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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem diplomové prace je vytvofit doporudeni pro zlepSeni stavajiciho systému odméfiovani v organizaci
Showdown Displays Europe s.r.o. Dil¢éim cilem této prace je zhodnotit soucasny systém odméiiovani
V organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast této diplomové prace byla zpracovana na zakladé reserSe Ceskych i zahrani¢nich
odbornych textd, internetovych zdrojii a dale se obohacuje informacemi z odbornych anglicky psanych ¢lank.
V praktické &asti byl pro vyzkumnou metodu zvolen dotaznik, ktery byl distribuovan pomoci e-mailu
zaméstnanciim organizace Showdown Displays Europe s.r.0., ktefi jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér.
Pro vyzkum byly formulovany dvé hypotézy, které byly potvrzeny/vyvraceny pomoci statistické metody chi-
kvadrat test. Na konci této ¢asti byla na zaklad¢ analyzy dat vytvofena fada konkrétnich doporuceni a navrhii
pro danou organizaci.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkt analyzy vyplyva, ze zaméstnanci spolecnosti Showdown Displays Europe s.r.o. projevuji celkoveé
pozitivni postoj k systému odmeénovani. Az 75 % oslovenych THP zaméstnancti vyjadiilo svou spokojenost ¢i
spiSe spokojenost s aktudlnim systémem odménovani. Zaroven 73 % téchto zaméstnancl pracuje v organizaci
déle nez tii roky. Vyznamnych 84,6 % dotdzanych THP zaméstnancti odpovédélo, ze povazuje stavajici
odménovaci systém za spravedlivy nebo spise spravedlivy.

4. Zavéry a doporuceni:

Z diplomové prace vzeslo né€kolik navrhti a doporuéeni, jez by mohly posilit stavajici systém odménovani
zvyseni socialnich benefiti pro zameéstnance. Dale by bylo vhodné zvysit ptispévek na penzijni ptipojisténi, coz
by pomohlo zaméstnanciim s budouci finanéni stabilitou.

V navrhu je také zavedeni Multisport karty, které by poskytlo zaméstnancim moznost vénovat se riznym
sportovnim aktivitdm a pfispé€lo k jejich celkovému zdravi a pohodli. Dale se navrhuje, zkraceni pracovni doby
na 7,5 hodiny denné, které by mohlo pfispét k lepsi rovnovaze pracovniho a soukromého zivota zaméstnancti.
V neposledni fad€ byla navrzena jasna cesta kariérniho ristu. Zavedeni transparentnich kritérii a pfilezitosti pro
rozvoj dovednosti by mohlo poskytnout zaméstnanctim jasnou perspektivu a motivaci ke kariérnimu postupu
v ramci organizace. Tyto zmény by mohly prispét k celkovému zvyseni spokojenosti zaméstnancii a zlepSeni
vykonnosti pracovniho tymu Vv organizaci Showdown Displays Europe s.r.o.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to create recommendations for improving the current remuneration system in the
organization Showdown Displays Europe s.r.0. The secondary objective of this work is to evaluate the current
remuneration system in the organization

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of this diploma thesis was prepared on the basis of a search of Czech and
foreign professional texts, internet sources and is further enriched with information from professional articles
written in English. In the practical part, a questionnaire was chosen for the research method, which was
distributed by e-mail to the employees of Showdown Displays Europe s.r.0., who are full-time employees. Two
hypotheses were formulated for the research, which were confirmed/disproved using a statistical method called
the chi-square test. At the end of this section, based on the data analysis, a number of specific recommendations
and suggestions for the given organization were made.

3. Result of research:

The results of the analysis show that the employees of Showdown Displays Europe s.r.0. show an overall positive
attitude towards the remuneration system. Up to 75% of THP employees interviewed expressed their satisfaction,
or rather satisfaction, with the current remuneration system. At the same time, 73% of these employees have
been working in the organization for more than three years. A significant 84.6% of THP employees surveyed
answered that they consider the current remuneration system to be fair or rather fair.

4. Conclusions and recommendation:

Several proposals and recommendations emerged from the diploma thesis that could strengthen the existing
employee compensation system. Key proposed changes include a higher meal allowance, which would
contribute to an overall increase in social benefits for employees. Furthermore, it would be appropriate to
increase the contribution to the supplementary pension insurance, which would help employees with future
financial stability. The proposal also includes the introduction of a Multisport card, which would give employees
the opportunity to engage in various sports activities and contribute to their overall health and comfort.
Furthermore, it is proposed to reduce the working time to 7.5 hours a day, which could contribute to a better
balance between the work and private life of employees. Last but not least, a clear career growth path was
proposed. Establishing transparent criteria and opportunities for skill development could provide employees with
a clear perspective and motivation for career progression within the organization. These changes could contribute
to an overall increase in employee satisfaction and an improvement in the performance of the work team in the
Showdown Displays Europe s.r.0. organization.
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1 Uvod

Odmeénovani zaméstnancli zaujima nezastupitelné misto v ramci lidskych zdroji ve vsech
organizacich. Jeho dulezitost a vliv na celkovy uspéch a prosperitu organizaci jsou kli¢ovymi
faktory, které nelze podcenit. KdyZ zaméstnanci maji moznost vidét, Ze jejich usili a piinos jsou
opravdu ocenény, zazivaji nejen pocit uznani, ale také se citi podporovéani ve svém osobnima
profesnim rastu. Tato podpora miize vyrazné povzbudit jejich pracovni nadSeni a zavazek viici
organizaci.

V tomto svétle je dulezité¢ zdiraznit kliCovou roli, kterou odménovani hraje pii udrzeni
klicovych talentli v konkuren¢nim prostiedi pracovniho trhu. Ztrata zkuSenych zaméstnanct
mize totiz piedstavovat zna¢né naklady na nabor a zaskoleni novych ¢lent tymu. Aby byla
zajiSténa loajalita pracovnikd, je nezbytné organizovat spravedlivy systém odmeénovani
a lakaveé benefity, které nejen motivuji zaméstnance ziistat v organizaci, ale také pfispivaji
k sniZeni celkové fluktuace organizace.

Odménovani mé vyznamny vliv na formovani pozitivni pracovni atmosféry a firemni kultury
organizace. Ocenéni prace zaméstnanct neni pouze akt uznani, ale také generuje prostiedi
podporujici spolupraci, inovaci a kreativitu. Implementace odménovani na zakladé tymovych
uspéchi muze dale posilit pocity sounalezitosti mezi ¢leny tymu a posilit vzajemné propojeni.

Dale hraje odménovani klicovou roli pfi dosahovani strategickych cilii organizace. Vyvazeny
odménovaci systém muze byt navrzen tak, aby aktivné podporoval specifické chovani
a vykony, kter¢ jsou v souladu s dlouhodobymi cili organizace. Tim se zaméstnanci motivuji,
aby zaméfili své usili na klicové oblasti prace, které maji vyrazny vliv na celkovy Gspéch
organizace a zajist'uji jeji udrzitelny rozvoj.

V kone¢ném diisledku 1ze konstatovat, Ze spravedlivé odménovani neni pouze néstrojem pro
zajisténi spokojenosti, motivace a vérnosti zaméestnanct, ale také ma mnohé pozitivni dopady
na samotnou organizaci. Vedle podpory vykonnosti a snizeni fluktuace ptispiva k vySSimu
renomé organizace jako zaméstnavatele, coz v koneéném dusledku posiluje
konkurenceschopnost, coz mize mit dalekosahlé dusledky pro jeji pozici a uspéch na trhu
prace. Vytvareni podminek pro motivované a spokojené zaméstnance nejenze piispiva k lepsi
pracovni atmosfére, ale ma také vyznamny vliv na vnimani organizace v ocich vefejnosti
a potencialnich zaméstnanch.

Tato diplomova prace je zaméfena na organizaci Showdown Displays Europe s.r.0. a jeji systém
odménovani. Cilem diplomové prace je vytvofit doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému
odménovani v organizaci Showdown Displays Europe s.r.o. Dil¢im cilem této prace je
ohodnotit soucasny systém odmeénovani v organizaci. Struktura prace obsahuje Ctyfi hlavni
¢asti, z nichZ prvni je ivodni ¢ast, nasleduje teoreticko-metodologicka ¢ast, poté prakticka cast
a konecn¢ zavérecna kapitola.

Prakticka ¢ast diplomové prace, pfimo navazujici na teoreticko-metodologickou ¢ast, detailné
zkouma a hodnoti otazky obsazené v dotazniku. Nasledné€ jsou vysledky prizkumu podrobné
analyzovany a také jsou zde formulovdna konkrétni doporufeni na zlepSeni systému
odménovani ve zkoumané organizaci. Cilem je dosdhnout plného naplnéni zdmeéru této
diplomové prace, ktery spocivd v poskytnuti konkrétnich ndvodi na optimalizaci
odménovaciho systému organizace Showdown Displays Europe s.r.o. Proces analyzy
a formulace doporuceni predstavuje klicovy krok smérem k dosazeni celkového cile prace,
kterym je pfinést redlnou pfidanou hodnotu dané organizaci v oblasti fizeni lidskych zdroji
a strategie odménovani.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace piedstavuje zadkladni pilit prace, kde jsou
analyzovany a interpretovany relevantni informace z riznych zdroji. Teoretickd sekce, ktera
piedstavuje prvni ¢ast této Casti, vychazi z peclivého priazkumu odborné literatury a clanki, jak
tuzemského, tak i1 zahrani¢niho pivodu. Tato analyza je déle rozSifena o data a poznatky
Z internetovych zdrojt, které ptispivaji k vyssi komplexnosti a hloubce teoretického ramce.

Na zavér teoretické sekce jsou shrnuty klicové poznatky, které poskytuji uceleny a komplexni
pohled na danou problematiku odménovani zaméstnancti. Dlraz je kladen na relevantnost
a aktudlnost pouzitych zdrojt, coz ptispiva k divéryhodnosti a objektivité prace.

Metodologicka ¢ast, ktera predstavuje druhou polovinu teoreticko-metodologické ¢asti, se
zabyva detailnéj$im predstavenim vyzkumné metody pouzité v ramci diplomové prace. Zde
jsou popsany jednotlivé kroky vyzkumu a specifikace pouzitych postupt. Dale jsou
reflektovany vyhody a ptipadné omezeni dané¢ vyzkumné metody vzhledem k pfedmétu
zkoumani.

Krom¢é toho je zde prezentovano odivodnéni pro zvoleni konkrétni vyzkumné metody
a zdiraznény vyhody, které tato metoda piind$i pro dany vyzkumny zadmér. Soucasti

metodologické ¢asti je také charakteristika respondenti, kteti byli vybrani pro tcely vyzkumu.
Tim je zajiSténa piesnost a cilenost celého vyzkumného procesu a jeho vysledk.

2.1 Principy hodnoceni a odménovani zaméstnancii

Principy hodnoceni a odménovani zaméstnanct sehravaji nezastupitelnou tlohu ve fungovani
soucasnych organizaci. Jejich peclivé nastaveni a spravné vykonavani jsou kli¢ové pro dosazeni
optimalni efektivity a udrZzeni motivace a loajality kvalitnich pracovnikli. Odborné a plné
transparentni hodnoceni zaméstnancl spolu s naslednym férovym odménovanim reprezentuji
zékladni pilife, na nichZ spoc¢iva uspeésna personalni strategie (Hartmannova, 2023).

V tomto SirSim kontextu se zdsady hodnoceni zaméstnancii zaméifuji na systematickou
identifikaci, peclivé zhodnoceni a dikladné posouzeni jejich pracovniho vykonu, dovednosti
a pfinosu pro celkovy rozvoj organizace. ZkuSenost s kvalitnim hodnocenim umoziuje
manazerim lepsi pochopeni individualnich potieb a ambici jednotlivych zaméstnanct, coZ ma
za nasledek vytvareni pfesnéjSich pracovnich roli, aktivni podporu v jejich rozvoji a cilené
stanoveni realistickych a naro¢nych cili (Ng, 2023). Samotny proces hodnoceni zastdva
kritickou pozici v ramci fizeni lidskych zdroji a zajisti, Ze zaméstnanci budou kontinudlné
naplnovat stanovené vykonnostni standardy. Mezi kli¢ové principy hodnoceni zaméstnanct je
zafazeno, mimo jiné, koncentrace na konkrétni cile a ocekavani, dosazeni maximalni
objektivity, pravidelnost a systematickd zpétna vazba. Béhem procesu hodnoceni je nezbytné
dodrZzovat tyto zasady a zarucit tak, ze cely proces bude spravedlivy, transparentni
a konstruktivni pro vSechny zaméstnance.

Podle Armstronga a Stephena (2023, s. 413) odménovani zaméstnanct predstavuje klicovy
nastroj pro ocenéni jejich pfinosu a zaroven pro udrzeni jejich motivace k dosazeni dalSich
uspéchii. Nekteré z hlavnich zdsad odménovani zaméstnancl zahrnuji dodrzovani principt
spravedlnosti, rovnosti, plné transparentnosti, aktivni podpory motivace, odménovani
specifickych dovednosti a znalosti, a také zohlednovani celkového piinosu jedince pro
organizaci (Armstronga a Stephen, 2023, s. 414). Zasady odménovani zaméstnanct by mély
byt vypracovany s ohledem na skutecné cile a hodnoty dané organizace. Dale by mély byt
V uplném souladu s platnymi ptedpisy a standardy v oblasti lidskych zdrojii. Dobfe navrzeny



afizeny systém odmeénovani mize vyrazné ovlivnit motivaci zaméstnanct, jejich loajalitu
k organizaci a jejich celkovy pracovni vykon.

2.1.1 Hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti je neoddiskutovateln¢ jednim z kli€¢ovych prvki v ramci personalnich
aktivit, které organizace provadi za ucelem dukladného zhodnoceni vykonu a piinosu
jednotlivych zaméstnanct vici stanovenym cilim a misi organizace (Koubek, 2015, s. 207).
Samotny proces hodnoceni se pouziva jako nastroj k dikladnému posouzeni, jak Gspésné
zaméstnanci napliluji své pracovni povinnosti a plni svéfené ukoly, stejné jako k identifikaci
jejich individualnich silnych stranek a oblasti, které by mohli jesté dale zdokonalit (Filip, 2019,
S. 64). Tento ptistup podporuje i Martinovi¢ova et al. (2019, s. 146) povazuje proces hodnoceni
jako nezbytny nastroj k ziskani komplexniho piehledu o schopnostech a dovednostech dané¢ho
pracovnika, coz umoznuje presn¢ zhodnotit jeho adekvatnost pro konkrétni pracovni pozici.

Ve skutecnosti, systematické hodnoceni zaméstnancii predstavuje dalekosahly proces, ktery
zahrnuje nejen objektivni zhodnoceni pracovniho vykonu, ale také posuzovani jejich
schopnosti, dovednosti a osobnostnich charakteristik v souladu s potfebami organizace. Diky
tomu ma organizace moznost efektivnéji planovat a ptizptisobovat pracovni role a odpovédnosti
jednotlivych zaméstnancii podle jejich individualnich schopnosti a potencialu.

Kritéria hodnoceni

Podle Filipa (2019, str. 64) je hodnoceni zaméstnancii klicovym procesem, ktery se opird o nize
uvedena kritéria:

e ZpUsob, jakym zaméstnanec vykondva svou praci;

e Mira, jakou spliuje pfidélené tkoly a poZadavky své pracovni pozice;
e jeho chovani béhem pracovnich aktivit;

e kvalita jeho pracovnich vztaht s kolegy.

Hodnoceni zaméstnancli je nezbytné, aby bylo provaddéno s maximalni objektivitou
a transparentnosti, jak zdlraziuje Srpova (2020, s. 130). Je diilezité, aby pozitivni zpétna vazba
byla poskytovana vetejné, aby se zaméstnanci citili ocenéni a motivovani k dal§Sim uspéchtim.
Na druhou stranu, negativni zpétnd vazba a kritika by mély byt sdélovany zaméstnanciim
v soukromi, mimo doslech ostatnich kolegii, coz umozni konstruktivni diskusi a identifikaci
oblasti potfebujicich zlepSeni.

Zamgéstnanci by méli mit aktivni roli v procesu hodnoceni, méli by mit moznost spoluvytvaiet
si své pracovni cile a byt fadn¢ informovani o tom, jakymi kritérii bude jejich pracovni vykon
hodnocen. Tato participace mtiiZze zvysit jejich angazovanost a motivaci k dosazeni stanovenych
cilt.

Nasledné¢ vysledky hodnoceni jsou urceny jako zaklad pro rizna rozhodnuti v rdmci organizace,
napfiklad pfi stanovovani odmén, ptizpisobovani platli, poskytovani relevantniho skoleni nebo
zlepSovani efektivity pracovnich procest (Armstrong, 2019, s. 139). Spravné provedeny proces
hodnoceni zaméstnancli miize vyznamné piispét nejen k osobnimu riistu a rozvoji jednotlived,
ale také k celkovému riistu a zlepSeni vykonnosti celé organizace jako celku.

Funkce hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti je klicovym prvkem efektivniho ftizeni lidskych zdroji v kazdé
organizaci. Mezi zakladni funkce hodnoceni zaméstnanct podle Kone¢ného et.al. (2019, s. 148)
je zafazeno:



e poznavaci funkce — pravidelné monitorovani ¢innosti a vykonnosti zaméstnanct;
e srovnavaci funkce — umoziujici porovnani mezi zaméstnanci;

e regula¢ni funkce — umoznujici povyseni, pfesun na jinou pozici, pfesun na nizsi pozici
nebo ukonceni pracovniho poméru;

e kauzalni funkce — sledovani pfi¢in zmén v chovani zam¢stnance;

e stimula¢ni funkce — motivace zaméstnanci k dosazeni vylepSenych vysledkd tim, Ze
jsou povzbuzeni vynalozit vys$si Gsili, zejména diky konkrétnimu hodnoceni, které mutize
zvysit jejich motivaci;

e vybérova funkce — planovani u zam¢&stnancu, ktefi maji moznost postupu.

Funkce hodnoceni zaméstnancti zaujimaji nenahraditelnou pozici v rdmci komplexniho fizeni
lidskych zdrojii a pouziva se jako zasadni nastroj pro zajisténi efektivniho fungovani organizaci.
Tyto funkce nejen umoziuji identifikovat a ocenit kli¢ové schopnosti a dovednosti jednotlivych
zameéstnanct, ale také podporuji vytvareni vhodnych pracovnich prostiedi, ktera napomahaji
organizacim dosahovat jejich strategickych cill.

Koziol a Mikos (2020, s. 590-591) uvadi, Ze hodnoceni prace zaméstnancti ma nékolik cild,
mezi které je zafazeno naptiklad:

e stanovit relativni hodnotu nebo velikost pracovnich mist;
e produkovat informace potfebné k navrhovani a udrzovani spravedlivych platu;

e poskytnout co nejobjektivngjsi zaklad pro klasifikaci pracovnich mist v ramci struktury
platovych tfid,;

e byt transparentni — zéklad, na kterém jsou definovany znamky a klasifikace pracovnich
mist by méla byt transparentni.

Pokud je hodnoceni prace vyuzivano efektivng, miiZze byt cennym néstrojem pouziva se nejen
pro otazky odménovani, ale ma za nasledek i rust talentd, optimalizaci organiza¢ni struktury
a zvefejnovani strategickych obchodnich rozhodnuti (Koziol a Mikos, 2020, s. 591).

Metody hodnoceni

Metody hodnoceni maji klicovy vyznam, nebot svou strukturou umoziuji peclive,
systematicky a objektivné zhodnotit, analyzovat a detailn€ porovnavat rizné jevy, procesy nebo
slozité pracovni situace, jak naznacuje Ng (2023). Vyznam téchto metod spociva v jejich
schopnosti poskytnout organizacim hlubsi vhled do pracovniho vykonu jednotlivych
zamé&stnanct a piinaset objektivni a konkrétni data, kterd umoznuji identifikovat silné stranky,
ale 1 oblasti, které je tfeba jesté dale rozvijet.

Bez adekvatnich metod hodnoceni by organizace ¢elily vaznym omezenim ve své schopnosti
efektivné porozumét tomu, jak G€inn€ a efektivné zaméstnanci plni své pracovni povinnosti,
stejné jako ve své schopnosti identifikovat a vyftesit individualni prednosti a nedostatky
jednotlivych pracovnikli. Timto zpisobem by organizace mohly trpét nedostatkem piesnych
a ucelenych informaci, které jsou nezbytné pro jejich strategické rozhodovéani a planovani
rozvoje lidskych zdrojt.

Vhodné zvolené a peclivé aplikované metody hodnoceni tak predstavuji klicovy néstroj pro
organizace, kterym umoziuje ziskat nezbytny piehled o vykonnosti svych zaméstnanct a s tim
souvisejicich pracovnich procest, coz posiluje schopnost organizace planovat a implementovat
efektivni strategie pro zlepSeni pracovnich vysledkt a dosaZzeni dlouhodobého ristu. Mezi



metody hodnoceni spada napiiklad stanové cile, assesment centrum, sebehodnoceni, 360°
zpétnd vazba nebo hodnoceni od nadfizeného.

Mezi metody hodnoceni je zafazeno naptiklad:

Stanovené cile

Konecny et.al. (2019, s. 149) popisuje, ze hodnoceni na zakladé pfedem stanovenych
cili spo¢iva v definovani pravidel mezi zaméstnancem a organizaci Vvzhledem
k dosazeni hlavnich tukolt, metodik, ¢asového planu a kritérii pro ohodnoceni
provedené prace. Po uplynuti daného casového obdobi je vysledek prace zhodnocen.
Paliskova et al. (2021, s. 132) zdaraznuje vyznam spravného formulovani cilti a klade
diiraz na nastaveni cild, jez lze redln€ dosahnout a které poskytuji motivaci.

Metoda hodnoceni na zakladé stanovenych cilit ma nekolik vyhod. Jednou z nich je, ze
tato metoda pomahd zaméstnancim a vedeni 1épe si uvédomit, které cile jsou
nejdulezitéjsi pro dosazeni uspéchu organizace. Dal§i vyhodou je, ze srovnani
dosazenych vysledki s cili umoziuje rychlou a konkrétni zpétnou vazbu, coz usnadiiuje
vyvoj a zlepSeni vykonu. AvSak tato metoda ptinasi i své nevyhody. Jednou z nich je
ptipad, kdy zaméteni na dosazeni cilit mlize vést k opomenuti jinych dilezitych aspektii
prace, jako je tymova spoluprace, kreativita nebo dlouhodoby rozvoj.

Assessment centrum

Hodnoceni pomoci assessment centra je moderni a komplexni metoda, ktera se pouziva
pro posouzeni dovednosti, schopnosti a chovani zaméstnanci nebo potencialnich
kandidatd pro urc€ité pracovni pozice (Ludvik, 2019, s. 65). Assessment centrum je ¢asto
zamé&feno na zjisténi, jak dobfe se jedinec hodi do urcité role nebo pracovniho prostredi
(Kratka, 2019, s. 100). Podlé Kratké (2019, s. 100) je hodnoceni pomoci assessment
centra zalozeno na pozorovani chovani, které provadi zacviceni posuzovatelé. Kratka
(2019, s. 100) dale uvadi, ze mezi zacvicené posuzovatele spada napiiklad lidé
Z managementu organizace, zastupci vlastnika nebo personalisté.

Podle Bé¢lohlavka (2016, s. 146) zahrnuje postup assessment centra ruzné ukoly,
simulaéni cvi¢eni, skupinové aktivity a individualni testy. Ukoly jsou navrZeny tak, aby
odréazely realné pracovni situace, kterym budou zamé&stnanci vystaveni ve své pracovni
roli. Hodnotitelé pozoruji ucastniky béhem téchto aktivit a zaznamendvaji jejich
chovani, dovednosti a rozhodovani (Kratka, 2019, s. 100).

Blaha, Copikova a Horvathova (2016, s. 272) uvadi, e assesment centra se odlisuje
od jinych forem hodnoceni Vv tfech zakladnich principech:

o princip vicero oci;
o princip rizného thlu pohledu;
o princip sledovani zmény v ohrani¢eném case.

Tyto tii principy se podili na tom, pro¢ jsou assesment centra, tak odlisna od jinych
forem hodnoceni.

Assessment centra ptfi hodnoceni zaméstnancti poskytuji fadu vyhod. Prvni z nich je
komplexni a objektivni hodnoceni zaméstnanci z riznych thld pohledu. Diky rliznym
simula¢nim aktivitdm a Gkoltim hodnotitel¢ ziskavaji konkrétni informace o pracovnich
schopnostech, dovednostech a chovani jednotlivych zaméstnancii. Assessment centra
umoznuji ptedpovidat budouci pracovni vykon zaméstnanct, protoze realné pracovni
situace odhaluji jejich pracovni schopnosti a dovednosti. Assessment centra mohou



motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu a angazovanosti. Védomi hodnoceni
a prubézné zpétné vazby muize podpofit jejich snahu a zajem o pracovni povinnosti.
Posledni vyhodou je podpora rozvoje zaméstnancti. Na zaklad¢ vysledkl z assessment
centra lze vytvofit individualni rozvojové plany, které se zamétuji na zlepseni slabych
stranek zaméstnanct a podporu jejich kariérniho rustu.

Nicméné¢, assessment centra také maji své nevyhody. Mezi n€ jsou zatazeny naklady
a ¢asova naro¢nost na organizaci. Podle Blahy, Copikové a Horvathové (2016, s. 272)
provedeni assessment centra vyzaduje financni i ¢asovou investici od ucastnikll
a hodnotitelt. Dalsi nevyhodou muze byt stres a tlak, ktery Gcast v assessment centru
muze vyvolat u nékterych zaméstnancti. Nékteti mohou byt nervozni z hodnoceni, a to
muze ovlivnit jejich vykon. Assessment centra mohou také byt zaméfena pouze na
urcité aspekty pracovniho vykonu a nezahrnovat nékteré jiné dilezité faktory. Navic,
i kdyz se minimalizuje subjektivita, stale existuje moznost zkresleni hodnoceni ze
strany hodnotitelti nebo ucastnika.

PfestoZze assessment centra jsou uznavana jako efektivni ndstroj pro hodnoceni
zameéstnanct, je dulezité brat v uvahu vyse zminéné vyhody a nevyhody a vhodné
je kombinovat s dal§imi metodami hodnoceni.

Sebehodnoceni

Podle Paliskové et al. (2021, s. 136) je proces sebehodnoceni zamé&stnance metoda, pii
které samotny zamé&stnanec posuzuje svilj vlastni vykon, dovednosti a chovéani v rdmci
pracovniho prostiedi. Tato metoda umoznuje zaméstnancim aktivné se zapojit
do procesu hodnoceni a vyhodnotit, jak dobfe plni své pracovni povinnosti a cile.
Kroky, které obvykle ptedstavuje proces sebehodnoceni zaméstnance je napiiklad
stanoveni cild, identifikace rozvojovych potieb, porovnani s hodnocenim nadfizeného
a nasledna zpétna vazba a diskuse (Paliskova et al., 2021, s. 136).

Delp a Guerin (2021, s. 113) uvadi, Ze aby sebehodnoceni m¢lo pozitivni efekt, je
dilezité poskytnout zaméstnanciim jasny popis prace, plany vykonu, dosazené vysledky
a hodnoceni za minulé obdobi. Tim se umoZni zaméstnanciim provést hodnoceni na
zakladé relevantnich informaci. Spravné provedené sebehodnoceni mize ptinést mnoho
vyhod pro osobni rozvoj zaméstnance a podpofit efektivni pracovni prostiedi.

Mezi pozitiva sebehodnoceni je zafazena osobni angazovanost zaméstnance. Diky
aktivnimu zapojeni do hodnoceni svého vykonu zaméstnanec projevuje zodpovédnost
za svou praci a cilen¢ se zamé&fuje na své silné stranky 1 oblasti, které potiebuyji zlepsit.
DalSim pozitivem je zvySena zpétna vazba. Pritbézné hodnoceni zaméstnancova vykonu
a sebehodnoceni muze vést k Castéjsi a uziteCn€jsi zpétné vazbé mezi zaméstnancem
a jeho nadfizenym. Tim se podporuje otevienéjsi komunikace a zamé&stnanec muze 1épe
porozumét oekavanim a uptednostnit kli¢ové ukoly.

Nicméné, pii sebehodnoceni je také dulezité brat v tivahu nékteré negativni aspekty,
které s nim mohou byt spojeny. Je diilezité si uvédomit, Ze n¢kteti zaméstnanci mohou
mit tendenci hodnotit sebe pfili§ pozitivné a nendro¢né posuzovat sviij vlastni vykon,
coz by mohlo mit za nasledek nadhodnoceni jejich skute¢ného piinosu. Tento sklon
k nadhodnoceni by mohl vést k nedostatecnému zlepSovani a rozvoji jejich pracovnich
dovednosti, protoze by nebyli schopni identifikovat oblasti, ve kterych by mohli jeste
rast. Na druhé strané by nékteti zaméstnanci mohli mit tendenci podcenovat sviij vlastni
vykon a hodnotit sebe pfili§ negativn€. Tento nedostatek sebedtivéry by mohl vést
k nedocenéni jejich skutecnych schopnosti a potencialu, coz by mohlo branit jejich
dalSimu profesnimu riistu a rozvoji. Takové tendence by mohly omezit jejich schopnost



piijimat vyzvy a nové piilezitosti, které by mohly vést k jejich kariérnimu rozvoji
aposunu vys. Ztohoto divodu je dilezité, aby sebehodnoceni bylo vyvazené
a realistické, coz by pomohlo zameéstnancim efektivné rozvijet své dovednosti
a dosahovat optimalniho profesniho rastu.

360° zpétna vazba

Blaha, Copikova a Horvathova (2016, s. 269) popisuje 360° zp&tna vazbu jako typ
hodnoceni, kdy zaméstnanec je hodnocen raznymi lidmi, avSak podle stejnych kritérii.
Aluvula (2017, s. 82-83) popisuje 360° zpétnou vazbu jako hodnotici proces, ve kterém
je zaméstnanec posuzovan nejen jeho nadfizenymi, ale také kolegy, podiizenymi
a dalSimi zucastnénymi stranami, jako jsou zakaznici nebo partnefi, jak poukazuje
obrazek ¢. 1.

Obrazek 1 360° zpétna vazba

zékaznici hodnocena

a partnefi

osoba

/
©

Zdroj: Aluvula (2017, s. 82-83), vlastni zpracovani

Tento druh hodnoceni poskytuje komplexni pohled na vykon zaméstnance z riznych
perspektiv a umoznuje ziskat ucelenéj$i a objektivnéjsi obrazek o jeho dovednostech,
kompetencich a chovani (Ludvik, 2016, s. 65).

Podle Blahy, Copikové a Horvathové (2016, s. 270-271) je pfi implementaci 360°
zpétné vazby nutné védét odpovedi na nize uvedené otazky.

o ,,Kdo bude hodnotit?

o Jak budeme pracovnikiim sdélovat zpiisob zavedeni 360° zpétné vazby?

o Jak bude probihat priprava hodnocenych a hodnotiteli?

o Jaky by méla mit zprava z vicezdrojového hodnoceni obsah?

o Jak bude nakladano s individudlni zpravou 360° zpétné vazby a jak budou
vysledky prodiskutovany s hodnocenymi?

o Jakou zvolime formu 360° zpétné vazby? *

Pted tim, nez se organizace rozhodne implementovat 360° zpétnou vazbu jako formu
hodnoceni, je nezbytné, aby si polozila fadu klicovych otazek, které pomohou zajistit
uspeésnost a piinosnost tohoto procesu. Tento druh hodnoceni s sebou nese fadu
specifickych vyhod, mezi né je zafazeno zvySeni celkové objektivity a podpora
efektivniho a konstruktivniho sdileni zpétné vazby mezi kolegy, jak zdiiraznuje Peacock
(2015, s. 12). Na druhé stran¢ vSak tato metoda hodnoceni neni bez svych vlastnich
nedostatkt, jako je naptiklad zvySena slozitost implementace, souvisejici ndklady
a riziko potencialniho vzniku konflikti nebo spori mezi zaméstnanci.

Pfi samotném procesu vyuzivani 360° zpétné vazby je nezbytné mit jasné stanovené cile
a peclive strukturovany ptistup k vysledkiim, ktery zohlediiuje potieby individualniho



rozvoje zaméstnancu a zaroven cili na zlepSeni pracovniho prostiedi a podpory tymové
spoluprace. Jak naznacuje Peacock (2015, s. 13), spravn¢ implementovana a fizena 360°
zpétna vazba ma potencial posilit celkovou tymovou spolupraci a piispét k vyraznému
zvyseni efektivity a produktivity celé organizace. Organizace by tak méla brat v ivahu
nejen vyhody a vysledky této metody hodnoceni, ale i pfipadné vyzvy a mozné
ptekazky, které mohou pfi implementaci této formy hodnoceni vzniknout.

e Hodnoceni od nadrizeného

Hodnoceni od nadfizeného je tradi€ni a bézné pouzivanou metodou hodnoceni
pracovniki. Pfedstavuje proces, kdy zaméstnanec je hodnocen svym nadiizenym na
zéklad¢ jeho pracovniho vykonu, dovednosti, chovani a plnéni pracovnich povinnosti
(Filip, 2019, s. 64). Podle Filipa (2019, s. 64) je tato forma hodnoceni je obvykle
soucasti pravidelnych ro¢nich hodnoceni, kdy je zaméstnanec informovén o svém
vykonu a dosazenych cilech za urcité obdobi.

Pozitiva hodnoceni od nadfizeného jsou zna¢nd. Prvnim pozitivem je objektivni pohled,
ktery nadfizeny pfinasi. Jelikoz nadfizeny ma prehled o zaméstnancové vykonu a ¢asto
také vice zkuSenosti a odbornosti, mize 1épe posoudit a vyhodnotit jeho praci. To
poskytuje zaméstnancim dulezitou informaci o tom, jak efektivné pracuji a jak se
mohou zlepsit. Déle, hodnoceni od nadfizeného je zaloZeno na jeho autorité v rdmci
organizace. Zameéstnanci respektuji roli svych nadfizenych, a to vede k tomu, Ze
zaméstnanci obvykle berou hodnoceni vazné a pokousi se na néj reagovat. Pribézna
zpétnd vazba od nadfizeného umoziuje sledovat vyvoj zaméstnancova vykonu
V prub¢hu Casu a reagovat na piipadné zmény. Tento postup umoziuje zaméstnanci
zlepSovat svij vykon postupné. Hodnoceni od nadiizeného je také urceno jako zaklad
pro stanoveni novych cili a planti na dalSi pracovni obdobi. Zaroveil umoziiuje
nadfizenym identifikovat silné stranky zaméstnancti a podporovat jejich dalsi rozvo;.

Nicméné, hodnoceni od nadfizeného ma i1 sva negativa. Morris a Snell (2022, s. 302)
uvadi ptiklad, kdy si nadfizeni s mnoha podiizenymi Casto stéZuji, ze nemaji dostatek
casu plné sledovat vykon kazdého zaméstnance. To vede k tomu, Ze nadfizeny musi
spoléhat pouze na zdznamy o zamé&stnancovo vykonosti. Subjektivita miize byt jednim
z problém, kdy néktefi nadiizeni hodnoti zaméstnance na zakladé€ svych subjektivnich
nazorl nebo osobnich vztahli, coz muze ovlivnit spravedlivost hodnoceni. Dal§im
negativem muiZze byt nedostate¢nd zpétnd vazba, pokud se pravidelna zpétna vazba od
nadfizeného nepraktikuje, zaméstnanec se miZe citit nedostatecné informovan o svém
vykonu.

Hodnoceni od nadfizeného mize byt cennym nastrojem pro posouzeni vykonu
zameéstnance a ziskani zpétné vazby. Je to také klicovy moment pro stanoveni novych
cilti a plana pro budouci obdobi. Spravné provedené hodnoceni od nadiizeného umozni
zaméstnanci lépe porozumét svym silnym strankdm a oblastem na zlepSeni. Také
usnadni diskusi o dal$im rozvoji a kariérnim ristu. Transparentnost a divéra mezi
nadfizenym a zaméstnancem jsou kli¢ové pro uspé$né provedeni této formy hodnoceni.

Metody hodnoceni v rdmci procesu tizeni lidskych zdroji predstavuji klicovy nastroj, ktery
organizacim umoziuje komplexni posouzeni pracovni vykonnosti jednotlivych zaméstnancii
a prispiva k optimalizaci celkovych vysledki a vykonnosti celé organizace. Spravné zvolené
a peclive aplikované metody mohou byt pro organizace zdrojem mnoha vyhod, které zahrnuji
zlepSeni pracovnich procesti, posileni vykonnosti zaméstnanci a podpora jejich profesniho
rozvoje.



Vyuzivani téchto metod mize organizacim umoznit ziskani komplexniho piehledu
o schopnostech, dovednostech a vykonnosti jednotlivych zaméstnancti, coz posiluje schopnost
organizace prizpusobit se dynamickym vyzvam trhu a efektivné planovat strategie pro budouci
rast a rozvoj. Kromeé toho mohou tyto metody pfispét k vytvateni podptirného a stimulujiciho
pracovniho prostiedi, které podporuje inovace, kreativitu a aktivni zapojeni zaméstnancti do
firemnich cila.

Vzhledem k tomu lze konstatovat, ze spravné implementované a fizené¢ metody hodnoceni
zameéstnanc predstavuji klicovy faktor pfispivajici k dlouhodobému tspéchu a udrzeni
konkurenceschopnosti organizace na dynamickém a proménlivém trhu. Organizace by tak mély
zohlednit tyto aspekty a vyuzit vhodné¢ zvolenych metod hodnoceni jako prostiedku k posileni
své pozice a dosazeni dlouhodobého rastu a udrzitelnosti.

2.1.2 Odménovani

Brown et al. (2020, s. 13) popisuje odménu jako cokoliv hmotného nebo nehmotného, co
organizace poskytuje svym zaméstnancim zamérné ¢i neumyslné vyménou za potencial
zameéstnance nebo skutecny piinos prace. Odménovani zaméstnancti piedstavuje klicovy prvek
v fizeni lidskych zdroji kazdé organizace (Koziol a Mikos, 2020, s. 590). Podle Randstadu
(2022) zaméstnanci usiluji o dostate¢né vydélky, které by jim zajistily pocit adekvatni odmény
za jejich pracovni usili. Cilem odméiovaciho systému je motivovat zaméstnance k dosazeni co
nejlepsich vysledku, udrzet jejich angazovanost a podpofit dlouhodobou loajalitu k organizaci.
Podle Filipa (2019, s. 64) musi byt odménovani spravedlivé, transparentni a v§ichni s nim musi
byt sezndmeni. Déle by mél reflektovat individualni ptispévek kazdého zaméstnance, ale také
posilovat korporatni kulturu a produktivitu.

Koziol a Mikos (2020, s. 590) tvrdi, ze kazda organizace by méla mit svij vlastni individualni
syst¢ém odménovani, ktery by efektivné reflektoval specifické podminky, v nichz dana
organizace pusobi. Tento systém by mél zohlediiovat jak potfeby samotné organizace, tak
i individualni potfeby jejich zaméstnanci (Koziol a Mikos, 2020, s. 590).

Podle Kostzshyny (2021, s. 90) je odménovani zaméstnanci v ekonomice kombinaci
a jednoznacnou interakci nasledujiciho:

e regulace poptavky a nabidky pracovni sily na trhu prace;

e procesy statni regulace odménovani prace;

e kolektivni smlouva;

e vnitini fizeni odménovani pracovnikii.
Kostzshyna (2021, s. 91) zdirazinuje kliCovy vyznam zajisténi persondlni bezpecnosti pro
udrzeni stability a trvanlivosti podnikii v dneSnim dynamickém a neustile se meénicim
podnikatelském prostiedi. Tento koncept reflektuje subjektivni perspektivu na fungovani
systému odménovani zaméstnancli a jeho vzdjemné propojeni s vné&jSim prostiedim, coz
ovliviiuje nejen samotné zaméstnance, ale také celkovou vykonnost a konkurenceschopnost
podniku.

Zaroven je dilezité neustale monitorovat a ptizptisobovat systém odmeéiovani a bezpecnostni
politiky tak, aby byl v souladu se souc¢asnymi trendy a o¢ekavanimi zameéstnancti, coz miize
posilit celkovou konkurenceschopnost a vykonnost podniku v dlouhodobém horizontu.



Strategie odménovani

Strategie odménovani hraje klicovou roli v uspéSném fizeni organizace a motivaci
zamestnancl. Spravné navrzena strategie odmeénovani miize motivovat zaméstnance k dosazeni
lepsich vysledkt a k dosazeni stanovenych cili (Armstrong a Stephen, 2015, s. 417). Efektivni
strategie odménovani miize byt nastrojem k ziskédni talenti a k tomu, aby zaméstnanci zlstali
v organizaci na delsi dobu (Armstrong a Stephen, 2015, s. 417). Spravna strategie odménovani
muze byt nastrojem pro vedeni zaméstnanct k dosazeni kli¢ovych strategickych cilti organizace
(Koziol a Mikos, 2020, s. 591). Odmény mohou byt vazany na kli¢ové ukazatele vykonnosti,
coz by zaméstnance motivovalo k soustiedéni na priority organizace. Kdyz si zaméstnanci

k organizaci a budou se citit spojeni s jejimi cili a hodnotami.

Armstrong a Stephen (2015, s. 417) uvadi né€kolik témat ve strategiich odménovani jako
napiiklad:

e podporovat atmosféru, ktera uznava, rozlisuje a odménuje vyjimecné vykony;

e odménovat pracovniky za jejich ptinos tak, aby mohli pfimo profitovat z uspéchu, ktery
pomahaji vytvariet;

e rozvijet schopnosti kazdého zaméstnance za uc¢elem dosazeni firemnich vykonnostnich
cilu.
Strategie odménovani zaméstnanct hraji kli¢ovou roli v motivaci a udrZeni talentovanych
pracovnikl v organizaci. Je vsak dulezité, aby tyto strategie byly transparentni a spravedlivé,
aby  efektivné  reflektovaly  vykony a  piinosy  jednotlivych  zaméstnanctu
(Koziol a Mikos, 2020, s. 591). V neposledni fad¢ je dulezité pravidelné revidovat
a aktualizovat tyto strategie, aby byly v souladu s ménicimi se potfebami a cili organizace.

Systém odménovani

Systém odménovani zaméstnancl v podnikatelském prostiedi hraje kli€¢ovou roli a plni fadu
dulezitych funkci a ukolt (Koziol a Mikos, 2020, s. 590). Tento systém neni pouhym
izolovanym prvkem, nybrZ je vysledkem promysleného a peclivé implementovaného procesu
fizeni odmén, ktery zahrnuje strategické a politické aspekty. Mezi hlavni pifinosy a pozitiva
tohoto systému Se vztahuje Siroka Skala faktort, které zahrnuji, avSak nejsou omezeny na
motivaci zaméstnancil, zvyseni jejich pracovniho vykonu, udrZeni klicovych talentii v rdmci
organizace a pfitazlivost pro nové potencidlni zaméstnance. Motivace zaméstnancii v ramci
tohoto systému nevyplyva pouze z finan¢nich odmén, ale také z podpory jejich profesniho ristu
a rozvoje. Tato Siroka skala faktord motivuje zaméstnance k dosahovani lepSich vysledki
a poskytuje jim jasnou cestu kariérniho ristu, coz v kone¢ném diisledku ptispiva ke zvyseni
celkového pracovniho vykonu. Systém odménovani neni omezen pouze na jednu oblast, ale
odrazi se v komplexnim zlepSeni motivace, pracovniho vykonu a schopnosti organizace udrzet
a ptitahovat klicové talenty.

Jak popisuje Koziol a Mikos (2020, s. 590), pro organizace, které efektivné provozuji a spravuji
svij systém odménovani, mize byt jejich atraktivita pro potencialni nové zaméstnance vyrazné
vys$8i. MozZnost ziskat sluSnou a spravedlivou odménu za vykonanou praci piedstavuje pro
potencialni uchazece o pracovni pozice v dané organizaci silny motivator a ldkavy diavod
k zaujeti pozice v jejich fadach. Spravné strukturovany systém odménovani muize také
pfedstavovat pro zaméstnance dilleZitou zaruku stability a dlouhodobého rozvoje, coz miize
dale posilit jejich loajalitu k organizaci a jeji dlouhodobou udrzitelnost na trhu prace.

Armstrong a Stephen (2015, s. 421) popisuje systém odménovani, ktery zac¢ina definovanim
strategie organizace, jak ilustruje obrazek ¢. 2. Obrazek ¢. 2, jak ho prezentuje Armstrong
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a Stephen, neni pouze statickym vizualnim prvkem, ale spiSe dynamickym nastrojem, ktery
ilustruje propojenost mezi strategii organizace a implementaci systému odménovani. Tato
vizualizace ma vyuziti jako uZiteény nastroj pro lepsi porozuméni, jak jednotlivé Casti
organizace spolupracuji v rdmci celkového rdmce odménovani.

Obrazek 2 Systém odménovani

strategie organizace
strategie odménovani
A 4 ¥
— penéini odmény — celkova odména e nepen&ini odmény —

stanovovani
penéznich cdmén

fizeni pracovniho vykonu uznani -

fizeni zakladnich

penéznich odmén vylvafeni pracovnich mist |4—

» poskytovani doplikovych

penéznich odmén ! > piileZitosti k rozvoiji -«

zaméstnanecké vyhody

™ a penze

pracovni prostiedi -+

‘

Zdroj: Armstrong a Stephen (2015, s. 422)

V ramci organizace se tento komplexni systém odmeénovani neomezuje pouze na samotny
koncept, nybrz se sklada z fady dikladné navrZzenych procest a postuptl, které maji za cil zajistit
maximalni prospéch jak pro zaméstnance, tak 1 pro samotnou organizaci. Systém odménovani
a jeho strategie jsou pevné propojené a navzajem se pohanéji, jak jasné ilustruje a potvrzuje
i obrazek ¢. 2, ktery zobrazuje jejich vzajemnou provazanost a vzajemny vliv. Je ziejmé, Ze
efektivni strategie odménovani mize podpofit a posilit motivaci zaméstnancii, coz mize vést
k vy$§imu pracovnimu vykonu a produktivité. Na druhé strané spokojeni zaméstnanci mohou
vytvaret piiznivé pracovni prostiedi, které dale podporuje a umoZziuje uspéSnou implementaci
a provoz systému odménovani.

Z tohoto diivodu je klicové nejen zavést komplexni systém odménovani, ale také ho peclivé
sledovat a ptizptisobovat tak, aby co nejlépe reflektoval potieby a ocekavani jak zaméstnancti,
tak 1 celé organizace. Spravné navrzeny a spravovany systém odménovani muze tak
predstavovat vyznamny pilit pro udrzeni dlouhodobého rustu, konkurenceschopnosti
a udrZzitelnosti organizace na trhu.

Brown et al. (2020, s. 13) uvadi, Ze fizeni odmén se zamétuje na formulaci strategii, politik
a postuptl nezbytnych k zabezpeceni toho, aby ptispévek jednotlivcl pro organizaci byl ocenén
jak finan¢énimi, tak nefinan¢nimi prostiedky. Toto tvrzeni opétuje i Armstrong a Taylor
(2015, s. 421) podle kterych tvori zékladni slozky systému odménovani financni a nefinanéni
odmény, které ve své kombinaci utvareji celkovou odmeénu, jak uvadi obrazek ¢. 3. Celkova
kompenzace si uvédomuje dilezitost finan¢nich odmén a zaméstnaneckych vyhod, ale také
zdiiraziiuje moznost poskytnout zaméstnanciim jiny zazitek spojeny s odménovanim, ktery
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vychdzi z jejich pracovniho prostfedi a pfilezitosti k rozvoji schopnosti a kariéry
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 423).

Obrazek 3 Slozky celkové odmény

zakladni penéZni odména

transakéni
odmény

celkova
hmotna odména

dopliikova penéZni odména

zaméstnanecké vyhody

celkova

race sama
P odména

pracovni zkusenosti nehmotné/vnitini

relaéni odmény

odmény nepenézni uznani

Uspéch a rust

Zdroj: Armstrong a Stephen (2015, s. 423)

Dalsi rozdéleni odménovani popisuje Brown et al. (2020, s. 13-14), kteti rozd€luji odménovani
na vnitini a vn&jsi. Mezi vnitini odmény podle autort spada atraktivita nebo variabilita pracovni
naplné a mezi vnéjsi jsou zatazeny odmeny finanéni nebo odména, kterd zvySuje zaméstnanctim
vykon.

Mzdové formy

Mzdové formy piedstavuji rizné zplsoby, jak zaméstnavatelé odménuji své zaméstnance
za odvedenou praci. Podle Koubka (2015, s. 307) je cilem mzdovych forem vyjadfit finan¢ni
hodnotu pracovnikova pfinosu tim, Ze zohledni jeho pracovni vysledky, produktivitu
a dovednosti, zahrnujici i jeho profesionalni jednani a kompetence. Tyto formy maji rozdily
podle toho, jak jsou vypocty provadény a jaké faktory ovliviiuji vysi platu. Existuji rGzné
mzdové formy, ptredevS§im casova, Ukolova, podilovd, provozni, osobni a dodatkové
(Vybihal, 2022, s. 93).

e Casova

Casova mzda je forma odméiovani zaméstnanci, kdy je jejich plat zavisly
na odpracovaném case (Drbohlavova, 2022). Zaméstnanci jsou placeni za kazdou
odpracovanou hodinu, sménu, den, tyden nebo mésic, pticemz sazba za jednotku Casu
je dohodnuta mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem bud’ v rdmci individualni pracovni
smlouvy nebo v kolektivni smlouvé (Koubek, 2015, s. 309). Podle Vybihala
(2022, s. 93-94) jsou mzdy zaméstnanci urCovany jako vysledek nasobeni mzdové
sazby prisluSného zaméstnance a skutecného odpracovaného €asu. Existuji rizné typy
casové mzdy, mezi které je zafazena ¢asova mzda s pevnou sazbou, s rozpétim sazeb,
odstupfiovanou sazbou a diferencovanou ¢asovou mzdu. Vyhodou ¢asové mzdy je, Ze
zamé&stnanci maji jistotu a stabilni pfijem, coz mlizZe pomoci udrZovat jejich motivaci
azajem o dlouhodobou spolupraci s organizaci. Nadruhou stranu miize toto
odmeénovani nékdy nedostateéné stimulovat pracovni vykony, protoze zaméstnanci jsou
placeni za odpracovany cas bez ohledu na dosazené vysledky.

e Ukolova

Ukolova mzda je forma odménovéani zamé&stnanci, ktera je zaloZena na splnéni uréitych
ukold, cili nebo stanovenych kvantitativnich nebo kvalitativnich ukazatela
(Siky#, 2016, s. 131). Brown et al. (2020, s. 17) souhlasi s timto tvrzenim a dale
dopliuje, Ze tato forma odménovani muze zvysit budouci vykon. Zaméstnanci jsou
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placeni na zéklad¢ jejich produktivity nebo dosazeni konkrétnich ukold, coz je odliSuje
od klasické pevné mzdy, kterd zdstavd neménnd. Vybihal (2022, s. 94) uvadi, ze
nejcastéji se uplatiuje tkolova mzda piima, kterd je zalozena na vyplaceni odmén
zakazdy ukol, ktery zaméstnanec uspés$né realizuje dokonce. Kazdy ukol ma
stanovenou pevnou hodnotu, a kdyz zaméstnanec kol Uspé$né realizuje, dostane
pfedem stanovenou odménu. Déle také Vybihal (2022, s. 94) popisuje akordni mzdu,
ktera je zalozena na dosazeni urcitého objemu nebo kvantity prace. Zaméstnanec je
odmeénovan za kazdou jednotku, kterou vyrobi nebo za kazdou akei, kterou provede
(Koubek, 2015, s. 311). Tato forma odménovani je Casto pouzivana v oblastech, kde 1ze
praci jednoduse zméfit, jako je naptiklad v primyslu, zemedélstvi nebo vyrobnich
linkach (Koubek, 2015, s. 311). Ukolovd mzda miZe byt G¢innym nastrojem pro
motivaci zaméstnancti k dosahovani stanovenych cilti (Drbohlavova, 2022). Nicméné
je dulezité, aby byly tkoly dobfe definovany, spravedlivé hodnoceny a aby byl
poskytnut dostateény prostor pro zachovani kvality prace a zabranéni negativnim
dasledkim nadmérného stresu (Koubek, 2015, s. 311).

Podilova

Podilova mzda (také znama jako ziskova mzda, vykonova mzda nebo provizni mzda) je
forma odménovani zaméstnancti, kterd je zaloZzena na jejich vykonech, vysledcich nebo
Gsp&snosti (Frischmann a Zufan, 2017, s. 187). Tato mzda neni pevné stanovena, ale
zavisi na urcitych proménnych faktorech, které ovliviuji vysledek prace zaméstnance.
VEMA (2021) uvadi, ze princip podilové mzdy je Casto spojen s dosazenymi prodeji,
ziskem nebo produktivitou pracovnika nebo celého tymu. Zaméstnanci dostavaji platbu
nebo bonus na zakladé urcitého procenta z hodnoty dosazenych vysledki.

Podle Koubka (2015, s. 312) mezi vyhody podilové mzdy je zatazeno napiiklad
motivace, flexibilita a angazovanost zaméstnancti. Nicmén¢ existuji i urcité nevyhody
jako je nejistota pfijmu a nadmérna soutézivost.

Provizni

Provizni mzda je forma odménovani zaméstnanci, pii které je jejich plat zalozen na
dosazenych prodejich nebo obchodnich vysledcich. Zilvar (2022) uvadi jako ptiklad
provizni mzdy, kdyz zaméstnanci dostanou ur€ity procentualni podil z hodnoty
provedenych prodejii nebo uzavienych obchodi, coz je pfimou odménou za jejich
uspésnost pii generovani piijmi pro organizaci.

Princip provizni mzdy je €asto vyuzivan v prodejnich odvétvich, jako jsou retail, realitni
a pojistovaci organizace, a dalsich oborech, kde je vykon zaméstnanci ptimo méfitelny
vysledky prodeje nebo obchodnimi transakcemi (Sikyt, 2016, s. 131).

Nejvetsi vyhodou provizni mzdy je ptipad, kdy zaméstnanec dosahuje vysokych
prodejii nebo jinych cili a ma tedy moznost si vydélat mnohem vice nez pevnou
platovou sazbu. To mize byt ldkavé pro zaméstnance, ktefi jsou ochotni investovat ¢as
a Usili do své prace. Nicméné tato mzdova forma ma i svou nevyhodu, kterou je
nestabilni pfijem, protoze vydélek zavisi na fluktuaci trhu, sezénnich vykyvech nebo
jinych proménnych cozZ vede k finanéni nejistoté.

Dodatkové formy mzdy

Dodatkové mzdové formy piedstavuji razné mechanismy, které mohou byt kromé
zakladniho platu zatfazeny do odménovani zaméstnancti (Koubek, 2015, s. 315). Mezi
dodatkové formy mzdy se vztahuje napiiklad:

o Prémie je dodatkovd mzdovd forma, kterd se ud€luje zaméstnancim
za vyjimecné Uspéchy, mimofddny vykon nebo jiné vyznaéné piispévky
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k organizaci. Tato forma odmény je Casto ud€lovana v jednorazové podobé
a mize byt vdzana na dosaZeni specifickych cili ¢i vysledkt. Nicméné Sikyi
(2016, s. 123) uvadi, Ze je mozné¢ vyplacet prémie i1 pravidelné, a to
za produktivitu, kvalitu, plnéni ukold nebo nadstandardni vykon. Prémie jsou
efektivnim nastrojem motivace, ktery povzbuzuje zaméstnance k dosazeni
lepsich vysledki a plnéni cilt. Také poskytuji zaméstnancim pocit uznani
a ocenéni za jejich mimoiadny vykon nebo piinos.

o Osobni mzda je forma odménovani zaméstnanct, pfi které maji zaméstnanci
stanovenou pevnou castku, kterou dostavaji za ur¢it¢  obdobi
(Drbohlavova, 2022). Tato ¢astka zlstavd neménna, bez ohledu na vysledky
prace nebo vykonnost zaméstnance. Jedna se o zakladni, pravidelnou odménu,
kterou zaméstnanci dostavaji za svou praci bez ohledu na situaci na trhu nebo
finan¢ni vykony organizace.

Mezi nejvétsi vyhodu osobni mzdy nalezi stabilita a jednoduchost. Na druhou
stranu ma osobni mzda i1 nevyhody jako je omezend motivace a nemoznost
odmény nadstandardnich vykonii

Dodatkové formy mzdy jsou zpravidla navrzeny tak, aby motivovaly a odménovaly specifické
vykony ¢i chovéani zaméstnanct.

Vyse uvedené mzdové formy je mozné kombinovat. Ur€eni spravné kombinace mzdovych
forem je klicové pro spravnou motivaci zaméstnanct a zajisténi jejich efektivity. Pfi kombinaci
pevnych a proménnych slozek mzdy Ize dosahnout vyvazeného pfistupu, ktery zohlediuje jak
zakladni finanéni jistotu zaméstnanct, tak i jejich motivaci k dosazeni lepSich vysledkii.

Peclivé navrzeny systém mzdovych forem miZe zahrnovat zakladni mzdu spolu s bonusovymi
odménami, provizemi ¢i podily na zisku. Timto zpiisobem lze motivovat zaméstnance
k dosazeni stanovenych vykonnostnich cili a zaroven zarudit ur¢itou stabilitu jejich piijmu.
Kombinace téchto riznych mzdovych forem muze vést k vytvofeni stimulujici pracovni
atmosféry a posileni angaZovanosti zamé&stnanct vii€i spolecnosti.

2.2 Pravni ramec odménovani

Pravni ramec tykajici se odménovani zaméstnancii pfedstavuje nezbytnou soucast firemni
politiky, ktera hraje kli¢ovou roli pifi stanovovani pravidel a postupli pro spravedlivé
a transparentni poskytovani odmén a vyhod zaméstnanciim. Tento ramec, jak naznacuje, neni
pouze souborem zavaznych pravidel, ale spiSe zasad a hodnot, které odrazeji zavazek
organizace k dodrzovani nejvysSich standarda etiky a pravnich ptfedpisti v oblasti lidskych
zdroji. Vzhledem k tomu, Ze ochrana prav zaméstnanct a zajisténi spravedlivého zachazeni
jsou prioritami tohoto ramce, je klicové, aby organizace byly peclivé sezndmeny s pravnimi
pfedpisy a nafizenimi, které upravuji oblast odménovani zaméstnanctli. Tento ramec se také
vztahuje na klicové aspekty, jako jsou minimalni mzdy, pravidla tykajici se pracovni doby
a odménovani pres€asti, a ochranu zaméstnancli pfed jakoukoli formou diskriminace nebo
nerovnosti na pracovisti.

Dtsledné dodrzovani a spravné uplatiovani tohoto pravniho rdmce miize posilit davéru
zamestnancl v organizaci a poskytnout jim pocit jistoty a bezpeci v ramci pracovniho prostredi.
Zaroven muze spravedlivy a transparentni systém odméiovani podpofit budovani pozitivni
firemni kultury, kterd se opira o hodnoty rovnosti, respektu a socialni spravedlnosti. Z téchto
divoda je klicové, aby organizace vénovaly zvySenou pozornost a péci v souladu s predpisy
pravniho rdmce a vytvarely tak férové a inkluzivni pracovni prosttedi pro své zaméstnance.
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2.2.1 Plat, mzda a odména z dohody
K pravnimu rdmci odménovani nalezi plat, mzda a odména z dohody.
Plat

Podle zakoniku prace § 109 odst. 3 se plat definuje jako ,, penézité plnéni poskytované za praci
zameéstnancum v pracovnim pomeéru k zameéstnavateli, ktery na odménovani téchto zaméstnanct
vyuziva zcela nebo prevazné verejné zdroje. “ Mezi tyto zameéstnavatele jsou dle zakoniku prace
§ 109 odst. 3 zarazeny:

o stat;
® uzemni samospravny celek;
e statni fond;

e prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeény za pracovni pohotovost jsou
plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo
Z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisu,

o Skolska pravnicka osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdkona (zakon ¢. 561/2004 Sb.,
0 predskolnim, zdkladnim, strednim, vyssim odborném a jiném vzdélavani (Skolsky
zakon), ve znéni pozdéjsich predpisii);

e 5 wjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcanum cizich stdati s mistem vykonu
prace mimo uzemi Ceské republiky.

Zakonik prace, konkrétné § 109 uvadi, ze plat zahrnuje veSkeré penézni slozky, jez jsou
zaméstnanci vyplaceny za jejich pracovni vykon. Nejsou do néj zapocitdvany dalsi ptijmy
jednotlivce, jeZ nesouvisi s pracovnim Usilim (jako tfeba jubilejni odmény), ani kompenzace
nahrazujici mzdu (jako naptiklad za obdobi neschopnosti pracovat). Britha (2019, s. 125) uvadi,
7e ve sféfe vefejné spravy a sluzeb existuje pouze omezena moznost pro kolektivni jednani
tykajici se mezd mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.

Mzda

Mzda je finan¢ni odménu nebo penézni plnéni, jeZ zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci
za jeho vykonanou praci (Brtiha, 2019, s. 126). Zakonik prace § 109 odst. 3 popisuje mzdu jako
»wSouhrnny pojem zahrnujici vSechny slozky odmény poskytnuté zaméstnanci za vykon prace, at
uz jde o tzv. zakladni mzdu nebo o jeji pohyblivé slozky, jako jsou riizné provize, odmeny,
bonusy apod.” Na druhou stranu, do mzdy se nepocitaji jiné piijmy zaméstnance, jez
nesouviseji s pracovnim Usilim (napfiklad jubilejni odmény) ani nahrady za ztratu mzdy
(jako tfeba béhem obdobi pracovnich prekazek).

Mzda vSak neni pouze jednorozmérnym konceptem, nybrZz komplexnim aspektem, ktery
zahrnuje rizné faktory a proménné. Tyto faktory mohou zahrnovat, ale nejsou omezeny
na produktivitu zaméstnance, kvalitu jeho prace, délku pracovni doby, specializaci
a specializované dovednosti, stejné€ jako celkovy pfinos zaméstnance pro organizaci. Zaroven
je dilezité brat v uvahu externi faktory, které mohou ovlivnit vysi mzdy, jako je inflace, trzni
podminky a priimyslové standardy.

Mzdové systémy se Casto vyvijeji a prizpiisobuji se meénicim se potiebdm a trendim v odvétvi,
coz vyzaduje pravidelné revize a aktualizace s cilem zajistit, aby byly mzdy spravedlivé
a konkurenceschopné. Tento dilezity aspekt odménovani tak hraje kliCovou roli pii utvareni
pozitivni firemni kultury a zajistuje, Ze zaméstnanci jsou spravedlivé ocenéni za své usili
a ptispévek k uspéchu organizace.
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Odména z dohody

Odmeéna z dohody je financ¢ni ¢i jind forma odmény, kterd vychazi z dohodnutych podminek
mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem (Briha, 2019, s. 155). Podle Subrta (2018, s. 64) tato
odména ve formé¢ penéz prindlezi zaméstnanci, ktery se zaméstnavatelem spolupracuje na
zéklad¢ dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace.

Dohody o odménach mohou byt sjednany na rtizné terminy a pro rizné tikoly, cozZ umoziuje
vétsi pruznost v odménovani (Subrt, 2018, s. 64). Odmény z dohod mohou byt spojeny
s konkrétnimi ukoly nebo projekty, coz umoziuje odméenovat za specifické tkoly.

V oblasti odménovani zaméstnancii je nezbytné brat v uvahu fakt, Ze odmény vyplyvajici
Z dohod mohou nést urcita rizika, nebot’ se nesetkédvaji s trovni zajisténi jako pevné mésicni
platy. Tato flexibilita mize na jedné stran¢ nabidnout vyhody pro zaméstnance, kteti jsou
motivovani k dosazeni vynikajicich vysledkt a pfekonani stanovenych cilii, ale na druhé strané
muize vyvolat ur€itou miru nejistoty ohledné vySe ofekavanych odmén a casového ramce,
ve kterém by mély byt udéleny.

Z tohoto ditvodu je zasadni, aby byly dohody o odménach peclivé a jasné definovény, aby se
minimalizovala moznost nedorozumeéni a konflikt ohledné toho, za co pfesné jsou odméeny
pfid€lovany a jakym zpisobem by mély byt vyplaceny. Jasna a transparentni komunikace mezi
zamé&stnavatelem a zaméstnancem ohledné podminek a kritérii, kterd ovliviiuji vysi odmén,
muze posilit divéru mezi obéma stranami a snizit riziko potencialnich neshod a sport
Vv budoucnu.

Dalsim kli¢ovym aspektem pii uzavirdni dohod o odménéch je zohlednéni proménlivych
faktort, jako je naptiklad vykonnost zaméstnance, celkové vysledky organizace a piipadné
ekonomické a trzni podminky, které mohou ovlivnit finan¢ni stabilitu a schopnost organizace
poskytovat odmény na zakladé dohod. Zajisténi transparentnosti a spravedlivosti ve vztahu
k odménovacim dohodam muze posilit vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a vytvofit
zaklad pro dlouhodob¢ udrzitelnou a duvéryhodnou pracovni kulturu v ramci organizace.

2.2.2 Minimalni a zaruéena mzda

Ministerstvo prace a socialnich véci (2023) uvadi, ze minimalni mzda je zdkonné stanovena
nejnizsi castka, kterou zaméstnavatelé musi vyplacet svym zaméstnanciim za odvedenou praci
za stanoveny pracovni ¢as. Tato mzda je vytvorena za icelem zajisténi minimalni arovné piijmu
pro pracujici a ochrany jejich prav. Podle § 111 zakona & 567/2006 Sb. se v Ceské republice
pocita a stanovuje minimalni mzda.

Pocinaje 1. lednem 2023 byla minimélni mzda stanovena na 17 300 K¢ mé&si¢né, coz odpovida
103,80 K¢ za hodinu prace. Pro srovnani s predchozim rokem 2022, kdy byla minimélni mzda
16 200 K¢ mési¢né, nebo 96,40 K¢ za hodinu (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023).
Minimalni i zaru¢ena mzda jsou vypocitavany na zaklad¢ 40hodinového pracovniho tydne.

Zarucena mzda, jako specificka forma minimalni mzdy, hraje vyznamnou roli pfi zajiStovani
minimalniho finanéniho zabezpefeni pro urcité skupiny pracovniki nebo profesi. Tento
koncept se poziva jako zakladni ochranny mechanismus, ktery poskytuje pracovniktim jistotu,
7e za svou praci ziska minimalni platovou sazbu, ktera nesmi byt nizs$i nez stanovend minimalni
zarucend mzda. Zarucena mzda ma za cil zajistit, aby pracovnici, ktefi vykondvaji urcité
povolani nebo pracuji v urcitych odvétvich, nebyli vystaveni riziku nedostatecné financni
kompenzace za svou praci, a tim zajiStuje urcitou miru ekonomické stability pro tyto
pracovniky. Tato forma minimalni mzdy muze slouzit jako ndstroj pro ochranu prav
zamé&stnancl a zabrafuje vykofistovani a nespravedlivému zachazeni v pracovnim prostiedi.
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pracovnim uvazku 40 hodin, rozdélené do 8 skupin dle slozitosti, odpovédnosti a naro¢nosti
prace (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023).

Tabulka 1 Nejnizsi urovné zarucené mzdy

Skupina praci Zarucfena mzda Zarucena mzda
v K¢/hod v Ké/mésic
1 103,8 17 300
2 106,5 17 900
3 117,5 19 700
4 129,8 21 800
5 143,3 24 100
6 158,2 26 600
7 174,2 29 400
8 207,6 34 600

Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci (2023), vlastni zpracovani

Tabulka nejnizsich Grovni zaru¢enych mezd je urcena jako dilezity referencni nastroj, ktery
predstavuje minimalni platové sazby, jez jsou stanoveny pro rizné skupiny pracovnikl v ramci
dané ekonomiky. Tato tabulka poskytuje ptehled o minimélnich mzdovych standardech, které¢
zameéstnavatelé musi dodrzovat pii stanovovani platl pro své zaméstnance, a tim zajistit, ze
pracujici jsou spravedlivé kompenzovani za svou praci a usili.

2.2.3 Pracovni doba

Pracovni doba je cas, ktery zaméstnanec travi praci nebo ve sluzbach zaméstnavatele. Je
to obvykle Cas, ktery stravi zaméstnanec v praci, od zacatku do konce pracovniho dne. Tento
Cas muze byt vyjadien v hodinach nebo dnech. Pracovni dobu lze podle 262/2006 Sb.
v zakoniku prace rozc¢lenit na nasledujici kategorie:

e tydenni pracovni doba stanovena zdkonem;
e zkracend pracovni doba;
e krat8i pracovni doba.

Stanovena tydenni pracovni doba

Jak uvadi odstavec §79, zakona ¢. 262/2006, Sh. maji zaméstnanci pfidélenou tydenni pracovni
dobu ve vysi 40 hodin tydné. Nicméng, za urcitych okolnosti mize byt tato doba urcena jinak.
Podle zakoniku prace § 79 odst. 2 ¢ini délka stanovené tydenni pracovni doby u zaméstnanci:

e pracujicich v podzemi pri tezbé uhli, rud a nerudnych surovin, v dulni vystavbé a na
banskych pracovistich geologického pruzkumu 37,5 hodiny tydne,

o s vicesmeénnym nebo nepretrzitym pracovnim reZimem 37,5 hodiny tydné;

o 5 dvousmeénnym pracovnim rezimem 38,75 hodiny tydne.

ZKkracena pracovni doba

Podle zakoniku prace § 79 odst. 3, Ize zménu stanovené tydenni pracovni doby s zachovanim
puvodni mzdy podle limitt uvedenych v odstavcich 1 a 2 1ze provést pouze prostiednictvim
dohody uzaviené¢ v kolektivni smlouvé nebo internim pracovnim piedpisu a nesmi ji
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zamé&stnavatel uplatnit na zakladé ustanoveni § 109 odst. 3. Pracovni doba, ktera byla takto
zkracena, odpovida stanovené tydenni pracovni dobg.

Kratsi pracovni doba

Zakonik prace popisuje kratsi pracovni dobu v § 80 jako: ,, Kratsi pracovni doba pod rozsah
stanoveny v § 79 muze byt sjednana pouze mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Zameéstnanci prislusi mzda nebo plat, které odpovidaji sjednané kratsi pracovni dobe. *

2.2.4 Ochrana pred diskriminaci a nerovnosti

Zakon o rovném zachazeni a zékaz diskriminace ma pro zameéstnance a zam¢stnavatele zasadni
vyznam z nékolika divodi. Jak stanovuje §16, zakon ¢. 262/2006, Sh. musi zaméstnavatelé
zajistit, ze vSichni zaméstnanci budou zachazeni rovnocenné v nasledujicich oblastech:

e, pracovni podminky;
e odmeénovani za praci a o poskytovani jinych penézZitych plnéni a plnéni penézité
hodnoty;

e odbornou pripravu;

‘

o prileZitost dosdahnout funkcniho nebo jiného postupu v zaméstnani. *

Zakonik prace v §16 odst. 1 dale popisuje: “zdakonik prace stanovi obecné zdkaz jakékoliv
diskriminace, zvlaste pak z duvodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického
puvodu, narodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho piivodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu,
veku, nabozenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti
k rodiné, politického nebo jiného smysleni, clenstvi a cinnosti v politickych strandach nebo
politickych  hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelu.
Diskriminace z diivodu téhotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje
za diskriminaci z diivodu pohlavi.

Jednim z hlavnich cili tohoto pravniho ptedpisu je vytvafeni pracovniho prostiedi, které je
prostoupeno zdsadami rovnosti a inkluzivity, a které podporuje rozmanitost a respektuje
individudlni rozdily mezi zaméstnanci. Zakon také sleduje posileni bezpecného a zdravého
pracovniho prostiedi, které formuluje podminky pro plnohodnotné zapojeni vSech pracovnikt
bez ohledu na jejich osobni charakteristiky. Zakon se dale zamétuje na prevenci riznych forem
diskriminace a Sikanovani v pracovnim prostfedi, coz zahrnuje vytvareni jasnych smérnic
a postupil pro feSeni stiznosti a uplatilovani sankci v pfipad€ poruseni pravnich predpist. Timto
zpusobem ptispiva k posileni pravni jistoty a ochrany prav zaméstnanci, a tim i ke zlepSeni
pracovniho prostiedi a atmosféry duvéry a respektu. Tento pravni ramec tak hraje klicovou roli
pii formovani moderniho a eticky odpovédného pracovniho prostiedi, které klade duaraz
na dodrzovani lidskych prav a ochranu integrity a diistojnosti kazdého jednotlivce.

Zakon o rovném zachazeni a zakazu diskriminace predstavuje klicovy pravni pfedpis, ktery ma
za cil zajistit ochranu zékladnich prav a svobod zaméstnancli v rdmci pracovniho prostiedi.
Tento zakon hraje zasadni ulohu pfi boji proti diskriminaci a zajiStuje, Ze kazdy zaméstnanec
ma pravo na férové a spravedlivé zachazeni bez ohledu na jejich pohlavi, rasu, narodnost,
nabozenstvi, sexualni orientaci, v€k nebo jakoukoli jinou chranénou kategorii.

2.2.5 Priplatky

Tyto ptiplatky mohou byt udélovany za rtizné divody a jsou zpiisobem, jak zaméstnanctim
kompenzovat ur€ité neptijemnosti nebo narocnosti prace (Sikyt, 2016, s. 135). Tyto pfiplatky
jsou dulezitou soucasti kompenzacniho balicku zaméstnance a mohou vyznamné ovlivnit vysi
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mzdy, kterou zaméstnanec dostane za svou praci. Mezi tyto ptiplatky spadd naptiklad préace
presCas, nocni sména, prace ve svatek, prace v sobotu a nedéli a zdkon ¢&. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace upravuje vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Mezi tyto piiplatky
se naptiklad tadi:

Priplatek za praci prescas

Priplatek za praci pfesCas pfedstavuje jednu z kli¢ovych norem, kterd upravuje
odménovani zaméstnanci za praci vykonanou mimo stanoveny rozsah bézného
pracovniho uvazku. Tento pravni piedpis, jak je stanoveno v §114, zakon ¢. 262/2006,
Sb., urCuje, Zze zaméstnanci maji narok na financni kompenzaci ve vysi 25 %
prumérného vydélku v porovnani s jejich zakladni mzdou za kazdou odpracovanou
hodinu ptescasu.

Je také dualezité dodrzovat zakonem stanovené limity ohledné pracovni doby nad rdmec
plného pracovniho tvazku, které¢ nesmi piesahnout 8 hodin tydné a celkové 150 hodin
za kalenddini rok. Tyto limity maji za kol chranit pracovniky pfed nadmérnym
vystavenim stresu a vyhoteni z prace a zaroven zajistit, aby pracovni doba byla rozumné
rozloZena a respektovala zasady ochrany zdravi a bezpec¢i zaméstnancd.

Ptiplatek za no¢ni Sménu

Ptiplatek za no¢ni sménu predstavuje dalsi aspekt odmenovani zaméstnancti, ktery ma
za cil kompenzovat dodatecné usili a naro¢nosti spojené s praci v no¢nich hodinach.
Tato finanéni kompenzace je poskytovdna zaméstnancim jako uznéni za jejich
angazovanost a obétavost pii praci béhem noc¢nich smén, které mohou mit neptiznivy
dopad na jejich zdravi a Zivotni styl. Zakonik prace definuje nocni sménu jako pracovni
dobu provadénou mezi 22. hodinou vecer a 6. hodinou rano, coz zahrnuje obdobi, kdy
vétsina zaméstnanych obvykle odpociva nebo spi. Podle §116, zakon €. 262/2006, Sb.,
¢ini ptiplatek 10 % primérného vydélku zaméstnance vzhledem k jeho zédkladni mzdg,
pfi¢emz tato finan¢ni kompenzace naleZi jako forma uznéni a motivace pro zaméstnance
pracujici béhem noc¢ni doby.

Je dulezité si uvédomit, ze no¢ni smény mohou mit negativni vliv na fyziologické
procesy a biologické hodiny jednotlivce, coz muize ovlivnit kvalitu spanku,
metabolismus a celkové fyzické 1 duSevni zdravi zaméstnancl. Proto je pfiplatek
zano¢ni sménu navrZen tak, aby vyrovnal tyto negativni disledky a zajistil, Ze
zaméstnanci jsou spravedlivé kompenzovani za svou praci v nepfiznivych pracovnich
podminkach. Tim se zaroveil podporuje udrZeni jejich celkového zdravi a pracovniho
vykonu, coz pfispiva k dlouhodobé udrzitelnosti a produktivité pracovni sily
Vv organizaci.

Priplatek za praci ve svatek

Jak uvadi odstavec §115, zakona €. 262/2006, Sb., pokud pracovnik pracuje béhem
statniho svatku, ma narok na ptiplatek ve vysi 100 % primérného vydélku piipocitaného
k jeho dosazené mzd€. Zaméstnanci, ktefi nemuseli pracovat kviili tomu, Ze statni svatek
spadal na jejich normalni pracovni den, maji narok na kompenzaci mzdy ve vysi
pramérného vydélku nebo odpovidajici ¢astky, kterou by jinak obdrzeli za mzdu nebo
jeji cast, kterou zmeskali kvali svatku.

Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Zaméstnanci, ktefi pracuji o vikendu, dostavaji ptiplatky k jejich bézné mzdg, protoze

vvvvvv
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zivotem. Podle §118, zdkona €. 262/2006, Sb. prace v sobotu nebo ned¢li pfinasi
zaméstnanci piiplatek ve vysi 10 % pramérného vydélku k jeho zdkladni mzde¢.

Zamgéstnavatelé maji klicovou roli v zajisténi dodrzovani a respektovani prav a povinnosti
zameéstnancl v ramci pracovniho prostiedi. Jejich odpovédnosti je zajistit, Ze pracovnici jsou
fadné ocenéni a kompenzovani za svou praci v souladu s platnymi pracovnépravnimi predpisy
a normami. Pfiplatky za rGzné typy pracovnich podminek, jako jsou no¢ni smény, prescasy
nebo jiné naro¢né pracovni situace, maji dalekosahlé dusledky pro spokojenost a produktivitu
zaméstnancu. Tyto pfiplatky nejsou jenom formou materidlni kompenzace, ale také se pouziva
jako prostiedek pro uznani a ocenéni Gsili a angazovanosti zaméstnancii, kteti vykonavaji praci
za zvlast narocnych podminek.

2.3 Systematické odménovani

Zaméstnanecké benefity maji stdle vétS§i vyznam a stdvaji se dilezitym néstrojem pro
konkurenceschopnost a ziskavani kvalitnich zaméstnancti (Machacek, 2019, s. 1). Tyto vyhody
jsou poskytovany zaméstnavateli jako dodate¢na motivace a odména nad ramec zakladni mzdy.
S nartstajicim povédomim o dulezitosti prace a zivotni rovnovahy a zaméfeni na osobni blaho
zaméstnancll se ocekdva, Ze budou zaméstnanecké benefity nadale hrat klicovou roli
v organizacich (Siky¥, 2014, s. 138). Zamé&stnanecké benefity se rozliduji nékolika zpisoby,
Sikyt (2016, s. 135) rozpoznava 3 typy zaméstnaneckych vyhod:

e socialni povahy;
e souvisejici s praci;
e spojené s postavenim v organizaci.

Rozdéleni zaméstnaneckych benefitii do ti typt, které uvadi Sikyt (2016), je uziteény zpsob,
jak 1épe porozumét riznym vyhodam, které zaméstnanci mohou ve své praci ziskat.
Zaméstnanecké benefity socialni povahy jsou zameéfeny na zlepSeni celkové kvality zivota
zaméstnancu a jejich rodin a ndlezi sem naptiklad zdravotni pojiSténi, zivotni pojisténi, penzijni
spofeni, dovolena, sport nebo kultura (Siky¥, 2016, s. 135). Mezi zamé&stnanecké benefity
souvisejici s praci podle Sikyfe (2016, s. 135) jsou zafazeny benefity piimo spojené
S pracovnimi povinnostmi a prostiedim jako je naptiklad stravovani, napoje, vzdélavani
arozvojové programy. Jako dalsi typ uvadi Sikyi (2016, s. 135) zaméstnanecké benefity
spojené S postavenim v organizaci mezi které jsou zatazeny napiiklad sluzebni automobil,
nadstandardni vybaveni kancelate, mobilni telefon nebo notebook.

Machéacek (2019, s. 4) uvedl nékolik nejoblibenéjSich zaméstnaneckych benefitl, které
zaméstnavatelé v Ceské republice nabizeji svym zaméstnanctim:
e pfispévek na stravovani (papirové nebo elektronické stravenky);
piispé€vek na odborny rozvoj (zvySovani kvalifikace);
piispévek na rekreaci (tuzemska i zahranici);
ptispévek na kulturni a sportovni vyZziti;
piispé€vek na doplitkové penzijni spofeni a soukromé zivotni pojisténi;
poskytnuti poukézek na ndkup zdravotnického zboZi (zejm. vitaminy) nebo na sluzby,
poskytované ve zdravotnickém zafizeni, které nehradi pojisStovna;
zvyhodnéné pljcky;
dary k zivotnim udalostem;
poskytovani nealkoholickych napojii nebo obcerstveni na pracovisti;
bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely;
hrazeni dopravy do/ze zaméstnani (popf. jeho zajisténi);
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e prace z domova;

e flexibilni pracovni doba;

e delsi dovolena, nez umoziuje zakon;

e poskytnuti kratkodobého, nahlého zdravotniho volna (tzn. sick days).

Machacek (2019, s. 4) popisuje, Ze nejzadanéj§imi benefity z pohledu zamé&stnance jsou:
e jazykové vzdélavani;
e tfinacty/ Ctrnacty plat;
5 tydnii dovolené;
flexibilni pracovni doba;
prace z domova;
prispévek na stravovani;
sick days;
vzdélavani;
poskytnuti firemniho mobilniho telefonu;
moznost napracovani si hodin.
Samotné benefity, které jsou poskytovany zaméstnancim, piedstavuji dilezity aspekt
zamé&stnaneckych vyhod a motivace. Jejich diikladné popsani a vysvétleni ma za cil zvysit
transparentnost a porozuméni zaméstnaneckym vyhodam. Detailni popis téchto benefiti tak
bude vyuzit jako dilezity prvek v lepSim pochopeni a vyuZziti pfinosii, které organizace
poskytuje svym zaméstnanciim.
Prispévek na stravovani

Podle § 236 v zdkoniku prace je zaméstnavatel “povinen umoznit zaméstnanciim ve vsech
sménach stravovani ““. Zakonik prace dale uvadi, Zze zaméstnavatel ma moZnost rozhodnout se,
zda bude organizovat nebo finanéné podporovat stravovani svych zameéstnancti. To miize
zahrnovat provozovani vlastniho jidelniho zatizeni nebo poskytovani stravenek, stravenkovych
karet nebo ptimého finan¢niho ptispévku jako formy podpory stravovani. Sucha (2023) uvadi,
7e na zaklad¢€ nafizeni €. 467/2022 Sb. muze byt dailové osvobozeni pro stravenkovy pausal
vroce 2023 aplikovano az do vySe 107,10 K¢ za kazdou pracovni sménu v souladu
s ustanovenimi zakoniku prace. Sucha (2023) déale uvadi, ze zaméstnanec musi béhem jedné
pracovni smény odpracovat alespoin 3 hodiny, aby mél na piispévek narok
(Machacek, 2019, s. 44).

Poskytnuti firemniho mobilniho telefonu i pro soukromé ucely

Benefitem poskytnuti firemniho mobilniho telefonu pro soukromé ucely je, Ze zaméstnanci
maji moznost vyuZzivat tento mobilni telefon nejen pro pracovni ucely, ale také pro své osobni
potieby, coz muze mit nékolik vyhod. Zaméstnanci nemusi nosit dva rtuzné telefony pro
pracovni a osobni komunikaci, coz zjednoduSuje jejich Zivot a usnadiiuje komunikaci.
Zaméstnanec je vZzdy dostupny pro pracovni potieby, coz miize byt pro n¢které pozice nezbytné.

5 tydni dovolené

Zakonik prace vzdy stanovoval minimalni délku dovolené pro zaméstnance v tydnech a to
4 tydny dovolené. Nicméné, od roku 2021 byla provedena zména v zakoniku préce, konkrétné
v § 213 odst. 1 zakoniku prace, kterd nyni stanovuje minimalni dobu dovolené v hodinach.
Zaméstnavatel miZze zaméstnancim poskytnout tyden dovolené navic pouze na zéklad¢ tipravy
kolektivni smlouvy nebo vnittnich ptedpisti. Z hlediska zaméstnavatele miize byt nahrada mzdy
za dovolenou, jak je stanoveno v zékoniku prace, povaZzovana za dailové uznatelny naklad nebo
vydaj. Stejn¢ tak je mozné, aby nahrada mzdy za dovolenou nad ramec legislativnich
povinnosti, jak je uvedeno v § 24 odst. 2, byla danové uznatelnym ndkladem, pokud je takovy
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pracovné-pravni narok dohodnut v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim piedpisu
zameéstnavatele. Na strané¢ zaméstnance Se tato nahrada mzdy za dovolenou povazuje
za zdanitelny pfijem.

TFinacty a ¢trnacty plat

Sucha (2023) popisuje 13. plat jako dodatecné odmény vyplacené na konci obdobi kalendainiho
nebo fiskalniho roku a 14. plat jako bonusy, které se vyplaceji v prubéhu kalendainiho nebo
fiskalniho roku zaméstnavatele, obvykle v jeho poloving. Finan¢ni piispévek pro 13. a 14. je

v organizaci stanoven podle internich smérnic zaméstnavatele a neni narokovatelny
(Sucha, 2023).

Sick days

Kubickova a Patakova (2018) popisuji sick day jako 3-5 dnti v roce, které jsou zaméstnanciim
k dispozici pro kratkodobou nemoc, a pro které nepotiebuji lékaiské potvrzeni neboli
neschopenku. Béhem téchto dnt obvykle dostavaji zaméstnanci plnou nahradu mzdy nebo platu
(Kubickova a Patdkova, 2018). Sick days se nezapocitavaji do dni dovolené a jsou
zaméstnanciim poskytnuty navic.

Prace z domova

Zaméstnanci maji vyhodu v tom, ze si mohou sami organizovat pracovni dobu. Podle
Kubickové a Patakové (2018) je tento benefit popularni mezi rodic¢i, ktefi se staraji o malé déti,

------

velkou vyhodu pro zaméstnavatele, protoze minimalizuje naklady na provoz kancelafe.
Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba je Casto povazovana za vyznamny benefit pro zaméstnance. Podle
Sikyte (2016, s. 154) je n€kolik flexibilnich pracovnich rezimi jako:

e kratsi pracovni doba;
e pruzné rozvrzeni pracovni doby;
e sdileni pracovniho mista;
e distan¢ni prace.
Podle Armstrong a Stephen (2015, s. 187) zahrnuje flexibilni uspotféddani pracovni doby:
e pruzna denni pracovni doba;
e pruzna tydenni pracovni doba;
e pruzna denni a tydenni pracovni doba;
e stlaceny pracovni tyden;
e smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin.

Nicméné, z hlediska danovych aspektli neni tento benefit atraktivni, protoze se jedna
0 standardni pracovni den, za ktery zaméstnanci pievezme svou obvyklou mzdu.

Vzdélavani a rozvoj

Rozvoj zaméstnanci zahrnuje jak Skoleni, tak 1 prohlubovani a zvySeni jejich odbornych
schopnosti a zabyva se jim § 227 - § 235 zakoniku prace. Sikyi (2016, s. 139) popisuje
systematické vzdélavani jako neustale se opakujici proces a také uvadi, Ze mezi faze tohoto
procesu spada identifikace potiteby vzdélavani, planovéani vzdelavani, realizace vzdélavani
a vyhodnocovani vysledku vzdélavani. Podle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 159) ma
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systematické vzdélavani za cil zlepSovat dovednosti jednotlivet a tim také podnitit k ristu
vSechny cleny skupiny. Vzdélani a rozvoj mohou byt pro zaméstnance vyznamnou odménou
a mohou piinaset nékolik vyhod. Kubickova a Patakova (2018) uvadi, ze zaméstnanci stale
Castéji hledaji vzdélavaci kurzy, které budou mit pro né urcity uzitek, jako naptiklad ziskani
certifikatu nebo jiného piinosu. Podle Ringa (2020, s. 22) je novy nastupujici trend, kdy
zaméstnanci ptebiraji kontrolu a sami hledaji vlastni rozvojové programy. Zaméstnavatel mtize
uplatnit danové uznatelné vydaje za vSechny nalezitosti, které¢ poskytne svym zaméstnancim,
at’ uz ve form¢ penéznich prostiedkd nebo v jinych nefinan¢nich formach, pokud tyto vydaje
jsou spojeny s ¢innosti zaméstnavatel (Machacek, 2019, s. 79).

Prispévek na penzijni sporeni a Zivotni pojiSténi

Sucha (2023) popisuje penzijni spofeni jako popularni benefit jak mezi zaméstnanci, tak
zameéstnavateli. Penzijni spofeni umoziuje zaméestnavateliim osvobodit své ptispévky az do
vyse 50 000 K¢ ro¢né od odvodl na zdravotni a socidlni pojisténi a zaroven jsou tato piispévky
danové uznatelné (Suchd, 2023). Podle Suché (2023) je tento benefit vyhodny pro zaméstnance,
protoZe tento ptispévek od zaméstnavatele nepodléhd zdanéni. Tento benefit je pro zaméstnance
velmi vyhodny, protoze v zavislosti na mnozstvi penéz, které zaméstnanec vlozi, mu pfisp&je
stat, jak ukazuje tabulka €. 2. Statni ptispévky se podle Kucery (2023) maji zménit a to od 2024
z diivodu, aby vice motivovaly lidi k ukladani vyssich ¢astek.

Tabulka 2 Statni prispévek na penzijni sporeni

Kolik si uloZite mési¢né Statni prispévek doted’ Statni prispévek nové
300 K¢ 90 K¢ 0 K¢
400 K¢ 110 K¢ 0 K¢
500 K¢ 130 K¢ 100 K¢
600 K¢ 150 K¢ 120 k&
700 K¢ 170 K¢ 140 K¢
800 K¢ 190 K¢ 160 K¢
900 K¢ 210 K¢ 180 K¢
1 000 K¢ 230 K¢ 200 K¢
1100 K¢ 230 K¢ 220 K¢
1200 K¢ 230 K¢ 240 K¢
1300 K¢ 230 K¢ 260 K¢
1400 K¢ 230 K¢ 280 K¢
1 500 K¢ 230 K¢ 300 K¢
1600 K¢ 230 K¢ 320 K¢
1700 K¢ 230 K¢ 340 K¢

Zdroj: Kucera (2023), vlastni zpracovani

Zamgéstnanci tedy mohou dostavat ptispevek jak od zaméstnavatele nebo si mohou spofit sami
a k tomu dostat ptispévek od statu, jak poukazuje tabulka ¢. 2 pojmenovana statni prispévek na
penzijni spofeni.

Jednim z kli¢ovych bodi, které mnoho zaméstnancii zvazuje pii vybéru zaméstnavatele, je
moznost ziskat prispévek na Zivotni pojiSténi. Tento benefit, ktery je ¢asto zahrnut v mnoha
firemnich benefitnich bali¢cich, miZe mit pro zaméstnance duleZity vliv na jejich finan¢ni
stabilitu a pohodu. Védomi toho, ze maji zajiSténou urcitou finan¢ni ochranu pro své blizké
Vv ptipad¢ neptedvidatelnych udalosti, mize vyrazné ptispét k jejich celkovému pocitu bezpeci.
Nicméng, je dilezité vzit v ivahu nejen vyhody, ale i mozné disledky, které mohou byt spojeny
s timto ptispévkem. Jako naptiklad skutecnost, ze tento ptispévek na zZivotni pojisténi, ackoli je
pro zamé&stnavatele dafioveé uznatelny, miiZze ovlivnit daflové pfiznani zaméstnance. Jak uvadi
Sucha (2023), zaméstnanci musi zahrnout tento prispévek ve svém danovém ptiznani, coz muze
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mit vliv na jejich celkovou daiiovou povinnost. Pfi zvazovani této moznosti je proto dilezité
peclivé posoudit vsechny finanéni aspekty a konzultovat mozné dopady s odborniky v oboru.
Celkové lze tedy konstatovat, ze prispévek na Zivotni pojiSténi muze pfedstavovat atraktivni
benefit pro zaméstnance, ale vyZaduje peclivé zvazeni a porozuméni vSech jeho aspekti, véetné
danovych dopadi a dlouhodobych finan¢nich pland.

2.4 Procesy pro podporu systému

Procesy pro podporu systému odménovani mohou byt riizné v zavislosti na konkrétni organizaci
a jejich potfebach. Systém zaméstnaneckych vyhod nemusi vzdy byt spravné nastaveny a mtize
byt neefektivni. Urban (2017, s. 148-149) identifikuje hlavni faktory, které by mohly pfispét
k efektivnéjSimu poskytovani téchto benefiti:

e Stanoveni cilil a ofekavani — dalezitym krokem je stanovit si, jaké cile chce podnik
dosédhnout prostfednictvim nabizenych forem odménovéani. Organizace by méla mit
jasné definovanou strategii a politiky ohledné¢ odménovani zaméstnanct. To zahrnuje
stanoveni kritérii pro odménovani, jaké typy odmén jsou k dispozici (napf. financni
bonusy, darkové poukézky, povyseni) a jakym zptisobem jsou udélovany. Ke stanoveni
cilti by podniku mohla pomoci metoda SMART, kdy podle Levitta (2020, s. 40) by tyto
cile me¢ly byt konkrétni, métitelné, dosazitelné, relevantni a vazané na ¢as (tzv. SMART
cile). S témito cili jako voditkem miZe podnik vytvofit systém, kterym se bude fidit.
Timto zplisobem se vyhne nahodnému ptidavani neefektivnich nebo nezadoucich forem
odménovanti;

e Hodnoceni efektivity — pii poskytovani nakladnych benefitt je potieba udélat analyzu
navratnosti vynaloZenych prostfedkiti, ktera ukaze, zda bylo poskytovani benefiti
efektivni a jak vysoké byly naklady na benefity (Urban, 2017, s. 148-149);

e Zjistovani potieb a zajml zaméstnancl — je dilezité pravidelné vyhodnocovat, jak jsou
zamé&stnanci spokojeni s dostupnymi benefity. K ziskani preferenci by byl skvéle vyuzit
anonymni dotaznik. Organizace tak mlZe provést analyzu, kterd pomuze urcit, které
benefity jsou mezi zaméstnanci popularni a které ne, a to s ohledem na vek, dobu
vV zaméstnani a pohlavi (Urban, 2017, s. 148-149);

vewr

splnéni pracovnich povinnosti, ale je mozné uzavtit dohodu mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem, kterd se tykd kompenzace téchto ndkladl. Tato dohoda mize
obsahovat ustanoveni o moznosti vraceni nakladd, moznosti ukonceni pracovniho
pomeéru nebo ziskani pozadovanych vysledku (Urban, 2017, s. 148-149);

e Komunikace — transparentni komunikace ohledné procesu odménovani je dulezita, aby
zaméstnanci byli informovani o tom, co je od nich ofekavano a jaké odmény jsou
k dispozici. Komunikace by méla zahrnovat i divody za udé€leni nebo neudéleni odmén.
Peek (2023) uvadi, ze je dulezité diisledne poskytovat pravidelnou, neformalni zpétnou
vazbu a manazefi musi byt upfimni, mluvit tvari v tvaf a uvadét relevantni piiklady
(Urban, 2017, s. 148-149);

e Zjistovani vyhod konkurence — srovnani s konkurenci umoziuje organizaci ziskat
pfehled o tom, jaké zaméstnanecké vyhody jsou v daném odvétvi bézné a jak se
organizace v tomto ohledu stavi ve srovnani s konkurenty. To miize pomoci stanovit
realistickd ocekavani a cile pro vlastni benefitovy program. Pokud organizace zjisti, Ze
konkurence nabizi atraktivnéj$i benefitovy program, miize to motivovat k tomu, aby
vylepsila své vlastni benefity a zvysila svou atraktivitu pro zaméstnance. V neposledni
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fad¢ pfindsi zjiStovani vyhod konkurence inspiraci a napady na inovace ve svém
vlastnim benefitovém programu (Urban, 2017, s. 148-149);

e Kontrola — nezavisly audit umoziuje objektivni a nestranné zhodnoceni soucasného
systému benefitd a mize poskytnout nezkresleny pohled na to, jak benefitovy program
funguje. Dale také muze odhalit nedostatky v existujicim systému benefitd, jako jsou
neefektivni vydaje, nedostatecna transparentnost, nevhodné benefity nebo nepfiméerené
naklady. To nasledné umoznuje organizaci identifikovat oblasti, které je tfeba zlepsit.
Audit mize odhalit, jaké benefity jsou pro zaméstnance nejvice cenény a jaké by mohly
byt ptidané pro zvyseni jejich spokojenosti (Urban, 2017, s. 148-149).

Kazda organizace miize tyto procesy upravit a pfizptisobit svym specifickym potiebam a cilim,
ale obecné plati, Ze systém odménovani by mél byt spravedlivy, transparentni a motivujici pro
zaméstnance. Zapojeni zaméstnanci do procesu odménovani a dukladna komunikace jsou
klicové pro uspéch systému odménovani a motivace zaméstnancti na vysoké urovni.

Shrnuti teoretickych vychodisek

V pribéhu tvorby diplomové prace se autorka zaméfila na provadéni literarni reserSe tykajici
se problematiky odménovani a hodnoceni zaméstnancti. Vysledkem této diikladné reSerSe byl
vypracovani pevného teoretického ramce, ktery slouzil jako zékladni pilif pro celou praci.
V ramci teoretické ¢asti byly peclivé a podrobné popsany klicové faktory, kritéria a metody
tykajici se hodnoceni pracovnikl. Déle byly analyzovany a prezentovany riizné strategie,
systémy a formy odménovani, které jsou bézné vyuzivany v podnikatelském prostiedi.

Dalsi kapitola teoretické Casti se detailné vénovala pravnimu ramci tykajicimu se odménovani
zaméstnancl. Zde byly popsdny a analyzovany rizné aspekty vcetné mezd, odmén,
minimalnich a zaru¢enych mzdovych sazeb, pracovni doby a ochrany pied diskriminaci
a nerovnosti. Zvlastni diraz byl kladen na rizné typy ptiplatki, které maji klicovy vyznam pro
spravedlivé odménovani pracovnikd.

V praktické ¢asti diplomové prace bude autorka nadale aplikovat a vyuzivat ziskané informace
a poznatky z teoretické ¢asti. V ramci této ¢asti bude provedena deskripce vybranych systému
odmeénovani zaméstnancl v organizaci Showdown Displays Europe s.r.o. Zde bude podrobné
popsano stavajici odménovani zaméstnancli a nabizené zaméstnanecké benefity.

Na zékladé¢ dat ziskanych z vyzkumu a teoretickych zékladl bude autorka schopna formulovat
konkrétni navrh nového systému odmeénovani pro spole¢nost Showdown Displays Europe s.t.0.
Dtkladny a fundovany néavrh bude piedstavovat klicovy krok k vytvoteni efektivnéjsiho
a inovativnéjSiho systému odmeénovani, ktery bude zalozen na modernich trendech
a osvédcenych metodéch.

rowr

Integrace teoreticko-metodologické ¢asti s praktickymi vystupy z vyzkumu zajisti, ze cela
diplomova préce bude disponovat logickym tokem a poskytne uceleny pohled na problematiku
odménovani zameéstnancu v konkrétni organizaci.

2.5 Metodika prace

Diplomova prace byla strukturovana do dvou hlavnich ¢asti. Prvni z téchto ¢asti je teoreticko-
metodologicka, kde byly predstaveny klicové pojmy a druha cast prace je prakticka, kde byl
pfednesen navrh systému odménovani.

Informace pro teoretickou cast, ktera charakterizuje zékladni pojmy daného tématu, byly

cerpany z odborné literatury a také z internetovych zdroji. Dal§im vyznamnym zdrojem byly
zakony CR upravujici oblast zkoumané problematiky. VSechny tyto zdroje jsou uvedeny
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Vv seznamu pouzité literatury. Praktickd C¢ast je zaméfena na charakteristiku systému
odménovani v konkrétni organizaci, kdy vybranym podnikem pro tuto diplomovou praci byl
Showdown Displays Europe s.r.0. Nejdiive jsou uvedeny zakladni informace o této organizaci,
kdy pii zpracovani této ¢asti byl pouzit predev§im internet, konkrétn¢ informace z webovych
stranek podniku a obchodniho rejstiiku a také interni zdroje. Diivodem volby této organizaci
bylo, ze autorka této prace zde pracuje. To piineslo vyhodu, protoze autorka méla moznost
komunikovat ptimo se zaméstnanci organizaci. Nasledujici ¢ast prace je v€novana organizacni
struktufe zaméstnancl. Informace pro tuto c¢ast byly poskytnuty HR manazerkou, HR
asistentkou a internimi dokumenty podniku. V dalsi kapitole byl charakterizovan systém
odménovani v organizaci Showdown Displays Europe s.r.0., kdy vSechny potiebné informace
byly ziskany z internich zdroj organizace.

Pro kvantitativni vyzkum byl zvolen dotaznik, protoze splituje objektivitu, reliabilitu a validitu
méteni. Dalsi ditvod pro volbu dotazniku je moznost standardizovanych otdzek a mozZnosti
odpovédi. Podle Sedlakové (2014, s. 158) se v pifipadé¢ anonymniho vypliovani dotaznikt
respondenti mohou citit vice uvolnéni a ochotni sd¢lit citlivé informace, které by jinak nemuseli
sdélit. Nicméné nevyhodou dotazniku je zkresleni vysledk, kdy respondenti nemusi dostatecné
porozumét otazkdm (Sedlakova, 2014, s. 158). Hlavnim zdmérem dotazniku bylo ziskat nazory
zaméstnancl na systém odmeénovani a hodnoceni, aby mohlo byt provedeno zhodnoceni
a formulovana doporuceni do budoucna. Béhem Setfeni nebyla stanovena zddna omezeni pro
respondenty, pouze museli byt zaméstnanci organizace Showdown Displays Europe s.r.o.
zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Byli osloveni jak fadovi zaméstnanci, tak i ¢lenové
vedeni organizace, protoze by jejich nazory na systém odménovani mohly byt odlisné. Seznam
lidi, spolu s jejich firemnimi e-mailovymi adresami, byl autorce zpfistupnén diky oddéleni
lidskych zdroji. Dotaznik byl nasledné distribuovan respondentiim elektronicky pomoci
e-mailu. Dotazovani zaméstnanci byli informovani o tom, ze dotaznik je anonymni. Oddéleni
lidskych zdroji pozadalo autorku této prace o zaslani vysledkli dotaznikového Setieni jako
podklad k ISO certifikaci. Celkem byli tedy osloveni vSichni THP zamé&stnanci organizace
Showdown Displays Europe s.r.0. zaméstnani na hlavni pracovni pomér, tedy 69 zaméstnanci
a navratnost dotaznika byla 75 %. Sbér dat probihal od 25.9. do 9.10 a zacastnilo se ho 27 zen
a 25 muzi. V dotazniku bylo pouzit nékolik typt otazek: polouzaviené a uzaviené. Siroka skala
otazek byla vytvorena z dlivodu, aby se mohl respondent vyjadrit sim a mohl tak vyjadfit sviy
postoj a nazor. Zpracovani vysledki vyzkumu do tabulek umoznilo piehledné porovnani
rozsahlého objemu dat.

Na zakladé provedeného vyzkumu byly identifikovany nedostatky, které by bylo vhodné fesit.
Navrhy moznych zmén by mohly pfispét k potencidlnimu odstranéni téchto nedostatkl
a celkovému zlepSeni systému odménovani. V zavérecné kapitole prace jsou uvedeny navrhy
na zlepSeni systému odménovani zaméstnanci.

V kapitole 3.3 nazvané "Vyzkum Setfeni" jsou dikladné prezentovany vysledky provedeného
dotaznikového prizkumu, které jsou nasledné zkoumany v ramci diplomové prace k ovéfeni
dvou formulovanych hypotéz.

1. HO: Spokojenost zaméstnancli se systémem odménovani nezavisi na délce plisobeni
respondenttl v organizaci.

HA: Spokojenost zaméstnancli se systémem odmeénovani zavisi na délce plisobeni
respondenttl v organizaci.

2. HO: Spokojenost s vys$i mzdy nezavisi na véku respondentt.

HA: Spokojenost s vy§i mzdy zavisi na véku respondentt.
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Na zéklad¢ provedeného kvantitativniho vyzkumu se podaftilo ziskat rozsahlé informace, jez
autorka této prace nasledné peclivé analyzovala v prostiedi programu Excel. Tento nastroj
umoznil vytvofeni komplexnich grafii a detailnich tabulek. Dotaznik, ktery byl navrzen
specialné pro ucely této diplomové prace, mél za cil ovétit platnost formulovanych hypotéz
a poskytnout dikladné podklady pro naslednou analyzu.

Vysledky z dotazniku nebyly pouze pasivné pfijaty, nybrz se staly klicovym prvkem pro
formulaci doporuceni, jez vychazeji z hlubSiho pochopeni statistickych vztahli. Tato data
rovnéz poslouzila jako primarni zdroj pro dal§i ovéfovani stanovenych hypotéz pomoci
statistické metody znamé jako chi-kvadrat test. Chi-kvadrat test je sofistikovany néstroj, jenz
se pouziva k urCeni existence statisticky vyznamné zavislosti mezi dvéma kategorickymi
proménnymi.

Pii testovani hypotéz byla zachovana stanovena hladina vyznamnosti a = 0,05, coz dodava
vysledkiim prace robustni ramec spolehlivosti. Tato pecliva metodologie nejenze umoznila
autorce podrobné zkoumat a interpretovat ziskana data, ale také zvysila celkovou validitu
arelevanci vyzkumného procesu. Vyslednd analyza a interpretace dat prostfednictvim chi-
kvadrat testu tak predstavuji klicovy krok smérem k objektivnimu a fundovanému vyvozeni
zaverua z této diplomové prace.

Pfi provadéni vyhodnoceni nezavislosti pomoci Chi-kvadrat testu byly pouzity specifické
vzorce, konkrétné vzorec 1 a vzorec 2. Tyto vzorce jsou klicovymi nastroji pfi stanoveni
testového kritéria a o¢ekavanych Cetnosti v ramci statistické analyzy. Chi-kvadrat test, ktery je
béZné vyuzivan pro zkoumani nezavislosti mezi dvéma kategoriemi ¢i skupinami dat, poskytuje
diilezité informace o vztazich mezi proménnymi a umoziuje posoudit, zda existuje statisticky
vyznamna spojitost.

Testové kritérium:

Vzorec pro testové kritérium podle Maddana a Walkera (2013, s. 82) byl aplikovany v ramci
vypoctu metody na zakladé vlastniho zpracovani:

xz — Z(Oij—Eij)z (1)

Kde 0;; jsou skutecné Cetnosti (po sloucenti) a Ejj jsou vypoctené ocekavané Cetnosti.

Ocekavana ¢etnost:

Vzorec pro o¢ekavanou cetnost podle Foreta a Melase (2021, s. 84) byl aplikovany v ramci
vypoctu metody na zaklad¢ vlastniho zpracovani:

n; *le

(2)

Kde n; je soucet i-tého fadku, n; je soucet j-tého sloupce v kontingencni tabulce a n je pocet
sledovanych prvkd.

noj= n
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3 Prakticka ¢ast

V prvni ¢asti praktické ¢asti diplomové prace je podrobné rozebrdna organizacni struktura
spole¢nosti Showdown Displays Europe s.r.o. Tato analyza zahrnuje nejen historicky vyvoj
organizace, ale také klicové oblasti jeji ¢innosti, které jsou dulezité pro celkové pochopeni
fungovani spolecnosti.

V nasledujicich odstavcich se autorka prace zabyva existujicim systémem odmeénovani v této
organizaci, ktery je zaméfen na THP zaméstnance. Autorka detailné popisuje strukturu a prvky
tohoto systému, aby nazorn¢ pfedstavila soucasnou situaci v oblasti odméinovani v ramci
organizace.

Dalsim klicovym prvkem vyzkumu je provedeni Setfeni, pii némz byl pouzit dotaznik. Tento
nastroj byl peclivé navrzen s cilem ziskat co nejrelevantnéj$i a konkrétnéjsi informace
0 nazorech, postojich a ocekdvanich zaméstnanch THP vG¢i existujicim systémim
odménovani. Cilem tohoto vyzkumu bylo ziskani hlubsiho vhledu do potteb THP zaméstnanct
a také identifikovat oblasti, ve kterych lze stavajici systém odménovani vylepsit.

Na zakladé peclivé analyzy a zpracovani ziskanych vysledkt byl vyvinut navrh pro zlepSeni
systému odménovani. Tento navrh je koncipovan s ohledem na potteby THP zaméstnanct
s cilem maximalizovat jejich motivaci a celkovou spokojenost. Jeho implementace by méla
pfinést zlepSeni v oblasti odménovani, které by pozitivné ovlivnilo pracovni atmosféru
a prispélo k dlouhodobému zavazku zaméstnanct k organizaci.

3.1 Predstaveni organizace

Pro tuto diplomovou praci byla vybrana organizace Showdown Displays Europe s.r.o.
s pobockou sidlici v Prestanové v Ceské republice. V nasledujicim odstavci autorka této prace
rozebere kli¢ové informace o této organizaci, zahrnujici jeji charakteristiku, bohatou historii,
jeji zakladni hodnoty, a v neposledni fad€ ¢lenéni organizace. Toto ptredstaveni umoZznuje 1épe
pochopit kontext a pozadi organizace Showdown Displays Europe s.r.0., ktera hraje vyznamnou
roli ve svém odvétvi.

3.1.1 Zakladni udaje

Organizace, ktera nese nazev Showdown Displays Europe s.r.o., se mize pySnit dlouhou
historii, nebot’ byla zalozena jiz v roce 1995 (Showdown Displays Europe s.r.o., 2023).
Organizace sidli ve mésté Piestanov, které se nachazi Usteckém kraji v Ceské republice.

Obrazek 4 Logo organizace

DISPLAYS

Zdroj: Showdown Displays Europe s.r.0. (2023)
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Svou pravni formou se jedna o spolecnost s ru¢enim omezenym (s.r.0.), coz ji poskytuje urcitou
miru flexibility v podnikani a zaroven zajiStuje odpovidajici pravni rdmec. Dilezitym
faktorem, ktery charakterizuje tuto organizaci, je jeji rozsahly tym, ktery cCitd celkem 185
zamé&stnanct, z toho 69 THP (technickohospodaiskych pracovnikt). Organizace je soucasti
mateiské spolec¢nosti Showdown Displays Europe B.V., coz ji poskytuje ur¢itou oporu a zazemi
vV ramci mezinarodniho podnikdni. Tato kombinace historie, pravni struktury, poctu
zamestnancl a mateiské spolecnosti predstavuje dulezity kontext pro porozuméni organizaci
a jejim aktivitam.

3.1.2 Charakteristika

Showdown Displays Europe s.r.o. je respektovanym a ptednim dodavatelem Spickovych
vizualnich reklamnich produktii a inovativnich feseni, které aktivné plisobi na konkuren¢nim
evropském trhu. Jejich pozice v tomto odvétvi je podpofena vice nez Ctvrtstoletim cennych
zkuSenosti, které organizaci umoziuji pfindSet Sirokou skdlu vysoce kvalitnich produkti pro
propagaci znacek, marketingové prezentace a oslnivé vystoupeni produkti a sluzeb
ve vefejnych prostorach.

Showdown Displays Europe s.r.0. (2023) se mtze pochlubit svym vynikajicim mezinarodnim
dosahem, ktery zahrnuje pies 45 zemi. Jejich sit’ plisobeni jim umoZziuje u¢inné a efektivné
obsluhovat Siroké spektrum zakaznikt po celé Evropé. Organizace Showdown Displays Europe
S.r.0 je hrda na svilj tymu, ktery ¢ita 185 vasnivych zaméstnanct, kteti nabizeji zdkaznikiim
individualni poradenstvi a kreativni designové sluzby na miru.

Diky svému rozsadhlému portfoliu, které obsahuje vice nez 6500 produktti, Showdown Displays
Europe s.r.0. (2023) pokryva Sirokou $kalu vizualnich reklamnich nosict a materiald, véetné
reklamnich vlajek, bannerovych stojant, inovativnich rolovacich stén, modernich pultd
a mnoha dalSich produkta, které jsou v souladu s nejnovéjSimi trendy a pozadavky trhu.

Organizace Showdown Displays Europe s.r.o je zndma svym odpovédnym a udrzitelnym
piistupem k podnikani. Jejich zavazek v oblasti ochrany Zivotniho prostfedi a podporovani
etickych obchodnich postupti je zakladem jejich filozofie (Showdown Displays, 2023).
Showdown Displays Europe s.r.0. (2023) aktivné upiednostiuje vyuzivani ekologicky Setrnych
materialii a metod vyroby, aby minimalizovala sviij ekologicky otisk a pfispivala k udrzitelné
budoucnosti.

Diky témto kli¢ovym aspektim si Showdown Displays Europe s.r.o. (2023) upeviiuje svou
vedouci pozici na evropském trhu vizualni reklamy a poskytuje svym zékazniktim prvotfidni
produkty a sluzby, které pfesahuji jejich o¢ekavani.

3.1.3 Historie

Na zacatku transformace, konkrétné v fijnu 2018, se odehrala klic¢ova udalost, kdy spole¢nost
Showdown Displays s.r.o0., vedouci hra¢ na trhu reklamnich poutact v USA, ptevzala Ceskou
organizaci Jansen Display (Showdown Displays, 2023). S ambici posilit svou pozici
na evropském trhu a rozsitit své plisobeni, se v kvétnu 2019 Showdown Displays rozhodla pro
akvizici dalsiho vyznamného hrace na trhu, nizozemské spolecnosti Promic (Showdown
Displays, 2023). V této fazi se ob& spoleCnosti, pivodné fungujici samostatné, spojily
a vytvorily silny strategicky aliance.

Tento klicovy krok smérem k integraci mél za nasledek vznik nového entitniho celku,
Showdown Displays Europe, ktery se rychle stal klicovym hra¢em na trhu prezentace systémd,

displejti a POS materialt v Evrop¢. Tato strategicka fuze vyznamné obohatila produktové
portfolio spole¢nosti, coZ umoznilo nabizet $irs$i a komplexnéjsi feSeni pro partnery a zékazniky
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(Showdown Displays, 2023). Timto spojenim se dosahla mimofadna synergicka sila a rozsah,
ktera pomohla Showdown Displays Europe posilit a prohloubit své vedouci postaveni na trhu
vizualni reklamy.

Prodejci a obchodni partnefi maji z této integrace mnoho vyhod, jako je SirSi sortiment
produktd, zvysSend efektivita dodavek, vyuzivani pokrocilych prodejnich néstrojii a sdileni
odbornych znalosti a know-how. Piestoze se spolecnosti spojily, stale si udrzuji své zvlastni
charakteristiky a individualni piistup, které je vyzdvihuji na trhu a jsou zakladem jejich
dlouholeté reputace a spokojenych zakaznik.

Historie organizace Showdown Displays Europe s.r.0. poskytuje cenny vhled do udalosti,
rozhodnuti a vyzev, kterymi prosla, coz umoziuje Iépe chapat jeji soucasnou podobu
a smérovani.

3.1.4 Zakladni hodnoty

Hodnoty mohou slouZit jako kritéria pro hodnoceni vykonnosti a uspéchu organizace. Poméhaji
definovat, co je dulezité, a sledovat, zda se organizace fidi svymi zakladnimi principy.
Organizace Showdown Displays Europe s.r.0. ve vnitini smérnici uvadi, Ze ma zakladni

S %

hodnoty, ktery se tykaji vasné, odpovédnosti, respektu, inovace, tymové prace a integrity:
e Vzdy udéldm néco navic;
e Kazdy den se snazim zlepSovat a prekonavat sva ocekévani;
e Dé¢lam co fikam, fikam co délam;
e Jsem zodpovédny za svou praci a sva rozhodnuti;
e Pfijimadm nazory a kultury druhych a vnimam ostatni ve spole€nosti jako sobé€ rovné,;
e Chovam se k ostatnim, jak chci, aby se oni chovali ke mng;
e Pfijimédm zménu a inovaci;
e Jsem otevien zmé&nam a inspiruji k nim ostatni;
e Spolupracuji s ostatnimi k dosazeni stanovenych cila;
e Sdilim znalosti a zkuSenosti s ostatnimi;
e Jsem upfimny K sobé i ostatnim a umim pfiznat chybu. Zachazim opatrné s divérnymi

informacemi.

Definovani zékladnich hodnot v rdmci podniku piedstavuje klicovy a zasadni krok pro dosaZeni
uspé$ného a udrzitelného fungovani organizace v dynamickém prostiedi dnesniho podnikéni.
Tato procesni faze neni pouze kli€ova pro vytvoreni pevného zékladu, ale také pro vytvoreni
strategického planu, ktery umozni organizaci nejen rist, ale i efektivné reagovat na rychle se
meénici podminky trhu. Definovani zékladnich hodnot je v tomto kontextu klicové, protoze
poskytuje organizaci jasny smér a etické zasady, které jsou nezbytné pro udrZeni
konkurenceschopnosti a schopnost ptizpiisobit se novym vyzvam. Tyto hodnoty funguji jako
pevny eticky rdmec, ktery se pouzivd jako privodce pro vSechny zameéstnance pfi jejich
kazdodennich rozhodnutich a akcich. Tato dulezitd koncepce nejen zajiStuje, Ze organizace
zlstane schopna konkurovat na trhu, ale také formuje prostedi pevnych etickych zasad a jasné
definovaného sméru. Timto zptisobem mohou zaméstnanci 1épe porozumét cilim organizace
a identifikovat se s jeji vizi a misi. To vede k vy$§i angaZovanosti a motivaci zaméstnanct, coz
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ma pfimy pozitivni vliv na vykonnost a efektivitu pracovnich tymu. Unikatni kombinace hodnot
a etickych principti generuje kulturu organizace, ktera podporuje inovace a spolupraci. Takova
firemni kultura je klicem k dlouhodobému tspéchu a udrzitelnosti, protoze formuje prostiedi,
ve kterém se zaméstnanci citi podporovani a motivovani k dosahovani spole¢nych cila.
Vytvéteni a udrzovani silnych firemnich hodnot je tedy nezbytné pro budouci prosperitu
a konkurenceschopnost organizace v dne$nim narocném podnikatelském prostiedi.

3.1.5 Clenéni organizace

Obrazek ¢. 5 predstavuje vizudlni reprezentaci struktury a rozdéleni organizace, poskytujici
komplexni ndhled na hierarchii, vztahy a role v ramci organizace Showdown Displays Europe
s.r.0. Graficky prvek ma funkcionalitu jako efektivni prostfedek pro detailn€jSi porozuméni
interni organizace a také fungovani organizace. Jeho cilem je jasné identifikovat organizacni
jednotky a odpovédnosti, coz zptehlediuje hierarchickou strukturu a vztahy mezi pracovniky.
Vyhodou tohoto vizudlniho prvku je schopnost poskytnout holisticky pohled na celkovou
dynamiku organizace. Skrze jasn¢ definované organizacni jednotky a odpovédnosti je mozné
Iépe porozumét rozlozeni pracovnich sil v ramci jednotlivych oddéleni a tymu. Tato
transparentnost pomaha zaméstnanciim i vedoucim Iépe pochopit strukturu organizace, coz
V kone¢ném diisledku usnadiiuje spolupraci, komunikaci a planovani.

Jednotlivé trovné hierarchie, zaznamenané v grafu, nabizeji ndhled na organizacni strukturu
a umoziuji identifikovat klicové pozice a rozhodovaci pravomoci v ramci organizace . Timto
zpisobem muze tento vizualni prvek slouzit jako uziteCny néstroj pro nové zaméstnance, ktefi
se seznamuji s internim uspofadanim organizace, a pro vedouci, ktefi potiebuji rychle
orientovat nové Cleny tymu. Vizualni zndzornéni struktury organizace v podob¢ obrazku €. 5
ma klicovy vyznam pro lepsi pochopeni vnitiniho fungovani organizace Showdown Displays

o4 .

Europe s.r.0., coz ptispiva k efektivnéjSimu fizeni, spolupraci a dosahovani firemnich cili.

Obrizek 5 Clenéni organizace
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialti organizace Showdown Displays Europe s.r.0.



Obrazek ¢. 5 nazorné ilustruje organizaci Showdown Displays Europe s.r.o0., v niz Vv cele stoji
prezident, plnici roli hlavniho fidiciho organu. Prezident, zastavajici pozici hlavniho vykonného
pracovnika (CEQO), nese odpovédnost za celkové fizeni a strategické smétrovani spolecnosti.
Jeho kompetence zahrnuji rozhodovani o kli¢ovych otazkach a vedeni vykonného tymu.

Pod prezidentem se rozklada vrstva vicepreSidenti a manazert, ktefi hraji kliCovou roli
ve sprave a fizeni riiznych aspektl organizace. Tato skupina vedoucich pracovnikli ma za ukol
strategické planovani, operace, marketing a dalsi klicové oblasti podnikani.

Vyznamné postaveni zastava Director of Product Management, ktery ma na starosti fizeni tymu
zabyvajiciho se spravou a vyvojem produktli. Jeho odpovédnosti zahrnuji vyvoj produkti,
definici strategie a uspésné uvedeni novych produktl na trh. Director of Marketing zase tidi
marketingové strategie a aktivity spolecnosti a odpovida za propagaci a komunikaci s trhem.
Director of Business Development se specializuje na rozvoj novych obchodnich pfileZitosti a je
vedouci obchodu. VP of Global Supply Chain mé na starosti celosvétovy fetézec dodavek,
logistiku a efektivni spravu a optimalizaci dodavatelského fetézce. VP of Operations zodpovida
za celkové provozni aspekty organizace a zajist'uje efektivni fungovani vyrobnich a provoznich
procest.. Personalni oddéleni je v rukou HR Managera, ktery mé na starosti lidské zdroje
a persondlni spravu. Jeho kompetence zahrnuji ndbor, Skoleni a veskeré HR aktivity. Financial
Manager ma roli ve finan¢nim fizeni, pldnovani a sledovani finan¢nich zdroju.

Pod jednotlivymi manaZery a vicepresidenty organizace Showdown Displays Europe s.r.o. se
nachazi dalsi vrstva klicovych ¢lenti tymu, kterd propojuje vedeni s fadovymi zaméstnanci
a prispiva k celkovému fungovéani organizace. Vedouci jednotlivych oddéleni, které jsou
soucasti této struktury, maji na starosti specifické oblasti, a jejich tloha spociva v fizeni
a dohledu nad konkrétnimi pracovnimi procesy. Tito vedouci zajiStuji, Ze stanovené cile
a strategie jsou implementovany na trovni jednotlivych oddé€leni a Ze pracovni tymy efektivné
spolupracuji. Svym vedenim a rozhodovéanim hraji kli¢ovou roli v dosahovani vykonnostnich
cilti a naplnovani celkové vize organizace. Nize v hierarchii se nachdzeji fadovi zaméstnanci,
ktefi pfedstavuji patet pracovni sily organizace. Jejich ucast a angaZovanost jsou zasadni pro
kazdodenni provoz a celkovy uspéch organizace. Tito zaméstnanci plni konkrétni pracovni
ukoly a pfispivaji k dosazeni stanovenych cilii jednotlivych oddéleni. Hierarchickd struktura,
ktera propojuje vedouci a zaméstnance, produkuje efektivni systém, ktery umoziuje prenos
informaci, koordinaci prace a jasné definovanou organizacni kulturu. Tato struktura podporuje
dynamiku a synchronizaci v ramci organizace, coz v konecném dusledku piispiva k celkovému
uspéchu a udrzitelnému rozvoji spole¢nosti.

Toto strukturované c¢lenéni organizace nese vyhodu jasného rozd€leni odpovédnosti
a kompetenci mezi ¢leny vedeni, coz usnadniuje efektivni fizeni a dosahovani celkovych cili
organizace. Hierarchicka struktura téZ usnadnuje komunikaci a koordinaci mezi raznymi
urovnémi managementu, posilujici tak celkovou efektivitu organizace Showdown Displays
Europe s.r.o.

3.2 Deskripce vybranych systémi odménovani

Zakladni mzdové formy a benefity nejsou pouze kli¢ovymi privodci v rdmeci strategie lidskych
zdroji, ale predstavuji také nedilnou soucast celkového prostfedi organizace Showdown
Displays Europe s.r.0. Spravné koncipované mzdové struktury hraji rozhodujici roli v utvareni
motivacniho klimatu a ve vysledku mohou zna¢né€ ovlivnit vykonnost zaméstnancti. Efektivni
mzdové systémy nejenze poskytuji spravedlivé odménovani za praci, ale také mohou byt
nastrojem k podpote produktivity a dosahovani firemnich cilu.
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Ovsem nejen mzdové struktury, ale 1 benefity hraji kliCovou roli v celkovém strategickém
planovani lidskych zdrojii. Spravné navrzené benefity nejenze zvysuji atraktivitu organizace
jako zaméstnavatele, ale také pfispivaji k celkové spokojenosti zaméstnanci. Dobie
promyslené benefity mohou byt klicovym faktorem pii udrzeni dlouhodobé loajality
zamestnancl, coz v kone¢ném disledku ovliviiuje pracovni atmosféru a podporuje pozitivni
kulturu organizace.

Zavedeni inovativnich mzdovych systémt a atraktivnich benefith mutze také prilakat
talentované jedince na trh prace a posilit konkurenceschopnost organizace ve svém odvétvi.
Kombinace spravn¢ nastavenych mzdovych forem a vyhodnych benefitii hraje klicovou roli ve
strategickém fizeni lidskych zdroj, coz muze mit vyrazny dopad na dlouhodoby uspéch
a udrzitelnost organizace.

3.2.1 Zakladni mzdové formy v podniku

V organizaci se zdkladni mzda kazdého zaméstnance pecliveé stanovuje a uzavird v pracovni
smlouvé s prihlédnutim k riznym faktorim, které ovliviiuji hodnotu prace. Tato prithledna
politika mzdy zahrnuje komplexni diferenciaci, kterd bere v ivahu nejen profesni zkuSenosti
jednotlivych zaméstnanct, ale i rozsah zodpovédnosti, naro¢nost a specifika dané pracovni
pozice. Skrze tento komplexni pfistup k vypoétu mzdovych odmén se organizace Showdown
Displays Europe s.r.0 zamé&fuje na zaruéeni férového a adekvatniho odménovani za vSechny
pracovni vykony.

Proces finan¢niho ohodnoceni zaméstnanct je fizen elektronicky a mzdy jsou pfevedeny
na bankovni ucty, které zaméstnanci specifikovali béhem svého nastupu do organizace
Showdown Displays Europe s.r.0. Dodrzovani pevného harmonogramu vyplat, zpravidla k 15.
dni nasledujiciho mésice, spadd mezi zakladni pilife transparentniho a divéryhodného
prostiedi, které prispiva k vétsi spokojenosti pracovnikd.

Odménovani zaméstnancl neni vazano striktné na platové tabulky a fixni sazby pro jednotlivé
pracovni pozice, ale spiSe se zaklada na individualnim pfistupu, ktery odraZzi jedinecny ptinos
kazdého jednotlivee. Tento flexibilni systém umoZiiuje spolecnosti I1épe reagovat na proménlivé
podminky trhu prace a zarovenn poskytuje spravedlivé a motivujici prostiedi pro vSechny
zaméstnance, které podporuje jejich osobni a profesni rozvoj.

V organizaci jsou THP zaméstnanci ohodnoceni kombinaci mési¢ni odmény a prémiovych
slozek mzdy. Tato struktura odménovani pfedstavuje klicovy prvek v systému kompenzaci
a motivace zaméstnanci, ktery je navrzen tak, aby podporoval jejich angazovanost a vykonnost
v pracovnim prostiedi. Mési¢ni odména piedstavuje zdkladni slozku mzdy, ktera je
zaméestnancim vyplacena kazdy mésic a reflektuje jejich zékladni pracovni Gsili a pfispévek
k organizaci. Tato ¢ast mzdy poskytuje stabilitu a predvidatelnost piijmu pro zaméstnance,
proto je to klicovy faktor pro finanéni planovani a celkovou pohodu zaméstnanci v organizaci.
Kromé mésicni odmény mohou zaméstnanci také vyuzivat prémie, které jsou poskytovany na
zakladé jejich individualnich vysledku, piinost a dosazenych cili. Tyto prémie jsou jako
dodatecnd motivace a odména za vynikajici pracovni vykony a pfispivaji k podnécovani
zamé&stnancu k dosahovani vysokych standardu a cilti organizace Showdown Displays Europe
S.r.o.

Pravidelnym trendem kazdého roku je automatické zvySovani mezd zaméstnanct v souladu
s uréitym procentem inflace. Toto zvySovani ptredstavuje klicovy prvek v celkové mzdové
politice organizace a o jeho vysi strategicky rozhoduje vrcholovy management spolecné
s prezidentem organizace. Tato systematicka a transparentni praxe ma za cil udrzovat krok
s ekonomickymi vykyvy a zajiStovat, aby redlné mzdy zaméstnanct rostly v souladu
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s aktualnimi cenovymi tlaky. Rozhodovani o vysi zvySeni mezd na zéklad¢ inflace vyzaduje
peclivy strategicky pfistup ze strany vrcholového managementu, ktery zohlednuje nejen
ekonomické faktory, ale také dlouhodobou udrzitelnost a konkurenceschopnost organizace
na trhu prace. Prezident a vrcholovi manazefi pii tomto procesu berou v uvahu nejen soucasny
stav ekonomiky, ale také planovany rust organizace a jeji schopnost udrzet atraktivitu pro
zaméstnance. Tato pruznd a raciondlni strategie zajiStuje, ze zaméstnanci jsou vyhodné
odménovani ve svém pracovnim usili, coz zase pfispiva k celkové spokojenosti a motivaci
pracovnikl. Zaroven podporuje dlouhodobou stabilitu pracovnich vztahii a formuje pozitivni
kulturu v organizaci, kde je odménovani spravedlivé a transparentni. Tato praxe zvySovani
mezd o inflaci hraje klicovou roli ve vyvazeném a udrzitelném fizeni lidskych zdroja
V organizaci.

3.2.2 Soucasné benefity

Organizace Showdown Displays Europe s.r.o. systematicky investuje do poskytovani
rozmanitych benefitli svym zaméstnancim s cilem vytvofit prostiedi, ve kterém se mohou
zameéstnanci plné rozvijet a dosahovat svého maximalniho potencidlu. Tato strategie benefity
povazuje za kliCovy nastroj pro podporu nejen spokojenosti a motivace, ale i pro celkovou
pracovni vykonnost zamé&stnanct.. Organizace Showdown Displays Europe s.r.0. si je védoma
toho, ze investice do zaméstnaneckych vyhod pfinasi mnohostranné vyhody a posiluje vztahy
mezi zamestnanci a organizaci.

V ramci nabizenych benefitii se organizace zaméiuje na flexibilitu pracovni doby, coz
umoznuje zaméstnancim lépe sladit pracovni a osobni zivot. Dale jsou k dispozici Siroké
vzdélavaci programy a rozvojové prilezitosti, které podporuji neustaly rist a zdokonaleni
pracovnikl. Poskytovéani stravenek, dnli volna navic a dovolené nad ramec minimalnich
pozadavk je dalsim prvkem, ktery zvysuje kvalitu pracovniho Zivota zaméstnanct.

Takova Siroka skala benefiti reflektuje zadvazek organizace k podpote osobniho a profesniho
rozvoje zaméstnancli. Zavedenim téchto vyhod nejenze organizace zvySuje motivaci
a angazovanost svych zaméstnanci, ale také produkuje prostiedi, kde se pracovnici citi vazani
a loajalni k organizaci. Timto zpGsobem organizace klade diraz na udrzeni dlouhodobych
vztahl se svymi zaméstnanci a formuje pozitivni kulturu, ktera se odrazi v celkovém uspéchu
organizace.

Dovolena

Podle interni smérnice organizace Showdown Displays Europe s.r.o. (2023) ma kazdy
zamg&stnanec narok na 25 dnd dovolené, coZ je o 5 dni vic, nez je stanoveno zakonem. Dale
maji THP zaméstnanci narok na dodatkovou dovolenou, ktera se stanovi dle odpracovanych
let v organizaci k 1.1. Pfi odpracovani jednoho roku zaméstnanci nenalezi zadné dodatecné
volno. Po odpracovani obdobi trvajicitho mezi jednim a dvéma lety mu je poskytnuto tfidenni
dovolené navic. Pro pracovniky, ktefi zistali v organizaci mezi dvéma a Ctyfmi lety, je
k obvyklé dovolené piipojeno dalsi ¢tyfdenni volno. Pro ty, kteti vérné pracuji v organizaci
Showdown Displays Europe s.r.o ¢tyfi roky a vice, je poskytnuto pétidenni volno nad ramec
standardni dovolené. Tato pravidla tykajici se piidavani volna na zakladé délky odpracovaného
Casu predstavuji zajimavy prvek motivace a odmény pro zamé&stnance.

Dodate¢na dovolend neni automaticky néarokovd a je Cerpana aZ po vyCerpani zakonné
dovolené. Tato dodatecné dovolend neni prenasena do nésledujiciho roku, coz znamenad, Ze neni
mozné ji akumulovat nebo vyuzit v pozd¢jsim obdobi. Tato pravidla tykajici se dodatecné
dovolené prispivaji k vyvazenému pracovnimu zivotu zaméstnanct a zajist'uji, aby pracovnici
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mohli efektivné planovat sviij odpocinek v souladu s pracovnimi pozadavky a potiebami
organizace.

Flexibilni pracovni doba

THP zaméstnanci organizace Showdown Displays Europe s.r.o. maji mimotadné vyhodny
pracovni rezim, ktery zahrnuje fadu benefit. Jednim z kliCovych pfinost, ktery zaméstnancim
pfinasi mnoho vyhod, je flexibilni pracovni doba. Tato flexibilita jim umoznuje optimalizovat
své pracovni aktivity v souladu s individudlnimi potfebami a zavazky. Vyhoda flexibilni
pracovni doby znamend pro zaméstnance vétsi kontrolu nad vlastnim pracovnim ¢asem, coz
V konecném dusledku vede ke zvySeni spokojenosti a efektivity prace.

Tim, Ze organizace nabizi svym zaméstnancim moznost flexibilni pracovni doby, tak jim
zarucuje veétsi autonomii pti dosahovani jejich osobnich i profesnich cilt. To pfispiva k celkové
pracovni pohodé¢ a zvySuje motivaci zaméstnancll. Schopnost vyvazit profesni zivot s osobnimi
z4jmy davd zaméstnancim moznost 1€pe utvafet svlij pracovni rezim podle svych potieb.
Takovy pristup nejenze podporuje spokojenost zaméstnancti, ale i jejich produktivitu.

Zavedeni pozitivnich aspekt flexibilni pracovni doby pfispiva k posileni firemni kultury
a formuje prostiedi, ve kterém se THP zaméstnanci citi podporovani a respektovani. Tato
flexibilita je rovnéz spojena s vyssi loajalitou zaméstnanct vii¢i organizaci Showdown Displays
Europe s.r.0., ¢imz vznika prostiedi, ve kterém je prace pro zaméstnance nejen povinnosti, ale
1 pfijemnym prostfedim pro rozvoj a dosahovani jejich potencialu.

Prace z domova

THP zaméstnanci organizace Showdown Displays Europe s.r.o. maji vynikajici moznost
pfizplsobit si svlj pracovni rezim podle svych potieb, a to prostiednictvim rtznorodé
kombinace prace z domova a prace v kancelafi. Tato pruznost umoZiiuje zaméstnanclim plné
vyuzivat vyhod moderniho pracovniho prostfedi a zaroven udrzovat rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem.

Podle interni smérnice organizace Showdown Displays Europe s.r.o. (2023) je jednou
z klicovych vyhod tohoto pracovniho modelu je moZnost pracovat dva dny v tydnu z pohodli
vlastniho domova. Konkrétn¢ jsou tyto dny stanoveny na stfedu a ctvrtek, coz umoziuje
zam&stnancim efektivné planovat své pracovni povinnosti i osobni zaleZitosti s vé&tsi
flexibilitou. Diky témto pevnym dnim si THP zaméstnanci mohou lépe organizovat svij
pracovni ¢as a zaroven mit dostatek prostoru pro vlastni rozvoj a seberealizaci. Tato flexibilita
piispiva nejen ke zvysSené produktivité a spokojenosti zaméstnancti, ale také posiluje jejich
profesni sebevédomi a vykonnost. MozZnost pracovat z domova ve stfedu a Ctvrtek dale
podporuje motivaci zaméstnancu a jejich oddanost k organizace Showdown Displays Europe
S.r.o0.

Individualni rozvoj

V organizaci se zameéstnanciim poskytuje moznost i€asti na riznych vzdélavacich aktivitach,
které jsou financovany zameéstnavatelem a maji plnou podporu a schvileni ze strany
viceprezidenta pro operacni ¢innosti. Tato podpora vzdélavani je Gizce vazdna na povahu préce,
kterou jednotlivi THP zaméstnanci vykonavaji, a realné potieby organizace v jednotlivych
oblastech ¢innosti. Individualni rozvoj zaméstnanctli je chapéan jako proces zvySovani jejich
kvalifikace a odbornych dovednosti, ktery zahrnuje také zdokonalovani jazykovych schopnosti.

THP zaméstnanci maji moznost ucastnit se kurzl anglického jazyka, které jsou vedeny rodilymi
mluvéimi a konaji se dvakrat tydné. Tato piilezitost zaméstnancim umoziuje ziskat hlubsi
porozuméni a plynulost v anglickém jazyce a zlepsit jejich komunikaéni schopnosti pro lepsi
interakce s mezinarodnimi partnery a klienty. Timto zpisobem organizace aktivné podporuje

35



neustaly rist a profesni rozvoj svych zaméstnanci a soucasné¢ posiluje jejich schopnosti
a dovednosti v odpovidajicich oblastech podnikani.

VyuZiti cenové vyhodnéjSich tarifa

Prospéch cenové vyhodného tarifu od spolecnosti Vodafone je pro zaméstnance v hlavnim
pracovnim poméru u Showdown Displays Europe s.r.0. pfistupny za urcitych podminek. Z toho
diivodu mohou toto vyhodné vyuziti tarifu vyuzivat pouze THP zaméstnanci splilujici
nasledujici kritéria:
e zaméstnanci, ktefi nejsou ve fazi zkuSebni doby, a tedy mayji stabilni pracovni pozici
ve spolecnosti;

e zaméstnanci smluvné vdzani na dobu neurcitou, ktefi jsou pevnou soucasti tymu;

e zaméstnanci, ktefi nemaji zadné dluhy, jako jsou piednostni nebo nepfednostni
pohledavky, jako naptiklad exekuce nebo situace spojené s insolvenci;

e zaméstnanci, ktefi se nenachdzeji na matefské ¢i rodicovské dovolené, ani nejsou
dlouhodobé mimo pracovni proces z divodu pracovni neschopnosti.

Ptestoze THP zaméstnanci mohou vyuzivat tuto vyhodu, je tfeba mit na paméti, ze veskeré SIM
karty jsou spravovany samotnou organizaci Showdown Displays Europe s.r.o. a pro jejich
ziskani je nutné podepsat dohodu o srazkdch ze mzdy. Tato Castka je véetn¢ DPH a je
odmeétovana jednou mési¢né ze zaméstnancovy mzdy. Zaméstnanec muze skrze tento program
vlastnit az 5 SIM karet, coz mu muze poskytnout vétsi flexibilitu a pohodli v komunikaci
a pripojeni.

Stravenkovy pausal

V ramci zaméstnaneckych benefiti organizace pfispiva svym zaméstnanciim ¢astkou 80 K¢
denn¢ jako piispévek na stravovani, ktery je pifimo zahrnut do vyplaty jednotlivych
zamé&stnancl. Tato forma stravenkového ptispévku se ukazala jako vyhodna pro zaméstnance,
jelikoz tato finan¢ni Castka nepodléha Zadnym danovym povinnostem ani odvodim ze
socidlniho a zdravotniho pojiSténi.

Tato pruznost a vyhoda stravenkového ptispévku umozinuje zaméstnanctim vyuzit tuto finan¢ni
podporu pro své stravovaci potieby, aniZ by se museli obavat dodatecnych danovych zavazk.
Tento prispévek je pro zaméstnance piimou formou uznani jejich prace a pfinosu pro organizaci
a muze piispét k jejich celkové spokojenosti a motivaci.

Odména za doporuceni

V ramci stanovenych podminek pracovniho pomeéru se pro doporuceného pracovnika stanovuje
specificka financni odména, kterd je pfiznana na zékladé€ délky trvani doporuc¢eného pracovniho
poméru. Po ukonceni zkusebni doby doporuceného pracovnika je mu vyplacena castka 3 000
K¢, jakoZto uznani jeho uspéSného zacatku v organizaci. Pokud dojde k prodlouzeni pracovni
smlouvy doporuceného a jeho dalSimu setrvani v organizaci po dobu nejméné Sesti mesicu, je
doporuciteli ptiznana finan¢ni odména ve vysi 12 000 K¢.

Tato finan¢ni podpora organizace pro doporuc¢eného pracovnika mé vyuziti jako projev ocenéni
jeho pfinosu a uspésného zapojeni do pracovniho kolektivu. Timto zplGsobem organizace
podporuje udrzeni kvalitnich pracovnikii v rdmci svych fad a soucasné¢ motivuje stavajici
zamestnance, aby piispivali k rozvoji a posileni tymové atmosféry a pracovniho prostiedi.
Odmény a benefity tohoto typu mohou pozitivné ovlivnit motivaci zaméstnancli a piispét
k jejich dlouhodobé loajalité vici organizaci.
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Vyrodi v organizaci

Podle interni smérnice organizace Showdown Displays Europe s.r.o. (2023) je odména pro
zamestnance organizace stanovena na zakladé jejich vérnosti a dlouhodobého pusobeni
Vv organizaci. Podle délky trvani jejich zaméstnaneckého poméru se pfiznavaji financni bonusy,
které maji motivovat zaméstnance k setrvani v organizaci a prispivaji k upevnéni jejich loajality
a prispévku na dlouhodoby rozvoj a posileni organizace. Interni smérnice organizace
Showdown Displays Europe s.r.o0. (2023) uvadi, ze zaméstnanci, ktefi v organizaci pusobi po
dobu alespont 5 let, ziskd odménu ve vysi 3 000 K¢. Déle interni smérnice organizace
Showdown Displays Europe s.r.0. (2023) popisuje, Ze pokud se pracovni pomér prodlouzi na 10
let, odména stoupd na 5 000 K¢ a za 15 let v organizaci je odména stanovena na 10 000 K¢ a za
20 let se pak odmeéna zvysSuje na 15 000 K¢. Tato forma odménovani zaméstnancti ma funkci
jako uznani jejich piispévku a vérnosti organizaci. Vyplata odmén v mési¢ni mzdé, odpovidajici
mésici, kdy zaméstnanec dosahne ur¢itého vyro¢i v organizaci, piedstavuje pro zaméstnance
motivaci k dlouhodobému zapojeni do pracovniho procesu a k rozvoji jejich profesni kariéry
V rdmci organizace.

Ostatni dary:

Zameéstnavatel projevuje pé€i a uzndni vici svym zaméstnanciim prostiednictvim riznych
forem odmén a darka pii specialnich prilezitostech. Tyto dary a odmény maji za cil nejen oslavit
dilezité milniky v Zivoté zaméstnance, ale také budovat silné vztahy a podporovat ptijemnou
firemni kulturu.

Interni smérnice organizace Showdown Displays Europe s.r.o. (2023) uvadi, Ze kazdy
zaméstnanec ziska béhem svych narozenin standardni dar ve formé darkovych poukazu ¢i flexi
passtt v hodnoté¢ 600 K¢, to se ovSem odliSuje u kulatych narozenin, které jsou obzvlasté
vyznamné, tehdy je zaméstnanec odménén dvojnasobnou ¢astkou, tedy 1 200 K¢.

Interni smérnice organizace Showdown Displays Europe s.r.0. (2023) popisuje, Ze pii odchodu
na matetskou dovolenou je zamé&stnavatel pozorny a projevuje podporu tim, ze zaméstnankyni
vénuje dar dle jejiho vybéru v hodnoté 4 000 K¢&. Déle interni smérnice organizace Showdown
Displays Europe s.r.0. (2023) uvadi, Ze je tak podobné 1 pii odchodu zaméstnance do dichodu,
které se projevuje uznanim jeho dlouholetého ptisobeni vV organizaci a organizace mu vénuje
darkovy poukaz a kvétinu v celkoveé hodnoté 2 500 K¢&.

Kromé toho zaméstnavatel reaguje na osobni udalosti zaméstnanct jako jsou svatby, kdy je
vyse darku opét stanovena na 4 000 K¢, a rtizné svate¢ni udalosti jako jsou Véanoce, Velikonoce
a Mikulas, kdy jsou zaméstnanclim zakoupeny balicky a darky v rGznych cenovych relacich,
aby se vytvortila pfijemnd a atmosféra v pracovnim prostiedi.

Ro¢ni bonus

Organizace Showdown Displays Europe s.r.o. motivuje své zaméstnance nejen prostiednictvim
mésicnich odmeén a benefitd, ale také prostfednictvim ro¢nich a ¢tvrtletnich bonusi, které jsou
vazany na dosazeni urcitych cilti a vysledkt organizace. Ro¢ni bonus je vyplacen v piipadg, ze
organizace dosahne a piekona stanoveny ukazatel 105 % EBIDTA, coz je métitko finan¢ni
vykonnosti organizace. V pripadé nastupu do zaméstnani v prubéhu roku plati pro vyplatu
ro¢niho bonusu nésledujici:

e nastup v 1. ¢tvrtleti: vyplata 75 %;
e nastup v 2. ¢tvrtleti: vyplata 50 %;

e nastup v 3./4. ¢tvrtleti: bez naroku na ro¢ni bonus.
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Kromé toho organizace poskytuje ¢tvrtletni bonusy, které jsou vyplaceny mésic po uzavieni
kazdého ctvrtleti, tedy v dubnu, Cervenci, fijnu a tnoru. Tyto Ctvrtletni bonusy maji za cil
dodate¢né¢ motivovat zaméstnance a odmeénit je za jejich pribézny piinos k firemnim
vysledkiim a uspéchliim.

Benefity za odpracované roky

Showdown Displays s.r.o. se odlisuje od jinych organizaci tim, ze nabizi benefity
za odpracované roky. ZvysSovani benefitl na zdklad¢ odpracovanych let ma nékolik vyhod pro
organizaci i zaméstnance. Tim, ze organizace odmeénuje dlouhodobé zaméstnance zvysSenymi
benefity, posili vztahy s nimi a posili jejich loajalitu k organizaci. Zaméstnanci budou mit
tendenci zdstavat v organizaci déle, coz znamena niz$i fluktuaci a snizeni naklad na nabor
a Skoleni novych zaméstnancti.

Vyhody na zékladé odpracovanych let mohou slouzit jako motivace pro zaméstnance, aby
setrvali v organizaci a postupovali v kariéfe. Zaméstnanci si budou vice vazit moznosti
doséhnout vyssich benefitli a odmén za dlouhodobou oddanost.

Zameéstnanci s dlouhodobou pracovni historii maji Casto bohaté zkuSenosti a pifinaseji do
organizace hodnotny know-how a znalosti. ZvySenim benefiti na zakladé odpracovanych let
organizace oceni prispévek téchto zaméstnanci k dlouhodobému tispéchu organizace.

Dlouhodobi zaméstnanci maji tendenci byt 1épe zaskoleni a obezndmeni s pracovnimi postupy
a firemni kulturou. ZvySeni benefith mlze snizit pravdépodobnost, Ze by tito zaméstnanci
hledali jiné pracovni pfilezitosti, coz pomuze snizit naklady na rekvalifikaci novych
zameéstnancu.

Organizace, ocenuje dlouhodobé pracovniho nasazeni a buduje si pozitivni povést
zamé&stnavatele, coZ muize zvysit atraktivitu pro potencialni nové zaméstnance. Lidé budou
vnimat organizaci jako misto, kde se dlouhodobé angazma ocenuje a odménuje.

ZvySovani benefitl na zidkladé¢ odpracovanych je v Showdown Displays Europe s.r.o.
spravedlivé a transparentni. Organizace ma jasné definovana pravidla a kritéria pro udélovani
téchto benefitl a tim zajist'uje, ze nedochazi k diskriminaci nebo neobjektivnim rozhodnutim.

Tento fond je uréen zaméstnancim Showdown Displays Europe s.r.o. v hlavnim pracovnim
poméru se zafazenim THP vzdy k datu 31.12. dle poétu odpracovanych let v organizaci, a to
nasledovné podle interni smérnice:

e Kkategorie 1 — pracovnik je v kmenovém stavu k datu 31. 12. minimalné 1 rok;
e Kkategorie 2 — pracovnik je v kmenovém stavu k datu 31. 12. 2—4 roky;

e kategorie 3 — pracovnik je v kmenovém stavu k datu 31. 12. 5-9 let;

e kategorie 4 — pracovnik je v kmenovém stavu k datu 31. 12. 10-14 let;

e kategorie 5 — pracovnik je v kmenovém stavu k datu 31. 12. 15 a vice let.

Ptispévek na penzijni pfipojisténi je poskytovan zaméstnanclim na zékladé uzaviené a platné
smlouvy s pojiStovnou, a to v souladu s ptislusnou kategorii, do které zaméestnanec spada. Tento
piispévek od zaméstnavatele je pravidelné uveden a je také viditelny ve vyplatni pasce
zaméstnance za kazdy mésic, kdy zaméstnanec uplatni narok na tento benefit. Timto zpisobem
organizace podporuje zaméstnance v planovani své budoucnosti a zajistuje, ze prispévek
na penzijni ptipojisténi je transparentni a snadno sledovatelny pro kazdého zaméstnance. Podle
kategorie, do které je zaméstnanec zatfazen, se vypocitava a vyplaci piispévek na wellness.
Zaméstnanci dostanou tento benefit ve formé flexi passt pravidelné¢ kazdy mésic. Timto
zpusobem organizace zajisti, ze zaméstnanci mohou vyuzivat wellness benefiti na zakladé
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svych potieb a preferenci. Rozsahly systém téchto pfispévka piinasi mnohostranné vyhody
a podporuje celkovy zdravotni a pracovni blahobyt zaméstnanc.

Piispévek na dovolenou je vyplacen jednorazové€, nebo jej lze rozdélit na dvé Casti — podle
dovolené zimni/ letni. Je nutné dolozit fakturu za pobyt ¢i letenku, na zakladg, které bude castka
proplacena THP zaméstnanci formou flexi passti a vySe prispévku je uréena na zakladé
kategorie, do které¢ zaméstnanec spada.

Tabulka 3 FKSP Kategorie

Penzijni pripojisténi Prispévek na Prispévek na
(ro¢né) wellness (ro¢né) dovolenou (ro¢n¢)

FKSP Kat. 1 (1 rok) 960,- 1 000,- 500,-
FKSP Kat. 2 (2-4 3 600,- 2 900 - 800.-

roky)

E’gsp Kat. 3 (5-9 6 000,- 3600,- 1500,-
E}gsp Kat. 4 (10-14 8 400,- 4 400,- 2 000,-
FKSP Kat. 5 (15 let) 10 800,- 4 800,- 3 000,-

Zdroj: Interni material organizace Showdown Displays Europe s.r.o. (2023), vlastni zpracovani

Tabulka vySe poskytuje uceleny piehled o finan¢nich ptispévcich v rdmci Fondu k Rozvoji
Socialni Politiky (FKSP). Tato detailni tabulka nejen predstavuje rozlicné kategorie, ale téz
podrobné mapuje rocni ptispévky v kazdé jednotlivé oblasti. Diky pfehledné tabulce je snazsi
identifikovat trendy a priority v investicich FKSP. Grafickd reprezentace ro¢nich ptispévki
v konkrétnich kategoriich poskytuje rychly a efektivni zplisob porovnani, coz usnadiiuje
interpretaci dat a identifikaci oblasti, které vyzaduji dals$i pozornost a mozna dalsi investice.
Tato komplexni analyza umoznuje 1épe porozumét dynamice finan¢nich toki v rdmci FKSP
a ptispiva k informovanym strategickym rozhodnutim v oblasti socialni politiky.

3.2.3 Vyvoj benefiti v organizaci

Vyvoj benefitl v organizaci predstavuje dynamicky a kli¢ovy prvek v oblasti lidskych zdroja,
ktery odrazi nejen minuly vyvoj, ale i budouci strategie zaméfené na spokojenost a motivaci
zameéstnancl. Dnesni rychle se rozvijejici pracovni prostiedi si klade stale vyssi naroky na
flexibilitu a individualizaci benefitnich programi. Pfi pohledu do minulosti 1ze sledovat
postupny ptechod od tradi¢nich benefiti k modernéj§im a inovativnim pfistupim. Zmény
Vv socidlnich ocekavanich a zaméstnaneckych preferencich formuji cestu k transformaci
benefitl, které organizace nabizi. Vzhledem k neustdlému vyvoji pracovniho prostiedi se
ofekava, ze budoucnost benefitl bude jeSt¢ vice zaméfena na individualizaci a podporu
celkového blahobytu zaméstnancti. Ocekava se také nartst dirazu na digitalni a technologické
benefity, které odpovidaji novym pracovnim modelim a potfebam soucasnych generaci
zaméstnancl. V této Casti se autorka zamétuje na analyzu vyvoje benefiti v organizaci
a zaroven popisuje vyzvy a prilezitosti, které budou v budoucnosti ovliviiovat tuto klicCovou
slozku odménovani zaméstnanct.

Minulost

Béhem dlouhé historie organizace prosla fadou vyznamnych zmén v oblasti zamé&stnaneckych
benefitd. Pribézné se revidovaly a aktualizovaly plany mzdy a odménovani, aby reflektovaly
nejen ekonomické podminky, ale také individualni vykony a pfispévky jednotlivych
zamé&stnancl. Tato pruznost v pfistupu k odméiovani umoznila udrzet motivaci zaméstnanct
na vysoké urovni a podpofit v nich pocit uznani za jejich praci. Rozvoj benefiti byl
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zalozen na dukladném porozuméni potfebam zameéstnanci. Prubézné se analyzovaly trendy na
trhu a provadély se prizkumy mezi zaméstnanci, aby se Iépe porozumélo jejich ofekavanim
a potiebam. Na zakladé téchto zjiSténi se systematicky upravovaly benefity, aby reflektovaly
aktualni situaci a podporovaly dlouhodobou loajalitu a angaZovanost tymd. Politiky
odménovani nebyly pouze o finan¢nich vyhodach, ale také o vytvareni motivujiciho a ocenéni
hodného pracovniho prostiedi, které podporovalo rist a rozvoj zaméstnanct.

Prémie, které byly zavadény jako stimul k dosazeni stanovenych cilii a ocenéni vynikajicich
vysledkl, postupné se staly pevnou soucasti firemni kultury ocenéni. Kazdorocné byly
piepracovavany parametry pro stanoveni prémiovych odmén, aby zlstaly relevantni a nadéle
motivovaly zaméstnance k dosazeni jesté vyssich standardli vykonu. Tato pruznost v nastaveni
prémiovych systéml umoziovala organizaci efektivné reagovat na zmény v oblasti firemnich
cili a ptizptisobovat se dynamice trhu prace. Zameéstnanci byli motivovani k dosazeni
vynikajicich vysledki a pfekonavani stanovenych cilii, pfi¢emz prémie slouzily jako uznani
jejich usili a piispéni k celkovému tspéchu organizace. Pravidelné revize a aktualizace
prémiovych systému byly provadény s cilem zajiSténi spravedlivého a transparentniho procesu
hodnoceni vykonu. Timto se zajiSt'ovala konzistentnost a rovnost ve zptisobu ocenéni a zaroven
se podporovala soutéziva firemni kultura, kterda podnécovala zaméstnance k dosahovani
vynikajicich vysledki a prispivala k rstu a ispéchu organizace.

Rozsitovani moznosti dovolené bylo vzdy jednim z prioritnich cili organizace, s cilem podpofit
pracovni rovnovahu a fyzické i duSevni zdravi zaméstnanct. Postupné byly revidovany
arozsifovany plany dovolené s ohledem na specifika daného odvétvi a také individudlni
potfeby zaméstnanci v jejich pracovnich situacich. Tento pfistup k rozsifovani dovolené byl
dilezitym prvkem v budovani podplirného a inkluzivniho pracovniho prostiedi, které
respektovalo potieby a preference zaméstnancii. Cilem bylo zajistit, aby zaméstnanci méli
dostatek ¢asu na odpocinek a obnoveni svych sil, coZ pfispivalo k jejich dlouhodobé pracovni
spokojenosti a loajalité vici organizaci. Dlraz na flexibilitu v oblasti dovolené reflektoval
potieby zaméstnancll s riznymi pracovnimi a osobnimi zavazky, a to v souladu s filozofii
organizace, ktera si klade za cil podporovat vyvazeny zivotni styl a osobni rozvoj zaméstnanctl.
PribéZna revize a aktualizace plant dovolené byly realizovany s ohledem na aktudlni trendy
V oblasti pracovniho prostiedi a s cilem vytvofit prostedi, které¢ podporuje zdravi, produktivita
a celkové blaho zaméstnanctl.

Ptichod pandemie Covid-19 pfinesl novou perspektivu na vyuzivani home office. Co bylo diive
vnimano spiSe jako doplitkovd moZnost, se béhem pandemie stalo nezbytnym néstrojem pro
udrZeni kontinuity prace a ochranu zdravi zaméstnanci. Moderni technologie, jako jsou
videohovory, sdileni dokumentt a online konferen¢ni nastroje, umoznily zajistit plynuly chod
podnikani a udrzeni produktivity na vysoké Grovni, i pies vyzvy spojené s praci na dalku. Nyni
po opadnuti Covidu-19 zaméstnanci vnimaji moznost prace z domova jako klicovy prvek. Tato
flexibilita umoziuje zaméstnancim 1épe harmonizovat jejich pracovni povinnosti s rodinnym
zivotem a osobnimi zdvazky. Navic, moznost prace z domova otevird nové prileZitosti pro
zaméstnance, ktetfi bydli ve vzdalengjSich oblastech, a umozZiuje ptilakat talenty z riznych
regionl. Tento relativné novy benefit umoziuje Iépe reagovat na aktudlni vyzvy a zaroven
posiluje konkurenceschopnost a schopnost organizace se rychle prizptisobit ménicim se
podminkdm na trhu.

Budoucnost

V dobé¢ neustalych zmén a dynamického vyvoje pracovniho prostfedi se ocekava, ze systém
odménovani a benefity budou v budoucnosti formovany rozmanitymi faktory, které budou
reflektovat nejen technologicky pokrok, ale i zmény ve spolecenskych trendech a o¢ekavanich
zaméstnancl. Rychla evoluce technologii bude nadale formovat pracovni prostiedi a vyZadovat
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specifické dovednosti od zaméstnancii. V reakci na tyto zmény bude systém odmeénovani
pravdépodobné reflektovat hodnotu téchto dovednosti a prizptisobovat se pottebam modernich
technologickych vyzev.

Zvysend frekvence home office a rozsifené pouzivani hybridnich pracovnich modelti mohou
vyrazn¢ ovlivnit systém odménovani. Zameéstnanci budou pravdépodobné vice ocCekavat
benefity, které budou podporovat jejich pracovni pohodli a poskytovat flexibilitu v pracovnim
rezimu. Vzhledem k této zméné dynamiky prace se systém odménovani miize prizplsobit
potfebam, které¢ vznikaji v disledku téchto novych pracovnich modelt. Soucasné se v dnesnim
svéte stale vice zduraziuje dilezitost dusevniho zdravi zaméstnanct. To muaze vést k integraci
psychologickych a wellness benefiti do systému odménovani, ¢imz organizace aktivné
podporuje celkovy well-being svych zaméstnancii. Tato zména v piistupu k odménovani by
mohla reflektovat rostouci povédomi o dusevnim zdravi a jeho vyznamu Vv pracovnim prostiedi.
Organizace se mohou také stale vice zaméfovat na socialni odpovédnost a udrzitelnost. Benefity
a odmény mohou odrazet snahy organizace v oblasti dobrovolnictvi, ekologickych iniciativ
a podpory mistnich komunit. Tim by se posilovala vnimavost k socidlnim a environmentalnim
hodnotdm v rdmci odménovani a beneficnich programi. Zmény v pracovnépravnich predpisech
a regulacich také mohou ovlivnit strukturu odménovani a benefity. Organizace budou muset
sledovat aktudlni legislativu a ptizplsobit své systémy odpovidajicim zptisobem, coz muze
zahrnovat aktualizaci a revizi pravnich norem tykajicich se zaméstnaneckych vyhod.
Makroekonomické faktory, jako je inflace nebo recese, jsou dal§im faktorem, ktery miize
ovlivnit finanéni moZnosti organizace. Tyto ekonomické podminky mohou mit dopad na
schopnost poskytovat zaméstnanecké benefity a na troveit odménovani. Organizace bude
muset efektivné fidit tyto ekonomické vyzvy, aby udrzela konkurenceschopnost svych
odmeénovacich systémt.

Systém odménovani a benefity by mély byt flexibilni a schopné se adaptovat k proménnym
podminkam a pottebam pracovniho trhu. Tim se bude moci efektivné podporovat motivace
a spokojenost zaméstnancli v ramci méniciho se pracovniho prostredi.

3.2.4 Nahrada mzdy

Nahrady mzdy jsou klicovym prvkem v ramci zaméstnaneckych prav a pracovniho prostfedi,
ato z neékolika divodl. Tato opatieni nejenze zajistuji finan¢ni stabilitu zaméstnanci, ale
predstavuji také dulezity nastroj pro udrzeni kvality pracovniho Zivota v obtiznych
a nec¢ekanych situacich.

V piipadech, kdy zaméstnanec neni schopen vykonavat svou praci z diivodu neptedvidatelnych
okolnosti, ndhrady mzdy hraji kliCcovou roli v zajisténi finan¢ni ochrany a jistoty. Tyto
mechanismy jsou urceny jako pojistka pro zaméstnance v casech krizi, kdy mohou celit
osobnim nebo rodinnym obtizim. Poskytovani finan¢ni stability v té€chto situacich nejen udrzuje
moralku zaméstnanct, ale také pisobi jako kli¢ovy faktor pro udrzeni celkové pracovni
spokojenosti.

Opatieni na poskytovani ndhrad mzdy nejenze chrani zaméstnance, ale maji i pozitivni vliv na
pracovni vztahy a stabilitu pracovniho prostfedi. Zaméstnanci, ktefi maji jistotu finan¢niho
kryti v necekanych situacich, mohou byt vice oddani své praci a vnimat organizaci jako
podporujici a ohleduplnou. To napomahé udrZeni pozitivni pracovni atmosféry a vytvareni
dlouhodobéjsich vztahli mezi zaméstnanci a organizaci. Opatieni tykajici se ndhrad mzdy nejen
chrani zaméstnance v obtiznych situacich, ale také ptispivaji k udrzeni zdravého pracovniho
prostiedi, kde se zaméstnanci citi podporovani a respektovani.
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Navstéva lékare

Existuje fada situaci, v nichZ je zaméstnavatel zavazan umoznit zaméstnanci navstévu 1ékare
a poskytnout mu nahradu za ztracenou mzdu nebo plat. Tato ustanoveni jsou urCeny nejen
k zachovani zdravi a pohody zaméstnancu, ale také k zajisténi spravedlivé kompenzace

Vv ptipadech, kdy zaméstnanec neni schopen vykondvat svou praci z divodu nemoci nebo jiného
zdravotniho postizeni.

1. Vysetieni nebo oSetfeni u Iékare: V pripad¢ potieby navstévy Iékare béhem pracovni
doby je zaméstnavatel povinen uvolnit zaméstnance s ndhradou mzdy. Mecitfova (2023)
uvadi, Ze je nutné, aby zdravotnické zatizeni, kam se zaméstnanec chysta, mélo smluvni
vztah se zdravotni pojistovnou, u které je zaméstnanec registrovan, a také mélo byt co
nejblize k bydlisti nebo pracovisti zaméstnance. Druhd podminka nemusi byt striktné
dodrzena, ale uvolnéni s ndhradou mzdy ¢i platu plati jenom pro nezbytné nutnou dobu
a za podminky, Ze dané oSetieni ¢i vySetfeni nelze uskute¢nit mimo pracovni dobu.

v

2. Pracovné lékatska prohlidka: Mecitova (2023) zminuje, Ze se muze jednat nejen
0 pravidelnou lékatskou prohlidku pro pracovni Gcely, ale také naptiklad o vySetieni
nebo oCkovani spojené s pracovnimi povinnostmi. V tomto piipad¢ je zaméstnavatel
také povinen uvolnit zaméstnance s ndhradou mzdy a zaméstnavatel je povinny uhradit
naklady.

3. Doprovod klékati: Pokud zaméstnanec nevyhledava lékatskou péci pro sebe, ale
doprovazi ¢lena rodiny do zdravotnického zafizeni ma narok na nahradu mzdy. Pokud
by mél byt doprovod pro vice rodinnych ptislusnikli, bez ohledu na to, zda maji
spole¢ného zaméstnavatele nebo nikoli, je ud€leno volno pouze jednomu z nich.
Mecitova (2023) popisuje, Ze to plati opét jen na nezbytn€ nutnou dobu, kterd nemuize
piesdhnout 1 den a aby byl doprovod nezbytny a 1ékatské zakroky nebylo mozné proveést
mimo pracovni dobu. Nahrada mzdy nebo platu je poskytnuta, pokud se jedna
0 doprovod ditéte, manzela, partnera, rodicli nebo prarodi¢li zaméstnance, ptipadné
manzela/manzelky. Néhrada mzdy nebo platu neni poskytnuta v situacich, kdy je
doprovazen ostatni ¢len rodiny.

4. Doprovod do zafizeni socialnich sluzeb a $kolni poradny: Zaméstnavatel je povinen
zamé&stnance omluvit po nezbytné nutnou dobu, pokud doprovazi zdravotné postizené
dité do instituce socialnich sluzeb, Skoly nebo skolského zatizeni uréeného pro zaky se
zdravotnim postizenim s internatnim provozem a zpét. Mecitova (2023) uvadi, ze volno
je opé€t udéleno pouze jednomu z ¢lent rodiny, ktery ma narok na ndhradu mzdy nebo
platu, avSak ne vice nez Sest pracovnich dni v jednom kalendarnim roce.

Zaméstnavateli naleZi povinnost ctit prava zaméstnanct na ochranu zdravi, coz zahrnuje
poskytovani odpovidajicich ndhrad a podpory v souladu se vSemi platnymi pravnimi
predpisy v ptipadech, kdy se zaméstnanec potyka se zdravotnimi vyzvami, které mohou
ovlivnit jeho schopnost vykonavat praci. Tento pfistup nejenze zabezpecuje fyzické zdravi
zamé&stnancl, ale také prispiva k jejich socialni a ekonomické pohod€ v pracovnim
prostiedi. Za timto ucelem je klicové, aby zaméstnavatel aktivné podporoval a dodrzoval
opatfeni a normy, které maji za cil udrzet a zlepsit celkovou kvalitu pracovniho Zivota svych
zaméstnancu.

Svatba

Na vlastni svatbu poskytuje zaméstnavatel az dva dny volna zaméstnanctim. Z tohoto celkového
volna je jeden den urcen specificky k Gcasti na samotném obtadu. Je vSak dilezité vzit v uvahu,
ze Mecitova (2017) poukazuje na fakt, ze zaméestnanec bude mit narok na ndhradu mzdy nebo
platu pouze za jeden z téchto dvou dnti. Mecifova (2017 dale uvadi, ze v ptipadé, Ze jste rodicem
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nekterého z novomanzelt, mate také pravo na pracovni volno, které je poskytovano v rozsahu
jednoho dne, a to s ndhradou mzdy nebo platu. Tato ustanoveni o pracovnim volnu pro rodice
reflektuji ohleduplny piistup zaméstnavatele vic¢i rodinnym udalostem zaméstnancu. Dale je
podle Mecitové (2017) poskytnuto jednodenni pracovni volno i détem nékterého
Z novomanzell, nicméné v tomto piipad¢ neni poskytovana ndhrada mzdy nebo platu. Tato
pravidla o pracovnim volnu béhem svatby ukazuji na snahu zaméstnavatele o flexibilitu
a citlivost vici potfebam zaméstnanc v obdobi vyjimecnych Zivotnich udalosti, a to i pfes
omezeni tykajici se nahrady mzdy a platu.

Pohreb

Zaméstnanec ma narok na pracovni volno s ndhradou mzdy pfi umrti ¢lena rodiny. Bures (2023)
uvadi, ze v piipadé, ze dojde ke ztrat€¢ manzela, partnera nebo ditéte, jSOu zaméstnanci
poskytnuty dva dny pracovniho volna a jeden dal$i den pro ti¢ast na pohibu téchto blizkych. Pti
umrti rodice, sourozence, manzelky/manzelova sourozence (v€etné partnerova strany) nebo
ditéte manzela/manzelky nalezi zaméstnanci jeden den pracovniho volna. Pokud se také ucastni
pohibu téchto osob, ma pravo na dalsi den pracovniho volna.

Nahrada za dovolenou

Zakonem stanoveny minimdalni po€et dnli dovolené je klicovym opatfenim k zajiSténi
spravedlivych pracovnich podminek a podpory pracovniho zdravi zaméstnanct. Organizace
Showdown Displays Europe s.r.o. se vyzna€uje nadstandardnim ptistupem k dovolené svych
zameéstnancl. Poskytovani 25 dnti dovolené zvysuje atraktivitu pracovniho mista a mize slouzit
jako silny motivaéni prvek pro zaméstnance. Tento piistup by mohl podpofit vyssi miru
spokojenosti zaméstnancii a zlepsit jejich vykonnost a produktivitu pti praci. Nahrada mzdy
béhem dovolené, kterd odpovida primérnému vydélku, ptispiva k udrZeni finanéni stability
zaméstnancl i béhem jejich dovolené. Tato forma kompenzace je dulezitd pro zajiSténi
ekonomické jistoty zaméstnancli a mulze snizit financni stres spojeny s absenci z préce.
Poskytovani nadstandardni dovolené a odpovidajici nahrady mzdy je pro organizaci Showdown
Displays Europe s.r.o. vyhodou, kterda muze pfispét k dlouhodobé loajalit¢ zaméstnanct
a snizeni fluktuace pracovniki. Tento ptistup k dovolené muze posilit celkovou firemni kulturu
a pracovni prostfedi, coz miZe mit pozitivni vliv na vykonnost a spokojenost zaméstnanci
V organizaci.

3.3 Vyzkum Setfeni

V nasledujici ¢asti vyzkumu Setfeni bude provedeno podrobné a peclivé rozepsani procesu
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a prezentace vysledkl testovanych hypotéz. Tato faze
vyzkumu ptedstavuje klicové prvky, které umoziiuji detailni a diikladny pohled na zkoumanou
problematiku. Skrze peclivy a systematicky sbér dat a naslednou analyzu ziskanych informaci
se otevird moznost ziskat hlubsi a dllezité poznatky. Tato etapa vyzkumu neni pouze
zaveérecnym krokem, ale spiSe kliCovym prvkem, ktery umoznuje formulaci relevantnich
zavért. Tyto zavéry jsou nasledné neocenitelnym zdrojem cennych informaci pro budouci
postupy a doporuceni. Z ditvodu komplexnosti tématu a ditkladné analyzy je klicové piistupovat
k vyhodnoceni vysledki s preciznosti a reflektovat je v SirSim kontextu, coz umozni

%

plnohodnotné vyuziti ziskanych poznatkl pro dalsi praktické ucely.

3.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni predstavuje kriticky krok, kde se propoji teorie a praxe,
umoznujici ziskat hlubsi vhled do zkoumané problematiky. Skrze peclivou analyzu odpoveédi
a vzajemnych vztaht v dotazniku se odhali klicové trendy, nalezy a ptipadné odchylky.
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Vytvofeni soudrzného a informativniho vyhodnoceni umoziuje porozumét perspektivam
respondentll a poskytuje solidni zaklad pro formulaci zavéri a doporuceni. Tato faze se
povazuje za klicovy krok smérem k dosazeni hlavnich cili vyzkumu a osvétleni dulezitych
souvislosti v daném kontextu.

Data z dotaznikového Setieni poskytuji diillezité informace o profilech respondentti a jejich
charakteristikach. Tabulka ¢. 4 je ur¢ena jako nastroj pro prezentaci vysledki prostiednictvim
grafickych vizualizaci, které piinasSeji jasny a strukturovany pohled na data. Tato vizualizace je
klicovym prvkem pro usnadnéni srovnani mezi riznymi charakteristikami respondentt.
Pohlavi, vékova skupina a dosazené¢ vzd¢lani, jako hlavni oblasti zajmu, jsou zobrazeny
ve formée tabulky, coz umoznuje rychlou a efektivni analyzu téchto klicovych proménnych.

Tabulka ¢. 4 dale podava nazorny piehled o rozloZeni muzii a Zen v ramci zkoumané skupiny.
Tato informace je kli¢ova pro pochopeni ptipadnych rozdili mezi obéma pohlavimi a miize
slouzit jako vychozi bod pro dal$i detailngjsi analyzy. Vékova skupina respondent je dalsi
sledovany aspekt, ktery je také detailné zpracovan v prezentované tabulce. Tato vizualizace
umoznuje identifikovat dominantni vékové skupiny v nasi vzorkové skupiné a zkoumat
pfipadné vztahy mezi vékem a odpovéd’'mi na dalsi otazky v dotazniku. Nejvyssi dosazené
vzdélani respondentli je posledni zkoumana charakteristika v tabulce. Grafické znazornéni
umoziuje snadno identifikovat distribuci vzdélani v organizaci Showdown Displays Europe
S.r.0. a poskytuje zdklad pro dalsi reflexi vztahii mezi urovni vzdélani a dalS$imi sledovanymi
proménnymi. Vizualizace vysledki prvnich tii otazek z dotazniku, prezentovana v Tabulce ¢.
4, zaujimd v procesu interpretace dat kli¢ové postaveni. Tato formalni prezentace neni pouze
statickym obrazem, nybrz dynamickym nastrojem, ktery otevira prostor pro hlubsi analyzu
a srovnani charakteristik respondentti. Zavedeni této vizualizace formuje efektivni prostfedi pro
porovnani a dikladnou analyzu, coz se stdva nezbytnym krokem pro ziskdni komplexniho
a hloubkového vhledu do vzorii a trendd, které se objevuji v odpovédich respondentii. Tato
vizualizace je klicovym nastrojem pro rozvoj dtikladného pochopeni dat a poskytuje platformu
pro dalsi detailni zkoumani.

Tabulka 4 Identifikace respondenti

Vékova kategorie Zena Muz Celkem
18-25 let 3 2 5
26-40 let 11 14 25
41-50 let 12 6 18
51 let a vice 1 3 4
Nejvyssi dosazené vzdelani Zena Muz Celkem
Zakladni 0 1 1
Stredni s vyucnim listem 4 1 5
Stredni s maturitou 15 14 29
Vyssi odborné 2 1 3
Vysokoskolské— bakaléarské 4 1 5
Vysokoskolské— magisterské 2 7 9

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka dotaznikového Setieni
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Tabulka 4 poukazuje, ze dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 27 zen a 25 muza, to je
percentudlné 51,9 % zen a 48,1 % muzl. Vétsina dotazovanych zaméstnancti spada do vékové
kategorie 26-40 let, kdy do této skupiny je zafazeno celkem 25 respondentti, z toho 11 Zzen a 14
muzt. Druhou nejvice zastoupenou vékovou kategorii je 41-50 let, kterou zastupuje 12 Zen a 6
muzi, coz je celkem 18 respondentli. Nejméné zastoupenou vékovou kategorii vV dotaznikovém
Setfeni je v€kové kategorie 18-25 let, kterou zastupuje celkem 5 respondentd a 51 let a vice,
kterou zastupuji pouze 4 respondenti.

Tabulka 4 dale znazoriiuje nejvyssi dosazené vzdélani respondentll. Zakladni vzdélani ma
pouze 1 respondent, a to konkrétné muz. Respondentt se stiednim vzdélanim s vyu¢nim listem
se zucastnilo celkem 5. NejvySe zastoupenou skupinou vV dotaznikovém Setfeni byly
respondenti se stfednim vzdélanim s maturitou, kterych celkem bylo 29 a z toho 15 Zen a 14
muzli. Vyss$i odborné vzdélani maji 2 zeny a 1 muz, coz jsou celkem 3 respondenti.
Dotazovanych zaméstnancii s vysokoskolskym bakalatskym vzdélanim bylo celkem 5
a zaméstnancti s vysokoskolskym magisterskym vzdélanim bylo celkem 9.

Graf 1 Pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledku dotaznikového Setieni

Graf 1 ndzorné¢ prezentuje vysledky odpovédi na otazku ¢. 4 v ramci provedencho
dotaznikového Setteni, kterd se tykala pracovnich pozic respondentli. Respondentim byla
nabidnuta moznost vybrat si jednu z dvou moZnych odpovédi, ¢imz byla zajisténa Siroka Skala
informaci od 31 fadovych zaméstnancii a 21 vedoucich pracovnikil. Celkovy pocet respondentli
predstavuje relevantni vzorek, ktery umoziuje ziskat dikladné a komplexni pohledy na
pracovni prostfedi organizace Showdown Displays Europe s.r.o. Dotaznikové Setfeni v tomto
kontextu sehralo kli¢ovou roli v procesu shromazd’ovani dat a nazort z riznych pracovnich
pozic, coz poskytuje nejen kvantitativni, ale také kvalitativni analyzu pracovniho prostredi.
Zapojeni jak tfadovych zaméstnancii, ktefi predstavuji jadro pracovni sily organizace, tak
manazert a vedoucich pracovnikil je zasadni pro ziskani komplexniho a vyvazeného pohledu
na fungovani organizace. Vyznam ucasti fadovych zaméstnancti spo¢iva nejen ve sbéru zpétné
vazby ohledn¢ pracovnich podminek a vyzev, kterym celi kazdodenné, ale také v poskytnuti
podrobného a autentického pohledu na jejich pracovni prostfedi. Naopak, ti¢ast manaZert
a vedoucich pracovnikli otevird prostor pro vylepSeni vedeni a strategického planovani
Vv organizaci. Jejich bohaté zkuSenosti a perspektiva mohou pfinést hlubsi vhled do dynamiky
pracovni kultury a vztahi uvnitf organizace, coz miize byt klicové pro efektivni fizeni
a strategicky rozvoj.
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Graf 2 Délka prace ve spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni

Graf 2 graficky znazoriiuje otazku €. 5 z dotaznikového Setteni: Jak dlouho ve spolecnosti
pracujete?, kde byli ucastnici dotaznikového Setieni schopni vybrat jednu z ¢tyt dostupnych
moznosti odpovédi. Podrobny pohled na graf odhaluje zajimavé detaily o délce zaméstnani
respondentll ve spolecnosti. VétsSina dotazovanych zaméstnanci, konkrétné nadpoloviéni
vétSina, pracuje ve spolecnosti déle nez 3 roky. Tato dlouhodoba angaZovanost
potvrzuje vyznamnou loajalitu zaméstnanci k organizaci a ukazuje, Ze vétSina jednotlivci
oceniuje dlouhodoby vztah s organizaci. Zajimavym trendem je skupina 21 respondentti, ktefi
uvedli, ze plisobi ve spolecnosti v rozmezi 3-8 let. Tato stiednédobd angazovanost naznacuje,
7e organizace muze efektivné udrZzovat zdjem a spokojenost zaméstnancli na stfednédobé
urovni, coz je dilezité pro udrZeni stabilni pracovni sily. Dale, 17 respondentd, coz predstavuje
32,7 % z celkového poctu, pracuje v organizaci déle nez 8 let. Tato skupina zkuSenych
zaméstnancll muze piedstavovat cenny zdroj know-how a stability v pracovnim prostedi.
Naopak, pouze 4 zaméstnanci jsou soucdsti organizace mén¢ nez rok, coz miize signalizovat
relativné novy pfirtstek do tymu. Pro organizaci je klicové poskytnout témto novackim
podporu a zajisténi optimalniho zaclenéni do firemni kultury. Celkové 1ze z grafu vyvodit, Ze
vétSina zaméstnancl projevuje vysokou miru spokojenosti, coz se odrazi v jejich dlouhodobém
plsobeni V organizaci. Tato loajalita miize byt dasledkem pozitivni pracovni atmosféry,
efektivniho vedeni a ptijemného pracovniho prostiedi, coz organizaci stavi do dobré pozice pro
udrZeni kvalifikované pracovni sily.

Graf 3 Srozumitelnost hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ vysledki dotaznikového Setieni
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Graf 3 graficky znazornuje otazku ¢. 6 z dotaznikového Setieni: Hodnoceni zaméstnancii je pro
mne..., kde byli ucastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z Ctyf dostupnych
moznosti odpoveédi. Z grafu je patrné, ze zaméstnanci rozumi tomu, jak jsou hodnoceni, protoze
57,7 % zaméstnanct povazuje jejich hodnoceni za srozumitelné. Zameéstnanct, kteti pokladaji
jejich hodnoceni za spiSe srozumitelné je celkem 36,5 %. Nékteti zaméstnanci uvedli, Ze je pro
n¢ hodnoceni spiSe nesrozumitelné a celkem jich bylo 5,8 %. Ani jeden ze zaméstnanci si
nemysli, Ze by hodnoceni bylo nesrozumitelné, coZ potvrzuje, ze jsou zamé&stnanci v organizaci
dobie informovani o tom, jak jsou hodnoceni. Porozuméni hodnoceni zaméstnanci je klicové
pro budovani efektivniho pracovniho prostiedi. Kdyz zaméstnanci dobie chapou, jak jsou
hodnoceni, mohou 1épe porozumét o¢ekavanim svych nadtizenych a klicovym oblastem, na
které by se méli zaméfit. Zaroven, diky lepSimu pochopeni hodnoceni, maji moznost rozpoznat
své pozitivni aspekty a identifikovat oblasti, ve kterych by mohli dosdhnout zlepsSeni. To jim
umoznuje aktivné pracovat na svém profesnim ristu.

Graf 4 Ohodnoceni od nadfizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni

Graf 4 graficky znazornuje otazku €. 7 z dotaznikového Setfeni: Nadrizeny hodnoti mou prdci...,
kde byli Gcastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z Etyi dostupnych moznosti
odpovédi. Nejvice zvolenou odpovédi byla odpoveéd’ ano, tu vybralo celkem 28 respondentt.
Druhou nejcastéji zvolenou odpovédi byla spise ano, kterou si zvolilo 17 zaméstnanct. Celkem
7 respondentti uvedlo, Ze spiSe nejsou ohodnoceni od svého nadiizeného. Zadny ze
zamé&stnancll neuvedl, Ze by nebyl ohodnocen od svého nadiizeného. To poukazuje, Ze
nadfizeni davaji zpétnou vazbu svym podiizenym. Hodnoceni zaméstnanct jejich nadfizenymi
je klicové pro vytvafeni jasného a objektivniho obrazu o jejich vykonnosti a piispévku
k organizaci. Timto zpisobem zamé&stnanci 1épe rozumi tomu, jakym zptisobem jejich prace
prispiva k cilim organizace a jakym smérem by se méli vyvijet. Ohodnoceni poskytuje cennou
zpétnou vazbu a pomoc pii identifikaci oblasti, ve kterych mohou zaméstnanci zlepSit své
dovednosti a piinos pro organizaci.
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Graf 5 Cetnost hodnoceni od nad¥izeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni

Graf 5 graficky znazoriuje otazku ¢. 8 z dotaznikového Setieni: Jak casto jste ohodnoceni od
vaseho nadrizeného?, kde byli ucastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z péti
dostupnych moznosti odpovédi. Z grafu je jasné patrné, Ze celkem 65,4 % zaméstnanct uvedlo,
ze jsou od svého nadiizeného ohodnoceni nahodile. Tato skupina pracovnikli zaznamenala
nejvyssi podil ve sledovaném obdobi. Druhou nejfrekventovanéjsi odpovédi bylo hodnoceni od
nadiizeného 1-2x tydné, coz uvedlo 17,3 % respondentli. Toto ¢etné zastoupeni naznacuje, ze
pro nekteré zaméstnance je pravidelnd zpétna vazba klicovym prvkem v jejich pracovnim
prostfedi. Zajimavym aspektem je i skupina téch, ktefi uvadéji hodnoceni od svych nadiizenych
jednou za mésic, coz predstavuje 15,4 % pracovniki. Tato perioda mize umoznit
zameéstnanciim delsi ¢asovy horizont k reflexi svého vykonu a naslednému zlepseni. Vzhledem
k tomu, Ze pouze 1 zaméstnanec uvedl, Ze je hodnocen kazdy den, 1ze predpokladat, ze vysoce
frekventované hodnoceni denné€ neni béZnou praxi ve sledované organizaci. Faktem je, ze Zadny
ze zaméstnancu neuvedl, ze by nebyl od svého nadiizeného hodnocen vitbec. To naznacuje, Ze
vétSina pracovnikll v organizaci prochazi pravidelnym hodnocenim, coz miiZe pfispét k udrzeni
aktualniho a objektivniho pohledu na jejich vykonnost. Toto systematické hodnoceni ma
potencial identifikovat oblasti potencidlniho ristu a zlepSeni, coz pfispiva k celkovému rozvoji
a efektivité pracovniho tymu.

Graf 6 ObdrZeni uznani
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni
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Graf 6 graficky zndzoriiuje otazku ¢. 9 z dotaznikového Setieni: Za dobré vykony obdrzim
uznani..., kde byli ucastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z ¢tyt dostupnych
moznosti odpovédi. Z podrobné analyzy grafu vyplynulo, Ze vyrazna vétSina respondentt,
celkem 84,6 %, vyjadrila presvédceni, ze za svij dobry vykon byli odménéni uznanim. Z této
skupiny 18 dotazovanych jiz v minulosti obdrzelo uznani za svou préci, zatimco 26 respondent
spiSe obdrzelo uznani za sviyj piinos. Tato pozitivni o¢ekavani predstavuji dilezity motivator
pro zameéstnance, ktefi si vazi uznani za svlij pracovni pfinos. Pouze 8 dotazovanych se
vyjadfilo, ze spiSe neobdrzeli uznani. Tato mensi skupina mize poskytovat organiza¢nimu
vedeni cenné informace o moznych oblastech, kde Ize zlepsit procesy uznavani zaméstnanct
a zvysovat jejich motivaci. Je vSak dulezité zdiiraznit, ze zddny z respondenti nezaznamenal,
ze by vubec neobdrzel uznani, coz muze naznaCovat, Ze v ramci organizace panuje kultura
uznavani a motivace. Vysledky dotaznikového Setieni jednozna¢né ukazuji, Ze zaméstnanci
hodnoti uznéni jako klicovy faktor motivace. Tato praxe uznavani vykonu zaméstnancti mize
vytvaret pozitivni pracovni prostfedi, kde se zaméstnanci citi ocenéni za své usili. Tato kultura
uznéavani a motivace mize v konecném duasledku posilit pracovni vykonnost a zavadét pozitivni
klima spoluprace v organizaci.

Graf 7 Spokojenost se systémem odménovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka dotaznikového Setieni

Graf 7 graficky znazornuje otdzku ¢. 10 z dotaznikového Setfeni: Systém odménovani
v organizaci je pro mne..., kde byli G¢astnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z ¢yt
dostupnych moznosti odpoveédi. Dale 12 zaméstnanct uvedlo, Ze je pro né stavajici systém
odménovani dostacujici. Tato skupina vyjadiuje uritou miru spokojenosti s existujicim
modelem odménovani a zda se, Ze vnima jeho adekvatnost vzhledem k vlastnim o¢ekévanim.
27 respondentl se vyjadrilo, Zze systém odmeénovani je spiSe dostacujici. Tato vétsi skupina
muze indikovat, ze existuji urCité aspekty systému, které jsou pozitivni, ale existuji také oblasti,
které by mohly byt zdokonaleny nebo upraveny pro zvySeni celkové spokojenosti. 13
respondentll hodnoti systém odménovani jako spiSe nedostacujici. Tato skupina muze
naznacovat, ze existuji nékteré aspekty soucasného systému, které by mohly byt zlepSeny nebo
prepracovany s cilem zvysit celkovou spokojenost t€chto respondentd. Ani jeden z respondentt
nevyjadril nazor, ze systém odmeénovani je naprosto nedostacujici. Absence této kategorie mtize
byt povazovana za pozitivni znameni, protoZe zadny zaméstnanec nevidi systém odménovani
jako uplné neuspokojivy. Z téchto dat je mozné vyvodit, ze existuje rozmanitost nazorti mezi
zamé&stnanci v oblasti spokojenosti se systémem odménovani. Znalost téchto postojii miize
poskytnout podnéty pro ptipadné upravy nebo vylepsSeni systému s cilem zvysit celkovou
spokojenost a motivaci zaméstnancu.
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Graf 8 Zména systému odménovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni

Graf 8 graficky zndzornuje otazku €. 11 z dotaznikového Setieni: Systém odménovani by podle
mne ..., kde byli ucastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z Ctyi dostupnych
moznosti odpovédi. VétSina respondentli, konkrétné 22 z nich, vyjadfila potiebu zmény
V systému odmeénovani. Tato skupina zaujiméa aktivni postoj k reformé odménovacich
mechanismi a tim naznacuje, Ze existujici systém muze potiebovat podstatné upravy z hlediska
efektivity a spravedInosti. Podobny nazor zastava dalsich 11 respondentt, kteti se vyjadrili, ze
systém spisSe potiebuje jemnéjsi Gpravy. Tato podskupina vnimé potiebu jemnéjSich intervenci
nez radikdlni zmén, ale stdle zdlraziuje, ze né¢jaké modifikace jsou vhodné pro dosazeni
optimalniho odménovani. Z perspektivy procentualniho zastoupeni 1ze konstatovat, ze 63,5 %
respondentil se kladn¢ vyjadfilo k potiebé zmény v systému odménovani. Tato vétSina
pfedstavuje silny podnét pro organizaci k pfehodnoceni soucasnych odmeénovacich postupti
a zvazeni novych pfistupt, které by 1épe odpovidaly potiebam a ocekavanim zaméstnanct. Na
druhé strané je 19 respondentti, kteti vyjadiili spokojenost se stavajicim systémem a uvedli, Ze
neni nutné provadet rozsahlé zmény nebo dokonce systém zcela ménit. Tato mensi skupina
mize poskytovat uzite¢ny kontrast k vétSin¢ a nabizet perspektivu téch, ktefi si ceni stability
a kontinuity v odménovani. Vzhledem k této rtiznorodosti ndzort je kli¢ové pro organizaci
systematicky analyzovat vSechny poskytnuté informace, naslouchat potiebam svych
zameéstnancl a prizpusobit své odménovaci strategie tak, aby reflektovaly komplexni povahu
o¢ekavani v ramci pracovniho prostiedi.

Graf 9 Spravedlivost systému odménovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ vysledki dotaznikového Setieni
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Graf 9 graficky znazornuje otazku ¢. 12 z dotaznikového Setieni: Soucasny system odménovani
je podle mne ..., kde byli ucastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z Ctyf
dostupnych moznosti odpovédi. Podle 84,6 % respondentli je systém odménovani spravedlivy
nebo spiSe spravedlivy. Tato vysokd mira pozitivniho hodnoceni piedstavuje vyznamny
indikéator, Ze zaméstnanci hodnoti odménovaci systém v organizaci pozitivné a povazuji jej za
transparentni a korektni. Je podstatné zdlraznit, ze pouze 13,5 % respondentii vnima systém
odménovani spiSe nespravedlivym, zatimco pro minimdlnich 1,9 % respondentl je systém
odménovani povazovan za naprosto nespravedlivy. Tato mensSi cast respondentil, kterad
vyjadiuje nesouhlas nebo neuspokojivost, mize poskytnout dilezity vstup pro organizaci, aby
identifikovala potencidlni oblasti zlepSeni a vytvofila prostiedi, které plné respektuje
a odpovida potiebam zaméstnancu. Vysledky tohoto prizkumu jasné signalizuji, ze organizace
ma uspeSny zéklad v podobé vysokého hodnoceni spravedlnosti v systému odménovani.
Spravedlivy systém odménovani je nejenom klicovym faktorem pro udrZzeni motivace
a angazovanosti zaméstnancu, ale také predstavuje dulezity nastroj pro udrzeni talentovanych
jednotlivel v organizaci a posilovani celkové loajality. Kromé¢ toho mulize pozitivné ovlivnit
pracovni vykonnost, zvySovat produktivitu a efektivitu pracovnich tymi, coz ptinasi organicky
rust a konkurenéni vyhodu dané organizaci.
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Graf 10 Spokojenost s vysi mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka dotaznikového Setieni

Graf 10 graficky znazornuje otazku €. 13 z dotaznikového Setieni: Vyse mzdy je pro mne ...,
kde byli Gcastnici dotaznikového Setfeni schopni vybrat jednu z Etyi dostupnych moznosti
odpovédi. BEéhem analyzy tykajici se spokojenosti zaméstnancii s vysi mzdy bylo zjisténo, ze 9
respondentll povazuje svou mzdu za uspokojivou. 32 respondentli vyjadrilo, Ze jejich mzda je
spiSe uspokojiva. Naopak 8 respondenti meélo vyhrady a oznacilo svou mzdu za spise
neuspokojivou, zatimco 3 respondenti uvedli, ze jejich mzda je neuspokojiva. Tyto vysledky
naznacuji, Zze vétSina zaméstnancil je relativné spokojena se svym finan¢nim ohodnocenim,
i kdyZ mensi ¢ast z nich ma néjaké vyhrady nebo negativni nazor na vysi své mzdy. Béhem
analyzy zaméstnanecké spokojenosti s vysi mzdy vynika fakt, ze 9 respondentti vyhodnotilo
svou mzdu jako plné€ uspokojivou. DalSich 32 respondentil vyjadiilo, Ze 1 kdyZ je jejich mzda
spiSe uspokojiva, tak stale existuje urCity prostor pro zlepseni. Tato skupina naznacuje, Ze
zamestnanci vnimaji své financni ohodnoceni pozitivng, ale presto si uvédomuji moznosti ristu
nebo Uprav. Naopak, 8 respondenti melo vyhrady a oznadilo svou mzdu jako spiSe
neuspokojivou, coz muze signalizovat existenci néjakych nedostatkii nebo nesouladu mezi
jejich o€ekévanimi a aktudlnimi odménovymi strukturami. Déle 3 respondenti uvedli, Ze
povazuji svou mzdu za neuspokojivou, coz miize byt dilezitym indikatorem pro organizaci, ze
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nekteré aspekty odménovani mohou potiebovat pozornost a prehodnoceni. Celkové tyto
vysledky naznacuji, Ze vétSina zaméstnanct je ve velké miie spokojend se svym finanénim
ohodnocenim. Nicméné je dulezité brat v tivahu nazory téch, ktefi vyjadiili vyhrady nebo
neuspokojivost, a vénovat jim pozornost pii hodnoceni a pripadném zlepsovani odménovych
politik. Oteviena komunikace s témito zaméstnanci a pochopeni jejich individualnich potieb
muze vést k efektivnim opatfenim, kterd posiluji celkovou spokojenost pracovniki v oblasti
odménovani.

Graf 11 Cetnost obdrZeni prémii

35

30

29
13
8
2
0 |

I1x zarok 2-3x zarok 4xavice  Nikdy
za rok

Pocet zaméstnanct
- N N
(@] o ol

=
o o

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledka dotaznikového Setieni

Graf 11 graficky znazoriuje otazku ¢. 14 z dotaznikového Setieni: Jak casto obdrzite odmeény
nebo prémie? Pri této otazce méli tcastnici moznost zvolit jednu ze ¢tyf moZznych odpovédi.
Analyza odpovédi od respondentil odhaluje, Ze 40,4 % z nich uvadi, Ze prémie obdrzeli vicekrat
nez jednou za rok. Tato skupina se dale déli na 29 respondentti, kteti uvadéji, ze pravidelné
dostavaji prémie 2-3x rocné&, a 13 respondenti, ktefi dokonce obdrZeli prémie az 4x ro¢né.
Tento pestry rozsah frekvenci ukazuje na variabilitu v odménovani zaméstnancti v ramci
organizace. Naopak 8 respondentii udava, Ze obdrzeli prémie pouze jednou za rok, coz mize
odrazet odlisné politiky odménovani nebo specifické podminky pro tuto skupinu zaméstnancti.
Je také zajimavé, Ze pouze 2 zaméstnanci uvedli, Ze prémie viibec neobdrZeli, coZ by mohlo byt
dano riznymi faktory, véetné mozné novosti v pracovnich vztazich nebo specifickych
pracovnich roli. V kontextu spravného fizeni o¢ekévani zaméstnancii je kli¢ové, aby frekvence
udé€lovani prémiovych odmén byla jasn€ definovana a také byla transparentni. Takovy pfistup
pomaha zaméstnancim lépe porozumét systémim odménovani a generuje prostiedi duvéry
a transparentnosti. Pravidelné a spravedlivé udélovani prémiovych odmén miize slouzit jako
silny motivator pro zaméstnance, coZ v konecném disledku pozitivné ovliviiuje jejich pracovni
vykonnost a angaZovanost v praci. Timto zplsobem organizace muze posilit vztah
se zaméstnanci a podporovat produktivni pracovni prostiedi.
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Graf 12 Faktory ovliviiujici vy$i mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni

Graf 12 graficky znazornuje otazku ¢. 15 z dotaznikového Setteni: Co by podle Vas mélo nejvice
ovliviiovat vysi mzdy? U této otazky bylo respondentim umoZznéno zvolit vice moznosti
odpovédi nez pouze jednu. Mezi respondenty se jednozna¢né nejvice uplatfiuje vnimani
mnozstvi a kvality odvedené prace, coz potvrdilo vSech 52 Gcastnikl prizkumu. Tato odpoved’
vypovida o vyrazné vaze, kterou zameéstnanci prikladaji svému pracovnimu vykonu
a vysledklim, které ptinaSeji do organizace. V tomto kontextu lze fict, ze ocenéni za efektivitu
a kvalitu prace hraje klicovou roli ve vniméani spravedlivé odmény. Druhou nejcastéji zvolenou
odpovédi, kterou pfedstavuje 17 respondenttl, byla psychicka zaté€z. Tento faktor poukazuje na
diilezitost uznani a kompenzace pro ty, kteii se potykaji s narocnymi mentalnimi vyzvami
vV ramci pracovniho prostiedi. Z toho vyplyvd, Ze respondenti si ceni nejen kvantitativnich
aspektd prace, ale také psychické pohody a zvladani stresovych situaci. Dale se v hierarchii
odpovédi umistila délka prace v organizaci, kterou zvolilo 16 respondentl. Toto vyjadiuje, Ze
pro nékteré zaméstnance hraje roli délka pracovniho vztahu a setrvani v dané organizaci pii
vnimani spravedlivé odmény. Tato perspektiva zdiraziiuje vazby mezi odménovanim
a loajalitou k organizaci. O kvalifikacich jako faktoru v urCeni mzdy se vyjadiilo 15
respondenttl, coz ukazuje na vyznam vzdélani a odbornych schopnosti pti posouzeni odmény.
Je patrné, ze mnoho zaméstnancii povazuje své kvalifikace za klicovy aspekt, ktery by mél byt
zohlednén pii stanoveni vySe jejich mzdy. Pouze 1 respondent uvedl, Ze v procesu ur¢ovani
mzdy by m¢l hrat roli jesté jiny faktor. Tato individualizovand odpovéd’ naznacuje, ze vnimani
spravedlivé odmény mutize byt velmi subjektivni a zavisi na individudlnich preferencich
a hodnotach. Timto zpisobem lze konstatovat, Ze faktory ovliviiujici vnimani spravedlivé
odmény jsou rozmanité¢ a komplexni, coz mize byt kli¢em k vyvazenému a efektivnimu
odménovani zaméstnancil.
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Graf 13 VySe mzdy a pomér k vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni

Graf 13 graficky zndzornuje otazku ¢. 16 z dotaznikového Setfeni: Vyse mzdy je podle mne
adekvatni mému pracovnimu vykonu ..., Kde byli Gcastnici dotaznikového Setfeni schopni
vybrat jednu z ¢tyt dostupnych moznosti odpovédi. Z hloubkové analyzy odpovédi tykajicich
se vhodnosti vySe mzdy v kontextu pracovniho vykonu vyplyvaji zajimavé poznatky. Celkem
9 respondentl kategoricky potvrdilo, Ze vySe jejich mzdy je v jejich ptipadé pln¢ adekvatni,
coz naznacuje spokojenost s odménovanim a jeho shodou s jejich pracovnim nasazenim. Na
druhé stran€ 23 respondentl vyjadrilo, ze vySe mzdy je spiSe adekvatni vzhledem k jejich
pracovnimu vykonu. Tato odpovéd’ odhaluje subjektivni pohledy zaméstnancu, kteti si mozna
uvédomuji miru pfiméfenosti své odmeény, ale zarovenn vidi prostor pro zlepseni nebo dalsi
ocenéni. Naopak 20 respondenti mélo vyhrady a oznacilo vysi mzdy jako spiSe neadekvatni.
Tato skupina zaméstnancii zdiiraziluje existenci né€kterych nespokojenosti nebo rozpori mezi
jejich pracovnim vykonem a finanéni odménou. Je zajimavé, ze zadny z respondentd vSak
neodpovédél Zze vySe mzdy by nebyla viibec adekvatni, coz miize signalizovat urcitou miru
akceptace a uvédomeni si realnych podminek na pracovnim trhu. Z téchto dat 1ze vyvodit, ze
vétSina zaméstnancli vnima svou mzdu jako odpovidajici, avSak existuje také skupina, kterd ma
n¢jaké vyhrady tykajici se této problematiky. Tato poznani mohou byt vyznamna pro dalsi
diskuse o odménovani a moznych tpravach mzdovych politik s cilem udrzZet a zlepsit celkovou
spokojenost zaméstnancti.

Graf 14 Spokojenost s nabidkou benefiti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setieni
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Graf 14 graficky znazornuje otazku ¢. 17 z dotaznikového Setieni: Nabidka poskytovanych
zameéstnaneckych benefitii je podle mne ..., Kde byli Gi¢astnici dotaznikového Setfeni schopni
vybrat jednu z ¢tyf dostupnych moznosti odpovédi. Z datové analyzy provedené na zaklade
grafu ¢. 14 vyplynulo, ze 13 respondentii hodnoti nabidku zaméstnaneckych benefiti jako
celkem dostacujici, coz naznacuje urcitou miru spokojenosti s poskytovanymi vyhodami.
Dalsich 22 respondentii se vyjadrilo, ze nabidka je spiSe dostacujici, coz ukazuje na mirné
kritictéjsi, avSak stale pozitivni pohled na poskytované benefity. Naopak 16 respondentii mélo
n¢které vyhrady a oznacilo nabidku za spiSe nedostacujici. Tato skupina vyjadiuje pottebu nebo
ocekavani vylepSeni v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Zajimavym aspektem je, Ze pouze 1
respondent vnima nabidku benefitii jako naprosto nedostacujici. To muze byt signal, ze vétSina
zamestnancll vnima alespon néjakou formu vyhod, ale existuje prostor pro zdokonaleni nebo
roz§ifeni nabidky. Z uvedenych vysledkl plyne, Ze v rdmci spolecnosti existuje rozmanitost
nazorl na poskytované zaméstnanecké benefity. Tato diverzita mize byt vyzvou, ale zaroven
I ptilezitosti pro personalizaci a optimalizaci nabidky benefitd tak, aby co nejlépe odpovidala
riznym potifebam a ocekavanim zaméstnanci. MoZna by bylo uzite¢né provést dalsi prizkumy
a individualni konzultace, aby se 1épe porozumélo specifickym preferencim a pozadavkim
jednotlivych pracovnik.

Graf 15 Nejlepsi benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledka dotaznikového Setieni

Podet zamé&stnanct

Graf 15 graficky znazoriuje otdzku €. 18 z dotaznikového Setfeni: Uvedte, s jakymi
zameéstnaneckymi benefity jste nejvice spokojen/a... U této otdzky bylo respondentim
umoznéno zvolit vice moznosti odpovédi nez pouze jednu. V grafu ¢. 15 ndm podrobné&ji
ukazuje, jaké benefity zaméstnanci upfednostiiuji v rdmci firemni nabidky. Zajimavym jevem
je, ze nejvysSsi pocet, konkrétné 33 respondentli, projevil zdjem o mozZnost penzijniho
pfipojisténi, coZ naznacuje, Ze péce o financni budoucnost a zabezpeceni je pro tuto skupinu
zaméstnancl kliCovym faktorem. Na druhém misté se umistilo 17 respondentt, ktefi davaji
prednost piispévku na wellness, coz reflektuje rostouci diraz na celkové zdravi a pohodu
V pracovnim Zivoté. Vyrazny rozdil mezi preferencemi se objevil v oblasti dodatecné dovolené,
kterou si oblibilo také 33 respondentti, oproti pouhym 8 respondentiim, kteti upfednostiiuji
piispévek na standardni dovolenou. To ukazuje na to, Ze moznost flexibilniho Casu a delSich
volnych obdobi mize byt pro n¢které zaméstnance kli¢ovym faktorem motivace. Nadéle se 11
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respondentli zajima o moznost individualniho rozvoje, coz mize naznacovat, ze zamestnanci
oceni investice do svého osobniho a profesniho rastu. Naopak 28 respondenti dava prednost
stravenkovému pausalu, coz ukazuje na to, ze stravovaci benefity jsou stale vyznamnou soucasti
motivace zaméstnancl. Vysledky déale odhaluji, ze 14 respondentli upiednostiiuje cenove
vyhodnéjsi tarify, zatimco 17 respondentli oceniuje moznost odmeény za vyroc¢i v organizaci.
Odménu za doporuceni preferuje pouze 6 respondentl, zatimco dalSich 17 respondentii dava
piednost riznym formam dark a ocenéni. V kategorii "Jiné" nebyly zaznamenany zadné
specifické preference, coz otevira prostor pro dalsi prizkum a mozné rozsiteni nabidky benefitii
v souladu s potfebami zaméstnancti.

Graf 16 Vyuzivani benefiti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni

Graf 16 graficky znazoriiuje otdzku €. 19 z dotaznikového Setieni: Nabizené benefity vyuzivam
vSechny ..., Kde byli G¢astnici dotaznikového Setieni schopni vybrat jednu z ¢tyt dostupnych
moznosti odpovédi. Nejvice preferovanou odpovédi mezi respondenty, a to az 76,9 % z nich,
bylo, Ze vyuZivaji poskytované benefity. Tuto odpovéd’ predstavuje konkrétné 40 respondentd,
coz naznacuje vyraznou miru zapojeni zaméstnancii do nabizenych vyhod. Na druhé strané 23,1
% respondentli, coz ¢ini celkem 12 jednotlivcl, uvedlo, Ze benefity spiSe nebo vibec
nevyuzivaji. Tato mensi skupina mize predstavovat ty, kteti upfednostiiuji jiné formy motivace
nebo prosté nemaji potfebu vyuZzivat nabizené vyhody. Tato analyza pomaha lépe porozumét
postojum zamé&stnanct K benefitovému programu a muze slouzit jako zaklad pro dalsi upravy
a optimalizace v oblasti zamé&stnaneckych benefiti. Vzhledem k vyraznému zastoupeni
pozitivni odezvy vétSiny respondentli by bylo mozné zvazit rozSifeni nebo personalizaci
nabidky benefitl,, aby jeSt¢ lépe odpovidala potiebam zaméstnanci a posilovala jejich
angazovanost v pracovnim prostiedi.

Graf 17 Pridani benefitu

40 36
é 35
= 30
£ 25 22
0 20
E 5 L2
N 10 6 6
g [ | [ |
QO- 0 || —
g J S SN SO
F ¢ & F
o \46 ¥ & . '@Q (’J&\
4\\(2 S 4@{\\ < < ‘@o\ Q:\ﬂ
SV FOY @
\,@\\D QO © AQ\
S %
S o
ad NS

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni
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Graf 17 graficky znazornuje otazku ¢. 20 z dotaznikového Setfeni: Zmeénil/a byste néco
V nabidce nabizenych benefitii? Jaky benefit/y byste pridal/a? U této otazky bylo respondentim
umoznéno zvolit vice moznosti odpovédi nez pouze jednu. V grafu ¢. 17, zobrazujicim
preference zaméstnancti ohledné rtiznych benefiti, bylo zaznamenano, Zze 12 respondentt
projevilo zajem o asistenci pii péci o déti, coz naznacuje, Ze téma rodi¢ovstvi a rodinného Zivota
hraje klicovou roli pfi hodnoceni atraktivity pracovniho mista. Vysledky dale ukazuji, ze pouze
3 respondenti projevili zdjem o moznost ziskani podilu ve firm¢, coz mize odrazet rizné
priority a investicni strategie jednotlivych zaméstnancii. Podobn€ nizky zajem byl zaznamenan
ohledné pojisténi pro domdaci mazlicky, kde se pouze 1 respondent vyjadiil zadjem pro tuto
specifickou formu benefitu. Naopak, MultiSport karta ziskala podporu od 22 respondentt, coz
naznacuje, Zze moznost sportovnich aktivit a zlepSeni fyzické kondice je pro né¢ vyznamnym
faktorem motivace. Zajimavé je také fakt, ze 6 respondentl projevilo zijem o moznost
bezlro¢né pijcky, coz mlze signalizovat potiebu financni stability mezi ¢asti pracovniho
kolektivu. Vétsina respondenti, konkrétn¢ 36 z nich, vyjadtila preferenci o zkraceni pracovni
doby na 7,5 hodiny. Tato informace mize byt klicova pro optimalizaci pracovnich podminek
a dosazeni rovnovahy mezi profesnim a osobnim zivotem. Ve specifické kategorii "Jiné" bylo
zjisténo, ze 6 respondentil vyjadiilo zajem o riizné dalsi formy benefitli, které vSak bohuZzel
nebyly blize specifikovany, coz mize byt predmétem dalsiho prizkumu a diikladnéjsi analyzy.

Graf 18 Pridani do systému odménovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni

Graf 18 graficky znazoriuje otazku ¢. 21 z dotaznikového Setfeni: Jak byste zménil/a systém
odmeénovani? Co byste do néej pridal/a? U této otazky bylo respondentim umoznéno zvolit vice
moznosti odpovédi nez pouze jednu. Celkem 58 respondentli by do systému odménovani
piidalo 13. nebo 14. plat. Konkrétné 36 respondentii vyjadiilo zajem o zavedeni 13. platu,
zatimco 22 z nich by preferovalo zahrnuti 14. platu do svych pracovnich podminek. Zajimavym
trendem, ktery se objevil mezi 16 ucastniky dotaznikového Setfeni, byla myslenka jasného
kariérniho ristu, ktery byl povazovan za vyznamny prvek v pracovnim prostiedi. Respondenti
tedy vyjadfovali zdjem o strukturovany a transparentni model kariérniho postupu. Co se tyce
systému odménovani, 14 respondentti by rado vidélo zavedeni odmén za inovativni napady.
Tato skupina zaméstnancii zdliraznila dileZitost ocenéni pro kreativitu a piinos k inovacim.
Dva z respondentli by si ptredstavovali pfidani dalSich moZnosti, jako je vétSi rozmanitost
odmén, coz by mohlo podpofit individualni preference a motivovat zaméstnance na riznych
urovnich. Timto zplisobem by se organizace mohla snazit poskytnout flexibilng;si
a ptizpusobitelnéjsi prostiedi pro své pracovniky, coZz by mohlo pozitivné ovlivnit celkovou
spokojenost a angazovanost tymu.
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3.3.2 Vysledek testovani hypotéz

V této casti diplomové prace se autorka zaméfila na prezentaci vysledkl testovanych hypotéz,
které vyplynuly z proveden¢ho vyzkumného Setfeni. Tato sekce se zabyva provadénim
statistickych testd hypotéz, které budou zkoumany pomoci Chi-kvadrat testu. Pro tyto testy byla
pouzita stanovena hladina vyznamnosti 0,05.

Hypotéza ¢. 1

HO: Spokojenost zaméstnancti se systémem odménovani nezavisi na délce pusobeni
respondentl v organizaci.

HA: Spokojenost zaméstnancu se systémem odménovani zavisi na délce ptisobeni respondentii
V organizaci.

Tato hypotéza se zamétuje na otazku, zda existuje spojitost mezi spokojenosti zaméstnanct se
systémem odménovani a délkou jejich pisobeni v organizaci. Nulova hypotéza (HO) tvrdi, ze
spokojenost zaméstnanct se systémem odménovani je nezavisla na délce plisobeni respondentli
v organizaci. Jinymi slovy, podle této hypotézy délka plisobeni v organizaci nema vliv na to,
jak jsou zaméstnanci spokojeni se zplisobem, jakym jsou odménovani.

41

Jelikoz nikdo neodpovédél moznosti "Nedostacujici”, tak se s touto kategorii samoziejmée
nepocitd. Jedna se o kategoridlni kvalitativni veliCiny, pro otestovani existence zavislosti mezi
nimi byl tedy pouzit y2 test nezavislosti v kontingenéni tabulce.

Problém vsak je v tom, Ze tento test pozaduje, aby ocekavané Cetnosti byly vSechny vétsi nez 1
a maximaln¢ 20 % bun¢k mélo o¢ekavanou ¢etnost mensi nez 5. Pokud to neni splnéno, je tieba
slou¢it kategorie a tim zmensit rozmér tabulky. Z toho duvodu zde byla sloucena kategorie
"Dostacujici” + "Spise dostacujici”. Kdyz v tabulce 2*2 (tzv. asocia¢ni) je pocet pozorovani
n>40, Ize tedy pouzit x? test i kdyZ je jedna z oéekavanych Eetnosti mensi nez 5.

Tabulka 5 Skuteénych ¢etnosti po slouceni

Do 3 let Vice nez 3 Celkem
roky

Dostacujici 1 9 30 39
Spise
dostacujici
Spise 5 8 13
nedostacujici
Celkem 14 38 52

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkd dotaznikového Setfeni

Hodnota testovaného kritéria ¢ini 1,172932, zatimco pravdépodobnost (P hodnota) je 0,2788.
P hodnota je vétsi nez hladina vyznamnosti 0,05 a v tom ptipad¢ se nezamitne HO. Spokojenost
zaméstnancu se systémem odménovani nezavisi na délce plisobeni v organizaci.

Hypotéza ¢. 2

HO: Spokojenost s vysi mzdy nezavisi na véku respondentd.

7w

HA: Spokojenost s vy§i mzdy zavisi na véku respondentt.

Tato hypotéza se zda byt zamétena na zkoumani vztahu mezi spokojenosti s vys$i mzdy a vékem
respondentl. Hypotéza HO (nulové hypotéza) tvrdi, Ze spokojenost s vysi mzdy je nezéavisla na
véku respondentli. Naopak, alternativni hypotéza HA (alternativni hypotéza) tvrdi, Ze existuje
zéavislost mezi spokojenosti s vys$i mzdy a vékem respondentt.
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Jedna se o kategorialni kvalitativni veli¢iny, pro otestovani existence zavislosti mezi nimi byl
tedy pouzit x? test nezavislosti v kontingenéni tabulce.

Problém vsak je v tom, ze tento test pozaduje, aby ocekavané Cetnosti byly vSechny vétsi nez 1
a maximaln¢ 20 % bun¢k mélo o¢ekavanou Cetnost mensi nez 5. Pokud to neni splnéno, je tieba
sloucit kategorie a tim zmensSit rozmér tabulky. Zde byly slouceny kategorie "Uspokojujici” +

rm

"Spise uspokojujici” a podobné pro kategorie "Neuspokojujici”.

Kdyz v tabulce 2*2 (tzv. asociacni) je poCet pozorovani n>40, Ize tedy pouzit y2 test 1 kdyz je
jedna z ocekavanych ¢etnosti mensi nez 5.
Tabulka 6 Skuteénych &etnosti po slouceni

Do 40 let 41 let a vice Celkem
Uspokojujici + 23 18 41
Spise
uspokojujici
Spise 7 4 11
neuspokojujict
+
Neuspokojujici
Celkem 30 22 52

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni

Hodnota testovaného kritéria ¢ini 0,201949 a pftisluSnd pravdépodobnost (P hodnota) je
0,653153.

ProtoZe je p hodnota vétsi nez hladina vyznamnosti 0,05, tak se nezamitne HO. Spokojenost
zaméstnancu s vy$i mzdy tedy nezavisi na véku respondentil.

3.4 Navrh systému odménovani ve vybrané organizaci

V Gvodu navrhu systému odménovani je dulezité zduraznit pfinosy konkrétnich opatieni pro
THP zaméstnance 1 samotnou organizaci. Jednim z navrhu je zavedeni vyS$iho pfispévku na
stravné, coZ by mohlo znacné zlepsit celkovou pracovni atmosféru a zvysit finanéni pohodu
zaméstnancl. Timto krokem by organizace Showdown Displays Europe s.r.0. mohla ukazat, ze
se stara o pohodli a zdravi zamé&stnancti i mimo pracovni prostredi.

Dale by se se organizace Showdown Displays Europe s.r.0. méla zaméfit na posileni penzijniho
piipojisténi, coz je pro zaméstnance dilezity krok smérem k dlouhodobé finanéni stabilité. Tato
opatfeni maji za cil ukazat, ze se organizace stard nejen o okamzité potfeby zaméstnanci, ale
také o jejich budoucnost a jistotu.

Zavedeni Multisport karty je dal§im krokem, ktery by podpofil zdravi a pohodu zaméstnancu.
Tato karta jim umozni piistup k riznym sportovnim a relaxa¢nim aktivitdm, coZ napomuze
ke zlepseni jejich fyzického i dusevniho zdravi. Timto zpisobem by mohla organizace vytvorit
prostiedi, které podporuje vyvazeny a zdravy Zivotni styl.

Zkraceni pracovni doby na 7,5 hodiny je dal$im krokem smérem k lepSimu vyvaZeni
pracovniho a osobniho zivota zaméstnancu. Timto opatfenim by organizace mohla pfispét
k vyssi spokojenosti a efektivité zaméstnanci, coz by se projevilo i na kvalité jejich prace
a angazovanosti v pracovnim procesu.

Dalsim, avsak klicovym aspektem, by mohla byt implementace jasné a strukturované cesty
kariérniho rastu. Timto krokem by organizace mohla ukazat zaméstnancum, ze jejich prace
a usili jsou v organizaci oceflovany a Ze existuje moznost rozvoje a postupu v ramci hierarchie
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organizace Showdown Displays Europe s.r.0. Timto zpusobem by mohla organizace podpofit
dlouhodobou motivaci a loajalitu zaméstnanci vici organizaci.

Vyssi prispévek stravného

Organizace Showdown Displays Europe s.r.o. by mohla vyuzit potencialu ptispévku stravného
pInéji a zajistit tak nejenom zvySeni piijmu pro své zaméstnance, ale také zvyseni jejich celkové
spokojenosti a angazovanosti v praci. Pii soucasném piispevku stravného ve vysi 80 K¢ na den
existuje prostor pro zvyseni tohoto piispévku na maximalni dafiové uznatelnou vysi 107,10 K¢,
coz by vedlo k mnoha vyhodam pro organizaci i zaméstnance (Bartiskova, 2023).

Zvyseni prispévku stravného na 107,10 K¢ za den by mélo pfimy dopad na financ¢ni situaci
zameéstnanct, ktefi by kazdy mésic obdrzeli o 569 K¢ vice, coz by ro¢né predstavovalo prirtistek
6 828 K¢. Tato finan¢ni vyhoda by mohla posilit ekonomickou stabilitu zaméstnanct a ptispét
k celkovému zlepseni jejich kvality zivota.

Navic by zvySeni piispévku stravného mohlo slouzit jako motivace pro zaméstnance, coz by
mohlo vést k vyssi spokojenosti a loajalité vic¢i organizaci Showdown Displays Europe s.r.o.
Pfidand hodnota ve formé vysSSiho pfispévku by mohla posilit vztah mezi zaméstnanci
a organizaci a pfispéet k vytvoreni pozitivni a podptirné firemni kultury.

Zameéstnanci by mohli vnimat vyssi piispévek stravného jako projev péce a ohleduplnosti ze
strany organizace, coz by mohlo posilit jejich davéru a vérnost vi¢i organizaci. Tento krok by
mohl posilovat vnimani organizace jako zaméstnavatele, ktery se stard o své zaméstnance a dba
na jejich pohodu a blaho. Tim by se také mohla posilit atraktivita organizace pro potencialni
zaméstnance, coz by mohlo posilit konkurenceschopnost organizace na trhu prace.

Na druhou stranu by zvysSeni prispévku na stravné mohlo pfinést sva rizika, které je nutné brat
v potaz. ZvySeni stravného by mohlo vést k ristu ofekavani zaméstnanci vucéi dal$im
benefitim nebo finan¢nim vyhodam, coz by mohlo vést k tlaku na dal$i zvysSeni vyhod. Pokud
by nékdy v budoucnu doslo k pozd&jsimu snizeni ptispévku, mohlo by to ovlivnit finanéni
stabilitu zaméstnanct, ktefi by pocitali s ur¢itou vysi prispévku.

Pfi rozhodovani o zvySeni pfispévku na stravné by méla byt zapojena nejen prezident
spole¢nosti, ale také vyznamni vrcholovi manazefi, ktefi by spolecné diskutovali o pfinosech
amoznych dopadech této zmény. Diskuse by méla dale pokracovat s manazerkou financi
a vedoucim odd¢leni lidskych zdrojti, aby se zohlednily finan¢ni aspekty a dusledky pro
zamé&stnance. Proces implementace zvyseni piispévku stravného by mél byt v kompetenci
odd¢leni lidskych zdroj, které by se stalo hlavnim hybatelem tohoto procesu. Zacatek vyssiho
ptispévku na stravné by mél byt planovan na zacatek kalendainiho roku, tedy v lednu, aby se
minimalizovaly moZné administrativni komplikace a aby se zamé&stnanci mohli co nejdiive tesit
z této vyhody. HR odd¢leni by melo aktivné komunikovat se zaméstnanci o této pozitivni
zmeéné a poskytnout veSkeré potiebné informace a instrukce ohledné novych pravidel
a podminek tykajicich se stravného.

VysSsi prispévek na penzijni pripojiSténi

Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze zaméstnanclim hodné zalezi na pfispévku na penzijni
piipojisténi a z toho divodu by se mél tento ptispevek zvysit. ZvySeni piispévku na penzijni
pfipojisténi pro THP zaméstnance miize byt kli¢ovym krokem, ktery organizace mize ucinit
pro posileni celkového pohodli a finan¢ni stability svych zaméstnancl. Tato iniciativa mize
nejen podpofit zaméstnance v jejich snaze planovat a zajistit si stabilni finan¢ni situaci pro

jejich diichodova 1éta, ale muze také vytvofit pro organizaci vyhodu v konkuren¢nim prostiedi
na trhu prace. Poskytnuti silného penzijniho planu muze pfildkat vysoce kvalifikované
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pracovniky a zvysit jejich loajalitu vii¢i spole¢nosti, coz mize mit dlouhodoby pozitivni dopad
na pracovni prostfedi a vykonnost tymu.

Zvyseni prispévku na penzijni pfipojisténi by bylo vyhodné nejen pro zaméstnance, ale 1 pro
samotnou organizaci Showdown Displays Europe s.r.0. Bartiskova (2023) uvadi jako ptiklad,
zvyseni hrubé mzdy o 2 000 K¢, coz bude mit za nasledek nartist celkovych odvodii o 1 196
K¢. Na druhou stranu, pokud se zaméstnavatel rozhodne poskytnout stejnou ¢astku jako
piispévek na spoteni tak celkové odvody zistanou nezménény. Dalsim plusem tohoto benefitu
je, ze zamgstnavatel neni povinen odvadét socialni a zdravotni pojisténi z prispévki do vyse 50
000 K¢ ro¢n¢ (Bartiskova, 2023).

I kdyz by zvyseni ptispévku na penzijni pfipojisténi mohlo mit n¢kolik vyhod, tak by ovsem
mohlo mit i negativni dopady. Zmény v penzijnim systému by mohly vyzadovat administrativni
upravy a naklady spojené s jejich implementaci. Zaméstnanci by mohli pozadovat kompenzaci
za zvySené piispévky v podobé jinych vyhod, jako tieba vyssi mzdy, vzdélavaci benefity nebo
lepsi pracovni podminky.

Pokud by organizace Showdown Displays Europe s.r.o. uvazovala o zvySeni piispévku na
penzijni piipojiSténi, jednalo by se o klicové rozhodnuti s dalekosdhlymi dopady na celkovou
strategii organizace a blaho zaméstnancl. Proces rozhodovani by se nejprve odehral
Vv nejvysSich instancich organizace Showdown Displays Europe s.r.o, kde by bylo nezbytné
ziskat schvaleni od prezidenta organizace ve spolupraci s vrcholovym managementem. Tato
faze by vyzadovala detailni analyzu aktudlni situace, financni stability a strategickych cila
organizace, aby mohli efektivné posoudit, jaké ptinosy a vyzvy by mohlo zvySeni piispévku na
penzijni pfipojisténi pfinést. Po obdrzeni schvaleni od prezidenta organizace Showdown
Displays Europe s.r.0. by personalni oddéleni a oddéleni financi ptevzaly zodpovédnost za
implementaci této zmény. Tato faze by zahrnovala nejenom technickou stranku, ale také
strategické planovani, aby bylo dosaZeno optimalniho zplsobu implementace. Personalni
oddéleni by provadélo veskeré administrativni kroky nezbytné ke zvyseni piispévku. V rdmci
komunikace se zaméstnanci by personalni oddéleni vytvotilo komplexni strategii, ktera by
zahrnovala informa¢ni kampan, aby byla zajiSténa transparentnost a srozumitelnost vSem
zamé&stnancim. Oddéleni financi by mélo za ukol monitorovat a vyhodnocovat finan¢ni aspekty
této zmény, aby zajistili, ze zvySeni piispévku na penzijni pfipojisténi bude v souladu
s celkovou strategii organizace. Tato zména by piedstavovala nejen investici do benefitl
zameéstnanct, ale také strategicky krok smérem k upevnéni odpoveédnosti a pé¢i o zaméstnance.
Proces by vyZadoval systematicky a planovany ptistup, aby byl dosazen co nejvétsi pozitivni
dopad na celou organizaci.

V situaci, kdy by se organizace Showdown Displays Europe s.r.o. rozhodla aplikovat vyse
uvedeny scénaf v praxi, doSlo by k nasledujicimu zvySeni nékladi pro danou organizaci.
V ramci kategorie FKSP Kat. 1 (1 rok), kterd nyni ¢ini 960 K¢ rocné, by se nove ro¢ni piispévek
zvysil na 2 960 K¢. V kategorii FKSP Kat. 2 (2-4 roky), jejiz soucasna ro¢ni ¢astka ¢ini 3 600
K¢, by se novy rocni piispévek zvysil na 5 600 K&. V kategorii FKSP Kat. 3 (5-9 let), kde
soucasna ro¢ni ¢astka ¢ini 6 000 K¢, by se novy ro¢ni ptispévek zvysil na 8 000 K&. V ramci
kategorie FKSP Kat. 4 (10-14 let), kde soucasna ro¢ni ¢astka ¢ini 8 400 K¢, by se novy ro¢ni
piispévek zvysil na 10 400 K¢. V neposledni fad¢, v kategorii FKSP Kat. 5 (15 let), kde
soucasna rocni ¢astka ¢ini 10 800 K¢, by se novy ro¢ni piispévek zvysil na 12 800 K&.

Zavedeni Multisport karty

Existuje nékolik divodi, pro¢ by zaméstnavatel mél zavést Multisport kartu jako benefit pro
své THP zaméstnance. Multisport karta miize podpofit zdravi zaméstnanct tim, Ze je motivuje
k pravidelnému cviceni a aktivnimu zivotnimu stylu. Pravidelna fyzicka aktivita mize zlepsit
celkovou pohodu zaméstnanct a snizit absenci z prace z divodu nemoci. Nabidka Multisport
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karty miize zvysit motivaci zaméstnancu, protoze poskytuje moznost vybéru z Siroké Skaly
sportovnich aktivit. Tim mlze zaméstnavatel zvysit spokojenost a loajalitu zaméstnancti.
Poskytovani Multisport karty mtize byt pro zaméstnavatele konkuren¢ni vyhodou pii ndboru
novych zaméstnanci a udrzovani stavajicich talentd. Pro mnoho uchazecli o zaméstnani mize
byt benefity jako Multisport karta rozhodujicim faktorem pti vybéru zaméstnavatele.

Organizace Showdown Displays Europe s.r.o. by proto méla zvazit vyhody, které muze
Multisport karta pfinést pro jejich zaméstnance, a zvazit jeji zavedeni jako soucast jejich
strategie pro podporu zdravého a vyvéazeného pracovniho prostiedi.

Nicmén¢ zavedeni Multisport karty v organizace by mohlo potencialng ptinést rizika. Zavedeni
Multisport karty do firemniho prostiedi mtize s sebou nést nékterd rizika, kterd je tteba peclivé
zvazit pred implementaci. Mezi tyto rizika spada napiiklad finan¢ni naklady, nevyuziti této
sluzby nebo naro¢na administrace spojena s timto benefitem. Zavedeni Multisport karty by
mohlo zvysit naklady spojené se zaméstnaneckymi benefity, coz by mohlo ovlivnit rozpocet
organizace. Bylo by nezbytné zvazit, zda jsou tyto naklady v souladu s piedpokladanym
pfinosem pro zaméstnance a organizaci jako celek. Existovalo by riziko, ze zaméstnanci by
plné nevyuzivali v§ech nabizenych sluzeb spojenych s Multisport kartou. To by nasledné mohlo
vést ke zbyteCnym ndkladim bez odpovidajiciho uZitku pro zaméstnance a organizaci.
Implementace a sprava systému Multisport karty by mohla byt administrativné naro¢na pro
personalni oddéleni. Zajisténi spravného fungovani karty a komunikace s poskytovateli sluzeb
by mohlo vyzadovat dalsi pracovni sily a ¢as. Po implementaci Multisport karty v organizaci
by bylo dulezité pravidelné¢ monitorovat a vyhodnocovat vyuziti karty a jeji dopad na
zameéstnance a organizaci.

Pokud by se organizace rozhodla o ptidani MultiSport karty jako nového benefitu, tak by to
vyzadovalo zna¢né finan¢ni prostiedky. Jednou z moznosti pro implementaci Multisport karty
by mohlo byt pokryti 40 % nakladti od zaméstnancu a zbyvajicich 60 % by pokryla organizace
Showdown Displays Europe s.r.0. Bohuzel autorka prace nezna piesnou ¢astku na tento benefit,
protoZe organizace Multisport neposkytla informace o cené, protoze se jedna o interni
informace a z tohoto diivodu nebyly autorce prace poskytnuty. Tvorba cen navic zavisi na vice
faktorech a organizace Multisport nema zadny univerzalni cenik.

Po schvaleni tohoto benefitu prezidentem spole¢nosti Showdown Displays Europe s.r.0., by na
personalnim oddéleni spocivala kli¢ova role v implementaci Multisport karty do praxe. Na
personalnim odd¢leni by tedy bylo, aby poptali cenu Multisport karty pfimo u poskytovatele,
tedy u organizace Multisport. Tento proces by zahrnoval fadu kroku, které by byly dikladné
promysleny a koordinovany, aby zajistily hladky pribéh implementace a maximalni vyhody
pro zaméstnance. Flexibilita tohoto benefitu by byla jednim z klicovych aspekti béhem
implementacniho procesu. Schvalenim prezidenta by personalni oddé€leni ziskalo pruznost v
terminech, ve kterych miiZe spustit implementaci Multisport karty. Tato vyhoda umoziiuje
reagovat na individualni potfeby zaméstnancti v pritbé¢hu celého kalendainiho roku, coz ptinési
nejen flexibilitu, ale také moznost personalizace pro kazdého zaméstnance. Proces
implementace by vyzadoval peclivou komunikaci s dodavateli Multisport karty, aby bylo
zajisténo, ze vSechny potiebné kroky a konfigurace jsou provedeny efektivné a v souladu se
standardy organizace. Personalni oddéleni by mélo navazat komunikaci se zaméstnanci,
informovat je o novém benefitu a poskytnout podrobny navod o tom, jak Multisport karta
funguje a jak ji mohou vyuZivat. V rdmci implementace by bylo vhodné zorganizovat
informacni schiizku, aby zamé&stnanci méli pfilezitost ziskat kompletni piehled o vyhodach,
které Multisport karta nabizi. Tim by se zajistilo, ze zaméstnanci budou pln¢€ informovani
a pfipraveni vyuzivat tento novy benefit.
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Je dulezité zminit, Ze pokud by se organizace rozhodla pro zavedeni tohoto benefitu, tak by
bylo vhodné, aby na Multisport kartu mé¢li narok v§ichni THP zaméstnanci po uplynuti zkuSebni
doby.

ZKraceni pracovni doby na 7,5 hodiny

Zavedeni zkracené pracovni doby na 7,5 hodiny mize mit fadu vyhod pro organizaci
I zam&stnance. Tato iniciativa muze piinést zvySeni produktivity a efektivity prace, coz
v kone¢ném disledku muze piispét ke zlepSeni celkového vykonu organizace.

Zkraceni pracovni doby by umoznilo zaméstnancim vice ¢asu na jejich osobni zaleZitosti
a volnocasové aktivity, coz muze piispét k jejich obecnému blahu a spokojenosti. Poskytnuti
tohoto benefitu by mohlo pfispét k vytvoreni ptijemné a podptrné pracovni kultury, coz by
mohlo zvysit motivaci zaméstnancu a posilit jejich vazbu k organizaci. Krat$i pracovni doba by
mohla snizit inavu a stres spojeny s dlouhym pracovnim dnem, coz by mohlo vést k vétsimu
zdravi a celkovému blahobytu zaméstnanct.. Nabidka zkracené pracovni doby by mohla
organizaci pomoci prildkat nové zaméstnance a udrzet stavajici talenty, coz je kli¢ové pro
konkurenceschopnost na trhu prace. Zavedeni zkracené pracovni doby by mohlo vést ke sniZeni
nakladii na energic a provoz. Organizace, ktera peCuje o své zaméstnance a podporuje
rovnovahu mezi praci a soukromym Zzivotem, mize ziskat lepsi reputaci a zaujmout pozitivni
postaveni v organizaci.

Nicméné by bylo dilezité fadné planovat a koordinovat tento proces, aby se minimalizovaly
pfipadné negativni dopady. Zména pracovni doby by mohla vyzadovat upravy pracovnich
procest, distribuci pracovnich ukolii a organizacnich struktur, coz by mohlo byt narocné
a ¢asoveé naro¢né pro personalni oddéleni a zaméstnance. Dalsim faktorem, ktery by bylo tfeba
zohlednit, jsou mozné dopady na finan¢ni stranku organizace. SniZeni pracovni doby by mohlo
mit vliv na celkovy pracovni vykon a produktivitu, coz by mohlo ovlivnit vysledky
a hospodarskou vykonnost organizace. Z tohoto divodu by bylo dileZité provést diikkladnou
analyzu nakladi a ptinost a peclivé zvazit dlouhodobé dopady tohoto kroku na celkovou situaci
organizace.

Samotny proces zkraceni pracovni doby na 7,5 hodiny by byl komplexnim a dikladnym
ukolem, vyZadujicim peclivé planovani a fizeni n€kolika klicovych krokl. Tato strategie by
vyzadovala nejen schvaleni ze strany prezidenta organizace Showdown Displays Europe s.r.0.,
ale 1 uzce koordinovanou spolupraci s personalnim oddélenim, které by pievzalo kli¢ovou roli
v implementaci zmén. Po schvaleni zmény prezidentem by personalni oddéleni ptevzalo
zodpovédnost za provedeni potiebnych tprav v interni smérnici tykajici se délky pracovni
doby. Tento krok by si vyzadal precizni a systematicky ptistup k aktualizaci firemnich smérnic,
s dirazem na zachovani transparentnosti a srozumitelnosti pro viechny zameéstnance. Kromé
toho by bylo nezbytné zajistit, aby nova pravidla byla v souladu se vSemi platnymi pravnimi
normami a regulacemi. Planovani a komunikace by byly kli¢ovymi faktory v procesu
implementace této zmény. Persondlni oddéleni by muselo tzce spolupracovat s ostatnimi
oddélenimi v organizaci, aby zajistilo, Ze vSechny informace o zkraceni pracovni doby jsou
piedany vc€as a s jasnym vysvétlenim. Tento proces by zahrnoval nejen formalni ozndmeni
zamé&stnanciim, ale také poskytnuti dostatecné podpory a odpovédi na otazky, které by mohly
vzniknout v souvislosti se zménou. Dikladna a empatickd komunikace se zaméstnanci by byla
klicovym prvkem, aby se minimalizovaly ptipadné negativni dopady na moralku a produktivitu.
Zaroven by bylo nezbytné poskytnout prostor pro zpétnou vazbu a diskuse, aby organizace
mohla reagovat na obavy a potieby zaméstnancti v prub&hu tohoto procesu zmény.

Zavedeni tohoto nového benefitu by mélo prob&hnout s peclivym planovanim a transparentnim
komunika¢nim procesem, aby byl zajistén hladky pfechod na novy rezim. Zavedeni tohoto
nového benefitu by bylo vhodné provést na zacatku mésice, aby se minimalizovaly mozné
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komplikace spojené s pfechodem na novy rezim. Strategické provedeni tohoto nového benefitu
vyzaduje systematicky a promysleny ptistup. Zohlednéni aspekti, jako je spravny ¢as zavedenti,
komunikace a poskytovani potfebnych informaci, pfispéje k uspésnému zaclenéni nového
pracovniho rezimu a zachovani produktivity a spokojenosti zaméstnanci.

Jasna cesta kariérniho rastu

Zavedeni jasné cesty kariérniho ristu do systému odménovani by mohlo pomoci k tomu, aby
zamé&stnanci organizace Showdown Displays Europe s.r.0. byli vice spokojeni. Zabezpeceni
jasné cesty kariérniho rastu v ramci systému odménovani mize nejen motivovat zaméstnance
k dosazeni lepSich vysledkd, ale také podpofit jejich dlouhodobou angazovanost v organizaci.
Dulezité je také pribézné vyhodnocovat a aktualizovat kariérni cesty, aby odpovidaly ménicim
se potfebam a trendum v organizaci Showdown Displays Europe s.r.0.

Zavedeni pravidelnych hodnoceni vykonu a poskytovani konstruktivni zpétné vazby by mohlo
pro zaméstnance piedstavovat kli€ovy nastroj pro osobni a profesni rozvoj. Skrze tato
hodnoceni by mohli mit zaméstnanci moznost podrobnéji zkoumat své silné stranky
a identifikovat oblasti, ve kterych je tfeba dale pracovat, aby dosahli svych kariérnich cili.
Vytvareni jasnych a dosazitelnych cilti pro dalsi kariérni postup by poskytlo zaméstnancim
smér a konkrétni mapu, kterou by mohli nasledovat. Kromé toho, Ze by zamé&stnanci méli pied
sebou jasné cile, bylo by také klicové, aby byli pIn¢ informovani o krocich, které by bylo tieba
podniknout pro dosazeni dalsi urovné ve své kariéte. To nejenze by podnécovalo jejich
motivaci, ale zaroven zvysovalo jejich zavazek vuci cilim organizace. Jasné cesty kariérniho
rastu, které by byli transparentné komunikovany, by vytvaieli pro zaméstnance pocit stability
a jistoty ohledné svého profesniho vyvoje. Tato jistota a moznost rozvoje by mohli prispét
k celkové spokojenosti zaméstnanci v praci. Kdyz by zaméstnanci méli jasnou piedstavu
0 moznostech, jak by se mohli vyvijet ve své kariéte, bylo by vyrazné pravdépodobnéjsi, ze by
zustali dlouhodobé v organizaci.

Pokud by byla implementovana jasna cesta kariérniho ristu, tak by s sebou piinesla nejen
pozitivni aspekty, ale také né€kterd potencidlni rizika, jeZ je nezbytné peclivé analyzovat
a planovat. Rostouci konkurence mezi zaméstnanci by mohla vyvolat zvySené napéti a rivalitu
v pracovnim prostiedi, coZ by mélo moZny negativni dopad na tymovou spolupraci a celkovou
firemni kulturu. PfileZitost pro nezdravou soutéZ o vyhodnéj$i pozice by mohla oslabit
spolupraci a vzajemnou divéru mezi €leny tymu. Zaroven by bylo dulezité¢ zdlraznit, ze
s rostouci konkurenci by mohla piijit také nerealistickd ocekédvani zaméstnanci tykajici se
jejich kariérniho postupu a tempa vzestupu v hierarchii. Pokud by jejich redlné zkuSenosti
a dovednosti nesouznély s jejich o¢ekavanimi, mohlo by dojit k jejich zklamani a frustraci, coz
by negativné ovlivnilo jejich pracovni vykonnost a motivaci. Dal§im potencialnim rizikem by
mohlo byt nedostate¢né poskytovani podpory a rozvojovych pfilezitosti pro zaméstnance
sledujici danou kariérni cestu. V piipadé, Ze by organizace nedokdzala pln¢ podporovat
a poskytovat potiebné zdroje pro rozvoj zaméstnanct, mohlo by to mit za nasledek jejich
stagnaci a nedostatecny rozvoj dovednosti nezbytnych pro postup na vyssi pozice. Proaktivni
plénovani a strategické investice do rozvoje zaméstnanci by tak mohly pfedchazet témto
moznym komplikacim a zajistit efektivni implementaci jasné cesty kariérniho riistu ve prospéch
jak zaméstnancd, tak i1 organizace jako celku.

Pro Gspésné kariérni planovani by bylo nezbytné zahrnout do procesu vSechny zaméstnance,
ato vcetné¢ vedeni a nadfizenych jednotlivych oddéleni, kteti by hrali klicovou roli
Vv poskytovani podpory a cenné zpétné vazby zaméstnanciim v rdmci jejich kariérniho ristu.
Tato spoluprace by mohla zahrnovat pravidelné konzultace a diskuse mezi vedenim
a nadtizenymi, které¢ by umoznily sdileni znalosti a osvéd¢enych postupt tykajicich se rozvoje
zaméstnancl. Tim by se zvysila pravdépodobnost, Ze vSichni zaméstnanci budou mit rovny
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piistup k pfilezitostem kariérniho riistu a rozvoje. V ramci tohoto procesu by mélo byt vedeni
organizace zapojeno do spoluprace s vedoucimi jednotlivych odd€leni s cilem vytvofit
transparentni a dobfe fungujici proces kariérniho planovani. To by zahrnovalo stanoveni
jasnych cilt a ocekéavani tykajicich se kariérniho riistu, aby bylo dosazeno synergie mezi cili
jednotlivych oddé€leni a celkovymi strategickymi cili spolecnosti. Spoluprace by také mohla
zahrnovat vytvareni a implementaci rtiznych rozvojovych programi a Skoleni, které by
pomohly zaméstnanctim rozvijet potfebné dovednosti pro jejich kariérni postup a rtst. Tim by
se mohla posilit celkovd konkurenceschopnost spolecnosti a zlepSit pracovni prostfedi pro
vSechny zaméstnance.

Planovani jasné cesty kariérniho ristu by mélo byt provadéno priibézné a systematicky, aby se
zajistilo, ze zaméstnanci nejenze chapou, ale také aktivné vyuzivaji své moznosti rozvoje
arustu ve strukturach organizace. Pfi nastupu nového zaméstnance do organizace, by mélo
dochéazet k otevienym a konstruktivnim diskusim o jejich dlouhodobych kariérnich cilech
a oCekavanich v souvislosti s jejich profesnim rozvojem v ramci organizace. Tato iniciativa by
mohla posilit vzijemné porozuméni a transparentnost mezi zaméstnancem a organizaci,
vytvarejici tak pevny zaklad pro budouci kariérni planovani. Pravidelna hodnoceni vykonnosti
by predstavovali idedlni ptileZitost pro rozsahlejsi diskuse o dosazenych cilech zaméstnance,
zhodnoceni jeho soucasného profesniho postaveni a stanoveni dalSich krokt a cild pro jeho
kariérni rast. Tento piistup by nejenze poskytoval zpétnou vazbu, ktera je kliCova pro
individualni rozvoj, ale také umozinoval zaméstnancim aktivné participovat na tvorbé své
profesni cesty. Jasnd cesta kariérniho rlstu by meéla byt zaclenéna do celkové strategie
dlouhodobého planovani lidskych zdroji. Pfi tomto strategickém procesu by méla organizace
peclivé zvazit, jakymi zpusoby by mohla aktivné podporovat kariérni rist svych zaméstnanct
a identifikovat specifické potteby v oblasti rozvoje dovednosti a profesnich pozic, jez budou
kli¢ové v budoucnosti. Timto zptisobem by se organizace Showdown Displays Europe s.r.o.
piipravila na budouci vyzvy a zaroven poskytla svym zaméstnanciim jasny smér a motivaéni
prostiedi pro jejich profesni rozvoj.
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4 Zavér

Systém odménovani zaméstnanci se v dneS$ni dobé stava stéZejnim prvkem pro strategie
organizaci a téma kolem néj ziskava na vyznamu z n¢kolika perspektiv. Jednim z kli¢ovych
faktort je nartstajici konkurence na trhu prace, kterd nuti firmy k piehodnoceni svych ptistupti
k odménovani a motivaci zaméstnancii. S tim souvisi i potieba sledovat a reagovat na aktudlni
trendy ve svéteé prace, zejména pokud jde o flexibilitu, rozvojové moznosti a celkovy piistup
k pracovnimu prosttedi. Moderni pracovnici ¢asto kladou diraz na individualni pfistup
a flexibilitu v odménovani, coz klade na firemni systémy nové vyzvy. Technologicky pokrok
a zmény v pracovnich rolich pfinaseji nové moznosti, ale zdroven vyzaduji pruznost a inovace
v oblasti odménovani, aby byly tyto systémy relevantni a G¢inné. Soucasna doba klade na
jednotlivce mnoho néarokt a oéekavani, a proto je kli¢ové, aby systém odménovani podporoval
1 harmonii mezi pracovnim prostfedim a osobnim zivotem. Systém odménovani zaméstnancti
neni pouze administrativni zalezitosti, ale klicovym prvkem strategie lidskych zdroji
V dynamickém a konkurencnim prostfedi. Jeho utvéfeni a implementace vyzaduji pozornost
k aktualnim trendtim, individualnim potiebam zaméstnancti a dlouhodobym cilim organizace
Showdown Displays Europe s.r.o.

Diplomové prace se skladala ze dvou hlavnich casti a to teoreticko-metodologicka Cést
a praktickou cast. Teoretickd cast diplomové prace analyzuje a zkouma rizné aspekty
hodnoceni a odménovani zaméstnancti, véetné¢ pravniho ramce a systematického pfistupu
k odménovani. Dale se vénuje procestum, které jsou klicové pro podporu efektivniho systému
odménovani. Na konci teoretické Casti je predstavena metodika prace, kterd poskytuje ramec
pro strukturovany ptistup k celkové problematice. Timto zptsobem bylo zajisténo, Ze
teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace peclivé zpracovala jednotlivé aspekty tématu.
Tak bylo moZné poskytnout komplexni a hloubkovy pohled na problematiku hodnoceni
a odménovani zaméstnancu.

V praktické ¢asti prace byla ptredstavena organizace Showdown Displays Europe s.r.o. v€etné
organizac¢ni struktury a fungovani organizace. Nasledné se autorka zameéfila na ditkladny rozbor
jednotlivych systémii odménovani, které tato organizace uplatiiuje pro své zaméstnance.

Déle bylo provedeno detailni vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni mezi THP
zaméstnanci organizace. Tento vyzkum poskytl cenny pohled na nazory a postiechy
zam&stnancll ohledné stavajiciho systému odménovéani. Ziskand data byla dikladné
analyzovana a porovnana s teoretickymi koncepty odméiovéni, aby bylo mozné Iépe
porozumét, jakym zplisobem jsou zaméstnanci motivovani a jaké jsou jejich o¢ekavani v oblasti
odménovani. Na zakladé provedeného vyzkumu se ukazalo, ze vétSina zaméstnancli projevuje
spokojenost se stavajicim systémem odménovani. Toto zjisténi bylo dale podpoieno
skute¢nosti, ze vétSina zaméstnancti pusobi v organizaci déle nez tfi roky. Tato dlouhodoba
angazovanost naznacuje, Ze systém odmeénovani v organizaci je vniman pozitivné a ptispiva
K udrzeni zaméstnancti. Autorka této diplomové prace se vénovala dvéma stanovenym
hypotézam. Na zéklad¢ ziskanych poznatkii a vysledkd vyzkumu autorka navrhla konkrétni
doporuceni a zmény pro zlepSeni stavajiciho systému odménovani.

Cilem diplomové prace je vytvorit doporuceni pro zlepseni stdvajiciho systému odmeénovani
v organizaci Showdown Displays Europe s.r.o. Dil¢im cilem této prace je ohodnotit soucasny
systém odmeénovani v organizaci. Vyse zminéné cile této diplomové prace byly uspésné
dosazeny. Hlavni cil byl dosazen diky konkrétnim navrhim pro zlepSeni, které zahrnuji
postupy, rizika a strategii implementace. Dil¢i cil byl splnén diky komplexnimu vyhodnoceni
dotaznikového Setteni, které poskytlo ditkladny a objektivni pohled na soucasny stav. Vysledky
tohoto hodnoceni byly nésledné peclivé analyzovany a slouzily jako zdklad pro formulaci
konkrétnich navrhi na vylepsSeni.
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Autorka vytvofila na zéklad¢ dotaznikové Setfeni né€kolik névrhii systému odménovani pro
organizaci Showdown Displays Europe s.r.o., které¢ by mohly vyrazné zlepsit pracovni prostiedi
a motivaci zaméstnanci. Mezi navrhovana opatfeni se vztahuje zvySeni prispévku na
stravovani, zvySeni piispévku na penzijni pfipojiSténi, zavedeni Multisport karty, zkraceni
pracovni doby na 7,5 hodiny a jasna cesta pro kariérni riist. ZvysSeni pfispévku na stravovani by
predstavovalo konkrétni vyhodu pro zaméstnance, které by nejenom zlepsilo jejich pracovni
prostiedi, ale téz by pfispé€lo financné k jejich klidu a podpoftilo zdravy zivotni styl. Zvyseni
ptispévku na penzijni pfipojisténi by podporovalo dlouhodobou perspektivu zaméstnanct
a piispivalo k jejich finan¢ni jistoté v budoucnosti. Zavedeni Multisport karty by pfinaselo
zamé&stnancim flexibilitu v oblasti volby sportovnich a rekreacnich aktivit, coz by me¢lo
pozitivni dopad na jejich fyzické i mentélni zdravi. Zkraceni pracovni doby na 7,5 hodiny by
nejen odrazelo soucasny trend smérem k rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem, ale
rovnéz by pravdépodobné vedlo ke zvyseni tirovné produktivity a angazovanosti zaméstnancu.
Jasna cesta kariérniho ristu by poskytovala zaméstnancim jasny ramec pro jejich profesni
rozvoj v rdmci organizacni struktury. Tato strategie by méla nejen charakter odmény za aktudlni
vykony, ale také by slouzila jako podnét pro udrzeni dlouhodobého pracovniho vztahu
a zaroven podpofila individualni profesni rozvoj v ramci organizace Showdown Displays
Europe s.r.o.

V této diplomové praci byla provedena hloubkova analyza, nasledovana konkrétnimi kroky
a navrhy na zdokonaleni systému odménovani. Tyto kroky maji potencial vyrazné pozitivné
ovlivnit motivaci a spokojenost zaméstnanci. To by mélo dalekosahlé dopady na celkovy
vykon organizace v dne$ni konkurencni a dynamické pracovni dobé.
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Prilohy
Dotaznik
Vazené kolegyné¢ a kolegové,

chtéla bych Vés poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery je zamétfeny na interni hodnoceni a
odménovani zaméstnanci. Dotaznik je naprosto anonymni a jeho vysledky budou pouzity
pouze pro potteby mé diplomové prace na téma "Navrh systému odménovani ve vybrané
organizaci" na Vysoké Skole ekonomické a managementu. Vyplnéni dotazniku by mélo trvat
nejvyse 15 minut. V piipad€ jakychkoli dotazii m& miZzete kontaktovat na e-mailové adrese
martina.maskoval@infovsem.cz.

Ptedem dékuji za Vs Cas.

1. Jaké je vaSe pohlavi? Jedna moznd odpoved.
a) Muz
b) Zena

2. Jaky je Vas vek? Jedna moznd odpoved.
a) 18-25 let
b) 26- 40 let
c) 41-50 let
d) 51 letavice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? Jedna mozna odpoved.
a) Zakladni
b) Stiedni s vyuénim listem
c) Stfedni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské — bakalaiské
f) Vysokoskolské — magisterské

4. Jaka je vaSe pracovni pozice? Jedna mozna odpovéd.
a) Vedouci zaméstnanec (manazer, vedouci oddélent)

b) Radovy zaméstnanec

5. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete? Jedna mozna odpoved.

v


mailto:martina.maskova1@infovsem.cz

a) Méné nez rok
b) 1-3 roky

c) 3-8let

d) 8a vice let

6. Hodnoceni zamé&stnanci je pro mne: Jedna moznd odpoved.
a) Srozumitelné
b) Spise srozumitelné
C) SpiSe nesrozumitelné

d) Nesrozumitelné

7. Nadfizeny hodnoti mou praci: Jedna mozna odpovéd.
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

8. Jak casto jste ohodnoceni od vaseho nadtizeného? Jedna mozna odpoved.
a) denné
b) 1-2x tydné
¢) 1x za mésic
d) nahodile

e) nehodnoti mne vitbec

9. Za dobré vykony obdrZzim uznéni: Jedna moznd odpoved.
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Ne

10. Systém odménovani v organizaci je pro mne: Jedna mozna odpoved.
a) Dostacujici
b) Spise dostacujici
c) SpiSe nedostacujici

d) Nedostacujici



11. Systém odmeénovani by podle mne: Jedna mozna odpoveéd.
a) Potieboval zménit
b) Spise potteboval zménit
c) SpiSe nepotieboval zménit

d) Nepotieboval zménit

12. Soucasny systém odménovani je podle mne: Jedna mozna odpoved.
a) Spravedlivy
b) Spise spravedlivy
c) Spise nespravedlivy

d) Nespravedlivy

13. Vyse mzdy je pro mne: Jedna moznd odpovéd.
a) Uspokojujici
b) Spise uspokojujici
C) Spise neuspokojujici

d) Neuspokojujici

14. Jak Casto obdrzite odmény nebo prémie? Jedna mozna odpoved.
a) 1xzarok
b) 2-3x zarok
C) 4x avice za rok

d) Nikdy

15. Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? MozZnost vice odpovédi.
a) Mnozstvi a kvalita odvedené prace
b) Psychicka zatéz
c) Délka prace ve firmé
d) Kvalifikace

e) Jiné, uvedte:
16. Vyse mzdy je podle mne adekvatni mému pracovnimu vykonu: Jedna mozna odpovéd.

a) Ano
b) Spise ano

\



c) SpisSe ne
d) Ne

17. Nabidka poskytovanych zaméstnaneckych benefiti je podle mne: Jedna mozna
odpoved.

a) Dostacujici
b) Spise dostacujici
c) SpiSe nedostacujici

d) Nedostacujici

18. Uved'te s jakymi zamé&stnaneckymi benefity jste nejvice spokojen/a: MozZnost vice
odpoveédi.

a) Penzijni pfipojisténi

b) Prispévek na wellness

c) Piispévek na dovolenou

d) Dodatkova dovolena dle odpracovanych let v organizaci

e) Individualni rozvoj

f) Stravenkovy pausal

g) Vyuziti cenove vyhodnéjsich tarifii od spole¢nosti Vodafone
h) Odména za vyroci ve firmé

i) Odména za doporuceni

j) Ostatni dary (narozeniny, odchod na matetskou, odchod do dichodu, svatba,
Vanoce, Velikonoce, Mikulas, atd.)

k) Jiné, uvedte:

19. Nabizené benefity vyuzivam vSechny: Jedna mozna odpoved.
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

20. Zménil/a byste néco v nabidce nabizenych benefiti? Jaky benefit/y byste ptidal/a?
Moznost vice odpovedi.

a) Asistence pii péci o déti (firemni Skolka, stipendia na pokryti nakladi na péci o
déti nebo chiivu)

b) Podil ve firmé

c) Pojisténi domacich mazlicka

Vil



d) MultiSport karta
e) Bezurocna ptjcka
f) Pracovni doba 7,5 hodiny

g) Jiné, uvedte:

21. Jak byste zmeénil/a systém odménovani? Co byste do néj ptidal/a? Moznost vice
odpoveédi.

a) 13.plat

b) 14.plat

€) Odména za inovativni napady
d) Jasna cesta kariérniho rustu

e) Jiné, uvedte:

Deékuji vam za vas Cas, ktery jste vénoval/a vyplnénim tohoto dotazniku.

S ptanim hezkého dne, Martina Maskova

VIl
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v L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup
Cilem diplomové prace je Systém odménovani v Dotaznikové Setreni
vytvorit doporuceni pro organizaci Showdown mezi THP
zlepseni stavajiciho Displays Europe s.r.o. zamestnanci
systému odmenovani organizace.

Vv organizaci Showdown
Displays Europe s.r.o.
Dil¢im cilem této prace je
zhodnotit soucasny systém
odmeénovani v organizaci.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Diplomova prace 2



VSEM

« Interni dokumenty  Elektronicky « Vyhodnoceni dat pomoci
organizace dotaznik MS Excel - grafické
Showdown znazorneni odpovedi
Displays Europe -« Statistické testovani
S.T.0. hypotéz

- Dotaznikoveé « 2 stanoveneé
Setreni hypotézy

* 21 otazek « Chi-kvadrat test

« hladina vyznamnosti
0,05

Vysoka Skola ekonomie a managementu Diplomova prace 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkU prace vyplynulo, Ze zamé&stnanci organizace Showdown
Displays Europe s.r.0. jsou spise spokojeni se systémem odmeénovani.
—Z dat lze vycist fakta:

—75 % dotazovanych THP zaméstnancu je spokojeno nebo spige
spokojeno se systéemem odmenovani.

—73 % dotazovanych THP zamé&stnancu pracuje v organizace vice
nez 3 roky.

—84,6 % dotazovanych THP zaméstnancu uvedlo, Ze je souéasny
systém spravedlivy nebo spise spravedlivy.

. ) Diplomova prace 4
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VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

. , . Spravedlivost systému odménovani
Délka prace v organizaci

Spokojenost se systémem
odmé&novani 40 35
25 = 35
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé vysledkd dotaznikového Setfeni
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VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit.....

1. Vyssi prispévek stravného 4. Zkraceni pracovni doby na 7,5 hodiny
2. Vyssi prispévek na penzijni pFipojisténi 5. Jasna cesta kariérniho rastu

3. Zavedeni Multisport karty

. ) Diplomova préace 6
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VSEM

<

Zaver

® @ ®

Prace prinesla doporuceni pro zlepseni stavajiciho systému
odmeénovani v organizaci Showdown Displays Europe s.r.o.

Novym resenim je implementovat predlozené navrhy a doporuceni, které
7 - - v O
povedou k lepsi spokojenosti zamestnancu.

Problematika byla posunuta diky internim dokumentdm, které poskytlo
oddé&leni lidskych zdroju a v neposledni Fadé diky vyzkumu pomoci
dotaznikového Setreni.
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