Je kladen diiraz na vzdélavani pracovniki, které spolecnosti

zajisti pruznost a konkurenceschopnost, spolecnosti se zajimaji také o vyvazeny stav
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pracovniho a mimopracovniho zivota, protoze existuje souvislost mezi spokojenosti

pracovnika a oddanosti spole¢nosti (Koubek, 2011, s. 14).

Rizeni lidskych zdroju se sklada z dil¢ich personalnich Ginnosti, které v odborné
literatufe autofi rizné definuji, ale ve svém smyslu se na mnoha bodech shoduji. Z vyétu
dil¢ich persondlnich ¢innosti ne vSechny ptimo vykonava personalni oddéleni, nékteré z nich

pouze administruje, planuje a podporuje, ale vykonava je predevs§im liniovy management.

Ve vy¢tu personalnich ¢innosti Kocianova (2012, s. 10) uvadi analyzu pracovnich mist
a kompetenci pracovnikil, personalni planovani, ziskavani a vybér pracovniki, jejich
pfijimani, adaptaci, rozmistovani, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikd,
odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikil, fizeni kariéry pracovnikt, oblast pracovnich
podminek a péci o pracovniky, kolektivni vyjednavani a persondlni poradenstvi. Ve vét§ing
¢innosti se shoduje s Koubkem (1997, s. 27-28), uvad¢jicim analyzu pracovnich mist,
persondlni planovani, ziskavani a vybér pracovnikl, hodnoceni pracovnikil, rozmist'ovani
pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani pracovnikii ve
spole€nosti, pracovni vztahy, pé€e o pracovniky, persondlni informacni systém, prizkum
trhu prace, zdravotni pée o pracovniky, metodika prizkumi, zji§tovani a zpracovani
informaci, dodrzovani zadkonll v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki. Horvathova
(2016, s. 324) jesté piridava cinnosti personalni controlling jako méfeni sledovani vyvoje
ukazatell a jejich komparaci se stanovenymi cili a personalni reporting jako predavani

informaci, které se vztahuji k personalnim ¢innostem.

Armstrong (2015, s. 49-51) uvadi nékolik teorii, které ptispivaji k pochopeni téelu

fizeni lidskych zdroji. Jedna se o teorie:
e oddanosti, zalozené na mys$lence dobrovolnosti prace a tim dosazenych
vykont;
e motivace, jaké faktory ovliviuji chovani;

e teorie zaloZzena na zdrojich, pokud spole¢nost ma zdroje (v tomto piipadé

lidské) vzacné a také nesnadno napodobitelné, pak ma konkuren¢ni vyhodu;

e teorie chovani v organizaci, zabyvajici se jednanim jednotlivct 1 skupin;
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e kontingenc¢ni teorie, ktera vysvétluje, Ze vztah mezi postupy uplatnovanymi
v fizeni lidskych zdroji a vykonem spolecnosti je ovliviiovan oblasti

podnikani, velikosti spole¢nosti, vlastnickou strukturou a dalsimi vlivy;

e institucionalni teorie orientovana na soulad vnitinich a vnéjSich podminek

spolecnosti s cilem dosahnout legitimity a uznani;

e teorie lidského kapitalu, zabyvajici se vyuzitim schopnosti, dovednosti

a znalosti pro dosazeni cile spolecnosti;

e teorie zavislosti na zdrojich, kterd tika, ze spole¢nost ovladajici rozhodujici
zdroje ma ptfevahu nad ostatnimi — plati také vnitropodnikové v ramci

jednotlivych skupin (oddéleni);

e teorie AMO (Ability, Motivation, Oportunity), tedy Ze vykon pracovnika

zavisi na schopnostech, motivaci a ptilezitostech (podminkach);

e teorie socialni smény tika, ze lidé budou pro spole¢nost pracovat, pokud s nimi

bude dobie zachazeno;

e teorie transakénich nakladd, pojednava o uspofe nakladi na fungovani

spole¢nosti vytvafenim odpovidajicich struktur a systému fizeni;

e teorie zastoupeni, kdy je stimulaci a kontrolou tieba zajistit, aby manazeti vzdy

jednali v souladu se zajmy vlastnik.

Podle Armstronga (2015, s. 467) se podstata zaméstnaneckych vztahti da popsat
pfistupy unitaristickym a pluralistickym. Unitaristicky pFistup — pfedpoklad, ze ve
spole¢nosti jsou lidé, kteti maji spole¢ny zajem, spole¢né hodnoty. Problém tohoto piistupu
muze byt v tom, Ze miZe spolecnost omezovat, protoZe pracovnici nemaji moznost se podilet
na rozhodovani, o jaké hodnoty se jedna. Muze byt omezen tvlréi piistup k fesSeni problém,
anaopak miize rust odpor pracovniki ke zméndm. Pluralisticky pristup — vnima
unitaristicky pohled jako nerealny, protoze zajmy pracovniku i spolecnosti se lisi. Spolecnost
chce po pracovnicich oddanost a angazovanost na zakladé ji stanovenych pravidel, a naopak
zajem pracovnikll je byt dobfe odménén, mit dobré pracovni prostiedi, jistotu zaméstnani
a dalsi. Kocianova (2012, s. 78) hovoti o unitaristickém pfistupu jako o autokratickém

a autoritativnim, o pluralistickém pfistupu jako o rovnovaze sil, divére a respektu.
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3.1.3 Stabilizace zaméstnancu

S personalni stabilitou souvisi podle Koubka (2011, s. 38) pfiméfeny pocet pracovniktl
ve spolecnosti. Pokud nema spolecnost dostatecné mnozstvi pracovnikli pak pracovnici
byvaji v disledku pietizeni nespokojeni, dopoustéji se chyb, zvysSuje se riziko trazi, zvysuje
se fluktuace. Pokud je ve spole¢nosti zaméstnancti naopak piebytek, maji nedostatek prace,
ten miize vyvolat obavu z propusténi a nejlepsi zaméstnanci odchéazi, protoze snadno
naleznou praci jinde. Stabilizaci pracovniki, jako prvek nezbytny k udrzeni kvalifikované
pracovni sily a tim ke konkurenceschopnosti zminuje Kocianova (2012, s. 65) a Armstrong
(2015, s. 306) tika, zZe ,pldn stabilizace zaméstnancu by se mél zamérit na reSeni vsech

problémii, které by mohly nespokojenost vyvolavat®.

3.2 Odménovani zaméstnanci
Podle gik}'lfe (2016, s. 128) spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnanct
umoznuje:
e ziskat a stabilizovat schopné a motivované zaméstnance;
® nastavit zakonné a konkurenceschopné rozdily v odméndch zaméstnancu;
o zajistit efektivni Fizeni ndkladii prace a financovani systému odmérnovani.

Wellington (2017, s. 127) uvadi v souvislosti s odménovanim osvédceny postup a

parametry, které by mélo spliovat:
e Jednotny ptistup ke vSem lidem — vS§em méfit stejnym metrem.
e Otevienost, pochopitelnost a jasna provazanost odmény na vykon.
e Moznost odli$it a pojmout vykony individualni, tymové a celé spolecnosti.
e Odmeénovat podle schopnosti pracovnikli vytvotit hodnotu.
e Budovat manazerské schopnosti k ptebirani odpovédnosti za fizeni odmén.

Chceme-li docilit toho, aby zaméstnanec podaval pozadovany vykon, tym
zaméstnancl byl stabilni, neZadouci fluktuace zaméstnanci byla minimalni a prace pro
spolecnost byla atraktivni, je potfeba zaméstnance za praci adekvatné odménit. Odmena je
jednim z podstatnych stimulil ptisobicich na zaméstnance, které motivuji k praci. Na zaklade

ziskané odmény muze zaméstnanec uspokojit ¢ast svych potieb.

17



Mzda a plat

Odména mize byt zaméstnanci vyplacena formou penézni a nepenézni. Penézni forma
je nazyvana mzdou ¢i platem. Nepenézni forma jsou napiiklad zaméstnanecké benefity,
pracovni prostfedi, uznani, vzdélavani, bezplatné stravovani ¢i pfispévky na n¢j, rekreace
a jiné. Kazda spole¢nost si mize nastavit sviij systém odménovani zaméstnanci, ale musi

respektovat pravidla stanovena zidkonikem prace (§ 109 az § 150) (Sikyt, 2016, s. 128).

O platu se hovoti tehdy, pokud je zaméstnavatelem stdt, vizemni samospravny celek,
statni fond, prispevkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost
Jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo
z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisu, Skolskad pravnicka osoba ziizend Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle
skolského zikona (Sikyt, 2016, s. 129) nebo regionélni rada regionu soudrznosti s vyjimkou
penézitého plnéni poskytovaného obaniim cizich statti s mistem vykonu prace mimo tizemi
Ceské republiky. Zakonik prace a provadéci pravni piedpisy stanovuji jasna pravidla, od
kterych neni mozné se odchylit. V ostatnich piipadech se jedna o mzdu. Mzda mize mit
| formu penézité hodnoty tedy naturalni formy v hodnoté odpovidajici penézité mzdy
(Dvotéakova, 2012, s. 308). Zakonik prace a provadéci pravni predpisy stanovuji obecny
ramec zasad, minimalni a zaru¢enou mzdu zaméstnance, minimalni procentualni navyseni
¢1 ndhradni volno v ptipadé prace piescas, prace ve svatek, nocni prace, prace ve ztizeném
pracovnim prostiedi a prace v sobotu a v ned¢li, ale spole¢nost si dalsi pravidla odménovani
stanovuje sama a je zaleZitosti dohody mezi zaméstnancem a spoleénosti (Sikyt, 2014, s.
117).

Mzda 1 plat se zaméstnanci vyplaci za stejnou préci ¢i praci stejné hodnoty, kterou se
rozumi prace stejné ¢i srovnatelné sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti. Slozitost prace,
jeji namahavost a odpovédnost ma odpovidat potifebnému vzdélani, trovni dovednosti

a znalosti pro jeji vykon.
3.2.1 Hodnoceni praci a mzdové formy

Hodnoceni praci a strukturované mzdy Ve spolec¢nosti

Mzdy ve spolecnosti lze stanovovat riznymi zpisoby. Jednou z moznosti je stanoveni
urovné mzdy na zaklad¢ nabidky a poptavky na trhu prace, jestlize na trhu prace je na strané

nabidky i poptavky ptitomna konkurence. Pokud je jasné, za jakou nejniz$i odménu je
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pracovnik ochoten praci odvést a kolik maximalné je spolecnost ochotna za takovou praci
zaplatit, pak tento prunik mize byt hledana uroven vyse mzdy. Obvykle nebyva na trhu prace
situace tak jednoducha a idealni, dochazi k situacim, kdy je naptiklad v regionu pouze jeden
zamestnavatel nabizejici pracovniktim ur€ity typ prace, a tedy poptavka pievysuje nabidku.
Nebo je nabidka prace vysoka a poptavka ji nedosahuje, tj. existuje mnoho spole¢nosti praci
nabizejicich (at jiz obecné anebo urcité kvalifikace) a potencidlnich pracovnikii se nedostava

(Urban, 2017, s. 120).

V souvislosti se stanovenim mzdy na zakladé poptavky a nabidky hovoii Armstrong
(2015, s. 430) o pojeti trznich sazeb. Jedna se o ocenéni prace uritou sazbou. Ale jakym
zpusobem sazby stanovit, kdyz na trhu lze informace sice ziskat z rozlicnych zdroju
o0 riznych spolecnostech, ale i v ptfipad¢€, ze spole€nosti jsou tieba velikostné podobné, ¢i
piisobi ve stejné oblasti, nebo se nachézi ve stejné lokalité, 1ze je jen t&Zko porovnavat. Udaje
mohou byt nepiesné a mohou pochazet z riznych ¢asovych obdobi a vychozi situace kazdé
spolecnosti pro pouzité sazby je rozdilna. Pokud se trzni sazby analyzuji, vysledky nebudou
nikdy jednoznaéné pro pouziti v ,,nasi” spolecnosti. Analyza poskytne voditko. Trzni sazby

Ize analyzovat nasledujicim postupem:

e V prvni fad¢ je tfeba definovat urcité typové prace, které mohou byt

porovnavany a cilem je dosahnout co nejvétsi shody.

e Dale identifikovat zdroje informaci o sazbach, coz mohou byt publikované
informace specializovanych firem anebo informace ziskané vyménou od

jinych spole¢nosti. Nevhodné je vyuziti publikovanych naborovych inzeratt.

e Nasleduje shromazdéni tidaji o trznich sazbach, jejich analyza a interpretace
vysledkl. Pro prezentaci vysledkl se vyuziva rizné rozpéti sazeb, median,

urceni horniho a dolniho kvartilu, tj. ¢tvrtina nejvyssich a nejnizsich sazeb.

Cilem je urceni trzni sazby odvozené z rliznych zdrojii a je pak jiZ na spolecnosti
samotné, zda a do jaké miry bude toto voditko nasledovat. Vzdy plati, Ze ,,uirovné penéznich
odmeén by mely byt konkurenceschopné a dosazitelné” (Armstrong, 2015, s. 431). Jako
argument, pro¢ trzni sazby jednoduSe nevyplacet, zminuje Milkovich (1993, s. 569), Ze
namisto aby hodnoceni prace vychazelo ze skutecnych potieb spolecnosti a snahy
o spravedlivou strukturu mezd, nadmiru se orientuje na vn&jSi prostfedi a nechava se

ovliviiovat rozhodnutimi konkurenénich spolec¢nosti.
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U vétsich spolecnosti, které nabizeji Sirokou strukturu pracovnich mist jsou podle

Urbana (2017, s. 120) funkéni pevné struktury mezd, jestlize:
e existuje na pracovnich pozicich zhruba stejna napli prace;
e nemeéni se technologie vyroby;
e jsou urcené a viceméné neménné pracovni postupy;

e pracovni mista jsou specializovand, vyzadujici urcitou uroven kvalifikace

a zaskoleni;
e je nizkd uroven fluktuace;
e existuje dostatek pracovniki a ti nemusi kompenzovat neobsazenou pozici;
e je zajiSténa moznost postupu v hierarchii struktury spolecnosti.

Mzdové struktury maji pozitivni vliv na snizeni administrativni naro¢nosti pfi

zpracovani mezd a také pro planovani prostfedkii na mzdy alokovanych.

U spolecnosti, kde je nutnosti, aby pracovni mista byla flexibilni, pracovnici se
prizptisobovali stale se ménicim pozadavkim, nutnosti je zastupitelnost a spoluprace,

naopak pevné struktury mezd tak vhodné nejsou (Urban, 2017, s. 121).

Ruzni autofi se shoduji na bodovaci metodé jako na nejvhodnéj$im zpisobu, jak
ohodnotit praci (Mathis, 2008, s. 375). ,,Hodnota prace je relativni mira sloZitosti,
odpovédnosti a namahavosti jedné prdace ve srovnani s ostatnimi pracemi vykondvanymi
u zaméstnavatele” (Sikyt, 2016, s. 132). At jiz se pouzije pro hodnoceni prace metoda
bodovaci anebo metoda analytického porovnavani, obé zminéné metody jsou zalozeny na
analyze praci. Jednotlivé druhy praci jsou rozloZeny na dil¢i faktory, které jsou v kazdé praci
pritomné¢ a lze je ohodnotit bodovou stupnici. Miize se jednat o faktory jako odpovédnost,
samostatnost, kvalifikace, znalosti, dovednosti. Tyto faktory jsou rozdéleny na nékolik
urovni podle toho, jak moc se konkrétni prace tykaji. Faktoriim je ptidélen urcity pocet bodd,
ktery je dale déleny na jednotlivé urovné podle charakteru prace. Sectenim bodl za
jednotlivé faktory dostaneme relativni hodnotu praci, které¢ je mozno zatadit do struktury

odménovani. Odmeéna tedy vychazi ze stanovené hodnoty prace a je odiivodnitelna.

Stejné jako metoda bodovaci je pouzivana metoda analytického porovnavani, kterd

op¢t analyzuje prace, urcuje dil¢i faktory, a dava prace do kontextu struktury odménovani.
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Casov¢ je metoda analytického porovnavani méné naro¢na nez metoda bodovaci a mize

pfinést podobné vysledky.

Pokud se pouze porovnavaji jednotlivé prace mezi sebou a hleda se jejich hodnota
metodou potadi ¢i néjakého interniho srovnéni, hovoii se o neanalytickém hodnoceni.
Timto zptisobem snadno spolecnost zavede strukturu odmeénovani, ale tato struktura neni
podlozena Zadnymi jasnymi a zdivodnitelnymi okolnostmi, je subjektivni, neumoziiuje
., mérit rozdily mezi pracemi a neposkytuje obranu v zdlezZitostech rovného odménovani”

(Armstrong, 2015, s. 432).

Mathis (2008, s. 376) pojednava o metodé bodovaci, jako nejvhodnéjsi pro urceni
hodnoty prace a zminuje i metody dalsi, ranking method (metoda poradi), classification
method (metoda katalogova) a factor-comparison method (metoda porovnani faktori), ktera

odpovida metod¢ analytického porovnavani.
Sikyt (2016, s. 133) v souvislosti s hodnocenim prace zmitiuje:

e sumarni metody jako metody pro porovnavani praci mezi sebou, kde se
nebere ohled na jejich narocnost, slozitost a pozadovanou odpovédnost.
Vysledkem je subjektivni zhodnoceni prace. Jedna se napiiklad o metodu
pofadi ¢i metodu klasifika¢ni jinak také nazyvanou jako katalogova. Metoda
poradi zcela subjektivné stanovuje potadi jednotlivych praci dle jeji naro€nosti,
a tedy je jednoducha a rychla. Lze vyuzit u malého mnozstvi druhti praci.
Katalogova metoda porovnava prace s predem pfipravenym ,,katalogem praci”,
coz je stupnice praci fazena dle subjektivni sloZitosti prace. Prace je na zéklad¢

co nejveétsi podobnosti k jednotlivym stupiiim pfifazovana.;

e analytické metody, kdy jsou prace posouzeny a ohodnoceny podle dil¢ich
sloZek jako narocnost, odpoveédnost, znalosti, dovednosti a jiné. Napftiklad jiz

zminéna bodovaci metoda.

K zavrSeni procesu stanoveni mzdy vychézejici ze struktury tarifi, které ohodnocuji
jednotlivé druhy praci, mohou ptispét mzdové formy. Maji stimulovat k lepSimu vykonu
jak jednotlivé pracovniky, tak pracovni skupiny. Cilem je spravedlivé ocenit vysledky prace,

chovani na pracovisti a uvazlivé vyuzivani prostfedkt spolecnosti.
Podle Dvorakové (2012, s. 319) jejich pouzivanim spoleénosti cili na:
e tvorbu jasného a zfetelného vztahu mezi vysledkem prace a odménou;
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e posileni orientace na vykon pracovnika (s kvalitou a hospodarnosti);

e orientaci pracovnikl na plnéni individualnich ¢i kolektivnich cila dle jejich

ocenéni,;

e stanoveni priorit pro pracovniky;

e stabilizaci pracovnich tym;

e postaveni na trhu prace;

e posiluji podileni pracovniki na cilech spolec¢nosti.

P&t mzdovych forem uvadi Blaha (2005, s. 170), a to mzdu ¢asovou, tkolovou,

meéfenou denni préci, podil na vysledcich hospodateni spole¢nosti a odménovani dle vykonu.

Mathis (2008, s. 361) je stru¢ngjsi a uvadi formy odmény tfi, a to zakladni, variabilni

a benefity. Dvotakova (2012, s. 320) rozliSuje mzdy na:

e Zakladni (samostatné), kam se fadi

O

O

Casova mzda

Ukolova mzda

e Dopliikkové (nesamostatné), kam tradi

o

o

o

o

o

Osobni ohodnoceni
Prémie

Bonusy

Odmény

Ugast na vysledcich hospodaieni spole¢nosti

Pracovnik odvadi praci v uréitém mnozstvi a kvalitg, a také se v pracovnim prostiedi

ur¢itym zplsobem projevuje. Za praci a chovani je tieba jej odménit, at’ jiz se hovoii o mzdé

¢1 platu. Mzdovych ¢i platovych forem je vétsi mnozstvi. Nékteré z nich maji svou vyhodu

ve stabiliza¢nim prvku (¢asova mzda) a jiné€ jsou vyhodné pii zdiraznéni vykonu, kdy je

tteba pracovnika pifimo motivovat, aby jeho vykon byl co nejvyssi, pfi zachovani veskerych

kvalitativnich poZadavki (podilova mzda), pobizi pracovnika k ¢innosti — pobidkova mzda.

Tyto pobidkové formy byvaji nékdy pouzivany samostatné, ale Casto se pouzivaji rtizné

22



kombinace. Obvyklou kombinaci je mzda podilova jako nadstavba casové mzdy

(Dvotéakova, 2012, s. 319).

Odmeéna, kteréd souvisi s vykonem pracovnika, musi byt takto vnimana. Pracovnik si
musi byt védom toho, Ze jeho odména je pfimo umérna odvedené praci. To se tykd forem
pobidkovych, souvisejicich s vykonem jednotlivce (Milkovich, 1993, s. 599-601). Pokud se
bude vazat pobidkova mzda na vykon napiiklad celého odd€leni, anebo na vykon celé
spolecnosti, pak si jednotlivec musi byt védom, Ze jeho prace ma vliv na vykon oddéleni,
popfipad¢ na vykon celé spole¢nosti. Toto je relativné snadné zajistit u profesi, kde se daji
kvantifikuje nesnadno, ¢i je to pfimo nemozné. Pak je pobidkovd mzda na zvéazeni

managementu a je nezbytna divéra mezi manazerem a pracovniky (Urban, 2017, s. 127).

Ptestoze hlavnim tkolem pobidkovych forem odménovani je stimulace pracovnika,
aby dosahl vyssich vykont, je tfeba dbat na to, aby neutrpéla kvalita, aby se efektivné
vyuzivaly dostupné zdroje, aby byly dodrzovany pracovni a technologické postupy a aby
tlak na vysledek negativné neovliviioval zdravi pracovnikd (Koubek, 1997, s. 264). K tomu
dodava SikyF (2014, s. 117), Ze spole¢nost miZe zvolit vlastni formu odméhovani
pracovnikd, ale je nutné dodrzovat zasady odmeénovani za praci stanovené zakonikem prace

a provadécimi pravnimi predpisy.
Zakladni (¢asova) mzda

Jednd se o odménu, kterd neni pfimo zavisla na vykonu pracovnika. Odmeéna je
mésicni, tydenni ¢i hodinova a jeji vyznam je pfedevs§im v pouZiti coby zakladni slozky
odmény se stabiliza¢ni funkci. V pfipadé kombinace s nékterou z pobidkovych forem
odmeény se pouziti Casové mzdy muize Vyuzivat jako zakladni pfijem, ktery je pro pracovnika
jistotou (Siky#, 2016, s. 130). Také se pouziva vzhledem k piedpistim jako zajisténi trovné

minimalni mzdy a jistoty vydélku (Dvotakova, 2012, s. 321).

Protoze ukolem kazdého systému odmeénovani je spravedlivé ohodnotit Cinnost
zaméstnance, poklada Koubek (1997, s. 265) v souvislosti s ¢asovou odménou nasledujici

otazky:

e Na jaké Grovni lze stanovit spodni prah odmény, aby byla dostatecné zajimava

pro potencialni nové pracovniky?

e Jakou uroven odmeény stanovit pro udrzeni soucasnych?

23



e Je vhodné zaradit odménu za zasluhy ¢i senioritu do ¢asové odmény?
e Je tieba délit tarif na vice urovni v ptipad¢ stejné prace?

e Vpfipadé, zZe je tarif nutné rozd€lit, co je urcujici pro stanoveni irovné znalosti,

dovednosti a odpovédnosti?
e Maji hrat roli i faktory hygienické (viz Herzberg)? A jakou?
e Maji mit rizné druhy prace vliv na odlisné chovani v ramci rastu odmény?

e Ma byt upravovana ¢asova odmeéna, kdyz dochazi k hierarchickému postupu

pracovnika? A jak?

e Je mozné pracovnikovi pfiznat vyssi tarif, nez mu vzhledem k zatazeni nalezi?

Jaké pro to mohou byt divody?

e Jak je mozné ménit strukturu odmény pracovnika, kdyz v pribéhu jeho
zaméstnani dochazi ke zménam, napf. v odpovédnosti, naroCnosti prace,

V pracovnich povinnostech?

Zminéna byla odména za zasluhy. Armstrong (2015, s. 437) ji vnima jako odménu,
ktera je navazana na uréité hodnotitelné ukazatele. Ze pracovnik, ktery spole¢nosti ptinasi
vice, by m¢l byt i Iépe odménén, je argumentem, pro¢ tento typ odmény pouzivat. Ostatné
v souladu s distributivni spravedlnosti neni nutné, aby odmeéna, ktera je spravedliva byla
stejna. V tomto piipad¢ existuje vyjimka, jestlize dva pracovnici maji vii¢i spolecnosti stejny
meéfitelny pfinos, pak by i jejich odména méla byt stejna. Odmeéna za zasluhy zddraziuje
pozadavek na vykon. Nevyhodou pak byva, ze muze oslabit vnitini motivaci vedouci
Kk optimalnimu vykonu, kdy se pracovnik bude vice nez na samotnou praci soustiedit na to,
kolik si mize vyd¢lat, a pfedevsim je velice slozité a ¢asové narocné spravné nastaveni
Kritérii a ispé$né pouzivani v praxi.

Podle Armstronga (2015, s. 439) také proti odménam za zasluhy hovofi, Ze ¢astky jsou
obvykle prili§ malé a nemohou pracovnika motivovat, stimulace penézni odménou
nefunguje na kazdého stejné¢, odmeény mohou vést i k demotivaci vyznamné skupiny

pracovnikd, konkrétné té, na kterou se odména nevztahuje.

Jedinym typem odméinovani za zasluhy, které mulze byt bez problému funkcni
a nemusi pfinaset vétsi problémy s nastavovanim a fizenim, je ten, kdy je mozné samotny

vykon kvantifikovat. EXistuje jasna vazba mezi vynalozenym usilim a odménou za praci
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ziskanou. Ziskana odména také musi mit pro pracovnika odpovidajici hodnotu a byt takto
vnimana. U ostatnich druhi odménovani za zasluhy — dle schopnosti, dle pfinosu a dle
dovednosti — je jiz diskutabilni pfinos a je problematické nastaveni a fizeni. Na obtiznou
méfitelnost v piipadé odménovani za zasluhy poukazuje Koubek (2011, s. 170). Naopak
Milkovich (1993, s. 597) ptipomina, Ze zafazeni odmény za zasluhy umoznuje manazerim

ve spolecnosti vétsi flexibilitu a moznost neorientovat se pouze a jen na vykon pracovnika.

Zminéna byla také seniorita. Jedna se o odménu, ¢ast odmeény, ktera zohlednuje délku
zaméstnani. Neni tedy zadnym zplisobem zavisla na vykonu pracovnika, a tedy vykon piimo
nepodnécuje, ale dobfe se nastavuje a snadno fidi. Nicméné¢ jeji vhodnost také neni vnimana
jednoznacng. Jeji zafazeni do odménovani je spravedlivé, protoze kazdého se stejnou délkou
pusobeni ve spolecnosti odménuje rovnym dilem, ale zaroven je nespravedlivd v tom, ze
néktefi pracovnici maji pro spole¢nost vEtsi pfinos nez jini. A i kdyz toto mlze byt pouze
subjektivni dojem dotcenych pracovniki, vede tato domnénka k jejich demotivaci. Jak také
zminuje Armstrong (2015, s. 441), v dob¢ nizké fluktuace pracovnikd nejsou naklady na

jejich odménovani kompenzovany piinosem spolecnosti.

Pokud bylo zminéno odménovani za zasluhy, konkrétné odménovani vykonové,
vétSinou se jednd o odménovani piimo zavislé na vykonu jednotlivece. Odmeéna, nebo ¢ast
odmény muze byt vazana také na vykon skupiny — tymové odmeénovani — ¢i na vykon celé
spole¢nosti. Tymova odména muize byt zaméfena na snizeni nakladl, kvalitu vyrobkl ¢i
mnozstvi vyrabéné produkce (Milkovich, 1993, s. 602). Tymové odméiovani muze
podpofit spolupraci v ramci skupiny a také motivovat pracovniky dosahovat stejnych
vysledku, jakych dosahuji nejlepsi pracovnici skupiny. Nicméné, muize opét dochazet
k subjektivnimu hodnoceni vlastnich zasluh pracovnika a k pocitu podhodnoceni. Pokud

skupina jako celek nevykazuje dobré vysledky a jeji clenové nejsou odménovani, mohou se

vvvvvv

Odmeéna s piimou vazbou na vykon celé spole¢nosti mize fungovat za predpokladu
silné identifikace pracovnika se spolecnosti. Armstrong (2015, s. 442) zmifuje tii typy

odmeén, které maji ptimy vztah k vykonu spolecnosti. Jedna se o:

e podily na zisku — klicovy je zisk firmy, ze které¢ho je pracovnikim vyplaceny

urcity dil formou penéz ¢i akeii;
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e podily na vlastnictvi — pracovnikim je umoznéna piednostni koupé akcii

spolecnosti,

e podily na vynosu — pokud dochazi ke zlepSeni vykonu spolecnosti, pak je
pracovnikiim vyplacena odména, kterd je zavisla na vynosech.

Urban (2017, s. 127) tadi k takzvané vykonové mzd¢ tikolovou i podilovou (provizni)
spolecnosti konkurenceschopné postaveni na trhu prace, provazat vysledky prace s odménou
a tim zlepsit kontrolu nad mzdovymi naklady, pomoci pracovnikim lépe se s cili spole¢nosti
identifikovat a napomoci spravedlnosti v systému odménovani — odpovidajici vyse odmény

za odpovidajici mnozstvi (a kvalitu) prace.

Koubek (1997, s. 264) ptipomina, Ze formy vykonové mzdy ¢asem mohou ztracet na
ucinnosti a je tteba je néjakym zpisobem modifikovat. Pfedevsim se toto tyka ptipadd, kdy
neni uplny vztah mezi vykonem a odménou. Také vnéjsi vlivy, napiiklad zmény danovych

sazeb mohou mit na snizeni u¢innosti vliv.

Armstrong (2003, s. 687) zminuje, Ze pti vyvoji systému S vazbou na vykon je nutné
jasné odlisit ,,pobidku” a ,,odménu”. Pobidka se diva do budoucnosti, kdezto odména je

zalezitosti retrospektivni:

e finané¢ni pobidka motivuje pracovniky k dosazeni stanovenych cilt, zvySuje
jejich vykon ¢i jejich kompetence nebo schopnosti a znalosti zaméfenim na

jasné cile a stanovuje priority;

e financni odména poskytuje pracovnikovi uznani za dosazeni nebo dokonce

ptekroceni osobnich cili nebo n&kterych urovni kompetence ¢i dovednosti.
Ukolova mzda

Rozhodujici je mnozstvi produkce. Stanovuje se norma ¢asu nebo norma mnozstvi.
Norma c¢asu urcuje, kolik je tfeba Casu na vyrobu produktu, norma mnozstvi pak pocet
produktli vyrobenych za jednotku ¢asu. Pouziva se pfedevs§im ve vyrobnich spolecnostech,
kdy pracovnik mliZze ovlivnit sviij vykon a mnozstvi produkce. Pro vyuziti ikolové mzdy je
tteba pfipravit pracovni prostiedi tak, aby organizace prace byla co mozna nejleps$i, norma

prace splnitelna a byly nastaveny mechanismy kontrolni a mechanismy bezpec¢nosti prace.
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Ukolova mzda pracovniky stimuluje k vysokému vykonu, ale v honb¢ za co nejvyssi
odménou muze zpusobit hors$i kvalitu prace, nehospodarné chovani a poruSovani

bezpecnosti prace (Sikyt, 2016, s. 131).
Podilova mzda

Neékdy se hovoti o provizich ¢i pohyblivé slozce, tedy o procentudlni odméné
kalkulované z obratu, trzeb ¢i zisku. Je také mozny vypocet odmény na zékladé pevné sazby
za prodej produktu. Tento typ odménovani se pouziva piedevsim pro obchodni oddéleni
spolecnosti, které¢ prodava produkty ve formé vyrobku ¢i sluzeb, kde zavisi na prodaném
mnozstvi. Z toho vyplyva opét vysoka stimulace pracovnika k vykonu, ale na druhé strané

také potencialni vysoka stresova zatéz.

Obvykle se poskytuje jako slozka mzdy, spole¢né se slozkou fixni, kterd pracovnikovi
zaru¢uje né&jaky podil jistoty (Sikyt, 2016, s. 131).

Prémie

Jsou soucasti hmotné, pohyblivé slozky odmény a jejich stimula¢ni ucinek je vétsi nez
stimulaéni ucinek slozky fixni (Pauknerova, 2012, s. 222). Prémie jsou motivatorem pro
lidské zdroje, nicméné pokud pracovnici aktivné vyuzivaji moznost zvySovani odmén na
zaklad¢ zvyseni svého pracovniho Usili, pak dalsi zvySovani odmén jiz nema za nasledek
zvySeni pracovniho usili (Urban, 2017, s. 22). Prémie dopliuji mzdu ¢asovou, jsou tedy
podle Sikyte (2016, s. 131) doplitkovou formou mzdy. Vyplaceny jsou bud’ jednorazové,

anebo pravidelné. Jednorazove (za vérnost, ptitomnost atd.) a pravidelné naptiklad za kvalitu
¢i produktivitu. Pravidla vyplaceni prémii by méla byt zfejma a predem ujasnéna.

Osobni ochodnoceni

Jeho smyslem je diferenciace pohyblivé slozky mzdy podle minulého individualniho
ptinosu (Dvotakova, 2012, s. 322).Na zéklad€ individudlnich vysledkl prace mize manazer
rozhodnout 0 osobnim ohodnoceni pracovnika. Byva stanoveno procentualnim podilem

z tarifu mzdy a smyslem je stimulovat pracovnika k dosaZeni Zadouciho vykonu (Sikyf,
2016, s. 132).
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Podil na vysledcich hospodareni

Prvek, ktery muze pomoci stabilit¢ na pracovisti a zvysit spoluodpovédnost
pracovnikii za dosaZeni cili spoleénosti, je podil na vysledcich hospodateni (Sikyt, 2016, s.

132).

Podle Dvorakové (2012, s. 324) ma podil na vysledcich hospodaieni spole¢nosti
(kromé& samotného dosazeni cile) za cil zvySeni produktivity, sniZzeni nakladd, stabilizaci
pracovnikil a jejich ziskavani, posileni spoluprace a sniZeni rizika socidlnich konflikta na
pracovisti. Poklada né€kolik otazek, které je tieba fesit, pokud se spolecnost rozhodne ¢ast

mzdy fesit podilem na vysledcich:
e Kkdo z pracovnikti se mize podilet na vysledku lep$im nez planovaném;
e jaky bude ukazatel pro méteni vysledku hospodarenti;

e jakym zplsobem se lepsi vysledek hospodafeni rozdéli mezi spolecnost

a pracovniky;
e jakym zpisobem se lepsi vysledek déle rozd€li mezi jednotlivé pracovniky;
e jaka bude zvolena forma vyplaceni mzdy, tj. zda hotovost ¢i akcie spole¢nosti
¢1 thrada pojistént;
e jaky bude termin vyplaceni.
Podil na vysledcich hospodafeni maji v celkovych odménach pracovnikl piedevsim
veétsi spolecnosti. Dvorakova (2012, s. 324) také dodava, Ze neni prokazano, ze podil na

vysledcich hospodateni spole¢nosti stimuluje pracovniky k individuélnim vykonam, protoze
v celoro¢ni mzdé ma obvykle malé zastoupeni.

V souvislosti s odménovanim feditelti a vrcholovych manazeri Armstrong (2015, s.
456) uvadi systémy odloZzenych bonust, kdy ¢ast odmény (ro¢nich bonusi) je pfeménéna na
akcie za podminky, ze ohodnocena osoba bude i na konci odkladu (napf. 2 roky) stale

zaméstnancem spole¢nosti. Dale pak systémy opci na akcie, systémy akcii vazanych na

vykon a systémy omezenych akcii.
Vyhodnocovani odménovani

Spolecnost obvykle usiluje v zajmu dosazeni svych cili a v zajmu stability na

pracovisti o spravedlivé odménovani, které na zaklad¢ objektivnich rozdild mezi
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jednotlivymi pracovnimi c¢innostmi, rozdilnych individudlnich a tymovych vysledkt

a pfinost pro spolecnost pracovniky oceni.

Spravedlivé odménovani vyznamné ovliviiuje spokojenost pracovnikii a spole¢nost je
nucena stale provadét pruizkumy o mzdach a neustale ovétovat G¢innost metod odmeénovani
(Wellington, 2017, s. 125) (Koubek, 1997, s. 264), protoze nalezeni dokonalé struktury mezd
nema konecné feseni a stale se vyviji, at’ jiz v souvislosti s ménicimi se naroky pracovniki,

odbort, trhu prace a dalSimi zménami ve vnéjSim prosttedi (Dvorakova, 2012, s. 307).
3.3 Benefity

Obecné jsou benefity (zaméstnanecké vyhody) poskytované pracovnikiim za jejich
piitomnost ve spole¢nosti, Ze ve spole¢nosti pracuji a jsou K ni loajalni. Nebyvaji vazané na
vykon, ale miize existovat vazba na pozici pracovnika, na jeho zasluhy a na dob¢, kterou je
pracovnik ve spole¢nosti zaméstnan. Nekteré z benefit podporuji work-life balance, tedy

rovnovahu mezi praci a soukromym Zivotem (Kocianova, 2012, s. 107).

V Evropé¢ se dle Koubka (1997, s. 275) obvykle zaméstnanecké vyhody déli na:

e socialni povahy (rekreace, kultura, sportovni aktivity, pojisténi, pujcky,

matetska Skola);

e se vztahem k préci (doprava, stravovani, ubytovani, vzdélavani, napoje na

pracovisti, vyhodnéjsi ceny za produkty spole¢nosti);

e spojené s postavenim ve spole¢nosti (automobil, vypocetni a komunikacni

technika pro osobni uziti, hrazeni nakladd na reprezentaci spole¢nosti).

Ne vSichni pracovnici vnimaji benefity stejné pozitivné. Napiiklad piispévek
Kk penzijnimu piipojisténi bude atraktivngjsi spise pro pracovniky starsi a ti mladsi jej mohou
vnimat jako néco zbytecného. N&€kdy jsou benefity ve spolecnosti pouze jako soucast trendu
a nemaji hlubsi smysl. Pokud se jiZ jednou spole¢nost rozhodne pro jejich realizaci, byva
tézké je v budoucnu rusit, protoze pracovnici po urcité dobé vnimaji benefity jako néco, co
jim nalezi a je standardni soucasti jejich odmény za praci. Pokud jsou pfidélovany bez
hlubsiho smyslu, nahodile anebo dokonce z hlediska pracovnikii je jejich ptidélovani
nespravedlivé, mohou mit i kontraproduktivni G¢inek a zptisobovat nespokojenost. Jejich
cerpani je obvykle feSené kolektivni smlouvou ¢i vnitfnimi pfedpisy spolecnosti

(Dvorakova, 2012, s. 325).
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Sikyt (2016, s. 135) rozdéluje Eerpani zaméstnaneckych vyhod na plosné a volitelné.
Pokud maji vSichni pracovnici narok na vSechny zaméstnanecké vyhody, jedna se o systém
plosnych vyhod. Jestlize jsou vyhody poskytované na zaklad¢ individualnich preferenci,
veéku, pohlavi ¢i rodinného stavu, pak tento systém oznacuje jako volitelny nebo také
kafetéria systém. Oba systémy se daji kombinovat naptiklad tak, ze ptispévek na stravovani
je poskytovany plosné, ale prispévky na sport nebo kulturu jsou zcela dle individualnich

preferenci pracovnika.
Z4danymi a relativné obvyklymi benefity jsou naptiklad:
e 13.plat/14. plat,
o flexibilni pracovni doba,
e dovolena 5 ¢i vice tydnd,
e individualni rozvrZeni pracovni doby,
e préace z domova,
e automobil pro soukromé ucely,
e stravenky,
e zdravotni volno.

Neomezena dovolena je dal$im z moznych, nicméné neobvyklych a nerozsifenych
benefitil. Zda ji zaméstnanclim poskytnout zaleZi pouze na spolecnosti, nejsou tieba zadné
zakonné Upravy. Zaméstnanci mohou dovolenou Cerpat, kdy chtéji, vyuZzivaji ji i na pokryti
pracovni neschopnosti a vzdy dostanou celou mzdu. Firmy, které v Cesku tento benefit
poskytuji, potvrzuji nizsi fluktuaci, vyssi zjem o praci a upevnéni loajality. Nicméné aby
byl tento systém opravdu funkéni, musi byt zaméstnanci zastupitelni a je tfeba hodnoceni
zaméstnancl na zéklad¢é vykonu. Systém je také narocny na sebekazen a vnitini motivaci,

stejné jako benefit prace z domova (Mrazova, 2019).

Jednotlivé slozky odmény mohou mit formu penézni i nepenézni. Dohromady pak
davaji celkovou odménu pracovnika, viz Obrazek 1. Odménovani je vnimano jako na
integrovany celek pozitkli, které jsou finan¢niho charakteru a vyhod pro zaméstnance

a pozitku z prace jako takové, stylu fizeni a pracovniho prostiedi. Celkova odména by méla
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pracovnika piesveédcit, Ze je pro spolenost pfinosny, spolecnost jeho praci ocenuje a aby

pracovnik dale rad ve spole¢nosti pracoval (Armstrong, 2015, s. 423).

Obrazek 1 Slozky celkové odmeny

zakladni penézni odména

transakcéni
odmény

celkova
hmotna odména

doplrikova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

prace sama celkqva
odmeéna
pracovni zkuSenosti nehmotné/vnitini
relacni odmény
odmeény nepenézni uznani

Uspéch a rust

Zdroj: Armstrong (2015, s. 424)

V souvislosti s nepfiznivym demografickym vyvojem se na pracovisté vice pienesou
problémy spojené se starnutim populace. Spolecnost bude muset vice fesit otazky struktury
zaméstnanct, vékovou diskriminaci, zameéstnatelnost star§i generace. Tyto a dalsi otazky si
klade tzv. age management. Podle Kocianové (2012, s. 112) je v age managementu
nejefektivnéjsi pristup, ktery predvida mozné problémy a piekazky, pfistup preventivni,
integrovany a komplexni. Ke strategiim age managementu Ize ptistupovat n€kolika zptisoby
— jako k age managementu jedince, kolektivu, organizace a celé spole¢nosti. Jedinec je
strategie zaméfujici se na jednotlivé pracovniky a tykaji se pracovnich schopnosti, zdravi
a kvality zivota, socialnich vztahti a pfinosu starSich pracovnikii organizacim; kolektiv je
strategii, ktera je vytvafena kolektivnim vztahem mezi odbory a zaméstnavateli; strategie
organizace jsou navrhovany pro celou organizaci ajsou zaméteny na udrzovanim
dovednosti a pracovni sily, pfedavanim znalosti, praktikami ftizeni lidskych zdrojl
a zménami v organizaci prace a pracovni doby; strategii spole¢nost vyvijeji narodni vlady
jako podnét pro témata aktivniho starnuti, zlepSeni zdravi a kvality Zivota, snizovani naklada

na penze a zdravotni a socidlni péci.

Kazdopadné piistup spole¢nosti k implementaci age managementu v Ceské republice

je zatim spiSe vlazny, coz doklada prizkum provedeny Urbancovou a Fejfarovou
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(Urbancova, 2017) v letech 2014-2015 a publikovany v ¢lanku Age Management Aspects
in the Czech Republic. Vysledky ukazuji, ze pouze 29,3 % spolecnosti (ze 161 zahrnutych)
ma nastavena pravidla pro aplikaci age managementu a 70,7 % se timto problémem zatim
nezabyva. Také bylo zjisténo, Zze z uvedenych 29,3 % spolecnosti, které age management
implementuji, jich 68,9 % Kk implementaci pfistupuje intuitivné bez zadnych vysledki

meéfeni potieb.
3.4 Motivace a stimulace

Motivace je dtivod néco délat (Armstrong, 2003, s. 216). Pojem ,,motivace” vychazi
Z latinského ,,movere” a znamen4 ,,pohyb”. Pohyb, ktery vede k ¢innosti, k cili, k odméné.
Neni podstatné, zda cilem je natieni plotu ¢i vypracovani eseje, vzdy je pfitomna motivace
jako zakladni hybatel nastavajicich udalosti, ¢innosti vedoucich k cili, ktery je korunovan
odménou. Motivovani lidé vyvijeji svou &innost dobrovolné a s vét§im usilim. Cinnost
provadéji, protoZe sami chtéji, maji k tomu sviij ditvod. Dobtfe motivovani lidé jsou ti s jasné
stanovenymi cili, kteti pfijmou tkoly za sv¢ a kteti ocekavaji, Ze je mozné tyto ukoly splnit.
Tito lidé jsou sebe-motivovani, a tak dlouho se snazi stanovené cile splnit, dokud jich neni
dosazeno. To je nejlepsi forma motivace (Armstrong, 2003, s. 216). Motivace je ochota

aktivné se podilet na plnéni pracovniho ukolu.

Vzhledem Kk pracovnimu vykonu rozliSujeme motivy aktivni, ty pracovni vykon
podnécuji, podporujici, které vytvari prostfedi pro aktivaci motivi aktivnich a potlacujici,

které pracovnika od ¢innosti odvadéji (Bedrnova, 1994, s. 199).

Motivaci lze rozli§it na vnitini a vn&j§i. Vnitini motivace (intrinsickd) neni
podnécovana vnéj$imi stimuly a je to motivace vyplyvajici ze samotné prace. Projevi se,
pokud lidé vykonavaji vyznamnou a zajimavou praci, ktera je podnétnd a priméfenc
samostatnd. Je zaloZena na potiebé tuto praci vykonavat a dosahnout na vysledky s vykonem
spojené. Armstrong (2015, s. 218) tika, ze ,, kdyz se lidé zapoji do cinnosti, kterou povazuji
za opravdu smysluplnou a prinosnou, potom nabizené penize mohou oslabit jejich motivaci
tim, Ze ,vytésni‘ jejich vnitini zdjem a odhodlani”. Naopak vnéjsi motivace (extrinsicka) je
stimuly podnécovana, at’ jiz jsou to finan¢ni odmény, rtizné pochvaly ¢i naopak tresty ¢i
kritika. Dle Armstronga (2015, s. 218-219) mohou mit vnéj$i motivatory okamzity ucinek,

ale nemusi dosahovat dlouhodobého piisobeni.
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Copikova (2015, s. 52) dale ¢leni motivaci na védomou a nevédomou a s nimi spojeny
pojem racionalizace, kdyz si ¢lovék zpétn¢ zdavodnuje své chovani a motivy k nému
vedouci. Zminuje také motivy vrozené (primarni) a motivy ziskané (sekundarni), kde pravé

ty sekundarni maji souvislost s pracovni motivaci.

Pauknerova (2012, s. 84) spojuje motivaci s citovym prozitkem, ktery clovéka
aktivizuje (aktivizace jako zdklad motivace) a usmérnuje. Zabyva se také urovni vykonu
V souvislosti s urovni motivace. Pokud neni ¢lovek dostate¢né motivovan, pak je vykon
nizky, ¢lovéku se jednoduse nechce pracovat. Pokud je ¢lovék naopak motivovan nadmérné,
pak jeho vykon také klesa. S nadmérnou motivaci se lze setkat u riznych zkousek vykonu,
jako jsou pfijimaci pohovory, zkousky ve Skole ¢i sportovni zavody. Idealem je tedy urcita
stfedni mira motivace. Motivované chovani je vystizeno vydanim energie se zaméfenim na
konkrétni cil a toto trva uréitou dobu, po které je cile bud’ dosazeno, anebo nedosazeno.

Motivace mize dale trvat anebo se pieorientovat na cil jiny.

V teoriich motivace se objevuji zakladni principy homeostaticky, funk¢ni na zaklade
udrzovani rovnovahy, princip hedonisticky, ktery je naplnén dosazenim uspokojeni potieb
a princip pobidkovy, zavisly na vnéjSich podnétech (Pauknerova, 2012, s. 93).
K homeostatickému principu dodava, ze ,,jednou ze znamych teorii motivace zalozenych na
homeostatickém principu je Festingerova kognitivni disonance. Jeji podstatou je subjektivné
neprijemny stav vzmnikajici v diisledku rozporu mezi jednotlivymi vjemy, poznatky nebo
hodnoticimi soudy. Tento stav se clovek snazi prekonat bud zménou svého chovani, ziskanim
novych poznatkii, nebo prehodnocenim kognitivniho obrazu situace, pripadné vsemi
zminénymi zpusoby. Pokud se nékdo dozvi, Ze trpi nevylécitelnou chorobou (v rozporu se
svym presvédcenim, Ze je zdrav), pak miiZe odstranit nékteré nespravné navyky, zjistit si vice

informaci o své chorobé ¢i zménit svou hodnotovou orientaci.” (Pauknerova, 2012, s. 93).

Spole¢nost prostiednictvim manaZeri vyviji snahu motivovat pracovniky Zadoucim
smérem v souladu se svymi cili. Pouziva prostiedky motivace, které rozvijeji pozitivni prvky
motivace pracovnika a piipadné utlumuji ty negativni. Vysledek prace neni pouze
disledkem vynalozeného usili. Toto usili pouze podporuje potencidlni vykonnost
pracovnikll. Limitem, kam az je mozno pracovnika motivovat k vykonim jsou jeho

schopnosti a znalosti (Dvorakova, 2012, s. 219).

Stimul, v tomto pfipad¢ jako pojem vychazejici z psychologie, znamena vyvolani

urcité reakce, aktivity, chovéani. V piipadé vnéjSich vlivli nazyvame tyto stimuly jako
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incentivy a jsou jimi napiiklad pochvaly ¢i odmény. Vnitini stimuly jsou nazyvany impulzy

a jedna se naptiklad o pocitovanou bolest.

K ovliviiovani ¢lovéka na pracovisti dochazi kdykoliv, pii jakémkoliv setkdvani
S jinymi lidmi, a tedy i nechténé. Zamérné pracovni ovliviiovani ¢lovéka zadoucim smérem
je stimulaci. Stimulovat lze odménou ¢i hrozbou, ale aby byla stimulace Uspé$nd, musi
pusobit pfimo na motivy daného ¢lovéka. Z této skutecnosti vyplyva, ze pokud chce manazer
uspesné stimulovat pracovnika, pak jej musi dobfe znat (Pauknerova, 2012, s. 221). Uvadi
také né€kolik skutecnosti, které mohou byt pro stimulaci podstatné. Jedna se o hmotnou
odménu a dalsi nefinan¢ni benefity, kdy G€innéjSim je ptedev§im pohybliva slozka mzdy
(platu). U benefitii se pak jejich ucinnost zvysuje, pokud jsou individualizované k potfebam
jednotlivet. Stimulujici by méla byt samotna prace, kterou je mozné riznymi prostiedky
obohacovat tak, aby byly naplnény potieby ¢lovéka s ohledem na samostatnost, tvofivost,
osobni rozvoj, moc atd. Pokud je dilezitd samotnd prace, pak neméné¢ dilezité je vedeni,
tedy interakce mezi podfizenym a nadfizenym, styl vedeni, divéra k nadiizenému
pracovnikovi. S interakci mezi podiizenym a nadiizenym souvisi i dal§i skute¢nost pro
stimulaci na pracovisti podstatnd, a tou jsou vztahy na pracovisti obecné, atmosféra na
pracovisti. Dale zmifiuje pracovni podminky a rezim préace, kdy je pro lepsi vazbu mezi
podnikem a pracovniky zadouci jejich vylepSovani. Z ostatnich faktori s vlivem na stimulaci
doplnuje prestiz oboru, ve kterém pracovnik ptisobi, image podniku, politicka a ekonomicka

situace a také osobni rodinné vztahy (Pauknerova, 2012, s. 223).

Rodinu, jeji prostiedi a vztahy zmifluje v rdmci stimulacnich prostfedkli v pracovni
motivaci také (Copikova, 2015, s. 64) a uvadi paradox, kdy jako motivace k vykonu mohou
slouzit dvé odliSné situace. Totiz ¢lovék muze byt rodinou a jejim prostiedim motivovany
Vv piipadg, ze citi podporu a diivéru pro ¢innosti, které vykonava. Na druhou stranu miize byt
motivovany také v ptipad¢, ze podporu a ditvéru nema a pak chce dokézat, Ze on to zvladne
a Ze bude v ¢innosti Gspésny.

V nasSich podnicich je kladeny obvykle velky vyznam na mzdu, jako na zasadni podnét
k motivaci pracovnika, ale ve vyspélych zemich je kladeny také diraz na prostfedky
nehmotného charakteru. Kazdopaddné¢ management podniku musi dbat na ucinnost vSech

podnétt, které pracovni vykon a usili ovliviwji (Kleibl, 2001, s. 71).

Na nebezpeci pouzivani vnéjsich pobidek (incentivy), jako univerzalniho prostiedku

manazeru ke zvySeni vykonu, poukazuje Pink (2009) ve své piednasce “The puzzle of
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motivation”. S odkazem na “ulohu se svickou” Karla Dunckera a navazujici rozsiteny
experiment Sama Glucksberga tika, ze vnéjsi stimulace, naptiklad finan¢ni prémii ma smysl
pouze tehdy, kdyz je jasny cil a existuje jednoduchy soubor pravidel. Pokud je o¢ekavana
kreativita, opuSténi zab&hnuté praxe, pak je naopak odména nezadouci, protoze kreativitu
omezuje. Jedna se o potlaceni funkéni fixace. Stejny nazor maji i Kounios a Beeman (2015),
ktefi také s odkazem na Glucksberga shrnuji, Ze penize mohou jako navnada pomoci fesit

dil¢i problémy, ale nelze za né potidit pievratné napady.
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4. Vlastni prace

4.1 Burda International CZ

Spole¢nost Burda International CZ s.r.0. patii do skupiny Burda International a je
soucasti holdingu Hubert Burda Media. Holding se sklada z 233 spole¢nosti, ze kterych 140
ma ustiedi v Némecku. Celkové ma pies 12.369 zaméstnancu a piijem pies 2,66 mld. EUR
(Spengler, 2019). Je vyznamnym svétovym nakladatelem, patii mezi nejvétsi némecké
vydavatele a medialni spolec¢nosti, provozuje casopisy, weby, televize a rozhlasové stanice.
Burda International CZ s.r.o. byla v Ceské republice zalozena 13. unora v roce 1991 pod
nazvem BURDA Praha, spol. s r.0. Soucasna podoba spolecnosti vznikla fazi spole¢nosti
BURDA Praha, spol. s r.o. a BURDA Media 2000 s.r.0., ktera zakonc¢ila uplné pievzeti
spole¢nosti Hachette Filipacchi 2000 s jejim silnym portfoliem titul (2020). Sidlo firmy je
na Praze 3 v ulici Premyslovska 2845/43 a identifikacni ¢islo je 15273598. Predmétem
podnikéni spolecnosti Burda International CZ s.r.o. je nakladatelstvi, ¢innost ucetnich
poradcii, vedeni ucetnictvi, vedeni daflové evidence, vyroba, sluzby a prodej neuvedené v
ptilohach 1 az 3 zakona €. 455/1991 Sb., zivnostenského zakona, drzba, sprava a koupé
podilt. Statutarnim organem je jednatelka Petra Fundova a spole¢nikem Burda International
Holding GmbH, se sidlem v Offenburgu, Spolkova republika Némecko. Zakladni kapital
spole¢nosti je 1 000 000,- K¢.

Obrazek 2:Logo spolecnosti Burda International CZ s.r.o.

Burdainter

Zdroj: Burda International CZ (2020)

Dle vyro¢ni zpravy (Vyroéni zprava, 2019) Burda International CZ s.r.o. v roce 2018
dosahla zisku pted zdanénim ve vysi 27,1 mil. K¢ pii celkovém objemu trzeb 523,553 mil.
K¢ a primérny stav zaméstnanch byl 163. Spolecnost je vydavatelem vlastnich
I licencovanych titull v tisténé i elektronické formé. Vydava tituly Elle, Marianne, Marie
Claire, Joy, Svét Zeny, Katka, Apetit, Chip, rizné formy kiiZzovek a desitky dal$ich speciala
a priloh. Diky portfoliu titulii Zivotniho stylu pro zeny, je v tomto segmentu nejsilnéjSim

vydavatelem na ¢eském medialnim trhu. Burda International CZ s.r.o. také stoji za ispéchem
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projekti Apetit piknik, coz je gastronomicky festival a kulinarni trh, a ptfedevSim
Této akce, kdy spolupracuje vydavatel piimo s prodejci, se na zac¢atku pied 19 lety zucastnilo
nékolik obchodnika a dnes je jich do zapojeno kolem 6.600 (Hrdlickova, 2019).

4.1.1 Historie spole¢nosti

Historie spole¢nosti Hubert Burda Media saha az na pocatek 20. stoleti do roku 1903,
kdyz ve mésté Philippsburg zalozil Franz Burda malou tiskarnu, kterou ovSem brzy
prestéhoval do Offenburgu, kde tustfedi spole¢nosti sidli dodnes. K tiskaistvi se nasledné
pridava i vydavatelskd ¢innost. Jednim z klicovych okamziki, ktery spolecnost piivedl
k celosvétovému respektu, bylo zalozeni Verlag Aenne Burda v roce 1949. Aenne Burda
byla manzelka Franze Burdy Sr., ktera pln¢ stala za zaloZenim a za uspéchem ¢asopisu Burda
Moden. Casopis poprvé vysel v roce 1950 a vychazi i dnes. Uspéch &asopisu piinesl napad,
vkladat do n&j stfihy pro $iti doma a pfinaset tak ¢tenaiim posledni modu za piijatelnou
cenu. Dalsi rozvoj spolecnosti se odehrava ptes nékolik prevzeti spolecnosti jinych a Hubert
Burda media zaklada druhé ustfedi v hlavnim mésté Bavorska, v Mnichovu. Pievzeti
pfineslo mino jiné zaloZeni Casopisu Bunte. V roce 1966 do spolecnosti ptichazi Hubert
Burda, ktery spole¢né se svymi bratry, poté, co Franz Burda Sr. odesel do diichodu ziskal ve
spolecnosti podil a stal se jednim z manazert. Franz Burda Jr. byl odpovédny za tiskové
operace, Frieder za finance a administrativu a Hubert tidil vydavatelské aktivity. Také
pracoval jako Séfredaktor casopisu Bunte. Inspirovan Andy Warholem rozvijel ¢asopis od
tradi¢niho titulu k modernimu “Casopisu pro lidi”. V nasledujicich letech dochazelo k mnoha
spojenim a akvizicim, spole€nost se stava velkou skupino. Po smrti Franze Burdy Sr. dochazi
k reorganizaci aktivit spolec¢nosti, jak némeckych, tak aktivit ve Spojenych statech
a v Rakousku. Jednou z aktivit byl vyznamny podil v berlinském vydavateli Axel Springer,
ktery nicméné byl casem zpét odprodan dédicim Axel Springer a postupné jej ziskal Leo
Kirch. V roce 1993 byl zalozen dalsi klicovy titul vydavatelstvi, magazin Focus. Kdyz v roce
1994 na odpocinek odesla Aenne Burda, Hubert Burda ziskal podily vSech rodinnych ¢lent
a stal se jedinym vlastnikem vydavatelského domu. Integroval jednotlivé spolecnosti do
skupiny, ale ponechal jim vysokou nezavislost, konsolidoval televizni a rozhlasové podily
a skupina, jako celek, se zacCala vice zaméfovat na plisobeni na zahrani¢nich trzich
zakladanim dcefinych spole¢nosti. Od roku 1995 Burda navysuje investice v digitalni sféfe

obchodu a vytvari k tomuto tiCelu samostatné divize a pokracuje ve své expanzi na internet.
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Focus Digital AG byla ve své dobé po splynuti s Tommorrow Internet AG nejveétsi
internetovou skupinou. V roce 2000 spole¢nost méni sviij nazev na soucasny Hubert Burda
Media. V nasledujicich letech spole¢nost provadi svij pierod z medialniho domu na
spole¢nost technologickou, investuje napiiklad do platformy XING. Ve svych 70. letech
Hubert Burda opousti operativni fizeni spole¢nosti a novym CEO je jmenovan Paul-
Bernhard Kallen. Jiz dfive nastaveny smér pokracuje investicemi do zabezpeceného

webového prohlizeée Cligz a redak¢ni platformy Thunder (2020).

V soucasné dobé je skupina Hubert Burda Media mezinarodné pusobici medialni
spolecnosti, se silnym zaméfenim na technologické inovace. Portfolio se sklada ze zhruba
600 produktti v Némecku a v 17 dalsich zemich. Cela skupina ma 256 spole¢nosti, 146 z nich
Vv Némecku a 110 zahrani¢nich. Na konci roku 2018 pro skupinu pracovalo 12,369

zaméstnancu (Spengler, 2019).

Obrazek 3: Logo spolecnosti Hubert Burda Media

Hubert Burda Media

Zdroj: Burda (2020)
4.1.2 Poslani a spolecenska odpovédnost

Spole¢nost Hubert Burda Media sama sebe vnima jako ,podnik pro podnikatele”, ktery
I v ramci holdingu se strukturou decentralizovanych ziskové orientovanych center voli pro
jednotlivé spolecnosti vysokou miru podnikatelské svobody. VyuZziva své silné postaveni
mezinarodné znamé spolecnosti a proslulosti svych znaéek k piebirani odpovédnosti
Vv oblastech spolecensky dulezitych. Pfedev§im Se orientuje na tcast v oblastech vzdélavani,
uméni a kultury, podporuje potieby déti v Némecku a vzdélava vefejnost v tématech péce

0 zdravi a prevence (Spengler, 2019).

4.2 Odménovani a personalni potieby v obchodnim oddéleni

Nébor zaméstnancii do obchodniho oddéleni za¢ind ve chvili, kdy se z rozliénych
divodii nékteré misto uvoliiuje, anebo vyvstane potfeba nové pozice. V tu chvili se ve
spolupraci s obchodnim feditelem ¢i spiSe s manazerem konkrétniho obchodniho tymu,
reviduje ¢1 modifikuje “job description”. Podle této potieby se novy pracovnik vyhledava

pfedevsim na profesnich sitich Jobs.cz, LinkedIn a na podnikovych strankach Facebook. Na
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LinkedIn kromé& pasivniho zvetejnéni dané vyhleddvané pozice probihd také aktivni
vyhledavani. Kdyz se prihlasi, anebo se najdou potencionalné vhodné osoby, probiha prvni
pre-selekce, kterou provadi pracovnik HR. V piipadé pozic do obchodniho oddé¢leni je krok
pre-selekce slouceny s dalsim krokem, a to je setkdni s manazerem obchodniho tymu, na
kterém je pracovnik HR pfitomen. Postupuje se tedy pouze jednokolové. Posledni slovo ve
vybéru zaméstnance vhodného pro obchodni tym ma jeho manazer. Existuje i moznost, ze
vhodného kandidata na pozici zajisti sam manazer tymu na zakladé napt. minulé spoluprace,
pak neni nutné vyberové fizeni na pozici, ale pracovnici HR zajistuji pouze administrativni

kroky a seznamuji pracovnika s podnikem a jeho pravidly.

Pti vybéru zaméstnancti na obchodni pozice nemé podnik zvlasté narocné pozadavky.
Nicméné, vzhledem ke specifikim hledanych pozic je kladen diiraz na komunikaéni
schopnosti a obchodni dovednosti. Co se tykéd jazykii, pokud obchodnik nema piisobit
vyhradné na zahrani¢ni klientelu, ale jeho orientace je na klientelu domaci, pak zvlastni
pozadavky nejsou. Pied definitivnim piijetim se oddéleni HR snazi také ziskat na pracovnika

reference z minulého ptsobisté, pokud mozno z vice zdroji.

Odmeénovani pracovniki obchodniho oddéleni ma dvé zékladni slozky, a to slozku
fixni (mzdu) a slozku pohyblivou (provizi). Nicméné, diilezita je i doba po nastupu nového
pracovnika na obchodni pozici. Pokud se jednd o novacka v oboru, ktery teprve ziskava
zkuSenosti a obchodnim dovednostem se uci, pak jeho podpora po nastupu spoc¢iva v pomoci
od manaZera formou fizeni a vedeni. Pokud je osoba na nové obsazené pozici seniorni
a podnik opravdu stoji o jeho udrzeni, pak je po urcitou dobu (napft. prvni 3 mésice), nez je
schopen zacit plnit svéfeny plan a dosahovat odpovidajicich provizi, mozné financ¢ni
dorovnani do standardu dané osoby. Dalsi forma odmény je mozna, pokud obchodnik vyvine
néjaké mimotradné Gsili pro podnik. Pak mize byt odménén nad ramec odmény standardni,

tedy nad ramec fixni a provizni odmény.

Pohyblivé slozka odmény (provize) Gizce souvisi se sveéfenym obchodnim planem. Dle
urovné plnéni planu je vyplacena provize. Plan je obvykle stanoveny na zdklad€ zvazZeni
vnitinich a vné&jSich vlivll. Vnitinimi vlivy jsou napfiklad trzby klienti v poslednich
12 mésicich, planovand témata. Vlivy vnéjsi je celkova situace trhu, odchod dulezitych
klientd a jiné. Pokud je plan pro obchodnika stanoveny spravné, mysleno dosazitelné, pak

ma motivacni charakter.
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Podnik nabizi pro své zaméstnance také rozlicné vyhody. Jsou to naptiklad 5 tydnt
dovolené, 5 dni home office / sick days ro¢né pifi dodrzeni urcitych vnitropodnikovych
podminek, jazykové kurzy, Makro karta, hodnotné darky k narozeninam a vyro¢im, slevova

karta na restaurace a obchody, Multisport karta, vzdélavani formou profesnich kurzu.

Co se tyka motivace zaméstnanci obchodniho oddéleni, zdkladem je motivovani
penézni odménou, spravedlivé odménovani a nestranné, seridzni chovani nadfizenych
pracovniki, ktefi maji o své lidi zdjem a dovedou je vhodné podpofit. Pokud z néjakého
divodu jiz nemtze byt naplnéna uzaviena dohoda s pracovnikem, je nezbytné¢ s nim
komunikovat a nalézt feSeni, které jej uspokoji a diky kterému neztrati v nadfizeného
pracovnika (manazera ¢i obchodniho feditele) divéru. Obchodnik také musi byt vtazeny do
déni v podniku, sezndmeny s podnikovou strategii. Krom¢ vyse zminéného je pro motivaci
obchodnika také dilezita hrdost na podnik a produkty, které prodava. Identifikace napiiklad

se znackou Elle nebo Marianne ¢i jinymi (v ptipad¢ podniku Burda International CZ).

Nejvétsim problémem obchodniho oddéleni je v soucasné dobé nestabilni vedeni.
V poslednich letech se na pozici obchodniho feditele vysttidalo nékolik lidi, kteti byli dost
odli$ni z hlediska stylu fizeni a jejich pisobeni na tym nemélo zddnou kontinuitu. Nestabilitu
na vedouci pozici obchodniho tymu provazi i nestabilita v obchodnich tymech samotnych,
predev§im na cCerstvé obsazenych pozicich. DalSim problémem, ovSem neovlivnitelnym,
prichazejicim z vné&j$iho prosttedi, je vyvoj trhu. S timto problémem bojuji 1 ostatni
konkurenéni podniky, ov§em pokud maji stabilni vedeni a jasnou obchodni strategii, mohou

se 1s vnéj$imi vlivy 1épe vyrovnavat.

V soucasné dobé ma podnik na mist¢ obchodniho feditele nového, zkuSeného
a v minulosti osvéd¢eného odbornika v oboru, ktery mé za tikol nejenom plnéni obchodniho
planu, ale také stabilizaci celého tymu, coZ by pravé v del§im horizontu v plnéni plant mélo
pomoci. Jeho praci také bude vhodné pisobit na manaZery obchodniho tymu, aby sami byli
schopnymi své lidi fidit ¢i vést a na zaklad€ znalosti potieb jednotlivelt mit néstroje
k posileni motivace pouzitim stimula¢nich prostiedkd.

Jiz nékolik let je na trhu také nedostatek pracovnikti vhodnych pro praci obchodnika
vyplyvajici z obecné nizké nezaméstnanosti. Pozitivni informaci je, ze dle poznatki HR

oddéleni se do Burda International CZ vraci (€1 vratit chee) vice pracovnik, ktefi v minulosti

nekdy odesli do jinych, konkurenénich podnik.
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4.2.1 Obchodni oddéleni — inzertni oddéleni

Struktura obchodniho oddé¢leni je jednoducha. V ¢ele obchodniho oddéleni je
obchodni reditel, kterému jsou podiizeni manazZeri obchodnich tymi. Manazerim

hierarchicky podléhaji obchodnici — prodejci inzerce.

Praci inzertnich prodejcti — obchodniki, je prodej inzertni plochy. Protoze za samotnou
inzertni plochou je ukryty ¢tenar ¢asopisu, musi obchodnik ovladat jak techniky prodeje, tak
zakladni medialni ukazatele a mit pichled o medialnim trhu s ohledem na konkurenci.
Zakaznikem jsou V piipadé podniku Burda International CZ dalsi podniky, at’ uz velké, ¢i
malé subjekty, které potiebuji pomoci marketingové podpory prodat své zbozi nebo sluzby

a cili na konkrétni ¢tenarské skupiny.

Manazer inzertniho tymu vede, nebo dle potieby fidi svij tym prodejct, poskytuje
prodejciim podporu, podili se i pfimo na obchodnich ¢innostech a v ptipadé, Ze v tymu
néktery z prodejct kratkodobé chybi, musi jej pln¢ zastoupit. Je odpovédny za vysledky

svého tymu a spoluodpovédny za personalni obsazenost.

Obchodni feditel se také podili na obchodu, pfedevsim pisobenim na nejvétsi klienty
a velké medidlni agentury. Kromé& odpovédnosti za vysledky a personalni obsazenost
obchodniho odd¢leni je odpovédny za finalni tvorbu obchodniho planu a vytvoteni

vhodnych podminek pro podtizené pracovniky.
4.2.2 Odménovaci systém
Tato ¢ast diplomové prace navazuje na bakalafskou praci Vstupni pozadavky

obchodniho tymu pro vyvoj informacniho systému vydavatelského domu (Spévacek, 2018).

Odmeéna obchodnika (mzda) je vyplacena kazdy mésic. Obchodnik dostava jasnou
informaci, na jakém stupni plnéni planu se nachazi a je informovan z jakych slozek se jeho

celkova odmeéna sklada.
Ptehled obchodnika je ve struktufe:
e 0Obchodni plan;
¢ realita stavu pInéni planu;

e pohybliva (provizni) slozka;
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e specialni formy odmény (,,Net sale®, ,,Cross sale®);
e fixni slozka (zakladni mzda);
e kvartalni finan¢ni pobidka;

e dalsi slozky vyplyvajici z pravidel odméniovani, napf. provize za sjednani
barterového obchodu (jedna se o vyménny obchod, kdy zadavatel inzerce

poskytuje své zbozi nebo sluzby jako protihodnotu za medialni prostor).

Protoze je automaticky vypocet odmén stale zivy a zavisly na vnéjSich udalostech,
muze dojit k rozdilim mezi vyplacenou odménou a ¢astkou v danou chvili vypoctenou.

Tento rozdil se posledni den mésice ptevede do aktualniho vypoc¢tu odmeény daného mésice.

Plany jednotlivych obchodnikll jsou zaroveil plany pozic, které zastupuji. Pti jejich
tvorbé se vychazi z potencidlu dané pozice, ktery je determinovany produktem (zde ¢asopis
nebo jeho elektronicka obdoba), segmenty klientti nebo ptimo jednotlivymi klienty a jejich
potencidlem. Potencial klientl je samoziejmé tézko méfitelny, a tedy se vychazi z reality
minulych let kombinované s ocekdvanym trendem, zkuSenosti obchodnich manaZeri

a ocekavanim majitell firmy.

Plany je u cCasopisového vydavatele vhodné tvorit sklddanou formou: pocet stran
nasobeny pozadovanou vytéznosti na stranu je roven planu ve financnim objemu. Tato
tvorba planu a néslednd prace nejenom s finan¢ni slozkou, ale také s poctem stran
a vytéznosti na stranu zajist'uje do jisté miry vyssi zainteresovanost obchodnikii na efektivitu
a slevovou politiku. Je také mozné pouzivat zjednoduSeny proces kdy se pro obchodni
oddé€leni planuje pouze finan¢ni slozka a dodrzovéni slevové politiky se feSi striktnim
sledovanim pouzitych slev. V tomto pfipad¢, ale obchodnik neni tolik vtaZzen do

zodpoveédného nakladani s klientskymi slevami.
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Celkova odména obchodniho zastupce se v daném piipade sklada z nékolika slozek,

které ilustruje obrazek 4. Jednd se o jeden z mnoha systémii odménovani, ktery mize byt

dale upravovan a modifikovan.

Obrazek 4 Slozky odmeény v obchodnim oddélent

., Pevna pravidelna slozka Kdy? v Mésicné
odmény Kolik? v “Fiy”
Zad? ® Za plnéni standardniho svéfeného obchodniho planu
@ Provize z pinéni planu < Kdy? 9 Mésicné
Kolik? ® Podil provizni slozky a planu = ontargetové %

Zac?
Kdy?

Komu?

® Za prodej do jiného titulu

@ Po souhlasu manazera / reditele

@ Inzertni prodejce

© 3% realnému prodejci

© Kolik? P Objem se zapodte do pinéni

] iani i .
Specianiformy provize planu standardniho prodejce

@ Slozky odmény

Zag? ® Za prodej do jiného titulu
° Kdy? @ Po svoleni manaZera / feditele
Komu? @ Inzertni prodejce
Kolik? ® 5% tomu, kdo obchod realizuje
Kdy? @ Kvarténé
% Bonus za spinéni planu Zag? ¥ Za splnéni 100% planu brandu (v8echny slozky)
Kolik? @ 10 tis. (MoZnost parametrizovat)

Pfi kvartalnim splnéni planu dojde k pfepoétu provize a

Kvarigini dopoget provize prodejce obdrzi vypocteny rozdil provizi

¥ Bartery

v Dalsi formy odmény

v Mimoradna cdména
Zdroj: Upraveno dle Spévacka (2018)

Pevna slozka (fix, zakladni mzda) je stalou slozku odmény, kterda obchodnimu
zastupci zajistuje, ze i v pripad¢ neofekavaného a vyrazného vykyvu v trzbach bude mit
alespoil urcity existencni ptijem. Firma naopak za tuto fixni odménu ocekava standardni
plnéni povinnosti. Velikost této slozky odmény se tidi firemnimi pravidly a je mozné ji
stanovovat individualné pro kazdou osobu v odménovacim systému.

Mozna je také dalsi fixni slozka, kterd se mize pouzit naptiklad pro zadani piispévku
na dopravu nebo jako kompenzace jinych stalych nakladf obchodnika.

Provize (pohybliva slozka, podilova mzda). Jedna se o odménu zavislou na plnéni
sveéteného obchodniho planu za dany Casopis, ptilohu ¢i elektronickou obdobu. Je vyplacena
mésicné a je zavisla na plnéni mési¢niho planu.

Plany v jednotlivych mésicich nebyvaji obvykle ve stejné vysi, ale odpovidaji
nakupnimu chovani v pribéhu roku coz obvykle piiblizné¢ odpovida sinusoid¢. Protoze

vypocet provize spoc¢iva v aplikaci urc¢itého procenta na Cisty (po slevach) obchodovany
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finan¢ni objem, pak pti 100 % splnéni planu bude ve dvou mésicich vyse provize rozdilna,

pokud je v téchto mésicich rozdilny pléan.

Net sale provize. Obchodnik ma standardné pro svij Casopis, ktery zastupuje,
pridélené klienty. V nékterych specidlnich ptipadech je mozna situace, Ze mize prodavat
I produkty do jiného titulu. Toto je mozné pouze se souhlasem manazera daného titulu nebo
obchodniho feditele. V takovém pfipad¢ je finan¢ni objem plynouci z této transakce
zapocitany do objemu plnéni planu standardnimu pfifazenému prodejci Casopisu, ale
specialni provize ,,net sale je vyplacena prodejci, ktery obchod realizoval. Vyse provize je
na zaklad¢ firemnich pravidel pfeddefinovand, ale je mozné jeji procentualni vysi upravit

dle pozadavku feditele obchodniho oddéleni.

Cross sale provize je obdobou ,Net sale“, ale s odlisnym chovanim a pouZzitim.
Obchodnik ma standardné pfidélené klienty a svij Casopis. V nékterych specialnich
pripadech je mozna situace, ze miize prodavat i produkty do jiného titulu. Toto je mozné
pouze se souhlasem manazera daného titulu. Finan¢ni objem plynouci z této transakce neni
zapocitany do objemu plnéni pldnu Zadnému prodejci Casopisu, ale specidlni provize ,,Cross
sale* je vyplacena prodejci, ktery obchod realizoval. VySe provize je na zakladé¢ firemnich
pravidel pteddefinovand, ale je mozné jeji procentudlni vysi upravit dle pozadavku feditele

obchodniho oddéleni.

44



Obrazek 5 Chovani toku provize v obchodnim oddéleni

nzertni objem pro vypocet
provize Chovani toku provize - uréeni typu pohyblivé
[ 5 slozky odmény
[ J

Ne Ne
le skutecny prodejce shodny se ?
standardné pfifazenym? > Zapocitat objem do plnéni planu?
-, o

>
=1
o

Standardni provize Net sale Cross sale

€ D € @

Provize

Zdroj: Upraveno dle Spévacka (2018)

Dalsi specialni provize mutize byt obchodnikovi dle firemnich pravidel vyplacena také
za dal$i specialni pfipady. Jednd se naptiklad o zprostiedkovani barterového obchodu,
zajisténi pribalti na obalku, které jsou vyuzity pro marketingovou podporu, zajisténi riznych
druhii odmén pro predplatitele a dalsi predem nespecifikované ptipady.

PodminKky, za kterych pracuje obchodni zastupce ¢i manaZer pro firmu jsou formou
absolutnich a relativnich castek (pfedpisu fixnich polozek a procent provizni slozky)

zalozeny do informac¢niho systému a obchodnik k nim ma kdykoliv pfistup. Je zajisténa

jasna, jednoznacna a prehledna forma odménovani.
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4.2.3 Model vypoctu pohyblivé slozky

Standardni provizi (podilovd mzda) je nazyvéana provize, kterd je vyplacena na
zaklad¢ cCistého finan¢niho piijmu od standardnich klientd, ktefi tvoii obchodnikovo
portfolio. Je vypoctena na zaklad¢ provizniho procenta a vznikne podilem ro¢niho planu
obchodnika a provizni slozky celkové ro¢ni odmény. Provizni procento je platné v pripade
plnéni pldnu na 100 %. V ptipad¢ nizsiho plnéni planu je procento snizeno dle pravidel
obchodniho oddé¢leni a stejné tak pii vySSim plnéni je procento vyssi. Provize je vyplacena
pfi dosaZeni minimalné¢ 60 % plnéni planu. V piipadé¢ nedosazeni alesponl minimalni
stanovené hranice je vyplacena pouze zakladni mzda (fix).

Podil provize pfi dosazeni jednotlivych trovni plani je rostouci. Pfi plnéni planu
niz8§im nez 100 % je podil provize relativné niz8§i nez plnéni obchodniho planu, pfi
ptekroceni 100% plnéni obchodniho planu je podil provize naopak vyssi, jak je vidét

v tabulce 1 a na obrazku 6.

Tabulka 1 Zavislost provizni slozky na plnéni planu

Uroven pInéni planu  |Podil provizni slozky
60 % 20%
70 % 40 %
80 % 60 %
90 % 80 %
100 % 100 %
105 % 110 %
110 % 120 %
115% 130 %
120 % 140 %

Zdroj: Spévadek (2018)

46



Obrdazek 6 Vztah plnéni planu a pohyblivé slozky odmeny

PODIL VYPLACENE PROVIZNI SLOZKY

100%
80%
60%

160%
140%
120%

40%
20%
0%

60%

70% 80%

90%

—

P

100% 105%

UROVEN PLNEN{ PLANU

Uroveh plnéni planu

Zdroj: Upraveno dle Spévacka (2018)

na zaklad¢ situace sdanym obchodnim planem obchodnika a smluvnimi ro¢nimi

podminkami:

Tabulka 2 Struktura odmény a planu — priklad

Cilova rocni ¢astka (Ontarget) 600 000 K¢
Pevna rocni slozka pFijmu (Fix) 240 000 K¢
Provizni slozka ro¢niho pfijmu 360 000 K¢
Rocni plan 10 000 000 K¢

Zdroj: Spévacek (2018)

Tabulka 3 Priklad rocni kalkulace provize

110%

Podil provizni slozky

115%

V tabulce 2 a 3 je zachyceny modelovy ptiklad vypoctu provizniho procenta a provize

Objem prodejt Plnéni planu Provizni procento |Provize
5999 999 K¢ <60 % 0% - K¢
6 000 000 K¢ 60 % 1,200 % 72 000 K¢
7 000 000 K¢ 70 % 2,057 % 144 000 K¢
8 000 000 K¢ 80 % 2,700 % 216 000 K¢
9 000 000 K¢ 90 % 3,200 % 288 000 K¢
10 000 000 K¢ 100 % 3,600 % 360 000 K¢
10 500 000 K¢ 105 % 3,771 % 396 000 K¢
11 000 000 K¢ 110 % 3,927 % 432 000 K¢
11 500 000 K¢ 115 % 4,070 % 468 000 K¢
12 000 000 K¢ 120 % 4,200 % 504 000 K¢

Zdroj: Spévacek (2018)
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Vyplaceni provize v pribéhu roku, zobrazené v tabulce 4, probihd vypocétem, na

zakladé plnéni mési¢nich obchodnich plani.

Tabulka 4 Priklad kalkulace provize pri 100% plnéni planu v kazdém mésici

Meésic |Plan Objem prodeje | PInéni planu | Provizni procento | Provize
1 300 000 K¢ 300 000 K¢ 100 % 3,600 % 10 800 K¢
2 600 000 K¢ 600 000 K¢ 100 % 3,600 % 21 600 K¢
3 800 000 K¢ 800 000 K¢ 100 % 3,600 % 28 800 K¢
4 1000 000 K¢| 1000000 K¢ 100 % 3,600 % 36 000 K¢
5 1400000 K¢| 1400000 K¢ 100 % 3,600 % 50 400 K¢
6 700 000 K¢ 700 000 K¢ 100 % 3,600 % 25 200 K¢
7 300 000 K¢ 300 000 K¢ 100 % 3,600 % 10 800 K¢
8 300 000 K¢ 300 000 K¢ 100 % 3,600 % 10 800 K¢
9 1 200 000 K¢ 1200 000 K¢ 100 % 3,600 % 43 200 K¢
10 1 500 000 K¢ 1500 000 K¢ 100 % 3,600 % 54 000 K¢
11 1100 000 K¢| 1100000 K¢ 100 % 3,600 % 39 600 K¢
12 800 000 K¢ 800 000 K¢ 100 % 3,600 % 28 800 K¢
Suma |10 000 000 K¢| 10 000 000 K¢ 100 % 360 000 K¢

Zdroj: Spévacek (2018)

100% plnéni obchodniho planu v kazdém meésici neni v praxi obvyklé, a realité je

blizsi spise nasledujici model odménovaciho systému, uvedeny v tabulce 5.

Tabulka 5 Priklad vypoctu provize v jednotlivych mésicich — rizné plnéni — blizsi realité

Meésic |Plan Objem prodeje | PInéni planu | Provizni procento | Provize
1 300 000 K¢ 330000 K¢ 110% 3,927 % 12 960 K¢
2 600 000 K¢ 650 000 K¢ 108 % 3,771 % 24 514 K¢
3 800 000 K¢ 870000 K¢ 109 % 3,771 % 32811 K¢
4 1 000 000 K¢ 960 000 K¢ 96 % 3,200 % 30 720 K¢
5 1 400 000 K¢ 1250 000 K¢ 89 % 2,700 % 33 750 K¢
6 700 000 K¢ 590 000 K¢ 84 % 2,700 % 15930 K¢
7 300 000 K¢ 240000 K¢ 80 % 2,700 % 6 480 K¢
8 300 000 K¢ 178 000 K¢ 59 % 0,000 % - K¢
9 1 200 000 K¢ 1 390 000 K¢ 116 % 4,070 % 56 567 K¢
10 1500 000 K¢| 1460000 K¢ 97 % 3,200 % 46 720 K¢
11 1100 000 K¢| 1250000 K¢ 114 % 3,927 % 49 091 K¢
12 800 000 K¢ 890 000 K¢ 111 % 3,927 % 34 953 K¢
Suma |10 000 000 K¢| 10 058 000 K¢ 101 % 344 496 K¢

Zdroj: Spévacek (2018)
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Jak je z modelu odménovaciho systému ziejmé, v 8 mésici byl plan splnén na 59 %
a tedy provize vypoctena neni (provize se generuji az nad hranici 60% plnéni obchodniho

planu).

Pokud ovSem obchodnik zajisti splnéni kvartalniho planu (soucet plantt mésict 7,8,9)
na hranici 100 %, pak je provize pfepoctena na zakladé kvartalniho plnéni planu a rozdil

dorovnan. Jednd se o i¢inny motivacni prvek.

V nasledujici tabulce ¢. 6 je uveden pouze 3 kvartdl, ve kterém je v 8 mesici

nedostatecné plnéni planu k vypoctu provize. Kvartal je ovSem jako celek spInény na 100 %.

Tabulka 6 Priklad kvartdalniho dopoctu provize — chybéjici provize

Maésic Plan Objem prodeje | PInéni planu | Provizni procento | Provize
7 300 000 K¢ 240 000 K¢ 80 % 2,700 % 6 480 K¢
8 300 000 K¢ 178 000 K¢ 59 % 0,000 % - K¢
9 1200000 K¢| 1390000 K¢ 116 % 4,070 % 56 567 K¢
Suma | 1800 000 K¢ 1 808 000 K¢ 100 % 63 047 K¢

Zdroj: Spévacek (2018)

Dojde k vypoctu provize na zakladé plnéni planu kvartalniho. Pokud je tento vypocet
provize vyssi nez soucet standardnich provizi z mésict 7,8,9 bude prodejci provize
dopocétena. V modelovém ptikladu v tabulce 7 se jedna o dopocet provize ve vysi 2 041 K¢

na celkovou ¢astku 65 088 K¢& za kvartal.

Tabulka 7 Priklad kvartalniho dopoctu provize

Provize
65 088 K¢

Meésic Plan
Suma |1 800 000 K¢
Zdroj: Spévacek (2018)

Provizni procento
3,600 %

PInéni planu
100 %

Objem prodeje
1 808 000 K¢

Dalsi formou kvartalni odmény mitize byt nenarokova odména, v celkové vysi za
kvartal az 10 tis. K¢, kterd mize byt pracovnikovi vyplacena pfi splnéni kvartalniho planu
alespont na 100 %. Tato odména je vdzana na pracovnika, a nikoliv na pozici. Pokud je
pracovnik soucasné na nékolika pozicich, naptiklad je prodejcem cCasopisu Joy a soucasné
casopisu Marie Claire, je cilova castka 10 tis. K¢ rozdélena pomérem, podle vyse planu

jednotlivych ¢asopisti.
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4.3 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni probéhlo v obchodnim oddé¢leni Burda International CZ. Celkem
bylo dotaznikem osloveno vSech 28 pracovnikii obchodniho oddéleni, ze kterych
odpovédelo 24, coz je 86 %. Dotaznikem byli osloveni vSichni pracovnici obchodniho
oddéleni, tedy jak pozice prodejcii, tak pozice manazeri obchodnich tymt. Vynechan byl
pouze obchodni feditel. Ze Setfeni vyplynulo, Ze nikdo z respondentti neni mladsi nez 20 let,
nema vyssi odborné vzdélani (Dis.) a nikdo neni v obchodnim oddéleni Burda International
CZ zaméstnan 1-2 roky. Tyto skupiny byly pro dalsi ucely slouceny se sousednimi
skupinami. Dotazovani probéhlo zacatkem unora 2020 a bylo realizovano anonymné,
prostfednictvim online formulafe ,,Forms®, vramci Microsoft Office 365. Otazky
predkladané respondentiim byly uzaviené ¢i polouzaviené, kdy u polouzavienych dotazi

byla jedna z variant oteviena pro vlastni formulaci odpovédi.
4.3.1 Profil respondentii

Prvni dotazy se tykaly profilu respondentli Setfeni, konkrétn€¢ véku, pohlavi
a nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Nikdo z respondenti nepatii do vékové skupiny “Mén¢ nez 20 let”, 2 zaméstnanci (8
%) jsou ve skuping “20-30 let”, 12 zaméstnanci (50 %) je ve skuping “30-40” let, 6 (25 %)

X 6.

ve skupiné “40-50 let” a 4 zaméstnanci (17 %) jsou ve skuping “vice nez 50 let”.

Obrazek 7 Profil respondenta — vek

@ Méné nez 20 let 0

20-30 let 2
@ 30-40let 12
@ 40-50 let 6
@ vicenez 50 let 4

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z celkového poctu 24 respondenti je 21 Zzen (88 %) a 3 muzi (12 %).

Obrdazek 8 Profil respondenta — pohlavi

fena 21
o
O nuz 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

YW

Informace 0 nejvysS§im dosazeném vzdélani respondentl je nasledujici: 12
zaméstnanci (50 %) ma vzdélani “Stfedoskolské s maturitou”, 3 (13 %) maji
“Vysokoskolské bakalaiského stupné” a 9 (38 %) dosahlo “Vysokoskolského magisterského

¢i vyssiho stupn¢” vzdélani.

Obrazek 9 Profil respondenta — nejvyssi ukoncené vzdélani

@ stiedoikolské s maturitou 12
@ vyisi odborné 0
@ Vysokoikolské bakalaiskehost. 3

. Vysokoskolské magisterského ... 9

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.3.2 Spokojenost v zaméstnani

Dalsi sada dotazu se tykala samotného zaméstnani a Spokojenosti v zaméstnani.

Obrazek 10 Délka zamestnani v obchodnim oddélent

. Méné nez rok 4
® 1-2roky ]
@ 25t 6
@ Viceneislet 14

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Co se tyké délky zaméstnani v obchodnim oddéleni, “Méné nez rok” jsou zamestnani
4 respondenti (17 %), zadny z respondentti neni zaméstnan “1-2 roky”, ve skuping “2-5 let”
je 6 respondentt (25 %) a nejvice z respondentl 14, je zaméstnano “Vice nez 5 let” (58 %).
Ze skute¢nosti, ze 58 % dotazovanych je zaméstnano déle nez 5 let, by se dalo usuzovat, Ze
obchodni tym vykazuje znamky vysoké stability, nicméné proti této domnénce jde

skutecnost, ze ve skupiné “Méné nez rok” je 17 % a ve skupiné€ “1-2 roky” dokonce 0 %.

Tym obchodniho oddéleni se sklada z pozic prodejcii inzerce a z manaZerQ
obchodnich tymil. V soucasné dobé existuji celkem 4 obchodni tymy. Ve skupiné

respondentl jSou 4 manazeti (17 %) a 20 obchodnikt (83 %).

Obrazek 11 Pozice zastavana v obchodnim oddéleni

@ Obchodnik 20

Manazer 4
®

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka spokojenosti se svoji praci sméfovala ke zjisténi, zda typ prace je pro
respondenta vyhovujici. Zda prodejce inzerce rad komunikuje s klienty, rad se pohybuje

v medialnim prostiedi, nebo jako manazer také rad tidi ¢i vede obchodni tym.

Obrazek 12 Spokojenost se soucasnou praci

@ ~no 10 ‘
@ spite ano 10
@ spitene 2
@ ne 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spokojenost se svou soucasnou pozici, tedy s pozici umisténou v podniku z hlediska
hierarchie vyjadiilo odpovédi ,,Ano 15 respondenti (63 %) a ,,SpiSe ano* 7 respondentii
(29 %). Naopak nespokojenost deklaroval odpovédi ,,Spise ne“ pouze 1 respondent (4 %)

a odpoveéd’ ,,Ne*“ nevolil z respondentt zadny.

Obrazek 13 Spokojenost se soucasnou pozici

@ ino 15
@ Spie ano 7
@ Spite ne 1
@ nNe 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se tyka touhy respondentii piesunout se v ramci podniku na jinou pozici,
2 z respondentt zvolili odpovéd’ ,,Ano* (8 %) a nikdo nevolil odpovéd ,,Spise ano®. ,,Spise

ne* volilo 10 respondent (42 %) a volbu ,,Ne* 12 respondenti (50 %).

Obrazek 14 Presun na jinou pozici

@ ~no 2
@ spite ano 0
@ spizene 10
@ ne 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka zjistovala, zda respondent zvaZuje zménu zaméstnavatele. 3
respondenti volbou ,,Ano* (13 %) a 1 respondent odpovédi ,,Spise ano* (4 %) zvazuji zménu
zaméstnavatele. Naopak 8 respondentt volicich odpovéd ,,Spise ne“ (33 %) a 11

respondentt S odpovédi ,,Ne“ (46 %) zménu zaméstnavatele nezvazuji.

Obrazek 15 Moznost zmény zaméstnavatele

@ Anc 3
@ Spite ano 1 /
@ cpitene 8

@ nNe 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otazce tykajici se aspektil, které respondenti v praci nejvice postradaji bylo mozné
vybrat vice odpovédi. Na nejvice chybéjici aspekt povazuji ,,Finan¢éni motivaci, ktera byla
zminéna 10krat, dale postradaji ,,Pfijemné pracovni prostfedi®, coz bylo zminéno 8krat
a,,Uznani a pochvalu® 7krat. S odstupem pak respondenti jmenovali 4krat ,Nic z vyse

uvedeného® a 1krat ,,Karierni rust. Dvé odpovédi zaznamenala varianta ,,Nic*.

Z vysledku lze usuzovat, ze zaméstnanci se vétSinou citi byt nedocenéni, jak po
finan¢ni strance, tak po strance pochvaly ¢i uznani ze strany manazeri nebo obchodniho

feditele.

Obrazek 16 Co postradaji zaméstnanci v praci

=
=

q |
@ Finanéni motivaci 10 g
@ Uznani a pochvalu 7 7
@ Fiijemné pracovni prostiedi 8

g
. Kariérni rist 1 4 |
@ NiczvjEe uvedeného < 3

21
@ nic 2

1

0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Moznosti profesniho ristu jsou pracovniky obchodniho oddé€leni podniku Burda
International CZ hodnoceny obecné jako nedostate¢né. Pouze jeden respondent (4 %) si
mysli, ze podnik umoziuje profesni rist, 6 respondent (25 %) se domniva, ze ,,Spise ano™.
Naopak celkem 17 respondentd si mysli, Ze podminky k pracovnimu ristu nejsou
dostate¢né. Konkrétné 12 respondentti (50 %) voli odpovéd’ ,,Spise ne* a 5 respondentii

(21 %) ,Ne*.

Obrazek 17 Moznost profesniho riistu

@ 4no 1
@ spise ano [
@ Spice ne 12
@ ne 5

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zhodnoceni, zda se podnik stara o potieby pracovniki obchodniho odd¢leni také
neni pftili§ pozitivni. Odpovéd’ ,,Ano* zvolili 2 respondenti (8 %), ,,Spise ano* 5 respondentti
(21 %). Naopak moznost ,,SpiSe ne“ voli 13 respondenti (54 %) a ,,Ne* 4 respondenti
(17 %).

Obrdazek 18 Plnéni potieb zaméstnancii ze strany podniku

@ 4no 2
@ spite ano 5
@ spitene 13
@ Ne 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na srozumitelnost systému odménovani byli pracovnici obchodniho oddéleni tazani
v dalsi otazce. Pro 9 z nich (38 %) je systém srozumitelny, pro dalsich 9 ,,Spise ano* (38 %).
,»Spise ne“ zvolili 2 respondenti (8 %) a 1 respondent tika, ze systém srozumitelny neni. T¥i
respondenti nebyli se systémem odménovani seznameni, coz miiZze souviset se zménami
V obchodnim tymu, anebo jsou V obchodnim odd¢€leni novacky. Obecné je srozumitelnost
hodnocena viceméné kladné, ale skutecnost, Ze existuje v tymu nékdo, komu systém neni
srozumitelny, a dokonce nékolik pracovnikl, ktefi nebyli se systémem odménovani

seznameni je varujici.

Obrazek 19 Srozumitelnost systéemu odménovani

. Ano 9
@ spite ano 9 .\
@ spitene 2
@ Ne 1
. Nebyl(a) jsem s nim seznamen... 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.3.3 Motivace a odména

Na otazku, zda odmeénovaci systém obchodniho oddé€leni pracovniky motivuje,
odpovédéli 4 dotazovani ,,Ano® (17 %), 10 dotazovanych odpovédélo ,,Spise ano* (42 %),
7 dotazovanych ,,Spise ne“ (29 %) a 2 zvolili variantu ,,Ne* (8 %). Systém je dle vysledki
dotazovani nastaveny spiSe motivacng, ale neni t0 jednoznacné. Pomérné velké procento

dotazovanych (37 %) se domnivd, Ze na n¢ motiva¢n¢ neplsobi.

Obrdzek 20 Odmeénovaci systém — motivace

@ tno 4
@ spiteano 0
@ spitene 7
[ 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaz, zda odména za praci odpovida schopnostem a pozici dotazovaného byl
vyhodnocen vyrovnané. Polovina dotazovanych se domniva, Ze odména za praci odpovida
jejich schopnostem a pozici a druhé polovina si naopak mysli, ze nikoliv. Odpovéd’ ,,Ano*
zvolili 4 dotazovani (17 %), odpovéd’ ,,Spise ano* 8 dotazovanych (33 %), 9 dotazovanych
(38 %) se domniva, Zze odména plné€ neodpovida a voli ,,SpiSe ne* a 3 zvolili odpoveéd’ ,,Ne*
(13 %).

Obrazek 21 Odmeéna vs schopnosti

@ Ano 4
@ spiteano 8
@ spigene 9
@ ne 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zda jsou obchodnici Burda International CZ vyhradné motivovani penézi méla
zodpoveédét dalsi otazka. Mirna vétSina dotazovanych, konkrétné 13 respondentt (54 %) se
citi byt motivovana vyhradné penézi, 11 respondentt (46 %) pak motivaci penézi jako

vyhradni nepocituje.

Obrazek 22 Stimulace vyhradné peneézi

® inc 13
@ Ne 11

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyrovnany stav se nabizi jako odpovéd na otazku, zda nadiizeny dostate¢né
motivuje. 10 dotazovanych (42 %) se domniva, Ze ,,Ano* a 9 dotazovanych naopak, ze ,,Ne*.

(38 %). Nejistotu v tomto dotazu citi 5 pracovnikii (21 %), ktefi odpovidaji ,,Nevim*.

Obrazek 23 Motivace nadrizenym pracovnikem — soucasny stav

. Ano 10
' Me ]
. Mevim 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce, co by mél nadfizeny zlepsit pro pracovni motivaci svych podiizenych
pracovnikl, bylo mozno vybrat vice odpovédi a také moznost ,,Jiné*, a doplnit libovolnou
odpovéd’. Nejvice bylo zminovano ,,Zvyseni mzdy* 14krat a ,,Benefity” 13krat. Dale také
,-Uznani / pochvala® 9krat, a 8krt , Profesni vzdélavani“. Ze by nadiizeny nemél zlepSovat

nic bylo zminéno jednou. Jednou také byla zvolena volna odpoveéd ,,Jiné*, s konkrétnim
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pranim, Ze by nadtizeny mél ,,podporovat znacku a podilet se marketingové strategii smérem

ven®, coz se dle jeho nazoru nedgje.

Obrazek 24 Motivace nadrizenym pracovnikem — moznosti zlepseni

14
@ Uznani/ Pochvala ] 12
@ Zwieni mzdy 14 10
. Benefity (cafeteria systém atd.) 13 8 |
. Profesni vzdélavani 8 6
@ nic 1 4
® line 1 2|

Zdroj: Vlastni zpracovani

V této otazce je tfeba zminit pfedev§im moznost ,,Uznéani / pochvala®, protoze zlepSeni
na tomto poli podnik nic nestoji, nejsou vynaloZeny zadné finanéni ¢astky, jedna se pouze

0 zlepSeni dovednosti manazera.
4.3.4 Zaméstnanecké vyhody — benefity

TéméF uplna nazorova shoda nastava v otazce, zda podnik poskytuje dostatek vyhod
nad ramec mzdy. Plnych 20 dotazovanych (83 %) se domniva, ze ,,Ne“, Ze podnik dostatek
vyhod neposkytuje. Pouze 1 dotazovany, ze ,,Ano* a 3 dotazovani v této otazce voli odpoveéd’

,.Nevim®.

Obrazek 25 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod — soucasny stav

Ano 1
o

® ne 20
@ Nevim 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

58



z

V otazce, jaké vyhody maji na dotazované nejvétsi stimula¢ni Gcinek, bylo mozno
vybrat vice odpovédi a také moznost ,,Jiné“ a doplnit libovolnou odpoveéd. Nejvétsi
stimula¢ni ucinek z vyhod nad rdmec mzdy dle dotazovanych mé s velkym ndskokem
»Moznost prace z domova“, kterou voli 18 dotazovanych. S velkym odstupem nasleduje
»Vice dovolené“, kterd byla volena 9krat, pak 8krat ,,Sick days®, 7krat ,Ptispévek na
rekreaci / sport / kulturu® a,Ptispévek na vzdélavani. Skrat je zminéno ,,Poskytnuti
automobilu pro soukromé ucely” a,Prispévek na dopravu‘. 4krat ,,Piispévek na péci
0 zdravi® a 3krat ,,Vyrobky a sluzby za zvyhodnéné ceny*. Z volné varianty ,,Jiné¢*, ktera
byla volena 3kréat vyplyva nékolik ndzor — piani. Ze ,,74dné vyhody nejsou poskytovany*
znaci chybu ve vnitropodnikové komunikaci. Dale se jedna o piani ,,vidét Ze ¢asopis roste,
je kvalitni, m& smysl“, coz je bud’ ptfani realizovatelné zlepSenim vnitropodnikové
komunikace, anebo se jedna o ,,povzdech” prodejce, jehoZ titul nepatii na trhu mezi ty
nejlepsi. Také zaznélo ptani ,.financni motivace pro dobré pracovniky, telefon k praci,

radosti na pracovisti®.

Obrazek 26 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod — subjektivni pohled na stimulaci

@ Fiispévek na dopravu 5
@ Piispévek na rekreaci /sport /... 7 18
e e s n 16

. Prispévek na vzdélavani 7
14

@ vice dovolené 9
i2
@ Moinost prace z domova 18 10
@ Sick days” (v pipadé kritké n. 8 B
&

@ Pispévek na pédi o zdravi 4

@ virobky a sluzby za zvjhodné.. 3

Poskytnuti automobilu pro so... 5 0
O line 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Za dostate¢né motivujici povazuji poskytované zaméstnanecké vyhody pouze
2 pracovnici (8 %), a naopak pro 12 dotazovanych (50 %) dostate¢nou motivaci nejsou. Pro

velkou ¢ast dotazovanych, konkrétné 10 (42 %) pak nejsou hlavni motivaci.

Obrazek 27 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod — motivace

. Ano 2
@ Ne 12
. Nejsou pro mé hlavni motivaci 10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otdzka pak sméfovala na setrvani v podniku, pokud by byly zaméstnanecké
vyhody zruseny. Pro 10 dotazovanych (42 %) nejsou zaméstnanecké vyhody zasadni,
8 (33 %) urcity vliv v rozhodovani o setrvani pfipousti, ale ne rozhodujici. O zméné mista

by v pfipad¢ zruseni zaméstnaneckych vyhod pfemyslelo 5 pracovnikii (21 %).

Obrazek 28 Nasledky zruseni zaméstnaneckych vyhod

@ Ano, premyilel(a) bych o zmé.. 5
@ Ano, ale ne rozhedujici. 8
. Ne, nejsou pro mé zasadni. 10

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.3.5 Testovani statistické zavislosti kvalitativnich znaka

Data ziskana pomoci dotaznikové metody je tieba analyzovat. Je vyuzita statisticka
analyza zavislosti kvalitativnich znakt (kategorialnich dat) viz ptiloha 3. Pro testovani je
aplikovana asociacni tabulka, pokud jsou data alternativni a jejich struktura je 2x2 znak.
Pokud je struktura vétsi nez 2x2, pak je vyuzita klasicka kontingenéni tabulka, u které je
k analyze zavislosti vyuzity test o nezavislosti “Chi kvadrat” y?, ktery testuje shodu mezi
oc¢ekavanymi (teoretickymi) Cetnostmi a Cetnostmi zjisténymi. Ocekavané cetnosti jsou
takové, které by byly, pokud by znaky nebyly zavislé. V piipadé asocia¢ni tabulky (2x2)
jsou vyzity oc¢ekavané Cetnosti také k urceni, jaka bude pouzita testovaci metoda. Protoze

testovany soubor obsahuje 20-40 znaki, je tfeba pomoci ocekavanych cetnosti zjistit
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vhodnou metodu pro testovani nezavislosti. Jestlize v tabulce ocekévanych Cetnosti budou
hodnoty viech vétsi nez 5, pak je pouZity 2 test nezavislosti. Pokud je alespoii jedna z nich
mensi nez 5, pak je pro urceni nezavislosti pouzity Fishertiv pfesny faktoridlovy test. Pii
pouziti ¥? testu je také tieba splnit podminku, aby maximalné 20 % ocekavanych ¢etnosti
bylo mensich nez 5 a zaroven nesmi byt Zddnd mensi nez 1. Pokud tato podminka neni
splnéna, musi byt nékteré skupiny slouceny. Slouc¢eny mohou byt sousedni skupiny a jejich
slouceni musi dévat smysl. Tedy lze sloucit napiiklad skupiny “spiSe nevyhovuje”
a “nevyhovuje”, nikoliv pak “spiSe nevyhovuje” a “spiSe vyhovuje”.

Pro kazdou statistickou analyzu zavislosti je nutné urcit “nulovou hypotézu” Ho, ktera
fika, ze neexistuje signifikantni zdvislost mezi znaky. Tato hypotéza se testy o zavislosti bud’

potvrzuje nebo vyvraci. Pokud je vyvracena platnost nulové hypotézy, hovoti se o hypotéze

alternativni Hi, kterd tikd, Ze signifikantni zavislost mezi znaky existuje.

Statistickd analyza pracuje s pravdépodobnosti, a pro testovani se urcuje hladina
vyznamnosti a, jinak také “chyba prvniho fadu”. Hladina vyznamnosti je pouZzita na tirovni
a = 0,05 coz znamena, ze existuje pravdépodobnost 5% chyby, pokud je zamitnuta hypotéza

Ho, piesto, ze je platna.
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Tabulka 8 Testové hypotézy

nezavisi na délce zaméstnani

# Nulova hypotéza Ho Alternativni hypotéza Ha
1. | Spokojenost se souc¢asnou praci nezavisi | Spokojenost se soucasnou praci zavisi
na véku na véku
2. | Spokojenost se soucasnou praci nezavisi | Spokojenost se soucasnou praci zavisi
na vzdélani na vzdélani
3. | Spokojenost se soucasnou praci nezavisi | Spokojenost se soucasnou praci zavisi
na délce zaméstnani na délce zaméEstnani
4, Motivace odménovacim systémem Motivace odménovacim systémem
nezdvisi na véku zavisi na véku
5. Motivace odménovacim systémem Motivace odménovacim systémem
nezévisi na vzdélani zavisi na vzdélani
6. Motivace odménovacim systémem Motivace odménovacim systémem
nezdvisi na délce zaméstnani zavisi na délce zaméstnani
7. Profesni riist nezavisi na véku Profesni rast zavisi na véku
8. Profesni rist nezavisi na vzdélani Profesni rast zavisi na vzdélani
9. Profesni rist nezavisi na délce Profesni rast zavisi na délce
zaméstnani zaméstnani
10. | Vyhradni stimulace penézi nezavisi na Vyhradni stimulace penézi zavisi na
véku veku
11. | Vyhradni stimulace penézi nezavisi na Vyhradni stimulace penézi zavisi na
vzdélani vzdélani
12. | Vyhradni stimulace penézi nezavisi na Vyhradni stimulace penézi zavisi na
délce zaméstnani délce zaméstndni
13. | Vnimani odmény za praci jako dostate¢né Vnimani odmény za praci jako
nezavisi na véku dostate¢né zavisi na véku
14. | Vnimani odmény za praci jako dostate¢né Vnimani odmény za praci jako
nezavisi na vzdélani dostate¢né zavisi na vzdélani
15. | Vnimani odmény za praci jako dostatecné Vnimani odmény za praci jako

dostate¢né zavisi na délce zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 9 Vysledky statistickych testii zavislosti

#

Nulova hypotéza Ho

P — hodnota

Zamitnuti
Ho

Sila
zavislosti

Zavislost

Spokojenost se
soucasnou praci
nezavisi na véku

0,56324

ne

Spokojenost se
soucasnou praci
nezavisi na vzdelani

0,29503

ne

Spokojenost se
soucasnou praci
nezavisi na délce
zaméstnani

0,45596

ne

Motivace odménovacim
systémem nezavisi na
véku

0,26023

ne

Motivace odménovacim
systémem nezavisi na
vzdéelani

0,04469

ano

0,430331

Stiedni az
podstatna

Motivace odménovacim
systémem nezavisi na
délce zaméstnani

0,48617

ne

Profesni rust nezavisi
na véku

0,35698

ne

Profesni rust nezavisi
na vzdélani

0,5

ne

Profesni rust nezavisi
na délce zaméstnani

0,67194

ne

10.

Vyhradni stimulace
penézi nezavisi na véku

0,47335

ne

11.

Vyhradni stimulace
penézi nezavisi na
vzdélani

0,20682

ne

12.

Vyhradni stimulace
penézi nezavisi na délce
zaméstnani

0,36335

ne

13.

Vnimani odmény za
praci jako dostatecné
nezévisi na véku

0,36335

ne

14.

Vnimani odmény za
préci jako dostatecné
nezavisi na vzdélani

0,11017

ne

15.

Vnimani odmény za
praci jako dostate¢né
nezavisi na délce
zaméstnani

0,29503

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

63




5. Vyhodnoceni vysledkii a doporuceni
5.1 Vyhodnoceni vysledku

Z dotaznikového Setfeni l1ze vypozorovat nckolik pozitivnich skutecnosti, které se
tykaji zaméstndni v obchodnim oddéleni Burda International CZ, ale také nékolik
skutecnosti, které za pozitivni oznacit nelze. Bylo by dobré se jimi dikladnéji zabyvat
a pfipravit napravnd opatfeni. Toto bude soucasti dalsi ¢asti prace, ktera bude doporucenim

pro obchodni oddéleni podniku.

Na zéklad¢ odpovédi bylo zjisténo, ze 1idé v obchodnim oddéleni svoji praci maji radi,
spokojenost a spiSe spokojenost se svou praci vyjadiilo celkem 82 % respondentt. Také
spokojenost se souc¢asnou pozici v podniku vyjéadfilo celkem 70 % respondentl (odpovéd’
ano a spise ano). Tato zjisténi byla potvrzena odpovédi, ze 50 % respondentii netouzi a 42 %
spiSe netouzi, pfesunout se v ramci podniku. Také zménu zaméstnavatele vyrazna vétSina
neplanuje, konkrétné 46 % respondent odpovédelo na otazku ne, a 33 % spise ne, coz je
celkem 79 %. Tato celkova spokojenost miize na prvni pohled souviset s délkou zaméstnani
V obchodnim oddéleni podniku, kdy vice neZ 2 roky v obchodnim oddéleni pracuje 83 %
respondentti a z toho dokonce 58 % vice nez 5 let. Tato skute¢nost nicméné nebyla statisticky
prokazana. V otazce aspektl, které pracovnici obchodniho oddé€leni nejvice postradaji, byla
nejCastéji jmenovand finanéni motivace (10x), pfijemné pracovni prostiedi (8x) a také
vyrazng postraddaji uznani a pochvalu, jmenovano (7x). Pfedevs§im ot4dzka finan¢ni motivace
a uznani s pochvalou bude zminéna v doporucenich pro podnik, a také aspekt ptijemného
pracovniho prostfedi z hlediska kolektivu a atmosféry na pracovisti. MoZnosti profesniho
ristu a feSeni potieb pracovniki jiZ pozitivn€ vnimany nejsou, naopak jejich hodnoceni je
spiSe negativni. MozZnost profesniho rlstu jako nedostatecnou vnima negativné 71 %
respondentti, kdy 50 % odpovédi je spiSe ne a 21 % respondentti voli odpovéd’ ne. Stejnym
pomérem pozitivniho a negativniho vnimani byla odpovézena otdzka, zda se podnik stard
0 potieby pracovnikt. Opét 71 % respondentli si mysli, Ze se podnik nestara, anebo spise
nestard. Naopak celkem pozitivn€ byla hodnocena otazka srozumitelnosti systému
odménovani, kdy 76 % respondentll na otazku srozumitelnosti odpovédélo ano (38 %)
a spise ano (38 %). Tti respondenti odpovédéli, ze nebyli se systémem seznameni, coz je
ovSem vyrazna chyba komunikace v obchodnim odd¢leni. Je pravdépodobné, Ze se jedna

0nové zaméstnance a zarovel ma na vysledek ziejmé vliv, ze dotazovani probihalo
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zacatkem roku a po nastupu nového obchodniho feditele, tedy dochazelo k né¢kolika zménam
ve slozeni obchodnich tymt. Nicméné metodika odménovani by méla byt vzdy jasné
komunikovana. Zda odménovaci systém pracovniky motivuje jiz neni jednoznacné. VétSina
(mirnd) sice na otazku motivace odpovédéla ano (17 %) a spiSe ano (42 %) coz je celkem
59 %, ale zbyla ¢ast je nezanedbatelnd. Co je u této otazky zajimavé, jako u jediné se podaftila
dokézat statisticka zavislost, a to zamitnutim nulové hypotézy, Ze motivace odméenovacim
systémem nezavisi na vzdélani (viz priloha 3). Vzdélani bylo rozliseno na stiedoskolské
a vysokoskolskeé, sila zavislosti byla identifikovana jako stfedni az podstatna. Na zakladé
zméteného se lze domnivat, ze obchodnici s vysokoskolskym vzdélanim, v dané skupiné
respondentt, Iépe rozumi odménovacimu systému obchodniho oddé€leni. Vyrovnany stav byl
zaznamenany u odpovédi, zda odména za praci odpovida schopnostem a pozici a stejné tak
u vyhradni motivace pen€zi, s mirnou vétSinou, ze obchodnici jsou motivovani vyhradné
penézi. Motivaci nadfizenym pracovnikem vnima 42 % respondentl, coz je jisté faktor
hodny zlepseni, ale pravdépodobné je vysledek také zkresleny personalni zménou na misté
obchodniho feditele, ke které doslo v nedavné dobé. Manazefi obchodnich tymu ale jisté
svij pristup mohou ptehodnotit a vylepsit, pfedev§im v oblasti uznani a pochvaly, které maji
pln¢ ve své moci. Uznani a pochvala byla jmenované na tfetim mist¢ u dotazu, co by mél
nadfizeny zlepSit pro pracovni motivaci svych lidi. Vice byly jmenovany benefity,
a pfedevsim zvySeni mzdy. Otazka benefitli nabizenych podnikem je téméf pln¢€ negativni.
Pouze 1 respondent si mysli, Ze podnik nabizi vyhod dostatek. Za stimuly, které by na
motivaci pracovnikl obchodniho oddé€leni mély nejvétsi vliv, jich zdaleka nejvice jmenuje
moznost prace z domova (home office). S negativnim hodnocenim nabidky benefitt je ve
shodé¢ také to, Ze vétSina respondentli nepovazuje benefity za dostatecné motivujici, ale pro
velkou ¢ast také nejsou hlavni motivaci a vnimaji je pouze jako dopln¢k. Toto potvrzuje
i vysledek dotazovani u posledni otazky, kde by 21 % pracovnikd premyslelo o zméné
pracovniho mista v ptipad¢ zruSeni benefiti. Pro ostatni by zrusSeni benefitti hralo roli

(33 %), ale pro vétsinu (42 %) nejsou benefity zasadni.
5.2 Doporuceni

5.2.1 Odménovaci systém a motivace

Odménovaci systém v obchodnim oddé€leni obsahuje zakladni a pohyblivou mzdu. Pak

také obsahuje dalsi formy odmén, které jsou vzdy ovSem véazané na prodany objem. Toto se
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tyka kvartalni specialni provize a dopoctu provize pii dosazeni kvartalniho planu, provize za
prodej do jinych titult, provize za sjednany barterovy obchod, ktery kryje potieby podniku.
Nicméné zcela chybi prvek finan¢niho charakteru, kterym miize manazer ¢i feditel
pracovniky pfimo k vykonu stimulovat. V kazdém z tymi ma manaZzer nékolik lidi, ktefi
jsou umisténi na pracovnich pozicich. Na kazdého obchodnika (nikoliv pozici) podléhajici
jednomu manazerovi navrhuji alokovat ¢astku 50 000 K¢ roén€, kterymi mize manazer
Vv pribéhu roku ptfimo stimulovat obchodniky k pozadovanym ¢innostem, ¢i pozadovanému
chovani. Manazer, ktery ma naptiklad 5 podfizenych obchodniki, a na kazdého je alokovano
50 000 korun, ma celkem pro tym ro¢né k dispozici 250 000 K¢&. Tato penézni ¢astka (bonus)
muze byt pouzita pro kazdého ¢lena obchodniho tymu, anebo pouze pro jednotlivce, ktefi
plni nadstandardné svétené tkoly. t€émito tkoly mize byt pocet novych klientd, se kterymi
se obchodnikovi podafi navdzat obchodni vztah. ProtoZze odménovaci systém je feSeny
individudlnimi plany pro kazdého obchodnika, 1ze zminény bonus navazat i na plnéni
kolektivniho planu, 1épe v kratSim nez ro¢nim intervalu, naptiklad kvartaln¢. Obchodnik
bude motivovan k dosaZeni co nejlepSich vysledkl také odpovédnosti k ostatnim ¢lenim
tymu. Pfi poctu 25 obchodnikid bude tfeba na bonusovou odménu alokovat c¢éastku
1250 000 K¢. Tato castka nemusi byt vycCerpana, pokud k jejimu vyplaceni nebude
relevantni divod. Navrh podminek bonusové odmény, vyhodnoceni splnéni podminek a jeji
vyplaceni je odpovédnosti manaZera, a nasledné finalni schvéleni by provedl obchodni
feditel. Pokud by podnik navrhovany bonus v obchodnim oddéleni zavedl, reagoval by tim
také na prani zvySeni mzdy, které pracovnici obchodniho oddéleni nejvice zminovali
Vv otazce, co by mél nadfizeny zlepsit pro pracovni motivaci svych podfizenych (obrazek 24).
Jak zminuje Armstrong (2015, s. 459), zavedenim systému zakladni penézni odmény plus
bonus, 1ze pracovniky podnitit i k jinym aspektlim préce, neZ je pouze maximalizace prodeju.
Takze zaclenénim bonusu do stavajictho odménovaciho systému by nadtizeni mohli ptimo
stimulovat zamé&stnance a ti by méli moznost vydélat si vice penéz. Systém by vyzadoval
vice ptipravy (stanoveni Ukolti a cill) a kontroly ze strany manazZeri (vyhodnoceni
stanovenych cill). Naklady na zavedeni bonust by byly dvojiho druhu. Néklady piimo
spojené s vyplacenim bonusovych ¢astek v ptipadé splnéni danych cild, at’ jiz vyhodnocenim
splnéno — vyplaceno, anebo Castecné splnéno — castecné vyplaceno. Néaklady mohou také
vzrist v souvislosti s potiebou vzdélat manaZery v manazerskych dovednostech, aby uméli
odpovidajici cile stanovit, vyhodnotit a spravné predat svym podfizenym. S timto bodem

také souvisi pouzivani uznani a pochvaly, jako nastroje stimulace podiizenych pracovniki.
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Tento nastroj dokonce podnik nic nestoji, maximalné opét naklady na potiebné vzdelani
manazeri. Protoze manazefi obchodniho oddéleni prochézeli a v dalSim roce také
manazerskym vzdélavanim prochazet budou, podnik s témito naklady pocita a je jen tieba,

aby si vSichni potfebu nastrojit motivace uvédomovali a spravné pouzivali.
5.2.2 Benefity

Ackoliv podnik nabizi rizné benefity, mezi zaméstnanci obchodniho oddé€leni panuje
taktka shodny nazor (83 %), Ze podnik dostatek vyhod nad ramec mzdy nenabizi. Pouze
jeden respondent se domniva, Ze ano, a tfi z respondenti nevi. Na otazku, jaké vyhody maji
na dotazované nejveétsi stimulacéni Gcinek, byla nej¢astéji jmenovana prace z domova — home
office. Tento benefit jmenovalo 75 % respondentii. Teprve daleko za nim je s 38 % vice
dovolené a s 33 % tzv. sick days. Pro polovinu z respondentii nejsou benefity dostate¢né
motivujici, ale také nejsou hlavni motivaci pro témeét vSechny ostatni. Pouze dva
z respondentti se citi byt dostate¢n¢ benefity motivovani. Bud’ vnitropodnikova komunikace
neni na dostateCné urovni a je tfeba ji vylepsit, anebo maji nabizené benefity nevhodné
sloZeni ¢i nevhodnou formu. Vnitropodnikova komunikace benefitli mize vyuzivat riznych
dostupnych kanald, jako jsou e-maily, podnikové PDF zpravodajstvi, Yammer, ktery jako
interni komunikacni prostfedek, misto intranetu, Burda International CZ v soucasnosti
pouziva. Stavajici nabidku benefitt, 5 tydnd dovolené, 5 dni home office, jazykové kurzy,
Makro karta, slevova karta do vybranych obchodi v okoli podniku, Multisport karta
a profesni Skoleni, je vhodné zamé&stnanclim pfipominat. Domnivam se ale, Ze problém
negativniho vnimani benefitl nespociva v jejich komunikaci, ale v nabidce. Zaméstnanci
obchodniho oddé€leni benefity nevnimaji jako dostatecné, anebo pro né nejsou benefity
obecné motivaci. Aby ¢lenové obchodniho tymu zacali vnimat 1 zaméstnanecky benefit jako
prostiedek, ktery je miize motivovat, m€ly by byt benefity individualizované. V opacném
pfipadé¢ se miji u¢inkem a jejich nabizeni je zbyte¢né a podnik zatéZujici. Manazer
obchodniho tymu své podiizené pracovniky zna (mél by znat) a vi, jaké maji potieby a co je
motivuje. Uz§i spoluprace oddéleni HR a manaZerli obchodniho oddé€leni pfi nabidce
benefitli pfimo pro jednotlivce, by méla pfinést jiny pohled na zamé&stnanecké benefity
celkové¢, a tyto benefity by mély byt pracovniky obchodniho oddéleni vnimany jako soucést
odmény za préci pro podnik. Vyuziti vhodného benefitu, jako soucasti nendrokové odmény,

kterou je mozno vyuzit v ptipad¢ Zaddouciho posunu v chovani ¢i vysledcich zaméstnanct

muze byt efektivnim ndstrojem manazera. Takovy benefit, se v Herzbergové pojeti dvou
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faktorti posouvé z roviny hygienické do roviny motivacni a zaméstnance piimo stimuluje.
Toto se v konkrétnim ptipadé obchodniho oddéleni Burda International CZ tyka predev§im
moznosti prace zdomova. V soucasné dob¢ je tento benefit podnikem sice nabizeny, ale také
velmi omezeny, moznosti ¢erpat v roce pouze 5 dnli. Tato podminka plati pro vSechny
pracovniky podniku. Pfitom pravé prace obchodnika umoziuje svym charakterem takovy
benefit Cerpat, a predevsim jako nastroj stimulace vyuzivat, a to dokonce bez zvySenych
nakladi, protoze kazdy obchodnik mé standardné k dispozici notebook a mobilni telefon.
Home office je uvadén, bud’ jako prace z domova, nebo jako prace odkudkoliv, kde jsou
podminky pro praci vyhovujici. Kazdopadné je tieba zajistit naptiklad i pfenos dat a jejich
ochranu. Zaméstnanec pracujici formou home office si pfedevsim, na rozdil od zaméstnance
na pracovisti, sam rozvrhuje pracovni dobu, aby nebyl popien zékladni princip, uvedeny
v zékoniku prace v § 317. Tim, ze by byl home office umoznén zaméstnancim jako odmeéna,
a to zaméstnanciim spolehlivym, neni tieba se obavat zanedbavani prace. Vysledky obchodni
¢innosti (vykonova stranka) jsou snadno kvantifikovatelné, a obchodnik je si védom
pracovni doby obchodnich partnert, takze touto okolnosti je sdm nucen pracovat predev§im
v dobu obvyklou. Co se tyka odménovani zaméstnance pusobiciho na home office, je stejné
jako v ptipadé prace na pracovisti s vyjimkou toho, Ze mu nepftislusi za praci ve svatek ani
nahrada mzdy, ani nahradni volno, ani ptiplatek. Stejné tak § 317 pism. c) uvadi, ze
zaméstnanci na home office nepfislusi mzda ani nahradni volno ani za praci piescas.
S ohledem na BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pii praci), bude dobré poskytnou
zaméstnancim, ktefi potencialné home office Cerpat budou, Skoleni BOZP, ale vzhledem
k praci obchodnika neexistuje zadné zvySené riziko a obchodnici pouzivaji pro praci svéfené
firemni prosttedky (notebook a mobilni telefon) stejné, jako pii praci na pracovisti.
Problematické mize byt pouze ditkazni posuzovéani v ptipad¢ Grazu, ze se jedna o Uraz
pracovni. Dilkazni bfemeno je v tomto pfipad€ na stran¢ zaméstnance. Ve svém doporuceni
nevidim pottebu uzavieni zvlastni smlouvy o vykonu home office jako nezbytnou. Pokud
by bylo nutné ji uzavfit, bylo by vhodné specifikovat: misto vykonu prace; podminky
pracovni doby (ale v souladu s § 317); ptipadné vyjimky pravidel odménovani; zpisob
zadavani a kontroly préace, pokud se 1i8i od prace na pracovisti; pravidla BOZP; refundace
nakladi napt. na internet ¢i energie, pokud je toto nutné; pravidla zachdzeni se svéfenym
majetkem pro vykon prace (notebook a mobilni telefon), ale toto se v konkrétnim piipadé

nelisi od prace obchodnika na pracovisti.
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6. Zavér

Odménovani je v podniku jednim z klicovych ¢lanka pro jeho spravné fungovani, aby
podnik mohl dostat svému primarnimu Gcelu, vytvafeni zisku. Pokud v podniku nebudou
lidé, pak nebude vyroba a nebude zisk. Pokud lidé na pracovnich pozicich sice budou, ale
nebudou pracovat v piijatelném prostedi, bude na pracovnich pozicich vysoka fluktuace,
a novi lidé, ktefi ptijdou, budou potiebovat cas na plné zaclenéni. Jestlize budou obsazeny
vSechny pozice a také pracovni podminky budou pro vSechny pftijatelné, ale 1idé nebudou
motivovani, pak nebudou vytvafet hodnotu pozadované kvality nebo v pozadovaném

mnozstvi. Odmeénovaci systém v podniku souvisi se vSemi vySe zminénymi oblastmi.

Podnik Burda International CZ je pfedevsim vydavatelem casopisi v klasické
papirové podobé, ale také poskytovatelem jejich elektronické formy. Na ceském
Casopisovém trhu ma unikatni postaveni skladbou svych tituli zamétfenych na segment
Casopisu Zivotniho stylu tzv. life-style segment. Vydava i nékolik silnych titulli ze segmentii
informacnich technologii, bydleni, masovych a jidelnich titulti. Prodejem inzerce, ktera je
pro ekonomiku vétSiny Casopisi klicova, se v ramci podniku zabyva obchodni (inzertni)
oddéleni. Jejich praci je aktivni tvorba nabidek pro konkrétni klienty, kteti potiebuji prodat
své produkty cilovym skupindm ctenafii. Obchodnici jsou zafazeni vV tymech, které vedou
manazeti inzerce a cely obchodni tym zastieSuje obchodni feditel. Analyzou odménovaciho
systému bylo zjiSténo, Ze jako celek je funkéni a obsahuje vSechny zakladni slozky, které by
takovy systém obsahovat mél. Nicmén¢ analyza a nasledné dotazovani prineslo také nékolik
poznatkil, kdy se systém motivace a odmenovani nechova zcela bezchybné a je tfeba jej
vylepsit, ¢i vice dbat na to, aby vSechny procesy byly vykonavany tak, jak jsou navrZeny.
Byly navrZeny dvé skupiny zlepSeni. Ve skupiné prvni se vylepSeni tykéa zavedeni bonusu
za splnéni konkrétnich tkolt stanovenych manaZzerem ¢i feditelem. Timto bonusem ma
manazer a feditel pfimy nastroj, jak na obchodniky plsobit i mimo standardni néstroje
odménovaciho systému svazané pouze s vykonem. Také zlepSeni v oblasti pouzivani
pochvaly a uznani, které¢ bylo v dotazniku respondenty vyhodnoceno jako nedostatecné. Ve
skupin€ druhé bylo na zaklad¢ vysledkli dotazniku doporuceno rozsitit pouziti benefiti,
konkrétn¢ pak predevSim nejzadangj$iho z benefitlhi — moZnost prace z domova. Moznost
pracovat z domova je mozné také navazat na plnéni stanovenych kol a dohod a tim tento
prvek benefitu pouzit jako pracovni stimulaci. VylepSeni vnitropodnikové komunikace je

pak prvkem, ktery je nezbytny, protoZe podnik jiZ dnes nabizi rizné benefity, ale dle
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vysledkll dotazovani si jich nejsou zaméstnanci obchodniho oddéleni dostate¢né védomi,
anebo neodpovidaji jejich predstavam. VSechna doporuceni nemusi pro podnik znamenat
zadné dodate¢né naklady, protoze jiz dnes podnik rtizné benefity nabizi a obchodnici
I manaZefi pribézné prochazi a nadale prochazet budou vzdélavanim v obchodnich,

komunikac¢nich a manazerskych dovednostech.

Zavedeni doporuceni K vylepseni stavajiciho systému odménovani podniku by mélo
vést k vétsi spokojenosti zaméstnancii obchodniho oddéleni, protoZze budou pracovat
V podniku, ktery dba na potieby svych zaméstnanct, ktery je umi ocenit v ptipadé dobie
odvedené prace i v pfipad¢ nadstandardnich vykonti, dba na prostredi, v némz pracuji a travi
podstatnou ¢ast svého zivota. Také jsou motivovani pro podnik pracovat a dosahovat
pozadovanych vykond. Opatfeni by méla omezit fluktuaci s naslednym poklesem vykonu
obchodnich tymt a zvysit atraktivitu zaméstnani vV obchodnim tymu Burda International CZ

na personalnim trhu.
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Priloha 1
Otazky poloZené ieditelce HR oddéleni

1. Jak probiha vyhledavani a vybér pracovnikl na pozice v obchodnim oddé€leni? (Vnéjsi
/ vnitini zdroje, osobni vazby, agentury, pietahovani) (zivotopis, pohovor...)

Co je podstatné pii jejich vybéru? (Jazyk, zkusenosti, znalosti, dovednosti...)

Jak jsou pracovnici obchodniho oddéleni odménovani?

Jakym zptisobem se stanovuji cile pracovnikti obchodniho oddéleni?

Je podle Vas stanoveni cile dostate¢n¢ motivacni?

Jaké podnik nabizi zaméstnanecké vyhody?

Jak v soucasné dob¢ motivujete pracovniky obchodniho oddéleni?

O N o g A~ WD

Co jsou podle Vas nejvétsi stimulatory pracovniki obchodniho oddé€leni pro praci
v Burda International CZ?
9. Co povazujete za nejveétsi problém(y) obchodniho oddé€leni?

10. Existuje plan na jeho (jejich) eliminaci?



Priloha 2

Dotaznik pro zaméstnance obchodniho oddéleni Burda International CZ

Systém odménovani zaméstnanc
obchodniho oddéleni Burda International CZ

Dobry den,

rad bych Vas poZadal o nékolik minut €asu na vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi pro potfeby mé Diplomové
prace. Dotaznik je zaméreny na motivaci a stimulacni podnéty pracovnik(l obchodniho (inzertniho) oddéleni a
jeho cilem cilem je doplnit analyzu odménovani obchodniho oddéleni Burda International CZ. Pro dotazovani je
pouZita aplikace Microsoft Forms v ramci Office 365, odpovédi jsou anonymni a budou zpracovany ve formé
grafii a statistickych zavislosti.

Dékuiji za vyplnéni dotazniku a Vasi otevienost.

1. Profil respondenta - vék
© Méné nez 20 let
20-30 let
30-40 let
40-50 let

vice nez 50 let

2. Profil respondenta - pohlavi
iena

Muz

3. Profil respondenta - nejvyssi ukoncenée vzdélani
Stredoskolske s maturitou
Vyssi odborneé
Vysokoskolske bakalarského stupné

Vysokoskolské magisterského stupné a vyssi



4, Déelka zameéstnani v obchodnim oddéleni

| Méné nez rok

D 1-2 roky

) 2-5 et

) Vice nez 5 let

5. Pozice zastavana v obchodnim oddéleni

ManaZerem se rozumi osoba s podrizenymi pracovniky

) Obchodnik

| Manazer

6. Jste spokojeni se svou soucasnou praci?
Typ cinnosti

| Ano

| Spise ano

| Spise ne

I Ne

7. Jste spokojeni se svou soucasnou pozici?

I Ano

| Spise ano
| Spise ne

| Me



8. Chtéli byste se v ramci podniku posunout na jinou pozici?
) Ano
| Spise ano

| Spise ne

! Ne

9. Zvazujete zménu zaméstnavatele?
) Ano
) Spise ano

| Spise ne

) Ne

10. Co ve vasi praci postradate?
Je mozné vybrat vice moznosti
| Finanéni motivaci
Uznani a pochvalu
Pfijemne pracovni prostredi
Kariérni rast
Nic z wvyse uvedeného

Mic

11. Umoziuje Vam podnik profesni rlist?
) Ano
) Spige ano

) Spise ne

Ne



12. Stara se podnik o Vase potreby?
) Ano
Spise ano

Spite ne

Me

13. Je pro Vas systém odménovani v obchodnim oddéleni srozumitelny?
~) Ane
Spide ano
Spise ne

Me

MNebyl(a) jsem s nim seznamen(a)

14. Motivuje Vas odménovaci systém obchodniho oddéleni?
) Ano
Spise ano

Spise ne

Ne

15. Odpovida odména za praci Vasim schopnostem a pozici?
) Ano
Spise ano

Spise ne

Me



16. Stimuluji Vas k pracovnimu vykonu vyhradné penize?

I Ano

I Ne

17. Motivuje Vas nadfizeny dostatecné?

! Ano

| Me

I Mevim

18. Co by nadfizeny mél zlepsit pro Vasi pracovni motivaci?

Meozno vybrat vice odpovedi

—| Uznani / Pochvala
Zvyseni mzdy
Benefity (cafeteria systém atd.)
Profesni vzdélavani

Mic

Jing

19. Poskytuje podnik dostatek vyhod nad ramec mzdy?

I Ano

I Me

) Mevim

VI



20. Jaké vyhody na Vas maji nejvétsi stimulacni Gcinek?
Mozne vybrat vice odpovedf
| Piispévek na dopravu
Prispévek na rekreaci / sport / kulturu
Prispévek na vzdélavani
Vice dovolene
Moznost prace z domova
“Sick days"” (v pfipadé kratké nemoci nemusim hned k lekari)
Plispévek na peci o zdravi

Vyrobky a sluzby za zvyhodnéné ceny

Poskytnuti automobilu pro soukrome ucely

liné

21. PovaZujete poskytované zaméstnanecké vyhody za dostatecné motivujici?

! Ano

! Ne

) Nejsou pro mé hlavni motivaci

22. Mélo by zruseni zaméstnaneckych vyhod vliv na Vase setrvani v podniku?
1 Ano, pfemyslel(a) bych o zméné mista.
") Ano, ale ne rozhodujici.

) Ne, nejsou pro mé zasadni.

Vil



Priloha 3
Analyza zavislosti kvalitativnich znakii zpracovand v software Statistica.
Nulové hypotéza ,,Motivace odménovacim systémem nezavisi na vzdélani®.

Tabulka pozorovanych ¢etnosti:

Z-rozmérmna tabulka: Pozorované Cetnosti (Analyza_statistica)
Cetnost oznadenych bundk > 10
Motivace Motivace Radk.
Vzdélani Ano [ Spise ano | Ne /! SpiZe ne || souty
Stiedoskolské | sl 7 12
Sloupcov 33.33% T7.78%
VWysokoSkolske 10 P 12
Sloupcov 66.67% 22 22%
Celk. 15 9 24

Tabulka oc¢ekavanych Cetnosti:

2-r. tabulka (shr.): Ocekavané etnosti (Analyza_statistica)
Cetnost oznatenych bunék = 10
Motivace Motivace Radk.
Vzdalani Ano [ 5pise ano | MNe/ SpiSe ne soucty
Stiedoskolské | 7.500001 4 500000] 12,00000
VysokoSkolske 7.50000 4.500000) 1200000
Celk. 15,00000 5,000000( 24 00000

Fisheriiv ptesny test zavislosti a sila zavislosti ¢ pro asocia¢ni tabulky 2 x 2:

Statist. : Vzdélani(2) x Motivace(2) (Analyza_statistica)

Statist. Chi-kvadr. sv | p
Pearsonuv chi-kv. | 4,444445_ d=1  p=,03501
M-V chi-kvadr. 4640928 df=1  p=,03122
Yatesv chi-kv. 2844445 d=1 p=,09169
Fisheriv pfesny, 1-str. p=,04469
Fisherav presny, 2-str. p=,08938
McNemardv chi-kv. (A/D) A7142860 df=1 p=.44963
McNemardv chi-kv. (B/C) 2352841 df=1 p=62763
Fi pro tabulky 2 x 2 - 430331

Tetrachoricka korelace -,640829

Kontingenéni koeficient 3952847

Vil



Priloha 4

Hodnoty korelacéniho koeficientu — interpretace hodnot podle de Vause (2002).

Hodnoty Interpretace
0,01-0,09 Trivilni, zadna
0,10-0,29 Nizka az stfedni
0,30-0,49 Stedni az podstatna
0,50 -0,69 Podstatna az velmi silna
0,70 -0,89 Velmi silna

0,90 -0,99 Témer perfektni




