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ABSTRAKT

SEFCIK, Matej: Atraktivnost systému odmeitovania. — Ekonomicka univerzita v Bratislave.
Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — veduci zaverecnej prace: Ing.

doc. Jana Blstakova PhD. — Bratislava: FPM EU, 2020

Ciel'om zavereCnej prace je prostrednictvom analyzy posudit’ a zhodnotit’ atraktivnost’
systému odmenovania vo vybranom podniku, ¢o uskuto¢nime na zaklade zhodnotenia
ziskanych informécii o systéme odmenovania. Zavere¢na praca je rozdelend do 5 kapitol,
pricom obsahuje 1 obrazok, 15 tabuliek a2 grafy. V prvej kapitole sme sa venovali
teoretickému vymedzeniu odmeniovania, atributom atraktivnosti systému odmenovania,
tvorbe pridanej hodnoty v digitilnej ére a aktualnej situacii na trhu s poistenim na
Slovensku. V druhej kapitole je uvedeny hlavny ciel' a Ciastkové ciele. Tretia kapitola
obsahuje pouziti metodiku prace a jednotlivé metddy skumania. V Stvrtej kapitole st
uvedené vysledky analyzy systému odmeiovania, zhodnotenie jeho atraktivnosti
a schopnosti udrziavat’ a motivovat’ zamestnancov. Piata kapitola sa zaobera zhodnotenim
sucasného stavu systému odmeniovania a podanim ndvrhov na jeho zlepSenie. Vysledkom je

navrh na zmenu niektorych Casti systému odmenovania v danej spolo¢nosti.
Klucové slova:
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ABSTRACT

SEFCIK, Matej: Attractiveness of the Remuneration System. - University of Economics in
Bratislava. Faculty of business management; Department of Management. - thesis
supervisor: Ing. doc. Jana Blstakova PhD. - Bratislava: FPM EU, 2020

The aim of the final work is to analyze and evaluate the attractiveness of the remuneration
system in the selected company through analysis, which we will do based on the evaluation
of the information obtained about the remuneration system. The final work is divided into 5
chapters, containing 1 picture, 15 tables and 2 graphs. In the first chapter we focused on the
theoretical definition of remuneration, the attributes of the attractiveness of the remuneration
system, the creation of added value in the digital age and the current situation on the
insurance market in Slovakia. The second chapter presents the main goal and sub-goals. The
third chapter contains the methodology used and individual research methods. The fourth
chapter presents the results of the analysis of the remuneration system, evaluation of its
attractiveness and ability to retain and motivate employees. The fifth chapter deals with the
evaluation of the current state of the remuneration system and the submission of proposals
for its improvement. The result is a proposal to change some parts of the remuneration
system in the company.

Keywords:

remuneration system, attractiveness of remuneration, wages, rewards, services
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UVvOD

V sti¢asnom trende vysokej zamestnanosti sa kazdy podnik snazi vytvorit’ atraktivne
pracovné prostredie apracovné podmienky, aby prilakal vysokokvalifikovanych
uchadzaCov anasledne si takychto kvalitnych zamestnancov vedel udrzat’ a motivovat’
k podavaniu vysokych a kvalitnych pracovnych vykonov. Na dosiahnutie tohto stavu je
potrebné aby podnik vedel tieto talenty prildkat. V dneSnej dobe je jeden z najvéacsich
lakadiel atraktivny systém odmenovania, ktory vie prilakat’ kvalifikovani pracovnu silu.
Systém odmenovania musi byt Co najviac transparentny a flexibilny k poziadavkam
zamestnancov, stratégii organizacie a externého prostredia. V dnesnej dobe to uz nie je iba
0 vyske mzdy, ktoru organizdcia ponika. Rastie dopyt po subore benefitov a osobnych
odmien ako sucast’ systému odmenovania. Systém odmenovania je vel'mi ddlezity prvok pri
riadeni T'udskych zdrojov v podniku. Podnik sa snazi pochopit’ naroky zamestnancov na
systém odmenovania aby v nom nasiel obojstranny prienik. Organizacia by mala nastavit’
tento systém tak, aby bol atraktivny pre potencionalnu pracovnu silu aj pre zamestnancov
a taktiez aby zamestnanci vd’aka tomuto systému boli motivovany podavat pracovné vykony

a plnit’ ciele tvoriace podnikovu stratégiu.

Aktuélny trend v svetovej ekonomike je rast podielu sluzieb na svetovom HDP. Preto
sme sa rozhodli v tejto praci venovat’ sektoru sluzieb a teda konkrétne atraktivnosti systému
odmenovania v poistnom sektore. V teoretickej Casti sme si vymedzili jednotlivé ciele
odmenovania a atributy atraktivnosti systému odmenovania ako aj pohl’ad na aktualny trend
rastu podielu sluZieb na svetovom HDP a rast sektoru poistenia na Slovensku. V praktickej
Casti sa venujeme samotnému systému odmenovania, atribitom jeho atraktivnosti z pohl'adu
zamestnanca a poistovne a na zaklade jeho analyzy zhodnotime jeho atraktivnost. Podl'a
analyzy atribitov atraktivnosti systému odmefiovania vo vybranej organizacii zhrnieme

Vv piatej kapitole jeho aktualny stav a moznosti na zlepSenie jeho atraktivnosti.



1 SUCASNY STAV RIESENEJ PROBLEATIKY DOMA
AV ZAHRANICI

1.1 Systém odmenovania

Odmenovanie znamena kompenzaciu nieCoho alebo platbu. Systém odmenovania ma
vsak $irSi vyznam ako iba zakladnii mzdu. Systém odmenovania moze obsahovat’ nielen
zakladnu mzdu, ktort pracujuci dostava vyplatenu za pracu od zamestnavatel’a, ale napriklad
rézne bonusy, priplatky ainé spdsoby odmenovania akymi mézu byt benefity alebo
nefinan¢na kompenzacia podl'a podmienok zamestnaneckej zmluvy. Je délezité rozumiet
ako je potrebné nastavit’ systém odmeniovania tak, aby pri jeho aplikovani nedochadzalo
k podplacaniu alebo preplacaniu naviac oproti hodnote, ktori zamestnanec pracou za ktora

je zamestnanec zaplateny vytvara.’

Systém odmeniovania na Slovensku presiel od 90. rokov, teda od vzniku samostatného
Statu, vyraznymi zmenami. Tvorba Systému odmenovania preSila Uplne do kompetencie
podnikov. Namiesto centralneho systému odmenovania vznikaji autondmne systémy
odmenovania. Podniky maju moznost’ volit’ taky systém alebo politiku odmeniovania, ktora
im najlepsie vyhovuje. M6zu sa teda prispdsobit’ podmienkam a Specifikam konkrétneho
podnikania. Podnik si sam zvoli systém na zaklade svojich potrieb a bude flexibilne reagovat’
na zmeny, ktoré nastanu v okoli podniku alebo v podniku samom. Podnik disponuje réznymi
nastrojmi, ktorymi mdze priamo alebo nepriamo posobit’ na podnikovych zamestnancov
a tym docielit, aby ich vykon dosahoval Zelanti tiroven. Ide 0 externé simulaéné nastroje
ainterné simulacné nastroje. K externym simulaénym ndastrojom patri napriklad imidz
podniku alebo celkova situacia v danej ekonomike, v ktorej sa podnik nachadza. Tieto
externé simulacné nastroje podnik nevie priamo ovplyvnit,, ale mézZe ich urcitym smerom
vyuzit' pri stimulacii zamestnancov. Interné stimulacné nastroje je skupina nastrojov, ktoré
podnik priamo vytvara a cez tieto nastroje priamo vplyva na zamestnancov a vykon ktory
vytvaraju. Moze ist o hmotné stimuly a nehmotné stimuly. Hmotné stimuly mézu mat’
peilazni alebo nepeniaznu formu. Nehmotné stimuly moézu byt napriklad neformalne

hodnotenia.

I MURRAY, Jean. What is Remuneration?. [elektronicky zdroj]. [2019], online. [cit. 2020-02-12] Dostupné
na: https://www.thebalancesmb.com/what-are-remuneration-types-398436
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Na psychiku zamestnanca taktiez posobia aj vnutorne faktory ako je spokojnost
s vykonavanou pracou alebo stotoznenie sa s kulturou a politikou firmy. Podnik si vybera,
ktoré znich aako zakomponuje do svojho systému odmenovania vzhladom na
zamestnancov a segment v ktorom sa nachadza. Pojmom odmena oznacujeme mzdu, plat
a iné d’alSie formy peniaznej kompenzacie. V tejto praci budeme vymedzovat’ tri kategorie
odmenovania v systéme odmefiovania. Priame penazné odmenovanie, nepriame penazné
odmenovanie a nepeflazné odmenovanie. Tieto tri kategorie nam tvoria celkovu odmenu,
ktort dostava zamestnanec vyplatenti od svojho zamestnavatel'a cez systém odmenovania.
Do priamych penaznych odmien zarad'ujeme mzdu, jej rozne mzdové zvyhodnenia, odmeny
a provizie. Nepriame penazné odmenovania su formou priplatkov na stravovanie, osatenie,
zvyhodnené pozicky a poistenie alebo v stcasnej dobe obltibené zamestnanecké akcie.
Nepeniazné odmenovanie zahffia materidlne veci ako je poskytovanie sluzobného

motorového vozidla, telefon a sluzobna elektronika, napriklad laptop.

Systém odmenovania tvori vedenie podniku, zamestnanci a organizicie, ktoré
zastupuji zaujmy zamestnancov. Odbory a zamestnanecké rady. Snahou tychto organizacii
je zabezpecCit’ to, Ze zamestnanci maju primerany podiel na tom, ako rastie prosperita firmy
pre ktort pracuju. Na tvorbu systému odmenovania ma vplyv aj okolie podniku. Moze ist
napriklad o faktory akymi je politické prostredie v ktorom sa podnik nachddza, legislativa,
danova politika, situacia na trhu prace alebo situacia v ekonomike v ktorej podnik je. Podnik
si pri tvorbe systému odmenovania definuje jeho hlavné charakteristiky. Je potrebné urcit
aka bude uroven mzdy, aka bude jej Struktura, na Co sa bude viac davat’ véaha, ¢i to bude
vykon alebo odpracovany c¢as, aké odmeny alebo priplatky bude podnik svojim
zamestnancom poskytovat’ a kedy bude mzdy a ostatné odmeny vyplacat’. Je dolezité si preto
zvolit’ stratégiu odmenovania, ktora bude na trhu konkurencieschopné a taktiez preferovat’
taka politiku odmenovania, ktora bude podnik postvat’ tym smerom, kam podnik chce.
Systém odmenovania mozeme brat’ ako sGcast’ systému riadenia I'udskych zdrojov. Jeho

ulohou je stimulovat’ pracovni motivaciu zamestnancov, napomahat’ r0zvoju zamestnancov.



TaktieZ mé systém odmeiniovania sluzit’ na selekciu pracovného potencidlu, ked’ laka
uchadzacov s primeranym profilom zamestnanca. Nasledujuca Specifikécia cielov systému
odmenovania predpoveda systém odmenovania K uspesSnej aplikacii. Ciele moZeme
vymedzit’ nasledujico. Odmenovat zamestnancov podl'a hodnot organizacie, na podporu
tvorby hodnét na ktoré je organizicia ochotna a pripravend vynakladat’ finan¢né zdroje,
odmenovat’ zamestnancov, tvorit podnikova kultiru zameranu na riadeny kontinualny
rozvoj zamestnancov, motivovat’ zamestnancov, udrziavat’ kvalifikovanych zamestnancov,
podporit’ ziskavanie kvalifikovanych zamestnancov, tvorit' u zamestnancov lojalitu voci
organizacii, odmenovat transparentne, odmenovat’ objektivne, dodrziavat’ princip
spravodlivosti pri odmenovani zamestnancov. Ciele odmenovania sa liSia od pohladu
zaujmov zucastnenych subjektov. Podniky a zamestnanci mézu sledovat’ rozdielne ciele pri
volbe systému odmenovania. Podniky napriklad sledujii najmai to ¢i im systém odmenovania
prilaka kvalitnych uchadzacov o pracu ¢i vie stabilizovat’ ich pracovny vykon, motivovat’
k vysokému vykonu alebo prispiet’ ku konkurencieschopnosti podniku na trhu. Zamestnanci
modzu vyzadovat’ od systému odmeniovania uspokojenie vlastnych potrieb, socidlnu istotu,
spravodlivost’ v odmenovani, perspektivu Kk moznosti budtcich zarobkov alebo moznost’
sebarealizacie. Obojstranna prijatelnost’ je nevyhnutny predpoklad k efektivhemu systému
odmernovania. Systém odmenovania by mal byt spravodlivy, transparentny, konzistentny
a konkurencieschopny v externom prostredi. Mal by byt’ prispésobeny podnikovej stratégii

a dlhodobo orientovany na udrzanie a rozvoj pracovného potencialu.?

Spolo¢nosti Coraz viac predstavuji systémy odmenovania, ktoré motivuja dosahovat’
vykony. Zameranie je na dosahovanie pracovného vykonu u jednotlivca a aj o skupinovy
vykon. Tieto odmeny naviac predstavuji doplnok k zakladnej mzde, ktoru zamestnanec
pobera. Ciel' je jasny, ato pomocou variabilného alebo vykonového odmenovania
a nepenaznych odmien motivovat’ zamestnancov a taktiez poskytovat firmdm mozZnost

flexibility pri systéme odmenovania.

Zamestnancov vie toto odmenovania stotoznit’ S dosahovanim konkrétnych ciel'ov,
ktoré su dolezité pre podnik. Tiez ide o silno konkurencieschopny mechanizmus pri
vyhl'adédvani vhodnych kandidatov na zamestnanie a udrziavanie si vysokokvalifikovanych
zamestnancov. Zamestnanci reflektuju pozitivnejsie na takéto systémy odmenovania pretoze

ich povazuju za viac transparentné a spravodlivé. Moze vSak poOsobit’ aj negativne a to

2 JONIAKOVA, Zuzana — BLSTAKOVA, Jana. Odmeiiovanie a stimulovanie. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2011, s. 15 — 27. ISBN 978-80-225-32297
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vytvaranim stresu pri neplneni planovanych uloh, tak ako boli naplanované. Moze byt
problémové v krajinach, kde je mald minimalna mzda. Pri pohl'ade do buducnosti je vel'mi
pravdepodobné, ze vyskyt takychto systémov odmefiovania, ktoré st zamerané na
dosahovanie vykonov bude viac narastat’. Najmd v sukromnom sektore sa oCakava narast
takychto systémov odmenovania ovela rychlejsie ako napriklad v Statnej sfére. Zamestnanci
maju rastuci dopyt po viac flexibilnych systémoch odmenovania. ZvySuje to atraktivnost’
potencionalnych uchadzaCov ako aj existujicich pracovnikov. Pre organizacie to moze
znamenat’ spravodlivé rozlozenie financnych prostriedkov pri plateni zamestnancom za

vykon a vysku odbornosti, s ktorou pracuji.?

¥ EUROFOUND. Changes in remuneration and reward systems. [elektronicky zdroj]. [2016], online. s. 55 —
59. [cit. 2020-04-02] ISBN 978-92-897-1545-4 Dostupné na: http://www.bollettinoadapt.it/wp-
content/uploads/2016/09/ef1632en.pdf

10


http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2016/09/ef1632en.pdf
http://www.bollettinoadapt.it/wp-content/uploads/2016/09/ef1632en.pdf

1.1.1 Atraktivnost systému odmernovania

Zamestnanci maju vacsiu tendenciu prijat’ odmenu, ktora je nizSia ak je u nich pocit,
ze ju ziskali spravodlivo. To znamena, ze preferuju pocit spravodlivosti v odmenovani pred
absolutnou vyskou odmeny. Systém odmenovania by teda mal byt jasne definovany so

zrozumitelnymi pravidlami pre vietkych zamestnancov.*

Odmetovanie je jeden z hlavnych faktorov atraktivnosti a udrziavania zamestnancov
v konkrétnej organizacii. Spolocnost’, ktora plati nadpriemerne je jeden z atribltov
atraktivnosti pre potencionalnych ale aj sucasnych zamestnancov. Toto zahfia aj kazdoro¢nt
valorizaciu miezd vzhladom na aktudlnu situdciu v organizacii a ekonomike. Dal$im
atributom atraktivneho systému odmenovania by mala byt urcita zlozka variabilnej ¢asti
mzdy. Téato Cast’ by mala reflektovat’” vykon, ktory zamestnanec podava alebo splnenie
ur¢itého ciela. Organizicia by mala zabezpecit otvorené komunikiciu voci jej
zamestnancom alebo aj potenciondlnym uchddzatom pri komunikovani systému
odmenovania. Systém odmenovania mdze byt nastaveny velmi dobre, no ak nie je
komunikovany aplikovany transparentne, moze to pdsobit’ vel'mi negativne a neatraktivne
na zamestnancov a potencionalnych uchadzaov. Vedenie organizacie, manazéri ale aj
zamestnanci by mali byt schopny komunikovat’ to ako stt odmenovani. Nielenze to znamena
to, Ze zamestnanci maju pochopeny systém odmenovania ale zvysuje to aj transparentnost’

podniku v externom prostredi.’

To ako ma organizacia nastaveny systém odmefiovania je jeden z najsilnejsich
faktorov pri vybere nového zamestnania. Je dolezité ¢o vSetko je predstavené na pohovore
uchddzacovi o systéme odmenovania. Odmena je povazovana za jeden z najdodlezitejSich
atribitov pri atraktivnosti zamestnania alebo organizacie. Uchadzaci povazuju za atraktivne
skor vyssie platy ako je priemer. Je predpokladatel'né, ze potenciondlny uchadzac je na
pohovore preto, lebo v povodnom zamestnani mal mensiu mzdu akti ma potencial ziskat’
V novom zamestnani. Za atraktivne uchadzac¢i povazuju, ak ma systém aj variabilna zlozku

a potencionalny uchadzac je s takymto systémom odmien obozndmeny na pohovore.

4 JONIAKOVA, Zuzana — BLSTAKOVA, Jana. Odmeiiovanie a stimulovanie. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2011, s. 122. ISBN 978-80-225-32297

> BARNETT, Greg. Compensation strategies for attracting and retaining top talent. [elektronicky zdroj].
[2019], online. [cit. 2020-01-08]. Dostupné na: https://www.predictiveindex.com/blog/how-compensation-
plays-into-attracting-and-retaining-top-talent/
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Rozsah odmien a benefitov je pre uchadzacov tiez atribtt atraktivnosti. Niekedy su
schopny zamestnanci poberat’ nizsi plat pri va¢Som vybere benefitov a odmien stvisiacich
S napliou préace. Spoloc¢nosti s flexibilnej§imi systémami odmien st schopne obsadzovat
pracovné miesta rychlejSie. Uchadzacov a zamestnancov pritahuje najméd nadpriemerny
zarobok, flexibilita samotného systému, moznost' vdcSieho vyberu odmien a benefitov

a moznost’ mat’ variabilna zlozku mzdy.°

¢ UWIMPUHWE, Dorothée — MUSHABE, Dickson — KAJUGIRO SEBARINDA, Bally. The influence of
compesation system on employee attraction and retention. [elektronicky zdroj]. [2018], online. s. 92 - 95. [cit.
2020-02-28]. ISSN: 2488-9849 Dostupné na: https://www.ijaar.org/articles/\Volume4-Numberll/Social-
Management-Sciences/ijaar-sms-v4n11-nov18-p61.pdf
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1.2 Formovanie pridanej hodnoty v digitalnej ére

Sluzby so svojou rastiicou tendenciou dolezitosti v globalnej ekonomike sa stavaji ¢o
raz dolezitejSie pre ekonomiky Statov a pre ich rast. Trvalo staroCia pre svetové ekonomiky
kym sa dostali od pol'nohospodarstva k priemyslu, avSak nastup sluzieb je ovel’a rychlejsi.
Rast svetového HDP v poslednych desatrociach bol radikalne ovplyvneny zvySovanim
percentualneho podielu sluzieb vo vicsine svetovych ekonomik. Niektoré rozvojové krajiny
ako je napriklad India dokonca, d4 sa povedat’, preskocili fazu v ktoré¢ by si vybudoval
priemysel silnt poziciu na HDP krajiny a teda ekonomika zacala viac rozvijat sluzby. Tento
rast sluzieb za posledné dekady pretvara nielen kompoziciu svetovej zamestnanosti
a ekonomiky, ale ma dosah aj na svetové obchodné procesy. Vzt'ah medzi rastom sektora
sluZieb a celkového rastu svetovej ekonomiky sa za posledné tri dekady zosiliiuje. Sektor
sluZieb je majoritnou Cast'ou rastu svetovej ekonomiky. Tento rast podielu sektora sluzieb
na ekonomikach svetovych krajin je samozrejme vacsi a rychlejsi v rozvinutych krajinach
oproti rozvojovym krajinam a krajinam treticho sveta. Aktualne je sektor sluzieb najvacsim
zamestnavatelom na svete. Podla Statistiky OECD bolo v roku 2017 zamestnanych
Vv sluzbach viac ako 70 % svetovej pracovnej sily. Tento rebricek v roku 2017 viedla JuZzna
Koérea, kde podl'a Statistik OECD bolo v sluzbach zamestnanych az 94,5% pracovnej sily
krajiny. S narastom podielu sluzieb naprie¢ svetovymi ekonomikami sa meni aj Struktira
svetového obchodu. Sluzby dnes tvoria rastiucu Cast’ svetovych obchodov medzi Statmi aj
ked’ ide o malu Cast’ exportu oproti tovarom. Sluzbam v tomto pomaha najmai digitalizécia,

kde je jednoduchsie, efektivnejsie a rychlejsie exportovat’.’

" DELOITTE. The services powerhouse: Increasingly vital to world economic growth. [elektronicky zdroj].
[2018], online. [cit. 2020-02-15]. Dostupné na: https://www2.deloitte.com/us/en/insights/economy/issues-by-
the-numbers/trade-in-services-economy-growth.html
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Graf 1 Ro¢ny percentualny rast svetového HDP v rokoch 1999 az 2018
Zdroj:
https://data.worldbank.org/indicator/NY.GDP.MKTP.KD.ZG?end=2018&start=1999

Tabul’ka 1 Vyvoj ro¢ného percentualneho rastu svetového HDP v rokoch 1999 az 2018

Rok 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

Rocny
percentualny
324 | 438 | 1,94 | 2,17 | 295 | 440 | 391 | 4,38 | 4,31 | 1,85
rast svetového

HDP

Rok 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018

Rocny
percentualny -
429 | 313|250 |265|283]|285]|258] 3,18 | 3,05
rast svetového | 1,67

HDP

Zdroj: viastné spracovanie
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Graf 2 Percentualny podiel sluzieb na svetovom HDP

Zdroj:

https://data.worldbank.org/indicator/NV.SRV.TOTL.ZS?end=2018&start=1999&view=ch

art

Tabulka 2 Vyvoj percentudlneho podielu sluzieb na svetovom HDP

Rok

1999

2000

2001

2002

2003

2004

2005

2006

2007

2008

Roény
percentudlny
podiel
sluzieb na
svetovom
HDP

59,91

60,13

60,16

61,18

61,72

61,74

61,35

61,37

61,31

61,64

Rok

2009

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

2017

2018

Ro¢ny
percentudlny
podiel
sluzieb na
svetovom
HDP

61,95

63,88

63,20

62,92

63,41

63,71

63,97

64,86

65,26

65,02

Zdroj: vlastné spracovanie
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Sluzby tvoria kI'i€ové vstupy pre vidcSinu inych podnikov a infraStruktar ako je
napriklad energetika, telekomunikécie alebo finanéné sluzby, ktoré sprostredkovavaju
transakcie na investovanie do ekonomiky. Tieto investicie nie len tvoria d’alSie pracovné
miesta ale stoja aj za rozvojom klIicovych odvetvi ako je napriklad sektor zdravotnej
starostlivosti alebo skolstvo. So zvySovanim kvality tychto zékladnych sektorov $tatu maja
sluzby siroky zaber vplyvu na rast a produktivitu v ekonomike. Digitalizacia a liberalizacia
sektoru sluzieb predstavuje zrychlenie zvySovania zivotnej urovne naprie¢ ekonomikami
akoby tomu bolo bez nich. Taktiez dochadza k rychlejSiemu a vicSiemu multiplikovaniu
kapitalu v ekonomike, ¢o ma pozitivne G¢inky na faktory ako je vysoka zamestnanost’ a rast
samotnej ekonomiky. Tento rastuci trend sluzieb vo svete ma pozitivne ucinky na penazny
blahobyt I'udi a taktiez na d’al$i rozvoj. Zaroven sektor sluzieb je najviac odolny voci krizam,

ktoré sa v budicnosti mozu objavit’.®

Sektor sluzieb je najvacsi a najrychlejsie rastici segment svetového HDP. Najvacsi
zamestnavatel na svete. Tvori zakladne a najddlezitejSie sluzby na svete ako je
zdravotnictvo, financie, energetiku, telekomunikacie a transport. V budicnosti sa ocakava

pokracovanie aktudlneho trendu rastu aprepojenia do svetovej ekonomiky.’

Services
(% of GDP)
70% and More

Less than 30%
Not ranked

Article & Sources:

Obrazok 1 Podiel sluzieb na HDP v jednotlivych krajinach
Zdroj: https://howmuch.net/articles/role-services-around-the-world

8 OECD. The contribution of services to development and the role of trade liberalisation and regulation.
[elektronicky  zdroj]. [2008], online. s. 3 - 5. [cit. 2020-01-22]. Dostupné na:
https://www.oecd.org/investment/globalforum/40302909.pdf

® UNITED NATIONS. The role of the services economy and trade in structural transformation and inclusive
development. [elektronicky zdroj]. [2017], online. s. 2. [cit. 2020-03-29]. Dostupné na:
https://unctad.org/meetings/en/SessionalDocuments/clmem4d14 en.pdf
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1.3 Vyvoj poistného trhu na Slovensku a jeho suc¢asny stav

Poistny trh je trhom poistenia a zaistenia. Ci uZ sa jedna o zodpovednost’ za $kody,
poistenie 0sob a rizik alebo hnutel'ného a nehnutelného majetku. Ide o ponuku a dopyt po
poistnej ochrane. Cenou za poistenie je poistné. Osobitnymi podmienkami tohto trhu su
neekvivalentnost’ a ndvratnost’. Pri ndvratnosti je to vtedy, ak je splnena urcita podmienka
a to poistna udalost’. Teda nastane situacia kryta v riziku. Neekvivalentnost’ je to, ze vyska
vyplatenej sumy pri vzniku poistnej udalosti nezodpoveda sume, ktora poistnik zaplatil

pocas doby poistenia poistovni.'

Na slovenskom poistnom trhu posobia tri druhy poistovni. SocCidlna poistovna,
zdravotné poistovne a komeréné poistovne. Poistenie je pravny vzt'ah, pri ktorom poist'oviia
prebera na seba zavizok, ze poistenému poskytne poistné plnenie za udalost’, ktord vznikla
v zmysle dohodnutych poistnych podmienok. V. komerénom poisteni je zakladnou
charakteristickou ¢rtou poistenia prenos a pdsobenie urcitého rizika. Zakladnou ulohou
poistenia je kryt' a nahradzat’ $kody. Na Slovensku toto odvetvie legislativa definuje
v zékone €. 8/2008 Z.z. o poistovnictve a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorsich predpisov. Komerc¢né poistovne rozdeluju poistné produkty na Slovensku do 2

zakladnych kategorii a to na Zivotné poistenie a nezivotné poistenie.!!

Poistny trh na Slovensku medziro¢ne nepatrne rastie. Vzhl'adom na rast realitného trhu
a silny odbyt vozidiel za posledné roky pomaha rastu nezivotného poistenia na Slovensku.
TaktieZ treba pripomentt’, ze povinné zmluvné poistenie pre vozidla je povinnost’ zo zakona
mat’. Tento sektor dostal v roku 2018 od vlady zabrzdenie. Konkrétne ide 0 osem percentni
danit z neZivotného poistenia, ktorti vlada zaviedla. Jedinli vynimku Vv tomto sektore ma
povinné zmluvné poistenie vozidla. Retrospektivne sa navysili platby na poistnom, ktoré
mali klienti platit’ za svoje produkty neZivotného poistenie. Co sposobilo mierny pokles
v samotnom predaji nezivotného poistenia, ale najma k optimalizacii uz existujucich zmluav,

ktoré mali klienti uzavreté.

10 CHOVANCOVA, Bozena — MALACKA, Viera — DEMJAN, Valér - KOTLEBOVA, Jana. Financné trhy
— ndstroje a transakcie. Bratislava: Wolters Kluwer, 2014, s. 26 — 29. ISBN 978-80-8168-006-9

11 EUROEKONOM.sk. Poistovnictvo a poistenie. [elektronicky zdroj]. [2018], [cit. 2020-02-23]. Dostupné
na: https://www.euroekonom.sk/financie/poistovnictvo-a-poistenie/
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Dévodom je totizto, ze ak niekto plati napriklad sto eur roCne za poistenie
nehnutel'nosti, tento nérast pociti ovel'a menej ako napriklad majitel' luxusnejSieho alebo
nového motorového vozidla kde poistné za havarijné poistenie predstavuje aj viac ako tisic
eur ro¢ne. Pri zivotnom poisteni ma rastucu tendenciu rizikové Zivotné poistenie. Investicné
Zivotné poistenie je na Utlme a taktiez je predpoklad, ze tomu nepomoze ani legislativna
zmena tykajlica sa tohto produktu ktora nadobudla platnost’ od 1.1.2020. ktora mala viac
zvyhodnit’ tento produkt. Odhady malych rastov pre slovensky trh ¢iasto¢ne ovplyviiuje aj
uz niekol’ko ro¢na politika zapornych urokovych sadzieb v Eurdpe. Slovensko ma

Vv porovnani S inymi $tatmi taktieZ privel'a byrokracie pri predaji poistenia.'?

Sektor Zivotného poistenia vo vychodnej Eurdpe je ovela slabsi ako je tomu
Vv krajinach zapadnej Eur6py. TaktieZ miera poistitelnosti je stale mensia ako tomu bolo pred

krizou v roku 2008. 13

Je potrebné pripomentt’, Ze na Slovensku neustile klesda pocet poistovni, ktoré
posobia na Slovensku. V poslednych rokoch dochadza vSeobecne v regione vychodnej
Eurdpy k tomu, ze poistovne opustaju trhy, kde maju maly podiel a sustredia sa skor na

krajiny, kde maju vicsi podiel trhu. 4

12 SITA. Poistny trh na Slovensku by mal v tomto roku podla koncernu Uniqa nepatrne rdst. [elektronicky
zdroj]. [2019], online. [cit. 2020-03-01]. Dostupné na: https://poistovne.sk/33508-sk/poistny-trh-na-slovensku-
by-mal-v-tomto-roku-podla-koncernu-uniga-nepatrne-rast.php

13 INVESTUJEME.SK. Poistny trh na Slovensku zaostdva za regiénom strednej a vychodnej Europy.

[elektronicky zdroj]. [2018], online. [cit. 2020-02-23]. Dostupné na:
https://www.investujeme.sk/clanky/poistny-trh-na-slovensku-zaostava-za-regionom-strednej-a-vychodnej-
europy/

14 7AKOVA, Jozefina. Podnikatel'ské prostredie v poistovnictve na Slovensku [elektronicky zdroj]. [2013],
online. [cit. 2020-02-23]. Dostupné na: https://www.opoisteni.sk/poistny-trh/podnikate-ske-prostredie-v-
poistovnictve-na-slovensku/c:6892/
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Poistny trh na Slovensku aj napriek negativam ako je byrokracia pri predaji, zaporné

a nulové trokové sadzby a dan z nezivotného poistenia, je rastiicim segmentom.

Tabulka 3 Predpisané poistné v hrubej vyske na Slovensku

Rok 2016 2017 2018 2019
Sektor Zivotného | 1141194000 | 1228998 000 | 1266 990 000 | 1288 701 000
poistenia € € € €
Sektor nezivotného | 1 045078 000 | 1122849000 | 1188713000 | 1211 328 000
poistenia € € € €
Spolu poistenie 2186 2€73 000 | 2351 8€47 000 | 2445 7€03 000 | 2500 229 000

Zdroj: vlastné spracovanie podla udajov z https://www.slaspo.sk/22365

V tejto praci sa budeme zaoberat’ predajom dvoch typov poistenia a to zivotné poistenie
a nezivotné poistenie. Pri zivotnom poisteni pojde o produkty, kde si ¢lovek moze poistit’
a pripoistit’ rizika na zmluvu. Pri nezivotnom poisteni pojde o poistenie nehnutelnosti,

poistenie domacnosti, povinne zmluvné poistenie a havarijné poistenie.
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2 CIEL PRACE

Ciel'om diplomovej prace je zhodnotenie atraktivnosti systému odmenovania internej
siete poistovne X' a jej schopnosti motivovat’ a udrziavat’ zamestnancov. Kritériom vyberu
podniku boli nasledujuce dva trendy. Narast podielu sluzieb na HDP krajiny a rast
poistovnickeho sektoru na Slovensku. Na ziklade poskytnutych informacii 0 systéme
odmenovania analyzujeme atribaty atraktivnosti a pohl'ad zamestnancov na hodnotenie ich
systému odmenovania. Taktiez budeme formulovat moznosti a navrhy na zlepsSenie systému
odmenovania. Hlavnym cielom je zhodnotenie atraktivnosti systému odmenovania internej

siete poistovne X a jej schopnosti motivovat’ a udrziavat’ zamestnancov.
Pre splnenie hlavného ciel'a sme formulovali ¢iastkové ciele:

e Stadium literatiry — zhromazdenie a §tdium literatiry k teérii odmefovania,
atribitov atraktivnosti odmenovania, aktudlnemu trendu rastu sluzieb a poistnému
trhu na Slovensku

e Opis objektu skimania — zadefinovanie a opisanie vybranej spolo¢nosti, urcenej pre
vypracovanie diplomovej prace

e Opis predmetu skiimania — kompletna analyza systému odmeiiovania vo vybrane;j
spolo¢nosti so vSetkymi prvkami

e Zhodnotenie atraktivnosti systému odmenovania a naformulovanie odporuacani na

posilnenie atraktivnosti systému odmenovania

15 Nakol'ko spoloénost’ nechcela byt menovana vzhladom k tomu, Ze v zavereénej praci st uvedené citlivé
udaje a ukazovatele, budeme v celej praci pouzivat’ fiktivny nazov.
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3 METODIKA PRACE

3.1 Charakteristika objektu skimania

V diplomovej praci sa venujeme systému odmenovania poistnych agentov poistovne
X. Vzhl'adom na to, ze udaje boli poskytnuté iba pod podmienkou Ze nebude prezentovany
nazov poistovne, budeme k tejto poistovni referovat’ iba ako poistoviia X. Mézeme si v§ak
uviest’ par parametrov o poistovni. Jedna sa o jednu z najstarsich a najvac¢sich poistovni na
Slovensku. Je sucast'ou globalnej znacky, pre ktoru sa stala dcérskou spolo¢nostou po
prevzati v 90. rokoch 20. storocia. Poistoviia poskytuje na trhy produkty Zivotného
anezivotného poistenia. Poistni agenti tvoria vnatorna distribuéni siet obchodnikov
predavajucich produkty poistovne. V praci sa budeme venovat atraktivnosti systému

odmenovania. Pre potencionalnych ale aj aktualnych zamestnancov.

3.2 Sposob ziskavania udajov a pracovné postupy

Pre pochopenie rieSenej problematiky sme v teoretickej casti vychadzali
Z teoretickych poznatkov autorov, ktori sa vo svojich publikacidch venovali odmenovaniu.
Teoretické poznatky sme Cerpali Z kniznej literatury, ale najmi z internetovych zdrojov.
Dalsim zdrojom tidajov bol osobny rozhovor s pracovnikom v internej sieti poistovne X,
ktory nam poskytol informacie o systéme odmenovania. Rozhovor mal vopred pripravené

otazky, na ktoré pracovnik odpovedal a od jeho odpovedi sa odvijali aj dopliiujtce otazky.

3.3 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie udajov

Ziskané tudaje identifikované v predchadzajicej podkapitole sme vyhodnocovali
a interpretovali viacerymi spdsobmi. Pri opise fungovania systému odmeiovania sme
vyuzili syntézu ziskanych informacii z rozhovoru. Rozhovor so zamestnancom nemal presne
zadefinovany priebeh. Pocas rozhovoru sme zistovali najmid vSetky prvky systému
odmenovania v skimanej spolo¢nosti ako aj subjektivne ndzory zamestnanca na systém
odmenovania. Na interpretdciu ukazovatelov audajov sme pouzili tabulky a obrazky

doplnené slovnym opisom.
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4 VYSLEDKY PRACE

Kapitola analyzuje systém odmenovania, atribaty jeho atraktivnosti ato, ako si
spolo¢nost’ udrzuje zamestnancov a motivuje ich. Hodnoti silné a slabé stranky systému
odmenovania a prinaSa aj navrhy na jeho vylepSenie. Kapitola sa venuje Specifikaim
vykondvania prace v poistovnictve, nasledne analyzuje samotny systém odmetnovania
a atributy jeho atraktivnosti a nakoniec porovnava silné aslabé stranky anavrhy na
zlepSenia. V diplomovej praci sa venujeme systému odmeiiovania poistnych agentov
poistovne X. Vzhl'adom na to ze udaje boli poskytnuté iba pod podmienkou Ze nebude
prezentovany nazov poistovne, budeme k tejto poistovni referovat’ iba ako poistoviia X.
Moézeme si v8ak uviest par parametrov o poistovni. Jedna sa o jednu z najstarSich
anajvacsich poistovni na Slovensku. Je sucastou globalnej znacky, pre ktort sa stala
dcérskou spolo¢nost'ou po prevzati v 90. rokoch 20. storo¢ia. Poistni agenti tvoria vnttornt
distribu¢nu siet’ obchodnikov preddvajiucich produkty poistovne. V praci sa budeme
venovat atraktivnosti systému odmenovania. Poistovila sa venuje najmd Zzivotnému
a nezivotnému poisteniu. Vo svojom portfoliu produktov ma vSak aj druhy déchodkovy
pilier a v poslednych rokoch sa zac¢ala venovat’ aj sprostredkovaniu hypotekarnych uverov
a investicii. Viziou poistovne je byt top hrd€om na slovenskom poistnom trhu a taktiez
budovanie spolahlivej znacky na slovenskom trhu, poistoviia si zakladd na korektnych
a otvorenych vztahov vo¢i svojim klientom, zamestnancom a partnerom. Pre svojich
zamestnancov poskytuje zazemie kvalitného a spol'ahlivého zamestnavatel'a. Svoju znacku

sa poistoviia snazi budovat’ tak, aby jej zamestnanci mohli byt hrdy na to, kde pracuju.
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4.1 Specifika vykonavania prace v poistovnictve

S vykonavanim prace finan¢ného agenta stvisia aj ur¢ité podmienky, ktoré musi
uchadzac splnit’ na to, aby sa mohol uchédzat’" o moznost’ pracovat ako financny agent.
V konkrétnej poistovni je potrebné mat’ dosiahnuté minimalne stredoSkolské vzdelanie
ukonc¢ené maturitou. Legislativa v tomto sektore vyzaduje ukonc¢ené iba zakladné vzdelanie,
preto tato poziadavka je nadStandardnd v tomto odvetvi. Uchddza¢ musi preukazat’ svoju
bezuhonnost” aktualnym vypisom z registra trestov pri uchadzani sa o tto pracu. Poslednou
podmienkou pred tym ako bude moct’ zamestnanec vykonavat’ predaj zmluv, musi byt
registrovany v Narodnej Banke Slovenska. Toto je legislativna podmienka, pri ktorej ¢lovek
musi absolvovat’ odbornt skiisku z daného sektora. V tomto pripade ide o sektor poistenia
a zaistenia. Uchadza¢ musi splnit’ skuSku na minimalne 80 %, aby mohol dostat’ licenciu.
Poistny agent si tto licenciu musi obnovovat’ kazdy Stvrty rok odbornou skuSkou podla
aktualnej trovni znalosti vyZzadovanych na vykonavanie tejto ¢innosti. Zaroven sa odo dia
registracie stdva subjektom, ktory je priamo pod dohl'adom Narodnej Banky Slovenska.
Narodna Banka Slovenska je opravnena takémuto subjektu zastavit’ alebo zrusit registraciu
Vv pripade, Ze je napriklad podozrivy zo spéachania trestného ¢inu spojeného s vykonavanim

¢innosti alebo mimo ne;j.

Menej doleZitym, ale urcite nie zanedbate'nym ukazovatel'om, je fluktuacia. Tento
udaj ndm hovori o tom, aké percento I'udi vo firme sa za urcitu periddu ¢asu vymeni. Subjekt
si meria fluktuaciu na 2 rocnej peridde. Nasledujuce tdaje su k 1.1.2020. Internd siet’
poistovne ma fluktudciu 66%. Fluktudcia moze byt jeden z parametrov, na ktory sa
potenciondlny uchadza¢ o miesto moZe pozerat a na zaklade neho sa rozhodovat’ ¢i by
Vv danej firme alebo sfére chcel pdsobit. Tento ukazovatel moZe mat’ vypovednu hodnotu
V tej rovine, Ze hovori o tom ako napriklad si dana firma vie zaSkolit’ novych pracovnikov
a udrzat ich vo firme z dlhodobého hl'adiska. Cim ma firma mensie percento fluktuacie, tym
je vyssia schopnost’ firmy poskytovat’ kvalitné vzdelanie pre svojich obchodnikov. MéZe to
aj znamenat’ to, ako si vie organizacia udrZiavat’ a motivovat’ su¢asnych zamestnancov. Od
kvality zaskolenie a jeho d’alSieho procesu sa odvija aj schopnost’ obchodnikov robit’ obchod
dobre a dosahovat” obchodne vysledky. Fluktuacia v malych firmach, pre ktoré robi par
zamestnancov je zvidcSa vzdy menSia ako u subjektov pre ktoré pracuji stovky

Zamestnancov.
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Firmy, kde je systém odmenovania nastaveny spravodlivo a atraktivne, maju urCite
nizsiu fluktuaciu ako je priemer na trhu. Zamestnanec nema dovod odchadzat’, ak je so
syst¢tmom odmenovania stotozneni. V opacnom pripade nie je pre neho problém zmenit
firmu, pre ktort vykonava pracu, na kol’ko sa na jeho praci takmer ni¢ nezmeni, ak bude
vykonavat’ predaj produktov poistenia pre ini spolo¢nost’ ako robil doteraz. Takzvana
firemna turistika medzi internymi sietami poistovni navzdjom, ale aj do externych
sprostredkovatel'skych firiem na Slovensku existuje vo vel'kej miere 0 com hovoria aj tdaje
Z tohoto sektora. MoZeme cCast’ tychto vysokych hodndt pripisat’ aj tejto medzi firemnej
turistike. Najvacsi podiel na vysokych percentach fluktuacie je vSak pripisovany tej
skuto¢nosti, ze vel'a T'udi pride do tejto sféry s vidinou vysokého a rychleho zarobku. No
komplikovanost’ a zvySena byrokracia v sektore predaja poistenia, vie u zamestnanca po

¢ase silno znizit’ motivaciu.
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4.2 Systém odmenovania

Systém odmenovania ma viacero zloziek, ktoré sme analyzovali v nasledujucich
kapitolach. Jedné sa o fixnu zlozku mzdy, variabilnu zlozku mzdy, nehmotné odmeny

a benefity.

4.2.1 Fixna zlozka mzdy

Prvou zlozkou je fixna zlozka mzdy. Zamestnanci maju rézne uréené hodiny a dni,
v ktorych sa majii na pobocCke alebo na viacerych pobockach, najmid pri regionoch,
nachadzat’. Poistovaci agenti nemaju presne uréeny fixny pracovny cas, je to aj z toho
dovodu, ze niektoré obchodné stretnutia s klientami sa odohravaji mimo Standardnu
pracovnu dobu a taktiez nie vzdy na kamennej pobocke poistovne. Vykon préce teda z Casti
nema fixny Cas alebo presne uréené miesto. Hrubad mzda, ktori zamestnanci dostavaja je
v piatich mzdovych triedach podl'a pracovnej pozicie. V skiimanej poistovni X ma interna
siet’ péat’ roznych obchodnickych pozicii. Kazda z nich ma Specificky interny nazov, my vsak
budeme k tymto poziciam referovat’ ako k pozicii obchodnik 1, obchodnik 2, obchodnik 3,
manazér 1 a manazér 2. Mzda je zamestnancom vyplacana vzdy po 12. dni kalendarneho

mesiaca.

Tabul’ka 4 Mzdové tarify zamestnancov podl'a ich pracovného zaradenia

Pracovna pozicia Hrub4 mzda
Obchodnik 1 950 €
Obchodnik 2 1200 €
Obchodnik 3 1450 €

Manazér 1 1750 €
Manazér 2 2000 €

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.2.2 Plan obchodnej produkcie

Zamestnanci maju plany obchodnej produkcie, ktoré by mali plnit’. Tento plan nema
ziaden vplyv na fixni zlozku mzdy. Nie je povinnost’ plnit’ tento obchodny plan kazdy
mesiac, ale to ¢i zamestnanec splni obchodny plan alebo z Casti vie ovplyvnit’ variabilnu
zlozku mzdy. Plany su definované pre dva sektory poistenia. Zvlast' pre zivotné poistenia
a zvlast pre nezivotné poistenie. Kazda pozicia ma urceny plan poctu zmlav za kazdy sektor,
ktoré ma za mesiac predat’. Predat’ znamenad, Ze navrh zmluvy zivotného alebo nezivotného
poistenia je riadne podpisany S datumom daného mesiaca, klientom alebo klientami
a zamestnancom. V sektore zivotného poistenia je mozné predat’ rizikové zivotné poistenie
alebo investicné zivotné poistenie. V sektore nezivotného poistenia je mozné predavat
zmluvy poistenia nehnutel'nosti, poistenia domacnosti, povinné zmluvné poistenie, havarijné
poistenie a poistenie zodpovednosti za Skodu. Kazda pracovna pozicia ma Vv plane obchodnej
produkcie iny pocet zmliv. Obchodny plan je nastaveny tak, aby zamestnanci na vyssich
poziciach predévali viacej zmluv ako zamestnanci na zaciatku kariérneho rebricka. Teda,

aby predavali stéle viac.

Tabul’ka 5 Plan poctu predanych poistiek

Plan poctu predanych Plan poctu predanych
Pozicia zivotnych poistiek za neZivotnych poistiek za
kalendarny mesiac kalendarny mesiac
Obchodnik 1 2 zmluvy 6 zmluv
Obchodnik 2 4 zmluvy 8 zmluv
Obchodnik 3 6 zmluv 10 zmlav
Manazér 1 6 zmlav 10 zmlav
Manazér 2 6 zmlav 10 zmlav

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.2.3 Podmienky pre plan

Plan poctu predanych zmlav za kalendarny mesiac ma podmienky na uznanie zmluvy
do planu. Touto podmienkou je minimalne rocné poistné na predanej zmluve. Kazda pozicia
ma urcené iné minimum na uznanie do planu a kazdy sektor ma iné minimum. Pri sektore
zivotného poistenie je aj podmienka, aby zmluva mala minimalne poistna dobu 20 a viac
rokov. Tieto podmienky st nastavené rovnako ako pri poéte zmluv tak, aby zamestnanci
postupne predavali vacsie zmluvy vzhl'adom na parameter ro¢ného poistného.

Tabul’ka 6 Podmienky minimalneho roéného poistného pre predané zmluvy na uznanie do
planu predaja za kalendarny mesiac

Minimalne ro¢né poistné Minimalne ro¢né poistné
Pozicia pre zmluvy zivotného pre zmluvy nezivotného
poistenia poistenia

Obchodnik 1 300 € 100 €
Obchodnik 2 300 € 100 €
Obchodnik 3 300 € 100 €
ManaZzér 1 450 € 150 €
Manazér 2 600 € 200 €

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.2.4 Variabilna zlozka mzdy

Variabilnu zlozku mzdy tvoria odmeny za predané zmluvy. Odmena za predant
zmluvu prinalezi zamestnancovi aZ vtedy, ak spiia podmienky ro&ného poistného na uznanie
do planu obchodnej produkcie. Suma odmeny je uvedena v hrubom a je pre kazdu poziciu
a sektor ind. Odmeny st nastavené vzostupne, ¢im vysSia pracovnd pozicia, tym vyssia
odmena za predant zmluvu. Samozrejme musime brat’ aj do ohl'adu fakt, Ze vyssie odmeny
so sebou nesu aj zvySené naroky vzhl'adom na minimalne poistné na zmluvu. To ¢i
zamestnanec splni alebo nesplni plan predaja zmlav zivotného a nezivotného poistenia nema
vplyv na vyplacanie odmien za predaj. Takze aj ked’ by zamestnanec nesplnil plan v ziadnom
sektore, splnil plan iba v jednom sektore alebo by predal viac zmluv v kazdom sektore ako
vyZzaduje plan predaja na jeho pozicii, kazda predana zmluva predstavuje narok na vyplatenie
odmeny za jej predaj. Vyplata odmeny nastiva az nasledujuci kalendarny mesiac po
schvaleni zmluvy poistenie. Zmluva teda musi byt riadne podpisand, musia byt dodané
vSetky dodato¢né dokumenty potrebné k vydaniu poistky a zmluvy musi byt’ zaplatena prvy
poistnym. Ked’ je zmluva vydana ako poistka a je Vv platnosti az nasledne je vyplacana
odmena za jej predaj. Vyplacanie odmien za predané zmluvy je realizované spolu s fixnou

zlozkou mzdy v 12. den kalendarneho mesiaca.

Tabul’ka 7 Variabilné odmeny za predanie 1 zmluvy poistenia podl'a typu zmluvy

Odmena za predanie 1 Odmena za predanie 1

Pozicia zmluvy Zivotného poistenia zmluvy nezivotného

v hrubom poistenia v hrubom
Obchodnik 1 40 € 25€
Obchodnik 2 50€ 30 €
Obchodnik 3 60 € 40 €
Manazér 1 100 € 60 €
Manazér 2 150 € 80 €

Zdroj: vlastné spracovanie

28



Poistoviia vyplaca aj bonusy za to, ked zamestnanec splni svoj mesacny plan
obchodnej produkcie. Musi splnit’ minimalny pocet zmliv pre obidva sektory poistenia.
Bonus ma rozdielnu vysku a je vypldcany hned’ nasledujtci kalendarny mesiac po splneni

obchodného planu spolu s fixnou a variabilnou zlozkou mzdy. Bonus je uvadzany v hrubom.

Tabul’ka 8 Bonus za splnenie planu za kalendarny mesiac

Pozicia Bonus za splnenie planu
Obchodnik 1 100 €
Obchodnik 2 100 €
Obchodnik 3 100 €

Manazér 1 200 €
Manazér 2 200 €

Zdroj: vlastné spracovanie

Bringer bonus. lde o nazov S$pecifickej odmeny, ktora sa vyplaca jednorazovo.
Vyplatenie tohto bonusu je za ziskanie nového zamestnanca do zamestnania. Tato odmena
nie je limitovana tym na akej pozicii sa zamestnanec nachadza aje mozné ju dostat’
vyplaten®i na jedno nové rodné ¢islo iba raz. Podmienkou je, Ze ziskany zamestnanec za¢ne
pracovat’, dosiahne minimalne poziciu obchodnik 1 a pocas I'ubovolného obdobia splni
minimalne 3 krat plan predaja za kalenddrny mesiac. Ak toto splni, zamestnancovi, ktori ho

ziskal do zamestnania je vyplatena jednorazova odmena 200 € v hrubom.

Poslednou variabilnou zlozkou je rozdielova odmena. Tato odmena sa tyka iba
zamestnancov na pozicidch manazér 1 a manazér 2. Tuto rozdielovi odmenu poberaju
zamestnanci za zamestnancov na poziciach obchodnik 1, obchodnik 2 a obchodnik 3,
ktorych ziskali do zamestnania a zaroven za kalendarny mesiac si splnili plan predaja zmlav
pre obidva sektory naraz. Tato odmena je 100 € v hrubom za kazdého zamestnanca, ktory
bol ziskany do zamestnania zamestnancom a splnil si plan predaja. Zamestnanec teda
dostane odmenu iba Vv pripade, ak nim ziskany zamestnanec splni plan predaja. Toto plati na
kazdého jedného ziskaného zamestnanca zv1ast’ nezavisle od seba. MozZe teda nastat’ aj ta
situdcia, Ze tento plan splnia iba niektori zo ziskanych zamestnancov ateda v takomto
pripade je odmena iba za nich. V pripade ak ho zamestnanci nim ziskany nesplnia, nema
narok na vyplatenie odmeny. Odmena je vypldcand nasledujuci vyplatny termin po

kalendarnom mesiaci, v ktorom bola splnena podmienka na jeho uznanie.
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Tabul’ka 9 Priklady vyplacania rozdielovej odmeny

Pocet ziskanych Pocet zamestnancov, ktori
zamestnancov do si splnili mesaény plan Vyplateny bonus v hrubom
zamestnania zamestnancom | predaja za obidva sektory
10 0 0€
10 3 300 €
10 8 800 €
10 10 1000 €

Zdroj: vlastné spracovanie

Ak sa zamestnanec, ktory ziskal do zamestnania zamestnancov na poziciach
obchodnik 1, obchodnik 2 a obchodnik 3, tiez nachadza na jednej z tychto pozicii, nema

narok na vyplédcanie rozdielového bonusu za Ziadnych okolnosti.

4.2.4.1 Degresivne formy variabilnej zloZky

Storno odmeny sa tyka obidvoch sektorov poistenia. Kazdy sektor poistenia ma vSak
rozdielny parameter storna podla toho, kedy storno nastane. Jedna sa o Specificku situaciu
kedy je zamestnancovi strhnutd odmena alebo jej ¢ast’, ktora mu bola v minulosti vyplatena
za predaj produktu. D6vodom na storno odmeny je zanik zmluvy poistenia. Zanik poistenia
moze byt’ z viacerych dovodov ako je napriklad neplatenie poistného alebo vypoved zmluvy
zo strany poisteného. Zamestnanec teda moze prist' o0 odmenu spétne ak na nej nastane zanik.
Pri zmluvach zivotného poistenia je storno 100 % z odmeny, ak pride k zaniku zmluvy pocas
prvych 12 mesiacoch poistnej doby. Zamestnancovi je teda strhnuté celd odmena. Tento isty
sposob storna plati aj pre zmluvy neZivotného poistenia pocas prvych 12 mesiacov poistnej
doby. Ak pri nezivotnom poisteni nastane zanik poistenia v 13. mesiaci alebo v neskorSom
mesiaci poistnej doby, storno uz nie je. Pri zivotnom poisteni, ak nastane storno pocas 13.
az 24. mesiaca poistnej doby, je storno 50 % z odmeny. Ak nastane storno v 25. mesiaci
poistnej doby alebo neskor, storno uz nie je. Storno sa realizuje zrazkou z variabilnej zlozky

mzdy vzdy nasledujuci vyplatny termin po mesiaci, v ktorom nastalo storno.

30



Ak v tento vyplatny termin zamestnanec nema v mzde ziadnu variabilni zlozku,
storno sa strhne az v ten vyplatny termin, v ktorom v mzde bude variabilna zlozka. Existuju
tu vSak vynimky, kedy mdze nastat’ zanik zmluvy no zamestnanec za to nedostane storno.
Jedna sa o pripady, kedy na poistnej zmluvy nastane poistna udalost’ totalnej skody alebo
poistna udalost’ v hlavnom poisteni. V Zivotnom poisteni je hlavné poistenie smrt. Ak je
teda zmluva zivotného poistenia urobena na jednu osobu a tato osoba umrie pocas prvych
24 mesiacov poistnej doby, poistenie zanikd, ale storno zamestnancovi nepride.
V nezivotnom poisteni sa jedna o totdlnu Skodu. Pri povinnom zmluvnom poisteni alebo
havarijnom poisteni sa jedna o totalnu skodu vozidla. Inak povedané, ze auto je po nehode
nepouzitel'né a jedind moznost’ je ho dat’ zoSrotovat’. Taktiez ak nastane kradez vozidla. Pri
poisteniach domacnosti a nehnutel’nosti sa jednd o totdlne zni¢enie nehnutelnosti a veci
nachadzajucich sa v nej. Ako priklad mo6zeme uviezt' poziar. Ak takéto situdcia nastane
pocas prvych 12 mesiacoch poistnej doby pri produktoch nezivotného poistenia,

zamestnancovi nevznika storho.

Tabul’ka 10 Storno variabilnej odmeny podl'a typu zmluvy a ¢asu jej storna

Storno pocas prvych | Storno pocas 13 — Storno po 25.
Typ zmluvy 12 mesiacov poistnej | 24 mesiaca poistnej | mesiaci poistnej
doby doby doby
Zivotné poistenie 100 % z odmeny 50 % z odmeny 0 % z odmeny
Nezivotné poistenie 100 % z odmeny 0 % z odmeny 0 % z odmeny

Zdroj: vlastné spracovanie

Tato zlozka odmenovania nie je Standardom na pracovnom trhu, ale v sektore
finan¢nych sluzieb ano. Doévod je najmi to, aby obchodnici po zalozeni novej mzdy
nespravili to, ze pri najbliz§om moznom termine zmluvu vypovedaji a urobia nova na toho
istého klienta. Tym padom by vytvarali umelt produkciu, ked’Ze Statisticky by kazdy mesiac
urobili nova zmluvuy, no v skuto¢nosti by len vZzdy nahradili start zmluvu novou. Taktiez to
motivuje predavat’ produkty na dlha dobu, ¢o je pre poistoviiu najlepsie, ak zmluva vydrzi
¢o najdlhsie. Motivuje to zamestnancov sa starat’ o zivotnost’ zmluvy a 0 to aby ju klient

nezrusil.
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4.2.4.2 Kvalita

Pri predaji poistnych produktov je vel'mi dolezita doba trvania zmluvy. Teda obdobie
od kedy bola zmluva uzatvorena az do jej konca. Tento koniec mdze nastat’ bud’ dozitim
zmluvy, teda dovfSenie datumu do ktorého bola dand zmluva uzatvorena alebo méze byt
vypovedana poistnikom, poistovatel'om alebo moze zaniknut’ pre neplatenie. Poistovne si
preto meraju tito dobu, o je rovnako aj dolezité pre internu siet’ poistovne alebo externy
distribu¢ny kanal. Takto si vedia vyhodnocovat’ efektivitu predaja, ako aj priemerna dobu
na Ktort zmluva vydrzi. Ked’ze je bezné, ze zmluvy zanikaju skor ako dovisia daitum konca
trvania zmluvy. Tato veli¢ina sa v poistovacom zargéne nazyva kvalita. Subjekty na trhu si
kvalitu sledujti na dvojro¢nom horizonte. Teda 2 roky od uzavretia zmluvy. Kvalita sa meria
nasledovne. Vypocet kvality obchodnej produkcie sa realizuje do 15. diia v mesiaci na
zaklade dat v poistovni alebo v pripade externej siete na zdklade dat od finan¢nych
partnerov, ktorych produkty st zaradené do analyzy kvality. V pripade internej siete
poistovne ide o vSetky zmluvy Zivotného poistenia uzavreté viazanym financny agentom
pre poistoviiu. V pripade externej siete ide o vSetky zmluvy Zivotného poistenie, ktoré pre
samostatného finanéného agenta uzavrel podriadeny financny agent s poistoviami,
S ktorymi ma samostatny finan¢ny agent uzavret zmluvu o sprostredkovani. Kvalita je
vypocitavana z poc€etnosti zmliv na zaklade nasledovného vzorca. Celkovy pocet platnych
zmliv ku celkovému poctu uzavretych zmlav zo strany sprostredkovatela za sledované
obdobie, ktoré je v dizke 24 mesiacov. Do vypoétu vstupuji iba zmluvy Zivotného poistenia.
Pre kazdy kalendarny produkény mesiac sa kvalita pocita za zmluvy zaevidované do
informacného systému spoloc¢nosti za sledované obdobie 24 mesiacov a za stornd zmluv,
ktoré vznikli a su reportované zo strany poistovne alebo zo strany finan¢nych partnerov.
Ukazovatel' kvality je uvadzany v percentach aje dostupny v informacnom systéme.
Meranie predanej produkcie je dolezity Gidaj pre meranie efektivnosti daného distribu¢ného
kanalu a taktiez ide o dolezity udaj pre vyplacanie provizii na kol’ko do meradla kvality sa
zapocitava aj storno zmluv, kde musi interny zamestnanec alebo externy sprostredkovatel’
vratit’ Cast’ alebo cel odmenu. Tento ukazovatel’ je merany na viacerych urovniach. Je
merany u jednotlivych zamestnancov, na vSetkych tirovniach manaZzmentu a za celu internti

alebo externu siet’.
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Kvalita obchodnej produkcie v internej sieti poistovni X bola k datumu 1.1.2020
68%. Meranie tejto veli¢iny je vel'mi dolezité. Je dolezité pre poistoviiu, pre samotného
zamestnanca, ale aj pre celu internu siet. Pre vSetkych. Z pohl'adu poistovne si vie
vyhodnocovat’ efektivitu distribu¢nych kanalov. Teda vie si napriklad porovnat
a kvantifikovat’ v ktorom distribu¢nom kandle maju po predaji jej zivotné poistenia dlhsiu
dobu zivotnosti. Je dolezité tato veli¢inu udrziavat’ na najvyssej moznej rovni, nakol’ko to,
ako dlho vedia prezit zmluvy od klienta, sa odzrkadl'uje na trzbach a naslednom zisku
poistovne. Poist'ovna si vie vyhodnotit’ na zdklade nakladov, ktoré vynaklada na internu siet’
alebo na spolupracu s externou sprostredkovatel’kou firmou, ktory distribucny kanal sa jej
viac oplati. Taktiez v pripade, ak napriklad poistoviia chce rozsirit' svoj podiel na
poistovacom trhu alebo vstipit’ na novy trh, na zéklade tejto veli€iny si vie vyhodnotit,
s ktorou externou sprostredkovatel'skou firmou sa jej oplati uzavriet’ spolupracu alebo sa jej
oplati viacej rozsirit, popripade na novom trhu zalozit, svoju vlastni internu siet. Na
Slovensku maju interné siete poistovni predavajuce zZivotné poistenie stale majoritné podiely
na celkovych trzbach poistovni. Ak by sme sa pozreli napriklad do zapadnych krajin Europy,
tento podiel je minoritny a prevazne na Ustupe. Dovodom je historicky ¢asovy naskok oproti
slovenskému trhu, kde vobec k samotnému uzékoneniu finanénych sprostredkovatel'ov
doslo az v roku 2009. V zahrani¢i je tato sluzba viac a dlhSie rozvinuta a poistovne ju
majoritne vyuzivaju vzhladom na jej nizku nakladovost. Pre internt siet’ poistovne je
sledovanie kvality dolezité u jej Struktir a zamestnancov. Firma si vie na zaklade tejto
veli¢iny vyhodnocovat’ to, ktori zamestnanci vedia efektivne a dlhodobo predavat’ zivotné
poistenie a nasledne tieto Gispes$ne predajné techniky d’alej rozsirovat’ do firmy. Tak isto si
vie interna siet’ poistovne pomocou sledovania kvality identifikovat’ jednotlivcov, ktori
maju nizku kvalitu a v krajnych pripadoch takychto zamestnancov prepustit’. Interna siet’
poist'ovne si vd’aka sledovaniu urovne kvality vie aj merat’ ruSenie zmluv a teda predikovat’
aj jej vyvoj. Udaje o kvalite predaja Zivotnych poisteni taktiez zbiera od vietkych subjektov
na trhu reguldtor a tym je v tomto pripade Narodna Banka Slovenska. Ked'Ze slovenska
historia poistovnictva ma za sebou niekol’ko pribehov, kde boli pouzité nekalé predajné
praktiky pri predaji Zivotného poistenia a podvody na Zivotnom poisteni, alebo samotné
poistovne robili podvody na klientoch alebo nastavovali velmi nevyhodne produkty,
regulator vyuziva tito veliCinu pri vybere subjektov pre ucely kontroly. Vie tak predist

trestnej ¢innosti alebo zist'ovat’ nedostatky na strane subjektov finanéného trhu.
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Meranie kvality méze mat’ vplyv aj na veci stvisiace s kariérou v predaji zivotného
poistenia. V pripade internej siete poist'ovni, st stanovené faktory na ktoré ma kvalita vplyv.
V prvom rade ak ma zamestnanec kvalitu obchodnej produkcie nizsiu ako 40 %, firma je
opravnend ukoncit’ zamestnanecky vzt'ah so zamestnancom. Mo6Ze ale aj nemusi. Teda, dat’
zamestnancovi vypoved’. V pripade ak ma zamestnanec kvalitu obchodnej produkcie menej
ako 50 %, zamestnanec nema narok na vyplacanie bonusov za splnenie planu predaja za

kalendarny mesiac a taktiez nie je mozné ho povysit’ na vyssiu poziciu.

4.2.5 Zamestnanecké odmeny a sluzby

Poistoviia poskytuje svojim zamestnancom nehmotné odmeny a benefity. Ich
dostupnost’ zavisi od pracovnej pozicie, od obchodnej pozicie a niektoré maju aj Specifické
podmienky na ich poskytnutie. Niektoré su jednorazové, iné je zase mozné vyuZzivat
opakovane. Ich suhrn, ako aj dostupnost podla pracovnej pozicie je zobrazeny

Vv nasledujucich dvoch tabulkach.

Tabulka 11 Benefity podl'a pracovnej pozicie

Benefit
Pracovna
o Zl'ava na produkty Jednorazovy prispevok na Zvyhodneny
pozicia
poistovne laptop pausal
Obchodnik 1 X
Obchodnik 2 X
Obchodnik 3 X X X
Manazér 1 X X
Manazér 2 X X

Zdroj: vlastné spracovanie
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Tabulka 12 Benefity podl'a pracovnej pozicie

Benefit
Pracovna _
. Prispevok na Firemné Zivotné Sluzobné
pozicia o
benzin dovolenky poistenie auto

Obchodnik 1
Obchodnik 2
Obchodnik 3 X X

ManaZzér 1 X X X X

Manazér 2 X X X X

Zdroj: vlastné spracovanie

Zlavy na produkty poist’ovne. Jedna sa o jediny benefit na ktory maji narok vSetky
pracovné pozicie. Zamestnanec ma uz od prvého nérok na zl'avy pri produktoch poistovne.
Tato zl'ava je uréend v percentach a mé rézne hodnoty pri réznych typoch poistenia. Tieto
hodnoty st rovnaké pri vsetkych pracovnych poziciach. Pri produktoch zivotného poistenia
je zlava 20%, pri produktoch neZivotného poistenia 30% a pri produktoch cestovného
poistenia 30%. Moznost’ udelit’ zlavu na produkt vie zamestnanec na pozicii obchodnik 1,
obchodnik 2 a obchodnik 3 raz za kalendarny $tvrtrok na jednu zmluvu z kazdého sektoru.
Pri pozicidch manazér 1 amanazér 2 je to mozné dva krat za kalendarny Stvrtrok.
Zamestnanec si vie vytvorit’ lacnejsi produkt ako je Standardom alebo v inom pripade moze
toto zvyhodnenie vyuzit' pri svojom obchode pre klienta svojho vyberu. Takze tento benefit
sa mdze uplatnit’ aj pre lepSie vyjednavanie s potencionalnym klientom pri uzatvarani
zmluvy. Zl'ava sa da aj dodato¢ne modifikovat’ smerom nadol. TakZze méze podl'a uvazenia

urcit’ kol’ko percentnu zl'avu zvoli.

Tabulka 13 Zl'avy na produkty poistovne podl'a typu zmluvy

Typ zmluvy Zivotné poistenie | NeZivotné poistenie | Cestovné poistenie

Vyska zlavy 0% az 20 % 0% az 30 % 0% az 30 %

Zdroj: vlastné spracovanie
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Jednorazovy prispevok na laptop. Benefit je pristupny zamestnancovi pri prvom
povySeni na poziciu obchodnik 3. je ho teda mozné ziskat’ iba raz. Zamestnanec pri svojich
obchodnych aktivitdch nie vzdy robi obchod v kancelarii na pobocke poistovne. Je uplne
bezné, ze ked’ si to situacia vyzaduje, zamestnanec sa stretne s potenciondlnym klientom
alebo uz existujucim klientom napriklad v mieste jeho pracoviska alebo v domacnosti
klienta. Ked’ze praca s modelaciami produktov sa robi elektronicky, tak mat moznost’ si
zobrat’ laptop na stretnutie s klientom méze uSetrit’ ¢as, aby sa Vv pripade komunikacie
S klientom nemuseli stretdvat na viackrat. Vzhladom na elektronizdciu oblasti
poistovnictva, kde poistovne pracuji na tom, aby bolo mozné podpisovat zmluvy
elektronicky s klientom, ¢o by vyrazne ul'ah¢ilo pracu, zvysilo efektivitu obchodu ako aj
usetrilo Cas pre vSetky zucCastnena strany, je moznost mat’ k dispozicii laptop, na ktorom
bude mozné podpisovat’ veci elektronicky velkou konkuren¢nou vyhodou. Tento benefit je
pridany do benefitov aj preto, ze poistovna aktudlne pracuje na tejto moznosti podpisovat’
produkty elektronicky a teda chce motivovat’ aj svojich zamestnancov, aby zmluvy, ktoré
podpisuju s klientami vedeli a mohli robit’ elektronicky hned’ ako to bude mozné. Poistoviia
spolupracuje so spolo¢nostou, ktora na Slovensku predava elektroniku a ma v ponuke aj

Siroku Skalu laptopov uréenych na administrativnu pracu.

Zamestnanec ma k dispozicii tento benefit hned’ po povyseni a vie si ho uplatnit’ pri
nakupe laptopu od spolocnosti spolupracujucej S poistoviiou. Jednd sa o jednorazovy
prispevok v sume 400€. Realizuje sa tak, ze pri objednavke, ktort zamestnanec zada do
obchodu partnerskej spoloc¢nosti uvedie jedine¢ny jednorazovy kod, ktory z celkovej sumy
objednéavky da zl'avu vo vyske tohto benefitu. St tu dve podmienky a to, ze musi ist’ iba
0 objednavku laptopu a ziadneho iného tovaru a nakupna cena tejto polozky musi byt’ pred
uplatnenim benefitu minimalne 699€. Laptop sa nasledne stava vyluénym vlastnictvom
zamestnanca a teda aj v pripade, ze by v obdobi po obdrzani laptopu dal vypoved’, ostava

mu.
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Zvyhodneny pausal. Benefit je pristupny pre pozicie obchodnik 3, manazér 1
a manazér 2. Vznikol v spolupraci S mobilnym operatorom. Podmienka v fiom je ta, ze musi
ist’ iba o pausal pre jednu osobu a tou musi byt’ dany zamestnanec. Neda sa teda do pausalu
priradit’ d’aliu osobu. Dalej obmedzenia nie su. TakZe zamestnanec si modze vybrat
I'ubovol'ny pausal. Existuju dve moznosti a dve zl'avy, ktoré si moze zamestnanec uplatnit’.
Prva moznost’ je uplatnit’ si 20 % zl'avu za pravidelnu platbu za pausal. Plati to vtedy, ak si
zamestnanec zoberie 'ubovol'ny pausal bez zariadenia. Druhd moznost je uplatnit’ si 30 %
zl'avu za pravidelné platby za pausal, tu je vSak podmienka, ze sacast'ou pausalu musi byt
aj kapa zariadenia na pausal. Zamestnanec si teda musi zobrat’ aj novy mobil k pausalu. Ak
by zamestnanec dostal vypoved pocas trvania tohto benefitu, bude mu platit’ do konca

zmluvného obdobia zmluvy.

Prispevok na benzin. Benefit plati pre zamestnancov obchodnik 3, manazér 1
a manazér 2. Realizuje sa formou tankovacej karty, ktora je od siete Cerpacich stanic,
s ktorou ma poist'oviia uzavreti partnerski dohodu. Karta ma vzdy kredit 30 €. Ked’ze nie
kazdy ma auto, tento benefit sa dostava vyZziadanim si od vedenia poistovne. Je tu vSak ta
podmienka, Ze zamestnanec vzdy musi mat mesiac pred tym splneny plan obchodnej
produkcie, inak nemodze o tento benefit ziadat. Tento benefit je mozné vyuzivat kazdy
mesiac. Kazdy mesiac zamestnanec automaticky dostane tuto kartu v tom pripade, Ze splnil
podmienku obchodného planu. Karta ma platnost’ 18 mesiacov od jej vydania a jej vyuZitie
je Tubovolné. Takze Clovek moze toto vyuZzit' aj na sukromné ucely alebo ju modze aj
niekomu darovat’. Jedna sa o najnovsi prirastok medzi benefitmi. Jeho cielom ma byt vraj
podporenie toho, aby l'udia tento kredit na benzin vyuZivali aj na stretnutia s klientami mimo

kancelarii.

Dovolenky. Poistoviia organizuje dva krat do roka pre svojich zamestnancov
dovolenky do exotickych destinacii. Jedna sa o all inclusive zajazd, ktory je cely zaplateny
poistoviiou. Vac¢sinou ide o z4jazdy na 7 noci. Zamestnanec ma moznost’ zo sebou na tlito
dovolenku zobrat' Zivotného partnera. Do konca roka 2019 toto zahfiialo aj deti
zamestnancov, no kvoli komplikaciam, ktoré v minulosti nastali sa rozhodlo Ze od roku 2020
to uz nebude mozné. Tieto dovolenky sa realizuji dva krat do roka a to v 'ubovol'ny termin,
uréeny poistoviiou, vo februari a v auguste. Samozrejme ,ze to nie je pre vSetkych a pre
vSetky pracovné pozicie. Nominovat’ sa na taku firemnt dovolenku mézu iba zamestnanci,

ktori boli od prvého mesiaca sledovaného obdobia na poziciach obchodnik 3, manazér 1

37



a manazér 2. Taktiez nesmu pocas tohto sledovacieho obdobia klesnut’ z pozicie niZSie.

Takzvané sledovacie obdobie je vzdy 6 kalendarnych mesiacov pred dovolenkou.

Prvé sledovacie obdobie je vzdy od 1.1. do 30.6. druhé sledovacie obdobie je od 1.7.
do 31.12. Prvé sledovacie obdobie je pre dovolenku pocas augusta a druhé sledovacie
obdobie je pre dovolenku vo februari. Sledovaci ukazovatel’ st obchodné vysledky. Existuju
3 rozne kategoérie ako sa vie ¢lovek nominovat’ na takuto cestu. Prva kategoéria je iba pre
poziciu obchodnik 3. Z tejto pozicie sa méze nominovat’ 6 zamestnancov a to nasledujicim
spdsobom. Pocas sledovacieho obdobia sa sleduje pocet zmlav, ktoré zamestnanci na tejto
pozicii predaji a na konci sledovacieho obdobia sa urobi rebri¢ek podla poctu zmlav, ktoré
zamestnanci predali. Tento rebric¢ek sa urobi v sektore Zivotného poistenia a zvlast v sektore
nezivotného poistenia. Nasledne prvi traja v kazdej kategorii, ktori maji najvacsi pocet
predanych zmlav za sledovacie obdobie st nominovani na taktto cestu. Aj ked’ je niekto
nominovany dva krat a teda je napriklad prvy v rebricku predaja zivotného poistenia a treti
Vv predaji nezivotného poistenia, nomindcia sa neposiva d’alej na nizSie miesto. TakZze
v kone¢nom ddsledku to nemusi byt vzdy 6 obchodnikov ale moze to byt aj menej. Vzdy
ide iba 0 obchodnu produkciu a 0 umiestnenie v prvej trojke rebri¢ku. Druha kategoria je
zalozend na tom istom principe. Tu uz ale medzi sebou sutazia dve manazérske pozicie,
manazér 1 a manaZzér 2. To na akej pracovnej pozicii sa zamestnanec nachadza, nehrd Zziadnu
rolu a nedavaju sa ani obchodnym vysledkom, na zaklade ktorych sa rebricek zostavuje,
ziadne vahy podla pracovnej pozicie. Aj Zztejto kategérie sa moze nominovat 6
zamestnancov. 3 za sektor predaja zivotného poistenia a 3 za sektor predaja nezivotného

poistenia.
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Poslednou kategodriou je skupinova produkcia. Téato kategoria je pre zamestnancov
na poziciach manazér 1 a manazér 2, ktori do spoluprace ziskali novych zamestnancov a ti
dosahuju pravidelné vysledky. Metodika je podobna ako pri osobnej obchodnej produkcii.
Nie je dolezité ktory manazér ma kol’ko zamestnancov pod sebou, délezité je ktora skupina
preda viacej produktov. V sledovacom obdobi sa teda meria kol’ko produktov zivotného
anezivotného poistenia predali zamestnanci, ktori zaradenim spadaju pod urcitého
manazéra. Do tohto poctu sa pripocitava aj osobna obchodna produkcia manazéra. Tiez sa
tento pocet sleduje v sektoroch zvlast’ zivotného a zvlast nezivotného poistenia. Traja
najlep$i za kazdu kategoériu pocas sledovacieho obdobia sii nominovany na firemnu
dovolenku. Dokopy za vSetky 3 kategorie sa na firemnti dovolenku moze nominovat az 18

Zamestnancov aj so svojimi zZivotnymi partnermi.

Tento benefit je vraj najpopularnejsi u zamestnancov, vd’aka tomu, ze sa rozhoduje
na zaklade vysledkov obchodnej produkcie a teda kazdy si vie ovplyvnit' to ¢i sa tam
nominuje. TaktieZ je to motiva¢né pre I'udi aj z toho dévodu, Ze na tychto dovolenkach sa
zGcCastiuju najlepsi obchodnici a vedia si medzi sebou vymenit’ skusenosti, ¢o by sa inak
dalo vel'mi tazko ked’ze jeden mdze posobit’ v Bratislave a druhy v KoSiciach. Tejto cesty
sa zacastiuju aj l'udia z vedenia poist'ovne, zamestnanec ma teda moznost’ zoznamit’ sa aj
S vysoko postavenymi 'ud'mi z poistovne kde pracuje, o vo vicSine zamestnani nie je

mozné.

Zivotné poistenie. Benefit je pre pracovné pozicie manazér 1 a manazér 2. Ide
0 rizikové zivotné poistenie. Tato zmluva nadobuda platnost’ od 1. dia mesiaca, kedy bol
zamestnanec povyseny. Platenie Zivotného poistenia pocas celej doby trvania benefitu berie
na seba poistoviia. Zamestnanec iba podpisuje navrh zmluvy zZivotného poistenia a 0 vSetko
ostatné sa stard poistoviia. Pri tomto benefite je vekové obmedzenie. Maximalny vek pre
vyuzitie tohto benefitu je 55 rokov. Poistna doba je vzdy prispdsobena aktualnemu veku
poisteného s tym, ze poisteny je do urcitého veku na kazdé pripoistenie zvlast'. Tak ako je
Standardom pri kazdom Zivotnom poisteni, zamestnanec vypliiuje zdravotny dotaznik pri
podpisovani navrhu zmluvy. V tomto pripade, ak uz zamestnanec nejaké chorobu prekonal
alebo mal uz zdravotné problémy pocas svojho Zivota, popripade ma vrodent chorobu alebo
diagnozu tak poistné plnenie v pripade takychto udalosti alebo ak by niektord z minulych
diagndz bola pri€inou pre d’al$iu diagnodzu, poistné plnenie zo zmluvy Zivotného poistenia

moZe byt kratené alebo zamietnuté.
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To isté nastane, ak sa v budutcnosti pri plneni poistnej udalosti zisti skuto¢nost’, ze
poisteny, v tomto pripade zamestnanec, zamlcal alebo klamal pri vypliiovani zdravotného
dotazniku. Poistné krytia v zmluvach maju nasledujaci charakter. Pripoistenie smrti kryje
smrt’, ktord nastala hocijakym sposobom. Ci uZ to bol traz alebo prirodzenou cestou.
Vynimka je iba V pripade, ak sa jednd o samovrazdu, smrt’ spdsobenu pocas opitosti alebo
pocas uzitia psychotropnych latok. Pripoistenie trvalych nasledkov urazu kryje 229 vopred
definovanych urazov ktoré zanechaju trvalé néasledky. Kazdy traz alebo trvaly nasledok ma
iné percento plnenie z poistnej sumy. Malé trvalé nasledky teda mézu znamenat’ poistné
plnenie od 1 % poistnej sumy az do 400 %. Pripoistenie kritickych chordb kryje 37 vopred
definovanych diagnéz. Pripoistenie invalidity kryje udalost’, po ktorej je poisteny invalidny
nad 40%. Toto percento uréuje posudkovy lekar. Taktiez je jedno ¢i nastala invalidita
urazom alebo chorobou. Posledné pripoistenie je pripoistenie praceneschopnosti. Toto
poistné krytie je avSak az od 29. dna od kedy bol poisteny oznaceny za praceneschopného.
Poistné sumy sa lisia podl'a pracovnej pozicie. Ak zamestnanec chce, mdze si do vopred
nakombinovanej zmluvy pripoistit’ aj d’alSie rizik4, avSak poistné za pripoistenia mimo
stanovenych pripoisteni v tomto benefite si zamestnanec hradi sam. V pripade ak dojde
k ukon¢enie zamestnaneckého vztahu, poistoviia pontkne kon¢iacemu zamestnancovi
ponechat’ si tiito zmluvu zZivotného poistenia s tym, ze si ju bude platit’ d’alej sam. Kompletny
prehl'ad parametrov Zivotného poistenia podl'a pracovnej pozicie je uvedeny v nasledujticich

dvoch tabul'kach.
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Tabul’ka 14 Parametre Zivotného poistenia na pozicii manazér 1

Pripoistenie Poistna suma rizika Poistna doba
Do 75. roku Zivota
Smrt’ 10 000 € ‘
poistené¢ho
Do 65. roku zivota
Trvalé nasledky trazu 10 000 € ‘
poistené¢ho
Do 62. roku Zivota
Kritické choroby 10 000 € .
poistené¢ho
o Do 62. roku zivota
Invalidita 10 000 € '
poistené¢ho
Do 62. roku zivota
PN 10 €

poisteného

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabul’ka 15 Parametre Zivotného poistenia na pozicii manazér 2

Pripoistenie Poistna suma rizika Poistna doba
Do 75. roku zivota
Smrt 20 000 € ‘
poistené¢ho
Do 65. roku Zivota
Trvalé nasledky trazu 20 000 € ‘
poisteného
Do 62. roku zivota
Kritické choroby 20 000 €
poistené¢ho
o Do 62. roku Zivota
Invalidita 20 000 € '
poisteného
Do 62. roku Zivota
PN 20 €

poistené¢ho

Zdroj: vlastné spracovanie
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Osobny automobil na pracovné a siikromné ucely. Tento benefit plati iba pre
pozicie manazér 1 a manazér 2. Zamestnanci na tychto poziciach maji moznost’ poziadat’
vedenie obchodnej siete, pisomnou formou, o pridelenie sluZobného auta. Na zaklade toho
¢1 vedenie obchodnej siete vyhovie ziadosti zamestnanca, bude mat’ zamestnanec narok na
vyuzivanie osobného automobilu od prvého dia nasledujiiceho mesiaca. Nie su definované
ziadne podmienky alebo parametre, okrem pracovnej pozicie, na zaklade ktorych vedenie
spolo¢nost’ ur¢i ¢i bude vyhovené Ziadosti zamestnanca o pridelenie tohto benefitu.
Rozhodnutie je teda vzdy na Specifickom rozhodnuti HR oddelenia poistovne. Jedna sa
0 osobny automobil znatky Skoda Rapid. Pri preberani automobilu zamestnanec podpisuje
vyhlasenie kde prebera objektivnu zodpovednost’ za vozidlo. Tym padom ak by napriklad
dostal pokutu ktora by bola riesena objektivnou zodpovednostou, tito pokutu bude musiet’
nasledne zamestnanec preplatit’ vlastnikovi, teda poistovne. Automobil je pocas celej doby
uzivania vo vlastnictve poistovne. TaktieZ v pripade, Ze sa zisti $koda na interiéri alebo
exteriéri vozidla, ktora preukazateI'ne spdsobil zamestnanec, je poistoviia opravnena od
zamestnanca pozadovat’ preplatenie nakladov spojenych s opravou §kdd. Servis vozidla, ako
su pravidelné servisné prehliadky alebo vymenu pneumatik, zamestnanec neplati. St totiz
sucast’ou leasingového vztahu medzi poistovilou a leasingovou spolo¢nost'ou. Maximalny
mozny najazd kilometrov za kalendarne obdobie 12 mesiacov po sebe je 15 000 kilometrov.
Nie je uvedené aké postihy su za to, ak zamestnanec tento parameter prekroc¢i a teda by za
obdobie 12 kalendarnych mesiacov najazdil viac ako 15 000 kilometrov. Tento benefit sa
zamestnancovi poskytuje na obdobie 12 kalendarnych mesiacov a po jeho skonceni je mozné
poziadat’ o znovu pridelenie. V tomto pripade je vSak toto opdtovné poziadanie mozné iba
vtedy, ak zamestnanec nesposobil pocas posledného obdobia vyuzivania tohto benefitu
dopravnti nehodu, umyselne poskodil interiér alebo exteriér vozidla alebo za obdobie
poslednych 12 kalendarnych mesiacov nesplnil plan obchodnej produkcie za 1 mesiac 4
a viackrat. Samozrejme, ak pride k ukonéeniu zamestnaneckého pomeru pocas obdobia, na

ktoré bol automobil v uzivani, narok na tento benefit zanika.
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4.3 Dodatocné faktory vyplyvajice na odmenovania

Poist'oviia si v ramci pracovného pomeru so zamestnancom stanovuje viacer¢ dolezité
skuto¢nosti, ktoré maju vplyv na samotné odmenovanie a taktieZ samotny pracovny vztah

SO zamestnancom.

4.3.1 Preradovanie zamestnanca

Prvé pravidlo sa tyka povySovania. Toto pravidlo plati pre poziciu obchodnik 1
a obchodnik 2. Ak zamestnanec na tychto dvoch poziciach splni svoj plan obchodnej
produkcie za po sebe iducich 6 kalendarnych mesiacoch, ma narok na povysenie. Po splneni
tejto podmienky si podava pisomnu ziadost na HR oddelenie o povysenie. Povysenie na
vysSiu poziciu, teda na poziciu obchodnik 2 alebo obchodnik 3 nastava k 1. dnu
nasledujuceho mesiaca po schvaleni ziadosti o povySenie. PovySenia z pozicie obchodnik 3
alebo manazér 1 na vyssie pozicie nie si konkrétne definované. Nie je teda uréené, ¢o musi
zamestnanec splnit’ na to, aby bol povyseny z tychto pozicii. Tieto povySenia si na HR

oddeleni podl'a ich zvazenia.

Dalsie pravidlo uréuje za akych podmienok je mozné zamestnanca zniZit' z pozicie na
niz8iu poziciu atiez za akych podmienok, vzhl'adom na obchodnu produkciu, je mozZné
zamestnanca bez ohl'adu na jeho aktualnu poziciu vypovedat. Ak zamestnanec nesplni plan
obchodnej produkcie za 3 kalendarne mesiace po sebe, je automaticky znizeny o poziciu
nizsie, kK 1. ditu mesiaca nasledujucom po 3 kalendarnych mesiacoch, v ktorych nesplnil
plan. Ak sa zamestnanec nachadza na pozicii obchodnik 1, samozrejme na tejto pozicii
ostane, ked’ze pod touto poziciou ziadna neexistuje. V pripade ak zamestnanec 3 kalendarne
mesiace po sebe nezavrie ani jednu novi zmluvu, automaticky dostava vypoved’. Vypoved
moZe dostat’ zamestnanec aj za inych Standardnych podmienok ako je napriklad imyselny
trestny ¢in, imyselny podvod pri vykone prace, poskodzovanie mena poistovne alebo strata
sposobilosti na vykon prace. Existuju tu aj vynimky, ¢o sa tyka zniZeni alebo vypovedi pre
inaktivnost’ a to jedine v pripade vaznych a dlhodobych zdravotnych problémov, ktoré

zabraiuji zamestnancovi vo vykone prace.
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5 DISKUSIA

Systém odmenovania je z mojho pohladu nastaveny vyhodne pre obidve strany.
Motivuje totiz zamestnancov k podavaniu pravidelného vykonu, Co sa tyka obchodnej
produkcie. Toto je rovnako vyhodné aj pre poistoviiu. Zamestnanec si vie ovplyvnit’ svoj
prijem tym, kol’ko toho vie po€as mesiaca predat’. Dopredu vie kol’ko méze dostat’ odmenu
za predaj produktu Zivotného poistenia alebo neZivotného poistenia. Vie aké podmienky
musi splnit’ pre to, aby mu boli tieto zmluvy akceptované do jeho mesa¢ného planu predajnej
produkcie. Ked’ze je odmena za kazdu zmluvu konstantna a systém odmenovania nelimituje
strop poctu predanych produktov zivotného poistenia alebo nezivotného poistenia,
zamestnanec si vie ovplyvnit’ variabilna ¢ast’ mzdy smerom nahor, ked’Ze nie je dany limit.
Systém motivuje zamestnancov na to, aby splnili kazdy mesiac plan obchodnej produkcie,
ktory je definovany pre kazdu pracovnu poziciu, pri ktorého splneni je zamestnancovi
vyplateny bonus za splnenie tohto mesa¢ného planu obchodnej produkcie. Systém jasne
definuje, ¢o musi zamestnanec splnit’ na to, aby bol povyseny na d’al§iu obchodnicku
poziciu. Toto sa vztahuje iba na pozicie obchodnik 1, obchodnik 2 a obchodnik 3. M6Zeme
teda konstatovat, Ze systém odmenovania motivuje zamestnancov k tomu, aby kariérne
postupovali vyssie. Motivuje ho k tomu rastuca fixna zlozka mzdy, rastuca variabilna zlozka
mzdy a taktiez va&si rozsah benefitov. Dalsim motivujucim faktorom pre zamestnanca je
moznost’ ziskat' bonusy za Iudi, ktorych ziska do spoluprace. Ci uz ide o jednorazovy
prispevok v pripade, Zze obchodnik za¢ne pracovat’ a dosiahne poziciu obchodnik 2 alebo
moznost' V pripade, Ze sa zamestnanec nachadza na minimalne na pozicii manazér 1 alebo
manazér 2 a zaroven ma aktivnych zamestnancov na pozicidch obchodnik 1, 2, 3, ktorych
ziskal do spoluprace, bude mu vyplateny bonus za kazdého obchodnika, ak v danom mesiaci
obchodnik splnil svoj obchodny plan. Mo6Zeme teda konStatovat, Ze zamestnanec je
motivovany ziskavat’ novych spolupracovnikov pre poistoviiu, je motivovany k tomu, aby
vedel pomdhat tymto ziskanym spolupracovnikom s ucenim potrebnych informacii
a znalosti pre vykondvanie obchodnych aktivit, ako aj pomahat’ im dosahovat’ pravidelné
mesacné obchodné vysledky na zaklade obchodnych planov pre dana pracovnua poziciu, na

ktorej sa zamestnanec, ktorého ziskal do spoluprace nachadza.
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Jeden z atribatov atraktivnosti systému odmenovania je jeho transparentnost’ a to, ako
sa komunikuje v organizacii ale aj potencionalnym zamestnancom. Na pohovoroch
dostavaju potencionalny uchadzaci kompletny prehl'ad otom, ako funguje systém
odmenovania a aké benefity moze ¢lovek ziskat’ a o je pre to potrebné urobit’. Po pohovore
dostava uchadzac brozirku, kde su tieto tidaje a parametre v kratkosti zhrnuté. Organizacia
sa snazi systém odmefovania transparentne komunikovat’ smerom von. Ked’ uz je ¢lovek
zamestnany v organizacii, vie si vzdy v informa¢nom systéme vyhl'adat’ tidaje a dokumenty,
Vv ktorych je systém odmenovania podrobne opisany. Vie sa dohl'adat’ aj k benefitom
a nalezitostiam s nimi spojenymi. Tieto dokumenty st samozrejme obsiahlejSie ako tie, ktoré
dostava potencionalny uchadza¢ na pohovore. Dokument o variabilnych odmenach
a benefitoch je priloha pracovnej zmluvy, ktord zamestnanec podpisuje. Aj ked maja
zamestnanci pristup ku kompletnym dokumentom ohl'adom systému odmetovania, nie je
povolené takéto dokumenty distribuovat’ do externé¢ho prostredia. Tak ako velka vacSina
korporécii, presné udaje alebo kompletné znenie systému odmenovania alebo benefitov st

vacSinou spristupnené iba pre interné ucely.

Systém odmenovania je dobre nastaveny aj pre poistoviiu. Zamestnanci si motivovany
predavat’ na kazdej pozicii bud’ po¢tovo viacej zmlav ako na predoslej pozicii a nasledne aj
zmluvy, ktoré st z hladiska ro¢ného poistného vécsie. Poistovia takto vie vplyvat' na
svojich zamestnancov, aby predavali stale viac produktov ateda poistoviia mala z toho
pravidelny prinos novych klientov, novych zmliv a nového poistného zo zmliv poistenia.
Pre poistoviiu je dobré mat takto nastaveny systém odmenovania kde najatraktivnejSou
poziciou je t4, kde je podl'a obchodného planu predaja zamestnanec motivovany predavat’
najviac zmluv, ¢o sa tyka poctu novych zmlav zZivotného poistenia a nezivotného poistenia,
spomedzi vSetkych pozicii a taktieZ zmluvy s najva¢$im objemom poistného. Taktiez je
vel'mi dobre navrhnuté to, ako vie poistoviia ziskavat’ novych zamestnancov na obchodnicke
pozicie a to tym, Ze motivuje svojich zamestnancov aby robili cely tento proces sami za fixnu
odmenu. Takisto je dobre vyrieSené to, ze ak ma niekto ziskanych I'udi do spolupréce, je
motivovany sa o nich starat’ tak, aby pravidelne plnili obchodné plany. Pre poistoviiu je teda

vel'mi dobré, ze nabor novych l'udi a taktiez ich manazovanie je na strane ich zamestnancov

a teda vysSie vedenie poistovne sa o toto nemusi zaujimat’.
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V rozhovore pri ziskavani informdcii pre diplomovl pracu, samotny zamestnanec
skonstatoval spokojnost’ so systémom odmenovania, ktory v poistovni maju. Povazuje ho
za atraktivny a prehl'adny, ked’ze dopredu vedel aké benefity moze ziskat’ na danej pozicii
a taktiez aké podmienky na danej pozicii musi plnit vzhl'adom na plany obchodne;j
produkcie na kazdej pracovnej pozicii. Atribut, ktory povazuje za najviac atraktivny je
variabilna zlozka zmluvy. S&dm si vie ovplyvnit’ vysku svojej mzdy podla toho, kol’ko zmlav
uzavrie. Tiez vie dopredu, ¢o musi splnit’ na to, aby bol povySeny na obchodnickych
poziciach. Za jeden z nehmotnych benefitov povazuje aj obchodnicke vzdelanie, ktoré
nadobudol pocas zaSkolenia a skasenosti V obchodnej komunikacii, ktoré nadobudol v praxi.
Ak by mal navrhnat’ jednu zmenu na stcasny systém odmenovania, navrhol by navySenie

variabilnych zloziek mzdy vymenou za zruSenie niektorych benefitov.

Systém odmenovania v poistovni ma strategicky nastavené benefity v tom, Ze ich
rozsah sa zvacSuje tym, ¢im vysSie je zamestnanec v kariére. To je dobré z toho hl'adiska, ze
organizéacia neponika hned’ vSetky mozné benefity a aj tie pre organizaciu z finanéného
hladiska drahé pre pozicie, ktoré sa nachadzaji nizSie v kariére ateda nepriniesli pre
poistovinu trzby. Zamestnanec na vyssej kariérnej pozicii uz ma za sebou aj niekol’ko rokov
prace pre poistoviu a jeho kariérny rast je podmieneny predavanim zmlav pre poistoviiu,
¢o znamena trzby. Organizécia teda vynaklada vysSie finanéné zdroje na odmefniovanie

a benefity pre zamestnancov, ktori jej robia vicsie trzby.

Poistovna si kazdy druhy rok robi interny prieskum spokojnosti zamestnancov. Tento
prieskum realizuje externa agentlra, aby sa zabezpecila anonymnost’ tohoto prieskumu.
V prieskume je cast’ venovana aj systému odmenovania. Konkrétne otizky neméme
k dispozicii. AvSak prieskum sa zaujima 0 to, ako hodnotia systém odmefnovania samotny

zamestnanci a venuje sa aj benefitom, kde méze zamestnanci davat’ podnety na zlepsenia.

Nevyhodou skiimaného systému odmenovania je z mdjho pohladu ten fakt, Ze nie st
stanovené prisnejSie podmienky, za ktorych by zamestnanec dostal vypoved'. Je to myslené
z toho hladiska, ze zamestnanec moze poberat’ mzdu, prisluchajicu jeho pozicii a robit’
minimalne alebo iba postacujlice vysledky v predaji zmlav a teda tak povediac iba sediet’
Vv kancelarii a robit’ minimdlne obchodné aktivity. Takyto zamestnanec by pre poistoviiu
znamenal nie vel'mi efektivne vyuzitie finanénych zdrojov, nakol'ko by vytvaral minimélne

trzby pre poistoviiu.
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Pre poist'oviiu je dobré, ak odmenovanie produktov réznych sektorov diferencuje. Tak
ako je tomu uvedené v tejto diplomovej praci. Poistoviia si takto moze motivovat’ svojich
obchodnikov k tomu, ¢o maju viac predavat. Moze to byt bud’ planom predaja produktov
alebo rozdielnymi odmenami za jednu zmluvu produktu v danom sektore. Myslim si, Ze skor
bude na zamestnancov fungovat ten sposob, ze to ktory typ produktu chce poistoviia
predavat’, tak za ten typ produktu bude vyssia odmena. Poistovne totiz maji svoje obl'ibené
sektory, na ktoré sa chcu zameriavat’, chcu v nich byt najlepsi na trhu, maja s nimi dlhoro¢né
sktisenosti alebo vidia dany sektor ako dieru na trhu. Ako priklad mézeme uviest’ tiez
poistoviiu, ktord na Slovensku pdsobi viac ako pol storocia a aktudlne je dcérskou
spolo¢nostou ktorej matka ma talianske korene. Téato poistovna si vytvorila niekol’ko rokov
dozadu medzinarodnu stratégiu, ktora hovori o tom Ze dand poistoviia chce dominovat’
V poistovani automobilov na celom svete. Teda chct byt vol'bou ¢islo 1 u potencionalnych
zakaznikov a chcu dominovat’ v tomto segmente poistenia. Po prijati tejto stratégie, ktora
plati pre vSetky poistovne, ktoré patria do jej Struktury, nastala zmena v systéme
odmenovania v internych sietach tejto poistovne ale aj pre externe distribucné kandly.
Odmeny za predaj poisteni zameranych na automobily ale aj vSeobecne na motorova
pozemnu dopravu stupli smerom nahor. Poistovia si teda napriklad flexibilnymi upravami
systému odmenovania vie usmeriiovat’ to ¢o predava interna ale aj externd siet’ poistovne.
V poistovni, kde sme robili tuto diplomovl pracu, moZeme vidiet' na zéklade variabilnych
odmien, Ze tato poistovia sa upriamuje na segment zZivotného poistenia. Aj ked’ je v plane
predaja na kazdej pracovnej pozicii vacsi poc€et nezivotnych zmluv, va¢sie odmeny su za

zmluvy zZivotného poistenia.

To, Ze su tieto benefity atraktivne je subjektivny nézor. Benefity ako je napriklad
dovolenka totizto nemusia byt pre kazdého lakavé. Niektorych I'udi nemusi motivovat
vidina dovolenky s kolegami zaplatenej od poistovne. Ini l'udia napriklad nemusia mat’
vodi¢sky preukaz a teda benefit motorového vozidla pre nich mdze byt nezaujimava alebo
staci Ze ziji vo vdc¢Som meste a vSade sa vedia dostat’ lokdlnou hromadnou dopravou.
Spomenuté benefity ako je dovolenka alebo motorové vozidlo by som asi nerusil, no urcite
by som ich ur¢itym sposobom upravil. Pri aute by som navrhol tento benefit nechat’ iba pre
poziciu manaZzér 2 a pri dovolenkach zmensil po€et zamestnancov, ktory sa mézu nominovat’
na takuto dovolenku. Prostriedky, ktoré¢ by sa nevynaloZili na tieto benefity by som skor
presunul na plo$né zvysenie variabilnej zlozky mzdy. To o kol'ko by to bolo, by bolo mozné

polemizovat’ az vtedy, ked’ by sme mali viac tdajov 0 nakladovosti tychto benefitov.
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Urcite by to malo lepsi efekt, nakol’ko by alokécia tychto prostriedkov mohla docielit’
zvySenie obchodnych vysledkov obchodnikov vzhladom na vy$§iu motivaciu vysSej
finanénej odmeny. Co by sa s vysokou pravdepodobnostou pretavilo do véicsieho poétu
zmluv a vacsieho objemu celkového poistného pre poistoviiu. RadSej dat’ moznost’ 'udom
si zarobit’ viac, aby si mohli finan¢ne dovolit’ individudlne veci, ktoré ich motivuju ako sa

spoliehat’ na to, ze vidina dovolenky namotivuje kazdého na vyssi pracovny vykon.

Jedna z podmienok na to, aby ¢lovek dostal vypoved’ je to, ak neuzavrie za 3 kalendare
mesiace po sebe ani jednu novu zmluvu. Toto byva jednym z najcastejSich dévodov preco
ludia vtomto sektore koncia. M6zeme konsStatovat’, ze zamestnanec si vycerpa vsetky
kontakty, ktoré vo svojej databaze mé a teda nema komu predat’ produkt. Rusit’ zmluvy vo
svojom Klientskom kmeni a menit’ ich za nové len kvoli tomu, aby splnil plan by nebolo zo
strany zamestnanca spravne a hlavne by tym imyselne spdsoboval skodu klientovi, nakol'ko
pri zivotnom poisteni plati fakt, ze ¢im je ¢lovek starsi, tym je poistné drahSie. Tento problém
je na celom trhu aje sposobeny tym, ze neexistuje zaruceny spdsob ako si jedinec vie

pravidelne zabezpecovat’ nové kontakty. Toto je velka nevyhoda tohto typu prace.

Podl'a méjho nazoru je odmenovanie v tomto sektore vysoko atraktivne. To je aj dovod
preco tak vel'a 'udi do tohto sektoru prichadza. Vela 'udi vSak pride do tohoto sektoru
predaja finanénych produktov s vidinou vysokého zarobku a malo roboty. Nie eSte povediac
0 tom aké naroky s potrebné na to, aby Clovek vedel predavat. Mat’ obchodné a odborné
vzdelanie. Cudia va¢sinou vidia iba vidnu velkych penazi bez vSetkych tych potrebnych
veci, ktoré potrebuje clovek mat alebo sa k nim postupne dopracovat’ ako napriklad
sktisenost’ami. Presne preto vel'mi vela 'udi potom do dvoch rokov kon¢i v tomto sektore
a vicsinou ho aj navzdy opusti a zamestna sa v Uplne inom sektore sluzieb alebo aj mimo

sektoru sluzieb.
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5.1 Odporucania pre zvySenie atraktivnosti systému odmeriovania

Jeden z navrhov na vylepSenie by mohlo byt to, Ze by poistoviia mala svoju internt
siet’ nastavent rovnako ako funguji finan¢né sprostredkovatel'ské firmy. V prvom rade by
obchodnici neboli zamestnany alebo boli na zivnost’ a vV druhom rade by boli odmenovani
percentom z predanej zmluvy a nie fixnou sumou nezavisle od objemu poistného na zmluve.
Prvy zo spomenutych by bol vyhodny pre obidve strany. Dévodom na to by bola tispora
finanény prostriedkov vynaloZenych na odmenovanie obchodnikov v poistovni a zaroven aj
obchodnici by vedeli zarobit' viac pri rovnakom objeme vynaloZenych finanénych
prostriedkov zo strany poistovne na odmenovanie. Dafovo odvodové zatazenie sa totiz
zvySuje pri vy$Som prijme. Druhd spomenuta ¢ast’ navrhu by fungovala podobne ako je
tomu vo finan¢no-sprostredkovatel'skych firméch . Napriklad za predaj zivotného poistenia
by nemal obchodnik fixne stanovenu sumu alebo tdto odmena by sa percentudlne odvijala
od objemu poistného na predanej zmluvy. Pri zivotnom poisteni by to bolo 180 % ro¢né
poistného z predanej zmluvy, ak by tato zmluva bola na viac ako 25 rokov. Takto su
Standardne odmenovani finan¢ni sprostredkovatelia na slovenskom sprostredkovatel’skom
trhu. Pri nezivotnom poisteni by to zalezalo od typu predaného poistenia. Pri poisteni
domécnosti by odmena bola vo vyske 40 % ro¢ného poistného na predanej zmluve a tato
odmena by bola vyplacana kazdy rok jej platnosti. Pri poisteni dut by bola tato odmena na
urovni do 50 % ro¢ného poistného na predanej zmluve. Vysledkom aplikovania tejto
stratégie by urcite bol mensi zaujem o tito poziciu vzhladom na to, Ze by nebola
poskytovana ziadna fixnd mzda. No na druht stranu, ak by obchodnik predal ten isty pocet
zmluv ako je v plane obchodnej produkcie za mesiac, tak by jeho prijem prevySoval to ¢o
by zarobil pri aktudlnych podmienkach. Obchodnik by teda bol zamerany iba na predaj
novych zmluv, nestalo by sa, Ze by niekto poberal mzdu za ni¢ nerobenie a poistoviia by
vedela efektivnejSie mifat’ finan¢né prostriedky, nakol'’ko by obchodnika odmeniovala iba
Vv pripade, Ze by predal jej produkt, z ktorého bude mat’ poistovia trzby. Pokial’ by vsak
poistoviia checela zanechat' systém zamestnancov, urcite by sme odporucili znizit'" fixna
zlozku mzdy a zvysit’ variabilné odmeny za predaj. Myslime si, ze by takyto krok smeroval

k vdcsej aktivite v predaji produktov vzhl'adom na moznost’ vyssich odmien za ich predaj.
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Poist'ovna by sa mala pravidelne zaujimat’ o informacie zo strany zamestnancov, ale
aj pracovného trhu na udrziavanie atraktivnosti systému odmenovania, aby sa poistovni
nestalo, ze nepdjde s trendom aky na pracovnom trhu aktualne je a to sa moze pretavit’ do

zhor$enia konkurencieschopnosti na trhu prace, ale aj na samotnom trhu poistenia.
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ZAVER

Odmenovanie je vel'mi doélezitym prvkom riadenia I'udskych zdrojov v podniku.
Hlavnym cielom diplomovej prace bolo zhodnotenie atraktivnosti systému odmenovania
internej siete poistovne X ajej schopnosti motivovat a udrziavat zamestnancov. Pre
naplnenie hlavného ciel’a sme potrebovali naplnit’ ¢iastkové ciele. Jednym z iastkovych
cielov bolo na zaklade literatary k teérii identifikovat' atribhty atraktivnosti v systéme
odmenovania v sticasnej dobe. Nasledne sme sa venovali aktualnemu trendu v HDP, kde
sme si popisali rast podielu sluzieb na tomto ukazovateli a popisali sme si su¢asny vyvoj na
slovenskom poistnom trhu. Dalsimi &iastkovymi cielmi boli opisanie objektu skimania
a predmetu skiimania. Opisali sme teda dany podnik, v tomto pripade i$lo o poistoviiu a jej
internt siet’ predaja poistenia a ich systém odmenovania. Zanalyzovali sme tento systém
a vsetky jeho zlozky. V diskusii sme sa venovali zhodnoteniu tohto systému, subjektivnemu
nazoru zamestnanca danej poistovne a identifikovali sme si atribaty atraktivnosti systému
odmenovania. Atribaty atraktivnosti skimaného systému odmenovania st jeho informaéna
priehl'adnost’ pre zamestnancov a potenciondlnych zamestnancov, rozmanitost’ benefitov
a jeho variabilna zlozka. Tato variabilna zlozka je zaroven prvok, ktory motivuje a udrzuje
zamestnancov v tomto zamestnani. Zamestnanci si vedia ovplyvnit’ vysku svojho prijmu na
zéklade predaja produktov poistovne ato im dava pocit slobody a spravodlivosti
v odmenovani. Mensi vplyv na motivaciu a udrziavanie zamestnancov ma zoznam odmien
a sluzieb pre zamestnancov, nakol'ko nie pre kazdého moézu byt pontikané benefity a sluzby
motivujuce. Mozeme konstatovat, ze systém odmenovania je atraktivny a je vyhodny
obojstranne. V zavere diskusie sme naformulovali odpori¢ania na zvySenie atraktivnosti
systtmu odmenovania. Na zaklade splnenia vsetkych Cciastkovych cielov modzeme

konstatovat’ naplnenie hlavného ciela diplomovej prace.
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