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ANOTACE

Prace se zaméruje na systém odmeénovani zaméstnancii ve vybraném podniku. Prvni cCdst
diplomové prace se vénuje odmenovanim zameéstnancii z pohledu prava, kde popisuje zasady
a principy pracovniho prava souvisejici S odmeénovanim. Dale se tato cast prace veénuje
odmeénovanim zaméstnancii z pohledu personalistiky, kterd se zaméruje na metody hodnoceni
a moznosti odmeénovani zaméstnancu. Druha cast prdace je vénovana prizkumu odmeénovani
zaméstnancii pro vybranou organizaci. Je proveden kvalitativni a kvantitativni vyzkum. Zaver

prace obsahuje vyhodnoceni a navrhy a doporuceni pro vybranou organizaci.

KLICOVA SLOVA

odménovani, mzda, zaméstnanci, pravo, personalistika

TITTLE

Employee remuneration system in the selected company

ANNOTATION

The work focuses on the employee compensation system in the selected company. The first part
of the diploma thesis is devoted to compensation of employees from a legal point of view, where
it describes the principles of labor law related to compensation. Furthermore, this part of the
work is devoted to the compensation of HR employees, which focuses on evaluation methods
and employee opportunities. The second part of the work is dedicated to the survey of employee
compensation for the selected organization. Qualitative and quantitative research is conducted.
The conclusion of the work contains an evaluation and suggestions and recommendations for

the selected organization.
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compensation, salaries, employees, law, human resources
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UvVOD

Odménovani zaméstnancti predstavuje jednu z primarnich persondlnich ¢innosti. Cilem
odmeénovani pracovniki je predevsim spravedlivé hodnoceni a ocenovani, a to z hlediska
finan¢niho 1 nefinanc¢niho ohodnoceni. Toto ohodnoceni probiha na zakladé¢ cili, které si firma
stanovi. Vzhledem ktomu, Ze zaméstnanci spoleCnosti patii k nejcennéjSim zdrojum
mize byt pro organizaci nékdy velice obtizné sehnat kvalitni zaméstnance a také si je nasledné
udrzet, proto by méli spole¢nosti dbat na nastaveni motivaéniho a Vv neposledni tadé
spravedlivého systému odménovani. Takovy systém mlze pomoci k tomu, aby doslo
k naslednému zvySeni pracovni vykonnosti zaméstnanct a vzbudil se v nich zajem o dalsi

celozivotni vzdélavani (Urban 2017).

Diplomova price snizvem Systém odménovani zaméstnancli ve vybraném podniku
pojednava o odménovani zaméstnanct jak z pohledu prava, tak i z pohledu personalistiky.
Cilem prdace je provedeni analyzy soucasného systému odmériovani zaméstnancii
ve vybraném podniku v kontextu prdavni upravy a teoretickych zasad odmériovani. Soucdsti
prdace bude zhodnoceni vysledkit provedené analyzy a formulace ndvrhii na zlepSeni
ve vybraném podniku. Cela préce je rozdé€lena do dvou ¢asti, a to metodologické a empirické.
Metodologicka ¢ast se opird o nejnovejsi poznatky, tykajici se odménovani, a to nejen z pravni

tipravy CR, ale také z personalistiky.

Metodologické ¢ast prace je rozd€lena do dvou stézejnich kapitol, které jsou dale déleny
do podkapitol, a to z divodu jejich lepsi pfehlednosti a srozumitelnosti. Zavérem kazdé kapitoly
je jeji struéné shrnuti.

Prvni kapitola s ndzvem Odmeénovani zaméstnancti z pohledu prava pojednava o legislativni
Gipravé odméiovani zaméstnancti. Uvodem kapitoly je obecné popsano odméfiovani za praci,
je zde vymezena predev§im hlavni legislativa, tykajici se této problematiky. Druha c¢ast
se vénuje principiim a zasadam pracovniho prava, tykajici se odménovani, jako je princip mzdy,
dvojiho odménovani, spravedlivé odmény a smluvni princip. Také se zde diskutuje o zasad¢
uplatnosti, rovném zachédzeni a zdkazu diskriminace. Tteti Cast se pak zabyva odménovanim

zaméstnanct podle Zakoniku prace.

Druhd kapitola se vénuje zaméstnancim a jejich odménovanim. Prvni podkapitola

vyjmenovava a definuje metody hodnoceni. Druha podkapitola pak navazuje na metody
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hodnoceni pravé moznostmi odménovani, které jsou bud’ penézité nebo nepenézité. Rovnéz

je zde popsano fizeni celé odmény.

Tieti kapitola diplomové prace se zaméfuje na predstaveni spolecnosti, ve které je provedena
analyza, tykajici se odménovani zaméstnancii v uvedené organizaci. Tato ¢ast diplomové prace
popisuje odménovani ve firmé, véetné metodiky, ktera byla v praci provedena. Je zde stanoveno
pét vyzkumnych otazek, které jsou stézejni pro zpracovani kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Vyzkumné otazky byly polozeny i HR manazerovi spolecnosti, se kterym byl na toto
téma veden rozhovor. Dale se tato Cast prace zamétuje na dotaznikové Setfeni, kde bylo

polozeno dvacet otazek zaméstnanctim spolecnosti.

Ctvrta kapitola diplomové prace se vénuje zhodnocenim vysledkt z provedeného vyzkumu
a doporucenim, kterd by byla vhodnd, aby organizace zavedla. Tato doporuc¢eni miize vést
Kk vétsi motivaci, spokojenosti a loajalnosti zaméstnancii, coz by mélo vliv i na zlepseni jejich
pracovniho nasazeni a vykonu. Timto by spole¢nost mohla dosdhnout vyssi efektivity

a konkurenceschopnosti na trhu prace.
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1 ODMENOVANI ZAMESTNANCU Z POHLEDU PRAVA

V roce 1992 byly v Ceské legislativé zavedeny dva zdkladni systémy pro odménovani
zaméstnanc, které regulovaly zdkony €. 1/1992 Sb. o0 mzd¢, odménéch za pracovni pohotovost
a prumémém vydélku a €. 143/1992 Sb. o platech a odménach za pracovni pohotovost
V rozpoctovych a jinych organizacich a organech. Tyto zdkony byly zruseny v roce 2007
a nahrazeny zakonem ¢. 262/2006 Sb., znamym jako Zakonik prace, ktery stanovuje pravidla
pro platby a mzdy. Odméiovani zaméstnanci je dale upraveno zédkonem ¢. 118/2000 Sb.

O ochran¢ zaméstnancii v pripadé¢ platebni neschopnosti zaméstnavatele a zakonem

&. 2/1991 Sb. o kolektivnim vyjednavéani (Horvathova, Copikova, 2014).

Podle ceského zakonodarstvi je odména vnimana jako sluzba, kterou zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanci za jeho vykonanou praci. Z toho vyplyva, Ze narok na odménu
zaméstnanci nevznikd uzavienim pracovnépravni smlouvy, ale vykondnim prace, ktera byla
jiz predem domluvena (Pichrt, Tomsej, 2020). Uzce souvisi pojmem zavisla prace i pojem
odménovani, ktery se da definovat podle § 2 odst. 1 Zakoniku prace. Toto ustanoveni
se zamétuje na ,,odménovani v ramci zavislé prdce, kterou zaméstnanec vykonava ve vztahu
ke svému nadiizenému a je povinen vykondvat praci podle pokynii zaméstnavatele®. Dale tento
paragraf ve svém druhém odstavei uvadi, ze , zaméstnanec kond zavislou praci
pro zaméstnavatele za mzdu, plat nebo odménu. Odména za vykonanou prdci je poskytovana
na ucet a za naklady zaméstnavatele. Zavisla prace se vykonava v pracovni dobé, na pracovisti

nebo jiném miste, které je primo urcené zamestnavatelem* (Zakonik prace, 2006).

Podle § 7 Zakoniku préce ,,je zaméstnavatelem fyzicka osoba, pro kterou se jina fyzicka
osoba zavazala vykonavat praci v zavislém pracovnim vztahu“. Podle stejného ustanoveni
§ 6 Zakoniku prace ,,se zaméstnancem rozumi fyzicka osoba, ktera se vaze k vykonu zavislé

prace v ramci zakladniho pracovnépravniho vztahu *“ (Zakonik prace, 20006).

Podle § 109 Zakoniku prace je mozné najit definici odmény za zavislou préci. Specifikace
zavislé prace a jeji podminky jsou uvedeny v § 3 Zéakoniku prace. Zavisla prace vyZzaduje,

aby zaméstnanec vykonaval ur€itou praci (Zakonik prace, 2006):

e  Osobnée‘;
e  soustavnée
o, jménem zaméstnavatele*,

o dlejeho pokynii*;
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e v podrizeném vztahu viici zaméstnavateli *“.

Z uvedenych znaka vyplyva, Ze 1 kdyz odména neni explicitné stanovena, zaméstnavatel
je povinen poskytnout zaméstnanci odménu za jeho praci. Odmeéna je jednim ze zakladnich

znakll vzniku pracovnépravniho vztahu (Zakonik prace, 2006).

1.1 Odménovani za praci

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanci odménu za jeho praci, kterd musi byt spravedliva
a stanovena v souladu s pravnimi predpisy. Odména muize byt poskytnuta ve form¢ finan¢ni
odmény nebo jako soucast mzdy, avsak vzdy musi byt dodrZzena minimalni mzda a terminy
pro vyplaceni. Je dilezité, aby byl pomér odmény k odvedené praci vniman objektivné a aby
zaméstnanec mél jasné pochopeni o tom, za co byla odména udé€lena. Existuje nékolik definic

odmény (Hrabcova, 2015):

e v prvnim vyznamu je odména spojena s odménovanim pracovnich vykond;

e 7z hlediska Zakoniku prace je odména ud€lovana za pracovni Cinnost zavislou
na zaméstnavateli;

e miuZe rovnéZ byt interpretovana jako finanéni odmeéna za vykonanou pracovni ¢innost;

e v uzS§im slova smyslu lze odménu charakterizovat jako sloZzku mzdy, na kterou

zaméstnanec nema automaticky narok.

V Ceském pravnim fadu jsou stanoveny tii zakladni formy odmény, které jsou regulovany
zakonem. Jednd se o mzdu, plat aodménu zdohody. VSechny tyto odmény maji

V pracovnépravnim vztahu ur¢ité funkce, predevsim (Hrabcova, 2015):

e motivaéni — hlavnim cilem této funkce je motivovat zaméstnance k co nejlepSim
pracovnim vysledkiim;

e regulacni — tato funkce reguluje vysi mezd, ¢imz stanovuje trzni hodnotu préce;

e kompenzaéni — jedna se o vykompenzovani ¢asu zaméstnance za dobu, kterou stravi
V praci;

e socialni — odmeéna je pro zaméstnance dileZita pro Zivobyti. Zde je dulezitd pravni
Uprava minimalni mzdy ¢i napf. ochrana zaméstnance v dob¢ pracovni neschopnosti;

o legislativné technickou — jedna se o odpoveédnost zaméstnance, kterd je pfimo umérna

jeho mzdé.
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1.2 Zasady pracovniho prava souvisejici s odménovanim

Préavni princip definuje jako zakladni pravidlo, jez tvofi zdklad pro jednotlivé pravni
instituty, pravni fad a zakony. Mimo obecné principy pracovniho prava se v otazce odménovani

zaméstnanct fesi tyto specifické principy (Kubi, Hungr, Osina, 2007):

¢

e princip spravedlivé odmény za vykonanou praci*,
e . smluvni princip*;
e, princip ochrany mzdy ;

e princip dvojiho systému odménovani .

Tyto prévni principy maji klicovy vyznam z nékolika divoda. Hlavné slouzi jako smérnice
pii tvorb¢ zakont a pii uplatiovani pracovnépravniho prava. Tyto principy predstavuji urcity
ramec, ktery je dilezity pro praci zakonodarct. Jejich aplikace je nasledné nezbytna

k vypliiovani pravnich mezer (Kubii, Hungr, Osina, 2007).

1.2.1 Princip spravedlivé odmény za vykonanou praci

Spravedlivd odména za praci je zakotvena v Listiné zakladnich prav a svobod
v ¢lanku 28 a ma za cil zajistit, aby zaméstnanci byli odménovani za svou praci spravedliveé
asohledem na jejich schopnosti, dovednosti, pracovni vykon a pracovni nasazeni.
Tim se zamezuje nejen nerovnému zachdzeni mezi zaméstnanci, ale také se podporuje jejich
motivace k praci a jejich vykonnost. Odménou se nemysli pouze mzda, plat nebo jiné finan¢ni
odmény, ale také bonusy z dohod, odmény za dlouhodobou praci, bonusy za pracovni nasazeni

nebo odstupné pii ukonéeni pracovniho poméru (Subrt, 2007).

Princip spravedlivé odmény za praci je zakotven v Zakoniku prace, ktery zarucuje
zaméstnancim rovné zachdzeni a brani diskriminaci. Jestlize zaméstnavatel nedodrzuje
spravedlivé odménovani zaméstnancli za stejnou praci, porusuje princip rovného zachazeni.
Princip spravedlivého odménovani a zakaz diskriminace jSou spolu navzajem Spjaty
a doplnuji se. Pii spravedlivé odméné je ovSem dileZité poznamenat, Ze jeji pravni uprava
mysli také na zaméstnavatele, a to tak, Ze maji pravo na diferenciaci mzdy. V otazce spravedlivé
odmény je zapotiebi si rovnéZ uvédomit, Ze prave ta spravedlnost v odménovani zaméstnanct,

je mnohdy velmi subjektivni (Subrt, 2007).

Nase legislativa, tykajici se uplatiiovani principu spravedlivé odmény je odvozena
z mezinarodniho préava, jezZ je pro Ceskou republiku bud’ pfimo zavazné, nebo zprostfedkované

zavazné. Existuje nc€kolik mezindrodnich dokumentli, které se zabyvaji spravedlivym
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odménovanim zaméstnanct a jsou zakotveny v dokumentech Organizace spojenych narodu,
v Rad¢ Evropy, v Mezinarodni organizaci prace ¢i v legislativé Evropské unie. Pro ucely této

prace jsou nize uvedeny jen néktery z tdchto dokument, jedna se o (Stangova, 2010):

e smeérnice Rady ¢. 2000/78/ES* - upravuje rovné zachazeni v pracovnim prostiedi;

o smernice Rady ¢ 2000/43/ES* - zajistuje rovné zachazeni nezavisle na rasovém
¢i etnickém ptvodu;

o smernice 2006/54/ES“ - sjednocuje pravni piedpisy Clenskych stati v oblasti stejné
odmény pro muze a zeny za praci stejné hodnoty;

o | Listina zdkladnich prav EU a Mezindrodni pakt o hospodarskych, socidlnich
a kulturnich pravech * - garantuji rovnost odménovani a prav na spravedlivé pracovni
podminky;

o umluva Mezindarodni organizace prace* - konkrétné umluva €. 95, upravuje ochranu

mzdy a zajistuje spravedlivou odménu za praci.

Déle timluva ¢. 100, ktera pojednava o rovném odménovani. Je zde také stézejni imluva
¢. 101, kterd zaruCuje rovnost mzdy na zaklad¢é rasy, barvy pleti, pohlavi, nabozenstvi,
politického vyznani, aj.

v

Podle zdkona ¢&. 262/2006 Sb., Zakoniku prace, je zaméstnanci zaruceno pravo
na spravedlivou odménu za jeho praci. Tento zdkon nestanovuje pifimo definici spravedlivé
odmény, avSak obsahuje ustanoveni, kterd na ni odkazuji, jako je napt. § 109 odst. 1., ktery
uvadi, Ze mezi hlavni principy pracovnépravnich vztahl patii poskytovani stejné mzdy nebo
jinych finan¢nich a nepenézitych odmén za stejnou praci. Tim se potvrzuje, Ze princip
spravedlivé odmény plati pro veSkeré odmeény, které zaméstnanec obdrzi za svou praci
dle tohoto zakona. V legislativni Gpravé rovného zachazeni a spravedlivé odmény lze vycist
také zasadu, ze za rozdilnou préci, zaméstnanciim nalezi rozdilnd odmeéna. Princip spravedlivé
odmeény nemysli pouze na rozdil mezi muzi a Zenami, ale vztahuje se na vSechny zaméstnance

(Subrt, 2007).

1.2.2 Smluvni princip

Smluvni princip je v pracovnépravnich vztazich naprosto stéZzejni a jasné fika, Ze to, co neni
vyslovné dovoleno, je zakdzano. Zékonik prace umoziiuje zaméstnavateli upravit rizné
zalezitosti, tykajici se pracovnépravni smlouvy. Toto dovoluje § 4a Zakoniku prace, ktery
vymezuje mozné Upravy prav a povinnosti, a to bud’ individualni, nebo kolektivni smlouvou

¢1 vnitinim predpisem. Tyto Upravy je mozné vytvoiit pouze v ptipad¢, ze je zdkon vyslovné
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nezakazuje. Jakékoli smluvni zmény musi byt odsouhlaseny pfimo zaméstnancem, v opacném

ptipadé nejsou platné (Rouckova, Horna, 2020).

Zékonem ¢. 365/2011 Sb. s uc¢innosti od 1. 1. 2012, byl novelizovan Zakonik prace, ktery
upravuje klicové principy nejen pro odménovani, ale pro cely pracovnépravni obor. Podle
Zakoniku prace je spravedlivé odménovani, rovné zachézeni a zakaz diskriminace stanovené
v § la hodnotami, které chrani vefejny potadek. Mezi zasady spojené s odménovanim patii

napf. zasada Uplatnosti prace stanovena v § 2 odst. 2 Zakoniku prace (Bé¢lina, 2019).

1.2.3 Princip ochrany mzdy

Jak je vSeobecné zndmo, mzda pfedstavuje ndrokovou odménu zaméstnance za odvedenou
praci. Ochrany mzdy je princip, ktery slouzi k tomu, aby tento vy$e zminény narok na obdrZeni
mzdy garantoval. Odména za préci patfi mezi hlavni cil zaméstnance, pro¢ vibec uzavira
pracovnépravni vztah. V tomto smyslu o ochrané¢ mzdy lze hovofit také jako o alimentaéni
funkci mzdy. Princip ochrany mzdy zahrnuje ochranu jak minimalni mzdy, tak i jiz dosazené

mzdy zaméstnance (Tomsi, 2007).
OCHRANA MINIMALNI VYSE MZDY

Ochrana minimalni mzdy se aplikuje jiZ pfi uzavirani pracovni smlouvy, kdy zaméstnanec
a zaméstnavatel pti dojednavani mzdovych podminek respektuji minimalni vys$i mzdy. Ackoli
existuje smluvni volnost, ta se tyka pouze vySe mzdy, naopak co se tyka minimalni mzdy,
tak zde pravé funguje ochrana minimalni vySe mzdy, ktera garantuje jeji minimalni vysi.
Zjednodusené lze fici, Ze existuje jakasi minimalni cena prace, ktery zaméstnanec musi dostat.
Divodem tohoto principu je piedev§im zaru¢it zaméstnanci tzv. ochranu pfed hmotnou nouzi.

Ochranu této minimalni mzdy zajistuje (Hrabcova, 2015):

o | zakonem ustanovend minimalni mzda*;
e | zarucenda mzda“;

e priplatky, které jsou dané zakonem *;

o | minimdlni odmeéna, kterd je poskytovana za pracovni pohotovost “.

OCHRANA SPLATNE MZDY

Ochrana splatné mzdy zajiStuje, ze zaméstnanec obdrzi mzdu, na kterou ma narok
a je chranén pied moznou Ujmou zpusobenou zaméstnavatelem nebo jinou tfeti stranou.

Ochrana se obvykle zamétuje na (Tomsi, 2007):

18



e zamezeni nepravem udélenym srazkdm z mzdy,
e 7zajisténi vCasné vyplaty mzdy,

e ochranu narokt na mzdu v situaci, kdy zaméstnavatel neni schopen mzdu vyplatit.

1.2.4 Princip dvojiho systému odménovani

Dvoji systém odmeénovani ma své kotfeny jiz v dobé socializace. Kdyz se tvofila novéjsi
a komplexngjsi legislativa k otazce odménovani. Byla brana v potaz predevs§im rozdilnost
zdrojii, ze kterych byly odmény financovany. Rozhodnuti o optimalni liberalizaci legislativy
bylo zavislé na typu zaméstnavatele a obsahovalo kombinaci fakultativnich a kogentnich
norem. Tento pfistup vedl k rozdéleni systému odménovani zaméstnancti na dvé zcela odlisné
skupiny. Jednalo se o zaméstnance, ktefi byli odménovani v rezimu mzdy a dale pak
zaméstnance odménované v rezimu platu. Zjednodusen¢ Ize tedy fici, Ze se jedna o legislativni
definovani odménovani formou mzdy (podnikatelsky sektor) a formou platu (statni sprava)
(Pichrt, 2021).

ODMENOVANI V PODNIKATELSKE SFERE

Finanéni prostiedky na vyplaceni mzdy si zajist'uje podnikatel zcela sam, ze svych zdroji,
obvykle vlastni podnikatelské Cinnosti. Diky tomuto zisadn€ determinuje nejen naklady,
ale rovnéz zisk firmy. Z tohoto divodu bylo zapotiebi zvolit plné liberalizaéni koncepci

odménovani (Pichrt, Tomsej, 2020).

V podnikatelské sfére existuje pomérné velkd smluvni volnost v oblasti mezd a vzniku trhu
prace. Lze fici, Ze maximalni vySe mzdy je v této sféfe takika neomezena a zaleZi pouze

na smluvni dohodé mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem (Pichrt, 2021).

ODMENOVANI VE STATNI SFERE

Co se ty¢e odmeénovani ve statni sféfe, tak zde je dalezité si uvédomit, Ze penize, které jsou
vynalozeny na platy lze oznacit za vefejné penize. Z tohoto diivodu je vice nez zddouci, aby byl
nastaven adekvatni systém odménovani z téchto prostfedki tak, aby nedochdzelo k jeho
zneuzivani. Pravni regulace plati se pfevdzné€ opird o zdvazné pravidlo odménovani s cilem

chranit vetejné finance, které slouzi jako zdroj plati (Hrabcova, 2015).

Legislativa stanovi vysi platu na zakladé platovych tarifii, nadstandardnich slozek a pravidel
pro zohlednéni kvalifikanich pozadavkl zaméstnance. Legislativa rovnéz omezuje vyplaceni

odmén, a to stanovenymi limity (Pichrt, 2021).
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1.2.5 Zasada uplatnosti

Zékladni podminka vykonu zavislé prace je odména. V piipadé, Ze prace je vykonavana
bez uplaty, tedy mzdy nebo platu, nejedna se o zavislou praci, dle Zakoniku prace a nelze
tak hovofit o pracovnépravnim vztahu. Zaméstnanec tedy dle zasady platnosti musi vykonat
pfedem sjednanou praci, za kterou poté dostane mzdu, vcetné ptiplatkl, prémii, odmén,

aj. (Kahle, Bélina, Pichrt a kol., 2017).

Zékonik prace v souvislosti se mzdou specifikuje také dalsi finan¢ni plnéni, jako jsou
ptiplatky a doplatky. Vramci téchto financnich polozek zaméstnavatel bere ohled
na namahavost a obtiZznost prace, odpoveédnost za praci, slozitost pracovniho tkolu apod. Mezi
finan¢ni plnéni, kterd se za mzdu nepovazuji, jsou naptiklad ndhrady mzdy, odmény za pracovni

pohotovost, odmény pfi Zivotnim jubileu, aj. (Bélina, 2019).

1.2.6 Zasada rovného zachazeni a zakazu diskriminace

Zasada rovného zachdzeni a zédkazu diskriminace je jednou ze zakladnich zésad ustavniho
potadku Ceské republiky, a to nejen v otazce odméiovani. Jeji legislativni uchopeni se prolina
celym pravnim fadem. V Zékoniku prace lze tato zdsada nalézt v ustanoveni § 16. Otazka
rovného zachazeni a zdkaz diskriminace je rovnéZ piimo ukotvena v antidiskriminacnim
zakoné (Rouckova, Horna, 2020). Diskriminace je jednani zamé&stnavatele vii¢i zameéstnanci,
kter¢ vede k jejich pfimému nebo nepiimému znevyhodnéni ve srovnani s ostatnimi
pracovniky, a je motivovano diskrimina¢nimi znaky stanovenymi zdkonem. Princip rovného
zachazeni neni pouze o zékazu diskriminace v pracovnim pravu, ale zahrnuje Sir§i kontext.
Jedna se o zakladni princip, ktery vyZaduje spravedlivé jednani zaméstnavatele vici vSem
zaméstnancim bez ohledu na jejich osobni charakteristiky. Diskriminace zaméstnanci,
bud’ pfimé nebo nepiimad, je zakdzdna a zaméestnavatel ma povinnost jednat férové ve stejnych
nebo podobnych situacich. Diskriminace zaméfend pfimo na zaméstnance nebo skupinu
zaméstnanci na zaklad¢ urcitych diskriminacnich znak je povazovéna za nepftijatelné jednani.
Ptima diskriminace je jednani, které zplisobuje Skodu zaméstnanci nebo skupiné zaméstnancti
na zakladé stanovenych diskriminac¢nich znaki. Neptima diskriminace se projevuje negativnim
dopadem na jedince bez zjevného zakladu v diskriminacnim znaku. Zakonik prace ma v sob¢
obsaZen S§irSi vycCet diskriminac¢nich znaki nez antidiskriminacni zdkon. Zékaz diskriminace

nalezneme v ustanoveni § 16 odst. 2 Zakoniku prace (Kahle, Bélina, Pichrt a kol., 2017).
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1.3 Odménovani dle Zakoniku prace

Zpusoby odménovani pracovnika za vykonanou praci jsou jasn€ definovany v § 9 Zakoniku

prace, ktery se zamétuje jak na plat, tak na mzdu (Zakonik prace, 2006).

Minimalni mzda je stanovena v § 111 Zakoniku prace jako nejniz$i odména za pracovni
¢innost, zatimco zaruCend mzda podle § 112 je pravem zaméstnance na mzdu vyplyvajici

Z raznych prament (Zékoniku prace, 2006).

Mzdova ustanoveni § 114 - § 119 upravuji platbu za praci vykonanou v specifickych
situacich, napt. praci piescas, praci ve statnim svatku, no¢ni praci, praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi, praci v sobotu a nedéli a moznost naturdlni mzdy, kdy zaméstnanec mtize dostat

finan¢ni odménu nebo vyrobky a sluzby (Zakonik prace, 2006).
Tarify platd jsou stanoveny v § 123 Zikoniku prace a dalsi ptiplatky jsou upraveny
Vv paragrafech § 124 - § 135. Témito ptiplatky mize byt napt. odména za praci v noci, o vikendu,
prescas nebo ve ztizenych podminkéch, stejné jako osobni ptiplatek (Zakonik prace, 2006).
Podle § 140 Zéakoniku prace zameéstnanci nalezi pozadovana odména za pracovni

pohotovost ve vysi minimaln€ 10 % primérného vydelku za tento pracovni reZim.
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Obrazek 1: Vztah zaméstnance a jeho mzdy

Zdroj: Rizeni a hodnoceni vykonu osob z cilové skupiny, 2024
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Obrazek 1 ukazuje vztah zaméstnance a jeho mzdy. Vzijemny pomér slozek mzdy, ktery
dotvaii celkovou odménu zaméstnance se muze liSit podle pracovni pozice zaméstnance,
pracovnich povinnosti zaméstnance, postaveni v pracovni struktuife nebo podle jeho naplné

¢1 zafazeni v pracovni hierarchii.

1.3.1 Princip dvojiho systému odménovani

Zakonik prace ve svém § 109 odst. 1 stanovuje, které¢ formy odmeény jsou mozné
pro zaméstnance, jako napt. mzda, plat nebo odména z dohody. Dal§imi formami odménovani
se zabyvaji 1 specidlni piedpisy, jako je napt. zakon ¢. 201/1997 Sb., kterym se upravuji platy
a dal$i benefity pro statni zastupce a zaroven méni a dopliuje zdkon ¢.143/1992 Sb., ktery
stanovi platy a odmény za pracovni pohotovost v rozpo¢tovych a dalSich organizacich. Mezi
témito odménami jSOu i nahrady za mzdu, cestovné, odstupné, odmény za pracovni pohotovost,

sluzebni mobil a automobil (Rothova, 2019).

MZDA

Podle ustanoveni § 109 odst. 2 Zakoniku prace se mzdou rozumi ,,penézni nebo vecné plneni,
které zaméstnavatel primo poskytuje zaméstnanci za vykonanou praci“. Zakon neupravuje
konkrétni vysi mzdy, ale stanovuje minimalni roven, zaru€enost a dodrZzovani zadsady rovného
odménovani. Mzda se zpravidla pfedem smluvné sjednava (Rothova, Bélina, Drapal

akol., 2019).
PLAT

Legislativni ukotveni, tykajici se penéZniho plnéni platu je témé&f shodné s legislativnim
ukotvenim penézniho plnéni mzdy. Jediny rozdil mezi platem a mzdou je subjekt, ktery
poskytuje obé formy odmeény. Jedna se o nasledujici subjekty (Rothova, Bélina, Drépal

akol., 2019):

e organizacni slozky statu*;

e uzemni samospravny celek*;
e  statni fond",

e | prispévkové organizace*,

o Skolska pravnicka osoba“;

e |, regionalni rada regionu soudrznosti*“.

Vymezeni vySe platu je obsazeno nejen v Zakoniku préce, ale také v nafizeni vlady

¢. 341/2017 Sb., které upravuje platové poméry zaméstnancii ve verejnych sluzbach. Ve statni
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sféte je plat obvykle stanoven tabulkové a nelze ho tedy dohodnout smluvné. Existuje
16 platovych tiid, které jsou uréeny podle druhu prace uvedené v pracovni smlouvée a zatazené
v katalogu praci. VySe platu se dale odviji od platového stupné, tedy od délky praxe, péce o dité,
vojenské sluzby apod. (Rouckova Horna, 2020).

Rozdil mezi platem a mzdou je ten, ze mzda ma legislativné volng;jsi ukotveni, zatimco plat
je postaven na vyrazné kogentnosti. Plat je striktnéji vymezen piedevs§im z divodu, ze jeho
prostiedky jsou Cerpany ze statniho rozpoctu, zatimco prostfedky na mzdu jsou poskytovany

od soukromych vlastniki-podnikateli (Rouckova Horna, 2020).

Urceni platu zaméstnancii je ukotveno v ustanoveni § 123 odst. 2 Zakoniku prace, ktery
zaméstnance zatrazuje do platové tfidy, kterd je vymezena katalogem praci, a to dle nafizeni
vlady ¢. 469/2002 Sb. Vyznamnym legislativnim dokumentem, ktery urcuje zafazeni
zaméstnancl do platové tfidy, je nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb. o platovych podminkach

zaméstnancl ve vetejné sprave a sluzbach (Tomsej, 2021).

ODMENA Z DOHODY

Paragraf 109 Zakoniku prace v ¢eském pravnim prostiedi stanovi odménu za vykonanou
préaci jako , financni kompenzaci poskytovanou zaméstnavatelem zaméstnanci na zdklade
dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni cinnosti“. Tato odména je specificky
upravena v § 74 az § 77 Zékoniku prace a pfedstavuje formu penézZit¢ho plnéni (Tomsej, 2021).

Pracovnépravni vztah je uzavien na zékladé smlouvy nebo dohody (Rouckova Horna, 2020).

1.3.2 Princip ochrany mzdy

Princip ochrany mzdy zarucuje zamé&stnancim pravo na minimalni mzdu za vykonanou praci

(Prochéazka, Valentova a kol., 2018).

MINIMALNI MZDA

Podle § 111 Zakoniku prace je Institut minimalni mzdy uréen jako ,,minimalni mzda, kterou
md zamestnanec narok obdrzet od zaméstnavatele za svou prdci v pracovnépravnim vztahu “.
Konkrétni vySe minimalni mzdy je dale stanovena v natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. (Prochazka,

Valentova a kol., 2018).

Stanoveni minimdlni mzdy ma za Ucel zajistit socidlni ochranu zaméstnanci tim,
Ze zabranuje tomu, aby jejich plat byl nizsi nez obecné pfijatelné minimum. Minimalni mzda
by méla byt dostateCna na to, aby zaméstnanec mohl pokryt zédkladni zivotni naklady a zit

dastojné. Spolecensky akceptovatelnd urovei je takova troven, ve které si zaméstnanec muze
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dovolit koupit potieby zakladni zivotni potieby a zajistit tak distojny zivot. VySe minimalni
mzdy ma mit rovnéz jistou motivacni funkci, kterd obany motivuje k praci, namisto pobirani

davek ze socidlniho systému (Rothova, Tomsi, 2019).

ZARUCENA MZDA

Druhym institutem ochrany mzdy je zaruend mzda, jez je legislativné ukotvena
v § 112 Zakoniku prace. Zarucend mzda zajisti, Ze zaméstnanci se smlouvou o platovém
ohodnoceni, ktera neni upravena kolektivni smlouvou, obdrzi minimalni mzdu, ktera
je stanovena zakonem a nesmi byt niz$i neZ minimalni mzda. Mzda je rozdélena do osmi skupin
od minimalni mzdy az po dvojnésobek této mzdy (Prochdzka, Valentova a kol., 2018). Pokud
je ve smlouveé zaméstnance stanovena odména nizsi, nez minimalni nebo zaruc¢end mzda, musi

zamgéstnavatel doplatit rozdil (Havelkova, 2007).

Tabulka nize uvadi minimélni mzdy zarucené pro tydenni pracovni dobu 40 hodin v roce
2024 podle slozitosti, miry odpovédnosti a naméhavosti prace (Ministerstvo prace a socidlnich

véci, 2024).

Tabulka 1: Nejnizsi turovné zaru¢ené mzdy v roce 2023 a 2024

Skupina Rok 2024 Rok 2023
praci K&mésic | K&hodinu | K&mésic | K&/hodinu
1. 18.900,- K& [112,50,- K&| 17.300,-K& |103,80,- K&
2. 19.500,- K& [116,10,- K&| 17.900,-K& | 106,50,- K&
3. 21.300,- K& |126,80,-K¢&| 19.700,- K& |117,50,- K&
4, 21.800,- K¢ |129,80,-K&| 21.800,-K¢ |129,80,- K&
5. 24.100,- K& |143,30,- K¢ | 24.100,- K& | 143,30,- K&
6. 26.600,- K& | 158,20,- K& | 26.600,- K& | 158,20,- K&
7. 29.400,- K& |174,70,- K& | 29.400,- K& |174,70,- K&
8. 37.800,- K& |225,00,- K&| 34.600,- K¢ | 207,60,- K&

Zdroj: MPSV 2024, viastni zpracovani
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1.3.3 Zasada stejné odmény za stejnou praci a za praci stejné hodnoty

Princip rovné odmeény za rovnou praci nebo praci stejné hodnoty, je zakotven v darazu
na rovnost platii pro vSechny zaméstnance, vykonavajici stejnou praci nebo praci srovnatelné
hodnoty a je podporovan pravnimi normami, konkrétné¢ § 110 Zékoniku prace. Tento zasadni
princip plati bez ohledu na jakykoliv faktor nerovnosti, jako je diskriminace ¢i jiny druh rozdilu.
Toto pravo musi byt zarueno vSem zaméstnanctim, ktefi jsou v pracovnépravnim vztahu
s konkrétnim zaméstnavatelem. Vyjimkou odlisSnych mezd je zaméstnavani prostiednictvim
pracovnich agentur u konkrétniho zaméstnavatele (Rothova, Bélina, Drapal a kol., 2019).
K tomu, aby byla zasada dodrzena, je zapotiebi mit definovanou stejnou praci a praci stejné

hodnoty (Réthova, Bélina, Drapal a kol., 2019).

1.4 Shrnuti kapitoly

Tato kapitola se zamétovala a na odménovani zaméstnanct z pohledu prava a pojednavala
0 legislativni upravé odménovani zaméstnanct v Ceské republice. V tvodu této kapitoly
je popsano odménovani zameéstnancii za jejich praci a je zde predstavena legislativa, tykajici
se tohoto tématu. Kli¢ovym pravnim pfedpisem v oblasti odméiovani zaméstnancii je Zakonik
prace €. 262/2006 Sb., ktery reguluje mzdy a platy. S nim souvisi také zdkony o ochrané
zaméstnancu v pfipadé platebni neschopnosti zaméstnavatele €. 118/2000 Sb. a o kolektivnim

vyjednavani ¢. 2/1991 Sb. (Horvathova, Copikova, 2014).

Druha cast kapitoly se zaméfuje na zasady a principy pracovniho prava, tykajici
se odménovani, jako jsou princip mzdy, dvoji odménovani, spravedlivé odmény a princip
smlouvy. Také zde byly rozebrany principy uplatnosti, rovného zachazeni a zakaz

diskriminace.

V nésledujici tieti ¢asti kapitoly je piesné vymezeno odménovani podle Zakoniku préce,
ktery stanovuje pojmy jako mzda, plat, odmény z dohody, zaru¢end mzda, minimalni mzda,

ptiplatky a nahrady, které se vztahuji ke mzd¢ i platu.
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2 ODMENOVANI ZAMESTNANCU Z POHLEDU
PERSONALISTIKY

Odménovani zaméstnanci 1ze povazovat za takovy systém, ktery fesi vzajemné procesy
a postupy mezi jednotlivymi zaméstnanci ve spole¢nosti. Na samém vrcholu odménovaciho
systému je strategie organizace. Celkova odména pracovnikii je tvoifena dvéma slozkami
odmén. Jedna se o penézni a nepenézni slozku odmény. Dalsi velice dulezitou ¢asti, ktera
ma vliv na odmétiovani je fizeni pracovniho vykonu. Rizeni pracovniho vykonu predstavuje
uzkou souvislost s odménovanim zameéstnanct, ktery napoméaha rozhodovat o odménéach, které
zaméstnanci dostanou. Prospivani spolecnosti je hlavnim cilem odménovéani zaméstnanct

(Armstrong, Taylor, 2015).

strategie organizace
-
strategie odménovani
pend2ni cdmény —» celkovad odména - nepenéd2ni odmény
stanovovani >
B ponn'-)'n}(h odmén Pizeni pracovniho vykonu| —* uznani -

aAkladnicr
- "I"!";n,.::\ odﬂ:;f‘\ » vytvaleon pracovnich mist |e

yskytovan k ok
Lot Petviotot goomerton | o priozost kol |e-

zaméstinaneckd vyhody

8 ponze pracowni prostfedi -

> pracovni vykon -

Obrazek 2: Systém odménovani zaméstnancti

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015

26



Rizeni pracovniho vykonu tizce souvisi s odménovanim pracovnikii a v neposledni fadé
I S hodnocenim pracovnikd spole¢nosti. Pracovni vykon se obecné definuje jako vysledek
vykonané prace. Tohoto vysledku zaméstnanec dosdhne v ur¢itém casovém useku a za predem
danych podminek (Wagnerova, 2008). Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery
je systematicky avede ke zlepSeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti. Je zde dulezité,
aby pracovnici pochopili, jakého vysledku se firma snazi dosahnout. Proto je vhodné
a pro spolecnost a jeji fungovani také nezbytné diilezité, aby pracovnici nejen pochopili, jakych
vysledkii se snazi firma dosahnout, ale také, aby se s cili organizace ztotoznili (Vachal,

Vochozka a kol., 2013).

Rizeni vwkonnosti

Hodnoceni pracovniku
|

Obrazek 3: Vztah hodnoceni zaméstnance a fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Hronik, 2006

Obrazek 3 znazoriiuje spojeni, tykajici se Fizeni vykonnosti zaméstnancti s hodnocenim
pracovnikl. Dilezitym faktorem pro hodnoceni zaméstnanct je také samoziejm¢é motivace,
ktera ptredstavuje nezbytnou soucast pro fungovani kazdého pracovnika, coz nasledné vede
Kk vétsi efektivité a vykonnosti spole¢nosti. Hodnoceni pracovniho vykonu piedstavuje jednu
Z nejvice ucinnych zbrani, kterou mohou zaméstnavatelé disponovat. Dulezité je, aby byl
systém hodnoceni pracovniho vykonu diikladné pfipraveny a nachystany. Poté se da systém
hodnoceni pracovniho vykonu povazovat za velmi efektivni metodu fizeni (Véachal, Vochozka

a kol., 2013).
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Obrazek 4: Hodnoceni vykonu
Zdroj: (Vachal, Vochozka a kol., 2013)

Hodnoceni pracovniho vykonu piedstavuje jednu z nejdilezitéjsi ¢asti pro fizeni lidskych
zdrojti. Ukolem personalisty je zjistit, jak se pracovnikiim daii plnit své pracovni tikoly, proto
je nasledné hodnoceni zaméstnancii systematické a formalni (Senovky a kol., 2012). Pracovni
vykon zaméstnanci organizace Se€ hodnoti za pomoci persondlnich strategii. Na vrcholu
persondlni strategie jsou cile, které ma kazda organizace stanovena, a kterych chce docilit. Tyto
cile maji pfimou souvislost sodménovanim a hodnocenim zaméstnancii. Zamétuji
se piedev§im na zlepSeni pracovni vykonnosti zaméstnanct, Spokojenosti zaméstnavatele,

odpovidajiciho pracovniho vykonu zaméstnancu aj. (Fotra, 2017).

Odménovani pracovnikll neni pouze finan¢niho charakteru, ale také nefinané¢niho. Jak je jiz
zminéno vyse, pro odménovani zaméstnanct je dilezité také jejich hodnoceni. Obecné lze fici,
7e odménovani je rozdéleno do dvou oblasti, tedy mzda/plat a odmény/benefity. Mezi vhodnou
motivaci pro zameéstnance lze povazovat napi. pochvalu, povySeni, cestovné, piispévek
na kulturu a sport, nebo napt. vyhodnéjsi produkty spolecnosti. Aby byla odména motivujici,
méla by byt zaméstnanci poskytnuta v urcité vysi a zarovenl by neméla byt nijak zvIast
ohrozujici pro spole¢nost. Pro divéryhodnost firmy je také dulezité, aby odmény byly
zaméstnancim poskytovany spravedlivé a odpovidaly jejich pracovnimu nasazeni a vykonu

(Senovsky a kol., 2012).
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2.1 Metody hodnoceni

Hodnoceni ptredstavuje diilezitou soucast pro nasledné odménovani zaméstnancti. Diilezité
je, jakou metodou budou zaméstnanci hodnoceni, coz zavisi na vybéru konkrétni firmy.
U metod hodnoceni je diilezité brat v potaz, jaka kategorie zaméstnancti bude hodnocena, tedy
zda se jedna o management ¢i napiiklad vyrobni d€lniky. Metoda hodnoceni zaméstnanct
se vybira také podle toho, jaké jsou ve firmé podminky, z jakého divodu se zaméstnanci
hodnoti, jaké ma firma na hodnoceni zdroje nebo co od hodnoceni o¢ekava management.
V hodnoceni zaméstnancti je nejefektivnéjsi vyuzit kombinaci vice metod, zpravidla se vyuziva
sebehodnoceni s jinou metodou, kterd je fizend druhou osobou — personalistou ¢i pfimym
nadiizenym (Synek a Kislingerovd, 2010). Hlavni metodou pro hodnoceni pracovnikil
je hodnotici dotaznik. Dal§imi metodami pro hodnoceni pracovnikl jsou hodnotici stupnice,
balance scorecard a klasifika¢ni stupnice. Dal§imi tzv. doplitkovymi metodami pro hodnoceni
pracovnikl patii metoda assessment centre, sociogram, 360° zpétnd vazba, manazersky audit,
metoda parového srovnani, metoda klicové udalosti a dal$i. V ramci kapitoly dale budou

charakterizovany nejCastéji vyuzivané metody hodnoceni zaméstnancii (Wagnerova, 2005).

2.1.1 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor se tadi k metod¢, ktera je nejvice pouzivana pro hodnoceni
zamé&stnancl. Pribéh této metody spofiva vtom, Ze hodnotitel vede diskuzi spolecné
S hodnocenym. V této diskuzi si vzdjemné vymeéni své nazory a také pozadavky na pracovni
vykon. Hlavnim cilem této hodnotici metody vyhodnoceni piedchézejicich obdobi a stanoveni
novych cilt, kterych by chtéla spolecnost v budoucnosti dosahnout (Hronik, 2006). Hodnotici
rozhovor lze také definovat jako strukturovanou konverzaci, kterda sméfuje k dohodnutym
cilim, tykajicim se dal§iho profesniho rozvoje hodnoceného zaméstnance a oblasti, ve kterych
se bude dale zdokonalovat. Jedna se o ti¢elovou komunikaci, kterd vede k dohodnutym cilim
0 tom, jak se hodnotici zaméstnanec bude nadale v ramci zaméstnani rozvijet, a v jakych
oblastech se bude dale zlepSovat (Wagnerova, 2005). Hodnotici rozhovor se sklada z téchto fazi

(Pilafova, 2008):

e  faze pripravy na rozhovor ",
e | faze samotného rozhovoru*,

‘

e | faze realizace a kontroly dohod a opatreni*.
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PRIPRAVA NA HODNOTICIi ROZHOVOR

Ptiprava na hodnotici rozhovor je velmi vyznamnou casti, kterd je diilezitd pro proces
hodnoceni zaméstnancli, do které se musi pfipravit jak hodnotitel, tak i1 hodnoceny
zaméstnanec. Hodnotitel si musi ziskat kompletni informace o pozadavcich a narocich
na pracovni pozici konkrétniho zaméstnance, jeho pracovnich vykonech a chovéani. Je také
dalezité premyslet o moznostech, jak lze zlepsit pracovni vykony hodnoceného zaméstnance

jiz pred samotnym hodnocenim. (Pilafova, 2008).

Zaméstnanec by mél objektivné posoudit sviij pracovni vykon v hodnoceném obdobi,
srovnat ho s obvyklymi pracovnimi vykony, zhodnotit své chovani v firm¢ béhem daného

obdobi a formulovat své predstavy o budoucnosti (Kocianova, 2010).
ROZHOVOR

V hodnoticim rozhovoru se piedem dohodne termin, misto a délka hodnoticiho rozhovoru
mezi hodnotitelem a hodnocenym. Hodnotitel seznami hodnoceného se strukturou rozhovoru
a predaji si dotazniky k pfipravé a argumentaci. Samostatné hodnoceni vykonu provede pouze

hodnotitel na zédkladé stanovenych kritérii (Pilatova, 2008).

Hodnotici rozhovor je slozen ze tii zdkladnich casti, jedna se o uvod, hlavni ¢ast a zavér.
Pred zacatkem hodnoticiho rozhovoru je dilezité, aby byla navozena ptatelska atmosféra. Dale
se stanovuje postup, jak bude rozhovor probihat a co bude jeho naplni. Samotna faze rozhovoru
se poté fidi pfedem stanovenou strukturou, pfiniz je potfeba dodrZovat urcita pravidla. Hlavnim
aktérem rozhovoru je hodnotitel, ktery jej vede a dava prostor vénovat se vSem dulezitym
tématim. Pti hodnoceni se nejprve projednavaji oblasti, ve kterych se hodnotitel s hodnocenym
shoduje, a az poté se zamé&fi na spolecné neshody. Hodnotici rozhovor nejprve vede hodnoceny
a az poté hodnotitel. Zpétnd vazba pro hodnoceného by neméla byt pouze kritickd, ale méla

by zahrnovat i pochvalu, aby zaméstnance motivovala (Pilatova, 2008).

REALIZACE A KONTROLA DOHOD A OPATRENI

Pro hodnotici rozhovor je dilezité, aby byly stanoveny cile, ktera jsou realn¢ uskutecnitelné,
a které se daji zkontrolovat. V ptipad¢, Ze by byly cile nedosazitelné nebo nekontrolovatelné,
mohlo by to vést k nepochopeni hodnoceného a k pochybnostem ohledné jeho pracovniho

vykonu (Pilatova, 2008).

Aby byl hodnotici rozhovor efektivni, musi hodnotitel sledovat pracovni vykon

hodnoceného po celou dobu hodnoceni. Béhem tohoto obdobi je diilezit¢ zaznamenéavat,
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jak uspéchy, tak chyby a negativa hodnoceného na pracovisti. Velmi dilezité je také, aby byl
hodnotitel schopny hodnocenému pomoci, nabidl mu néjaké feSeni ¢i naptiklad zajistil

spolupraci (Dvorakova a kol., 2012).

2.1.2 Rizeni podle cili

Rizeni podle cilii je jednou z hodnoticich metod, kterou vyuZivaji pfedev§im pracovnici
ve vedoucich pozicich. Cilem této metody je, aby bylo dosazeno stanovenych cili, které byly
ptfedem definovany. Principem této metody je, aby pfedem definované cile v daném hodnoticim
obdobi byly redlné a aby je vytvafeli sami zamé&stnanci. Metoda fizeni podle cili zahrnuje

nasledujici kroky (Koubek, 2004):
e urceni cilu,
e vytvoreni planu obsahujiciho postup k dosazeni cild,
e zajiSténi optimalnich podminek pro Gspésné splnéni cila,
e pravidelna kontrola a hodnoceni pokroku pii dosahovani cili,
e provedeni nezbytnych korek¢nich opatfeni k dosazeni cila,
e formulace novych cila.
e stanoveni ciluy,
e stanoveni planu, ve kterém bude vyjasnéno, jak se cilii dosdhne,
e vytvofeni vhodnych podminek pro to, aby cile byly splnény,
e kontrola a méfeni toho, jak se cile dafi plnit,
e realizace potfebnych opatieni, které vedou k naprave,
e vytvofeni novych cilt.
Stanovené cile by mély byt konkrétni, métitelné, dosazitelné, relevantni a casové omezené

(Dvotéakova a kol., 2012):
S — specifické — cile jsou jasn¢ a konkrétné definované.
M — mé¥itelné — cile 1ze vyhodnotit a zjistit, zda byly dosazeny.

A — akceptovatelné — cile jsou piijatelné pro zaméstnance, ktefi maji byt motivovani k jejich

splnéni.

R — realizovatelné — je dulezité, aby cile Sly splnit z hlediska finan¢niho, ¢asového, materialniho
a lidského.

T — terminované — Casove ohranicené, tedy termin, do kdy musi byt cile splnény.
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2.1.3 Hodnotici stupnice

Hodnotici stupnice je metoda hodnoceni zaméstnanci, jez se zaméfuje na minulost, tedy
na vykon, ktery zaméstnanec jiz vykonal. Cilem této metody je zhodnoceni jednotlivych boda
prace zameéstnance, prostfednictvim bodové Skaly ¢i slovnim hodnocenim (Dvotékova
a kol., 2012). Hodnotici stupnici l1ze formulovat nékolika moznymi zptsoby. Celkem je mozné
definovat tfi moznosti, jednd se o Ciselné vyjadreni, slovni vyjadieni nebo grafické vyjadieni
(Kocianova, 2010). Nejcastéjsi pouziti hodnotici stupnice je stupnice se tiemi az Sesti stupni,
kdy vyssi pocet bodi zaméstnance odlisi ve splnéni jednotlivych kritérii (Koubek, 2004).
Hodnotici stupnice jsou pouzivany piedev§sim pro svou ekonomickou efektivitu, rychlost

a schopnost porovnavat vysledky hodnoceni zaméstnancti mezi sebou. Tato metoda je velmi

vhodna pro hodnoceni vétsiho poc¢tu pracovnikti (Dvorakova a kol., 2012).

2.1.4 Neformalni hodnoceni

Tato metoda hodnoceni je skryta v kazdodenni komunikaci nadtizeného s podiizenym. Tyka
se predevsim komunikace, ve které nadiizeny hodnoti praci svého podiizeného. Mnohdy tato
metoda hodnoceni probiha a ani jeden z G€astnénych si to neuvédomuje. V metod¢ neformalni
hodnoceni se ovSem hodnotici pracovnici dopoustéji castych chyb v téchto oblastech

(Bélohlavek, 2017):

e nesdéluji hodnocenym nézor na kvalitu odvedené prace,
e (Casto poukazuji na nedostatky pracovnikli a jiz je zapomenou pochvalit za dobie

odvedenou praci.

Neformalnimu hodnoceni také predstavuje formu uznani, kdy by zaméstnanec mél byt
pozitivné hodnocen za vykonanou praci. Jednd se o formu hodnoceni, ktera nestoji zadné
finan¢ni prostfedky, a pfesto dokaze zaméstnance spravné namotivovat. V ramci uznani jsou
zaméstnanci  rovnéz individudln€é povzbuzovani a  ziskdvaji  pocit  dilezitosti

a nepostradatelnosti (Dubrin, 2007).

2.1.5 Klasifikacni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani

Klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani je zndma také pod pojmem BARS
metoda. Metoda posuzuje pracovniky a jejich chovani na zaklade pristupu k praci a dodrzovani
pracovnich postupti. Kazdy tikol ma svou stupnici od péti do sedmi bodt, které jsou doplnény

slovnim komentéaiem pro jasné¢jsi hodnoceni a porozuméni zaméstnancim (Kocianova, 2010).
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2.1.6 360° zpétna vazba

Jedna se o metodu hodnoceni zaméstnanct, kde jsou poskytovany informace o pracovnim
nasazeni a predevsim vykonu, ¢i pracovnim chovanim zameéstnanci, ktefi jsou hodnoceni.
Zameéstnanec, ktery je hodnoceny dostane kompletni zpétnou vazbu od svého nadiizeného,
spolupracovnikli nebo také podiizenych zaméstnanct. Vzhledem K tomu, Ze tato metoda
zahrnuje rtzna hodnoceni od raznych lidi na konkrétniho zameéstnance, je povaZovana
za objektivni (Dvorakova a kol., 2007). Zpétna vazba na dané¢ho zaméstnance je poskytnuta

prostfednictvim dotaznikl (Folwarczna, 2010).

Vysledky, vychazejici z této metody hodnoceni muze spolecnost dale vyuzit pro lepsi
planovani rozvoje zaméstnancii nebo dal$iho skoleni. To vede k lep§im pracovnim vykonlim
zaméstnancu a také k lepsi atmosféte ve spolecnosti. Vykonand prace zaméstnancli miize vést
Kk lepsi kvalité a efektivité. Vzhledem k tomu, Ze je tato metoda hodnocena anonymné, jsou

vysledky pravdivé z toho divodu, protoze byly odpovédi zpracovany upfimne.

Hodnotici metoda 360° zpétna vazba disponuje 1 ur¢itymi nevyhodami. Jednou z hlavnich
nevyhod této metody je pomérné obtiznd implementace do pracovnich procesii ve spole¢nosti.

Dulezité je, aby doslo k propojeni cilt firmy a zdsad hodnoceni pracovnikli (Folwarczna, 2010).

2.1.7 Metoda kli¢ové udalosti

Metoda kli¢ovych udalosti predstavuje nastroj hodnoceni zaméstnancli, zaméiujici
se na sledovani chovani danych pracovnikii. Nésledné tato metoda pomaha hodnotit uspéchy
¢i netispéchy zaméstnancl. Tato metoda se pouziva jako dopliikovd metoda pro hodnoceni
pracovnikl. Hodnotici zaméstnanec si poznacuje veSkeré udalosti, tedy jak pozitivni, tak
negativni, kdy mu na konci hodnoticiho obdobi vznikne jakysi seznam, dle kterého pak muze

pracovnika objektivné zhodnotit (Pilafova, 2008).

2.1.8 Sebehodnoceni

Sebehodnoceni je metoda, kde zaméstnanec posuzuje sam sebe a svou pracovni vykonnost.
Cilem tohoto procesu je umoznit zaméstnanctim kriticky zhodnotit své vykony a identifikovat
oblasti, ve kterych se mohou zlepsit. Jeden z hlavnich problému této metody spoc¢iva v tom, ze
zamé&stnanci maji tendenci byt k sob& shovivavi a prezentovat se v lepSim svétle

(Wagnerova, 2008).
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2.1.9 Hodnoceni pomoci dotazniku

Tuto metodu Ize také nazvat jako checklist neboli seznam, ve které zaméstnanci vybiraji
odpovédi z nékolika formulaci ohledné svého pracovniho vykonu. Tento seznam posuzuje
hodnotitel smérem k hodnocenému zaméstnanci a ve vétsiné ptipadt odpovidé pouze na otazky
typu ANO ¢i NE. Vyhodnocené dotazniky poté piebiraji personalisté, kteti je vyhodnoti
Z pohledu nezavislych specialistii (Koubek, 2001).

Tento hodnotici dotaznik je c¢asov€é nejen velmi narony na piipravu, ale také
na vyhodnoceni. Je dilezité, aby se formulované otazky tykaly konkrétni pracovni pozice, tedy
kazdy dotaznik je urCen konkrétni skupin€é zaméstnanci, nelze je plosné rozeslat

(Koubek, 2001).

2.2 Moznosti odménovani

K odménovani zaméstnancti lze vyuzit nckolik druhli odmén, a to jak penézitého,
tak nepenézitého charakteru. Pfi odménovani je velmi dulezita nejen velikost odmény, ale také
zpisob, jak ji zaméstnanec dostane. V otdzce odmeénovani je zdsadni také vzajemna
komunikace (Bednat, 2018). Odmény pro zaméstnance jsou urcovany hodnocenim, které
provadi hodnotitel na zdkladé€ stanovenych kritérii. Typy odmén zalezi na sloZitosti pracovniho
ukolu, celkovém piinosu prace pro organizaci, individudlnich schopnostech zaméstnanct

a dal$ich faktorech (Pilafova, 2008).

Odménovani pracovnikll neni jen o penézich, ale také o dalSich odménach, které je mohou
motivovat. Je dulezité propojit financni a nefinan¢ni slozku odmeény tak, aby spolecné tvorily
komplexni motivaci pro zaméstnance. Tento koncept propojeni je znazornén na obrazku nize

(Taylor, Armstrong, 2016).

zékladni penéni odména

transakéni calkaova

doplikova penéini cdména

odmény hmotnd odména
zaméstnaneckeé vyhody
. celkova
prace sama odména
pracovni zkusenosti nehmotnéivnitini
relaéni odmény
odmény nependzni uznani

uspéch a rast

Obrazek 5: Slozky celkové odmény

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015
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2.2.1 Rizeni celkové odmény

Amstrong a Taylor (2015) piedstavili v oblasti personalistiky koncept celkové odmény,

ktery se zaklada na urcitych zasadach:

e uplatnéni hmotnych a nehmotnych odmén;

e odména je nastroj, ktery slouzi nejen k ptfildkani, ale také k pfijmuti a udrzeni
kvalitnich pracovnikii,

e flexibilita firma souvisejici s moznostmi vybéru pro zaméstnance;

e uvédoméni si hodnoty odmény jak zaméstnanci, tak také zaméstnavateli.

K procesu fizeni celkové odmény autofi vyuzivaji model dle spole¢nosti Towers Perrin

(Amstrong, Taylor, 2015).

transakéni (hmotné)

&
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

* zakladni penéZni odmény | * penze

* odmény za zasluhy e dovolend

* penéini bonusy s rdravoini pede

¢ diouhodobé pobidky * jiné& vyhody
) * podily na zisku * flexibilita
£ | * akcie "
el IE
g B
% Vzdéldvani a rozvo) Pracovni prostiedi El,-

» yyovik o kultura organizace

& vzdélavani na pracovist e styl vedeni

s fizeni pracovniho vykonu | e komunikace

® [ozvoj karigry e zapojeni

e planovani naslednicti o work-life balance

& nepenéini uznani
L

relalni (nehmotné)

Obrazek 6: Model fizeni celkové odmeény

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015

Obrazek 5 zndzorfiuje model fizeni celkové odmény. Vertikdlni osa popisuje hmotné
anehmotné odmény, zatimco horizontdlni osa rozSifuje déleni odmén na individuélni
a spolecné. Firmy, které vyuzivaji vySe zminény model, jsou pro zaméstnance atraktivni,
jelikoz je ohodnoti nejen finan¢né, ale také jim umozni urcity stupent seberozvoje, kariérni
posun a ziskani novych schopnosti (Armstrong, Taylor, 2015).
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2.2.2 PenéZni odmény

Penézni odmény jsou pro mnoho zaméstnancii nejvice motivujici. Jedna se o financni, nebo
také hmotnou odménu. Zakladni penézitou odménou je plat, ktery je z pravidla uzavien
pracovnépravni smlouvou hned po nastupu do zaméstnani. Tato mzda ovsem z dlouhodobého
hlediska jiz neni dostatecné motivujici. Motivujici jsou poté az dodatkové mzdové formy

odmén (Kocianova, 2010).

ZAKLADNI FORMY MZDY

e Ukolova mzda — je odvozena od konkrétniho vykonu &i tikolu a lze hodnotit uréitym
stupném plnéni, ktery se odviji od pfedem stanovené normy spotieby prace. Ukolova
mzda mize byt motivujici, co se tyce vykonosti a produktivity prace (Hula, 2004).

e Casova mzda — je poskytovana tam, kde nelze vyuzit ukolové mzdy, jedna
se predevsim o tviréi praci, fidici praci apod. K tomu, aby byla tato mzda motivujici,
se velmi Casto pridrzuji doplitkové slozky mzdy, jako jsou prémie, odmény, aj. Prace,
za kterou ndlezi casovd mzda, se hodnoti dle odpracovanych hodin

(Vanécek a kol., 2001).

DOPLNKOVE SLOZKY MZDY

e Provize — nejcastéji vyuzivana jako odména pracovnikl ve sluzbach ¢i v obchodnim
odvétvi. Provize je vyplacena s ohledem na trZzbu urcitych prodanych poloZzek
¢i sluzeb. Velikost mzdy pracovnika se obvykle odvozuje z objemu prodeje, a to bud’
jako uréity procent z trzby, zisku nebo celkového obratu za dané obdobi (Sikyt, 2016).

e Prémie — jsou regulovany pevnymi pravidly stanovenymi v prémiovém fadu,
¢1V prémiovém listu a vSichni pracovnici jsou s nim sezndmeni. Tento typ penéZité
odmény je vyplacen bud’ tkolové, nebo ¢asové a mohou byt poskytovany pravidelné
¢1 jednorazoveé (Machacek, 2010).

e Odmény — jsou velmi blizké prémiim, ale maji volngjsi formu odménovani. Typické
jsou ro¢ni odmény, vanocni odmény, odmény na dovolenou, mimoiadné odmény
apod. (Machacek, 2010).

e Osobni ohodnoceni — je velmi dulezité, jelikoz motivuje pracovniky k lepSimu
vykonu a kvalité¢ odvedené prace. S osobnim hodnocenim uzce souvisi hodnoceni
zaméstnanct, kdy na zakladé jejich pravidelného hodnoceni, mize dojit k navySeni
osobniho hodnoceni. Osobni ohodnoceni by mélo byt zalozeno na kvalité prace, nikoli

na poctu rokll v zaméstnani (vyborny zaméstnanec miize mit vyssi osobni ohodnocent,
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nez zameéstnanec, ktery je v pracovnim pomeéru sluzebné déle). O osobnim ohodnoceni
by zaméstnavatel mél rozhodovat vzdy individudlné na zékladé dosazeni predem
stanovenych cili (Koubek, 2007).

Zaméstnanecké vyhody/ benefity — zaméstnanecké vyhody patii k jedném z davodi,
pro¢ si zaméstnanec vybira konkrétniho zaméstnavatele. Slouzi predevsim k posileni
vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (Pelc, 2011).

Podil na vysledcich hospodareni —jedna se o firmy, které nabizeji doplitkovou mzdu

formou podilu na zisku ¢i celkovém vysledku hospodareni (Koubek, 2007).

2.2.3 Nepenézni odmény

Aby byla odména pro zaméstnance motivujici, méla by byt poskytnuta v urcité vysi,

ale zaroven by neméla piedstavovat zadné riziko pro spole¢nost. Diilezité je, aby odmény byly

poskytovany transparentné, aby se zachovala diveéryhodnost firmy a nebyla naruSena harmonie

v tymu zaméstnancii (Urban, 2017). Zaméstnanci mohou byt odménéni nejen za jejich pracovni

vykon, ale také za jejich pfinos pro organizaci, schopnosti, dovednosti apod. Smyslem

odmeénovani je spravedlivé a zaroven ucelné ohodnoceni zaméstnancii za jejich vykon,

a to v souladu s pracovnépravnimi ptedpisy (Koubek, 2015).

Nepenézité odmeénovani mize byt zaméstnanciim poskytovana formou zaméstnaneckych

vyhod, které 1ze délit dle riznych kritérii (Urban, 2017):

socialni vyhody — zahrnuji napiiklad dichodové piipojiSténi, Zivotni pojisténi,
ptispévky na rekreaci, aj.;

volnocasové vyhody - nabidka volnoCasovych aktivit, napt. rizné kulturni akce,
sportovni akce nebo rodinné dovoleni €1 zajezdy;

pracovni benefity — jedna se predevsim o stravenky, rizné slevy na firemni produkty
a sluzby, poskytnuti pracovniho obleCeni ze strany zaméstnavatele, ptispévek
na dojizdéni, moznosti vzdélavani atd.;

zaméstnanecké vyhody spojené s postavenim v podniku — jedna se napf. o sluzebni

telefon, sluzebni notebook ¢i sluzebni automobil nebo firemni obleceni.

V poslednich letech na své oblibé ziskava také benefit ve formé home office, tedy prace

vvvvv

s rodinou nez fyzicky na pracovisti, pfedevsim pak u zen, které zpravidla pecuji jesté o malé

déti. Home office miZe byt cesta k efektivhimu sladéni osobniho a profesniho Zivota.
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Home office se znacné rozsitil predev§im v dobé pandemie Covid-19, kdy jej vyuzivala
vyznamna ¢ast pracujici populace (Homfray, 2022). Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota,
tzv. work-life bilance zminuje také PaliSkova, Legnerova a Stiitesky (2021), kteii jeho
dulezitost vidi také v legislativni opote. Typicka je naptiklad otcovskd dovolena, pecovatelska
dovolena nebo pruzné uspotadani prace (MPSV, 2021). Odménovani zaméstnanci ma svou
podstatu a v fizeni lidskych zdroji ma svou nezastupitelnou roli, a to nejen v jejich motivaci,

ale také k efektivnimu dosahovani cilii celé firmy. Podstatou odménovani je (Koubek, 2007):

e zvySovani konkurenceschopnosti firmy na trhu prace;

e 7ajiSténi a nasledné udrzeni si kvalitnich zaméstnanci;

e motivace pracovniki, ktera vede k jeste lepSim pracovnim vysledklim;
e ohodnoceni pracovniki za jejich vysledky, snahu a loajalitu;

e zajistit pfilakani kvalitnich kandidéatt do firmy;

e dodrzovat platné pravni normy;

e Dbudovat respekt k zamé&stnanctim;

e zdokonalit schopnosti a odborné znalosti pracovniki;

e monitorovat pracovni vykony zaméstnancti.

Spolecnost si sama vybira, jaky typ odmény pouzije pro své zaméstnance. Mezinarodni tifad
prace zobrazuje seznam faktort, které mohou firmam pomoci pii rozhodovani o systému

odménovani (Kocidnova, 2010; Srpova, Rehot a kol., 2010).

Tabulka 2 - Faktory, které firma bere v potaz pti odménovani svych zamé&stnanci

odborna piiprava a kontakt s lidmi a

analyza a usudek

zkuSenosti

feSeni problémil

diplomacie

bystrost a dovednosti

odpovédnost za
penize a material

fizeni a kontrola lidi

obratnost

duSevni usili a zatéz

zafizeni, evidenci a
zpracovani hlaseni

socialni dovednosti

obtiznost prace

fyzické pozadavky

odpovédny pfistup k
praci

soudnost (rozvaznost)

presnost

hospodateni se zdroji

planovani a
koordinace

stresujici povaha
prace

rizikovost prace

iniciativa

plnéni ukolt

tvorivost a usili

rozhodovani

komplexnost v
pfistupu

pracovni podminky

vzdélani

znalost prace

Zdroj: viastni zpracovani dle Srpova, Rehor a kol., 2010
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Vyse uvedené nepenézité odmény lze rozlisit podle poskytovani na (Urban, 2017):

e plo$né vyhody — pro vSechny zaméstnance, kdy zalezi jen na nich, zda je vyuziji
¢i naopak;
e pruzné vyhod — zaméstnanec vyuziva i opakované dle svych potieb;

e kombinace plosné a pruzné vyhody.

2.3 Shrnuti kapitoly

Odménovani zaméstnanct patfi mezi jednu ze stéZejnich ukolt personalistii, kdy na zaklade
urcitych kritérii nejen hodnoti pracovni vykon svych podfizenych pracovniki, ale také navrhuji
jejich odménovani. Odmeénovani zaméstnanct z pohledu personalistiky Uizce souvisi s fizenim
pracovniho vykonu a hodnocenim zaméstnanctl. Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery
je systematicky a vede ke zlepSeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti. K tomu, aby firma mohla

snadnéji dosahovat svych cill, je zapotiebi, aby byli zaméstnanci dostatecné motivovani.

V ramci této kapitoly jsou popsany metody hodnoceni zaméstnanci, které 1ze délit na hlavni
metody a doplitkové. Kazda z metod ma své vyhody a nevyhody a kazda je vhodna pro jiny typ
kolektivu €i jiny typ pracovniho zafazeni zaméstnance. Neékteré metody hodnoceni jsou totiz
vhodné pro hodnoceni podfizenych, jiné zase pro hodnoceni nadiizenych. V metodach
hodnoceni je rovnéz dilezité, aby s nimi byl sezndmen nejen hodnotitel, ale také hodnoceny,
a aby se oba mohli k hodnoceni vyjadfit. Nékteré metody jsou narocné na piipravu, €as, proces

hodnoceni a finance, jiné jsou naopak velmi Casové€ 1 finan¢né usporné a zaroven efektivni.

Tato kapitola také popisuje rtizné moznosti odménovani pracovnikli a druhy hodnoceni
pracovnikl. Odméinovani zahrnuje nékolik druht, kterymi je mozné zaméstnance ohodnotit,
napt. dle individualnich schopnosti pracovnikii, obtiznosti pracovnich ukolti a jinych.
Odmeénovani pracovnikli mize mit podobu financnich odmén nebo nefinancnich benefiti.
Je klicové, aby finan¢ni a nefinan¢ni slozky odmény byly propojeny a jejich kombinace
vytvarela motivujici celkovou odménu pro zaméstnance. V ramci této Casti prace jsou

vyjmenovany a podrobné&ji definovany slozky mzdy a jeji déleni na formalni a neformalni.
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3 PRUZKUM ODMENOVANI ZAMESTNANCU PRO
VYBRANOU ORGANIZACI

Zaméfeni praktické ¢asti vyzkumu systému odménovani zameéstnancii ve vybraném podniku
vyzaduje pochopeni klicovych aspektt, které formuji a definuji, jak organizace odmeénuje své
pracovni sily. Tato téma se ukazuje byt kriticky dalezitou soucasti fizeni lidskych zdroji, nebot’
efektivni a spravedlivy odménovaci systém motivuje zaméstnance nejen k vyssimu vykonu, ale
pfispiva také k pozitivni pracovni atmosféfe a podporuje dlouhodobou udrzitelnost podniku.
Tato Cast prace se zaméii na analyzu stavajicich odménovacich strategii, jejich vlivu
na pracovni moralku a produktivitu, a zkoumani, jak mohou byt tyto systémy optimalizovany
pro vzajemny prospéch zaméstnanci i samotného podniku. Prace se opird o kombinaci
teoretickych vychodisek a praktickych piikladi z vybraného podniku, coz umozni ziskat

komplexni pohled na problematiku odménovani v soucasné podnikové praxi.

3.1 Predstaveni firmy

Vybrand firma je vyznamnym hra€em v oblasti IT technologii, se specializaci na vyvoj
softwaru a poskytovani IT sluZeb. Spolecnost souhlasila s Gi€asti na vyzkumu pod podminkou
zachovani plné anonymity Sidlo této spole¢nosti je v Praze, coz ji poskytuje strategickou polohu
pro pusobeni nejen na lokélnim, ale i mezindrodnim trhu. Firma byla zaloZena pted vice,
nez 20 lety skupinou nadSenych odbornikidl v oblasti IT a od té doby se rozrostla do pozice

respektovaného jména v technologickém sektoru.

Organizace se déli do né€kolika oddéleni. Tato jednotlivd oddéleni je specificka tim,
ze zrcadli rizna hlediska podnikani. Na samém vrcholu spole¢nosti stoji vykonny feditel (CEO)
organizace, ktery kontroluje a dohlizi na celkovy chod celé spolecnosti. Pod vykonnym
feditelem jsou dal$i manazefi, ktefi jsou vedoucimi jednotlivych odd¢€leni, na ktera dohlizi.
Jedna se o oddéleni jako vyvoj, prodej a marketing, lidské zdroje, finan¢ni oddéleni a interni
IT podpora. Oddéleni vyvoje produktu je nejvétsi a nejrozmanitéjsi, s tymy zaméfenymi
na rizné aspekty vyvoje softwaru, od pocatecniho navrhu po testovani a udrzbu. Oddéleni

prodeje a marketingu se zaméfuje na komunikaci s klienty a propagaci produktti firmy, zatimco

oddéleni lidskych zdrojti se vénuje naboru, vzdélavani a rozvoji zaméstnancu.

Spolecnost aktudlné zameéstnava piiblizné 220 lidi, pficemz vétSinu tvori softwarovi
inZenyfi, analytici a projektovi manazeti. Dale zde pisobi specialisté na zakaznickou podporu,
marketingovi a prodejni specialisté, HR konzultanti a finan¢ni analytici.
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Podle informaci publikovanych na internetovych strankach v sekci kariéra firma nabizi svym
zaméstnanciim Sirokou Skalu benefitti. Tyto benefity zahrnuji flexibilni pracovni dobu, moznost
prace z domova, konkuren¢ni platové ohodnoceni s pravidelnym hodnocenim a pftilezitosti
Kk ristu, komplexni zdravotni a socialni pojisténi, pfistup k nejnovéj$im technologiim
a prubézné vzdélavaci programy, tymové budovaci akce a spoletenské udalosti. Siroka $kala
benefitl odrazi snahu firmy o vytvofeni podpirného a motivujiciho pracovniho prostredi, které

podporuje osobni 1 profesni rozvoj jejich zaméstnanci.

3.2 Odménovani ve firmé

Na zaklad¢ internich materidlli, které¢ firma poskytla k nahlédnuti v rdmci vyzkumu,
Ize identifikovat n€kolik kli¢ovych principt, zasad a pravidel, které fidi systém odménovani
zaméstnancl v této spolecnosti. Tyto dokumenty odhaluji komplexni a promysleny pftistup

k odménovani, ktery se snazi vyvazit potfeby firmy s o¢ekavanimi a potiebami zaméstnancu.
1. SpravedInost a transparentnost

Firma klade velky diiraz na spravedlnost a transparentnost ve svém odménovacim systému,
coz znamena, ze vSechny aspekty odménovani, véetné vyse platd, bonust a dalSich benefiti,
jsou stanoveny na zakladé objektivnich kritérii, jako jsou role, zkuSenosti, vykonnost a trzni
standardy. Firma se snaZi zajistit, aby zaméstnanci rozuméli, jak jsou jejich odmény
vypocitavany, a jak mohou ovlivnit sviij vydelek prostiednictvim vlastniho vykonu

a profesniho rozvoje.
2. Vykonnostni odmériovani

Vykon je klicovym faktorem odménovani v ramci firmy. Systém odménovani je navrzen
tak, aby odméioval jednotlivce a tymy za dosazeni nebo piekro¢eni stanovenych cilt. Firma
pouziva kombinaci kratkodobych a dlouhodobych motivaci, vcetné bonusii, provizi

a akciovych opci, aby podpoftila zaméstnance v dosahovani vynikajicich vysledku.
3. Komplexni pristup k benefitim

Spole¢nost disponuje kromé finan¢nich odmén 1 velkym mnozstvim nefinanénich benefitt.
Tyto benefity jsou mezi zaméstnanci velice oblibené a vedou k vétsi spokojenosti zaméstnanct
ve firm¢. Do nefinan¢nich benefit spolecnosti 1ze zahrnout napt. pruznou pracovni dobu, prace
z domova, rozvoj a dal$i vzdélavani zaméstnanctu aj. Tyto benefity piispivaji k work-life

balance.
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4. Pravidelné hodnoceni a zpétnad vazba

Systém odménovani je tzce spojen s pravidelnym hodnocenim vykonu a poskytovanim
konstruktivni zpétné vazby zaméstnanctim. Hodnoceni vykonu probihd nejméné jednou rocné
a je zadkladem pro rozhodovani o platech, povySenich a dalSich formach odmeén. Cilem
je zajistit, aby zaméstnanci méli jasné cile a pochopeni toho, jak jejich prace piispiva

k celkovému uspéchu firmy.
5. Flexibilita a individualizace

Vzhledem k tomu, ze se firma zajima o potieby svych zaméstnanct a je si védoma toho,
ze kazdy zaméstnanec ma jiné preference, snazi se byt flexibilni. Spole¢nost je dokonce
ochotna nabidnout zaméstnanctim miru individualizace. Zaméstnanci si mohou dokonce vybrat

z urcité Skaly benefit, které nejvice vyhovuji jejich potfebam po strance osobni 1 profesni.

Tento komplexni a promysleny pfistup k odménovani je klicovy pro dosahovani firemnich
cilti, motivaci zaméstnancti a podporu jejich dlouhodobého zadvazku vici firmé. Firma neustale
hodnoti a upravuje svij odménovaci systém, aby zajistila jeho relevanci a efektivitu

vV dynamickém obchodnim prostiedi.

3.3 Metodika

V ramci kvalitativni ¢asti vyzkumu bude proveden rozhovor s HR manaZzerem firmy. Tento
rozhovor bude zalozen na polostrukturovaném formatu, coz umozni flexibilitu v otdzkach
a hloubku v odpovédich. Hlavnim cilem rozhovoru bude ziskat detailni pohled na principy,
strategie a vyzvy souvisejici s odménovanim zaméstnanct z pohledu fizeni. Budou zkoumana
témata, ktera se tykaji pfedevSim struktury odmeénovani ¢i rozhodovacimi procesy
nebo vyznamem motivace, spokojenosti zaméstnancii a v neposledni fad¢é adaptabilitou

odménovaciho systému, zamétujiciho se na zmény v organizaci i na trhu prace.

Kvantitativni ¢ast tohoto vyzkumu bude uskute¢iiovana na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
mezi jednotlivymi zaméstnanci firmy. Dotaznik bude obsahovat §kalu uzavienych otazek, které
umozni kvantifikaci dat. Otazky budou zaméfeny na hodnoceni systému odménovani
zaméstnanci, jejich vnimani spravedlnosti a transparentnosti odmén, miru spokojenosti
s finan¢nimi i nefinan¢nimi benefity a vliv odménovani na jejich motivaci a vykon. Cilem
je shromazdit reprezentativni data, ktera odhali silné stranky a potencialni nedostatky

stavajiciho odménovaciho systému z pohledu Sirokého spektra zaméstnancii.
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Analyza ziskanych dat z obou c¢asti vyzkumu bude provedena s vyuzitim statistickych
(Cetnost) a tematickych metod. Kvalitativni data z rozhovoru budou analyzovéna za ucelem
identifikace kli¢ovych témat a vzorcu, zatimco kvantitativni data z dotaznikti budou statisticky
zpracovana pro odhaleni trendl, korelaci a rozdili v percepci rtiznych skupin zaméstnanct.
Vysledky budou interpretovany s ohledem na teoreticky rdmec a existujici literaturu v oblasti
odménovani a motivace zaméstnancli, coz umozni formulovat doporuceni pro zlepSeni

odménovaciho systému ve studované firmé.

3.3.1 Etické aspekty

Etické aspekty vyzkumu definuji zdkladni postoje k mravnim problémim, které se tykaji
védecké prace (Ptacek, 2017). Béhem vyzkumu ve firmé bylo peclivé dbano na dodrzovani
etickych principi, aby byla zajiSténa integrita vyzkumného procesu a ochrana vsech
zucastnénych stran. Zasady, které byly zvlasté zdlraznény, zahrnovaly informovany souhlas,
anonymitu a davérnost, spravedinost a neskodnost. Duvody, pro které byly tyto etické aspekty

povazovany za kli¢ové, jsou nasledujici:

Informovany souhlas ptedstavuje druh informovaného rozhodnuti, diky kterému dany
¢lovek vyjadri souhlas s konkrétni skutecnosti, resp. s provedenim ukonu (Ptacek, 2017). VSem
ucastnikiim vyzkumu byly ptedloZeny podrobné informace o cilech studie, metodach sbéru dat,
potencialnich rizicich a vyhodach ucasti. Bylo jim také sdéleno, Ze jejich ucast je dobrovolna
a mohou se kdykoli rozhodnout vyzkumu dale neti¢astnit bez jakychkoli negativnich disledki.
Tento piistup zajistoval, Ze v§echny ucastniky vyzkumu byly pln€ informovany o studii a jejich

ucast byla zalozena na informovaném souhlasu.

Anonymita a ditvéra — aby byla zajisténa ochrana osobnich udaju ucastnik, byla piijata
opatfeni k zabezpe€eni anonymity a diivérnosti jejich odpovédi. Toto zahrnovalo odstranéni
jakychkoli identifikovatelnych informaci z dat pfed jejich analyzou a publikovanim vysledk.
Takovy pfistup zajiStoval, Ze informace poskytnuté ucastniky nemohou byt spojeny
S konkrétnimi osobami, coZ sniZzovalo riziko potencidlniho zneuZiti dat.

Neskodnost — pii navrhu a provadéni vyzkumu bylo kladen velky diiraz na minimalizaci
jakéhokoli mozného rizika nebo nepiijemnosti pro Ucastniky. To zahrnovalo nejen fyzickou,
ale i psychickou a socialni neskodnost, pficemz byla piijata veskera opatfeni k ochrané

ucastnikli pied potencialnimi negativnimi diisledky ucasti na studii.
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Dodrzovani téchto etickych zasad bylo zésadni pro zajisténi integrity vyzkumu a divéry
ucastniki ve vyzkumny proces. Etické pfistupy chrani nejen Gcastniky, ale zvySuji také kvalitu

a vérohodnost ziskanych dat a vysledka.

3.3.2 Omezeni vyzkumu

Vyzkum systému odménovani zaméstnanci ve vybrané firmé, i pies peclivé planovani
a provedeni, mlize narazit na n¢kolik zndmych omezeni, kterd mohou ovlivnit interpretaci

a generalizaci jeho vysledkd. Tato omezeni zahrnuji:
Subjektivita v odpovédich

Ackoliv kvantitativni data z dotaznikového Setfeni mohou poskytnout objektivni ukazatele,
odpovédi z kvalitativnich rozhovort a otevienych otdzek v dotaznicich mohou byt subjektivné
ovlivnény osobnimi nazory a zkusenostmi ucastnikl. Tyto subjektivni perspektivy mohou

zpisobit zkresleni ve vysledcich a interpretaci.
Omezeny rozsah a hloubka

Vzhledem k praktickym a ¢asovym omezenim miiZze byt vyzkum omezen na urcity pocet
ucastnikli nebo na specifické oddéleni ¢i role ve firmé, coz mize omezit celkovou hloubku

a rozsah vyzkumu, coZz miiZe vést k netiplnému obrazu o systému odménovani v celé organizaci.
Generalizace vysledki

Vzhledem k tomu, Ze se vyzkum zamétfuje na jednu konkrétni firmu, mohou byt jeho
vysledky specifické pro dané podnikové prostiedi a kulturu, coZ omezuje moznost generalizace
zjisténi na jiné organizace, zejména pokud se 1isi velikosti, oborem ¢innosti nebo geografickou

polohou.
Zkresleni ve vybéru ucastnikii

Ptestoze bylo usilovano o reprezentativni vzorek ucastnikli, existuje riziko, ze doslo
k nevédomému vybérovému zkresleni. To mulze byt zpusobeno napiiklad preferenci
zaméstnancll s pozitivn€jSim nebo negativnéjSim postojem k odménovacimu systému,
coz by mohlo ovlivnit vysledky.

Zmény v case

Odmeénovaci systémy a pracovni moralka se mohou ¢asem vyvijet, a co je relevantni v dobé

provedeni studie, nemusi nutné platit v budoucnosti. Toto omezeni souvisi s dynamickou
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povahou organizaci a externiho prostfedi, kter¢é mize ovlivnit dlouhodobou platnost
vyzkumnych zjisténi.

Pti interpretaci vysledki a formulovani zavér bylo dilezité vzit tato omezeni v tvahu.

3.3.3 Vyzkumné otazky

Pro zpracovani vyzkumu bylo vybrano pét vyzkumnych otazek, které pomahaji ziskat
komplexni pohled na problematiku odménovani v soucasné podnikové praxi. Vyzkumnymi

otazkami prace jsou:
VVOL1: ,,Jaky vliv ma systému odmériovdani na produktivitu a motivaci zaméstnancii?

Tato otazka se zamé&tuje na zjisténi vlivu systému odménovani v souvislosti na produktivitu
a motivaci zaméstnancti. Hlavni ti€elem je zkoumani vlivu pracovniho vykonu ¢i spokojenosti
za pomoci odmén (bez ohledu na to, zda se jedna o odmény finan¢ni nebo nefinanéni). Cilem

je nasledné zjisténi téchto aspektl na celkovou efektivitu a vykonnost této organizace.

VO2: ,,Citi zaméstnanci spokojenost s dosavadnim systémem odméiiovani? Proc ano ¢i pro¢

ne?*

Otazka se zaméfuje na spokojenost zaméstnanci se soucasnym odmeénovacim systémem,
véetné platli, bonust, benefitl a uznani. Zjistuje, jaké prvky odmeéiovani jsou povazovany
za nejspravedlivéjsi a nejefektivnéjs$i, a naopak, které aspekty by potiebovaly zlepSeni.
Klicovym cilem je odhalit potencidlni problémy a pfilezitosti pro zlepSeni v systému
odménovani.

VO3: ,,Jaky je vitah mezi odméiiovanim a firemni loajalitou zaméstnanci? “

Tato otazka zkoumad, do jaké miry ovliviiuje systém odménovani loajalitu zaméstnancii vici
firmé. Zaméfuje se na to, zda a jak odmény pftispivaji k dlouhodobému zavazku zaméstnanct
k organizaci a snizuji fluktuaci pracovni sily. Cilem je prozkoumat, zda existuje pfima korelace

mezi ur¢itymi typy odmén a mirou zaméstnanecké loajality.

VO4: ,Jak ovliviiuje vnimdni spravedlnosti v systému odmériovani atmosféru a pracovni

vztahy?“

Otéazka se zabyva vnimanim spravedlnosti a transparentnosti odménovaciho systému mezi
zaméstnanci a jeho vlivem na pracovni vztahy a atmosféru v organizaci. Zkouma, jak vnimani
spravedlivého odménovani ovlivituje osobni vztahy, spolupraci mezi kolegy a celkovou

pracovni kulturu.
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VO5: ,,Jaké rozdily jsou v preferencich odmén mezi jednotlivymi skupinami zaméstnancii?“

Utelem této otazky je predevdim zjistit, jako jsou rozdily odménéach, které preferuji
jednotlivé skupiny zaméstnanct. Jedna se o skupiny zaméstnanct predevsim z demografického
pohledu, tedy v zavislosti na v€k, pozici, pohlavi nebo i dobu ptisobeni ve firmé. Hlavnim cilem
této otazky je, zda vyse uvedené demografické skupiny maji stejné preference v souvislosti

s odménovanim.

3.4 Kbvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum ptedstavuje metodu védeckého vyzkumu a lze definovat jako vyzkum,
ktery se zaméfuje na vnimani jednotlivcl ¢i skupin, jak interpretuji svét. Jedna se o jakykoliv
zpusob vyzkumu, jehoz vysledky nebyly zjistény na zéklad¢ statistickych ¢i jinych metod, které
by byly zjiStény na zdkladé kvantifikace (Hendl, 2023).

Realizace rozhovoru s HR manazerem vyzadovala peclivou ptipravu, strukturovany piistup
a jasnou komunikaci, aby bylo mozné efektivné shromazdit potfebné informace. Nize jsou

uvedeny kli¢ové kroky a aspekty organizace tohoto rozhovoru.
1. Pripravna faze

Vybér HR manaZera: identifikace vhodného HR manaZera pro rozhovor na zékladé

jeho/jeji role a zkuSenosti v oblasti odménovani zaméestnanct.

e stanoveni cilii rozhovoru: jasné definovani, co ma byt rozhovorem dosahnuto,
jaké informace je potieba shromazdit a jaké otazky budou polozZeny,

e vybér témat a sestaveni seznamu otazek, které budou béhem rozhovoru probrany
a prodiskutovany: otazky by mély byt oteviené, aby podnitily podrobnou diskusi,

e koordinace a planovani: dohodnuti terminu a mista rozhovoru s HR manazerem.

2. Realizace rozhovoru

e 1vod: na zacatku rozhovoru bude ptedstaven ucel vyzkumu a zpasob, jak budou
informace pouzity. Bude zdiiraznéna dulezitost informovaného souhlasu a ujisténi
0 anonymité a divérnosti informaci,

e vedeni rozhovoru: rozhovor bude veden podle pfipravené¢ho scénafe. Bude potieba
ud¢lat ptipravu na situaci, Ze se rozhovor odchyli se od planu, pokud diskuse otevie

zajimavé téma. Béhem rozhovoru budou poloZeny oteviené otdzky a HR manazerovi
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bude poskytnut dostatek prostoru pro odpovédi. Pokud je bude vhodné, budou
pokladany dopliujici otazky pro hlubsi pochopenti,
zaznam informaci: odpovédi manazera budou zaznamenany psanim. Zaznam umozni

ptfesné a objektivni zpracovani informaci.

3. Zavéreclna faze

zpracovani dat: ziznam z rozhovoru bude pfepsan co nejdiive, aby byla zachovana
piesnost a detailnost informaci. Ziskané odpovédi budou analyzovany a budou
identifikovany klicové nélezy a vzorce,

zpétna vazba: HR manazerovi bude poskytnuta zpétna vazba a shrnuti kli¢ovych

zjisténi z rozhovoru.

Pro organizaci a provadéni rozhovoru bude dilezité dodrzovat etické standardy, zajistit

ochranu osobnich udajii a udrzovat profesiondlni ptistup. Timto zplisobem 1ze maximalizovat

hodnotu ziskanych informaci pro vyzkumny projekt.

3.4.1 Predstaveni respondenta

HR manaZzer firmy, s kterym bude proveden rozhovor, je zkuSeny profesional s rozsadhlym

backgroundem v oblasti fizeni lidskych zdrojt, specializujici se na strategické planovani, vyvoj

talentd a systémy odménovani. Nasledujici profesni popis manazera piedstavuje idedlni

kombinaci odbornych znalosti a praktickych dovednosti pro hluboké pochopeni a efektivni

tizeni lidského kapitalu ve velké technologické spolecnosti.

Vzdélani a certifikace

magistr v oboru fizeni lidskych zdroji z pfedni ekonomické univerzity, s diplomovou
praci zamétfenou na motivaci a odménovani zameéstnanc,

certifikace v oblasti profesniho rozvoje a kouc¢inku, v¢etné akreditovanych kurzii jako

je SHRM-CP (Certified Professional) nebo CIPD.

Profesni zkuSenosti

pies 15 let zkuSenosti v HR v riiznych odvétvich, s poslednich 5 let ve vedouci pozici
HR v IT sektoru,

strategické ftizeni lidskych zdroji, vcéetné navrhu a implementace efektivnich
odménovacich systémt, které podporuji firemni cile a zvySuji zaméstnaneckou

spokojenost,
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e vyvoj a realizace programll pro rozvoj talentl a fizeni kariéry, zvySujici interni
mobilitu a podporujici dlouhodoby rist zaméstnanci,
e zkuSenosti s mezinarodnim HR managementem, vcetn¢ fizeni rozmanitych tymut

a adaptace HR strategii na riizné kulturni a pravni prostiedi.
Dovednosti a expertiza

e hluboké pochopeni systémii odménovani a jejich vlivu na motivaci, vykonnost
a loajalitu zaméstnanc,

e cexpertni znalosti v oblasti HR metrik a analyzy dat, umoziujici kvantifikovat
a optimalizovat HR procesy a rozhodnuti,

e komunikacni dovednosti, klicové pro efektivni vedeni tymi, vyjednavani a feSeni
konfliktd,

e silné organizacni dovednosti, nezbytné pro spravu vice projekti soucasné

a dosahovani stanovenych cili v dynamickém a rychle se ménicim prostiedi.

HR manazer je klicovym hracem v leadership tymu firmy, jehoZ strategické a operativni
dovednosti v oblasti fizeni lidskych zdroji pifimo pfispivaji k celkovému uspéchu

a udrzitelnému rozvoji organizace.

3.4.2 Interview

Otazka ¢.1: Mohl byste nejprve priblizit, jak je ve vasi firmé zajisténo odmeénovani za prdci

Z pohledu pravnich predpisii?

Odpovéd’ €.1: Samoziejme, v nasi firmé peclivé dodrzujeme vSechny ptedpisy a zadkony
tykajici se odménovani. To zahrnuje zasady pracovniho préava, jako je spravedliva odména
za vykonanou praci a ochrana mzdy. VSechny pracovni smlouvy jsou sestaveny tak,

aby respektovaly smluvni principy a zaroven zajist'ovaly ochranu prav nasich zaméstnanci.

Otazka ¢&. 2: Jak je v praxi aplikovan princip spravedlivée odmeény a jak se ujistite, Ze je

dodrzovan?

Odpovéd’ €. 2: Princip spravedlivé odmény je pro nds klicovy. Odmény stanovujeme
na zaklad¢ peclivého hodnoceni role, odpovédnosti a vykonnosti jednotlivce, stejné€ jako trznich
standardi. K tomu pravidelné sledujeme a hodnotime trh prace, abychom zajistili, Ze naSe
odmény jsou konkurencni a spravedlivé. Pro transparentnost a dodrzeni tohoto principu se také

uchylujeme k pravidelnym revizim plati a odmén.
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Otazka €. 3: A jakym zpiisobem resite zasadu rovného zachdzeni a zakazu diskriminace ve vasi

odmeénovaci politice?

Odpovéd’ ¢. 3: Rovné zachazeni je u nas zaklad. VSechny nase HR procesy, vetné
odménovani, jsou navrzeny tak, aby byly zcela transparentni a objektivni. To znamena,
Ze mame jasnd a mefitelna kritéria pro hodnoceni vykonnosti, kterd aplikujeme konzistentné
na vSechny zaméstnance, bez ohledu na pohlavi, vek, etnicky plivod nebo jakykoli jiny

diskrimina¢ni faktor.

Otazka €. 4: Mohli byste poskytnout prehled o metoddach hodnoceni vykonnosti, které ve vasi

firmé pouzivate?

Odpovéd’ ¢. 4: Samoziejmé, pouzivame fadu metod, véetné hodnoticich rozhovord, fizeni
podle cili a 360° zpétné¢ vazby. Tyto metody ndm umoznuji ziskat komplexni pohled
na vykonnost zaméstnancu z rtiznych perspektiv, coz je kli€ové pro spravedlivé a objektivni

hodnoceni.

Otazka €. 5: Jaké moznosti odménovani nabizite vasim zaméstnancum, jakym zpiisobem

je rozlisujete?

Odpovéd’ €. 5: Nabizime Sirokou Skalu odmén, které zahrnuji jak penézni, tak nepenéZni
benefity. PenéZni odmény zahrnuji konkurencni zakladni mzdy, bonusy za vykon a podily
na zisku. Do odmén nepenézniho charakteru lze zahrnout napf. pruznou pracovni dobu, praci
z domu nebo rozvoj a vzdélavani zaméstnancii. Véfime, ze kombinace obou typli odmén

je nejlepsi pro motivaci a celkovou spokojenost nasich zaméstnanci.
Otazka €. 6: Jak casto probiha ve firmé hodnoceni vykonnosti a revize odmen?

Odpovéd’ ¢. 6: Hodnoceni vykonnosti provadime jednou ro¢né jako soucast naseho
pravidelného procesu. To nam umoziiuje systematicky pfezkoumat a aktualizovat odmény
naSich zaméstnancti v souladu s jejich vykonem a trznimi trendy. Kromé toho podporujeme
kontinudlni zpétnou vazbu béhem celého roku, aby se zaméstnanci mohli neustale rozvijet

a zlepSovat.
Otazka €. 7: Jaka kritéria jsou klicova pri urcovani vyse odmeén a bonusii?

Odpovéd’ €. 7: NaSe kritéria zahrnuji nékolik faktort, jako je individualni vykon, pfinos
tymu a dosazeni cilii firmy. RovnéZ zohledniujeme trzni hodnotu pozice a interni rovnovahu,
abychom zajistili spravedlivé a konkuren¢ni odménovani. Diiraz je kladen na transparentnost
a objektivitu v téchto procesech.
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Otazka &. 8: Muzete vysvetlit, jak funguje princip dvojiho systéemu odménovani ve vasi

organizaci?

Odpovéd’ ¢. 8: Ve firme princip dvojiho systému odménovani kombinuje zakladni mzdu
s variabilnimi slozkami odmén, jako jsou bonusy a podily na zisku. Tato struktura nam
umoziuje odméenovat zaméstnance nejen za jejich bézny vykon, ale také za mimotradné piinosy

a dosazeni klicovych firemnich cilt.

Otazka €. 9: Jaka opatreni prijimdate, abyste zajistili, Ze vase odménovaci politika je v souladu

s principem ochrany mzdy?

Odpovéd’ ¢. 9: VSechny nase odménovaci praktiky jsou peclivé navrzeny tak, aby byly
v souladu s legislativou a principy ochrany mzdy. To znamena, ze zajistime vC€asné a spravné
vyplaceni mezd a odmén, a také dodrzujeme vSechny regulace tykajici se minimalni mzdy,
pfesCast a jinych pravnich pozadavkl. Diraz je kladen na transparentnost a spravedlinost

Vv celém procesu.

Otazka €. 10: Jaky vyznam ma pro vasi firmu zdasada stejné odmeny za stejnou praci a jak ji

uplatinujete?

Odpovéd’ €. 10: Ujistime se, Ze zamé&stnanci vykonavajici stejnou préci nebo praci stejné
hodnoty jsou odménovani rovnocenné, bez ohledu na jakékoli osobni faktory. To zahrnuje
peclivé hodnoceni a kategorizaci roli a zodpovédnosti, abychom zajistili spravedlivé a rovné

zachazeni pro vSechny.

Otazka ¢. 11: Jak se ujistite, Ze jsou vase odmeérnovaci strategie v souladu s aktudlnimi trznimi

trendy?

Odpovéd’ €. 11: Pravidelné provadime benchmarking platti a benefit. To zahrnuje analyzu
trhu a porovnavani nasich odmén s t€mi, které nabizeji podobné spolecnosti v nasem odvétvi.
Timto zpisobem zajistujeme, Ze nase odménovaci balicky jsou konkurenceschopné a ptitazlivé

pro talentované zaméstnance.

Otazka ¢&. 12: Miizete 7ict vice o procesu hodnoceni vykonnosti? Jak casto se hodnoti a jak

se vysledky pouzivaji pro odmeénovani?

Odpovéd’ €. 12: Vykonnost hodnotime kazdoro¢né prostiednictvim hodnoticich rozhovora
a systému 360° zpétné vazby. Zaméstnanci jsou hodnoceni na zékladé predem stanovenych cili

a klicovych vykonnostnich ukazatelli. Vysledky téchto hodnoceni ptimo ovliviiuji individualni
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bonusy, povyseni a dalsi formy odmén, coz zajistuje, ze odmény jsou spravedlive distribuovany

na zéklad¢ vykonu.

Otazka ¢. 13: Jaky je vas pristup k nepenéznim odmenam a jaké povazujete za nejefektivnejsi

pro motivaci vasich zaméstnancii?

Odpoveéd® ¢. 13: Nase nepenézni odmény jsou navrzeny tak, aby podporovaly work-life
balance a osobni rozvoj naSich zaméstnancu. Flexibilni pracovni doba a moznost prace
Zz domova jsou velmi cenéné. Stejné tak se zaméiujeme na profesni rozvoj, nabizime Skoleni
a vzdélavaci programy. Vétime, Ze investice do rozvoje a pohody naSich zaméstnanci je klicem

k jejich dlouhodobé motivaci a spokojenosti.

Otazka ¢&. 14: Jak resite zasadu stejné odmeny za stejnou praci? Mdate mechanismy zajistujici

dodrzeni této zasady?

Odpovéd’ €. 14: Absolutné, dodrZzovani zasady stejné odmény za stejnou praci je pro nas
prioritou. Méame jasné a transparentni klasifikacni systémy a stupnice platil, které zajist'uji,
ze zameéstnanci na stejnych pozicich a s podobnou vykonnosti jsou odménovani rovnomeérne.
Tento systém pravidelné revidujeme a aktualizujeme, abychom zajistili jeho spravedlivost

a aktualitu.

Otazka ¢. 15: A4 jaké vyzvy vidite v budoucnosti v oblasti odménovani zaméstnanci? Jak se

na né chystate reagovat?

Odpovéd’ €. 15: Jednou z hlavnich vyzev je udrZeni naSich odménovacich systémi v souladu
s rychle se ménicim trhem prace a ocekdvanimi zaméstnancii. Planujeme dale zlepSovat nase
metody sbéru a analyzy dat, abychom 1épe porozuméli potfebam nasich zaméstnancti a byli
schopni rychle reagovat na zmény na trhu. Kromé toho se zaméfujeme na dalsi rozvoj nasich

nepenéznich odmén, které hraji kli¢ovou roli v celkové spokojenosti a motivaci zaméstnanci.

Otazka &. 16: Jaka je role zpétné vazby od zaméstnancii v procesu odmenovani a jak
Ji ziskavate?

Odpovéd’ €. 16: Zpétnd vazba od naSich zaméstnancli je neocenitelna. Ziskavame
Ji prostfednictvim pravidelnych hodnoticich rozhovord, anonymnich dotaznikd a naSeho
interniho portalu pro zpétnou vazbu. Tato vazba ndm umozinuje nejen 1épe porozumét jejich
potfebam a ocekavanim, ale také identifikovat oblasti, kde mizeme nd$§ odmeénovaci systém

zlepsit.
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Otazka ¢&. 17: Jaké inovace nebo zmény ve vasi odmeénovaci strategii planujete v blizké

budoucnosti?

Odpovéd’ ¢. 17: Aktudlné pracujeme na implementaci flexibilnéjSich odménovacich
modela, které 1épe reflektuji individualni vykonnost a piinosy zaméstnancl. Zvazujeme také
rozsifeni naseho portfolia benefitl, aby Iépe odpovidalo rozmanitym potfebam naSich

zaméstnanct, a to véetné novych forem prace z domova a well-being programii.
Otazka €. 18: Jaky dopad méla digitalizace na vas odménovaci systém a jeho spravu?

Odpovéd® ¢. 18: Digitalizace zisadné transformovala zplsob, jakym spravujeme
odménovani. Diky modernim HR systémtim jsme schopni efektivnéji sledovat a analyzovat
vykonnostni data, cozZ nam umoziuje rychlejsi a presnéjsi rozhodovani ohledné¢ odménovani.

Takeé to zjednodusilo procesy a zlepsilo ptfistupnost informaci pro nase zaméstnance.

Otazka ¢&. 19: Jaké jsou hlavni vyzvy pri zajistovani spravedlivého a motivujiciho

odmeénovaciho systému ve vasi firme?

Odpovéd’ €. 19: Jednou z hlavnich vyzev je udrzet odménovaci systém aktualni a relevantni
vzhledem k neustalym zménam na trhu a v ocekavanich zaméstnancti. Dalsi vyzvou je nalezeni
spravné rovnovahy mezi pevnou a variabilni slozkou odmény, kterd motivuje k vysokému

vykonu, aniZ by ohrozila finan¢ni stabilitu spolecnosti.

3.4.3 Vyhodnoceni rozhovoru

Rozhovor s HR manazerem poskytl cenny vhled do odménovaciho systému ve vybrané
firmé a pfinesl podrobné informace o riznych aspektech odméiovani zaméstnanct,

jak z pravniho, tak z pohledu personalistiky.
Hlavni zjiSténi
e dodrzovani pravnich predpisi: HR manazer zduraznil, jak firma peclivé sleduje
a aplikuje pravni predpisy, tykajici se odménovani, coz zahrnuje zasady spravedlivé
odmény, ochrany mzdy, a rovného zachazeni. To ukazuje na zivazek firmy
k dodrzovani zakonnych norem a etickych principtt v odménovani,
e principy odménovani: rozhovor ukazal, Ze firma motivuje své zaméstnance
prostiednictvim kombinace odmén finanénich i nefinan¢nich. V systému odméinovani
byla zduraznéna flexibilita, coZz znamena, Ze ma firma mozZnost lépe reagovat

na individualni vykonnost a tim pfizptisobit odmény potiebam zaméstnanctl,
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e metody hodnoceni: zrozhovoru bylo zjisténo, ze firma pouziva rizné metody
hodnoceni vykonnosti, v¢éetné¢ hodnoticich rozhovorti a 360° zpétné¢ vazby. Tyto
metody pfispivaji k objektivnimu a spravedlivému hodnoceni vykonu, které
je zakladem pro rozhodovani o odménach,

e vyzvy a budouci sméry: HR manaZer poukédzal na vyzvy spojené s udrZzenim
odménovaciho systému relevantniho a motivujiciho v dynamickém prosttedi trhu
prace. Diskuse také naznacila sméry pro budouci rozvoj odménovaciho systému,

véetné zvySeného zaméieni na flexibilni pracovni podminky a well-being programy.
Hodnoceni rozhovoru

e pozitiva: rozhovor pokryl Sirokou $kalu témat, coz poskytlo komplexni pohled
na odmeénovaci systém firmy. HR manazer byl ochotny sdilet podrobnosti a vysvétlit
rizné aspekty odméinovani, coz ukazuje na transparentnost a otevienost firmy v této
oblasti.

e moznosti zlepSeni: pro hlubsi pochopeni by bylo mozné vice prozkoumat, jak firma
konkrétné fesi individualni piipady vykonovych odchylek a jakym zplsobem se
zaméstnanci mohou odvolat proti rozhodnutim o odménovani. DalSi podrobnosti

0 tom, jak firma planuje Celit budoucim vyzvam v odménovani, by také mohly

vewr

Rozhovor nabidl cenné informace pro pochopeni odménovaciho systému firmy a jeho
souladu s pravnimi a etickymi standardy. Poskytl solidni zaklad pro dal$i analyzu a diskusi

v kontextu akademické prace.

3.4.4 Odpovédi na vyzkumné otazky podle odpovédi HR manazera

Na zaklad¢ informaci poskytnutych HR manazerem v fizeném rozhovoru Ize vyhodnotit

odpovédi na vyzkumné otazky takto:
VOL1: Jaky viiv ma systéem odménovani na produktivitu a motivaci zaméstnancu?

Odpovéd’: Systém odménovani ve firmé¢ mé zdsadni vliv na motivaci a produktivitu
zaméstnancl. ManaZzer zdiraznil, Ze kombinace finan¢nich a nefinan¢nich odmeén, které jsou
spravedlivé distribuovany na zéklad¢ objektivniho hodnoceni vykonnosti, pozitivné ovliviiuje
zaméstnaneckou motivaci. Pravidelné hodnoceni a transparentnost v odménovacim systému
umoziuji zaméstnanciim vidét pfimou souvislost mezi jejich vykonem a odménami, coz
podporuje jejich angazovanost a produktivitu.
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VO2: Citi zaméstnanci spokojenost se dosavadnim systémem odmernovani? Proc¢ ano ¢i pro¢

ne?

Odpovéd’: Manazer naznacil, ze spokojenost zaméstnancli se systémem odménovani
je vysoka, coz lze pripsat piedevsim transparentnosti, spravedlnosti a konkurenceschopnosti
odmén ve srovnani s trhem. Flexibilita v odménovani a moznost individualniho vybéru benefitti
dale zvySuji spokojenost. Firma také aktivné ziskédva zpétnou vazbu od zaméstnancti a snazi

se 0 neustalé zlepSovani odménovaciho systému.
VO3: Jaky je vztah mezi odménovanim a firemni loajalitou zaméstnancu?

Odpovéd: Odmeénovaci systém ve firmé je navrzen tak, aby pifedevsim podporoval
zameéstnance spolecnosti a jejich spokojenost. Manazer spole¢nosti sdélil, ze je velice dulezité,
aby bylo odménovani zaméstnancti spravedlivé, véetné rozvoje zaméestnancii po strance osobni
i profesni. Je to z toho diivodu, Ze tento ptistup snizuje fluktuaci zaméstnancu a podporuje dobré

pracovni vztahy a loajalitu zaméstnanct.
VOA4: Jak ovliviiuje vnimant spravedInosti v systéemu odmeénovani atmosféru a pracovni vztahy?

Odpovéd’: Vnimani spravedlnosti v systému odménovani je velice dileZitou soucasti pro
vznik kvalitnich, a pfedev§im pozitivnich vztahti mezi zaméstnanci ve spole¢nosti. Manazer
zdiraznil, Ze firma klade velky diraz na transparentnost a objektivitu v hodnoceni vykonnosti,
coz zajistuje, Ze odmeény jsou vnimany jako spravedlivé. To vede ke zlepSeni vzajemnych

vztahli mezi zaméstnanci a k pozitivni pracovni kultute.
VO5: Jaké rozdily jsou preferencich odmeén mezi jednotlivymi skupinami zaméstnancu?

Odpovéd’: Manazer uznal, ze rozdily v preferencich odmén mezi riiznymi skupinami
zaméstnancl existuji, a firma se snaZi tyto rozdily respektovat prostfednictvim nabidky
Sirokého spektra financnich a nefinancnich benefitli. Flexibilni systém umoziuje
zamé&stnancim vybrat si benefity, které nejlépe odpovidaji jejich individudlnim potiebam

a preferencim, coZ pomaha udrzet vysokou miru spokojenosti a motivace napfi¢ firmou.

3.5 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum ptedstavuje metodu védeckého vyzkumu. Zaméfuje se na urcitou
zkoumanou skutecnost prostfednictvim proménnych, které lze vyjadfit €isly. Kvantitativni
vyzkum lze provadét na zakladé ndhodnych vybért, riznymi experimenty, sbérem dat nebo

prostiednictvim dotaznikového Setfeni (Hendl, 2023).
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Realizace kvantitativniho vyzkumu je klicovym prvkem této prace, ktery umoznil ziskat
objektivni data o aktudlnim stavu systému odménovani v IT spolecnosti, kterd je analyzovéna.
Pro zpracovani kvantitativniho vyzkumu bylo tento ucel bylo uskute¢néno dotaznikové Setieni
mezi jednotlivymi zaméstnanci firmy. Tito zamé&stnanci jsou primarnim zdrojem informaci

0 tom, jak vnimaji a hodnoti stdvajici systém odménovani spolecnosti.

V tomto prizkumu se dotaznikového Setfeni zicastnilo 182 zaméstnanci z maximalniho
poctu 220 pracovnikii firmy. Je ziejmé, ze tento pocet predstavuje vyznamnou vzorkovou
skupinu. Ziskana data poskytnou diilezité informace pro dalsi analyzu a formulaci doporuceni

pro optimalizaci systému odménovani v daném podniku.

3.5.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setteni piedstavuje kvantitativni metodu vyzkumu. Dotaznikovym Setfenim
jemozné provést analyzy prostiednictvim matematickych ¢i statistickych technik

(Hricova, 2023).

Mezi zaméstnance firmy byl distribuovan dotaznik s uzavienymi otazkami, coz mélo nékolik

vyhod, které prispély k efektivité a objektivité sbéru dat:

e jednoduchost a rychlost vyplnéni: uzaviené otdzky obvykle nabizeji preddefinované
moznosti odpovédi, coz zjednoduSuje proces vyplilovani dotazniku. Zaméstnanci
nemusi vymyslet odpovédi, ale vybiraji z pfipravenych mozZnosti, coZ sniZuje ¢as
a usili potfebné k vyplnént,

e snadna analyza dat: uzaviené otazky umoznuji snadnou kvantifikaci a kategorizaci
odpovédi, coz usnadiiuje naslednou analyzu dat. Data lze rychle zpracovat
a interpretovat, coZ umoznuje rychlé identifikovani trendt a vzorti v odpovédich,

e konkrétni a srovnatelné vysledky: uzavien¢ otdzky umoziuji srovnani odpoveédi
mezi ruznymi respondenty a skupinami respondentli, coz vytvaii konkrétni
a srovnatelné vysledky. To umoznuje odhalit shody a rozdily v nazorech a postojich
mezi zamestnanci spolec¢nosti,

e sniZeni zkresleni odpovédi: uzaviené¢ otdzky umozni zkresleni odpovédi, coz
poveden k objektivnim vysledktim, které jsou pro vyzkum prace dulezité.

e jednotny format: uzaviené otazky napomahaji k tomu, aby byl dotaznik jednotny
a prehledny, coz napomaha k jednodussimu a snadnéjSimu sbéru dat a néslednému
vyhodnoceni dat. Konzistentni format pfispiva k prehlednosti a strukturovanosti

dotazniku pro respondenty.
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Distribuce dotaznikli s uzavienymi otdzkami mezi zaméstnance ptinesla fadu vyhod, véetné
jednoduchosti, rychlosti, objektivity a srovnatelnosti dat, coz usnadnuje ziskavani uzite¢nych

informaci pro analyzu a ndvrhy v oblasti systému odménovani.

3.5.2 Sbér dat

Sbérem dat se rozumi shromazdéni informaci, prostiednictvim standardizovanych néstroji.
Témito nastroji se rozumi napi. rozhovory, dotazniky ¢i pozorovani (Hricova, 2023).
Pro shromazdéni informaci byl vyuzit sbér dat prostiednictvim dotaznikli s 20 otdzkami. Nize

uvedené tdaje predstavuji vysledky 20 otazek, které byly polozeny zaméstnanciim spolecnosti.

= Velmi pozitivni

m Pozitivni

= Neutralni
= Negativni

= Velmi negativni

Graf 1 - Vyhodnoceni otazky ¢. 1 - Jaky vliv ma systém odménovani na produktivitu
a motivaci zaméstnancti?

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 uvedeného vyse je evidentni, Ze zna¢na Cast respondenti (60 %) Se na sytém
odménovani diva pozitivné, tzn. ze podporuje jejich motivaci a produktivitu. 20 % respondenti
ma neutralni nazor, zatimco zbylych 20 % vnima systém odménovani negativné. Vysledek
naznacuje, Ze veétS§ina zaméestnanclti povazuje odmeénovaci systém za nastroj podporujici jejich

pracovni vykonnost a motivaci.



= Ano, jsou
spokojeni

= Ne, nejsou
spokojeni

Graf 2 - Vyhodnoceni otazky ¢. 2 - Citi zaméstnanci spokojenost s dosavadnim
odménovanim?

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyse uvedeny graf 2 zndzoriiuje, Ze vétsSina respondentt (60 %) je spokojena se systémem
odménovani. Zbylych 40 % respondentii vyjadiuji nespokojenost. Tento vysledek vypovida

0 tom, Ze vice, jak polovina zaméstnancii je s odménovacim systémem spokojena. Zaméstnanci,

kteti se citi nedostate¢né odmeénény je i tak podstatna c¢ast.

‘ = Silné pozitivni
® Pozitivni
= Neutralni

= Negativni

= Siln¢ negativni

Graf 3 - Vyhodnoceni otazky ¢. 3 - Jaky je vztah mezi odménovanim a firemni
loajalitou zaméstnanct?

Zdroj: viastni zpracovani



Z vyse uvedeného grafu 3 vyplyva, ze prevazna ¢ast respondentti (65 %) chape vztah mezi
odménovanim a firemni loajalitou pozitivné. 20 % respondentll zaujiméd neutralni postoj
amensi cast respondentu (15 %) vyjadiila negativni vnimani vztahu mezi loajalitou

a odmeénovanim.

= Velmi pozitivni

® Pozitivni

= Neutralni
= Negativni

= Velmi negativni

Graf 4 - Vyhodnoceni otazky ¢. 4 - Jak ovliviiuje vnimani spravedlnosti v systému
odménovani atmosféru a pracovni vztahy?

Zdroj: viastni zpracovani
Graf 4 znazornuje, Ze 55 % respondentt hodnoti spravedlnost v systému odménovani kladné

(velmi kladn¢ a kladn€). 25 % respondenti ma neutralni postoj k tomuto tématu a 20 %

respondentli ma negativni ndzor na spravedlnost v systému odménovani.



= Finan¢ni odmény
= Nevyhodné benefity
= Flexibilni pracovni doba

= Kariérni rozvoj

= Uznani a ocenéni

Graf 5 - Vyhodnoceni otazky ¢. 5 - Jaké rozdily jsou preferencich odmén mezi
jednotlivymi skupinami zaméstnancii?

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejoblibenéjsi odménou u jednotlivych skupin zaméstnanct je finanéni odména (40 %),
nasledovana flexibilni pracovni dobou (20 %) a moznosti kariérniho rozvoje (20 %). Odpovédi
naznacuji rozdilné preference mezi zaméstnanci, pfi¢emz finanéni odmeény jsou nejvice
preferované, zatimco uznani a ocenéni jsou nejméné preferované.

Tabulka 3: Vyhodnoceni otazky ¢. 6 - Jak moc se citite motivovani
variabilitou odménovani v zavislosti na vasi vykonnosti?

Odpovédi respondentii Pr(());i)not‘l;;i;rin;&())éet Cizzg‘zvlé)gfet
Siln€ mé& to motivuje 25 45
Motivuje mé to 30 55
Neutraln¢ 20 36
Nemotivuje mé to 15 27
Viibec me to nemotivuje 10 19

Zdroj: viastni zpracovani

Vétsina respondentll (55 %) uvadi, ze variabilita odménovani v zavislosti na vykonnosti
je pro né motivujici (siln€ nebo mirng). Neutralni postoj zaujima 20 % respondentd. Nejmensi

mnozstvi respondentil (25 %) odménovani zaméstnancti nemotivuje vibec.
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= Velmi dobé informovan/a

= Dobre informovan/a
= Neutralné
= Spatné informovan/a

= Velmi §patné informovan/a

Graf 6 - Vyhodnoceni otazky ¢. 7 - V jaké mife se citite informovani ohledné
transparentnosti odménovaciho systému?

Zdroj: viastni zpracovani
Graf 6 znazorfuje, ze nejvetsi cast respondentl (55 %) vnima, ze jsou informovani dobie
(velmi dobfe informovani nebo dobfe informovani). 25 % respondentii ma neutralni postoj

k informovanosti a mensi ¢ast respondentt (20 %) citi nedostate¢nou informovanost.

Tabulka 4: Vyhodnoceni otazky €. 8 - Jak vysoce preferujete nefinanéni
formy odmén ve svém zaméstnani?

Odpovédi respondenti Przz;n;:;i;?l;(%o)éet éi(s)fllll)lzvlé)gfet
Velmi preferuji 30 55
Preferuji 25 46
Neutralni 20 36
Nepreferuji 15 27
Vibec nepreferu;ji 10 18

Zdroj: viastni zpracovani

Vyse uvedena tabulka uvadi, ze 55 % respondenti nefinan¢ni formy odmén preferuje
ve svém zaméstnani (velmi preferuji nebo preferuji). 20 % respondentli ma neutralni postoj

k preferenci a 25 % respondentti nefinan¢ni formy odmén nepreferuje.



= Siln¢ podporovan/a

‘ = Podporovan/a
\ ’ = Neutralni

= Nedostatecné
podporovan/a

= Vibec nepodporovan/a

Graf 7 - Vyhodnoceni otazky €. 9 - Jak vysoce se citite byt podporovani
prostfednictvim odménovaciho systému ve Vasem profesnim rozvoji?

Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu 7 je ziejmé, ze 65 % respondentti vnima podporu ve svém profesnim rozvoji (silné

nebo mirn€ podporovani). 20 % respondentil ma neutralni postoj k podpote v profesnim rozvoji

a 15 % respondentti vnima nedostate¢nou podporu.

Tabulka 5: Vyhodnoceni otazky ¢. 10 - Jak Casto se domnivate, ze by méla
byt provadéna revize a aktualizace odménovaciho systému?

Odpovédi respondentii Prz;i)not‘l:;;?l;&o)éet éi(s)fllll)lzvlé)gfet
Jednou za rok 40 73
Jednou za dva roky 30 55
Jednou za tii roky 15 27
Mén¢ Casto 10 19
Podle potieby 5 8

Zdroj: viastni zpracovani

Vétsina respondentli (70 %) se domniva, Ze revize a aktualizace odménovaciho systému
by m¢ly byt provadéna 1x za rok (40 %), piip. 1x za dva roky (30 %). Tzn., Ze vyznamna Cast
zamé&stnanci povazuje pravidelné provadéni revize jako dileZitou soucast, ktera ma vliv

na efektivni fungovani systému odménovani.

61



= Velmi pozitivni
= Pozitivni
= Neutralni
= Negativni

= Velmi negativni

=
<

Graf 8 - Vyhodnoceni otazky ¢. 11 - Jaky mate nazor na stavajici systém odménovani
ve spolecnosti?

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 ukazuje, ze 50 % respondentll hodnoti stavajici systém odménovani jako velmi
pozitivni nebo pozitivni. Naopak 25 % ma neutralni stanovisko k tomuto systému a 25 %
ho hodnoti jako negativni.

Tabulka 6: Vyhodnoceni otazky ¢. 12 - Jak hodné Vam piipada
spravedlivy stavajici systém odménovani?

Odpovédi respondentii Prz;i)notg;;?l;&o)éet éizzglzvggfet
Velmi spravedlivy 25 45
Spravedlivy 35 64
Neutralni 20 36
Nespravedlivy 15 27
Velmi nespravedlivy 5 10

Zdroj: viastni zpracovani

Vétsina respondentt (60 %) povazuje systém odméiovani za spravedlivy, zatimco 20 %

ma neutralni ndzor a 20 % vnima systém jako nespravedlivy.
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= Velmi motivuje
= Motivuje

= Neutralni

= Nemotivuje

= Vilbec nemotivuje

Graf 9 - Vyhodnoceni otazky ¢. 13 - Domnivate se, Ze stavajici odménovaci systém
motivuje zaméstnance k lepsim vysledkiim?

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9 znazornuje, ze vétSina respondentd (60 %) povazuje aktualni systém za systém, ktery
motivuje zaméstnance k leps$im pracovnim vykontim. Neutralni postoj ma 20 % respondentil
a zbylych 15 % respondentii berou systém odménovani za systém, ktery je k lepSim pracovnim

vysledkiim nemotivuje.

= Velmi piispiva
= Pfispiva

= Neutralni

= Nepfispiva

= Vilibec nepfispiva

Graf 10 - Vyhodnoceni otazky ¢. 14 - Domnivate se, Ze stavajici systém odménovani
napomahd k udrzeni zaméstnancti ve spole¢nosti?

Zdroj: viastni zpracovani
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Ze zobrazenych dat plyne, Ze 55 % respondentil povazuje systém odménovani za ptinosny
pro udrzeni zaméstnanci ve spolec¢nosti. Neutralni postoj ma 20 % respondentii a 25 %

respondentli se domniva, Ze tento systém nepfispiva k udrzeni zaméstnanci.

Tabulka 7: Vyhodnoceni otazky ¢. 15 - Jaké mate navrhy pro zlepSeni stavajiciho
systému odménovani?

« 1e o Procentualni pocet Ciselny pocet
Odpovédi respondentii odpovédi (%) odpovedi

Zavedeni bonusového systému za

e, 25 45
vyjime¢né vykony
Zlepgev:m t’ra}lsparentnostl 20 36
odménovani
Poskytovani vice prilezitosti k

. ot 30 55

profesnimu rozvoji
Revize platové struktury 15 27
Zavedeni odmén za dlouholetou

y . 10 18
veérnost a loajalitu

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti poskytli riizné navrhy na zlepSeni soucasného systému odménovani. Nejcasteji
navrhovanymi zlepSenimi jsou zavedeni bonusového systému za vyjimecné vykony (25 %)
a poskytovani vice pfilezitosti k profesnimu rozvoji (30 %). To naznacuje, Ze zaméstnanci
hodnoti zejména motivujici prvky odméiovani a moznosti rlstu a rozvoje v praci.

Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 16 - Jaka je vaSe preferovana forma zpétné vazby
ohledné vasi pracovni vykonnosti?

« 1s o Procentualni pocet Ciselny pocet
Odpovédi respondentii odpovédi (%) odpovedi
Pravidelné individualni hodnoceni
. 35 64

od vedouciho
Pravu%elne tymové hodnoceni od 20 36
kolegti
360 chetna vazba od vedouciho i o5 45
kolegti
Formalni hodnoceni jednou za

s . 15 27
urcity Casovy interval
Informalni zpétna vazba béhem

o1x . 5 10
pritbéhu prace

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina respondentlit (60 %) preferuje pravidelné individudlni hodnoceni od vedouciho
(35 %) nebo 360° zpétnou vazbu od vedouciho i kolegli (25 %). To naznacuje, Zze zamé&stnanci
ocenuji pravidelnou a osobni zpétnou vazbu ohledné své pracovni vykonnosti.
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Tabulka 9: Vyhodnoceni otazky ¢. 17 - Jaka jsou vase oCekavani ohledné ristu
a rozvoje ve firm¢?

y 1. o Procentualni pocet Ciselny pocet
Odpovédi respondentu odpovidi (%) odpovédi
Ocekavam podporu ze strany firmy v 40 73
mém profesnim rozvoji
Ocekavam moznost ucastnit se na 25 16
kurzech a Skolenich
Ocekavam opakujici se zpétnou
. 20 36

vazbu a hodnoceni
Ocekavam dalsi kariérni rast ve

. 10 18
spolecnosti
Z4dna o¢ekavani nemam 5 9

Zdroj: vlastni zpracovani

VétSina respondentti (65 %) ocekava podporu ze strany firmy v jejich profesnim rozvoji
(40 %) a moznost ucasti na Skolenich a kurzech (25 %). To ukazuje, Ze zaméstnanci si ceni
prilezitosti k osobnimu a profesnimu ristu ve firmé.

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky ¢. 18 - Jak hodnotite komunikaci ohledné
odménovani ve firmg?

. . Procentualni pocet Ciselny pocet
Odpovédi respondentii odpovédi (%) odpovédi

Komumkace, je pravidelna a 30 55
transparentni
Komunikace je dostate¢na, ale o5 46
mohla by byt transparentnéjsi
Komounlkac’e je nedostatecna a 20 36
nepruhledna
Nemam pocit informovanosti,

e Cx sy 15 27
tykajici se odménovani
Komunikace neni zifejma 10 18

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je zfejmé, ze 55 % respondentil citi pravidelnou komunikaci ohledné odménovani
ve firmé (30 %), s moznosti zlepSeni v transparentnosti vnima 25 % respondentti. Tzn., ze vétsi

¢ast zaméestnancti vnima komunikaci za dilezitou v ramci systému odménovani.
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Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky ¢. 19 - Citite se zapojeni do procesu,
tykajici se tvorby a revize systému odménovani ve spolec¢nosti?

Odpovédi respondentii Prz;;n;:;i;?l;&)o)éet éi;glll:zvggfet
Velmi zapojen/a 20 36
Zapojen/a 30 55
Neutralni 25 45
Malo zapojen/a 15 27
Vibec nezapojen/a 10 19

Zdroj: viastni zpracovani

Vétsina respondentt (50 %) se citi zapojena do procesu tvorby a revize odméiovaciho
systému ve firmé (velmi zapojeni nebo zapojeni). Neutrdlni postoj k zapojeni do procesu

ma 25 % respondentt, zatimco mensi ¢ast (25 %) se citi malo nebo viibec nezapojena.

= Velmi motivovan/a
= Motivovan/a

= Neutralni

= Nemotivovan/a

= Vibec nemotivovan/a

Graf 11 - Vyhodnoceni otazky ¢. 20 - Jak moc se citite motivovani k dosahovani
lepSich vysledki vzhledem ke stavajicimu systému odménovani?

Zdroj: vlastni zpracovani
Vice nez polovina respondentti (60 %) se diky aktudlnimu systému odménovani citi
motivovani, a tim dosahuji i lepSich pracovnich vysledkt. 20 % respondenti maji neutralni

postoj, tykajici se motivace zaméstnanci, prostfednictvim aktualniho odménovaciho systému.
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Nejmensi ¢ast 20 % respondentd se pfipadaji nemotivovani v souvislosti s odménovacim

systémem spolecnosti.

3.6 Odpovédi na vyzkumné otazky

Tato Cast prace je zaméfena na odpovédi, které jsou zodpovézeny respondenty spolecnosti.

Respondenti odpovidali na vybranych pét vyzkumnych otazek.
VOL1: ,, Jaky viiv ma systém odmenovani na produktivitu a motivaci zaméstnancui? *

Z odpovédi respondentli na tuto otdzku je ziejmé, ze odménovaci systém ma velky vliv
na produktivitu zaméstnanct a v neposledni fade i na jejich motivaci. Vétsi ¢ast z nich (65 %)
uvedla, ze souCasny systém odmeénovani je motivujici (velmi motivuje nebo motivuje). Tato
motivace ma ptimy vliv na jejich pracovni vykonnost a produktivitu, jak naznacuje jejich vétsi
spokojenost se syst¢émem odménovani a pozitivni hodnoceni vztahu mezi odménovanim

a firemni loajalitou.

VO2: ,, Citi zaméstnanci spokojenost se dosavadnim systemem odménovani? Proc¢ ano
¢i proc ne? “

%

Na zékladé provedeného vyzkumu plyne, Ze vétsi ¢ast zaméstnancii (60 %) je se sou¢asnym
odménovacim systémem spokojena. Diivodem je predevsim nahlizeni zaméstnanct na tento
systém jako na spravedlivy a motivujici. V neposledni fad¢ je zde ocenéna pravidelnost,
transparentnost a také duslednost systému, coz ma také velky podil na pozitivnim vnimani

zaméstnanci na tento systém.
VO3: ,,Jaky je vztah mezi odménovanim a firemni loajalitou zaméstnancu? “

Z vysledkll vyzkumu je ziejmé, Ze existuje pozitivni vztah mezi odménovanim a firemni
loajalitou zaméstnancii. VEtsina respondentt (55 %) vnima soucasny systém odmeénovani jako
pfispivajici k jejich loajalité¢ vaci firmé. Respondenti citi, Ze kvalitni odménovaci systém

je jednim z faktor(, ktery je udrzuje ve firm¢ a posiluje jejich vazbu k ni.

VO4: , Jak oviiviiuje vnimani spravedinosti v systéemu odménovani atmosféru a pracovni

vztahy? “

Vnimani spravedlnosti ma velky vliv v systému odménovani na atmosféru i pracovni vztahy
ve firmé. Velkd cast zaméstnanci stavajici systém odmeénovani poklada za spravedlivy.

To buduje ve spoleCnosti dobré vztahy mezi managementem a zameéstnanci spolecnosti,
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pfispiva k pozitivnimu pracovnimu prostiedi a také ke kompletnimu pocitu spokojenosti

V praci.
VO5: ,, Jaké rozdily jsou preferencich odmeén mezi jednotlivymi skupinami zaméstnancui? “

Vyzkum ukézal, ze existuji urCité rozdily v preferencich odmén mezi riznymi skupinami
zaméstnancl. Respondenti vyjadiili riznorodé preference ohledné formatu odménovani, coz
naznacuje, ze jednotlivé skupiny zaméstnancii mohou mit odlisné ocekavani a potieby v této
oblasti. To znamend, ze pii planovani a upravovani odménovaciho systému je dilezité brat
V Gvahu tuto rozmanitost a prizpisobit systém tak, aby vyhovoval potiebam riznych skupin

zaméstnancu.

3.7 Diskuse a vyhodnoceni

Vyzkumné Setieni pfineslo uzite¢né poznatky ohledné systému odménovani zaméstnancii

v dané IT firmé. Z provedené analyzy odpovédi na otdzky plynou urcita zjisténi, tykajici se:

e motivace a produktivita zaméstnanci: velka Cast respondentli poklada stavajici
odmeénovaci systém za systém, ktery je velmi dilezity pro celkovou motivaci a lepsi
produktivitu zaméstnanct, coz vede k lepsi vykonnosti organizace,

e spokojenost s aktualnim systémem odménovani: velkému mnozstvi respondentd,
které byly dotazovany, vyhovuje aktudlni systém odménovani a je s nim spokojena,

e vztah odménovani a firemni loajality: v tomto piipadé vétsina respondentd poklada
aktudlni systém odménovani za takovy systém, ktery ma vliv na pfispivani jejich
loajality vii¢i spolecnosti,

e vnimani spravedlnosti vodménovacim systému: vétSina respondentli vnima soucasny
systém odménovani jako spravedlivy, coz miiZze pozitivn€ ovlivnit pracovni atmosféru,

e rozdily v preferencich odmén mezi riznymi skupinami zaméstnanci: respondenti
vykazali riznorodé preference ohledné formatu odménovani a spole¢nost by méla brat
v tvahu tyto rozdily pfi tvorbé a Gprave odméiovaciho systému,

e navrhy na zlepSeni systému odménovani: respondenti piedlozili nékolik
konstruktivnich névrhii na zlepSeni soucCasného systétmu odménovani, zejména
Co se tyce zavedeni bonusovych systému a poskytovani vice ptilezitosti k profesnimu
rozvoji,

e komunikace a zapojeni zaméstnancii do procesu tvorby a revize odménovaciho

systému: vétSina respondentd  hodnoti komunikaci ohledné odménovani jako
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pravidelnou a transparentni, ale zaroven vyjadfili zdjem o vét$i zapojeni do procesu

tvorby a revize systému odménovani.

Soucasny systém odménovani v IT firmé ma pfevazujici podporu zaméstnanct, ale existuji
také oblasti, ve kterych je mozné ho zlepsit. Zejména zavedeni pruznéjSich bonusovych
systému a poskytovani vice pftilezitosti k profesnimu rozvoji by mohlo pfispét k dalSimu
zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancli. Také je dilezité nezapominat na pravidelnou
a transparentni komunikaci s zameéstnanci a jejich zapojeni do procesu tvorby a revize

odménovaciho systému.
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4 ZHODNOCENI A DOPORUCENI PRO VYBRANOU
ORGANIZACI

Na zéklad¢ provedeného vyzkumu a analyzy odménovaciho systému ve firmeé lze

identifikovat nckolik oblasti, ve kterych je mozné systém zlepSit. Zde jsou doporuceni

pro firmu:

zavedeni bonusového systému za vyjime¢né vykony: vzhledem k tomu, ze vétSina
zaméstnancl vyjadfila zajem o motivujici prvky odmeénovani, mohlo by byt uzitecné
zavést bonusovy systém, ktery by odménoval vynikajici vykony a pftispival k dalsi
motivaci zaméstnancu,

poskytovani vice prileZitosti k profesnimu rozvoji: respondenti projevili zajem o sviij
rozvoj a rust ve spolecnosti. Proto by bylo vhodné, aby firma investovala do riznych
kurzti, Skoleni nebo jinych pfilezitosti, které by pomohly rozvijet zaméstnance
Z hlediska profesniho rlstu. Zaméstnanci by byli vice motivovani a v neposledni fadé¢
by tento rozvoj posilil firmu jako celek,

zlepSeni transparentnosti odménovani: Vv piipad¢, ze velké mnozstvi zaméstnancii
klasifikuje komunikaci jako velmi transparentni a také pravidelnou, tak 1 v tomto
pfipad¢ je zde prostor pro zlepSeni. Spolecnost by se méla snazit vice komunikovat
ohledné kritérii, hodnoceni a urovani odmén, coz povede klepsi predstave
zaméstnanct o jejich odménovani,

zvySeni zapojeni zaméstnancu do revize odménovaciho a systému procesu tvorby:
respondenti vyjadrili zajem o vétsi zapojeni do procesu tvorby a revize odménovaciho
systému. Firma by méla zvazit zfizeni mechanismt pro ziskévani zpétné vazby a navrht
od zaméstnancli ohledné odménovani, coz by posililo jejich pocit vlastnictvi
nad systémem,

revize platové struktury: i kdyZ vyzkum neprokézal ptfimou nespokojenost s platovou
strukturou, je dulezité pravidelné provadét revize platovych podminek a zajistit,

aby byly v souladu s trznimi trendy a konkurenceschopné na trhu prace.

Implementace téchto doporuceni by mohla vést k tomu, aby zaméstnanci byli vice

motivovani, spokojeni a loajalni, coz by vedlo k zlepseni jejich pracovniho vykonu a vyssi

efektivity prace ve spolecnost, tzn. Ze by se mohla vytvofit lepsi atmosféra ve firmé a také

zvySeni konkurenceschopnosti firmy na trhu.
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ZAVER

Odmeénovaci systém zaméstnancl znazorituje rozhodujici prvek firemni strategie, ktery ma
zasadni vliv na motivaci, vykonnost a loajalitu pracovnikii. Jeho spravné nastaveni je nezbytné
pro dosazeni dobré¢ efektivity, vykonnosti a v neposledni fad¢ i uspéchu celé spolecnosti. Mezi

zakladni pilife odménovani spolecnosti, patii pfedevsim spravedlnosti a motivace zaméstnanct

spole¢nosti.

Za zminéni stoji Sirokda Skala benefiti pro zaméstnance, kterou spolec¢nost disponuje, aby
mohla zaméstnancim co nejvice vyhovét zhlediska jejich individualnich pozadavka
na benefity, at’ uz z osobniho hlediska, tak z profesniho. Tato flexibilita v odménovani pomaha

spole¢nosti dobie reagovat na ptipadné zmény a prizpisobeni se potiebdm zaméstnanci.

Kromé toho je nezbytné neustdle revidovat a zdokonalovat systém odménovani, aby byl
Vv souladu s aktudlnimi podminkami a vyzvami, kterym firma eli. Pravidelny sbér zpétné vazby
od zaméstnanct a pruzna adaptace systému jsou kli¢ové pro jeho udrzeni efektivity a relevance
v dlouhodobém horizontu. Systém odménovani zaméstnanci je neodmyslitelnou soucasti
firemni kultury a strategie a jeho spravnd implementace ma pozitivni dopad na vykonnost

a konkurenceschopnost firmy na trhu.

Cil prace, kterym bylo vyhodnoceni systému odménovani ve vybrané firmé, 1ze povazovat
za splnény. Béhem vyzkumu byly zkoumény klicové aspekty odménovani, véetné jeho vlivu
na motivaci zaméstnancd, jejich spokojenost s nim, vztah mezi odménovanim a firemni

loajalitou, ovlivnéni pracovni atmosféry a percepci spravedlnosti v systému odménovani.

Provedena analyza a sbér dat umoznily ziskat hlubsi pochopeni toho, jakym zplsobem
funguje soucasny systém odméiovani ve firmé a jaké jsou jeho silné a slabé stranky.
Identifikovaly se oblasti, ve kterych systém funguje dobie a je vniman pozitivné zaméstnanci,

stejné jako oblasti, ve kterych je mozné provést zlepSeni.

Na zéklad¢ ziskanych poznatk je mozné formulovat doporuceni pro firmu,
jak optimalizovat svij systém odmeénovani a zvysit tak efektivitu, motivaci a spokojenost
zaméstnanct. Timto zpisobem je cil prace splnén, protoze poskytuje konkrétni informace

a smérnice, které mohou byt firmou pouzity pro dalsi rozvoj a zlepSeni systému odmeénovani.
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Prace piindsi nékolik pfinost jak pro firmu, na kterou je zamétena, tak pro Sir$i odbornou

vetejnost:

e pochopeni soucasné situace: prace poskytuje komplexni pohled na soucasny systém
odménovani ve vybrané firmé, coz pomiize firm¢ lépe porozumét svému vlastnimu
prostiedi, identifikovat silné stranky a oblasti potencidlnich zlepSeni,

e navrhy pro zlepSeni: na zéklad¢ provedené analyzy prace obsahuje doporuceni
a strategie, jakym smérem by se mél odménovaci systém vyvijet. Tato doporuceni
mohou byt pro firmu cennym néstrojem pii optimalizaci svého systému odménovani,

e inspirace pro dalsi vyzkum: prace miZze slouzit jako inspirace pro dal§i vyzkum
V oblasti odménovani zaméstnancii. Jeji vysledky a metody mohou byt vyuzity pro
porovnani s jinymi firmami nebo pro provadéni podobnych studii v riznych oblastech,

e piinos pro akademickou sféru: vyzkum obsazeny v praci mize pfispét k obohaceni
akademickych diskusi o tématu odménovani zaméstnanct. Vzhledem Kk novym
poznatkim, které¢ prace predklada, miize spolecnost rozsitit své kompetence a znalosti,
tykajici se fizeni lidskych zdroji a chovani organizace,

e zlepSeni pracovniho prostiedi: pokud spolec¢nost zrealizuje doporuceni, kterd jsou
V praci analyzovdna miize toto rozhodnuti vést ke zlepSeni pracovniho prostiedi
ve spolecnosti, spokojenosti zaméstnancti a také zvyseni jejich motivace, coz muze

nasledné ovlivnit vykonnost celé spolecnosti.

Prace pfinasi pfinosy jak pro firmu, ktera se zaméfuje na konkrétni vyzkum, tak pro oblast
lidskych zdroji a managementu obecné. Poskytuje uZite¢né poznatky a doporuceni, které
mohou vést k efektivnéjsimu a spravedlivéjsSimu systému odménovani zaméstnanci a zvysit tak

konkurenceschopnost a dlouhodoby tspéch organizace.

Jedno z potencialnich témat pro dalsi vyzkum mtiZze zkoumat vliv flexibilnich odménovacich
systému na pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnanct. Studie na toto téma by se mohla
zaméfit na analyzu ucinkl flexibilnich odménovacich modeli, jako jsou naptiklad variabilni
mzdy, bonusové programy nebo akciové opcie, na motivaci, angazovanost a spokojenost
pracovnikl v rGznych typech organizaci. Cilem by bylo ziskat hlubsi pochopeni toho, jaké
faktory a podminky ovliviiuji GspéSnost a efektivitu téchto systému, a jak mohou piispét

k dosazeni dlouhodobych cili organizace.

Dal§im moznym tématem pro vyzkum je analyza rozdili ve vniméni spravedlnosti

vV odménovacim systému mezi riznymi generacemi zaméestnancu. Tato studie by zkoumala, jak
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rizné generace zaméstnanci (napi. Baby Boomers, Generace X, Millennials, Generace Z)
vnimaji spravedlnost v odménovani a jaké faktory ovlivituji jejich postoj k nému. Cilem by
bylo porozumét preferencim a ocekavanim jednotlivych generaci vii¢i odménovacim metodam
a pravidlim a identifikovat zpiisoby, jak tyto rozdily mohou byt integrovany do fizeni lidskych

zdroja.

Poslednim navrzenym tématem je studie vztahu mezi odménovanim a dlouhodobou
udrzitelnosti firmy. Tento vyzkum by se zabyval analyzou toho, jakym zptisobem odménovaci
politika ovlivituje dlouhodobou konkurenceschopnost organizace z hlediska ekonomické,
socialni a environmentalni perspektivy. Cilem by bylo zkoumat, jakd odménovaci strategie
podporuje dlouhodoby rist a udrzitelnost firmy a jaké by mohly byt dalsi pfinosy, tykajici se
udrzitelného odménovani pro spolecnost, zaméstnance a V neposledni fad¢ také Zzivotni

prostiedi.
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PRILOHA A - DOTAZNIKOVE SETRENI

Jaky vliv ma systém odménovani na produktivitu a motivaci
zaméstnanci?

Velmi pozitivni

Pozitivni

Neutralni

Negativni

Velmi negativni

2. | Citi zaméstnanci spokojenost se dosavadnim systémem odménovani?

Ano, jsou spokojeni

Ne nejsou spokojeni

Jaky je vztah mezi odménovanim a firemni loajalitou zaméstnanci?

Silné pozitivni

Pozitivni

Neutralni

Negativni

Silné negativni

Jak ovliviiuje vnimani spravedlnosti v systému odménovani atmosféru a
pracovni vztahy?

Velmi pozitivni

Pozitivni

Neutralni

Negativni

Velmi negativni

Jaké rozdily jsou preferencich odmén mezi jednotlivymi skupinami
zaméstnanci?

Finan¢ni odmény

Nevyhodné benefity

Flexibilni pracovni doba

Kariérni rozvoj

Uznani a ocenéni

Jak moc se citite motivovani variabilitou odménovani v zavislosti na vasi
vykonnosti?

Silné¢ me motivuje

Motivuje mé to

Neutralné

Nemotivuje mé to

Vilbec mé to nemotivuje
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V jaké mire se citite informovani ohledné transparentnosti
odménovaciho systému?

Velmi dobfe informovan/a

Dobfe informovan/a

Neutralné

Spatné informovan/a

Velmi §patné informovén/a

Jak vysoce preferujete nefinan¢ni formy odmén ve svém zaméstnani?

Velmi preferuji

Preferuji

Neutralni

Nepreferuji

Viibec nepreferuji

Jak vysoce se citite byt podporovani prostiednictvim odménovaciho
systému ve VasSem profesnim rozvoji?

Siln€ podporovan/a

Podporovan/a

Neutralni

Nedostatecné podporovan/a

Viibec nepodporovan/a

Jak casto se domnivate, Ze by méla byt provadéna revize a aktualizace
odménovaciho systému?

Jednou za rok

Jednou za dva roky

Jednou za tfi roky

Méné casto

Podle potfeby

Jaky mate nazor na stavajici systém odménovani ve spolecnosti?

Velmi pozitivni

Pozitivni

Neutralni

Negativni

Velmi negativni

Jak hodné Vam pripada spravedlivy stavajici systém odménovani?

Velmi spravedlivy

Spravedlivy

Neutralni

Nespravedlivy

Velmi nespravedlivy
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13.

Domnivate se, Ze stavajici odménovaci systém motivuje zaméstnance k
lepSim vysledkiim?

Velmi motivuje

Motivuje

Neutralni

Nemotivuje

Viibec nemotivuje

14.

Domnivite se, Ze stavajici systém odménovani napomaha k udrZeni
zaméstnancu ve spolec¢nosti?

Velmi piispiva

Ptispiva

Neutralni

Nepfispiva

Viibec nepiispiva

15.

Jaké mate navrhy pro zlepSeni stavajiciho systému odménovani?

Zavedeni bonusového systému za vyjimeéné vykony

Zlepseni transparentnosti odménovani

Poskytovani vice ptilezitosti k profesnimu rozvoji

Revize platové struktury

Zavedeni odmén za dlouholetou vérnost a loajalitu

16.

Jaka je vaSe preferovana forma zpétné vazby ohledné vasi pracovni
vykonnosti?

Pravidelné individualni hodnoceni od vedouciho

Pravidelné tymové hodnoceni od kolegli

360° zpétna vazba od vedouciho i kolegii

Formélni hodnoceni jednou za urcity ¢asovy interval

Informalni zpétnéd vazba béhem pritbéhu prace

17.

Jaka jsou vaSe ofekavani ohledné rustu a rozvoje ve firmé?

Ocekavam podporu ze strany firmy v mém profesnim rozvoji

Oc¢ekavam moznost ucasti na Skolenich a kurzech

Ocekéavam pravidelné hodnoceni a zpétnou vazbu

Ocekavam postup a kariérni rist ve firme

Nemam zadné konkrétni o¢ekavani

18.

Jak hodnotite komunikaci ohledné odménovani ve firmé?

Komunikace je pravidelnd a transparentni

Komunikace je dostate¢nd, ale mohla by byt transparentnéjsi

Komunikace je nedostate¢na a neprithledna

Necitim se informovany/a ohledné odménovani

Komunikace je chaoticka a nejasna
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19.

Citite se zapojeni do procesu, tykajici se tvorby a revize systému

odménovani ve spole¢nosti?

Velmi zapojen/a

Zapojen/a

Neutralni

Malo zapojen/a

Viibec nezapojen/a

20.

Jak moc se citite motivovani k dosahovani lepSich vysledkii vzhledem ke

stavajicimu systému odménovani?

Velmi motivovan/a

Motivovan/a

Neutralni

Nemotivovan/a

Viubec nemotivovan/a
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