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SOUHRN 
Odměňování je jednou z nejstarších a nejdůležitějších personálních činností v podniku. 

Základním právním předpisem pro odměňování v České republice je zákon č. 262/2006 Sb., 

Zákoník práce.  

V České republice je využíváno odměňování peněžní a nepeněžní ( v ČR nazývané 

benefity). Finanční odměňování může mít formu platu, nebo mzdy. Mezd existuje velké 

množství druhů, např. časová mzda, úkolová mzda, mzda smluvní atd. Podrobněji jsou 

popsány v Zákoníku práce. 

Vzhledem k tomu, že se společnost Avon cosmetics ČR zabývá přímým prodejem,  

využívá k odměňování svých pracovníků zejména mzdu provizní. Poskytování této mzdy má 

v dnešní době stále větší uplatnění. 

 

KLÍČOVÁ SLOVA 
Odměňování, mzda, druhy mezd, provizní mzda, přímý prodej 

TITLE 
Remuneration in company Avon cosmetics CZ 

SUMMARY 
Remuneration is one of the oldest and most important personal activities in a company. 

The basic legal enactment for remuneration in the Czech Republic is n. 262/2006 Sb., 

Zákoník práce (the Labour Code).  

There is monetary and non-monetary remuneration in the Czech Republic (in the Czech 

Republic designated as benefits). Financial remuneration can appear in a form of salary or 

wages. There are many kinds of wages, for example time wage, task wage, contract wage etc. 

There are described in the Labour Code in more details. 

Considering that the Avon Cosmetics ČR deals with a direct sale, it uses especially 

commission wage to remuneration of its workers. Providing this wage is of great use today.   
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Úvod 
 

Odměňování se v České republice řídí zejména zákonem č.262/2006 Sb., zákoníkem práce, 

dále pak zákonem č.1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném 

výdělku; zákonem č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost ( od 1. ledna 

2007 se tento zákon týká už jen vojáků z povolání). Podle zákoníku práce rozlišujeme dva 

základní pojmy, a to pojem mzda a plat. Plat je používán při odměňování zaměstnanců ve 

veřejném sektoru, oproti tomu mzdu využívá sektor veřejný. 

V naší zemi se využívá velké množství forem mezd. Liší se zejména tím, na čem závisí 

jejich poskytování ( např. odpracované hodiny, splněné úkoly atd.). Jak bude popsáno dále, 

každá forma mzdy má své opodstatnění a je používána při odměňování určitých profesí.  

Bakalářská práce pojednává především o mzdě provizní, která je v tomto případě 

poskytována pracovníkům přímého prodeje společnosti Avon cosmetics ČR. Téma práce jsem 

si vybrala proto, že sama ve firmě pracuji již dva roky jako kosmetická poradkyně                   

a od října 2007 i jako Unite Leader, takže se mě problematika odměňování přímo dotýká.  

Nejprve bych vám ráda společnost představila, i když předpokládám, že většina z vás         

o ní již alespoň slyšela. Avon cosmetics ČR je součástí celosvětově působící společnosti 

Avon cosmetics. Působí v oblasti přímého prodeje kosmetiky a doplňků. Není jedinou firmou 

zabývající se přímým prodejem u nás, drží si však již několik let přední postavení na trhu. 

Cílem práce je přiblížení společnosti jako takové, jejího historického vývoje a stručné 

posouzení jejího postavení na trhu. Aby bylo možné popsat a zhodnotit odměňování, musíme 

si také vysvětlit princip fungování přímého prodeje a popsat pozice, které jsou s ním u Avonu 

spojeny. Nejdůležitější kapitolou a hlavním cílem práce je tedy popsání odměňování a jeho 

následné zhodnocení.  
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1. Obecně o odměňování 
 

1.1. Odměňování [9,1] 
 

Odměňování pracovníků je jednou z nejstarších a nejdůležitějších personálních činností    

ve firmách. Tato činnost na sebe přitahuje značnou pozornost jak pracovníků, tak i vedení 

organizací.  

Moderní pojetí odměňování neznamená jen mzdu nebo plat, popřípadě jiné finanční 

odměny poskytované pracovníkovi za vykonanou práci. Zahrnuje také povýšení, kariérní 

postup, formální uznání, zaměstnanecké výhody (obvykle nepeněžní, poskytované ne             

na základě výkonů, ale pouze na základě pracovního poměru a pracovní pozice). 

Vedle peněžních forem odměňování se tedy používají i formy nepeněžní, některé z nich 

jsou, a jiné nejsou, vyjádřitelné v penězích. 

 Za vykonanou práci nebo činnost přísluší zaměstnanci mzda, plat nebo odměna z dohod    

za podmínek stanovených v České republice zákonem č.262/2006 Sb., zákoníkem práce (ZP).  

 
1.2. Základní pojmy v odměňování  
 

Abychom si mohli vysvětlit odměňování v jakékoli organizaci, musíme se nejprve 

seznámit se základními pojmy. Odměňování ve firmách je možné rozdělit do tří hlavních 

kategorií: odměňování finanční přímé, odměňování finanční nepřímé a odměňování 

nefinanční. Vysvětlíme si tedy základní pojmy související s těmito kategoriemi.  

 

1.2.1. Odměňování finanční přímé[8] 
 

Finanční odměnu dostává zaměstnanec obvykle měsíčně (případně za dobu kratší než 

jeden rok). Skládá se ze mzdy (platu)  základní a doplňkové  .  

Plat určuje zaměstnavatel zaměstnanci podle tohoto ZP. Zaměstnanci přísluší plat podle 

toho, do jakého platového stupně a tarifu je zařazen. Zaměstnavatel zařadí zaměstnance do 

třídy podle druhu sjednané práce, do platového stupně podle doby dosažené praxe, doby péče 

o dítě a doby výkonu vojenské základní (náhradní) služby nebo civilní služby. Platem se 

rozumí peněžitá plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnanci za práci.  Plat se používá 

ve veřejném sektoru [10].  
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Mzda je peněžité plnění a plnění peněžité hodnoty (naturální mzda) poskytované 

zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, a to podle její složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, 

podle obtížnosti pracovních podmínek, pracovní výkonnosti a dosahování pracovních 

výsledků. Za mzdu se nepovažují další plnění poskytovaná v souvislosti se zaměstnáním; 

zejména náhrady mzdy, odstupné, cestovní náhrady, výnosy z kapitálových podílů nebo 

dluhopisů a odměn za pracovní pohotovost [10].  

Mzda se sjednává v kolektivní smlouvě, pracovní smlouvě nebo jiné smlouvě, popřípadě ji 

zaměstnavatel stanoví vnitřním předpisem nebo mzdovým výměrem. Zaměstnavatel je 

povinen v den nástupu do práce vydat zaměstnanci písemný mzdový výměr, který obsahuje 

údaje o způsobu odměňování, o termínu a místě výplaty mzdy, jestliže tyto údaje neobsahuje 

smlouva nebo vnitřní předpis. Dojde-li ke změně skutečností uvedených ve mzdovém výměru, 

je zaměstnavatel povinen tuto skutečnost zaměstnanci písemně oznámit, a to nejpozději v den, 

kdy změna nabývá účinnosti. 

Vzhledem k tomu, že existují různé formy mezd, měly bychom i jim věnovat větší 

pozornost. Formy mezd [3,9,6] představují soubor pravidel, metod a prostředků, kterými se 

vytváří závislost mzdy zaměstnanců na výsledcích práce a na jejich osobním přínosu k těmto 

výsledkům. Mzdy dělíme na: 

Základní, kam se řadí mzda: 

• časová, 
• úkolová, 
• podílová, 
• provizní, 
• smluvní 
• smíšená. 

 
a doplňkové, kam se řadí: 

• prémie, 
• odměna, 
• osobní ohodnocení, 
• podíl na zisku. 

 
Časová mzda   

Časová mzda je hodinová, týdenní nebo měsíční částka, kterou pracovník dostává za svou 

práci. Je nejčastěji používaným způsobem odměňování. Může být dále doplněna některou 

z doplňkových forem mezd, přesto však většinou tvoří největší část výsledného výdělku. Její 
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nevýhodou je, že výdělek nezávisí na výkonu, oproti tomu výhodná je z hlediska snadného 

výpočtu. 

Pracovníci velmi často na základě časových mezd a platů vnímají spravedlnost                  

a srovnatelnost systému odměňování. Časová mzda je založena na tarifech vycházejících 

z relativní hodnoty práce v organizaci s přihlédnutím k vnějším faktorům. Pracovní výkon 

jedince by pak měl určit jeho místo ve mzdovém rozpětí.  

Časovou mzdu můžeme rozdělit na hodinovou, která se používá zejména pro dělnické 

profese, a na mzdu měsíční, používanou zejména pro technicko - hospodářské činnosti. 

Časová mzda je asi nejrozšířenějším druhem mzdy. Používá se téměř ve všech odvětvích, 

kde s nedá přesně měřit výkon, je velká různorodost nebo střídání pracovních činností, jde      

o tvůrčí práci - zaměstnanci škol, obchodů, administrativní pracovníci, pracovníci ve skladech 

a další. 

Úkolová mzda  

Jedná se o nejjednodušší a nejpoužívanější typ pobídkové mzdy. Je vhodná pro 

odměňování dělnické práce. Pracovník je za každou jednotku odvedené práce placen určitou 

částkou. Mzda jedince je tedy tvořena násobkem počtu odvedených jednotek práce a sazby     

za jednotku práce.  

Používá se tam, kde převládá zájem na vyrobeném množství produkce, jsou k dispozici 

výkonové normy, je uplatněna spolehlivá evidence a kontrola množství a jakosti práce atd. Při 

uplatňování úkolové mzdy je třeba zajistit, aby množství a kvalita práce byly zjistitelné           

a kontrolovatelné, aby výkon byl pracovníkem ovlivnitelný, aby jeho práce byla organizačně 

zabezpečena a on mohl plně využívat svou pracovní dobu.  

Jako příklady použití úkolové mzdy můžeme uvést zedníky (za metr čtvereční omítek,     

za stavbu ... ), výrobní dělníky (za vyrobený kus), malíře a natěrače ( za metr čtvereční)              

a další.  

Podílová mzda ( provizní) [9] 

Podílová mzda se tvoří jako podíl z peněžně vyjádřené výpočetní základny. Tato mzda je 

vhodná ve službách (opravy, údržba, v restauracích, v kadeřnictvích a kosmetických salonech, 

v přímém prodeji, u obchodních zástupců, manažerů). Při podílové mzdě uplatňované 

v obchodních činnostech či v některých službách, je odměna zcela nebo alespoň zčásti závislá 

na prodaném množství. Pokud je mzda závislá zcela, hovoříme o přímé podílové mzdě, pokud 
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je závislá jen z části, má pracovník garantovaný základní plat a k němu dostává provize         

za prodané množství.  

Variantou je tzv. zálohovaná podílová (provizní) mzda, kdy pracovník dostane měsíční 

zálohu, která je pak odečtena od jeho provize. Tento způsob odměňování je vhodný zejména 

v odvětvích, kde dochází k měsíčním, případně sezónním výkyvům v prodeji.  

Výhodou této formy je přímý vztah odměny k výkonu. Nevýhodou je, že ji mohou ovlivnit 

faktory, které pracovník nemá pod kontrolou (preference zákazníků, počasí, testy kvality, 

konkurence atd.). 

Jiní autoři rozlišují mzdu podílovou a provizní. Podílovou mzdou se potom rozumí mzda 

pro zaměstnance, kteří se přímo podílí na tržbách firmy a dostávají, většinou ke svému 

fixnímu platu, ještě procenta z tržeb. Takováto mzda se velmi často uplatňuje ve službách. 

Oproti tomu provizní mzda se stanoví jako procentní podíl z realizovaných zakázek               

a obchodů. Zaměstnanec má předem stanovenou provizi za každý prodaný kus nebo               

za celkový obrat. Tento druh mzdy je základním odměňováním v přímém prodeji. 

Zaměstnance je v tomto případě pouze zprostředkovatelem obchodu [3]. 

Smíšená mzda  

Smíšená mzda ve své podstatě není specifickou formou mzdy, jedná se o kombinaci časové 

a úkolové mzdy, nebo časové a podílové mzdy. Smyslem je zmírnit jednostranné působení 

úkolové mzdy nebo jednostrannou závislost výdělku na úkolové nebo podílové mzdě. 

Zároveň můžeme pomocí této mzdy ovlivňovat pracovní výkon jedince (úkolová, podílová 

složka) . 

Doplňkové druhy mezd [3,7] 

Dalším důležitým pojmem v odměňování je doplňková mzda. Jedná se o pobídkovou 

formu odměny. Zaměstnanec si může přilepšit, ale také nemusí, pokud nesplní stanovené 

podmínky pro její získání. Již jsme si je vyjmenovali a nyní si je stručně popíšeme. 

Prémie je doplňkovým stimulem, stanoveným podle určitých kritérií při dosažení 

mimořádných výsledků práce, které nejsou zahrnuty v základní mzdě. Prémii lze poskytnout 

pracovníkům za předem stanovené výsledky práce (vyjádřené měřitelnými a rozhodujícími 

ukazateli množství, kvality, hospodárnosti a efektivnosti práce), které pracovníci významně 

ovlivňují a za které odpovídají, a to podle předem stanovené číselné závislosti výše prémie    
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na míře plnění stanovených ukazatelů (podmínek). Je nejrozšířenější formou hmotné pobídky. 

Existují prémie výkonové, prémie za věcné úspory, za kvalitu, termínové  a cílové prémie.  

Výkonová prémie je vázána na dosažení (překročení) standardního výkonu, kterým může 

být velikost produkce v předchozím období, výkonová norma atd. Příkladem výkonové 

prémie může být například u manažerů v prodeji překročení předem stanoveného obratu,        

u dělníků překročení plánované produkce.  

Prémie za věcné úspory je zaměřená na úspory materiálu, energie, nástrojů. Hlavním 

úkolem této prémie je tedy co největší snížení nákladů.  

Prémie za kvalitu se týká snížení počtu zmetků, zvýšení produkce výrobků té nejlepší 

kvality. Snaží se motivovat zaměstnance k větší pečlivosti. Jejich výdělek je závislý na kvalitě 

produkce. Používá se hlavně v technických profesích, pokud se podaří snížit odpad při výrobě, 

zkvalitnit produkci.  

Termínové a cílové prémie vyžadují splnění konkrétního pracovního úkolu v konkrétním 

časovém horizontu. Motivují k zainteresovanosti na úkolech, které musí být splněny v určitém 

časovém limitu. Často se tyto prémie používají u zedníků, malířů, ale i truhlářů. Stejně tak 

mohou být použity u manažerů a obchodních zástupců.  

Odměna je doplňkovou formou mzdy, je velmi podobná prémii, od níž se liší tím,            

že rozhodující ukazatele mohou být nejen měřitelné, ale i subjektivně posuzovatelné                

a že závislost výše sazby na plnění ukazatelů je jen rámcová. Není předem zcela jasně 

stanoveno, za co zaměstnanec odměnu dostane. Uplatňuje se u náročných a složitých prací,    

u činností s komplexně posuzovanými výsledky a podobně. Obvyklými druhy odměn jsou 

výkonnostní odměny, stabilizační a věrnostní odměny, mimořádné odměny.  

Výkonnostní odměny se poskytují zaměstnancům podle předem stanovených kriterií 

pracovních výsledků a výkonnosti, na které je odměna vázána. Tyto výsledky v pravidelných 

intervalech (nebo po splnění úkolu) hodnotí obvykle nadřízený vedoucí pracovník.               

Na základě hodnocení stanoví výši odměn. 

Hlavní rozdíl mezi odměnou a prémií je v tom, že prémie stanovujeme před obdobím, 

v kterém se úkol, na který se vztahují prémie, bude realizovat. Zaměstnanci musí být 

s podmínkami seznámeni. Prémie musí být vázána na takové úkoly, které mohou zaměstnanci 

svým úsilím ovlivnit. Oproti tomu odměny nejsou většinou vázány na konkrétní úkoly, 

poskytují se např. za roky strávené v zaměstnání, jako odměny spojené s životními jubilei. 
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Pokud jsou odměny spojeny s prací, nebývají stanoveny předem a jsou nárazově vyplaceny 

při mimořádných výkonech zaměstnanců.  

Osobním ohodnocením se motivuje dlouhodobá pracovní výkonnost a výsledky 

zaměstnanců. Je založeno na periodickém hodnocení pracovníků, a to buď podle jejich 

vzájemného porovnání podle pracovní výkonnosti a výsledků, nebo podle stanovených kriterií. 

Časová období hodnocení jsou zpravidla půlroční nebo roční. 

Používá se např. ve školství, u administrativních pracovníků. Zkrátka tam, kde není možné 

měřit výkon v čase a odměňovat na jeho základě. 

Podíl na zisku motivuje zaměstnance na komplexních, resp. konečných výsledcích 

podniku, případně některé jeho divize či závodu. Tuto formu odměny dostávají zejména 

vedoucí pracovníci, které je potřeba motivovat, aby měli zájem na výsledcích firmy a podle 

toho řídili své podřízené. Díky podílu na zisku se zvyšuje jejich zainteresovanost a motivace 

k práci (dosahování co nejlepších výsledků).  

 

1.2.2. Odměňování nefinanční = benefity [8]  
 

Firma kromě peněžních odměn může poskytovat zaměstnancům i odměny nefinanční. 

Mezi ně řadíme odměny naturální ( služební byt, služební auto, ale také jim může jako 

odměnu poskytnou výrobky a služby zdarma nebo s výraznou slevou) Odměn naturálních je 

velké množství a záleží jen na samotném podniku, jaké odměny a za co bude poskytovat. Tyto 

odměny jsou zpravidla poskytovány vedoucím pracovníkům, v některých firmách bývají 

alespoň některé poskytovány i středním kategoriím personálu (např. služební vůz a mobilní 

telefon pro obchodní zástupce). 

Druhou skupinou nefinančních odměn jsou sociální výhody a služby (např. mimořádné 

dovolené, studijní cesty, doplňující vzdělání a školení). I v těchto odměnách je patrná mezi 

podniky velká variabilita. Podíl takovýchto odměn na celkové mzdě se pohybuje v České 

republice kolem 3-4%. Používají se zejména příspěvky na stravování, zvýhodněné závodní 

rekreace, příspěvky na sportovní a kulturní vyžití, zvýhodněné půjčky atd.  
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1.3. Předpisy týkající se odměňování v ČR 
 

Legislativně je problematika odměňování upravena v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník 

práce; zákonem č.1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost  a o průměrném 

výdělku; dále zákonem č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost ( od 1. 

ledna 2007 se tento zákon týká už jen vojáků z povolání [13]).  

Zákoníkem práce  je také stanovena takzvaná minimální mzda. Výši základní sazby 

minimální mzdy, dalších sazeb minimální mzdy (odstupňovaných podle míry vlivů 

omezujících pracovní uplatnění zaměstnance) a podmínky pro poskytování minimální mzdy 

stanovuje nařízení vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené 

mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci            

ve ztíženém pracovním prostředí, ve znění pozdějších předpisů. 

Nyní si ukážeme sazbu minimální mzdy platnou od 1.1.2007. Mzdy jsou zde zobrazeny 

v závislosti na odpracovaných hodinách.  

• základní sazba minimální mzdy pro stanovenou týdenní pracovní dobu 40 hodin činí 
8 000 Kč za měsíc nebo 48,10 Kč za hodinu,  

• sazby minimální mzdy při omezeném pracovním uplatnění zaměstnance činí:  
o 90 % (tj. 7 200 Kč, resp. 43,30 Kč/hod.) základní sazby minimální mzdy, jde-li 

o první pracovní poměr zaměstnance ve věku 18 až 21 let, a to po dobu 
6 měsíců ode dne vzniku pracovního poměru,  

o 80 % (tj. 6 400 Kč, resp. 38,50 Kč/hod.) základní sazby měsíční minimální 
mzdy, jde-li o mladistvého zaměstnance,  

o 75 % (tj. 6 000 Kč, resp. 36,10 Kč/hod.) základní sazby minimální mzdy, jde-li 
o zaměstnance, který je poživatelem částečného invalidního důchodu,  

o 50 % (tj. 4 000 Kč, resp. 24,10 Kč/hod.) základní sazby minimální mzdy, jde-li 
o zaměstnance, který je poživatelem plného invalidního důchodu, nebo 
o mladistvého zaměstnance, který je plně invalidní a nepobírá plný invalidní 
důchod. 

1.4. Systémy odměňování [7] 
 

Každá organizace je unikátním celkem, a proto by měl být její systém odměňování také 

jedinečný, přizpůsobený jejím potřebám  a potřebám jejích zaměstnanců.  

Soubor prostředků, pravidel, metod a forem odstupňování mzdových úrovní, závislostí 

mezd na kriteriích charakteru práce a na výsledcích práce souhrnně vytváří podnikový 

mzdový systém. Ideálním cílem tohoto systému je dosáhnout souladu mezi podnikovými 

záměry a motivací zaměstnanců k práci a s jejich spokojeností se způsobem, formou a úrovní 

mezd. 
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Podnikový mzdový systém může mít z hlediska způsobu vyjádření několik variant: 

pravidla, interní podnikový předpis a podnikový mzdový předpis.  

Systém odměňování má v řízení podniku velkou, nezastupitelnou roli. K jeho hlavním 

úkolům patří získat potřebný počet uchazečů ( potřebnou kvalitu) o zaměstnání ve firmě, 

stabilizovat žádoucí zaměstnance, odměňovat je za jejich úsilí, dosáhnout 

konkurenceschopného postavení na trhu. Slouží jako stimul pro zlepšování kvalifikace            

a  schopností pracovníků , musí být v souladu s veřejnými zájmy a právními normami atd.  

 
1.4.1. Základní otázky systému odměňování 
 

V případě odměňování sice stojí proti sobě pracovník se svými schopnostmi a kvalifikací   

a organizace se svými zájmy , ale o odměně nerozhodují pouze tito dva hlavní aktéři. 

Významnou roli hrají také vnější faktory. Je tedy třeba zodpovědět základní otázky systému 

odměňování. 

Čeho systémem odměňování potřebuje dosáhnout organizace? 

Jaký je význam různých odměn pro pracovníka? 

    Které vnější faktory odměňování ovlivňují ? 

Organizace se snaží vytvořit si konkurenční výhodu pro získávání nových pracovníků, 

dosáhnout požadované produktivity, kvality produkce, potřebné flexibility a kreativity. 

Potřebuje shromáždit takové zaměstnance, kteří dokáží plnit stanovené cíle.  

Zaměstnanci mají zájem zabezpečit uspokojení potřeb svých i potřeb svých rodin. 

Potřebují sociální jistotu, životní stabilitu, perspektivu, spravedlnost a srovnatelnost 

odměňování, možnost seberealizace, dobré vztahy na pracovišti, a hlavně práci, která je bude 

uspokojovat. 

Do vnějších faktorů ovlivňujících odměňování můžeme zahrnout populační vývoj, situaci 

na trhu práce (úroveň zaměstnanosti) , životní styl, úroveň zdanění,  ekonomickou a sociální 

politiku vlády, úroveň odměňování u konkurence atd.  

Řešení těchto otázek rozhoduje o efektivnosti odměňování v dané organizaci, o jeho 

motivačním účinku, o příznivosti klimatu v organizaci a o mnohém dalším.  
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1.4.2. Tři cíle systému odměňování 
 

Systém odměňování musí podle odborníků odpovídat třem cílům. Měl by být přitažlivý, 

spravedlivý a jasný. 

Přitažlivostí systému rozumíme především srovnatelnost s odměnami v jiných firmách. 

Měl by podporovat motivaci zaměstnanců. Na základě systému odměňování se mohou 

zaměstnanci rozhodovat mezi různými nabídkami firem. Cíl přitažlivosti je podmíněn 

ekonomickými požadavky a situací firmy. 

Spravedlnost systému dává zaměstnanci pocit, že není v poměru k jiným zaměstnancům   

ve finanční nevýhodě a že je odměňován podle svých zásluh. Dále to znamená, že rozdíly 

v odměňování jednotlivých zaměstnanců jsou pochopitelné a zdůvodněné. 

Systém dále musí být jasný, založený na známých mechanismech pochopitelných všem 

zaměstnancům. Pomáhá také firmě vyvarovat se omylů.  

Systém odměňování si v vytvářejí společnosti samy. Omezeny jsou pouze platnou 

legislativou. Jsou společnosti, které používají pouze odměňování na základě platových tříd 

(např. Voestapline ČR- mzdový předpis). Potom můžeme najít firmy, které kombinují 

odměňování podle platových tříd ( to používají zejména v administrativě, skladových 

profesích atd.) s odměňováním jiným, specifickým. Takovéto odměňování můžeme nalézt 

např. u společnosti Avon cosmetics. Právě tento druh odměňování je hlavním tématem 

bakalářské práce. Nejprve bychom se měli dozvědět něco o samotné společnosti .  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-18- 

2. Informace o podniku 
 

Ještě než přejdeme k samotnému tématu práce - odměňování v Avon cosmetics, měli 

bychom se s touto společností alespoň v krátkosti seznámit. Všechny informace zde uvedené 

jsou čerpány z vnitropodnikových zdrojů a  internetových stránek společnosti.  

2.1. Historie a současnost Avon cosmetics [11] 
 

Ke konci 19. století přidával obchodní cestující David McConnell ke knihám, které 

prodával,  malý voňavý dárek, parfémovanou záložku. Byl velmi úspěšný a brzy zjistil, že       

o záložky je větší zájem než o knihy, a proto v roce 1886 založil svou vlastní kosmetickou 

společnost „California Parfume Company“. Společnost se nejprve zabývala jen výrobou 

parfému.  

Předpokládal, že větší úspěch budou mít jeho parfémy, pokud je budou nabízet ženy ženám, 

a proto zaměstnal první obchodní zástupkyni Mrs. Albee. Ženy tak v USA získaly poprvé 

možnost stát se finančně nezávislými. Stalo se tak 34 let před tím, než získaly v této zemi 

volební právo. Jednalo se tedy o velmi výrazný krok v otázce nezávislosti žen. 

Avon je v současné době celosvětově vedoucí společností přímého prodeje v oblasti 

kosmetiky. Svou kosmetiku nabízí ve 120 zemích světa prostřednictvím více než 5,5 mil. 

nezávislých kosmetických poradců.  

Této popularity dosáhla společnost i dlouholetou spoluprací se světovými celebritami 

(Salma Hayek ...), které se staly patronkami různých kosmetických řad a produktů. 

V jednotlivých zemích spolupracuje i s osobnostmi slavnými pouze v těchto konkrétních 

zemích ( Mahulena Bočanová, Milena Steinmasslová, Dara Rolins, Kateřina Průšová ...) . 

Dalšího zviditelnění a popularity společnost dosahuje spoluprací se světovými módními 

návrháři, kteří pro ni navrhují parfémy i doplňky (Christian Lacroix, Cynthia Rowley).  

K větší propagaci svých výrobků využívá Avon také profesionální vizážisty (Lilliana 

Dempsley, Ivo Špes ...), kteří radí ženám, jak správně kosmetiku Avon používat. Nesmíme 

zapomenout ani na podporu prodeje výrobků prostřednictvím vědeckých pracovníků, kteří se 

na vývoji produktů podílí (MUDr. Maria Finsterle). 
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2.2. Avon v datech [11] 
 

Pro přiblížení vývoje společnosti, jejího významu a rozšíření po světě si uvedeme 

nejdůležitější data spojená se společností. Všechna data jsou čerpána z podnikových 

informací, zejména z propagačních brožur a internetových stránek.   

1886 – Založení společnosti Califonia Perfume Company v New York City Davidem  
            H.McConnellem, 
        -  první Avon lady , Mrs. P.F.E. Albee, 
        -  první produkty, 
 
1896 – první katalog, pouze černobílý, jen text (popisy výrobků, ceny), 
 
1897 – vybudování prvních laboratoří v Suffernu, v New Yorku, 
 
1905 – první barevný katalog (obrázky produktů), 
 
1914 – otevřen Avon Kanada (společnost začíná expandovat), 
 
1920 – poprvé dosaženo obratu přes 1 milion dolarů, 
 
1939 – Kalifornia Perfume Copany přejmenována na Avon Products,Inc., 
 
1953 – první televizní reklama, 
 
1959 – otevřen Avon Mexiko, Brazílie, Německá spolková republika, Anglie, 
 
1966 – otevřen Avon Itálie, Španělsko, Francie, 
 
1972 – poprvé dosažen obrat přes 1 bilion dolarů, 
 
1987 – otevřen Avon Filipíny, Thajsko, Nový Zéland, 
 
1989 - Avon jako první kosmetická společnost ukončila testování produktů na zvířatech, 
 
1991 – otevřen Avon Česká republika, Rusko, Bolívie, Ekvádor, 
 
1992 – vznik projektu „ Avon proti rakovině prsu“, 
         - otevřen Avon Polsko, 
 
1993 – otevřen Avon Slovensko, Irsko , 
 
1996 – Avon se stal sponzorem olympijských her v Atlantě, 
 
2000 - otevřen Avon Hongkong, Jižní Korea, 
 
2004 – první katalog pouze pro muže, 
 
2005 – Avon je první společností vybranou čínskou vládou k testování přímého prodeje. 
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    Obrázek č.1 : Avon ve světě [12] 

 
Na mapce vidíme, že Avon je opravdu rozšířen ve velké části světa, ve 120 zemích. Jednou 

z mála vyspělých zemí, kde Avon nenajdeme, je Švédsko. Svůj domov ve Švédsku má totiž 

konkurenční společnost Oriflame. 

2.3. Avon proti rakovině prsu [11] 
 

Aktivitou, díky které společnost získala velkou popularitu, je boj společnosti Avon proti 

rakovině prsu. V roce 1992 založil Avon celosvětový fond „ Avon Worldwife Fund Women´s 

Health“. Cílem nadace je péče o zdraví žen a zvýšení povědomí o nemocech postihujících 

ženy.  V současnosti probíhají v 50 zemích světa různé aktivity, jejichž cílem je nejen boj 

proti nádorovému onemocnění prsu, ale i výzkum a prevence zdravotních problémů týkajících 

se žen. 

Avon cosmetics ČR se do tohoto projektu zapojil v roce 1997 prodejem produktů 

s růžovou stužkou ( náramky, hrníčky, trička ...). Výtěžek z tohoto prodeje věnuje                 

na  projekty spojené s prevencí rakoviny prsu a bojem proti ní. Mezi nejznámější aktivity patří 

každoroční Avon pochod (patronka Monika Absolonová) proti rakovině prsu, sponzoring 

mamografických a sonografických vyšetření, sponzoring bezplatné poradenské linky 

( patronka Veronika Freimanová) a další činnosti. Avon ČR předal od roku 1997 na boj proti 

rakovině prsu celkovou částku 31 200 000 Kč. 
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2.4. Avon cosmetics ČR[14] 
 

Datum zápisu do OR:  5.února 1991
Obchodní firma:  AVON Cosmetics, spol. s r.o. 
Sídlo:  Praha 7, Na Maninách č.p. 876 č.or. 7, PSČ 170 00 
Identifikační číslo:  005 71 989
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným 

 

Společnost Avon cosmetics ČR vznikla v únoru 1991. Až do léta 1998 patřil Avon ČR pod 

centrální řízení německé společnosti. V současné době je spolu s dalšími zeměmi (Polsko, 

Maďarsko, Slovensko) řízen samostatně. Momentálně působí v České republice přibližně 

100 000 Avon Ladies/ Avon Gentleman (kosmetických poradců, zkratka AL/AG). Na 1000 

obyvatel tak připadá průměrně 10,4 AL/AG, což představuje nejvyšší pokrytí na celém světě.  

Společnost Avon cosmetics byla zapsána do obchodního rejstříku 5. února 1991 jako 

společnost s ručením omezeným. Základní kapitál společnosti činí 13 206 000Kč. 

Jediným společníkem Avon cosmetics Česká republika je společnost Avon UK Holdings, 

Limited se sídlem Nunn Milla Road, Northampton, Northamptohshire, NNI 5PA, Spojené 

království Velké Británie a Severního Irska.  

Statutárním orgánem společnosti jsou dva jednatelé, kteří jednají každý samostatně. 

Jednatelé - Marianna Bradovková, dat. nar. 01.09.1959 

                  Praha 4, Ke Šmejkalu 275/6, PSČ 140 00 

                  den vzniku funkce:  30. října 1996 

                - Gediminas Jagelavicius, dat. nar. 19.05.1970 

                  Kaunas, Saules st. 39-17  

                  Litevská republika 

                  den vzniku funkce:  6. září 2006 
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2.4.1. Předmět podnikání 
 

Předmětem podnikání jsou převážně činnosti stejné jako u většiny společností Avon 

cosmetics. Nezabývá se ovšem výrobou produktů a jejich výzkumem. Vyjmenujme si tedy 

činnosti uvedené jako předmět podnikání v obchodním rejstříku:   

-  reklamní činnost , 

-  organizační zabezpečení odborných sympozií, konferencí a školení (Avon si velmi zakládá   

    na odbornosti svých prodejců – kosmetických poradců, neboť jen dobře informovaní lidé  

    mohou poskytovat kvalitní servis zákazníkům),  

-  konzultační činnost v oblasti kosmetiky , 

-  koupě zboží za účelem jeho dalšího prodeje a prodej, 

-  obstaravatelská činnost v obchodě, 

-  zprostředkování obchodu a služeb ( tuto činnost realizuje prostřednictvím nezávislých    

    kosmetických poradců). 

 
2.4.2. Informace z účetní uzávěrky za rok 2006 
 

Nyní bych se ráda zabývala informacemi z účetních uzávěrek. Zpráva oficiálně vznikla 

31.prosince 2006 a v říjnu 2007 byla ověřena auditory. Zveřejnění této zprávy proběhlo 

25.ledna 2008 vkladem listiny do obchodního rejstříku. Bohužel, zatím nejsou zveřejněny 

informace za rok 2007, pouze za rok 2006. Dokud nebudou účetní uzávěrky za rok 2007 

ověřeny a oficiálně zveřejněny, není možné je získat pro účely bakalářské práce. 

Společnosti se sice podařilo v roce 2006 zvýšit počet stálých zákazníků o 7,5%, ale přesto 

společnost zaznamenala snížení tržeb za prodej zboží v porovnání s rokem 2005 o 5,2%. 

Snížení tržeb a provozního zisku bylo způsobeno zejména snížením průměrné objednávky     

na zákazníka o 7,1% oproti roku 2005.  

V roce 2006 společnost vykázala zisk za prodej výrobků na podporu boje proti rakovině 

prsu ve výši 9,2 miliony Kč, z toho 4,2 miliony byly předány charitativním organizacím již 

v průběhu roku. Samozřejmostí je, že společnost nadále pokračuje v této dobročinné aktivitě.  

Další informace z účetní uzávěrky předkládám jako přílohy této práce Rozvaha - Příloha 

č.1,  Výkaz zisku a ztráty - Příloha č. 2, Přehled o peněžních tocích - Příloha č. 3, Přehled      

o změnách vlastního kapitálu - Příloha č. 4 a Zpráva o vztazích mezi ovládající a ovládanou 

osobou - Příloha č. 5. 
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2.4.3. Přehled produktů 
Produkty můžeme rozdělit do dvou základních skupin, a to přípravky pro každodenní 

použití a přípravky pro doplňkovou péči. Dále se Avon zabývá výrobou a prodejem 

nekosmetických produktů (kabelky, šperky, šátky ...). 

Do každodenní péče patří zejména: 

• Hygiena – mýdla na ruce, sprchové gely, koupelové pěny, 
• ochrana proti pocení – deodoranty, antiperspiranty (kuličkové, tuhé, spreje), 
• holení – pěny a gely, přípravky po holení, 
• vůně – EDT,EDP, 
• péče o vlasy – šampony, balzámy, styling, 
• péče o ruce – krémy, 
• základní péče o pleť – čisticí krémy, gely, pěny, emulze, tonika, krémy, 
• líčení – make-up, řasenka, pudr, stíny atd. 

 

K péči doplňkové můžeme zařadit:  

• Peelingy – na tělo i pleť, 
• hydratace a výživa pokožky těla – mléka, emulze, krémy, gely, spreje, 
• péče o nohy – proti pocení, zjemňování pokožky, 
• péče o nehty – výživa, lakování, 
• doplňková péče o pleť – masky, séra, ampule, lokální přípravky, 
• doplňková péče o vlasy – masky, séra, 
• speciální přípravky – celulitida, strie, poprsí, zeštíhlování, 
• samoopalovací a tónovací přípravky, 
•  opalovací přípravky. 
 

Představili jsme si portfolio výrobků společnosti a pro lepší představu o sortimentu si 

můžete v příloze Výtah z katalogu - příloha č.  6 prohlédnout ukázky z katalogů. 

2.4.4. Kosmetický trh v ČR [11] 
 

Kosmetické odvětví v České republice dlouhodobě roste. Zejména díky změně životního 

stylu a zlepšování ekonomické situace (lidé si mohou dovolit více peněz investovat sami       

do sebe, dnes je standardem „vypadat dobře“).  

S rostoucím kosmetickým trhem roste i počet značek, které na něm působí. Jistě každý zná 

značky jako MaxFactor, Rimmel, Dove, Dermacol, Miss Sporty, P a G, Coty a mnoho dalších, 

které můžeme najít v drogeriích. Pokud se jedná o značky působící v oblasti přímého prodeje 

konkuruje Avonu zejména značka Oriflame dále, např. Amway nebo  Mary Key.  
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Jak můžeme vidět na obrázku č. 2, kosmetický trh rostl v roce 2007 o 7,5%, velikost 

kosmetického trhu byla tedy 18 mld. Kč. Z grafu je také patrné, kolik procent z tohoto trhu 

představují maloobchody a kolik přímý prodej.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           Obrázek č.2 : Kosmetický trh v roce 2007 

  Společnost Avon ČR je z hlediska obratu jedničkou na českém trhu s obratem 2,8 

miliardy ročně, druhá je kosmetická firma Nivea (toto srovnání se týká všech prodejců 

kosmetiky, nejen prodejců přímých). Pokud bychom chtěli srovnávat prodejce pouze přímého 

prodeje, bude na druhém místě kosmetická firma Oriflame s ročním obratem kolem 800 

milionů korun. Bohužel údaje porovnávající obraty jednotlivých společností podléhají 

přísnému utajení, a proto není možné se jimi více zabývat. 

Co se týká postavení Avonu oproti jiným značkám, je Avon jedničkou na trhu dekorativní 

kosmetiky, dvojkou na trhu pleťové kosmetiky ( za kosmetickou značkou L´Óreal) a také 

dvojkou v prodeji vůní (jedničkou na trhu v tomto odvětví je společnost P a G).  

 

 

 

 

Trh s kosmetikou 2007

Přímý 
prodej
24%

Malo- 
obchod

76%



-25- 

 

 

 

         Obrázek č.3 : Srovnání přímých prodejců  

 

Jak vidíme na obrázku č.3, Avon je na českém trhu nejoblíbenější a nejpoužívanější 

značkou ve srovnání přímých prodejců. Většina žen, kterým byla tato značka v roce 2007 

nabídnuta, si zakoupila nějaký výrobek.  

Značka Avon byla vybrána do elitní skupiny důvěryhodných značek, kterým je umožněno 

užívat označení „Superznačka ČR“. O tom, které značky budou zařazeny do této exkluzivní 

skupiny a budou moci užívat titul „Superznačka ČR“, rozhoduje rada porotců Superbrands, 

kterou tvoří přední odborníci v oblasti „brandingu“ (ředitelé a marketingoví ředitelé 

významných firem, nezávislí novináři a vydavatelé). Instituce Superbrands byla založena        

v roce 1993 ve Velké Británii, aby podporovala mezinárodní značky na celém světě. Rychle si 

získala velký respekt a rozšířila se do 35 zemí světa, například do Austrálie, Kanady, Dánska, 

Jihoafrické republiky a dalších.  
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3. Fungování firmy [11] 
Společnost Avon cosmetics je světově rozšířenou obchodní firmou zabývající s výrobou    

a prodejem zejména kosmetických produktů, ale i šperků a módních doplňků. Hlavní 

myšlenkou této společnosti je podávat své zboží přímo lidem prostřednictvím svých zástupců. 

Tento způsob prodeje s nazývá „Přímý prodej“. Nyní si vysvětlíme jeho podstatu. 

3.1. Přímý prodej [5] 
 

Přímý prodej je marketing spotřebního zboží a služeb přímo u spotřebitelů nebo u jiných 

osob v domácnostech, na pracovištích spotřebitelů a na jiných místech než ve stálých 

obchodních provozovnách, obvykle za pomoci vysvětlení a předvedení zboží nebo služeb 

zástupcem společnosti.  

Přímý prodej není novinkou současnosti, ale jedná se o historicky starou (vznikla jako 

prostá směna již v pravěku) a ve světě rozšířenou obchodní metodu. V naší zemi se opět 

objevil až v nedávné době, po pádu komunistického režimu. Stává se, že bývá zaměňován     

za jiné obchodní praktiky ( zásilkový obchod, telemarketing, prodej po telefonu, atd. ) . Přímý 

prodej je založen na nabídce a následném prodeji osobám, které jsou prodávajícímu blízké, 

případně mu byly doporučeny jeho stávajícími zákazníky.  

Výhody přímého prodeje nacházíme jak na straně zákazníka, tak na straně prodávajícího. 

U zákazníka je to především osobní kontakt se známou osobou prodejce, poradenství a servis 

v průběhu nabídky i prodeje, důkladné seznámení s výrobkem či službou, možnost předvedení 

a vyzkoušení, dodání výrobku až do domácnosti nebo do dohodnutého místa, stálý kontakt 

s prodejcem a poskytování aktuálních informací o nabídce a novinkách. Přímý prodej je velmi 

významný v místech s nízkým pokrytím stacionárních maloobchodních jednotek.  

Pro distributory je tento způsob prodeje přitažlivý hlavně proto, že nevyžaduje velké 

vstupní investice, odměna je přímo závislá na výkonnosti a mnohdy je tuto činnost možno 

provozovat jako vedlejší pracovní činnost nebo brigádu. Velké množství přímých prodejců 

také nakupuje zboží se slevou pouze pro vlastní potřebu. 

Osvětlili jsme si podstatu přímého prodeje, uvedli jsme příklady firem využívajících přímý 

prodej. Nyní si řekneme něco o postoji lidí k tomuto druhu podnikání. Bakalářská práce je     

o kosmetické firmě, proto se zaměříme na zákazníky nakupující kosmetiku. Jak můžete vyčíst 

z následujícího obrázku, počet lidí ochotných nakupovat přímo od kosmetických poradců 

stále roste. Od roku 2006 do konce roku 2007 jsme zaznamenali více než 20% nárůst lidí 

ochotných takto nakupovat.  
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Podíl zákaznic(zákazníků) ochotných nakupovat v přímém prodeji stále roste 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek č. 4 : Jakým způsobem jste ochotni nakupovat kosmetiku? 

 
3.2. Pozice spojené s přímým prodejem v Avon cosmetics 
 

Nyní si představíme podrobněji jednotlivé možnosti spolupráce s Avonem. Jen pro 

představu uvádím v následující tabulce počty lidí pracujících na daných pozicích jak v celé 

České republice, tak i v zónách (Česká republika je v rámci Avonu rozdělena do velkého 

množství oblastí = zón, toto rozčlenění je provedeno proto, aby bylo možno lépe koordinovat 

činnost lidí v jednotlivých oblastech a aby byla přímo patrná odpovědnost nadřízených 

pracovníků za plnění plánů v daných oblastech). Čísla uvedená pro zóny jsou pouze 

orientační, průměrná.  

Zóny se liší rozlohou, počtem obyvatel a dalšími znaky, proto nemají všechny stejný počet 

jednotlivých pracovníků.  
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Tabulka č.1 : Pozice a počty osob na nich 
 
Pozice podřízené obchodní ředitelce Počet lidí na zónu  Počet lidí v ČR 

Divizní manažerka  4 divizní manažerky 

Zónová manažerka/manažer 10-12 v divizi 46 celkem  

Advanced Unit Leader (mohou se dále dělit)  7  cca 300 celkem  

Unit Leader 25-28  cca 1250 celkem  

Kandidát * průměrně  4  cca 184 

Avon lady, gentleman  1700   85- 100 000 celkem  

      *Počet kandidátů je pouze orientační, vzhledem k přechodnosti pozice s počty stále mění.      
                                                                 

3.2.1. Avon Lady/ Avon gentleman 
 

Pozice kosmetické poradkyně (poradce) je nejnižším stupínkem kariéry v Avonu. Avon 

distribuuje svou kosmetiku po celém světě prostřednictvím právě Avon Ladies (AL)  a Avon 

Gentlemans (AG). Ti prodávají kosmetiku vlastním jménem a na vlastní účet. Kromě prodeje  

výrobků také pečují o svůj vlastní okruh zákazníků a sami zodpovídají za svůj úspěch. 

Společnost Avon jim při této činnosti poskytuje značnou podporu. 

AL / AG není zaměstnancem ani zástupcem Avonu. Avon nenese žádnou odpovědnost     

za její / jeho smluvní závazky.  

Pozice AL/AG vzniká podpisem Avon Dohody. Na základě  Dohody se AL/AG stává 

registrovaným zákazníkem s přiděleným registračním číslem. Tato Dohoda umožňuje AL/AG 

prodávat výrobky společnosti výhradně konečným spotřebitelům. Nakupuje tyto výrobky      

od společnosti se slevou (viz dále) a prodává je za ceny stanovené v katalogu.    

Avon Dohoda se uzavírá na dobu neurčitou. Vzájemná spolupráce mezi společností Avon 

a AL/AG může být ukončena písemnou dohodou, případně odstoupením Avonu                   

od Dohody v případě neuhrazení závazků AL/AG do 60 dnů po splatnosti.  

AL/AG vyhledávají jednotliví leadeři na prezentačních akcích, prospektinzích (rozdávání 

letáčků a oslovování lidí na ulici), pomocí inzerátů, případně na doporučení. Pokud má někdo 

zájem o spolupráci s Avonem na této pozici, může se také přihlásit pomocí formuláře           

na internetových stránkách. Centrála společnosti ho podle místní příslušnosti přidělí 

příslušnému Leadrovi, který s ním sepíše Dohodu. 

Další obchodní podmínky a smluvní podrobnosti si můžete pročíst v příloze č. 7 - Avon 

dohoda.   
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3.2.2. Kandidát 
 

Pozice kandidáta je nejnovější pozicí v systému přímého prodeje u společnosti. Jedná se     

o novinku roku 2008. Kandidát se po splnění podmínek stává Leaderem. Smlouva se sepisuje 

mezi uchazečem o post Leadera. Kandidát se zavazuje získat nejpozději ve třetí kampani 

spolupráce  pět nových AL/AG. Pokud se tak stane, automaticky mu tak vzniká nárok stát se 

Leaderem, je s ním uzavřena nová smlouva.  

Pokud ovšem tuto podmínku v dohodnutém čase nesplní, smlouva končí, nestává se 

Leaderem a spolupracuje se společností pouze jako AL/AG.  

Práva a povinnosti jsou stejné jako u Leaderů , rozdíl je pouze v odměňování a v platnosti 

smlouvy. Smlouvu naleznete v Příloze č. 8 – Registrační karta potencionálního Leadera. 

 
3.2.3. Leader (platí pro všechny kategorie Leaderů) 
 

Asistent oblastního manažera neboli Leader spolupracuje se společností na základě 

smlouvy, v níž se zavazuje vyhledávat a získávat pro Avon nové kosmetické poradce, 

koordinovat činnost svých AL/AG, školit své AL/AG, případně své Leadery( toto platí, pokud 

je Leader ve vyšším segmentu a má sobě podřízené Leadery nižších segmentů). Dále musí 

pomáhat svým AL/AG zvyšovat počet zákazníků a zvyšovat objednávku na zákazníka. 

Leaderům musí pomáhat při získávání nových AL/AG.  Dále by měl své 

„podřízené“ motivovat k co nejvyšším prodejům a nárůstům stavu (počtu AL/AG v jeho 

týmu). Mezi další povinnosti Leaderů patří účastnit se pravidelně doporučených setkání           

a školení. 

Ze smlouvy samozřejmě nevyplývají pro Leadera jen povinnosti, ale také práva. Avon 

musí své Leadery včas upozornit na změny v obchodních podmínkách, zaplatit jim řádně        

a včas sjednanou provizi (viz dále). Avon poskytuje Leaderovi plnou moc při  uzavírání 

Dohod s AL/AG. Dále se Avon zavazuje k poskytování produktů a materiálů k podpoře 

prodeje. 

Smlouva s Leaderem je uzavřena na dobu neurčitou. Tuto smlouvu je oprávněna ukončit 

kterákoliv strana písemnou výpovědí. Výpovědní lhůta činí jeden měsíc. Další informace       

o smlouvě najdete v Příloze č.9 - Smlouva s Leaderem oblastního manažera, ke smlouvě 

náleží přílohy o ochraně osobních údajů (příloha č. 10) a příloha o zasílání servisních sdělení 

(příloha č. 11).  
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Dále se budeme zabývat dělením Leaderů do výkonnostních segmentů. Přechod z jednoho 

segmentu do druhého je proveden automaticky po splnění nastavených podmínek. Pro větší 

přehlednost uvádím podmínky do tabulky. 

Tabulka 2 : Dělení leaderů 

        Počet aktivních AL/AG a Leaderů Segment 
AL/AG UL AUL EUL 

Senior Executive Unit Leader („SEUL“) 40 4 1 1 
Executive Unit Leader („EUL“) 20 3 1 0 
Advance Unit Leader („AUL“) 10 2 0 0 
Unit Leader („UL“) 5 0 0 0 

 

Nyní si tabulku podrobněji rozebereme. Kandidáta záměrně z tabulky vynechávám, tím se 

osoba stává automaticky po sepsání smlouvy. Pokud kandidát do třetí kampaně své 

spolupráce s Avonem získá pět AL/AG, stává se Unit Leaderem (UL), ten má pod sebou 

neomezené množství AL/AG. Od jejich počtu se odvíjí jeho odměna a může mít pod sebou       

i jednoho jiného UL. Jakmile UL uzavře smlouvu s dvěma UL a zároveň má minimálně deset 

AL/AG, stává s automaticky Advance Unit Leader, mění se tak jeho provizní zařazení. Pokud 

AUL dosáhne počtu min 20 AL/AG, tří UL a jednoho AUL, postupuje opět výše                   

na pomyslném žebříčku a stává se Executive Unit Leaderem, čímž se opět zvyšují jeho 

provize. Posledním stupněm Leadera je Senior Executive Unit Leader. Tím se Leader stává, 

pokud dosáhne počtu minimálně 40 AL/AG, čtyři UL, jednoho AUL a jednoho EUL. 

Tyto segmenty jsou, jak si ukážeme v další kapitole, důležité zejména pro odměňování. Jak 

je patrné, kariérní růst ani finanční ohodnocení není u Avonu omezené nikým jiným než 

Leadery samotnými.  

 
3.2.4. Zónový manažer 
 

Pozice zónového (oblastního) manažera je poslední pozicí spolupracující s Avonem          

na základě Dohody. Je nejvyšším stupněm přímého prodeje, všechny ostatní pozice jsou již 

zaměstnanci na hlavní, či vedlejší pracovní poměr a nebudeme se jimi zabývat, neboť jejich 

odměňování je klasické jako u běžných společností, řídí se tarifními třídami a stupni.  

Oblastní manažer je podnikatelem, provozujícím svou činnost soustavně, samostatně, 

vlastním jménem, na vlastní účet a na vlastní odpovědnost za účelem dosažení zisku.             

Je povinen dodržovat všechny platné zákony, řádně platit daně a další poplatky spojené 

s podnikáním.  
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Oblastní manažer má přidělenou oblast, ve které působí. K jeho povinnostem patří plnění 

obchodních cílů pro stanovená období (kampaň, kvartál, rok), vybírání, získávání a školení 

Leaderů a s jejich pomocí plnění již zmíněných cílů. Dále má povinnost organizovat 

doporučená setkání a školení stanovená Avonem, vykonávat činnosti vedoucí ke zvýšení 

počtu zákazníků Avonu. Manažer zodpovídá za svůj tým Leaderů a kosmetických poradců, 

uzavírá a ukončuje s nimi smlouvy, motivuje je, poskytuje jim odbornou pomoc a poradenství.  

Avon se oproti tomu zavazuje poskytovat manažerovi podporu, školení, informace. 

Oblastní manažer má možnost osobního, telefonického a elektronického kontaktu 

s administrativními pracovníky Avonu v pražské kanceláři. Ti mu pomáhají řešit otázky          

a problémy vzniklé při jeho činnosti. Oblastní manažer má právo na odměnu, kterou se 

budeme  zabývat v následující kapitole. Dále má právo na poměrnou část nákladů spojených 

s provozováním Avoncenter ve své oblasti.  

Smlouva s manažerem je uzavírána na dobu neurčitou. Může ji ukončit kterákoliv smluvní 

strana písemnou výpovědí. Avon je oprávněn odstoupit od dohody, pokud zjistí závažné 

pochybení manažera. Mezi tato pochybení patří zejména práce pro konkurenční firmy, 

podvodné jednání vůči Avonu, ale také dlouhodobé nedosahování vytýčených cílů.              

Po ukončení smlouvy nesmí manažer po dobu dvou let poskytnout jakékoli obchodní a interní 

informace o firmě, nesmí poskytovat kontakty na leadery a AL/AG ani jejich osobní 

informace.  Smlouva je k nahlédnutí v Příloze č. 12 - Smlouva s oblastním (zónovým) 

manažerem. 

3.2.5. Divizní manažerka 
 

Divizní manažerka je první v hierarchii společnosti, která je u Avonu zaměstnaná na hlavní 

pracovní poměr. Nebudeme se tedy zabývat jejím odměňováním, pouze si přiblížíme podstatu 

její činnosti.  

V České republice má Avon čtyři divize (Athénu, Artemis, Ariadnu a Afroditu), každá tato 

divize má svou divizní manažerku. Ta je zodpovědná za plnění obchodních cílů v dané divizi, 

pečuje o oblastní manažery, leadery a AL/AG v divizi, plní roli zprostředkovatele mezi 

vedením firmy a jejími pracovníky.  

    Podmínky smlouvy, výpovědi, dovolených, odměňování a všeho ostatního se řídí 

požadavky platných zákonů.  
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Obrázek č. 5 : Rozdělení divizí 

3.3. Získávání spolupracovníků 
 

Jak jsme již naznačili v předchozí subkapitole, Avon získává spolupracovníky různými 

způsoby. Na některé pozice postupují spolupracovníci automaticky, jiné jsou spojeny se 

sepsáním smlouvy. Nyní se zaměříme pouze na získávání nových spolupracovníků. 

Každá osoba starší 18 let se může zaregistrovat na stránkách společnosti jako uchazeč        

o spolupráci na postu Avon Lady /Avon Gentleman. Kontakt je z centrály předán na základě 

místní příslušnosti oblastnímu manažerovi, který kontakt přidělí některému Leaderovi. Leader 

navštíví dotyčnou osobu, a pokud i po vysvětlení obchodních podmínek a dalších náležitostí 

stále trvá zájem o spolupráci, sepíší spolu Avon Dohodu.  Nová AL/AG se tak stává členem 

Leaderova týmu.  

Pokud Leader, případně oblastní manažer, má potřebu získat nové Leadery, hledá je          

ve svém týmu AL/AG. Osloví s nabídkou konkrétní osobu, která (pokud má zájem) se stane 

kandidátem. Po splnění podmínek, které jsme již vyjmenovali v minulé subkapitole, se stává 

právoplatným Leaderem a může postupovat v nastavené hierarchii. Potencionální Leadeři  

nemusí být oslovováni jen přímo, ale například také pomocí inzerátů vložených do faktur 

nebo zveřejněných na stránkách jejich online kanceláře. Podmínkou však zůstává, že Leader 

musí být AL/AG. 

Pozice oblastního manažera a pozice vyšší se obsazují na základě výběrových řízení. 

Stejně tak pozice zaměstnanců na hlavní a vedlejší pracovní poměr. 
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4. Odměňování u Avonu [11] 
 

V předchozích kapitolách jsme se stručně seznámili se společností Avon cosmetics, s jejím 

rozšířením, způsobem fungování, s jednotlivými pozicemi spojenými s přímým prodejem. 

Stejně jako jsou unikátní pracovní pozice AL/AG, Leaderů a oblastního manažera, je i jejich 

odměňován velmi specifické. A právě na tuto problematiku se nyní zaměříme.  

 
4.1. Finanční odměňování 
 

Avon používá odměňování jak finanční, tak i nefinanční. Nejprve se zaměříme na finanční 

odměny. Vzhledem k tomu, že společnost vydává 17 katalogů ročně, je i 17 výplatních 

termínů. Odměny jsou pro každou pozici jedinečné a způsoby jejich výpočtu i výplaty nemají 

mnoho společného, proto přejdeme rovnou na odměny konkrétních pozic. 

 

4.1.1. Odměňování AL/AG 
 

Jak už bylo řečeno, kosmetické poradkyně a kosmetičtí poradci nabízejí zboží z katalogu 

zákazníkům. Vzhledem k velkému počtu AL/AG je zapotřebí odměňovat jejich práci co 

nejjednodušeji a zároveň nejefektivněji. Tak, aby svou odměnu dostali rychle a aby je 

motivovala. Z těchto důvodů vymyslel Avon systém provizí (měnících se s výší objednávky), 

který není přímo vyplácen, ale je poskytnuta příslušná sleva na zboží. Provize si ukážeme 

v následující tabulce. 

 

 Tabulka 3 : Provize                            

Hodnota objednávky v Kč Provize v % Manipulační poplatek v Kč 

Na 10 200  30  0  

5 200 – 10 199 25  0  

2 600 – 5 199  20  0  

1 000 – 2 599  15  0  

1-999  15  100  

 

V předchozí tabulce vidíme, jaké rozpětí provizí Avon nabízí a za jakých podmínek. Ale 

jak to tedy probíhá v praxi? AL/AG ukáže aktuální katalog, zákazníci si objednají zboží        
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za katalogové ceny. Konečná hodnota objednávky se též počítá v katalogových cenách. 

AL/AG objedná zboží, to je doručeno kurýrem buď zdarma, nebo za poplatek 100 Kč podle 

výše objednávky (tento manipulační poplatek slouží k tomu, aby si lidé neobjednali např. 

jenom jeden kus výrobku a ten jim nebyl na náklady společnosti dovezen domů). Spolu 

s výrobky je AL/AG doručena faktura, kde jsou uveden ceny katalogové, snížené o příslušnou 

provizi. AL/AG prodá zákazníkům výrobky za cenu uvedenou v katalogu, zaplatí fakturu        

a rozdíl mezi cenami si rovnou ponechá. Pro lepší pochopení výpočtu provize si můžete 

prohlédnout reálnou fakturu(příloha č. 13 - Faktura AL/AG). 

Ukázali jsme si způsob výpočtu a předání odměny AL/AG za jeho práci a nyní si ukážeme, 

kolik si AL/AG vydělá v korunách a co výdělek ovlivňuje. Základem úspěchu AL/AG je 

počet zákazníků a také průměrná objednávka na zákazníka, proto se Avon snaží poskytovat 

svým kosmetickým poradcům co nejlepší informace a školení. Jedině dobrá znalost výrobků 

může pomoci k přesvědčení zákazníků.  

Tabulka 4 : Růst provizí 

Počet 

zákazníků 

Průměrná objednávka na 

zákazníka v Kč 

Hodnota 

objednávky v Kč 

Provize 

v Kč 

Provize v 

% 

5 400 2 000 300 15 

6 400 2 400 360 15 

7 400 2 800 560 20 

10 400 4 000 800 20 

13 400 5 200 1 300 25 

15 400 6 000 1 500 25 

20 400 8 000 2 000 25 

25 400 10 000 2 500 25 

26 400 10 400 3 120 30 

30 400 12 000 3 600 30 

35 400 14 000 4 200 30 

40 400 16 000 4 800 30 

45 400 18 000 5 400 30 

50 400 20 000 6 000 30 

100 400 40 000 12 000 30 

150 400 60 000 18 000 30 
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Jak vidíme v tabulce, pozice AL/AG nám může přinést malý přivýdělek i poměrně vysoký 

příjem. Záleží na tom, kolik času a úsilí věnujeme svému „podnikání“.  

4.1.2. Odměňování Leaderů 
 

Odměňování Leaderů je poněkud složitější než odměňování AL/AG. Tady už výdělek 

nezávisí tolik na vlastní objednávce, která ovšem také musí být realizována, ale zejména                  

na objednávkách teamu. Odměny jsou vypláceny po kampaních (po třech týdnech) přímo      

na bankovní účet Leaderů. Nejprve si ukážeme přehlednou tabulku provizí, které si následně 

podrobněji popíšeme. Z důvodu zachování tajných vnitropodnikových informací byla 

procenta mírně pozměněna, způsob jejich nárůstu však je reálný.  

 

Tabulka 5 : Způsob výpočtu provize Leadera 

Segment Vlastní 
objednávka v 

Kč 

Počet 
aktivních 
AL/AG 

A Leaderů 

Skupinový 
obrat v Kč 

Minimální 
objednávka 

člena skupiny v 
Kč 

Provize (% 
z čistého 
obratu > 
1000Kč) 

Unit Leader 1 200 5AL/AG 7 000 
 
 
2. generace 

1 000 
2 600 
5 200 
1 000 

10 
11 
12 
7 

Advanced 
Unit Leader 

1 500 10AL/AG 
a 2 UL 

40 000 
 
 
2. generace 
3. generace 

1 000 
2 600 
5 200 
1 000 
1 000 

11,5 
12,5 
13,5 
8,5 
6 

Executive 
Unit Leader 

2 000 20 AL/AG 
a 3 UL 
a 1 AUL 

120 000 
 
 
2.generace 
 
 
 
3.generace 

1 000 
2 600 
5 200 

 
1 000 
2 600 
5 200 

 
1 000 

12,5 
13,5 
14,5 

 
8,5 
9,5 

10,5 
 

7 
Senior 

Executive 
Unit Leader 

2 500 40 AL/AG 
a 4 UL 
a 1 AUL 
a 1 EUL 

320 000 
 
 
 
2.generace 
 
 
 
3.generace 

1 000 
2 600 
5 200 

 
1 000 
2 600 
5 200 

 
1 000 

13 
14 
15 

 
9 

10 
11 

 
8 

 

Abychom se v tabulce lépe orientovali a mohli si tak ukázat příklady výdělků jednotlivých 

Leaderů, musíme si vysvětlit některé pojmy: 
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Segment: Zařazení Leadera podle splnění požadavků na daný segment (počet AL/AG         

a  Leaderů) 

Vlastní objednávka: Vzhledem k tomu, že každý Leader musí být po dobu platnosti   

smlouvy zároveň AL/AG, se očekává, že bude také sám objednávat. Do objednávek se 

započítávají pracovní pomůcky (vzorky, diáře, tašky ...) i výrobky z katalogů. Důvodem je, 

aby Leader měl s výrobky vlastní zkušenosti. 

Skupinový obrat: obrat týmu Leadera, započítává se i jeho vlastní objednávka. 

Čistý obrat: obrat AL/AG očištěný o provizi AL/AG 

Minimální objednávka: Rozdělení provizí podle výše objednávky má motivační účinky, 

Leader se snaží vytvořit si tým co nejkvalitnějších AL/AG (těch, kteří mají nejvyšší 

objednávky), z těch neproduktivních nemá   provize. 

1. generace: AL/AG najmenovaní přímo Leaderem 

2. generace: AL/AG nejmenovaní Leadery z 1. generace 

3. generace : AL/AG najmenovaní Leadera z 2. generace 

 

Všechny potřebné údaje jsme si již ukázali a vysvětlili, ovšem pro lepší pochopení systému 

odměňování Leaderů si uvedeme příklad reálného výpočtu výdělků. 

 

Př: Ukážeme si nejjednodušší příklad výpočtu provize u Unit Leadera. Leader má 15 

AL/AG a jednoho UL. Čistý obrat skupiny podřízeného UL je 16 870. AL/AG zatřídíme       

do tabulky podle velikosti objednávek. Vlastní Leaderova objednávka nezapadá do této 

tabulky a je jednotně odměňována slevou 30%  oproti katalogovým cenám, vlastní 

objednávku měl v hodnotě 2 000Kč. 

 

Tabulka 6 : Příklad 

Výše objednávky v Kč Počet AL/AG Čistý obrat v Kč Provoze v % Provize v Kč

Do 1 000  2 1 770 0 0 

1 000-2 599  6 9 850 10  985  

2 600 – 5 199  5 16 855 11  1 854  

Nad 5 200  2 11 940  12  1 432  
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Provize z vlastního týmu AL/AG tedy činí 4271 Kč, k této částce ještě přičteme 6% 

z čistého obrat podřízeného UL ( 1 012 Kč) a 30% z vlastní objednávky (600Kč). Výdělek 

Unit Leadera v této kampani tedy činí 5 883Kč. 

Kromě provizí z obratu mají Leadeři možnost získat další finanční prostředky jako bonusy 

za splnění podmínek růstu počtu AL/AG a za změny segmentu. Opět si tyto bonusy nejprve 

představíme prostřednictvím tabulek, poté i pomocí příkladů.  

Nejprve se zaměříme na „Startovací bonus“. Tento bonus mohou získávat Leadeři po 

dobu prvních 8 kampaní svého působení u Avonu. Vzhledem k tomu, že v prvních kampaních 

se Leader teprve rozjíždí, nemá tak velkou skupinu AL/AG, a tudíž ani tak velké provize, je 

tento bonus opravdu příjemným přilepšením.   

 

Tabulka 7: Startovací bonus  

LOA Aktivní stav AL/AG Hrubý obrat skupiny v Kč Startovací bonus v Kč

1 3 4 000 2 000 

2 5 8 000 2 000 

3 7 12 000  2 000 

4 9 16 000 2 000 

5 11 20 000 3 000 

6 13 25 000 3 000 

7 15 30 000 3 000 

8 17 35 000 3 000 

 

Definice použitých pojmů: 

LOA : délka spolupráce s Avonem, která začíná najmenováním první AL/AG 

Aktivní stav AL/AG : počet AL/AG, kteří v dané kampani udělali objednávku 

Hrubý obrat skupiny: součet objednávek všech členů teamu (podle katalogových cen)  

Pokud bychom tedy v předchozím příkladě uvažovali UL, který s Avonem spolupracuje 

sedmou kampaň, dostal by k odměně 5 883 Kč ještě startovací bonus ve výši 3 000 Kč. 

Odměna za kampaň by tedy narostla na 8 883 Kč.  

Dalším bonusem, který Avon nabízí je „ Bonus produktivity“. Tento bonus je nabízen 

všem Leaderům bez rozdílu segmentu i bez závislosti na délce spolupráce. Tato odměna 
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závisí na počtu jmenování v dané kampani. Pokud Leader najmenuje za kampaň čtyři nové 

AL/AG, kteří udělají objednávku každý nad 1500 Kč, dostává Leader bonus ve výši 1 600 Kč, 

za každé další jmenování a objednávku nad 1 500 Kč získává dalších 400 Kč. 

Posledním finančním bonusem, který Avon nabízí je „ Bonus za změnu segmentu“. Opět 

se s tímto bonusem seznámíme prostřednictvím tabulky.  

 

Tabulka 8 : Bonus za změnu segmentu 

Název bonusu: Podmínka získání: Termín, nejpozději do: Bonus v Kč:

Bonus 1UL Získání 1 UL LOA 5 3 500 

Bonus AUL Dosáhnutí segmentu AUL LOA 8 3 500* 

Bonus AUL 4C Udržení segment AUL Po dobu 4 kampaní 11 000 

Bonus 3UL Získání 3 UL 9 kampaní od „bonusu AUL“ 6 000 

Bonus EUL Dosáhnutí segmentu EUL 14 kampaní od „bonusu AUL“ 6 000** 

Bonus EUL 4C Udržení segmentu EUL Po dobu 4 kampaní 16 000 

* V případě nezískání bonusu 1UL se tento bonus zdvojnásobí 

** V případě nezískání bonusu 3UL se tento bonus zdvojnásobí 

 

Vidíme, že v případě rychlého postupu v segmentech se může Leader těšit na velmi 

příjemné finanční odměny.  

 

4.1.3. Odměňování Zónového manažera  
 

Zónový manažer je posledním článkem přímého prodeje u Avonu. Je to zároveň poslední 

pozice, které je odměňovaná provizním způsobem. Stejně jako v případě Leaderů, je               

i manažer odměňován za výsledky svého „týmu“, v tomto případě za výsledky jemu svěřené 

oblasti. Odměna Zónového manažera se skládá ze dvou částí : základní odměna a procenta 

z obratu zóny. Jednotlivá čísla byla opět mírně pozměněna, jejich vypovídací hodnota však 

zůstala zachována.  

Jako základní odměnu dostává Zónový manažer 20 000Kč za kampaň. Tyto peníze mu 

slouží k pokrytí nákladů na provoz kanceláře,  na pokrytí cestovních výdajů, placení telefonů 

a dalších nákladů spojených s jeho činností. Pokud si představíme náplň manažerovy práce, 

musí nám být jasné, že z této fixní odměny mu po zaplacení nutných výdajů příliš nezbude.  
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Aby byl Zónový manažer dostatečně motivován a zaměřen na výsledky, je hlavní složkou 

jeho příjmu provize. Provize jsou stanoveny následujícím způsobem.  

Vedení společnosti vydá rozhodnutí, jaký obrat se od jednotlivé zóny očekává a kolik 

procent z tohoto obratu manažer dostane, pokud bude obrat splněn. Požadavky na obrat jsou 

stanovovány na kampaně, případně na kvartály (čtyři kampaně). Pro větší přehlednost si opět 

uvedeme provize a podmínky pro jejich dosažení v tabulce.  

 

Tabulka 9 : Provize Zónového manažera 

Splnění obratu v zóně v % Provize z čistého obratu v % 

Do 94 0,25 

94-99 0,38 

100-101 0,5 

102-104 0,7 

105 a více 0,9 

 

Vypočítáme si zjednodušeně možnou odměnu Zónového manažera za kampaň. Představme 

si, že obrat na kampaň byl vedením společnosti stanoven ve výši 2 000 000 Kč. Obrat byl 

splněn na 102%. Manažer za kampaň získává fixní část odměny ve výši 20 000 Kč, k této 

odměně se mu přičítá provize za splnění obratu 0,7% (14 000 Kč). V tomto případě by tedy 

byla odměna Zónového manažera za danou kampaň 34 000 Kč. 

4.2. Nefinanční odměňování 
Nefinanční odměňování je významnou součástí odměňování u Avonu. Jedná se o odměny 

za splnění předem stanovených cílů. Tyto motivace jsou vyhlašovány pro AL/AG, Leadery      

i Zónové manažery. Motivace jsou vyhlašovány na kampaně nebo na kvartály a po jejich 

splnění dostávají aktéři hodnotné dárky. Není potřeba o tomto způsobu odměňování dlouze 

mluvit, ukážeme si příklady z praxe.  

Motivace pro nové AL/AG: 

Nové AL/AG mají možnost tři kampaně po podepsání smlouvy získávat za splnění výše 

objednávky hodnotné dárky. Hodnota objednávky je odstupňovaná. V první kampani musí 

AL/AG objednat zboží za 1500 Kč (dárek – řasenka v hodnotě 259,-), v druhé za 2000 Kč 
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(dárek – Luxusní krém na ruce 109,-) a ve třetí za 2600Kč (dárek – denní krém 289,-                 

a kosmetický kufřík 399,-) . V kampaních 1-2/2008 získávaly(i) nové(í) AL/AG ke stávajícím 

dárkům i dárky mimořádné ( parfém Christian Lacroix Rouge 999,- a sprchový gel stejné 

vůně 259,-). Dárky, které AL/AG dostaly(i) můžete vidět na obrázku.  

 

Obrázek č. 6 : Motivace pro nové AL/AG 

Motivace pro AL/AG za kampaně 1/2008 a 2/2008 : 

Nejen nové AL/AG dostávají u Avonu dárky. Téměř v každé kampani jsou vyhlášeny 

odměny za prodej určitých výrobků nebo za prodej výrobků ve stanovené hodnotě. Jako 

příklad uvádím motivaci ze začátku roku 2008. Po Vánocích vždycky prodej na dvě až tři 

kampaně upadá, a proto s firma snaží své AL/AG co nejvíce motivovat. Na obrázku vidíte, co 

jim bylo nabízeno v prvních dvou kampaních roku 2008.   
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Obrázek č. 7: Motivace na kampaň 1/2008 

 

Obrázek č. 8 : Motivace na kampaně 1-2/2008 

Na obrázcích můžete vidět motivace, orientující se na obrat, nezáleží na druhu prodaného 

výrobku. Pokud ovšem Avon zavádí do svého sortimentu nějakou novinku, sestavuje 

Objednej za 1 500 Kč a získej dárek: 
 
- Krém na ruce s minerály z Mrtvého moře (149,-)  
- Hydratační rukavice (169,-) 
 

 

Objednej za 1 500 Kč a získej dárek 
 
- Krém na chodidla s minerály z Mrtvého moře (199,-) 
-Hydratační ponožky (169,-) 
 
Při splnění podmínek v obou  
kampaních  ( K1 + K2) získá AL/AG navíc 
 
- Bahenní pleťovou masku s minerály z Mrtvého moře (199,-) 
-Masku na vlasy s minerály z Mrtvého moře (199,-) 
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zpravidla pro ni speciální motivační program. Příkladem může být nový parfém Cynthia 

Rowley. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek č. 9 : Motivace k parfému 

Motivace pro Unit Leadery za 1. kvartál 2008:  

Jak už jsem říkala, obrat po Vánocích velmi klesl, klesá i počet nových AL/AG, proto byly 

na první kvartál roku 2008 vyhlášeny pro Leadery speciální motivace. Motivace byly 

rozděleny do dvou kategorií, pro Unite Leadery a pro Upline Leadery ( Advance, executive     

a senior Executive) . 

Podmínky pro získání odměny pro Unite Leadery byly následující. Podle počtu AL/AG 

v kampani 16/2007 se rozhodlo, o kolik musí Leader zvýšit stav AL/AG v prvním kvartálu 

2008. Pro Leadery, kteří mají více než 50 AL/AG, stačilo udržet stav (aby se počet 

odsazených AL/AG rovnal novým jmenováním). Druhou podmínkou bylo jmenovat v každé 

kampani alespoň dvě(a) nové AL/AG, jejichž objednávka bude nad 1500 Kč.  

 

 

 

 

 

 

Cynthia Rowley motivace 
 

Zakupte  a dostanete zdarma 
 

Zakupte a dostanete náramky CR 
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Tabulka č.10 : Podmínky motivace pro Unite Leadery 

STAV AL/AG v K16/2007 MINIMÁLNÍ NÁRŮST STAVU  

0 - 9 +12 

10 - 29 +8 

30 - 49 +4 

50 + 0 

 

Pokud Unite Leader dosáhl požadovaného stavu, mohl se těšit na zaslouženou odměnu: 

kosmetický kufr plný výrobků Avon v celkové hodnotě 8 500 Kč.  

Pro Leadery ve vyšších segmentech byla motivace mírně upravena a týkala se jejich týmů 

včetně Leaderů pod nimi. Podle segmentu, v kterém se Leader nacházel, musel každý Leader 

v jeho týmu mít požadovaný nárůst stavu. 

Tabulka č. 11: Podmínky motivace pro Upline Leadery 

Segment UPL v K16/2007 NÁRŮST STAVU  na všechny Leadery 

SEUL +4 

EUL +5 

AUL +6 

   

Vzhledem k tomu, že je náročnější takovéto podmínky  splnit, byla i odměna hodnotnější. 

Na Leadery vyšších segmentů ( Upline Leadery) čekaly kosmetické kufry s výrobky 

v celkové hodnotě 12 000 Kč.  

Do nefinančního odměňování můžeme zařadit i možnost absolvovat bezplatná kosmetická 

i obchodní školení. Tato školení jsou organizována zejména pro Leadery všech úrovní,         

od kterých se poté očekává, že budou nově nabyté znalosti prezentovat svým týmům. Jedná se       

o poměrně zajímavou možnost jak si rozšířit znalosti nejen o kosmetice, ale i o obchodních     

a manažerských praktikách.  
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Motivace pro Zónové manažery na rok 2007:  

Pro nejlepší Zónové manažery je každoročně vypisována motivace v každé zemi. Ti 

nejlepší dostávají zájezd. Místo zájezdu a kriteria pro hodnocení si určuje každá země sama. 

V loňském roce byl motivací dvoutýdenní zájezd do New Yorku. Posuzovaným kriteriem pro 

výběr nejlepších manažerů byl nárůst stavu AL/AG celé zóny oproti roku 2006 a spolu s tím 

obrat AL/AG v prvních šesti kampaních jejich spolupráce.  
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4.3. Vlastní zhodnocení systému odměňování v Avon cosmetics ČR 
Společnost Avon cosmetics ČR se snaží vybudovat si kvalitní týmy svých kosmetických 

pordaců. Požadované kvalitě by mělo odpovídat i jejich ohodnocení. Jak jsme si ukázali, 

odměny u Avonu mohou být příjemným přivýdělkem, ale mohou být i hlavním příjmem, 

pokud se člověk bude dostatečně snažit. 

Zejména u pracovně starších Leaderů, kteří u společnosti pracují pět a víc let a mají již 

vybudované rozsáhlé týmy, jsou odměny dosti vysoké, aby mohly být hlavním příjmem 

Leaderů a ti aby se mohli věnovat Avonu jako svému jedinému zaměstnání. Bohužel dnes 

v dnešní „přeavonované“ společnosti je stále těžší si tým, který by člověka uživil, vybudovat.  

Z pohledu spolupracovníka firmy oceňuji, že odměny jsou velmi transparentní. Vzhledem 

k tomu, že u společnosti není žádné omezení spolupráce z hlediska vzdělání jedince, musí být 

odměňování snadno pochopitelné i pro lidi s nižším vzděláním. Pokud by se AL/AG                

a Leadeři ve svém odměňování nevyznali, nemohlo by je stimulovat k požadovaným 

pracovním výkonům, a nebylo by tudíž efektivní.  

Další věcí, kterou na systému oceňuji, je nepeněžní odměňování, které Avon používá jako 

stimulaci. Ne každému se podaří dosáhnout na vysoké provize a jsou i lidé, kteří s Avonem 

nespolupracují kvůli penězům, ale kvůli výrobkům, a zejména pro tyto lidi jsou benefity 

v podobě kosmetických produktů velkým stimulem. Zároveň  tím, že si AL/AG vyzkouší 

výrobky, které by si sami třeba neobjednali, se zvyšuje jejich informovanost, a tím                  

i schopnost pomáhat zákazníkům při nákupu.  

Nevýhody odměňování spatřuji zejména ve velké obtížnosti dosáhnout na vyšší provize. 

Vzhledem k velkému pokrytí AL/AG v naší republice není možné stále přivádět k Avonu 

nové zákazníky a kosmetické poradce. Ještě před několika lety byl kariérní postup                   

u společnosti velmi snadný a rychlý. Dnes, kdy máme v republice nejvíce kosmetických 

poradců na 1000 obyvatel ve světě, je jen velmi složité naplňovat požadavky firmy.  

Zejména lidé, kteří u společnosti začínají a nevydělávají tolik, aby se této práci mohli 

věnovat jako hlavní pracovní činnosti, mohou být velmi brzy rozladěni svými výdělky. 

Nemají dostatek finančních prostředků, aby se věnovali pouze Avonu, musí chodit do 

zaměstnání, a proto nemají dostatek času na Avon a nejsou schopni dosáhnout vytýčených 

cílů, jejich odměny nerostou. Jedná se v podstatě o začarovaný kruh, a pokud společnost 

nezvedne provize zejména u začínajících Leaderů, může očekávat jejich brzké odchody.  
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Sama jsme u společnosti začala působit jako Unite Leader před 10 měsíci a mohu říci, že 

pokud bych nebyla studentkou, neživili mě rodiče a výdělky u společnosti mi nesloužily jen 

jako přilepšení ke kapesnému, nemohla bych tuto činnost vykonávat i přesto, že mě práce       

u Avonu  baví.  

Z pozice firmy je systém odměňování velice výhodný, především proto, že firma odměňuje 

za skutečné výsledky a zásluhy. Provize z prodeje je možné pouze navyšovat, pokud by je 

firma snížila, docházelo by k demotivaci a odlivu zaměstnanců. Proto firma využívá ve velké 

míře odměny za splněné cíle. Tyto odměny se mohou měnit podle potřeby, bývají totiž 

vyhlášeny vždy na určité období. Rok 2008 je u Avonu rokem, který se zaměřuje na nárůst 

stavu, a proto se všechny odměny (kampaňové, kvartální, roční) zaměřují hlavně na přijímání 

nových spolupracovníků, zejména AL/AG. 

Nevýhody z pohledu firmy mohou být snad jen v tom, že některé odměny jsou 

„zneužitelné“. Zejména AL/AG se mohou zaregistrovat pouze, s cílem aby získaly(i) právě 

nabízené odměny pro nové AL/AG, a následně přestanou s firmou spolupracovat. Ale 

závažnější nevýhody pro firmu bych v jejím systému odměňování neviděla. 

Podle mého názoru by se firma měla více než na nárůst stavu AL/AG zaměřit na jejich 

výkonnost. Leadeři by měli být především odměňováni za obrat svého teamu, za roční nárůst 

obratu, než za získávání nových lidí, kteří mnohdy nespolupracují déle než několik kampaní. 

Bohužel nové vedení společnosti má odlišný názor a dá se tedy očekávat, že tlaky na nárůst 

stavů AL/AG budou ještě sílit. Pokud ovšem chceme, aby narůstal stav, měly by být 

zvýhodněny provize pro AL/AG. Např. největší konkurent v přímém prodeji společnost 

Oriflame nabízí svým kosmetickým poradcům 30% provize při jakékoliv výši objednávky.  

Pokud chce být Avon stále vedoucí společností na kosmetickém trhu i na trhu přímých 

prodejců, měly by tomu odpovídat i odměny, které svým zástupcům poskytuje. Mohlo by se 

totiž stát, že nejen AL/AG ale i Leadeři přejdou k nově se rozvíjejícím společnostem, které 

nemají na trhu tak veliké pokrytí a zároveň nabízejí přitažlivější odměny.  
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Závěr 
 

Cílem bakalářské práce bylo popsání systému odměňování ve společnosti Avon cosmetics 

ČR. Jak jsme si ukázali, toto odměňování je poněkud nestandardní oproti tomu, s jakým se 

setkáváme u jiných společností. Hlavním důvodem těchto rozdílů je, že společnost Avon 

cosmetics funguje na principu přímého prodeje, kde je velmi snadné sledovat výsledky ( obrat, 

prodané množství,...) jednotlivých lidí a týmů.  

Kromě přehledného finančního odměňování nabízí společnost benefity, a to jak v podobě 

vlastních výrobků tak např. i zájezdů. Takovéto odměny mohou být pro zaměstnance velmi 

stimulující. Tyto odměny však musí být nastaveny správně a reálně, aby naopak nedocházelo 

k demotivaci. 

 Myslím si, že odměňování na základě výsledků je, pokud je správně nastaveno, velmi 

motivující pro zaměstnance. Mají jasnou představu o tom, kolik si mohou vydělat peněz a co 

pro to musí udělat. I pro společnost je takové odměňování velmi výhodné, neboť ta platí jen        

za prokazatelné výsledky práce. Samozřejmě není možné využívat přímý prodej pro všechny 

druhy zboží a služeb, ale myslím si, že se s jeho využitím budeme potkávat stále častěji.  

Nevýhodou takovéhoto odměňování je výskyt skutečností, které prodejce nemůže ovlivnit, 

a proto je tento příjem poměrně nestabilní. Nedá se spolehnout ani na trvalý přísun peněz, ani 

na výši tohoto příjmu. Jedná se však spíše o zajímavý přivýdělek např. k mateřské dovolené, 

při studiu, k důchodu nebo i k trvalému zaměstnání. 
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