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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout konkrétni doporuceni pro zlepSeni systému odmeénovani
pracovnikl ve spole¢nosti XY.

Dil¢imi cili je identifikovat a zhodnotit souCasny systém odménovani zaméstnancti ve vybrané spolecnosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast byla zpracovana pomoci deskripce a komparace nazort autorti, ktefi se k dané problematice
vyjadfili ve svych monografiich. V této Casti prace jsou popsany témata, ktera se zabyvaji odménovanim
zaméstnanct, prvky systému odmenovani zaméstnancii a mzdovy systém. V praktické ¢asti byla pouzita metoda
polostrukturovaného rozhovoru s provoznim feditelem a péti zaméstnanci spole¢nosti XY. Pokladané otadzky se
tykaly systému odménovani ve spolecnosti XY. Déle byl v této Casti prace popsan soucasny stav systému
odménovani, kde byly pouzity Interni dokumenty spole¢nosti XY, nasledné byly vyhodnoceny informace
z polostrukturovanych rozhovort a jako posleni byla navrzena doporuceni pro spole¢nost XY

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Soucasny systém odménovani ve spolecnosti XY je piehledny i srozumitelny. Pracovni vykon mé vliv na
celkovou odménu, kterd skutecné neodpovida pracovnimu vykonu. Nedostatky v soucasném systému
odménovani jsou v procentudlni vysi provize z vymozenych pohledavek. Novy systém odménovani by podle
respondentli mél obsahovat napft.: vano¢ni bonus, finan¢ni bonus nebo soutéz ve vymahani. Zamestnanci nejsou
spokojeni se soucasnymi penéznimi odmeénami. Za praci pies ¢as zameéstnanci spolecnosti XY nejsou
odménovani. Zaméstnanci spiSe nejsou chvaleni a uznavani vedenim spolecnosti. Zameéstnanci jiz méli
mySlenku, kterd se tykala ukonceni pracovniho poméru ve spolecnosti XY z divodu nedostate¢ného
odménovani.

4. Zavéry a doporudeni:

Vzhledem k tomu, Ze vétSina zaméstnanct vidi nedostatky v sou¢asném systému odmenovani, konkrétn€ u vyse
procenta provize z vymozenych penéz a nedostatku penéznich odmén. Doporucenim je zavést vano¢ni bonus,
narozeninovy bonus nebo soutéz. Dale je do budoucna navrZeno zvyseni procenta provize z vymozenych penéz.
Zamestnancum chybi pochvala od nadfizeného nebo piiplatek za praci pies ¢as €i za zvyseni pracovniho vykonu.
Doporucenim je, aby se vedeni spolecnosti naucilo hodnotit pracovni vykon svych zaméstnanct (hmotnou ¢i
nehmoutnou odménou). Aby zaméstnanci neméli pocit, Ze si jich spolecnost XY nevazi a nema o né pfili§ velky
zéajem, je doporuceno vedeni spole¢nosti projevit zaméstnancim diveéru. Navrhem pro provozniho feditele je,
aby provadél vyzkum tykajici se odmenovani zaméstnancti, ¢imz zjisti nedostatky, které pak spolecnost mtize
odstranit. Dale by mél provozni feditel svoldvat schiizky pro vSechny zaméstnance,naby nedochdzelo
k neinformovanosti ze strany zaméstnance, jelikoz kazdy zamé&stnanec chce mit piehled o spole¢nosti, ve které
je zamestnan.

Autorka bakalafské prace doporucuje spolecnosti XY, aby zvazila vySe wuvedené navrhy
a aplikovala je do soucasného systému odménovani zaméstnancil za icelem zlepsSeni. Jelikoz smluvni mzdy jsou
stanovené individualné, zaméstnanci mizou mit pocit, ze vySe mzdy zavisi na nespravedlivém rozhodnuti
spole¢nosti, a pravé proto by se tyto zalezitosti nemély podcenovat. V ptipadé, kdy spole¢nost uvede zmény
v systému odménovani do praxe, je zapotiebi, aby se systém odménovani neustale aktualizoval a modernizoval
a zjistovala se spokojenost zamé&stnancti.

KLICOVA SLOVA

Odménovani zaméstnanct, cile odménovani, prvky systému odmeénovani, celkovda odména, mzda, mzdovy
systém, zaméstnanec.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of the bachelor thesis is tosuggest recommendations for improving the system of remuneration of
employees in company XY

The secondary aim are to identify and evaluate the current remuneration system for employees in the selected
company.

2. Research methods:

The theoretical part was was processed descriptions and comparisons of the opinions of the authors who
expressed their opinion in their monographs. In this part of the thesis are described topics regarding the
remuneration of employees, elements of the system of remuneration of employees and wage system. In the
practical part, the semi-structured interview method with the Chief Operating Officer and five employees of XY.
The questions were about concerned of the XY remuneration system. Further, this part of the work described the
current status of the remuneration system, where XY Internal Documents were used, then the information from
the semi-structured interviews was evaluated and recommendations for XY.

3. Result of research:

The current remuneration system at XY is clear and comprehensible. Work performance affects overall pay,
which does not really correspond to work performance. The shortcomings in the current remuneration system
are the percentage of commission on collection claims. The new reward system should include, for example, a
Christmas bonus, a financial bonus or a competition for collection claims. Employees are not satisfied with
current cash rewards. XY employees are not rewarded for overtime. For overtime work, the employees do not
have any extra money. The employees has a feeling, that there is no praise. Employees already had the idea about
the end of an employment relationship with XY due to insufficient remuneration.

4. Conclusions and recommendation:

By the statement, that most employees see shortcomings in the current remuneration system, specifically the
percentage of commissions on collection money in cash rewards. The recommendation is to implement a
Christmas bonus, a birthday bonus or a competition. For the future, is designed the commission percentage of
the collection money. Employees want from the supervisor overtime pay and praise. The recommendation for
management of the company is to learn to evaluate the performance of employees (material or non-swift
remuneration). Employees can not feel that XY does not care about them and it is not very interested in them,
we recommended the management of the company show employees confidence. The proposal for the Chief
Operating Officer is to carry out employee remuneration research to identify shortcomings that the company can
remove. In addition, the Chief Operating Officer should convene meetings for all employees, and the employee
is not informed of the fact that each employee wants to be aware of the company in which he is employed. The
author of the bachelor thesis recommends XY company to consider the above suggestions and applied them to
the current remuneration system for employees to improve. Because the contract wages are set individually,
employees may have a feeling that the amount of pay depends on an unfair decision, and that is the reason why
they should not be underestimated. If the company introduces changes in the remuneration system into practice,
it is necessary to constantly update and modernize the remuneration system and to find employee satisfaction.

KEYWORDS

Employee Remuneration, Remuneration Targets, Remuneration System Components, Total Remuneration,
Wage, Payroll System, Employee.
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1 Uvod

V oblasti fizeni lidskych zdroji je zahrnuto pravé odménovani pracovnikli, coz je jedna
z nejduleziteéjSich personalnich ¢innosti. Vyrazny vliv na spokojenost a motivaci zaméstnancu
ma piedevs§im spravné nastaveni systému odmeénovani ve spolec¢nosti, jelikoZ pracovnici jsou
kli¢em k naplnéni vytyCenych cilii spole¢nosti. VEtsSina spolecnosti klade dliraz na to, aby jeji
zaméstnanci pracovali co nejefektivnéji a s vysokou produktivitou. Pokud ma spolecnost
efektivné nastaveny systém odménovani, je to klic k tomu, jak si ziskat a udrZet své
zaméstnance. Spravny systém odménovani by mél umoznit i konkurenceschopnost spole¢nosti

v ramci nabidky préace.

Odmeénovani pracovnikil nesouvisi jen s motivaci, ale také s ostatnimi personalnimi ¢innostmi.
Vyznam odménovani 1 motivace zaméstnanct se v kazdé spole¢nosti 1isi dle typu organizace,
jeji hlavni funkce, velikosti ¢i dle organizacni struktury. Vyznam odménovani mtize byt také
ovlivitovan preferencemi zameéstnancii. V soucasné dobé pojeti odmeénovani pracovnikii
nezahrnuje pouze penézni odménu, ale také celkovou odménu zaméstnance. Tu tvoii kromé
penézniho ohodnoceni také zaméstnanecké vyhody, které nejsou zavislé na vykonu pracovnika,
dale odmény nehmotného charakteru souvisejici s pocity spokojenosti, uzite¢nosti a ispésnosti.
Spravné fungujici systém odmeénovani by mél byt vyhovujici jak pro zaméstnance, tak pro
samotnou spole¢nost. Je zapotfebi zminit, Ze zaméstnanci pozaduji takovy systém odménovani,
ktery jim pomize dosdhnout Zivotni urovné a také Zivotni jistoty. Zaméstnanci zejména
pozaduji, aby byli ocenéni za praci, kterou vykonaji, dale pozaduji, aby byli o nastaveném
systému odménovani jasné a srozumitelni informovani s tim, aby byly poskytované informace
aktualni. VétSina spolecnosti si klade otazky, jak zaméstnance odmeénovat, a které formy odmén
pouzit, aby byl systém strategicky a zaroven vedl k motivaci zaméstnanci pii zajiSténi
ptijatelnych nakladu.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrhnout konkrétni doporuceni pro zlepSeni systému
odménovani pracovnikll ve spole¢nosti XY.

Dil¢imi cili je popsat, rozebrat zhodnotit soucasny systém odménovani zaméstnancli ve vybrané
spolecnosti.

Zkoumana inkasni agentura spole¢nost XY, ktera je pro ucely této bakalarské prace vybrana,
se zabyva vymahanim pohledavek nejen v Ceské republice, ale také v zahraniéi. Zkoumana
spolec¢nost souhlasila s provedenim vyzkumného Setfeni, které se tyka systému odménovani
zaméstnanct této spolecnosti. Jedna se o malou spolecnost s nizkymi vynosy.

Bakalarska prace je rozd€lena na tivod, teoreticko-metodologickou ¢ast, prakticko-analytickou
cast a zaver.

Teoreticko-metodologicka cast bakalaiské prace byla zpracovana z dostupnych primarnich
a sekundarnich zdroji, které se tykaji cili odmeénovani, strategie odmeénovani, prvki
odménovani a také definice mzdového systému jako soubor pravidel, forem a metod, jejichz
prostiednictvim se ve spolecnosti zabezpecuje poskytovani mezd pracovnikiim. Tato ¢ast dale
obsahuje metodiku bakalarské prace, ve které je podrobné popsan postup zpracovani této
bakalatské prace.

V prakticko-analytické casti byla piedstavena zkoumana spolecnost, kde byly provedeny
polostrukturované rozhovory s respondenty a provoznim feditelem spole¢nosti. Dale byl v této
¢asti prace popsan soucasny stav systému odmeénovani, kde byly pouzity interni materidly
spolecnosti, nasledné byly vyhodnoceny informace z polostrukturovanych rozhovorti a jako
posleni bylo navrzeno doporuceni pro spolecnost.



V zavéru bakalaiské prace byly shrnuty zjisténé informace z jiz zmifovanych
polostrukturovanych rozhovori. Na konci prace se nachdzi ptilohy, kde jsou prepsané
polostrukturované rozhovory, které slouzili pro vyzkumné Setieni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teroreticko-metodologicka ¢ast prace je rozdélena na ne€kolik podkapitol a zabyva se definici
fizeni lidskych zdrojl, z €ehoz vyplyva, Ze odménovani je jeden ze zékladnich pilift fizeni
lidskych zdrojii. Dale se prace zabyva pfimo tématem odmeénovani, nasleduji prvky systému
odménovani zameéstnancii, mezi které patii penézni odmény, nehmotné odmeény, celkova
odména, mzdovy systém nebo také dodatkové mzdové formy. Zavér této kapitoly obsahuje

metodiku a cile bakalatské prace.

2.1 Odménovani pracovniki

Armstrong (2009, s. 20) uvadi, Ze fizeni odménovani se zabyva strategiemi, politikou
a procesy pottebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, uznano
a odmeénéno jak penézni, tak nepenézni formou. Mértlova (2014, s. 102) dodava, ze efektivni
a komplexni odménovani znamend stanoveni mzdy za vykonanou praci a poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Déle autorka uvadi, Ze strategické odménovani sleduje propojeni
mzdy za praci s odliSnymi formami uznéni a ostatnimi nastroji managementu lidskych zdroji.
Plaminek (2015, s. 16) tvrdi, Ze pracovni vykon zaméstnance je ovlivnén vnéjSimi nebo
vnitinimi podnéty a kazdy ¢lovék upiednostituje jiné podnéty a ty, které pozitivné ovliviuji
jednoho, druhého mohou ovlivnit negativné.

Dle Armstronga (2009, s. 20) je fizeni odménovani zaméfeno na podobu, realizaci
a udrzovani systémii odmenovani, usilujicich o uspokojovani potieb organizace i osob na ni
zainteresovanych. Koubek (2011, s. 156) dodava, Zze odmeénovani pracovnikli je dosti
komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna zalezitost, na kterou byva ¢asto soustiedéna pozornost
jak pracovnikd, tak jejich zaméstnavatelli, a z tohoto divodu vznikaji velmi ¢asto spory. Podle
Armstronga (2009, s. 20) je obecnym cilem odménovat lidi slusné, spravedlivé a diisledné podle
jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budoucimu dosahovéni strategickych cila
organizace.

Koubek (2015, s. 283) dodava, Ze odménovani pracovnikii je jednou z nejstarSich
a nejzavaznéjSich personalnich Cinnosti, ktera na sebe pfitahuje mimofadnou pozornost jak
vedeni spole¢nosti, tak pracovnikl. Déle autor uvadi, Ze se jednd zaroven o €innost s Siroce
propracovanou, a tedy 1 zna¢né rozsahlou teorii a metodologii. Armstrong (2009, s. 20) uvadi,
7e tizeni odménovani se netyka jen penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod, ale také
nepenézniho a nehmotného odménovani, jako je naptiklad uznani ¢i pochvala, ptilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji a riist pravomoci a odpoveédnosti pii vykondvani prace.

Koubek (2011, s. 156) dopliuje, ze tradicné se povazuje za odménu mzda nebo plat, poptipadé
jiné formy penéZni odmény poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykonavanou praci.

Cile Fizeni odménovani jsou dle Armstronga (2009, s. 20):

- odménovat kazdého pracovnika podle hodnoty, kterou vytvafi;

- propojovat urité postupy v odménovani s cili podniku a podnikéni i s hodnotami
a potfebami pracovnik;

- odménovat spravné véci tak, aby bylo jasné, co je dulezit¢ z hlediska chovani
a vysledk;

- pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky;

- motivovat pracovniky a ziskavat jejich oddanost a angazovanost;

- vytvaret kulturu vysokého vykonu.



Koubek (2011, s. 157) rozliSuje odmény na vnitini, které souvisi s vykondvanou praci
(naptiklad pocity Gspésnosti, pocity seberealizace, neformalni uznani okolim apod.) a vnéjsi,
kam patii penézni a nepenéZni odmény. Koubek (2015, s. 284) udadi, Ze vné&jsi a vnitini typy
odmén maji riznou povahu a jsou navzajem uzce provazany. Tzn., Ze organizace muze dosti
vyrazn¢ ovlivilovat oblast vnitinich odmén napt. prostfednictvim peclivého a na miru
pracovnikovi §itého vytvareni pracovnich tkoll, povéfovanim pracovnika pracemi, které jsou
pro néj ptitazlivé uz svou povahou, které od n¢j vyzaduji vyuzivani pravée téch schopnosti, jichz
si sdm vazi.

Manus a Graham (2003) in Armstrong (2009, s. 41) uvadi pojeti celkové odmény. Celkova
odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmeén, jimiz je transakéni odména (hmotné,
hmatatelné odmény plynouci z transakce mezi zaméstnavatelem a pracovniky, které se tykaji
penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod) a rela¢ni-vztahové odmény (nehmotné odméeny
tykajici se vzdélavani a rozvoje a zkuSenosti, zazitkli z prace) viz tabulka 1.

Tabulka 1 Pojeti celkové odméeny

Zakladni mzda/plat
Transakéni Celkova v penéznich
N Zasluhova odmeéna (variabilni slozka mzdy) | vyjadfitelnd (hmotnd)
odmény 9
odména
L Celkova
Zamgstnanecké vyhody creova
odména
Vzd¢lavani a rozvoj .
Relacni (vztahové) Nepenézni/vnitini
odmény odmeény
Zkusenosti/zazitky z prace

Zdroj: Armstrong (2009, s. 42), vlastni Gprava

Déle Armstrong (2009, s. 42) uvadi, Ze odménovani je celostnym pfistupem a nespoléha na
jeden nebo dva mechanismy, které jsou schopny fungovat izolovan¢. Dale autor dodava, ze
odménovani také vénuje pozornost kazdému moznému zpuasobu, jak odménovat pracovniky,
aby tim dosahli uspokojeni prostfednictvim prace.




Strategie odménovani

Pokud chce spole¢nost plnit nastavené cile organizace a cile odménovani, je dle Armstronga
(2015, s. 416) zapotiebi zpracovat strategii odménovani. Dale autor uvadi, Ze nastaveni strategie
odménovani vede k vytvofeni konkrétniho systému odménovani, ktery je pravé zaméfen na
zaméstnance spole¢nosti a na prospéch organizace. Trevor (2011, s. 8) konstatuje, Ze strategické
odménovani je prostfedek zlepSovani vykonu organizace a zajisStovani konkuren¢ni vyhody,
a to cestou sladovanim strategii, systému, politiky a postupli odménovani se strategii
organizace.

Dvotéakova et al (2012, s. 305) dodavaji, ze strategii odménovani si musi spole¢nost nastavit
jesté pfed tim, neZ si sama zacne systém odménovani tvofit, jelikoz jak Armstrong (2015
s. 416) uvadi, ze strategie odménovani by méla zndzornit organizaci, co a jak udé€lat v oblasti
odménovani zaméstnancii, tzn. Nastavit politiku odméiovani, praxi, procesy a postupy
odménovani, tedy umét si odpoveédét na otazku ,,Kolik? Za co? Jak? .

Sikyt (2016, s. 128) uvadi, Ze strategic odméhovani ma zajistit efektivni a spravedlivé
odménovani zaméstnanci s ohledem na moznosti organizace nebo spole¢nosti a pracovné
pravni predpisy. Koubek (2015, s. 286) dodava, ze pii vytvaieni systému odméiovani je
dalezitym prvkem zaméstnance to, jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmen.
Dle autora je zapotiebi si odpoveédét na vyse uvedené a také na §ifi nabidky odmén, formy
odmén, spravedlnost pii odménovani nebo moznost seberealizace. Armstrong (2015, s. 414)
dopliuje, ze dilezitou soucasti pro realizaci strategie odménovani jsou pravé potieby
zaméstnancl. Dvotakova (2015, s. 305) dodava, ze strategické odménovani také sleduje
propojeni mzdy za praci s riznymi formami nefinan¢niho uzndni a ostatnimi néstroji fizeni
lidskych zdrojt. Podle autorky to znamena, Ze zaméstnavatel:

- nabizi moZnosti ucit se a zaroven se rozvijet;

- umoziuje ziskani riznych forem uznani, které jsou kladné piijimany (finanéni ¢i
nefinan¢ni povahy);

- snazi se vytvaret takové pracovni tkoly, které jsou co nejvice komplexni a autonomni,
zvysuji pracovni spokojenost a ptispivaji k viceoborové flexibilité¢ zaméstnancii;

- umoziuyje flexibilni formy zamé&stnani a reZimy prace;

- dba na kvalitni pracovni podminky.

Déle je podle Koubka (2015, s. 286) dilezitym prvkem systému odmeénovani spolecnost. Dle
autora je zapotfebi si polozit otazku ,,Ceho potiebuje spolecnost dosdhnout systémem
odmeénovani?* Autor, podobné jako Armstrong (2015, s. 415) uvadi, ze spolecnost potiebuje
byt konkurenceschopna, ziskavat si kvalitni pracovniky za pomoci vytvofenych konkurenc¢nich
vyhod a pravé tyto kvalitni pracovniky si 1 nadale udrzovat. Autofi doporucuji si na zacatku
tvorby systému odménovani provést analyzu a ohodnoceni konkrétnich pracovnich pozic, tzn.
popis pracovni naplné€ a ziskani informaci o obsahu a hodnoceni prace. Déle se autoti shoduyji,
ze soucasti analyzy by meély byt i informace o pozadovanych znalostech, dovednostech,
schopnostech, pracovnim chovani zaméstnance a poZadovanych pracovnich vykonech.

Koubek 2015, s. 286) povazuje za dalsi diilezity prvek pii nastavovani systému odménovani
zaméstnanct vngjsi faktory, a praveé proto doporucuje si odpoveédet na otazku ,,Které vnéjsi
faktory oviliviiuji odménovani ve spolecnosti? “ Mezi vnéjsi faktory Koubek (2015, s. 286) tadi
populacéni vyvoj, zivotni sytl, ekonomiku statu, socialni politiku statu, aktudlni stav trhu prace,
coz také potvrzuje i Armstrong (2015, s. 415), nebo systémy odmeénovani u konkuren¢nich
spolecnosti, ale také platné predpisy, zakony ¢i vysledky kolektivnich jednani. Bldha a kol.
(2013, s. 109) dodavaji, ze strategicky systém odménovani by m¢l byt metivacni, tzn. byt
srovnatelny s odménami, které jsou nabizeny v jinych spole¢nostech na trhu prace a s Gsilim,



které zaméstnanec projevuje béhem své profesiondlni aktivity. Déle autofi uvadéji, Ze by
strategicky systém odménovani mél byt také spravedlivy, tzn. mél by zaméstnanci dat pocit,
ze neni v poméru k jinym zaméstnanciim ve finan¢ni nevyhod¢, a Ze je odménovan podle svych
zéasluh, dale by m¢l byt systém transparentni, tzn. ze systém musi byt zalozen na znamych
mechanismech, pochopitelnych v§em zaméstnancim.

Prazak (2016) dopliuje, ze efektivnost systému odménovani mize mit vliv, at’ pozitivni nebo
negativni pravé na angazovanost, firemni kulturu, spokojenost zaméstnanct i vysledky celé
organizace. Autor dale uvadi, ze americka asociace psychologl férovy a transparentni systém
zdravého pracovisté. Bloudek et al (2017, s. 222) dodava, Ze nastavenou strategii odménovani
mohou n¢kdy zaméstnanci vnimat nespravedlivé. Déle autor uvadi, ze nespravedlnost mohou
zvySovat manazefti tim, ze rozhoduji o nékterych odménéch dle svého uvazeni.

Systém odménovani

vvvvv

ve spole¢nosti oboustranné piijatelny a efektivni systém odmeénovani, ktery usnadiuje dosazeni
zéddouci produktivity a zaroven je spravedlivy k pracovnikim. Armstrong (2015, s. 421)
dodava, ze systém odméinovani je pohdnén strategii spolecnosti, ktera zase pohani strategii
odméiovani. Dle Sikyte (2014, s. 117) zahrnuji moderni systémy odméfiovani zaméstnanci jak
penéZni formy odménovani (mzda, plat, odména z dohody), tak nepenézni formy odménovani
(formdlni 1 neformdlni pochvaly, odborny rozvoj, funkéni postup, motivujici pracovni tikoly,
flexibilni pracovni reZimy, lepsi pracovni prostfedi, dokonalejsi bezpecnost a ochrana zdravi
pii praci, partnersky styl fizeni a vedeni, pratelské pracovni vztahy, uZite¢né zaméstnanecké
vyhody apod.). S timto se shoduje 1 Armstrong (2015, s. 421), ktery dodava, Ze penézni
1 nepenézni odmeény se kombinuji za i€elem vytvoieni systému celkové odmény. Urban (2013,
s. 77) dodava, Ze cilem odménovani je ziskat a udrZet kvalitni zaméstnance, déle ptispivat
k ristu jejich vykonu ¢i produktivity a zaroven zajistit nakladovou konkurenceschopnost
podniku. S timto se shoduje Kocianova (2010, s. 161), ktera dodava, ze systém odmeénovani
pracovnikl by mél plnit nasledujici pozadavky:

- prilakat potfebny pocet a kvalitu uchazecii o zaméstnani v dané organizaci;

- stabilizovat Zadouci pracovniky;

- odménovat zameéstnance za Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti
a schopnosti;

- v ziskovych organizacich by mél syst¢ém odménovani napomoci k dosaZeni
konkurenceschopného postaveni na trhu;

- musi byt racionélni, odpovidajici moznostem organizace;

- mél by byt akceptovan zaméstnanci spole€nosti;

- m¢l by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikti, vést je k tomu, aby pracovali podle
svych nejlepsich schopnosti a dovednosti;

- mél by byt v souladu s pravnimi normami,

- mél by slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki;

- mél by zajistit, aby mohly byt naklady prace vhodnym zplsobem kontrolovany,
zejména s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na ptijmy.



Armstrong (2015, s. 421) dale uvadi, ze diilezitou roli v podpoie nepenézniho odménovani hraje
fizeni pracovniho vykonu, které také umoznuje ziskavat podklady pro rozhodovani o penéznich
¢1 nepenéznich odménéch podle vykonu nebo pfinosu zaméstnance, viz obrazek 2.

Obrazek 1Prvky systému odmeénovani
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Zdroj: Armstrong (2015)

Podle Armstronga (2015, s. 421-422) ukazuje obrazek 1 hlavni prvky systému odménovani.
Déle autor uvadi, Ze tento systém obsahuje uspotraddany celek procest, postupti a struktur, ktery
se aplikuje v ramci strategie spoleCnosti a ta nasledné pohani strategii odmeénovani. Blaha a kol.
(2013, s. 109) uvadeji, ze systémy odménovani zaméstnanct ve spoleCnostech by mély byt
vytvoreny na tzv. novém neboli celkovém pfistupu k odméiovani. Déle autofi uvadi, ze tento
ptistup zdiraziuje dilezitost vSech sloZek celkové odmény.

Celkova odména

Dle Armstronga (2015, s. 423) je celkovd odména kombinaci penéznich a nepenéznich odmén.
Podle autora se rozmanité formy odmén, zvlasté zakladni penézni odména, doplitkova penézni
odména, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény, véerné vnitinich odmén, které vyplyvaji
z prace samotné, vzajemn¢ propojuji a vyuzivaji jako integrovany a konzistentni celek. Koubek
(2015, s. 292) rozliSuje odménovani na vnéj$i odmeény (mzda, plat, penéZni ¢i nepenézni formy
— pochvala, povySeni, nepené¢zni zaméstnanecké vyhody) a vnitini odmény (osobnost
zaméstnance, jeho potieby, hodnoty, postoje a zajmy. S timto se shoduje 1 Kocianova (2010,
s. 161), ktera ale de€li vné&si odmény na transakéni (hmotné, hmatatelné odmeény)
a vnitini odmény na relacni (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace).



Dle Armstronga (2015, s. 424) je celkova odména zaméstnance tvofena vSemi vySe uvedenymi
formami odmén, spojenim penéZnich a nepenéZnich odmén do jednoho celku. Bldha a kol.
(2013, s. 109) dodévaji, ze vytvoreni efektivni koncepce celkové odmény vyzaduje uméni
zkombinovat jeji jednotlivé slozky tak, aby byly sladény zajmy organizace s potifebami
a o¢ekdvanim zaméstnancti Kocianova (2010, s. 161).

Armstrong (2015, s. 424) popisuje nejcastéji vyuzivany model celkové odmény dle spole¢nosti
Towers Perrin. Nasledujici tabulka 1 znazoriiuje model celkové odmény od spolecnosti Towers
Perrin.

Tabulka 2 Model celkové odmény podle Towers Perrin

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
- Zakladni penézni odmény; - Penze;
- odmeény ze zésluhy; - dovolena;
- penézni bonusy; - zdravotni péce;
- dlouhodobé pobidky; - jiné vyhody;
- podily na zisku; - flexibilita.
- akcie.
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prosti‘edi
- Vycvik; - Kultura organizace;
- vzdélavani na pracovisti; - styl vedeni;
- fizeni pracovniho vykonu; - komunikace;
- rozvoj kariéry; - zapojeni;
- planovani naslednictvi. - nepenézni uznani.

Zdroj: Armstrong (2015), vlastni Gprava

Armstrong (2015, s. 424) uvadi, ze vyse uvedeny model celkové odmény, ktery je zndzornén
v tabulce 1, je rozdélen na Ctyfi ¢asti. PenéZni odmény a zaméstnanecké vyhody, které patii
k odménam hmotnym a jsou nutné k ziskdni a udrzeni si zaméstnanci ve spolecnosti.
Vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi autor fadi mezi odmeény nehmotné, organizace si tyto
odmény nastavuje individudlné a zaroven t€émito odménami motivuje své zaméstnance. Dle
autora je nutné propojit penézni a nehmotné odmény. Kocianové (2010, s. 161) dodava, ze
celkovd odména zahrnuje vSechny néstroje, které ma organizace k dispozici, a které mohou byt
vyuzity k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovniki. Dale Urban (2013, s. 78)
dodava, ze pozadavky, které dana organizace na odménovani a jeho nastroje kladou, se nasledné
odrazeji v dlouhodobéjsich trendech odménovani. K nim podle Urbana (2013, s. 78-79) patii
napiiklad: rostouci vyznam odmeénovani na zéklad€é znalosti a schopnosti zaméstnanci,
vykonové odménovani nebo také individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod.



2.2 Mzdovy systém

Dle Frischmanna a Zufana (2017, s. 183) je praktickou aplikaci systému odméiovani mzdova
politika dané organizace, mzdova politika je tedy vyjadiena ve mzdovém systému dané
organizace. Koubek (2015, s. 307) uvada, ze tkolem mzdovych forem je mzdoveé ocenit
chovani a schopnosti. Déle autor uvadi, Ze nékteré¢ mzdové formy maji nedostatecny pobidkovy
ucinek (napt. asova mzda nebo plat) a tak byva pozornost v ptipadech, kdy vykonové cile maji
kli¢ovy vyznam (objem produkce, produktivita prace), upnuta na tzv. pobidkové (¢i vykonové
nebo také zasluhové) formy. Dle Urbana (2013, s. 79) patii k hlavnim formdm odménovani
zaméstnanct zakladni ¢i pevna (tarifni) mzda, ktera vychazi z ceny urcité prace na pracovnim
trhu a je urCovéna predevsim trznimi faktory. JaniSova a Kiivanek (2013, s. 232) uvadi, ze mzda
byva slozena z fixni a pohyblivé slozky, ¢asto ozna¢ované jako bonus ¢i osobni ohodnoceni.
Meértlova (2014, s. 102) tvrdi, ze mzdovy systém je tvofen mzdovou strukturou, tzn. vSemi
subsystémy a nastroji, kterymi se realizuji zasady mzdové politiky. Frischmann a Zufan (2017,
s. 183) uvadeéji, Ze cilem mzdové politiky je stabilizovat vykonné a pro organizaci potiebné
zaméstnance a vypudit z ni nevykonné, parazitujici jedince, stimulovat zaméstnance
k zaddoucimu pracovnimu vykonu a chovani, fidit objem mzdovych prostiedki v souladu
s rozpoCtem organizace a vyvojem produktivity prace, zajistit konkurenceschopnost organizace
na trhu prace atd.

Dle Koubka (2015, s. 307) pobidkoveé formy jsou odmény nabizené jako dodatek k casové mzdé
¢1 platu nebo existuji samostatné a jsou obvykle pifimo Umérné pracovnimu vykonu
a zaroven se snaZzi posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji, a tim motivovat pracovniky.
Dle JaniSové a Ktivanka (2013, s. 232) by mzdovy systém m¢l byt pro zaméstnance motivacni,
spravedlivy a srozumitelny. S ¢imz souhlasi Pilafova (2008, s. 63) a Mértlova (2014, s. 103),
ktera dodava, ze mzdovy systém slouzi jako nastroj rozdélovani prostiedki na mzdy, je
prostfedkem fizeni personalnich vydajii a zaroven slouzi jako ochrana zaméstnancti ve mzdové
oblasti.

Pilafova (2008, s. 62) uvadi, ze dilezitost mzdového systému je také v nastaveni poméru mezi
pevnou slozkou mzdy (zarucenou, poskytovanou za standardni pracovni vykon a chovéni
zaméstnancetl a pohyblivou sloZkou mzdy (nezarucenou, poskytovanou za nadstandardni
vykon a chovani zaméstnance nebo pracovni skupiny).

2.2.1 Mzdy a plat

Frischmann a Zufan (2017, s. 183-184) uvadi, Ze soucasné pojeti, kondifikované zadatkem
devadesatych let minulého stoleti v zakon€¢ o mzdé a zakoné o platu, resp. Od roku 2007
v zakoniku prace definuje mzdu a plat takto:

., Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci
za praci, neni-li v tomto zakoné dale stanoveno jinak. “ (§ 109 odst. 2 zakoniku prdce)

., Plat je penézité plnéni poskytované za prdaci zaméstnanci zameéstnavatelem, kterym je:

a) stat;

b) uzemni samospravny celek;

c) statni fond;

d) prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeény za pracovni pohotovost jsou
plné zabezpecovany z prispevku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo
z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisu, nebo



e) Skolska pravnicka osoba zrizena Ministerstvem skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdakona. * (§ 109 odst. 3 zdakoniku
prace).

Podle Frischmanna a Zufana (2017, s. 184) lze z vySe uvedené¢ho dovodit, ze mzdou jsou
odménovani zaméstnanci v soukromo-pravnim sektoru bez ohledu na svoje pracovni zafazent,
druh vykonavané prace nebo predmét ¢innosti zaméstnavatele.

2.2.2 Mzdové formy

Dvorakova a kol. (2012, s. 319) uvadi, Ze mzdové formy stimuluji ke zvySeni a zlepSeni
pracovniho nasazeni a vykonu pracovnika, kolektivu a organizace. Dale autofi uvadéji, Ze
smyslem je mzdou ocenit vysledky prace, pracovni jednéni a hospodafeni s vécnymi
a finan¢nimi prostiedkami, a proto organizace uplatiiuje mzdové formy k odmeénovani toho
jakym zpiisobem a vysledkami zaméstnanci pracuji. Koubek (2015, s. 307) dodava, Ze ulohou
mzdovych forem je ocenéni vysledkli pracovnika pomoci mzdovych forem, jeho vykon
v nejsirSim slova smyslu véetné jeho chovani a schopnosti na pracovisti.

Casova mzda a plat

Koubek (2015, s. 309) uvadi, Ze casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i1 mesicni castka,
kterou pracovnik dostava za svou préci. Déle autor uvadi, Ze primarnim tkolem jakéhokoliv
systétmu cCasovych mezd a plath je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné
a spravedlivé odménovani pracovnik, zavislé na jejich pracovnich tkolech ¢i pracovnim misté
a na jejich pracovnim vykonu. S timto souhlasi 1 Mértlova (2014, s. 105), ktera dodava, ze
zaméstnanci nalezi mzda za odpracované hodiny a vypocita se jako pocet odpracovanych
dasovych jednotek nasobeny mzdovym tarifem, tj. hodinovou sazbou. Frischmann a Zufan
(2017, s. 184) se s vyse uvedenym shoduje a dodava, Ze v nékterych zemich nebo spole¢nostech
se lze setkat 1 se mzdou tydenni nebo ro¢ni.

Podle Koubka (2015, s. 309-310) je zapotiebi si pti rozhodovani o Casové mzd¢ a platu polozit
tyto nésledujici otazky:

1. Jakd nejnizsi troven mzdy/platu by méla byt nabidnuta za urcitou praci, aby do
konkrétni spole¢nosti ptilakala dostatecné kvalitni zaméstnance?

2. Kolik se musi nabidnout soucastnym zaméstnanctim, aby zistali ve spole¢nosti?

3. Je pro danou spolecnost zadouci brat pii stanovovani ¢asové mzdy ¢i platu v tvahu
senioritu ¢i zasluhy nebo schopnosti?

4. Je moudré nebo nezbytné poskytnout vice nez jednu mzdu/plat zaméstnanciim
vykonavajicim stejnou nebo podobnou praci?

5. Co je tfeba povazovat za postacujici rozdil u mzdy/platu mezi pracovnimi misty
vyzadujicimi rozdilnou uroven znalosti, dovednosti, odpovédnosti a povinnosti?

6. Chce dana spolec¢nost brat pfi stanovovani mzdy/platu v ivahu nebezpecné a obtizné
pracovni podminky?

7. Mgly by existovat mezi pracovnimi ukoly rizné hodnoty s rozdily v mife rastu mezd ¢i
platii?

8. Maji zaméstnanci dostatecnou pfilezitost postoupit na 1épe placenou praci? Pokud ano,
pak jaky by mél byt vztah mezi povySenim a zménami zékladniho platu?
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9. Dovoli politika a ptfedpisy drzitelim pracovnich mist ziskat mzdu/plat vys$i nez
stanovené maximum a niz$i nez stanovené minimum? A co by mélo byt divodem pro
ptipusténi takové odchylky?

10. Jak bude struktura neboli systém mezd a plath vyhovovat (pfizptisobovat se) ploSnym
zméndm, rustu mezd a platl v souladu s riistem Zivornich nakladd a dal§im Gpravam
nevztahujicim se k délce zaméstnani, vykonu ¢i zménam odpoveédnosti a povinnosti
pracovnika?

Meértlova (2014, s. 105) uvadi, ze mzdovy tarif (sazba v korunach za odpracovanou hodinu) 1ze
vyjadfit v pausalni ¢astce za dany mésic.

Ukolova mzda

Koubek (2015, s. 311) uvadi, Ze ukolovd mzda je nejjednodussi a nejpouzivangsi typ
pobidkové formy a je vhodna pro odménovani délnické prace. Déle autor uvadi, ze je pracovnik
placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku préace, kterou odvede. S timto souhlasi Frischmann,
Zufan (2017, s. 186) a Mértlova (2014, s. 105), ktera dale dodava, ze pokud chceme vypogitat
mzdu, musime znat vykonnové normy ¢asu nebo mnozstvi a hodinovy mzdovy tarif.

Koubek (2015, s. 311) uvadi, ze se pouziva také tikolova mzda s diferencovanym pribéhem
zavislosti mzdy na vykonu, tzn. jestlize vyrobené mnozstvi piekro¢i stanovenou mez, pouziva
se vy$§i sazba za vyrobeny kus. Frischmann a Zufan (2017, s. 186) dodavaji, Ze se vychazi
z normovani prace, které je nastaveno tak, aby primérny pracovnik dosahl primérného
vydélku.

Koubek (2015, s. 311) dale uvadi, Ze tkolova mzda se pouziva i pti odménovani skupiny
pracovnikl a v ptipad¢ skupinové ukolové mzdy. Podle autora existuje fada variant, napf.
vykonavéa-li skupina délnik s homogenni kvalifikacni strukturou soucasné stejnou pracovni
operaci, pouziva se tzv. opera¢ni kolektivni tikolova mzda. Vykonava-li skupina délnikt
s heterogenni kvalifika¢ni strukturou komplex rozdilnych na sebe navazujicich pracovnich
operaci smétujicich k vyrobeni néjakého funkéniho celku, pouziva se tzv. akordni ukolova
mzda.

Pti uplatiiovani tkolové mzdy je dle Koubka (2015, s. 311) tfeba zajistit, aby mnozstvi
a kvalita odvedené prace byly zjistitelné a kontrolovatelné. Podle autora je zapotiebi, aby vykon
byl pracovnikem ovlivnitelny a jeho prace byla nalezZité organiza¢né zabezpe€ena a on mohl
pln€ vyuzivat fond své pracovni doby. Déle je podle Koubka (2015, s. 311) vhodné, aby byly
jasn¢ stanoveny a kontrolovany technologické a pracovni postupy a zasady hospodateni se
zdroji tak, aby nebylo ohroZeno zdravi a bezpecnost pracovnika jako dusledek jeho usili o vyssi
vykon.

Podilova (provizni) mzda

Frischmann, Zufan (2017, s. 187) uvadi, Ze podilova mzda je zaloZena na p¥imém vztahu
vykonu vyjadien¢ho v penézich (trzba, obrat, zisk) a odmény pracovnika. Dle Koubka (2015,
s. 312) pii podilové mzdég, uplathované v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych sluzbach, je
odména pracovnika zcela, nebo alesponl z Casti, zavisla na prodaném mnozstvi. Dale autor
uvadi, ze v prvnim piipadé se jednd o pfimou podilovou mzdu a ve druhém piipadé¢ ma
pracovnik garantovany zdkladni plat a k nému doséava provizi za prodané mnozstvi. Mértlova

11



(2014, s. 105) se s timto shoduje a doplituje, Ze nevyhodou jsou faktory, které nema pracovnik
pod kontrolou, napt. vyrobky, které mohou spotiebitelé zakoupit u konkurence, preference
zakazniku nebo také pocasi. Frischmann, Zufan (2017, s. 187) dodavaji, ze miZe jit o Gistou
podilovou mzdu, kdy pracovnikiiv pfijem je vyjadien procentem z realizovan¢ho vykonu
a muze teoreticky nabyvat hodnot od nuly do nekonec¢na, anebo smisenou formu, kdy ma
pracovnik garantovany pevny zéklad mzdy za dané obdobi a k nému dostava provizi z vykonu.

Dle Koubka (2015, s. 312) mize byt variantou jesté zdlohovana podilové (provizni) mzda, kdy
pracovnik dostdva mésicni zéalohu, kterd je pak odectena od jeho provize. Tato varianta je
vhodna zejména pro pracovniky, jejichZ prodej ma vyrazné mezimeési¢ni ¢i sezonni vykyvy.

Mzdy za ofekavané vysledky prace

Dle Koubka (2015, s. 312) patii mzdy za ocekavané vysledky prace mezi méné znamé mzdové
formy. Podle autora jejich alternativni nazev penzumové mzdy svédc¢i o tom, Ze jde o odmény
za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik v dané spole¢nosti zavaze
odvést nebo odvadet béhem urcitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalit€.

Koubek (2015, s. 312) uvadi, Ze predpokladem uplatnéni téchto forem je presné stanoveni
ocekavanych vysledkii a moznost jejich kontroly, diikkladné planovani, stanoveni ptfesnych
pracovnich postupti a existence zdiivodnénych norem spotieby prace.

Dle Koubka (2015, s. 312) je typickym piikladem mzdy za oekavané vysledky prace smluvni
mzda, ale patii sem i mzda s méfenym dennim vykonem (pracovnik ma pevnou a stalou
mzdu, ale jeho vykon je soustavné sledovan a v ptipad¢ potieby je svym nadiizenym motivovan
ke zlepSeni vykonu) nebo programova mzda (pravidelnd pevna castka po dobu plnéni
dohodnutého programu, po splnéni programu vcas, v odpovidajicim mnozstvi a kvalité je
pracovnikiim vyplacena dohodnuta mzda obsahujici urcity podil pohyblivé slozky, ktera se
muze redukovat pii nesplnéni nckterého z kritérii, ¢imZ jsou mnozstvi a kvalita, plnéni
programu nebo v piipadé nesplnéni obou se odebira zcela; vyssi nez ocekavany vysledek vsak
neni mzdoveé zvyhodnén).

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Koubek (2015, s. 313) uvadi, ze jeden z relativné novych (pobidkovych) zplisobi odménovani
vaze odménu na to, zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné vykonavat ukoly fady
ruznych pracovnich mist nebo operaci. Dle autora princip spociva v tom, Ze se vytvoii tzv.
inventura zadoucich znalosti a dovednosti v urcitém dosti Siroce pojatém zaméstnani (napf.
udrzbéii) a ty se pak uspotadaji do tzv. matice fad znalosti a dovednosti odliSujicich se riznou
urovni. Urban (2013, s. 83) dodava, Ze systém odmeénovani prihlizejici ve vétsi mife k osobnim
schopnostem zameéstnanci je vhodnéjsi v situacich, kdy organizace vyzaduje spolupraci,
technologie ¢i struktura organizace se ¢asto méni, moznosti vzestupné mobility pracovniki jsou
omezené a organizace se potyka se znaénymi naklady na fluktuaci zaméstnanci.

Podle Koubka (2015, s. 313) je moZné si znalosti a dovednosti rozsifovat na stejné tirovni nebo
prohlubovat na urovni vyssi, v obou ptipadech i1 ptes hranice jednotlivych podskupin.

Koubek (2015, s. 313) tvrdi, Ze zdkladni mySlenku odménovani za znalosti a dovednosti
uplatiiuji organizace odlisné a je pochopitelné, Ze odménuji jen znalosti a dovednosti, které jsou
pro né¢ momentalné nebo potencidln¢ vyuzitelné. Dle autora se v soucasné dob¢ pouzivaji tfi
nasledujici pfistupy:
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1. Hierarchicky model — Dle Koubka (2015, s. 313) tento model uspotadava znalosti
piedchozimi znalostmi a dovednostmi. Pracovnici za¢inaji na prvnim stupni zebiicku
a zvySuje se jim mzda nebo plat se zvladnutim kazdého vyssiho stupné.

2. Model stavebnich bloki — Koubek (2015, s. 313) uvadi, ze tento model ptedpoklada, ze
ruzné znalosti a dovednosti jsou na sob¢€ nezavislé a Ize si je osvojit v libovolném potadi.
Pracovnici obvykle zac¢inaji na néjakém vstupnim bloku praci a zvladanim znalosti
a dovednosti jinych blokti mize byt zavislé na potfebach organizace nebo se fidit
vlastnimi z4jmy zaméstnanci.

3. Model bodovych pfiriistkli — Dle Koubka (2015, s. 313) je tento model podobny
piredchozimu modelu a pouziva se tehdy, existuje-li mnoho novych dovednosti ¢i
znalosti, které si mohou pracovnici osvojit, ale hodnota téchto dovednosti ¢i znalosti
neni stejnd. Pracovnici nemohou ziskat ¢ast bodové hodnoty za Castecné zvladnuti
znalosti ¢i dovednosti stejné jako u pfedchoziho modelu.

Dle Koubka (2015, s. 314) variantou mezd a plat za znalosti a dovednosti jsou mzdy a platy
za schopnosti. Déle autor uvadi, Ze schopnosti tvofi jednak odborné schopnosti, odborna
zpusobilost, kvalifikace (tzv. tvrdé schopnosti) a schopnosti chovéani ¢i odpovidajicicho,
zédouciho chovani (tzv. m&kké schopnosti).

Mzdy a platy za p¥inos

Koubek (2015, s. 314) uvadi, ze ptinos (role, kterou hraje jedinec pii dosahovani tymovych ¢i
organizacnich cill) je dan jednak vysledky, které jedinec dosahuje, jednak schopnostmi, které
pii dosahovani vysledkl uplatiiuje. Dale autor uvadi, ze odménovani za pfinos v sob¢ integruje
odménovani za vysledky (vykon, output) a odménovani za schopnosti (input), tedy za to, co do
své prace pracovnik vklada, jinymi slovy, je to tzv. kombinace odménovani za dosavadni vykon
a odménovani za budouci tspésnost.

Dle Koubka (2015, s. 314) jsou mzdy a platy za ptinos charakteristickou mzdovou formou pfti
uplatiovani koncepce fizeni pracovniho vykonu. V tomto ptipad¢ se podle autora odménuje
nejen vykon a jeho zlepSovani, na nichz se zaméstnanec dohodl se svym manazerem, ale
1 osvojovani si schopnosti pottebnych k dosazeni dohodnutého vykonu a k jeho neustalému
zlepSovani. Déle dle autora je tato mzdova forma povazovana za vhodny nastroj motivovani
zameéstnancll nejen k vykonu, ale 1 k rozvoji schopnosti, i za vhodny nastroj ziskavani
a stabilizace vzd¢lanych a schopnych zaméstnanct.

2.2.3 Dodatkové mzdové formy

Dle Koubka (2015, s. 315) dodatkové mzdové formy zpravidla odménuji vykon nebo zasluhy,
poptipad¢ ob¢ dveé varianty a byvaji vazany na individudlni nebo kolektivni vykon, jsou
jednorazové ¢i periodicky se opakujici, nékteré jsou také urCeny pro manazerské kategorie
pracovnikd, jin€ zas pro délniky.
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Koubek (2015, s. 315-317) fadi mezi nejobvyklejsi dodatkové mzdové formy tyto nasledujici:

Odména za usporu ¢asu

Dle Koubka (2015, s. 315) je tato forma vhodna zejména pro délniky a je specificka tim, ze
bonifikuje pracovnika za odvedeni Zadouciho mnozstvi prace béhem kratsi doby nez stanovuje
norma.

Prémie

Koubek (2015, s. 315) uvadi, Ze prémie jsou typickymi a Siroce pouzivanymi pobidkovymi
formami a byvaji poskytovany k casové nebo tkolové mzdé. Dle Mértlové (2014, s. 105)
prémie stanovi zaméstnavatel pro své zaméstnance podle vlastniho uvazeni, musi vSak byt
zakotveny ve vnitinim piedpise o odménovani a pracovnici musi byt se systémem seznameni
pied zadatkem platnosti. Frischmann, Zufan (2017, s. 197) dodavaji, Ze prémie jsou
poskytovany v urcitych obdobich (Ctvrtletné, pololetné nebo ro¢n€) v ndvaznosti na

hospodarské vysledky organizace a obvykle se vazou na splnéni urcitého ukazatele (nejcasteji
dosazeny zisk).

Dle Koubka (2015, s. 315-316) existuji prémie dvojiho druhu:

1. Prémie, které se opakuji periodicky se, konkrétné za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti
na odvedeném vykonu. Dle Koubka (2015, s. 315) se prémie mohou vdzat na mnoZzstvi
odvedené prace, kvalitu, uspory, vyuzivani zdroji, splnéni terminu apod. a mohou byt
oznacovany jako kolektivni a individudlni.

2. Jednorazova prémie (bonus ¢i mimotfadna odmeéna), je odmeéna, kterd je poskytovana za
mimofadny vykon, za vynikajici plnéni pracovnich ukoli, za iniciativu, za pracovni
chovani. Dle Koubka (2015, s. 316) je to spisSe individualni forma a mize mit penézni i
nepenézni formu (vécnou, vylet, kulturni akce, pobyt aj.)

Osobni ohodnoceni

Dle Koubka (2015, s. 316) se osobni ohodnoceni pouziva k ohodnoceni naro¢nosti prace
a dlouhodobé¢ dosahovanych vysledkt prace pracovnikii. Dale autor uvadi, ze jeho velikost je
dana urcitym procentem zakladniho (fixniho) platu, pficemz byva stanoveno percentudlné
maximum, jehoZ ohodnoceni miZe dosahnout.

Priplatky

Koubek (2015, s. 317) uvadi, Ze ptiplatky mohou byt povinné (prace pies Cas, prace ve svatek,
prace o vikendu, prace v noci, prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi apod.) nebo
nepovinné (piiplatky na dopravu do zaméstnani, na odév, na ubytovani a jiné souvisejici
s vykonavanim prace v konkrétni organizaci), na nichz se organizace dohodla s odbory v rdmci
kolektivniho vyjedndvani na tirovni dané organizace, poptipad¢ je dobrovolné poskytuje svym
zaméstnanciim. S timto se shoduje Frischmann, Zufan (2017, s. 195) a Mértlova (2014, s. 105,
ktera dale dodava, ze existuji také ptiplatky narokové, které je zaméstnavatel povinen podle
zékoniku prace zaméstnanci zaplatit, pokud jsou splnény podminky pro jejich zaplaceni, jiné
narokové nejsou a jedna se o ptiplatky, které mize stanovit zaméstnavatel podle svého védomi
nad ramec zakoniku prace. Dle Frischmanna, Zufana (2017, s. 196) jsou dal§i narokové
ptiplatky zakonikem prace pfiznany specifické skupiné pedagogickych pracovniki. Dle
Nescakové (2013, s. 224) forma piiplatku z obecného principu kompenzuje néjakou nevyhodu
nebo naopak ztizeni v ramci vykonu prace.
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Ostatni vyplaty

Dle Koubka (2015, s. 317) jde pfedev§im o formy, které predstavuji dodatecné zvyhodnéni
pracovnika organizace. Dle autora sem patii tzv. 13. plat, vanocni ptispévek, pfispévek na
dovolenou, ptispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroc¢i apod. S ¢imz souhlasi také autofi
Frischmann, Zufan (2017, s. 197) a dodavaji, Ze s timto také mize souviset odstupné nad ramec
stanoveny zakonikem prace nebo ,,zlata pouta®, vérnostni odménu nebo ptiplatek pro klicové
zamgéstnance, které si zamestnavatel potfebuje urdrzet v organizaci. Dale Koubek (2015, s. 317-
318) uvadi, ze sem také patii naborovy prispévek, ktery slouzi k ptilakani pracovnika, aby se
uchazel o praci v organizaci a lokalni priplatky, které se poskytuji v oblastech se zhorSenym
Zivotnim prostfedim.

Cilem celého mzdového systému je podle Mértlové (2014, s. 103):

- ziskat kvalifikované pracovniky, ktefi spliiuji pozadavky pracovnich mist, a 1 svym
chovanim a postojem k cilim spolecnosti ptispivaji k vytvareni stabilniho kmenového
stavu zaméstnanc;

- stimulovat k vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani v dané spolecnosti;

- zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitt firmy v porovnani s relacemi na
vnéj$im trhnu prace;

- udrzet vyplaceny objem mzdovych prostiedkii v takovém rozsahu, ktery neohrozuje
konkuren¢ni schopnost podniku.

Brahman (2009, s. 174) uvadi, ze nékteré organizace zavadéji také benefity pro své
zaméstnance, protoze chtéji, aby meli zaméstnanci pocit, Ze se spolecnost o n¢ postara, naopak
jiné organizace voli tuto formu odménovani s cilem pfildkdni a udrzeni talentovanych
zaméstnancu. Stanicky (2017) uvadi, ze benefity poskytuji zaméstnavatelé z divodu soucasné
legislativy tykajici se dani, benefity poskytované zaméstnavatelem pro né¢j znamena danove
neuznatelny zéklad, v praxi to znamena, Ze zaméstnavatel musi odvadét dané — 19 %, ale na
rozdil od platu nebo mzdy nemusi odvadét zdkonem stanovené socialni a zdravotni pojisteéni.
Autor dale dodéava, Ze benefity lze rozdé€lit do kategorii jako jsou zdravi, kultura a sport,
rekreace, vzdélavani a je pouze na rozhodnuti zaméstnavatele, které z oblasti si vybere a zvoli
ve své organizaci. Blazek (2014, s. 172) uvadi, Ze organizace ocekavaji za poskytovani
zaméstnaneckych benefitl od zaméstnancii néjakou protihodnotu a to, ze budou ke svému
zaméstnavateli loajalni, a aby byly benefity vyuzivané efektivné, je zapotiebi pocitat s tim, ze
benefity jsou adresni, tzn. Ze zaméstnanec si nemuize zvolit co si za benefit koupi. JaniSova,
Kiivanek (2013, s. 236) dopliuji, ze za pomoci benefitl 1ze ovlivnit nékteré nezddouci faktory,
kterymi jsou sniZzeni fluktuace, sniZzeni pracovni neschopnosti, vys$$i vykonnost
a neposledni fad¢ 1 sounalezitost s organizaci a ostatnimi zaméstnanci.

2.3 Metodika prace

Metodika bakalaiské prace popisuje postup zpracovani bakalaiské prace. Prvnim krokem bylo
osloveni jednatele spole¢nosti, zda by mohli byt v inkasni agentute zahajeny polostrukturované

rowr

rozhovory v oblasti odménovani pracovnikli. Dale néasledovala ptiprava teoretické Casti prace.

Na zaklad¢ stanoveni obsahu prace byla zpracovana teoretickd ¢ast pomoci literarni reSerse
z odbornych publikaci, které se zabyvaji pfedev§im odménovanim zameéstnanci. Zdrojem
odborné literatury byly knihy zapljcené v Méstské knihovné v Praze a v knihovné Ceské

narodni banky. Dale byly pro zpracovani teoretické ¢asti pouzity GoogleBooks, kde jsou
publikace dostupné v elektronické formé. Pii zpracovani teoretické Casti prace byla pouzita
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metoda rozboru literarnich zdroji a postupovano bylo tak, ze z prostudované literatury byly
pouzity nazory a mysSlenky autort, které se tykaly odménovani pracovnikl, a které byly
nasledn¢ komparovany. VSechny pouzizé zdroje v teoretické Casti prace byly citovany piimo
v praci a také zaznamendny v seznamu pouzité literatury. Pomoci komparace byla zjisténa
shoda mezi nazory autort a zaroven nebyly zjiStény vyrazn€ odliSné nazory. Poznatky, které
byly zjistény pii zpracovani této bakalaiske prace, byly ndsledné porovnany, utiidény a slouzily
jako podklad pro zpracovani analyticko-praktické ¢asti.

V analyticko-praktické ¢asti prace byla jako prvni ptfedstavena spolecnost, ve které bylo
provedeno vyzkumné Setfeni. Spolecnosti, ve které vyzkumné Setfeni probéhlo, byla inkasni
agentura XY. Vzhledem k tomu, Ze si spolecnost pieje byt v anonymité, byl v celé praci pouzit
nazev ,,spolecnost XY*“. Pro pfedstaveni spolecnosti byla pouzita data a informace z oficialnich
webovych stranek inkasni agentury. JelikoZ spole¢nost XY je mald spolecnost, a tudiz mé malo
zaméstnanct, byl v bakalatrské praci proveden vyzkum pomoci polostrukturovanych rozhovori.
Nejprve byl proveden polostrukturovany rozhovor s provoznim feditelem spole¢nosti
a nasledn¢ byly provedeny rozhovory s péti zaméstnanci spolecnosti XY. S ostatnimi, dvoumi
obchodnimi zastupci, nebyl mozny rozhovor provést, jelikoz jsou to externisté, tudiz se
v kancelafi spolecnosti XY nepohybuji.

Na zakladé¢ ziskanych informaci z provedeného vyzkumného Setfeni byl popsan soucasny stav
odménovani pracovnikll v inkasni agentuie. Soucasny stav odménovani pracovniki byl popsan
pomoci rozboru Internich dokumenti a smérnic, konkrétn€ v fijnu roku 2018 v sidle
spolecnosti. Zkoumana spolecnost si neptala, aby byly zvefejiiovany oficialni nazvy
dokumentti a smérnic, proto byly v bakalaiské praci oznacovany jako Interni dokument
a Interni smérnice. VesSkeré zjiSténé informace byly zaznamendvany pisemné, zpracovany,
vyhodnoceny a po vypracovani bakaléaiské prace skartovany.

Dalsim krokem byla pfiprava otdzek pro polostrukturované rozhovory, které¢ byly provedeny
v sidle spolecnosti. Otazky pokladané v polostrukturovanych rozhovorech byly formulovany
na zaklad¢ informaci ziskanych z rozboru Internich smérnic a v porovndni se ziskanymi
teoretickymi poznatky. Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci obsahovaly 13 otazek, viz
piilohy této prace. Polostrukturovany rozhovor s provoznim feditelem obsahoval 10 otazek,
cely rozhovor je v pfilohdch této prace. Prvni rozhovor probéhl s provoznim feditelem
spolecnosti, ktery ma na starosti persondlni agendu a fizeni chodu spole¢nosti. Dal$i rozhovory
probéhly individudlné dle casovych moZnosti zaméstnancti po pracovni dobé v sidle
spolecnosti. Nejprve probehly rozhovory s inkasnim oddélenim pro tuzemsko, dale rozhovor
s inkastkou ze zahrani¢niho oddéleni, a nakonec probé&hl rozhovor se zaméstnankyni z pravniho
odd¢€leni. Vzhledem k tomu, ze je spolecnost mald, tak byl rozhovor proveden pouze
s jednatelem spoleCnosti a péti zaméstnanci. Jelikoz dal§i dva zaméstnanci, obchodni
konzultanti, ktefi pracuji na Zivnostensky list a nebyvaji v kancelafi Casto, nebyl s nimi mozny
provést rozhovor. Provedené rozhovory probéhly a vznikly na zaklad¢ ustni domluvy. Nejprve
byli respondenti seznameni postupné s tématem této bakalaiské prace a byla jim vysvétlena
dilezitost tématu odménovani. Dale byly rozhovory nahrany na diktafon v mobilnim zafizeni
anasledné byly piepsany do pisemné podoby, které jsou soucasti ptiloh této prace. Zaméstnanci
spolecnosti XY si neptali byt jmenovani, proto jsou v praci nazvani podle své funkce.

Prvni rozhovor byl proveden s provoznim feditelem, ktery ma na starosti fizeni lidskych zdroja,

chod a vedeni spolecnosti. Rozhovor probéhl dne 5.11. v kancelafi spolecnosti XY, cely
rozhovor trval 25 minut.

Druhy rozhovor byl proveden s inkasistou 1 panem Jifim K., ktery se zabyva vymahanim dluha
v CR a na Slovensku. Ve firm¢ ptsobi pies dva roky. Rozhovor probehl dne 5.11. v kanceléfi
ve spolec¢nosti XY v Praze, cely rozhovor trval 17 minut.
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Tteti rozhovor byl proveden s inkasistkou 2 pani Karolinou C., ktera se zabyva vymahanim
dluhti v CR, ptipadné na Slovensku a ptisobi ze vSech respondentii ve firmé nejdéle, pres 10 let.
Rozhovor probéhl dne 5.11. v kancelafi ve spolecnosti XY, cely rozhovor trval 19 minut.

Ctvrty rozhovor byl proveden s inkasistkou 3 sleénou Adélou S., kterd se zabyva nejen
vymahanim dluhti na tzemi CR, ale také zahrani¢nimi pohledavkami. Ve firm¢ ptlisobi vice nez
5 let. Rozhovor probéhl dne 5.11. v kancelaii ve spole¢nosti XY, cely rozhovor trval 21 minut.

Paty rozhovor byl proveden s inkasistkou 4 pani Veronikou P., kterd se zabyva vymahanim
dluhti v CR, pfipadné¢ na Slovensku. Ve firmé ptsobi pies 7 let. Rozhovor probéhl dne 6.11. v
kancelafi ve spolecnosti XY, cely rozhovor trval 16 minut.

Posledni rozhovor byl proveden se sle¢nou Terezou C., ktera pracuje na pravnim oddéleni. Ve
firm¢ plsobi 4 roky. Rozhovor probéhl dne 6.11. v kavarn€ Cafe Milani v Praze, cely rozhovor
trval 23 minut.

Nasledn¢ byly vysledky z polostrukturovanych rozhovorti zpracovany a vyhodnoceny. Na
zakladé¢ vyhodnoceni informaci ze ziskanych rozhovorii s porovnanim se ziskanymi
teoretickymi poznatky, byla formulovana doporuceni pro zlepSeni odménovani pracovnikii v
inkasni agentufe.

Bakalatska prace byla zpracovana v programu Microsof Word, Microsoft Excel
a GoogleBooks.
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3 Analyticka ¢ast prace

Prakticka Cast bakalarské prace byla rozdélena do tii ¢asti. V prvni ¢asti byla charakterizovana
a predstavena spoleCnost, ve které bylo provedeno vyzkumné Setieni, tj. spolec¢nost XY, kde
nasledné byly provedeny polostrukturované rozhovory se zaméstnanci a provoznim feditelem
spolecnosti, tj. respondenty. Soucasny stav odménovani byl popsan na zakladé€ udajh z internich
dokumentti a smérnic, které se tykaji odménovani zaméstnancii ve spolecnosti XY. Vedeni
spolecnosti poskytlo tyto materialy autorce pro vypracovani bakalatské prace s podminkou, ze
dokumenty nebudou nikde zvetejnény. V druhé casti prace byl popsan vyzkum, ktery byl
proveden pomoci polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci a provozni feditelem
spolecnosti. V posledni, tfeti Casti prace bylo obsazeno vyhodnoceni soucasného stavu
odménovani pracovnikli. Dale nasledovalo navrhnuti doporuceni v oblasti odménovani
zaméstnancl, které bylo vypracovano na zakladé vyhodnoceni =ziskanych informaci
z polostrukturovanych rozhovorti a informaci z literarnich zdroj, které byly pouZity
v teroretické Casti.

3.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Spolecnost XY (2018) uvadi, Ze je ryze Ceska spolecnost, ktera byla zalozena v roce 2005. Jesté
v témze roce se stala Clenem skupiny TCM GROUP International, nejvétsi svétové sité
inkasnich kancelafi plisobici ve svété od roku 1987 s centralnim fizenim v Belgii. Spole¢nost
XY (2018) dodava, ze dne 14. 10. 2006 kapitalove vstoupila do skupiny TCM a stala se jednim
z akciondil. Dnes celd skupina disponuje 2.500 inkasnimi specialisty a poskytuje komplexni
feSeni pohledavek ve 149 zemich. Spolecnost XY sidli v Praze, kde ma kancelafe s call centrem
a vedenim spoleénosti. Tato pobocdka je jedina v celé Ceské Republice. Ve spolenosti XY
pracuji také obchodni zastupci, ktefi jsou denné na pracovnich schiizkach. Spole¢nost XY
(2018) se tedy zabyva komplexnim feSenim pohledavek. Jejimi cili jsou: kvalitné zajistit
pohledavku, rozplatit dluznika, nenaru$it vztah mezi véfitelem a dluznikem (pokud je
poZadovano). Jejimi profesionality jsou zkuSenosti s vymahanim i pfes 10 let. Spolecnost
vyuziva ur€ité systémoveé vymahdni, ¢imZ je unikitni inkasni metodika, kterou stale
zdokonaluji. Zakladem vymahani jsou kvalitni informace od véfiteld, proto spolecnost vyuziva
rozsahlou databanku pro ovéfovani kontaktii v Ceské Republice i v zahraniéi. Spole¢nost ma
celkem 6 internich zaméstnancti a 2 externi zaméstnance v podobé fidici struktury, ktera je nize
znazornéna pomoci schématu, viz obrazek 2.

Obrazek 2 Schéma ftidici struktury

Jednatel Jednatel

L- Provozni

feditel

—

Obchodni Pravni oddéleni
zastupci

Inkasisti

Zdroj: Spole¢nost XY, Interni dokument (2018)
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3.2 Soucasny stav odménovani ve vybrané spole¢nosti

SouCasny stav odmeénovani zaméstnancl spolecnosti XY je popsan na zakladé
rozboru Internich dokumentli spole¢nosti XY. V Internich dokumentech je zahrnuto pravé
odménovani zaméstnancti. Pro vyhodnoceni soucasného stavu odmeénovani byly také pouzity
informace z polostrukturovaného rozhovoru s provoznim feditelem. Dle Interniho dokumentu
(spolecnost XY, 2018) je ve spolecnosti XY pracovni doba vSech zaméstnancti pracujicich na
hlavni pracovni pomér 40 hodin tydn€. Pracovni doba zaméstnanci je rozvrZena, a to
rovnomérné na pét praocvnich dni v kalendarnim tydnu, kterymi jsou pondé€li az patek
kalendéaifniho tydne. Spolecnost XY stanovila pro své zaméstnance pruznou pracovni dobu.
Evidence pracovni doby se vede elektronicky pomoci tabulky v MS Excel. Kazdy zaméstnanec

si sam zapisuje své ptichody a odchody z pracoviste.

PenéZni odmény

Z rozboru Internich dokumentl bylo zjiSténo, ze spole¢nost XY nema zpracovany mzdovy fad
odménovani zaméstnanct. Zakladni mzda je podle provozniho feditele ur¢ovana vedenim
spolecnosti (viz Interni dokument spole¢nosti XY, 2018), mzda se tedy neurcuje na zakladé
tabulkovych plati, ale vychazi se ze statistickych tdaji a porovnani mezd v regionu. Nejprve
je zapotiebi fici, Ze kazdy zaméstnanec spolecnosti XY ma odliSnou mzdu, tzn. Ze na kazdé
pracovni pozici jsou zameéstnanci odmeénovani jinak. Vybrana spolecnost odméinuje své
zaméstnance formou pravidelné mési€ni mzdy. Formy odménovéani jsou podle interniho
dokumentu stanoveny dle konkrétnich pracovnich pozic takto:

a) pracovnik inkasa + zahrani¢niho inkasa = celkovd odména se sklada predevSim ze
zékladni mzdy, provize z vymozenych penéz 7 % a bonusu (viz tabulka nize)

b) pracovnik call centra = celkovd odména se skladd ze zékladni mzdy, provize
z vymozenych administrativnich poplatkl 7 % a bonusu (viz tabulka nize)

¢) pracovnik obchodu = celkovd odména se sklada ze zdkladni mzdy, provize z obratu
jeho zakaznikli 8 % pfi plnéni planu nad 50 % a penézitém bonusu za kazdou nové
podepsanou piikazni smlouvu

d) brigadnici — studenti pracujici na dohodu o provedeni prace (DPP) = jejich celkova
odmeéna se sklada z odpracovanych hodin za konkrétni mésic a vypocita se jako pocet
odpracovanych ¢asovych jednotek ndsobeny mzdovym tarifem, tj. hodinovou sazbou;

e) pracovnik pravniho oddéleni = jeho celkova odména se skladd pouze ze zakladni
mzdy, nejsou mu k dispozici Zaddné bonusy, jako inkasistim.

Provizni systém odménovani na useku tuzemskych pohledavek

Pracovnikovi useku tuzemskych pohledavek (déle jen ,,pracovnik UTP*) naleZi u inkasnich
sluzeb a spravy pohledavek nasledujici odmeéna z provize spole¢nosti XY:

- 7 % z ¢isté odmény spolecnosti XY, pokud piipad fesi sim od zacatku do konce
pracovnik UTP;

- 0 az 7 % z Cist¢ odmeény spolecnosti XY (po odecteni nédkladli na osobni inkaso),
pokud pfiipad tesi zpocatku pracovnik UTP a posléze je feSen formou osobniho
inkasa (pracovnik spole¢nosti XY nebo externista). Konkrétni vysi odmény stanovi
jednatel spolecnosti.
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Piiklady odmén:

a) prvni upominka bez reakce, telefonni ¢islo neexistuje, ihned pfedano na osobni inkaso
(MFI) — odména 0 %;

b) piipad fesi pracovnik UTP dva mésice, ale dluznik se vzpira placeni — je nutné MFI —
odmeéna 5 %;

c) ptipad tesi pracovnik delsi dobu, s dluznikem je v kontaktu, ale je tfeba provést
jednorazovou osobni ndvstévu (napf. podepsani uznani zavazku nebo splatkového
kalendéte) — odména 7 %.

Pracovnik spolecnosti XY muze ziskat 25 % z celkové vySe uvedené odmény za dany
kalendéaini mésic pouze v piipadé, ze splnéni nadsledujicich aktivity:

- dodrZovani inkasnich postupti spolecnosti XY

- plnéni vSech ptid€lenych ukoll a to fadnég, svédomité a vcas.

V pfipadé, ze pracovnik neplni fadné své povinnosti nebo pracovni tkoly, mize jednatel
spolecnosti rozhodnout o dal§im snizeni nebo uplném zruseni odmeény.

Pokud pracovnik UTP nebude mit u daného ptipadu fadn€ vedeny zapisy z kazdé uskutecnéné
akce s dluznikem, resp. véfitelem do elektronického systému spolecnosti XY a to zplisobem,
ktery stanovuje sama spolecnost XY, pak se ma za to, Ze pracovnik UTP dané akce neprovedl
a nema narok na odmeénu z tohoto ptipadu.

Vyhodnoceni naroku na odménu probéhne vzdy ke konci kalendainiho mésice. Pracovnik UTP
davéa podnét k fakturaci a svou odménu piedlozi vedeni spolecnosti XY ke schvaleni. Pro
vypocet odmény se pouziji faktury vystavené spolecnosti XY resp. Cist¢ odmeény spolecnosti
XY. V ptipad¢ neuhrazeni faktury ze strany zdkaznika nebo dodate¢ném sniZeni fakturované
¢astky je pracovnikovi kracena odmeéna v nésledujicim obdobi.

Pracovnik UTP ma narok na pfifazeni svého jména k inkasnimu piipadu. Pokud
nastanou pochybnosti o pfifazeni inkasniho piipadu, pak uc¢ini konecné rozhodnuti jednatel
spolecnosti.

Jestlize se na feSeni jednoho inkasniho ptipadu podili vice pracovniki, jednatel spole¢nosti
rozhodne o rozdé€leni podilu na odméné.

Mimotadna odména miize byt stanovena individudln€ jednatelem spole¢nosti.

V ptipad¢ ukonceni pracovniho poméru nebo v pribéhu vypovédni doby je splatnost odméeny
pozastavena. Odména bude proplacena po vyrovnani veskerych zavazka viici spolecnosti, a to
ke dni skon€eni pracovniho poméru.

Provizni systém platny pro pracovniky obchodu (obchodni zastupce)
Pracovnik obchodu mé vedenim spolecnosti sjednanou mzdu (zaklad), k cemuz se ptipocitava:

a) pohybliva slozka: pénézni odmeéna za kazdou podepsanou piikazni smlouvu, ke které
preda véfitel jednu a vice pohledavek, které budou spolecnosti XY pfijaty k vymahani;

- VSechny aktivity musi byt fadné zaspany v internim CRM systému spole¢nosti XY
nejpozdeji do 5 dntli od uskute¢néni dané aktivity.

b) ctvrtletni odména: pokud pracovnik obchodu splni plan v daném ¢tvrtleti nad 100 %,
obdrzi 10 % z obratu, ktery bude nad ¢tvrtletni planovany obrat (min. 6 000,- K¢);

¢) bonusy: automobil 1 k soukromému vyuziti, notebook, mobilni telefon, mobilni
pfipojeni k internetu, firemni vzdélavani, stravenky v hodnoté 90,- K¢.
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Pracovni prostredi

Jednatelé spolecnosti si pronajimaji dvé kancelaie v kancelaiské budové v Praze, kterd je taktéz
sidlem zkoumané spole¢nosti. Pronajaté kancelafe slouzi pouze k vykonavani pracovnich
povinnosti inkasni agentury. V jedné kancelafi sidli jednatelé spolecnosti s provoznim
feditelem a v druhé kancelafi sidli zamé&stnanci. V kazdém patie této budovy se nachdzi
kuchynka, kterou mohou najemnici plné¢ vyuzivat ke svym potfebam. Tento prostor se sice
nachazi daleko od centra Prahy, ale budova zajistuje chod zavodni jidelny. Obchodni zastupci
v pronajatém prostoru zcela nepobyvaji, jelikoz jsou z velké Casti své pracovni doby na
sluZebnich cestéach.

Pro vykonani prace maji zaméstnanci k dispozici technické prostfedky, aby byla zvySena jejich
efektivita prace. Zaméstnanciim je k dispozici pouze sluzebni telefon. Obchodnim zastupcim
je k dispozici osobni automobile, notebook a mobilni telefon. Ve spolecnosti je standartni
pracovni doba od 8.00 do 16.00, tzn. Ze zaméstnanci musi byt v tento €as k dispozici klientim
a dluznikitim, ale vzhledem k tomu, Ze spolecnost XY nabizi flexibilni pracovni dobu, tak kazdy
zaméstnanec si miZe sdm rozvrhnout, jak si svou pracovni dobu naplanuje naptiklad pti
navstéve 1€kare €1 nahlych rodinnych zélezitostech. Chybéjici pracovni dobu si zaméstnanec
muze odpracovat napiiklad vecer, dilezité je, aby zaméstnanec dosahl stanoveného poctu
pracovnich hodin. Prace z domova je zaméstnanciim poskytovana po individualni domluvé
s nadfizenym.

V ptipad€ pfijeti nového zaméstnance, je plné k dispozici metodika stanovené prace, kterou
osobn¢ vysvétluje nadiizeny zaméstnanci, dale pfedava jednotlivé pracovni ukoly a postupy.
Nadftizeny je pfi zaucovani nového zaméstnance k dispozici neustale, dokud novy zaméstnanec
nedokéze samostatné vykonavat ur€itou praci. Po urcité dobé, kdy se nadfizeny miiZe na nového
zaméstnance spolehnout, nechava ho samostatnym.

Osobni rozvoj

Kazdy zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni a dale je mu pftilezitostné nabizena moznost
absolvovat dalS$i vhodna Skoleni za ucelem prohlubovani znalosti a dovednosti. Firma
neposkytuje Zadné kurzy anglictiny ¢i vyuku jinych cizich jazyk.

Hodnoceni zaméstnanca

Tuto ulohu provadi provozni feditel, ktery hodnoti zaméstnance piedev§im ustni formou na
sjednané individualni schiizce v kancelafi spolednosti XY. Reditel firmy nevede zadné oficialni
pisemné zdznamy o schiizich tykajici se hodnoceni zaméstnancti, jde ptredev§im o leZérni
posezeni. Tyto schliizky o hodnoceni zaméstnanci se tykaji pouze inkasisti, napiiklad
zaméstnanci z pravniho oddéleni a asistentka feditele neziskavaji Zadna hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnancti probihd jednou za Sest mésicl. Zameéstnanci jsou hodnoceni
provoznim feditelem spole¢nosti XY. Zaméstnanci jsou hodnoceni pfedevSim podle jejich
vystupti a vysledkli z vykonavané prace. Vysledky z vystupt jsou dale predany vedeni
spolecnosti. Vedeni spole¢nosti vZdy na konci roku sleduje celkové vystupy zaméstnanct
a podle toho se rozhoduje, zda by mohla byt zaméstnanci zvySena mzda ¢i nikoliv. Hodnoceni
probihd pfedevsim podle urCitych ukazatell, tzn. zda zaméstnanci vykonavaji praci podle
metodiky stanovené spole¢nosti XY a podle pokynti zadanych vedenim spole¢nosti. Provozni
feditel se pfi hodnoceni zamétuje na pracovni dobu zaméstnancti, tzn. zda splnéiuji ivazek 40
hodin za jeden tyden, pokud se tedy jedna o pracovnika, ktery je zaméstnan na hlavni pracovni
pomer.
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Komunikace

Komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti XY je velice jednoducha
a probihd spiSe Ustn¢ nez pies e-mailovou komunikaci ¢i telefonicky. Je zapotiebi zminit, Ze
pro vykonavani prace v této spolecnosti se zaméstnanci bez telefonni ¢i e-mailové komunikace
neobejdou. Prace inkasistll na call centru spo¢iva zejména v komunikaci za pomoci e-mailu ¢i
telefonu, tzn. Ze zaméstnanci jsou neustale na telefonu. Obchodni zastupci k vykonavani své
prace naopak vyuzivaji spiSe osobni setkani nez telefonni komunikaci.

3.3 Vyhodnoceni Setieni

Pro ziskédni informaci o systému odménovani ve spolecnosti XY byly vybrany
polostrukturované rozhovory, a to z toho divodu, Ze spolec¢nost XY je mald, a tudiz ma malo
zaméstnanci. V této Casti prace byly zanalyzovany vysledky z provadénych
polostrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci spolecnosti XY a z rozhovoru s provoznim
feditelem spoleCnosti. Nejprve byl proveden rozhovor s provoznim feditelem a pak se
zaméstnanci spolec¢nosti. Po ziskani dat byli vysledky z rozhovorG porovnavany. Prepisy
rozhovorl jsou obsazeny v ptiloze této prace.

Vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru s provoznim reditelem spole¢nosti XY

Nejprve v rozhovoru bylo zjistovano, jak funguje soucasny systém odmeénovani ve spole¢nosti
XY. Provozni feditel uvedl, ze spoleCnost nema zpracovany mzdovy fad a kazdému
zaméstnanci urcuji jednatelé spoleCnosti, jakd bude vySe zdkladni mzdy. Provozni feditel
dodava, ze vedeni spole¢nosti nevychazi z tabulkovych plati, viz Interni dokument spole¢nosti
XY, 2018. Kazdy zaméstnanec obdrzi kazdy mésic zakladni mzdu, ke které se pficita urcité
procento provize z vymozenych penéz. Dale bylo zjiSténo, Ze spole¢nost XY nové€ zavedla
bonusovy systém, viz tabulka 2 a tabulka 3 niZze v této bakalaiské praci, tzn. ze pokud
zaméstnanec (inkasista) splni urcita kritéria, miize ziskat bonus v penézni podobé. Dale bylo
zjisténo, ze celkovd odména obchodniho zastupce se sklada ze zékladni mzdy. K zakladni mzdé
obchodniho konzultanta jsou pficteny provize z obratu jeho zdkaznikl, pokud splni plan nad
50 % a penézity bonus za nove¢ uzavienou smlouvu. Brigddnici jsou odménovani na zédkladné
hodinové sazby, tzn. ze jsou odmenovani za urCity pocet odpracovanych hodin. Provozni feditel
doplnil, ze zaméstnanci nejsou odménovani za piescasy. Benefity ziskavaji v podobé stravenek,
moznosti vyuzit home office, sluzebni telefon, obchodni zastupci maji navic k dispozici
notebook a osobni automobil.

Dalsi otazka se zabyvala tim, co by podle provozniho feditele m¢l obsahovat novy systém
odménovani. Provozni teditel sd¢€lil, ze od fijna 2018 je zaveden novy bonusovy systém
a vedeni spolecnosti doufa, ze novy bonusovy systém piinese spole¢nosti XY pozitivni
vysledky. Ze zjisténych informaci vyplyva, Ze by bylo vhodné, kdyby se systém vice zaméetoval
na osobni hodnoceni zaméstnancii tak, aby se zvysila zarovenn motivace k dalSim pracovnim
vykonim. Dle nazoru provozniho feditele by se novy systém odménovani mél také zamétit na
nové zaméstnanecké vyhody, které by mohli v budoucnu ptilékat ,,mladé* uchazece. Spole¢nost
by se méla snazit byt odlisSna od konkurence, tzn. vymyslet néco, co by eventualné ptilakalo
nové uchazece.
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Bonusovy systém

Vedeni spolecnosti se v zafi roku 2018 rozhodlo zavést pro zaméstnance spolecnosti XY,
konkrétné€ inkasisty, novy bonusovy systém, ktery je platny od fijna roku 2018. V tabulce 3 je
znazornéno jaky bonus (penéZitou ¢astku) zaméstnanci ziskaji, pokud splni konkrétni obrat
v daném mésici. V rozhovoru byla také polozena otazka, pro¢ byl novy bonusovy systém
vytvofen. Hlavnim diivodem pro zavedeni nového bonusového systému je pfedevsim to, aby se
zvysila motivace zaméstnance k vy$$Simu vykonu prace. Tzn. ¢im vice penéz se jim podaii
vymoci, tim vétsi bonus ziskaji.

Tabulka 3 Novy bonusovy systém

Bonusovy systém platny od Fijna 2018 (zkuSebni obdobi na 3 mésice)

Obrat v mésici - tuzemské inkaso (INK) Bonus
vice nez 140 000,- K¢ 2 000,- K¢
vice nez 200 000,- K¢ 5000,- K¢
Obrat v mésici - inkaso tuzemsko (INK TZ)/zahranici (INK_ZT) Bonus
vice nez 20 000,- K¢ 1 000,- K¢
vice nez 40 000,- K¢ 2 000,- K¢

Zdroj: Interni dokumenty (2018), vlastni uprava

Z tabulky 3 lze fici, ze ma kazdy inkasista ndrok na penézity bonus, pokud se mu za konkrétni
mesic podafi vymoct pohledavky v urcité vysi korun. Ptipad¢€, Ze kritérium nesplni, neziska
zadny penéZity bonus.

V nasledujici tabulce 4 je znazornén taktéZ novy bonusovy systém, tykajici se vymozenych
administrativnich poplatkdl, ktery je platny od fijna roku 2018. Zde je ukazka toho, jaky bonus
ziska zaméstnanec, pokud se mu podaii vymoci danou vysi administrativnich poplatkii.

Tabulka 4 Bonusovy systém z administrativnich poplatkt

Piehled vymoZenych administrativnich poplatki (AP) bez DPH pro véritele XY, a.s.
vroce 2018

Bonusovy systém od rijna 2018 (zkuSebni obdobi na 3 mésice)

VymoZené AP v mésici Bonus dle poradi

1. 2. 3.
vice nez 130 000,- K¢ 3 000,- K& 2 000,- K& 1 000,- K&
vice nez 170 000,- K& 5 000,- K& 3 000,- K& 2 000,- K&

Zdroj: Interni dokumenty (2018), vlastni uprava
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Tabulka 4 je odlisna oproti tabulce 3 v tom, Ze toto je bonusovy systém, ktery se tyka pouze
vymozenych administrativnich poplatkli z pohledavek, nikoliv pohledavek. Kritérium je tedy
takové: pokud inkasisti vymohou urcitou vysi administrativnich poplatki v korunéch, jsou
podle poc¢tu vymozenych administrativnich poplatkii rozdéleny podle uspéSnosti na prvni,
druhé¢ a tfeti misto. Podle kategorie tispéSnosti se poté urcuje vyse penézitého bonusu.

V polostrukturovaném rozhovoru s provoznim feditelem bylo také zkoumano, jakym zptisobem
zjisStuje spolecnost XY spokojenost zaméstnanct s vyplacenim bonusii. Vzhledem k tomu, ze
v souCasné dobé je zaveden novy bonusovy systém, tak nebyla ptilezitost zjistit spokojenost
zaméstnancl s vyplacenim bonusd, jelikoz tento systém funguje pouze jeden mésic. Provozni
feditel si mysli, ze spolecnost nebude zjistovat, zda jsou zaméstnanci spokojeni s bonusy.

Dale bylo zjiStovéano, podle jakych kritérii se ve spolecnosti XY urcuje zdkladni mzda,
popiipade pohyblivé slozka mzdy jednotlivych zaméstnanct. Z polostrukturovaného rozhovoru
s provoznim feditelem bylo zjiSténo, ze zédkladni mzdu urcuje vedeni spolecnosti, které se
neorientuje podle tabulkovych platti. Pohybliva slozka mzdy je u kazdého zaméstnance odlisna,
jelikoz kazdy pracovnik odvadi jiné pracovni vykony. Mzdy zaméstnanci obdrzi jednou za
meésic, mzda je u vSech zaméstnancii odliSna z toho divodu, Ze kazdému zameéstnanci se
nepodafi vymoct urcity pocet pohledavek. Provozni feditel dodava ,,Pokud se inkasista snazi,
tak se to odrazi v jeho odménach®.

Provozni feditel dale uvedl, jakym zpiisobem jsou zaméstnanci informovéani o kritériich
odménovani. Zaméstnanci jsou s kritérii odménovani sezndmeni uz pii nastupu do zameéstnani.
Pokud nastanou ve spolecnosti nové zmény, tak jsou o nich vSichni zaméstnanci informovani
prostfednictvim e-mailu.

Déle bylo vypatrano, ze podle provozniho feditele je systém odménovani prehledny, pokud by
pro zaméstnance systétm odméiovani prehledny nebyl, tak by vedeni spoleCnosti
zaméstnancim konkrétni nepochopenou ¢ast objasnilo. Na coZz navazovala otazka, kterd se
tykala toho, jaké nedostatky vidi provozni feditel v sou¢asném systému odmeénovani a v ¢em
naopak vidi ptednosti. Podle provozniho feditele by zaméstnancim mohlo byt zvySeno
procento provize z vymozenych penéz, jelikoz aktualni procento je podle jeho nazoru piilis
nizké, a to z toho diavodu, Ze spolecnost XY nema v soucasné dob& dostatetné mnozstvi
finan¢nich prostifedkli. Pfednosti vidi provozni feditel u odménovani obchodnich zéastupcti, a to
konkrétné v tom, Ze pokud zajisti novou piikazni smlouvu, ziskd obchodni zastupce penézity
bonus ke své zakladni mzdé.

V polostrukturovaném rozhovoru s provoznim feditelem se také patralo, zda spolecnost XY
zjist'uje spokojenost zaméstnancli s penéZnimi odménami. Podle provozniho feditele spolecnost
XY nezkoumd spokojenost svych zaméstnancli s penéznimi odména, protoZe vétSinou za
vedenim spole€nosti chodi sami zaméstnanci, Ze nejsou s penéZznimi odménami spokojeny.
Provozni teditel doplnil, Ze se s v tomto ohledu snazi podniknout kroky, které by vedly ke
zlepSeni spokojenosti, ale vzhledem k tomu, ze spole€nost nema dostate¢né mnozstvi

v w7

finan¢nich prostiedk, tak v souc¢asné dob¢ zadné kroky podniknout nemiize.

Déle bylo zjistovano, zda si provozni feditel mysli, Ze je soucCasné nastaveny systém
odménovani pro zaméstnance spravedlivy a transparentni. Vzhledem k tomu, Ze existuji velké
rozdily mezi mzdami jednotlivych zaméstnancti na stejné pracovni pozici, tak nejsou nastaveny
faktory diferenciace a nastroje, které by spolecnost vyuZzivala pro stanoveni individualni mzdy
u kazdého pracovnika. V zajmu spolec¢nosti je, aby zaméstnanci neznali vysi mzdy svych
kolegt.
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Provoznimu fediteli byla také polozena otdzka, kterd se tykala hodnoceni zaméstnanct.
Hodnoceni zaméstnancti probihd jednou za Sest mésicl. Zameéstnanci jsou hodnoceni
provoznim feditelem spolecnosti XY a to predevSim podle jejich vystupt a vysledka
z vykonavané prace. Vysledky z vystupi, které zpracuje provozni feditel jsou dale predany
vedeni spolecnosti. Na konci roku sleduje vedeni spole¢nosti celkové vystupy svych
zaméstnanct a podle toho se nasledné¢ rozhoduje, zda by mohla byt zaméstnanci zvySena mzda
¢i nikoliv. Hodnoceni probiha pfedev§im podle ur€itych ukazateldi, tzn. zda zaméstnanci
vykonavaji praci podle metodiky stanovené spolecnosti XY a podle pokynii zadanych vedenim
spolecnosti. Provozni feditel se pfi hodnoceni zaméfuje napiiklad na dochazku pracovnikdi.

V souvislosti na téma hodnoceni zaméstnanct, bylo déle zjistovano, zda maji vystupy
hodnoceni zaméstnanci vliv na celkovou odménu. Podle provozniho feditele urcité ano.
Hodnoceni zaméstnancti je pfimo tmérné vysce celkové odmeény. Jestlize zaméstnanec
nespliiuje pfedepsané postupy metodiky, nema moznost ziskat odménu navic a miize mu byt
vedenim spole¢nosti strzena urcita ¢astka (pokuta) z celkové odméeny. Pokud tedy bude zjisténo,
ze zaméstnanec nedodrzuje sjednanou pracovni dobu (40 hodin/tydn¢€), mize mu byt strzena
odména. V piipad€é, Ze zaméstnanec bude mit vice jak 70 % pozitivné ukoncenych
mimosoudnich pfipadi, tak ma jistotu, Ze ziska maly finan¢ni bonus.

Na toto navazovala otazka, ktera se tykala toho, zda jsou zaméstnanci chvéleni a uznavani.
Provozni feditel ptiznal, Zze pochvaly se ve spoleCnosti spiSe nevedou. Zaméstnanci obCasnou
pochvalu ziskaji, ale uznani se zaméstnanci nedockaji.

Posledni ¢ast rozhovoru se tykala toho, jakym zptisobem probiha komunikace ve spole¢nosti
XY. Podle provozniho fteditele ve spolecnosti probiha pouze emailova komunikace,
prostiednictvim firemnich emailli. Komunikace s dluzniky samoziejmé probihd nejen pies
e-mail, ale také pfes telefon ¢i zasilani upominek. Provozni feditel doplnil, Ze se také konaji
schiizky, ale ty jsou pouze pro nékteré zaméstnance, ktefi zajiStuji vymahani pro jednoho
z nejvetsich klienth spolecnosti XY.

Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci spole¢nosti XY

Prvni otazky, které byly pokladany respondentim (zaméstnanciim spolecnosti XY) se tykaly
délky plsobnosti v inkasni agentufe a jakou Cinnosti se konkrétné zaméstnanci zabyvaji ve
spolecnosti  XY. Tyto otazky byly pokladany pro lepSi prehled k vyhodnoceni
polostrukturovanych rozhovort. Dle ziskanych informaci od respondentti vyplyva, Ze jedna z
inkasistek uz plisobi ve spolecnosti pres 10 let, z cehoz vyplyva, Ze je ve vybrané spolecnosti
spokojena. Ostatni respondenti ptsobi ve spole¢nosti pomérné kratce, tzn. ze ocekavaji néco
lepSiho anebo maji tento typ prace radi a ménit ji nechtéji. Polostrukturované rozhovory se
tykaji vSech pracovnich oddéleni ve firmé, tzn. inkasni, pravni a zahrani¢ni.

Nejprve byla polozena zaméstnancim otazka, kterd se tykala toho, zda je souCasny systém
odménovani jasny a srozumitelny. U této otazky mohli zaméstnanci také uvést, pro¢ jim neni
jasny ¢i srozumitelny. Ze ziskanych informaci od respondentli bylo zjiSténo, Ze Ctyfem
zaméstnancim je systém odmeénovani jasny i srozumitelny, avSak jeden respondent uvedl, ze
mu soucasny systém odmeénovani jasny neni, a Ze mu nerozumi. Tomuto zaméstnanci neni
konkrétné jasné, pro€ je procento provize z vymozenych penéz tak nizké. Ostatnim respondenti
uvedli, Ze pokud by jim systém odménovani nebyl jasny ¢i srozumitelny, tak by zazadali vedeni
spolecnosti o to, aby jim vysvétlilo konkrétni véc, kterd jim neni jasna.

Dale byl zaméstnanclim vzneSen dotaz, zda si mysli, Ze pracovni vykon ma vliv na jejich
celkovou odménu. U této otazky se vSichni respondenti shodli na tom, Ze jejich pracovni vykon
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ma na jejich celkovou odménu vliv. Zaroven ale dodali, Ze jejich celkovd odména tomu
neodpovida. Respondenti jsou toho nazoru, ze by méli byt vice ohodnocent, jelikoz podle jejich
nazoru pracovni vykon neodpovida celkové odméné. Zaméstnanci se domnivaji, ze by méli mit
vys$$i mzdu, jelikoZ se domnivaji, ze je jejich sou¢asna mzda pod uroven. Dale na toto téma
navazovala otazka, kterd se tykala toho, pro¢ si respondenti mysli, Ze by méli byt vice
ohodnoceni. Tti respondenti uvedli, ze odpracuji vice jak 8 hodin denné, coz je vice, nez by
méli mit odpracovano, protoze ve smlouvé maji sjednano, ze denné odpracuji 8 hodin nebo si
neodpracované hodiny nahradi dalsi den. Tti respondenti déle uvedli, Ze jejich davodem, pro¢
by méli byt vice ohodnoceni je to, Ze podavaji vétsi pracovni vykony nez ostatni zameéstnanci.
Jedna respondentka uvadi, ze vykony, které podava na zahrani¢nim oddéleni je vice narocna,
a proto ji nelze porovnavat s vykonem prace na oddéleni tuzemskych pohledavek. Jedna
respondentka si dokonce mysli, Ze si vedeni spolecnosti jeji odvedené prace nevazi.

Déle bylo ovétovano, v ¢em vidi zaméstnanci nedostatky v systému odménovani ve spolecnosti
XY. Ctyii respondenti se shodli na tom, Ze nedostatky v systému odmétiovani vidi predev§im
v procentudlni vysSi provize z vymozenych pohleddvek, které se zaméstnanciim pfricitaji
k zékladni mzdé. Dvé respondentky uvadi, Zze je systétm odménovani ve spoleCnosti XY
nepropracovany, piili§ zastaraly a dle jejich ndzoru by mélo vedeni spole€nosti tento systém
odménovani modernizovat. Dva respondenti uvedli, Ze by vedeni spolecnosti mohlo zavést
naptiklad vanocni ptispévek nebo narozeninovy ptispévek. Jedna respondentka uvadi, ze by
mohlo vedeni spole¢nosti také zavést soutéz, kde hlavni cenou bude finan¢ni bonus s tim, ze
ho ziské ten inkasista, ktery pozitivn€ ukonc¢i co nejvice ptipadl za urcité casové obdobi. Na
toto dale navazuje otazka, kterd se tykala toho, v ¢em zaméstnanci vidi naopak pozitiva
v systému odmeénovani ve spole¢nosti XY. Tii respondenti se shodli na tom, ze zadné pozitivum
ve spolecnosti XY, které se tyka systému odmeénovani nevidi. Jeden respondent uvadi, ze je
systém zastaraly a srovnal by ho s 80. léty. Dvé respondentky jsou toho nézoru, Ze je pro né
velké pozitivum ,,home office®, ktery sice patii k benefitiim, ale respondentky ho fadi jako
pozitiva systému odmeénovani, jelikoz jsou odménény stejné jako kdyby vykonavaly préci
v kancelafi. Jedna respondentka uvedla, Ze je pro ni pozitivni, kdyZ obdrzi vyplatu pravidelng
kazdy mésic. Druha respondentka uvadi, ze ve spolecnosti zddné pozitivum nevidi, a ze ve
spolec¢nosti XY piisobi jen kviili mezilidskym vztahiim.

Dalsi otdzka byla zaméfena na to, co by zaméstnanci zlepsili, kdyby byli v Cele vedeni
spole¢nosti. Ctyfi respondenti uvedli, Ze by napiiklad zavedli soutdz, ktera by vyherci
(zaméstnanci) piinesla finan¢ni bonus. Soutéz by méla byt zaméfena na vymahani pohledavek
tak, aby zaméstnance motivovala k vy$Simu vykonu prace, a aby zaroven tato soutéz piinesla
uzitek 1 vedeni spolecnosti, a to naptiklad tim, ze se zvysi zisk spolec¢nosti XY. Dalsi dveé
respondentky uvedli, Ze by v pfipad€ dostate¢ného mnozstvi penéz mohlo vedeni spole¢nosti
uvazovat o navySeni zakladni mzdy, a to pro vSechny zaméstnance.

V rozhovorech se zaméstnanci byla také zafazena otazka, kterd se tykala spokojenosti se
soucasnymi pen¢znimi odménami. VSichni respondenti uvedli, Ze nejsou spokojeni a jsou toho
nazoru, ze jejich celkova odména je pomérné nizka. Jedna respondentka uvadi, Zze penézni
odmény zlstavaji ve spolecnosti XY nékolik let neménné, ackoliv se trh neustdle méni, ¢imz
méla na mysli, Ze se ceny produktti a sluzeb zvysuji, ale mzdy ve spole¢nosti XY nikoliv. Dale
respondentka uvedla, ze vedeni spoleCnosti sami zaméstnanci nékolikrat sdé€lovali svoji
nespokojenost s penéZznimi odménami, ale Zadny pozitivni vysledek s feSenim jim sdélen nebyl.
Jedna respondentka opé€t uvadi, ze je systém odménovani zastaraly a vedeni spolecnosti by tento
systém mélo modernizovat. Druhd respondentka dodala, Ze je ve spole¢nosti nizkd zékladni
mzda i provize z vymozenych penéz.
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Osma otazka se zabyvala tim, zda zaméstnanci ziskdvaji za zvySeni pracovniho vykonu vyssi
odménu nebo né¢jaky jiny bonus. V ptipad€, ze ani jedno z uvedeného neziskavaji, mohli
zaméstnanci uvést, pro¢ tomu tak neni. Z této otazky bylo konstatovéno, ze ani jeden
z respondentll neziskava vy$§i odménu za zvyseni pracovniho vykonu. Ctyfi respondenti se
domnivaji, ze je to zplisobeno nedostatkem finan¢nich prostiedkli spolecnosti XY. Jedna
respondentka je toho nazoru, ze by vedeni spole¢nosti mohlo znacnou ¢ast financnich
prostiedkli vynalozit na zvySeni mzdy.

V rozhovoru bylo také rozpoznavano, zda zaméstnanci chvali své dosavadni zaméstnani pied
ostatnimi, co se tyCe systtmu odménovani, pokud se tedy naskytne pfilezitost.
Z polostrukturovaného rozhovoru u otazky osm, bylo zjisténo, Ze ani jeden z respondentii nikdy
nechvalil své zaméstnani pfed ostatnimi (pfateli, vrstevniky ¢i rodinou). Dvé respondentky
uvedly, Ze své zaméstnani chvali, ale pouze z hlediska mezilidskych vztahti. Jedna
respondentka uvedla, Ze své zamé&stnani nechvali z diivodu nizké mzdy.

Déle bylo ovéfovano, zda zaméstnance nékdy napadla mySlenka ukoncit pracovni pomér ve
spolecnosti XY, z tvahy odménovani. Z této polozené otazky v polostrukturovaném rozhovoru
bylo zjisténo, Ze vSichni respondenti méli stejnou myslenku, ktera se tykala zmény zaméstnani.
Jeden respondent uvedl, Ze v soucasné dob¢ nevyhledava jiné pracovni misto, jelikoZ jsou ve
spolec¢nosti XY uspokojivé mezilidské vztahy, které zaméstnance udrzuji ve spolecnosti XY.
Jedna respondentka uvedla, ze vzdy pfemyslela o0 zméné zaméstnani pravé z neuspokojivého
odménovani ve spolec¢nosti XY. Druhd respondentka méla 1 jiné uspokojivé pracovni nabidky,
ale nikdy spole¢nost neopustila pravé kviali vybornym mezilidskym vztahim. Treti
respondentka méla dokonce 1 jiné pracovni misto, ¢tvrta se pravé chystd zmeénit své pracovni
misto a opustit spole¢nost XY.

Posledni ¢ast polostrukturovanych rozhovort se tykala toho, zda jsou zaméstnanci za spravné
odvedenou praci chvaleni ¢i nikoliv. Tti respondenti nikdy nebyli pochvéleni od vedeni
spole¢nosti za spravné odvedenou préci. Bylo zjisténo, Ze dvé respondentky byly pochvéaleny
dvakrat-tiikrat za celou dobu plisobnosti ve spole¢nosti XY. Dle jejich nazoru je to velmi malo,
piicemz jejich vysledky by si pochvalu zaslouzily vicekrat. Na tuto ¢ast navazuje posledni
otazka, kde se respondenti pokusili uvést, pro¢ nikdy nebyli pochvaleni nebo pro¢ pochvaleni
byli, ale v malém mnozstvi. Ctyfi respondenti se shoduji v tom, Ze vedeni spole¢nosti chvalit
své zaméstnance neumi nebo z né€jakého diivodu chvalit nechce. Dva respondenti se domnivaji,
ze si jich spolecnost XY nevazi. Jedna respondentka je toho nazoru, ze chvalit by vedeni
spolecnosti mélo, protoze 1 mald pochvala mize zaméstnance motivovat k vysSimu vykonu
prace. Zjistovala se také komunikace uvniti spolecnosti, tzn. komunikace mezi zaméstnanci
a nadfizenymi. Ctyfi respondenti preferuji ustni komunikaci a jedna respondentka, ktera o sobé
tvrdi, ze je stydliva, preferuje spiSe komunikaci ptes e-mail.

Porovnani vyhodnocenych polostrukturovanych rozhovori

Soucasny systém odménovani ve spolecnosti XY je podle ziskanych informaci piehledny
1 srozumitelny. Na tomto tvrzeni se shoduji zaméstnanci i provozni feditel. Podle respondentti
ma pracovni vykon vliv na celkovou odménu, kterd ale skute¢né¢ neodpovida pracovnimu
vykonu. S ¢imz se neshoduji s provoznim feditelem, protoZe podle néj kazdy pracovnik odvadi
jiné pracovni vykony, tudiz kazdému zaméstnanci nalezi jina vySe celkové odmény. Vedeni
spolecnosti sleduje vysledky svych zaméstnancti a podle toho ziskavaji odmény.

Nedostatky v soucasném systému odmeénovani jsou podle respondentii v procentudlni vysi
provize z vymozZenych pohledavek, s ¢imz souhlasi provozni feditel. Pfednosti v sou¢asném
systétmu odménovani podle respondenti zadné nejsou, ale podle provozniho feditele je
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pozitivum v tom, Ze obchodni zastupci ziskavaji penézni bonus za nove zajiSténou piikazni
smlouvu.

Novy systém odméenovani by podle respondentit mel obsahovat napt.: vano¢ni bonus, finan¢ni
bonus nebo soutéZ ve vymahani. S timto se neshoduji s ndzorem provozniho feditele, protoze
podle n¢j by mél ptinést pozitivni vysledky novy bonusovy systém, o kterém zaméstnanci védi,
ale zatim se vysledky neprokézaly, jelikoZ je novy systém v ob&hu teprve jeden mésic.

Spokojenost s penéznimi odménami nebyla prokdzana. Na tomto tvrzeni se shodli zaméstnanci
spolecnosti XY 1 provozni feditel. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nema v soucasné dobé¢
dostate¢né mnozZstvi finanénich prostfedd, nelze podniknout kroky, které by vedli k vyssi
spokojenosti s penéznimi odménami.

Za praci pres ¢as zameéstnanci spolecnosti XY nejsou odménovani, uvedl provozni feditel.
S timto se shoduji ziskané informace od respondent.

Spole¢nost XY neuznava své zaméstnance a pochvalu udéluje jen ziidka. Toto tvrzeni je
udéleno na zakladé odpovédi jak od zaméstnanct, tak od provozniho feditele.

Je zapottebi zminit, Ze vSechny zaméstnance napadla myslenka ukoncit pracovni pomér ve
spole¢nosti XY z divodu nedostate¢ného odménovani. Jedna respondentka v soucasné dobé
vyhledéava jiné zaméstnani.

Provozni fteditel by mél provadét analyzy tykajici se hodnoceni pracovnich vykonua
zaméstnanct ¢astéji nez jednou za Sest mésici, jelikoz zaméstnanci si mysli, ze by méli byt épe
hodnoceni. Vedeni spolecnosti by tak mélo vétsi prehled o pracovnich vysledcich vSech
zaméstnanct, tudiz by mohlo nésledné pfidélovat odmény nizsi, ale v CastéjSich intervalech,
napiiklad kazdy mésic nebo jednou za Ctvrt roku.

Komunikace ve spolecnosti XY probiha na pracovisti spiSe pomoci ustni domluvy, ale nékdo
preferuje komunikaci pomoci e-mailu. Samoziejmé komunikace za pomoci elektronickych
pomiicek je pfitomna u komunikace s klienty ¢i dluzniky spole€nosti XY. Vztahy na pracovisti
jsou na velmi dobré Grovni.

3.4 Navrhy a doporuceni pro spole¢nost XY

Pro splnéni hlavniho cile této bakalarské prace, bylo zapotitebi navrhnout urcitd doporucenti,
které mize pfispét ke zlepSeni systému odméenovani zaméstnanci. Na zdkladé vyse uvedeného
vyzkumného Setfeni byla formulovana doporucent, ktera jsou rozdélena do nékolika casti.

Penézni odména

Z polostrukturovaného rozhovoru s provoznim feditelem spole€nosti XY bylo zjisténo, Ze
spole¢nost v soucasné dobé nemd dostatecné mnoZstvi financnich prostiedkli, aby mohla
zaméstnancim zvysit mzdy nebo procento provize z vymozenych penéz.

Z provedené¢ho Setfeni vyplyva, Ze nedostatky v souCasném systému odménovani jsou
ptedevsim v procentudlni vysi provize z vymoZzenych penéz, ktery ziskava zaméstnanec ke své
zéakladni mzdé. Jak jiz bylo vySe uvedené, Ze spolecnost nema dostatek financnich prostfedki
na zvySeni mzdy, tudiZ ani na zvySeni procentudlni vysi provize, nelze v tomto sméru
momentalné€ nic doporucit. Zvysit procentudlni vysi provize z vymozenych penéz ¢i zvySeni
zakladni mzdy je spiSe navrhem do budoucna.

Dal$im doporuceni v oblasti penézni odmény je, aby vedeni spole¢nosti zavedlo naptiklad
vanoc¢ni €1 narozeninovy financni bonus, viz tabulka 5 nize. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost
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zaméstnava malo zaméstnancti, nebudou naklady ptili§ vysoké.

V tabulce 5 jsou znazornény celkové ndklady na zavedeni finan¢nich bonust za jeden
kalendéini rok. Naklady celkem jsou shrnuté pro ptipad, kdyby se vedeni spole¢nosti rozhodlo,
ze zavede ob¢ dvé varianty financniho bonusu.

Tabulka 5 Naklady na zavedeni bonust

Niklady na zavedeni finan¢nich bonust za jeden kalendaini rok

Véanoc¢ni bonus — ve vysi 1.000,- K¢ 8.000,- K¢
Narozeninovy bonus — ve vysi 1.000,- K¢ 8.000,- K¢
Naklady celkem 16.000,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2018)

Navrhem tedy je, aby kazdému zaméstnanci byl pficten k zakladni mzd¢ financ¢ni bonus ve vysi
1.000,- K¢, tzn. ze celkové naklady pro spolecnost XY za jeden kalendaini rok na vanoc¢ni ¢i
narozeninovy bonus by byli 8.000,- K¢. V ptipadé, ze by vedeni spolecnosti schvalilo zavedeni
obou finan¢nich bonust, celkové ndklady by Cinili 16.000,- K¢&. Tuto ¢astku musi schvalit
vedeni spolecnosti a vzhledem k tomu, Ze je to primérna castka, je pravdépodobné, Ze tento
navrh vedeni spolecnosti ptfijme pozitivné. Po prodiskutovani tohoto navrhu s vedenim
spolecnosti Ize konstatovat, ze tento bonus v budoucnu spole¢nost XY zavede. Finan¢ni bonus
by se pficetl zaméstnanciim 1 obchodnim zastupcim.

Dalsim doporucenim je, aby vedeni spolecnosti zavedlo soutéz pro zaméstnance, konkrétné pro
inkasisty, kde hlavni cenou bude pro vitéze finan¢ni bonus. Pravidlo je nésledujici: inkasista,
ktery pozitivné ukonci co nejvice mimosoudnich ptipadd, tzn. podafi se vymoct pohledavky
v plné vysi 1 s administrativnimi poplatky, ziskd odménu v penézité formé. SoutéZ bude
stanovena na urCité casové obdobi (napt. 6 mésicli). Inkasista, kterému se podafi za urcité
casové obdobi vymoct co nejvice pohleddvek, obdrzi finan¢ni bonus stanoveny vedenim
spolecnosti. Tato soutéz muze byt pro zaméstnance zabavna a zarovenn muze fungovat jako
motivacni factor. Mimo jiné miiZze pfinést uzitek i vedeni spolecnosti a to naptiklad tim, Ze se
zvysi zisk spole¢nosti XY.

Na zékladé dotazovani bylo zjisténo, Ze zamé&stnanci neziskavaji za zvySeni pracovniho vykonu
vys$$i odménu nebo néjaky jiny bonus. Pracovnici se domnivaji, ze neziskavaji vyssi odmeénu
za zvySseni pracovniho vykonu z diivodu nedostatku finan¢nich prostfedkti spole¢nosti XY, coz
bylo také potvrzeno provoznim feditelem. Navrhem je, aby vedeni spole¢nosti pravdivé
informovalo zaméstnance, pro¢ nejsou za zvySeni pracovniho vykonu odménovani vice, aby
nedochazelo naptiklad k nedorozuméni. Pokud by 1 v budoucnu dochazelo k tomu, ze by
zaméstnanci vykondvali praci pfes Cas s vétSim pracovnim vykonem, mélo by vedeni
spole¢nosti zvazit to, zda si zaméstnanci za praci pies Cas €i za zvySeni pracovniho vykonu
nezaslouzi ziskat pfiplatek. I mald financni CcCastka zvysi spokojenost zameéstnancu
s odménovacim systémem spolecnosti XY.
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Spokojenost

Na zékladé vysledkl z prizkumu bylo ovéfeno, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s penéznimi
odménami. Provozni feditel se v tomto ohledu snazi podniknout kroky, které by vedly ke
zlepSeni spokojenosti s penéznimi odménami, ale vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nema
dostatecné mnozstvi finan¢nich prostfedkd, tak v soufasné dobé zadné kroky podniknout
nemuze, tudiz nelze nic v tomto sméru doporucit.

Z vyhodnoceni vysledkl vyplyva, Ze celkovd odména zaméstnancli neodpovida skutecnému
pracovnimu vykonu. Navrhem je, aby vedeni spole¢nosti v tomto ptipadé ohodnotilo své
zaméstnance. Vysledkem mlZe byt hmotna (financni odmény, bonusy, prémie, ...) ¢i nehmotna
(pochvala, uznani, kariérni rast, ...) odména. Dlivod, pro¢ by méli byt zaméstnanci ohodnoceni
je ten, aby se citili uznavani spolecnosti, jelikoz:

- zaméstnanci pracuji vic jak 8 hodin denné (vice nez by méli);
- zameéstnanci podavaji vyssi pracovni vykon.

Dalsim doporucenim je, aby vedeni spolecnosti projevovalo zajem o své zaméstnance, jelikoz
z provedeného Setfeni vyplyva, zZe vSichni zamé&stnanci méli myslenku, ktera se tykala odchodu
ze spolecnosti XY z diivodu Spatného odménovaciho systému. Zaméstnanci nejsou spokojeni
se soucasnym systémem odmeénovani, a proto je zapotiebi, aby spolecnost XY povazovala
odménovani zaméstnancti za dilleZitou soucast personalni agendy, aby nedoslo k ukonceni
pracovniho poméru jednoho ze zaméstnancii, ktery si v soucasné dob€ vyhledava jiné
zaméstnani. Je nezbytné nutné ucinit kroky, které zabrani odchodu zaméstnancim za lepSim
pracovnim mistem.

Pochvala a uznani

Vzhledem k tomu, Ze jednomu respondentovi neni jasny soucasny systém odménovani
a nerozumi mu, konkrétn¢ vyse procenta provize z vymozenych penéz, je doporucenim, aby se
vedeni spole¢nosti vzdy ujistilo, Ze opravdu vSichni zaméstnanci danému systému rozumi, aby
nasledné nedoslo k nedorozuméni. V budoucnu by mohla nastat nediivéra mezi zaméstnanci
a vedeni spolecnosti.

Ze zjisténych vysledka vyplyva, Ze zaméstnanci maji vyborné mezilidské vztahy na pracovisti,
a proto lze toto povaZovat za pozitivum, které se ve spole¢nosti udrzuje. Mimo jiné zaméstnanci
chvali spole¢nost XY pfed ostatnimi (vrstevniky, pfateli, ...) pravé kvili pozitivnim
mezilidskym vztahlim na pracovisti, nikoli z hlediska odménovani. Z vySe uvedené¢ho tedy
vyplyva, ze mezilidské vztahy jsou opravdu na vynikajici urovni.

Po provedeném vyzkumu bylo konstatovano, ze jen dvé respondentky byly pochvaleny, ostatni
zaméstnanci nikoli. Proto je zapotiebi doporucit spolecnosti XY, aby se naucila své
zaméstnance chvalit 1 uznavat, protoZe 1 mald pochvala mize plsobit jako motivacni faktor,
ktery mize vést k vySimu pracovnimu vykonu.

Doporuceni pro provozniho reditele

Pomoci vysledkii z polostrukturovanych rozhovort bylo zjiSténo, ze spoleCnost zatim
neprovedla vyzkum, ktery by se tykal spokojenosti s vypldcenim bonusii ¢i spokojenosti
s penéznimi odménami a ani v budoucnu nema spolecnost zdjem tento vyzkum provadeét.
Vzhledem k t€émto okolnostem by bylo vhodné, aby provozni feditel udélal vlastni prizkum na
téma spokojenost s vyplacenim bonusii, aby vedeni spolecnosti védélo, zda jsou zaméestnanci
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spokojeni ¢i nespokojeni, nebo také zda je nové zavedeny bonusovy systém pro pracovniky
opravdu dostate¢né motivujici.

Z vyhodnocenych rozhovorti bylo ovéieno, ze zaméstnance vedeni spolecnosti spiSe nechvali
a nejsou spolec¢nosti uznavani. Doporucenim je, aby vedeni spolecnosti 1 provozni feditel ihned
zacali své zamé&stnance chvalit v plné mife a zajistili, aby zaméstnanci neméli pocit, Ze je
spole¢nost neuznava, tzn. spolecnost XY by méla dat svym zaméstnancim najevo napft. uctu,
davéru nebo podporu.

Komunikace ve spolecnosti XY dle zjisténych informaci je bez problému a lze jen doporucit
to, aby provozni feditel pofadal schiizky se vSemi pracovniky, nejen s inkasisty. Pokud bude
svolavat schlizky jen s inkasisty, nebude to vyvolavat pozitivni dojem na ostatni pracovniky,
jelikoZ se budou citit nedostatecné€ informovani. Provoznimu fediteli byla také poloZena otazka,
ktera se tykala hodnoceni zaméstnanci.

Provozni fteditel by mél provadeét analyzy tykajici se hodnoceni pracovnich vykonu
zaméstnanct ¢astéji nez jednou za Sest mesici, jelikoz zaméstnanci si mysli, ze by méli byt épe
hodnoceni. Vedeni spolecnosti by tak mélo vétsi prehled o pracovnich vysledcich vSech
zaméstnanct, tudiz by mohlo nésledné ptidélovat odmény nizsi, ale v CastéjSich intervalech,
napiiklad kazdy mésic nebo jednou za Ctvrt roku.

Vedeni spolecnosti se doporucuje, aby zvazila navrzena doporuceni a aplikovala je do systému
odménovani zaméstnanci. Dllezitou soucasti je efektivni interni komunikace a informovanost
o zménach u vSech zaméstnancl, ke kterym dochdzi nebo v budoucnu dojde, proto se
doporucuje vyuzivat firemni e-mailové Ucty a informovat zaméstnance o urcitych zménach.
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4 Zavér

Tato bakalafska prace se zaobira systémem odménovani ve spole¢nosti XY. Tato spolecnost si
prala zlstat v anonymite. Je zapotiebi fici, Ze odmenovani je efektivni pouze v tom piipade,
kdy jsou splnény pozadavky, které zaméstnanci od daného systému ocekavaji. Motivacni
faktory plisobi na kazdého zaméstnance odlisn€. Kazdé4 pracovni pozice (manazet, obchodni
zastupci, zameéstnanci administrativy) ma jina ocekavani, jelikoz n€kdo upfednostiiuje penézni
odménu, né¢kdo preferuje odmény nehmotného charakteru. Systém odménovani by méel
obsahovat vSechny prvky systému odménovani, otazkou ale je, jaky pomér je nejvhodné;si.
Spolecnosti by si mély uvédomit, ze nastaveny systém odmeéiovani ovliviiuje soucasny
1 budouci vykon zaméstnance. Finan¢ni odmeéna pfinasi zaméestnancim Zivotni jistotu a udrzuje
nebo dokonce zvycuje jejich zivotni troven, proto je zapotiebi klast na toto téma velky diraz.

Zkoumana spoleGnost se zabyvd vymahanim pohledivek nejen v Ceské republice, ale
1 v zahrani€i. Jejimi cili jsou: kvalitné zajistit pohledavku, rozplatit dluznika, nenarusit vztah
mezi véfitelem a dluZznikem. Spole¢nost vyuziva urcité systémové vymahani, ¢imz je unikatni
inkasni metodika, kterou stale zdokonaluji.

V teoreticko-metodologické Casti bakalaiské prace byly uvedené teoretické poznatky, které se
tykaly a zaobiraly problematikou systému odménovani zaméstnancti. Pro zpracovani této ¢asti
bakalaiské prace byla pouzita metoda rozboru literdrnich zdroji z oblasti odménovani
zaméstnanct, které byly nasledné prostudovany a poté pouzity jako ndzory a myslenky autort
ke zvolenému tématu.

Prakticka ¢ast bakalatské prace byla vypracovéana na zaklad¢ informaci z internich dokumentd,
polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci a provoznim feditelem spole¢nosti XY. Na
zéklad¢ vysledkit vyzkumu byla spole¢nosti navrhnutd konkrétni doporuceni pro zlepSeni
systému odménovani ve spolecnosti XY.

V ramci vyzkumného Setfeni byl zpracovany rozbor internich dokumentt, které se zabyvaly
systtmem odmeénovani. Pro lepSi obeznameni se soucasnym systémem odménovani ve
spolecnosti XY byl proveden polostrukturovany rozhovor se zameéstnanci a provoznim
feditelem. V této praci se predvsim zjiStuje soucasny stav odménovani a také z malé ¢asti
spokojenost zaméstnancii se soucasnym systémem odmeénovani ve spolecnosti.

Ptinos bakalafské prace spocivd hlavné v identifikaci a zhodnoceni soucasného systému
odménovani ve spolecnosti XY a nésledného zjisténi nedostatkit v této zkoumané oblasti
a vypracovani doporuceni a ndvrhli, ktera povedou pro zlepSeni soucasného systému
odménovani zaméstnanci 1 na zdklad€ jejich ndzord. Podle zjiSténych informaci
z polostrukturovanych rozhovort je zfejmé, Ze soucasny stav odménovani zaméstnanct je jasny
a srozumitelny, ale vétSina zamé&stnanct v ném vidi urcité nedostatky, konkrétné¢ zaméstnanci
vyjadiili nespokojenost s vysi procenta provize z vymozenych penéz, nedostatek penéznich
odmén (bonusy). Déle bylo zjisténo, ze zaméstnancim chybi také pochvala od nadfizeného
nebo pfiplatek za praci pres €as €1 za zvySeni pracovniho vykonu. Vzhledem k tomu, Ze celkova
odména neodpovidd skutecnému pracovnimu vykonu zaméstnancti spoleCnosti XY, je
zapotiebi, aby se vedeni spole¢nosti naucilo hodnotit pracovni vykony svych zaméstnancii at’
uz hmotnou ¢i nehmoutnou odménou. Zameéstnanci maji pocit, ze spole¢nost XY o né¢ nema
ptilis velky zajem, a proto by méla spolecnost umét vyjadrit zajem o své zaméstnance tim, Ze
jim da najevo duavéru, radost z toho, Ze pro ni zaméstnanci ve spole¢nosti pracuji, aby uz
zaméstnanci neméli mySlenky na hledani jiného zaméstnani.
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Provozni feditel spolecnosti XY by mél provadét vyzkum tykajici se odménovani zaméstnanct,
aby zjistil, zda jsou zaméstnanci spokojeni nebo aby byly zjistény nedostatky, které pak
spole¢nost miiZe odstranit. Dale by mél provozni feditel svoldvat schiizky pro vSechny
zaméstnance, nejen pro nékteré zaméstnance. Divodem pro¢ by mély byt schiizky pro¢ vSechny
je takovy, aby nedochazelo k neinformovanosti ze strany zaméstnance, jelikoz kazdy
zaméstnanec chce mit piehled o spolecnosti, ve které je zaméstnan. Provozni feditel by mél
provadét analyzy tykajici se hodnoceni pracovnich vykonli zaméstnancu ¢astéji nez jednou za
Sest mésicu, jelikoz zaméstnanci si mysli, Ze by méli byt 1épe hodnoceni. Vedeni spole¢nosti
by tak mélo vétsi prehled o pracovnich vysledcich vSech zaméstnancti, tudiz by mohlo nasledné
piidélovat odmény nizsi, ale v CastéjSich intervalech, naptiklad kazdy mésic nebo jednou za
ctvrt roku.

Autorka bakalafské prace doporucuje spolecnosti XY, aby zvazila vySe uvedené¢ navrhy
a aplikovala je do soucasného systému odménovani zaméstnanci za celem zlepSeni.

Diilezitou soucasti je efektivni interni komunikace a informovanost o zméndch u vsSech
zaméstnanct, ke kterym dochézi nebo v budoucnu dojde, proto se doporucuje vyuzivat firemni
emailové ucty a informovat zaméstnance o urcitych zménach. Je zapotiebi brat v tvahu 1 fakt,
ze nekterd stanoviska zaméstnancti mohou byt zkreslend ohledné nespravedlivosti a mohou byt
zalozené na piedstavach o praci druhych. Jelikoz smluvni mzdy jsou stanovené individualng,
zaméstnanci mizou mit pocit, ze vySe mzdy zavisi na nespravedlivém rozhodnuti spolecnosti,
a prave proto by se tyto zéalezitosti nemély podcetiovat. Na druhou stranu je diilezité, aby si
zaméstnanci uvédomili, Ze celkovou odménu netvoii jen pené€zni odmény, ale 1 nepenéZni
odmény. V piipadé, kdy spole¢nost uvede zmény v systému odménovani do praxe, je zapotiebi,
aby se systém odmeénovani neustdle aktualizoval a modernizoval a zjisStovala se spokojenost
zaméstnancu.
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Piilohy

wRozhovor s provoznim feditelem spolecnosti XY*

Dne: 5.11.2018

Délka trvani: 25 minut

1. PopiSte mi prosim v kratkosti systém odménovani ve Vasi spole¢nosti.

Spolecnost nema zpracovany mzdovy rad a kazdému zaméstnanci urcuji jednatelé spolecnosti,
jakou bude mit zdkladni mzdu. Urcité jednatelé nevychdzi z tabulkovych platu. Kazdy
zameéstnanec ma tedy zakladni mzdu + urcité procento provize z vymozenych penéz. Nové jsou
zavedené bonusy (novy bonusovy systém), pokud inkasista splni urcita kritéria, miize ziskat
bonus v penézni podobé. Obchodni zastupce ziskava zakladni mzdu + provize z obratu jeho
zdkazniki pokud spini plan nad 50 % + penéZity bonus za nové uzavienou smlouvu. Brigadnici
Jjsou odménovani na zakladné hodinové sazby. Jesté bych mél zminit, Ze zaméstnanci nejsou
odménovani za prescasy. Benefity ziskavaji v podobé stravenek, home office, sluzebni telefon,
notebook a osobni automobil (pouze u obchod'dkit).

1.a MiiZete mi prosim popsat novy bonusovy systém?

Zaslu Vam tabulku emailem, ze které pochopite novy bonusovy systém, jsou tam blizsi
informace o systému, jen to prosim upravte do vlastni tvorby.

2. Podle jakych kritérii se ve Vasi spole¢nosti urcuje zakladni mzda, popripadé pohybliva
sloZka mzdy jednotlivych pracovnikii?

Jak uz jsem zminoval, zakladni mzdu urcuje vedeni spolecnosti a neorientuji se podle
tabulkovych platii. Pohybliva slozka mzdy se sklada u kazdého zaméstnance jinak. Kazdy
pracovnik odvadi jiné vykony, tzn. Ze kazdy pracovnik md jinou mésicni mzdu, protoze ne
kazdému zaméstnanci se podari vymoct urcity pocet pohledavek. U brigadnikii je to jednoduché,
ty maji pouze svoji hodinovou mzdu, ale u inkasistu je to slozité. Vedeni spolecnosti sleduje
vysledky svych inkasistit a podle toho ziskavaji odmény, tzv. bonusy z vymozenych pohledavek.
Pokud se inkasista snazi, tak se to odrazi v jeho odméndch.

3. Jakym zpiisobem jsou zaméstnanci informovani o kritériich odménovani?

S kritérii jsou seznameni uz pri nastupu do zaméstnani. Pokud nastanou nové zmeny, tak jsou
o tom vsichni zaméstnanci informovani a to prostrednictvim e-mailu.

4. Je podle Vas systém odménovani ve Vasi spole¢nosti pirehledny?

Myslim si, Ze ano. Pokud ne, vedeni spolecnosti rado svym zaméstnanciim systéem odmeénovani
vysvetll.

5. Jaké nedostatky vidite v sou¢asném systému odménovani? A v ¢em vidite prednosti?

Myslim si, Ze by zaméstnancum mohlo byt zvySeno procento provize z vymozZenych penez.
Aktualni procento je pomérné nizké, vzhledem k tomu, Ze spolecnost nema dostatecné mnozstvi



financnich prostredkii. Prednosti vidim u odménovani obchodnich zastupcu a to konkrétné
v tom, Ze pokud zajisti novou smlouvu, ziskavaji penézni bonus ke své zakladni mzde.

6. Co by podle Vas mél obsahovat novy systém odménovani?

Novy systéem odmeénovani jsme prave zavedli od Fijna 2018, tak snad budou dobré vysledky
z toho.

Bylo by vhodné, kdyby se systém vice zameroval na osobné hodnoceni zaméstnancii, aby se
zvySila zaroven motivace k dalsim pracovnim vykoniim. Dle mého ndzoru by se novy systém
odmeénovani meél zamérit také na nové zaméstnanecké vyhody, které by mohli prilakat mladé
pracovniky. Spolecnost by se méla zkusit odlisit od konkurence a vymyslet néco, co by prilakalo
nové uchazece.

7. Jaky novy bonusovy systém vznikl a proc¢?

Vznikl novy bonusovy systéem pro inkasisty, abychom zaméstnance motivovali k vykonu prace.
Tzn. ¢im vice penéz se jim podari vymoct, tim vétsi bonus ziskaji.

7.a Jak zjist'ujete spokojenost zaméstnanci s vyplacenim bonusi?

V soucasné dobé je zaveden novy bonusovy systém, takZe nebyla mozZnost zjistit spokojenost
zameéstnancii, jelikoz funguje pouze mésic. Ale myslim si, Ze spolecnost nebude zjistovat, zda
Jjsou zaméstnanci spokojeni s bonusy.

8. Zjist'ujete spokojenost zaméstnanci s penéZnimi odménami?

Moc ne, protoze vétsinou sami za nami chodi zaméstnanci, Ze nejsou s penéznimi odmenami
spokojeny. Snazime se samozrejmé s tim néco deélat, ale vzhledem k tomu, Ze spolecnost nema
dostatecné mnozstvi financnich prostredku, tak s tim nic moc neudélame.

9. Myslite si, Ze je soucasné nastaveny systém odménovani pro zaméstnance spravedlivy
a transparentni?

Existuji velké rozdily mezi mzdami jednotlivych zaméstnancu na stejné pracovni pozici, jelikoz
se ¢ast mzdy odviji od mnozstvi vpymahanych pohledavek. Nejsou nastaveny faktory diferenciace
a nastroje, které by spolecnost vyuzivala pro stanoveni individudlni mzdy u kazdého
pracovnika. V zajmu spolecnosti je, aby zaméstnanci nevédeli vysi mzdy svych kolegui.

10. Probiha ve spole¢nosti hodnoceni pracovniki? Jak ¢asto a jakym zpisobem?

Ano, hodnoceni zaméstnancu probiha a to jednou za 6 meésicii. Toto provadim ja sam, tzn. Ze
zamestnance hodnotim podle jejich vystupii a vysledky dale predam vedeni spolecnosti. Vedeni
spolecnosti vzdy na konci roku sleduje celkové vystupy zaméstnancii a podle toho se rozhoduje,
zda by si zaslouzili vyssi mzdu ¢i nikoliv. Hodnoceni probiha predevsim podle urcitych
ukazatelu, tzn. zda zameéstnanci vykonavaji praci podle metodiky a pokynit od vedeni
spolecnosti. Také se zaméruji pri hodnoceni na to, zda zaméstnanci dodrzuji pracovni dobu,
tzn. splnéni uvazku 40 hodin za jeden tyden.
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11. Maji vystupy hodnoceni zaméstnancii vliv na celkovou odménu?

Urcité ano. Hodnoceni zaméstnancii je primo umeérné vysce celkové odmeny. Pokud tedy bude
zjisteno, Ze zaméstnanec nedodrzuje stanovenou pracovni dobu, budou mu strzeny odmeény.
Pokud zaméstnanec bude mit vice jak 70 % pozitivné ukoncenych mimosoudnich pripadu, tak
ma jistotu, ze ziska néjaky mensi financni bonus. Zkratka pokud zaméstnanec nespliuje
predepsané postupy metodiky, tak neziskava Zadnou odménu navic a muze mu byt z celkové
odmeény strzena cast penez.

12. Jsou zaméstnanci ve spole¢nosti XY chvaleni a uznavani?

Priznam se, Ze toto moc ve spolecnosti nevedeme. Obcasnou pochvalu nékdo dostane, ale
uznani se zamestnanci nedockaji.

13. Jakym zpiisobem probiha komunikace ve spole¢nosti?

Ve spolecnosti probiha pouze emailova komunikace, prostrednictvim firemnich emailil.
Komunikace s dluzniky samoziejme probihd nejen pres email, ale také pres telefon ¢i zasilani
upominek. Obcas se konaji schiizky, ale ty jsou pouze pro nékteré zaméstnance, kteri zajistuji
vymahani pro jednoho z nasich nejvétsich klientu.
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»wRozhovor se zaméstnanci spolecnosti“

Inkasista 1
Dne: 5.11.

Délka trvani: 17 minut

Prosim Vas aby jste se nejdrive predstavil, tzn. ¢im se ve spole¢nosti zabyvate, jak dlouho
pusobite ve spolecnosti.

Zabyvdam se vymahdnim pohleddvek v CR a na Slovensku. Ve firmé piisobim pres dva roky.

1. Myslite si, Ze je soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Pokud ne,
vysvétlete proc.

Ano, vse jsem vzdy pochopil, kdyz ne, tak sem se zeptal vedeni.

2. Myslite si, Ze pracovni vykon ma vyrazny vliv na Vasi celkovou odménu?

Myslim si, Ze ano, ale moje celkova odmeéna se od toho teda neodviji. Myslim si, Ze bych mél
byt vice ohodnocen.

3. A proc¢ si myslite, Ze byste mél byt vice ohodnocen?

Protoze jsem tady i vic hodin nez bych mél a obcas udélam vic prdace nez mam.

4.V ¢em vidite nedostatky VaSeho systému odménovani ve spolecnosti?

Podle mého je to nizké % provizi z vvmozenych penez, které ziskavame k zakladni mzde. Pak si
myslim, ze bychom mohli dostavat treba vanocni prispévek nebo prispévek k narozeninam.

5. V ¢em vidite naopak pozitiva VaSeho systému odménovani ve spole¢nosti?

Asi v nicem, prijde mi systéem zastaraly jak v 80. letech.

6. Kdyby jste byl ve vedeni spole¢nosti, co byste zlepsil?

Asi bych zvysil provize, zavedl vanocni a narozeninovy bonus nebo néjakou soutéz treba.

7. Jste se soucasnymi penéZnimi odménami spokojeny ¢i nespokojeny?

Ne, nejsem spokojeny. Myslim si, Ze moje celkova odména je hodné nizka.
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8. Dostavate za zvySeni pracovniho vykonu vyssi odménu nebo néjaky bonus? Pokud ne,
zkuste Fici, pro¢ tomu tak neni.

Ne, nedostavam. Myslim si, Ze je to tim, Ze firma nevydélava dostatecné mnozstvi penez.

9. Pokud se naskytne prilezitost, chvalite své zaméstnani pred ostatnimi (co se tyce
odménovani)?

Tak to urcite ne. Jako bavim se s prateli o té moji konkrétni praci, ale urcité ji nevychvaluji
natolik, Ze by tam pak kazdy chtél jit pracovat.

10. Napadla Vas mySlenka odejit ze spolecnosti XY pracovat nékam jinam (co se tyce
oblasti odménovani)?

Urcité ano, nekolikrat. Ale vzhledem k tomu, Ze jsou tady dobré mezilidské vztahy, tak se do
Jjiného zaméstnani nehrnu.

11. Za dobie odvedenou praci jste chvaleni nebo nejste?

Nikdy jsem pochvalen nebyl.

12. Zkuste uvést proc jste nikdy pochvalen nebyl.

Myslim si, Ze to vedeni spolecnosti ani neumi nebo si mé nevdzi.

13. Jakou komunikace uvnitf spolecnosti preferujete? Tzn. s kolegy ¢i nadfizenym.

Myslim si, Ze jsem celkem komunikativni clovek, takze spise preferuji komunikaci ustni nez
komunikaci pres email.



Inkasista 2
Dne: 5.11.

Délka trvani: 19 minut

Prosim Vas aby jste se nejdrive predstavila, tzn. ¢im se ve spolecnosti zabyvate, jak dlouho
pusobite ve spolecnosti.

Zabyvam se vymdhdanim pohledavek v CR, piipadné i na Slovensku a ve spolecnosti piisobim
pres 10 let.

1. Myslite si, Ze je soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Pokud ne,
vysvétlete proc.

Ano, vidy nam vedeni spolecnosti vse vysvetlilo tak, abychom to vSichni pochopili a byli s tim
seznameni.

2. Myslite si, Ze pracovni vykon ma vyrazny vliv na Vasi celkovou odménu?

Myslim si, Ze ano, ale moje vysledna odmena se od toho teda neodviji. Prijde mi, Ze jsem
ohodnocena pouze castecné.

3. A proc si myslite, Ze byste méla byt vice ohodnocena?

Protoze veétsinou odpracuji vice nez bych méla, a prijde mi, Ze si vedeni spolecnosti mé prace
nevazi. Pusobi to na mé tak, Ze kdybych odesla, tak si toho ani nevsimnou.

4.V ¢em vidite nedostatky VaSeho systému odménovani ve spolecnosti?

Myslim si, Ze by se mélo zvysit % provizi z vymozZenych pohledavek, které ziskavame k zakladni
mzdeé. Pak si myslim, Zze bychom mohli dostavat mnoho dalSich bonusii jako u ostatnich firem.
Napr. vanocni a narozemninovy bonus, multisport kartu, néjaké soutéze, kdo vice ukonci
pozitivné pripadii atd.

5. V ¢em vidite naopak pozitiva VaSeho systému odménovani ve spole¢nosti?

Asi v tom, Ze mohu vyuzit home office, i kdyz je to spise benefit, tak ja to zaradim jako pozitivum,
protoze i kdyz mam home office, tak jsem odmeénéna stejné jako kdybych byla v praci a vzhledem
k tomu, Ze mam tri déti, tak mi to velmi pomaha.

6. Kdyby jste byla ve vedeni spole¢nosti, co byste zlepSila?

Asi bych zvysila provize a zavedla néjaké soutéze, které by zvysili i motivaci napriklad.
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7. Jste se soucasnymi penéZnimi odménami spokojena ¢i nespokojena?

Spokojena nejsem. Penézni odmeény jsou tady nékolik let stejné a neméni se, pricemz trh se
neustdle meni. Ale vedeni spolecnosti jsme to Fikali nékolikrat, bohuzel vysledek z toho zadny
nebyl.

8. Dostavate za zvySeni pracovniho vykonu vyssi odménu nebo néjaky bonus? Pokud ne,
zkuste Fici, pro¢ tomu tak neni.

Ne, nedostavam. Podle mé je to tim, Ze spolecnost nema tolik financi na to, aby nam zvysila
mzdu, ale myslim si, Ze by se urcité néjaka ,,stovka “ nasla.

9. Pokud se naskytne prilezZitost, chvalite své zaméstnani pred ostatnimi (co se tyce
odménovani)?

Chvalim, ale jen z hlediska mezilidskych vztahi. Co se tyce odménovani, tak jsem tuto
spolecnost nikdy nechvalila.

10. Napadla Vas mySlenka odejit ze spolecnosti XY pracovat nékam jinam (co se tyce
oblasti odménovani)?

Ano napadla, ale vzhledem k tomu, Ze uz tady pracuji pres 10 let, tak se mi nikam jinam nechce.
A ano, vidy to byly uvahy kviili odménovani.

11. Za dobie odvedenou praci jste chvalena nebo nejste?

Za téch nekolik let, co jsem tady byla, tak jsem byla pochvalena snad jen 3x. Coz si myslim, Ze
je hodné malo.

12. Zkuste uvést proc jste byla pochvalena pouze 3x.

Myslim si, Ze je to tim, Ze vedeni spolecnosti je takovad osobnost, ktera prosté neumi nékomu rici
vetu typu: ,,Je vy jste Sikovny, jen tak dal. *

13. Jakou komunikace uvnitf spolecnosti preferujete? Tzn. s kolegy ¢i nadfizenym.

Ja rada mluvim a povidam si s kolegy i nadrizenym, takze preferuji spise ustni komunikaci nez
pres email si dopisovat.
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Inkasista 3
Dne: 5.11.

Délka trvani: 21 minut

Prosim Vas aby jste se nejdrive predstavil, tzn. ¢im se ve spole¢nosti zabyvate, jak dlouho
pusobite ve spolecnosti.

Zabyvam se vymahdnim dluhii nejen v CR, ale také v zahranici, piisobim zde vic jak 5 let.

1. Myslite si, Ze je soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Pokud ne,
vysvétlete proc.

Ano, vidy jsem vse pochopila. Kdyz ne, tak mi to vysvétlil bud’ kolega a nebo jsem sla za vedenim
spolecnosti a vzdy mi to nékdo vysvetlil. Myslim si, Ze na tom neni nic k nepochopeni.

2. Myslite si, Ze pracovni vykon ma vyrazny vliv na Vasi celkovou odménu?

Myslim si, ze urcité ano. Ale kdyz se pak kazdy mésic podivam na svou vyplatu, tak to tomu
opravdu neodpovida. Myslim si, Ze je to hodné pod uroven a méla bych byt lépe ohodnocena.

3. A proc si myslite, Ze byste méla byt vice ohodnocena?

Protoze odvadim vic prace nez ostatni zaméstnanci. Navic prace na zahranicnim oddéleni je
mnohem tézsi nez na ceském trhu avsak celkova odmeéna se od toho neodviji. A obcas jsem tady
taky vic jak 8 hodin denné a nikdo mi to nezaplati.

4.V ¢em vidite nedostatky VaSeho systému odménovani ve spolecnosti?

Tak hlavni pricinou bude asi % provize z vymozZenych pohledavek, které se pak odrazi v moji
celkové odmene. Kdyz se podivam na ostatni spolecnosti, tak ty ziskdavaji mnoho bonusii
a benefitii a vseho mozného. My tady mame pouze zdkladni mzdu a néjaké nizké procento
provizi. TakzZe si myslim, Ze je ten systéem odménovani dost zastaraly a mélo by ho vedeni
spolecnosti modernizovat.

5. V ¢em vidite naopak pozitiva VaSeho systému odménovani ve spole¢nosti?

Asi v nicem, co se tyce odmeénovani. MozZna tak v tom, Ze ziskavam kazdy mésic vyplatu.

6. Kdyby jste byla ve vedeni spole¢nosti, co byste zlepSila?

Urcité bych zvysila provize z vymozenych pohledavek, dale bych zavedla vanocni bonus,
nejakou soutez, napriklad pul rocni — ten kdo vymiize nejvic penez za pul roku, tak dostane
urcity penézity bonus. Nebo mé napadl jesté narozeninovy bonus.
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7. Jste se soucasnymi penéZnimi odménami spokojena ¢i nespokojena?

Spokojena nejsem. Jak uz jsem rikala, systéem je velmi zastaraly a chtélo by to, aby ho vedeni
spolecnosti modernizovalo.

8. Dostavate za zvySeni pracovniho vykonu vyssi odménu nebo néjaky bonus? Pokud ne,
zkuste Fici, pro¢ tomu tak neni.

Ne, nedostavam. A c¢im to je to opravdu nevim, nemyslim si, Ze odvadim Spatnou praci. Podle
mého nazoru vysledky mam celkem pékné a asi to bude tim, Ze firma nema dostatek financnich
prostiedki na to, aby zvysila mzdu.

9. Pokud se naskytne prileZitost, chvalite své zaméstnani pred ostatnimi (co se tyce
odménovani)?

Co se tyce odmenovani, tak jsem nikdy spolecnost nechvalila. Pouze z hlediska mezilidskych
vztahii.

10. Napadla Vas mySlenka odejit ze spolecnosti XY pracovat nékam jinam (co se tyce
oblasti odménovani)?

Ano napadla, dokonce jsem méla i nekolik nabidek, kam bych mohla jit, ale spolecnost mam
rada a jsou tu dobré mezilidské vztahy, tak jsem se rozhodla neodejit.

11. Za dobie odvedenou praci jste chvalena nebo nejste?

Pochvalena sem byla asi jen 2x. Pricemz vysledky mé prace by si zaslouzili byt chvaleny
vicekrat.

12. Zkuste uvést proc jste chvalena tak malo.

Cim to je? Tak to opravdu nevim. Asi se vedeni spolecnosti chvdlit nechce.

13. Jakou komunikace uvnitf spolecnosti preferujete? Tzn. s kolegy ¢i nadfizenym.

Radéji si s kolegy i nadrizenym povidam, nez pisu pres email.
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Inkasista 3
Dne: 6.11.

Délka trvani: 16 minut

Prosim Vas aby jste se nejdrive predstavil, tzn. ¢im se ve spole¢nosti zabyvate, jak dlouho
pusobite ve spolecnosti.

Zabyvam se vymahdnim pohleddavek v CR i na Slovensku, piisobim zde uz pres 7 let.

1. Myslite si, Ze je soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Pokud ne,
vysvétlete proc.

Moc ne. Ja ho osobné moc nechapu. Je mi nejasny urcité procento provize z vymozenych penez,
podle mé je moc nizké.

2. Myslite si, Ze pracovni vykon ma vyrazny vliv na Vasi celkovou odménu?

Myslim si, Ze ano. Ale nemyslim si, Ze by moje celkova odména byla prijatelnd a méla bych byt
lépe hodnocena.

3. A proc si myslite, Ze byste méla byt vice ohodnocena?

Protoze se snazim a myslim si, Ze moje odvedena prdce je super.

4.V ¢em vidite nedostatky VaSeho systému odménovani ve spole¢nosti?

Tak asi to bude tim, Ze ziskavame malo provizi.

5. V ¢em vidite naopak pozitiva VaSeho systému odménovani ve spole¢nosti?

Pozitivum vidim asi v home office. Sice vim, Ze je to benefit, ale kdyz pracuji z domova, tak jsem
za to stejné odmenéna, jako kdybych pracovala v kancelari.

6. Kdyby jste byla ve vedeni spole¢nosti, co byste zlepSila?

Tak to nevim. Nevim jaky ma firma prijem, ale kdyby méla velky prijem, tak bych asi zvedla
zdkladni mzdu a pridala néjaké bonusy navic.

7. Jste se soucasnymi penéZnimi odménami spokojena ¢i nespokojena?

Spokojena nejsem. Myslim si, Ze je nizka zdkladni mzda a provize z vymoZenych penez.

8. Dostavate za zvySeni pracovniho vykonu vyssi odménu nebo néjaky bonus? Pokud ne,
zkuste Fici, pro¢ tomu tak neni.

Ne, nedostavam. Ale c¢im to je? To opravdu nevim.



9. Pokud se naskytne prileZitost, chvalite své zaméstnani pred ostatnimi (co se tyce
odménovani)?

Ne, nikdy jsem spolecnost na verejnosti nechvalila, co se tyce odménovani.

10. Napadla Vas mySlenka odejit ze spolecnosti XY pracovat nékam jinam (co se tyce
oblasti odménovani)?

Ano napadla, a pracovala jsem i jinde.

11. Za dobie odvedenou praci jste chvalena nebo nejste?

Pochvalena jsem nikdy nebyla.

12. Zkuste uvést proc jste nikdy pochvialena nebyla.

Tak to opravdu nevim ¢im to je. Asi si mé prdace spolecnost nevdzi.

13. Jakou komunikace uvnitf spolecnosti preferujete? Tzn. s kolegy ¢i nadfizenym.

Vzhledem k tomu, Ze jsem stydliva, tak preferuji komunikaci pres email.
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Rozhovor se sle¢nou z pravniho oddéleni
Dne: 6.11.

Délka trvani: 23 minut

Prosim Vas aby jste se nejdrive predstavil, tzn. ¢im se ve spole¢nosti zabyvate, jak dlouho
pusobite ve spolecnosti.

Mam na starosti celé pravni oddéleni spolecnosti, piisobim ve spolecnosti pres 4 roky.

1. Myslite si, Ze je soucasny systém odménovani jasny a srozumitelny? Pokud ne,
vysvétlete proc.

Ano, podle mé je systém srozumitelny, jasny a lze se podle néj dobre orientovat. Vzhledem
k tomu, Ze moje celkova odmeéna se sklada pouze ze zdkladni mzdy, tak je to pro mé vice nez
srozumitelné.

2. Myslite si, Ze pracovni vykon ma vyrazny vliv na Vasi celkovou odménu?

Myslim si, Ze urcité ano. Vzhledem k tomu, ze mam na starosti celé pravni oddéleni v této
spolecnosti, tak si myslim, Ze bych si zaslouzila vyssi mzdu, tudiz aby mé vedeni spolecnosti
lépe ohodnotilo.

3. A proc si myslite, Ze byste méla byt vice ohodnocena?

Protoze odvadim velké mnozZstvi prace, komunikuji s urady, soudy. Vysledna odména nelze
srovnat s mnozstvim vykonané prace.

4.V ¢em vidite nedostatky VaSeho systému odménovani ve spolecnosti?

Dle mého nazoru je systéem odménovani velmi nepropracovany a je prilis zastaraly. Pokud
bychom srovnali systéem odménovani s jinou spolecnosti, nalezneme urcite mnoho odlisnosti.
Zde na pravnim oddéleni mi chybi néjaky provizni systém.

5. V ¢em vidite naopak pozitiva VaSeho systému odménovani ve spolecnosti?

Pozitivum nevidim v nicem, zde ve spolecnosti pirisobim jen kviili mezilidskym vztahum.

6. Kdyby jste byla ve vedeni spole¢nosti, co byste zlepSila?

Zavedla bych soutéze, které by zaméstnance motivovali k vykonu prdce a navic by prinesli uzitek
i vedeni spolecnosti, tzn. vyssi zisk. Tim by se zvysil prijem spolecnosti a pak by vedeni
spolecnosti mohlo uvazovat o navyseni zakladni mzdy.

7. Jste se soucasnymi penéZnimi odménami spokojena ¢i nespokojena?

Se soucasnymi penéznimi odménami spokojend opravdu nejsem. V dnesni dobé se mnou
vykonavana prdace ocenuje uplné jinak.
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8. Dostavate za zvySeni pracovniho vykonu vyssi odménu nebo néjaky bonus? Pokud ne,
zkuste Fici, pro¢ tomu tak neni.

Ne, nedostavam. Myslim si, Ze je to tim, Ze spolecnost nema dostatecné mnozstvi financnich
prostiredku, které by mohla vynaloZit na své zaméstnance.

9. Pokud se naskytne prilezitost, chvalite své zaméstnani pred ostatnimi (co se tyce
odménovani)?

V tomto ohledu jsem nikdy spolecnost nechvalila a to z toho ditvodu, Ze je zde nizkd mzda.

10. Napadla Vas mySlenka odejit ze spolecnosti XY pracovat nékam jinam (co se tyce
oblasti odménovani)?

Ano napadla, a chystam se zaméstnani zmenit.

11. Za dobie odvedenou praci jste chvalena nebo nejste?

Pochvalena jsem nikdy nebyla.

12. Zkuste uvést proc jste nikdy pochvialena nebyla.

To je velmi tezka otdzka, ale myslim si, Ze je to tim, Ze vedeni spolecnosti nikdy zaméstnance
nechvalilo a nikdy tomu tak nebude, coz si myslim, Ze je chyba, protoze i mala pochvala miize
zaméstnance motivovat k vyssimu vykonu prace.

13. Jakou komunikace uvnitf spolecnosti preferujete? Tzn. s kolegy ¢i nadfizenym.

Mam radeéji komunikaci ustni nez komunikaci pres email, protoZe kdyz néco nevim, tak se
zeptam dotycného hned a nemusim cekat na odpoved’ na emailu.
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