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ANOTACE

Prace se zabyva problematikou odménovani zaméstnancii v podniku Stiubli Systems, s.r.o.
Analyticka c¢ast bude charakterizovat souCasny stav systému odmeénovani zaméstnanct
v podniku Stdubli Systems, s.r.o. Hlavnim cilem analytické Casti bude najit slaba mista
soucasného systému odménovani zaméstnancti podniku Stiubli Systems, s.r.0. V ndvaznosti
na vysledky analytické Casti budou prezentovéna jednotlivd opatfeni vedouci ke zlepSeni
systétmu odmeénovani zaméstnanci v podniku. V ramci zpracovani diplomové prace budou

navrhovana opatfeni zhodnocena.
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TITLE

Remuneration of employees in company Stiubli Systems, s.r.0.

ANNOTATION

This diploma thesis deals with the remuneration of employees in company Stidubli Systems,
s.r.0. Analytical part identifies current remuneration structure of employees in Stdubli
Systems, s.r.o. The main goal of analytical part is to uncovered weaknesses of contemporary
employee’s payment system. Following the results of analytical part, specific procedures
leading to improvements of remuneration system will be introduced. In conclusion, the work

evaluates suggested measures and main outcomes.
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UvVOD

Odménovani zaméstnanct je v kazdém podniku zakladni oblasti persondlniho fizeni,
protoze se odméinovani tykd nejdilezitéjSiho zdroje kazdého podniku, kterym je lidsky
kapital. Vyznam odménovani zaméstnanci v posledni dobé neustdle nabyva na vyznamu,
jelikoz pro podnik je ¢im dal t&€z§i nalézt kvalitni zamé&stnance. Navic v soucasné dobé na trhu
prace existuje velmi mnoho subjektd hledajici kvalitni zaméstnance a pravé prostfednictvim
systému odméinovani lze naldkat a udrzet si pozadované pracovniky a také se odlisit
od konkurence. Z tohoto ditvodu lze pozorovat zvySeny zajem podnikil o tuto oblast. Dillezité
je, aby systém odménovani zaméstnancii byl atraktivni, spravedlivy a motivujici.
V soucasnosti uz systém odménovani netvoii pouze fixni mzda, jako tomu bylo diive. Dnes se
od podnikli ocekava komplexni systém odménovani zaméstnanci, ktery tvori fixni i variabilni
slozka mzdy, ale také zaméstnanecké vyhody, jeZ mohou velmi zdsadné ovlivnit rozhodovani
zaméstnancl. Tato diplomova prace se konkrétné zabyvd odménovanim zaméstnancii
v podniku Staubli Systems, s.r.o.

Aby byla zajisténa logicka struktura a nadvaznost feSenych témat, tak tato diplomova
prace bude rozdélena do Ctyt zékladnich kapitol. V prvni kapitole bude provedeno teoretické
vymezeni feSené problematiky, které bude spocivat v provedeni literarni reSerSe s vyuzitim
dostupnych zdrojl, a to ve snaze charakterizovat souCasny stav odménovani. Na zéklade
vystupt z prvni Casti, pak ve druhé kapitole bude provedena analyza soucasné¢ho stavu
odménovani zaméstnanct v podniku Stdaubli Systems, s.r.o. Analyza soucasného stavu bude
spocivat ve vlastnim dotaznikovém Setfeni, které by meélo odhalit slabd mista systému
odménovani v podniku, kterym je nutné vénovat pozornost. Ve tieti kapitole budou navrzena
opatfeni ve vazbé na zjisténi vyplyvajici z realizovaného dotaznikového Setfeni. Konkrétné
zde budou prezentovany navrhy na zlepSeni vybranych oblasti, kterym je nutné v rdmci
systému odménovani zaméstnanci vénovat pozornost. Posledni ¢tvrta kapitola diplomové
prace bude obsahovat zhodnoceni navrhovanych opatieni. Zhodnoceni bude provedeno
prostfednictvim subjektivniho a objektivniho hodnoceni navrhd.

Cilem diplomové prace je na zakladé teoretického vymezeni feSené problematiky
provést analyzu systému odménovani zaméstnanci v podniku Stdubli Systems, s.r.o.
Na zakladé provedené analyzy budou stanovena opatieni vedouci ke zlepSeni systému
odménovani zameéstnanclh v podniku. Navrzend opatfeni budou nasledné zhodnocena
prostiednictvim subjektivni a objektivniho hodnoceni. Na zakladé objektivniho hodnoceni by

vedeni podniku mé¢lo zaujmout stanovisko, jestli se provedené zmény vyplatily ¢i nikoliv.



1 TEORETICKE yYMEZENi PROBLEMATIKY
ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani je vyznamnou ¢asti persondlniho fizeni kazdé obchodni spolecnosti,
HolejSovsky, Lasak a Pekarek (2014) tvrdi, ze obchodni spole¢nost slouzi k urcité organizaci
lidské Cinnosti a rozmisténi zdroju tak, aby byla dand podnikatelska aktivita provadéna
efektivnéji a levnéji nez prostrednictvim individualniho podnikani. Dle Dudy (2008) si kazdy
v minulosti pod pojmem odménovani primarn¢ piedstavil mzdu nebo plat, coz jsou hlavni
formy penézni odmény za vykonanou praci, ale v modernim pojeti se pod pojmem
odmeénovani skryva daleko vice forem, které mohou mit i nepenézni povahu. Mezi tyto formy
lze zatfadit pochvalu, povySeni, flexibilni pracovni dobu, home office a mnoho dalSich
zaméstnaneckych vyhod. Armstrong (2009, s. 20) definuje fizeni odménovani nasledovné:
wRizeni odmériovini se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi k zabezpeceni
toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uzndno a odménéno jak penézni,
tak nepenezni formou.* Jinou definici uvadi Dvotdkova (2012), jez tvrdi, Ze odménovani
pfedstavuje urceni mzdy nebo platu za vykonanou praci pracovnikem, soucasné uvadi Zze,
zahrnuje poskytovani finan¢nich 1 nefinan¢nich zaméstnaneckych vyhod. Na druhou stranu se
podle autorky Wilson (1995) maji spolecnosti pofadné¢ zamétit na propojeni obchodnich cilt
spolecnosti a cili odménovani pracovnikll. Déle je dle autorky dulezité se zaméfit na spravné
formy odmén a uznani, které budou pro zaméstnance uZite¢né.

Cile fizeni odméinovani ve své publikaci uvadi Armstrong (2009):

e Odmeénovat zaméstnance podle vytvofenych hodnot.
e Spojit postupy vodménovani s vytyCenymi cili podniku, ale 1 s pozadavky

a hodnotami jednotlivych pracovniki.

e Odmeénit spravné véci, které je potfeba definovat, aby kazdy védel, co je dilezité

z hlediska chovani a vysledkii.

e  Zajistit ziskani a udrZeni vysoce kvalifikovanych kvalitnich zamé&stnanci.
e Motivovat zaméstnance a vybudovat si jejich loajalitu ke spolec¢nosti.

e Budovat kulturu vysokého vykonu.

1.1 Systém odménovani a jeho ¢asti
Duda (2008, s. 91) ve své knize uvadi nésledujici definici systému odmeénovani:

., Systém odménovani miizeme chdpat v Sirsim pojeti jako strukturovany a vyvdzeny soubor
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prvkii, které organizace poskytuje zaméstnanci a které pracovnik chape jako pozitivni
pozitky. “ Koubek (2007) ve své publikaci tvrdi, ze systém odmeénovani je urcity zpisob
stanovovani mezd a plati, ale také zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnance. Autofi Blaha,
Mateiciuc a Kanakova (2005) vymezuji pojem odmeéna jako zpusob, ktery ma za ukol
motivovat a pfimét zamestnance k nejvys$imu moznému piinosu a usili.

Kocianova (2010) tvrdi, ze systém odménovani je potieba nastavit podle podminek
podniku, aby dokonale reprezentoval pozadavky spolecnosti. Dale je podle autorky dulezité,
aby systém odménovani byl spravedlivy, ale i motivujici a aby vedl zaméstnance k vysokému
pracovnimu nasazeni. Dle Blahy, Mateiciuce a Kanakové (2005) spravny systém odménovani
musi vzdy vychazet ze strategie podniku a slouzit jako podpora vSech rozhodujicich prvki,
které ve vysledku vytvori aktivni, funkéni a motivujici systém, jejz na jedné strané napliiuje
princip spravedlivé odmény za praci a na druhé strané podnécuje pracovniky k vysokému
pracovnimu Gsili. V celkovém dasledku se viak nesmi zapomenout podle Sikyte (2012) na to,
aby byl systétm odménovani vsouladu se vSemi pravnimi predpisy a normami,
jako je napftiklad zdkonik prace a dalsi provadéci predpisy.

Odmény lze délit podle mnoha hledisek a kazdy autor pouziva trochu odlisné
rozdéleni. Koubek (2015) rozdéluje odmény na vngj$i a vnitini. O vngjSich odménéach
rozhoduje vétSinou sama organizace a v praxi se jedna napiiklad o ptidéleni urcité kanceléte,
kterd je 1épe vybavend neZ jiné kancelate, formalni uznani nebo vzdélavani poskytované
organizaci. Dle autora se vnitinim odméndm vénuje stale vice pozornosti. Jedna se o odmény
nehmotné povahy, jeZ souvisi se spokojenosti pracovnika a které vyplyvaji ztoho,
ze se pracovnik muize Gcastnit uritych aktivit a ukoll, dale z pocit uzitecnosti a z dosazeni
uréitych pracovnich cili. Poté autor uvadi, Ze se odmény daji vyjadfit v penézni nebo
nepenézni formé a vSechny zminéné odmény tvoii odménu celkovou.

Odménovani ve spolecnosti 1ze rozdélit dle Liviana a Prazské (1997) na tii zakladni
kategorie:

e Odménovani finanéni primé — Jedna o kategorii, ktera je zaméstnanci poskytovana
po relativné kratké dobé, kdy se mize jednat o mésic nebo dobu kratsi jednoho roku.
Finan¢ni odménovani piimé se skladd ze dvou ¢asti. Zakladni mzda nebo plat vazany
na pracovni misto a prémie determinovana dosazenymi vysledky. Zikladni mzda
vdzana na pracovni misto je nejCastéjSim typem odménovani ve spolecnostech
po celém svété, kdy je pracovni misto ocenéno uritym poctem bodil vyjadiujici
slozitost a narocnost daného pracovniho mista. O hodnoté¢ bodového ocenéni

pracovniho mista rozhoduje zvolend metoda, kterou si podnik vybere pro ocenéni dané
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pracovni pozice. Poté 1ze vypocitat prislusny zékladni plat pro dané pracovni misto,
jez se vypocita tak, ze se koeficient pracovniho mista, coz je pocet bodli, vynasobi
penézni hodnotou jednoho bodu. Penézni hodnota jednoho bodu je ovlivnéna situaci
zem¢ a situaci daného podniku. Prémie determinované dosazenymi vysledky slouzi
dle autora k odménéni pozitivnich vysledki pracovnikd a k odménéni dosazenych
vytyCenych cili. Tyto prémie se déli na dalsi tfi typy. Prvnim typem jsou prémie
vazané na dosazené komercni vysledky. Jedna se o prémie, které jsou typické pro
obchodni zéstupce, kdy jejich variabilni ¢ast odmény je vdzana na obrat podniku.
Druhym a tradi¢énim typem tohoto odménovani jsou ,,vykonnostni prémie®, které
ocenuji vysoké pracovni nasazeni napiiklad u délnickych pozic. Poslednim typem
tohoto zpiisobu odménovani jsou ,.cilové prémie®, které jsou piesné¢ definovany
a vypléaceny pfi dosazeni predem stanovenych cilt.

Odménovani financni nepfimé — Odménovani finan¢ni nepfimé neboli posunuté
zahrnuje takové prvky odmény, jez mohou byt vypladcené po relativné dlouhé dobé,
nebo se jednd o takovou situaci, kdy zaméstnanec musi celit uritym krizovym
situacim. Mezi tento zpisob odménovani patii financni participace zaméstnancti na
kolektivnich vysledcich spole¢nosti. V tomto piipad¢ se jedna o to, Ze zamé&stnavatel
rozdéluje urc€ity pomér ze zisku zaméstnanclim. Dal§im piikladem je vstup
zameéstnanc do kapitalu podniku, kdy zaméstnanec ziska napiiklad zaméstnanecké
akcie. Dale I1ze do tohoto zptisobu odménovani zaradit spofeni zaméstnancti pomoci
vzajemného vkladu zameéstnance a zameéstnavatele. Poslednim typem tohoto
odménovani jsou financni ¢astky vyplacené v krizovych situacich zaméstnance. Jedna
se o poskytnuti ¢astky spoleCnosti viici zaméstnancim, ktefi se ocitli v t¢zké zivotni
situaci vlivem nemoci nebo imrti.

Odménovani nefinanéni — Autor do této kategorie fadi naturalie (materidlni hodnoty)
a také socialni vyhody a sluzby. Naturdlie jsou vétSinou poskytovany jen urcitym
zamé&stnancim, mizZou se tykat napiiklad vedoucich pracovniki, a nejcastéji se jedna
o poskytnuti sluzebniho vozu, bytu, mobilniho telefonu apod. Socialni vyhody
a sluzby jsou dle autora vSechny véci, co Americané nazyvaji ,benefits a mize
se jednat o znacnou ¢ast celkového piijmu. V soucasné dob¢ tento typ odménovani
nabird na vyznamu a stale vice spolecnosti nabizi rizné benefity. Mezi tyto benefity
lze zatadit pfispévek zaméstnavatele na stravovani, ptispévek na sportovni a kulturni

vyziti, zvyhodnéné pljcky, propijCovani raznych produktli a zafizeni, ale také se
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nabizeji rizné typy pojisténi. Do socialnich vyhod se fadi také vzdélavani a skoleni,

které zaméstnavatel poskytne zaméstnanci, aby zajistil jeho rozvoj.

Dle Dudy (2008) lze mezi penézni formy odménovani zaradit nasledujici polozky:
mzdu, plat, podily na hospodarskych vysledcich a zaméstnanecké vyhody poskytované
v penézich (prispévek na dopravu, stravovani apod.). Do nepenéznich vyhod se tadi dle autora
odmény hmotné povahy, jako jsou vyrobky a osobni vybaveni (notebook, osobni automobil)
1 odmény nehmotné povahy, které mohou vést k uritym hmotnym vyhoddm (prestizni
ocenéni, uznani okoli). Podobné rozdéleni ve své publikaci uvadéji autorky Kmecova
a Teflova (2017), které rozdéluji odmény na finanéni (vnéjsi) a nefinan¢ni (vnitini). Podle
autorek je dulezité, aby zaméstnavatel znal své zaméstnance a dokazal jim nabidnout dany typ
odmény, ktery preferuji, protoze diky tomu miiZze zaméstnavatel dosdhnout vyssi pracovni
produktivity u zaméstnanci.

Systém odménovani mad dle slov Liviana a Prazské (1997) vychdzet z téchto
tfi zakladnich cila:

e Byt pritazlivy — To znamena, Ze systétm odménovani ma podporovat motivaci
zaméstnancll a souCasné byt alespon trochu srovnatelny se systémy odménovani
v konkurenc¢nich podnicich.

e Byt spravedlivy — Spravedlivy syst¢ém odméiovani ma podle autord dat
zam&stnancim pocit, ze dany pracovnik neni znevyhodnén vzhledem k ostatnim
zamé&stnanciim a je odménovan na zékladé své odvedené prace.

e Byt jasny — Dle autort je potieba, aby byl systém odménovani jasny a pochopitelny
pro vSechny zaméstnance, protoZze diky tomu se podnik vyvaruje omylim
a minimalizuje nespokojenost jednotlivych zaméstnanc.

Jak uvadi Koubek (2007) ve své knize, systém odménovani by nemél byt zaméteny
pouze na jeho zédkladni funkci, kterou je stanovovani mezd, platli a zaméstnaneckych vyhod
pro zaméstnance, ale m¢l by plnit i dals$i funkce, kterymi jsou pftildkat potfebny pocet
a potifebnou kvalitu uchazecli, stabilizovat pottebné pracovniky pro podnik, odmeénovat
zaméstnance podle jejich vyznamu a narocnosti provadéné prace, dosdhnout
konkurenceschopnosti firmy na trhu préace, slouzit jako stimul pro zvySovéani kvalifikace

a dovednosti zaméstnanct apod.
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Armstrong (2009) ve své publikaci tvrdi, Ze se systém odménovani sklada z té€chto péti
Casti:

e Strategie odménovani — Tyto strategie stanovuji dlouhodobé zameéry organizace
v oblasti vytvafeni a realizace politiky, praxe, procesti a postupti odménovani, které
mayji vést k ziskani predem danych podnikatelskych cili spolec¢nosti.

e Politika odménovani — Politika odménovani obsahuje navod pro rozhodovani
a potiebné kroky. Jedna se naptiklad o politiku stanovujici troven penéznich odmeén.

e Praxe odménovani — Praxe odménovani se sklada ze struktury stupnd, sazeb, metod
a programil jako je hodnoceni prace a zasluhové odménovani. Ugelem této struktury je
realizace strategie odménovani a politiky odménovani.

e Procesy odménovani — Procesy odménovani Ize charakterizovat, jako urcité zptisoby
realizace politiky vcetné praktické stranky odmeénovani. V praxi se jedna o zpusob,
kterym manazefi tidi proces Gpravy mezd.

e Postupy odménovani — Postupy odménovani neboli procedury odmeénovéni jsou
vyuzivany proto, aby dosSlo k udrzeni systému a zabezpeceni toho, Ze systém bude
fungovat spolehlivé a flexibilng. Cilem je, aby systém vzhledem k vynaloZzenym
penézim piinasel poZadovanou hodnotu.

Autor Shim (2014) tvrdi, Ze spokojenost zamé&stnancti se systémem odménovani zavisi
na tfech faktorech, kterymi jsou subjektivni normy chovéni, schopnost ¢lovéka ovlivnit
vysledky majici vliv na vysi jeho prémie a finan¢ni postoj zaméstnanct. Dle autora je pro
spokojenost zaméstnancli se systémem odménovani duilezity predev§im druhy faktor, ktery

zaméstnance motivuje k vySsi produktivite.

1.2 Celkova odména

Celkovou odménu Ize definovat mnoha zplisoby a kazda definice celkové odmény je
ovlivnéna jejim autorem. Armstrong (2007, s. 42) ve své knize uvadi nasledujici definici
celkové odmeény: ,, Celkova odmena obsahuje vsechny typy odmén — neprimych i primych,
vnitrnich i vnéjsich.” Podobné definuji celkovou odménu autofi Prouska, Psychogios
a Rexhepi (2016), ktefi tvrdi, Ze celkova odména zahrnuje vSechny typy finan¢nich
a nefinan¢nich, ptfimych 1 nepfimych, vnitinich i vnéjSich odmén a diky jeji aktivaci dochazi
k blahobytu, spokojenosti a produktivité firemnich zaméstnancli. Thompson (2002) tvrdi,
ze celkovd odména piedstavuje hybridni pfistup k fizeni odmén, jehoz cilem je sladit

pozadavky obou stran, kdy na jedné stran¢ je podnik a na druhé strané jsou zaméstnanci.
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Celkovda odména se dle Armstronga (2009) skldda ze dvou zdkladnich kategorii

odmén, jednd se o odmény transakéni a relacni (vztahové). Transakéni odmény se daji

vyjadfit v penézich a jsou vétSinou hmatatelné a plynou z transakce mezi zaméstnavatelem

a zam¢stnancem, kterého se tykaji pen¢zni odmény a zaméstnanecké vyhody. Dle autora maji

relaéni odmény nepenézni charakter a jsou zaméfené na budovani vztahu zaméstnance

k praci, a proto se mezi tyto odmény fadi vzdélavani, Skoleni, rozvoj zkuSenosti a zazitk

z prace. Slozky celkové odmény jsou zobrazeny na obrazku €. 1.

Zakladni plat'mzda Celkova v penézich

Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadiitelna (hmotna)
Zameéstnanecke vihody odmeéna
Celkova odména
Vzdélavani a rozvoj
Relaéni (vztahové) Nepenéznivnitini
) Zkuienosty/'zazitky z )
odmény odmény
prace

Obrazek 1 Slozky celkové odmény (Armstrong, 2009)

Jak jiz bylo zminéno vySe, celkova odména neslouzi jenom k finanénimu odménovani

zaméstnancl, ale klade diraz také na nepené€zni odmény patfici do relacnich odmén.

Dle Armstronga (2007) je strategie celkového odménovani dalezitd pro dosazeni vnitini

soudruZnosti s vertikaln¢ a horizontalné¢ integrovanymi personalnimi strategiemi.

Pfi pouziti koncepce celkové odmény lze dle Armstronga (2009) dosdhnout

nasledujicich vyhod:

VEtsi vliv — Pfi rliznych kombinacich ur€itych typli odmén Ize dosdhnout toho,
ze odmény budou mit vétsi vliv na motivaci a vérnost lidi.

Zlepseni zaméstnaneckych vztahti — Zaméstnanecké vztahy, které¢ byly vytvoreny
na zakladé koncepce celkové odmény, ovliviiuji zaméstnance pozitivnim smérem.
Flexibilita v uspokojovani individualnich potfeb — Vlivem dobie nastavenych
relaénich odmén se mohou pracovnici silné pfipoutat k organizaci, jelikoz kvalitné
nastavené relaéni odmény mohou uspokojit jejich individualni potieby.

Uspéch ve valce o talenty — Pii spravném vyuziti koncepce celkové odmény se
organizace stane pro pracovniky atraktivnéjsi a diky tomu ma organizace vétsi Sance
na ziskani talentovanych pracovnikd. Pfedev§im relacni odmény dokaZou nastavit
pozitivni psychologickou smlouvu a prostfednictvim ni se spolecnost mtize odlisit od

jinych spolec¢nosti, které tuto koncepci nevyuzivaji.
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Dle tvrzeni Anku-Tsede (2013) je potfeba pted vyvojem strategie celkové odméeny

dobfte pochopit a ujasnit si celkovou strategii organizace, jeji cile a kli¢ové faktory uspéchu.

Déle je potieba podle autorky zvazit faktory, které motivuji pracovniky a piispivaji k tspéchu

organizace, k pozadovanym schopnostem a dovednostem pracovnikl. Poté se zpravidla

vytvaii fada programii odménovani, politik a postupti pro implementaci. Dilezité vSak podle

autorky je, aby pfi rozhodovani o urcité strategii celkové odmény, manazeti porovnali silné

a slabé stranky kazdé odmény a zvazili mozny synergicky vztah mezi odménami.

Model celkové odmeény se dle autorit Pregnolata, Bussin a Schlechter (2017) sklada

zpéti klicovych prvkl, jez maji za ukol ziskat, stabilizovat a motivovat talentovaného

pracovnika, ktery mad dosdhnout pozadovanych obchodnich cili a zaroven udrzet jeho

maximalni spokojenost s praci. Jedna se o nasledujici klicové prvky:

Odména — Jednd se o finan¢ni castku, kterd je poskytnutd zaméstnavatelem
zaméstnanci za poskytnuté sluzby.

Dodatkova odména — Zahrnuje dalSi odmény, které zaméstnavatel vyuziva
k doplnéni financni odmeény a jejichz poslanim je uspokojit potfeby zaméstnance.
Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem — Prvek, ktery zahrnuje rtizné
postupy, zasady a programy na podporu Usili zaméstnance na pracovisti i mimo n¢j.
Vykon a uznani — Tento prvek zahrnuje méfeni a nasledné hodnoceni organizacniho,
tymového a individudlniho usili k dosazeni organizac¢nich cilu.

Rozvoj a pracovni prilezitosti — Jedna se o zkusenosti uréené pro posileni dovednosti
a schopnosti zaméstnancl. Pracovni pfilezitosti jsou urcité plany, které pomahaji
zameéstnanciim k dosazenti jejich profesnich cilti.

Odlisny model celkové odmény zobrazuje ve své publikaci Armstrong (2009), tento

model je zobrazen na obrazku ¢. 2.
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Transakéni (hmatatelné, hmotné)
&

Penéini odmény Zameéstnanecké vyhody
« Zakladni mzda/plat s  Penze
*  Zasluhova odména *  Dovolena
s  Penéini bonusy s Zdravotni péce
* Dlouhodobé pobidky s Jiné funkéni vyhody
*«  Akcie *  Flexibilita

s Podily na zisku

Individualni » Spolefenské
Vzdelani a rezvoj Pracovni prostredi
s Ufenise na pracovisti s Zakladni hodnoty organizace
s Wzdélavani a vycvik s Styl a kvalita vedeni
s Rozvoj kariéry s  Pravo pracovniku se vyjadrit
s Uznani
s Uspéch
s Vytvareni pracovnich mist
aroli

»  Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

* Rizenitalentd

Relaéni (vztahové, nehmotné)

Obrazek 2 Model celkové odmény (Armstrong, 2007)

Tento model rozdéluje odmény na transakéni (hmotné) a relacni (nehmotné). Horni
dva kvadranty predstavuji transakéni odmény, do kterych se fadi penéZzni odmény
a zaméstnanecké vyhody. Dle autora se jednd o odmeény, které hraji hlavni roli pfi ziskdvani
a stabilizaci zaméstnancd, jejich nevyhodou je, ze kazdd spolec¢nost tyto odmény mize
kopirovat. Dolni dva kvadranty zobrazuji relacni odmény, které jsou tvofeny vzdélanim,
rozvojem a pracovnim prosttedim. Tyto odmény maji za cil dle autora zvySovat hodnotu
hornich dvou kvadrantd. Nehmotné odmény uZ nelze snadno kopirovat konkurenty a diky
tomu se spoleCnost mize stat atraktivnéj$i pro zaméstnance. Ve vysledku je vSak pro
spole€nost nesmirn¢ dilezité, aby spravné kombinovala oba druhy odmén, protoZe jen tak

se muze spolecnost stat konkurenceschopnou.

1.2.1 Mzda
Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace (Cesko, 2006a), uvadi, ze mzda, plat nebo
odména z dohody pfiislusi zaméstnanci za vykonanou praci, nestanovi-li tento zdkon nebo jiny

zvlastni predpis jinak.
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Mzda je podle zakona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace (Cesko, 2006a), definovana
nasledovné: ,, Mzda je penézité plnéni a plnéni penézite hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zakoné dale stanoveno jinak.“ Autor
Duda (2008) definuje mzdu, jako urcitou odménu, jez dostavaji zaméstnanci spolecnosti
vyménou za vykonani zadané prace.

Zéakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace (Cesko, 2006a), charakterizuje plat takto: ,, Plat
je penézité plnéni poskytované za prdci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stat, vizemni
samospravny celek, statni fond, prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeény
za pracovni pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného
z rozpoctu zrizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisii, Skolska pravnicka
osoba ziizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci podle skolského zdakona, nebo regionalni rada regionu soudrznosti, s vyjimkou
penézitého plnéni poskytovaného obcanuim cizich statu s mistem vykonu prace mimo vuzemi
Ceské republiky.

Dle tohoto zikona je mzda a plat poskytovan vSem zaméstnanciim na zékladé
sloZitosti, zodpovédnosti a namahavosti prace, déle je vySe mzdy a platu zavisla na obtiZnosti
pracovnich podminek, poZadované pracovni vykonnosti a na dosazenych pracovnich
vysledcich.

Ze dvou vySe uvedenych definic je vidét zfejmy rozdil mezi platem a mzdou, ktery
spoc¢ivd vtom, kdo je zaméstnavatel zaméstnance. Jak uvadi autofi Bldha, Mateiciuc
a Kanakova (2005) ve své publikaci, mzda je vyplacena vS§em zaméstnanciim, ktefi pracuji
v soukromém sektoru, zatimco plat pobiraji zaméstnanci statu, kraji, obci a dalSich
organizaci, které pfijimaji finan¢ni prostiedky na své fungovani ze statniho rozpoctu. Rozdil
je také v tom, Ze v ptipadé¢ mzdy zédkonik préace a ostatni pravni pfedpisy stanovuji jen obecné
zasady odméinovani a minimalni mzdu pro zaméstnance. Hodnota vysledné odmény zavisi
pouze na zaméstnavateli, ktery se snazi dosdhnout vzajemné shody mezi svymi pozadavky
a pozadavky zaméstnance. JelikoZ plat je poskytovan ze statniho rozpoctu, tak zde je vysSe
odmény presné stanovena zdkonikem prace a neni zde mozné provadét jakékoliv Upravy.
Dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace (Cesko, 2006a), je miniméalni mzda nejniz$i mozna
vySe odmény za vykonanou praci, kterd je realizovana v ramci pracovnépravniho vztahu.
Do mzdy nebo platu se v tomto ptipadé nezahrnuji mzda ani plat za praci prescas, piiplatek
za praci ve svatek, za nocni praci, za praci v sobotu a nedéli a za praci ve ztizenych

pracovnich podminkach.
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mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi priplatku ke mzd€¢ za praci
ve ztizeném pracovnim prostiedi (Cesko, 2006a), uvadi, ze zékladni sazba minimalni mzdy
v ramci stanovené tydenni pracovni doby, ktera je 40 hodin, je 90,50 K¢ za hodinu nebo
15 200 K& za mésic.

Autorka Dvotdkova (2012) tvrdi, ze mzda musi byt sjedndna v urcité smlouveé
(kolektivni smlouve, pracovni smlouvé nebo jiné smlouvé), déale ji mize zaméestnavatel urcit
na zakladé vydaného vnitiniho firemniho pfedpisu nebo muze byt mzda uréena mzdovym
vymérem. Autofi Bldha, Mateiciuc a Kanakova (2005) rozd¢€luji mzdu na dvé slozky. Prvni
slozkou je pevna mzda, ktera je dana tarifem, zakonem apod. Vyse pevné mzdy je stale stejna
a neméni se. Druhd slozka je pohybliva a jedna se v praxi o prémie nebo osobni ohodnoceni.
Hlavni diferenciaci pohyblivé slozky od pevné je, Ze pohyblivé slozka mzdy se mlze kazdy
meésic menit. Dle autord je optimalni stanovit pomér pevné k pohyblivé slozce tak, aby pevna
slozka tvortila 70 % mzdy a pohybliva slozka tvotila 30 % mzdy.

Autor Bélina (2001) ve své publikaci uvadi ¢tyfi zakladni funkce mzdy:

e Funkce alimentacni a socialni — Tato funkce souvisi s tim, zZe vétSina pracovniki
bere mzdu, jako zakladni faktor k zajiSténi Zivotnich potieb. Z tohoto diivodu lze
tvrdit,
ze prave tuto funkci je mozné povazovat za zakladni funkci mzdy, jelikoz jeji tcel je
zajistit urCitou zakladni Zivotni Groven.

¢ Funkce regula¢ni — Tato funkce souvisi s nabidkou a poptavkou po pracovni sile
v urcité pracovni oblasti. Dlisledkem regula¢ni funkce mzdy je naptiklad zvySovani
mzdy v pracovnich oblastech, kde je nedostatek kvalifikovanych pracovnikli nebo
disledkem regulacni funkce miiZze byt snizeni ¢i stagnace mzdy v pracovnich
oblastech, kde pievazuje nabidka nad poptavkou. Na zdklad¢ téchto tvrzeni lze fici,
ze celkova vyse mzdy se vzdy odviji od situace na trhu prace.

e Funkce kompenza¢ni — Tato funkce se netykd vSech pracovnikli. Néarok na tuto
funkci maji pouze pracovnici, ktefi vykonavaji psychicky nebo fyzicky naro¢nou
praci, praci v rizikovém pracovnim prostfedi, praci ve svatek nebo praci v noci.
Utelem této funkce je kompenzovat uréité nevyhody plynouci z jeho povolani.

e Funkce motivaéni ¢i stimulaéni — Tato funkce vychéazi ze spravné nastaveného

mzdového systému, ktery by mél vést zaméstnance ke kvalitnim pracovnim vykontim,
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protoze prostiednictvim mzdy miize zaméstnavatel nejlépe stimulovat pracovni

vykony svych zaméstnancu.

Koubek (2007, str. 171) definuje hlavni u¢el mzdovych forem nasledovné: ,,Ukolem
mzdovych forem je mzdove ocenit vysledky prace pracovnika i vsechny aspekty jeho vykonu
s prihlédnutim k tem mzdotvornym faktorum, které jsou pro praci ve firmé dulezite. “ Podobny
hlavni ukol mzdovych forem lze nalézt v publikaci Dudy (2008), jenz tvrdi, Zze hlavni kol
mzdovych forem je mzdové ocenit pracovni vysledky zaméstnance vcetné jeho pracovniho
chovani, jednani, zkuSenosti a schopnosti. Mzdové formy by dle Dvorakové (2012) mély
stimulovat pracovniky k nejlepSimu a nejintenzivnéjSimu pracovnimu vykonu.

Jak uvadi Koubek (2015) urcité typy mzdovych forem nedokazi vyvolat dostatecny
pobidkovy Uc¢inek. Mezi tyto mzdové formy lze zatfadit naptiklad ¢asovou mzdu nebo plat.
Z tohoto divodu existuji pobidkové neboli vykonové formy, které maji dle autora ptispéct
k dosazeni vykonovych cild, jako je naptiklad uréity objem produkce ¢i produktivita prace.
Koubek (2015) povazuje za pobidkové formy urCité odmeény, které zaméstnavatel nabizi
zaméstnanci jako dopln€k k casové mzdé ¢i platu nebo mohou existovat samostatné,
ale v tomto ptipad€ jsou piimo zavislé na pracovnim vykonu. Duda (2008) tvrdi, Ze cilem
pobidkovych forem je vytvorit vétsi vazbu odmény na vykon, aby pracovnici byli vice
motivovani.

Nejvice problematickou ¢asti je dle Koubka (2007) spravné zvolit ur¢itou mzdovou
formu nebo kombinaci mzdovych forem. V prvni fadé je potfeba se podle autora rozhodnout,
jakym zptusobem bude zaméstnavatel platit svoje pracovniky, zda jim bude poskytovana
odména za odpracovanou dobu, vykon nebo na zakladé jinych zéasluh. Poté je nezbytné zvazit,
zda systém odmeénovani bude poskytovan na zdkladé individualniho, skupinového nebo
celofiremniho vykonu.

Dvordkova (2012) uvadi nékolik cilii, které sleduje zameéstnavatel na zékladé
pouzivani ur¢itych mzdovych forem:

e Tyto formy mohou stanovit jasny vztah mezi mzdou a vysledky préaci a zaroven byt
primarnim stimulem k dosaZeni stanovenych cili.

e Formy posiluji vykonové zaméteni zaméstnanct, pokud jsou jasné¢ dané informace,
ze vysoky pracovni vykon bude nalezité odménén.

e Podnécuji zajem o individualni a kolektivni préaci v piipadé pouziti individudlni

a kolektivni formy mzdy.

e Stanovuji pro zaméstnance primarni cile v jejich praci.
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e Maji kladny vliv na ziskdvani a stabilizaci pracovnikd.
e  Maji vliv na vysoké postaveni organizace na trhu prace.
e Umoziuji zaméstnanciim se podilet na vysledcich organizace.

V nasledujici ¢asti budou predstaveny nejpouzivanéjsi mzdoveé formy.

Casova mzda

Dle Koubka (2015) ¢asova mzda miize byt hodinova, tydenni nebo mési¢ni ¢astka,
kterou je pracovnik odménén za svou vykonanou praci. Dle autora je tato mzdova forma
velmi pouzivanou formou a zpravidla tvofi nejvétsi ¢ast celkové odmény jedince. Dvorakova
(2012) uvadi ve své publikaci, Ze v ptipad€ délnickych profesi se Casovd mzda urci jako
soucin hodinového mzdového tarifu a skute¢né odpracované doby v hodinach, zatimco
u mési¢niho mzdového tarifu, ktery je typicky pro nedélnické pozice, je Casova mzda zavisla
na poctu odpracovanych dnli v daném meésici.

Casova mzda se podle Dudy (2008) vyuziva piedeviim v zaméstnanich, kde neni
nejdulezitéjsi nadpraimérny vykon, ale je velmi dilezita peclivost, piesnost a kvalita. Déle
autor tvrdi, Ze tato mzdova forma je vhodna i tam, kde by mohli vzniknout vlivem velmi
vysokého tempa pracovni urazy zaméstnancii.

Mezi vyhody casové mzdy podle Koubka (2007) patii jeji nizkd administrativni
narocnost, snadné prognézovani mzdovych nakladl, srozumitelnost pro pracovniky, dale
Casovd mzda neni pfiCinou spord a nespokojenosti pracovnikii, coz vede k pozitivnim
pracovnim vztahlim ve spole¢nosti. Na druhou stranu ma podle autora ¢asova mzda i urcité
nedostatky, kam Ize zatadit napiiklad omezeny pobidkovy uZitek a nizka stimulace
pracovnikl ke zvySovani pracovni vykonnosti, dale tato forma mzdy dovoluje nekvalitnim

a linym pracovniklim pobirat stejnou odménu jakou maji pracoviti zaméstnanci nebo pii této

mzdové formé je potieba provadét intenzivnéjsi kontroly pracovnikd.

Ukolova mzda
Koubek (2015) tvrdi, Ze ukolova mzda je nejjednodussi a také nejpouzivanéjsi typ
pobidkové formy, protoze je nejvhodnéjsi k odménovani délnickych profesi. Podle autora je
pracovnik placen ¢astkou za kazdou splnénou jednotku prace, kterou zaméstnanec odvede.
Podle Dvotdkové (2012) je potieba v pfipadé pouzivani Ukolové mzdy splnit
nasledujici predpoklady:
e Pfedem stanovit vykonové normy, pracovni postup a druh technologického postupu

a vSechny tyto faktory musi byt zaméstnanciim oznameny pied zahajenim prace.
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e Potieba zajistit vSechny technické a organizacni pozadavky pro zajisténi plynulého
plnéni pracovnich ukoli. Jednda se piedevSim o zajisténi pracovniho materidlu

a surovin, energie a pracovnich strojii v pozadované kvalité.

e Je predem urcend spolehliva kontrola odvedeného mnozstvi vykonané prace.
e Je zajisténa bezpecnost a zdravi zaméestnancti.

Autorka Dvotakova (2012) povazuje ukolovou mzdu za vysoce pobidkovou formu
mzdy, jelikoZ je zaloZena na piimém vztahu mezi vykonanou praci a vydélkem. Ukolova
mzda je typicka pfedevSim pro individudlni odménovani, ale v praxi je mozné uplatnit tuto
mzdovou formu 1 pro skupinové odménovani. Podle Koubka (2007) je potieba v piipadé
vyuzivani skupinové ukolové mzdy stanovit pravidla, kterd mohou alesponl z ¢asti urcit
¢lenové skupiny, a rozhodovaci pravomoci pfidélit vedoucimu skupiny, aby se zabranilo
moznému vzniku sport.

Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) stanovili ve své publikaci vyhody a nevyhody
ukolové mzdy. Vyhodou ukolové mzdy je, ze vede zaméstnance k vy$Simu pracovnimu
vykonu, tkolova mzda miize vést ke snizeni nékladi v pfipadé, ze se pracovnikovi podati
vykonat vice prace za krats$i casovou dobu. Dalsi vyhody ukolové mzdy podle autorii jsou
vys$si vydélky pro zaméstnance a niz$i potieba kontroly vykonavani prace zaméstnancem.
Ukolova mzda ma také uréita negativa, kterymi jsou dle autorti vysoké naklady na udrzovéni
plynulého fungovani systému, jelikoz je potfeba dobra organizace prace. Nevyhodou je dle
autorl i to, Ze se na jedné strané zvysi produkce, ale na druhé strané klesne jeji kvalita.
Ukolova mzda mtize vyvolat orientaci kazdého pracovnika na jeho osobni vykon, coz miize
vést k neshoddm a zhorSeni pracovnich vztahti mezi pracovniky. Posledni autory zminénou
nevyhodou ukolové mzdy je méalo motivujici systém, jenz je zaloZen pouze na ptredpokladu,
ze pracovni vykon zaméstnancli je ovlivnén pouze penézi, a proto by méli zaméstnanci

pracovat stale vice za vy$si odménu.

Podilova mzda

Dle Koubka (2007) se podilova mzda nejcastéji vyskytuje v obchodnich oblastech
nebo u urcitych sluzeb. Duda (2008) charakterizuje tvorbu podilové mzdy jako podil
na vykonech, které jsou vyjadieny penézn¢, jedna se napiiklad o vysi trzeb nebo obratu. Podil
je vétSinou vyjadieny v procentech a zakladem podilu je predpokladany celkovy vydélek
a pfedem dand uroven specifickych penéznich ukazatela.

Podilovou mzdu d¢li Koubek (2015) na dva zakladni typy. Prvnim typem je pfima

podilova mzda, kdy odména pracovnika zavisi pouze na objemu prodané¢ho zboZzi a vyrobki.
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Druhym typem je podilovd mzda s garantovanym zakladem, v tomto pfipadé¢ je odmeéna
pracovnika z ¢asti zavislad na prodaném mnozstvi, zaméstnanec pobird sjednany zékladni plat
a k nému mu je navic vyplacena provize, jejiz vyse je zavisla na prodaném mnozstvi.

Tomsi (2008) tvrdi, Ze v praxi se velmi Casto pouzivd kombinace podilové mzdy
s casovou nebo tkolovou mzdou, jelikoz tato kombinace dokaze vice stimulovat pracovnika
k vy$$imu pracovnimu vykonu, aby doséhl na provizi za splnéni ur€itého firemniho cile.

Hlavni vyhodou podilové mzdy je podle Koubka (2007) ptimy vztah mezi odménou
a vykonem, kdy je jasn¢ dané, Ze kdyz bude pracovnik pracovat velmi kvalitné, tak muze
dosahnout na vysokou odménu, na druhou stranu se mize pracovnikovi stat, ze kdyz nebude
podavat kvalitni vykon, tak nedostane vysokou odménu. Nevyhodou provizni mzdy jsou dle
autora urcité faktory, které nemlzou byt pracovnikem ovlivnény, a i kdyz bude podévat
kvalitni pracovni vykon, tak nedosdhne na provizi. V praxi se jednd napiiklad o nahrazeni

vyrobku vyrobkem lep$im a levnéj$im, dojde ke zméné¢ preferenci zakaznika apod.

Mzda za o¢ekavané vysledky prace

Dle Koubka (2015) 1ze pro tuto mzdu pouzit alternativni nazev v podobé penzumové
mzdy (od slova penzum, coz znamend ulozend préace). Podle autora se jedna o mzdu, kterou
podniky vyuzivaji v pfipadé odménovani zaméstnancl za splnéni pfedem sjednanych praci
a vykoni, na kterych se zaméstnavatel a zaméstnanec dohodli pfed jejim uzavienim. Podle
Dudy (2008) se jedna o mén¢ znamou mzdovou formu, ale v soucasné dobé¢ lze tuto mzdovou
formu nalézt v zahrani¢nich malych a stfednich firmach.

Koubek (2007) tvrdi, Ze u této mzdové formy je dillezité, aby spolecnost znala
pracovni schopnosti zaméstnanct a jejich vykonnost, jelikoz na zakladé téchto udaji muze
spolecnost ofekavat, Ze pracovnici zadané ukoly splni. Déle autor tvrdi, Ze pracovnikovi je
prib&zné poskytovana pevna Castka, kterd jiz zahrnuje urcitou vykonnostni slozku, diky tomu
ma pracovnik zajiStény piijem na stanovené obdobi, coz vede ke zvySeni jeho sebevédomi,
které ptispiva k dosaZeni zadaného cile.

Aby tato mzdova forma mohla byt uplatnéna, tak je potieba podle Koubka (2015)
splnit né&kolik zadkladnich pfedpokladii. Prvnim ptfedpokladem je piesné stanoveni
pozadovanych vysledkil a moZnost jejich kontroly, dale je potieba provést peclivé planovani
a stanoveni pracovnich postupt. V dalSi fazi je nezbytné definovat urcitd kritéria pro
hodnoceni vykont a zavést normy spotieby prace. Nakonec se musi zajistit potiebné pracovni

podminky a néstroje pro pracovniky.
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Mzdy za ocekdvané vysledky rozdéluje Duda (2008) do tii typti. Smluvni mzda je
prvnim typem této mzdové formy a jednad se o odménu, kterd je zaméstnanci poskytnuta
zaméstnavatelem v piipad¢ splnéni piedem ulozeného ukolu, ktery byl dohodnut obéma
stranami. Druhym typem je mzda s méfenym dennim vykonem, kde pracovnikovi je
vyplacena stadld mzda, ale soucasné je sledovan i jeho vykon a v ptipadé potieby je svym
nadfizenym zameéstnanec motivovan ke zvyseni pracovniho vykonu. Poslednim typem je
programova mzda, kterd je podle autora pracovnikovi vyplacena v pravidelnych pevnych
¢astkach v pribéhu plnéni dohodnutého ukolu. V piipadé vcasného splnéni zadaného tkolu
v odpovidajici kvalité a mnozstvi je pracovnikovi zaplacena dohodnutd mzda, ktera zahrnuje
uréity podil pohyblivé slozky. V pripad¢ urCitého nedodrzeni zadanych kritérii maze dojit

k redukci této mzdy.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Koubek (2015) tvrdi, ze se tato mzdova forma fadi k relativné novym zplsobim
odménovani, kdy je odména vazana na schopnost pracovnika efektivné a precizné vykonavat
zadané pracovni ukoly na rtiznych mistech nebo pfi rizné praci.

Principem této mzdové formy je dle Koubka (2007) pro pracovni misto, jehoz
zaméteni je dostatecné rozsahlé, vytvofit tabulku s poZadovanymi odbornymi schopnostmi,
znalostmi a zddoucim chovanim. Tyto schopnosti, znalosti a chovani jsou poté odménovany.
Dale se dle autora pro kazdou podskupinu zaméstnani ur¢i zakladni pozadavky na znalosti
a dovednosti, kterym odpovidéa zakladni mzda. Jednotlivé znalosti a dovednosti si miize kazdy
zaméstnanec roz$ifovat na stejné nebo vyssi urovni, v obou piipadech lze hranice rozSifovat
1 ptes hranice jednotlivych podskupin. Kazda ziskand znalost je odménovana zvlast' a v této
mzdové formeé odména stoupa s rozsahem schopnosti a dovednosti.

Dle Dudy (2008) se tato mzdova forma pouZiva predevS§im pro zaméstnani, kde je
potieba nasbirat praktické znalosti a dovednosti z mnoha oblasti. Dale autor tvrdi, Ze u této
mzdové formy je systém odménovani vazan spiSe na lidi nez na praci, protoze pracovnici jsou
odménovani za dovednosti, které¢ umi uplatnit, nikoliv za praci, kterou praveé provadéji.

Koubek (2015) fadi mezi vyhody této mzdové formy flexibilitu pracovnikll a jejich
pfipravenost na zmény, coz vede ke zvyseni celkové flexibility organizace. Dale v tomto
systému existuje velmi dobra zastupitelnost a snadno se predavaji jednotlivé funkce. Dalsi
vyhodou je podle autora snadnéjsi zavadéni novych technologii a zména sortimentu, protoze
pracovnici jsou velmi flexibilni. Pro zaméstnance je tato mzdova forma také vyhodna, protoze

zaméstnanci s dostateCnym rozsahem schopnosti a dovednosti maji vyssi jistotu prace a diky
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tomu jsou spokojeni a vytvaii pozitivni pracovni vztahy na pracovisti. Na druhou stranu
Koubek (2015) definuje i nevyhody této mzdové formy. Za nevyhodu autor povazuje vyssi
naklady na vzd€lavani a rozvoj pracovnikl a také neprokazatelny pozitivni dopad na zvyseni
produktivity prace. Néktefi zaméstnanci v ramci této mzdové formy nevyuzivaji urcité
schopnosti a dovednosti, coz muze vést k jejich ztraté. Posledni nevyhodou je problém,
ze zaméstnanci ziskaji odménu jen za ptedloZzeni urcitého certifikatu, ale danou schopnost

v praxi viilbec neovladaji.

1.2.2 Dodatkové mzdové formy

Duda (2008) charakterizuje dodatkové mzdové formy jako mzdové formy, jejichz
cilem je zpravidla odmeénit uréity individualni nebo skupinovy vykon, kdy odména muize byt
poskytnuta jednorazové nebo periodicky se opakujici. Ur¢ité mzdové formy je vhodné pouzit
pro manazery a jiné zase pro dé€lnické pozice. Dle Koubka (2007) 1ze nalézt dodatkové
mzdové formy predev§im v mensSich ¢i stiednich firméch, protoZe tyto podniky se snazi zvysit
nedostate¢nou pobidkovost ¢asové nebo tkolové mzdy, aby naldkaly kvalitni zaméstnance.
V nasledujici ¢asti budou charakterizovany vybrané dodatkové mzdové formy.
Prémie

Koubek (2007) uvadi, ze prémie jsou vysoce pouzivanou dodatkovou mzdovou
formou, kterd zpravidla doplituje ¢asovou nebo ukolovou mzdu. Podle Dvotakové (2012) Ize
rozdé€lit prémie z hlediska ¢asového na jednorazové a pravidelné prémie. Jednordzova odmeéna
je podle autorky poskytnuta pracovnikovi za mimotadny pracovni vykon nebo za mimotadné
uspésné splnéni pracovniho ukolu a vzorné pracovni chovani. Tato odména miize mit penézni
nebo nepenézni formu, kdy zaméstnanec v piipad¢ nepenézni odmény muize obdrzet vécnou
odménu nebo rekreacni pobyt apod. Pravidelné prémie charakterizuje autorka jako prémie,
které se opakuji v urcitém Casovém obdobi a vychazeji ze zavislosti na odvedeném vykonu,
ktery ma presn¢ dand kritéria v podob& vykonnostnich ukazatell, jeZ je potieba splnit,
aby pracovnik mohl ziskat prémie.

Odlisné deéli prémie ve své publikaci Duda (2008), ktery charakterizuje tyto druhy
prémii:

e Vykonové prémie — SlouZi jako stimul pro zvySeni mnoZstvi produkce a zvySeni
produktivity prace.
e Prémie za vécné tspory — Jsou vyplacené pracovnikiim za Gsporu materialu, energie

apod.
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e Prémie za kvalitu — Motivuji zaméstnance ke snizeni produkce zmetkd, protoze
vyroba zmetkl nepfinasi zddnou hodnotu.
e Terminové a cilové prémie — Motivuji zaméstnance ke splnéni ukolu v pozadovaném
terminu.
Dvorakova (2012) tvrdi, Ze v piipadé¢ prémii je potieba piredem stanovit zasady
prémiovani, které jsou vétSinou zakotveny v prémiovém fadu organizace, aby bylo jasné, jaka

kritéria je potieba splnit pro dosazeni prémie.

Odména za usporu ¢asu

Dle Dudy (2008) tato dodatkova mzdova forma odméiuje pracovnika za vykonani
ur¢itétho mnozstvi prace za krat$i dobu, nez stanovuje norma, proto je tato mzdova forma
vyhodna pro délnickd zaméstnani, ktera mohou pfi vysokém pracovni nasazeni odvést vice
prace, nez stanovuje norma. Pro tuto normu je potieba nejprve standardizovat hodnoty a ¢asy
danych pracovnich vykonti a tkont, aby bylo mozné povazovat tento zptisob odménovani
za spravedlivy.

Koubek (2015) rozliSuje tfi typy této odmény:

e Halseyho prémiovy systém — Pracovnik vtomto systému pobird zarucenou
hodinovou mzdu plus prémii za usporu cCasu, jestlize se mu povedlo vykonat dané
mnozstvi prace béhem kratsi doby, nez je uvedeno v normé.

e Rowaniv systém — Tento systém vychazi z Halseyho prémiového systému, ale lisi
se tim, ze odména za uspofeny Cas neni pevna, ale je zavisld na vySi procenta
uspofeného Casu.

e Bedauxuv systém — Tieti typ odmény je zaloZen na normovaci jednotce ,,B*.
Vyse odmény se urci na zakladé poctu jednotek B, které pracovnik dokazal vykonat

nad normu béhem daného ¢asového rozmezi.

Osobni ohodnoceni (Osobni priplatek)

Osobni ohodnoceni se podle Koubka (2007) pouziva ptedevsim ve stfednich a malych
firmach k ocenéni néaro¢nosti a dlouhodobé dosahovanych kvalitnich vysledkii prace
zaméstnanci, kdy jeho velikost je dana urcitym procentem ze zakladni mzdy, ale je stanoveno
procentni maximum, které nesmi byt piekonano. Styblo (2009) tvrdi, ze o vySi osobniho
ohodnoceni vétSinou rozhoduje ptimy nadfizeny, ktery hodnoti mnoZstvi a kvalitu odvedené
prace pracovnikem, ale i jeho socidlni chovani a jednani.

Osobni ohodnoceni se podle Dudy (2008) ¢asto vyuziva pro odménovani jednotlivcil

v zaméstnanich, kde se uplatiiuji pevné mzdové tarify, nebo rozpéti mzdovych tarifa je dano
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odpracovanou dobou v podniku, coz se vyskytuje Casto v oblastech, kde je zaméstnavatelem

stat.

Odménovani zlepsovacich navrhi

Jelikoz pro kazdého zaméstnavatele je dilezité, aby zameéstnanci meéli proaktivni
pfistup a pfichazeli s novymi néapady, tak byla zavedena tato dopliikovd mzdovéd forma.
Dvoréakova (2012) tvrdi, Ze tato pobidkové forma mzdy miiZze byt odvozena od pfirtistku zisku
nebo od poklesu nakladi, které prokazatelné souvisi se zlepSovacim ndvrhem zameéstnance.
Podle Koubka (2015) Ize tuto mzdu vyplacet jednorazové nebo periodicky. V ptipadé
jednorazového vyplaceni odmény se vyse odmény odvozuje od predpokladaného efektu,
zatimco u periodického vyplaceni odmény se vyse odmény stanovuje az na zaklad¢

skute¢ného efektu.

Priplatky a ostatni vyplaty

Dle Koubka (2015) se piiplatky ke mzddm fadi mezi pobidkové mzdové formy. Autor
v zésad¢ rozdéluje ptiplatky na dva druhy. Prvni jsou pfiplatky povinné, kam se fadi ptiplatek
za praci piescas, za praci ve svatek, v sobotu a v ned€li, za praci v noci, za praci ve ztizeném
a zdravi Skodlivém prosttedi apod. Tyto ptiplatky musi zaméstnavatel zaméstnanci
poskytnout podle zakona. Druhym typem jsou nepovinné ptiplatky, mezi tyto ptiplatky se fadi
ptiplatek na dopravu, piiplatek na ubytovani apod. a jejich poskytovani zavisi Cisté
na rozhodnuti podniku.

Ostatni vyplaty jsou podle Koubka (2007) velice rozmanité a zahrnuji velmi mnoho
vyhod pro pracovnika. Autor ve své publikaci uvadi nasledujici ostatni vyplaty: tfinacty plat,
vanoCni ptispévek, prispévek na dovolenou, ptispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci,

lokalni ptiplatky, odména za zvySeni kvalifikace, naborovy ptispévek apod.

1.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou v soucasnosti velmi dulezitym faktorem pro ziskdvani
a stabilizaci pracovnikl, protoze potencidlni zaméstnanci kladou velky diraz na dostatecné
mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanecké vyhody lze definovat rliznymi zpasoby
a kazdy autor uvadi ve své publikaci jinou definici. Armstrong (2007, s. 595) definuje
zaméstnanecké vyhody nasledovné: ,,Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované
navic kriznym formam penézni odmeény. Zahrnuji také polozky, které nejsou primou
odmeénou, jako je napriklad kazdorocni dovolend na zotavenou.* Autofi Kang, Gun a Lee
(2016) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany pracovnikiim jako jedna ze slozek

kompenzacnich systémt, které jsou vSak poskytnuty zaméstnancim v reakci na piipojeni
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se ke spolecnosti, nikoliv na individudlni pracovni vykon zaméstnance. Autofi povazuji
zaméstnanecké vyhody za mnoho riznych forem odmén kromé penézni odmény. Urban
(2017) povazuje zaméstnanecké vyhody za urCitou odmeénu, ktera vétSinou piimo nesouvisi
s pracovnimi vysledky pracovnikii, ale mtize byt zavisla na délce zaméstnani, hierarchickém
postaveni nebo ndro¢nosti prace. Dvotdkova (2012, s. 325) uvadi nasledujici definici
zaméstnaneckych benefitl: ,, Benefity jsou takové zaméstnanecké vyhody, které nestanovi
zdkon nebo které nejsou financnim produktem podporovanym statem, napr. privatni zdravotni
péce.
Jak uvadi autoii Kang, Gun a Lee (2016) zaméstnanecké benefity se vétSinou nevazi
a pracovni vykon zaméstnancii, ale jsou poskytovany za to, ze pracovnici jsou zaméstnanci
dané firmy. Podle Urbana (2007) spolecnosti poskytuji pracovnikiim zamé&stnanecké vyhody
proto, aby ziskaly kvalitni zaméstnance na trhu prace a udrZely si stavajici kvalitni
pracovniky. Ktomu jim maji pomoci pravé zameéstnanecké vyhody, které maji zvysit
spokojenost pracovnikit a v dlouhodobém hledisku zvysit jejich pracovni vykonnost.
Machécek (2007) tvrdi, Ze spravné nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod spolu s kvalitng
nastavenym systémem odménovani zaméstnanct zvysi konkurenceschopnost zaméstnavatele
na trhu prace pii ziskavani kvalitnich a kvalifikovanych pracovnikli. Podle Blahy, Mateiciuce
a Kandkové (2005) mnozstvi poskytovanych zaméstnanecky vyhod zavisi Cisté na rozhodnuti
zaméstnavatele, ktery velmi Casto bere v tvahu mnozstvi dostupnych finanénich prostredkii
pro tyto ucely. Podle autorti o po¢tu zaméstnancii rozhoduje i aktualni finan¢ni situace
podniku, protoze naptiklad v dobé, kdy koronavirova pandemie negativné ovlivnila financni
stranku spole¢nosti, tak nékteré spoleCnosti ve snaze uSetfit ¢ast financnich prostiedki
prestaly poskytovat ur¢ité zaméstnanecké vyhody.
Armstrong (2007) uvadi, Ze zamé&stnanecké vyhody plni v organizaci nasledujici cile:
e Poskytnout zaméstnanclim zajimavy a konkurenceschopny soubor benefitd, které
pomohou ziskat i udrzet kvalitni zamé&stnance.
e Uspokoji potfeby zaméstnancti.
e  Vytvofit vyssi loajalitu zaméstnancti ke spolecnosti.
e Poskytnout vybranym zaméstnanciim danove zvyhodnéné benefity.
V soucasné dob& se zaméstnavatelim doporucuje, aby se zabyvali problematikou
zaméstnaneckych vyhod, protoZze diky tomu mohou ziskat a udrzet kvalitni pracovniky, kteti
zajisti to, ze spolecnost bude uspé€snd a splni pozadované cile. Autofi Bldha, Mateiciuc

a Kanakova (2005) tvrdi, Zze poskytovanim zaméstnaneckych vyhod zaméstnavatelé ptispivaji
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k lepsi konkurenceschopnosti spolecnosti, vytvaieji pevnéj§i vztah mezi zaméstnancem

a spolec¢nosti, ptispivaji k hospodarnéjsimu plnéni cila apod.

Druhy zaméstnaneckych vyhod

Zamgéstnanecké vyhody Ize rozdélovat podle mnoha hledisek, kdy kazdy autor déli
zaméstnanecké vyhody podle jiného kritéria. V této cCasti budou nékteré typy
zaméstnaneckych vyhody charakterizovany.

Urban (2017) rozdéluje zaméstnanecké vyhody z danového hlediska na tfi skupiny:

e Vyhoda je dafnové uznatelnym nakladem organizace a je osvobozena i od dané
z prijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti — Do této kategorie patii stravenky,
penzijni pfipojiSténi, zivotni pojisténi apod.

e Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem organizace, je vSak osvobozena
od dané z prijmu fyzickych osob — Mezi tyto vyhody se fadi naptiklad ptfispévky na
kulturni ¢i sportovni akce, napoje na pracovisti, ptjcky apod.

e Vyhoda je dafiové neuznatelnym nakladem organizace a neni osvobozena od dané
z prijmu fyzickych osob — Mezi tyto vyhody patii benzinové karty ¢i slevy na zbozi
apod.

Duda (2008) rozdéluje zaméstnanecké vyhody ve své publikaci do ¢tyt zékladnich
kategorii:

e Vyhody socialni povahy — Jednd se vyhody spojené s penzijnim pfipojisténim,
zivotnim pojisténim, podnikovymi pijckami, pfispévky na rekreaci déti apod.

e Vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu — Jsou vyhody, kam patii kulturni
a sportovni akce, dotovani rekreace zaméstnancti apod.

e Vyhody majici vztah k praci — Jedna se o vyhody, jez jsou poskytovany nejCasteji
a jedna se napiiklad o zavodni stravovani, vyhodné&jsi prodej firemnich produkti
zaméstnanciim, vzdélavani hrazené zaméstnavatelem apod.

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — Tyto vyhody nejsou poskytovany
plosn¢, ale jen urcitym pracovnikim. V této kategorii se vyskytuje vyuZivani
podnikového automobilu i pro soukromé ucely, firemni mobilni telefon, narok na
spolecensky odév, bezplatné bydleni apod.

Dalsi rozdéleni zaméstnaneckych vyhod uvadi Urban (2017), kdy ve své publikaci déli

zaméstnanecké vyhody z hlediska zplisobu poskytovani ndsledovné:
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Plos$né zaméstnanecké vyhody — Jedna se o takové zaméstnanecké vyhody, které
zam¢stnavatel poskytuje vSem zaméstnancim bez ohledu na to, zda chtéji vyuzivat
tyto vyhody.

Pruzné zaméstnanecké vyhody — V piipadé pruznych zaméstnaneckych vyhod si
pracovnik muze vybrat urCité zaméstnanecké vyhody podle jeho piani. Volba
zamestnaneckych vyhod je omezena urcitym financnim limitem, ktery pii sestavovani
vlastniho bali¢cku vyhod nesmi presahnout.

Kombinace plosného a flexibilniho poskytovani zaméstnaneckych vyhod — Jedna
se o vyhody, které jsou kombinaci piedeslych dvou typli a v porovnani s pruznymi
vyhodami je mozné uSetfit administrativni praci a soucasné dat zameéstnancim
moznost vybéru vyhod.

Autor Strieter (2000) rozdéluje zaméstnanecké vyhody dvou skupin nésledovné:
Hmotné — Za hmotné zaméstnanecké vyhody se povazuji hmatatelné a konkrétni véci,
kam lze zaradit naptiklad firemni obleCeni, mobilni telefon apod.

Nehmotné — Nehmotné zaméstnanecké vyhody souvisi s psychologickymi, skrytymi
a neformalnimi disledky, kam Ize zatadit napiiklad vzdélani apod.

Autofti Laudon, Cathcart a MacDonald (2019) rozdéluji zaméstnanecké benefity ve své

publikaci nasledovné:

Finanéni vyhody — Finan¢ni zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnancim poskytovany
zpravidla podle pracovni smlouvy, ve které je rozsah a typ zaméstnaneckych vyhod
specifikovan. Mezi nejzndméj$i finanéni vyhody patii: 13. plat, pfispévek
na stravovani, pfispévek na pohonné hmoty, piispévek na dovolenou, piispévek
na sport a volny ¢as, pfispévek na penzijni ptipojisténi, prispévek na Zivotni pojisténi,
ptispévek k profesnimu jubileu a ptfispévek na bydleni.

Nefinanéni vyhody — Nefinan¢ni vyhody v sou€asnosti ziskdvaji vétsi a vétsi vyznam
u zaméstnanci, jelikoZ mnoho zaméstnancti si je dobfe pamatuje, protoze jsou velmi
Casto spojené s emocemi zamé&stnance. Mezi nefinan¢ni vyhody lze zatadit nasledujici
vyhody: Skoleni a rozvoj zaméstnancti, parkovani zdarma, mobilni telefon, notebook,

dny dovolené navic apod.

1.4 Shrnuti teoretické ¢asti

vvvvv

Odménovani patti mezi nejdilezitéjSi aktivity v persondlnim oddé€leni kazdé

spolecnosti, protoze odmeénovani slouzi jako prostiedek k prosazeni podnikové strategie,

k ziskani a stabilizaci zaméstnanci a ke stimulovani pracovniho vykonu. V minulosti si pod
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pojmem odménovani kazdy predstavil pouze mzdu nebo plat, ktery mél pracovniky motivovat
k vysokému pracovnimu nasazeni. V soucasnosti se vSak persondlni oddéleni musi zabyvat
1 dalSimi vlivy, které ovliviiuji nejen pracovni vykon zaméstnancii, ale 1 jejich chovani
a spokojenost, aby se zaméstnanec citil spokojeny a chtél byt soucasti spolecnosti. Mezi tyto
vlivy patfi rizné druhy mzdovych forem, které je potieba nastavit rozdiln€ pro urcité pracovni
pozice ve spoleCnosti tak, aby co nejlépe a nejspravedlivéji mzdové ocenily pracovni
vysledky zaméstnance vcetné jeho pracovniho chovani, jednani, zkuSenosti a schopnosti.
Pro ocenéni mimoiadnych vysledka a kvalitniho pracovniho vykonu Ize pouzit dodatkové
mzdové formy, jez dopliuji zakladni mzdové formy. Zameéstnanecké vyhody hraji také
dilezitou roli v rdmci odménovani, jejichz hlavnim cilem je pftildkat kvalitni zaméstnance
a dlouhodobé udrzet vysokou spokojenost zaméstnancii, aby mohli ptfedvadét kvalitni
pracovni vykony. Jelikoz se zamé&stnanecké vyhody déli z mnoha hledisek, tak je potieba,
aby kazda spolecnost poskytla zaméstnanciim piesné takové zaméstnanecké vyhody, které

pozaduji a budou mit pozitivni dopad na zaméstnance.
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2 ANALYZA SYSTEMU ODMENOVANI ZAMESTNANCU
V PODNIKU STAUBLI SYSTEMS, S.R.O.

V ramci této kapitoly bude analyzovan soucasny systém odménovani v podniku
Staubli Systems, s.r.o. Na zavér této kapitoly bude vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které je
soucasti analytické Casti prace, protoze se bude zabyvat stavajicim systémem odméenovanim,
ktery je v podniku vyuzivan. Nejdiive vSak bude charakterizovan podnik Stiubli
Systems, s.r.o. Tato kapitola je také zpracovana s vyuzitim dostupnych materiali podniku

Staubli Systems, s.r.o.

2.1 Charakteristika podniku

Dle webovych stranek podniku Stiubli (©2020a) je podnik Stdubli Systems, s.r.o.
celosvétovym poskytovatelem Sirokého portfolia mechatronickych feSeni ve tfech hlavnich
oblastech, kterymi jsou fluidni a elektrické konektory, robotika a textilni stroje. Podnik se tyto
vyrobky snazi uplatnit v riznych odvétvich na celosvétovych trzich. Diky tomu lze nalézt
vyrobky Stdubli v mnoha primyslovych segmentech. Mezi tyto segmenty patii napiiklad
elektronicky segment, elektrotechnicky, zdravotnicky, chemicky, potravinaisky, a mnoho
jinych segmentil. Jeden segment mé vSak pro spole¢nost nejvyssi vyznam, konkrétné se jedna
o segment automotive, kam spole¢nost dodava predevSim elektrické a fluidni konektory,
jez hraji vyznamnou tlohu pfi vyrobé automobili na montdZzni lince.

Déle webové stranky podniku uvadi, Ze podnik Staubli byl zalozen v roce 1892 dvéma
Svycarskymi obCany Rudolphem Schellingem a Hermannem Stiubli ve Svycarském Horgenu
pod jménem ,,Schelling & Stiubli.“ Tato spolecnost se z po€atku zabyvala vyrobou textilnich
strojii. Dle tvrzeni spole¢nosti se podnik postupné zacal rozrlstat a ziskdvat na popularité
nejen ve Svycarsku, ale i v ostatnich zemich, kam spole¢nost expandovala. Jedna se napiiklad
o Némecko nebo Francii. Od roku 1956 spolecnost zacala vyvijet a vyrabét kromé textilnich
strojii také fluidni konektory, které o 16 let pozdé€ji doplnily elektrické konektory. V roce
1989 spolecnost ptidala do svého portfolia robotovou divizi, kterd doplnila ptivodni textilni
a konektorovou divizi. Vroce 2017 podnik Stiubli oslavil 125. vyro¢i od zaloZeni
a v této dobé se uz jedna o globalni podnik, ktery ma vliv po celém svéte.

Webové stranky podniku Staubli (©2020b) uvadégji, Zze ceskd pobocka podniku byla
zalozena v roce 2005 v Pardubicich jako dcefind spolec¢nost spolecnosti Stdubli Holding AG.
Pivodné se podnik zabyval pouze fluidnimi konektory, ale uz v roce 2006 byly fluidni

konektory doplnény elektrickymi konektory, a tak zde vznikly dvé rtzné divize. Tteti
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a zaroven posledni divizi, kterd patii pod ¢eskou pobocku, je roboticka divize, jez zahajila
svoji ¢innost v roce 2007. V roce 2020 podnik Stiubli oslavil 15. vyro¢i od zalozeni Ceské
pobocky Staubli. V poloving roku 2020 spolecnost zaméstnavala 50 zaméstnancti a jeji obrat
se za rok 2019 pohyboval ve vysi 590 milionit K¢. Pod pardubickou pobocku podniku Staubli

spadaji organizacéni slozky spolecnosti na Slovensku, Rumunsku, Slovinsku a Mad’arsku.

2.2 Organizacni struktura

Podnik Stdubli Systems, s.r.o. vyuzivd divizni organizacni strukturu, kterd je
zobrazena na obrazku €. 3. Nejvyssi postaveni v podniku ma jednatel, ktery zodpovida
za spravné fungovani a hospodafeni. Pod né&j spadaji tfi divize, financni oddéleni
a manazer lidskych zdroji. Finan¢ni oddéleni vytvaii a zpracovava jednotlivé finanéni
a ucetni pozadavky pro vSechny tfi divize. ManaZzer lidskych zdroji se zabyva personalnimi
¢innostmi a také pozadavky zaméstnanct. V cele kazdé divize stoji manazer, ktery je pfimo
odpovédny jednateli a kazdy manazer zodpovidd za vysledky své divize. Kazda divize
se skladd z marketingového oddé¢leni, prodejniho oddéleni, technické podpory a servisniho
oddéleni. Servisni oddéleni neni soucasti pouze u divize elektrickych konektorti. Prodejni
oddéleni lze jesté rozdélit na obchodni zastupce, ktefi navstévuji zdkazniky a staraji
se o dobré vztahy mezi spolecnosti a obchodnimi partnery, a oddéleni Inside Sales
zpracovavajici objednavky a pozadavky od zdkaznikd. Toto oddéleni rovnéZz komunikuje
s vyrobnimi zavody v Némecku, Francii a Svycarsku. Posledni ¢asti prodejniho oddéleni jsou
obchodni asistentky, které teSi pohledavky se zakazniky, pfipravuji podklady k obchodnim

schiizkam pro obchodni zastupce a sjednavaji schiizky pro obchodni zastupce.
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Jednatel

Manazer lidskych zdroja

Finance
Manazer fluidni divize Manazer elektric. divize Manazer robot. divize
e Marketing e Marketing e Marketing
¢ Prodej e Prodej ¢ Prodej
e Technicka e Technicka e Technicka
podpora podpora podpora
e Servis e Servis

Obrazek 3 Organizacni struktura (autor)

2.3 Analyza stavajiciho systému odménovani v podniku

V tomto oddile bude charakterizovan aktudlni systém odménovani zaméstnanci
u jednotlivych pracovnich oddé€leni v podniku. Konkrétné¢ se bude jednat o nasledujici
pracovni oddéleni: Inside Sales, obchodni zastupci, obchodni asistentky, servisni technici,
marketingové oddéleni, finan¢ni oddé€leni a divizni manazeti. U zminénych pracovnich skupin
bude charakterizovana jejich fixni a variabilni slozka mzdy, a poté také budou uvedeny
priplatky, na které maji zaméstnanci narok podle zdkona. Naopak systém odménovani
jednatele spole¢nosti a manazera lidskych zdrojii nebude dale charakterizovan, protoZe podnik
nechce k tomuto tématu poskytnout blizsi informace. Z tohoto divodu se témito tématy tato
diplomova prace nebude dale zabyvat. Analyza byla provedena na zdklad¢ internich
materiald.

Podnik Stdubli Systems, s.r.o. vyplaci viem zaméstnancim zékladni mésicni mzdu
za vykonanou préci, kterd je sjednand v pracovni smlouvé ve vysi, kterou spolu sjednaji obé
strany pracovni smlouvy, tedy zaméstnanec a zaméstnavatel, ktery je vtomto ptipadé
zastoupen jednatelem spolecnosti. Jak jiz bylo uvedeno, zadkladni mésicni mzda ma formu
casovou, kterou spolu sjednaji ob& smluvni strany a pfitom se bere v Gvahu odpovédnost,
rozsah kompetenci a fyzickd a psychickd narocnost daného mista. Podle téchto kritérii poté
navrhne zameéstnavatel, zastoupeny jednatelem spole¢nosti, urCitou castku, se kterou

zaméstnanec mize nebo nemusi souhlasit. V ptipad¢ jakékoliv tpravy ¢i zmény mzdy je vzdy
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potieba tuto informaci provést pisemné do pracovni smlouvy a poté stvrdit podpisem obou
stran.

Mzda je zaméstnancim vyplacena zpétné do 15. dne nésledujiciho meésice
bezhotovostnim pfevodem na urceny bankovni ucet. V ptipad¢, ze by 15. den nésledujiciho
mesice byl vikendovy nebo by byl v tento den statni svatek, tak by mzdu zaméstnanec mél
obdrzet nejdéle do posledniho pracovniho dne pfed timto terminem.

Mzdové priplatky v podniku Stdubli Systems, s.r.0. nemaji Siroké uplatnéni, jelikoz
pracovni doba zaméstnancii je pouze kazdy vSedni den a spolecnost je o vikendu a pfi statnich
svatcich zaviend. Od pondéli do ¢tvrtka je pracovni doba v ¢ase od 7 do 16 hodin, v patek je
pracovni doba od 7:30 do 14:00 hodin. Z tohoto diivodu nepfichdzi v tivahu uplatnéni
priplatku za praci v noci, pfiplatek za praci ve svatek a pfiplatek za praci v sobotu
a vnedéli. Jediny pftiplatek, ktery spolecnost vyuziva je pfiplatek za praci piescas, ktery

si zaméstnanci mohou vybrat ve formé nahradniho volna.

2.3.1 Inside Sales

Inside Sales odd¢leni, které¢ lze nalézt v kazdé divizi, je pevnou soucdsti podniku
Stdubli Systems, s.r.o. zabyvajici se zpracovavanim pozadavkl pfimo od zdkaznika nebo
nepiimo skrze obchodniho zéstupce, ktery predd pozadavek zakaznika do oddéleni Inside
Sales. Mezi hlavni pracovni naplii tohoto oddéleni patii vytvareni cenovych kalkulaci pro
zakazniky, zpracovavani objedndvek zdkaznikd vcetné nasledné fakturace, vytvareni
objednavek servisnich zasahi, opét vCetné nasledné fakturace a také objednavani sluzeb
dopravctl. Fixni sloZka mzdy je Casovad a je vyplacena kazdy mésic ve stejné vysi podle
pracovni smlouvy. Variabilni sloZzka mzdy je zaméstnanciim vyplacena Ctvrtletné a jeji vySe
se odviji od vysledki divize, pod kterou dany zameéstnanec patii a také od hodnoceni
pracovnika jeho pfimym nadfizenym. Celkova vySe ctvrtletni vykonnostni prémie se mize

pohybovat okolo 15 — 20 % mési¢ni mzdy.

2.3.2 Obchodni zastupci

Obchodni zastupci jsou dilezitym mezi¢lankem mezi zdkaznikem a oddélenim Inside
Sales podniku Staubli Systems, s.r.o. Jejich hlavni pracovni naplni je kazdodenni komunikace
se zakaznikem 1 s prodejnim tymem, jelikoZz se v praxi Casto stdva, ze v ptipad¢ problému
nebo potieby se zdkaznik nejprve obrati pravé na obchodniho zastupce, ktery zodpovida
za dan¢ho zdkaznika. Kazdy obchodni zastupce mé piidélenou svou oblast, za kterou nese
odpovédnost a stard se o ni. Fixni slozka Casové mzdy vychazi z pracovni smlouvy a tato

mzda je vyplacena na mésicni bazi. V ptipad¢ variabilni slozky mzdy se rozliSuji dva typy
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vykonnostnich prémii, jez jsou poskytovany na zidkladé¢ klicovych ukazateli vykonnosti
(KPI). Prvni typem jsou mésicni vykonnostni prémie, kdy KPI zdvisi na poctu schiizek
obchodnich zéastupcti u zdkaznika. Pro dosazeni nejvyssi mozné prémie je potieba vykonat
nejméne

35 schiizek a ¢ast z tohoto poctu si musi obchodnik sjednat sam. Dale ukazatel KPI zavisi na
vysi obratu za sledovany mésic v pridéleném regionu. Posledni slozkou ukazatele KPI
je pocet novych projektti, kde se zohlednuje predevsim financni potencial projektu, tedy jaky
obrat v budoucnu projekt poskytne. Celkové si mize obchodni zastupce pfipsat prémii ve vysi
20 — 30 % ze své mésiéni mzdy. Druhym typem jsou cCtvrtletni vykonnostni prémie,
jez vychazeji také z ukazatele KPI. Ukazatel KPI v tomto piipad¢é predstavuje kumulativni
obrat z prodejii na izemi patfici danému obchodnimu zéstupci. Tato vykonnostni prémie je
nastavena ztoho divodu, aby obchodni zastupce, ktery v piedchazejicich dvou mésicich
nesplnil vysi obratu prodejti, mohl diky silnému tfetimu mésici dosdhnout na ¢tvrtletni prémii.
Jestlize obchodni zastupce dosahne pozadované vySe kumulativniho obratu z prodeju,

tak maze ziskat Ctvrtletni vykonnostni prémii ve vysi 15 — 20 % ze své mé&si¢ni mzdy.

2.3.3 Obchodni asistentky

Obchodni asistentky jsou velmi diilezitou podporou obchodnich zastupcii. Jejich
hlavni pracovni naplni je sjednavat pro jednotlivé obchodni zéastupce schlizky u zakazniki
a navic jim pro tyto schiizky ptipravuji podklady na jednani. Obchodni asistentky také hleda;ji
potencidlni nové zdkazniky, ktefi by mohli mit zajem vyuZivat produkty spolecnosti Staubli.
Dalsi dtlezitou pracovni ¢innosti obchodnich asistentek je sprava a evidence dat v systému
tato data kdokoliv pouZit. Z tohoto diivodu obchodni asistentky komunikuji se zdkazniky,
aby v syst¢ému CRM byla spravnéa data. Posledni vyznamnou pracovni ¢innosti obchodnich
asistentek je komunikace se zdkazniky, ktefi maji vici podniku Stdubli Systems, s.r.o.
zavazek. V praxi se jednd o opctovné zasildni faktur nebo upominek, aby zakaznici
neprodlené zaplatili uvedenou ¢astku v dokumentu. Fixni sloZka ¢asové mzdy obchodnich
asistentek je stejn€ jako u ostatnich pracovnich pozic nastavena v pracovni smlouvé.
Variabilni slozka mzdy, kterou jsou mési¢ni vykonnostni prémie, zavisi na hodnoté ukazatele
KPI. Ukazatel KPI v tomto piipad€ tvoii 3 zdkladni pilife. Prvnim pilifem je pocet navstév
obchodnich zastupcl u zakazniki, které se podafi obchodni asistence sjednat, aby byla
vyplacena maximalni mozna prémie, tak je tfeba sjednat alespont 100 obchodnich schiizek.

Druhym pilifem je pocet navstév obchodnich zastupcl u zékaznikli typu A, B, C nebo D,
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kde zékaznici typu A jsou velmi vyznamni zdkaznici a tvoii velkou ¢ast obratu, zatimco
zakaznici typu D jsou na opacné stran¢ a jednd se nejméné vyznamné zakazniky. Pro dosazeni
maximalni vySe prémie je potieba, aby alespont 50 % sjednanych navstév obchodnich
zastupci bylo u zadkazniki typu A nebo B. Posledni slozkou, ktera tvoii ukazatel KPI,
je pocet sjednanych obchodnich schlizek pro obchodni zastupce asistentkou u novych
zakaznikil. Zde je pro dosazeni maximalni vySe prémie potieba sjednat alespon 25 schiizek
obchodnich zastupcl u novych zakaznikl. Na zakladé téchto tii slozek, které tvoii ukazatel
KPI, je mozno ziskat maximalni vysi prémie, kdy se jeji hodnota mtize pohybovat az ve vysi

20 — 25 % z mésicni mzdy.

2.3.4 Servisni technici

Servisni technici jsou nedilnou soucasti podniku, protoze se staraji o udrzbu starSich
¢1 instalaci novych produkti Stdubli. Nejvice servisnich technikil patii do robotické divize,
kdy kazdy ,,servisak ma na starosti uréitou oblast Ceské republiky podobné jako obchodni
zastupce, kde opravuje a provadi udrzbu robotl znacky Staubli v provozu. V divizi fluidnich
konektorti je jeden servisni technik, jenZ ma na starosti celou Ceskou republiku. V divizi
elektrickych konektori se servisni technik nevyskytuje. Fixni slozka mzdy servisnich
technikli je ddna opét v pracovni smlouvé a je poskytovana na meésicni bazi. Variabilni
slozkou mzdy jsou mési¢ni vykonnostni prémie, které se odvijeji od poctu odpracovanych
hodin servisnich technikli at’ uz u zakaznika nebo v sidle spolecnosti, kam mu byly zaslany
dily k opravé od zakazniki. Cim vic hodin servisni technik odpracuje a vyfakturuje
zakaznikovi, tim vy$S§i hodnotu prémie obdrZi. Hranice 100 odpracovanych hodin je zasadni
ve velikosti mé&si¢ni vykonnostni prémie servisniho technika, a to z toho divodu, Ze podnik
mé pokryté naklady na zaméstnance, jakmile servisni technik odpracuje a vyfakturuje
80 az 90 hodin své prace. V ptipad¢ velkého poctu odpracovanych hodin mulZze servisni

technik obdrzet vykonnostni prémii o velikosti az 50 % ze své mési¢ni mzdy.

2.3.5 Marketingové oddéleni

Oddéleni marketingu je pevnou soucasti podniku a méa znaény vliv pfedevSim
na vngjsi prostfedi podniku, jako jsou zadkaznici nebo vefejnost a prostfednictvim svych
nastroji se snazi zaujmout a upoutat jejich pozornost. V ptipad¢ spolecnosti Staubli Systems,
s.r.0o. ma marketingové oddéleni na starost velkou fadu aktivit. V kazdém roce se podnik
ucastni mnoha veletrhii, kde pravé marketingové oddéleni pfipravuje stdnek podniku a po
celou dobu veletrhu aktivné komunikuje se zakazniky a hledd nové obchodni partnery nebo

naopak posiluje vztahy se stavajicimi zdkazniky. Marketingové odd¢€leni kazdé divize vytvari
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ruzné katalogy produkti Stiubli podle jejich zaméfeni, ale také si vytvaii vlastni design
katalogli v¢etné jejich prekladi do anglického jazyka. Mezi dalsi aktivity marketingového
odd¢€leni patii realizace webinafii zamétenych na syst¢tmy CRM a také prace se socialnimi
sittmi spolecnosti, pies které komunikuje s vnéjSim prosttedim. Fixni slozka mzdy
marketingového oddé€leni je nastavena casové a je dand v sepsané pracovni smlouve.
Variabilni slozkou mzdy jsou opét méesicni vykonnostni prémie, jez jsou vyplaceny Ctvrtletné
na zaklad¢ obratu divize, kterou méa dany marketér na starost. Variabilni slozka mzdy se miize

pohybovat v oblasti 10 — 15 % mésicni mzdy.

2.3.6 Finan¢ni oddéleni

Dalsi charakterizovanou slozkou podniku Staubli Systems, s.r.o. je finan¢ni odd¢leni.
Finanéni odd¢leni je nezbytnou ¢asti u kazdého podniku a i v tomto pripad¢ ma toto oddé¢leni
dilezitou roli. Financni oddé€leni se zabyva Sirokou Skélou aktivit. Mezi tyto aktivity patii
naptiklad provéadéni plateb, vyhotoveni ucetnich dokladl, parovani plateb v informacnim
systému, evidence majetku spole¢nosti apod. Fixni mzda finan¢niho oddéleni je Casova
a je uvedena v pracovni smlouvé. Variabilni slozka mzdy je poskytovdna zaméstnancim
mésicné. VySe variabilni slozky mzdy se pohybuje okolo 5 — 10 % z mé&si¢ni mzdy. Hodnota

mésicni vykonnostni prémie je zavisla na hodnoceni pracovnika jeho pfimym nadiizenym.

2.3.7 Divizni manaZeri

Divizni manazefi maji druhé nejvyssi postaveni v podniku a jsou podiizeni pouze
jednateli. Hlavnim ukolem diviznich manaZerii je, aby jejich divize plnila cile, které byly
stanoveny  matefskou  spolenosti spolu s jednatelem. Dale pak spolupracuji
s nejvyznamnéjSimi zédkazniky v oblasti projektd, kdy pro jednotlivé typy projekti stanovuji
ceny produktd Stdubli. DalS$im tkolem diviznich manaZert je komunikace se zdkazniky, kteti
maji vaci spolecnosti Stdubli Systems, s.r.0. zavazky a jsou del§i dobu po splatnosti nebo
se jedna o zavazek o vysoké finan¢ni hodnoté. Poslednim a neméné¢ dilezitym ukolem
diviznich manazert je pfedavat informace z matei'ské spolec¢nosti svym podfizenym. Jedna se
o predavani informaci z riznych oblasti, jako jsou naptiklad prodejni cile stanovené
matefskou spolecnosti, nové produkty znacky Stdubli, vize spolecnosti apod. Divizni
manazeil maji stejné jako ostatni zaméstnanci spole€nosti casovou mzdu, kterd se sklada
ze slozky fixni a variabilni. Fixni slozka mzdy je kazdy mésic stejnd bez ohledu na poctu
pracovnich dnil. Variabilni slozka mzdy je vyplacena ctvrtletn€. VySe variabilni slozky mzdy,

kterou jsou Ctvrtletni vykonnostni prémie, se odviji od velikosti obratu divize, jez ma dany
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manazer na starost. Celkové si divizni manazer miize pfijit na ¢astku pohybujici se ve vysi
10 az 15 % ze zakladni méesi¢ni mzdy.

Na zéavér bych dodal, ze v piipad¢ splnéni rocniho planovaného hospodaiského
vysledku jsou zaméstnanciim vyplaceny rocni prémie. Tyto ro¢ni prémie jsou zaméstnanciim
zpravidla vyplaceny v srpnové vyplaté a mohou se pohybovat ve vysi az 50 % z mésicni

mzdy.

2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody podniku Stdubli Systems, s.r.o. respektujici rozdéleni podle
Koubka (2007) zobrazuje tabulka €. 1. Nekteré zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany
vSem zamé&stnanciim bez rozdilu na jejich postaveni v podniku a ¢ast zaméstnaneckych vyhod

je poskytovana jen uréitym zamestnanctm.

Tabulka 1 Zaméstnanecké vyhody v podniku Stiubli Systems, s.r.o.

VvuZivani Spojené
Socialni povahy yuzivani Souvisejici s praci s postavenim ve
volného casu firmé&

Teplé a studené napoje Odmény a dary Vzdélavaci kurzy Sluzebni automobil

Pracovni obleCeni

5 tydnii dovolené

Cestovni pojisténi

2 sick days

Notebook

Stravenky

Mobilni telefon

Vanoc¢ni vecirek

Zdroj: Koubek (2007), vlastni zpracovani autora

Teplé a studené napoje zaméstnavatel poskytuje vSem zaméstnanciim spolecnosti bez
ohledu na jejich pracovni pozici. V pfipadé¢ zajmu o studeny ndpoj milZe zaméstnanec
bezplatné vyuzit napojovy automat s pitnou vodou. V piipadé druhé varianty,
kdy zaméstnanec pozaduje teply napoj, si muze bezplatné ud¢€lat kavu nebo Caj.

Zaméstnanci spole¢nosti maji narok na pét tydni dovolené. Jelikoz ze zakona je
povinnost zaméstnavatele poskytnout zaméstnanciim ¢tyfi tydny dovolené, tak jeden tyden
dovolené navic lze zatfadit mezi vyznamnou zamé&stnaneckou vyhodu, kterd hraje velkou roli
v rozhodovani zaméstnanct pii vybeéru zaméstnavatele.

Zamgéstnanci spole¢nosti mohou vyuzit dva sick days. Jedna se o urcité zdravotni
volno, které mlize zaméstnanec vyuzit v piipad¢ kratsi pracovni neschopnosti nebo v piipadé

nevolnosti, aniz by svou nepfitomnost musel dolozit Iékatskym potvrzenim. Pro zaméstnance
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je sick day vyhodny také diky tomu, Ze pii uplatnéni sick day nedojde k zddnému finan¢nimu
vypadku.

Zamgéstnavatel zaméstnanciim poskytuje stravenky v nominalni hodnoté¢ 110 K¢.
VéEtsi Cast, konkrétné 60 K¢ této stravenky, hradi zaméstnavatel a jedna se pro zaméstnavatele
o danové uznatelny naklad. Druhé ¢ést je hrazena zaméstnancem, kdy mu je ze mzdy strzena
¢astka ve vysi 50 K¢.

Podnik Staubli Systems, s.r.o. kazdy rok pro své zaméstnance porada tradi¢ni vanoéni
vefirek, kde zaméstnanci mohou rozvijet vzajemné pracovni vztahy. Dale se zde neformalné
zhodnoti uplynuly rok a oceni se vyznamné tuspéchy a pracovni vyro¢i jednotlivych
zaméstnancu.

Odmény a dary jsou zaméstnancim poskytovany kazdy rok v podobé obleceni
¢1 véenych predmétl s logem spole€nosti. Naptiklad v roce 2019 kazdy zaméstnanec obdrzel
zimni bundu a cepici a také cyklistickou lahev na piti s logem spolecnosti. V piipadé
nepietrzitého desetiletého pracovniho poméru u zaméstnavatele jsou zaméstnancim, na vyse
zminéném vanocnim vecirku, poskytovany jako odména hodinky s logem spolecnosti.

Vzdélavaci kurzy a rozvoj zaméstnancii je pro podnik hlavni prioritou, protoze diky
neustalému vzdélavani a rozvoji znalosti svych zaméstnancti miize spolecnost byt Uspésna
a schopna porazit konkurenci. Podnik se snazi prostfednictvim mnoha studijnich programi
a webinait zvySovat pracovni schopnosti a dovednosti zamé&stnanct, které jsou pak vyuzivany
v praxi. V dne$ni dob€ informacnich technologii a pocitacl hraji dileZitou roli informacni
systémy a pocitaCové programy, proto maji zaméstnanci moznost vyuZzivat online vzdélavaci
kurzy zamétené na informacni systém SAP, ktery spole¢nost vyuziva. Déle spole¢nost svym
zaméstnancim umoZiluje rozvijeni znalosti v oblasti pocitacovych programi Microsoft
Office, jez jsou ve spolecnosti vyuzivany kazdy den, prostfednictvim online webového kurzu.
Dalsi diilezitou oblasti je vzdélavani zaméstnancii v oblasti cizich jazykl, kdy spolec¢nost
nabizi svym zameéstnancim rozvoj némeckého, anglického a francouzského jazyka
prostfednictvim kontaktni vyuky s rodilym mluvéim v sidle spolecnosti. Podnik organizuje
kazdy rok dal§i vzdélavaci aktivity, které se zabyvaji napiiklad sprdvnym drZenim téla,
spolecenskou etikou apod.

Mezi pracovni obleceni, které poskytuje podnik Stidubli Systems, s.r.o., patii
specifické firemni obleCeni pro jednotlivé pracovni pozice, kdy naptiklad servisni technici
dostanou pracovni tricka, kalhoty a obuv, zatimco obchodni zastupci a divizni manazefi

obdrzi firemni kosile, aby pfi obchodnich jednanich propagovali svoji spole¢nost.
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Notebook je poskytovan v§em zaméstnancim bez ohledu na jejich pracovni pozici,
protoze je potieba, aby kazdy zaméstnanec mél zajiStény piistup do podnikovych
informacnich systémii a programu v jakykoliv okamzik. Jelikoz spole¢nost nabizi jako jeden
z benefiti home office, tak musi zaméstnanciim zafidit notebook, prostfednictvim kterého
mohou vykonavat praci z pohodli domova.

Mobilni telefon se poskytuje vSem zaméstnancim podniku bez ohledu na jejich
pracovni pozici. Mobilni telefony maji zaméstnanci proto, aby mohli neustale komunikovat se
zakazniky nebo mezi sebou prostiednictvim emailti ¢i telefonnich hovort. Na druhou stranu
mohou zaméstnanci mobilni telefon vyuzivat i pro soukromé ucely.

Cestovni pojisténi je poskytovano jen Uzkému okruhu zaméstnancd, konkrétné se
jedné o divizni manazery, jeZ maji zafizené cestovni pojisténi pro zahrani¢ni obchodni cesty.
Vyhodou je, Ze toto cestovni pojisténi je sjednané na cely rok a je mozné ho vyuzit
i na soukromé cesty do zahranici.

SluZebni automobil maji pouze divizni manazefi, obchodni zéstupci a servisni
technici, protoZze lidé na téchto pracovnich pozicich velmi casto cestuji za zdkazniky
spole¢nosti v pfipadé obchodniho jednani nebo servisniho zasahu. Tento benefit ma pro
zaméstnance jeSté jednu vyhodu, kterou je moznost pouziti automobilu na soukromé ucely,

ale neni mozné piesdhnout predem urceny rocni limit najetych kilometrt.

2.5 Priizkum spokojenosti zaméstnancii s odménovanim v podniku Stiubli
Systems, s.r.o.

Tento oddil se bude zabyvat prizkumem spokojenosti zaméstnancli se stavajicim
systtmem odméiovani v podniku. V uvodu bude pfedstavena metodika realizovaného
dotaznikového Setfeni, dale budou prezentovany vysledky dotaznikli u jednotlivych
pracovnich pozic. Na zavér bude shrnuta analyticka Cast vCetné identifikace slabych stranek

soucasného systému odménovani.

2.5.1 Metodika vlastniho prizkumu

V tomto pododdile bude popsdna metodika realizovaného prizkumu. Hlavnim cilem
prizkumu bylo zjistit spokojenost zaméstnanci se soucasnym systémem odménovani
v podniku. Dal$im cilem bylo ziskat zpétnou vazbu od pracovnikll riznych pozic, na zaklad¢
jakych kritérii by jim méla byt vyplacena variabilni slozka mzdy. Dale prizkum mél zjistit,
jaky nazor maji zaméstnanci na soucasné¢ zameéstnanecké vyhody, které podnik zaméstnanciim
nabizi a zda by si pfali né¢jakou dalsi zaméstnaneckou vyhodu. Na zéklad¢ téchto cilii byly

formulovany nésledujici vyzkumné otazky:
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e Jaka je spokojenost zaméstnancii s nastavenim variabilni slozky mzdy?
e O jakou zaméstnaneckou vyhodu by mélo byt doplnéno soucasné portfolio
zaméstnaneckych vyhod?

Harmonogram pribéhu priizkumu je zobrazen v tabulce €. 2.

Tabulka 2 Casovy harmonogram priizkumu

Harmonogram
Obdobi Cinnost
Zati 2020 Stanoveni cilt a vyzkumnych otazek
Rijen 2020 Uréeni zptisobu sbéru dat
Listopad 2020 Tvorba dotaznikt
2.12.-6.12.2020 Pilotni testovani
7.12.—14.12.2020 Sbér dat
15.12.2020 — 3.2.2021 Vyhodnoceni dat, navrhy na zlepSeni

Zdroj: autor

Pro kazdou zkoumanou pracovni pozici byl vytvofen specificky dotaznik,
aby respektoval aktualni syst¢ém odménovani u dané pracovni pozice. Z tohoto divodu bylo
vytvofeno sedm online dotaznikii. Vzory jednotlivych dotaznikli jsou uvedeny v pfilohach
A — G této diplomové prace. Online dotaznik byl zvolen pro tento pruzkum, diky jeho
vyhodam, kterymi jsou nizké naklady a snadnd distribuce k respondentim. Pro zajiSténi
reprezentativnosti Setfeni byl osloven zakladni soubor vyjma pana jednatele a manazera
lidskych zdrojl, jejichZ pozice nejsou v tomto prizkumu feSeny. Jednotlivé dotazniky lze
nalézt v ptilohach této diplomové prace.

Celkem bylo rozeslano 49 dotaznikli, ale vyplnéno bylo pouze 43 dotaznik,

coz predstavuje celkovou navratnost dotaznik pohybujici se okolo 88 %.

2.5.2 Struktura respondentii

Dale bude ptedstavena struktura respondentl podle toho, jak respondenti odpovidali
na klasifikacni otazky. Celkem byly polozeny ctyfi klasifikaéni otazky, které rozdélovaly
respondenty dotazniku z hlediska pohlavi, véku, vzdélani a odpracované doby v podniku.

Prvni klasifikaéni otdzka se tykala pohlavi a jeji vysledek je zndzornén na obrazku

p<
b
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Jste:

42 % y
= Zena

58 % = Muz

Obrazek 4 Pohlavi respondenti (autor)

Celkem se dotazniku tcastnilo 43 respondenti. Mirnou pfevahu mélo muzské pohlavi,
kdy se dotazniku tucastnilo 25 (58 %) muzl, zatimco respondentli Zenského pohlavi bylo

18 (42 %). Dalsi otazka se zabyvala vékem respondentdl a jeji vysledek zobrazuje obrazek
¢. 5.

Jaky je Vas veék?
9% 2% 9 %

‘ = 15-24let

l = 25-35 et

33 9 =36 -45 let
o\

47 % =46 -55 let
= 56 a vice let
Obrazek 5 Ve¢k respondentti (autor)

Jak je z grafu patrné, tak vekova struktura v podniku je velice rozmanita. Nejvice
respondentll je zastoupeno ve ve€kové skupin€ 25 — 35 let, a to konkrétné 20 (47 %)
respondentli. Vékovou skupinu 46 — 55 let tvorilo 14 (33 %) respondentt, vékové skupiny
15 — 24 let a 46 — 55 let byly shodné tvoteny 4 (9 %) respondenty. Nejméné je zde zastoupena
veékova skupina 56 a vice let, jeZ je tvofena pouze 1 (2 %) respondentem. Nasledujici otazka

se zabyvala nejvyssim dosazenym vzdélanim a jeji vysledek lze nalézt na obrazku €. 6.
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Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdelani?

= Zakladni vzdélani = Odborné vzdélani - vyucni list
= Uplné stiedoskolské vzdélani - maturita = Vy$$i odborné vzdélani (DiS.)

= Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)

Obrazek 6 Nejvyssi dosazené vzdelani respondentll (autor)

Celkem se dotazovéani Ucastnilo 26 (60 %) respondentii s uplnym stfedoSkolskym
vzdélanim, 15 (35 %) respondentii s vysokoskolskym vzdélanim a 2 (5 %) respondenti
dosahli vyssiho odborného vzdélani. Zadny respondent nezvolil moZnost zakladniho vzdélani
a odborného vzdélani. Posledni klasifika¢ni otdzka rozdé€lovala respondenty podle toho, jak

dlouho v podniku pracuji a jeji vysledek je zobrazen na obrazku €. 7.

Jak dlouho pracujete v podniku?
5% 9%

\‘.
\J

= Do 1 roku

= 1 -4 roky

51 % g “5-91et

= Vice nez 10 let

Obrazek 7 Pocet odpracovanych let respondenti (autor)

Z grafu vyplyva, Ze nejvice respondentii v podniku pracuje 5 — 9 let, konkrétné
22 (51 %) respondentli, odpovéd 1 — 4 roky zvolilo 15 (35 %) respondentli, odpoved’
do 1 roku vybrali 4 (9 %) respondenti a pouze 2 (5 %) respondenti zvolili moZnost vice nez

10 let.
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2.5.3 Vysledky dotaznikového Seti‘eni — Inside Sales
V tomto pododdile budou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni pro pracovni
pozici Inside Sales. Prvni otdzka se tykala spokojenosti zaméstnancti s vysi jejich mzdy

a vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 8.

Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
11,76 % 11,76 %

= Rozhodné spokojen/a

= SpiSe spokojen/a

Spise nespokojen/a
= Rozhodn€ nespokojen/a

76,48 %

Obrazek 8 Spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy (autor)

Z obrazku €. 8 plyne, ze odpovéd’ spise spokojen/a zvolilo 13 (76,48 %) respondentd,
2 (11,76 %) respondenti jsou rozhodné spokojeni s vysi mzdy a shodné 2 (11,76 %)
respondenti jsou spiSe nespokojeni s vysi jejich mzdy.

Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnanci s nastavenim fixni slozky mzdy.
Vysledek této otazky je shodny s predchozi otazkou, jelikoz opét 13 (76,48 %) respondenti je
spiSe spokojenych s nastavenim fixni slozky mzdy, 2 (11,76 %) respondenti jsou rozhodné
spokojeni s nastavenim fixni slozky mzdy a také 2 (11,76 %) respondenti jsou spiSe
nespokojeni. Poté se otazka zabyvala spokojenosti zaméstnancli s nastavenim variabilni

slozky mzdy a jeji vysledek je zobrazen na obrazku €. 9.

Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

11,76 % 5,88 %

‘ = Rozhodné¢ spokojen/a

= Spise spokojen/a
V)
41.18 % 41,18 % Spise nespokojen/a
T = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 9 Spokojenost zaméstnancii s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)

Pouze 1 (5,88 %) respondent je rozhodné spokojen s nastavenim variabilni slozky

mzdy, 7 (41,18 %) respondentd je spiSe spokojeno, ale taktéz 7 (41,18 %) respondentl je
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spiSe nespokojeno s nastavenim variabilni slozky mzdy. Rozhodné nespokojeni jsou
2 (11,76 %) respondenti.

V dalsi otazce se fteSilo, zda jsou respondenti spokojeni s pravidelnosti
pfehodnocovani jejich mzdy. Z celkového poctu 17 respondenti je 5 (29,41 %) respondentt
rozhodné spokojeno s pravidelnosti ptehodnocovani jejich mzdy, 9 (52,94 %) respondent(
spiSe spokojeno a pouze 3 (17,65 %) respondenti jsou spiSe nespokojeni s pravidelnosti
piehodnocovani jejich mzdy. Néasledujici otazka se zabyvala tim, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s jejich moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni ¢tvrtletni vykonnostni prémie.
Vysledky této otazky jsou uvedeny na obrazku ¢. 10.

Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni
Ctvrtletni vykonnostni prémie?

5,88 %

23,53%" 20.41 9, = Rozhodné¢ spokojen/a
. K ()

= SpiSe spokojen/a
\ " Spise nespokojen/a
= Rozhodn¢ nespokojen/a
41,18 %

Obrazek 10 Spokojenost zaméstnancti s moZnosti ovlivnéni vysledkll pro dosaZeni ¢tvrtletni
vykonnostni prémie (autor)

Jak vyplyva zobrazku €. 10, tak 1 (5,88 %) respondent je rozhodné spokojen,
5 (29,41 %) respondentt zvolilo odpoveéd’ spiSe spokojen/a, nejvice 7 (41,18 %) respondentt
zvolilo odpovéd’ spiSe nespokojen/a, odpovéd’ rozhodné nespokojen/a vybrali 4 (23,53 %)
respondenti.

Poté byla respondentiim poloZena otdzka, kterd se zabyvala spokojenosti zaméstnancti
s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky mzdy. Pouze 1 (5,88 %) respondent zvolil
odpovéd’ rozhodné spokojen/a, 10 (58,83 %) respondentli vybralo odpoveéd’ spise spokojen/a,
odpoveéd’ spiSe nespokojen/a vybralo 5 (29,41 %) respondentii a pouze 1 (5,88 %) respondent
byl rozhodné nespokojeny s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky mzdy. Nésledujici
otazka se zamé&fovala na to, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim, Ze Ctvrtletni vykonnostni

prémie zavisi na vysi celkového obratu divize. Vysledky jsou uvedeny na obrazku ¢. 11.

46



Jste spokojen/a s tim, ze ¢tvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi
celkového obratu divize?

17,65 % 5,88 %
’ = Rozhodn¢ spokojen/a
29,41 % .
= SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a
47.06 % = Rozhodné nespokojen/a
. (1}

Obrazek 11 Spokojenost zaméstnancti s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi
celkového obratu divize (autor)

Odpovéd rozhodné spokojen/a zvolil pouze 1 (5,88 %) respondent, dale 5 (29,41 %)
respondentll vybralo odpovéd’ spiSe spokojen/a, zatimco odpovéd’ spiSe nespokojen/a byla
zastoupena nejCastéji, konkrétné ji zvolilo 8 (47,06 %) respondentl. Nejvice zaporna
odpovéd’ byla zvolena 3 (17,65 %) respondenty. Dalsi otazka se velmi podobala ptedchozi
otazce, protoze se zabyvala tim, zde jsou respondenti spokojeni s tim, Ze Ctvrtletni
vykonnostni prémie zévisi na hodnoceni pracovniho vykonu pfimym nadfizenym. Nazor
respondentl na tuto otdzku reprezentuje obrazek ¢. 12.

Jste spokojen/a s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na
hodnoceni pracovniho vykonu pfimym nadiizenym?

5,88 %

= Rozhodné¢ spokojen/a

= Spise spokojen/a

0
52,94 % Spise nespokojen/a

41,18 \

Obrazek 12 Spokojenost zaméstnancti s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na
hodnoceni pracovniho vykonu pifimym nadfizenym (autor)

= Rozhodn¢ nespokojen/a

Z obrazku ¢. 12 je patrné, ze celkem 9 (52,94 %) respondentli je rozhodné spokojeno
s touto moznosti, 7 (41,18 %) respondenti zvolilo odpovéd spiSe spokojen/a a nejméné
respondenttl, konkrétné 1 (5,88 %) respondent, vybralo odpovéd’ spiSe nespokojen/a.

V dalsi otazce se zjisStoval ndzor zaméstnanctli na to, na zédkladé¢ jakych kritérii by méla
byt hodnocena jejich prace. Z celkového poctu 17 odpovédi by 8 (47,06 %) respondentd
chtélo byt odménovano na zdkladé hodnoceni od zdkaznika, 5 (29,41 %) respondentl

by chtélo byt hodnoceno na zakladé Ctvrtletniho pohovoru od nadiizeného,
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3 (17,65 %) respondenti zvolili jako kritérium odménovani spolehlivost a rozsah prace
a1 (5,88 %) respondent vybral jako kritérium odménovani pocet odpracovanych hodiny.

Pot¢é byla zaméstnancim poloZzena otdzka, jez zjistovala, jaky vyznam
pro zameéstnance maji uvedené benefity v pfipad€é, Ze jsou zameéstnancim poskytovany.
V ptipadé, Ze poskytovany nejsou, mél zaméstnanec zvolit odpoveéd ,neposkytuje se®.
Vysledky jsou zobrazeny na obrazku €. 13 pomoci bodové skaly, kdy ¢islo 1 predstavovalo

nejvyznamnéjsi benefit a ¢islo 5 nejméné vyznamny benefit.

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Cestovni pojisténi

SluZzebni automobil

Mobilni telefon I I
Notebook IE— |
Vzdélavaci kurzy I

5 tydni dovolené I
Teplé a studené napoje L
Ptispévek na bydleni
Prispévek k profesnimu jubileu
Prispévek na zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni ptipojisténi
Prispévek na sport a volny ¢as I |
Ptispévek na dovolenou
Prispévek na pohonné hmoty
Piispévek na stravovani I |
13. plat

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

m] m2 =3 m4 m5 mNeposkytuje se

Obrazek 13 Vyznam benefitl pro zaméstnance (autor)

Z obrazku ¢. 13 je patrné, Ze zaméstnanci piiklan€ji nejvetsi vyznam piispévku
na stravovani a také ptispeévku na sport a volny cas.

Nasledujici otazka se vztahuje k otdzce na obrazku ¢. 13, jelikoz tato otdzka
zjiStovala, zda by zaméstnanci méli zdjem o néktery z benefitl, ktery v soucasné dobé
nedostavaji. U této otdzky mohli zaméstnanci uvést az 3 benefity. Celkem bylo nasbirano
27 odpovédi. Nejvice odpoveédi ziskal 13. plat, konkrétné 9 (33,33 %) odpovedi, druhou
nejcastéjSi odpoveédi byl ptispévek na dovolenou, ktery obdrzel 7 (25,92 %) odpovédi.
5 (18,52 %) odpovédi bylo, ze soucasna nabidka benefitii je dostacujici. 4 (14,81 %) odpovédi
dostal ptispévek na penzijni ptipojisténi a 1 (3,71 %) odpoved’ obdrzel ptispévek na bydleni

a prispévek na zivotni pripojisténi.
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2.5.4 Vysledky dotaznikového Seti‘eni — Obchodni zastupci
V tomto pododdile budou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni pro pracovni
pozici obchodni zastupci. Uvodni otazka se tykala spokojenosti zaméstnanct s vys§i mzdy

a jeji vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 14.

Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

14,29 %

28,57 %

= Rozhodné¢ spokojen/a
= SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a
= Rozhodné nespokojen/a
57,14 %

Obrazek 14 Spokojenost zaméstnancti s vysi mzdy (autor)

Rozhodné spokojen je pouze 1 (14,29 %) respondent, odpovéd spiSe spokojen/a
zvolili 4 (57,14 %) respondenti a 2 (28,57 %) respondenti vybrali odpovéd spise
nespokojen/a.

Druhd otdzka se zabyvala spokojenosti zaméstnanct s nastavenim fixni slozky mzdy.

Vysledek této otazky je zobrazen na obrazku €. 15.

Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

14,29 %

= Rozhodné spokoj
42,86 % ozhodné spokojen/a
= SpiSe spokojen/a

\ Spise nespokojen/a
42,86 % = Rozhodné nespokojen/a
Obrazek 15 Spokojenost zamé&stnancil s nastavenim fixni slozky mzdy (autor)

Z celkového poctu 7 respondentti je pouze 1 (14,29 %) respondent rozhodné spokojen,
3 (42,86 %) respondenti jsou spiSe spokojeni a také 3 (42,86 %) respondenti jsou spise

nespokojeni s nastavenim fixni slozky mzdy.
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Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancli s nastavenim variabilni slozky

mzdy a vysledek této otazky je znazornén na obrazku €. 16.

Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

57,14 % \ ’

Obrazek 16 Spokojenost zaméstnancti s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)

42 86 % = Rozhodné spokojen/a
, 0

= SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a

= Rozhodné nespokojen/a

Respondenti na tuto otazku odpovidali pouze dvéma zpiisoby. 4 (57,14 %) respondenti
zvolili odpovéd’ spiSe nespokojen/a, zatimco 3 (42,86 %) respondenti jsou spiSe spokojeni
s nastavenim variabilni slozky jejich mzdy.

Nasledujici otazka se ptala, zda jsou respondenti spokojeni s pravidelnosti
pfehodnocovani jejich mzdy. Pouze 1 (14,29 %) respondent je rozhodné spokojen
s pravidelnosti pfehodnocovani mzdy, 3 (42,86 %) respondenti jsou spiSe spokojeni a také
3 (42,86 %) respondenti zvolili odpoveéd’ spiSe nespokojen/a.

Poté byla respondentiim poloZena otazka, ktera teSila, zda jsou zaméstnanci spokojeni
se svou moznosti ovlivnéni vysledkl pro dosaZzeni mésicni vykonnostni prémie. Vysledky Ize

nalézt na obrazku ¢. 17.

Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni
meésicni vykonnostni prémie?

14,29 %

28,57 % = Rozhodné¢ spokojen/a

= Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

= Rozhodn¢ nespokojen/a
57,14 %

Obrazek 17 Spokojenost zaméstnancti s moznosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni mésicni

vykonnostni prémie (autor)

S touto problematikou je podle grafu rozhodné spokojen pouze 1 (14,29 %)
respondent, nejvice respondentil, konktrétné 4 (57,14 %), zvolilo odpoveéd spiSe spokojen/a.

Odpovéd’ spiSe nespokojen/a vybrali 2 (28,57 %) respondenti.
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Poté¢ byla zaméstnanciim polozena otdzka, jez zjistovala, zda jsou zameéstnanci
spokojeni s pravidelnosti vyplaceni mési¢nich vykonnostnich prémii. Celkem 4 (57,14 %)
respondenti jsou spiSe spokojeni, dalsi 2 (28,57 %) respondenti jsou spiSe nespokojeni
a 1 (14,29 %) respondent je rozhodn¢ nespokojen se stavajici situaci.

Dalsi otdzka se zamétovala na to, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s tim, Ze mésicni
vykonnostni prémie zavisi na poc¢tu schiizek u zdkaznikii. Nazor zaméstnancl je zobrazen
na obrazku ¢. 18.

Jste spokojen/a s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu
schlizek u zakaznika?

14,29 %

= Rozhodné spokojen/a

= SpiSe spokojen/a
28,57 % \ ’ 57,14 % Spise nespokojen/a
= Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 18 Spokojenost zaméstnanct s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu
schtizek u zakaznika (autor)

S timto kritériem jsou spiSe spokojeni 4 (57,14 %) respondenti, naopak 2 (28,57 %)
respondenti jsou spiSe nespokojeni s timto kritériem a 1 (14,29 %) respondent je dokonce
s timto kritériem rozhodné nespokojen.

Nasledujici otdzka je provazana s piedeslou otdzkou, jelikoZ zjiStuje, zda jsou
zaméstnanci spokojeni s tim, ze pro dosazeni nejvyssi mozné mési¢ni vykonnostni prémie je
potieba realizovat alespont 35 schiizek u zdkaznikd. Respondenti na tuto otazku odpovédéli
pouze dvéma zpusoby. 2 (28,57 %) respondenti jsou spiSe spokojeni, na druhou stranu je
celkem 5 (71,43 %) respondentil spiSe nespokojeno s timto kritériem.

Dalsi otazka zjiSt'ovala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim, Ze mésicni vykonnostni

prémie zavisi na vysi obratu v pfidélené lokalité. Obrazek €. 19 vyjadiuje ndzor zaméstnancu.
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Jste spokojen/a s tim, ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na vysi
obratu v ptidélené lokalit&?

14,29 % 14,29 %
= Rozhodné spokojen/a

= Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

= Rozhodn¢ nespokojen/a

71,43 %

Obrazek 19 Spokojenost zaméstnancu s tim, ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na vysi
obratu v pridélené lokalité (autor)

Jak zobrazuje obrazek €. 19, 1 (14,29 %) respondent je rozhodné spokojen s timto
kritériem, dalSich 5 (71,43 %) respondentil je spiSe spokojeno a pouze 1 (14,29 %) respondent
zvolil odpovéd’ spiSe nespokojen/a.

V dalsi otdzce se zjistovalo, jestli jsou zameéstnanci spokojeni s tim, ze meésicni
vykonnostni prémie zavisi na poctu novych projekt. Vysledky jsou zobrazeny na obrazku
¢. 20.

Jste spokojen/a s tim, ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu
novych projekti?

28,57 % = Rozhodné spokojen/a
‘ = SpiSe spokojen/a
\ / Spise nespokojen/a
71,43 % = Rozhodn¢ nespokojen/a

Obrazek 20 Spokojenost zaméstnanct s tim, Ze mé&si¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu
novych projektl (autor)

Toto kritérium bylo hodnoceno velice negativng, protoze 5 (71,43 %) respondentli
zvolilo odpovéd’ spiSe nespokojen/a a dalsi 2 (28,57 %) respondenti zvolili dokonce odpoveéd’
rozhodné nespokojen/a.

Poté se otazka zabyvala spokojenosti zaméstnancti s moznosti ovlivnéni vysledki pro

dosaZeni Ctvrtletni vykonnostni prémie. Obrazek €. 21 zndzoruje vysledky této otazky.
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Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni
ctvrtletni vykonnostni prémie?

14,29 %

28,57 % = Rozhodné spokojen/a

= SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a

= Rozhodné nespokojen/a
57,14 %

Obrazek 21 Spokojenost zaméstnancti s moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni ¢tvrtletni
vykonnostni prémie (autor)

Odpovéd’ rozhodné spokojen/a zvolil 1 (14,29 %) respondent, odpoveéd spiSe
spokojen/a vybrali 4 (57,14 %) respondenti a odpoved’ spiSe nespokojen/a vybrali 2 (28,57 %)
respondenti.

V souvislosti s ptfedchozi otdzkou, byla zaméstnancim poloZena otazka, ktera se
zabyvala spokojenosti zaméstnanci s pravidelnosti vyplaceni ctvrtletnich vykonnostnich
prémii. Na tuto otazku pievazovaly kladné odpovédi, protoze 4 (57,14 %) respondenti jsou
rozhodné spokojeni a 3 (42,86 %) respondenti jsou spiSe spokojeni s pravidelnosti vyplaceni
¢tvrtletnich vykonnostnich prémii.

Dalsi otadzka zjiStovala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim, ze vySe Ctvrtletni
vykonnostni prémie je zavisld na kumulativni vySi obratu prodeji v pridélené lokalité.
Obrazek €. 22 zobrazuje ndzor zaméstnanci na tuto otazku.

Jste spokojen/a s tim, ze vyse Ctvrtletni vykonnostni prémie je zavisla na
kumulativni vysi obratu prodeji v ptidélené lokalite?

14,29 %

42.86 % = Rozhodn¢ spokojen/a
, ()

= Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
= Rozhodn¢ nespokojen/a

Obrazek 22 Spokojenost zaméstnancti s tim, Ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na
kumulativni vy$i obratu prodejt v ptidélené lokalité (autor)

42,86 %

Toto kritérium zptisobuje, ze 3 (42,86 %) respondenti jsou rozhodné spokojeni, dale
3 (42,86 %) respondenti zvolili odpoveéd’ spiSe spokojen/a a pouze 1 (14,29 %) respondent je

spiSe nespokojen s tim kritériem.
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V dalsi otdzce mohli zaméstnanci vyjadtit svlij nazor na kritéria, na zakladé jakych
by méla byt hodnocena jejich prace. Prvni kritérium, které zaméstnanci uvedli je ziskani
novych zadkazniki, kdy toto kritérium uvedli 2 (28,57 %) zaméstnanci. Druhé kritérium, které
uvedlo 5 (71,43 %) respondenti je hodnoceni vykonu zaméstnanct od zdkaznika.

Pot¢ byla zaméstnancim poloZena otdzka, jez zjiStovala, jaky vyznam pro
zaméstnance maji uvedené benefity v pfipadé, ze jsou zameéstnancim poskytovany.
V piipadé, Ze poskytovany nejsou, mél zaméstnanec zvolit odpovéd ,neposkytuje se®.

Vysledky zobrazuje obrazek ¢. 23.

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon
Notebook

Vzdélavaci kurzy

5 tydni dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni
Prispévek k profesnimu jubileu
Prispévek na zivotni pojisténi

Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Prispévek na sport a volny cas
Prispévek na dovolenou

Ptispévek na pohonné hmoty

Prispévek na stravovani
13. plat

[e]

1 2 3

~
(o)
o)
N

H] m2 =3 m4 m5 ®Neposkytuje se

Obrazek 23 Vyznam benefitl pro zaméstnance (autor)

Obchodni zéstupci maji skoro stejné benefity jako odd€leni Inside Sales, ale navic
maji firemni automobil, na ktery jim je poskytovan pfispévek na pohonné hmoty. Nejvétsi
vyznam ma pro obchodni zastupce pfispévek na stravovani, ptispévek na pohonné hmoty
a 5 tydna dovolené.

Zaveretna otazka pro obchodni zéstupce zjist'ovala, zda by zaméstnanci méli zdjem
o néktery z benefitl, ktery v soucasné dobé nedostavaji. U této otdzky mohli zaméstnanci
uvést az 3 benefity. Celkem bylo nasbirano 14 odpovédi. Nejvice odpovédi, konkrétné

6 (42,86 %), ziskal ptispévek na dovolenou, ktery byl nasledovan 13. platem, jenz ziskal
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4 (28,57 %) odpovédi. 3 (21,43 %) odpovedi ziskal prispévek na penzijni pfipojisténi a pouze
1 (7,14 %) odpovéd’ obdrzel prispévek na bydleni.

2.5.5 Vysledky dotaznikového Setieni — Obchodni asistentky
V tomto pododdile budou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni pro pracovni
pozici obchodni asistentky. Prvni otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnankyn s vys$i mzdy

a jeji vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 24.

Jste spokojena s vysi Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodn¢ spokojena
= SpiSe spokojena

Spise nespokojena

o
66,67 % = Rozhodné& nespokojena

Obrazek 24 Spokojenost zaméstnankyin s vysi mzdy (autor)

Z obrazku €. 24 vyplyva, Ze prevazuje spokojenost s vysi mzdy, jelikoZ 1 (33,33 %)
zaméstnankyné je rozhodné spokojena a 2 (66,67 %) zaméstnankyné zvolily odpovéd’ spise
spokojena.

Druhé otdzka se zabyvala spokojenosti zaméstnankyn s nastavenim fixni slozky jejich

mzdy. Vysledek znazornuje obrazek €. 25.
Jste spokojena s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojena
_ = SpiSe spokojena

Spise nespokojena

V)
66,67 % = Rozhodné¢ nespokojena

Obrazek 25 Spokojenost zaméstnankyn s nastavenim fixni slozky mzdy (autor)

I tato otdzka byla hodnocena kladn€, protoze odpovéd’ rozhodné spokojena byla
vybrana 2 (66,67 %) respondentkami a 1 (33,33 %) respondentka je spiSe spokojena
s nastavenim fixni slozky mzdy.

Poté se otdzka zabyvala spokojenosti zaméstnankyn s nastavenim variabilni slozky

mzdy a jeji vysledek je zobrazen na obrazku €. 26.
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Jste spokojena s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojena
= SpiSe spokojena
Spise nespokojena

66,67 % y .
° = Rozhodné nespokojena

Obrazek 26 Spokojenost zaméstnankyn s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)

U této otazky zvolily 2 (66,67 %) zaméstnankyné odpovéd spiSe nespokojena
a1 (33,33 %) zaméstnankyné¢ je s touto otazkou spise spokojena.

V dal§i otdzce se feSilo, zda jsou respondentky spokojené s pravidelnosti
prehodnocovani jejich mzdy. Z celkového poctu 3 respondentek je 1 (33,33 %) respondentka
rozhodné spokojena a 2 (66,67 %) respondentky jsou spiSe spokojené s pravidelnosti
ptehodnocovani jejich mzdy.

Nasledujici otdzka se zaméstnankyn tazala, zda jsou spokojené se svou moznosti
ovlivnéni vysledki pro dosazeni mési¢ni vykonnostni prémie a vysledek je zobrazen

na obrazku ¢. 27.

Jste spokojena se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni
mésicni vykonnostni prémie?
33,33 % 33,33 % = Rozhodn¢ spokojena

\

= Spise spokojena
Spise nespokojena

= Rozhodné nespokojena

33,33 %

Obrazek 27 Spokojenost zaméstnankyn s moznosti ovlivnéni vysledkl pro dosazeni mésicni
vykonnostni prémie (autor)

Zde kazda zaméstnankyné zvolila jinou moZnost, 1 (33,33 %) zaméstnankyné
je rozhodné spokojena, 1 (33,33 %) zaméstnankyné je spiSe spokojena a 1 (33,33 %)
zaméstnankyné je spiSe nespokojena se soucasnou situaci.

Poté byla polozena otazka, jez zjiStovala, zda jsou zameéstnankyné spokojené
s pravidelnosti vyplaceni meési¢nich vykonnostnich prémii. 1 (33,33 %) respondentka je
rozhodné spokojena a dalsi 2 (66,67 %) respondentky jsou spiSe spokojené s pravidelnosti

vyplaceni mésicni vykonnostni prémie.
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U dalsi otazky se zjistovalo, zda jsou zaméstnankyné spokojené s tim, zZe vysSe mésicni
vykonnostni prémie je zavislda na poctu sjednanych schiizek u zdkaznik. Vysledek

je zobrazen na obrazku ¢. 28.

Jste spokojena s tim, Ze vySe mési¢ni vykonnostni prémie je zavisla na
poctu sjednanych schiizek u zékaznika?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojena

= SpiSe spokojena
Spise nespokojena

66,67 % PISe HEsPoo)

= Rozhodné nespokojena

Obrazek 28 Spokojenost zaméstnankyi s tim, ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu
sjednanych schlizek u zékaznika (autor)

S timto kritériem je rozhodné spokojena 1 (33,33 %) respondentka a 2 (66,67 %)
respondentky jsou spiSe spokojené s timto kritériem.

Naésledujici otdazka je provazana s piedeSlou otazkou, jelikoz zjiStuje, zda jsou
zaméstnankyné spokojené s tim, ze pro dosazeni nejvyssi mozné mési¢ni vykonnostni prémie
je potteba sjednat alespont 100 schiizek. U tohoto kritéria zvolila 1 (33,33 %) respondentka
odpovéd, Ze je rozhodné spokojena s timto kritériem, ale 2 (66,67 %) respondentky jsou spiSe
nespokojené s aktualni situaci.

Dalsi otazka se zaméfovala na to, jestli jsou zaméstnankyné spokojené s tim, ze vySe
mesiéni vykonnostni prémie je zavisla na poctu sjednanych schizek u zdkaznikii typu
A, B, C, D. Nazor zaméstnankyn zndzorfiuje obrazek ¢. 29.

Jste spokojena s tim, ze vySe mésicni vykonnostni prémie je zavisla na
poctu sjednanych schiizek u zakaznikl typu A, B, C, D?

33,33 % = Rozhodné spokojena
= SpiSe spokojena
Spise nespokojena

L)
66,67 % = Rozhodné nespokojena

Obrazek 29 Spokojenost zaméstnankyn s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu
sjednanych schiizek u zédkaznik typu A, B, C, D (autor)
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K tomuto kritériu ptfevazuje pozitivni piistup, jelikoz 1 (33,33 %) zaméstnankyné je
rozhodné spokojena a 2 (66,67 %) zaméstnankyné jsou spiSe spokojené s timto kritériem.

Dalsi otazka uzce souvisi s predchéazejici otdzkou, jelikoz se ptala na spokojenost
zaméstnankyn s tim, ze pro dosazeni nejvyssi mozné mesi¢ni vykonnostni prémie je potieba
sjednat alespon 50 % schiizek u zadkaznikii typu A nebo B. Vysledkem je, ze 2 (66,67 %)
respondentky jsou spise spokojené¢ a 1 (33,33 %) respondentka je spiSe nespokojena
se soucasnou situaci.

V nasledujici otdzce mohly zaméstnankyné vyjadfit svoji spokojenost s tim, ze vyse
mesi¢ni vykonnostni prémie je zavisld na poctu sjednanych schiizek u novych zdkaznika.
Graficky jejich nazor zobrazuje vysledek obrazek ¢. 30.

Jste spokojena s tim, Ze vySe mésicni vykonnostni prémie je zavisla na
poctu sjednanych schiizek u novych zakazniki?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojena
= SpiSe spokojena

Spise nespokojena

66,67 %
= Rozhodné nespokojena

Obrazek 30 Spokojenost zamé&stnankyn s tim, mési¢ni vykonnostni prémie je zavisla na
poctu sjednanych schiizek u novych zdkaznikl (autor)

U tohoto kritéria opét pfevazuje spokojenost, protoZze 1 (33,33 %) zaméstnankyné je
rozhodné spokojena a 2 (66,67 %) zaméstnankyné jsou spisSe spokojené s kritériem.

Dalsi otazka navazuje na ptedeSlou otazku, protoze se zaméstnankyn ptéd, zda jsou
spokojené s tim, ze pro dosaZeni nejvyssi mozné mési¢ni vykonnostni prémie je potieba
sjednat alespont 25 schiizek u novych zdkaznikl. Zde panuje nespokojenost zaméstnankyn,
jelikoz 2 (66,67 %) zaméstnankyné jsou spiSe nespokojené a 1 (33,33 %) zaméstnankyné je
dokonce rozhodné nespokojena s poftem schiizek, které je potieba sjednat pro dosazeni
nejvyssi mozné mésicni vykonnostni prémie.

V nésledujici otdzce mohly zamé&stnankyné vyjadfit svlij ndzor na kritéria, na zéklad¢
kterych by méla byt hodnocena jejich prace. Zaméstnankyné uvedly pouze 1 kritérium pro
hodnoceni jejich prace. Kritériem pro ziskdni odmény by dle jejich ndzoru méla byt uspesnost
sjednanych schizek, ze kterych by jim mohla byt vyplacena ur€itd procentudlni provize

z prodeju.
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Poté byla zaméstnankynim poloZena otazka, jez zjiStovala, jaky vyznam pro né¢ maji
uvedené benefity v ptipadé, Ze jsou jim poskytovany. V ptipad¢, ze poskytovany nejsou, mela

zaméstnankyné zvolit odpovéd’ ,,neposkytuje se. Vysledky zobrazuje obrazek ¢. 31.

Jaky vyznam pro Vés maji uvedené finan¢ni benefity?

Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon
Notebook

Vzdélavaci kurzy

5 tydni dovolené

Teplé a studené napoje
Prispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Prispévek na zivotni pojisténi
Prispévek na penzijni pfipojisténi
Piispévek na sport a volny ¢as
Prispévek na dovolenou

Prispévek na pohonné hmoty

Ptispévek na stravovani
13. plat

S
—_
[\
W

W] m2 =3 m4 =5 =Neposkytuje se

Obrazek 31 Vyznam benefitii pro zaméstnankyné (autor)

Obrazek ¢. 31 zobrazuje, ze pro zaméstnankyné je nejdulezitéjsi 5 tydnti dovolené,
prispévek na sport a volny Cas a také prispévek na stravovani.

Zavéere€na otazka zjisStovala, zda by zaméstnankyné mély z4jem o né€ktery z benefitd,
ktery v souc¢asné dobé nedostavaji. U této otdzky mohly zaméstnankyné uvést az 3 benefity.
Celkem bylo nasbirano 6 odpovédi. Celkem se dostalo na 3 finan¢ni benefity, které¢ obdrzely
shodné 2 (33,33 %) hlasy. Jednalo se o ptispévek na penzijni pfipojisténi, 13. plat a piispevek

na dovolenou.

2.5.6 Vysledky dotaznikového Seti‘eni — Servisni technici
V tomto pododdile budou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni pro pracovni

pozici servisni technik. Uvodni otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnanct s vysi mzdy

a jeji vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 32.
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Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

25 %
‘0 = Rozhodné spokojen/a

= Spise spokojen/a

= Spise nespokojen/a

75 % = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 32 Spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy (autor)

Z obrazku €. 32 vyplyva, ze 1 (25 %) zaméstnanec je rozhodné spokojen s vysi mzdy
a 3 (75 %) zaméstnanci jsou spise spokojeni s vysi mzdy.
Druhé otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancli s nastavenim fixni slozky jejich

mzdy. Vysledek této otazky je zobrazen na obrazku €. 33.

Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

= Rozhodné¢ spokojen/a
= Spise spokojen/a

= Spise nespokojen/a

75 % = Rozhodn¢ nespokojen/a

Obrazek 33 Spokojenost zaméstnancti s nastavenim fixni slozky mzdy (autor)

Celkem 3 (75 %) respondenti jsou spiSe spokojeni s nastavenim fixni slozky mzdy
a pouze 1 (25 %) respondent je spiSe nespokojen.
V dalsi otazce se zjiStovalo, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nastavenim variabilni

slozky jejich mzdy. Nazor zaméstnanct je zobrazen na obrazku €. 34.

Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

25 %
‘0 = Rozhodné spokojen/a

= SpiSe spokojen/a

= SpiSe nespokojen/a

75 % = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 34 Spokojenost zaméstnancii s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)
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U této otazky se opét ukézal kladny postoj zaméstnanct, protoze 1 (25 %) respondent
je rozhodné spokojeny a zbyli 3 (75 %) respondenti jsou spiSe spokojeni s aktualnim
nastavenim variabilni slozky mzdy.

V dalsi otazce se fteSilo, zda jsou respondenti spokojeni s pravidelnosti
prehodnocovani jejich mzdy. Z celkového poctu 4 respondentti jsou 3 (75 %) respondenti
rozhodné spokojeni a jen 1 (25 %) respondent ma negativni ndzor a je spiSe nespokojen se
soucasnou situaci.

Poté byla respondentim poloZena otazka, ktera tesila, zda jsou zaméstnanci spokojeni
se svou moznosti ovlivnéni vysledkl pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie. Vysledky Ize

nalézt na obrazku ¢. 35.

Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni
mesicni vykonnostni prémie?

25%

= Rozhodné spokojen/a

= SpiSe spokojen/a
\ ’ Spise nespokojen/a
75 % = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 35 Spokojenost zaméstnancli s moZnosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni mésicni
vykonnostni prémie (autor)

Jak vyplyva zobrazku ¢. 35, tak 3 (75 %) respondenti jsou rozhodné spokojeni
a1 (25 %) respondent zvolil odpoved’, Ze je spiSe nespokojen/a.

Poté byla zaméstnancim polozena otdzka, jez zjiStovala, zda jsou spokojeni
s pravidelnosti vyplaceni mési¢nich vykonnostnich prémii. Na tuto otdzku odpovédeli
2 (50 %) respondenti, Ze jsou rozhodné spokojeni a zbyli 2 (50 %) respondenti jsou spise
spokojeni s pravidelnosti vyplaceni mésic¢ni vykonnostni prémie.

V nasledujici otdzce mohli zaméstnanci vyjadfit svoji spokojenost na to, Ze vyse
mésicni vykonnostni prémie je zavisld na poctu vyfakturovanych (odpracovanych) hodin

u zékaznikl. Vysledek je zobrazen na obrazku €. 36.
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Jste spokojen/a s tim, Ze vySe mésicni vykonnostni prémie je zavisla na
poctu vyfakturovanych (odpracovanych) hodin u zékaznik?

= Rozhodné spokojen/a

= SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a

75 % = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 36 Spokojenost zaméstnancii s tim, ze vySe mésicni vykonnostni prémie je zavisla
na poctu vyfakturovanych (odpracovanych) hodin u zédkaznika (autor)

S timto kritériem obecné u zaméstnancli pievazuje spokojenost, jelikoz
3 (75 %) zaméstnanci jsou rozhodné spokojeni a 1 (25 %) zaméstnanec je spiSe spokojen
s timto kritériem. Dal$i otazka navazuje na predeslou otazku, protoze se zaméstnanci ptd na
to, zda jsou spokojeni s hranici 100 vyfakturovanych (odpracovanych) hodin pro ziskani
nejvyssi mozné meésicni vykonnostni prémie. S timto kritériem jsou rozhodné& spokojeni
3 (75 %) zaméstnanci, zatimco pouze 1 (25 %) zaméstnanec je spiSe nespokojen s aktudlni
situaci.

V dalsi otazce se zjiStoval nazor zaméstnanct na to, na zakladé jakych kritérii by méla
byt hodnocena jejich prace. Celkem byly nasbirdny 4 odpovédi na tuto otazku.
3 (75 %) odpovédi tvrdi, ze by prace servisnich technikli méla byt hodnocena na zakladé
poctu reklamaci na praci servisnich technikd od zakaznikd. 1 (25 %) odpoved tvrdi,
ze by m¢lo byt zachovano dosavadni kritérium.

Pot¢ byla zaméstnancim poloZzena otdzka, jez zjiStovala, jaky vyznam pro
zaméstnance maji uvedené benefity v pfipadé, Ze jsou zaméstnanclm poskytovany.
V ptipadé, Ze poskytovany nejsou, mél zaméstnanec zvolit odpoveéd’ ,neposkytuje se®.
Vysledky jsou zobrazeny na obrazku ¢. 37 pomoci bodové skaly, kdy Cislo 1 ptfedstavovalo

nejvyznamnéj$i benefit a ¢islo 5 nejméné vyznamny benefit.

62



Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Cestovni pojisténi

Sluzebni automobil

Mobilni telefon

Notebook

Vzdélavaci kurzy

5 tydni dovolené

Teplé a studené napoje
Prispévek na bydleni
Piispévek k profesnimu jubileu
Prispévek na zivotni pojisténi
Prispévek na penzijni pfipojisténi
Piispévek na sport a volny ¢as
Prispévek na dovolenou
Prispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

=]

—
[\S}
[O%}
N

m] m2 =3 m4 m5 ®Neposkytuje se

Obrazek 37 Vyznam benefitl pro zaméstnance (autor)

Z obrazku je patrné, ze servisnim technikiim jsou poskytovany podobné benefity jako

obchodnim zéstupclim. Dle nazoru servisnich techniki mé pro né€ nejvétsi vyznam piispévek

na pohonné hmoty, pfispévek na stravovani, ptispévek na sport a volny cas a také 5 tydnl

dovolené.

Zaveérecna otazka zjistovala, zda by zaméstnanci méli zdjem o néktery z benefiti,

ktery v soucasné dob¢ nedostavaji. U této otazky se daly uvést az tfi moznosti, ale vSichni

servisni technici uvedli, Ze jim sou€asna nabidky vyhovuje a nepozaduji nové benefity.

2.5.7 Vysledky dotaznikového Setieni — Marketingové oddéleni

V tomto pododdile budou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni pro oddé€leni

marketingu. V tivodu byla zaméstnancim polozena otazka, zda jsou spokojeni s vysi jejich

mzdy. Vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 38.
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Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojen/a
= SpiSe spokojen/a

= SpiSe nespokojen/a
V)
66,67 % = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 38 Spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy (autor)

Rozhodné spokojeny svysi mzdy je 1 (33,33 %) zaméstnanec a zbyli
2 (66,67 %) zaméstnanci jsou spise spokojeni.
Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancl s nastavenim fixni slozky mzdy

a ndzor zameéstnanctll je zndzornén na obrazku €. 39.

Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojen/a

= Spise spokojen/a

= SpiSe nespokojen/a

L)
66,67 % = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 39 Spokojenost zaméstnancti s nastavenim fixni slozky mzdy (autor)

Fixni slozka je dle zaméstnancli nastavena spravng, jelikoz 2 (66,67 %) zaméstnanci
jsou rozhodné spokojeni a 1 (33,33 %) zaméstnanec je spiSe spokojen s nastavenim fixni
slozky mzdy.

Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancll s nastavenim variabilni slozky

mzdy a vysledek této otazky je znazornén na obrazku €. 40.

Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné spokojen/a
= Spise spokojen/a
= Spise nespokojen/a

o
66,67 % = Rozhodné& nespokojen/a

Obrazek 40 Spokojenost zaméstnancii s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)
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S touto problematikou je podle grafu spise spokojen pouze 1 (33,33 %) respondent,
naopak 2 (66,67 %) respondenti jsou spise nespokojeni s nastavenim variabilni slozky mzdy.

Dalsi otdzka teSila, zda jsou respondenti spokojeni s pravidelnosti piehodnocovani
jejich mzdy. Z celkového poctu 3 respondentl jsou 2 (66,67 %) respondenti rozhodné
spokojeni a 1 (33 %) respondent je spiSe spokojen se soucasnou situaci.

Poté se otazka zabyvala spokojenosti zaméstnanct s moznosti ovlivnéni vysledkd pro
dosaZzeni Ctvrtletni vykonnostni prémie. Obrazek ¢. 41 zobrazuje vysledky této otazky.

Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledka pro dosazeni
Ctvrtletni vykonnostni prémie?

= Rozhodné spokojen/a

33,33 %’
= SpiSe spokojen/a
‘\ ’ 66.67 % Spise nespokojen/a
= Rozhodné nespokojen/a

Obriazek 41 Spokojenost zaméstnancli s moznosti ovlivnéni vysledkl pro dosazeni ¢tvrtletni
vykonnostni prémie (autor)

U této otazky zvolili 2 (66,67 %) zaméstnanci odpovéd’ spiSe nespokojen/a
a1l (33,33 %) zamé&stnanec je dokonce s touto problematikou rozhodné nespokojen.

V souvislosti s pfedchozi otdzkou, byla zaméstnancim polozena otazka, ktera
se zabyvala spokojenosti zaméstnancii s pravidelnosti vyplaceni Ctvrtletnich vykonnostnich
prémii. Na tuto otazku pfevazovaly kladné odpovédi, protoze 2 (66,67 %) respondenti jsou
rozhodné spokojeni a 1 (33,33 %) respondent je spiSe spokojen s pravidelnosti vyplaceni
¢tvrtletnich vykonnostnich prémii.

Nasledujici otazka se zaméfovala na to, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim,
ze ¢tvrtletni vykonnostni prémie zavisi pouze na vysi celkového obratu dané divize. Vysledky

jsou uvedeny na obrazku ¢. 42.
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Jste spokojen/a s tim, ze ¢tvrtletni vykonnostni prémie zavisi pouze na
vysi obratu v ptidélené divizi?

33,33 % = Rozhodné spokojen/a
= Spise spokojen/a
\ Spise nespokojen/a
< hodnt s
= Rozhodn¢ nespokojen/a
Obrazek 42 Spokojenost zaméstnanct s tim, Ze ¢tvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi
obratu v pridélené divizi (autor)

Odpovéd’ spise nespokojen/a zvolili 2 (66,67 %) respondenti a 1 (33,33 %) respondent
dokonce zvolil odpovéd’ rozhodné nespokojen/a.

V dalsi otazce se zjiStoval ndzor zamé&stnancl na to, na zéklad¢ jakych kritérii by méla
byt hodnocena jejich prace. Celkem byly nasbirdny 4 odpovédi na tuto otazku.
3 (75 %) odpovédi tvrdi, ze by prace zaméstnancti marketingu méla byt hodnocena na zaklad¢
uspésnosti marketingovych akei a 1 (25 %) odpovéd’ tvrdi, ze by prace méla byt hodnocena
na zéklad¢€ vytvoteni novych marketingovych projekti.

Pot¢ byla zaméstnancim poloZzena otdzka, jez zjiStovala, jaky vyznam pro
zaméstnance maji uvedené benefity v pfipadé, Ze jsou zameéstnancim poskytovany.
V ptipadé, Ze poskytovany nejsou, mél zaméstnanec zvolit odpoveéd’ ,neposkytuje se®.
Vysledky jsou zobrazeny na obrazku €. 43 pomoci bodové Skély, kdy ¢islo 1 predstavovalo

nejvyznamnéjsi benefit a ¢islo 5 nejméné vyznamny benefit.
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Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Cestovni pojisténi

Sluzebni automobil

Mobilni telefon

Notebook

Vzdélavaci kurzy

5 tydnt dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni
Prispévek k profesnimu jubileu
Piispévek na zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni ptipojisténi
Ptispévek na sport a volny ¢as
Piispévek na dovolenou

Ptispévek na pohonné hmoty

Ptispévek na stravovani
13. plat

(e
[
\9)
W

m] m2 m3 m4 m5 mNeposkytuje se

Obrazek 43 Vyznam benefitl pro zaméstnance (autor)

Obrazek ¢. 43 zobrazuje, Ze zaméstnanci prikladaji velky vyznam 5 tydntim dovolené,
prispévku na volny ¢as a sport, pfispévku na stravovani, ale také ocenuji poskytnuti
mobilniho telefonu a notebooku.

Posledni otazka zjiSt'ovala, zda by zaméstnanci méli zajem o né€ktery z benefiti, ktery
v soucasné dob¢ nedostavaji. U této otazky mohli zaméstnanci uvést az 3 benefity. V souctu
bylo nasbirano 6 odpovédi. Celkem se dostalo na 3 benefity. Nejvice zaméstnanci stoji
o 13. plat, ktery obdrzel 3 (60 %) odpovédi. Jednu (20 %) odpovéd ziskal piispévek

na penzijni pfipojisténi a také ptispévek na dovolenou.

2.5.8 Vysledky dotaznikového Setieni — Finan¢ni oddéleni
V tomto pododdile budou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni pro financni
oddéleni. Na zacatku byla zaméstnancim poloZena otazka, zda jsou spokojeni s vysi jejich

mzdy. Vysledek je zobrazen na obrazku €. 44.
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Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

16,67 % 16,67 %

= Rozhodné spokojen/a

= Spise spokojen/a
16,67 % .
\ Spise nespokojen/a

= Rozhodn¢ nespokojen/a
50,00 %

Obrazek 44 Spokojenost zamé&stnancii s vy$i mzdy (autor)

Obrazek zobrazuje prevazné pozitivni nézor zameéstnanci na tuto otazku.
1 (16,67 %) respondent je rozhodné spokojen s vysi mzdy a 3 (50,00 %) respondenti jsou
spiSe spokojeni. Pouze 1 (16,67 %) respondent je spiSe nespokojen a 1 (16,67 %) respondent
je dokonce rozhodn¢ nespokojen s vysi mzdy.

Poté se otazka zabyvala spokojenosti zaméstnancl s nastavenim fixni slozky mzdy

a ndzor zameéstnanctll je zndzornén na obrazku €. 45.

Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

16,67 %
= Rozhodné¢ spokojen/a
= Spise spokojen/a
16,67 % 50,00 % 5 ,
\ Spise nespokojen/a
= Rozhodn¢ nespokojen/a
16,67 %

Obrazek 45 Spokojenost zaméstnanct s nastavenim fixni slozky mzdy (autor)

Z celkového poctu 6 respondentti jsou 3 (50,00 %) respondenti rozhodné spokojeni,
1 (16,67 %) respondent je spiSe spokojen, déle je 1 (16,67 %) respondent spiSe nespokojen
a1 (16,67 %) respondent je rozhodn€ nespokojen s nastavenim fixni slozky mzdy.

Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancl s nastavenim variabilni slozky

mzdy a jeji vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 46.
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Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

33,33 % 33,33 % = Rozhodné spokojen/a
= SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a

= Rozhodné nespokojen/a

33,33 %

Obrazek 46 Spokojenost zaméstnancii s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)

V této otdzce dostaly 3 odpovédi shodné€ 2 hlasy. 2 (33,33 %) respondenti jsou spiSe
spokojeni, 2 (33,33 %) respondenti jsou spiSe nespokojeni a také 2 (33,33 %) respondenti jsou
rozhodné nespokojeni se soucasnou situaci.

Nasledujici otazka se ptala, zda jsou respondenti spokojeni s pravidelnosti
pfehodnocovani jejich mzdy. S touto situaci je rozhodné spokojen 1 (16,67 %) zaméstnanec,
celkem 4 (66,67 %) zaméstnanci jsou spiSe spokojeni a 1 (16,67 %) zaméstnanec zastava
negativni ndzor a zvolil odpovéd’, Ze je spiSe nespokojen.

Poté byla respondentiim poloZena otazka, ktera fesila, zda jsou zaméstnanci spokojeni
se svou moznosti ovlivnéni vysledkt pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie. Vysledky Ize
nalézt na obrazku €. 47.

Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni
mésicni vykonnostni prémie?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojen/a
= SpiSe spokojen/a

Spise nespokojen/a
66,67 %
= Rozhodn¢ nespokojen/a

Obrazek 47 Spokojenost zamé&stnancii s moznosti ovlivnéni vysledkl pro dosaZzeni mésicni
vykonnostni prémie (autor)

Z obrazku €. 48 vyplyva, ze pouze 2 (33,33 %) zaméstnanci maji kladny nazor
a zvolili odpovéd’ spisSe spokojen/a, zatimco negativni postoj zaujali 4 (66,67 %) zaméstnanci,
kteti zvolili odpovéd’ spise nespokojen/a.

V dalsi otazce se respondenti vyjadiovali k tomu, zda jsou spokojeni s pravidelnosti

vyplaceni variabilni slozky mzdy. V tomto ptipadé je 1 (16,67 %) zaméstnanec rozhodné
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spokojen, 3 (50,00 %) zaméstnanci jsou spiSe spokojeni a zbyli 2 (33,33 %) zaméstnanci jsou
spiSe nespokojeni s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky mzdy.

Dalsi otazka se zabyvala tim, zda jsou respondenti spokojeni s tim, ze mésicni
vykonnostni prémie zavisi pouze na hodnoceni pracovniho vykonu piimym nadiizenym.
Nazor respondentli na tuto otazku reprezentuje obrazek ¢. 48.

Jste spokojen/a s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi pouze na
hodnoceni vykonu piimym nadfizenym?

‘3,33 % = Rozhodné spokojen/a
= SpiSe spokojen/a
66,67 % v Spise nespokojen/a
= Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 48 Spokojenost zaméstnanct s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi pouze na
hodnoceni vykonu piimym nadfizenym (autor)

S timto kritériem jsou spiSe spokojeni 2 (33,33 %) zaméstnanci, vice zaméstnancu,
konkrétné 4 (66,67 %), je spiSe nespokojeno s tim, ze méesi€ni vykonnostni prémie zavisi
pouze na hodnoceni vykonu pfimym nadtizenym.

V dalsi otazce se zjistoval nazor zaméstnancti na to, na zékladé¢ jakych kritérii by méla
byt hodnocena jejich prace. Celkem bylo nasbirdano 8 odpovédi na tuto otazku.
3 (37,50 %) odpovédi tvrdi, ze by prace zaméstnanci finan¢niho odd€leni méla byt
hodnocena na zakladé¢ dodrzeni platebnich termind, dalsi 3 (37,50 %) odpovédi tvrdi,
ze by prace méla byt hodnocena na zakladé€ spolehlivosti a kvality odvedené prace a zbylé
2 (25,00 %) odpoveédi prosazuji jako kritérium hodnoceni osobni pohovor s pfimym

nadfizenym.
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Pot¢ byla zaméstnancim poloZena otdzka, jez zjiStovala, jaky vyznam pro
zaméstnance maji uvedené benefity v pfipadé, ze jsou zameéstnancim poskytovany.
V piipadé, Ze poskytovany nejsou, mél zaméstnanec zvolit odpoveéd’ ,neposkytuje se®.
Vysledky jsou zobrazeny na obrazku ¢. 49 pomoci bodové skaly, kdy Cislo 1 ptfedstavovalo

nejvyznamngéj$i benefit a ¢islo 5 nejméné vyznamny benefit.

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené finan¢ni benefity?

Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon
Notebook

Vzdélavaci kurzy

5 tydni dovolené

Teplé a studené napoje
Prispévek na bydleni
Piispévek k profesnimu jubileu
Pispévek na zivotni pojisténi

Prispévek na penzijni pfipojisténi

Piispévek na sport a volny ¢as
Ptispévek na dovolenou

Prispévek na pohonné hmoty

Piispévek na stravovani
13. plat
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m] m2 =3 m4 m5 wmNeposkytuje se

Obrazek 49 Vyznam benefitl pro zaméstnance (autor)

Obrazek ¢. 49 zobrazuje, ze pro zaméstnance finan¢niho oddéleni mé nejveétsi vyznam,
prispévek na stravovani, prispévek na sport a volny ¢as a 5 tydnti dovolené.

ZavéreCna otazka zjiStovala, zda by zaméstnanci méli zdjem o néktery z benefitd,
ktery v soucasné dob& nedostavaji. U této otdzky mohli zaméstnanci uvést aZz 3 benefity.
Celkem bylo nasbirano 13 odpovédi. Nejvice odpoveédi, konkrétné 5 (38,46 %), ziskal
prispévek na dovolenou, déale se umistil pfispévek na bydleni, piispévek na penzijni
pripojisténi a 13. plat, kdy tyto benefity obdrzely shodné¢ 2 (15,38 %) odpovédi. Ptispévky

na zivotni pfipojisténi a na pohonné hmoty obdrzely po 1 (7,70 %) odpovédi.
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2.5.9 Vysledky dotaznikového Setieni — Divizni manazZeri
V tomto pododdile budou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni pro divizni
manazery. Na zacatku byla zaméstnancim polozena otdzka, zda jsou spokojeni s vysi jejich

mzdy. Vysledek je zobrazen na obrazku ¢. 50.

Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojen/a
= SpiSe spokojen/a

Spise nespokojen/a

66,67 % .
o = Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 50 Spokojenost zaméstnancti s vysi mzdy (autor)

S vy§i mzdy je rozhodné spokojen 1 (33,33 %) zaméstnanec a 2 (66,67 %)
zaméstnanci jsou spiSe spokojeni s vysi mzdy.
Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancti s nastavenim fixni slozky mzdy

a ndzor zameéstnancu je znazornén na obrazku €. 51.

Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

33,33% = Rozhodn¢ spokojen/a

= SpiSe spokojen/a

Spise nespokojen/a

V)
66,67 % = Rozhodn¢ nespokojen/a

Obrazek 51 Spokojenost zamé&stnancil s nastavenim fixni slozky mzdy (autor)

U fixni slozky mzdy pfevazuje spokojenost zaméstnancii, protoZze dle obrazku
¢. 51 jsou 2 (66,67 %) zaméstnanci spiSe spokojeni a pouze 1 (33,33 %) zaméstnanec je spise
nespokojen.

Dalsi otazka se zabyvala spokojenosti zamé&stnancl s nastavenim variabilni slozky

mzdy a vysledek této otazky je zobrazen na obrazku ¢. 52.
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Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojen/a

= Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

66,67 % N .
’ = Rozhodn¢ nespokojen/a

Obrazek 52 Spokojenost zaméstnancti s nastavenim variabilni slozky mzdy (autor)

Z celkového poctu 3 odpovédi, jsou 2 (66,67 %) respondenti spiSe spokojeni
s nastavenim variabilni slozky mzdy, zatimco 1 (33,33 %) respondent je spiSe nespokojen
s aktudlnim nastavenim variabilni slozky mzdy.

V dalsi otazce se fteSilo, zda jsou respondenti spokojeni s pravidelnosti
prehodnocovani jejich mzdy. U této otazky panuje naprostd spokojenost, jelikoz vSichni
3 (100 %) zaméstnanci jsou rozhodné spokojeni.

Poté se otazka zabyvala spokojenosti zaméstnancli s moznosti ovlivnéni vysledki pro

dosaZeni Ctvrtletni vykonnostni prémie. Obrazek €. 53 zndzornuje vysledky této otazky.

Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkt pro dosazeni
¢tvrtletni vykonnostni prémie?

= Rozhodné¢ spokojen/a
= Spise spokojen/a

66.67 % Spise nespokojen/a
s o

= Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 53 Spokojenost zaméstnancti s moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni ¢tvrtletni
vykonnostni prémie (autor)

U manazerti ptevazuje spokojenost dle obrazku ¢. 53. Rozhodné spokojeni jsou
2 (66,67 %) zaméstnanci a 1 (33,33 %) zaméstnanec je spiSe spokojen s aktualni situact.

Pak byla zaméstnancim poloZena otdzka, jez zjiStovala, zda jsou spokojeni
s pravidelnosti vyplaceni cCtvrtletnich vykonnostnich prémii. Na tuto otazku odpovédéli
2 (66,67 %) respondenti, ze jsou rozhodné spokojeni a 1 (33,33 %) respondent je spise

nespokojen s pravidelnosti vyplaceni mési¢ni vykonnostni prémie.
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Nasledujici otazka se zaméfovala na to, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim,
ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi celkového obratu pfidélené divize. Vysledky
jsou uvedeny na obrazku ¢. 54.

Jste spokojen/a s tim, Ze ¢tvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi
obratu v pfidélené divizi?

33,33 % = Rozhodné¢ spokojen/a

= SpiSe spokojen/a
\\ / 66.67 % Spise nespokojen/a
, ()
= Rozhodné nespokojen/a

Obrazek 54 Spokojenost zaméstnanci s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi
obratu v pridélené divizi (autor)

Odpovéd rozhodné spokojen/a zvolili 2 (66,67 %) respondenti a 1 (33,33 %)
respondent zvolil odpovéd’ spiSe nespokojen/a.

Naésledujici otdzka zjisStovala ndzor zaméstnanci na to, na zdklad¢ jakych kritérii
by méla byt hodnocena jejich prace. Celkem byly nasbirany 3 odpovédi na tuto otazku.
2 (66,67 %) tvrdi, ze by prace manazeri méla byt hodnocena na zdkladé hospodaiského
vysledku dané divize za Ctvrtleti a 1 (33,33 %) odpovéd souhlasi s aktudlnim hodnocenim,
ze by odmény mély byt poskytované na zékladé obratu divize.

Poté¢ byla zaméstnancim poloZena otdzka, ktera zjiStovala, jaky vyznam pro
zaméstnance maji uvedené benefity v pfipadé, ze jsou zameéstnancim poskytovany.
V ptipadé, Ze poskytovany nejsou, mél zaméstnanec zvolit odpovéd ,neposkytuje se®.
Vysledky jsou zobrazeny na obrazku €. 55 pomoci bodové Skaly, kdy ¢islo 1 ptedstavovalo

nejvyznamnéj$i benefit a ¢islo 5 nejméné vyznamny benefit.
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Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Cestovni pojisténi

Sluzebni automobil

Mobilni telefon

Notebook

Vzdélavaci kurzy

5 tydnti dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni
Prispévek k profesnimu jubileu
Prispévek na zivotni pojisténi
Piispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny ¢as
Prispévek na dovolenou
Piispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

[e]
—
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w

m] m2 =3 m4 m5 =Neposkytuje se

Obrazek 55 Vyznam benefitl pro zaméstnance (autor)

Z obrazku ¢. 55 vyplyva, Ze pro divizni manaZery ma nejvétsi vyznam benefit
v podobé¢ 5 tydnti dovolené.

ZavereCna otazka zjistovala, zda by zaméstnanci méli zajem o néktery z benefitl,
ktery v soucasné dob& nedostavaji. U této otazky mohli zamé&stnanci uvést aZz 3 benefity.
Celkem bylo nasbirano 5 odpovédi. Nejvice odpovedi, konkrétné 2 (40 %), ziskal ptispévek
na dovolenou a 13. plat. Jedna (20 %) odpoveéd tvrdi, Ze soucasny systém benefiti

je dostacuji a neni potieba poskytovat dalsi benefit.

2.5.10 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

V tomto pododdile budou dle ziskanych vysledkii vyhodnoceny stanové vyzkumné
otazky a poté budou identifikovany problematické oblasti, které vychdzeji z dotaznikového
Setfeni. Za problematickou oblast byla stanovena otdzka, kde prevazovala nespokojenost.
Hranice problematické oblasti tedy byla od 50,01 % vySe. Tato hranice byla zvolena expertné
manazerem lidskych zdroji.

e Jaka je spokojenost zaméstnancii s nastavenim variabilni slozky mzdy?

Nastaveni variabilni slozky mzdy se lisi pro jednotlivé pracovni pozice a dle vysledku

z dotaznikového Setfeni je u nékterych pracovnich pozic nastavena lépe a nckde hufe.

V oddéleni Inside Sales pfevazuje spiSe nespokojenost, jelikoz 52,94 % zaméstnanct je spiSe
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nebo rozhodné nespokojeno s nastavenim variabilni slozky mzdy. U obchodnich zastupci
pfevazuje také negativni nazor, protoze 57,14 % zaméstnancii nesouhlasi s nastavenim
variabilni slozZky mzdy. Obchodni asistentky jsou spiSe nespokojeny s nastavenim variabilni
slozky mzdy, coz je vidét 1 na vysledcich, které deklaruji, Ze 66,67 % zaméstnankyn je spiSe
nespokojenych s nastavenim variabilni slozky mzdy. Naopak servisni technici jsou velice
spokojeni s variabilni slozkou mzdy. V dotazniku uvedlo 25 % respondentii, Ze je rozhodné
spokojeno a 75 % respondentl je spiSe spokojeno s nastavenim variabilni slozky mzdy
u servisnich technikti. U marketingového oddé€leni vnimé Spatné nastaveni variabilni slozky
mzdy 66,67 % respondentii. Celkem 66,66 % zaméstnanci z financniho oddéleni je
nespokojeno s nastavenim variabilni slozky mzdy a pfalo by si ji zménit. Divizni manazefi
maji odliSny ndzor jako ostatni oddéleni, jelikoZ 66,67 % zaméstnancl je spiSe spokojeno
s nastavenim variabilni sloZky mzdy. Souhrnné Ize fici, Ze s nastavenim variabilni slozky
mzdy ptfevazuje spiSe nespokojenost, protoze kladn¢ hodnotili nastaveni variabilni slozky
pouze servisni technici a divizni manazefi.

¢ O jakou finan¢ni zaméstnaneckou vyhodu by mélo byt doplnénou soucasné portfolio

finan¢nich zaméstnaneckych vyhod?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ne vSechny pracovni pozice by uvitaly stejnou
novou zaméstnaneckou vyhodu, a Ze i1 zde je potfeba se zamé&fit na pozadavky jednotlivych
pracovnich pozic. Oddé€leni Inside Sales by nejradé€ji ziskalo jako novou zaméstnaneckou
vyhodu 13. plat, pro ktery hlasovalo 33,33 % pracovnikli z tohoto oddéleni. Obchodni
zastupci dle vysledkil z dotaznikového Setfeni nejvice stoji o prispeévek na dovolenou, ktery
uvedlo 42,86 % zaméstnancl. V piipadé obchodnich asistentek ziskaly nejvice hlasti hned
3 zaméstnanecké vyhody, kterymi jsou pfispévek na dovolenou, 13. plat a pfispevek
na penzini pfipojisténi. Kazda zaméstnaneckd vyhoda =ziskala 33,33 % odpovédi
od zaméstnankyn. Naopak servisni technici jsou spokojeni se soucasnou nabidkou
zaméstnaneckych vyhod a nepoZaduji Zadné nové zaméstnanecké vyhody. Marketingové
odd€leni by pozadovalo jako novou zaméstnaneckou vyhodu 13. plat, jez uvedlo
60 % zaméstnancli. V pfipad¢ financniho oddé€leni by nejvice zaméstnancl, konkrétné
38,46 %, stalo o piispévek na dovolenou. Divizni manazeti by radi ziskali za novou
zamé&stnaneckou vyhodu pfispévek na dovolenou 1 13. plat, jelikoz ob& zaméstnanecké
vyhody uvedlo shodné 40 % zaméstnancti. Z vysledkit vyplyva, ze by bylo vhodné doplnit
soucasnou nabidku zaméstnaneckych vyhod o 13. plat a pfispévek na dovolenou. Dulezité je
se vSak zaméfit na konkrétni pracovni pozici, aby dand zaméstnanecka vyhoda odpovidala

pozadavkiim pracovnikti z daného oddéleni.
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Na zékladé uvedenych vysledki byly zjistény nasledujici problematické oblasti.
V oddéleni Inside Sales panuje nespokojenost s nastavenim variabilni slozky,
kdy se negativné vyjadfilo 52,94 % zaméstnanc. Zaméstnanci jsou dale nespokojeni
s moznosti ovlivnéni vysledkll pro dosazeni Ctvrtletni prémie, v tomto piipadé se vyjadiilo
negativné¢ 64,71 % zaméstnancli. V ndvaznosti na predchozi problém byla zjisténa
nespokojenost s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi obratu divize. K tomuto
problému se vyjadiilo negativné opét 64,71 % zaméstnanct. Dalsi problematické oblasti byly
zjiStény u obchodnich zastupcl, kde 57,14 % zaméstnancli neni spokojeno s nastavenim
variabilni slozky mzdy. Problémem pro n€ jsou soucasna kritéria, kterd musi byt splnéna pro
dosazeni nejvyssi mozné meési¢ni vykonnostni prémie. Celkem 71,43 % zaméstnanci je
nespokojeno s tim, ze pro dosazeni mési¢ni vykonnostni prémie je potieba absolvovat
35 schiizek u zdkaznik. Druhym problematickym kritériem je pocet ziskanych novych
projekti. O tomto kritériu si zaméstnanci mysli, Ze je nastaveno Spatné¢ a jsou s nim
nespokojeni, tuto situaci dokldda 100% nespokojenost stimto kritériem. Dale budou
identifikovany nedostatky systému odménovani u obchodnich asistentek. Obchodni asistentky
jsou nespokojené s podminkami odménovani, jelikoz 66,67 % zaméstnankyn nesouhlasi
s nastavenim variabilni slozky mzdy a s tim, Ze je potfeba pro dosazeni maximalni mési¢ni
vykonnosti prémie sjednat alespon 100 schiizek u zakazniki a opét 66,67 % zaméstnankyn je
nespokojeno s tim, Ze pro dosazeni nejvyssi mozné mési¢ni vykonnostni prémie je potieba
sjednat alesponn 25 schiizek u novych zdkaznikli. V pfipadé marketingového oddé¢leni
panovala 66,67% nespokojenost s nastavenim variabilni slozky mzdy. Zaméstnanci
marketingového oddéleni jsou opravdu nespokojeni se svou moznosti ovlivnéni vysledkti pro
dosaZeni Ctvrtletni vykonnostni prémie, jelikoZ zde panuje 100 % nespokojenost. Zameéstnanci
jsou také nespokojeni s tim, Ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi pouze na vysi obratu
v pridélené divizi, jelikoz 100 % zaméstnanci je nespokojeno se soucasnou situaci. Dale
budou charakterizovany nedostatky u finan¢niho oddé€leni. Zde vyjadiilo nespokojenost
66,66 % zaméstnancu s nastavenim variabilni slozky mzdy. Zaméstnanci nejsou spokojeni ani
se svou moznosti ovlivnéni vysledkil pro dosaZzeni mési¢ni vykonnostni prémie, kde 66,67 %
zaméstnancl hlasovalo negativné. 66,67 % zaméstnancl finan¢niho oddéleni také vyjadrilo
nespokojenost s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi pouze na hodnoceni piimym
nadfizenym. Dotaznikové Setfeni také odhalilo, ze zaméstnanci z urcitych pracovnich pozic

by radi ziskali dal§i zaméstnaneckou vyhodu ke stavajici nabidce zaméstnaneckych vyhod.
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2.6 Shrnuti analytické casti

V tivodu analytické casti byla predstavena hlavni ¢innost podniku Stiubli Systems,
s.r.o. vcetné jeho historie a nésledn¢ byla charakterizovana divizni organizacni struktura
podniku. Poté byl analyzovan souCasny systém odmeénovani pro jednotlivé pracovni pozice
v podniku, ktery se skladd z fixni a variabilni sloZky mzdy. Fixni sloZka je pro vSechny
pracovni pozice nastavena stejn¢, konkrétné se jedna o casovou formu mzdy, jez je vyplacena
mesicné podle sepsané pracovni smlouvy. Variabilni slozka mzdy je stanovena pro kazdou
pracovni pozici odlisné€. Slozeni variabilni slozky mzdy kazdého pracovni pozice je popsano
v pododdilech 2.3.1 — 2.3.7. Nasledné byl realizovan prizkum, ktery se zabyval soucasnym
systtmem odmeénovani v podniku, jenz m¢l za ucel odhalit slabd mista tohoto systému.
Z tohoto pruzkumu vyplynuly uréité nedostatky, které jsou popsany v pododdile 2.5.9.
V nasledujici kapitole budou uvedeny navrhy na zlepSeni a opatfeni pro urCité pracovni
pozice souvisejici se soucasnymi problémy v systému odménovani podniku Stdubli Systems,
s.r.0. Jedna se o navrhy ve vazb¢ na tyto nedostatky:

e Nespokojenost zaméstnanci oddéleni Inside Sales s nastavenim variabilni slozky
mzdy, s moznosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni cétvrtletni prémie a s tim,
ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi obratu divize.

e U obchodnich zastupci panuje nespokojenost s nastavenim variabilni slozky mzdy
a s kritérii, na zaklad¢ kterych jim je poskytovana mésicni vykonnostni prémie. Konkrétné
se jedna o potiebnych 35 schiizek u zakaznikl a pocet ziskanych projekti.

e Obchodni asistentky jsou nespokojené s nastavenim variabilni slozky mzdy
a s podminkami pro dosazeni maximalni mozné mésicni vykonnostni prémie.
Konkrétné povazuji za problematické sjednat 100 schiizek u zdkaznikd a také to,
ze 25 schizek je potieba sjednat u novych zakaznikli, aby mohly ziskat maximalni
mésicni vykonnostni prémii.

e Nespokojenost marketingového oddéleni je zplisobena nastavenim variabilni slozky
mzdy. Déle zde panuje nespokojenost s moznosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni
Ctvrtletni vykonnostni prémie a také s tim, Ze cCtvrtletni vykonnostni prémie zéavisi
pouze na vysi obratu v pridélené divizi.

e Zameéstnanci finan¢niho oddéleni jsou nespokojeni se soucasnym nastavenim
variabilni slozky mzdy. Zaméstnancim nevyhovuje aktudlni moZnost ovlivnéni
vysledkt pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie a také to, Ze mésicni vykonnostni

prémie zavisi pouze na hodnoceni pfimym nadfizenim.

78



e Rozsifeni nabidky zameéstnaneckych vyhod pro jednotlivé pracovni pozice podle

vysledku dotaznikového Setieni.
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3 NAVRH OPATROENi PRO ZVYéENj SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU S ODMENOVANIM V PODNIKU
STAUBLI SYSTEMS, S.R.O.

V této kapitole budou uvedeny jednotlivé navrhy, opatfeni a doporuceni vychdzejici
z analytické casti této diplomové prace, které by mély vést ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl s odménovanim v podniku Staubli Systems, s.r.o. Postupné budou piedstaveny
navrhy na zvySeni spokojenosti zaméstnancli s odménovanim pro jednotlivé pracovni pozice,
u kterych se objevovala nespokojenost vice nez 50,01 %. Tato hodnota byla stanovena
expertné manazerem lidskych zdroji. Nejprve budou ptedstavena dalsi kritéria pro ziskéni
¢tvrtletni vykonnostni prémie, podle kterych by méla byt poskytovana Ctvrtletni vykonnosti
prémie pracovniklim z odd¢€leni Inside Sales. Dale bude uveden navrh pro zaméstnance, kteti
vykonavaji funkci obchodniho zastupce. Novy navrh se konkrétné¢ bude zabyvat upravou
pozadavka, které maji vliv na ziskdni mési¢ni vykonnostni prémie. Poté se tato diplomova
prace bude zabyvat ndvrhem odménovani pro obchodni asistentky. V tomto piipad¢ se bude
jednat opét o Upravu pozadavkl pro ziskdni mésicni vykonnostni prémie, kdy novy néavrh
zohledni pfani zaméstnankyn z dotaznikového Setfeni. Nasledujici navrh se bude zabyvat
sniZzenim nespokojenosti s nastavenim variabilni sloZzky mzdy v oddéleni marketingu, protoZe
v soucasné dobé jsou zaméstnanci nespokojeni jak s nastavenim variabilni slozky mzdy,
tak s moznosti ovlivnéni vysledkl pro ziskani ctvrtletni vykonnostni prémie. Nasledny navrh
se bude zabyvat zvySenim spokojenosti zaméstnancti z finanéniho oddé€leni. Tento navrh bude
zaméfen na stanoveni rozhodujicich kritérii pro ziskdni mésicni vykonnostni prémie.
Na uplny zavér budou uvedeny dva benefity, které zaméstnanci poZzaduji a ziskaly nejvice
odpovédi od zaméstnancii. Tyto zaméstnanecké vyhody by mély u konkrétnich pracovnich
pozic rozsifit souasnou nabidku zaméstnaneckych vyhod. Veskeré navrhy byly diskutovany

s kompetentnimi osobami, které se podileji na odménovani zaméstnancu.

3.1 Navrh variabilni sloZky mzdy — Inside Sales

Vramci dotaznikového Setfeni se negativné vyjadfilo 52,94 % zaméstnanci
k nastaveni souCasné variabilni mzdy. Dal§im problémem dle vysledki z dotazniku je,
ze 64,71 % zaméstnancli je nespokojeno s moznosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni
¢tvrtletni vykonnostni prémie. Na zdkladé téchto identifikovanych slabych stranek by bylo
vhodné nastavit novy systém odménovani variabilni slozZky mzdy u zaméstnanci oddé€leni

Inside Sales, ktery by byl pro zaméstnance spravedlivy, motivujici a jejich vysledek by nebyl
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vazan pouze na obrat, ktery nemohou ze své pracovni pozice piimo ovlivnit. Nova kritéria,
na jejichz zaklad€ by byla vyplacena Ctvrtletni vykonnostni prémie, jsou uvedena v tabulce

¢. 3. Tato kritéria respektuji ndzory zaméstnancu, které jsou uvedeny v dotaznikovém Setieni.

Tabulka 3 Kritéria pro dosazeni Ctvrtletni vykonnostni prémie — Inside Sales

Inside Sales
Kritéria Sp,OkO_]eTIOS‘[ Hodrvlrocen’l od Ch}jbovost Celrkova Vysledek
zakaznika nadfizen¢ho zameéstnance znamka
Vaha 0,7 0,2 0,1
Znamky
1 Rothdne Rothdne 3 dobr’opvlsy a 1 6 000 K&
spokojen spokojen méné
2 Spise spokojen Spise spokojen 4 — 6 dobropist | 1,01 —2,00 | 4 000 K¢
Spise » . o -
3 . Spise nespokojen | 7 —9 dobropist | 2,01 —3,00 | 2 000 K¢
nespokojen
4 Rozhodpe Rozhodpe 10a vice 3.01 a horsi 0 Ké
nespokojen nespokojen dobropist
Zdroj: autor
Novymi kritérii by tedy byly: dosaZend spokojenost zdkaznika, hodnoceni

od nadfizeného a chybovost zaméstnance. Kazdé kritérium by bylo ohodnoceno zndmkou
1 az 4, kdy cislo 1 vyjadfuje nejvyssi spokojenost s danym kritériem a naopak cislo 4
vaha, kterd byla sjedndna po dohodé€ s manazerem lidskych zdroji, tak aby se odlisila
vyznamnost kritérii. Spokojenost zdkaznika by se ziskala prostfednictvim dotazniku, ktery by
se automaticky odesilal ¢tvrtletné zdkaznikovi na vyplnéni. Aby mél zakaznik dostatek ¢asu
na vyplnéni tohoto dotazniku, tak by se po zakaznikovi pozadovalo, aby vyplnény dotaznik
zaslal do sedmi pracovnich dnii od jeho obdrzeni. Obsah dotazniku byl zkonzultovan
s manazerem lidskych zdrojl, aby dany dotaznik zahrnoval pouze otazky na ¢innosti, které
muze zaméstnanec oddéleni Inside Sales pfimo ovlivnit a pfimo souvisi s jeho pracovni
naplni. Vzor dotazniku je zndzornén v pfiloze H. Jakmile by byl dotaznik zasldn zpét,
tak by nasledovalo jeho vyhodnoceni a podle jednotlivych odpovédi by se urcilo, zda je
zdkaznik rozhodné spokojen (ohodnoceni zndmkou 1), spiSe spokojen (ohodnoceni znamkou
2), spiSe nespokojen (ohodnoceni znamkou 3) nebo rozhodné nespokojen (ohodnoceni
znamkou 4). Druhym kritériem pro rozhodnuti o vysSi Ctvrtletni vykonnostni prémie je

hodnoceni pfimym nadfizenym. Pfimy nadfizeny travi se zaméstnancem nejvice Casu a zna

81



kvalitu i1 kvantitu jeho prace, navic v pfipad¢ problému se pfimy nadiizeny dozvi vSechny
informace, protoze bez jeho zasahu nemohou nékteré problémy byt vyfeSeny. Primy
nadfizeny by zaméstnance hodnotil na zaklad¢ spokojenosti s vysledky prace zaméstnance.
Piimy nadiizeny by hodnotil i vzdjemnou spolupraci zaméstnance, pomoc ostatnim, dochazku
a plnéni zadanych ukoli. O tom jakou znamku zvoli pfimy nadfizeny, rozhoduje sdm
nadfizeny na zaklad¢ svého vlastniho nazoru a védomi. Pfimy nadfizeny muze byt rozhodné
spokojen (ohodnoceni znamkou 1), spiSe spokojen (ohodnoceni znamkou 2), spiSe nespokojen
(ohodnoceni znamkou 3) nebo rozhodné nespokojen (ohodnoceni zndmkou 4) s vysledky
prace zaméstnance. Poslednim kritériem pro dosaZzeni ctvrtletni vykonnostni prémie je
chybovost zaméstnance vyjadiena poctem vytvorenych dobropisti viici zakaznikiim. Dobropis
vystavuje zaméstnanec Inside Sales v ptfipadé, ze Spatné zadda cenu nebo informace
do informacéniho systému a posle zakaznikovi fakturu s témito chybnymi udaji. Jestlize
zameéstnanec vytvoii nejvice tii dobropisy v daném Ctvrtleti, tak obdrzi znamku 1. V ptipadé,
ze se pocet dobropisii bude pohybovat mezi 4 az 6 dobropisy, tak zaméstnanec obdrzi znamku
2. Pokud zaméstnanec vytvoti 7 az 9 dobropist, tak bude ohodnocen znamkou 3 a nejhorsi
znamku 4 obdrzi zaméstnanec, pokud vytvoii 10 a vice dobropisi. Pocet vystavenych
dobropist se ziskd z informac¢niho systému. Kdyz jsou vSechna kritéria ohodnocena, tak se
vezmou stanovené vahy a znamky kritérii a vypocte se vazeny aritmeticky pramér, ktery
stanovi vyslednou znamku. KdyZz bude vysledkem zndmka 1, tak zaméstnanec obdrzi
ctvrtletni vykonnostni prémii ve vySi 6 000 K. V pfipadé, Ze vysledna zndmka bude
vintervalu 1,01 — 2,00, tak zaméstnanec obdrZzi Ctvrtletni vykonnostni prémii ve vysi
4 000 K& Pokud se bude vysledna znamka pohybovat v intervalu 2,01 — 3,00,
tak zaméstnanec obdrzi Ctvrtletni vykonnostni prémii ve vysi 2 000 K¢ a kdyz zaméstnanec
obdrzi vyslednou znamku 3,01 a vyssi, tak nebude mit narok na Zadnou ¢tvrtletni vykonnostni

prémii, jelikoz jeho pracovni vysledky jsou neuspokojivé.

3.2 Navrh variabilni slozky mzdy — Obchodni zastupci

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vzeSlo, ze 57,14 % zaméstnancl neni spokojeno
s nastavenim variabilni slozky mzdy u pracovni pozice obchodni zastupce. Konkrétnim
problémem jsou stanovend kritéria pro dosazeni meési¢ni vykonnostni prémie. Celkem
71,43 % zaméstnancl je nespokojeno s tim, Ze pro dosazeni mési¢ni vykonnostni prémie je
tteba absolvovat 35 schiizek u zdkaznikli. Druhym problematickym kritériem je pocet
ziskanych novych projektti. O tomto kritériu si zaméstnanci mysli, ze je nastaveno Spatné

a jsou snim nespokojeni, tuto situaci dokladd 100% nespokojenost s timto kritériem.
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Pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancii byla upravena kritéria pro ziskdni mésicni
vykonnostni prémie. Tato navrzena kritéria respektuji pfani zaméstnanct z dotaznikového
Setfeni, aby byla tato kritéria spravedlivéj$i pro tuto pracovni pozici. VSechna navrzena
kritéria byla také zkonzultovéana s diviznimi manazery, ktefi rozhoduji o mési¢ni vykonnostni

prémii pro obchodni zastupce. Nova kritéria zobrazuje tabulka 4.

Tabulka 4 Kritéria pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie — Obchodni zastupci

Obchodni zastupci
Pomér
Celkovy objednavek | Pomér poctu Celkové
Kritéria | pocet | VySe obratu | od novych/ | schizek/pocet mamka Vysledek
schiizek starym objednavek
zakaznikim
Znamka
Viaha 0,25 0,25 0,25 0,25
| i?cz 100 % a vice | 20 % a vice 30 % a vice 1 7 000 K¢

2 34-30 | 99-90% 19-15% 29-25% 1,01 —2,00 | 4 000 K¢

3 29-25 89 —80 % 14-10% 24-20% 2,01 -3,00 | 2000 K&

4 248 199 04 améns | 9% améns | 19%ameéns | 013

. o 0 K¢
meéneé horsi

Zdroj: autor

Navrhovana kritéria se skladaji ze soucasnych i1 novych slozek pro hodnoceni
odménovani. Kazdé kritérium by bylo ohodnoceno zndmkou 1 az 4, kdy cislo 1 vyjadiuje
s danym kritériem. U kazdého kritéria je také stanovena jeho véaha, kterd byla sjednana
po dohod¢ s diviznim manazerem, ktery ma obchodni zastupce na starost. Dle konzultace
s diviznim manazerem jsou vSechna kritéria stejné¢ vyznamna, proto kazdé kritérium obdrzelo
stejnou vahu. Z pivodniho systému odménovani byla zachovana kritéria tykajici se poctu
absolvovanych schliizek a vySe obratu. Pocet absolvovanych schiizek by se ovétoval
na zéklad¢ systtmu CRM, kam obchodni zédstupci musi sepsat kratkou zpravu z kazdé
navstévy zakaznika. Pokud by obchodni zastupce absolvoval 35 a vice schlizek, tak by ziskal
znamku 1, v pfipadé Ze by obchodni zastupce absolvoval 34 — 30 schizek, tak by ziskal
znamku 2. Pokud by pocet navstév zakaznikd spadal do rozmezi 29 — 25 schiizek, taky by byl

ohodnocen znamkou 3 a jestlize by se ucastnil pouze 24 a méné schiizek, tak by ziskal
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znamku 4. VySe obratu je stanovena individualné pro kazdého obchodniho zéstupce podle
pfidéleného regionu. Dosazenou vysSi obratu divizni manazer zjisti b&hem chvilky
z informacniho systému. KdyZ obchodni zastupce splni na 100 % zadany obrat, tak dostane
znamku 1. Pokud je obrat splnén v rozmezi 99 — 90 %, tak obchodni zastupce ziska znamku 2.
V ptipadé, Ze obchodni zéstupce splni pozadovany obrat na 89 — 80 %, tak bude ohodnocen
znamkou 3. Znamku 4 obdrzi obchodni zastupce, kdyz splni obrat na 79 % a mén¢. Novymi
navrzenymi kritérii jsou pomér poctu objednavek od novych/starym zédkaznikiim a pomér
poctu schuzek/pocet objednavek. Tato kritéria by méla ocenit kvalitu obchodnich zastupci.
Pomér poctu objednavek od novych/starym zakaznikiim se ziskd na zékladé udaja
z informacniho systému. V piipad¢, ze je 20 % a vice objednavek zcelkového poctu
objednavek v mésici od novych zdkazniki, tak obchodni zéstupce obdrzi znamku 1. Pokud je
pocet objednavek od novych zdkaznikl z celkového poctu objednavek v mésici v rozmezi
19 — 15 %, tak obchodni zastupce zndmku 2. Obchodni zastupce obdrzi znamku 3, kdyz je
pocet objednavek od novych zdkaznikli z celkového poctu objednavek v mésici v rozmezi
14 — 10 %. NejhorSi znamku 4 ziskd zaméstnanec, kdyZ je pocet objednavek od novych
zakaznikil z celkového poctu objednavek v mésici 9 % a méné. Pomér poctu schizek/pocet
objednavek by vyjadfoval uspéSnost zaméstnance pii jednanich se zdkazniky. Pomér poctu
schlizek/pocet objednavek by se ziskal ze syst¢tmu CRM. V ptipadé, ze je pomér poctu
schiizek/poctu objednavek 30 % a vice, tak zaméstnanec obdrzi zndmku 1. Pokud je pomér
poctu schizek/poctu objednavek v rozmezi 29 % — 25 %, tak zaméstnanec ziskd zndmku 2.
Znamka 3 bude zaméstnanci udé€lena, jestlize pomér poc¢tu schiizek/poctu objednavek bude
v rozmezi 24 % — 20 %. Kdyz bude pomér poctu schiizek/poc¢tu objednavek 19 % a méng,
tak zaméstnanci bude udélena znamka 4. Jakmile jsou ohodnoceny jednotlivé slozky
variabilni slozky mzdy, tak se vypocte vaZeny aritmeticky primér, ktery stanovi vyslednou
zndmku. KdyZz bude vysledkem znamka 1, tak zaméstnanec obdrzi mési¢ni vykonnostni
prémii ve vySi 7 000 K¢&. V pfipadé, ze vysledna znamka bude v intervalu 1,01 — 2,00,
tak zaméstnanec obdrzi meési¢ni vykonnostni prémii ve vysi 4 000 K¢. Pokud se bude
vysledna zndmka pohybovat v intervalu 2,01 — 3,00, tak zaméstnanec obdrzi mési¢ni
vykonnostni prémii ve vysi 2 000 K¢ a kdyZz zaméstnanec obdrzi vyslednou znamku
3,01 a vyssi, tak nebude mit narok na Zddnou mésicni vykonnostni prémii, protoze neodvadi

kvalitni vykony.
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3.3 Navrh variabilni sloZky mzdy — Obchodni asistentky

Vysledky dotaznikového Setfeni odhaluji nespokojenost obchodnich asistentek
se souCasnym nastavenim variabilni slozky mzdy. Celkem 66,67 % obchodnich asistentek
je nespokojeno s variabilni slozkou mzdy. Nejvétsim nespokojenost zaméstnankyn panuje
s tim, ze je potieba pro dosazeni maximalni mési¢ni vykonnosti prémie sjednat alespon
100 schiizek u zdkaznikti a dale také s tim, Ze pro dosazeni nejvy$$i mozné meésicni
vykonnostni prémie je potieba sjednat alespon 25 schiizek u novych zékaznikl. Na zékladé
identifikovanych problémt a piihlédnuti k vysledkiim dotaznikového Setfeni byla navrzena
nova kritéria, jez jsou zobrazena v tabulce €. 5. Zminéna kritéria byla prodiskutovana
s manazerem lidskych zdroju, protoze je pravé tento manazer zodpovédny za odménovani

obchodnich asistentek.

Tabulka 5 Kritéria pro dosaZzeni mési¢ni vykonnostni prémie — Obchodni asistentky

Obchodni asistentky
Pocet Pocet s'egr(l);lit' ch
s Velikost . , schiizek u | Yeenany Celkova ,
Kritéria . sjednanych . o schiizek u . Vysledek
pohledavek X zakazniki , znamka
schizek tvou A a B novych
yP zédkaznikii
Vaha 0,25 0,25 0,25 0,25
Znamka
0
1| PeS00000 g avice | 9073 | 20avice ! 4 000 K¢
K¢ vice
500 001 — o 1,01 - y
2 1 000 000 K& 79 -170 49 — 45 % 19-18 2.00 2 000 K¢
1 000 001 — 0 2,01 - y
3 1 500 000 K& 69 — 50 44 - 35 % 17-16 3,00 1 000 K¢
~ 0
g | 1O0000IKE ) 4o i mens | 34702 | 15amens | 3012 0Ke
a vice meéng horsi

Zdroj: autor

Po tomto navrhu by se variabilni slozka mzdy skladala ze soucasnych kritérii, ktera
doplnila nova kritéria, aby byla mési¢ni vykonnostni prémie poskytovdna na zakladé slozek,
jez muze pfimo ovlivnit svou ¢innosti obchodni asistentka. Kazdé kritérium by bylo
ohodnoceno znamkou 1 az 4, kdy ¢islo 1 vyjadiuje nejvyssi spokojenost s danym kritériem
a naopak c¢islo 4 predstavuje nejnizsi spokojenost s danym kritériem. U kazdého kritéria je
také stanovena jeho vaha, kterd byla sjednana po dohod¢ s manazerem lidskych zdrojt, ktery

ma obchodni asistentky na starost. Dle konzultace s manazerem lidskych zdroja jsou vSechna
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kritéria stejné vyznamna, proto kazdé kritérium obdrzelo totoznou védhu. Velikost pohledavek
je kritérium, které v soucasné dobé neni vyuzivano pro stanoveni variabilni slozky mzdy,
ale jelikoz jsou obchodni asistentky zodpovédné za vysi pohledavek, tak je vhodné navazat
mésicni vykonnostni prémii 1 na toto kritérium. V pfipad¢, ze velikost pohledavek by byla na
konci mésice do 500 000 K¢, tak obchodni asistentka ziska znamku 1. Pokud by byla velikost
pohledavek na konci mésice v rozmezi 500 001 — 1 000 000 K¢, tak zaméstnankyné ziska
znamku 2. Znamku 3 ziska obchodni asistentka, kdyz velikost pohledavek na konci mésice
bude v rozmezi 1 000 001 — 1 500 000 K¢&. Nejhorsi znamku obdrzi zaméstnankyné, jakmile
bude hodnota pohledavek 1 500 001 K¢ a vyssi. Hodnotu pohledavek zjisti manazer lidskych
zdroji z dokumentu pohledavek, ktery se aktualizuje kazdy den a zachycuje vSechny
pohledavky. Druhym kritériem je pocet sjednanych schiizek obchodnimi asistentkami.
V soucasnosti je potieba pro dosazeni nejvyss$i mozné mési¢ni vykonnostni prémie potieba
sjednat alespon 100 schiizek, ale zaméstnankyné s timto Cislem nesouhlasi a na zaklad¢
konzultace s manazerem lidskych zdroji bylo toto kritérium upraveno. Aby zaméstnankyné
obdrzela nejlepSi zndmku 1, tak musi sjednat alesponi 80 schlizek u zdkaznikli. Znamku
2 ziska zaméstnankyné, pokud bude pocet schiizek v rozmezi 79 — 70. V ptipad¢, Ze pocet
schlizek bude v rozmezi 69 — 50 schiizek, tak zaméstnankyné bude ohodnocena zndmkou 3.
Nejhor$i znamka 4 bude udélena zaméstnankyni, kdyZz bude pocet sjednanych schiizek
49 a niz8i. Pocet schizek sjednanych obchodni asistentkou se ziskd ze systému CRM,
kde se tato skutecnost musi uvést. Dal§im kritériem je pocet sjednanych schiizek u zédkaznikt
typu A a B. Toto kritérium je také velice dilezité, jelikoz se spoleCnost chce primarné
orientovat na zdkazniky typu A a B, ktefi pfinaSi podniku nejvétsi trzby. NejlepSi znamku
obdrzi zaméstnankyné, kdyz bude alesponn 50 % sjednanych schizek v mésici praveé
u zékaznika typu A nebo B. Pokud bude pocet sjednanych schlizek v mésici u zakaznika typu
A a B vrozmezi 49 — 45 %, tak zaméstnankyn¢ ziskd zndmku 2. Kdyz se rozmezi poctu
sjednanych schiizek v mésici u zédkazniki typu A a B snizi na 44 — 35 %, tak zaméstnankyné
ziskd uz znamku 3 a nejhor§i znamku 4 obdrzi zaméstnankyné, v pfipadé ze bude 34 %
a méné schlizek v mésici u zédkaznika typu A nebo B. Pocet sjednanych schiizek v mésici
u zakaznikl typu A a B se zjisti ze systému CRM. Poslednim kritériem je pocet sjednanych
schlizek u novych zakaznikli v daném mésici. Pokud se obchodni asistentce podafi sjednat
alespon 20 schiizek u novych zakaznikt, tak ziska znamku 1. Kdyz uz bude pocet sjednanych
schiizek u novych zdkaznikd v rozmezi 19 — 18 schlizek, tak zaméstnankyné ziska znamku 2.
Znamka 3 bude udé€lena obchodni asistence, v piipade, ze pocet sjednanych schlizek u novych

zakaznikli bude v intervalu 17 — 16 schizek. Nejhor§i znamku ziskd obchodni asistentka,
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kdyz sjedna 15 a méné schizek u novych zakaznikl. Informace o poctu sjednanych schiizek
u novych zakaznikli se opét zjisti ze systému CRM. Jakmile jsou ohodnoceny jednotliva
kritéria variabilni slozky mzdy, tak se vypoclte vazeny aritmeticky primeér, ktery urci
vyslednou znamku. Kdyz zaméstnankyné obdrzi nejlepsi znamku 1, tak vysledkem bude
mésicni vykonnostni prémie ve vysi 4 000 K&. V pfipade, ze vyslednd znamka bude
vintervalu 1,01 — 2,00, tak zaméstnankyné obdrzi mési¢ni vykonnostni prémii ve vysi
2 000 K¢. Pokud se bude vysledna znamka pohybovat v intervalu 2,01 — 3,00, tak
zaméstnankyné obdrzi mési¢ni vykonnostni prémii ve vysi 1 000 K¢ a kdyz obchodni
asistentka obdrzi vyslednou znamku 3,01 a vyssi, tak nebude mit narok na zadnou meési¢ni

vykonnostni prémii, protoze neodvadi praci, tak jak by se mélo.

3.4 Navrh variabilni slozky mzdy — Marketingové oddéleni

U marketingového oddéleni panuje opravdu velka nespokojenost s nastavenim
variabilni slozky mzdy, protoze 66,67 % zamé&stnancii se vyjadfilo negativné k této
problematice. 100 % zaméstnancli mé nejvétsi problém se svou moznosti ovlivnéni vysledkt
pro dosazeni Ctvrtletni vykonnostni prémie a také s tim, Ze se v soucasnosti vyplaci ¢tvrtletni
vykonnostni prémie pouze na zékladé vyse obratu. Podle téchto identifikovanych problémut
z vysledkii dotaznikového Setfeni byla navrzena nova kritéria pro ziskani Cctvrtletni
vykonnostni prémie. Nova kritéria byla zkonzultovana s manaZerem lidskych zdrojt, ktery
je zodpovédny za odménovani pracovnikli marketingového oddéleni. Kritéria pro ziskani

Ctvrtletni vykonnostni prémie zobrazuje tabulka €. 6.
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Tabulka 6 Kritéria pro dosazeni ¢tvrtletni vykonnostni prémie — Marketingové odd¢lenti

Marketing
s Vyse Uspé&snost Hodnoceni od Celkova
Kritéria obratu . v o . Vysledek
divize seminait nadfizeného znamka
Viaha 0,6 0,3 0,1
Znamka
o
1 IO&C{: a 20 % a vice Rozhodné spokojen 1 6 000 K¢
2 99 -90 % 19-16 % Spise spokojen 1,01 —2,00 | 4000 K¢
3 89 —80 % 15-11% SpiSe nespokojen 2,01 -3,00 | 2000 K¢
o <
4 79768 1109 a méns Rozhodné 3.0l ahorsi | OKe
méng nespokojen

Zdroj: autor

V ptipad¢ tohoto navrhu by byla vyplacena Ctvrtletni vykonnostni prémie na zakladé
tfi kritérii, kterymi jsou vySe obratu piidélené divize, UspéSnost semindii a hodnoceni
od nadfizeného. Kazdé kritérium by bylo ohodnoceno zndmkou 1 az 4, kdy ¢islo 1 vyjadiuje
s danym kritériem. U kazdého kritéria je také stanovena jeho vaha, ktera byla sjednana
po dohod¢ s manaZerem lidskych zdroju, tak aby vyjadfovala dileZitost jednotlivych kritérii.
Vyse obratu divize je pouZivdna i v soucasnosti a je to opravnéné, jelikoZ marketingové
odd€leni muze castecné ovlivnit poptavku zdkaznika prostfednictvim svych aktivit. Vysi
obratu ziskd manazer lidskych zdrojti béhem chvilky z informa¢niho systému. KdyZ ptidélena
divize daného marketéra splni na 100 % a vice zadany obrat, tak dostane znamku 1. Pokud je
obrat splnén v rozmezi 99 — 90 %, tak marketér ziskd znamku 2. V pfipadé, Ze zaméstnanec
splni pozadovany obrat na 89 — 80 %, tak bude ohodnocen znamkou 3. Znamku 4 obdrzi
marketér, kdyZ se splni obrat na 79 % a méné. Dalsi kritériem je uspéSnost seminaid,
jez zahrnuje pocet ziskanych novych zékaznikli z realizovanych seminaii v daném ctvrtleti.
Zakaznik se povazuje za ziskaného, jakmile vystavi objednavku vii¢i spolecnosti Stiubli
Systems, s.r.o. Pocet ziskanych zakaznikli se ziskd ze syst¢tmu CRM, kde jsou uvedeni

zakaznici, ktefi se uCastnili seminafe a vystavili néjakou objednavku. Pokud je tspéSnost

88



20 % a vyssi u realizovanych semindii danym marketérem, tak zaméstnanec obdrzi znamku
1. V ptipadé, ze se UspéSnost realizovanych semindii pohybuje v rozmezi 19 — 16 %,
tak marketér obdrzi znamku 2. Znamka 3 se ud¢li zaméstnanci, kdyz je uspéSnost seminari
vintervalu 15 — 11 %. Pokud je uspéSnost realizovanych semindit v daném cCtvrtleti
10 % a nizsi, tak zaméstnanec obdrzi znamku 4. Poslednim kritériem pro rozhodnuti o vysi
ctvrtletni vykonnostni prémie je hodnoceni pfimym nadfizenym. Pfimy nadfizeny by hodnotil
zaméstnance na zakladé spokojenosti s vysledky prace zaméstnance. Piimy nadfizeny by
hodnotil i vzdjemnou spolupraci zaméstnance, pomoc ostatnim, dochazku a plnéni zadanych
ukold. O tom jakou znadmku zvoli pfimy nadfizeny, rozhoduje sdm nadfizeny na zakladé
svého vlastniho ndzoru a védomi. Pfimy nadfizeny mize byt rozhodné spokojen (ohodnoceni
znamkou 1), spiSe spokojen (ohodnoceni znamkou 2), spiSe nespokojen (ohodnoceni
znamkou 3) nebo rozhodné nespokojen (ohodnoceni zndmkou 4) s vysledky préce
zaméstnance. Kdyz se ziskaji znamky pro vSechna kritéria, tak se vypocte vazeny aritmeticky
pramér, ktery uréi vyslednou znamku. Pokud bude vysledkem znamka 1, tak zaméstnanec
obdrzi ¢tvrtletni vykonnostni prémii ve vysi 6 000 K&. V ptipade, ze vysledna znamka bude
vintervalu 1,01 — 2,00, tak zaméstnanec obdrzi Ctvrtletni vykonnostni prémii
ve vysi 4 000 K¢. Kdyz se bude vyslednd zndmka pohybovat v intervalu 2,01 — 3,00,
tak zamé&stnanec obdrZi Ctvrtletni vykonnostni prémii ve vysi 2 000 K¢ a kdyZ zaméstnanec
obdrzi vyslednou znamku 3,01 a vyssi, tak nebude mit narok na Zadnou ¢tvrtletni vykonnostni

prémii, jelikoz jeho pracovni vysledky jsou neuspokojivé.

3.5 Navrh variabilni slozky mzdy — Finan¢ni oddéleni

Posledni navrh tykajici se upravy variabilni slozky mzdy bude ur¢en pro finan¢ni
oddé€leni. Vysledky dotaznikového Setfeni uvadéji, ze 66,66 % zaméstnancli finan¢niho
oddé€leni neni spokojeno se souCasnym nastavenim variabilni slozky mzdy. Zaméstnanci
povazuji za problematickou oblast predevSim nizkou moznost ovlivnéni vysledkd pro
dosaZeni mésicni vykonnosti prémie a to ztoho diivodu, Ze jim je poskytovana mésicni
vykonnostni prémie pouze na zdkladé hodnoceni piimym nadfizenym. Na zaklad¢ tohoto
nedostatku byl navrhnut novy systém kritérii pro ziskdni mésicni vykonnostni prémie
u zaméstnancli finan¢niho oddéleni. Nova kritéria byla uréena po dohod¢ s manaZerem
lidskych zdrojt, ktery je zodpovédny za odménovani pracovnikl finanéniho oddéleni. Kritéria

pro ziskani mési¢ni vykonnostni prémie zobrazuje tabulka €. 7.
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Tabulka 7 Kiritéria pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie — Finan¢ni odd¢leni

Financ¢ni oddéleni

Vcasna
. uhrada dani,
Dodrzeni . . .
o Uplnost a zakonného , .
o terminti , cevx Hodnoceni od | Celkova ,
Kritéria spravnost pojisténi a v . Vysledek
pro e g . nadfizen¢ho znamka
Zavérky zauctovani vcasna
uhrada
faktur
Vaha 0,35 0,2 0,35 0,1
Znamka
I Bez 1 g cnyb Bez | Rozhodné I 3 000 K&
zpozdéni zpozdéni spokojen
Spise 1,01 — .
2 1 den 1 — 4 chyb 1 —2 dny spokojen 2.00 2 000 K¢
. Spise 2,01 — .
3 2—-3dny | 5-10chyb 3 —5 dni nespokojen 3.00 1 000 K¢
4 4a vice 11 c}lyb 3 | 6 avice dni Rozhodpe 3,01wa 0 K&
dni vice nespokojen horsi

Zdroj: autor

Vyplaceni mési¢ni vykonnostni prémie by probihalo na zakladé ctyt kritérii, kterymi
jsou dodrZeni terminti zavérky, uplnost a spravnost zauctovani, vcasnd uhrada dani,
zakonného pojiSténi a v€asna thrada faktur a hodnoceni od nadtizen¢ho. Kazdé kritérium by
bylo ohodnoceno zndmkou 1 aZ 4, kdy cislo 1 vyjadfuje nejvyssi spokojenost s danym
kritériem a naopak c¢islo 4 ptfedstavuje nejnizsi spokojenost s danym kritériem. U kazdého
kritéria je také stanovena jeho vaha, kterd byla sjednana po dohod¢ s manaZerem lidskych
zdroj, ktery ma obchodni asistentky na starost. Dle konzultace s manazerem lidskych zdroji
vSechna kritéria nejsou stejné vyznamna, proto kazdé kritérium obdrzelo rtiznou vahu.
Kritérium dodrZeni terminti zavérky zahrnuje provedeni v€asného danového piiznani,
zpracovani vykaztl pro Cesky statisticky ufad, véasné zpracovani mezd. V piipadg,
ze zaméstnanec finanéniho oddéleni realizuje dané kroky v pozadovaném terminu, tak obdrzi
znamku 1. Pokud zaméstnanec realizuje dané kroky s jednodennim zpozdénim, tak bude
ohodnocen znamkou 2. Kdyz bude piekro€en pozadovany termin o 2 — 3 dny,
tak zaméstnanec ziskd znamku 3. Nejhor§i zndmka 4 bude zaméstnanci udé€lena, kdyz
piekroCi pozadovany termin realizace danych krok o 4 a vice dni. Informace o dodrzeni
termint ziskd manazer lidskych zdrojti z informac¢niho systému. Druhym kritériem je Gplnost
a spravnost zauctovani a toto kritérium zahrnuje spravnou evidenci ucetnich dokladt, spravné

oznaceni ucetnich dokladi, evidenci a zpracovani srazek ze mzdy. Kontrola toho kritéria by
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probihala na zikladé¢ namatkové kontroly, kdy by nadfizeny pracovnik vybral vzorek
20 ucetnich dokladu a zjistil by, zda ucetni doklady jsou spravné oznaceny a evidovany.
Vysledky by poté poskytl manazerovi lidskych zdroji. V ptipad¢€, ze nadfizeny pracovnik
neobjevi pii namatkové kontrole chybu, tak zaméstnanec obdrzi znamku 1. Pokud pii
namatkové kontrole nadfizeny pracovnik objevi 1 — 4 chyby, tak zaméstnanec obdrzi znamku
2. Kdyz nadtizeny zjisti 5 — 10 chyb, tak udéli zaméstnanci znamku 3. Pokud nadfizeny
pracovnik objevi 11 a vice chyb, tak udéli zaméstnanci znamku 4. Tietim kritériem je v€asna
uhrada dani, zdkonného pojiSténi a v€asna uhrada faktur. Kontrola tohoto kritéria by probihala
na zaklad¢ informaci z informac¢niho systému, kde by manazer lidskych zdroji okamzité
zjistil termin uhrady plateb. Kdyz zaméstnanci uhradi vSechny platby v pozadovaném
terminu, tak obdrzi zndmku 1. Znamku 2 dostane zaméstnanec, kdyz se thrada zadanych
plateb zpozdi o 1 — 2 dny, jakmile se Uhrada faktur zpozdi o 3 — 5 dni, tak zamé&stnanec bude
ohodnocen znamkou 3. Nejhors$i znamku 4 obdrzi zaméstnanec v piipadé€, ze platba faktur
probéhne po 6 a vice dnech od pozadovaného terminu. Poslednim kritériem pro rozhodnuti
0 vySi mési¢ni vykonnostni prémie je hodnoceni pifimym nadfizenym. Piimy nadiizeny
by hodnotil zaméstnance na ziklad¢é spokojenosti s vysledky prace zaméstnance. Piimy
nadfizeny by hodnotil 1 vz4jemnou spolupraci zaméstnance, pomoc ostatnim a dochéazku.
Dané informace by pak predal manaZerovi lidskych zdrojii. O tom jakou zndmkou ohodnoti
pfimy nadiizeny zaméstnance, rozhoduje sdm nadfizeny na zaklad¢é svého vlastniho ndzoru
a védomi. Pfimy nadfizeny muZe byt rozhodné spokojen (ohodnoceni znamkou 1), spise
spokojen (ohodnoceni zndmkou 2), spiSe nespokojen (ohodnoceni znamkou 3) nebo rozhodné
nespokojen (ohodnoceni znamkou 4) s vysledky prace zaméstnance. Ve chvili, kdy se ziskaji
zndmky pro vSechna kritéria, tak se vypocte vazeny aritmeticky primeér, ktery ur¢i vyslednou
zndmku. Pokud bude vysledkem znamka 1, tak zaméstnanec obdrzi mésicni vykonnostni
prémii ve vysi 3 000 K¢. V pfipadé, Ze vyslednd znamka bude v intervalu 1,01 — 2,00,
tak zaméstnanec obdrzi mési¢ni vykonnostni prémii ve vysi 2 000 K&. Kdyz se bude vysledna
znamka pohybovat v intervalu 2,01 — 3,00, tak zaméstnanec obdrzi mési¢ni vykonnostni
prémii ve vysSi 1 000 K¢ a kdyz zaméstnanec obdrzi vyslednou zndmku 3,01 a vyssi,
tak nebude mit narok na zddnou mési¢ni vykonnostni prémii, protoze spokojenost s jeho praci

je nizka.

3.6 Navrh novych zaméstnaneckych vyhod
Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji zdjem zaméstnancti o poskytnuti dalsi

zaméstnanecké vyhody. Pfi ndvrhu novych zaméstnaneckych vyhod se vychazelo z vysledki
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dotazniki u jednotlivych pozic tak, aby dana zaméstnanecka vyhoda byla poskytnuta urcité
pracovni pozici. Dle vysledku dotaznikového Setfeni zaméstnanci nejvice stoji o 13. plat
a prispévek na dovolenou. U servisnich technikli bylo zjiSténo, Ze soucasna nabidka
zaméstnaneckych vyhod je pro né dostacujici, a tak se jich tento navrh nebude tykat. Dané

navrhy byly zkonzultovany s manaZerem lidskych zdroji.

3.6.1 13. plat

Zavedeni 13. platu by si prali zaméstnanci z oddéleni Inside Sales, obchodni
asistentky, marketingové odd¢leni a divizni manazeti. Tento zaméstnanecky benefit by mél
byt vyplacen vzdy za mésic listopad, aby ho zamé&stnanci obdrzeli v prosinci a mohli tento
dodatecny pfijem vyuzit na véci podle jejich uvazeni. Celkova hodnota tohoto benefitu by se
pohybovala ve vysi primémé hrubé mésicni mzdy daného zaméstnance. Vzhledem k vyssi
financni néarocnosti této zaméstnanecké vyhody by bylo vhodné ji poskytovat pouze
zaméstnanciim, ktetfi odpracuji 2 roky ve spolecnosti, aby byla tato zaméstnanecka vyhoda

vyjadfila uctu spole¢nosti vii¢i vérnym zaméstnancim.

3.6.2 Prispévek na dovolenou

Ptispévek na dovolenou by si podle vysledkii dotaznikového Setfeni ptali obchodni
zastupci, obchodni asistentky, finanéni oddé€leni a také divizni manazZeti. Prispévek ve vysi
10 000 K& by zaméstnavatel vyplatil zaméstnanci po pfedlozeni faktury za dovolenou. Dany
doklad by zaméstnavatel zaplatil pfimo na ucet spolecnosti, kterd dovolenou nebo zijezd
poskytuje. Castka miize presahovat limit 10 000 K¢&, ale zbytek hodnoty faktury si musi kazdy
zaméstnanec uhradit sdm, tak Ze zbyvajici ¢astku doplati zaméstnavateli, ktery poté celou
¢astku uhradi. Vyhodou tohoto pfispévku je, Ze zaméstnavatel poskytuje penize pouze
na urcity Ucel, ktery ma za cil, aby si zaméstnanec odpocinul od jeho pracovni naplné
a nabral sily na dalSi obdobi. Opét by tato zaméstnanecka vyhoda byla poskytovana

zaméstnanciim, ktefi odpracuji minimalné 2 roky v podniku.

3.7 Shrnuti navrhi opati‘eni pro zvySeni spokojenosti zaméstnanci
s odménovanim v podniku Stiaubli Systems, s.r.o.

Ve tifeti kapitole byla navrhnuta opatfeni a doporuceni, jejichz cilem je zvysit
spokojenost s odménovanim zameéstnanci v problémovych oblastech, které byly
identifikovany na zdklad€ analyzy soucasného stavu ve druhé kapitole. Veskeré navrhy
vychézeji z dotaznikového Setfeni a jsou platné pro pouze pro pracovni pozice v podniku

Staubli Systems, s.r.o.
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Prvni névrh se tykal variabilni slozky mzdy v oddéleni Inside Sales. Tento navrh
by mél zajistit vétsi spokojenost zaméstnanct s kritérii pro Ctvrtletni vykonnostni prémie,
jelikoz dand kritéria mize zaméstnanec tohoto odd€leni piimo ovlivnit svym pracovnim
nasazenim.

Dalsi navrh se zabyval variabilni slozkou mzdy obchodnich zastupct. Tento navrh
se konkrétné tykal mési¢ni vykonnostni prémie, ktera méla dle dotazniku slaba mista. Proto
byla soucasna kritéria doplnéna novymi tak, aby se ocenily kvalitni vysledky obchodnich
zastupcu.

Tteti aktivita se zabyvala obchodnimi asistentkami a opét se zaméfovala na variabilni
slozku mzdy. Zde byla urcitd kritéria pro dosazeni mési¢ni vykonnostni prémie zruSena
a nahrazena takovymi kritérii, jez odrazeji celkovou pracovni naplii této pracovni pozice.

Ctvrtym navrhem bylo opatieni, které mélo zajistit v&tsi spokojenost zaméstnancii
marketingového odd¢€leni s variabilni slozkou mzdy. Piivodni kritérium pro dosazeni Ctvrtletni
vykonnostni prémie bylo rozsifeno o dvé dalsi podminky, které mély spravedliveji ocenit
praci zaméstnanci.

Ptedposledni navrh se tykal Gpravy variabilni slozky mzdy u zamé&stnanci finan¢niho
odd¢lent, kde bylo ptivodni kritérium pro dosazeni mési¢ni vykonnostni prémie zruseno. Toto
kritérium bylo nahrazeno tfemi novymi podminkami, podminujici dosazeni mésicni
vykonnostni prémie, které souvisi s pracovni ndplni zaméstnanci v tomto oddéleni.

ZavereCny navrh se zabyval novymi zaméstnaneckymi vyhodami, které by si prali

zamestnanci podniku. Nejvice by si zaméstnanci ptali 13. plat a pfispévek na dovolenou.
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4 ZHODNOCENI NAVRHOVANYCH OPATRENI

V této kapitole bude provedeno zhodnoceni feSeni, ktera byla navrzena ve treti
kapitole této diplomové prace a kterd by meéla prispét ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii
s odménovanim v podniku Stdubli Systems, s.r.o. Navrhy jsou posuzovany na zaklad¢
subjektivniho a objektivniho hodnoceni variant. Toto hodnoceni by poté meélo slouzit
managementu podniku ke stanoveni zdvéru, zda navrzené zmény v systému odménovani mély
pozitivni ¢i negativni dopad na spokojenost zaméstnancii se systémem odménovani nebo
ke konstatovani zavéru, Ze se spokojenost zaméstnanci se systémem odmeénovani nijak

nezménila.

4.1 Subjektivni hodnoceni
V ramci subjektivniho hodnoceni budou zhodnoceny soucasné ndvrhy na zlepSeni

systému odménovani v podniku.

4.1.1 Inside Sales

V ndvrhu zmény variabilni slozky mzdy v odd¢leni Inside Sales byly identifikovany
urcité oblasti, které dle vysledki z dotaznikového Setfeni potiebovaly primarné zménit,
aby doslo ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii s odménovanim. Celkem se dotaznikové
Setfeni zaméfilo na 8 oblasti soucasného systému odmeénovani zaméstnancti v podniku.
V navrhu na zménu systému odménovani byly charakterizovany 3 kritické oblasti. Kriticka
oblast byla stanovena expertn¢ manazerem lidskych zdroja, ktery urcil oblasti systému
odménovani, jeZ potiebuji byt zménény a na které ma byt zameteny navrh. V navrhu se fesilo
nastaveni variabilni slozky mzdy, moZnost ovlivnéni vysledkii pro dosaZeni Cctvrtletni
vykonnostni prémie a také kritéria, ktera rozhodnou o vyplaceni ctvrtletni vykonnostni
prémie. Tento navrh se tykal zminénych oblasti, jelikoz ziskaly nejhors$i ohodnoceni a bylo
potieba stanovit nova kritéria, ktera budou pro pracovniky vice motivujici a navic bylo
potieba nastavit systém hodnoceni tak, aby zaméstnanci mohli mit moznost vysledky ovlivnit
svoji praci. Nejenze by mohl tento navrh zvysit spokojenost zaméstnancli se systémem
odménovani, ale také by mohl zajistit kvalitni vztahy mezi zaméstnanci a podnikem. Vyhody

a nevyhody tohoto névrhu jsou uvedeny v tabulce €. 8.
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Tabulka 8 Subjektivni hodnoceni ndvrhu — Inside Sales

Navrh — Inside Sales
Celkovy pocet hodnocenych 3
oblasti
Pocet kritickych oblasti 3
Vyssi motivace zaméstnancil
Vyhody navrhu Vys8i moznost ovlivnéni vysledkii pracovniky
Zjisténi vykonnosti a spolehlivosti zaméstnanct
VéEtsi Casova narocnost vyhodnoceni kritérii
Nevyhody névrhu Nepravdiva ¢i nezz;l;;zlgriﬁgé zpétna vazba od
Moznost subjektivniho hodnoceni od nadfizeného

Zdroj: autor

4.1.2 Obchodni zastupci

Vnadvrhu na zménu variabilni slozky mzdy u obchodnich zastupct byly
charakterizovany 4 kritické oblasti, které stanovil expertné manazer lidskych zdroji
na zéklad¢é svého uvazeni z vysledkl dotaznikového Setfeni. Celkem bylo v analytické ¢asti
hodnoceno 13 oblasti prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Navrh se zaméfil na nastaveni
variabilni slozky mzdy obchodnich zastupcli, na moZznost ovlivnéni vysledkli pro dosazeni
mésicni vykonnostni prémie a také na kritéria ovliviiujici vyplaceni mési¢ni vykonnostni
prémie. Navrh se zaméfil na tyto oblasti, jelikoZ zde byla dobrd moznost pro zménu
a to z toho divodu, Ze zaméstnanci hodnotili tyto oblasti v dotazniku velmi negativné, coZ se
manazerovi lidskych zdroji nezamlouvalo. Zarovei bylo potieba zménit kritéria pro dosazeni
mésicni vykonnostni prémie tak, aby nova kritéria byla vice motivujici pro zaméstnance
a byla navazana na cile podniku i zaméstnance. Vyhody a nevyhody navrhu jsou uvedeny

v tabulce ¢. 9.
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Tabulka 9  Subjektivni hodnoceni ndvrhu — Obchodni zastupci

Navrh — Obchodni zastupci

Celkovy pocet hodnocenych

oblasti 13

Pocet kritickych oblasti 4
Vys$i motivace zaméstnancii
Vyhody navrhu Komplexni systém hodnoceni

Vyssi moznost ovlivnéni vysledkl pracovniky

VEtsi Casova narocnost vyhodnoceni kritérii

Nedostate¢na motivace pro velmi tspésného
Nevyhody navrhu zamestnance
Ziskavani informaci ze dvou systémil

Pouze docasné feSeni

Zdroj: autor

4.1.3 Obchodni asistentky

U navrhu pro obchodni asistentky bylo charakterizovano 5 kritickych oblasti. Celkem
se pii1 dotaznikovém Setfeni hodnotilo 12 oblasti soucasného systému odménovani. Opét i zde
kritické oblasti identifikoval expertné manazer lidskych zdrojii na zdklad¢ svého vlastniho
uvazeni podle toho, které oblasti mu pfiSly Spatné nastavené. Navrh se konkrétné zaméiil
na variabilni sloZku mzdy obchodnich asistentek, na moznost ovlivnéni vysledkl pro dosazeni
mésicni vykonnostni prémie a také na kritéria pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie.
Obchodni asistentky si podle dotaznikového Setfeni mysli, Ze spolenost vyuZziva spravné typy
kritérii. Za problematickou oblast vSak povazuji konkrétni hodnoty, které je potieba ziskat pro
obdrZeni mési¢ni vykonnostni prémie. Dle tvrzeni manazera lidskych zdroji se tento navrh
zaméfil na kritické oblasti, které ziskaly v dotazniku Spatné hodnoceni a které by mély zvysit
spokojenost obchodnich asistentek se syst¢tmem odménovani. Vyhody a nevyhody néavrhu

jsou uvedeny v tabulce €. 10.
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Tabulka 10 Subjektivni hodnoceni ndvrhu — Obchodni asistentky

Navrh — Obchodni asistentky
Celkovy pocet hodnocenych
. 12
oblasti
Pocet kritickych oblasti 5
Vyssi motivace zaméstnancil
Vyhody navrhu Vys8i moznost ovlivnéni vysledkii pracovniky
Realnéjsi dosazeni vykonnostni prémie
VéEtsi Casova narocnost vyhodnoceni kritérii
) ) Vedeni dal§iho dokumentu
Nevyhody navrhu . Y o
Ziskavani informaci z n¢kolika zdroji
Pouze docCasné feseni

Zdroj: autor

4.1.4 Marketingové oddéleni

V marketingovém oddéleni byly identifikovany 3 kritické oblasti. Celkem se pfi
dotaznikovém Setfeni hodnotilo 7 oblasti soucasného systému odménovani. Kritické oblasti
identifikoval expertné manaZer lidskych zdroji na zdkladé svého vlastniho uvaZeni podle
toho, které oblasti mu pfiSly Spatné€ nastavené a zaslouzily by si zménu. Navrh se zaméfil na
kritické oblasti, kterymi jsou nastaveni variabilni sloZzky mzdy, nizkd moZnost ovlivnéni
vysledkli pro dosaZeni ctvrtletni vykonnostni prémie a kritérium pro dosaZeni Ctvrtletni
vykonnostni prémie. Navrh se podle tvrzeni manaZera lidskych zaméfil na tyto oblasti, jelikoz
obdrZely nejhor§i hodnoceni v dotazniku a protoze by tyto oblasti mély pomoci k vyssi
spokojenosti zaméstnancti marketingového oddéleni. Vyhody a nevyhody néavrhu jsou

uvedeny v tabulce €. 11.
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Tabulka 11 Subjektivni hodnoceni ndvrhu — Marketingové oddéleni

Navrh — Marketingové oddéleni
Celkovy pocet hodnocenych 7
oblasti
Pocet kritickych oblasti 3
Vyssi motivace zaméestnancl
) ) Prioritizace kritérii podle potieb podniku
Vyhody navrhu L . - -
Vys§i moznost ovlivnéni vysledkti pracovniky
Komplexngjsi systém hodnoceni
VéEtsi Casova narocnost vyhodnoceni kritérii
Nevyhody navrhu Ditikladné pted¢€lani systému hodnoceni
Moznost subjektivniho hodnoceni od nadiizeného

Zdroj: autor

4.1.5 Finan¢ni oddéleni

Ve finanénim oddéleni bylo celkem hodnoceno 7 oblasti soucasného systému
odménovani zaméstnanci v podniku. Navrh na zménu variabilni slozky mzdy zahrnoval
3 kritické oblasti. Za kritickou oblast byla povazovana oblasti, jez vzeSly z dotaznikového
Setfeni a které expertné vybral manazer lidskych zdroji podle svého vlastniho uvézeni.
V navrhu se feSilo nastaveni variabilni slozky mzdy, moZnost ovlivnéni vysledkd pro
dosaZeni mésini vykonnostni prémie a také kritéria, ktera rozhodnou o vyplaceni mési¢ni
vykonnostni prémie. Dle tvrzeni manaZera lidskych zdroji se navrh zaméfil na tyto oblasti,
protoze u nich byla zjisténa velkd nespokojenost pii dotaznikovém Setfeni. Zarovenl bylo
potieba zménit kritéria pro dosazeni mésicni vykonnostni prémie tak, aby nova kritéria byla
vice motivujici pro zaméstnance a hlavné, aby kritéria souvisela spraci zaméstnancu
finan¢niho oddéleni, jelikoZ pfedchazejici kritéria pro dosaZeni mési¢ni vykonnostni prémie
nebyla navazana na praci zaméstnancii. Vyhody a nevyhody navrhu jsou uvedeny v tabulce

¢. 12
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Tabulka 12 Subjektivni hodnoceni ndvrhu — Finan¢ni oddéleni

Navrh — Finan¢ni oddéleni
Celkovy pocet hodnocenych 7
oblasti
Pocet kritickych oblasti 3
Vyssi motivace zaméestnancl
Prioritizace kritérii podle vyznamnosti
Vyhody navrhu Komplexnéjsi systém hodnoceni
V¢asné thrada zdvazka
Kritéria souvisejici s praci zaméstnancii
VéEtsi Casova narocnost vyhodnoceni kritérii
Vyrazné predélani systému hodnoceni
Nevyhody navrhu
Néhodna kontrola poctu chyb
Moznost subjektivniho hodnoceni od nadfizeného

Zdroj: autor

4.1.6 Zaméstnanecké vyhody

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vzeslo, ze by bylo vhodné rozsifit nabidku
zaméstnaneckych benefit o 13. plat a ptfispévek na dovolenou. 13. plat by byl poskytnut
zamé&stnanciim z oddéleni Inside Sales a marketingu, jelikoZ tato oddé€leni udélila nejvice
hlast tomuto benefitu. Zatimco piispévek na dovolenou obdrZel nejvice hlast od obchodnich
zastupctl a zaméstnancil z finan¢niho oddé€leni. U obchodnich asistentek a diviznich manazert
obdrzely ob& zaméstnanecké vyhody stejny pocet odpovédi a naopak servisni technici jsou
spokojeni se soucasnym systémem zameéstnaneckych vyhod a o Zadny novy benefit nestoji.
Kazdé oddéleni by ziskalo novy zaméstnanecky benefit podle jejich preferenci. U obchodnich
asistentek a diviznich manaZzert by bylo potieba provést jest¢ jedno hlasovani, aby se vybrala
pouze 1 zaméstnaneckd vyhoda, protoze kdyby byly poskytnuty ob& zaméstnanecké vyhody
pouze témto oddélenim, tak by mohly vzniknout problémy. Na jedné strané by se jednalo
o velkou finan¢ni zatéz pro podnik a na druhou stranu by se zaméstnanci ostatnich oddé€leni
mohli citit dotleni, Ze oni obdrzeli pouze 1 zaméstnaneckou vyhodu. Tyto zaméstnanecké
vyhody by mély pfedev§im odménit vérné a kvalitni zaméstnance, kteti v podniku uz urcitou
dobu piisobi. Zaméstnavatel by si mohl prostfednictvim téchto benefitli ziskat loajalitu
zaméstnancu, ktefi by radi ztstali v podniku, aby dosédhli na tyto zajimavé zaméstnanecké

vyhody. Vyhody a nevyhody obou zaméstnaneckych vyhod znazornuje tabulka ¢. 13.
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Tabulka 13 Subjektivni hodnoceni navrhu — Zaméstnanecké vyhody

Navrh zaméstnanecké vyhody
13. plat Prispévek na dovolenou
Zvyseni loajality zaméstnanci Zvyseni loajality zaméstnanct
Vyhody pro Pouze 1x ro¢né Pouze 1x rotné
zaméstnavatele Pouze ¢ast zaméstnancl Vydaj na relaxaci zaméstnance
Danové uc¢inny naklad Pouze ¢ast zaméstnanct
Financ¢ni néro¢nost Finan¢ni naro¢nost
Nevyhody pro .. . .. .
yloyp Administrativa Administrativa
zamg&stnavatele
Danova povinnost Danové netcinny naklad
Jakékoliv pouziti Jakykoliv typ zdjezdu
Vyhody pro . " , Ny
ynody p Vysokd odména Vysokéd odména
zamestnance
Osvobozeno od dané
Pouze 1x rocné Pouze 1x rocné
Nevyhody pro . ,
VYnoay p Narok po 2 letech Narok po 2 letech
zamestnance
Dailova povinnost Lze vyuzit jen na 1 tcel

Zdroj: autor

4.2 Objektivni hodnoceni

JelikoZ subjektivni hodnoceni navrhli vychazi pouze ze soucasné analyzy systému
odménovani a také vyjadiuje pouze vyhody a nevyhody navrhd, tak tuto metodu nelze vyuzit
ke stanoveni zavéru, Ze tyto navrhy zlepsi nebo zhorsi systém odménovani v podniku Stiubli
Systems, s.r.o. Aby bylo mozné zhodnotit navrhy a vyjadfit stanovisko, Ze novy navrZeny
systém odménovani zlepsil nebo zhorsil spokojenost zaméstnancti se systémem odmeénovani,
tak je potieba provést objektivni hodnoceni, na zaklad¢ kterého Ize stanovit zavér. V ramci
objektivniho hodnoceni by byly zaméstnancim poskytnuty dva dotazniky pro zjiSténi
spokojenosti zaméstnancl s upravenym systémem odmeénovani, které by zahrnovaly navrhy
vychézejici z této diplomové prace. Tohoto dotaznikového Setfeni by se ucastnili pouze
zamestnanci, ktefi zazili oba systémy odménovani, aby dokéazali zhodnotit rozdil mezi obéma
systémy odménovani. Dotazniky by se konaly s odstupem jednoho roku, aby zaméstnanci
mohli ur¢€it, jak dobie ¢i Spatné€ je nastaven novy systém odménovani. Obsah dotaznikl je
uveden v piilohach I a J této diplomové prace. Cilem tohoto dotaznikového Setieni by bylo
zjistit spokojenost zaméstnancii s novym navrhovanym syst¢émem odménovani. Na rozdil

od analytické casti, kdy byl vytvoten dotaznik pro kazdou pracovni pozici, by byly vytvoteny
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pouze dva dotazniky. Dotaznik z ptilohy I by byl uréen pro pracovni oddéleni Inside Sales,
obchodni zastupce, obchodni asistentky, marketingové a finan¢ni odd¢leni, jelikoz v tomto
dotazniku se hodnoti i nastaveni mzdy a to ztoho diivodu, Ze u téchto oddé€leni byly
provedeny zmény v oblasti variabilni slozky mzdy. Dotaznik z ptilohy J by byl urcen pouze
pro divizni manazery. Tedy v odd¢€leni, kde nebyla provedena zadnd zména tykajici variabilni
slozky mzdy. Zamé&stnanci by tedy pouze hodnotili zaméstnanecké vyhody. Ziskané vysledky
by se porovnaly s prvnim dotaznikovym Setfenim a v ptipad¢€, ze by pifevazovaly pozitivni
reakce, tak by se novy systém odménovani dal povazovat za zlepSeni. V opatném piipadé
by to znamenalo, ze novy systém odmeénovani nepiinesl pozadované zlepSeni spokojenosti
zaméstnancl se systémem odménovani. Celkové rozhodnuti o novém systému odmeénovani

by vyneslo vedeni spolecnosti na zaklad¢ udaja ziskanych prave z téchto dvou dotaznikd.

4.3 Shrnuti zhodnoceni navrzenych opati'eni

V této kapitole byla zhodnocena navrZena opatfeni, kterd se tykaji zmén v oblasti
systému odménovani v podniku Stiubli Systems, s.r.o. Subjektivnim hodnoceni konkrétnich
navrhi se zamétilo predevsim na divody, pro¢ zménit systém odménovani u dané pracovni
pozice a také vymezilo vyhody a nevyhody konkrétnich ndvrhli. V rdmci objektivniho
hodnoceni bylo navrzeno dotaznikové Setfeni, které by mélo poskytnout vedeni spole¢nosti
podklady pro rozhodnuti, ze zména systému odménovani vedla ke zvySeni ¢i ke snizeni
spokojenosti zaméstnanct se systémem odmeénovani.

Navrh u oddéleni Inside Sales se zaméfil na 3 z 8 celkovych hodnocenych oblasti
systému odméinovani. Tyto tfi oblasti byly oznaceny za kritické manaZerem lidskych zdrojt.
Hlavni vyhodou tohoto navrhu je zvySeni motivace zaméstnanctl, jelikoZ by zaméstnanct byla
poskytnuta variabilni slozka mzdy na zaklad¢ kritérii, které muize zaméstnanec v tomto
oddé€leni ovlivnit. Naopak hlavni nevyhodou tohoto névrhu je to, Ze neni zarucena zpétna
vazba od zakaznik, ktera je potiebna pro stanoveni vySe vykonnostni prémie.

Navrhnuté feseni u obchodnich zastupcti zahrnovalo 4 z 13 celkovych hodnocenych
oblasti systému odménovani. Ctyfi kritické oblasti uréil expertné manazer lidskych zdroj.
Nejvétsi vyhodou tohoto ndvrhu je zjiSténi vykonnosti a spolehlivosti zaméstnancli pro
zaméstnavatele, které zjisti diky upravenym kritériim pro poskytnuti mési¢ni vykonnostni
prémie. Naopak za nejvétsi nevyhodu lze povazovat shora omezeny limit pro variabilni
slozku mzdy. Tento limit totiz nedokdZe dostatecn€ ocenit velmi uspéSného obchodniho

zastupce.
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Névrh u obchodnich asistentek analyzoval 5 ze 12 celkovych hodnocenych oblasti
systému odménovani. Opét i zde pét kritickych oblasti identifikoval expertné manazer
lidskych zdroji. V tomto navrhu je nejvétsi vyhodou realnéjsi moznost dosazeni vykonnostni
prémie pro zaméstnance, jelikoz predesla kritéria pro dosazeni vykonnostni prémie byla skoro
nesplnitelnd. Naopak hlavni nevyhodou je velkd casovd narocnost pro vyhodnoceni
uspésnosti zaméstnanct, jelikoz je potieba shromazdit a analyzovat data ze tii mist oblasti.

Navrh v marketingovém odd¢leni se zaméfil na 3 ze 7 celkovych hodnocenych oblasti
systému odménovani. Expertné vybrané kritické oblasti ur¢il manazer lidskych zdroji. Hlavni
vyhodou tohoto ndvrhu je komplexné¢jsi systém kritérii pro dosazeni vykonnostni prémie.
Na rozdil od pifedeslého systému by navrhovany systém zohlednil vétsi Skalu aktivit
zaméstnancl. Za hlavni nevyhodu lze povaZzovat moznost subjektivniho hodnoceni
od nadfizeného.

V ptipadé financniho oddéleni navrh analyzoval 3 ze 7 celkovych hodnocenych oblasti
systému odménovani. Tyto tii oblasti byly oznaceny za kritické expertné manazerem lidskych
zdrojt. Hlavni vyhodou tohoto névrhu je navdzani vyplaceni vykonnostni prémie na kritéria
souvisejici s praci zaméstnanci finanéniho oddéleni, coz v prede§lém systému odménovani
nebylo splnéno. Naopak za hlavni nevyhodu lze povazovat vétSi casovou ndro€nost
vyhodnoceni kritérii a provedeni pouze nahodné kontroly ucetnich dokladu.

Néavrh v oblasti zaméstnaneckych vyhod se zamétil na 13. plat a piispévek
na dovolenou, coZ byly zaméstnanecké vyhody, které obdrzely v dotaznikovém Setfeni
nejvice hlast. Kazdé odd€leni by obdrzelo tu zaméstnaneckou vyhodu, pro kterou v daném
odd¢leni hlasovalo nejvice zaméstnanct. V zhodnoceni navrhu byly charakterizovany vyhody
a nevyhody pro zaméstnavatele i zaméstnance.

Na zavér této kapitoly bylo uvedeno objektivni hodnoceni navrhi, které by spocivalo
ve vytvofeni dvou dotaznikd, kdy jeden dotaznik by byl uren pro oddéleni, kde doslo
ke zméné kritérii pro ziskani variabilni slozky mzdy a také k pfidani urcité zaméstnanecké
vyhody. Druhy dotaznik by byl uren pro pracovni oddéleni, kde doSlo pouze k rozsifeni
zaméstnaneckych vyhod. Dotazniky by byly realizovany po roce od aplikace navrzenych
feSeni. Na zdkladé¢ objektivniho hodnoceni by mélo vedeni podniku rozhodnout, zda

se navrhované zmény vyplatily ¢i nikoliv.
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ZAVER

Diplomové prace se zabyvala odménovanim zaméstnanct v podniku Stdubli Systems,
s.r.0. Jelikoz se vsoucasnosti kazdy podnik velmi detailné zabyvd svym systémem
odménovanim a pravé systém odménovani hraje vyznamnou roli pifi rozhodovani
zaméstnancl o piijmuti pracovni nabidky ¢i setrvani v daném podniku, tak tuto problematiku
lze povazovat za velmi aktudlni téma, které ovlivituje fungovani vétSiny podnik.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo na zdklad¢ teoretického vymezeni feSené
problematiky provést analyzu systému odménovani zaméstnanct v podniku Stdubli Systems,
s.r.o. Na zéklad¢ provedené analyzy byla stanovena opatieni vedouci ke zlepSeni systému
odménovani zaméstnanct v podniku. Navrzena opatfeni byla nasledné zhodnocena.

Diplomova prace byla kvili zachovani logické navaznosti rozdélena do Ctyr
zakladnich kapitol. V uvodni kapitole bylo provedeno teoretické vymezeni problematiky
odménovani, které spocivalo v provedeni literarni reSerSe s vyuzitim dostupnych zdroji
zabyvajicich se touto problematikou za ucelem charakterizovani soucasného stavu oblasti
odménovani. Ve druhé kapitole byla provedena analyza soucasného stavu odménovani
zamé&stnanci v podniku Stdubli Systems, s.r.o. Analyza soufasného stavu spocivala
ve vlastnim dotaznikovém Setfeni, které mélo odhalit slaba mista systému odménovani
podniku. Pro tyto identifikovand slaba mista systému odménovani podniku byla navrzena
opatfeni, ktera by méla zlepSit systém odménovani zaméstnanci v podniku. Navrzena
opatfeni byla popsana ve tfeti kapitole diplomové prace. Konkrétné zde byly prezentovany
navrhy na zvySeni spokojenosti zaméstnanci riznych pracovnich pozic se systémem
odménovani v podniku Stidubli Systems, s.r.o. V zavére¢né kapitole bylo provedeno
zhodnoceni navrhovanych opatfeni prostfednictvim subjektivniho a objektivniho hodnoceni.

Na zékladé€ provedeného objektivniho hodnoceni by mélo vedeni podniku rozhodnout,

zda se navrhované zmény uvedené v diplomové praci vyplatily ¢i nikoliv.
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Priloha A Vzor dotazniku pro pracovni pozici Inside Sales

Dobry den,

rad bych Vas pozéadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancl naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové¢ prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spolecnosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zaméstnancti. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuyji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravideln¢ ptehodnocovana?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

5. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkii pro dosazeni Ctvrtletni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné¢ spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a



10.

Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky Vasi mzdy?

e Rozhodné¢ spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e Spise nespokojen/a

e Rozhodn¢ nespokojen/a

Jste spokojen/a s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi celkového obratu
divize?

e Rozhodné spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Rozhodné nespokojen/a

Jste spokojen/a s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na hodnoceni pracovniho
vykonu piimym nadfizenym?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V ptedchozi ¢asti jste hodnotil/a spokojenost s kritérii, na zédklad¢ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviyj
nazor, ktera kritéria by podle Vas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této casti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zamé&stnaneckymi vyhodami.

Na zéaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci Skalu 1 az 5. Bodovaci §kala je jako ve Skole.
(1— Nejvyznamngjsi benefity, 5 — nejmén€ vyznamny benefit). U benefitli, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytujese
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon

Notebook



Vzdélavaci kurzy

5 tydnii dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny €as
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

11. M¢li byste zdjem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vySe

uvedeného seznamu?

Al

Vyberte jednu odpovéd’, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mél bych zajem o:" uvedte nejvyse 3

benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitli mi vyhovuje

e Ano, mél/a bych zajem o:

12. Jste:
e Muz
e Zena

13. Jaky je Vas veék?
o 15 -24.1let
e 25 -35.1let
e 36.—-45. let
e 46.—-55. let
e 56 avice let

14. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdelani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)



15. Jak dlouho pracujete v podniku?

e Do 1roku
e 1—4roky
e 5-9let

e Vicenez 10 let

Zdroj: autor

Priloha B Vzor dotazniku pro pracovni pozici Obchodni zastupci

Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnanct naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spole€nosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zaméstnanci. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné¢ 5 minut asu. Za Vase odpovédi a €as vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravidelné ptehodnocovana?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



5. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni mési¢ni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a

6. Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni mésic¢ni vykonnostni prémie?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

7. Jste spokojen/a s tim, Ze mési¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu schizek

u zakaznika?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

8. Jste spokojen/a s tim, ze pro dosaZeni nejvys$si mozné mésicni vykonnostni prémie je

potieba navstivit alespon 35 schiizek?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

Jste spokojen/a s tim, ze mésicni vykonnostni prémie zavisi na vysi obratu v ptidélené

lokalite?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

10. Jste spokojen/a s tim, ze m&si¢ni vykonnostni prémie zavisi na poctu novych projekta?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



11

12.

13.

14.

15.

. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkii pro dosazeni ¢tvrtletni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a
Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni ¢tvrtletnich vykonnostnich prémii?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a
Jste spokojen/a s tim, Ze vyse Ctvrtletni vykonnostni prémie je zavisla na kumulativni vysi
obratu prodeji v ptidélené lokalite?
Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V ptedchozi ¢asti jste hodnotil/a spokojenost s kritérii, na zdklad¢ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviyj
nazor, kterd kritéria by podle Vas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této ¢asti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zamé&stnaneckymi vyhodami.

Na zéaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci Skalu 1 az 5. Bodovaci §kala je jako ve Skole.
(1— Nejvyznamngjsi benefity, 5 — nejmén€ vyznamny benefit). U benefitli, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytujese
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil

Mobilni telefon

Notebook



Vzdélavaci kurzy

5 tydnii dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na zZivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny €as
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

16. M¢li byste zdjem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vyse

uvedeného seznamu?

Al

Vyberte jednu odpovéd, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mél bych zajem o:" uved’te nejvyse 3

benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitli mi vyhovuje

e Ano, mél/a bych zajem o:

17. Jste:
e Muz
e Zena

18. Jaky je Vas veék?
o 15 -24.1let
e 25 -35.1let
e 36.—-45. let
e 46.—-55. let
e 56 avice let

19. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdelani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)



20. Jak dlouho pracujete v podniku?

e Do 1roku
e 1—4roky
e 5-9let

e Vicenez 10 let

Zdroj: autor

Priloha C Vzor dotazniku pro pracovni pozici Obchodni asistentky

Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancl naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spolecnosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zaméstnancli. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojena s vysi Vasi mzdy?

Rozhodné spokojena
Spise spokojena

Spise nespokojena
Rozhodné nespokojena

2. Jste spokojena s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojena
Spise spokojena

Spise nespokojena
Rozhodné nespokojena

3. Jste spokojena s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojena
SpiSe spokojena

SpiSe nespokojena
Rozhodné nespokojena

4. Jste spokojena s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravidelné pfehodnocovéana?

Rozhodné spokojena
Spise spokojena

Spise nespokojena
Rozhodné nespokojena



10.

Jste spokojena se svou moznosti ovlivnéni vysledkii pro dosazeni mési¢ni vykonnostni
prémie?
e Rozhodné spokojena
e SpiSe spokojena
e Spise nespokojena
e Rozhodn¢ nespokojena
Jste spokojena s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky Vasi mzdy?
¢ Rozhodné spokojena
e SpiSe spokojena
e SpiSe nespokojena
e Rozhodné nespokojena
Jste spokojena s tim, ze vySe mési¢ni vykonnostni prémie je zavisla na poctu sjednanych

schuzek u zakazniku?

Rozhodné spokojena
Spise spokojena

Spise nespokojena
Rozhodné nespokojena

Jste spokojena s tim, ze pro dosaZeni nejvy$$i moZzné mési¢ni vykonnostni prémie je
potteba sjednat alespon 100 schiizek?

Rozhodné spokojena

Spise spokojena

Spise nespokojena

Rozhodné nespokojena

Jste spokojena s tim, ze vySe méesi¢ni vykonnostni prémie je zavisld na poctu sjednanych
schlizek u zakaznikl typu A, B, C, D?

Rozhodné spokojena

SpiSe spokojena

SpiSe nespokojena

Rozhodné nespokojena

Jste spokojena s tim, ze pro dosazeni nejvyS$i mozné meésicni vykonnostni prémie je
potieba sjednat alespon 50 % schlizek u zakaznikl typu A nebo B?

Rozhodné spokojena

Spise spokojena

Spise nespokojena

Rozhodné nespokojena
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12.

13.

14.

. Jste spokojena s tim, ze vySe mésicni vykonnostni prémie je zavisla na poctu sjednanych
schiizek u novych zékaznikt?

Rozhodné spokojena

Spise spokojena

Spise nespokojena

e Rozhodn¢ nespokojena

Jste spokojena s tim, ze pro dosazeni nejvy$si mozné mesi¢ni vykonnostni prémie je
potieba sjednat alespon 25 schiizek u novych zdkaznik?
e Rozhodné¢ spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V piedchozi ¢asti jste hodnotila spokojenost s kritérii, na zdklad€ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviij
nazor, které kritéria by podle Véas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této casti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zaméstnaneckymi vyhodami.

Na zéaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci §kalu 1 az 5. Bodovaci $kala je jako ve Skole.
(1- Nejvyznamnéjsi benefity, 5 — nejméné vyznamny benefit). U benefitti, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytuje se
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon
Notebook
Vzdélavaci kurzy
5 tydnti dovolené

Teplé a studené napoje



Ptispévek na bydleni
Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni piipojisténi
Ptispévek na sport a volny Cas
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani
13. plat
15. M¢li byste zajem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vyse

uvedeného seznamu?

Vyberte jednu odpovéd’, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mé¢l bych zajem o:" uved’te nejvyse 3
benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitd mi vyhovuje

e Ano, méla bych zajem o:

16. Jste:
e Muz
e Zena

17. Jaky je Vas vék?
o 15.-24. let
e 25 .-35. 1let
e 36.—45. let
e 46.—55. let
e 56 avice let

18. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdelani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdélani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)

19. Jak dlouho pracujete v podniku?

Do 1 roku

1 — 4 roky
5-9let

Vice nez 10 let
Zdroj: autor



Piiloha D Vzor dotazniku pro pracovni pozici Servisni technici

Dobry den,

rad bych Vas pozéadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancl naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové¢ prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spolecnosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zameéstnanci. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravideln¢ piehodnocovana?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

5. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledki pro dosazeni mési¢ni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné¢ spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a



10.

Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni mési¢ni vykonnostni prémie?

e Rozhodné¢ spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e Spise nespokojen/a

e Rozhodn¢ nespokojen/a

Jste spokojen/a s tim, ze vySe mésicni vykonnostni prémie je zavisla na poctu
vyfakturovanych (odpracovanych) hodin u zékaznik?

e Rozhodné¢ spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Rozhodné nespokojen/a

Jste spokojen/a s hranici 100 vyfakturovanych (odpracovanych) hodin pro ziskani vyssi
mésicni vykonnostni prémie?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V ptedchozi ¢asti jste hodnotil/a spokojenost s kritérii, na zadklad¢ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviyj
nazor, kterd kritéria by podle Vas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této casti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zamé&stnaneckymi vyhodami.

Na zéaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci §kalu 1 az 5. Bodovaci §kala je jako ve Skole.
(1— Nejvyznamngjsi benefity, 5 — nejmén€ vyznamny benefit). U benefitli, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytujese
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon

Notebook



Vzdélavaci kurzy

5 tydnii dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny €as
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

11. M¢li byste zajem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vysSe

uvedeného seznamu?

Al

Vyberte jednu odpovéd, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mél bych zajem o:" uved’te nejvyse 3

benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitli mi vyhovuje

e Ano, mél/a bych zajem o:

12. Jste:
e Muz
e Zena

13. Jaky je Vas veék?
o 15 -24.1let
e 25 -35.1let
e 36.—-45. let
e 46.—-55. let
e 56 avice let

14. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdelani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)



15. Jak dlouho pracujete v podniku?

e Do 1roku
e 1—4roky
e 5-9let

e Vicenez 10 let

Zdroj: autor

Priloha E Vzor dotazniku pro pracovni pozici Marketingové oddéleni

Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancl naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spolecnosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zaméstnancli. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravideln¢ piehodnocovana?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



5. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkd pro dosazeni ¢tvrtletni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a
6. Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky Vasi mzdy?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a
7. Jste spokojen/a s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi celkového obratu
divize?
Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V ptedchozi ¢asti jste hodnotil/a spokojenost s kritérii, na zdklad¢ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviyj
nazor, kterd kritéria by podle Vas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této ¢asti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zamé&stnaneckymi vyhodami.

8. Na zaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

9. Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci Skalu 1 az 5. Bodovaci §kala je jako ve Skole.
(1— Nejvyznamngjsi benefity, 5 — nejmén€ vyznamny benefit). U benefitli, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytujese
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon

Notebook



Vzdélavaci kurzy

5 tydnii dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na zZivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny €as
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

10. M¢li byste zdjem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vyse

uvedeného seznamu?

Al

Vyberte jednu odpovéd, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mél bych zajem o:" uved’te nejvyse 3

benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitli mi vyhovuje

e Ano, mél/a bych zajem o:

11. Jste:
e Muz
e Zena

12. Jaky je Vas veék?
o 15 -24.1let
e 25 -35.1let
e 36.—-45. let
e 46.—-55. let
e 56 avice let

13. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdelani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)



14. Jak dlouho pracujete v podniku?

e Do 1roku
e 1—4roky
e 5-9let

e Vicenez 10 let

Zdroj: autor

Priloha F Vzor dotazniku pro pracovni pozici Finan¢ni odd¢leni

Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancl naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spolecnosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zaméstnancli. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravideln¢ piehodnocovana?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



5. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkli pro dosazeni mési¢ni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a
6. Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky Vasi mzdy?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a
7. Jste spokojen/a s tim, Ze mesi¢ni vykonnostni prémie zavisi pouze na hodnoceni vykonu
pfimym nadfizenym?
Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V ptedchozi ¢asti jste hodnotil/a spokojenost s kritérii, na zédklad¢ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviyj
nazor, kterd kritéria by podle Vas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této casti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zamé&stnaneckymi vyhodami.

8. Na zaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

9. Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci §kalu 1 az 5. Bodovaci §kala je jako ve Skole.
(1— Nejvyznamngjsi benefity, 5 — nejmén€ vyznamny benefit). U benefitli, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytujese
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon

Notebook



Vzdélavaci kurzy

5 tydnii dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny €as
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

10. M¢li byste zdjem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vyse

uvedeného seznamu?

Al

Vyberte jednu odpovéd, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mél bych zajem o:" uved’te nejvyse 3

benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitli mi vyhovuje

e Ano, mél/a bych zajem o:

11. Jste:
e Muz
e Zena

12. Jaky je Vas veék?
o 15 -24.1let
e 25 -35.1let
e 36.—-45. let
e 46.—-55. let
e 56 avice let

13. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdelani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)



14. Jak dlouho pracujete v podniku?

e Do 1roku
e 1—4roky
e 5-9let

e Vicenez 10 let

Zdroj: autor

Priloha G Vzor dotazniku pro pracovni pozici Divizni manazeti

Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancl naseho podniku se systémem odménovanim. Dotaznik je zpracovan pro potieby
diplomové prace a jeho vysledky budou nasledné slouzit i jako podklad k diskuzi s vedenim
spolecnosti ve snaze o zlepSeni systému odménovani zaméstnancli. Vyplnéni dotazniku je
zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas vénovany
vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen/a s nastavenim fixni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a s tim, Ze je vySe Vasi mzdy pravideln¢ piehodnocovana?

Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



5. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkd pro dosazeni ¢tvrtletni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a
6. Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky Vasi mzdy?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a
7. Jste spokojen/a s tim, ze Ctvrtletni vykonnostni prémie zavisi na vysi obratu v piidélené
divizi?
Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

V ptedchozi ¢asti jste hodnotil/a spokojenost s kritérii, na zédklad¢ kterych se rozhoduje
o vyplaceni Vasi vykonnostni prémie. V druhé ¢asti dotazniku vyjadiete prosim sviyj
nazor, kterd kritéria by podle Vas méla byt rozhodujici pii vyplaté variabilni slozky Vasi
mzdy. Soucasti této casti dotazniku je také hodnoceni Vasi spokojenosti s poskytovanymi

zamé&stnaneckymi vyhodami.

8. Na zaklad¢ jakych kritérii by méla byt dle VaSeho ndzoru hodnocena Vase prace?

9. Jaky vyznam pro Vas maji uvedené benefity?

Pro benefity, které Vam jsou poskytovany, pouzijte bodovaci §kalu 1 az 5. Bodovaci §kala je jako ve Skole.
(1— Nejvyznamngjsi benefity, 5 — nejmén€ vyznamny benefit). U benefitli, které Vam nejsou poskytovany,
zvolte odpovéd’ z posledniho sloupce.

Benefit 1 2 3 4 5 Neposkytujese
Cestovni pojisténi
Sluzebni automobil
Mobilni telefon

Notebook



Vzdélavaci kurzy

5 tydnii dovolené

Teplé a studené napoje
Ptispévek na bydleni

Ptispévek k profesnimu jubileu
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na sport a volny €as
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na pohonné hmoty
Ptispévek na stravovani

13. plat

10. M¢li byste zdjem o néktery z benefitt, které v soucasné dobé nedostavate z vyse

uvedeného seznamu?

Al

Vyberte jednu odpovéd, v pfipadé, ze vyberete moznost "Ano, mél bych zajem o:" uved’te nejvyse 3

benefity
e Ne, souCasna nabidka benefitli mi vyhovuje

e Ano, mél/a bych zajem o:

11. Jste:
e Muz
e Zena

12. Jaky je Vas veék?
o 15 -24.1let
e 25 -35.1let
e 36.—-45. let
e 46.—-55. let
e 56 avice let

13. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?

Zakladni

Odborné vzdélani — vyucni list

Uplné stiedoskolské vzdélani — maturita
Vyssi odborné vzdelani (DiS.)
Vysokoskolské vzdélani (Bc., Mgr., Ing.)



14. Jak dlouho pracujete v podniku?

e Do 1roku
e 1—4roky
e 5-9let

e Vicenez 10 let

Zdroj: autor

Priloha H Vzor dotazniku pro méieni spokojenosti zakaznik

Dobry den,

radi bychom Vas poprosili o vyplnéni kratkého dotazniku tykajiciho se Vasi spokojenosti
s nas§imi zaméstnanci. Dotaznik je zpracovan pro vnitini potfeby podniku Staubli Systems,
s.r.o. a jeho vysledky budou nasledné slouzit ke zlepSeni zakaznického servisu. Vyplnéni
dotazniku je zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za VaSe odpovédi a Cas

vénovany vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékujeme!

1. Jste spokojen s rychlosti reakce na email?

e Rozhodné spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Rozhodné nespokojen/a

2. Jste spokojen s reakci na telefonni hovor?

e Rozhodné spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen s v€asnym zasilanim informaci (termind dodani, zmény v terminech dodéni,

zrusené produkty apod.)
e Rozhodné¢ spokojen/a
e Spise spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen s v€asnym zasilanim faktur?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



5. Jste spokojen se spolehlivosti zaméstnance spolecnosti (pocet chyb, vystavenych
dobropisit)

e Rozhodné spokojen/a

e Spise spokojen/a

e Spise nespokojen/a

e Rozhodné¢ nespokojen/a

6. Jste spokojen s dobou feseni problému?

e Rozhodné spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Rozhodné nespokojen/a

7. Jste spokojen s feSenim problému

e Rozhodné spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e SpiSe nespokojen/a

e Rozhodné nespokojen/a

8. Ohodnotte zaméstnance podle nasledujicich faktori

Faktor 1 2 3 4 5

Vstiicnost

Profesionalita

Zdvotilost

Pochopeni problému
Zajem o feSeni problému

Poskytnuti poZadovanych informaci

Zdroj: autor



Ptiloha I Vzor dotazniku pro objektivni hodnoceni navrzenych opatieni u pracovnich pozic,
kde byla zménéna kritéria pro zaskani variabilni slozky mzdy a rozSifeny zaméstnanecké
vyhody.

Dobry den,

rad bych Vas pozéadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zaméstnancll naSeho podniku s novym systémem odménovani. Dotaznik je zpracovan pro
potieby vedeni spolecnosti a jeho vysledky budou nésledné slouzit k vyhodnoceni tispéSnosti
nového systému odmeénovani. V prilozenych pokynech jsou uvedeny provedené zmény
v systému odménovani, které byly realizovany od minulého dotaznikového Setieni. Vyplnéni
dotazniku je zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas
vénovany vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat déku;i!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

e ANO
e NE

2. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

3. Jste spokojen/a s nastavenim variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

4. Jste spokojen/a se svou moznosti ovlivnéni vysledkii pro dosaZeni Ctvrtletni vykonnostni

prémie?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a

5. Jste spokojen/a s pravidelnosti vyplaceni variabilni slozky Vasi mzdy?

Rozhodné spokojen/a
SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a



6. Jste spokojen/a s nastavenim kritérii, které jsou potfeba splnit pro dosazeni variabilni

slozky mzdy?
e Rozhodné spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

Rozhodné nespokojen/a
7. Jste spokojen/a se souc¢asnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a
8. Jste spokojen/a s rozSifenim nabidky zaméstnaneckych vyhod o 13. plat/ptispévek na
dovolenou?
Rozhodné spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a
Rozhodné nespokojen/a

Zdroj: autor

Priloha J Vzor dotazniku pro objektivni hodnoceni navrzenych opatfeni u pracovni pozice,
kde doslo pouze k rozsifeni zamé&stnaneckych vyhod

Dobry den,

rad bych Vas pozéadal o vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajici problematikou spokojenosti
zamé&stnancl naseho podniku s novym systémem odménovani. Dotaznik je zpracovan pro
potieby vedeni spole¢nosti a jeho vysledky budou néasledné slouzit k vyhodnoceni uspésnosti
nového systétmu odménovani. V prilozenych pokynech jsou uvedeny provedené zmeény
v systému odmeénovani, které byly realizovany od minulého dotaznikového Setfeni. Vyplnéni
dotazniku je zcela anonymni a zabere Vam maximalné 5 minut ¢asu. Za Vase odpovédi a Cas
vénovany vyplnéni dotazniku Vam mnohokrat dékuji!

Ondfej Novotny (Inside Sale)

1. Jste spokojen/a s vy$i Vasi mzdy?

e ANO
e NE



2. Jste spokojen/a se souc¢asnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod?
e Rozhodné¢ spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e Spise nespokojen/a
e Rozhodn¢ nespokojen/a
3. Jste spokojen/a s rozsifenim nabidky zaméstnaneckych vyhod o 13. plat/ptispévek na
dovolenou?
e Rozhodné spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Rozhodné nespokojen/a

Zdroj: autor



