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Systém odmnénovani a stimulace zamstnanai
ve zvoleném podniku

System of Staff Remuneration and Stimulation
In Selected Company



Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva systémemadwani a stimulaci pracovnikPrace je

rozdlena do dvouasti — teoretickéasti acasti vliastniho zpracovani.

Teoreticka cast se wnuje obecnym poznaikn z oblasti systému odifiovani.
V avodnich kapitolach jsou vymezeny a popsany pruie a politika odr&iovani.
DalSi kapitoly se &nuji riznym typim mzdovych forem, odém za vykonanou praci,
zamestnaneckym benetitn, cafeteria systému a posledni kapitola zhodnogigiedky

vlastniho zpracovani.

Vlastni zpracovani diplomové prace se zabyva papissokasného systému
odnmeénovani a zamstnaneckych vyhod kmenovych z&tnandé v porovnani se
systémem hodnoceni externich pracourtéZe spolénosti. Na zaklad dotaznikového
Seteni a interview s externimi pracovniky bylo navi@elopordenéieSeni na zlepseni

systému odrnovani a stimulace pracoviiik

Kli ¢ova slova: systém odr&iovani, hodnoceni pracovnika, z&gsmanecké benefity,
odmeny za vykonanou praci, mzdove formy, stimulacemstani prostedky, cile

odmenovani, politika odrnovani, cafeteria systéem.

Summary

This diploma thesis is dedicated to the topic & #ystem staff remuneration and
stimulation in selected company. Thesis is sptib iwvo parts — the theoretical part and

th work itself.

The theoretical part is about common and theoreknawledge from the sector of
rewarding system. Following chapters are about lagiguthe rewarding system,
employee evaluation, employee benefits, wages tygadsteria system and in the last

charter methods of work evaluation.



The elaboration of the diploma thesis itself is uge®d on current system of
remuneration and benefits of employess in the argircompared to the external
evaluation system for workers of the same compBaged on the survey and interview
with workers outside the recommended solutionsgthesi to improve the remuneration
system and stimulation of staff.

Keywords: reward system, employee evaluation, employeeflleneompensation for
work performed, wage types, stimulation, stimulat®muneration objectives,

remuneration policy, cafeteria system.
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1. UVOD

Kazdy podnik je slozeny z pracoviik ktei predstavuji jeho nedilnou stast.

Nedilnou sotasti v podniku je i systém odtiovani a stimulacetthto pracovnik.

Za odnEénu se nepovazuje jenom mzéliglat, ale v dnedni delfirmy vénuji pozornost
také nefinanni formé odmen, kterd neni zavisla na vykonu z&gsmance. Stimuluje tak
pracovnika fi vykonu pracovniinnosti a fispiva k jeho celkové spokojenosti. Jedna
se napiklad o zamistnanecké vyhody, zleené stravovani, placena dovolen&cwe

dary k tiznym gilezitostem, moznost vyuZziti podnikového automohiidelefonu atd.

Cilem této diplomové prace je analyza systémudidwani a stimulace pracovriike
spole&nosti T-mobile Czech Republic, a. s., popis fifrdoh i nefinainich odnén

kmenovych zagstnand, ale i dilezitych externich pracovnik

Zawr prace je zawgieny na zhodnoceni a napim cili diplomové prace. Na zaklad
provedenych analyz byla vyhodnocena ¢ssma situace v podniku a byl proveden
navrh na pipadn& opdeni, kterd by vedla ke zlepSeni systému &tbwani a stimulace

pracovniki v organizaci.



2. CiL PRACE A METODIKA

2.1 Cil prace
Hlavnim cilem této prace je na zakladanalyzy zhodnotit systém odiovani
a stimulaci zarstnand@ ve spolénosti T-mobile Czech Republic, a.s , kteté&qbi na

éeském trhu v oblasti telekomuniltdch sluzeb.

Mezi dil¢i cile diplomové pracepati:
» zpracovani literarni reSerSe k danému tématu,
» charakteristika zvoleného objektu zkoumani,
» prostudovani podnikovych dokuménbwieni poznati o systému odgiovani
a stimulaci zagstnana v praxi,

* navrh na fipadné zlepsSeni systému agavani.

2.2 Metodika
Literarni reSerSe byla zpracovana na zakladostudovani odborné literatury. Pro
praktickoucast byla zvolena nasledujieichnika skéru dat:

» dotaznikové Sétni,

e analyza dokument

* nezWastréné pozorovani.

» 0sobni rozhovory.

Formou dotazniku (#Hoha I.) bylo dosazeno naprosté anonymity respoticgetera
podle Majerové (2006) zajidje otewenost a pravdivost odpédi dotazovanych osob
zejména diky tomu, Ze tazatel netiitgmen. Jedn& se o efektivni techniku, kterd je
spojena s relativh nizkymi naklady a dokaze zpracovat velké mnoZzgtédrmaci

v kratkémcase.

Celkem bylo rozdano 20 ks dotaziiknavratnost byla 100%. Dotaznik byl sloZzen
z patnacti otazek, kde respondenti vybirali poueeny z uvedenych odp&di.
Dotaznikovy piizkum probihal na centrale spét@sti. Zandstnanci néli 5 pracovnich

dni naradné vyplgni dotazniku.



Analyza dokumerit vychazela ze studia odbornych knih, podnikovychéraim
a intranetu, fednich vyka# a internetu.

Pt vyzkumu byla pouzita technika neastréného pozorovani, kdy se vyzkumnik nijak
neskryva, zviejni divod svého zajmu a seznami zkoumanou skupinu gsobpm,
jakym ji bude pozorovat (Majerova a kol., 2008).I@B8yyuzito nestandartizovaného
pozorovani, které je mnohem v&j§i nez pozorovani standartizované. Stanoven je
pouze cil pozorovani, apob pozorovani duje tazatel. Ten dZe kEhem svého

vyzkumu nénit volbu i paadi sledovanych jeév

Dale bylo provedend6 semistandardizovanych rozhovios pracovniky retemiho
odckleni. Vzory otazek se nachazi tilpze 1. Semistandardizovany rozhovor je
zaloZzen na vymezeni oblasti vyzkumu a sestaveniaddiho postupu a otazek,
umoziuje vSak pi jeho realizaci reagovat na odgol respondenta a klast dapjici
otazky.



3. LITERARNI RESERSE

3.1 Rizenf lidskych zdroj @

Podle Zuzéka (201@rda s¥tovych firem tvrdi, Ze lidé, které za&stnava, jsou jejim
nejvetSim bohatstvim. Jsou sédomy, Ze budovy, stroje aitzeni si mohou nakoupit,
ale nelze si nakoupit nadsSeni lidi, ochotu angazesae prosfrh zangstnavatele a dat
mu své schopnosti, myslenky a napady. Lidé v omgemijsou tvdivym prvkem, ktery
dava vse do pohybu, vytkianové hodnoty a ma schopnost sé m predchozic¢innosti.
Lidé navrhuji nové vyrobky a sluzby, produkuji @@uji je, na lidech zavisi jejich
kvalita a zda se uplatni na trhu, lidé planuji hugwst organizace a sv@innosti ji
také realizuiji.

NejvétSim bohatstvim organizace jsou lidé, tktenaji nekonveéni mysleni, jsou
schopni vidt swt jinymi o¢ima, davat siizné jevy do vzgjemnych souvislosti, ilkte
jsou schopni experimentovat a maji ktomu vyeny podminky, ktd vtiskuji

organizaci kolektivni charakter a mysSleni a jsouogmi efektivié tymow pracovat.

,Chce-li byt organizace Usfna, musi si jeji vedeni a vlastnici tyto hodnioliyd jejich
vyznam ugdomit a zabezé v organizaci efektivnfizeni lidskych zdrgj*



Cinnostitizeni lidskych zdrdj zahrnuje:

* planovanim pdtb lidskych zdraj a znalosti jejich zdréj

e ziskavanim a vydyem lidskych zdraj,

* rozvojem lidskych zdrdja jejich hodnocenim,

» odmenovanim, motivaci a zainteresovanosti,

e pasobenim na vyti@ni podminek (p& o pracovniky),

e pracovnimi vztahy vznikajicimi v kontaktlovéka s jinymélovekem.

Nositeli tizeni lidskych zdrdj v organizaci jsou iedevsSim vsSichni manaiie
a pracovidt specializovana prtizeni lidskych zdraj, zpravidla nazyvana personalnimi

atvary.

3.2 Systém odm énovani

Systém odréovani zanistnané se sklada ze vzajerapropojenych politik, procés
a praktickych postup organizace { odmeénovani zamistnand podle jejich pinosu,

dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty.

Odmeénovani se tyka jak peéanich, tak nepetZnich odrén a jeho obsahem jsou
strategie, politika, plany a postupy pouZivané oizgcemi pi vytvareni systéra
odmenovani pracovnik podle jejich pinosi, dovednosti a schopnosti a také jejich trzni
hodnoty. Mezi procesy, které utvasystém odrmovani pati vytvéeni, zavasni

a udrZzovani systéimodmenovani, které se za¥tuji na zvySeni vykohjak jednotliva,

tak i tymi v organizaci. Odrmovani podporuje podnikovou strategii a napomaha

dosazeni vyienych cilu organizace (Armstrong, 1999).

Systém odr&iovani se skladaipdevsim z pefEnich a nepefinich odrdn. Perzni

odmeny jsou pevné a pohyblivé mzdy, platy a zatnanecké vyhody, které o



celkovou odminu. Mezi nepe¢ni odnény pati uznani, oceni, usgch, odpo¥dnost
a osobniist.

Odmeénovani zamistnandé se fidi zakonikem prace:zakon ¢ 425/2004 Sh
0 zantstnanosti. Zakonikem prace iddi, jak organizace, tak i ¢ané, ktéi podnikaji
a ktei zaméstnavaji dalsi pracovniky.

Mzda je perezité plreni poskytované za#stnavatelem za#stnanci za praci
v podnikatelské sté. Sjednavd se v pracovni nebo v Kkolektivni smiouv
Zamestnavatel vydava vriti mzdovy pedpis, do Bhoz ma pravo za#stnanec

nahlizet.

Platem se rozumi peftité plréni poskytované za#stnavatelem za#stnanci za praci
v nepodnikatelské sfé. Plat se poskytuje podle zakoniku prace, zakonplatu
a [islusného nidzeni vlady a v jejich ramci podle kolektivni smigunebo vnitniho

platového pedpisu.

3.3 Cile systému odm énovani

Armstrong (1999) uvadi dva cile systému @dovani:

Obecny cil
Obecnym cilem je hlawnpodpdit dosazeni dlouhodobych i kratkodobychadikrmy

tim, Ze zamsstné kvalifikovanou, schopnou a debmotivovanou pracovni silu.

Specifické cile

Specifickym cilem je podporovat chovani, ktetspiva k dosazeni dilfirem, podpora
programii organiz&nich znmén, tykajicich se kultury, procés struktury. Cilem by také
melo byt, aby firma za své vynaloZené penize ziskattebnou hodnotu.



Systém odréovani musi také odpovidaetn cilim, které jsou:
» PritaZzlivé - znamena podporovat motivaci z&Bmance a je podmin
ekonomickymi poZadavky a situaci firmy.
» Spravedlivé - zangstnanec neni ve finani nevyhod v porovnani s jinymi
zamestnanci.

e Jasné- systém musi byt pochopitelny vSem 2atnaném.

Politika odm énovani

Kazdy nastroj odmmovani miZze ovlivnit ugité chovani zagstnang, ale také je

limitovat nebo mit utité nevyhody.

Odmenovani vychazejici z platu, které je spojené s pmacp mistem, je relativh

jednoduché, ale velmi rigidni (neflexibilni). Tudig nutné umoznit rozliSovani

zakladnich plat spojenych s mistem a plata individualni dosazené vysledky.

Individualni prémie, zaloZzené na vysledcich prauehou mit stimulujici &inek na
vykon zamgstnand, je ale nutné spra¢norientovat indikatory, nezbytné k jejich
uvedeni do pohybu. Prémie, které jsou vazané nanngst nély za nasledek zrychleni
pracovniho vykonu, ale takééini opacny efekt a to, Ze prace bytmsto nekvalitni.
Individualni rozliSovani odgn podle zasluh je &Sinou pozitivni, ale rize vyvolat
nespravedlnost, kterairbe vyustit ve vnitropodnikovou konkurenci.

Finaretni podilnictvi @inasi kolektivni motivaci, aletastky jsou rozdilné a jejich

vyplaceni jetasow odlozené (Livian, 1997).
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3.4 Stimulace

Stimulaci se rozumi souhrn &gich pod®ta a pobidek, které maji za cil usmovat
jednani pracovnik a pisobit na jejich motivaci. Motivem se tedy rozumiitimi
impuls, zatimco stimul je pobidka zg&sku, ktera mé za cilgaky motiv véloveku
podnitit nebo naopak ztlumit. Vzajemna interakceiviioa stimuii je zavisla na celé
fack dalSich faktak. Pati sem pedevsim zntiované hodnoty, p&gby, postoje, moralni

zasady...atd.

Stimul mize mit Zadouci dinek pouze tehdy, je-li v souladu s motimém profilem.
Jedna se tedy o né@émé pisobeni stimulace na motivaci. Proto pojmy motivace

a stimulace by se #y rozliSovat a dale se budeme zabyvat pouze sticiul

Obecre lze fici, Zze zamistnance kladh stimuluje to, co v souhrnu viiv vede
k moznosti uspokojovat jeho geby. To, co naopak brani v souhrnispbicich vlivi
k uspokojovani &chto poteb, pisobi ruSi¢. Stejré tak pisobi i rozpor s Zivotnimi
hodnotami a postoji pracovnika. Vzhledemckkévani tedy rize stimulace {sobit

jak pozitivre, negative ¢i neutralrg.

Negativni stimulace, tj. antistimul, vede k obrawékcic¢lovéka, ktery je nemotivovan,
C0Z ma za nésledek:

* sniZeni vykonnosti a kvality prace;

* nespravné hodnoceni a ogfovani;

* nevhodné jednani manazera — poniZzovani, g&smani, oblibenci;

* nedostaténa kvalifikace a autorita manazera (nefiklpdem);

» z&porné rysy kolektivu: konflikty, neochota, zayivpmluvy;

* nedostatek nebo nadbytek informaci bez rozliSéleZitosti;

» jednotvarna préce, zdravotni, rodinné, bytove rajplgmy;

neodpovidajici pracovni podminky (priesti);

* nesamostatna prace, neznalost smyslu prace.
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Vybrané stimula ¢€ni prost redky

Hmotny ¢initel

Z hlediska ekonomiky i spatenského chapani je povazovan za prvotni. Jedna se
o hmotnou zainteresovanost zZstmand@. Zakladni formou tohotginitele je finareni
odmena za praci. Pro pracovnikéegdstavuje zakladni prastlek pro uspokojovani jeho

potieb, zaji&ni urité Zivotni arove, a také spokenského postaveni.

Clegg a Birch (2004) uvadi, ze naghmy plat zanistnance, navzdory ¥&tnému pijeti
zanestnancem, nemotivuje k podavani lepSich vykoNedostateny plat je silny
demotivator. Se zvySujici se Zivotni Grovnitisa naclovéka pisobit WtSi soubor
skute&nosti a stimuléni hodnota hmotnéhainitele relativié klesa. Nejedna se
universalni fisobeni. PouzitEinitele hmotné zainteresovanosti spada do kompetenc
mzdoveé politiky, picemz je vhodné, aby vedouci pracovnik mohl vyznaoutiviiovat

odmenovani svych imych podizenych (J. Rzicka, 1992).

Vyznamnou slozkou motivaiho pisobeni na za#stnance je systém hodnoceni

a odngénovani. Jak je jiz uvedeno vyse, zakladni formou &anje mzda.

Hodnoceni prace pracovnika

Toto hodnoceni provaditipny nadizeny pracovnika. Jeho zékladem jsou podklady,
které vedouci ziskava z kazdodenniho pracovnih&ustyostednictvim zadavani
pracovnich ukal, sledovani prace, kontroly pracovnich vysiedée to nastroj, ktery
pomaha vést pdizené k efektivnimu pbni zadanych ukdél Dulezitost hodnoceni
prace spéiva také v tom, Ze pracovnik pebuje zgtnou vazbu na svou préaci, pokud
neni dostain¢ casto hodnocen, ziskava dojem, Ze si jej nikdo ne¥& nezalezi tedy

na tom, zda pracuje digxi Spatrg.

Hodnoceni jednotlivce v pracovni skupis
Vyjadiuje ho celkové mini (prijeti ¢i nepijeti) daného pracovnika. Je-li pracovnik
skupinou odmitan, je stimulujicéimek negiznivy a naopak. Néfznivy &inek mize

mit ale i kladné hodnoceni pracovnika skupinou a takovém pipac, kdy je

12



zangieni skupiny v rozporu s cili podniku. Tato situawstava zejména tehdy, je-li
pracovni moralka skupiny nizka.

V pracovni skupit také dochazi k uspokojovani patty socialniho kontaktu. Dobry
kolektiv je vyznamnym pozitivnim stimulem v pracédwkupiré. Negativié¢ zde misobi
piipadna izolace pracoviSktera socialni kontakt &uje nebo dokonce znemuaie.
Vedouci niize zangteni skupiny a vztahy ve skugido jisté miry ovliviovat, ale to jen

za gredpokladu, Ze méa ve skupipfiméienou autoritu.

Fyzické pracovni podminky a pracovni rezim
Jsou-li pracovni podminkytinéiené, newnuji jim pracovnici pozornost. iR2nivé
mohou misobit v gipad, Ze je n@ize pracovnik sam akti¥novliviiovat. Naopak

vyrazre Spatné pracovni podminky maji negativni vliv ausaji pracovni vykon.

Spoleienské hodnoceni prace a pracovni hodnoceni oboru
Je utvéeno postoji ve spobmosti a technicko-ekonomické arovni spwlesti. Vedouci
pracovnik tento faktor nefie gimo ovliviiovat, ale je-li obsah tohoto hodnoceni

pozitivni, miZe jej @i fizeni s Usgchem vyuZzit.

Osobnost a jednani vedouciho pracovnika

Na motivaci fisobi také urovea odbornost vedouciho pracovnika. Hraje zde ebio|
autorita a osobni iéra v kolektivu. Vedouci pracovnici mohouimpo pisobit na
motivovanost svych pdtzenych nafiklad prostednictvim hodnoceni. ideZita je

forma i obsah hodnoceni.

Participace pracovniki a jejich U¢ast nafizeni
Jednd se o informovanost pracovnik stavu a ¢hi v organizaci. Pracovnici by &in

mit moZnost vyjatit své nazory aifgpominky.

Provadéni pracovni ¢innosti
Mira motivace vychazejici z tohoto faktoru fi@@u sloZek, naprozsah tveivé préce,
znalost piibéznych dosazenych vysledlkprace, znalost spalenského vyznamu

a uziténosti vykonavané prace a dalsi.
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Porovnani vysledki vlastni ¢innosti s praibéhem a vysledkycinnosti druhych

Na zaklad sebekritického hodnoceni pracovnik porovnava sykowy s vykony

kolegi. Efekt mize byt bu’ pozitivni nebo negativhi — je ovlign osobnostni
strukturou a motivenim profilem pracovnika. Je velmil@zité, aby vedouci pracovnik

formuloval podizenym ukoly piméierg a v souladu s jeho moznostmi.

3.5. Oblast a cile hodnoceni pracovnika

Podle F. Hronika (2006) existujfi toblasti hodnoceni pracovrika pro efektivni

hodnoceni se organizace musi Z8tma vSechny tyto oblasti:

A. Vstupy
Mezi vstupy (potencial + Zisobilost + praxe =fedpoklad) byvajicasto zéazovany
kompetence. Pod pojmem vstupy sizeme pestavit vSe, co pracovnik do své préace

vklada. A to jak kompetence, tak zkuSenosti.

B. Vystupy

Pfi hodnoceni vystupse niizeme setkat nejvice s metodou Balance Score C&G)(B
Existuji dw moZznosti hodnoceni vystupu, a tdorpé a nefimé. Za pimé hodnoceni Ize
povazovat vykorti vysledek, ktery mizemeciselre vyjadiit a ma uéitou vyjadovaci
schopnost. # negimém hodnoceni se vysledky mohou hodnotit na zakéagpnice,
ktera uti hodnotu vystupu. Vystupy ngsgji piedstavuji vykony a vysledky, kterou
jsou velmi dobe mefitelné (Hronik, 2006)

C. Proces
Pfi hodnoceni procesu hodnotiméeg@evSim fistup pracovnika kiznym dkotim
a zadanim. Jedna se vlasim ¢lanek mezi vstupy a vystupy, které vyiam, jak se

pracovnik chovaip praci.
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Metody hodnocenitidi podle¢asového horizontu, na ktery se orientuji a podlasih
které jsou hodnoceny.
1. Metody zaméiené na minulost
(orientace na to, co se jiZ stalo)
2. Metody zaméiené na Fitomnost
(tato metoda zhodnocuje aktualni situaci)
3. Metoda zaméfena na budoucnost
(orientuji se k ufité predpowdi toho, co se five stat)

Aby bylo hodnoceni efektivni, musi byt z&f@no na vSechny zminé oblasti. V Gvahu
je poteba brat povahu funkce nebo pozice, diky niz je bé&i diraz na jednui dveé

ze zmirnych oblasti.

Dle vySe uvedenéhaitiéni jednotlivych metod Ize sestavit matici metod hackni,

kterou festavuje nize uvedena tabulka (Tab. 1).

Hodnoceni Hodnoceni Hodnoceni
VSTUPU PROCESU VYSTUPU

VEep VL9l - Zhodnoceni praxe Metoda kigove Zaznam vysledk
na MINULOST (certifikat) udalosti Srovnani vysledk
VSR ERVETEEEL - Assessment Centre 360° z@gtna vazba Pozorovani na

na PRITOMNOST Manazersky audit Sociogram misg
Mystery shopping

Metoda zamgrena Hodnoceni Supervize MBO
na BUDOUCNOST potenciélu Intervize BSC
Tab. 1: Matice hodnoceni (Hronik, 2006)

Tato matice vSak nebere v Gvahu sebehodnoceng jaaredilnou saidsti hodnoceni

a proto ji Ize povaZovat za matici metod hodnockahymi.

Hodnoceni pracovnika by do pokryvat ginejmensim oblast vystupu a¢ho by byt
zaméteno jednak docasového horizontu minulosti a i ddasového horizontu
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budoucnosti. Nami zvolené jednotlivé metody hodndoaeemusi byt kazdy hodnotici
cyklus stejny. Nkteré mohou mit delSi periodu opakovani, jiné mobgtizaazeny
ojedirgle. Vramci jednoho hodnoticiho cyklu je optimalaitazovat metody
hodnoceni, které umaaji uc¢ast dalSich hodnotitielkrome ptimého natizeného, nap

metodického vedouciho, kolega apod. (Hronik, 2006).

Kromé¢ nami vybrané zakladni metody hodnoceni, kterd tm&cmwy charakter (n&p
hodnotici pohovor, MBO) volime i¢kterou nebo &které z metod dopkovych nebo
doprovodnych (nap Assessment Centre, Mystery shopping aj.), ktémé aokresluji
celkové hodnoceni pracovnika. Ngchto metodach nelze postavit systém hodnoceni

pracovniki, ale zarove se bez &kterych z jejich vystup neobejdeme.

Obecné hledisko hodnoceni

Systematické a pravidelné hodnoceni pracavrpkti k zdkladnim¢innostem nejen
personalniho managementu, ale i vedoucich practovni& vSech stupnichizeni.
Povinnost hodnotit své ptidené a schopnost objektivniho a spravedlivého boeim

podiizenych je také jednou ze zakladnich odbornych latenzi vedouciho pracovnika.

Podle Armstronga (1999) kvalitni systém hodnocegmnintl byt nastrojem zkvalitovani
personalu organizace, dosahovani vyssiho vykonysoxani kvality vSeckinnosti
a rozvoje schopnosti pracovhikViélo by se posuzovat i to jak pracovnik zvlada naroky
svého pracovniho mista a poskytovat mu informadeéepoé pro zlepSeni jeho prace.
Souwasti hodnoceni by &o byt i rozpoznani rozvojového potencialu pracé&eanpro
jeho dalSi rozvoj. Dlezitou funkci ma hodnoceni pracoviikaké pro identifikaci

vzklavacich a dalSich kvalifikaich poteb.

Hodnoceni pracovnik mize byt vhodnym nastrojem pro 2feni firemni kultury
(Styblo, 1993). Kazda organiza¢epodnik ma definovany strategické cile a strateqgii
a pra¢ hodnoceni zasstnand je jednim z mala moznych nastrppomoci kterych se

slad’uji zajmy vSech ztastrénych.
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DuleZitou sloZkou personalndéinnosti je pra¥¢ hodnoceni pracovnik Pravidelné
hodnoceni je filezitosti ke shrnuti vykonu za uplynulé obdob@nsiveni novych ail
a poskytnuti z§tné vazby. Revazna wtSina zamistnané@ chce ¥dét, zda svou préaci
vykonava dote. Pra¥ zpstna vazba je zakladnintgdpokladem protst vykonnosti

i pro stanoveni nového souboruicil

Cile hodnoceni
Hodnoceni pracovnitk mize byt zamfeno podle Hronika (2006) nackolik cila
najednou. Nelze vSak z&iit na vSechny najednou, protoZe by hrozilo rélmni

nasazeni a ztratilo by se z&®ni na konkrétni cil.

V ruznych organizacich mohou byt preferovafgné cily, vzhledem k jejich strategii.

Mriviw s

* monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutpiormam a stanovenym

cilam,
* pomahatinit rozhodnuti v oblasti od#iovani,
» identifikovat potencial pracovnika,
* poskytovat pracovnikovi Znou vazbu o tom, jak si v praci¢oa,
« identifikovat poteby v oblasti rozvoje,
* poskytovat pracovnikoviifleZitost projednat své ambice se svymiimehym,

» zlepSovat vykon v budoucnosti.

Dil¢i zawer

Dobre realizovany systém hodnoceni pracoungkinasi pro vedeni organizace velmi
dulezitou zgtnou vazbu o systémiizeni organizace, jak ho z&stnanci vnimaji a jak

na reéj reaguji. Zanistnavatel diky hodnoceni e zjistit, do jaké miry pracovnik
zvlada své naroky svého pracovniho mista, jakagénmst dalSiho vyuziti v podniku

a miZe na jeho zakladdiferencovat odovani. Zanistnanec mize diky hodnoceni
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porovnat svoje fedstavy o soba svych moznostech ggastavami svého n&ideného,

ziskat zgtnou vazbu o tom jak pracuje atBtisvé gredstavy v oblasti od&tovani.

3.6 Zameéstnaneckeé benefity

Benefit je definovan jako vyhoda. V oblasti stinuda pracovnik se hovoi
o zamestnaneckych benefitech (z&stnaneckych vyhodach), kteréiedstavuji

nefinareni prispevky zanmgstnandém.

V souasnosti je nahkladen velky draz protoze:

* nejsou pednttem odvodu zdravotniho a socialniho pejist
e pro zamstnance nejsou zdanitelné,

* pro zankstnavatele jsou davé odeitatelné.

Jedna se tedy o égob jak odminit zanmgéstnance a zarowienenavySovat mzdové
naklady (Styblo, 2003).

Spravie zvoleny systém zagstnaneckych vyhod spolu s optimélrevolenym
systémem odgiovani zanstnané zvysi konkurenceschopnost zgtmavatele na trhu
prace pi ziskani a stabilizovani kvalifikovanych pracovinfikmy (Machaek, 2007).

Podle Blahy, Mateiciuce a kakové (2005) jde tedy o formu oditovani, kterou
zanestnavatel dobrovoposkytuje nad ramec poviéistanovenych davek, pokud si je
muze dovolit. Jejich rozsah jgimo anerny tomu, jak je firma podnikatelsky vykonna
a zda zamstnavatel povazuje zasstnanecké vyhody zankbzity motivani faktor ve

mzdoveé politice.
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Poskytovanim zasstnaneckych vyhod firmatispiva k:

lepSi konkurenceschopnostiiéé ostatnim firmam (ve srovnani s ostatnimi
firmami, co nabizi n4S podnik a co konkurence),

posileni sounalezitosti zastnance s firmou aédomi zavazku zawsstnand
vaci firme,

néakladové efektivnosti — byt co nejhospod@@npii plnéni cila firmy,

etice,

respektovani rozdilnych peb a preferenci zamstnané- na gFechod na

flexibilni systém zargstnaneckych vyhod (Blaha, Mateiciuc,it&kova, 2005).

Skala poskytovanych benefivychazi z tradice firmy a vyse fingmich prostedki na

tyto Cely vyclenenych.

Jiti Styblo (2003) uvadi, Ze se nedopmuje poskytovat zagstnanecké vyhody vSem

zanestnan@dm automaticky. Mlo by se pihlizet k pracovnimu zZazeni, délce

zanestnani u firmy, k socialni situaci z&stnance apod.

VSem zamistnan@dm obvykle Ize poskytovat nasledujici zgsthanecké vyhody:

prodlouzeni zakonného naroku dovolené o jeden tyden
prodlouZeni pracovniho volna s nahradou mzdy natecauvedeny zakoniku
prace,

moznost zvySovani kvalifikace,

zvyhodréné ceny zavodniho stravovani,

piispivek na penzijni Ppojistenti,

prispivek na Zivotni fipojisteni,

navratné bezutmé pijcky pro bytové dely,

podpora a ochrana zdravi,

piispivek na rekreaci,

bezplatné poskytovani nagoj

bezplatné poradenstvi ( Hapravni),

bezplatna inzerce v podnikovétasopise,
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bezplatny pronajem mistnosti #lpzitosti Zivotnich jubilei,

zvyhodrény prodej vyrobk firmy zaméstnan@m,

odmeny za pracovni a zZivotni jubilea & pdchodu do starobnihaichodu,
piispsvek darém krve,

socialni vypomoc formou nenavratného fitiaino gispevku pii mimoradnych
Zivotnich situacich (Styblo, 2003).

Urgitym profesim nebo skupindm zasthand (nag. rodiéim s détmi) lze v praci

poskytovat nasledujici zasstnanecké vyhody:

pruzna pracovni doba,

bezplatny rekondné ozdravny pobyt pro zagstnance z rizikovych pracovis
socialni vypomoc # pieccasném odchodu doudhodu a @ ukorceni
pracovniho porru z organizénich divodu,

dotace na &elové spoje do za#stnani,

program pro seniory (pracovni volno s nahradou meshabilit&ni pobyt),
pouzivani mobilniho telefonu i pro soukromiely,

podpora rodindm za¥stnand@ a osamlym zangstnaném (podpora fi narozeni
ditéte, pracovni volno s nahradou mzdy),

rekreace &i zanestnang,

piispivek na ubytovani (Styblo, 2003).

20



Nej¢éastéji poskytované zam éstnanecké benefity

Stravenky
Jsou povazovany za zakladni zstnaneckou vyhodu. Séasna legislativa podporuje
jejich vyuzivani. Stravovani zasstnand je upraveno:
e Zakonikem prace — zakan 262/2006 Sb.,
« zakonemCNR ¢. 586/1992 Sb. o danich Fjmu, v platném zéni, kterytika, ze
vydaje na dosaZzeni, zajigt a udrzeni §jmia jsou také vydaje na pracovni
a socialni podminky,¢i ptispivky na zavodni stravovani zajgvané
prostednictvim jinych subjekta poskytované a Zz do vySe 55 % ceny jednoho
hlavniho jidla v pitbéhu pracovni skny. Cena hlavniho jidla je chapana jako

hodnota stravenkycetre zaplacené provize a DPH z této provize.

Hlavnimi vyvhodami pro zastnavatele jsou:

« finareni a daové vyhody,
* navySeni realnéhaimu zangstnand, bez fistu mzdovych naklad

* jednoduchy systémétovani, pomoci jednoho davého dokladu.

Penzijni pripojisteni

Poskytovani fispevku na penzijni ppojisteni svym zamistnan@m piedstavuje
acinnou motivaci, kterd je jak pro z&stnavatele tak pro zafmtnance vyhodfiSi nez
prosté zvySovani mzdy. Jde o ndaé zvyhodsni na strad zangstnance
I zamgstnavatele, musi se ale jednat idsptvek na penzijni pojiSténi se statnim
piispitvkem poukazany ifimo na édet zangstnance u penzijniho fondu (Macke&,
2007).
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Zivotni pojidt&ni

Hlavni prednosti pro zagstnavatele jsou dave Uspory. Rozhodne-li se zéstnavatel

prispivat zamistnan@m na Zivotni poji&ni, misto navyseni jejichifpmu ve mzd,

muze si do svych deveé uznatelnych nakladzapaist pojistné hrazené pofisvré za

zanestnance a sice do vySe 8000 ¥c¢né. Toto je upraveno zakonetn 586/1992 Sb.

o danich z fijmu, § 24 odst. 2 pism.

Zdravotni péce

Zdravotni péi o zangstnance lze rozdit na:

zavodni preventivni gé— maze se jednat i 0 nadstandardni zdravotti, pé
individualni zdravotni p&,

razné lazéské procedury (Centra pro podporu zdravi),

dovoz léki do mista bydli& (mozZnost jejich on-line objednavani z&stanci),
exklusivni sluzby |ékise na mist pracovist¢ (nag. ockovani, zdravotni masaze),
nadstandardni lékskd pée o management (mozZnosti vyuZivani bonusovych
karet),

optika (prodej dioptrickych a slutieich bryli spojeny s vyS&nim @&nim
|ékarem),

pobyty v l&ebnych z#&izenich (Iéebné pobyty u nmi@, soukromé Kliniky
apod.),

psychologicka p& (stresova terapie, duSevni hygiena),

vyjezdy Iékde k akutnim fipadim do mista bydli%t

vySeteni odbornymi Iéki,

vySeteni fed cestou do zahrai(i ockovani i cestach do zahrati),

vitaminy,

zdravotni pée oclena rodiny zargstnance.
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Volny ¢as
Volny ¢as niZzeme pro pdeby tidéni zangstnaneckych benefitclenit na dovolenou,

fitness, kulturu, sportovni akce, spi#aské akce a firemni sponské akce.

* Dovolena— miZze se jednat odené druhy slev na tuzemskou i zahtai
dovolenou nebo pronajem rekéeéch zdizeni pro zarstnance.

» Fitness- tato oblast zahrnuje nasledujici sluzby: Fitreesgra, relaxani studia,
aqua aerobic, bowling, golf, horolezeck&nst, jizda na koni, joga, létani,
masaze, motokary, plavani, pldzovy volejbal, pesi&n potépni, ricochet,
sauna, squash, stolni tenis, tenis, tanec.

» Kultura— zahrnuje divadla, kina, koncerty, kulturnfizani, muzikély, veletrhy,
vystavy.

» Sportovni akce jedné se o hokej, box, motorismus, golfové tjgnapod.

* Spolg&enské akce- jednd se ouzné lidové slavnosti, konference, maédni

piehlidky, vylety.

» Firemni spoléenské akce firemni veirky, firemni vikendy, outdoorové akce,

teambuildingy.

Systémy volitelnych zanistnaneckych vyhod

Mnoho firem uplatujicich moderni metodyizeni, gechazi na systém volitelnych
zanestnaneckych vyhod, tzv. ,cafeteria systém*. V tommystému je vytvien soubor
zanestnaneckych vyhod, z nichz siaie kazdy zagstnanec podle ditych pravidel
vybrat.

Zamestnanec ma sy zanmestnanecky &et, do jehoz vyse sitie cerpat zamdstnanecké
vyhody. Tento systém je velmi flexibilni a zohbege individualni pateby

zangstnand.
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Jehovyhodou je:

» flexibilita - coz vyZzaduje fibéZnou aktualizaci poeb zangstnand,

» transparentnost - jeZ je zaloZzena na standardnich pravidlech, wst&ch

zZpEtné

vazby, fispiva k &tSi motivaci zarsstnand vylepSovat si sovu pracovni pozici,
spravedInost— zangéstnanec ma sy zangstnanecky &et, ktery obhospodaije,
individualizace a diferenciace- coz je odklon od ploSného systému

k individualizaci a diferenciaci peb zandstnand,

participace a zvySeni spoluzodpédnosti zamistnandé - jez dava
zamestnan@dm moznost volby. Tim berou na sebe zatovedpowdnost za
konkrétni podobu personalni politiky (zejména mzzpwlitiky) ve firmg, maji
moznost modifikovat chovani firmy,

informovanost — systém je fghledny a za®stnanec se zaroiedovida trzni
hodnotu vyhod, coZz nepochybuede k tomu, Ze zaratnanci dokazi lépe ocenit
to, co pro & zantstnavatel da,

ZlepSuje se image firmy- zangstnanci si vaziivery svych zamstnavatal mit
moznost wtité volby,

roste sounalezitoszantstnand s firmou, jejich loajalita.

Mezi nevyhody pafi:

administrativni a nakladova n&rmwst i zavadni tohoto systému,
nutnost pravidelné aktualizace jadi zangstnand, coz je nakladné (Blaha,
Mateiciuc, K@akova, (2005).
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3.7 Odmeénovani lidskych zdroj G

Odmenovani a motivovani pracovnik pati k nejstar§im a nejprobleméttijSim
manazerskynginnostem (Zuzéak, 2010). Oditovani nelze omezit jen na mzdu nebo

plat, ktery poskytuje organizace pracovnikovi jdd@mpenzaci za vykonanou praci.

Finartni odnena neni jedinym faktorem &sto také neni faktorem prioritnim, ktery
motivuje pracovnika k @itému jednani a k pracovni vykonnosti. Ukolem mamnaze
Zjisténi a permanentni znalost matiw podizenych pracovnik a jejich individualni

stimulace vedouci k vyuziti schopnosti kazdéhogmaika.

v s

Pracovniciasto davaji fednost zarstnani s nizSim finamim ohodnocenim nebo jsou
ochotni se vice angazovat v z&tmani z nehmotnychidodn, predevsim pak:

* jsou-li spokojeni s vykonavanou praci,

e zamgstnani jim poskytuje &Si jistotu do budoucnosti,

e v zangstnani je dobra pracovni atmosféra a mezilidskahyzt

e v zangstnani je p& o dobré pracovni prdstni,

» zamgstnavatelska organizace ma dobry image tigjnvesti,

» dochazi k nehmotnému odirovani za dobrou praci,

* je-liumozreéna &tSi seberealizace.

Systém odr&iovani v organizaci, ma-li podporovat dosahovani ofiganizace, musi
byt ve svém souhrnu fipazlivym pro zamistnance a srovnatelny s obdobnymi

organizacemi, aby nedochazelo k odchodu pracdvnjikaym zangstnavateim.
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DalSim poZzadavkem je vysok& relativni spravedinesidnmenovani. Pracovnici
Vv organizaci neporovnavaji tolik relace ¥fkdi mezi organizacemi, ale vice se zanji
na relace mezi sebou navzajem a jsou citlivi marszsSi ohodnoceni. Diference mezi

nimi musi byt vzdy ze strany manaZera argumaitadivodnitelna.

Postup p Fi odm énovani lidskych zdroj

Mzda se obvykle sjednava v pracovni smibunebo v kolektivni smlouy (Kahle,
2000). Neni-li mzda takto sjednana, je 2amavatel povinen poskytovani mzdy
projednat s fislusSnym odborovym organem. Za&stnavatel vydava vriti mzdovy
piedpis, do kterého musi zastnavatel umoznit zagstnanci nahlizet. Pokud neni mzda
sjednana Pimo v pracovni smlowy vydava zarsstnaném zpravidla mzdovy dekret

(vymer).

VySe mzdy musi byt sjednana nebo stanovena pisento ged vykonem prace, za
kterou tato mzda ifslusi. Tato povinnost pisemného stanoveni mzdytyké

YR

i pisemného stanoveni podminek prétarcasti mzdy (nap prémie).

Horalikova (2006) uvadi, Ze podniky si zpravidlawayi swij vlastni mzdovy systém.
Sjednava se obvykle v kolektivni sml@uwa-li vSak byt podnik konkurenceschopny,
je koncipovani mzdového sytému velice odfina a slozitatinnost, zavisejici na
ekonomickeé situace podniku i charakteristikach phace a disponibilnich pracoviiik

Je feba si ukit:

e pevne tarifygi tarify v rozpeti,

» tarify mésicni ¢i hodinove,

« tarifni stupr (nag. étyfi, sedmi, dvanactii vice tarifni systém).

26



Faktory ovliviwujici tvorbu mzdového systému jsou pracovni funkossledek prace,
situace na trhu prace, mzdopolitické cile podniku, slozky mzdy, objektivniitéria

pro stanoveni mzdy a vypracovani a za&mhanzdového systému.

Tarifni stup® musi vyjadovat fiznou miru slozitosti, odp@&dnosti a namahavosti
prace, které se posuzujiegevsim podle stuprvzclani a délky praxe, pozadovanych
pro vykon utité praxe. Mlezita je i duSevni Zisobilost.

Na tarifni stupd navazuje katalog praci, ktery je nastrojem préazavani praci
vykonavanych zagstnanci u witého zangstnavatele do tarifnich stif. Pri tvorbé
katalogu praci jeieba vychazet z individuélnich peb jednotlivych podnikatelskych

organizaci.

Zésadni kritéria, podle kterych se prace v katalogliSuje:

* odbornéa piprava (vzdlani),

* odborna praxe,

» sloZitost prace,

e organizé&ni afidici nar@nost pracovniho procesu,

e odpowdnost,

o ZA&t7Z,

* rizikovost,

e zvlaStni pozadavky (mintdadné fyzické, pohybové, smyslové a osobni

vlastnosti).

Mzdova struktura poskytuje raméizeni zakladnich pe&anich odrgn, rist odnén

a poskytovani zadéstnaneckych vyhod.

Ucelem mzdovych struktur je poskytovat ramecgmi se realizuje spravedliva, slusna
a prihlednd politika odr@iovani. Existence mzdovych struktur umoje firme¢ stanovit
arover peréznich odmndn za praci a jsou jakymsi komunttdm kanalem, pomoci

né¢hoz firma informuje zawstnance o oblasti odiiovani (Armstrong, 2002).
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Existuji dva typy mzdovych struktur:

Stupnovité mzdové struktury

Stupovité mzdove struktury jsou pro soukromy sektotymftéjSi. Tvai je vzestupna
fada stupa prace, do nichz se i@zuje prace stejné hodnoty. V kazdém stupni je
mzdové rozpti. Maximalni rozgti je obvykle ddno o 20-50 % vysSSi neZ jeho
minimum. Stups jsou definovany na zakladnetody hodnoceni prace pomoci bod
které jsou zéazeny do stupi. Rozdil mezi rozgtimi ¢ini obvykle 20 % a jednotliva
rozpiti se pekryvaji az o 50 %. K analyze mezd se porovnawitasma Urove
odmeny se stedem rozpti nebo Ize také pouzivat ukazateiifoi vztah mezi skutmou

sazbou odrny a sazbou odpovidajici politickému ogiravani.

Sirokopasmové mzdové struktury

Sitka pasma v Sirokopasmové mzdové striktmize byt i 100 % a strukturu e
tvorit jen pit nebo Sest pasem. Hranice pasem jsou definovampgichodnoceni prace.
Pasma charakterizuji role, které se do pasem uynsstodvolanim na trzni sazby.
V pasmech lze it platové postupy, mzdové zony a to poskytuje rok&pasmové
struktue prostor pro plat souvisejici s rozvojem kariéracpvnika. Proto se tato

struktura zavagji ¢astji ve flexibilnich organizacich.

3.7.1 Odmeény za vykonanou praci

K obecnym principm vykonového odmmovani pati, Ze vykonnost vyssihofipadre

i sttedniho managementu je hodnocena na zékladhzatel finantniho vykonu
podnikové jednotky, kterotidi. U pozic stojicich na nizSim stupni firemnirarehie se
vykonoveé indikatory zagfuji na ukazatele individualni a skupinové produkyiv

obratu, spokojenosti zakaziikkvalitativni vykonova kritéria.
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Volba konkrétniho systému odifovani zavisi na cilech, kterych chce organizace
dosahnout, dale ri&dici a firemni kultie (Urban, 2003).

Zakladni plat je fixni mzda, ktera se dase méni skokow. VySe zakladniho platu je
pifimo umeérnd pracovnimu statusu (vyznamu), ktery dany pnaikow organizaci

zastava.
Pohyblivy plat odpovida okamzitému vykonu, faizkuSenosti a rozsahuigpbilosti
pracovnika. Pohyblivou sloZzku platu je mozné #tizadlo nékolika skupin, podle toho,

ktery faktor pohyblivou mzdu vyvolal:

» Vykonova mzdapiedstavuje navySeni zakladniho plat&éstku, ktera je

amérna okamzitému pracovnimu vykonu afigpivku pracovnika

k vysledkim pracovniho tymu.

» Prémie (bonusy)e ¢astka odvozena od vysledku prace jednotlivce, tymu,

jehoz je¢lenem nebo celé firmy.

« Cilova odn¢na — jeji hodnota je fedem stanovena a jeji vyplaceni je

podmirgno dosaZzenim uitého pracovniho cile (slouzi jako motivator

ke zvySenému pracovnimu usili).

o Situani priplatek — finantni kompenzace ip urcitych nestandardnich

(zhorsenych) pracovnich podminkach (nap vicesminného provozu, i

sluZzebni cegta nebo {i presasove praci).

» Kuvalifika¢ni piiplatekje ¢astka zhodnocujici rozsah odbornych dovednosti,

kterymi pracovnik disponujefpvykonu své pracovni funkce.
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» Provizeje WwtSinou poskytovana prodéjm a jeji vySe pedstavuje fedem
dohodnuty podil (v %) z pracovnikem dosazenychjnm z prodeje
organizaci nabizenych produkd sluzeb.

Celkovy plat je aritmetickym sottem zakladniho a pohyblivého platu.

Benefity (zantstnanecké vyhody) t¥djednak nefimé @ijmy (zantstnavatelsky podil
v platk zdravotniho a socialniho pogsi, dorovnavani nemocenské na standardni vysi
platu) a dale nefinami vyhody poskytované zaistnanci (sluzebni auto vyuZzivané

i k soukromym delaim, sluzebni mobil, stravenky).

Celkovy zaméstnanaiv uzitek je dan so&tem celkového platu (péanich gijmi)
a hodnoty zamstnaneckych benetiit (neperznich vyhod) navySeného o hodnotu

nefinartni a nehmotné odény.

Nefinanéni a nehmotna odn&na zahrnuje odrfinu v podok socialniho z&enéni do
pracovni skupiny, uspokojeni peb uznani, moci a rozvoje osobniho intelektualniho

a dovednostniho kapitalu.

Systém odréovani vyjaduje, nakolik si organizace z&stnance ceni a kolik je za to
ochotna zaplatit. Cilem odffiovani je zajistit doke motivovanou, oddanou

a kvalifikovanou pracovni silu, ktera bude napoataliosazeni strategickych
i kratkodobych cil organizace.

Zabyva se jak peznimi, tak nepe¥znimi odngénami a zahrnuje filozofie, strategie,
politiku a postupy pouzivané organizacemi v zajnozvoje a udrZzovani systém

odmenovani (Armstrong, 1999).
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3.7.2 Mzdové formy
Kleibl (1994) uvadi, Ze ukolem mzdovych forem jedo& ocenit vysledky prace

a hospodgeni s ¥cnymi a finagnimi prostedky, vykonnost a pracovni chovani.

Mzdové formy je mozné rozliSit na zakladni typy rozgch forem a na nové&igtupy k

vedeni personalu promitajici se do formy eédavani.

Z&kladni typy mzdovych forem je mozné délenit na systémyifimo proporcionalni

vykonu, prémiové systémy a systém s hodnoceninedisla pracovniho chovani.

U systému, ktery je zavisly na vykonu je mzda powma dosazenym mnoZstvi
odvedeného vykonu a hodnotou tohoto vykonu. Serri gablovd mzda, provizni

a podilova mzda.

Mzda u prémiovych systéire sloZena ze dvotasti. Ze slozky vazané na odpracovany
¢as a slozky zavislé na dosazeném vysledku.

Prémie je nesamostatna mzdova forma a slouzirjallstavbovy doplk k samostatné
mzdové forng, jako jsoucasové mzdy, ukolové mzdy atd. U prémii je uplatnvice
kvantifikovatelnych nifitek pro stanoveni vysledku, jak je vyuZiti sirg materiali,

dodrzeni limitu finatnich naklad atd.

Systém hodnoceni vysledku a pracovniho chovaniéadjm vSechny znaky vysledku
a chovani pracovnika, souvisejici s timto vysledketndnoceni provadi periodicky

nadizeny pracovnik, ndpcasova mzda.

Casova mzda

Pri casové mzd je za uéitou jednotkucasu (hodinu, den, tyden,ésic, rok) vyplacen
mzdovy tarif. U @lnickych praci je zpravidla jednotkou pracovni dditmgdina, u funkce
na nizsi a $edni Urovni je jednotka pracovni dobysit a pro vrcholovéidici funkce
to byva r@ni plat.

Casova mzda nesmi klesnout pod minimalni mzdu. \égslé mzdy se mohou odchylit

pouze smarem nahoru.
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Ukolova mzda

Forma této mzdy se pouZziv&i ppdménovani Ukoli, u nichZz pevaZzuje zajem na
mnoZstvi odvedené prace. Pracovnik je placefitour ¢astkou za kazdou jednotku
prace, kterou odvede.iiPuplatréni Ukolové mzdy je nutné stanovit technologicky
postup, pracovni postup a normy s$pby prace. Musi byt zajiSty technické

a organizani pozadavky pro plynulé pini pracovniho Ukolu. Odvedena prace musi
byt evidovana a kontrolovana. Pracovnici mohou svysilim ovlivnit plreni
vykonovych norem. A i) zvySeni vykonu neni ohroZzena beapast prace a zdravi

pracovnik.

Podilova mzda

Tato provizni mzda, je dana procentem pracovnika hodnoto¥ vyjadienych
vysledcich prace. Podilova mzda se vyuZiva tam, retd gedem stanoven apob
organizace prace a nelze sledovat vyuziti pracdehy a vysledek pracovginnosti je
piimo ovlivren pracovnikem. Procentni podil z odvedeného vysledkZze zahrnovat
tarifni i nadtarifni slozku vyg#lku.

Vyhodou podilové mzdy jefpmy vztah odminy k vykonu. Zatim co nevyhodou je, Ze ji
mohou ovlivnit faktory (lepSi konkureéni vyrobek, poasi, preference zakaziikatd.),

které nema zadstnanec pod kontrolou.

Nové gistupy k vedeni personalu mohou vest k pruznostiésyu odrinovani podle
zmen strategie personalnihidzeni v podniku. Podmuji snahu pozitivé ovliviiovat
pracovni motivaci pomoci zavéd systéeni odnmenovani za éekavané vysledky prace

a za systémy, které vytkaji pobidky k zainteresovanosti na vysledcich azléddniku.
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3.7.3 Uskali vykonového odm éfovani

| forma tohoto vykonového odfovani podle Kocourka (2004) m& své nedostatky,

které vedou ke vzniku problém

Syndrom ,Délame jen to, za co jsme placeni”
Cim tsrgji je mzda spojena s &itymi ukazateli vykonu, tim vice maji z&stnanci
tendenci zamrovat se jen na tyto ukazatele a zanedbavat dalEzite prvky

pracovniho mista.

Syndrom rivality
Vykonové odndnovani nize mit negativni vliv na vzajemnou spolupradiikRdem
muze byt zatajeni informaci kolegovi, ktery by nairjejzaklaé@ mohl dosahnout

lepSiho vysledku.

Pracovni stress
Vykonoveé odmdnovani mize vést k vySSi produktivit sowasreé vsak i k vySSi arovni
pracovniho stresu projevujiciho se fase celkovym Ubytkem motivace a pracovni

spokojenosti, fip. i ristem fluktuace zasstnand.
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4. VLASTNI VYSLEDKY PRACE

4.1 Charakteristika vybrané spol€nosti

T-mobile Czech Republic, a. s.

Tato telekomunikéni spol€nost misobi naceském trhu od roku 1996. T-Mobile je
operatorem vejné mobilni komunikéni sie¢ ve standardu GSM 900 MHz a 1800
MHz, zarové je opravin provozovat $iUMTS. Sluzby jsou zantené pedevSim na
hlasové a datové ignosy. Firemnim zakaznikn T-mobile nabizi formou, tzn.
Partnership, i nadstandardni sluzby jako je: zadieni objekii, sledovani a logistika
vozoveho parku, mobilni gbdat...atd.

Od roku 2009 spotmost rozsila nabidku o ICT sluzby a névod listopadu 2010

nabizi satelitni televizi.

T-mobile jeclenem mezinarodni telekomunikd skupiny Deutsche Telekom. Hlavni
piinosy tohotoclenstvi spoivaji ve s¥toznamé globalni zrtae, v moznosti sdileni
cennych znalosti a zkuSenosti, v neposléddi i zava@gni novych sluzeb. Zakaznici
i zamgstnanci mohou diky mezinarodnimu z&zemi T-mobil€itpb s dostupnosti

sluzeb, na & jsou zvykli z domova.

Od svého zaloZzeni TMCZ kladeairdz na kvalitu nabizenych sluzeb a vynikajictipé

nejenom o své zakazniky, alledevsim také o své zastnance.
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Historie spolatnosti:

* Spol&nost byla zaloZzena v roce 1996, pod nazvem RadidMktery zaal
nabizet mobilni telekomunikai sluzby prosednictvim GSM sit s ndzvem
Paegas.

* Vroce 2002 doslo ke zn¢ znaky a posléze i ndzvu spdéleosti na T-Mobile.

* Rok 2004 vybudovani nové administrativni budoveatly na Praze 4.

* Rok 2005 pod ndzvem Internet 4G spustiijru T-Mobile prvni sf UMTS
v Ceské republice, a dale tak ra#bortfolio datovych sluzeb.

* Rok 2006 T-Mobile gedstavil swj novy slogan ,Prostbliz*, vyjadtujici snahu
byt bliz zakaznikm.

* Vroce 2009 si T-mobile drzi pozici jedRy na trhu v pétu aktivnich sim karet
(TMCZ obsluhuje cca 5.5 milionu zakazjk

« Prosinec 2009 akvizice maloobchodasti spolénosti Ceské radiokomunikace,
a.s fispéla ktomu, Ze TMCZ je druhym nejiim poskytovatelem
internetového fipojeni ADSL vCeské republice.

e Spole&nost TMCZ v roce 2009 dosahla celkovych trzeb v&i 30,3 miliardy
K¢.

* Leden 2010 nova strategie: TMCZ se stava integngwaaperatorem a nabizi
ieSeni fixnich sluzeb (pevné linky, business intersatelitni televizi a ICT
reSeni).

* Novym generalnfeditelem TMCZ po Rolandu Mahlerovi je od 1.1.20¥blen

Milan VaSina.

pro spoleCné zazitky

ceenrnensess - Mobile- - -

Obr. 1: Logo spoknosti (T-mobile, 2010)
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Lidské zdroje TMCZ

Spol&nost se za®tuje na ustawinou pé€i o firemni kulturu, své zasstnance chape
jako vzacné a cenné firemni aktivum. Sgalest se snazi vytvét grijemné a motivujici
pracovni progedni se zagienim na pracovni vykon. TMCZ ma cca 2600 aktivnich
zanestnand. Jejich pamerny vék je 29 let a 50 % z nich je véku 21 — 25 let. Do této
vékové kategorie spadaji fgdevSim absolventi istdnich Skol fisobicich pimo

v prodejni siti T-mobile. Spateost TMCZ poskytuje rovné pracovnfilpzitosti jak
muzim, tak i Zenam. Zeny t¥o49 % zanistnaneckého kolektivu spaleosti.

Veskeré aktivity jsou spjaté sdiéo lidské zdroje zastené na rozvoj a vzthni

zanestnand, vylepSeni systému odiiovani a zargstnaneckych vyhod.
Nabor zaméstnanai

Pracovni pilezitosti jsou nabizenéistdoSkolskym a vysokoSkolskym absolviantbez
prace, u vysSich pozic je praxe sabejrnosti Réné se obsazuje cca 400 pracovnich

pozic. TMCZ pouziva dvformy naboru: interview a assessment centra.

1. Interview
Uchazé se Rhem individualniho vy&rového fizeni setkani se zastupcem
lidskych zdroji (HR). Jedna se dizeny rozhovor, jehoz soasti byva
psychologicky test a test odbornych znalosti.l&tlsy €chto teski pomahaji
k zjisteni informaci o schopnostech a dovednostech u¢haze

2. Assessment Centra (AC)
Forma skupinového vyinovéhotizeni, kde jsou uchagiev ptimém styku se
zékazniky (nap Zamestnanci call center, zakovych prodejen nebo obchodni
zé&stupci) u nichz jetdezita schopnost vedeni a rozvoje tymu. AC trvéaxjolia
jeden den, vSichni kandidati prochazeégmymi modelovymi situacemi, v nichz
musi Ehem ¢asového limitu dojit ke spaleémuieSeni. Podle typu pracovni

pozice pehravaji tizné role, nap Obchodni zastupce prochazi obchodni
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schizkou se svym klientem, rogram odpovida na simulovany telefonicky

dotaz zdkaznika, manaZesi sloZitou situaci ve svém tymu.

Spoluprace s univerzitou

Kazdor@né se kona akce , T-mobile Day", ktera jecana pro studeny vysokych Skol
a hledaji praci o studiu nacastény Gvazek. Cilem této akce jeegstavit firmu

a piblizit studentim fungovani spok&osti.

Vzdélani a rozvoj

Systém vzdlavani vychazi ze strategie spéoiesti. Programy a pbézna Skoleni
zanestnand@ umozuji rozvoj znalosti a dovednosti v oblasti osobnihorofesniho
rastu. Kazdy ze za#stnan@ ma swj individualni rozvojovy plan, na ktery navazuje
systém hodnoceni. MoZnosti \&évani jsou velmi pestré. Fadaji se tzna odborna
Skoleni a semirt@, jazykové kurzy a programy rozvijejici manazersikgednavaci

a prezenténi dovednosti. V poloviairoku 2006 byl zahgjen projekt Grow our Leaders,
ktery podporuje rozvoj zagstnan@ a ma za cil zvysSi kulturu leadershipu a hkavn

zvysit spokojenost zagstnand.

T-mobile je mezinarodni firmou a stasti pée o své zawkstnance je i program
mezinarodni rotace. Program jecemy pracovnigm s vysokym potencionalem

a predstavuje jeden z rozvojovych nasiroj

Systém odnén a oceréni

Jiz ¢ctvrtym rokem BZi UsgSne projekt Rewards and Recognitions, kde kazdy
zamestnance ma moznost nominovat n&ledi odnény kteréhokoliv ze svych kolég
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Setkani zanéstnanai a managementu

Pracovnici maji k dispozici hnedékolik moznosti setkani s vedenim spolesti.
Jednou roné jsou ve vSech hlavnich lokalitach realizovanyagshow”. Zde jsou
zamestnanédm od vedeni spoémosti prezentovany strategie a cily podniku, ale
I neusgchy v prodeji produkt a sluzeb TMCZ.

Jednou z dalSich forem setkani nad aktualnimi wngsaiu ,majakova setkani“. Tyto
tiskové konferencei prestaveni novych sluzeb jsou kimém genosu k vidni na
intranetu. Kazdorén¢ firma pdada pro své zaestnance letni a vafoi party, kterou

jsou charakteristické bohatym kulturnim programesoa€zemi o zajimavé ceny.
Projekty a ocergni — personalni zandieni

Zamestnanci maji jeden den placeny firmou &astni se iznych dobrovolnych
a charitativnich akci. V ltském roce se do projektu zapojilo 594 Zatnand a to
véetnt managementu firmy. Spaleost T-mobile ziskala v roce 2009 prestizni @éoén
VIA Bona v kategorii Cena za zapojovani zstmané do darcovstvi a dobrovolnictvi.

T-mobile bylo udleno ocegrni ,Zaméstnavatel roku 2008, kde ziskal o¢anv hlavni
kategorii, tak i v kategorii HR osobnost roku. Métavni hodnotici kritéria p#t Sicka
a hloubka kariérnichiflezitosti, vzélavani a rozvoj zagstnand, kvalita vedeni, vira
zantstnand ve firemni hodnoty a kulturu, systém o#lravani aftizeni vykonu,

efektivnost HR nebo personalni konkurenceschopnost.

Znamy je i personalni projekt Zdrava firma (projaentieny na oblasti prevence,
zdravého Zivotniho stylu a bezpesti prace). V ramci tohoto programu probiha akce
.zdravy patek”, kdy zagstnanci pi prichodu do prace ziskaji zdarmyerstvé ovoce

a dzus.
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4.2  Systém odm énovani ve spole €énosti

Politika odm énovani spol. T-mobile Czech Republic, a.s.
Cilem této politiky je ziskat a udrzet si kvalimaméstnance, kié budou spolénost

reprezentovat a zatavat jeji fungovani na vysoké profesiondlni darovni.
Mzdova politika spolénosti T-mobile vychazi se zasady oftravani podle
individualnich pracovnich vysledk pracovniki, miry slozitosti, odpoidnosti,
nara:nosti dané pracovni pozice a navaznosti na mzdpwebtiku spol&nosti.

~ 7y,

Spol&nost se drzigchto zasad od#tovani:

1. Transparentnost
Pravidla z oblasti od#fiovani jsou oteken: komunikovana vSem zasstnaném
prostednictvim tiznych komunik&nich kanal (nag. intranet apod.).

2. Motivace
Odmenovani je jednim z nastribpmotivace zastnance. Motivuje k vysokému vykonu
a splréni cili TMCZ (zkratka pro T-mobile Czech republic, a. s.)

3. Konkurenceschopnost
Vynaklada se maximalni snaha o zjistkonkurenceschopnosti systému @dovani
ve srovnani se zvolenym odpovidajicim externim nrhe cilem ziskat a udrZet

kvalifikované a vykonné zagstnance.

4. SpravedInost
Duraz je kladen na interni spravedIinostgmrovnavani pracovnich pozic r&pTMCZ.

Mezi patou zasadu sedite fadi i zAsada mEenlivosti, kterou jsou povinni dodrZzovat
vSichni zandstnanci. Pracovnici jsou povinni zachovavatemlivost o vysSi své mzdy
a dalSich benefitech, totéz plati o fiadnych, kt& dodrzuji méenlivost o vysi odrén

svych podizenych Gtvat.
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Struktura odm énovani

Celkovd odmina zamdstnance je nastavena tak, aby za&stnance motivovala
k vysokym pracovnim vykaim a podporovala takizeni jeho pracovnich vykén

prostednictvim citi. Pro lepSi orientaci ve strukeiodngnovani slouzi toto schéma:

Z&kladni mzdy x 12

Priplatky a odngny podle pravnich

piedpigi CR
- Fiplatek za préaciijesas Zakladni
- Fiplatek za préaci ve svatek piijem

- Fiplatek za préaci v sobotu a v rséid

- Fiplatek za préaci v noci Celkova

- Odnena za pracovni pohotovost mzda

Individu@lni bonus — alternativni Celkowy

bonusové schéma (ABS) Variabilni =FOVY celkova
Individu@lni bonus — standardni slozka PHIEM 1 5dmena
bonusové schéma (SBS) mzdy

Korporatni bonus

Odmény a p¥iplatky nad ramec pravnich pfedpisi CR
- Odnena za vyjezd

- Odnena za zastupovani

- Odnena DNA (,doporg nového adepta®)

- Systém odrn a ocegni

- DalSi typy odrén

Zaméstnanecké vyhody

Zdroj: intranet TMCZ, prosinec 2010

Zamestnanecké benefity jsou r@eneény do rékolika skupin podle:
®m  podle oblasti:

®  pracovni prosedi,

m  reprodukce pracovni sily,

®  zdravotni pée,

®  podpora zajmovych organizaci,

® jina forma pée o zanistnance.

40



®  podle pracovniki:
®  zamgstnanci,
= DPC, DPP,
®  agenturni zakstnanci,
m  ostatni.
®  podle moznosti ziskani:
®m  plosne,
= yolitelné/vykErove,
®  statusové (podle pozic, statusu),
®  podle vykonnosti nebo jinych kritérii.
= podle ,vyhodnosti“:
m  danoveé optimalni*,
®  ostatni.
= podle terminu poskytnuti:
®  od z&atku pracovniho po#nu,
®=  po zkuSebni da

®  jinak.

Zuétovani mezd

Vyplata mezd a odnén

Vyplata mezd a odsm se provadi zftiné za uplynuly kalend@i mgsic po vydtovani
mzdovych plgni a srazek provedenych podl&stusnych pravnichipdpidi. Ostatni

slozky mzdy jsou zasstnaném vyplaceny spolu se zakladni mzdou za kalamida

mesic, ve kterém byly tyto slozky mzdy z&stnanci na dohodu fignany.
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Vyplata mezd a odém se provadi bezhotovostnirfegodem na &et a to nejpoziji do
3 dni ode dne vzniku pracovniho pér.

Termin vyplaty

Vyplatnim terminem za dany kalerdameésic je 10. Den néasledujiciho kalehi&o
meésice. Ripadne-li vyplatni termin na den pracovniho klidwde mzda vyplacena

nejpozdji v posledni pracovni denrgdchazejici dni pracovniho klidu.
Zaloha na mzdu

V piipac, Ze termin vyplaty fpadne na dobu, kdy zastnaneccéerpad dovolenou,
muze zangstnanec pozadat o poskytnutinpiené zalohy na mzduigd odjezdem na

dovolenou. Vyplaceni zalohy na mzdu podléha scivéltanazera mzdové agendy.
Srazky ze mzdy

Jestlize mzda za¥stnance podléha zakonnym srazkam, TMCZ bude tyé&akgr
provadt podle gisludnych obeah zavaznych pravnichiedpigi platnych vCeské
republice. Ostatni srdzky ze mzdy, které nejsouawgiry v obech zavaznych

piedpisech, mize TMCZ provést pouze na zakégpisemné dohody se zastnancem.
Pisemny doklad o vydtovani mzdy — Vyplatni paska

Vyplatni pasky spolu s polozkovym vypisem vSeclzakaa ostatnich plateb, poskytuje
TMCZ zangstnaném prostednictvim elektronického zarstnaneckého portal
(se zabezpenym vstupem pouzefipzadani hesla), kde je mozné vyplatni pasky

prohlizet, tisknouti posilat elektronickou postou.
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Zameéstnanecké vyhody

DalSi formou odrény za pracovni nasazeni je kak nize uvedenych zastnaneckych
vyhod. Tyto vyhody jsou poskytovany vSem zatan@m bez ohledu na tazeni do
pracovni pozice.

» cafeteria,

* penzijni Fipojisteni se statnimipspEvkem,
* poukazky na stravovani,

» stravovaci zézeni,

» dovolena nad rdmec stanoveny ZP,

» 0sobni volno,

» slevy na nakup zboZzi a sluzeb,

* jiné vyhody.

Cafeteria

VSichni zamngstnanci mohou vyuzivat Cafeterii — aplikaci, uimajfci flexibilni volbu
benefiti formou ,internetového obchodu“. Mohou si objedrtaslaZzby z oblasti sportu,
kultury, pispivky na dopravu, fispivky na dovolenou, na jazykové Kkurzy,

nadstandardni zdravotni vykotiynakupni poukazky do prodejniébtczci.

Penzijni pripojisténi a bankovni produkty

Zamestnanci, kté pracuji pro spoknost déle nez jeden rok, maji narok nasini
piispivek zangstnavatele na penzijnfipojisténi bez nutnosti vlastnihaigpsvku. Déale
zanestnanci mohou vyuzit, diky spolupréaci &alika bankovnimi Ustavy, rozmanita
zvyhodréni v oblasti bankovnich sluzeb (fapedeni dtu na rok zdarma, zvyho#né

podminky pro hypotai GUwry, kreditni karty atd.).
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Stravovani

Zamestnanci v budo¥ TMCZ maji k dispozici Eurest, kde mohou vyuzivatgovani
po cely den (snida&n okidy, veere i sva&iny), dale mohou nav8tovat kavarnu
CoffeeHeaven, kde maji automaticky slevu 30% nakes§S nabizeny sortiment.
Kazdému zamstnanci, ktery ma sjednany pracovni gonminimalré na polovéni

Gvazek, TMCZ poskytuje stravovaci poukazky risgivkem od zarsstnavatele.
Zamestnanec za kazdy odpracovany den dostava stravgwagkazku v celkové
hodnot 85 K¢. Prispivek zangstnavatele takini 46 Ke/den.

Zaméstnanecké telefony a jiné pracovni pomicky

Pracovnici maji narok na sluzebni mobilni teleforkyeré slouzi jako pracovni
pomicka. Umozuji zangstnaném ve své praci vyuzivat nejmodeési dostupné

technologie a seznamovat s nimi svét@e a znamé.

Kromé zangstnaneckych telefdnje samorejmosti nadstandardni Uraveostatnich

pracovnich poriicek (vybaveni IT) a moderni pracovni piesi.
Zdravotni péce

VSichni zamgstnanci a jejich rodinni ffsluSnici mohou vyuZivat sluzeb zdravotniho
centra SantéJedna se o bezplatnou zdravotn€ipérozsahu zdravotniho pojéti

u praktickyc i odbornych |éka, negetrzity telefonicky disp&nk pro okamZzité
konzultace a vyjezdy |éke, ordinaci lék&e spolénosti Santé v bud@v T-Mobile

v Praze. V buday jsou také k dispozici masérské sluzby, které snéagnanci hradi

zvIa¥.

Slevy na nakup zbozi a sluzeb

Krom¢ slev poskytovanych spaleosti na produkty T-Mobile, je mozné vyuzit

i nabidku rkolika desitek partnér jejichz produkty a sluzby si mohou zéstanci
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koupit s vyraznymi slevami. Mezi tyto partnery ifpatestaurace, kosmetické salény,

fitness centra, kina, obchody s v{ptni technikou, jazykové Skoly atd.

Jiné vyhody
Mezi nefgastjSi vyhody pati: sluzebni vozidlo, mim@dné zaréstnanecké akce (off

sites, letni a varimi party), sluzby a vybaveni budovy TMCZ (napojosglé a studené
automaty, napoje na pracovisti ve faérrhalené vody zdarma, sprchyiepalovaci
koutky, odp@inkové koutky atd.) Kazdormé zaméstnanci dostavaji jako péklovani

za celor@ni praci vanoni darek.
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Rizeni vykonnosti zam &stnanc G
Rizeni vykonnosti zagstnand jejich pravidelnym hodnocenim je velmi¢ignou

manazerskou metodou, ktera vede ké&spmu naplovani pracovnich il
zanestnand a k naplgni cili spol€nosti a jeji strategie. Pravidelné hodnoceni
zanestnand podporuje motivaci, otéenou komunikaci uvnitspol€&nosti a vzajemné
sdileni hodnot a princip Na systém hodnoceni zastnan@ navazuji systémy dalSiho

rozvoje, vzdlavani a odrovani.

Z&kladni principy procesu hodnoceni v TMCZ

Hodnoceni zarstnanéd TMCZ se zklada zdkolika na sebe navazujicictasti mezi
které paiti:

» hodnoceni cil zanEstnance,

hodnoceni kompetenci (projeehovani) zaréstnance,

kariérového rozhovoru zafstnance.

Souasti hodnoceni je sebehodnoceni &tmance.Sebehodnoceni zastnance je
podkladem pro setkani z&sinance a manaZep#i hodnoticim rozhovoru. Hodnoceni
plnéni cila za uplynulé obdobse provadi v aplikaci Target management. Podklady k
kariérovému rozhovoru se zaznamenavaji do apliKacErova @ekavani. Tento
rozhovor absolvuje zagstnanec jednou to¢ (v hodnoticim obdobi leden-tunor).

Souasti hodnoticiho rozhovoru je i nastaveni o nasledujici obdobi

Na systém hodnoceni zastnand navazuji systémy dalSiho rozvoje, wt&bani

a odn&novani.

V TMCZ se pracuje s&dmi oblasti hodnoceni zastnand, které spolu tvid celkovy

vykon zangstnance:
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1) hodnoceni cii — kazdy zamsstnanec fispiva plrgnim svych individualnich qil
k pInéni cili korporatnich. Cile vSech z#&sinand v sol& zohlediuji strategii a vizi

spole&nosti.

2) hodnoceni kompetenct spol€nost se neza#iuje jen na plani cili, zangiuje se
i na kvalitu provedeni a celkéwa zmisob plni cili. Firmu zajiméa jak zagstnanci
pIni svoje cile, jaké Zsoby na to pouZzivaji, jak se chovaji mezi sebausgchovaji
k externimu zakaznikovi. V roce 2007 byl zavedemmigetetni model spolénosti,
ktery aktudlg tvori 6 kompetenci, které jsougsré definované pro kazdou pracovni
pozici ve spolénosti. Zandstnanci, kt& prichazeji do kontaktu s externimi zakazniky
jsou hodnoceni jeStspecifickou kompetenci, ktera zohleduje dovednefktivniho

rozhovoru se zakaznikem.

3) rozhovory o kariéfe — jsou novu satésti hodnoceni za¥stnand. Cilem tétocasti

hodnoceni je standardizovat a pléSmavést pravidelnou diskuzi o kariérovych
ocekavanich zagstnand@ v rdmci spolénosti (nebo i mimo ni). Kariérovy rozhovor je
nastroj uéen gednostd vSem manazém, ktei takto maji moznost ziskat informace

o ambicich a kariérovych cilech svych zstnand.
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4.3  Vyhodnoceni dotaznikového Set Feni a osobnich rozhovor

Analyza Useku projede a sluzeb zakaznik
V dalSi¢asti této diplomové prace jsou zpracovany Udajeakdad analyzovani situace
v obchodnim od&eni segmentu SME (Small and Medium Enterprisenglé a sedni

firmy), konkrétré GUsek prodeje a sluzeb vyznamnym zéakammik

Napl tohoto uUtvaru prodeje firemnim zakazinmk je prodej sluzeb a produikt

v segmentu vyznamnych firemnich zakasnik
Manazéi prodeje a Obchodni zastupci jsaiinpo odpo¥dni za:

- Akvizici potencialnich firemnich zakaziilk(zakaznik vyuZivajicich sluzeb

konkurenceti nove vstupujicich n&esky trh).

- UdrZeni a rozvoj stavajicich vyznamnych zakaztikZaji&'uji uzavirani
a zneny smluv, diky kterym TMCZ poskytuje zakazaik zvyhodrné
obchodni podminky.

- Poskytuji podporu pii feSeni stiznosti na sluzby TMCZ.ti Pnabidce
komplexnichieSeni Uzce spolupracuji s dalSimi utvary {napitvarem prodeje

nehlasovych sluzeb a sluZzebiglpnou hodnotou).

Z vySe uvedenych sloZzek odmawosti je patrné i rozdeni pracovnill, v naSem
piipadt obchodnich zastupc TMCZ nemd& stalé kmenové z&stnance pro tyto
obchodni aktivity, ale za#stnance externi, tj. zafstnance, kti¢ svij pracovni pornir
vykonavaji na zakladZzivnostenského listu a smlouvy o obchodnim zastoupTito
pracovnici jsou Zazeni do dvou pracovnich skupin srozdilnym systéme

odmsnovani.
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Jedna se o @wskupiny pracovnik

- Akvizi ¢éni obchodni zastupci: ziskavaji nové zakazniky,
- Retengni obchodnici zastupci: paji o stavajici zakazniky.

Tento obchodni tym pro region Praha iahiCechy k lednu 2011 ma 20 akwrich
obchodnich zastupa 20 retetnich obchodnik.

Jedna se zejména o pracovniky w25 — 35 let, SSi VS vzlani. Nejpaetnsjsi
skupinu pracovnik tvori ze 68 % mladi lidé do 30 let, kfesi z&inaji budovat kariéru

a chtji se dolbe finartn¢ zabezpét. Z obecného hlediska se jednadkavou skupinu
lidi, kter4 je motivovana fpdevsim finatn¢ vzhledem k tomu, Ze s predikci do
nachazejicich let si okt poridit bydleni, zabez@é rodinu...atd. DalSi skupinu
pracovniki z 32 % tvdi lidé ve 31-40 let. Jedna sdéedevSim o muze, Zeny v této
vékoveé katergorii zastoupené nejsou, protoZ&siaa z nich je na matgké dovolené.
Obchodni zastupci starsi 41 let v regionu PratiedsiCechy nejsou zastoupeni.

Graf 1 — Pramérny vék obchodnich zastupé
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Zdroj: Vlastni Seteni, 2010
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Akvizi¢éni tym tvai zejména muzi, ki¢ od pirody maji dispozice k fibojnosti
a dravosti. Proto jsou U&ni @i ziskavani novych zakazrik Naopak retefni tym
tvoii ze 70 % zeny, které maji dobréedpoklady pro p& o zakazniky, urji |épe
naslouchat zakaznikovi a maji dobré komuéikalovednosti (Graf 2).

Graf 2 — Slozeni retegniho tymu dle pohlavi

W ieny

mmuii

Zdroj: Vlastni Sateni, 2010

Graf_3 - Struktura retenéniho tymu dle délky praxe

2%

H1lrok
m 2-3 roky

davicelet

Zdroj: Vlastni Seteni, 2010
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Graf 3 vyjaduje délku praxe obchodnikv retegnim tymu. V sotasné dob je tym

pracovniki ze 70 % sloZen z lidi, ktiena této pozici pracuji druhym agetm rokem.
Tato skupina pracovnikma vytvdaeny stabilni klientsky kmen a zakanjsou i nejlépe
stimulovani a odrmovani. Divodem je velké portfolio zakaznik se kterymi maji
navazané osobni vazby, znaji jejich ipbyy a lépe se dlav téchto firmach pinit
akvizicni cile.

Diky dobrym obchodnim vztam nehrozi odchod zakaziiike konkurenci a proto
I sankce za deaktivace nejsou u této skupiny obukadtak znatelné. Nejmén
zastoupena je skupina pracoviniktei na této pozici pracuji déle jak 4 rokyiidem
je zn&na pracovni nakmost, jak z pohleddasu, tak i psychické zste. Obchodnici
jsou neustale v fimém kontaktu se zakazniky, vyjednavaji o novyclkinpimkach,

a prace s lidmi je velmi natoa.

Retergni pracovnici jsou vystaveni stresu, jsou pod kétia zakaznik i konkurence,
jsou podéasovym presemipvybérovychiizeni....proto tym tvii jen ze 2 % lidé, ki@

na toto pozici setrvavaji déle jak 4 roky a jsalesfinaréné stimulovani.

Obchodni oddeni je tvdeno externimi pracovniky, na které se nevztahuje
zamestnanecky benefitni program, proto jsou tito pradovk vykonu své pracovni

¢innosti motivovani pedevsinproviznim systémem

Systém odm énovani akvizi €nich obchodnik G

Akvizi¢ni obchodni zastupce je hodnocen za ziskani noggkhznik, tj. za @Finos
novych simkaret a datovych sluZzeb. Tato akviziceyonb sluZzeb bude, TMCZ na
nadchazejici dva roky, navySovat revenue a podilma Prakticka&ast bude zagitena

na hodnoceni reténich pracovnik.
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Systém odm énovani reten €nich obchodnik G

Retergni obchodni z&stupce se stara o portfolio staehjidakaznik, ktefi maji
podepsanou smlouvu vyznamneho zakaznik&astku ¢tSi jak 6000 K bez DPH.
Cilem tohoto retetniho oddleni je gedevSim p& o zakazniky, uspokojeni jejich
potieb, vytizovani zakaznickych podti ¢i stiznosti, piprava nabidky f vybérovém
fizeni, podepisovani novych smluv, optimalizace gtéich tarifi a rozSiovani dalSich

sluzeb.

TMCZ poskytuje obchodniltm zdzemi v podabspol€né kancelge, sdileni Xeroxu,
sdileni spoléeného poStovniho serveru a sluzebniho telefonu. tlistg&ci jako je
notebook, pracovni poicky, stravovani, automobil atd. je plv rezii obchodniho

zastupce.

Systém odmiovani

Tito pracovnici jsou hodnoceni jednak za udrzerkazaika, ale také za akvizici
(rozSkovani sluzeb) ve svém portfoliu firem. Vzhledertokiu, Ze TMCZ v sotasné
doke nabizi ifeSeni pevnych linek a internetu ADSL, tak réténobchodni z&stupce

ma i prodejni cile zahrnuté ve svém systémuaadrani.
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Mzda je sloZzena Zthto slozek:

Pravidelna mési¢ni provizni slozka je provize vyplacena #&sicné, jejiz vyse
¢ini 2,6 % zcastky fakturované zakaznikovi za sluzby elektropotk
komunikaci z pidéleného seznamu firem, jez byla zakaznikem skte
uhrazena wadném splatném terminu plus 30 kalendZh dmi a ktera

(po odéteni gipadnych sankciini minimalng 15.000,- K mesicné.

Variabilni provizni slozka je pohybliva slozka stanovena v zavislosti na
¢innosti  zastupce, tzn. Zpraéstlkovani uzakeni smlouvy o sluzbach se
zékaznikem za dany kalerfdamesic (viz. Tabulka 1) Tato sloZka provize bude

za dany kalendai mésic gipoétena k vySe stanovené fixni provizni slazce

Mésiéni plan prodeje je vdaném kalenddim mesici paet aktivaci
(tzn. Zastupcem zprasidkované uzaeni smlouvy o sluzbach se zakaznikem),
ktery je stanoven zastoupenym zastupci minimalirimiém 15 Bod.

Sankce je castka, ktera se odiea z pravidelné ®sicni  provizni slozky

v piipad® nesplgni mesicniho planu prodejecastka za ukareni Smlouvy

vyznamného zakaznika;j U¢astnické smlouvy.
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Vypocet provize

Celkova provize je w@ena sottem pravidelné msicni provizni slozky a fpadné

variabilni provizni slozky.

a)Variabilni provizni slozka za jednotlivou SIM: dle niZe uvedené tabulky:

Provize v K¢ dle délky uzaweni

Tarif
smlouvy
12 18 24 36
mésial mésial | mésial | mésial
1600, | 1600,-| 1600,-| 1600,-
Business Line ADSL 1 linka 3072/512 1:20 ! ! !
2050, | 2050,-| 2050,-| 2050,-
Business Line ADSL 2 linky 3072/512 1:20 ! ! !
2500,-1 2500,-| 2500,-| 2500,-
Business Line ADSL 3 linky 3072/512 1:20 ! ! !
2950,-1 2950,-| 2950,-| 2950,-
Business Line ADSL 4 linky 3072/512 1:20 ! ! !
3400,-1 3400,-| 3400,-| 3400,-
Business Line ADSL 5 linek 3072/512 1:20 ! ! !
3850, | 3850,-| 3850,-| 3850,-
Business Line ADSL 6 linek 3072/512 1:20 ! ! !
2050, | 2050,-| 2050,-| 2050,-
Business Line ADSL 1 linka az 10240/768 1:20 ! ! !
2500, | 2500,-| 2500,-| 2500,-
Business Line ADSL 2 linky az 10240/768 1:20 ! ! !
2950,-1 2950,-| 2950,-| 2950,-
Business Line ADSL 3 linky aZ 10240/768 1:20 ! ! !
3400,-1 3400,-| 3400,-| 3400,-
Business Line ADSL 4 linky aZ 10240/768 1:20 ! ! !
3850,-1 3850,-| 3850,-| 3850,-
Business Line ADSL 5 linek aZ 10240/768 1:20 ! ! !
4300,* | 4300,-| 4300,-| 4300,-
Business Line ADSL 6 linek az 10240/768 1:20 ! ! !
2050, | 2050,-| 2050,-| 2050,-
Business Line ADSL 1 linka 3072/512 1:8 ! ! !
2500, | 2500,-| 2500,-| 2500,-
Business Line ADSL 2 linky 3072/512 1:8 ! ! !
2950,-1 2950,-| 2950,-| 2950,-
Business Line ADSL 3 linky 3072/512 1:8 ! ! !
3400,-1 3400,-| 3400,-| 3400,-
Business Line ADSL 4 linky 3072/512 1:8 ! ! !
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3850,-1 3850,-| 3850,-| 3850,-
Business Line ADSL 5 linek 3072/512 1:8 ! ! !
4300,-1 4300,-| 4300,-| 4300,-
Business Line ADSL 6 linek 3072/512 1:8 ! ! !
2500, | 2500,-| 2500,-| 2500,-
Business Line ADSL 1 linka az 10240/768 1:8 ! ! !
2950, | 2950,-| 2950,-| 2950,-
Business Line ADSL 2 linky az 10240/768 1:8 ! ! !
3400, | 3400,-| 3400,-| 3400,-
Business Line ADSL 3 linky az 10240/768 1:8 ! ! !
3850,-1 3850,-| 3850,-| 3850,-
Business Line ADSL 4 linky a? 10240/768 1:8 ! ! !
4300,-1 4300,-| 4300,-| 4300,-
Business Line ADSL 5 linek aZ 10240/768 1:8 ! ! !
4750,-1 4750,-| 4750,-| 4750,-
Business Line ADSL 6 linek aZ 10240/768 1:8 ! ! !
1600, | 1600,-| 1600,-| 1600,-
Business Line ADSL 2 linky bez internetu ! ! !
2050, | 2050,-| 2050,-| 2050,-
Business Line ADSL 3 linky bez internetu ! ! !
2500, | 2500,-| 2500,-| 2500,-
Business Line ADSL 4 linky bez internetu ! ! !
2950, | 2950,-| 2950,-| 2950,-
Business Line ADSL 5 linek bez internetu ! ! !
3400,-1 3400,-| 3400,-| 3400,-
Business Line ADSL 6 linek bez internetu ! ! !
4950,-1 4950,-| 4950,-| 4950,-
Business Line SHDSL 512/512 1:1 ! ! !
5850,-l 5850,-| 5850,-| 5850,-
Business Line SHDSL 1024/1024 1:1 ! ! !
7350, | 7350,-| 7350,-| 7350,-
Business Line SHDSL 2048/2048 1:1 ! ! !
8850, 18850; 18850; 18850;

Business Line SHDSL Pouze Hlas PRI/ISDN 30

Tab.1 Provize fixni sluzby, TMCZ (2010)
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b)Uréeni vySe Sankci

M ésiéniho plan prodeje — pdet
dosazenych bod

VySe Sankce (tj¢astka, ktera bude
odeftena od Fixniéastky provize)

v K¢
Nowve ADSL a VU
aktivované SIM
Oaz 3 6000
4000,-
3 1az 5 5000
2000,-
5,1az 6 4000
1000,-
6,1az 8 i 3000
8,1az 10 i 2000
10,1 az 12 i 1000

D~

Deaktivace (uko¥eni) kazdé jednotliv]

SIM karty dle SV (Subscriber value) /

Migrace SIM karty na fedplaceny tarif
(TWIST) dle SV (Subscriber value)

A* 2800,-/ 2700,-
A 1300,-/ 1200,-
B 750,-/ 650,
C 600,-/ 550,

Nedostatéené plrgni PULL projektu
(kowing, (®ast na pravidelnyc|
mesi¢nich testech)

>

Az do vySe 6.000,- K

7

Nedostatené vyphovani CRM aplikacs
programu Marketing Manager

Az do vySe 6.000,- K

Za kazdou jednotlivou opra¥nou
stiznost a reklamaci zakaznika

Az do vySe 3.000,- K

V ptipac nereagovani na ipdany
kontakt zédkaznika

AZ do vySe 3.000,- K

Tab.2 Sankce, TMCZ (2010)

c) Bodové ohodnocenta jednotlivé aktivace

%

. éastnicka smlouva v tarifu ADSL = 1,5 bodu

« Ugastnicka smlouva v tarifu HIT, nebo s dotovanyrnizanim, ¥etné migrace

z twistu, tarifu Firma a Virtualni G&tdna = 1 bod

%

. éastnicka smlouva na dobu né&itou = 0,5bodu
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Graf 4 — Primérna odména retenéniho obchodnika

Mgsicni provize za rok 2010
Il Il V. V. V|V IX. X. XI. Il

Provize v K¢

do 30.000K¢
31000-40.000K¢
41000-50000 K¢
51000-60000 K¢
61000-70000 K¢
70000-80000 K¢
81000-90000 K¢
100.000 K a vice

Zdroj: Vlastni Seteni, 2010

Z vySe uvedené tabulky a Grafu 4 j&ejmé, Ze obchodni zastupci jsou stimulovani
k vykonu své pracovnicinnosti zejména finami odn€nou, ktera se v fiméru
pohybuje kolem 60-70.000 Kza mesic. TMCZ se snazi tyto pracovniky motivovat
proviznim systémem, vzhledem k tomu, Ze se nejeditaenové zagstnance, za které
musi podnik platit zdkonem stanovené poplatky ja&onag. odvod socialniho

a zdravotniho pojighi za zamstnance. Je zde patrna snaha o optimalizatitd
zadkonem stanovenych nakiadProto si TMCZ nize dovolit externi pracovniky did

zaplatit a ohodnotit.

Dle piilozeného grafu je patrny pokles o&imv letnich ngsicich vzhledem k tomu, Ze
se jednad o obdobi dovolenych (jak na strafbchodnich zastupic tak i na stra
zakaznik, kteri aktivné nevyzaduji nakup novych sluzeb). Naopakcémyanaiist Ize

pozorovat ke konci roku, kdy se spoustirré vaneéni kampag na podporu prodeje.
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Graf 5 — PInéni akvizi¢niho planu na obchodnika dle kvartalu
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Zdroj: Vlastni Seteni, 2010

Z Grafu 5 je viditelné, Ze névposkytované sluzby TMCZ (ADSL a pevné linky)
znan¢ pomahaji plnit akvizini cile obchodnik Tyto now poskytované sluzby jsou
pii prodeji vSech sluzeb prioritou, proto i sankcermsplni prodejniho planu jsou
velmi piisné a ze vSech sankci nggi. Ot koncem roku Ize pozorovat it objemu
prodeje az 0 20 %. Tento ukazatel se pozitjromita ve vyplacenych odmach, kdy
mzda obchodnikdosahuje v giméru az 80.000 K.

PIréni akvizicnich cili vzdy za kvartal by ocenilo 80 % dotazanych, ktegotasny
mesicni akviziéni systém hodnoceni nevyhovujeinddem je delSi doba realizace
sluzeb fixniho stta (ADSL a pevné linky), tj. rozjednané a podepsabéhodni
piipady se realizuji v nasledujicimésici. Proto hodnoceni za kvartal by bylo pro
obchodniky zajima¥ySi a je to i jeden z podti na zlepSeni systému hodnoceni, které

pracovnici pi osobnich rozhovorech ziavali.
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Dotaznikové Séeni prokazalo, Ze 85 % obchodnich zasiujcspokojenych se svou
mzdou (Graf 6).

Graf 6 — Spokojenost zandéstnanai se mzdou
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Zdroj: Vlastni Seteni, 2010

Zbylé procento respondéntvykazuje nespokojenost hlavre divodu nemoznosti
garantovat ufitou pravidelnou vysi vyélku, jak vyplynulo z pozorovani na daném
pracovisti. Obchodnim zastujpu je provize vyplacena az po @Spé realizaci sluzby,
podpisem smlouvy zdkaznikem fedbchodnikovi nevznikd narok na o&mnu.

V praxi je zcela Bzné, Zze se od podepsanych smluv odstupuje. napiivodu
nespokojenosti se sluzbou, z nemoznosti realizadd&LAz technickych dvoda atd.
Tyto faktory obchodni zastupce n&he ovlivnit, ani je pedpokladat. Cast&ng

i z téchto divodi, by 58 % dotazovanych, uvitalo 2nu provizniho systému (Graf 7).
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Graf 7 — Zména systému odnéiovani
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Zdroj: Vlastni Sateni, 2010

Graf 8 — Pracovni stimul
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Graf 8 je zam¥eny na procentuelni zhodnoceni pracovnich stimolbchodnich
zastupce. Jefgjmé, Ze strategie odiiiovani spolénosti TMCZ je doke nastavena a ze
tito pracovnici k vykonu jsou motivovanirgdevsim finatni odnenou, jak uvedlo
60 % respondent

Image podniku aibec celkové postaveni spétesti na trhu je elezitym stimulem pro
18 % dotazovanych.rBkvapiw pracovni nagi neni na pednim Zekicku hodnot &chto
pracovniki.

Nejnizsi, 4% hodnotu v pracovnich stimulech, vyka#olektiv. Je to danéiedevsim
tim, Ze obchodni zastupci jsou zejména terénnioprdaci a v kancelh se zdrzuji
opravdu minimala. Své kolegy vidaji jen nadsicnich poradach a proto kazdodenni

kontakt s nimi neni prioritou.
Dotaznikové Sééni bylo zamsfené na stimulaci obchodnich zastupcpiipads, ze by

mohli cerpat ze zagstnaneckych benefit které TMCZ poskytuje jen kmenovym

zanestnanéam (Graf 9).

Graf 9 — Zajem o benefity
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Tito externi pracovnici jsou v séasné dob motivovani jen finating, protoZze se naén
nevztahuje zagstnanecky program. Dotaznikovéigei ukazalo, Ze 48 % obchodnich
zastupa@ by uvitalo sluzebni automobil. Vzhledem k tomu,td® odaleni obsluhuje
region zékaznik Praha a $edni Cechy, tak by tento benefit velmi ocenili hlavn

z daivodu amortizace vozidla a cenam pohonnych hmot.

Dale 25 % oslovenych projevilo zajem o benefit gar€ stravovani, které je mozné
vyuZivat jak na centrale spolesti tak i mimo ni. Naopak nejmensi procentuelndip
(6 %) vykazuje benefit o podnikového lékaktery je k dispozici ifimo na centrale
spole&nosti.

Vyhodnoceni osobnich rozhovak

Pro lepSi pochopeni a orientaci v systému &dhwani retetinich obchodnik byly
provedeny osobni rozhovory (vizii®ha lll.).

Aby byl vystup z osobnich rozhoviorco nejvice objektivni, bylo pro tentocel
osloveno dalSich 5 retémich obchodnik z jinych regiod. Podle odpogdi
responderit na zakladni otazku byly pokladany festalsi dophujici otazky, které
ziskané odpasdi déle roz&ovaly. Byly zji¥ovany sodasné provizni podminkgthto
obchodniki a nasled&jejich osobni postoj priesenki zlepSeni sotasné situace.

Pfi osobnim setkani byl nejprve respondemt vyswtlen (el tchto rozhovat,
struktura interview a hla¥ndivody pra byl respondent vybran. VSichni respondenti
byli ujistni o zachovani anonymity a také s prav&dykoliv rozhovor perusit ¢i

moznost kritizovat z&¢ni otazek.

Interview prokéazalo, Ze obchodnici jsou spokojemiaplni prace reténiho zastupce
a \tSine obchodnik nevadi prace na Zivnostensky list. Je itedpvSim diky tomu, Ze
mohou byt |épe finamé ohodnoceni. Rkvapivw 70% respondefit dava pednost
financni odnené nez kariérnimutstu na pozici kmenového zastnance. Odima je

sloZzen&isté z finareni slozky, nefinaéni benefit zde chybi.
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Osobni rozhovory s obchodniky také poukazuji napolegenost s nastavenym
systémem sankci za vypirené smlouvy stavajicich zakaznilSankce jsou nastaveny
dle vynos: z deaktivovanych sluzeb (simkaret), které zakamnike dni vypodi byly

fakturovany.

Primérna deaktivace simkarty je obchodnikovi sankciovamezmezi 750 — 1300 K
Jelikoz se jedna o retém obchodni zastupce, kiemaji na starost spokojenost
vyznamnych zéakaznik(velkych firem), tak tyto deaktivace ve vyplacehygrovizich
jsou znatelné. Nappokud obchodnikovi zakaznik deaktivuje 20 simkargorovizich
bude @tovana sankce v pméru 20.000 K. V sowasné dob ekonomické krize, kdy
velké podniky propousti své zéstnance a rusSi jim sluzebni telefony, neni tataevys
sankci u retamich obchodnik nijak vyjimetna. Jedna se &po skuténost, kdy
takové jednéni zakaznika obchodni zastupceudenovlivnit, véemz respondenti

vykazuji shodu v nespokojenosti se &mrE nastavenym systémem sankci.

Obchodnici se shoduji, Zedpnérny patet deaktivovanych sluzeb je cca 15 sigiiné
a ze kazdému v pbéru jednou za kvartél odejde jednatdi firma ke konkurenci
(ti.5-20 sim). Jako navrh na zlepSeni navrhuji&@ystieaktivaci postavit tak, Ze sankce
bude zapetitdna az i odchodu celé firmy ke konkurenci a ne jen za wzaeni
stavajici sluzby z nadbyteosti. Tento krok je zcela pochopitelny vzhledetohu, Ze

firma bude i nadale vyuzivat sluzeb TMCZ.
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4.4 Zhodnoceni a navrhy reSeni

Systém odmmovani a stimulace kmenovych z&stnané odpovida systému
odmenovani v korporaci. Zasstnanci jsou hodnoceni za vykon své préce, aleheji
mzda je sloZzena i z nefinamich benefil, které jsou dote nastaveny, dlouhodsb
pouzivany a vSemi zatstnanci akceptovany.

Mezi nefastjSi vyhody pati: sluzebni vozidlo a telefon, system cafeterieg\va&nkyci
mimoradné zaréstnanecké akce (off sites, letni a vémo party). Kazdoréné
zanestnanci dostavaji jako péklovani za celoréni praci vanoni darek.

Naopak benefitni program chybi u externich pradayni naSem vyzkumu konkrétn
u obchodnich zastupc Zde je systém stimulace postaveny zejména nancima
odmené. Provedené Sini prokazalo, Ze strategie stimulace forméunepni odngny, je

v tomto Useku spotmosti na spravném mést

Systém odmiovani je srozumitelny vSem pracovaik a motivuje je k pléni
akvizi¢nich cili, které jsou pro spateost velmi dilezité.

Osobni rozhovory s obchodniky poukazaly na nespokgt a mezery ve slozkach
mzdy, konkrétd v uloZenych sankci za §éo zakazniky a v pravidelné &sicni
provizni slozce.

Praw v téchto slozkach mzdy je prostor pro zlepSeni. V gaik systému by bylo
spravedlivé, postihovat fingné obchodni zastupce, za odchod celé firmy ke
konkurenci diky uSlym vyndsn, a ne jako doposud, za deaaktivaci jedné sluzby
z nadbyténosti. Tyto deaktivace nema moznost obchodni zéstupvlivnit a ani

naopak nema moznost je podiptepsi cenovou nabidkou.
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DalSim divodem pro zlepSeni stimulace pracowniky byly kvartalni akvizini cile
s ohledem na delSi dobu realizace novych sluzeélvo@@em jsou smluvni zavazky
u stavajicich poskytovatelzakonnné podmink§i narizeni¢eského telekomunikaiho

Uradu.

Nebylo by marné do systému o&iovani zavést i slozby nefinam povahy, jako je
nag. sluzebni automobil, ktery tito pracovnici z na@yych zamstnanecky benefit
preferuji nejvice. Jedna se o terénni pracovnitgrékpochopitel® nestimuluje pkné
zaizena a vybavena kancglale pra¢ benefit, které usnadni a urychli jejich cestovani

k zakaznikm.
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5. ZAVER

Systém odrovani vyjaduje, nakolik si organizace z&stnance ceni a kolik je z&jn
ochotna zaplatit. Systém odmje slozen fedevsim z petznich a nepefznich forem
odmen. Perzni odnény jsou pevné a pohyblivé mzdy, platy a 2atnanecké vyhody,
které tvdi celkovou odminu. Mezi nepeni odnény pati uznani, ocedni, Usgch,

odpowdnost a osobniist.

Cilem odmgnovani je zajistit doke motivovanou, oddanou a kvalifikovanou pracovni

silu, ktera bude napomahat dosazeni strategick#catkodobych cil organizace.

Funkce hodnoceni pracoviilje ¢asto spojovana pouze s nastrojem pro stanoveni
naslednych odim. Systém odmiovani musi vychazetipdevsim ze strategie firmy

a musi podporovat jeji kKibvé prvky. Vysledkem by gh byt aktivni a @¢inny motivani
systém, jenz naplije princip poctivé odiny za slusé odvedenou praci. Diky
spravnému hodnoceni pracovinikze dosahnout lepSiho pracovniho vykonu, vyssi
produktivity prace, celkové vykonnosti podniku se@@eni atmosféry v organizaci.
Hodnocenim organizace dava najevo pracovnikovinaeo rj zajem a Ze je pro ni

dilezity.

Podniky, které odgmuji své zamstnance jen peéditou formou, zakond ztraci své
nejlepsi lidi a tim také ovliwiji budouci vyvoj firmy.

V dnesni dob si podniky uédomuji vyznam a inos svych kvalitnich zagstnand,
bez kterych by&ko dosahovaly podnikovych @ilSvé zamstnance chapou jako zdroj
konkurergni vyhody, svého Usgphu a proto je musi dokazat delfinartné ohodnotit
a stimulovat. Pr&v odmgna pracovnikovi, za jehotimos pro podnik, je jedna z

R
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Stimulace je Uzce spojena s motivaci a ti@@u moznych fistupi. Voblasti
zamestnaneckych vyhod se podniky liSi zejménia goskytovanych benefit které se

odviji z celkové personalni politiky a ekonomickiace.

V mnoha firmach je vySe odfn vazana na hodnoceni vykonnosti (gpinpracovnich
cili), zatimco hodnoceni kompetenci se nezahlgg coz vystihuje situaci obchodniho
odckleni ve spolénosti T-mobile, kde jsou obchodni zastupci hodnocen svoji
aktivitu a produktivitu. Proto neftSim pracovnim stimulem je wtginy obchodnii

ve spolénosti T-mobile Czech Republic, a.s. figahodnEna.

Spolenosti T-mobile Czech Republic a.s, na kterou b@ax¥ena praktick&ast této
diplomové prace, bylo dopareno uvazovat o zém¢ systému odmimovani.
Z prizkumu mezi pracovniky byla zji&ta mezera v poskytovani nefigafich benefil
a také v sankim systému. Vzhledem k velikosti této korporaceimaozné zrénu
implementovat hned, ale s ohledem na trzni postas@ol€nosti, je navrh na zému

realny. Divodem tlaku na zemu je i rostouci konkureni prostedi v tomto odgtvi.
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7. PRILOHY

Priloha |.— Vzor dotazniku
Ptiloha 1l. — Vzor otdzek pro semistandardizovandovory
Priloha 1ll. — Rehled zamstnaneckych beneiit
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P¥iloha I.

DOTAZNIK

Vazeni respondenti,

dovoluji si Vas pozadat o vypini tohoto anonymniho dotazniku, z&lem analyzy
systému odrmovani a stimulace zafstnand, ktera je pedmétem meé diplomové
prace. Ziskané udaje budou pouzity jen pro tentel. Prosim u vSech otazek

zakrouzkujte pouze jednu z nabizenych moZznosti.

Jste:
muz / Zzena

Ve weku:
a)do20let b)21-30let c)31-40Iletd) 41l leta vice

Otazky:

1. Jak dlouho pracujete na retaim oddleni.?
a)do 1roku b)2-3 roky c) 4-5let d) 6 ae/let

2.Jaké mate vztahy mezi pracovniky?
a) pratelské  b) rivalita c) neutralni

3. Jak vniméate své pracovni priesti?
a) vyhovuje mi b)@/od ke znené c) nevyhovuje mi

4. Je Vam provizni systém srozumitelny?
a) ano b) ne

5. Motivujeme Vas provizni systém k aktivnimu prodeji?
a) ano b) ne

6. Je podle Vas nastaveny provizni systém spravedlivy?
a) ano b) spiSeano c)ne d) spiSe ne

7. Ocenili byste hodnoceni gini akviziéniho planu kvartakf
a) Pokud ano, tak pto b) ne

8. Uvitali byste zminu v sodasném proviznim systému?

71



a) ano b) ne

9. Co Vas nejvice stimuluje ve vykonu prace?

a) finartni odména  b) pracovni napl c) kolektiv d) image podniku e) kariérn
posun

10. Jaky zamstnanecky benefit byste nejvice ocenili?
a) stravenky b) automobil c) jazykovykud) zdravotni p&e e) cafeterie

11. Jste spokojeni se svoji odnou?
a)ano b)ne

12.Libila by se Vam zrna sankci za deaktivace, tj. sankce za odchodicelg nez
za jednotlivé sim karty?
a) ano, libila b) ne, nelibila

13. Jste spokojeni s nastavenou pravideln@siéni provizni slozkou?
a) ano b) ne

14.Co je pro Vés nejsilfjSi strankou satasného provizniho systému?

15.Co je pro Vas nejslabsi strankou &mného provizniho systému?

Dekuji Vam zacgas straveny vyglbvanim tohoto dotazniku. Znovu Vas i, Ze

tento dotaznik bude zpracovan jen ptely mé diplomové prace.

Ludmila PospiSilova
studentka 5. niku, Provoza ekonomické fakulty
Ceské zensdélské univerzity v Praze
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Ptiloha Il.

VZOR OTAZEK PRO SEMISTANDARDIZOVANE ROZHOVORY

Libi se Vam prace reténiho obchodniho zastupce?
Jak dlouho na této pozici pracujete?

Vyhovuje Vam prace na zZivnostensky list?

Kolik ¢ini vaSe pimérna nesicni odnena?

Dati se Vam plnit akvizini cile?

Jaky produkt Vam nejvice plni akwni plan?

Dati se Vam udrZet stavajici zakazniky?

Kolik vypovézenych sim karet m&mesicné?

© 0 N o g b~ W DR

Jste spokojeni s nastavenym systémem sankci zé\Geak

10.Kolik hodin denr pracujete?

11.Zahrnuje Vas fijem i nefinagni odneny?

12. Myslite si, ze Vas plat odpovida VaSemu&ladi a praxi?

13.V ¢em jste (ne)spokojeny/a s podminkami souvisejicsmistanovenim vyse
Vaseho platu?

14.V ¢em vidite nej¥tSi mezeru v saiasném proviznim systému? Jaky je Vas
nazor?

15. Ocenite radi kariérni posun nez zlepSeni firarich podminek?

16.Mate rgjaké gipominky ¢i navrhy na zlepSeni v stasném systému

odmenovani?
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Zameéstnanecké vyhody a pracovni pom

tcky

Oblast

Vyhoda

Poznamka

- Skolici
Skolici a
relaxaéni programy
programy

Profesni rozvoj

podle internich
norem

Obecny rozvoj (vyuka AJ, PC
kursy, soft skills programy)

podle internich
norem

Specialni programy

podle internich
norem

Offsity

podle internich
norem

Pecovatelské vyhody,
poskytovani volna a péce
0 specialni skupiny
zameéstnancl

Dovolena nad ramec zakona

tyden dovolené
navic (nad rozsah
stanoveny
zakonikem prace)
(tj. cca 23 %
meésicni mzdy)

Osobni volno

2 dny/rok - dle
internich norem a
ustanoveni

Uzavreni registrovaného
partnerstvi - volno

dle internich
norem a
ustanoveni

Ugast muze u porodu - volno

dle internich
norem a
ustanoveni

Ugast na internim vyb&rovém
fizeni - volno

dle internich
norem a
ustanoveni

(@]

astecna prace z domova

dle internich
norem a
ustanoveni

Sdilené pracovni misto

dle internich
norem a
ustanoveni

Kratkodobé pracovni volno

dle internich
norem a
ustanoveni

PreruSeni vykonu prace

dle internich
norem a
ustanoveni

Zaméstnanecké | Cafeteria

Volny ¢as

834 K¢ véetné
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vyhody

Rozvoj a vzdélavani

Zdravotni péce

Socialni mix

Finanéni sluzby

DPH/mésic,

tj. 10 000 K¢
véetné DPH/rok.
Benefit se
poskytuje po
ukonéeni
zkuSebni doby.

Péce o
zdravi

Nadstandardni zdravotni
péce

Santé nebo
Medicover,
vcetné rodinnych
prislusnikd

Ordinace lékare na pracovisti

ordinace |ékare v
budové TMCZ
Roztyly

Masérskeé sluzby

maseérské sluzby
v budové TMCZ
Roztyly

Stravovani

Stravenky

85 K¢ vcetné
DPH/odpracovany
den

(pfispévek TMCZ
=46 K¢ veetné
DPH/den)

Jidelna

jidelna v budové
TMCZ Roztyly a
Hradec Krélové

Kavarna

kavarna v budové
TMCZ Roztyly

Pojisténi

Pojisténi odpovédnosti
zaméstnance za Skodu
zpusobenou zaméstnavateli

vV ramci systému
Cafeteria

Penzijni pripojisténi

3 % ze zakladu
(zakladem je
upravena hruba
mzda - obsahuje
odménu za praci
a vykon, tj. mzda,
bonusy, pfiplatky,
odmény RnR).
Poskytuje se po
ukonc¢eni
zkuSebni doby.

Doprava, ubytovani

Moznost pouziti sluzebniho
vozidla pro soukromé ucely

pracovni vozidlo -
pokud je
poskytnuto, je
mozné vyuZzivat
pro soukromé
Ucely

statusové vozidlo
- je mozné
vyuZzivat pro
soukromé ucely

Doprava do zaméstnani -
Uhrada soukromych km u
sluzebniho vozu

dle internich
norem a
ustanoveni
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Dostupnost MHD

budova TMCZ

Ostatni vyhody

Roztyly
MOP iz} Partner karta
sluzby
Volny - .
as Zaméstnanecké party
vV ramci

Soutéze, vyhry

vyhlaSovanych
soutézi

Vanoc¢ni darky

Slevy na firemni produkty

Slevy u tfetich stran
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band 1 - 4:
poskytuje se jen v
pfipadé, Ze je
nutné k vykonu
prace u konkrétni
pracovni pozice

kazdy tarif
obsahuje (vSe pro
pouziti v CR,
nikoli pro
roaming):

- 250 volnych
minut do vSech
siti

- 100 SMS zprav
- 100 MMS zprav

GPRS/EDGE,
internet 4G,
HotSpot

v pfipadé, ze
pevny telefon
neni potfeba k
vykonu prace na
pracovni pozici,
neposkytuje se
ani jako vyhoda

poskytovano
podle pracovni
pozice a potfeby k
vykonu prace na
pracovni pozici




pouze za
podminky, ze
neni poskytnuto
sluZzebni vozidlo

Vybaveni kuchynék, napoje | na nékterych
Pracovni prostfedi a na pracovisti pracovistich
ochrana pfi préaci budova TMCZ
Roztyly

Sprchy

1



