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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem bakalafské prace je navrhnout opatieni pro zvySeni efektivity systému odménovani zaméstnanct ve firmé
Tiskarna Zaplatilek. Prostfednictvim zhodnoceni soucasného systému odméinovani ve firmé a na zakladé
dotaznikového Setieni identifikovat doporuceni, které mohou ucinné vylepsit stavajici systém a pfinést pozitivni
zmény ve firmé Tiskarna Zaplatilek.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka cast prace se soustiedi na teoreticky zaklad odménovani, klicové pojmy a teorie
spojené s touto problematikou, které jsou odvozeny z reSerSe odborné literatury.

V praktické casti prace je predstavena vybrand firma Tiskdrna Zaplatilek, vcetné popisu jeji Cinnosti
a organizacni struktury. Nasleduje podrobné rozvedeni odmeéiovaciho systému a mzdového systému této firmy.
Prakticka cast prace je zalozena na kvantitativni metodé€ sbéru informaci ve formé anonymniho dotaznikového
Setfeni. Dotaznik obsahuje 20 otdzek. VSechny informace v praktické casti bakalatské prace byly ziskany

z internich zdroju firmy a z vysledkt dotaznikového Setieni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vyzkumu lze fici, Ze byly identifikovany nékteré kliCové problémy ve stdvajicim systému odménovani, které
ovliviiovaly spokojenost zaméstnanct. Na zakladé téchto zjisténi byla vypracovana doporuceni s cilem vylepsit
systém odménovani a zvysit tak celkovou spokojenost zaméstnancti. Tato doporuceni se zaméiuji na konkrétni
opatteni, kterd by méla pfispét k efektivnéjsimu a spravedlivéjsimu vyhodnoceni prace zaméstnancti a posileni
jejich motivace a angazovanosti. Doporuceni se tedy tykaji mzdového ohodnoceni, upfednostnéni pochvaly
a pozitivni zpétné vazby misto negativni kritiky, dale ptidani moznosti penzijniho pojisténi a v neposledni fadé
dbat na vetsi pozornost o potfeby zaméstnanct, s ¢imz je spojena motivace zaméstnancii.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ zhodnoceni soucasného systému odménovani ve firmé Tiskarna Zaplatilek a zejména vysledkt
dotaznikového Setieni, autorka vypracovala nasledujici doporucenti s cilem vylepsit systém odménovani a zvysit
spokojenost zaméstnancll. Prvni doporuceni se tyka tfi variant, které by mohly vést ke zvySeni mzdového
ohodnoceni zaméstnanci, aby se citili dostatecné odménéni za svou praci. Druhym navrhovanym krokem je
zavedeni pravidelnych mési¢nich setkdni mezi zaméstnanci a nadfizenym, coz by mohlo piinést pravidelné
projeveni uznani a pochvaly pro zaméstnance, pro které je to velmi didlezité. Dal§im doporucenim je zavedeni
zaméstnanecké vyhody v podobé piispévku na penzijni pojisténi, coz by mohlo pfispét k financni stabilité
zaméstnancl v dlouhodobém horizontu. Poslednim doporuc¢enim je zavedené individudlnich konzultaci mezi
nadfizenymi a zaméstnanci, z divodu toho, aby nadfizeni 1épe porozumnéli potfebam svych zaméstnanct
a mohli je tak lépe motivovat a podporovat v jejch pracovnim rozvoji.

KLICOVA SLOVA

Odmeénovani zaméstnancii, mzda, zaméstnanecké vyhody, motivace
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the bachelor thesis is to propose measures to increase the efficiency of the employee remuneration
system in the company Tiskarna Zaplatilek. Through an evaluation of the current remuneration system
in the company and based on a questionnaire survey, to identify recommendations that can effectively improve
the existing system and bring positive changes in the company Tiskarna Zaplatilek.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the thesis focuses on the theoretical basis of remuneration, key
concepts and theories related to this issue, which are derived from a literature search.

The practical part of the thesis presents the selected company Tiskarna Zaplatilek, including a description of its
activities and organizational structure. This is followed by a detailed discussion of the remuneration system and
payroll system of this firm. The practical part of the thesis is based on a quantitative method of collecting
information in the form of an anonymous questionnaire survey. The questionnaire contains 20 questions.
All the information in the practical part of the bachelor thesis was obtained from the internal sources of the
company and from the results of the questionnaire survey.

3. Result of research:

From the research, it can be said that some key issues in the current remuneration system were identified that
were affecting employee satisfaction. Based on these findings, recommendations were made to improve
the remuneration system and thus increase overall employee satisfaction. These recommendations focus
on specific measures that should contribute to a more effective and fairer evaluation of staff performance
and enhance staff motivation and commitment. The recommendations therefore relate to pay, giving priority to
praise and positive feedback instead of negative criticism, adding a pension option and, last but not least, paying
more attention to the needs of employees, which is linked to employee motivation.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the evaluation of the current remuneration system in the company Tiskarna Zaplatilek and especially
the results of the questionnaire survey, the author has developed the following recommendations in order
to improve the remuneration system and increase employee satisfaction. The first recommendation concerns
three options that could lead to an increase in the employees' pay so that they feel sufficiently rewarded for their
work. The second suggested step is the introduction of regular monthly meetings between the employees and the
supervisor, which could result in regular expressions of appreciation and praise for the employees for whom this
is very important. Another recommendation is the introduction of an employee benefit in the form of a pension
contribution, which could contribute to the financial stability of employees in the long term. The last
recommendation is the introduction of individual consultations between supervisors and employees, so that
supervisors can better understand the needs of their employees and thus better motivate and support them in their
professional development.
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Employee remuneration, salary, employee benefits, motivation
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1 Uvod

Almacareer.com (2021) uvadi, ze urCeni vhodného systému odménovani je klicové nejen
pro motivaci zamé&stnanct, ale i pro celkovou spokojenost pracovnikii v organizaci. Tato
rozhodnuti jsou pevné zasazena do strategického planovani firmy, protoZe mohou mit
dlouhodobé¢ disledky jak na vykonnost a angazovanost zaméstnancti, tak i na vnimani firmy
jako zaméstnavatele. Spravné nastaveny systém odménovani mulze posilit motivaci
zaméstnancll k dosahovani stanovenych cilti a k vysSsi produktivité. Naopak, pokud jsou
odmény nedostatecné nebo nevhodné strukturované, mize to vést k frustraci zaméstnanct
a jejich nespokojenosti. To zase miize zptisobit fluktuaci zaméstnancti a snizeni vykonnosti celé
organizace. Nad ramec toho, jak odménovani ovlivitluje motivaci a spokojenost zaméstnanc,
ma také vliv na povést firmy. Lidé jsou pozorni k tomu, jak je firma vnimana v oblasti
odménovani svych zaméstnancl. Pokud se stane zndmym, Ze firma neoceni praci svych
zamé&stnancl nebo jim poskytuje jen minimalni mzdy, mize to negativné ovlivnit povést firmy
a snizit atraktivitu jako zameéstnavatele. Naopak, kdyz je odménovaci systém spravedlivy
a podporuje zaméstnaneckou spokojenost, miize to zvysit prestiz firmy a pfitahovat kvalitni
zameéstnance.

Cilem bakalafské prace je navrhnout opatfeni pro zvySeni efektivity systému odménovani
zamé&stnancl ve firm¢ Tiskarna Zaplatilek. Prostfednictvim zhodnoceni soucasného systému
odmeénovani ve firmé a na zéklad¢ dotaznikového Setfeni identifikovat doporuceni, které mohou
ucinné vylepsit stavajici systém a pfinést pozitivni zmény ve firmé Tiskarna Zaplatilek.

Tato prace se déli na teoreticko-metodologickou cast a praktickou cast. Teoreticko-
metodologicka ¢ast se zamétuje na teoreticky zdklad odménovani, klicové pojmy a teorie
souvisejici s touto problematikou, na zaklad¢ reSerSe z odborné literatury.

V praktické ¢asti se prace zaméfuje na diikladné zhodnoceni a rozbor odménovaciho systému
ve firmé Tiskarna Zaplatilek. Kromé toho, Ze ptedstavuje samotnou firmu a jeji odménovaci
systém, se vénuje i podrobnému popisu mzdového systému, jenz je klicovym faktorem
pro hodnoceni efektivity a spravedlnosti odménovani. Nevynechava ani piedstaveni vysledkt
dotaznikového Setieni, které bylo provedeno mezi zamé&stnanci, a to s cilem ziskat komplexni
ptehled o jejich nazorech a Grovni spokojenosti se stavajicim systémem odménovani.

Zavere€na cast prace tedy nabizi komplexni piehled navrhli na zlepSeni a Upravy, které
by mohly vést k efektivnéjSimu a motivujicimu odménovani zaméstnancli v ramci této firmy.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoreticko-metodologické sekci této prace jsou piedstaveny klicové teoretické koncepty
a definice spojené s odmeénovanim zaméstnanci. Dale jsou zde zkoumany rizné metody
a strategie odménovani, véetné¢ mzdovych a nefinan¢nich forem. Tato ¢ast zahrnuje také
metodiku prace. Tato Cast poskytuje teoreticky ramec pro praktickou ¢ast, kterd nasleduje.
Veskeré informace v této sekci jsou ziskdny z odborné literatury, zahrnujici Sirokou Skalu
akademickych publikaci, védeckych ¢lankd, knih a online zdroji zamétenych na problematiku
odménovani zameéstnancii, aby byla zajisténa relevantnost a komplexnost informaci.

2.1 Odménovani zaméstnancu

V ramci této podkapitoly je nejdiive definovano, co odménovani zaméstnancu je, dale jsou
podkapitoly, kde je definovan pojem mzda a plat, nasledné popsana filozofie odménovani,
systémy odménovani, strategie odménovani, hlavni cile odménovani, a nakonec koncept
celkové odmeény.

Brstdkova (2023, s. 186) uvadi, ze odménovani zaméstnancti za jejich pracovni Usili v ramci
zakladnich pracovné-pravnich vztahi je detailné regulovano pravnimi pfedpisy. Dale autorka
uvadi, ze za praci vykonavanou v rdmci pracovniho poméru jsou zaméestnancim vyplaceny
mzdy nebo platy. Oba typy odmén jsou urovany podle riznych faktorti, véetné komplexnosti,
urovné odpoveédnosti a ndro€nosti prace, obtiznosti pracovnich podminek a dosazenych
pracovnich vysledki.

Dle Subrta (2018, s. 19) odméiiovani zaméstnani predstavuje zakladni prostfedek personalniho
fizeni a spravy lidskych zdrojii. Mzda a plat jsou bezpochyby kli¢ovymi slozZkami odménovani,
nejsou viak jedinymi faktory. Jejich dulezitost je vSak nepopiratelnd. Autor dale uvadi,
ze t€zko, si lze predstavit, Ze by zaméstnanec byl spokojen s praci, kterd je nedostatecné finané
ohodnocena.

Dale Subrt (2018, s. 18, 19) uvadi, ¢ odménovani zaméstnand vSak vyzaduje pochopeni
v SirSich souvislostech nez jen finan¢ni ohodnoceni za praci. Jednd se o komplexni systém
zahrnujici Sirokou Skalu benefiti poskytovanych zaméstnavatelem, véetné zaméstnaneckych
vyhod, pracovnich podminek a dalSich prvka, které slouzi k uspokojovani zaméstnancovych
materialnich i1 socialnich potieb. Autor rozliSuje dvé skupiny zakladnich odmén poskytovanych
zam&stnancim: finan¢ni a nefinan¢ni. Nefinanéni odmény se nasledné déli na materidlni
a nematerialni vyhody.

Armstrong, Taylor (2015, s. 428) ve své publikaci uvadi, Ze fizeni odménovani se soustfed’uje
na vyvoj strategii, pravidel a metodik pro odménovani zameéstnancti vzhledem k jejich ptinosu
k plnéni cilt firmy, jednotlivych oddé€leni nebo tymi. Hlavnim zdmérem je navrhnout
odménovaci systém, ktery reflektuje potieby firmy a z(castnénych stran a zaroven zarucuje
objektivitu, spravedlnost a efektivnost. Autofi dale uvadi, Ze fizeni odménovani zahrnuje
finan¢ni odmény, ale také nehmotné formy odménovani, jako pochvala za praci a Gspéchy,
moznosti dal§iho vzdélavani a rlstu ¢i prilezitosti pro zvySeni odpovédnosti.

Podle Sikyfe (2016, s. 127,128) odméfiovani zaméstnancti piedstavuje proces,
kdy zaméstnavatel oceni pracovniky prostiednictvim penéznich ¢i nepenéznich prostredkti za
jejich ptinos na pracovisti, coz podporuje cile organizace. Dale autor uvadi, ze zaméstnavatel
ma povinnost zajistit spravedlivé odménovani zameéstnancl, pficemz je nutné dodrzovat
pracovni ptedpisy a zohlednit ekonomické vysledky spolecnosti. Efektivni odménovani
podporuje ziskani kvalifikovanych a motivovanych pracovniki a zajiStuje uspokojeni jejich
potieby a prani.



Subrt (2018, s. 19) ve své publikaci dale uvadi, ze 1ze za soucést celkového odménovani
zamg&stnancll povazovat vSe, co je spojeno sjeho zaméstnanim a pifina$i mu uspokojeni,
a to véetné vysledki a disledkl ¢innosti zaméstnavatele.

Podle Mértlové (2014, s. 94) je odméinovani zaméstnancli pevné svazano s jejich motivaci.
Kazda aktivita, kterou ¢lovek podnikd, ma sviyj vlastni zaméer. Motivace mize byt chapana jako
specificky stav mysli ovlivnény individualnimi touhami, ambicemi a pfedstavami. Tyto faktory
spole¢né podnécuji jednani a chovani jednotlivce. V oblasti pracovni motivace je tispé$nd, kdyz
jedinec dosédhne osobniho rlistu a pocituje uspokojeni z plnéni svych pracovnich povinnosti,
a zaroven je spravedlivé odménén. Je kliCové, aby zaméstnanec vnimal, ze za svou kvalitni
praci obdrzi odpovidajici odménu a ze tkoly, které ma splnit, jsou narocné, ale dosaZzitelné.
Navic plnéni naro¢nych ukoll pfispiva k osobnimu rozvoji a zdokonaleni zamé&stnance.

Dle Armstronga (2020, s. 40) je motivace vnimana jako podnét k jednani, ktery jednotlivec
ziskava a pohani ho k dosazeni stanovenych cili. Osoby, které jsou motivovany, obvykle
vytyC€uji jasn¢ definované cile. AvSak, lidé casto potrebuji vnéjsi stimuly k tomu,
aby se motivovali, naptiklad od svych zaméstnavateli.

Podle Kubatové (2013, s. 14) pracovni motivace predstavuje psychicky faktor, ktery udrzuje
pracovniky aktivni ve vztahu k ukoltim, projektim nebo praci. Tento proces reflektuje postoj
a ochotu jednotlivce pracovat.

Meértlova (2014, s. 95) uvadi, ze mezi renomované teorie motivace se fadi Herzbergova teorie
dvou faktori, McGregorova teorie X a Y, McClellandova teorie potieb a teorie oCekavani
od Victora Vrooma.

Gourmeet (2020, s. 13) uvadi Maslowovu teorii motivace jako jednu z nejvyznamnéjSich
v oboru. Tato teorie piedstavuje jedince jako bytosti ovlivnéné jejich nevyfeSenymi potfebami.
Jakmile je urcita potteba uspokojena, ztraci svoji motivaci a ¢lovek se zacne zaméfovat na dalsi
potfebu, ktera ho podnécuje k dalsi aktivité. Maslow klasifikoval potteby podle jejich
diilezitosti, coz je dobie zndzornéno jeho pyramidovou teorii potieb. Na vrcholu této pyramidy
jsou fyziologické potieby, jako je spanek, hlad a zizen, nasledované touhou po bezpeci. Poté
nasleduji socidlni a uznani potieby. Teprve az po uspokojeni téchto zakladnich potieb
se dostavame k fazi osobniho rozvoje a sebereflexe, kde jedinec naléz4d motivaci k dosazeni
svého maximalniho mozného vykonu.

2.1.1 Pojem mzda a plat

Armstrong (2020, s. 146) zdlraznuje, Ze kazdy zaméstnanec by m¢l obdrzet mzdu nebo plat
odpovidajici jeho pracovnimu vykonu. Dulezitymi faktory jsou splnéni stanovenych vysledka
a obtiznost prace, kterd je Casto spojena s ndro¢nosti pracovnich podminek. Autor také
upozoriiuje na vyznam dosazeni platové rovnosti zaméstnavatelem nebo personalistou ve vSech
aspektech. Tyka se to zejména rovnosti plati pro stejné nebo srovnatelné pozice a zajisténi,
aby neexistovaly rozdily mezi platy muzli a Zen pfi stejné pracovni naplni. Dale autor
zdiraziuje dilezitost absence mzdovych rozdili na zakladé rasy, nabozenské ptislusnosti
¢i sexualni orientace zaméstnanci. Podle Armstronga by nemély byt rozdily ani mezi mzdami
zaméstnancl s postizenim a bez néj. Jeho zasada je jasna: mzdové odménovani by mélo
byt zalozeno na principu spravedInosti.

Sikyt (2016) definuje plat jako finanéni odménu uréenou pro zaméstnance ve vefejném sektoru,
kterou vyplaci zaméstnavatelé za vykonanou praci vramci pracovniho poméru.
Zameéstnavatelem muze byt stat, ufady financované z vetejnych fondl, izemné samospravné
celky jako obce a kraje, statni piispévkové organizace, nebo pravnické osoby zalozené



pfislusnym ministerstvem. Tato definice plati odrdzi specifickou strukturu a rozlozeni
odpovédnosti v ramci vetejné spravy a sluzeb.
Podle ustanoveni Zakont pro lidi (2023) se v kontextu odméenovani zaméstnanct ve vetejném

sektoru, tedy ve vetejnych sluzbach a statni spravé, pouziva termin plat. Podle § 109 odst. 3
zakona €. 262/2006 Sb. se termin plat vztahuje na nasledujici kategorie zaméstnavatelu:

- stat;

- uzemni samospravné celky;

- statni fondy;

- ptispévkové organizace, jejichz nédklady na mzdy a odmény za pracovni nasazeni jsou
plné hrazeny z piispévkill na provoz poskytovaného z rozpoctu zfizovatele nebo z thrad
podle specialnich pravnich ptedpist;

- Skolské pravnické osoby ziizené Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zédkona, s vyjimkou finan¢nich
kompenzaci poskytovanych ob&aniim cizich statli s pracovnim mistem mimo tizemi Ceské
republiky.

Brtiha a kol. (2016) dodavaji Ze platovy systém je strukturovan pomoci kombinace platovych
tiid a platovych stupnil, jez spolecné urcuji vysi odmény za praci. Systém je rozdélen
do Sestnacti rtiznych platovych tiid, pficemz zafazeni do konkrétni tfidy zavisi na typu
a slozitosti provadéné ¢innosti. Krome toho existuje dvanact platovych stupni, které reflektuji
celkovou délku sluzby nebo praxi zaméstnance. Tyto stupné umoziuji odméenovat zaméstnance
za jejich zkuSenosti a odvedenou praci v prib¢hu casu.

Podle Sikyie (2016) ve sféte soukromého sektoru predstavuje mzda finanéni odménu, kterou
zamé&stnavatelé poskytuji svym pracovnikim. Obecné zasady a minimdlni pozadavky
na mzdové ohodnoceni jsou urceny Zakonikem prace a souvisejicimi pravnimi regulacemi.
Piestoze tyto normy stanovi zakladni pravidla, konkrétni vySe odmén je ve spravé
zamé&stnavatele a vyplyva z dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Ujednani o mzdé
je obvykle zahrnuto v pracovni smlouvé, internich smérnicich nebo je specifikovano mzdovym
pfedpisem. Dohoda o mzdé se uzavirda jesSté¢ pfed zahdjenim pracovniho vztahu. Mzda
je poskytovana po vykonané praci, nejpozdéji na konci kalendainiho mésice nasledujiciho
po meésici, ve kterém zaméstnanec ziskal pravo na ni. Zaméstnavatel musi mzdu vyplatit
v oficialni ménové jednotce.

Brtiha a kol. (2016) popisuji rozdéleni mzdového ohodnoceni na dva zékladni typy: hrubou

a ¢istou mzdu.

- hruba mzda ptedstavuje celkovy obnos, ktery je zaméstnanci poskytnut za jeho praci, jeste
pted vyclenénim jakychkoli povinnych odvodi, jako jsou pojistné na zdravotni a socidlni
pojisténi nebo dan z piijmu;

- Cista mzda je Castka, kterd zaméstnanci zlistava po odpoctu téchto povinnych odvodi z jeho
hrubé mzdy.

Dale Brtiha a kol. (2016) rozdéluje mzdu na redlnou a nomindlni.

- realna mzda reflektuje skute¢nou kupni silu mzdy, zohledniuje inflaci a umoziuje srovnani
mezd napfic riznymi ekonomikami;

- nominalni mzda udava castku vyplacenou zaméstnanci bez ohledu na inflaci a jeji vliv
na kupni silu mzdy.



Podle Brtuhy (2020, s. 150) miniméalni mzda je urCena zdkonem prace a plati pro vSechny
zaméstnance bez ohledu na jejich pozici. Zadna mzda, plat ani odména stanovena v pracovni
smlouve nesmi byt niz§i nez minimalni mzda stanovend zdkonem a musi byt minimalné ve vysi
této minimalni mzdy. Pfi vypoctu mzdy se vSak nepocitaji ptiplatky za préci prescas, za praci
o vikendech, ve svatky nebo za noc¢ni smény, stejné jako za praci v obtiznych pracovnich
podminkach.

2.1.2 Filozofie odménovani

Kazda firma podle Armstronga, Taylora (2015, s. 414) pfistupuje k otdzce odménéni svych

zaméstnancl individudln€, odrazejic svou vlastni filozofii, kterd definuje pfistup k tomu,

jak by m¢li byt pracovnici odménovani. Tato filozofie je vyjadiena skrze specifické principy,

jez formuji odmeénovaci politiku organizace. Armstrong, Taylor (2015, s. 414) identifikuji

klicové principy, které fesi nasledujici aspekty:

- odménovani, jez je spravedlivé, efektivni a transparentni, prospésné jak pro zaméstnance,
tak pro firmu;

- vytvofeni odménovaciho systému, ktery je integrovan s vizi a taktikou firmy;

- stanoveni odmén na zéklad¢ individudlniho pifinosu a hodnot, které pracovnik ptinasi
do firmy;

- budovani pozice atraktivniho zaméstnavatele s unikatnimi hodnotami a vyhodami;

- podpora motivace zaméstnancti prostiednictvim efektivniho odménovaciho systému;

- zvyseni angazovanosti a vérnosti pracovnikli vic¢i firmé;

- schopnost udrzet soucasné pracovni sily a ziskat nové talentované zaméstnance;

- rozvoj firemni kultury orientované na dosahovani vysokych vykont;

- udrZeni konkurenceschopnosti firmy v oblasti finan¢nich odmén;

- zajisténi spravedlivého rozdéleni financnich odmén mezi zaméstnanci,

- implementace flexibilniho odménovaciho systému a adekvatni vybér zaméstnaneckych
vyhod;

- posileni ulohy manazert v procesu rozhodovani o odménach pro jejich tymy.

2.1.3 Systém odménovani

Koubek (2011, s. 160) uvadi, ze pfi vytvafeni systému odmeénovani by organizace méla

podniknout n€kolik zasadnich krokt a to:

- stanoveni dostupného rozpoctu na odmény pro zaméstnance;

- rozdéleni rozpoctu na ¢ast ur€enou k vyuziti a ¢ast, kterd zlstane jako rezerva;

- zaclenéni pravnich ptedpist do odménovaciho systému, aby byly dodrzeny vSechny
legislativni pozadavky;

- provadéni trzniho prizkumu s ohledem na potenciondlni zaméstnance a pfitazlivost
nabizenych zaméstnaneckych vyhod;

- vyhodnoceni mzdového prostfedi s cilem adekvatné nastavit odménovaci systém, tak aby
firma zastala konkurenceschopna.

Armstrong a Taylor (2015, str. 421) vysvétluji, ze strategicky pfistup k odmenovani ptinasi
vytvofeni specifického systému odménovani, ktery se sklada ze souvislych procesti a metod.
Ty jsou zaméfeny na podporu jak cili organizace, tak potfeb a ocekavani jejich zaméstnanct.
Odmeénovaci systém je prizpusoben strategii firmy, kterd reciprocitné ovliviiuje metody



odménovani. Autofi dale uvadéji, ze finan¢ni ohodnoceni obsahuje jak odmény vychazejici
z pracovnich vysledkd, jez reflektuji hodnotu prace, tak i odmény za individualni pfinosy
zamg&stnancl, vcetné¢ zaméstnaneckych benefiti a penzijniho zabezpeceni, stejné tak jako
finan¢ni odmény za dosazené ispéchy a vysledky, jsou i systémy finan¢niho ocenéni soucasti
této rovnovahy. Nepené¢zni odmény pak cili na rizné potieby zaméstnancii v oblastech uznani,
osobniho rozvoje a kvality pracovniho prostiedi. Komplexni odména je charakterizovana
harmonickym spojenim finan¢nich a nepenéznich forem ocenéni.

Nasledujici obrazek ¢. 1 zndzoriiuje systém odménovani.

Obrazek 1 Systém odménovani

— Penézni odmény Nepenéini odmény  —
Stanovovani -
™ vy . M uznani [
penéznich odmén
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a penze

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 422)

Obrazek ¢. 1 znazoriiuje systém odménovani. Tento systém zalina strategii organizace
a strategii odménovani, které poskytuji zakladni smér a rdmec pro cely proces odménovani.
Strategie odménovani je déale rozdélena do dvou hlavnich podskupin. Prvni podskupina
se zabyva penéznimi odménami a zahrnuje stanoveni zékladnich plati, fizeni zakladnich
odmén, poskytovani dopliikovych penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod a diichodu.
Druhd podskupina se zamétuje na nepenézni odmény a zahrnuje uznani, vytvareni pracovnich
mist, ptilezitosti k rozvoji a zlepSovani pracovniho prostiedi. Kombinaci téchto dvou skupin
vznikd celkovd odména, kterd zahrnuje jak hmotné, tak nehmotné aspekty odménovani
zamé&stnancl. Soucasné je dilezité fidit pracovni vykon zaméstnancli a poskytovat jim
odpovidajici odmény podle jejich ptispévku k organizaci. Na konci schématu je pracovni
vykon, ktery slouzi jako kli¢ovy ukazatel pro zaméstnavatele pii ur¢ovani vhodnych odmén pro
zamé&stnance. Zaroven je pracovni vykon dualezitym faktorem pro hodnoceni efektivity
a uspésnosti celého systému odmeéinovani. Tento diagram jasn¢ ukazuje rtizné slozky a procesy
systému odménovani a jejich vzajemné propojeni v ramci organizace.

Urban (2017) dirazné zdiraziiuje, Ze odmeénovaci systém by meél byt jasny a snadno
spravovatelny pro vsechny zcastnéné strany, vcetné jak zaméstnancu, tak zaméstnavateli.
Hlavnim cilem odménovani je pfildkat kvalifikované zaméstnance a motivovat je k dosazeni



lepsich vysledkt a vyssi produktivity. Rovnéz je kliCové zajistit interni spravedlnost v rdmci
odménovani, coz znamend, ze mzdy odpovidaji narocnosti a odpoveédnosti jednotlivych roli
¢i pozic ve firmé.

Koubek (2015) stanovuje, ze systém odménovani zaméstnancti by mél byt navrzen s ohledem
na nasledujici cile:

- zajistit dostatecny zdjem kvalitnich kandidath o praci v organizaci,

- udrZet ve firm¢ stabilni zaméstnance, ktefi pfinaSeji hodnotu;

- féroveé odménovat pracovniky za jejich snahu, dosazené vysledky, vérnost a dovednosti;

- prispét k dosazeni konkurenéni vyhody na trhu prace;

- byt realisticky a pfiméfeny moZnostem organizace a soucasn¢ spliiovat potieby dalSich
persondlnich ¢innosti;

- byt akceptovan vSemi zamé&stnanci;

- motivovat zaméstnance k dosahovani vynikajicich vysledk;

- respektovat zajmy vefejnosti a dodrZzovat pravni normy;

- podporovat rozvoj zaméstnanci poskytovanim ptilezitosti ke zdokonalovani kvalifikaci
a dovednosti;

- efektivné fidit ndklady na pracovni silu.

Systém odmétovani Subrt (2018, s. 43,44) definuje jako zpiisob, jakym se vyplaci mzda
a strukturu mzdy stanovenou pro jeji aplikaci. Soucasti jsou riizné slozky mzdy, které reflektuji
slozitost, odpovédnost a naro¢nost prace, podminky prace, vykonnost zaméstnance a vysledky
prace. Zadn4 jina kritéria nejsou zahrnuta. Odméiovaci systém by mél najit rovnovahu mezi
komplexnosti a jednoduchosti. Systém, ktery je pfili§ slozity, mize byt pro zaméstnance,
obzvlasteé pro ty v manudlnich oborech, obtizné srozumitelny, coz miize vést k jejich snizené
motivaci a neochoté plnit stanovené cile. Na druhou stranu, autor zdiraziuje, ze prili§
zjednoduSeny systém muze pusobit tak, ze neposkytuje adekvatni ocenéni za vSechny aspekty
prace, coz muze mit za nasledek nedostate¢né uznani nékterych klicovych pracovnich uloh
a v disledku 1 nedostate¢nou motivaci k jejich vykonavani.

2.1.4 Strategie odménovani

Rose (2022, s. 10) uvadi, ze piistup k odménovani, ktery je zaloZzen na souboru logickych
principt, ma za cil podpofit stanovené cile organizace. Klicovym prvkem této strategie je jeji
schopnost podporovat organizaci jako celek. Strategie odménovani by méla reflektovat
jak kulturu, tak cile dané organizace.

Podle WorldatWork (2021, s. 5) je strategicky odménovaci systém piedevsim takovy, ktery je
aktivné podporovan vedenim a integrovan do kultury spolecnosti. Zaméstnanci, kteti jsou
ocenéni prostiednictvim tohoto systému, jsou Casto produktivnéjsi, coz vede ke zvySené
uspésnosti firmy. Mezi komponenty strategického odménovaciho systému patii zaméstnanecké
benefity, kompenzacni prvky, uznani a rozvojové prvky, stejné jako prvky podporujici
spokojenost zaméstnancd.

V dile Armstronga, Taylora (2015, s. 416) je zdlGraznén vyznam pldnovani a implementace
cileného odménovaciho systému, jehoz Gcelem je naplnit tii klic¢ové cile: podpora vykonnosti,
zajisténi konkurenceschopnosti a dodrzeni principti spravedlnosti. Vychodiskem pro tyto
aktivity je strategie odménovani, ktera poskytuje odpovédi na dvé zadkladni otazky:
Jak zajistime, aby naSe odméiiovaci politiky a praxe skutecné vedly k plnéni stanovenych cilt?
A jakym zplsobem toho miizeme dosdhnout? Strategie odménovani urcuje smér, kterym



se organizace vyda, aby =zarucila vytvofeni a efektivni aplikaci odméiovacich politik
a procedur, které nejenom, ze pomohou dosahnout firemnich cilt, ale také uspokoji potieby
vsSech zapojenych stran.

Dvorédkova (2012) uvadi, Ze hlavnim cilem strategie odménovani je podpora zlepSeni
vykonnosti a kvality prace zaméstnanct, aby bylo dosaZeno vys$si konkurenceschopnosti firmy
a zlepSeni jeji ziskovosti. Zaméstnanci hraji kli€ovou roli v uspéchu organizace, a proto
je dulezité, aby strategie odménovani byla navrzena tak, aby zaméstnanci nebyli lakani
ke konkurenci za lepSimi finanénimi podminky. Déle autorka uvadi, Ze dikladné navrzena
strategie odménovani muze vést klepSi angazovanosti zaméstnancl, niz$i fluktuaci
zaméstnanct a celkové k vyssi efektivité a konkurenceschopnosti organizace na trhu.

Podle Hanzelkové (2013, s. 43) jakmile spole¢nost definuje strategii odménovani, mohou byt
z této strategie odvozena kritéria, ktera hodnoti stavajici stav a plany a méfi jejich vzéjemnou
souvislost a podobnost.

Armstrong a Taylor (2015, s. 418-419) tvrdi, Zze poslednim krokem k vybudovani efektivni
strategie je jeji realizace, tedy pfevedeni strategickych plant do praxe. To vyZzaduje,
aby organizace disponovala dostatecnymi kapacitami k provedeni navrhovanych opatfeni, které
vzesly z pfedchoziho planovani. Nicméné v této fazi mohou nastat potencialni problémy,
a to z n¢kolika divodi:

- komplikovanost — béhem procesu tvorby strategie mohou odbornici skloubit pfili§ slozité

- nesoulad — mezi strategii organizace a strategii lidskych zdroji mtze chybét soulad, coz
muze vést k problémiim pfi implementaci;

- unahlenost — nova strategie muze byt nasazena piili§ rychle, coz mulze vést
k nedostatecnému testovani a neodhaleni moznych chyb, kterym by se pfi peclivéjSim
testovani dalo predejit.

Armstong, Taylor (2015, s. 419) uvadi, Ze pfi implementaci strategie 1ze v této fazi pouzit dva
ptistupy k tomu, aby se organizace vyhnula témto problémiim nebo je alespon z velké Casti
minimalizovala. Prvnim pfistupem je provadéni pilotniho testovani novych nebo upravenych
procesti na omezené skupiné zamestnancti nebo v jedné ¢asti organizace. Timto zplisobem lze
odhalit potencialni chyby, které 1ze ndsledné opravit pred Sirokym zavedenim v celé organizaci.
Dale autor uvadi, ze druhym pfistupem, pokud ma strategie vice komponent, je postupné
zavadéni jednotlivych €asti strategie, coz umoziuje zaméstnancim postupné se s novymi
postupy sezndmit a ptipadné chyby zachytit v¢as. Timto zptisobem maji zaméstnanci dostatek
Casu se adaptovat na novy systém a naucit se s nim pracovat.

2.1.5 Cile odménovani

Armstrong, Taylor (2015, s. 428) identifikuji n€kolik klicovych cili efektivniho systému

odmeénéni, mezi né patii:

- poskytovani odmén pro zaméstnance, reflektujici hodnotu jejich prace a schopnosti,
s dirazem na ocenéni dosahovani nebo prekondvani o¢ekavanych vykond;

- zajisténi, ze systém odmén je strategicky nastaven tak, aby podporoval sméfovani firmy
k cilim, a to skrze podporu talentovanych a zapojenych clenti tymu, ktefi jsou klicovi
pro uspéch firmy;

- posilovani vyjime¢ného vykonu, coz zajisti, Ze odménovaci systém u¢inn¢ odménuje
a motivuje vynikajici pracovni uspéchy;



- podpora firemni kultury, kde jsou odmény propojeny s chovanim, jez odrazi zakladni
hodnoty firmy;

- urceni spravného chovani a dosahovani pozadovanych vysledkl prostfednictvim procesii
vyhodnocovani pracovniho vykonu a systému, ktery odménuje zasluhy.

Dale Armstong, Taylor (2015, s. 428) dodévaji, Ze cile v fizeni odménovani by mély reflektovat
poteby firmy. Je klicové, aby si firma vytvofila jasné¢ definovanou koncepci odménovani.
Zasadni je, aby tato koncepce byla srozumitelnd pro zameéstnance a ti byli seznameni s principy
a postupy, kterymi se odmény fidi.

2.1.6 Celkova odména

Armstrong a Taylor (2015, str. 423) definuji koncept celkové odmény jako spojeni finan¢nich
a nefinan¢nich prvki. Tento pfistup k fizeni odméiovani zdlraziuje dulezitost zahrnuti
raznorodych moznosti odménovani za praci a vysledky zaméstnancii, nikoli omezeni se pouze
na pen¢zni odmény nebo zaméstnanecké vyhody. Cilem je navézat spojeni mezi finan¢nimi
a nefinan¢nimi vyhodami, ¢imZz se vytvaii integrovany systém odmén. Ddle se rozliSuji
transakéni odmény, které zahrnuji konkrétni a okamzit¢ dostupné zaméstnanecké benefity
a finan¢ni odmény vyplyvajici z dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, a relacni
odmény, které zahrnuji nehmotné formy ocenéni, jako je pracovni spokojenost, ziskané
zkuSenosti, uspéchy, osobni rozvoj nebo nefinan¢ni ocenéni.

Nasledujici obrazek ¢. 2 zndzoriiuje slozky celkové odmeny.

Obrazek 2 Slozky celkové odmény

zakladni penézni odména

B liEE il doplrikova penézni odména celkova
odmény P P hmotna odména
zameéstnanecké vyhody
i Celkova
prace sama odména
relaéni pracovni zkuSenosti nehmotné/vnitini

odmény odmény

nepenézni uznani

Uspéch a rlst

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 424)

Obrazek ¢. 2 prezentuje slozky celkové odmény, kterd je rozdélena do dvou hlavnich kategorii:
transak¢éni odmeény a relacni odmény. Transakéni odmény zahrnuji zédkladni penézni odmény,
dopliikové penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Na druhé strané jsou relacni odmeény,
které zahrnuji aspekty spojené s praci samotnou, pracovnimi zkuSenostmi, nepenéznim
uznanim, uspéchem a osobnim ristem. Tyto odmény nejsou materidlniho charakteru a Casto
ovliviiuji vniméni prace a spokojenost zaméstnancu. Je dulezité poznamenat, Ze transakéni
odmeény tvofi materialni ¢ast celkové odmény, zatimco relacni odmény piedstavuji nehmotnou
slozku vnitini odmény. Spole¢né tyto slozky tvoti celek celkové odmény, ktery je klicovy pro
motivaci a angazovanost zaméstnancl v organizaci.

Podle Armstronga a Taylora (2015, str. 424) model celkové odmény, predstavuje zaklad
pro strategické planovani odménovaciho systému, ktery vychdzi z principu celkového
ohodnoceni. Tento model je graficky zndzornén pomoci matice rozdélené do ¢tyt oblasti. Horni
dvé oblasti obsahuji finanéni odmény a zaméstnanecké benefity, coz predstavuje transakéni



nebo hmotné formy odmén, klicové pro pfildkani a udrZeni talentu v organizaci diky své
finan¢ni povaze. Dolni dvé oblasti, zaméfené na vzdélani, rozvoj a pracovni prostiedi, jsou
oznaceny jako rela¢ni nebo nehmotné odmény, které poskytuji firmam konkuren¢ni vyhodu
prostiednictvim jedinecného lidského kapitdlu a mezilidskych vztahti, jez nejsou snadno
replikovatelné konkurenci. Tyto odmény zvySuji hodnotu finan¢nich a hmotnych odmén
a jejich propojeni poskytuje organizacim vyznamnou konkurenc¢ni vyhodu. Model déle
zdiiraziuje dulezitost vyvazeni individualné zaméfenych odmén a odmén urcenych pro tymy
nebo celou organizaci.

Nasledujici obrazek ¢. 3 zndzoriiuje model celkové odmeény.
Obrazek 3 Model celkové odmeény

Transakéni (hmatatelné, hmotné)
i

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody

Zakladni mzda/plat
Zasluhova odména
Penéini bonusy
Dlouhodobé pobidky

Penze

Dovolené
Zdravotni péée
Jiné funkéni vyhody

Akcie Flexibilita
Podily na zisku
Individuaini == = Spolecné
Vzdéldvani a rozvoj Pracovni prostiedi
e Udeni se na pracovisti e Zakladni hodnoty orgnizace
e Vzdélavani a vycvik * Styl a kvalita vedeni

* Rizeni pracovniho vykonu
e Rozvoj kariéry

Pravo pracovniki se vyjadfit
Uznani

Uspéch

Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuivani

a rozvijeni dovednosti)

* Kvalita pracovniho Zivota

e Rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim ivotem

1

Relaénif/vztahové (nehmotné)

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 424)

Obrazek ¢. 3 zobrazuje model celkové odmény, ktery je rozdélen do Ctyt hlavnich ¢asti. Horni
dvé casti modelu se zaméfuji na penéZzni odmény a zaméstnanecké vyhody.
Do kategorie penéznich odmén patii polozky jako zadkladni mzda nebo plat a zasluhové
odmény. Zameéstnanecké vyhody zahrnuji naptiklad dichodové plany, dovolené, zdravotni
péci. Dolni dvé ¢asti modelu se vénuji oblastem vzdélani a rozvoje a pracovnimu prostiedi.
V oblasti vzdélani a rozvoje jsou zahrnuty aktivity jako uceni se na pracovisti, vzdélana
a vycvik. Pracovni prostfedi se zabyva zakladnimi hodnotami organizace, stylem a kvalitou
vedeni ¢i pravem pracovniki se vyjadfit.

Wilton (2016) zduraziuje, ze celkovd odména spocivd v kombinaci Sirokého spektra
materidlnich a nemateridlnich beneficii. Klicové je, aby tyto slozky byly propojeny
a odpovidaly firemni kultufe a hodnotam, které spolecnost zduraziuje. Hlavnim cilem
celkového ohodnoceni je piedevSim podpora motivace zaméstnancli a zlepSeni pracovniho
vykonu v celém podniku.

2.2 Formy odménovani

V ramci této podkapitoly formy odménovani, jsou definovany rizné typy odmeén. Dale jsou
podkapitoly, kde jsou charakterizovany formy penézni a nepenézni odmény.
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Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, Ze existuje rozmanité spektrum odménovacich
pfistupd, pfi¢emz zékladni rozdéleni je na penézni a nepenézni formy. V soucasném pracovnim
prostiedi uz nelze jednozna¢né piedpokladat, Ze volba pracovni pozice je ovlivnéna pouze
mzdou. Vybér Casto ovlivituji 1 dal§i zaméstnanecké vyhody, at’ uz penézni, nebo nepenézni
povahy. Pro firmy je diilezité dbat na dobré vztahy se svymi zaméstnanci, nebot’ v dnesni dobé
je snadné pracovniky ztratit. KliCovymi pro tuspéch firmy jsou motivovani a zapojeni
zaméstnanci. VSichni maji v obrovském spektru pracovniho trhu nespocet moznosti a mohou
si tak vybirat ze zamé&stnavateld, ktefi pro né¢ budou nejaktraktivnéjsi.

Urban (2017, s. 116) rozliSuje mezi dvéma typy odmeénovani: financnim (materidlnim)
a nefinan¢nim (imaterialnim). Materidlni odménovani zahrnuje pevnou mzdu, bonusy zavislé
na vykonnosti zaméstnance, variabilni slozku platu, pfiplatky a zaméstnanecké vyhody.
Kombinace finan¢nich a nefinanénich odmén muize byt optimalni pro motivaci zaméstnanct
ke skvélym vysledkim a kvalitni praci. Takovy piistup také podporuje pozitivni firemni kulturu
a pratelské vztahy mezi zaméstnanci.

Yv__ 7

2.2.1 Penézni forma odménovani

Armstrong (2015, s. 422) popisuje, ze finanéni odménovani reprezentuje formu odménovani,
kterd se opird o penézni prostfedky. Zahrnuje mzdové platby, platy a odmény za odvedenou
praci, které jsou obvykle odvozeny z hodnoty prace nebo individuélnich vykond. Dale zahrnuje
riazné zaméstnanecké vyhody a penzijni plany.

Urban (2017, s. 116) uvadi, Ze penézni forma odménovani slouzi k naplnéni né€kolika klicovych
uceld: prildkdni a zajiSténi zaméstnancti s pozadovanou kvalifikaci, jejich motivace
k dosahovani vynikajicich pracovnich vysledki, a také k udrzeni spravedlivého ohodnoceni
uvnitt firmy. Je zdkladem pro systém, ve kterém se mzdy odviji od individualniho pfinosu,
urovné odpovédnosti a slozitosti dané role, a také od uspéchd, které zaméstnanc dosahuji.

Podle Subrta (2018, s. 18) patfi mzdy a dal§i finanéni benefity do kategorie zakladnich
penéznich odmén. Tato skupina zahrnuje kompenzace za ptipravenost k praci, rizné formy
nahrad mzdy, jako jsou pfispévky na osobni Zzivotni pojisténi a dichodové spoteni,
a také stravenky nebo finan¢ni podpora pro dojizdéni do prace a dalsi obdobné vyhody.

2.2.2 NepenéZni forma odménovani

Armstrong (2015, s. 423) ve svém dile argumentuje, ze nefinan¢ni odménovani poskytuje
alternativu k financnim odménam. V tomto ptipade nejde o penize, ale spise o nehmotné formy
uznani, jako je profesni rozvoj ¢i moznosti dalSiho vzdélavani zaméstnancti. Tyto druhy
odménovani mohou byt interniho charakteru, jako je splnéni narocnych pracovnich ukold,
nebo externiho, naptiklad slovni ocenéni.

Nepenézni odmény jsou charakteristické tim, ze nepiedstavuji pfimy finan¢ni piijem a jejich
finan¢ni hodnota se nedé Casto urc€it. Typicky zahrnuji rizné formy Gprav pracovniho ¢asu, jako
je flexibilni pracovni doba, moznost prace z domova, sickdays, rozsifeni poctu dni dovolené
nad standardni legislativni ramec, dale pak poukazy, vstupenky na kulturni nebo sportovni akce,
¢i poskytovani firemniho vozidla k soukromym tc¢eliim. (Econsulting, 2016)

Urban (2017) ve své publikaci uvadi, ze mezi formy odmeén, které nejsou vyjadieny financné,
patii uznani, ocenéni, pfilezitos pro osobni rozvoj a moznost pracovat nezavisle na zajimavych
projektech. Tyto faktory Casto unikaji pozornosti mnoha vedoucich pracovnikd, ptfestoze hraji
klicovou roli v udrzeni motivace a loajality zaméstnancii. Krom¢ téchto ptistupti je bézné
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uzivana i dalsi strategie nefinan¢niho stimulovani, a sice poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
coz je praxe Siroce rozsifena mezi zaméstnavateli.

Marciano (2013, s. 105) poukazuje na to, ze lidské touha po ocenéni a pozitivni zpétné vazbé
je hluboce zakofenéna: lidé cht&ji mit jistotu, Ze jejich prace je smysluplnd a cenéna.
KdyZ zamé&stnavatelé vyjadii uznani za praci svych zaméstnanci, mize to vyrazné posilit jejich
motivaci k dal§imu usili. Naopak, zaméstnanci, ktefi se neciti za svou praci nalezit¢ ocenéni,
mohou projevit pocit nedocenéni a ztratu zajmu o dalsi zapojeni do pracovnich procest.

2.3 Mazdové formy

V ramci této podkapitoly jsou definovany pojmy jako mzdovy systém, role mzdy, mzdové
dokumenty a zakladni mzdové formy mzdy. Dalsi podkapitoly charakterizuji casovou mzdu,
ukolovou mzdu, podilovou mzdu, smiSenou mzdu a také doplitkové mzdové formy.

Meértlova (2020, s. 103) popisuje mzdovy systém v podniku jako klicovy nastroj pro fizeni
personalnich vydaja a alokaci finan¢nich zdrojii z rozpoc¢tu vyhrazeného na mzdy. Tento ramec
zahrnuje rozmanité prvky a typy mzdovych systémd, véetné mzdovych schémat a platovych
stupnic. Podle autorky jsou hlavnimi cili mzdovych systémt zajisténi naboru kvalifikovanych
zaméstnancl, ktefi odpovidaji pozadavkiim konkrétnich pracovnich pozic, a podpora
pozadovan¢ho chovani v pracovnim prostfedi. Dulezitym aspektem je také zajiSténi
spravedlivého ocenéni prace jak v rdmci spole¢nosti, tak ve srovnani s trhem prace. Poslednim
cilem mzdového systému je udrzet uroven mezd na takové urovni, aby nepoSkodila
konkurenceschopnost firmy.

Podle Sikyie (2014, s. 117) jsou zptisoby, formy a postupy odménovani zaméstnanctl, které
pouzivd zaméstnavatel, definovany v ramci mzdového systému spolecnosti. Tento systém
odménovani a jeho pravidla sice nemusi byt pravné kodifikovany, ale firma je povinna
respektovat zdsady odménovani stanovené v pracovnim pravu a jeho provadécich predpisech.

Podle Subrta (2018, s. 38-39) jsou definovany riizné role mzdy:

- stimula¢ni funkce zdiraziuje, ze mzda slouzi k motivaci pracovniki k lepSimu
pracovnimu vykonu a dosahovani firemnich cili. Je klicové, aby zaméstnanci byli
informovani o tom, jak jsou jednotlivé slozky mzdy stanoveny na zéklad¢ jejich vykonu;

- regulacni funkce se projevuje v ureni vyse mzdy tak, aby byla konkurenceschopna na trhu
prace a aby odrazela nabidku a poptavku po pracovnich silach, zejména v riznych
regionech. Princip stejné mzdy za stejnou praci zakazuje zaméstnavateli nabizet rozdilnou
mzdu pro srovnatelnou préci, naptiklad v riznych regionech;

- diferenciaéni funkce mzdy spociva v tom, Ze mzda musi byt uréena na zédkladé naro¢nosti,
slozitosti, trovné odpovédnosti a pracovnich podminek. Zaméstnavatel mé povinnost
stanovit mzdu s ohledem na tyto faktory;

- alimenta¢ni funkce mzdy podtrhuje, Ze mzda slouzi jako zadkladni zdroj obzivy
a zéaroven je prostiedkem pro stanoveni Zivotni urovné pracovnika;

- kompenzaéni funkce mzdy je sekundarni a spoc¢iva v tom, Ze mzda kompenzuje urcité
nevyhody spojené s praci, jako je prace v noci nebo o svatcich. Tato funkce neni primarnim
motivem pro vstup do zamé&stnani, ale je dulezitd pro spravné nastaveni slozek mzdy.

Podle Sikyfe (2016, s. 129) mzda predstavuje finanéni odménu, kterou zaméstnavatel

pravidelné vyplaci svym pracovnikiim, jako odménu za vykonanou praci. Pravo na mzdu vznika
s uzavienim pracovniho pomeéru, pfi¢emz jeji konkrétni vyse je ovlivnéna fadou faktort. Mezi
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ty patii urovenl zodpovédnosti spojené sdanou pracovni pozici, slozitost a obtiZznost
vykonéavané prace, podminky, v nichz je prace realizovana, a také pozadavky na kvalifikaci,
které zaméstnanec musi pro danou pozici spliiovat.

Sikyi (2014, s. 118) ve své publikaci uvadi, 7e pii zaloZeni pracovnépravniho vztahu
je nezbytné urcit vysi mzdy a tuto informaci zapsat do jednoho z nésledujicich dokumentt:

- pracovni smlouva;
- mzdovy vymgr;
- vnitini predpis.

Sikyt (2014, s. 122-123) definuje tfi zédkladni komponenty mzdy, jejichZ struktura je uréena
specifickymi mzdovymi metodami. Jako prvni je zde zakladni (pevnd) ¢ast mzdy, kterad
reflektuje naro¢nost a zodpovédnost pfidélené¢ho tikolu. Pro stanoveni zakladni ¢asti mzdy
se nejCastéji pouzivaji Casové mzdy a mzdové tarify. Pfiplatky jsou definovany pravnimi
ptedpisy, internimi pravidly nebo specifikovany v pracovni smlouvé a jsou uréeny za praci
vykonévanou v mimotfadnych podminkéch. Tyto ptiplatky mohou byt vyjadieny jako procento
z pramérného platu, procento z mzdového tarifu nebo jako konkrétni Castka v korunach
za hodinu nebo mésic. Kromé toho se dopliikova (variabilni) sloZzka mzdy vyuziva k ocenéni
nadstandardniho vykonu a zahrnuje rizné formy odmén, jako jsou prémie, provize, individualni
bonusy a stimula¢ni odmény.

Brstdkova (2023, s. 194, 195) identifikuje nékolik nejbéznéjSich forem mzdového ohodnoceni:

- Casova mzda;

- ukolova mzda;
- podilova mzda;
- smiSena mzda.

Podle Koubka (2011, s. 183, 184) zaméstnanci také mohou byt odménovani skrze rizné formy
dopliikové mzdy, které jsou spojeny s jejich individudlnimi, tymovymi nebo celo-firemnimi
uspéchy. Tyto odmény mohou byt udélovany bud’ jednorazoveé, nebo opakované. Mezi
tyto formy odmén patii naptfiklad mimofaddné nebo vykonnostni bonusy, prémie, osobni
hodnoceni a také podil na finan¢nich vysledcich spolecnosti.

2.3.1 Casova mzda

Brstakova (2023, s. 194) identifikuje ¢asovou mzdu jako zékladni formu mzdy. Tato forma
mzdy zarucuje zaméstnanclim stabilni pfijem, ktery je nezavisly na ekonomické situaci
odménovani pro zaméstnavatele nejméné narocny. Vypocet mzdy vychazi z mnoZstvi
odpracovaného ¢asu, obvykle hodin nebo mésict, a je vyplacen za kalendaini mésic. Ackoliv
poskytuje finan¢ni stabilitu, jeji motivacni potencial byva omezeny, coz vedle ¢asové mzdy
vybizi k zavedeni dopliikovych odménovacich prvki, které by mély stimulovat zaméstnance
k vys$§im vykondm.

Sikyt (2016, s. 130) popisuje, Ze zaméstnanci mohou byt placeni bud’ za odpracované hodiny
v priabéhu mésice, coz je znamé jako hodinova mzda, nebo za cely mésic na zakladé stanovené
pracovni doby, coz je oznacovano jako mési¢ni mzda. Pokud zaméstnanec nemuze pracovat
po cely mésic, naptiklad kviili nemoci, mé narok na ¢asteCnou mési¢ni mzdu, ktera se vypocita
podle poméru skutecné odpracovanych hodin k planovanému poctu pracovnich hodin v daném
meésici.
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2.3.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda, Gasto povazovana za jednu z nejjednodussich forem odméiovani, umoziuje
zaméstnancim ziskat odménu za kazdou jednotku préace, kterou vykonaji. Tato forma mzdy
tedy pfimo zavisi na objemu prace nebo na poctu uspé$né¢ dokoncenych tkoli jednotlivého
zaméstnance. Ukolova mzda je typicka pro prace, u kterych je mozné jednoduse méfit vystupy,
napiiklad na zékladé¢ poctu vyprodukovanych kusti. Tato metoda se obvykle uplatiiuje
ve vyrobnich a femeslnych oborech, kde je diraz kladen na sériovou produkci. (Vema.cz, 2021)

Vyhody ukolové mzdy jsou takové, ze zaméstnanci jsou podcenovani k dosazeni vysSiho
vykonu, tim, zZe zaméstnanci pfimo ovliviiuji svou mzdu svym usilim, je jejich motivace
k efektivni praci zvysena. Dalsi vyhodou je, ze pfi této tkolové mzd¢ je jednoduchy vypocet
nakladli na mzdu, zaméstnavatelé stanovuji pouze naklady za kazdou vykonanou jednotku,
coz zjednodusuje vypocet celkovych mzdovych nakladi podle mnozstvi dokoncenych ukold.
(Vema.cz, 2021)

Nevyhodou ukolové mzdy je riziko prepracovani zaméstnancti, kvili snaze dosdhnout vyssi
vykonnosti a tim i vy$§i mzdy mohou zaméstnanci nadmérné pracovat. Dal$i nevyhodou
je, kdyz se zaméstnanec dostane do situace zdravotni indispozice, jako je napftiklad traz,
poté nedokdze odvést praci a ziskat tak odpovidajici odménu. Dalsi nevyhoda je mozné snizeni
kvality prace, z divodu rychlejSiho pracovniho tempa, které je Casto spojeno s ukolovou
mzdou, a to miZze vést ke snizeni kvality ¢i pfesnosti. (Vema.cz, 2021)

Koubek (2011) rozdéluje tikolovou mzdu do dvou typl: s rovnhomérnym a diferencovanym
pribéhem. Ukolova mzda s rovnomé&rnym pritbéhem se odviji od koncepce spravedlivé odmény
pro prumérného zaméstnance, s ohledem na trzni situaci, bézné platové trovné v daném
regionu, odvétvi nebo mezi konkurenénimi firmami. Na druhou stranu, u diferencované¢ho
priabéhu ukolové mzdy se pouzivd jednotnd sazba za kazdy standardni vyrobeny kus
do stanoveného limitu. Pokud zaméstnanec presdhne tento limit, ziskava vyssi sazbu za kazdy
dalsi kus, coz ho motivuje k zvysené produktivité.

2.3.3 Podilova mzda

Zamgéstnanci, jejichZ praci je spojena s prodejem zboZi nebo poskytovanim sluzeb, mohou podle
Subrta (2018, s. 42) profitovat z podilové mzdy. Tato forma odmény je stanovena na zakladé
jejich podilu na celkovém objemu trzeb nebo hodnoté uzavienych obchodu.

Koubek (2011, s. 176) rozdéluje podilovou mzdu do dvou zakladnich forem: pfimou podilovou
mzdu, kde vySe odmény zaméstnance piimo koresponduje s objemem prodeje zbozi nebo
poskytnutych sluzeb, a zdlohovou podilovou mzdu, kterd kombinuje zajisténou mésicni mzdu
s provizi ze zprosttedkovanych obchodl. Zalohova podilovd mzda s pevnym zékladem
je idedlni pro pracovniky, kteti ¢eli vyznamnym fluktuacim v prodeji z mésice na mésic. Hlavni
vyhodou podilové mzdy je jeji pfimé propojeni odmény s vykonnosti, coZ mize motivovat
zamé&stnance k dosaZzeni lepSich vysledkd. Nicméné podilovd mzda muize byt ovlivnéna
externimi faktory, které jsou mimo kontrolu zameéstnance, naptiklad pokud je produkt nahrazen
konkuren¢ni nabidkou s vylepSenymi funkcemi nebo nizsi cenou. To pfedstavuje potencialni
riziko a nevyhodu tohoto typu odménovani.

2.3.4 SmiSena mzda

Podle Br§tédkové (2023, s. 195) smiSena forma mzdy kombinuje rtizné¢ formy odménovani
zameéstnanct, naptiklad jako kombinaci ¢asové mzdy, ikolové mzdy nebo podilové mzdy. Tato
forma mzdy muize byt pfinosnd pfi motivaci zaméstnanctl, protoze kombinuje stabilitu a jistotu
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pravidelného platu s moznosti vétSich odmén za vynikajici vykony. Smisena forma mzdy muize
byt pfizpiisobend podle specifickych potieb a cili organizace.

2.3.5 Dopliikové mzdové formy

Dopliikové formy mzdy predstavuji dalSi varianty odmeénovani zaméstnanct, které jsou
poskytovany spolu s jejich zdkladni mzdou. Tyto dopliikové formy mzdy jsou €asto vyuzivany
k podpofe motivace zaméstnancl, zlepSeni jejich vykonnosti a zvySeni jejich loajality
k organizaci. Jsou pfizpisobovany specifickym potfebam a cilim organizace a mohou tvofit
dilezitou soucést celkového systému odménovani a benefitli zaméstnanci.

Prémie

Prémie podle Brstdkové (2023, s. 195) predstavuje klicovou slozku mzdy, kterd umoznuje
zamé&stnavateli flexibilné motivovat zaméstnance k lepsi pracovni vykonnosti a dosahovani
vysledka. Jeji efektivita spocitd vtom, ze navazuje mzdu na konkrétni, méfitelné
a kvantifikovatelné ukazatele, na které zaméstanec svou pracovni ¢innosti ma vliv. Autorka
poukazuje na to, Ze vnitini regulace tykajici se pravidel pro udélovani prémii jsou Casto
oznacovany jako prémiové tady. Tyto fady by mély jasné a prehledné specifikovat, za jaké
pracovni vykony a ukoly mohou byt zaméstnanci odménéni prémii, s cilem nejen odménit
dosazené vysledky, ale také podpofit a zvysit pracovni motivaci.

Podle Sikyte (2016, s. 131) se prémie mohou rozdélit na dva druhy: jednorazova a periodicka.

Jednorazova — jsou forma ocenéni zaméstnancu za zvlastni uspéchy, projevy iniciativy, nebo
za vykon, ktery vyrazn¢ ptfevySuje standardni pracovni napli. Tyto prémie se prizndvaji
bud’ individualné za specifické ptinosy, nebo jsou soucasti SirSich programi pro ocenéni
a motivaci zaméstnancti, které maji za cil odménovat a podporovat vynikajici pracovni
vysledky. Jsou casto vniméany zaméstnanci jako ocenéni a motivace ke kontinudlnimu
zlep$ovani a piekradovani otekavani ve své praci. Siky¥ (2016, s. 131)

Periodicka — periodickd prémie je forma odmény, ktera je udélovana zaméstnanctim na zakladé
jejich vykonu v uréeném casovém obdobi, za které¢ je prémie vyplacena. Tato forma odmény
je zaloZena na pfedem stanovenych sazebnicich, které si organizace voli s cilem poskytnout
zamé&stnanciim transparentni ptehled o vysi a uc¢elu prémie. Faktory, které ovliviiuji vysi prémie
jsou naptiklad tymova spolupréce, kvalita a rychlost prace atd. Timto zpisobem organizace
podporuje a odméenuje zaméstnance za jejich pozitivni piinos a vykony v prubehu casového
obdobi. Sikyi (2016, s. 131)

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni, jak uvadi Brst'akova (2023, s. 195) je specificky druh mzdy, ktery se Casto
kombinuje s pevné stanovenymi mzdovymi tarify. Tento odménovaci model je postaven
na pravidelném hodnoceni pracovni vykonnosti a dosazenych vysledki jednotlivei, pfi¢emz
se uplatituje i metoda jejich vzajemného porovnavani. Mezi kritéria hodnoceni patii napiiklad
objem a kvalita vykonané prace, spolehlivost, schopnost spoluprace v tymu, a dalsi relevantni
faktory. Hodnotici ¢asové obdobi obvykle ptekracuje ramec jednoho kalendainiho mésice
a je urCena na delSi ¢asové useky, jako je rok. Autorka zdlraziuje, Ze cilem tohoto pfistupu
je odmeénit zaméstnance za jejich unikatni pfinos a dosazené Uspéchy, ¢imz se podporuje jejich
motivace a zévazek k préci.
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Podil na vysledcich hospodareni

V publikaci Martinovi¢ova, Koneény & Vavficha (2014) ptedstavuje ucast na vysledcich
hospodateni podil zaméstnancii na prekonani planovanych hospodarskych vysledkli podniku.
Tato odména za jejich praci mize byt vyplacena bud’ v hotovosti nebo v jinych formach, jako
je naptiklad poskytnuti zaméstnaneckych akcii ve vysi odpovidajici jejich hodnoté. Timto
zptisobem mohou zaméstnanci sdilet na uspéchu organizace a zaroveil mit moznost ziskat podil
rastu a uspéchu podniku, coz miize slouzit jako dal§i motivace a odména za jejich piinos

k uspéchu firmy.

Fejfarova a Horalikova (2018) také zdaraziuji povinné doplatky k mzdé, které zaméstnanci

nalezi:

- PFipraci prescas: Zaméstnanec ma narok na doplatek minimalné ve vysi 25 % primérného
vydélku. Alternativné se miize se zaméstnavatelem dohodnout na nahrazeni pfescasové
prace nahradnim volnem. Délka presCasu nemuze presahnout 8 hodin tydné, coz odpovida
maximalné 150 hodinam ro¢né;

- nahrada mzdy za pracovni svatek: Zaméstnanec ma narok na mzdu za odpracovany cas
béhem svatku, a navic na ndhradni volno. Béhem néhradniho volna je mu vyplacena mzda
ve vysi prumérného vydeélku;

- priplatek za no¢ni praci: Tento piiplatek ¢ini minimalné 10 % z minimalni mzdy, pfi¢emz
je zohlednéna i dosazend mzda zamé&stnance;

- priplatek za praci v prostfedi ohroZujicim zdravi: Zaméstnanec méd narok na mzdu
za odpracovany cas a doplatek minimalné ve vysi 10 % z minimalni mzdy;

- priplatek za praci o vikendech: Zaméstnanec ma narok na mzdu za odpracovany cas
a k tomu pftiplatek ve vysi 10 % pramérného vydélku.

2.4 Nepenézni odménovani

V ramci této podkapitoly jsou definovany nepenézni odmény. Dalsi podkapitoly se zamétuji
na zaméstnanecké vyhody a vzdélani zaméstnanci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 422) upozoriiuji na vyznam nefinan¢nich odmén jako klicové
soucasti odmeénovaci strategie, kterd adresuje a naplituje rizné potfeby zaméstnanct v oblastech
jako uznani, uspéch, osobni rozvoj a pracovni prostiedi. Tyto nefinan¢ni benefity maji za tikol
posilit motivaci a podporovat pozitivni atmosféru v pracovnim prostiedi. Armstrong (2015,
s. 422) vyzdvihuje, ze typické nefinanéni odmény zahrnuji:

- uznani;

- pracovni prostiedi;

- rozvojové piilezitosti;

- pracovni rovnovaha;

- vzdélani.

Armstrong a Taylor (2015, s. 422) dale rozd¢luji kategorii nefinan¢nich odmén na vnéjsi
a vnitini typy. Vnéj$i nefinanni odmény, jako je vefejné uznani, jsou zietelné a sdilitelné
s ostatnimi. Naopak, vnitini odmény souviseji s osobnimi pocity uspokojeni a naplnéni, které
zaméstnanci ziskéavaji z prace a jejich vykonu. Tyto formy odménovani sehravaji klicovou roli
pfi podpofe zapojeni zaméstnanci, zvySovani produktivity a udrZeni celkové spokojenosti
zamg&stnancll v pracovnim prostredi.
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Podle Mértlové (2014, s. 102) mlze byt nepenézni odménovani vnimano i jako hmotné, i kdyz
je jeho hodnota vyjadiena finan¢né. Tato kategorie zahrnuje firemni automobily, notebooky,
mobilni telefony a dal$i hmotné vyhody. Mezi nepenézni odmény patii také rizné formy uznani
ze strany nadfizenych, jako je naptiklad potlesk nebo slovni pochvala. Dale sem spadaji
spolecenska ocenéni, moznosti dalSiho vzdélavani a profesniho rlstu, stejné jako osobniho
rozvoje.

Podle Mértlové (2014, s. 102) Ize také vnimat nepenézni odménovani jako subjektivni pocit
spokojenosti zaméstnance v ramci spolecnosti, pozitivni vztahy s kolegy na pracovisti a dalsi
faktory, které ptispivaji k celkové pozitivnimu zazitku zaméstnance. To zahrnuje 1 vys$si Groven
odpovédnosti ve vlastni roli ¢i ve spolecnosti obecné, a moznost dalSiho profesniho riistu
na stavajici pozici.

Podle Urbana (2017, s. 56) patii mezi jednu z nejvyznamnéjSich forem nepenézniho
odménovani uspéch v praci. To zahrnuje ocenéni od nadfizenych, které vzdy povzbudi
a motivuje k dalSimu usili, stejné¢ jako podpora zaméstnavatele pii rozvoji pracovnich
dovednosti nebo jasné¢ a srozumitelné vysvétleni novych tkoli bez zbyteéného stresu
pro zaméstnance. Nicméné je dulezité, aby se nepenézni odménovani piizpiisobovalo
individudlnim potfebam a charakteristickym vlastnostem kazdého zaméstnance.

2.4.1 Zaméstnanecké vyhody

Urban (2017) upozortiuje na rostouci vyznam zaméstnaneckych vyhod v soucasnych firmach.
Tyto vyhody se obvykle poskytuji nezdvisle na pracovnich vykonech a mohou reflektovat
pozici zaméstnance ve firmé nebo specifika jeho pozice. Zaméstnanecké benefity jsou klicovym
nastrojem pro pfildkani a udrzeni talentovanych a kvalifikovanych zaméstnanci. Autor
zdiiraziiuje, ze rizné sluzby a péce by mély vést ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti
a v dlouhodobém vyhledu mohou pfispivat ke zlepSeni pracovniho vykonu. Cilem v oblasti
zamé&stnaneckych benefitl je zajistit, aby kazdy zaméstnanec obdrzel takové vyhody, které mu
skutecné prinesou uzitek a usnadni zvladani pracovnich ukolt a vyzev.

Dale Urban (2017) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody hraji dalezitou roli pfi rozhodovani
0 zameéstnani, protoze na dne$nim pracovnim trhu je mnoho moznosti a konkurenceschopnost
je klicova. Tyto vyhody jsou poskytovany navic k mesi¢nimu platu zaméstnance, coz znamena,
ze nejsou zavislé na jeho vykonnosti v konkrétnim obdobi. Firma poskytovanim vyhod usiluje
0 péci o své zaméstnance a o jejich spokojenost, coz miize vést k jejich maximalni produktivité.

Podle Mértlové (2014, s. 100) je klicové pochopit preferované benefity ze strany zaméstnancti.
Tyto preference se mohou liSit v zévislosti na charakteristikach jako v€k, pohlavi, Groven
dosazeného vzdélani, a délka zaméstnani u dané spolecnosti. Je dllezité, aby zaméstnavatelé
rozpoznali a ocenili loajalitu a dlouhodoby pfinos svych dlouholetych zaméstnanci,
a odliSovali pfistup k nim ve srovnani s nové nastupujicimi pracovniky.

Dale Mértlova (2014, s. 99) dodava ze, zaméstnanecké vyhody jsou klicovou soucasti
strategického managementu lidskych zdroji a funguji jako vyznamny ndastroj motivace. Tyto
vyhody nejenze prispivaji k prevenci odchodu zaméstnancii, ale rovnéz zvysuji jejich celkovou
spokojenost s pracovnim prostiedim. Poskytovani zaméstnaneckych benefith miize
byt zaméstnanci vniméno jako ptfidana hodnota, coz vede k vétsi loajalité viici spolecnosti
a jejimu doporuceni jako atraktivniho zaméstnavatele. Toto pozitivni vinimani miZe spole¢nost
vyrazné odlisit od konkurence. AvSak vybér spravnych benefitl, které by vyhovovaly jak
potfebam zameéstnanct, tak moznostem spolecnosti, nemusi byt vzdy snadny ukol.

Koubek (2015) ale zdiraziiuje vyznam pochopeni individudlnich preferenci zaméstnanci,
poukazuje na bézny nedostatek v fizeni firmy, kde se casto aplikuje univerzalni pfistup
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k odménovani. Tato strategie muze selhavat, nebot potieby a ofekavani se li§i podle tady
faktroti, véetné¢ pohlavi, véku, rodinné situace, zZivotnich okolnosti atd. Je klicové, aby
tyto preference byly zohlednény pii formulovani politiky zaméstnaneckych vyhod.

Kocidnova (2010, s. 164) uvadi, Ze zavedeni zaméstnaneckych vyhod by v ramci kazdé firmy
meélo slouzit ¢tyfem zékladnim u¢eltim:

- poskytovat firmé¢ vyhodu v konkurenci na trhu prace;
- byt v souladu s platnou legislativou;

- byt ndkladové efektivni;

- pfizpusobit se individudlnim potfebam zaméstnanci.

Sikyt (2014, s. 123) ve své publikaci uvadi, ze v sou¢asné dob& maji zaméstnavatelé k dispozici
Sirokou Skdlu zaméstnaneckych vyhod, které lze kategorizovat podle riznuych hledisek.
A to:

- osobni a socidlni vyhody: napfiklad poskytovani nadstandardni zdravotni péce
zaméstnanclim a jejich rodinam (1é¢ebné pobyty, lazenské procedury, vitaminy), podpora
péce o déti (Skolky, tabory), pfispévky na dovolenou, aktivity pro volny ¢as a kulturu,
finan¢ni podpora, piispévky na stavebni spofeni nebo pojisténi, a riizné darky;

- vyhody pFimo souvisejici s praci: zahrnuji stravovaci ptispévky (stravenky), poskytovani
napojii, nadstandartni dovolenou, pfilezitosti pro vzdélavani a rozvoj, piispévky
na dopravu, ubytovani, sickdays a podobn¢;

- pracovni nastroje urcené také pro osobni uZiti: pracovni obleceni, sluzebni automobil,
notebook, mobilni telefony a dalsi.

Meértlova (2014, s. 100) kategorizuje zaméstnanecké vyhody do dvou hlavnich skupin: plosné
a individualni. Plosné vyhody jsou poskytovany vSem zaméstnanctim a typicky zahrnuji sluzby
jako stravenky, firemni stravovéani, preventivni lékafské prohlidky financované
zamg&stnavatelem, a extra dny volna, které presahuji zdkonny ramec. Individuéalni vyhody jsou
naopak ptizptisobeny potfebam jednotlivych zaméstnancti a mohou zahrnovat naptiklad ptistup
k socidlnimu fondu pro podporu v obtiznych Zivotnich situacich, nebo poskytovani pracovnich
prostiedki jako jsou telefony, notebooky ¢i sluzebni auta, jez lze vyuzivat i pro soukromé ucely.

Urban (2017, s. 146) rozliSuje zaméstnanecké vyhody na plo$né a pruzné. Zatimco plosné
vyhody jsou definovany podobné jako u Mértlové, jako vyhody dostupné univerzidlné vSem
zam&stnancim bez ohledu na jejich individudlni zijem, pruzné vyhody jsou vnimany
zamé&stnanci mimotfadné kladné. Tato flexibilita umoziuje zaméstnanclim vyuZzit stanoveny
finan¢ni rdmec k vybéru vyhod z dostupného portfolia, které nejvice vyhovuji jejich potiebam
a prani. Urban naznauje, ze zaméstnavatel¢é mohou v rdmci flexibilnich benefitli nastavit
rozdilné finan¢ni limity, napfiklad zvySenim limitu pro zamé&stnance s delsi praxi ve firmé
nebo s vy$Sim postavenim. Také poukazuje na moznost kombinace ploSnych a pruznych
benefiti, aby se maximalné vyhovélo potiebdm a pfanim vSech zamé&stnancu.

Dale ve své publikaci Urban (2017, s. 145) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody mohou zahrnovat
jak hmotné zbozi, tak i specidlni sluzby, které bézn¢ na trhu nenajdeme. Pro zaméstnavatele
mohou tyto vyhody pfedstavovat jak pozitiva, tak negativa. Z pozitivnich aspektl vyplyva,
ze pokud je benefit vyhodny z pohledu danovych tilev nebo nabizi moznost flexibilniho vyuziti,
mize to byt pro firmu velky ptinos. Naopak mezi negativa patii rozsdhlé administrativni naroky
spojené s jejich poskytovanim a fakt, ze nékteré vyhody nemusi mit ocekdvany motivacni efekt.
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Mezi novymi benefity, které spolecnosti poskytuji svym zaméstnanclim, se stava stale
popularn€jsi moznost pracovat zdomova, tzv. home office. Podle ¢lanku z E15 (2018) ma home
office fadu vyhod a nevyhod. Mezi vyhody patii flexibilita v organizaci ¢asu, coz znamena,
Ze zaméstnanec ma moznost uspotadat si svlij pracovni den podle svych individualnich potieb.
Dalsi vyhodou je moznost skloubeni prace s péci o déti, coz mnoho rodici vnima jako
vyznamné zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym zivotem. Home office umoziuje
Iépe plnit své pracovni utkoly. To rovnéz vede k Uspoie Casu, ktery by jinak byl straven
na dojizdéni do prace, a umozituje zaméstnancim vice ¢asu na plnéni pracovnich povinnosti
nebo na relaxaci a odpo¢inek. Clanek také upozoriuje na nevyhody spojené s vyhodou home
office. Prvnim aspektem je, Ze pokud zaméstnanec nedokdze pevné stanovit pracovni Casy,
muze se stat, ze se od prace Casto odbihd, coz zhorSuje efektivitu prace. Dalsi nevyhodou
je omezeny socialni kontakt. Zamé&stnanec, ktery pravidelné pracuje z domova, je mimo
pracovni tym, coZ muze vést k oslabeni pracovniho prostfedi a vztahii mezi kolegy. Poslednim
dilezitym aspektem je, Ze zaméstnanec pracujici z domova musi Casto feSit problémy sam.
Bez okamzité podpory kolegt, kterou by mél na pracovisti k dispozici, miize byt obtizngjsi fesit
slozité ukoly a problémy.

Urban (2017) ve své praci zdUraziuje, ze pii poskytovani benefitl zaméstnancim musi
organizace peclivé zvazit i danové implikace spojené s témito vyhodami. Kazda benefitni
vyhoda mtze mit odli$né daniové disledky pro organizaci i zaméstnance. Existuji vyhody, které
jsou pro organizaci daniové uznatelné naklady a mohou byt zahrnuty do danovych odpocta. Tyto
vyhody jsou také osvobozeny od dané z piijmu pro zaméstnance. Sem patii naptiklad stravenky
nebo pojisténi. Dalsi vyhody mohou byt sice danové neuznatelné pro organizaci,
ale pro zaméstnance jsou osvobozeny od dan¢. Sem mohou spadat pfispévky na kulturu
nebo nabizené napoje. Existuji i vyhody, které nejsou ani danové uznatelné pro organizaci,
ani neosvobozeny od dan€ pro zaméstnance. Sem mohou patfit benzinové karty nebo slevy
na zbozi. Kazdy typ vyhody mize mit jiné dattové dusledky, proto je dulezité, aby organizace
peclive zvazila vSechny relevantni aspekty pfi jejich poskytovani.

2.4.2 Vzdélani zaméstnancu

Podle Armstronga (2020, s. 117) je vzdélavani zaméstnancii zdsadnim prvkem ve fungovani
kazdé firmy. Absence vzdélavacich programli by mohla vést k nedostatecné efektivité, nebot’
pravidelné Skoleni zaméstnancii je nezbytné pro optimalni provoz a zajisténi toho, aby kazdy
jednotlivec vykondval svou praci s peclivosti a zodpovédnosti. Za timto ucelem je
na nadfizenych a vedoucich odd¢leni, aby zajistili, ze zaméstnanci maji dostatecné moznosti
a podporu k dal§imu vzdelavani.

Podle Armstronga (2020, s. 118), se vzdélavani zaméstnanct d€li do nésledujicich kategorii:

- zacateCni vycvik a zaskoleni novych zaméstnanct;
- pribézné a kontinualni vzdélavani;
- specializované Skoleni a instruktdz pii praci.

Podle Armstronga (2020, s. 118) je zapracovani a zaSkoleni zaméstnanct jednou z prvnich
aktivit, kterou musi nové¢ ptichozi zaméstnanci splnit. Je klicové, aby novym zaméstnanctim
byla na zacatku jejich pracovniho vztahu poskytnuta potfebnd podpora ve vzdélavani. Jako
manazer mate za kol planovat a zabezpecovat Skoleni a instruktaze souvisejici s konkrétnimi
ukoly, které budou jednotlivi zaméstnanci vykonavat. V této fazi je dilezité poskytnout jasné
vysvétleni pracovnich postupil a metod, stejné jako poskytnout mentorstvi a koucovani.
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Meértlova (2014, s. 114) argumentuje o dulezitosti poskytovani vzdélavani zaméstnanciim
a podporovani jejich rozvoje. Jednim z kliCovych divodd je neustalé proméenovani
se pracovniho prostfedi a narokii. Bez ohledu na to, zda jde o technologické inovace,
organizani zmény nebo restrukturalizaci pracovnich procesi, je nezbytné, aby zaméstnanci
byli informovani o téchto zménach a méli ptileZitost se stale ucit novym dovednostem. DalSim
vyznamnym divodem pro podporu vzdélavani zaméstnanci je zlepSeni jejich spokojenosti.
Kdyz zaméstnanci vidi, ze jejich zaméstnavatel investuje do jejich profesniho rozvoje
a poskytuje jim piilezitosti k rlistu, citi se vice ocenéni a loajalni vii¢i své organizaci. To vede
nejen ke zvySené spokojenosti zaméstnanci, ale také k posileni povésti firmy jako
zamé&stnavatele, ktery dba na své zamé&stnance.

Podle Mértlové (2014, s. 119) Ize metody vzdélavani rozdélit do nasledujicich kategorii:

- metody provadéné pfimo na pracovisti;
- metody realizované mimo pracoviste.

Meértlova (2014, s. 121) uvadi rizné ptistupy vzdélavani aplikované pfimo na pracovisti, mezi
néz patii instruktdz, coaching, mentoring, poradenstvi, asistovani, delegovani tkoll, rotace
pracovnich pozic a pracovni konzultace. Coaching je povazovan za nejnarocnéjsi z téchto
metod, nebot’ se jedna o proces, ktery probihd dlouhodobé. Béhem tohoto procesu kouc
vysvétluje, sdéluje, instruuje a kontroluje zaméstnance, poskytuje zpétnou vazbu a spolecné
se zamé&stnancem stanovuje pracovni cile. Coaching i mentoring mohou byt ztizeny faktory
jako hluk a tlak. Pfi mentoringu mé zaméstnanec volnost vybéru mentora a vztah mezi nimi
je zaloZen na diivéte, avSak existuje moznost, ze zaméstnanec si vybere nevhodného mentora.
Poradenstvi je povazovano za moderni metodu, ktera spociva v konzultaci mezi zaméstnancem
a jeho vzdélavatelem. Rotace pracovnich pozic a pracovnich konzultaci jsou vhodné
pro vzajemné seznameni zaméstnanct a prohloubeni porozuménti jejich ¢innostem.

Podle Mértlové (2014, s. 121) jsou mezi metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté
zatazeny prednaSky, demonstrovani, pfipadové studie, workshopy, brainstorming, simulace,
uceni se hrou a vzdélavani pomoci pocitaci. Pfednasky slouzi jako rychly zdroj novych
informaci a mohou byt doplnény diskuzi, ktera podnécuje vznik novych napadii a feseni. Tato
metoda také motivuje zaméstnance k aktivni G€asti. Pro feSeni problémi je efektivni pouzit
metodu uceni se hrou, kterd umozinuje propojeni tréninku manazerskych dovednosti s hledanim
feSeni. Tato metoda také podporuje kreativni mySleni. Piipadové studie jsou oblibenou
metodou, kde se zaméstnanci spolecné zabyvaji smySlenym problémem a hledaji spole¢né
nejlepsi feseni. Workshopy jsou jednou z variant ptipadovych studii.

Blaha (2013, s. 128) v knize rozebira riizné formy vzdélavani zaméstnanct a stru¢né uvadi
jejich individudalni pfinosy a nedostatky. Mezi naro¢né formy vzdélavani patii simulace, Skoleni
hrou, seminate, hrani roli a vyvojova centra, kde jsou hodnoceny dovednosti ucastnikd pomoci
hrani roli, absolvovani testii a tkolti nebo prostfednictvim rozhovori. Mezi ¢asoveé narocné
formy patii zejména koucovani. Hlavni vyhodou je podpora rozvoje samotného pracovnika,
ktery je vzdélavan. Napiiklad v seminafich, Skolenich hrou, simulacich a rotacich prace
je zaméstnanec povzbuzovan k rozvoji svych myslenek a znalosti. Dal§imi vyhodami jsou
uspory nakladl, podpora spoluprace mezi zaméstnanci a moznost feSeni pracovnich problémut
prostiednictvim simula¢nich situaci nebo workshopt.
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2.5 Metodika

V této kapitole je uveden metodicky piistup k zpracovani bakaldiské prace. Bakalarska prace
je strukturovana do dvou hlavnich sekci: teoreticko-metodologické a praktické.

Teoreticko-metodologicka cast prace je zaloZena na reSerSi z odborné literatury, jak Ceské,
tak i cizojazy¢né, a rovnéz na prizkumu internetovych ¢lankti a zdroji. Prakticka cést
je zaméfena na konkrétni firmu a naslednému zhodnoceni efektivity jejitho soucasného
odménovaciho systému. Pro dosazeni hlavniho cile prace bylo nezbytné provést podrobny
prizkum odborné literatury, ovéfit internetové zdroje, studovat odborné ¢lanky a zkoumat
relevantni pfedpisy v oblasti odménovani.

Teoreticko-metodologicka cast je strukturovana do ctyf kapitol. Prvni kapitola je zamétena
na obecnou definici odménovani zaméstnanct a s tim spojenou motivaci. Tato prvni kapitola
je nasledné rozdelena do Sesti podkapitol: pojem mzda a plat, filozofie odménovani, strategie
odménovani, cile odménovan a celkova odmeéna. Tyto podkapitoly pfinase;ji vEétsi porozumnéni
o konkrétnich aspektech odménovani. Druha kapitola se zaméfuje na formy odménovanti, tato
kapitola je dale rozd¢lena na dvé podkapitoly a to na: penézni a nepenézni formy odmeénovani.
Ttreti kapitola se zamétfuje na mzdové formy odménovani, kapitola je dale rozdélena na
pet podkapitol: ¢asova mzda, tikolova mzda, podilovd mzda, smiSend mzda a doplitkové
mzdové formy. Ctvrta kapitola je zamé&fena na nepenézni odménovani, tato kapitola je nasledné
rozdélena do podkapitol a to: zaméstnanecké vyhody a vzdélani zaméstnanci.

K nalezeni vhodnych odbornych publikaci ¢i internetovych zdrojit byly pouzity tato klicova
slova: odménovani zaméstnancti, mzdovy systém, mzda a plat, motivace, fizeni lidskych
zdroji, formy odménovani, zaméstnanecké vyhody.

Pro praktickou cast bakaldiské prace bylo nezbytné navézat kontakt s jednatelem firmy
Tiskdrna Zaplatilek. Jednatelovi bylo pfedstaveno téma bakalarské prace a podrobné
vysvétleno, jak bude firma do prace zaclenéna. Déle bylo nutné zjistit, zda bude mozné ziskat
interni informace o firmé a také, zda bude mozné provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci
firmy. Jednatel s timto pozadavkem souhlasil a vyjadtil ochotu poskytnout potiebné informace
a umoznit realizaci dotaznikového Setfeni.

Prakticka ¢ast prace je strukturovana do Sesti kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na predstaveni
vybrané firmy Tiskdrna Zaplatilek, coz zahrnuje podkapitoly jako pfedmét Cinnosti firmy,
organiza¢ni strukturu firmy a naplil pracovnich pozic. Druha kapitola se zamétuje na popis
odménovaciho systému ve firmé Tiskarna Zaplatilek. Tteti kapitola se zamétfuje na popis
mzdového systému ve firm& Tiskarna Zaplatilek. Ctvrta kapitola se zamé&fuje na kvantitativni
vyzkum ve formé dotaznikového Setieni. Pata kapitola se zamétuje na vysledky dotaznikového
Setieni. Sest4 kapitola se zamé&fuje na shrnuti vyzkumu a doporudeni pro firmu.

Informace v praktické ¢asti jsou Cerpany z rozhovoru s jednatelkou firmy Tiskarna Zaplatilek,
z internich informaci firmy a z internetovych stranek firmy.

Hlavni ¢ast praktické ¢asti tvoii kvantitativni vyzkum, ve formé& dotaznikového Setfeni. Podle
Armstronga, Taylora (2015, s. 650, 651) dotazniky systematicky sbiraji odpovédi na klic¢ové
otazky, které je tfeba prozkoumat. Casto jsou vyuzivany k ziskavani informaci o faktech
i nazorech. V dotaznicich se uplatiuji rizné metody, jako jsou uzaviené otazky nebo ur¢ovani
poradi podle diilezitosti nebo hodnoty.

Autorka cerpala informace do dotaznikového Setieni z teoreticko-metodologické ¢asti prace,
konkrétné z kapitoly odménovani zaméstnancti, kterd obsahuje n€kolik podkapitol, tykajicich
se pojmi, jako jsou naptiklad filozofie odménovani, systém odménovani, strategie
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odménovani, cile odméiovani a celkovou odménu. Déle také z kapitoly zaméstnaneckych
vyhod, a podkapitoly dilezitosti nepenézniho odménovani.

Dotaznikové Setieni probihalo v obdobi od 15. 3. 2024 do 10. 4. 2024. Dotaznik byl pfedlozen
16 zaméstnanclim, vracen byl od 15 zameéstnancii. Navratnost dotaznikd je tedy 94 %.
Zameéstnanci byli autorkou obezndmeni o zdméru dotaznikového Setfeni, a o tom, Ze dotazniky
jsou zcela anonymni. Vyplnéni dotazniku bylo schvéaleno jednatelkou firmy. Dotaznik byl
ptedlozen v papirové podobé€. Dotaznik obsahoval 20 otazek, vcetné jedné oteviené. Otazky
pro dotaznikové Setfeni byly odvozeny z teoretické Casti a prubéhu prvni faze vyzkumu
v praktické ¢asti. Disman (2011, s. 152) uvadi, ze pti formulaci otazek pro dotaznikové Setfeni
je dualezité zvazit:

- zda je otdzka nezbytna;

- zda méfi to, co ma byt méfeno;

- zda je srozumitelnd pro vSechny respondenty stejn¢;

- zda se otazka nezabyvéa dvéma riiznymi vécmi soucasné;

- zda je opravdu nutné pouzit otevienou otazku;

- zda otazka nenavadi nebo neovliviiuje odpovédi;

- zda otazka nepfinasi respondentim nepiijemné nebo znepokojujici pocity.

Pfi tvorbé dotazniku je podle Dismana (2011, s. 156-163) klicové peclivé zvazit nékolik
faktor. Prvnim z nich je zajistit, aby otdzky ziskaly veskeré nezbytné informace, které jsou
pro vyzkum klicové. Dale je dulezité uspotadat otazky v logickém sledu, coz usnadni
respondentlim orientaci a minimalizuje riziko chyb ve vypliovani. Dal§im aspektem je omezeni
délky dotazniku, aby nedoSlo k pfiliSnému zatizeni respondentli a udrzeni jejich zajmu.
A konecné, je nezbytné zajistit, ze struktura dotazniku podporuje pocit anonymity respondenti,
coz muze mit vliv na jejich otevienost a uptimnost pii odpovidani na otazky.

Prvni ¢tyfi otazky v dotaznikovém vyzkumu se zamétuji na obecné informace o zaméstnancich.
Prvni otazka v dotazniku méla zjistit pohlavi zaméstnanct. Druhd otdzka se tyka veéku. Trieti
otazka se tyké nejvyssiho dosazeného vzdélani zaméstnancti. Ctvrta otazka se tyka délky trvani
pracovniho poméru zaméstnancii ve firmé. Sestnact zbylych otédzek se tyka pfimo zamé&stnani
ve firm¢ Tiskarna Zaplatilek.

Pata a Sestd otdzka v dotazniku se zaméfuje na spokojenost a spravedlnost v odménovacim
systému, tyto otazky jsou polozeny na zdklad¢ teoreticko-metodologické ¢asti prace, kdy
Armstrong, Taylor (2015, s. 428) uvadi, ze hlavnim zdmérem je navrhnout odménovaci systém,
ktery zaruGuje objektivitu a spravedlnost viech zcastnénych stran. Siky (2016, s. 128) toto
tvrzeni potvrzuje a dodava, Ze zaméstnavatel ma povinnost zajistit spravedlivé odménovani
zamé&stnancl. Sedma a osma otdzka se zamétuje na mzdu, kdy v teoreticko-metodologické ¢asti
Subrt (2018, s. 19) uvadi, ze mzda a plat jsou bezpochyby kli¢ovymi slozkami odmé&iovani.
Armstrong, Taylor (2020, s. 146) zdiraziuje, ze kazdy zaméstnanec by mél obdrzet mzdu
odpovidajici jeho pracovnimu vykonu. Otazka devét, deset a jedenédct se zaméfuje na projev
uznani ¢i pochvaly od nadfizeného, tyto otazky vyplyvaji na zakladé teoreticko-metodologické
casti, kdy Marciano (2013, s. 105) uvadi, ze lidska touha po ocenéni a pozitivni zpétné vazbe
je hluboce zakofenéna, kdyZ zaméstnavatelé vyjadii uznani za préaci svych zaméstnanct, miize
to vyrazné posilit jejich motivaci k dal§imu usili. Mértlova (2014, s. 102) také uvadi, ze mezi
nepenézni odmeény patii rizné formy uznani ze strany nadfizenych. Dvandcta a tfinactd otazka
se zamé&fuji na pracovni prostredi, kdy v teoreticko-metodologické ¢asti Armstrong, Taylor
(2015, s. 422) upozornuji na vyznam nefinan¢nich odmeén jako kli¢ové soucéasti odménovaci
strategie, do kterého spada také pracovni prostiedi. Ctrnacta otazka se zaméfuje na moznost
dalsiho rozvoje pracovnich dovednosti, na zakladé¢ Mértlové (2014, s. 114), ktera argumentuje
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v teoreticko-metodologické ¢asti, o dulezitosti poskytovani vzdélavani zaméstnancl
a o podporovani jejich rozvoje. Koubek (2015) také uvadi, ze systém odménovani zamestnancii
by mél podporovat rozvoj zaméstnanct poskytovanim prilezitosti ke zdokonalovani kvalifikaci
a dovednosti. Patnactd a Sestndcta otizka se zamétfuji na zaméstnanecké vyhody, kdy
v teoreticko-metodologické ¢asti Urban (2017) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody hraji dillezitou
roli pfi rozhodovani o zaméstnani. Podle Mértlové (2014, s. 99) jsou zaméstnanecké vyhody
klicovou soucasti strategického managementu lidskych zdroja a funguji jako vyznamny néstroj
motivace. Sedmnéactd otdzka se zaméfuje na nedostate¢né ohodnoceni, jelikoz Urban
(2017, s. 116) uvadi, ze penézni forma odmeénovani je klic¢ova také v udzeni kvalifikovanych
zamé&stnancl. Urban (2017) upozoriiuje v teoreticko-metodologické ¢asti také na to,
ze 1 zaméstnanecké vyhody jsou klicové kudrzeni talentovanych a kvalifikovanych
zamg&stnancl. Osmnéctd a devatenactd otdzka se zeméfuje na motivaci zaméstnanct, tyto
otazky jsou polozeny na zdklad€ teoreticko-metodologické casti, kdy podle Mértlové
(2014, s. 94) je odménovani zaméstnanci pevn€ svazano s jejich motivaci. Kubatova
(2013, s. 14) uvadi, Ze motivace ptedstavuje psychicky faktor, ktery udrzuje pracovniky aktivni
ve v ztahu k tkolim. Urban (2017, s. 116) také souhlasi stim, Zze motivace je klicova
v dosahovani vynikajicich pracovnich vysledki. Dvacatd oteviend otazka se zaméfuje na
postiehy a navrhy zaméstnanci, které povedou ke zlepSeni soucasné¢ho stavu odmeénovaciho
systému. Oteviend otdzka se v dotaznikovém Setfeni objevuje pouze jednou, jelikoz Disman

a proto se pouzivaji pouze v ptipadech, kdy je to nezbytné nutné.

Dotaznik byl ptedlozen 16 zaméstnanciim. Dotaznik byl vracen od 15 zaméstnancti. V ptiloze
1 je zobrazena detailni struktura dotazniku. Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni
autorka provedla na zaklad¢é programu MS Excel a MS word. Tyto vysledky dotaznikového
Setfeni jsou graficky zndzornény v pfiloze 2, jednotlivé otazky jsou okomentovany v paté
kapitole praktické Casti prace. Nasledné jsou vysledky shrnuty a navrhnuty doporuceni
ke zlepSeni soucasného odménovaciho systému ve firmé Tiskarna Zaplatilek.

V zavéru bakalarské prace jsou popsany navrhy na doporuceni, které maji pfispét ke zlepseni
systému odménovani ve firmé.

Prace obsahuje také seznam pouzité literatury a internetovych zdroji. Dale prace obsahuje
ptilohy, které zahrnuji dotaznikové otazky a grafické zndzornéni odpovédi z dotaznikového
Setfeni.
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3 Prakticka ¢ast prace

V praktické casti této bakaldiské prace je provedeno dikladné zkouméani odménovaciho
systému ve spolecnosti Tiskarna Zaplatilek. Prvnim krokem je podrobné ptedstaveni firmy,
které zahrnuje pfedmét Cinnosti firmy a také jeji organizacni strukturu. Néasleduje rozbor
systému odménovani zaméstnanci a mzdového systému firmy. Béhem této faze se provadi
podrobny rozbor riznych aspektli odménovani, zahrnujici popsédni zaméstnaneckych vyhod
poskytovanych firmou, stejn¢ jako mzdové formy a doplikové varianty odmény. Hlavni ¢asti
praktické casti je realizace dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti. Cilem tohoto
Setfeni je ziskani jejich nazort, postfehl a pfipadnych pfipominek tykajicich se stavajiciho
odménovaciho systému. Dotaznik slouZzi jako prostiedek k ziskani kvalitativnich dat, ktera jsou
klicova pro dalsi posouzeni a formulaci doporuceni. Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni
je provedeno zkoumani, které identifikuje silné stranky stavajiciho odménovaciho systému
a zaroven zjiStuje oblasti, ve kterych je tfeba provést zmény ¢i zdokonaleni. Tento proces
poskytuje podklady pro formulaci konkrétnich doporuceni, kterd sméiuji k optimalizaci
odmeénovaciho systému a zlepSeni spokojenosti zaméstnanci. Zavérecnd cast praktické ¢asti
shrnuje vSechny nalezené poznatky a prezentuje doporuceni, ktera jsou odvozena z vysledkii
provedené¢ho zkoumani. Tato doporuceni jsou navrZena s ohledem na potfeby zaméstnanct
a cile organizace a maji za cil optimalizovat odménovaci systém a posilit angazovanost
a spokojenost zaméstnancli. Informace ziskané do praktické casti bakalafské prace
z internetovych stranek firmy, zrozhovoru s jednatelkou firmy Tiskarna Zaplatilek
¢i z internich zdroji firmy.

3.1 Predstaveni firmy

Vramci této podkapitoly je pfedstavena vybrana firma Tiskdrna Zaplatilek, v dalSich
podkapitolach je predstavena Cinnost firmy, organizacni struktura firmy a néplin pracovnich
pozic.

Dle internetovych stranek firmy Tiskarna Zaplatilek (2024), se jednd o rodinnou firmu
zalozenou v roce 1990. Firma se stala v prib¢hu let synonymem kombinace tradice a moderniho
polygrafického provozu. Od svého pocatku se firma zaméfila na poskytovani komplexnich
sluzeb v oblasti tiskovin, coz zahrnuje jak vyrobu, tak i pfipravu tiskovych materiala
"pod jednou stiechou". Diky této integraci vyrobnich procest ma Tiskdrna Zaplatilek moznost
reagovat na potieby zakaznika s kratkymi dodacimi terminy, aniz by utrpéla kvalita zpracovani.
Portfolio vyroby spolecnosti je Siroké a zahrnuje Skalu produktt od vizitek, kalendait, letakd,
katalogii az po knihy. V roce 2020 doslo k vyznamnému rozsifeni vyrobnich kapacit o lehkou
kartondz, coz umoznilo také vyrobu krabicek. Jednim z kliCovych prvkl filozofie firmy
je individudlni pfistup k zakaznikiim. Pti kazdé zakdzce se peclivé vybira technologie vyroby
a materialy, aby kvalita produktd plné¢ odpovidala ocekdvanim zdkaznikli a zaroven byla
zachovana konkurenceschopna cena. Diky dlouholeté zkuSenosti a peclivému vybéru
technologii se Tiskarna Zaplatilek vypracovala jako spolehlivy partner pro své zakazniky
v oblasti tiskovin. Kombinace tradice, modernich technologii a flexibilniho pfistupu umoziuje

v

zakazniku na trhu.

Naésledujici obrazek €. 4 znazornuje logo firmy Tiskarna Zaplatilek.
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Obrazek 4 Logo firmy

Zdroj: webové stranky firmy Tiskarna Zaplatilek

Logo firmy Tiskarna Zaplatilek je zobrazeno na obrazku ¢. 4, logo je vyrazné barevné
a dynamické. V jeho stiedu se nachazi nazev firmy napsany v robustnim pismu. Okolo toho
nazvu jsou umistény barevné kanky, které dodavaji logu energii a pohyb. Barevné kanky jsou
vytvoteny kombinaci fialové, modré, zelené, zluté, oranzové a Cervené barvy.

3.1.1 Piedmét ¢innosti

Na svych internetovych strankdch Tiskarna Zaplatilek (2024) uvadi, Ze se specializuje
na poskytovani Siroké Skaly sluzeb v oblasti polygrafie, knihatskych praci, baleni a vyroby
obald. Prehled hlavnich sluzeb, které Tiskarna Zaplatilek (2024) nabizi:

Ofset, knihtisk

- polygraficka vyroba: firma disponuje modernimi technologiemi pro polygrafickou vyrobu,
coz zahrnuje Sirokou $kalu produktt od vizitek az po rozsahlé katalogy;

- ofsetovy tisk: firma provadi ofsetovy tisk s vysokym standardem kvality a barevné
presnosti, coz umoznuje produkovat tiskoviny s vynikajicim vzhledem,;

- slepotisk: diky technologii slepotisku dokaze firma dodat tiskoviny s elegantnimi
a vyvysenymi designy, které zvyraziuji produkty zdkazniku.

Vazba, knihai'ské prace

- vyseky: precizné provedené vyseky zajist'uji dokonaly finalni vzhled tiskovin;

- falcovani: falcovani umoziuje vytvoreni pravidelnych a pevnych hran u vazanych tiskovin;

- razby do formatu B2: zafizeni firmy umoziluje razby do formatu B2, coz je idealni
pro zpracovani Siroké Skaly materiald;

- laminace: laminace dodava tiskovinam ochranu a zvyraziiuje jejich vzhled;
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- krouzkové vazby: firma poskytuje profesiondlni krouzkové vazby, které zajistuji pohodlné
a praktické pouziti vazanych dokumentt;

- vrtani: firma provede precizni vrtani dér pro krouzkové vazby a dalsi tcely;

- vazby VI vcetné ofek, V2, V3: firma nabizi rizné typy vazeb, vcetné¢ V1 s ocky,
V2 a V3, které splni pozadavky zakaznikli na vzhled a funk¢nost;

- Cislovani: firma provede profesionalni ¢islovani dokumentli a materald podle specifikaci
zakaznik;

- perforace: perforace umoziuje snadné oddeleni ¢asti dokumentu a zvyseni jeho uzitkovosti.

Balici sluzby

- zakézkové baleni do folie: firma poskytuje baleni tiskovin do félie pro ochranu
a ptehlednou prezentaci produkta.

Kartonové a papirové obaly

- krabicky z hladké lepenky pro vazby V4 a VS8: firma nabizi vyrobu krabicek zlehké
lepenky, které jsou idealni pro uchovani vazanych dokumentti ve formatech V4 a V8.

Digitalni tisk a dalSi techniky
- digitalni tisk: pro mensi objednavky nebo rychlé dodani poskytuje firma sluzby digitalniho
tisku s vysokou kvalitou a rychlosti.

Firma Tiskarna zaplatilek se pySni nejen Sirokou nabidkou sluzeb, ale také profesionalnim
ptistupem a dlouholetou zkuSenosti v oboru. Firma je pfipravena splnit pozadavky svych
zakaznikl a zajistit, aby tiskoviny byly dokonelé v kazdém ohledu.

3.1.2 Organizaéni struktura

Jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) uvadi, Ze organizacni struktura firmy je peclivé
navrzena tak, aby efektivné podporovala jeji rozmanité ¢innosti v oblasti tisku a knihatskych
praci. Struktura je rozdélena do klicovych oddéleni, ktera spolu uzce spolupracuji, aby zajistila
hladky pribéh vSech operaci a sluzeb nabizenych firmou.

Firma je vlastnéna dvéma spolecniky a jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) uvadi,
ze kazdy z nich drzi 50 % obchodniho podilu. Tito spolecnici nejenze sdileji odpovédnost
za strategicka rozhodnuti a fizeni spolecnosti, ale zaroven zastavaji pozice jednatelti, kde maji
na starosti fizeni kazdodennich operaci. Dale ve firm¢ piisobi dva grafici, kteti se podileji
na tvorbé designt a grafickych prvka pro tiskoviny. Dvé ucetni se staraji o spravné vedeni
ucetnictvi a financnich zaznamu firmy, zajist'uji spravnost fakturace, platby a dalsi finan¢ni
operace. Ve vyrobnim odd¢€leni pracuje tii zkuSeni tiskafi, kteti jsou odpovédni za provoz
tiskaren a ofsetovych stroju, peclivé sleduji kvalitu tisku a zajisti, aby kazdy vystup spliioval
vysoké standardy firmy. Knihatské oddéleni zaméstnava devét pracovnikil, ktefi se podili
na ruéni vyrobé a zpracovani knihatskych vyrobkii. Tito pracovnici se specializuji na rizné
procesy, jako jsou vyseky, falcovani, razby, laminace a dal$i ukony nezbytné pro dokonalé
zpracovani tiskovin.

Jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) fikd, Ze samotny pracovni rezim v Tiskarné
Zaplatilek reflektuje potfeby provozu a zaroven nabizi flexibilitu pro zaméstnance. Jednatelé,
jako klicovi ¢lenové managementu, jsou k dispozici ve firme od 7:30 do 16:00, coz je doba,
kdy mohou efektivné fidit a koordinovat firemni aktivity. Jejich pfitomnost je zdsadni pro feSeni
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okamzitych otazek a rozhodovani v béZzném chodu firmy. Vyuziti home office nékterych dnt
dodava flexibilitu a umoziiuje jednatelim planovat sviij pracovni den s ohledem na individudlni
potfeby a povinnosti mimo pracovni prostiedi.

Tiskafi pracuji ve sméndch, jak uvadi jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024), které
pokryvaji cely den, aby byl zajiStén nepfetrzity provoz tiskarny. Prvni sména od 6:00 do 14:00
umoziuje ranni start a pokryti poc¢atecnich provoznich tkolll. Druhd sména od 14:00 do 22:00
zabezpecuje kontinudlni produkei i ve vecernich hodinach, coz mize byt strategické z hlediska
plnéni zavazki vici zakaznikim.

Pracovnici v kniharné maji podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) specificky
pracovni ¢as od 5:00 do 13:00, ¢imz jsou pfipraveni obslouzit zdkazniky jiz od brzkych rannich
hodin a zajistit plynuly chod knihovny v pribéhu celého dopoledne.

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) dale uvadi, ze tcetni a grafici maji stanovenou
pracovni dobu od 6:00 do 14:00, coz jim umoziuje plné vyuzit své pracovni kapacity a energii
pro administrativni ukoly a tvorbu grafickych materialt v pribéhu dopoledne. Tato Casova
struktura podporuje soustiedénou praci a efektivni vyuziti pracovni doby, coz je klicové
pro dosahovani firemnich cilii a udrzeni kvality poskytovanych sluzeb.

Tato vyvazend organizacni struktura umoznuje podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek
(2024) firme uspésné tidit své operace a dosahovat vynikajicich vysledkl ve vSech aspektech
jeji Cinnosti. Diky spolupraci mezi riznymi oddé€lenimi a kompetentnimu vedeni je firma
schopna pln¢ uspokojit potieby svych zdkaznikii a udrzovat vysokou uroven kvality svych
sluzeb.

Naésledujici obrazek €. 5 znazornuje organizacni strukturu firmy.

Obrazek 5 Organizacni struktura firmy

Jednatelé

Pracovnici v
kniharné

Zdroj: Informace ziskané od vedeni firmy, vlastni zpracovani

Graficky znézornéna organiza¢ni struktura firmy Tiskdrna Zaplatilek je na obrazku ¢. 5,
jednotlivé pracovni pozice jsou uspotradany hierarchicky. Na vrcholu této struktury stoji
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jednatelé, v nasledujici roviné se nachazi pracovnici z oblasti ucetnictvi, grafického designu
a tiskafi. V posledni roviné jsou pracovnici kniharny.

3.1.3 Napli pracovnich pozic
Jednatelé

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) popisuje, ze jednatelé ¢ili vedouci odd¢lent, tvori
dva spole¢nici firmy, ktefi maji kliCovou roli ve strategickém fizeni a rozhodovani spole¢nosti.
Jejich odpovédnosti je zajisténi obchodnich a finan¢nich cila firmy, koordinace ¢innosti vSech
oddéleni a udrzovani vztahi s kli¢ovymi klienty a partnery. Jednatelé také pecliveé sleduji vyvoj
trhu a konkuren¢niho prosttedi, aby firma mohla efektivné reagovat na zmény a udrzet svou
konkurenceschopnost. Jednatelé firmy nejenze maji kli¢ovou roli ve strategickém fizeni
a rozhodovani spolecnosti, ale také se podileji na zajiStovani ndboru novych zaméstnanct.
Tento proces zahrnuje identifikaci potfebnych pracovnich pozic, vyhleddvani vhodnych
kandidatt, provadéni pohovorti a posouzeni jejich kvalifikace a zkuSenosti. Jednatelé se snazi
nalézt ty nejlepsi talenty, kteti budou pfispivat k rozvoji a uspéchu firmy v dlouhodobém
horizontu.

Udetni

Jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) uvadi, ze ucetni oddé¢leni je zodpovédné
za vystavovani faktur, sprdvu a archivaci ucetni dokumentace a zdznaml souvisejicich
s danémi. Tato pozice zahrnuje také zpracovani informaci o vyplatach pracovniki a sestavovani
daniovych ptiznani. Uéetni také pfipravuji pravidelné i mimo#adné finanéni zpravy o vykonnosti
podniku, které jsou prezentovany jednatelim firmy.

Grafik

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) tika, Ze grafici tvofi kreativni jadro firmy, kde se
zamé&fuji na piipravu a upravu tiskovych materidlti a tvorbu designli a vizualnich konceptl
na miru klientiim. Grafické oddéleni hraje kli¢ovou roli v procesu predtiskové piipravy
a spolupracuje s ostatnimi oddélenimi na vytvareni inovativnich a esteticky pfitazlivych
produktti.

Tiskar

Specialisté v tomto oddéleni jsou podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) odpovédni
za provadéni vSech tiskovych operaci, véetné ofsetového tisku, digitalniho tisku a specidlnich
tiskovych technik. Tiskafi se podileji na nastaveni a udrzbé tiskovych strojii, aby zarucili
konzistentni kvalitu tisku a spolehlivy provoz zatizeni.

Pracovnik v kniharné

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) uvadi, Ze toto nejvétsi oddé€leni firmy se zabyva
knihatskymi pracemi, jako je vazba, falcovani, laminace, razba, vyseky a dalsi specidlni Gpravy.
Pracovnici v kniharn€ zajist'uji finalni zpracovani tiskovin, aby splilovaly vysoké standardy
kvality a byly pfipraveny k distribuci nebo prodeji. Jsou zde kli¢ovou soucasti procesu vyroby,
ktery zahrnuje precizni a peclivou praci na kazdém kroku.

3.2 Odménovani zaméstnanci vybrané spoleénosti

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) uvadi, Zze ve firm¢ je kladen znacny duraz
na principy spravedlnosti a srozumitelnosti v rdmci systému odménovani zameéstnancti, protoze
si uvédomuje, ze v dnesni dobé¢ jiz finanéni odména neni jedinym faktorem motivace. Firma
aktivné hledd rovnovédhu mezi finanénimi a nepenéznimi formami ocenéni, aby zajistila,

28



Ze zaméstnanci jsou motivovani a citi se uznani nejen prostiednictvim své mzdy, ale také diky
nabidce zaméstnaneckych vyhod. Kromé toho, Ze se vénuje riznym formam odméinovani, firma
klade velky diraz na budovani ptatelského a podplirného pracovniho prostiedi. Kazdy
zaméstnanec je vniman jako dllezitd soucast tymu a je aktivné podporovan ve svém profesnim
ristu a rozvoji. Tento pristup vytvaii atmosféru divéry a respektu mezi zaméstnanci a vytvari
zaklad pro pozitivni firemni kulturu. Diky tomuto pfistupu k odménovani a pracovnimu
prostfedi se zvySuje spokojenost a loajalita zaméstnancli. Zaméstnanci jsou motivovani
k lepsim vykonlim a vice se angazuji ve své praci, coz v kone¢ném disledku ptispiva k celkové
produktivité a uspéchu firmy na trhu. Zdravé pracovni prostiedi a pozitivni firemni kultura jsou
zakladnimi pilifi, na kterych firma stavi svou konkuren¢ni vyhodu. Diky nim si udrzuje
atraktivitu pro talentované zaméstnance a posiluje svou pozici na trhu, coZ pfinasi prospéch jak
zameéstnancum, tak samotné firme¢.

Vsichni zaméstnanci ve firmé podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) pracuji
na hlavni pracovni pomér, coZ znamena, Ze jejich pracovni angazma v této spolecnosti je jejich
primarnim zaméstndnim. Tento typ pracovniho poméru poskytuje zaméstnanclim jistotu
a stabilitu, nebot’ se vé€nuji svym pracovnim povinnostem na plny uvazek a jsou za né fadné
odménovani. Tim je zajisténo, ze vSichni zaméstnanci vénuji sviij Cas a energii pravé praci
ve firm¢ Tiskarna Zaplatilek.

Kazdy zaméstnanec ve firmé, jak uvadi jednatelky firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) obdrzi
zakladni hodinovou mzdu, coz znamend, ze celkové piijmy zaméstnance jsou urceny podle
poc¢tu odpracovanych hodin v pribéhu meésice. Tato forma mzdy je dopliiovdna o riizné
dopliikové formy odméinovani, véetné¢ prémiovych odmeén. Kromé toho maji zaméstnanci
k dispozici fadu zaméstnaneckych vyhod, které jim firma poskytuje. Timto zpisobem je
odménovaci systém ve spolecnosti Tiskarna Zaplatilek navrzen tak, aby zajistil spravedlivé
a konkurenceschopné odménovani zaméstnanci a zaroven podpofil jejich spokojenost
a motivaci.

Jednatelka firmy (2024) uvadi, firma Tiskarna Zaplatilek poskytuje svym zaméstnanctim
n¢kolik zaméstnaneckych vyhod:

- pfispévek na stravovani;

- sick days;

- tyden dovolené navic;

- listky na divadelni pfedstaveni;
- pracovni oblecent;

- pfispévek na dopravu;

- firemni akce.

Vsechny vySe uvedené zaméstnanecké vyhody jsou podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek
(2024) pln¢ dostupné zaméstnanciim a je na nich, aby se rozhodli, zda a jak ¢asto tyto vyhody
vyuziji. Kazdy zaméstnanec md moznost individudlné rozhodnout, zda chce vyuzivat nabizené
benefity a jak Casto je vyuZzivat. Tato flexibilita umoziuje zaméstnanciim pfizptisobit si vyhody
svym individualnim potfebam a preferencim, coz muze piispét k jejich celkové spokojenosti
a pohodli pfi préci.

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) uvadi, ze prispévek na stravovani je soucasti
zamé&stnaneckych vyhod poskytovanych firmou, tato vyhoda je poskytnuta vSem
zamé&stnancim. Tento pfispévek predstavuje financni ¢astku, kterou zaméstnavatel kazdému
zaméstnanci  pridéluyje s cilem  pomoci k  pokryti  ndkladi = spojenych
se stravovanim. Zaméstnanci maji moznost vyuZzivat tuto finanéni podporu na nakup jidla dle
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svého vybéru. Ptispévek na stravovani je vyplacen zaméstnancim prostiednictvim bankovniho
pfevodu na jejich osobni GCty, coz jim umoziuje snadny a pohodlny pfistup k poskytnutym
finan¢nim prostfedkim. Timto zplisobem se zaméstnanciim poskytuje dalsi podpora a péce
o jejich zdravi a pohodu béhem pracovniho dne.

Pracovniporadna.cz (2020) uvadi, ze v oblasti lidskych zdroji se pojmem Sick days rozumi
jako dny pracovniho volna s finan¢ni kompenzaci od zaméstnavatele, ur¢ené pro obdobi, kdy
zaméstnanec potiebuje ¢as na zotaveni zdravotniho stavu. Tyto dny nevyzaduji lékatské
potvrzeni o pracovni neschopnosti a predstavuji klicovou zaméstnaneckou vyhodu. Jedna se
o dny v kalendafnim roce, kdy miize zaméstnanec cerpat volno s plnou nidhradou mzdy
pro potieby 1écby ¢i rekonvalescence. Kazdy zaméstnanec firmy mé podle jednatelky firmy
Tiskdrna Zaplatilek (2024) k dispozici dva dny sick days, zalezi vSak na potiebach
zaméstnance, zda tuto zaméstnaneckou vyhodu plné vyuzije.

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) uvadi, Ze firma nabizi svym zaméstnanciim
vyjimecny benefit v podobé tydne dovolené navic, coz predstavuje mimoiaddné cenénou
vyhodu. Tato moznost poskytnuti extra tydne volna se nestava béznym standardem ve vsech
pracovnich pozicich, coz €ini tuto vyhodu jesté atraktivngj$i pro zaméstnance. Diky této
moznosti maji zaméstnanci ptileZitost si odpoc¢inout a nacerpat novou energii v dob¢, kdy to
potiebuji nejvice. Tato vyhoda si ziskala velkou popularitu mezi zaméstnanci, ktefi ji vnimaji
jako vyznamnou vyhodu a ocenéni ze strany zaméstnavatele.

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek uvadi, ze firma je hrdy partner Divadla Na Jezerce,
proto nabizi svym zaméstnancim v ramci zaméstnaneckych vyhod jedine¢nou pfilezitost
navstivit divadelni pfedstaveni. Tato vyhoda zahrnuje poskytnuti listkii na vybrana
predstaveni, které jsou zcela hrazené zaméstnavatelem. Zaméstnanci maji moznost vybirat
z Siroké Skaly predstaveni a vyuzit tuto vyhodu jako formu odpocinku a zabavy mimo pracovni
prostfedi. Timto zpisobem Tiskarna Zaplatilek nejenze podporuje kulturni aktivity svych
zamé&stnancl, ale také poskytuje prosttedi pro budovani tymového ducha a podporu
spolecenskych aktivit.

Zaméstnanci firmy maji podle Jednatelky firmy Tiskarna zaplatilek (2024) k dispozici
pracovni obleceni, které je poskytovano podle jejich individualnich potieb. Tato vyhoda je
dilezita z hlediska zajiSténi bezpecnosti a dodrzovani hygienickych standardi na pracovisti.
Pracovni obleCeni je peclivé vybirdno a pfizpisobovano kazdému zaméstnanci podle jeho
velikosti, coz zaruCuje maximalni pohodli a bezpecnost pfi praci. Tato vyhoda je zejména
vyuzivana tiskafi a pracovniky v kniharné, ktefi se podileji na pfimé vyrobé a zpracovani
tiskovin. Diky poskytovani pracovniho obleCeni firma nejen chrani své zaméstnance
pfed moznymi riziky spojenymi s pracovnim prostiedim, ale také podporuje profesionalni
a bezpecné pracovni prostedi pro vSechny zaméstnance.

Firma, jak uvadi jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) poskytuje zaméstnancim
do prace z vétsi vzdalenosti. Zaméstnanclim je poskytovan finan¢ni pfispévek ve vysi 1 500
K¢. Tato podpora je uréena zaméstnancum, jejichz dojezdova vzddlenost na pracovisté
se pohybuje v rozmezi 10-25 km. Poskytnuti tohoto ptispévku ma za cil kompenzovat naklady
spojené s dojizdénim a podpofit zaméstnance v udrzeni svého zaméstnani pii delsSim dojizdéni.
Timto zplisobem firma pfispivd ke zlepSeni pracovniho prostiedi a podporuje loajalitu
a spokojenost svych zaméstnancti.

Tiskdrna Zaplatilek potada dvakrat rocné firemni akce s cilem, jak uvadi jednatelka firmy
Tiskdrna Zaplatilek (2024) posilit tymovou soudrznost a povzbudit vzajemné vztahy mezi

zaméstnanci. Tyto akce nabizeji zaméstnanciim pfilezitost setkat se mimo pracovni prostiedi,
coz napomahad k lepSimu porozuméni a spolupréci v ramci tymu. Daéle slouZzi jako prostfedek
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k upevnéni firemnich hodnot a kultury, coz je zasadni pro vytvofeni pozitivni a ptatelské
pracovni atmosféry. Firemni akce piedstavuji prostor nejen pro relaxaci a zabavu, ale také
pro posileni vazeb mezi zaméstnanci a pro sdileni firemniho ducha. Touto iniciativou
se Tiskarna Zaplatilek snazi podporovat harmonické a produktivni pracovni prostfedi, které
ptispiva k celkové spokojenosti a motivaci zaméstnancu.

Ve firm& Tiskdrna Zaplatilek jsou zaméstnanci systematicky Skoleni, aby se naucili
manipulovat s tiskafskymi stroji, jak uvadi jednatelka firmy Tiskdrna Zaplatilek (2024) tato
Skoleni jsou kli€ova pro zajisténi bezpecného a efektivniho provozu celého tiskaiského zatizeni.
Vedle toho, Ze zaméstnanci dostavaji zakladni vyuku o bezpecnosti prace a prevenci rizik
spojenych s obsluhou strojti, jsou také podrobeni specifickym instruktdzim ohledné provozu
jednotlivych strojii a jejich funkei. Kromé toho jsou skoleni v ptipadé, ze firma potidi nové
tiskarské stroje. Cilem téchto Skoleni je seznamit zaméstnance s novymi technologiemi
a postupy a zajistit, aby byli schopni efektivné a bezpecné pracovat s novymi zafizenimi.
Skoleni jsou peélivé navrzena tak, aby zaméstnanci ziskali vekeré potfebné dovednosti
a znalosti, které potfebuji k uspésnému a bezproblémovému provozu tiskatskych strojii
ve firmé.

V ramci firemnich benefiti a podpory zaméstnancti mé firma podle jednatelky firmy Tiskarna
Zaplatilek (2024) pro své pracovniky zavedenou moznost vypujceni dodavky pro jejich osobni
ucely. Tato moznost nabizi zaméstnanciim flexibilitu a pohodli, zejména pokud potiebuji
pfepravit vEtsi objem zboZzi nebo materialii, napiiklad pfi st¢hovani, nakupovéani nabytku nebo
dopravé materiali pro osobni projekty. Tim, Ze firma poskytuje piistup k dodavce, usnadituje
zamé&stnancliim jejich kazdodenni Zivot a zaroven projevuje péci o jejich potieby mimo pracovni
prostfedi. Tato moznost také pfispiva k vyssi spokojenosti zaméstnancti a budovani pozitivni
pracovni atmosféry, kde se jednotlivci citi podporovani a ocenéni.

Kromé poskytovani dodavky pro osobni tcely se firma také podle jednatelky firmy Tiskarna
Zaplatilek (2024) aktivné angazuje v zajiStovani bezpecnosti na pracovisti prostiednictvim
poradani kurzl prvni pomoci pro své zaméstnance. Tyto kurzy maji za cil pfipravit zaméstnance
na ptipadné nouzové situace a poskytnout jim potfebné dovednosti a znalosti k poskytovani
prvni pomoci v piipadé nehody nebo zdravotniho incidentu. Tim, ze firma investuje
do takovych kurzii, projevuje péci o bezpecnost a zdravi svych zaméstnanct a zaroven prispiva
k vytvofeni bezpecného pracovniho prostfedi. Diky témto kurziim se zaméstnanci citi 1épe
vybaveni pro reakci v krizovych situacich a zvySuje se i celkovd ochrana a prevence
pfed moznymi riziky a nebezpecim na pracovisti. Firma Tiskarna Zaplatilek potada tyto kurzy
prvni pomoci pro své zaméstnance jednou ro¢né. Timto pravidelnym opatienim si firma zajisti,
ze zaméstnanci budou pravidelné aktualizovat své znalosti a dovednosti v poskytovani prvni
pomoci. Jednoro¢ni interval umoziuje zaméstnanciim udrzovat své dovednosti aktualni
a zéaroven si osveézit své znalosti v oblasti poskytovani prvni pomoci. Takova pravidelnost
v poradani kurz zvySuje uroven piipravenosti zaméstnancli na piipadné nouzové situace
a posiluje celkovou bezpecnost a ochranu na pracovisti.

Tiskarna Zaplatilek dba na pohodu a komfort svych zaméstnancti, jak uvadi jednatelka firmy
Tiskarna Zaplatilek (2024), a proto na pracovisti poskytuje nejen pitnou vodu, ale také kvalitni
kavu. Tato sluzba umoziluje zaméestnanctim snadny pfistup k osvézeni a povzbuzeni béhem
pracovniho dne, aniz by museli opoustét pracoviste. Dostupnost piti a kdvy pfimo na pracovisti
zvySuje komfort zaméstnanct a prispiva k piijemné pracovni atmosfétre. Takova péce o jejich
potieby muze také podpofit jejich pohodu a produktivitu béhem pracovniho dne.

V letnich mésicich maji zaméstnanci moznost vyuzit ischovnu kol, jak uvadi jednatelka firmy
Tiskarna Zaplatilek (2024), ktera je k dispozici pfimo v aredlu firmy. Tato sluzba umoziiuje
zaméstnancim pohodIné a bezpecné ulozit sva kola pii cesté do prace na kole. Diky uschovné
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kol maji zamé&stnanci moznost udrzovat sva kola v bezpe¢i a chranéna pied neptiznivymi
povétrnostnimi podminkami nebo neopravnénym pouzitim. To také podporuje zaméstnance

vvvvvv

3.3 Mzdovy systém vybrané spolecnosti

Ve firmé jsou zaméstnanci, jak uvadi jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) odménovani
zakladni mzdovou formou, a to hodinovou mzdou. Stanoveni mzdové vyse a dopliujicich
podminek mzdy je uvedeno v pracovnich smlouvach vsech zaméstnancti. Pro kazdého
zaméstnance je v ramci mzdového vymeéru nastavena individudlni mzdova sazba za jednu
hodinu prace. Pti uréeni vySe mzdové sazby se zohlednuje uUroven odborného vzdélani,
dosazena praxe, mira fyzického a psychického zatizeni, rozsah odpovédnosti a komplexnost
provadénych ukolt. Firma dale vyplaci ptiplatky za mimotaddné pracovni podminky, které
zahrnuji napiiklad préaci presCas nebo odpoledni smény navic. Firma kromé zékladni mzdy
odménuje své zaméstnance také doplitkovou formou mzdy, a to prémii. Toto vSe ma
zamg&stnanec uvedené ve svém mzdovém vymeéru, ktery podepisuje na zacatku pracovniho
poméru.

Zaméstnanci firmy obdrzuji podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) svou celkovou
mzdu v pravidelnych intervalech kazdého mésice. Tyto platby jsou provadény prostiednictvim
bankovniho pfevodu pfimo na bankovni G¢ty zaméstnancli. Stanoveny vyplatni termin je pevné
urcen na 15. den kazdého kalendainiho mésice. Tato pravidelnost a jasn¢ definovany termin
vyplaty poskytuji zaméstnanclim jistotu a stabilitu v jejich financ¢nich zalezitostech, coz
ptispiva k celkové spokojenosti a motivaci zaméstnancti. Takova prihlednost v procesu vyplaty
muze rovnéz usnadnit planovani osobnich financi zaméstnanct a jejich rodin.

Zaméstnanci maji moznost ziskat podle jednatelky firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) priplatky
za prescasy v pripad¢, Ze pracuji déle, nez je béZzna pracovni doba stanovena jejich tydennim
pracovnim planem. Tento dodateCny pfiplatek predstavuje 25 % pramérného vydélku
zamg&stnance. To znamend, ze za kazdou odpracovanou hodinu nad rdmec standardniho
pracovniho ¢asu zaméstnanci obdrzi piiplatek ve vysi ¢tvrtiny svého primérného vydélku. Tato
stimulace ve formée ptiplatkl za pfes¢asy motivuje zaméstnance k dodate¢né praci a flexibilité
v pracovnich hodinach, coz mize byt zvlasté dilezité v obdobich zvySené pracovni zatéze
nebo pfi plnéni naléhavych projekt. Takové odménovani za piescasy prispiva k ocenéni tsili
a nasazeni zaméstnancu presahujiciho bézné pracovni povinnosti.

Piiplatky za odpoledni smény jsou financnim dodatkem, ktery jak fika jednatelka firmy
Tiskarna Zaplatilek (2024) je poskytovan zaméstnanciim za praci ve sménach, které se konaji
mimo béznou pracovni dobu, typicky odpoledné. Tyto odpoledni smeény predstavuji praci mimo
standardni pracovni hodiny a zahrnuji obdobi odpolednich hodin. Zaméstnanci, kteti jsou
povéteni praci v odpolednich sménédch, maji narok na tento ptiplatek, ktery ¢ini 25 % jejich
primérného vydelku. Tento dodatek je urceny zejména pro tiskate, ktefi jsou povéteni praci
v odpolednich hodinach. Poskytnutim tohoto ptiplatku firma Tiskarna Zaplatilek motivuje své
zameéstnance k praci v odpolednich sménéach a zaroven jim poskytuje finanéni kompenzaci
za praci v dobé, ktera je mimo béznou pracovni dobu.

Jednatelka firmy Tiskarna Zaplatilek (2024) uvadi, Ze prémie predstavuje dodatecnou finanéni
odménu poskytovanou zaméstnancim nad rdmec jejich zdkladni mzdy. Tato forma odmény
miZze byt udélena za rizné diivody, v¢etné dosaZeni stanovenych vykonovych cild, vynikajiciho
ptinosu k podnikovym vysledkiim, ¢i jako podnét k dalSimu zlepSovani pracovniho vykonu.
Dale muze byt prémie poskytovana jako ocenéni za dlouhodobou loajalitu k firmé. V rdmci
firmy Tiskarna Zaplatilek neni vySe prémie pfedem stanovena pevné danym procentem c¢i
castkou. Spole¢nost preferuje individualni hodnoceni kazdého zaméstnance a poskytuje prémie
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na zaklad¢ tohoto posouzeni nebo na zéklad¢ vyznamného piinosu zaméstnance pro firmu.
Timto pfistupem firma podporuje motivaci zaméstnancii k dosahovani vynikajicich vysledka
a podporuje pocit uznani a odmeény za jejich usili a piinos k celkovému uspéchu organizace.

3.4 Dotaznikovy vyzkum

Pii vyzkumu ve firm¢ Tiskdrna Zaplatilek je pouzita kvantitativni metoda formou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl predlozen 16 zaméstnanciim v tisténé podob¢ na jejich
pracovisti, v obdobi od 15. 3. 2024 do 10. 4. 2024. Dotaznik byl vracen od 15 zaméstnanci,
navratnost dotaznikll je tedy 94 %. Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek, z nichz jedna je
oteviend, umoziujici respondentim vyjadfit své ndzory a postoje rozsifen¢ji. Dotaznik je
anonymni a vSechny otazky se zamétuji na spokojenost s finanénim ohodnocenim, dtlezitosti
uznani a pochvaly ze strany nadiizenych, nabidku zaméstnaneckych vyhod a motivaci
zamé&stnancl. Timto zpisobem byla zajiSténa objektivita a divérnost ziskanych informaci.
Otazky nachazejici se v dotazniku jsou uvedy v pfiloze €. 1.

Zpétnd vazba od zaméstnancli v ramci dotaznikového Setieni je klicova, protoze poskytuje
pfimé a autentické informace piimo od lidi, ktefi pracuji v dané firmé¢. Tato zpétna vazba
umoznuje porozumét jejich postojim, ndzorim a potiebdm ohledné tématu zkoumaného
v dotazniku, v tomto pfipad¢ odménovani zaméstnancli. Zaméstnanci maji piimy zdjem
na fungovani systému odménovani, protoze ovlivituje jejich pracovni motivaci, spokojenost
a vykon. Jejich ndzory a zpétna vazba umoziuji ziskat cenné poznatky a informace, které jsou
klicové pro navrhovani efektivnich opatfeni a doporuceni sméiujicich ke zlepSeni systému
odmeénovani a celkové spokojenosti zaméstnanct ve firmé. Diky této zpétné vazbé lze 1épe
porozumét specifickym potiebdm zaméstnanc a navrhnout opatteni, kterd budou skute¢né
odpovidat jejich ocekavanim a ptispé&ji k efektivnéjsimu fungovani organizace.

Prvni dvé otdzky dotazniku maji za cil ziskat obecné informace o zaméstnancich, konkrétné
o jejich véku a pohlavi. Treti otazka se potom zaméfuje na nejvysSi dosazené vzdélani
dotazovanych. Tyto témata jsou vybrana s ohledem na pottebu lépe porozumét zaméstnancim
a ziskat zakladni informace o jejich demografickych charakteristikdch a vzdélani. To poskytuje
kontext pro dal§i vyhodnoceni odpovédi na otazky tykajici se odménovani a spokojenosti
zamg&stnancu.

Ctvrté otazka je zaméfena na zjisSténi délky zaméstnaneckého piisobeni dotazovanych ve firmé.
Toto téma je vybrano s cilem pochopit, jak dlouho jednotlivi zaméstnanci ptsobi ve firmé,
coz muze ovlivnit jejich vnimani odménovani a spokojenosti s praci.

Patd a Sestd otizka se zaméfuji na hodnoceni spokojenosti zaméstnanci se systémem
odménovani a jejich vnimani spravedlnosti tohoto systému. Tyto témata jsou vybrana z divodu
jejich klicové role v pracovnim prostiedi. Spravedlivost v odménovacim systému je zasadni pro
udrZeni motivace a loajality zaméstnancii, a proto je dulezité ziskat jejich nazory a pocity
ohledné této problematiky. Vyhodnoceni spokojenosti a vnimani spravedlnosti od zaméstnanct
poskytuje cenny vhled do efektivity a ptijatelnosti soucasného odménovaciho systému ve firme.

Sedmé a osmé otazka smétuji k zjisténi, zda jsou zaméstnanci spokojeni s vysi své zakladni
mzdy a zda povazuji, Ze jsou za svou praci dostatecné¢ odménovani. Tyto otdzky predstavuji
klicovy prvek v hodnoceni vniméani odménovaciho systému zameéstnanci. Jejich odpovédi
mohou poskytnout diilezité informace o tom, jak zaméstnanci hodnoti své mzdy v kontextu
jejich pracovniho vykonu a ocekavani. Tato zjiSténi mohou poslouzit firmé k pfizpisobeni
a optimalizaci odménovaci politiky, aby 1épe vyhovovala potiebam a ocekavanim zaméstnancu.

Devata, desatd a jedendctd otdzka smétuji k tomu, zda zaméstnanci dostdvaji uznani
nebo pochvalu od svych nadfizenych, coz ma klicovy vyznam v radmci soucasného systému
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odménovani. Nasleduje dotaz tykajici se toho, zda zaméstnanci dostavaji negativni zpétnou
vazbu od svych nadfizenych v piipad€, ze nesplni ofekavané vysledky. Tato informace
je dulezitd, nebot’ zaméstnanci potiebuji védet, jaky je disledek jejich pracovniho vykonu
a jak jsou jejich uspéchy ¢i nedostatky vnimany v ramci pracovniho prostfedi. Nésledujici
otazka smétuje k tomu, jaky vyznam zaméstnanci ptikladaji ziskani pochvaly nebo uznéni, coz
poskytuje dalsi diilezité informace o jejich motivaci a vinimani pracovniho prostredi.

Dvanactd a tfindctd otdzka se zamétuji na hodnoceni pracovni atmosféry a dileZzitost
pracovniho prostfedi pro zaméstnance. Timto zplsobem se zjiStuje, jak zaméstnanci vnimaji
prostiedi na pracovisti a jak velky vliv mé tato atmosféra na jejich pracovni vykon. Uznéani
a podpora ze strany kolektivu a nadfizenych jsou klic¢ové pro vytvateni pozitivni pracovni
atmosféry, kterd miize mit vyznamny dopad na produktivitu a spokojenost zaméstnanci.

Ctrnacta otazka se tyka moznosti zaméstnancti rozvijet a zdokonalovat své pracovni dovednosti
a schopnosti pfi praci. Zjistuje se tak, zda zaméstnanci vnimaji prostor pro svilij profesni rist
a rozvoj ve firmé, coz je klicovy faktor pro jejich angazovanost a dlouhodobou loajalitu
k zaméstnavateli. Moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje pracovnich dovednosti jsou dillezitou
soucasti moderniho pracovniho prostfedi a mohou pfispét k motivaci zaméstnanct
a jejich efektivité pfi praci.

Patnactd otdzka se zabyvad spokojenosti zaméstnanci s nabidkou poskytovanych
zamé&stnaneckych vyhod ve firmé. Timto zpisobem se zjiStuje, zda zaméstnanci vnimaji
nabizené benefity jako atraktivni a relevantni pro své potieby a o¢ekavani.

Sestnacta otazka se dale zaméfuje na identifikaci konkrétnich zaméstnaneckych vyhod, které
jsou pro zaméstnance nejdulezitéjsi. Tyto vyhody jsou vybrany z predchozi kapitoly 3.2, ktera
detailn€¢ popisuje odménovaci systém firmy Tiskarna Zaplatilek. Timto zptisobem je mozné
porovnat oCekavani zaméstnanct s aktualni nabidkou zaméstnaneckych benefiti ve firmé.

Sedmnacta otazka sméfuje k zjisténi toho, zda by nedostatecné odménovani vedlo zaméstnance
k tomu, aby ukon¢ili sviij pracovni pomér. Tento prvek je klicovy pro posouzeni toho, jaky vliv
ma odménovani na udrzeni zaméstnancti ve firme.

Osmnacté otdzka se zaméfuje na to, zda se zaméstnanci citi dostate¢né motivovani k dosazeni
maximalniho mozného vykonu. Nasledujici devatenacta otdzka pak zkoumd, co je nejvice
motivuje ke zvySeni pracovniho vykonu. Timto zptisobem lze 1épe porozumét faktorim, které
pusobi jako hnaci sila zaméstnanct k dosazeni lepSich pracovnich vysledka.

Dvacata otazka, kterd je oteviena, smétuje k zaméstnanciim s cilem ziskat jejich posttehy
a navrhy na zlepsSeni odménovaciho systému ve firm¢. Timto pfistupem se otevira prostor pro
jejich aktivni ucast a umoziuje jim sdilet své nazory a pfipadné napady na vylepSeni, coz
je kli¢ové pro zapojeni zaméstnancti do procesu zlepSovani pracovniho prostfedi a odménovani.

Na zavér této kapitoly o dotaznikovém Setfeni lze konstatovat, ze prostfednictvim tohoto
vyzkumného néstroje se podafilo ziskat cenné informace a pohledy pfimo od zaméstnancti.
Jejich odpovédi poskytuji uceleny obraz o stavu soucasného odménovaciho systému ve firme
a prinesly dilezity vhled do jejich potieb, o¢ekavani a preferenci v oblasti odménovani
a motivace. Tyto poznatky nasledn¢ poslouZzi jako klicovy zdroj pro navrhovana opatieni
a zmény, které by mély vést k efektivnéjSimu a spravedlivéj§imu odménovani zaméstnanct,
a tim 1 ke zvySeni jejich spokojenosti, motivace a vykonnosti.

3.5 Vysledky dotaznikového vyzkumu

Prvni ¢tyfi otazky v dotaznikovém vyzkumu se zamétuji na obecné informace o zaméstnancich.
Prvni otazka v dotazniku ma zjistit pohlavi zaméstnancti. Celkovy pocet vyplnénych dotaznik
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je 15, jak jiz bylo zminéno, z toho 64 % Zen a 36 % muzi. Nésleduje otdzka tykajici se v€kové
struktury ve firmé&. Ziskané vysledky ukazuji, ze Zddny zamé&stnanec ve véku 18-30 let ve firmé
nepracuje. Mezi zaméstnanci ve véku 31-40 let pracuje 13 % zaméstnanct, zatimco ve véku
41-50 let pracuje 67 % zaméstnancl, coz predstavuje nejvetsi skupinu zaméstnanct ve firmé.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci ve véku 51 a vice let, kteti tvoii 20 %
z celkového poctu. Tieti otazka se tykd nejvysSiho dosazeného vzdélani zaméstnanct.
Nejpocetnéjsi skupinu tvofi zaméstnanci se sttedoSkolskym vzdélanim, ktefi piedstavuji 93 %
pracovni sily. Pouze 7 % zaméstnanctl ve firmé ma vysokoskolské vzdélani. Ctvrta otazka
se tykd délky trvani pracovniho poméru zaméstnancli ve firme. 20 % zaméstnancti pracuje
ve firmé 1-5 let, 610 let pracuje ve firm¢ nejvetsi pocet zaméstnanct a to 47 %. Dalsi skupinu
tvoii 20 % zaméstnancii, kteti pracuji ve firmé 11-20 let. Nejmensi skupinu tvofi zaméstnanci,
kteti pracuji ve firmé 21 a vice let, tu tvoii 13 % zaméstnancii. Dle tohoto zjisténi 1ze fici,
ze fluktuace zaméstnanct je nizkd. Vysledky otazek 1-4 znazornuji grafy €. 1-4 v ptiloze 2.

Pokracujici otdzky jiz jsou zaméfeny vice na téma samotné bakalaiské prace. Pata otazka
se tyka systému odménovani ve firmé, konkrétné zda jsou zaméstnanci spokojeni s timto
zavedenym systémem. 47 % zaméstnanci uvadi, ze se systémem odménovani je spiSe
spokojeno. 40 % zaméstnanct uvadi, spiSe ne, a 13 % zaméstnancli uvadi, ze se systémem
odméiovani spokojeno neni. Vysledky znazoriiuje graf ¢. 5 v piiloze 2. Sesta otizka se tyka
spravedlnosti v systému odménovani ve firme, 13 % zaméstnancl uvadi, ze povazuje systém
odménovani za spravedlivy, k této skupiné zaméstnanct se ptiklani 47 % zaméstnanci, ktefi
uvadi, Ze systém odménovani povazuji za spise spravedlivy. Ovsem 20 % zaméstnancti uvadi,
ze je spisSe nespravedlivé, a dalSich 20 % zaméstnancti uvadi, ze systém odménovani ve firme
neni spravedlivy. Toto zjisténi mlize mit na zaméstnance negativni dopad v del$im ¢asovém
horizontu, naptiklad ve vykonnosti, produktivit¢ ¢i loajalnosti. Vysledky jsou zobrazeny
v grafu €. 6 v priloze 2.

Sedmd a osma otdzka se tykd mzdového ohodnoceni zaméstnancl, a dale toho, zda
si zamé&stnanci mysli, Ze jsou za svoji vykondvanou praci dostate¢né¢ odménény. 27 %
zamé&stnancll na otadzku tykajici se spokojenosti s vysi zakladni mzdy uvadi, Ze je spise
spokojeno. Ovsem 46 % zaméstnancl uvadi, Ze s vysi spokojeno spisSe neni, a dalSich 27 %
zamé&stnancl uvadi, Ze spokojeno neni viibec. Pro firmu toto neni dobré zjisténi, jelikoz
nedostatecné odménovani vede k nespokojenosti zaméstnanctl, a to miize také zvysit fluktuaci
zaméstnancl, ¢i odradit potenciondlni zaméstnance. Vysledky otdzky zndzoriiuje graf ¢. 7
v ptiloze 2. Na toto zjisténi navazuje osma otazka, jak jiz bylo zminéno, 27 % zaméstnanct
uvadi, Ze za svoji vykonanou praci neni dostatecné odmeénéno, k této skupiné zaméstnancti se
priklani dalSich 46 % zaméstnanci, kteti také uvadi, ze za svoji praci jsou spise nedostatecné
odménény a pouze 27 % zaméstnancii uvadi, ze je za vykonanou praci spiSe odménéno
dostate¢né. Zjisténi, ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim,
naznacuje, ze firma Tiskarna Zaplatilek by méla vénovat pozornost této oblasti a zapracovat
na zlepSeni situace. Celkové je klicové, aby firma reagovala na zjiSténi nespokojenosti
zamé&stnancl a aktivné pracovala na vytvofeni prostfedi, kde se zaméstnanci citi spravedlivé
odménéni za svou praci. Osma otazka je graficky znadzornéna na grafu €. 8 v piiloze 2.

Devata otazka se tyka toho, zda jsou zaméstnanci pochvéleny od svych nadfizenych ¢i jim
je projeveno uznani za dobfe vykonanou praci. 67 % zaméstnancl uvadi, Ze je nadfizeny n¢kdy
pochvali, 33 % zaméstnancli ovSem uvadi, Ze za svoji vykonanou praci nedostava projev uznani
ani pochvalu od nadfizeného. Vysledky otazky jsou zobrazeny v grafu €. 9 v pfiloze 2. Na tuto
otazku navazuje desata otdzka, kterd se zabyva tim, zda zaméstnanec dostava od nadfizen¢ho
negativni zpétnou vazbu, kdyZ nesplni o¢ekavané vysledky na pracovisti. 27 % zaméstnanct
odpovida na tuto otazku ,,Ano*, 33 % zaméstnancti odpovida ,,SpiSe ano®, 40 % zaméstnancii
odpovida ,,Spise ne*, ovSem Zadny zaméstanec neodpovida ,,Ne*. Toto by mohlo pfinést firme
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z dlouhodobého hlediska vyznamné diisledky, nebot’ zaméstnanci, ktefi neciti ocenéni za svou
praci, mohou ztracet zdjem a zapaleni pro své povinnosti, coz mize vést k nizsi produktivité
a snizené angazovanosti. Firma by tedy méla posilit kulturu ocenéni a uznani. Vysledky otazky
graficky znazoriiuje graf ¢. 10 v pfiloze 2. Jedenacta otdzka potvrzuje, Ze pro zaméstnance
je projev uznani a pochvala za vykonanou praci velmi dtlezita. Otdzka se presnéji zabyva tim,
jak moc je pro zaméstnance dilezité ocenéni od nadfizeného ve formé pochvaly ¢i projevu
uznani. Pro tuto otdzku jsou zvoleny nasledujici odpovédi, ,,Velmi dulezit”, ,,Dulezité*, ,,Malo
dilezité* a ,Nedulezité¢“. 13 % zaméstnanci uvadi odpovéd ,,Velmi dilezité”, 60 %
zaméstnanc uvadi ,,Dulezité”, 27 % zaméstnanci uvadi ,,Malo dilezité”, ovSem zadny
zameéstnanec neuvadi odpoveéd’ ,,Nedulezité”“. Vysledky zobrazuje graf ¢. 11 v ptiloze 2.

Dvanacta a tfinactd otazka se zabyva atmosférou na pracovisti, a zda je pro zaméstnanec
dilezité v jaké prostiedi vykonavaji svoji praci. Dvanactd otazka tedy pfesné zjiStuje, jaka
je v soucasné dob¢ atmosféra na pracovisti. 13 % zaméstnancti uvadi, Ze atmosféra je velmi
dobra a 87 % uvadi, ze atmosféra je dobra. Ttinactd otdzka zjiStuje, zda je pro zaméstnance
dilezité, v jaké pracovni atmosféie se pohybuji. 93 % zaméstnancli odpovida ,,ano®, a 7 %
zamé&stnancl odpovida ,,SpiSe ano“. Pro firmu je toto zjiSténi dobré znameni, jelikoz dobra
pracovni atmosféra mize podpofit efektivni tymovou préci, kreativitu a inovace, a prispét
k lepSimu zvladani stresu a udrZeni rovnovahy mezi praci a soukromym Zivotem. Lze tedy fici,
ze poradané firemni akce ve firm¢ maji opravdu prokazateln¢ pozitivni dopad na vSechny
zamé&stnance. Vysledky dvandcté a tfinacté otdzky jsou zobrazeny v grafem €. 12 a ¢. 13
v priloze 2.

Ctrnactd otazka se zaméfuje na to, zda maji zaméstnanci piileZitost k dal§imu rozvoji
¢i zdokonaleni svych pracovnich dovednosti a schopnosti. 20 % zaméstnancii odpovida, Ze ano,
47 % zaméstnancli odpovidd, ze spiSe ano, 20 % zaméstnancti odpovida, Ze spiSe
ne a 13 % zamé&stnanct odpovida, Ze ne. Vysledky otazky jsou zobrazeny v grafu ¢. 14 v ptiloze
2.

Patnactd otazka se zamétfuje na zaméstnanecké vyhody. Konkrétné, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, které firma poskytuje. 27 % zaméstnanct
je spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, 53 % zaméstnanci uvadi, ze je spiSe
spokojeno. 13 % zaméstnanct uvadi, ze spisSe neni spokojeno s nabidkou a 7 % zaméstnancii
uvadi, ze neni spokojeno s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod. Vysledky
graficky znazoriiuje graf ¢. 15 vpfiloze 2. Nasledujici Sestndctd otazka vice rozviji
zamé&stnanecké vyhody, které jsou zaméstnanciim poskytnuty ve firmég, zaméstnanci maji uvést
jaké vyhody jsou pro né dilezité, maji moznost oznacit vice odpovédi. Nejvice si zaméstnanci
ve firm¢ ceni tyden dovolené navic, tuto zaméstnaneckou vyhodu oznacuje 9 zaméstnancu.
Druhou nejdulezitéjsi vyhodou pro zaméstnance je ptispévek na stravovani, kterou oznacuje
8 zaméstnancu. Dalsi dilezitou vyhodou pro zaméstnance je poskytovani pracovniho obleceni,
které oznaCuje 6 zaméstnancl, zarovenl 6 zaméstnanci oznacuje také vyhodu v podobé
ptispévku na dopravu. 5 zaméstnancli oznacuje zamestnaneckou vyhodu Sick days. Vysledky
jsou graficky zndzornény v grafu ¢. 16 v ptiloze 2.

Sedmnacta otdzka se zaméfuje na to, zda by vedlo nedostatecné odménovani zaméstnancii
k ukonceni jejich pracovniho poméru. 13 % zaméstnanci odpovida, ze by nedostatecné
odmeénovanovani vedlo k ukonceni jejich pracovniho poméru. 54 % zaméstnancli odpovida,
ze by spiSe ukoncili pracovni pomér z tohoto diivodu. 20 % zaméstnant odpovida, ze z tohoto
ditvodu by sviij pracovni pomér spiSe neukoncili, 13 % zaméstnancti odpovida, ze by pracovni
pomér v pfipadé nedostatecné odmény neukoncili. Dle tohoto zjisténi, lze fici,
ze pro zameéstnance je opravdu velmi dilezité, aby za svoji praci dostali dostate¢nou odménu.
Vysledky otdzky jsou zobrazeny v grafu ¢. 17 v ptiloze 2.
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Osmnacta a devatenactd otazka se zaméfuji na motivaci zameéstnanct, zda se citi ve své praci
dostatecné motivovani k vykondvani pozadovanych vykont, a nésledné, co by je dokézalo
motivovat k tomu, aby ve své praci podavali co mozna nejlepsi mozné pracovni vykony. 7 %
zaméstnancl uvadi, ze se ve své praci citi dostate¢né motivovani, 20 % zaméstnancii uvadi,
Ze se ve své praci citi spiSe motivovani. OvSem 40 % zaméstnanct uvadi, ze se ve své praci
spiSe neciti byti dostatecné motivovani a 33 % zaméstnanct uvadi, Ze se neciti motivovani
vibec. Toto zjisténi znamenda, Ze nedostatend motivace zaméstnanci mutize vést k nizké
pracovni moralce, snizené¢ produktivit¢ a vykonnosti. Déale zaméstnanci, ktefi se neciti
dostatecné motivovani, maji mit tendenci vykonavat svou praci rutinné a bez nadseni, coz mtize
mit negativni dopad na kvalitu prace a celkovou vykonnost firmy. Devatenactd otazka je tedy
zaméfena na to, co dokdze zaméstnance nejvice motivovat k vykonavani maximalniho
mozného vysledku. 12 zaméstnanci odpovida, Ze zvySeni finan¢niho ohodnoceni by
pro né¢ mélo veliky vliv na motivaci. 3 zaméstnanci uvadi, ze ke zvySeni jejich motivace by jim
ptispé€lo, kdyby od svého nadfizeného dostavali pochvalu ¢i projev uznani, za dobfe odvedenou
praci na pracovisti. Vysledky osmnacté a devatenacté otazky jsou graficky znazornény
v grafech ¢. 18 a €. 19 v ptiloze 2.

Dvacata a zaroven posledni otazka dotaznikového vyzkumu je oteviend otazka, kde maji

zaméstnanci moznost napsat své postichy a navrhy na to, jak zlepSit stavajici systém

odménovani ve firmé. Zaméstnanci se ve vétSiné piipadl shodli v tom, jak by chtéli zlepsit
soucasny systém odmeénovani ve firme:

- pravidelné navySovani mzdy: zamé&stnanci navrhovali pravidelné zvySovani mzdy jako
zpiisob ocenéni jejich prace a zvySovani jejich motivace;

- spravedlivéjSi odménovani zaméstnancii: vyslovili se pro zavedeni transparentnich
kritérii hodnoceni a odménovani, aby bylo zajisténo spravedlivé zachazeni se vSemi
zameéstnanci;

- lepSi motivace ze strany nadrizenych: zamé&stnanci chtéli vidét vice podpory a uznani své
prace ze strany svych nadfizenych, coz by podle nich posililo jejich motivaci
a angaZovanost;

- Vvétsi péci o potieby zaméstnanci ze strany nadfizenych: navrhovali zlepSeni
komunikace a porozuméni ze strany nadfizenych k potfebam a z4jmim zaméstnanct;

- zavedeni stravenek: tento navrh se tykal nabidky dal§ich benefitli pro zamé&stnance, které
by zlepsily jejich pracovni prostiedi a pohodli;

- zavedeni prispévku na penzijni pripojiSténi: Zaméstnanci navrhovali zavedeni
finan¢nich benefitd, které by podpofily jejich dlouhodobou finanéni stabilitu a zabezpeceni
po odchodu do dichodu.

Vysledky oteviené otazky jsou zobrazeny v prehledné tabulce €. 3 v ptiloze 2.

3.6 Shrnuti vyzkumu a doporuceni

Tato ¢ast predstavuje celkovy souhrn vysledkd provedeného vyzkumu a ndsledného navrhovani
opatfeni s cilem vylepSit odménovaci systém pro zaméstnance firmy Tiskdrna Zaplatilek.
Hlavnim ucelem téchto doporuceni je posilit celkovou spokojenost zaméstnanct a podnitit je
k dosahovéni jest¢ lepSich pracovnich vysledkli. Na zdkladé zhodnoceni ziskanych dat
a pfipominek zaméstnanci jsou formulovana opatieni, ktera jsou zamétena na identifikované
oblasti potifebujici zlepSeni nebo optimalizaci. Tyto doporuceni jsou konkrétni a prakticky
realizovatelnd, pficemz jsou piizplisobena specifickym potfebam a pozadavkiim firmy a jejiho
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zamé&stnancl. Cilem je dosahnout vyvazeného a efektivniho odménovaciho systému, ktery
bude podporovat angazovanost, motivaci a loajalitu zaméstnancti, a piispéje tak k celkovému
uspéchu a konkurenceschopnosti firmy.

Jak jiz bylo zminéno, pii vyzkumu ve firmé Tiskarna Zaplatilek je pouzita kvantitativni metoda
formou dotaznikového Setieni. Dotaznik byl pfedloZzen zaméstnanciim firmy. Z pfedlozenych
16 dotaznikli je vraceno 15 dotaznik. Dotaznik obsahuje 20 otdzek, které se zaméiuji
na spokojenost s finanénim ohodnocenim zaméstnancii, dualezitosti uznani a pochvaly
od nadtizenych, spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod ¢i motivaci zaméstnanci.
Z vysledku tohoto vyzkumu vyplyva, Ze zaméstnanci firmy Tiskarna Zaplatilek nejsou zcela
spokojeni s odménovacim systétmem ve firmé. Jelikoz pii zjiSténi probléml v systému
odmeénovani procento negativnich odpovéedi presahuje vice nez 50 %, coz znamena, Ze polovina
zamé&stnancl neni spokojena s timto systémem odméinovani ve firm¢. Hlavni zjisténé problémy
jsou identifikovany v tabulce €. 1.

Tabulka 1 Klicové problémy identifikované v ramci dotaznikového vyzkumu

Identifikované problémy Celkové % nespokojenych zaméstnanct
nespokojenost s mzdovym ohodnocenim 73 %
negativni zpétna vazba od nadiizeného 60 %
Spatna motivace zaméstnanct 73 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Tabulka ¢. 1 znazoriuje klicové problémy identifikované v ramci dotaznikového Setfeni.
Z ni vyplyva, Ze nejcastéjSimi problémy jsou nespokojenost s mzdovym ohodnocenim a $patna
motivace zaméstnanct, pficemz oba tyto problémy ovliviiuji vice nez polovinu zaméstnanc,
konkrétné 73 %. Negativni zpétna vazba od nadfizeného je také vyznamnym faktorem, ktery
ovliviluje 60 % zaméstnanctl.

Hlavnim identifikovanym problémem je neuspokojivd turovenn mzdového ohodnoceni
zamg&stnancl. Jako prvni doporu€eni pro firmu je navrzeno zvyseni mezd zaméstnanct. Toto
zvySeni muze byt realizovano prostfednictvim riznych metod, které by mély byt transparentni
a spravedlivé pro vSechny zaméstnance. Je dilezité, aby takova opatfeni byla aplikovana
systematicky a s ohledem na ekonomickou udrzitelnost firmy.

Prvnim navrhem, jak docilit spokojenosti s mzdovym ohodnocenim je pravidelné zvySovani
zakladni mzdy zaméstnanci. Toto zvySeni muze byt napiiklad kazdoroéni a mize
byt stanoveno na zéklad¢ inflace, riistu trhu prace nebo vysledkd firmy. Pro predstavu, kdyby
se firma Tiskarna Zaplatilek rozhodla svym zaméstnanclim zvysit zakladni mzdu o 1 500 K¢
za mésic, pro firmu by to pfedstavovalo navyseni vydajii na mzdy zaméstnancti o 288 000 K¢
viz tabulka €. 2.

Tabulka 2 Zvyseni vydaji na mzdy ve firm¢ Tiskarna zaplatilek

Pocet zaméstnanct ve firm¢ Tiskarna Zaplatilek 16 zaméstnanci
Castka zvySeni mzdy jednoho zaméstnance 1500 K¢
Castka zvySeni mzdy vSech zaméstnancti za mésic 24 000 K¢
Castka navySeni mzdy vSech zaméstnanct za rok 288 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Tabulka ¢. 2 zndzornuje zvySeni vydaji na mzdy ve firm¢ Tiskdrna Zaplatilek. Firma
ma celkem 16 zaméstnancii. Navrhované zvySeni mzdy pro jednoho zaméstnance ¢ini 1 500
K¢. To znamend, Ze zvySeni mzdy vSech zaméstnancti za mésic ¢ini 24 000 K¢ a za rok pak
288 000 K.

Druhym navrhem, ktery autorka pfinas$i jako moznost zlepSeni mzdového ohodnoceni
zaméstnancl, je zavedeni 13. platu. Tato praxe obvykle spoc¢iva v poskytnuti zaméstnanciim
dodatecného platu na konci roku, coz mize predstavovat vitanou finan¢ni injekci v obdobi
vanocnich a novoro¢nich vydaji. Timto zpisobem muze 13. plat poskytnout zaméstnanciim
pocit uznani za jejich praci a motivovat je k dal§imu tsili. Navic, zavedeni 13. platu mtze
podpofiit zaméstnaneckou loajalitu a retenci tim, ze zaméstnanci oceni dodatecné financni
benefity, které pfindsi prace pro danou firmu. Takovy krok miZe byt prospéSny pro stabilitu
pracovni sily a snizeni fluktuace zaméstnanct, coz pfedstavuje vyznamnou vyhodu pro firmu
z hlediska zachovani institucionalnich znalosti a zkuSenosti. Zavedeni 13. platu tak mtize byt
efektivnim prostfedkem k posileni mzdového ohodnoceni a zlepSeni spokojenosti zaméestnancii
ve firmé.

Tretim navrhem, jak docilit zvySeni mzdového ohodnoceni je ud€lovani prémii. Tuto
dopliikovou formu mzdy, jak jiz bylo zminéno firma poskytuje, ovSem firma nema pevné
stanovené kritérie pro udélovani prémii, coz mize byt pro zaméstnance matouci. Autorka proto
navrhuje, aby byly piesné stanovené kritérie, jak mohou zaméstnanci docilit této dopliikové
formy mzdy, napft:

- mohou byt spojeny s dosazenim produktivnich cill, jako je zvySeni vyrobniho vykonu,
nebo dosazeni stanovenych cill v oblasti vykonnosti,

- mohou byt odménovani za vynikajici tymovou spolupraci, pfispéni k ispésnosti tymu nebo
za dosazeni spolecnych cilli a projekti;

- mohou byt odménény za dosazeni vysokych standarda kvality prace;

- mohou byt udélovany za dosazeni finan¢nich cild, jako je naptiklad zvySeni trzeb pro firmu.

Ctvrtym navrhovanym opatienim pro dosaZeni zvyseni mzdového ohodnoceni je zavedeni
osobniho ohodnoceni. Tato strategie spo¢iva v hodnoceni vykonu jednotlivych zaméstnanct
na zaklad¢ jejich individualniho pfinosu a pracovniho usili. Osobni ohodnoceni slouzi
k identifikaci a ocenéni silnych stranek zaméstnancti a poskytovani zpétné vazby ohledné jejich
vykonu. Jedna se o variabilni slozku mzdy, ktera je pfimo spojena s dosazenymi vysledky
a uspéchy zaméstnance. Konkrétni vySe osobniho ohodnoceni zavisi na tom, jaké vysledky
a ptinosy jednotlivy zaméstnanec dosdhne. Tato forma odménovani je ¢asto zahrnuta pfimo
do mzdového vyméru. Je vSak dalezité¢ si uvédomit, Ze osobni ohodnoceni muize byt také
odebrano v pfipad¢é, Ze zaméstnanec nedodrzuje své pracovni povinnosti nebo nespliluje
stanovené vykonnostni standardy. Zaméstnavatel ma pravo upravit nebo odstranit toto osobni
ohodnoceni v souladu se zdsadami a pravidly firmy. Provadéni osobniho ohodnoceni mtze
posilit motivaci zaméstnancti k dosahovani lepSich vysledkli a poskytnout jim jasny ramec
pro riist a rozvoj v ramci organizace. Diikladné navrzeny a spravedlivé uplatiiovany systém
osobniho ohodnoceni miize pfinést pozitivni zmény jak pro zaméstnance, tak i pro celou firmu.

Dalsi zjisténi, které pfineslo dotaznikové Setfenti je to, Ze zaméstnanci dostavaji spiSe negativni
zpétnou vazbu za Spatné odvedenou praci, ale projev uznani a pochvalu za dobfe odvedenou
praci od nadfizenych dostavaji jen v obCasnych ptipadech. 73 % zaméstnancti ptitom uvedlo,
Ze je pro né projev uznani a pochvala dilezita. Negativni zpétnd vazba a nedostatek projevi
uznani a pochvaly mohou mit vyznamny dopad na pracovni prostfedi a motivaci zamé&stnanc.
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Patym navrhem je tedy uskutecnit pravidelnd mésicni setkani zaméstnancti s nadfizenym, kde
by bylo mozné individualn¢ pochvalit kazdého zaméstnance za jeho dobie vykonanou praci
v uplynulém obdobi. Tato setkani by mohla slouzit také jako pfilezitost k udéleni pochvaly
za tymovou praci v uplynulém obdobi. Soucasné¢ by takova setkani poskytovala prostor
pro otevienou diskuzi o tom, co bylo uspésné a co by mohlo byt v pfistim casovém obdobi
zlepSeno. Tato interakce by podpofila komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim a posilila pocit
sounalezitosti a motivace ke spolecnému dosazeni cild firmy.

Vétsina zaméstnancl ve firme je spokojena s fadou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod.
Nicméné, v ramci oteviené Casti dotazniku vyjadfili nazor, ze by pfivitali pfidani dalSiho
benefitu, konkrétn¢ piispévku na penzijni pojiSténi. Tento ndzor byl zvlasté patrny
u zaméstnanct ve stiednim veku, tedy ve v€kové skupiné 41-50 let, ktefi tvoii vétSinu pracovni
sily (67 % zaméstnancii). Je zfejmé, Ze tato skupina zaméstnancti ma vétsi zajem o dlouhodobou
finan¢ni stabilitu a zabezpeceni pro budoucnost, coz je diitvodem pro zaclenéni tohoto ptispévku
mezi zaméstnanecké benefity. Toto doporuceni reaguje na ptimou zpétnou vazbu zaméstnanc
a posiluje jejich celkovou spokojenost a pocit divéry ve firmu. Sestym navrhem autorky
je tedy pfidani ptispévku na penzijni pojisténi.

Dalsim zjisténim bylo, Ze zaméstnanci se neciti dostatecné motivovani. To znamena, ze kdyz
zaméstnanci nejsou dostatecné motivovany v praci pomoci systému odmeénovani chybi jim
vnitini impulzy k tomu, aby se pln¢ angazovali, vyvijeli maximdlni 0sili a dosahovali
stanovenych cilti. Sedmym navrhem tedy je uskutecnit individudlni sezeni se zaméstnanci,
aby nadfizeni projevovali vétsi zdjem o potieby svych zaméstnancli a aktivné se angazovali
v jejich podpote a rozvoji. Tim, Ze si védomé v§imaji individudlnich potieb jednotlivych ¢lent
tymil a poskytuji jim potfebnou pozornost a podporu, mohou nadiizeni vytvofit pracovni
prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi ocenéni a respektovani. Védomi toho, co zaméstnance
motivuje a co potiebuji k dosazeni svych cili, umoziiuje nadfizenym ptizptisobit své piistupy
a strategie. Tim se vytvaii prostfedi, ve kterém je motivace zaméstnancii podporovana
a stimulovana a ve které¢ maji jednotlivci pocit, ze jejich pfinos je vazen a ocenén.
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4 Zavér

V zavéru bakaldiské prace je klicové zdaraznit vyznam odménovani zaméstnancl
pro prosperitu a udrzitelnost firmy. Odménovani hraje vyznamnou tlohu pfi stimulaci
zamé&stnancl, coz ma bezprostfedni dopad na jejich zapojeni a vykon v praci. Dobfe navrzené
systémy odménovani ptispivaji k udrzeni kvalifikované pracovni sily, coz je klicové
pro konkurenceschopnost a dlouhodoby uspéch firmy. Navic odménovani podporuje budovani
pozitivnich vztaht a kultury v pracovnim prostfedi. Strategicky navrzené¢ odménovani muize
vést k zvySeni produktivity, inovace a celkového tspéchu podniku na trhu. Z toho divodu
je nezbytné, aby firma vénovala patficnou pozornost vytvoreni efektivniho a spravedlivého
systému odménovani, ktery reflektuje poteby a o¢ekavani zaméstnanc.

Cilem bakalafské prace je navrhnout opatfeni pro zvySeni efektivity systému odménovani
zamé&stnancl ve firm¢ Tiskarna Zaplatilek. Prostfednictvim zhodnoceni soucasného systému
odmeénovani ve firmé a na zéklad¢ dotaznikového Setfeni identifikovat doporuceni, které mohou
ucinné vylepsit stavajici systém a pfinést pozitivni zmény ve firmé Tiskarna Zaplatilek.

Prace je rozdélena do dvou hlavnich casti: teoreticko-metodologické a praktické. Teoreticko-
metodologickd ¢ast se zaméfuje na definici kliCovych pojmi a teoretikych aspektii spojenych
s odménovanim zaméstnancti, na zaklad¢ reserSe z doborné literatury.

V praktické casti bakalarské prace je predstavena vybrana firma Tiskdrna Zaplatilek, jeji
¢innost a organizacni struktura. Nasledovalo podrobné popisovani odménovaciho systému
a mzdového systému.

Klicovou ¢asti bakalaiské prace je zhodnoceni vysledkli provedené¢ho dotaznikového Setfeni.
Dotaznik obsahoval 20 otdzek a =zajiStoval Uplnou anonymitu zaméstnanci. Celkem
15 zaméstnancti z 16 potenciondlnich dotazovanych vyplnilo dotaznik. Vysledky
dotaznikového Setfeni jsou graficky znazornény v ptiloze €. 2.

Na zdkladé zhodnoceni stavajictho odménovaciho systému ve firmé a zejména vysledkl
dotaznikového Setfeni jsou navrzena doporuceni s cilem vylepsit odméiovaci systém a zvysit
spokojenost zaméstnanci ve firme:

- Ctyfi varianty feSeni, které by mohly vést ke zvySeni mzdového ohodnoceni zaméstnanct
tak, aby se citili dostatecné odménéni za svou préaci a byli spokojent;

- zavedeni pravidelnych mési¢nich setkani zaméstnanct s nadfizenym,;

- zavedeni zaméstnanecké vyhody pfispévek na penzijni pojisténi;

- zavedeni individudlnich sezeni nadfizené¢ho se zaméstnanci.

V ramci doporuceni pro zlepSeni pracovniho prostedi a podpory zaméstnanecké spokojenosti
jsou firmé navrzena fada konkrétnich krokti. Prvnim doporuc¢enim je zvySeni mzdového
ohodnoceni o 1 500 K¢ mési¢né, coz by mohlo pfispét k finan¢ni stabilité zaméstnanct a zvysit
jejich motivaci a spokojenost. Druhym navrzenym opatfenim je zavedeni 13. platu,
coz by mohlo ptedstavovat dodatecny motivujici faktor pro zaméstnance a poskytnout jim dalsi
finan¢ni stabilitu. Tretim doporucenim je pfepracovani systému poskytovani prémii s cilem
zajistit jeho spravedlnost a transparentnost. Ctvrtym navrhem je zavést osobni ohodnoceni
zaméstnancl, coZ by umoznilo lepsi zhodnoceni jejich individualniho pfinosu a odménovani
podle jejich vykonnosti. Patym doporucenim je zavedeni pravidelnych skupinovych setkani
kazdy mésic s nadfizenymi, coz by posililo komunikaci a vztahy v tymu a umoZnilo
zaméstnanciim sdélit své nazory a potieby piimo nadiizenym. Sestym navrzenym opatienim
je zavést prispévek na penzijni pfipojiSténi, coz by mohlo ptedstavovat atraktivni benefit
pro zaméstnance a prispét k jejich dlouhodobé financni stabilité. Poslednim sedmym
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doporuc¢enim je zavedeni individualnich konzultaci s nadfizenymi, aby byly zajiStény
pravidelné pfilezitosti pro zaméstnance sdélit své potfeby a pfani a aby nadfizeni mohli 1épe
porozumét individudlnim situacim a potfebam svych podiizenych. Tato doporuceni by mohla
pfedstavovat kroky smérem ke zlepSeni pracovniho prostiedi, zvySeni motivace zaméstnanct
a posileni jejich vztahu k organizaci.

Autorka tedy doporucuje, aby firma Tiskarna zaplatilek zvazila vSechna doporuceni
a realizovala aspon n¢ktera z nich, ¢imz by pfispéla k odstranéni nespokojenosti zaméstnancu.
Zajisténi co nejvyssi urovné spokojenosti zaméstnancii by mélo byt jednim z hlavnich cilt
kazdé firmy.

V ramci této bakalaiské prace je isp&Sné proveden rozbor ruznych forem a slozek odménovani.
Dale je uskute¢néno kvantitativni Setfeni, které se zameétfuje na hodnoceni spokojenosti
zam&stnancll firmy Tiskdrna Zaplatilek s aktudlnim odménovacim systémem. Ziskané
informace pak poslouzily k formulaci doporuceni, kterd maji pfispét k celkovému zlepSeni.
Cilem téchto doporuceni je zvySeni celkové spokojenosti zaméstnancti ve firmé Tiskarna
Zaplatilek, coz piedstavuje hlavni ukol této bakalaiské prace.
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P¥ilohy

Ptiloha 1 Vzor dotazniku pro zaméstnance firmy Tiskarna Zaplatilek

Dotaznikové Setieni

Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niku vysoké Skoly a v soucasné dobé zpracovavam bakalatskou praci na
téma odménovani zaméstnanci.

Réda bych vas poprosila o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je soucasti mé bakalaiské prace.
Odpovédi jsou anonymni a budou slouzit pouze pro ucely mé bakalarské prace.

De¢kuji za Vas cas.
Natalie Kutkova

1) Jaké je VasSe pohlavi?

a) Muz
b) Zena

2) Jaky je Vas vek?

a) 18—30let
b) 31-40 let
c) 41—50 let
d) 51 avice

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zékladni

b) Stiedni Skola (s vyuénim listem nebo maturitou)
c) Vyssi odborné

d) Vysokoskolské

4) Jak dlouho pracujete ve firme?

a) Mén¢ nez 1 rok
b) 1-5let



5)

6)

7)

8)

9)

c) 6-10 let
d) 11-20let
e) 21 avicelet

Jste spokojen/a se systémem odménovani ve firmé?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

PovaZzujete systém odménovani ve firmé¢ za spravedlivy?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Jste spokojen/a s vysi zakladni mzdy?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Myslite si, Ze za odvedenou praci jste dostate¢né odménén/a?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Dostavate od svého nadfizeného projev uznani za dobte vykonanou praci ¢i pochvalu?

A) Ano
B) Nékdy
C) Ne

10) Dostavate od svého nadiizeného negativni zpétnou vazbu, pokud vasSe prace nespliuje

ocekavané vysledky?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne
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11) Jak moc je pro Vas dilezité ocenéni ve formé pochvaly ¢i uznani od nadiizeného?

a) Velmi dualezité
b) Dilezité

c) Mialo dilezité
d) Nedilezité

12) Jak byste zhodnotil/a atmosféru na pracovisti?

a) Velmi dobra
b) Dobra
c) SpiSe Spatna
d) Spatna

13) Je pro vas diilezité, v jakém pracovnim prostiedi pracujete?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

14) Mate ve své praci prilezitosti k dalsimu rozvoji a zdokonalovani vasich pracovnich
dovednosti a schopnosti?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

15) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, které¢ Vam firma poskytuje?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

16) Které z néasledujicich zaméstnaneckych vyhod jsou pro Vas diilezité? (1ze vybrat vice
odpoveédi)

a) Prispévek na stravovani
b) Pfispévek na dopravu
c) Pracovni obleceni

d) Sick days

III



e) Tyden dovolené navic
f) Listky na divadelni pfedstaveni

17) Vedlo by nedostate¢né odméinovani k ukonceni Vaseho pracovniho poméru?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

18) Citite se ve své praci dostate¢n¢ motivovan/a k dosahovani maximalniho mozného
vykonu?

a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Ne

19) Co Vas dokaze nejvice motivovat ke zvyseni pracovniho vykonu?

a) Zvyseni financniho ohodnoceni

b) Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod

c) Projev uznéni, pochvala

d) Veétsi péce o zaméestnance (vEtsi Cistota na pracovisti, lepsi pracovni podminky,
atd)

e) Jiné

20) Napiste prosim Vase navrhy a postiehy, jak zlepsit soucasny systém odménovani ve
firmé

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Ptiloha 2 Grafy zndzornéni vysledki dotaznikového Setfeni

Graf 1Rozd¢leni zaméstnancti dle pohlavi

Otazka ¢.1 Jaké je Vase pohlavi?
10

5 m Muz
Zena
4
3
2
1
0
Zena
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Graf 2 Rozdéleni zaméstnancu dle véku
Otazka ¢.2 Jaky je Vas vék?
12
10
8
m 18-30let
6 31-40 let
m41-50let

51 avice let

18-30 let 31-40let 41-50 let 51 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)



Graf 3 Dosazené vzdélani zaméstnancu

Otazka ¢.3 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

16
14
12
10 u Zakladni
8 Stredni skola (s vyucnim listem nebo
maturitou)
6 m Vyssiodborné
Vysokoskolské
4
2
0

Zakladni Stfedni skola (s Vys3iodborné Vysokoskolské
wvyuénim listem
nebo maturitou)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Graf 4 Délka pracovniho poméru zaméstanct ve firme

Otazka ¢.4 Jak dlouho pracujete ve firmé?

8
7
6
5
m Méné nez 1 rok
1-5let
4
6-10let
m11-20let
3 m 21 avice let
2
1
0

Méné neZ 1 rok 1-5let 6-10 let 11-20let 21 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 5 Spokojenost zaméstancti s odménovacim systémem

Otazka €.5 Jste spokojen/a se systémem odmériovani ve firmé?

= Ano
4 m Spise ano
7 Spise ne

3 Ne

2

1

0

Ano Spise ano Spise ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Graf 6 Spravedlnost odménovaciho systému ve firmeé
Otazka €. 6 PovaZzujete systém odménovani ve firmé za
spravedlivy?

8

7

6

5

= Ano
4 m Spise ano
7 Spise ne

3 Ne

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 7 Spokojenost zaméstanct s vysi zakladni mzdy

Otazka €.7 Jste spokojen/a s vysi zakladni mzdy?

= Ano
4 m Spise ano
Spise ne
3 Ne
2
1
0
Ano Spise ano Spise ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Graf 8 Dostate¢né odménovani zaméstnanci
Otazka €. 8 Myslite si, Ze za odvedenou praci jste dostate¢né
odménén/a?
8
7
6
5
= Ano
4 m Spise ano
Spise ne
3 Ne
2
1
0
Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 9 Projev uznani nadfizeného k zaméstnanctim

Otazka ¢.9 Dostavate od svého nadfizeného projev uznani za dobre
vykonanou praci ¢i pochvalu?
12

10

= Ano
6 m Nékdy
Ne
4
2
0
Ano Nékdy Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Graf 10 Negativni zpétna vazba od nadiizeného
Otazka ¢.10 Dostavate od svého nadrizeného negativni zpétnou
vazbu, pokud vase prace nespliuje o¢ekavané vysledky?
7
6
5
4 m Ano
m Spise ano
3 Spise ne
u Ne

~

-

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 11 Dulezitost ocenéni pro zaméstance

Otazka ¢.11 Jak moc je pro Vas duleZité ocenéni ve formé pochvaly
¢i uznani od nadfizeného?
10

m Velmi dilezité
5 m Dilezité
Malo dulezité

Nedulezité

Velmi dilezité Dilezité Malo dulezité Neddlezité

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Graf 12 Atmosféra na pracovisti

Otazka €.12 Jak byste zhodnotil/a atmosféru na pracovisti?
14

12
10

8 = Velmi dobra
m Dobrd
Spise Spatna

Spatna

0

Velmi dobrd Dobra Spise $patna Spatna

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)



Graf 13 Dtlezitost pracovniho prostiedi

Otazku ¢.13 Je pro Vas dllezité v jakém pracovnim prostredi

pracujete?

16

14

12

10

= Ano
8 m Spise ano
14 Spise ne

6 Ne

4

2

o [ 1|

Ano Spise ano Spise ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Graf 14 Prilezitost zaméstanci k rozvoji
Otazka ¢.14 Mate ve své praci prilezitost k dalSimu rozvoji a
zdokonalovani vasich pracovnich dovednosti a schopnosti?
8
7
6
5
= Ano
4 m Spise ano
7 Spise ne

3 Ne

N~

[N

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 15 Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Otazka ¢€.15 Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod,
které Vam firma poskytuje?

9
8
7
6
5 = Ano
m Spise ano
4 Spise ne
Ne
3
2
1
0
Ano Spise ano Spise ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Graf 16 Dilezitost zaméstnaneckych vyhod
Otazka €.16 Které z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod jsou pro
Vas dulezité? (Lze vybrat vice odpovédi)

10
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1

0

PFispévek na PFispévek na Pracovni obleceni Sick days Tydendovolené  Listky na divadelni
stravovani dopravu navic predstaveni

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 17 Nedostate¢né ohodnoceni

Otazka ¢€.17 Vedlo by nedostatecné odménovani k ukonceni
Vaseho pracovniho poméru?

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Graf 18 Motivace zaméstancu

Otazka €.18 Citite se ve své praci dostate¢né motivovan/a k

0
Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Graf 19 Motivace ke zvySeni pracovniho vykonu

Otazka €.19 Co vas dokdZe nejvice motivovat ke zvySeni pracovniho
vykonu?
14

12

10

Zvyseni finanéniho Rozsifeni Projev uznani, pochvala Vétsi péce o Jiné
ohodnoceni zaméstnaneckych vyhod zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 3 Navrhy a postfehy, jak zlepsit soucasny systém odménovani ve firme

Odpovédi

Pravidelné navySovani mzdy.

Spravedlivéjsi odménovani zaméestnanci.

Lepsi motivace ze strany nadiizenych.

Vétsi péce o potfeby zamestnancl ze strany nadfizenych.

Zavedeni stravenek.

Zavedeni ptispévku na penzijni ptipojisténi.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Odménovani zaméstnancil ve firmé Tiskarna Zaplatilek

Natalie Katkova, DEMBCO5 =
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Resena
problematika

uvod problem
Odmenovani V bakalaFské praci
zaméstnancu je v je Feden systém
dne&ni dobé& stale vice odmenovani ve

firme Tiskarna

aktualni, kazda firma Zaplatilek.

musi mit vhodné
zvoleny systém
odmenovani
zaméstnancd.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM

pristup

Systém odmeénovani
zaméstnancu musi
byt stale aktualni,
aby firma mohla
dobre prosperovat a
byt
konkurenceschopna.




Informace pro téma
odménovani
zaméstnancud byly
prevazné cerpany z
odborné literatury,
internetovych zdroju
a ¢lanka.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Informace jsou
ziskavany z
prostudovani
dostupnych
informaci, literarni
reserse a
dotaznikového
Setreni.

VSEM

Bakalarska prace je
zpracovana pomoci
literarni reSerse a
naslednému
dotaznikovému
Setreni.



Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze firma Tiskdrna Zaplatilek ma
urcité nedostatky v systému odmeénovani.

—Pro firmu Tiskdrna Zaplatilek je duleZité, aby eliminovala zjisténé
nedostatky, a tim zlepSila odmériovaci systém zaméstnancu ve firmé
—Z provedeného vyzkumu lze Fici, ze:
— 73 % zaméstnancu neni spokojeno s mzdovym ohodnocenim
— 60 % zamé&stnancu neni spokojeno s negativni zpétnou vazbou

— 73 % zaméstnancl se neciti dobfe motivovano

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit.....

1. ZvySeni mzdového ohodnoceni.

2. Zapracovat na projevu uznani a pochvaly zaméstnanci od nadrizeného a také
zlepsit motivaci svych zaméstnanct.

3. Pridat prispévek na penzijni pfipojisténi.

Ly . 5
Vysoka skola ekonomie a managementu
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Prace prinesla zjisténi nedostatkli v odménovacim systému firmy
Tiskarna Zaplatilek.

Novym reSenim jsou vytvorené doporuceni, které maji prispét ke zlepseni
systému odmeénovani ve firmé Tiskarna Zaplatilek.

Problematika byla posunuta pomoci presnych doporuceni, které
maji za cil zlepsit zjisténé nedostatky.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM
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