Jiho&eska univerzita v Ceskych Bud&jovicich
Fakulta ekonomicka

Katedra fizeni

Bakalatska prace

Hodnoceni a odmeénovani v obchodé

Vypracoval: Michal Hrdlicka
Vedouci prace: Ing. Markéta Kocourkova, Ph.D.
Ceské Budgjovice 2023



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Ekonomicka fakulta
Akademickj rok: 20222023

ZADAN| BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno a pfijmeni: Michal HRDLICKA

Osobni dislo: E19208
Studijni program: B0413A050023 Ekonomika a management
Téma prace: Hodnoceni a odménovani v obchodé

Ladévajici katedra:  Katedra fizeni

ZLasady pro vypracovani
Cil prace:

Cilern bakalafské prace je zhodnotit systém hodnoceni a edméfiovani zaméstnancl v obchod a nawrhnout doporueni pro zlepden! systému.

Metodika préce:

1. Studium odbomé literatury.

2. Charakteristika a specifikace wyuifvanych metod a ndstrojl hodnocend a odméfovén zaméstnancd v obchodé.
3. Analyza vyudivaného hodnoceni a odméhovéni zaméstnancd v obchod# pomoc kvantitativnich metad wijzkumu,
4. Syntéza ziskanych poanathil,

5. Niwrh doporueni pro zlepéeni sytému hodnoceni a edméfiovani.

Fdmecovd osnova:

1. Dvod.

2. Literdrni piehled.

3. Cil présce a metodika zpracovini,

4. Analyza scutasného stavu,

3. Nawrh doporuteni pro zlepéen systému.

f. Zavér.

7. Prehled poufité literatury.

8. Pilohy.

Rozsah pracovni zpravy: 40 - 50 stran
Rozsah grafickych praci; dle potreby

Forma zpracovani bakaldfské prace: tidténd

Seznam doporudene literatury;

Armstrong, M., & Taylor, 5. (2014). Armstrong s Hondbook of Human Resource Monagement Proctice, Londjn: Kogan Page,
Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizen/ lidskyjch zdrojit. Praha: Grada,

Halik, J. (2019). Vedeni o fizen lidskyjich zdrojd. Praha: Grada.

Horvithovd, ., Bliha, J., & Copikovd, A, (2016). Rizeni lidskgch zdrofil: Mowé trendy. Praha: Management Press.



Machéatek, |. (2022). Zaméstnanecké benefity o dané. Praha: Wolters Kluwer.
Urban, J. (2017). Motivace a odmérioudni pracounikd. Praha: Grada, )

Vedouci bakalafské préce: Ing. Markéta Kocourkova, Ph.D.
Katedra fizeni

Datum zadani bakaléfské price: 1. listopadu 2022
Termin odevzdani bakalaiské prace: 15. dubna 2023

JIHOGESKA UNIVERZITA , 6 o) B
/ ! V GESKH HUDE JOVICICH
7 j EKCNDMCf ray, A

doc. Dr, Ing. Dagmar SkodovéFarmové Ca )™ doc Ing, Petr Rehor, PhD.
dékanka vedouci katedry

V Ceskjch Budéjovicich dne 1. listopadu 2022



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakalafskou praci vypracoval samostatné pouze s pouzitim
prament a literatury uvedenych v seznamu citované literatury. ProhlaSuji, Ze v souladu
s § 47b zakona €. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se zvetejnénim své bakalaiské
prace, a to v nezkracené podobé¢ elektronickou cestou ve vetejné pristupné ¢asti databaze
STAG provozované Jihoéeskou univerzitou v Ceskych Budg&jovicich na jejich
internetovych strankach, a to se zachovanim mého autorského prava k odevzdanému textu
této kvalifika¢ni prace. Souhlasim dale s tim, aby toutéz elektronickou cestou byly
v souladu s uvedenym ustanovenim zékona €. 111/1998 Sb. zvetejnény posudky skolitele
a oponentii prace i zaznam o prabéhu a vysledku obhajoby kvalifikacni prace.
Rovnéz souhlasim s porovnanim textu mé kvalifikacni prace s databazi kvalifikacnich
praci Theses.cz provozovanou Néarodnim registrem vysokoskolskych kvalifikacnich praci

a systémem na odhalovani plagiat.

Datum Podpis studenta



Podékovani

Timto bych chtél pod¢kovat pani Ing. Kocourkové Markété, Ph.D. za odborné vedeni

bakalatské prace, vstiicnou spolupraci, trpelivost, ochotu a udélovani obornych rad.

Zaroven dékuji vSem respondentiim, ktefi se podileli na vyplnéni dotazniku.



Obsah

L VO 3
2. Literarni prehled .......oovoviiiiiic s 4
2.1. Hodnoceni ZameEStNancCll .........ccccuiieiiiiiiiiiniieii e 4
2.1.1 Charakteristika hodnocCen] ............ccooiiiiiiiiiiii e 4
2.1.2. Pracovni VKON .......coiiiiiiiiiiii e 4

2.2 Pro€ pracovniky hodnotit.........ccciiiiiiiiiiiiiicicce e 5
2.3. Kdo hodnoti a kdo je hodnocen ............cccceevieiiiniiiiic e 6
2.3.1 Nadtizeny hodnoti podfizen€ho...........ccccoeiiiiiiiiiiiiici e 6
2.3.2. SebEhOANOCENT .......ceviiiiiiieeiiieie e 7
2.3.3. Hodnoceni Zakazniky ...........ccccuriiiiiiiiiieic e 8

2.4. ZpUSODY NOANOCENT....c.ueeiiiiiiiiieii e 9
2.5. HOANOHICT MELOAY .....veenviiiiiiiieeiie ettt 10
2.6. Spravné vs chybné hodnoceni..........c.cooviiiiiiiiiiiiiii s 11
2.7, OAMENOVANT .....cooiiiiiieiie e 13
2.7.1 CelkoVA OAMENA .....oooviiiiieiic e 14
2.7.2. Finaneni odmENOVANT.........cciiiiiiiiiiiieiii s 15
2.7.3. Nefinancni odmeENOVANT ..........ceiiiiiiiiiiiii e 18

3. CHl @aMEtOdIKA ... .eoiiiiiicec e 20
3L L e 20
3.2, MEBEOTIKA ... 20
3.2.1. Skladba respondentill...........ccovrviiiiiiiiiiie e 22

4. VIASTNT PIACE ..veeeeeeiee sttt e e eeneennne s 25
4.1. Vysledky dotaznikoveého Setreni..........ccceovviiiiiiiiiiei e 25
4.2. Statistické overeni hypotéz .........ccoovviiiiiiiiiiiiii 38
5. DIHSKUSE. ...t 43



5.1. Doporuceni pro zlepSeni systému hodnoceni a odmeénovani...........ccceeevverinennne. 45

0. ZLAVET ..ttt b et h et E ettt he e bt e be et e e nhee e beenheeene e 49
T SUMIMAIY .t b et b e bt b e bbb et ne e 50
L. SeZNam ZATOJUL ...vveiiiiiieiiii e 52
II. Seznam obrazki, tabulek a grafll ...........ccocviiiiiiiii 52
|0 o5 100 OO PR PPV RUPUPRUPPTOTN 54



1. Uvod

Oblast obchodu zaméstnava v Ceské republice znatnou &ast obyvatel (dle CSU
se v roce 2021 jednalo 0 695 200 obyvatel)!. Bakalafské prace se proto bude zaméfovat
pravé na tuto oblast, a to pfedevS§im na problematiku hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. Oboji, pokud je spravné provedeno, miize mit totiz zna¢ny vliv na motivaci
zaméstnancl, a tim 1 na zvySeni prodeje a trzeb dané¢ho obchodu. Hodnoceni

1 odménovani zameéstnanci je tudiz velmi podstatnou soucasti chodu celého obchodu.

Bakalaiska prace bude tvofena dvéma ¢astmi — ¢asti teoretickou a ¢asti praktickou.
Teoreticka ¢ast bude slouzit jako podklad k naslednému vypracovani ¢asti praktické.
Teoreticka ¢ast bude zaméfena na téma hodnoceni a odménovani z pohledu odborné
literatury a jinych odbornych textl. Pfi zpracovani literarni reSerSe bude cerpano zejména
Z knih zaméfenych na oblast obchodu a podnikéni ¢i na vedeni podniku. Tato ¢ast bude

taktéz stavéna na aktualnich internetovych zdrojich.

Praktickd ¢ast bude vypracovéna na poznatcich z teoretické ¢asti. Na zaklad¢ toho
bude sestaven dotaznik, ktery bude rozeslan a sdilen mezi respondenty. Touto cestou pak
bude proveden anonymni prizkum zaméteny na hodnoceni a odménovani zaméstnanct

v

v oblasti obchodu v praxi. Dotaznik bude §ifen pies socialni sité i osobné.

Data, ktera vyzkum pfinese, budou nasledné¢ vyhodnocena a zpracovana do grafi.
Prakticka c¢ast a vyhodnoceni dotazniku bude provazano s teoretickou casti,

a tak se porovnaji poznatky z odbornych zdroju s udaji zjisténymi vyzkumem.

Cilem této prace bude zhodnotit systém hodnoceni a odménovani zaméstnanct
v obchodu a navrhnout doporuceni pro zlepSeni systému. Prostiednictvim vysledki
praktické ¢asti by mél byt utvotfen nastin o tom, zda jsou v obchodé€ ¢astéji zaméstnavany
zeny ¢i muzi, piipadné na jakych pozicich, za jakych podminek, anebo s jakou mzdou.
Vyhodnoceny budou taktéz otazky tykajici se hodnoceni zaméstnanct, prace bude

zaméfena 1 na to, zda je hodnoceni provadéno v souladu se zkoumanou teorii.

1 Uvedena jsou data z roku 2021 z dtivodu nedostupnosti aktualngjsich dat na webu CSU v dobg tvorby
prace.



2. Literarni prehled
2.1. Hodnoceni zaméstnancl

V této kapitole se budeme zabyvat tématem hodnoceni zaméstnanct, jeho podstatou
a pfinosy, postupy a metodami, které Ize pii hodnoceni zaméstnanct vyuzit. Predmétem
naseho zajmu budou taktéz mozna tskali zpisobena nevhodné provedenym hodnocenim

¢1 aktéfi ucastnici se samotného hodnoticiho procesu.
2.1.1 Charakteristika hodnoceni

Proces hodnoceni prace zaméstnanci ma logickou strukturu, je tedy systematicky.
Tento proces je zaroven povazovan za formalni, pfi¢emz jeho cilem je nalezeni
relativnich hodnot praci v dané organizaci, které napoméaha sledovat vnitini relace
(Armstrong & Taylor, 2015). Jan Urban (2017) ve své publikaci Motivace a odménovani
pracovniku zaroven uvadi, ze ,, ...kontrola, zpétnda vazba ¢i hodnoceni zaméstnancii jsou
diilezité nejen pro (spravné) vykonani uikolii, ale i pro motivaci pracovnikii... (Urban,
2017, s. 61). Spravné hodnoceni by mélo byt prubézné, pravidelné a s efektem posileni

motivace zaméstnancu (Urban, 2017).

Hodnoceni pracovnikii se zamétfuje na ziskavani informaci ohledn¢ vykonu prace
daného zaméstnance a sleduje, jak zaméstnanec plni své tkkoly a poZzadavky. Za podstatny
faktor provadéného hodnoceni lze taktéZ povaZovat vztah pracovnika ke zbytku
pracovniho kolektivu a dal§$im osobam, s nimiz béhem pracovniho procesu piijde
do styku. Témito osobami jsou mysleni naptiklad zakaznici (Koubek, 2015). Vysledky
hodnoceni jsou poté konzultovany s pracovniky, v idedlnim piipadé dochazi
ke spole¢nému rozboru zjisténych nedostatkli, moznych pfi¢in vedoucich ke vzniku

téchto nedostatk, a predev§im k hledani nejvhodnéjsich vychodisek (Urban, 2017).
2.1.2. Pracovni vykon

V tvodu této prace je jeSté vhodné definovat si pfedmét hodnoceni zaméstnance,
a tim je pracovni vykon. Jednoduse miizeme konstatovat, Ze pracovni vykon se rovna
plnéni pracovnich povinnosti (WORKPLACE: testing.com, 2020). Timto plnénim
zamySlime nejen mnoZzstvi odvedené prace, ale i jeji kvalitu. Podstatnymi faktory
pracovniho vykonu jsou také ochota a pfistup K praci, chovani na pracovisti, spliiovani

potiebné dochazky ¢i frekvence pracovnich trazia (Koubek, 2015).



Je potieba si uvédomit, ze pracovni vykon zaméstnance podléhd mnohym vliviim,
které ho mohou rizné ovliviiovat. Negativni vliv mohou mit §patné pracovni podminky,
prilis vysoky stres nebo negativni atmosféra na pracovisti. Naopak pozitivné na pracovni
vykon muze pusobit dobie navrzené pracovni prostfedi, nepocitovani stresu,
anebo vstiicny vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci (WORKPLACE: testing.com,
2020). Armstrong (2015) vénuje ve své knize jednu kapitolu pfimo zabezpeCovani
pohody zaméstnanct. Tento faktor neni dobré na pracovisti podcenit. Armstrong
argumentuje naptiklad tim, ze ,, Zaméstnavatelé, kteri se zabyvaji pohodou zaméstnancu,
tim zvysuji pravdepodobnost, Ze zaméstnanci budou organizaci oddani a budou
organizaci vnimat jako nejlepsi misto pro praci* (Armstrong & Taylor, 2015, s. 509).
Vsechna kritéria utvarejici celkovy pracovni vykon, kterd byvaji v hodnoceni zahrnuta,

uvadi Koubek (2015) ve své publikaci Rizent lidskych zdrojii na strané 213-214,
2.2 Pro€ pracovniky hodnotit

Urban (2017) se zamé&fuje na hodnoceni pracovniki a jeho vliv na jejich motivaci.
Jednim z jeho hlavnich argumentt je fakt, ze pokud si je ¢lovék védom moznosti kontroly
jeho préce, Zene ho tato skute¢nost k mnohem vys$si motivaci. Odli$né pojima vyznam
hodnoceni pracovnikii Koubek (2015), ktery vidi nejvétsi piinos hodnoceni v mozZnosti
vyhodnotit spravné a 1épe, na jaké misto je potieba dosadit jakého ¢lovéka. V publikaci
Rizeni lidskych zdrojii uvadi jako disledek spravného hodnoceni pracovnikii schopnost
nadfizeného ,, vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat jeho
schopnosti, formovat tymy, efektivne vést lidi a vytvdret zdravé mezilidské vztahy

a realizovat persondlni a socialni rozvoj pracovniki... “ (Koubek, 2015, s. 210).

Server (Indeed: for employers, 2023) se pak ve svém ¢lanku ptfiklani k obéma vyse
zminénym perspektivaim. Jednak poukazuje na zvySeni motivace a vyvarovani
se zbyte¢nych pracovnich prodlev jakozto disledku védomi mozné kontroly a dohledu,
vyzdvihuje moZnost motivovat a pochvalit zaméstnance, a jednak pfichazi s myslenkou,
ze hodnoceni zaméstnancl pfinasi manazeriim moznost informovat se o tom, v jakych
oblastech jsou pracovnici dobii, a na které pozice se hodi. Podobné pojimé podstatu
hodnoceni i autorka ¢lanku na webu Forbes, Tereza Cerna. Ta navic neopomina zminit
fakt, ze na spravné provedeném hodnoceni stoji i finanéni bonusy zaméstnance.
Diky spravné uchopenému hodnoceni zaroven firma mulZe motivovat a rozvijet

své zaméstnance, coz nepochybné vede k jeji prosperité (Cerna, 2017).



VétSina zdrojii zabyvajici se hodnocenim zaméstnanct vyzdvihuje vyhody hodnocent,
ale soucasné uvadi patficné argumenty ohledné toho, ktera rizika s sebou hodnoceni nese,
a kolik neefektivnich chyb mtize na pracovisti zptsobit. Tomuto tématu bych se rad

vénoval v samostatné kapitole pozdéji.
2.3. Kdo hodnoti a kdo je hodnocen

V nasledujicich podkapitolach jsou jmenovany ptikladné moznosti situaci, kdo koho
muze hodnotit. Uvedeny jsou nize moznosti nejvhodnéji vyuzitelné ve sfée obchodu.
Koubek (2015) jmenuje kromé piikladi niZe je$té hodnoceni pracovnikem personalniho
utvaru, hodnoceni nezavislym externim hodnotitelem, spolupracovnikem ¢i skupinou
spolupracovnikil, hodnoceni podiizenym, tymové hodnoceni a v posledni fadé hodnoceni

pomoci Assessment center.
2.3.1 Nadrizeny hodnoti podfizeného

Pod terminem hodnoceni zaméstnanct si nejspi$ vétSina z néds jako prvni vybavi
schéma, kdy urCitého zaméstnance hodnoti jeho nadfizeny. Moznosti, kdo koho muze

hodnotit, je ale hned nékolik.

Faktem je, Ze situaci, v niz bezprostfedni nadiizeny hodnoti podtizeného pracovnika,
uvadi napiiklad Josef Koubek (2015) za nejvhodnéjsi, pficemz bezprostiedniho
nadfizeného povaZuje za nejkompetentngjsi osobu pro hodnoceni. Ukolem nadfizeného
je také findlni vyhodnoceni podkladii provadéného hodnoceni, jejich analyzovani,
zpracovani zav€ri a vyvozovani potiebnych krokd, které zhodnoceni vyplyvaji.
Hodnoceni zaméstnancti povazuje za kompetenci nadtizenych, jinak také lidrt, 1 Michael
Armstrong (2015). Ten ve své publikaci piebira teorii podle Adaira (1973), ktery uvadi,
zZe jednou z nalezitosti lidri je zajiSténi a s nim 1 dohled nad plnénim tkold zaméstnanci.
Prostfednictvim zajiStovani plnéni tkolt dochéazi k ,, ... napliiovani smyslu existence
skupiny. Pokud tomu tak neni, projevuje se ve skupiné frustrace, disharmonie, kritika,

a nakonec miiZe dojit k rozpadu skupiny... “ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 719-720).

Khodnoceni smérem od bezprostiedniho nadfizeného k zaméstnanci dochazi
zpravidla v mensich firmach, kde je snadnéjsi na vykony zaméstnancii pti praci dohlizet,
a neni tudiZ nutné povéfovat timto tikolem personalisty (Havelkova, 2021). V menSich
firmach, fec je o firmach, v nichz se po¢et zaméstnanci pohybuje okolo dvaceti, se ¢asto

ani nevyplaci zaméstnavat nékoho na pozici personalisty. Z tohoto divodu je logicke,



ze hodnoceni zaméstnanct provadi pravé pfimy nadfizeny. Marie Hotdkova ve svém
¢lanku uvadi, ze vlastni personalista se firm¢ zacina vyplacet od Ctyficeti zaméstnanct
vyse, avSak pouze za piedpokladu, Ze je zaméEstnan na zkraceny uvazek, dochazi do firmy

tedy napftiklad 2-3 paldny tydné¢ (Hotakova, 2019).

Vyhodou hodnoceni ptimym nadfizenym je diivérna znalost kol i pracovniho mista,
stejné tak jako pracovnikii a podminek ¢i vlivli na pracovni vykon. Koubek (2015) dale
zminuje, ze zamestnanci 1épe pifijimaji hodnoceni od nadfizeného, protoze ho vnimaji
jako znalce a chovaji vici nému nékdy az otcovsky vztah. Je tfeba ovSem upozornit
na moznou nevyhodu tohoto hodnoceni a tou je jeho potencionalni subjektivni deformace.
K deformaci hodnoceni smérem od nadfizeného muze dojit i tehdy, ma-li nadtizeny

nedostate¢nou autoritu.

Text zpublikace Josefa Koubka (2015) v dalsi tadé pracuje s moznosti,
kdy zaméstnance hodnoti nadiizeny bezprostiedniho nadfizeného, 1épe feceno, jedna
se o nadfizeného o stupeil vySe. Princip tohoto hodnoceni funguje obdobné¢ jako zptisob
pfedchozi. Za vyhodu lze povazovat ovéfovaci pozici, na niz se nadiizeny nadiizené¢ho

nachdzi, nevyhodou je ale nedostatek kontaktu se zaméstnanci na pracovisti.
2.3.2. Sebehodnoceni

Sebehodnoceni zkouma podobné faktory jako hodnoceni uvedené vyse, spociva vSak
Vv sebereflexivnim pozorovani jedince. Jedinec md za ukol ohodnotit plnéni ukoli
za urcité obdobi, vlastni chovani na pracovisti a na zakladé toho usiluje o navrzeni zmén
vedoucich k prosperit¢ jeho pracovniho vykonu (Urban, 2017). Ptiru¢ka Jana
Urbana (2017) Motivace a odménovani pracovnikii povazuje aktivni spoluticast
zamé&stnance na hodnoceni za jeden z motivacnich faktori. Sebehodnoceni by tak
v souladu s Urbanovym nazorem mélo byt alespon soucasti hodnoticiho procesu ,, Aktivni
ucast hodnoceného se vztahuje i k jeho moznosti podilet se na stanoveni svych dalsich
pracovnich a rozvojovych cilu, vyjadieni namétii a pripominek ke své praci

a jeji organizaci ¢i k fungovani utvaru, ve kterém pusobi. *“ (Urban, 2017, s. 70)

K sebehodnoceni se nejcastéji pouziva vhodné vytvoreny formuléf, z néhoz ne vzdy
musi byt jasné, jak budou odpovédi respondenta hodnoceny. Je totiz ptirozenou lidskou
vlastnosti sebe spiSe nadhodnotit, a proto méa vhodné uchopeni tohoto formulafe zajistit

VEtsi objektivitu (Koubek, 2015).



2.3.3. Hodnoceni zakazniky

Dal$im z druht hodnoceni pracovnikli je hodnoceni zakazniky. Toto hodnoceni
je nejcastéji pouzivano v pripadé, kdy se zakaznikem dochazi k bezprostfednimu styku,
kdy mizeme jednoduse identifikovat dany vyrobek ¢i sluzbu s vykonem jednoho urcitého
pracovnika. Hrozbou negativniho hodnoceni pracovnika je v tomto piipadé preneseni
nespokojenosti na cely pracovni tym, popiipadé firmu, pod kterou je pracovnik
zaméstnan. Casto se také miizeme setkat se zkreslenim objektivity hodnocent, jelikoZ vice
zadkaznikll podnécuje k hodnoceni spise negativni nez pozitivni zkusenost (Koubek,
2015). Nejcastéjsim zpisobem, jak mohou zakaznici zaméstnance hodnotit, je recenze.
Recenze obecné spociva ve vyjadieni spokojenosti zdkaznika s firmou, jejim personalem,

znackou a produktem (Deery, 2022).

Duvodu, pro¢ nebrat zakaznické recenze na lehkou vahu uvadi web e-satisfaction

hned nékolik:

A) Napomahaji porozumét svym zakaznikiim a umoziuji zlepSovat zakaznicky
servis.

Dutlezitéd je konstruktivni zpétna vazba, ohledné toho, co zékaznici pozaduji.
Jeji objektivitu a zajisténi toho, ze dostaneme potfebné informace, bychom
mohli dosdhnout naptiklad vytvofenim kvalitné zpracovaného dotazniku, ktery by
byl pro feedback zakaznikovi dostupny — at’ uz na prodejné nebo na webu.

B) Zajisténi divéryhodnosti.

Jsou-li recenze vetejné piistupné pro ostatni, mohou ndm zajistit prosperitu,
pokud budou kladné. V dob¢ internetu a sociédlnich siti si mnoho lidi provétuje
kvalitu obchodu pfedtim, nez ho navstivi.

C) Zakaznici ziskavaji pocit, Ze na nich zalezi.

Pokud maji zédkaznici moZnost zanechat obchodu recenzi, ziskavaji pocit,

Ze na jejich nazoru zélezi a obchod je tak skutecné sluzbou, ktera je tu pro né.
D) Recenze délaji marketing obchodu

Recenze, zejména u online obchodi, hraji vyznamnou roli v marketingové
propagaci. Web e-satisfaction konstatuje dulezitost recenzi jakozto
mikromarketingovych kampani. Jejich pfistupnost a neustald aktualni zpétna
vazba od zdkaznikd tak ve findle mize zapisobit vice nez jind oficialni

marketingova propagace (E-satisfaction).



2.4. Zpusoby hodnoceni

Hodnotitel hodnoti zaméstnanctv pracovni vykon. Pracovni vykon miize byt v §irSim
slova smyslu definovan jako: ,,...jednota vysledkii prdce, pracovniho a socidlniho
chovani i schopnosti a charakteristik osobnosti, jez maji vztah k vykonavané praci
a k podminkam a prostredi, v nichz se prdace vykonava“ (Koubek, 2015, s. 208).

Hodnoceni vykonu zaméstnanct délime obvykle na dva principy:

A) Neformalni hodnoceni.

Princip neformdalniho hodnoceni je zalozen na obcasném hodnoceni
pracovnikova vykonu. Pfevazn€ je hodnotitelem nadfizeny zaméstnance.
Neformalni hodnoceni je spiSe reakci na aktudlni danou situaci, proto mize byt
ovlivnéno aktudlnim emoc¢nim rozpoloZzenim hodnotitele. Hrozi zde tudiz
zkresleni objektivnosti a upozadéni faktickych informaci tykajicich se pracovniho
vykonu. Jednd se o priitbéznou pracovni kontrolu, lze ji vnimat u kazdodenniho
vztahu zaméstnance a nadfizeného (Koubek, 2015). Je podstatné, aby hodnotitel
Vv takovych situacich nezapomnél, ze veskeré hodnoceni mé provadét ve vécné
a konstruktivni roving, nikoli v roviné osobni. Hodnotitel a hodnoceny by méli
spole¢n¢ naleznout konkrétni zpiisoby vedouci ke zlepSeni prace a jejich setkani
by mélo idealn¢ koncit v pozitivnim duchu (Urban, 2017).

B) Formalni hodnoceni

Druhy z uvedenych zplisobli hodnoceni mé narozdil od neformélniho zptsobu
mnohem racionalnéj$i a konstruktivnéjsi charakter. Formalni hodnoceni byva
., ...standardizované, je periodické, ma pravidelny interval a jeho
charakteristickymi rysy jsou pldanovitost a systematicnost...“ (Koubek, 2015,
s. 208). Nejcastéji voleny Casovy interval, ve kterém je zaméstnanec hodnocen,
byva:

e 90 dni - v ptipad¢ zkuSebni lhlity nového zaméstnance, po némz dochézi
k posouzeni pracovniho vykonu a k rozhodnuti o dalsi spolupraci,

e 1 rok — v ptipad¢ stalého pracovniho poméru, kdy dochazi k posouzeni
delsiho pracovniho celku, ktery zarovein ovétuje, zda zaméstnanec spliuje

minimalni pozadované pracovni standardy (Hickman, 2017).

Vysledky formalniho hodnoceni slouzi k uklddani a jako podklad

pro potencialni zlepSeni ve firmé. Vyhodou formalniho hodnoceni jsou jasné



stanovena kritéria, ktera jsou hodnocena, diky nimz se 1épe podnikaji kroky
do budoucna. Co se ty¢e zaméstnancl, formdlni hodnoceni pro né¢ muze byt
velkou motivaci, jelikoz pokud je provadéno spravné, slouzi jako argument
pro mozné zvySeni zaméstnancovych odmeén. Firmé naopak slouzi jako podklad
pro urceni novych plani vzdélavani pro zaméstnance. Metody vyuzivané
pfi formalnim hodnoceni navic vétSinou zajist'uji vetsi objektivitu, nez je tomu

u hodnoceni neformalniho (Havelkova, 2021).
2.5. Hodnotici metody

Nasim zajmem je, aby hodnoceni pracovnika bylo co nejvic efektivni. Kviili tomu
je nepochybné dulezité, vybrat vhodnou hodnotici metodu. Hodnoticich metod existuje
velké mnozstvi, navic ma kazda z nich jesté spoustu podvariant. Pro tuto praci je tudiz

vybrano jen nékolik metod, které nam poslouzi jako piiklad.

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) je metodou, ktera hodnoti
pracovnikovo pozadované chovani v pracovnim prostiedi. V prosttedi obchodu takovym
chovanim muze byt naptiklad komunikace. Aby nedochéazelo k neobjektivnimu zkresleni
kritérii, jelikoz pod vhodnou komunikaci si kazdy hodnotitel pfedstavi néco jiného,
pracuje metoda BARS sjednoznaéné popsanymi stupni na hodnotici stupnici
(Kmosek, 2018). Metoda BARS vychazi z toho, Ze ,,...Zddouci pracovni chovani ma
za nasledek i efektivni vykonavani prace... “ (Koubek, 2015, s. 223).

Hodnoceni na zakladé cili uvadi jako jednu z metod na webu Prdce a mzda odbornik
Jan Urban. Princip tohoto hodnoceni spocivd ve stanoveni cili pro zaméstnance
na urcitych pozicich. Zda byl cil splnén, nebo ne, musi byt hodnotitelné podle jasné
danych kritérii. Jan Urban konstatuje, ze predem stanovené cile zvySuji zaméstnancovu
motivaci. Motivace je zvySovana jest¢ vice, pokud se na cilech snazi nadfizeny pfimo

domluvit se zaméstnancem (Urban, 2017).

Chceme-li, aby tato metoda byla uspésna, je potieba mit neustale na mysli cile, kterych
chceme hodnocenim dosahnout. Pti vybéru cilid je podle Koubka (2015) vhodné mit
na paméti slovo ,, SMART®, tento vyraz nas k nastaveni spravného hodnoceni dovede.

Slovo SMART je zkratkou né€kolika podstatnych kritérii:

e S — Specific — konkrétni

e M — Measurable — métitelny
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e A —Achievable — dosazitelny

¢ R —Relevant — relevantni

e T —Timely — ¢asov¢ ohrani¢eny (Navrhujte cile pomoci metody SMART,

2018).
Dalsi metody vyuzivané pro hodnoceni pracovnikl jsou hodnoceni na zaklad¢ norem

a standardd, hodnoceni na zékladé¢ posuzované stupnice (Ciselné, grafické, slovni),
check list, hodnoceni na zakladé kritickych ptipadd (Urban, 2017). Zvolit lze také
metody, které pracuji s pofadim pracovnikli vystaveném na pracovnim vykonu,

nebo hodnoceni assessment centre (Koubek, 2015).
2.6. Spravné vs chybné hodnoceni

Jak je jiz zminéno vySe, zpétna vazba, stejn¢ tak jako hodnoceni zaméstnancu,
hraje dutlezitou roli ve spravném vykonavani tkoli a v motivaci pracovniki.
Aby hodnoceni zaméstnanct splnilo sviij ucel, musi se vyvarovat neefektivnim chybam.
V této kapitole bych proto rad shrnul, jak ma sprdvné hodnoceni vypadat, a jaké jsou
nejcastejsi chyby pfi jeho provadeéni.

Prvnim dutlezitym pravidlem v hodnoceni zaméstnancii je zachovani objektivity.
Hodnoceni pracovnikli mize byt subjektivné zkresleno, pokud napiiklad vybereme

nevhodna kritéria k hodnoceni, nevhodné metody a pracovni vysledky (Koubek, 2015).
Nejcastéjsi chyby v hodnoceni pracovniki jsou:

A) Podcenéna piiprava:

Problém v hodnoceni nastava casto uz béhem postoje hodnotitele k piiprave.
Urban (2017) uvadi, Ze se ¢asto mizeme setkat s hodnocenim bez vétsi ptipravy,
které¢ je neefektivni. Hodnotitel v tomto piipadé¢ zaujima postoj ,,...jak mit
hodnoceni co nejrychleji za sebou’ (Urban, 2017, s. 69). Dusledkem toho jsou
Spatné zvolena piili§ sloZit4 kritéria hodnoceni, nebo nadmérna obecnost, ktera je
ve vystupech nicnefikajici. Katefina Jancikovd ve svém  clanku
tuto myslenku potvrzuje, kdyz poukazuje na fakt, Ze je vhodné zvolit si efektivni,
ale zaroven jednoduchou metodiku hodnoceni. Tu bychom méli hodnocenému
vysvétlit a on ji pravdépodobné snadno pochopi. Pokud v metodice odhali
nekterou z chyb a bude ji snami chtit konzultovat, podpofi to jeho motivaci,

protoze bude mit pocit, Ze se na hodnoceni skute¢né¢ podili (Jancikova, 2016).
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B)

C)

D)

Spatné zvolena hodnotici stupnice:

Objektivita hodnoceni by méla byt zajiSténa uz samotnym nastavenim
hodnotici stupnice, jez si pro hodnoceni zaméstnancii zvolime. Obecné mizeme
pozorovat efekt, kdy maji lidé pfi udélovani hodnoceni tendence byt spise mili,
nez prisni (Top 10 Appraisal Mistakes Managers Often Make). Hodnotitel
by tudiz mél zvolit hodnotici stupnici, na které dojde k rozptyleni po celé jeji Sifi.
Ne¢kdy 1ze pozorovat Spatné nastaveni hodnotici stupnice podle toho, ze nas nuti
priklanét se k ptiliSné neobjektivni pfisnosti. I v tomto piipadé bychom méli volit
moznost rozptyleni hodnoceni po celé hodnotici stupnici (Koubek, 2015).
Zaujatost hodnotitele:

Spravné uchopené hodnoceni by rozhodné mohla narusit zaujatost hodnotitele
vici nekterému zaméstnanci. V Zadném piipad¢é se tato zaujatost nikdy nesmi
tykat rasy, pohlavi, etnického pivodu, nebo osobniho stylu (Top 10 Appraisal
Mistakes Managers Often Make). To vse by bylo fatalni chybou. Stat se ovSem
bézn¢ muze, ze napiiklad postavime hodnoceni nevédomé na osobnich
sympatiich, taktéz na antipatiich a pfedsudcich. Castou chybou je také hodnoceni
zkreslené vlastnimi méfitky hodnotitele aplikovanych na zaméstnance, jinymi
slovy, preferovani u zaméstnanct ,,... ty stranky pracovniho vykonu
a ty zpusoby a pristup k praci, které hodnotitel sam preferuje* (Koubek, 2015,
s. 229).

Halo efekt:

Tento vyraz vznikl z anglického ,, halo“, coz je vyraz pro svatozaf. S timto
zkreslenim reality se pravdépodobné uz n€kdy setkal kazdy z nas. Jedna se o silné
zapusobeni né€kterého pozitivniho nebo negativniho rysu, ktery €asto zanecha
prvni dojem. Hal6 efekt tak miliZze naruSit objektivitu pohliZeni hodnotitele
na chovani, vizualni stranku, ale také vysledky zaméstnance v praci (Koubek,
2015). Pomérné obvyklou deformaci zptsobenou hald efektem je vnimani
vizualné péknych lidi, jakozto inteligentnéjSich. V pracovnim prostiedi se s touto
hodnotici chybou lze setkat pomérmné ¢asto uz pii ndboru novych zaméstnancu.
Zde, stejné tak jako béhem procesu hodnoceni zaméstnancti, by se vSak hodnotitel
mél snazit hal6 efekt co nejvice potlacit, aby nedochéazelo k posuzovani vykonu

podle nerelevantnich métitek (Vitaud, 2020).
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E) PriliSna kritika:

Ve chvili, kdy pouzijeme v hodnoceni zaméstnance az ptiliS mnoho kritiky,
nastane situace, v niz se hodnoceny dostane vic¢i nam jasné do opozice (Koubek,
2015). Tato vysledna situace ovSem neni ani zdaleka zadouci. Hodnocenim
bychom méli docilit ke zvétSeni motivace zaméstnance a nase piiliS negativni
reakce bychom tudiZz méli omezit. Neni v naSem zdjmu snizit podiizenému
sebevédomi, ale posilit zaméstnanctiv vykon a namotivovat ho. Dobra kritika

nema podobu Gtoku a zaméstnanec ji snadnéji piijme (Urban, 2017).

Zavérem tedy jmenujme tipy, jak uspésné hodnoceni vést a vyvarovat se chybam.
Je potfebné uvédomit si cil naSeho hodnoceni, dle n¢j vhodné zvolit kritéria a metody,
S nimiz budeme pracovat. Podstatné je uvédomit si zaroven individualitu jedincii, neni
vzdy zadouci hodnotit kazdého za kazdou cenu totoznym zptisobem. VSe je vhodné mit
peclivé a systematicky pfichystané, vcetné¢ napt. formulard, vysvétlivek atd.
Hodnotitelem musi byt osoba s vhodnymi kompetencemi, ktera je proSkolend a wvi,
jak hodnotit, ¢i jak spravné vést rozhovor. Pracovniky bychom méli o vSem srozumitelné
informovat (Koubek, 2015). Zpétnd vazba vychazejici zhodnoceni smérem
k pracovnikim by méla byt konkrétni, méla by posilovat pracovni vykon a sméfovat

ke spoleénému feSeni pracovni situace mezi zaméstnancem a nadiizenym (Urban, 2017).

Hodnoceni pracovnika, které je spravné provedené, vede zaméstnance k vétsi motivaci
a vykonosti v praci a zaroven by mélo slouZit jako podklad pro ur€eni finan¢niho

ohodnoceni pracovnika (viz kapitola Odmérnovani).
2.7. Odménovani

Systém odménovani (grafické znazornéni zde: Obrdzek 1) zaméstnanci je sloZen
z mnoha vzajemné propojenych krokli odménovani, které maji za cil nastavit odménovani
tak, aby vedlo Kk prosperité nejen celé firmy, ale i jejich pracovnikt. Hlavnimi dvéma
druhy odménovani jsou odmeénovani penézni a nepenézni. Oba spolecné tvofi systém
celkovych odmén (Armstrong & Taylor, 2015). Cilem odmeénovani je ziskavani
a udrzovani kvalitnich pracovnikil, zajiSténi prosperity firmy, zajiSténi konkurence
schopnosti produktu a podniku. Systém odménovani nesmi byt pro nikoho diskrimina¢ni

a nemél by byt pfili§ administrativné slozity (Urban, 2019).
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Obrazek 1. Systém odménovani

strategie organizace

l strategie odménovani l
— | penéini odmény I —_ celkové odména «— I nepenézni odmény |—

—)l stanovovani penéznich odmén | fizeni pracovniho vykonu —)I uznani |(—

]

]

]
—)l fizeni zakladnich penéznich odmén | i —)l vytvareni pracovnich mist |(._

]

4
—)I poskytovéni doplrikovych penéznich odmén | —)I prilezitosti k rozvoji |(—
—)l zaméstnanecké vyhody a penze | I pracovni prostredi |(—
A\ 4

> <
7 pracovnivykon <

Zdroj: upraveno autorem dle Armstrong, M., & Taylor, S. (2015), s.

2.7.1 Celkova odména

Celkovd odména zaméstnance je tvofena z nékolika kategorii (grafické uvedeni je
zde: obrazek 2). Tyto kategorie bychom mohli rozdélit na odmény penézni,
zaméstnanecké vyhody, zalezitosti tykajici se vzdélavani a rozvoje a faktory souvisejici

s pracovnim prostfedim zaméstnance (Armstrong & Taylor, 2015).

Odmeény penézni, taktéz finanéni, spole¢né s vyhodami pro zaméstnance (Armstrong,
2015) jsou odménami transakénimi a hmotnymi. Jejich charakter je penézni a podle
publikace Rizeni lidskych zdrojii maji funkci ziskavani a dosahovani stability ve ziskavani
pracovnikti. Odmény uvadéné v dolni poloviné tabulky jsou nepenézniho charakteru,
konkurence nemulze tyto slozky tak snadno pievzit za svoje. Jak slozka vzdélavani
a rozvoj, tak slozka pracovniho prostiedi cili na lidsky kapital zaméstnance (Armstrong
& Taylor, 2015). Casto maji podobu uprav tykajicich se pracovni doby, navysovani dnii
vyhrazenych pro dovolenou, poukazli, firemnich automobili atd. (Jak na penézni

a nepen¢zni benefity?, 2016).

Nejlépe je kondno tehdy, jsou-li odmény ze vSech kvadrantli vzajemné kombinovany.
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Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakéni (hmotné)

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

« Zakladni penéZniodmény * Penze

¢ Odmeény za zasluhy ¢ Dovolend

¢ Penéinibonusy ¢ Zdravotnipéce
St * Dlouhodobé pobidky ¢ Jiné vyhody
= +  Podily na zisku *+  Flexibilita 50
=) *  Akcie S
i) 9]
2 R . : L ©
o Vzdelavania rozvoj Pracovni prostredi =3
= o Vyevik *  Kultura org’anizace

¢ Vzdélavanina pracovisti © Syl ved.enl

«  Rizeni pracovniho vykonu : E:Fr;?grl‘l;ace

* Rozvojkariéry .

+  Planovaninaslednictvi = Work-l{fve [?alan’cet

* Nepenéini uznani

Relaéni(nehmotné)

Zdroj: upraveno autorem dle Armstrong, M., & Taylor, S. (2015), s. 424

2.7.2. Finan¢éni odmeénovani

Cile finan¢niho odménovani se shoduji s cili uvedenymi vysSe. Podoba odménovani
se vSak muze liSit, coz zavisi predev§im na pracovni ndro¢nosti, schopnostech
zamé&stnanct a dlouhodobéjsich pracovnich vysledkt podloZzenych hodnocenim (Urban,
2017). Finan¢éni odménovani zahrnuje zaméstnanecké vyhody, penze a také zvlastni

penézni uznani (Armstrong & Taylor, 2015).

Zakladni mzda, taktéz tarifni, pevnd, anebo smluvni, je finanéni odménovani
pracovnika za urcity Casovy usek. Zpravidla se setkavame se mzdou hodinovou, tydenni,
meésiéni a zahrnuji se do ni 1 pfesCasy. Predchozi jmenované druhy zakladni mzdy
se bézné vyuzZivaji v zaméstnanich s potfebou ocenéni dlouhodobéjsiho vykonu
zaméstnance. Spolu s vykonem se nahlizi i na zaméstnancovy zkuSenosti a schopnosti
(Urban, 2019). Hodinova mzda, jak konstatuje Koubek (2015), byva bézné vyuzivana
u délnickych profesi, u profesi s nedélnickym charakterem se pak zpravidla jedna o mzdy
V podobé mésicnich plati. Typ této mzdy je nejpouzivanéjsi formou odménovani a casto
se vyuziva i v obchodech. Podle Koubka (2015) pracovnici na zakladé tohoto typu mezd

,, ...vaimaji spravedinost a srovnatelnost systému odmenovani* (Koubek, 2015, s.309).
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Pohybliva mzda, jinak také fakultativni ¢i nendrokova, zavisi na vice faktorech.
Jednim z nich je zaméstnavatel, ten o pohyblivé mzd¢ a jeji podobé rozhoduje, druhym
Znich je zaméstnanec, 1épe feceno, jeho pracovni vykon. Pokud dojde ke sjednani
pohyblivé mzdy, jeji vySe nemusi byt kazdy mésic zaruCené stejna. Zameéstnavatel
nemuze s timto typem mzdy vSak pohybovat libovoln¢, musi se drzet zdkont a predem
sjednanych podminek (Kucerova, 2019). Urban (2017) tento typ mzdy nazyva vykonovou
Z toho divodu, Ze je vazana na vykon zaméstnance, nebo celého podniku. Jedna-li se
0 zameéstnance, byva tato mzda spojovana vzdy s pfedem danymi pozadavky na vysledky,
které zaméstnanec muze ovlivnit. Vyplacena byva az tehdy, splni-li zaméstnanec diive

stanoveny vykon.

Podilova mzda je mzdou vdzanou na zisk spolecnosti a uplatiiovdna je nejvice
v oblasti obchodu. Setkavame se i s ptipady, kdy dochazi k jejimu kombinovani s jinymi
typy mezd (Drbohlavova, 2022). Podilovd mzda funguje na principu zavislosti
na prodaném mnozstvi zbozi. Koubkem (2015) je tento typ mzdy nahlizen jako mzda
provizni. Zde dochazi jesté K rozliSeni pfimé podilové mzdy a zalohované provizni mzdy.
Ptima podilova mzda je to tehdy, je-li odména zaméstnance uplné zavisla na objemu
prodaného zbozi. Pokud je tato zavislost pouze ¢astecna, pak je fe¢ o zalohované podilové

(provizni) mzdé¢.

DalSimi typy mezd jsou mzdy ukolovd (je uplatiiovana v podnicich s délnickou
¢innosti), mzda za o¢ekavané vysledky, mzda za znalosti a dovednosti, mzda za pfinos

a mzdy dodatkové (Koubek, 2015).

Minimalni mzda je z nafizeni vlady urcend finanéni Castka, ktera urcuje nejnizsi
zaru¢enou hranici mzdy vyplacenou zaméstnanci. Podle nafizeni o minimalni mzdé¢,
zarucené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi priplatku ke mzde
za prdci ve ztizeném pracovnim prostredi) v souladu s § 2 ,,zdakladni sazba minimdlni
mzdy pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin cini 103,80 K¢ za hodinu

nebo 17 300 K¢ za mésic “ (Ceska republika, 2006).
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Tabulka 1: Minimalni mzda podle pracovnich skupin

Nejnizsi uroven zarucené mzdy
Skupina praci
v K¢ za hodinu v K¢ za mésic

1. 103,80 17 300

2. 106, 50 17 900
' 3: 117,50 19700
| 4. 129,80 21 800
| 5: 143,30 24100

6. 158,20 26 600
» e 174,70 29400
| 8. 207,60 34 600

Zdroj: (Ceska republika, 2006)

Minimélni mzda se tyka veSkerych zaméstnanct, ktefi uzavfeli pracovni pomér,
nebo podepsali dohody o pracich vykonadvanych mimo zaméstnanecky pomér,
tyto dohody (dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti) pak zakladaji pomér
pravni. Na zarueni minimalni mzdy nemaji vliv podminky, jako napftiklad to,
zda je pomér uzavieny na dobu urcitou ¢i neurCitou. Zaruceni minimalni mzdy nemuze
naru$it ani situace, kdy zaméstnanec vykonava soubézn€ vice praci u raznych
zaméstnavateld. V podnikatelské sfére, kde se neuzavird kolektivni smlouva pak plati
spolu s minimalni mzdou tzv. zaru¢ena mzda. Na dodrzovani podminek minimalni mzdy
dohlizi Statni Gfad inspekce prace (Minimalni mzda: Informace o minimalni mzdé

od 1. ledna 2023, 2023).

Prémie jsou soucasti penéznich odmén, patii do skupiny tzv. dopliikovych penéznich
odmeén. Vyplaceny jsou spolu se mzdou a jejich vyse je zavisla na pracovnikovo vykonu,
kvalitach, které ma, tj. schopnostech, pfinosu pro firmu a dovednostech (Armstrong &
Taylor, 2015). Prémie jsou jednou z pohyblivych slozek celkové mzdy. Zameéstnavatel
rozhoduje o tom, za jakych podminek prémie vyplaci, avSak existuji i1 pfipady,
V nichZ jsou podminky pro ziskdni prémii ze zdkona dané a zaméstnanec na n€ ma
automaticky narok. Jedna se o ,, ...pFiplatky za nocni praci, praci ve ztizeném pracovnim
prostredi, praci v sobotu a nedéli, za prdci prescas a ve svatek, pokud se u poslednich

dvou jmenovanych se zaméstnavatelem nedohodnete na nahradnim volnu...“ (Dlouha,

2017).
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2.7.3. Nefinanéni odménovani

Nefinancni odménovani ma narozdil od odménovani finan¢niho nepenézni charakter.
Mnohdy vsak utvafi podstatnou c¢ast odmén, kterd milize zaméstnanci piinaset velké
vyhody. Web Career Guide upozornuje na skute¢nost, ze zaméstnanci mnohdy povazuji
nepenézni odmeénu (naptiklad moznost home office) za vice piinosnou néz vétsi platové
finanéni ohodnoceni (By Indeed Editorial Team, 2021). Pravdou je, Ze ne vzdy jsou
vSechny nefinan¢ni benefity na prvni pohled zfejmé. Je v z4jmu zaméstnavatele svoje
zaméstnance o moznostech nefinancnich benefitd dobfe informovat, stejné tak jako

o samotné hodnoté benefitii tohoto typu (Reynolds, 2019).

Vyhody souvisejici pFimo s praci — bali¢ek typu vyhod, z né¢hoZz jsou bézné zndmé
a pomérné Casto vyuzivané tzv. stravenky. Obdobnou vyhodou je pak zaméstnavatelem
dotované stravovani v pracovnim podniku (Urban, 2017). V soucasné dob¢ se lze
setkavat s modernizovanéjsi podobou stravenek, s kartou vyhod Sodexo. Ta zaméstnanci
umozituje platit jidlo ve vice nez 33 000 provozovnach po celé Ceské republice.
Oproti plvodnim papirovym stravenkdm ma jednu nespornou vyhodu — papirové
stravenky maji svou hodnotu, nejde na né pii platb¢é vracet, kartou Sodexo zaplatite

potiebnou ¢astku podobné, jako tfeba bankovni kartou (Sodexo, 2023).

Do skupiny téchto vyhod fadime i vzdélavani zaméstnancii. Vzdélavani zaméstnanct
velice Casto souvisi s proSkolenim potfebnym k vykonavani prace, nebo s poucenim
0 bezpec€nosti pii praci. Spravné nastavené vzdélavani ale zkvalitiiuje pracovnikovy
kompetence, rozviji jeho lidsky kapital a nepfimo tak sméfuje 1 k prosperité celé firmy.
Plan, koho a jak vzdélavat mnohdy vychdzi z podkladi o hodnoceni zaméstnanct

(Havelkova, 2021).

Pracovni pomiicky jsou typem benefitd, Kk nimZz fadime ptispévky na obleceni,
vyhody tykajici se zvyhodnéného bydleni, poskytovani firemniho vozidla, pracovnich
notebookl a jiné vypocetni techniky. Zahrnout do této skupiny lze i poskytovani
zvyhodnénych tarifi spolu s jinymi sluzbami mobilnich operatort (Urban, 2017).
V oblasti obchodu jsou tyto benefity vyuzivany jen ziidka, jedna se zejména o vyssi

zaméstnanecké pozice, tedy o posty regionalnich, generdlnich manazert apod.

Benefity s vyuZzitim v osobnim a spolecenském Zivoté jsou Sirokou Skalou vyhod.
Ne se vSemi se setkavdme v oblasti obchodu. Jmenujme tedy nejprve vyhody

pro zameéstnance v obchodé méné vyuzivané. Nadstandartni zdravotni péce
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(realizovatelna napt. formou lazenskych a jinych ozdravnych pobytt), péce o déti (jesle,
Skolky, détské tabory), poskytnuti pojisténi/ptipojisténi riznych druhl (nejvice je
vyuzivano pojisténi pro pfipad pracovni neschopnosti a odpovédnosti za Skodu) a darky
vénované zaméestnancim pii zvlastnich ptilezitostech (Vanoce, jubilea atd.) jsou ne ptilis

Casté v oblasti obchodu (Urban, 2017).

Cetngj$imi vyhodami, na které zamdstnanec v obchodé muZze dosdhnout jsou
ptispévky na dovolenou, aktivity z oblasti sportu, kultury anebo rekreace (Urban, 2017).
Co se tyCe sportovniho vyziti, velky boom s sebou piinesly tzv. Multisport karty.
, Kdo kartu ma, mize ji jednou denne bezplatne vyuzit ve vice nez 1500 sportovnich
a relaxacnich zarizenich — od fitness, sauny, squashe, akvaparku, paddleboardingu
az po golfovy driving range* (Mares, 2018). Multisport kartu vyuzivd mnoho firem
s odlisnym spektrem pusobeni. Web Forbes jmenuje jako jednoho z nejvétsich klientt
Multisport karty spole¢nost Kaufland, dale pak spole¢nosti Ahold, Novartis, Alza, Ceska
pojistovna, Moneta atd. Multisport karta je poskytovana i zaméstnancim policie CR

(Mares, 2018).

Nabidka zaméstnaneckych benefitii se neustale inovuje tak, aby byla pro zaméstnance
co nejvice atraktivni. Velkym hybatelem, co se ty¢e benefit, bylo obdobi covidové
pandemie. Vzhledem Kk situaci ztracela Multisport karta, lazenské pobyty, ¢i benefity
tykajici se kultury, svoje vyuziti. Naopak vzrostl pocet vyhod v podobé nasobné vétsi
flexibility pracovni doby, moZnosti home office a vyuziti digitalnich technologii. TéZka
situace s sebou piinesla i vzrist vyuziti benefitii v oblasti dusevniho zdravi ¢i terapii

(Vitové, 2021).
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3. Cil a metodika
3.1. Cil

Cilem této bakalarské prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct

v oblasti obchodu a navrzeni ptipadnych doporuceni pro zleps$eni tohoto systému.

Dil¢im cilem prace bude analyza a souhrn teoretickych poznatki a vychodisek,
stejné tak jako utvofeni literarniho ramce, ktery bude moci slouzit podniktim v obchodé

jako zakladni metodologie systému hodnoceni a odménovani.
3.2. Metodika

V prvni cCasti bakalaiské prace bylo nutné nastudovat odbornou literaturu,
ktera je zamé&fena na problematiku hodnoceni a odménovani mimo jiné v oblasti obchodu.
VSechna pouzita literatura bude uvedena na konci prace v bibliografii. Informace
nastudované z odbornych knih, které jsou uvedeny ptedevSim v pfedchozi teoretické

¢asti, budou slouzit jako podklad k vypracovani ¢asti praktické.

K naplnéni cile a k analyze syst¢ému hodnoceni a odménovani je nutné provést
dotaznikové Setfeni. Respondenty budou pracovnici z oblasti obchodu. Dotaznik, ktery
pracovnici obdrzi prostiednictvim on-line sdileni odkazu na socialnich sitich, bude
zaméfen predevSim na zaméstnanecké benefity jako soucdst odménovani a na Cetnost
a hodnoceni kvality zamé&stnaneckého hodnoceni. Sbér odpovédi od respondentl probéhl

V rozmezi od 08.02.2023 do 06.03.2023.

V ramci ziskavani potiebnych respondenti bylo kontaktovano nékolik obchodnich
fetézct (drogerie DM, Globus, Lidl apod.), av§ak tyto fetézce spolupraci na dotazniku
nepfijaly, piestoze odpovédi od respondenti byly anonymni. Bude tudiz potieba oslovit
neoficialni cestou pfimo konkrétni pracovniky zjednotlivych obchodl, ktefi
se k dotazniku nasledné dostanou bud’ pfes zaslany odkaz, nebo pravé pies sdileni
na socidlnich sitich. Touto cestou nakonec bude ziskan takovy pocet respondenti,

aby bylo dotaznikové Setfeni objektivni.

Dotaznik bude sestaven v placené verzi platformy Survio, ktera slouzi pravé k tomuto
ucelu. Sestaveni dotazniku, volba, obsah a podoba otazek, vychazi predevs§im z teoretické
Casti tak, aby na ni souvisle navazovala a aby bylo mozné ziskané informace v praktické

Casti s informacemi z ¢asti teoretické prehledné porovnat.
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Navstévnost dotazniku celkoveé ¢ita 192 respondentt, z toho dotaznik dokoncilo
a odeslalo 104 respondenti. Celkova uspés$nost vyplnéni dotazniku ¢ini 53,1 %.
Z casového hlediska nejvice respondenti, konkrétné 65,4 %, vyplhovalo dotaznik
2-5 minut, 26,9 % respondentt stihlo dotaznik vyplnit za 1-2 minuty, 5-10 minut trvalo
dotaznik vyplnit 5,8 % a nakonec 1,9 % respondentt vyplnilo dotaznik za méné nez jednu

minutu.

K vyhodnoceni dotazniku bude vytvotrena deskriptivni statistika a statistické ovéreni

hypotéz.
Vyzkumné otazky:

o V1: Jaky je stav systému hodnoceni a odmeérnovani vV obchode?
e V2: Pro jaké pracovni pozice je hodnoceni nejprinosnéjsi?
o V3: Maji charakteristiky respondenta vliv na systém hodnoceni motivaci?

o VA4: Vyskytuje se v obchodé problém gender pay gap?
Hypotézy:

e Mzda muzi a Zen se v odvétvi obchodu vyznamné nelisi.

o Hypotéza je zvolena z diivodu aktudlnosti tématu ve svét. Vysledek
dotaznikového Setfeni je pfiznivy, protoze Se Vném neprokazalo
gender pay gap.

e Spokojenost se mzdou se vyzrnamné lisi dle pracovni pozice v obchodé.

o Hypotéza je stanovena vzhledem k aktudlni dobé€, v niZ mimo jiné
bojujeme napiiklad sinflaci a zdrazovanim, sledujeme proto,
zda vnimaji svou mzdu pracovnici z obchodii jako dostacujici
(popftipad¢ zda se tento pohled na mzdu lisi u jednotlivych pracovnich
pozic).

e Uroveii piinosnosti hodnoceni se dle pracovnich pozic v obchodé lisi.

o Tato hypotéza je zvolena, aby potvrdila, nebo vyvratila, zdali
je hodnoceni rozdilné pro manazery a prodejce. Hodnoceni
by na zakladé teorie mélo byt piinosné pro vsechny pracovni pozice
stejné. To se vSak u této hypotézy neprokazuje.

e Motivace pomoci hodnoceni se dle véku respondentit lisi.
o U této hypotézy je prioritni, Ze motivace v souvislosti s hodnocenim

je podstatna u kazdé vékové skupiny a hodnoceni by proto mélo byt
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uzpusobeno vzdy tak, aby k motivaci vedlo. Proto jsou dale navrzeny

moznosti, jak motivovat i mladé zaméstnance.

Pro vyhodnoceni hypotéz bylo vyuzito Chi-kvadrat testu nezéavislosti a Kruskal-

Wallisova testu.
3.2.1. Skladba respondentl

Prvnich pét otdzek ma obecnéjsi charakter a jsou poloZzeny pro ziskani vychozich
informaci o respondentech. Respondenti zde tudiz uvadi, jakého jsou pohlavi,
kolik jim je let, jaka je jejich pracovni pozice v obchodé, v jaké oblasti obchodu plisobi,

¢i jak dlouho v obchod¢ pracuji (poptipadé pracovali).
Otazka ¢. 1: Pohlavi.

Dotaznik celkové vyplnilo 103 respondenti. Z toho je 57,3 % (59) zen a 47,7 % (44)
muzi. Dle naseho vyzkumu tedy mizeme usuzovat, ze v obchod¢ spiSe pracuji Zeny.
Nemusi to vSak byt vzdy pravidlem, podil zen a muzl v obchod€ samoziejmé miize byt
ovlivnén raznymi faktory. Budeme proto z této informace vychazet pouze V piipadé

naseho Setieni.
Otazka ¢. 2: Kolik Vam je let?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze nejvice respondenti je ve vékovém rozhrani
21-30 let. Ktéto vekové kategorii se hlasi 65 % dotazovanych, tj. 67 respondentu.
Spolu s vékovou hranici klesa i pocet respondentd. Kolonka s uvedenym vékem méne
nez 21 let je oznacena 7,8 % (8) lidi. Moznym divodem je nedokoncené studium lidi
zastoupenych v této vekové kategorii. V dneSni dobé mnoho mladych lidi studuje,
a tak je pfirozené, Ze se zveda hranice véku, kdy mladi lidé chodi do zamé&stnani. V roce
2021 studovalo vysokou $kolu statni nebo soukromou bezmala 304 tisic studentti. Lidé
ve véku od 30 let vyse tvoti v dotaznikovém Setfeni 27,1 % z celku, coz odpovida
38 respondentim (Vysoké $koly v Cesku studuje cca 300 tisic studentd, klesa zajem

o techniku, v kurzu je zdravotnictvi, 2022).
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Otazka ¢. 3: VasSe pracovni pozice v obchodé je:

Tabulka 2: Pracovni pozice v obchod¢

Manazerska pozice | Prodejce — pfimy kontakt se zakazniky | Vnitropodnikové prace | Celkem
Mui 6 30 8 44
Zena 9 43 7 59
Celkem 15 73 15 103

Zdroj: vlastni zpracovani

U dalsi z otazek je na vybér z nékolika kategorii (grafické uvedeni je zde: Tabulka 2).
Jak muzeme ocekavat, nejvice respondenti odpovéd€lo, ze jejich pracovni pozice
v obchod¢ je prodejce, tedy ten, kdo je v pfimém kontaktu se zakazniky. Své zastoupeni
ve vysledcich Setfeni maji i vnitropodnikové pozice (jako napf. personalista, G¢etni atd..)

a taktéz samoziejmeé pozice manazerské.

V tabulce 2 pak mizeme vidét vétsi podil Zen nez muzd, které uvadéji jako svou
pracovni pozici, pozici manazerskou. Tento vysledek povazuji za pomérné piekvapivy
a zaroven za dosti ojedin€ly. Z jinych vetejnych prizkumut vyplyva, ze v EU pracuje
9,4 milionu lidi na manazerské pozici, z nichz je 64 % (6 miliontt) muzi z celkového
poctu a pouze 36 % (3,4 milionu) Zen. Vysledek naSeho Setfeni je mozna dost ovlivnény
tim, Ze dotaznik je vyplnén znaénym podilem respondentli pracujicich v obchodé

s potravinami, kde na pozici vedoucich pracuji ¢asto zeny.

Otazka ¢. 4: Na jakou oblast je Vas obchod zaméien?

Graf 1: Rozdéleni oblasti obchodu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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V otdzce Cislo 4 maji respondenti na vybér zné€kolika moznosti. Respondenty
nejcastéji uvadéna odpoved’ je, ze pracuji v oblasti potravinarstvi, 31,1 % (32), nasleduje
oblast obchodt se sportovnimi pomiickami a vybavenim, 21,4 % (22). Tento vysledek
muze byt pravdépodobné zplsoben tim, Ze sam v oblasti obchodu se sportovnim
zafizenim pracuji a mé pracovisté je jednim z mist, kde byli respondenti osloveni.
V oblasti mody je dotaznik vyplnén 20,4 % (21) dotazovanych, 10,7 % (11) lidi tvoii
skupinu pracovnik z oblasti obchodu s elektronikou. Zbylé podily zjinych oblasti

obchodu jsou uvedeny v Grafu 1.

Z Grafu 1 je patrné, ze oblast ,,Jina“ je zastoupena 7,8 % (8) dotazovanych.
Po podrobngjsim zpracovani zjistujeme, ze je touto oblasti telekomunikace, dale
nasleduje oblast obchodu s ndbytkem 3,9 % (4), drogerie 2,9 % (3) a na poslednim misté

je oblast zaméfena na obchod s technikou, ktera je zastoupena nejmens$im podilem,

a to konkrétné 1,9 % (2).
Otazka ¢. 5: Jak dlouho v obchodé pracujete?

Graf 2: Doba odpracovana v obchod¢

10-vice let
3% Méné né 1 rok
23%

6-10 let
23%

1-5let
49%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 nam ukazuje, ze 49 % (50) respondentti v obchod¢ pracuje v rozmezi 1-5 let.
Na téchto vysledcich se patrn€ odrazi i vékovy primér dotazovanych, ktery je spise nizsi.
Z Grafu 2 také mizeme pozorovat, ze zastoupeni odpracované doby méné nez 1 rok
ve vyslednych sesbiranych datech je naprosto totozné se zastoupenim odpracované doby

6-10 let. Nejmensi podil nalezi 10 a viceleté dobé odpracované v oblasti obchodu.
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4. Vlastni prace

4.1. Vysledky dotaznikového setreni

Dotaznik obsahuje Givodni stranku, na niZ je popsano, pro koho a, za jakym ucelem
je dotaznik vytvoren a sdilen. Nasledujici ¢ast dotazniku pak obsahuje 17 uzavienych
otazek, ze kterych je 1 otazka ¢asteéné polouzaviena. Prvnich 5 otazek je zaméfenych
piredevSim na potrebné udaje tykajici se respondentl, které jsou vypracovany vyse.
DalSich 12 otazek soustiedénych na hodnoceni a odménovani v obchod¢, které jsou

hlavnimi tématy naseho vyzkumu, bude zpracovanych v nasledujici ¢asti.

Otazka ¢. 6: Jaké hodnoceni se u Vis v obchodé pouZiva?

Graf 3: Pouzivané hodnoceni v obchodé

Nedostavame Formalni- ma
hodnoceni; pravidelny
6,80% interval.Jedna se
o strukturovany
a planovany
rozhovor se svym
nadfizenym.
Hodnotite své;
11,70%

Kombinaci obou
predchozich;
31,10%

Neformalni -
béina pochvala
od vedouciho,
nema Zadnou
formu ani
stanoveny
interval; 50,50%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpracovani dat tykajicich se této otazky potvrzuje piedpoklad, kdy je podle vysledki
se znacnou  prevahou  vyuzivano v obchodech  neformalni  hodnoceni
50,5 % (52). Na druhém misté je zastoupena kombinace formalniho a neformdlniho
hodnoceni 31,1 % (32) (toto hodnoceni ja sam povazuji za nejidealnéjsi variantu).
Jako teti v poradi nasleduje vyuzivani hodnoceni formdlniho 11,7 % (12) a pouze 6,8 %

(7) dotazovanych nedostava hodnoceni vibec Zddné. Grafické uvedeni je zde: Graf 3.
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Zde pomoci kontingen¢ni tabulky Vv propojeni sotdazkou ¢. 3, kterd znéla
. Jaka je Vase pracovni pozice? “ zjistujeme, ze Z celkovych 73 respondentt pracujicich
na pozici pfimého prodejce dostava neformalni hodnoceni 48 dotazovanych. Naopak
dotazovani, ktefi vyplnili, Ze pracuji na manazerské pozici 14,6 % (15), dostavaji
hodnoceni jak formdalni, tak neformalni. Zaméstnanci zastavajici vnitropodnikové prace
(napt. personalista, Gi¢etni atd..), ktefi jsou zastoupeni 14,6 % (15) uvedli, Zze 4 z nich
dostavaji hodnoceni pouze formdlni, dalsi 3 pouze neformdlni a 8 z nich je hodnoceno

kombinaci obou ptedchozich.
Otdazka ¢. 7: Jak ¢asto u Vas hodnoceni probiha?

Neceld polovina ze vsSech dotazovanych, tj. 47,6 % (49) respondentli, uvadi,
ze dostavaji hodnoceni alespon 1x meésicne. Dale pak navazuji respondenti V zastoupeni
18,4 % (19), kteti jsou hodnoceni minimdlné Ix za pul roku, 12,6 % (13) dotazovanych
dostava hodnoceni nejméne 1x za rok. Posledni skupinu tvoii 13,6 % (14) respondent,

kteti dostavaji hodnoceni méne casto nez v ptedchozich uvedenych variantach.

Graf 4: Frekvence hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Déle dotaznikové Setfeni ukazuje, Ze alesponn Ix mésicné dostava hodnoceni
49 zaméstnancii, z nichZ 30 je hodnoceno neformélnim zpsobem. Tento stav povazuji
za adekvéatni. Piesto, ze neformalni hodnoceni nemd zadnou striktné pifedepsanou formu

a strukturu, da se fict, Ze se jedna o hodnocenti, jelikoZ jde o prubéznou pracovni kontrolu.
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Tuto kontrolu vnimdme nejcastéji na béazi kazdodenniho vztahu zaméstnance
a jeho nadfizeného (Koubek, 2015). Respondenti (19), ktefi byli hodnoceni prinejmensim
Ix za pul roku nejvice uvadéji odpovéd, ze dostavaji jak hodnoceni formalni,
tak i neformalni (11). DalSich 5 lidi z 19 dostava pouze neformalni hodnoceni
a 3 hodnoceni formalni. 1X rocné obdrzi formalni i neformalni hodnoceni 6 dotazovanych,
neformalné¢ hodnoceni jsou Vv této Casové frekvenci 3 respondenti, 3 jsou hodnoceni
naopak pouze formaln¢. Zbytek dotazovanych (14) podstupuje proces hodnoceni méné

casto.

Na zaklad¢ studia odborné literatury usuzuji, Ze optimalni je kombinovat hodnoceni
formalni i neformalni, a to u kterékoli pracovni pozice. Takto nastavené hodnoceni
je podle me idealni aplikovat v nasledujicich ¢asovych intervalech: neformalni hodnoceni

Ix tydne, formalni hodnoceni alesponi 1x rocne.
Otdazka ¢. 8: Jak moc je pro Vs hodnoceni piinosné?

V této otazce maji respondenti za kol udélovat body na Skale od jedné do deseti
na zéklad¢ toho, jak moc je pro né hodnoceni ptinosné (/= nejméné prinosné,

10 = nejvice prinosné). Vysledky lze pozorovat v Grafu 5.

Graf 5: Pfinosnost hodnoceni pro zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani
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24,3 % (25) respondentt hodnoti ptinos hodnoceni na 6 z 10 bodii, ptinos je pro né
tedy lehce nadprimérny. Druhym nejéetnéji zvolenym obodovanim je 7 z 10, k této mite
ptinosu se ptiklani 18,4 % (19) respondentt. 8 z 10 bodii na Skale udéluje z hlediska
ptinosu 17,5 % (18) dotazovanych lidi. Zbylé odpovédi zastoupené ve vyhodnoceni
dotazniku pracuji s moznostmi, kdy respondenti udé€luji 5 z 10, 4 z 10, 10 z 10, stejny
pocet respondenti pak dava na skale uziteCnosti 9 z 10 bodii a 3 z10 bodi.

3 respondenti klasifikuji uzite¢nost pouze 1 z 10 a jen 1 respondent hodnoti 2 z 10 bodii.

Z ptedchozich uvedenych dat je patrny nejvétsi pocet respondentii pohybujicich
se na $kale ve stiednich hodnotach, vysledku odpovida median 7,75 %. Z toho vyplyva,
ze hodnoceni je pomérné ¢asto zaméstnanci vnimano jako velice piinosné a je tedy jediné

dobte, pokud se provadi pravidelné.
Otazka ¢. 9: Mate pocit, Ze Vas VaSe hodnoceni motivuje?

V nasledujici otazce maji respondenti na vybér pouze ze dvou moznosti (ano, ne).

«

Z celkového poctu odpovidd moznosti ,,ano” na otazku, zda jsou hodnocenim
motivovani, 69,9 % (72) pracovniki. Tito zaméstnanci pocit'uji diky provadénému
hodnoceni pozitivni stimulaci pracovniho vykonu. Zbylych 30,1 % (31) respondentt
uvadi jako odpoveéd ,,ne”. Da se tedy predpokladat, ze hodnoceni tyto pracovniky
zastoupené v druhé skupiné hodnoceni nemotivuje K lepSimu pracovnimu vykonu a spise

je jim na obtiz nez k uzitku. Celou situaci nastinuje Graf 6.

Graf 6: Vliv hodnoceni na motivaci

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

28



Tabulka 3 zaroven ptedklada, ze odpoveéd ,,ano* voli 72 lidi, z nichz bylo 42 Zen
a 30 muzu. Pti pfepoctu na procenta vypada vysledek takto: odpovéd, kterd se priklani
k motivaci diky provedenému hodnoceni voli 71,1 % zcelkového poctu Zen
a 68 % z celkového poc¢tu muzii. Mohli bychom tedy usuzovat, Ze Zeny jsou hodnocenim
motivovany ve vétsi mife nez muzi. Abychom mohli vysledek konstatovat jako fakticky
rys, bylo by potieba ovéfit si tuto skuteCnost na nékolikanasobné vétsSim poctu

respondentd.

Tabulka 3: Srovnani muza a Zen v motivaci

Ano Ne Celkem
Muz 30 14 44
Zena 42 17 59
Celkem 72 31 103

Zdroj: vlastni zpracovani

Otdazka ¢. 10: Hodnoceni, které dostavdte obsahuje:

Graf 7: Obsah hodnoceni zaméstnancu
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= Nastaveni cild na dalsi obdobi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 7 ukazuje, ze soucasti hodnoceni 79,60 % (82) zaméstnanci je rozhovor
S nadrizenym. 60,20 % (62) oslovenych respondenti V ramci hodnoceni shrnuje situaci
V zaméstnani za uplynulé obdobi. 34 % (35) lidi jednéa se svym nadfizenim 0 nastaveni
citlit na dalsi pracovni obdobi. Potireby pracovnikii Ci zdlezZitosti potiebné ke splnéni
stanovenych pracovnich cilu diskutuje se svym nadfizenym 31,10 % (32) zamé&stnanci
a vliv hodnoceni na jejich odménovani konzultuje nejmensi podil dotazovanych,

pouze 27,20 % (28) lidi.

U nasledujici uvedené otazky maji respondenti vybrat takové aspekty, které jejich
hodnoceni obsahuje. Vybirat mohou zaskrtnutim od jedné po vSechny uvedené odpovédi.
Z podrobngjsiho prozkoumani jednotlivych odpovédi vyplyva, ze kompletni hodnocent,
tak jak by mélo byt dle poznatki z teoretické ¢asti spravné nastaveno, dostdva se vSemi
vyse zminénymi aspekty pouze 7 ze 103 pracovniki, ktefi jsou soucasti tohoto vyzkumu,

coz je tristn¢ malo.
Otdzka ¢ 11: Jaké vnimdte na Vasem hodnoceni nedostatky?

Pro nasledujici praci s Grafem 8 bude vyuZito z praktickych divodi zjednodusené

oznaceni jednotlivych kritérii, které bude nésledujici:

e A! Prilisna shovivavost — nadtizeny piehlizi chyby a snazi se, aby vSichni méli
pozitivni hodnoceni

e B: Prilisna prisnost — nadtizeny nevidi pozitivni véci a hodnoti pouze negativné

e C: Nadrizeny se snazi vSechny hodnotit prumérné, nikoho nevyzdvihuje
a tim padem, lepSich pracovniki se toto hodnoceni dotyka a hor$i pracovnici maji
pocit, Ze je vSe v potadku

e D: Nadrizeny hodnoti podle viastnich meritek — znamena, Ze nadfizeny preferuje
u hodnocenych ty stranky pracovniho vykonu a pfistupu k praci, které preferuje
on sam

o E: Nadrizeny se nechava ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi
¢i predsudky

o F: Nadrizeny se nechad unést jednim pozitivnim ¢i negativnim rysem hodnoceného
(prvni dojem, vystupovani, vzhled...) a pod timto vlivem probiha celé hodnoceni

pracovniho vykonu hodnoceného.

G: Vyrazné kriticka forma hodnoceni
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o H: Kazdy nadrizeny ma jina kritéria a pozadavky hodnoceni (jeden nadfizeny

je ptisné€jsi nez druhy)

Graf 8: Nedostatky hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 8 vidime, ze nejcetnéjsi chybou v hodnoceni zaméstnanct je (D): situace,
kdy nadrizeny hodnoti podle svych meritek, moznost zvolilo 42,7 % (44) respondent.
Tato situace je neakceptovatelnd. Nadtizeny by se ji mél rozhodné vyvarovat, kazdy
Clovék je jiny, je dobré to respektovat, ale nelze n€koho ze zaméstnancii hodnotit
prespfili§ subjektivné a znatelné jinak oproti zamé&stnancim ostatnim. DalSi nespornou
chybou v hodnoceni je, ze se mnadrizeny nechava ovliviiovat svymi sympatiemi
¢i antipatiemi (E), tuto mozZnost oznacuje 31,1 % (32) dotazovanych. 24, 3 % (25)
respondentlim vadi, Ze kaZdy nadrizeny ma jiné pozadavky na hodnoceni. To, co na praci
jeden z nadfizenych muze ocenit a pochvalit, mize jiny nadfizeny odmitat. Dal§im
Z problémt hodnoceni zaméstnanct je situace, V niZz nadrizeny hodnoti vsechny
zaméstnance podobné, Casto primerné (C). To ve snazivém pracovnikovi vyvolava
s velkou pravdépodobnosti pocit, Ze jeho pracovni vykon je malo docenény,
nebo zbyte¢ny, naopak podprimérni pracovnici ziskaji pocit, ze takovy pracovni vykon
ke spokojenosti nadfizeného stac¢i. Tento problém vnima 20,4 % (21) respondentd.
Spravné neni ani pokud nadrizeny hodnoti zaméstnance prilis prisné (B). Tento
nedostatek vnima u nadfizeného 16,5 % (17) dotazovanych. Pfemirou pfiisnosti
nadfizeného muize dochézet k demotivaci zaméstnancl, coz pochopitelné vede
ke zhorSeni pracovniho vykonu. 12,6 % (13) dotazovanych uvadi, Ze Se nadrizeny

zaméruje na pozitivni ¢i negativni rys zaméstnance a Vtomto duchu probiha celé
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hodnoceni, které je pak velmi neobjektivni a zkreslené (F). Prilisna shovivavost
nadrizeného (A), to je moznost, kterou Vv dotaznikovém Setieni zvolilo 11,7 % (12)
respondentl. V posledni fad¢ 10,7 % (11) dotazovanych dostavé od svého nadtizené¢ho

vyrazné kritické hodnoceni (G).

Otdzka ¢. 12: Jste se svoji mzdou spokojeni?

Graf 9: Spokojenost zaméstnanct se mzdou

Urcité ne Urcité ano
7% 4%
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40% Spise ano
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m Urcité ano = SpiSe ano = Spise ne Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9 ukazuje, ze 49 % (51) respondentii je se svoji mzdou spiSe spokojeno.
Naopak 40 % (41) dotazovanych se ptriklani k mozZnosti, v niz uvadéji, ze se svoji mzdou
spise nejsou spokojeni. 4 % (4) respondentt projevuje naprostou spokojenost se svou
finanéni odménou v praci a 7 % (7) respondentti bohuzel se svoji mzdou neni spokojeno

vitbec.

Po propojeni s otdzkou 1 ztohoto vyzkumu zjistujeme toto: spokojenost se svou
mzdou davaji najevo pouze zeny, tato skupina predstavuje pravé ona 4 % (4). 1,77 %
respondentti, které predstavuji (3) zeny, a 1, 76 % dotazovanych, coz byli (4) muzi,
ale urcité nejsou spokojeni se mzdou, kterou dostavaji. Spise spokojeno se svoji mzdou

je 7,92 % (18) muzti a 19,47 % (33) Zen.
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Otdzka & 13: Inflace je 17,5 % o kolik % vzrostla Vase mzda za uplynuly rok??

Graf 10: Vliv inflace na mzdu

m nezvysila se ®pod5% = 5-10%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 10 jasné vidime, Ze 53,4 % (55) respondentim se vySe mzdy nezménila viibec,
atak jsou nejvice zastoupenou skupinou v grafu. 27,2 % (28) dotazovanym vzrostla mzda
0 méné nez 5 %. Zvyseni 0 5-10 % registruje u svych mezd 19,4 % (20) respondentt

naSeho dotaznikového Setfeni.

Pfi porovnani s otdzkou 3 zjistujeme, ze navySovani mzdy v rozmezi 5-10 % se tyka
7 dotazovanych, kteti pracuji na manazerské pozici, 9 pfimych prodejct v obchodech
a 4 vnitropodnikovych pracovnikt z oblasti obchodu. Navyseni mzdy o méné nez 5 %
registruje 6 respondenti na manazerské pozici, 13 ptimych prodejci
a 9 vnitropodnikovych pracovnikii. Mzdy se vibec nezvySily 2 pracovnikim

na manazerské pozici, 48 pfimym prodejciim a 5 vnitropodnikovym pracovnikim.

2 Referencni obdobi platnosti udaji je k 08.02.2023.
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Otdzka ¢ 14: Pritmérnd hrubd mzda v oblasti obchodu je 37 231K¢ v Ceské republice.

Jakd je VaSe mzda ve srovndni timto pritmérem?*

Z této otazky z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 50,5 % (52) dotazovanych dostava
podprimérnou mzdu V porovnani S pramérnou hrubou mzdou v obchodé. 24,3 % (25)
lidi, ktefi pracuji v obchodé a vypracovali dotaznik, uvadi, ze vySe mzdy, kterou
za odvedenou préci dostavaji, je prumérnd ve srovnani s vyse uvedenou castkou.
Nadpriimérnou mzdu pak dostava 12,6 % (13) pracovniki v oblasti obchodu.
Naopak 12,6 % (13) pracovnikli oznacuje vysi jejich mzdy za vysoce podpriimérnou
V porovnani s primérnou hrubou mzdou v obchod¢. Druhy z extrémi — mzdu vysoce
nadprumérnou, neoznacuje zadny z respondenttt vypliujicich tento dotaznik. Grafické

zpracovani vysledku je uvedeno zde:
Graf 11: Srovnani mzdy s primérnou hrubou mzdou v obchodé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: VaSe finanéni hodnoceni je?

Cilem této otazky je zjistit, jak je, ktery ze zptisobt hodnoceni vyuzivany. Respondenti
maji na vybér ze 3 moznych odpovédi (hodnoceni je: fixni, variabilni a kombinace

predchozich dvou moznosti).

Z posbiranych dat vyplyva, Ze nejvice dotazovanych v oblasti obchodu je hodnoceno
fixne - 39,8 % (41), nebo kombinaci fixniho a variabilniho hodnoceni 39,8 % (41).

8 Referen¢ni obdobi platnosti udaji je k 08.02.2023.
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Nejmensi zastoupeni mad ve vysledcich hodnoceni Cist€¢ variabilni, které dostava
20,4 % (21) dotazovanych. To v§e mizeme piehledné vidét v Grafu 12. Hodnoceni fixni
se nejcastéji objevuje u skupiny ptimych prodejcti, hodnoceni variabilni se rovnéz nejvice
objevuje u pifimych prodejcii. Kombinaci obou druhli hodnoceni nejvice dostavaji

pracovnici na manazerskych pozicich.

Graf 12: Finan¢ni ohodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otdazka ¢. 16: Jaké nefinancni benefity jsou soucdsti VasSich odmén?

Pro Graf 13 je vytvoifena legenda z divodu vétsi piehlednosti grafu, pro

zjednoduseni grafu jsou zavedena tato kritéria:

e A! Pracovni automobil

e B: Dovolend navic

e C: Multisport karta

o D: Zvyhodneéné mobilni tarify

o E: Zameéstnanecka sleva na zbozi

e F: Stravenky, Sodexo karta

o G: Poukazky do obchodii

e H: Priplatky na pojisténi a pripojisteni

o CH: Proplaceni faktur a uctenek

35



Graf 13 ukazuje data, ktera vypovidaji o vyuzivani jednotlivych benefitli v ramci
odménovani zaméstnanct.. Podle o¢ekavani se nejcastéji vyuzivanym benefitem v oblasti
obchodu stala zameéstnanecka sleva na zbozi (E), kterou uplatiuje vétSina zaméstnavateli
v oblasti obchodu. Pokud bychom méli jmenovat konkrétni obchody nabizejici
zaméstnanciim tento benefit, byly by to napiiklad obchodni fetézce Sports Direct,
Decathlon, Intersport, jak je uvedeno na webu téchto prodejcti a mnohé dalsi. Cetnost
vyuzivani tohoto benefitu je opravdu vysoka. Tento benefit podle prizkumu dostava
71,8 % (71) zaméstnancl. DalSimi vyrazné uplatiovanymi benefity v tomto prizkumu
jsou stravenky pro zaméstnance, moznost vyuzivani karty Sodexo (F), anebo vyuzivani
Multisport karty (C). Ukazuje se, ze pravé tyto benefity vyuziva 41,7 % (43) lidi. Dalsi
z benefith — priplatky na pojisteni a pripojisteni (H) ma k dispozici 22,3 % (23)
dotazovanych. 19,4 % (20) zaméstnancii pak v dotazniku oznacuje za benefit, ktery
dostavaji to, ze maji k dispozici dovolenou navic. Dalsich 18,4 % (19) dotazovanych
muze V ramci odménovani vyuzivat zvyhodnéné mobilni tarify od spole¢nosti. Jiz méné
Casto se pak setkavame s vyuzivanim poukdzek do obchodii (G), ty jsou jakoZzto benefity
poskytovany 15,5 % (16) respondentim. Pracovni automobil (A) ma k dispozici pouze
11,7 % (12) zaméstnancd, v souvislosti stim, na jaké pozici zaméstnanec pracuje,
tento benefit uvadi lidé pouze z manazerskych pozic. Nakonec 6,8 % (7) dotazovanych
uvadi, Zze od své spolecnosti dostavaji jako soucast odmeén proplacené potiebné faktury

a uctenky (CH).

Graf 13: Nefinan¢ni benefity v ramci odménovani
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Otazka ¢. 17: Seiad’te benefity podle diileZitosti a VasSich preferenci:

Graf 14: Benefity podle dulezitosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci otdzky ¢. 17 maji respondenti sefadit benefity, které povazuji za nejvice
dilezité az po ty, které vnimaji jako nejméné dulezité. Nejvice respondentti oznacuje
prizkumu agentury Ipsos pfispévek na dovolenou je 1 ze 3 benefitl, o které
by zaméstnanci nejvice staly, ale firmy je téméf nenabizeji (Bufinska, 2022). DalSim
benefitem je moznost vyuzivani pracovniho automobilu (A), ktery na Skale dosahuje
6,9 bodu. Multisport karta (C) se v tomto prizkumu umistuje na 3. misté s 5,3 bodu.
Respondenti dale mezi nejzadanéjsi benefity fadi stravenky a Sodexo kartu (F) s 5,1 bodu.
Tésné za stravenkami a Sodexo kartou se podle odpovédi respondent umist'uje moznost
ziskani zaméstnaneckych slev (E) s5 body. 4,3 bodu ziskavaji zvyhodnéné mobilni
tarify (D) a priplatky na pojisténi a pripojisteni (H). Pfedposledni misto podle dulezitosti
benefitl prifazuji respondenti benefitu, jimz jsou poukdzky do obchodii (G), v grafu
je oznacen se 3,3 bodu. Poslednim, a tedy podle respondentd nejméné dulezitym
benefitem, se v tomto vyzkumu stava mozné propldaceni faktur a uctenek, konkrétné

je zastoupeno se 3 body. Veskeré informace jsou pichledné uvedeny v Grafu 14.
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4.2. Statistické ovéreni hypotéz

Jaka je VaSe mzda ve srovndni s timto priumérem?

H1o: Mzda muzl a Zen se v odvétvi obchodu vyznamné nelisi.

H11: Mzda muzl a Zen se v odvétvi obchodu vyznamné lisi.

Tabulka 4: Kontingenéni tabulka 1

Pohlavi:

Primérna hruba mzda v oblasti obchodu je 37 231K¢

v Ceské republice. Jaka je Vase mzda ve srovnani s Muz Zena Celkem
timto primérem?

Nadpriimérnou n 7 6 13
% 15.91 % 10.17 % 12.62 %
Prdmérnou n 10 15 25
% 22.73% 2542 % 24.27 %
Podpriimérnou n 23 29 52
% 52.27 % 49.15% 50.49 %
Vysoce podprdmérnou n 4 9 13
% 9.09 % 15.25% 12.62 %
Celkem n 44 59 103
%  100.00 % 100.00%  100.00 %

Tabulka 5: x? Test

Hodnota df p-hodnota
X 1.5405 3 0.6730
N 103
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Vysledek Chi-kvadrat testu nezavislosti vychazi 1,5405 a p-hodnota testu vychazi
0,6730. P-hodnota je vétsi nez standardni hladina vyznamnosti (5 %), tak nulovou
hypotézu nelze zamitnout. Znamena to, ze se na dané¢ hladin¢ vyznamnosti nedafi
prokazat, ze mzda muzi a zen se v odvétvi obchodu vyznamné lisi. To lze vidét
Iz procentualnich hodnot v kontingen¢ni tabulce. 52,27 % muzt uvadi, ze maji
podprimérnou mzdu ve srovnani s primérem, ktery ¢ini 37 231 K¢, u zen to je 49,15 %.
Zaroven pouze 9,09 % muzi uvadi, Ze maji mzdu vysoce podprimérnou ve srovnani
s prumérem a Zen to je 15,25 %. O néco vic muzi nez Zen, hodnoti svoji mzdu jako
podpriimérnou, coz je lehce piekvapivé, zaroven co se tyce vysoce podprumérné mzdy,

tak zde je zastoupeno vice zen a to 15,25 %

Vliv pracovni pozice na spokojenost se mzdou?
HZ20: Spokojenost se mzdou se vyznamné nelisi dle pracovni pozice v obchodé.

H21: Spokojenost se mzdou se dle pracovni pozice v obchodé vyznamné lisi.

Tabulka 6: Kontingenéni tabulka 2

Jste se svoji mzdou

spokojeni?
Vase pracovni pozice v obchodé je: Ano Ne Celkem
Manazerska pozice n 13 2 15
% 86.67 % 13.33% 100.00 %
Prodejce — pfimy kontakt se zédkazniky n 29 44 73
% 39.73% 60.27 % 100.00 %
\a/tr:jijc.;opodnikové prace (personalista, icetni 13 5 15
% 86.67 % 13.33% 100.00 %
Celkem n 55 48 103
% 53.40% 46.60 % 100.00 %
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Tabulka 7: x? Test

Hodnota df p-hodnota
X 18.8268 2 <.0001
N 103

Hypotéza je vyhodnocena pomoci Chi-kvadrat testu nezavislosti. Z divodu nizkych
Cetnosti U nékterych kategorii, jsou kategorie ,,rozhodné ano* a ,,spise ano* slouceny
do kategorie ,,ano“. Kategorie ,,rozhodné ne‘ a , spise ne* tvori kategorii ,,ne".
Vyslednou kontingencni tabulku je mozné vidét vySe. Vysledek Chi-kvadrat testu
vychazi 18,8268 a p-hodnota <0001. P-hodnota je statisticky vyznamné nizsi
nez stanovena hladina vyznamnosti (5 %), proto nulovou hypotézu na dané hladiné
zamitame. Spokojenost se mzdou se dle pracovni pozice v obchodé vyznamné lisi.
Z hodnot v kontingen¢ni tabulce je ziejmé, Ze nejniz§i spokojenost se mzdou
je u prodejct (pfimy kontakt se zakaznikem), kde je se svoji mzdou spokojeno pouze

39,73 % respondenti. U ostatnich dvou pracovnich pozic je spokojenost se mzdou

86,67 %, coz je vyrazné vyssi podil nez u prodejcti.
Piinosnost hodnoceni pro jednotlivé pracovni pozice?
H3o: Urovei pfinosnosti hodnoceni se dle pracovnich pozic v obchod¢ nelisi.

H31: Uroven piinosnosti hodnoceni se dle pracovnich pozic v obchod¢ vyznamné lisi.

Vyhodnoceni hypotézy je provedeno pomoci Kruskal-Wallisova testu, tento test
je neparametrickou variantou ANOVA testu, pomoci kterého jsme schopni zhodnotit
rozdilnost miry hodnoceni dle pracovnich pozic. Mira hodnoceni je ordinalni proménna

(od 1 do 10) a pracovni pozice je kategoricka proménna.

Tabulka 8: Kruskal-Wallistv test

2

X df p-hodnota

Jak moc je pro Vas hodnoceni pfinosné? ~ 9.4206 2 0.0090
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Vysledek Kruskal-Wallisova testu vychazi 9,4206 a p-hodnota je 0,009. P-hodnota
je mensi nez stanovena hladina vyznamnosti 5 %, na zakladé toho nulovou hypotézu
zamitame. Daii se prokazat, Ze Uroven piinosnosti hodnoceni se dle pracovnich pozic

V obchodé¢ vyznamné lisi. Podrobné&jsi zobrazeni Ize vidét v krabicovych grafech nize.

Z krabicového grafu lze pozorovat, ze se vyrazngji lisi ptfinosnost hodnoceni
u prodejcti, oproti dvéma dalSim pozicim. U kategorie prodejcii se vyskytuje i jedna

extrémné nizka hodnota, tedy hodnoceni pifinosnosti jako 1, coz je i nejnizs§i mozna

hodnota z uvedené skaly.

Graf 15: Ptinosnost hodnoceni pro jednotlivé pracovni pozice
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15 -
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25 -

Manazerska pozice Prodejce Vnitropodnikove prace ( personalista, Uetni atd..)

Pracovni pozice

Jak moc je pro Vas hodnoceni prfinosne?

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vék pitsobi na motivaci respondentir?
H4o: Motivace pomoci hodnoceni se dle véku respondentti nelisi.

H41: Motivace pomoci hodnoceni se dle véku respondentii vyznamné lisi.
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Tabulka 9: Kontingenéni tabulka 3

Kolik je Vam let?

Mate pocit, ze Va.':s \{aée hodnoceni méné nez 31-40 41 a vice Celkem
motivuje? 30

Ano n 47 15 10 72
% 62.67 % 93.75% 83.33% 69.90 %

Ne n 28 1 2 31
% 37.33% 6.25% 16.67 % 30.10%

Celkem n 75 16 12 103
% 100.00 % 100.00 % 100.00%  100.00 %

Tabulka 10: x? Test

Hodnota df p-hodnota
X 7.2203 2 0.0270
N 103

Z divodu nizkych Cetnosti jsou slouceny vékové kategorie ,, 21 a méné*“a,,21-30 let
a dale ,,41-50 a ,,50-60“. Z vysledné kontingen¢ni tabulky lze pozorovat, ze 62,67 %
respondentll mladSich 30 let ma pocit, Ze je hodnoceni motivuje, coZ je ve srovnani
s dalsimi dvéma vékovymi kategoriemi vyrazn¢ nizsi podil. U vékové kategorie 31-40 let
hodnoceni motivuje 93,75 % respondentii a nad 41 let je to 83,33 %. Tento rozdil
prokazuje i vysledek Chi-kvadrat testu, ktery vychazi 7,2203 a p-hodnota 0,0270.
P-hodnota je mensi, nez stanovend hladina vyznamnosti (5 %), proto nulovou hypotézu

zamitame.
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5. Diskuse

Z provedeného dotaznikového prizkumu, ktery je uskuteénén Vv ramci bakalarské
prace, vidime, ze mezi respondenty, ktefi vyplnili dotaznik je zastoupeno vice
zen - 57,3 % (59) a méné muzu - 42,7 % (44). Vysledky, které z naseho Setieni vyplyvaji,
potvrzuje i prizkum CSU ,, Zaméstnani podle odvétvi ekonomické cinnosti “. Z prizkumu
taktéZ vychazi, ze v odvétvi obchodu bylo v Ceské republice v roce 2021 zaméstnano
vice Zen nez muzd. Pokud bychom méli pfedlozit konkrétni data, na webu CSU
je uvedeno, Ze v roce 2021 v obchod& pracovalo 314 500 Zen a 262 500 muzi (Cesky
statisticky urad: Vefejna databaze, 2023).

Jak je jiz uvedeno v praktické ¢asti u otdzky ¢. 3, vétSina Zen z pozice respondentek
oznacuje za jejich pracovni pozici v obchodé pozici manazerskou. U zpracovani téchto
dat byl jiz konstatovan pomérné piekvapivy vysledek. Situace, ktera ukazuje vétsi podil
zen na manazerskych pozicich, je totiz docela ojedin€la. Ostatné i vefejné vyzkumy
ukazuji vyssi podil muzi pracujicich na manazerskych pozicich nez zen, a to v ramci celé
EU. Z celkovych 9,4 milionu lidi z manaZerskych pozic je 64 % (6 milion)) muzi
a vyrazné méné, konkrétné 36 % (3, 4 milionu), Zen. V Ceské republice vypada situace
takto: z celkového poctu pracovnikii na manazerskych pozicich predstavuji zeny 29 %
(Only 1 manager out of 3 in the EU is a woman, 2019). Co se ty¢e vysledku naseho
prizkumu, je potieba fici, ze mlze dochazet ke zkresleni podili zen a muzi,
jelikoz zna¢nou ¢ast respondentli tvoii pracovnici z obchodi s potravinami, kde lze
pozorovat trend celkového vétsiho zastoupeni zen nez muzl v riznych pracovnich

pozicich.

Zaméfime-li se na vysledky tykajici se hodnoceni zaméstnanct, zjistujeme,
ze 6, 80 % respondentl vyplilujicich dotaznik uvadi, ze ve své pracovni pozici nedostavaji
vibec Zzadné pracovni hodnoceni. Jiny prizkum pracuje s otazkou ,, Uvital(a) byste
zavedeni systému hodnoceni? ““. Na tuto otdzku odpovida ptivétivou odpovedi ,, Urcite
ano* 52 % respondenti. Celkoveé je v tomto prizkumu zahrnuto 61 dotazovanych

pracovnikt (Médlova, 2021).

Z Grafu 13 zpfedchozich stran muizeme vidét, Ze vétSina respondentii vnima
hodnoceni jejich pracovniho vykonu a chovani jako velmi ptinosné. Mame-li srovnat nas
pruzkum s jinymi studiemi, zaméfme se na tu, V niz je polozena otazka ,,Je pro Vis

hodnoceni prinosné? ““. Pravé z tohoto prizkumu je rovnéz patrné, Ze vice nez polovina
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zaméstnancl povazuje hodnoceni pracovniho vykonu od svého nadfizeného za ptinosné
(Skécelova, 2013). S wvysledky, které ukazuji ptedchozi dva vyzkumy, tedy s tim,
7¢ hodnoceni je pro zamé&stnance pfinosné, naopak nesouhlasi dalsi vyzkum. Pravé ten je
provadén celkem na 150 respondentech a 63 z nich uvadi, Ze nevnimaji Zadny piinos,
ktery by hodnoceni mohlo mit. Oproti tomu 57 respondentt uvadi, Ze v hodnoceni vidi
urcitou ptinosnost. Zbylych 30 respondentii nezaujima ani jedno z uvedenych stanovisek
a nevi, zda je hodnoceni pfinosné. V tomto piipadé lze piedpokladat jejich lhostejnost
vuci této problematice, tudiz i to, ze se nad piinosem hodnoceni mozna ani nezamysli

(Svejkovsky, 2022).

Z Grafu 9 uvedeného vySe vychazi najevo lehka pfevaha respondentu, ktefi jsou
spokojeni se svym financnim ohodnocenim. Tento vysledek pfina$i na§ prizkum.
Ve statistickém srovndni hypotéz navic zjiStujeme vzajemny vliv pracovni pozice
na spokojenost se mzdou, tuto hypotézu vyhodnocujeme pomoci Chi-kvadrat testu
a nulovou hypotézu zamitame. Situaci Ize porovnat s vyzkumem nazvanym ,, Vyzkum

‘

spokojenosti zaméstnancu v riznych typech organizaci”. V tomto vyzkumu
je respondentim poloZena otazka ,,Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim? “.
57 % respondentt Vtomto piipadé odpovida, ze jsou spokojeni se svym platovym
ohodnocenim a 43 % spokojeno naopak neni spokojeno. V tomto porovnani
nepozorujeme zadnou velkou odli$nost s ptedchozimi dvéma prizkumy, i posledni studie

totiz ukazuje spokojenost vét§iny zaméstnancti se svou mzdou (Rehakova, 2020).

Z dalsiho prizkumu vyplyva, ze konstruktivni kritika by méla mit pozitivni vliv
na pracovni vykon. Vyjadieno ¢islem - 93 % dotazovanych v tomto prizkumu potvrzuje
pozitivni pfinos konstruktivni kritiky, stejné jako pozitivni ovlivnéni pracovniho vykonu
vychazejiciho pravé zni (Mala, 2020). Konstruktivni kritika by méla byt soucasti
kazdého hodnoceni (nejen zaméstnance). Ve srovnani s nasim prizkumem zaloZenym
na otdzce ,, Mdte pocit, Ze Vas hodnoceni motivuje? “, 1ze pozitivni vliv konstruktivni
kritiky na zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnance potvrdit. Tuto skute¢nost v ramci

pruzkumu potvrzuje 72 respondentd.
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5.1. Doporucéeni pro zlepsSeni systému hodnoceni a
odmeénovani
Harmonogram spravného hodnoceni pro rizné pracovni pozice

V této Casti je vytvofen harmonogram hodnoceni pracovniho vykonu pro tfi rizné
pracovni pozice, konkrétn¢ pro manazerskou pozici, prodejce vV pfimém kontaktu
se zakazniky a vnitropodnikové prace. Nasledné je harmonogram upraven tak,
aby hodnoceni pro pozici manazera mé¢lo mén¢ formalni charakter. V dal§im kroku

je harmonogram pieveden do formy seznamu z divodu vétsi piehlednosti:

e ManazZerska pozice: Formalni hodnoceni alespon 1x roc¢n¢, neformalni
hodnoceni 1x za mésic.

e Prodejce — pfimy kontakt se ziakazniky: Formalni hodnoceni 1x &tvrtletné,
neformdlni hodnoceni 1x za tyden.

e Vnitropodnikové prace: Formalni hodnoceni alesponi 1x roc¢né, neformalni

hodnoceni 1x za 14 dni.

Podle Kovacse a Fiilop (2020) by méla byt formalni a neformalni hodnoceni doplnéna
také o razné typy feedbacku, jako jsou napiiklad 360stupiiové hodnoceni, vyjadieni
konstruktivni kritiky, uznani a kroky vedouci k motivaci. Tento multidimenzionalni
pfistup k hodnoceni pracovniho vykonu pfispivd k efektivnimu rozvoji prace

zamé&stnancl a ke zvySovani jejich produktivity.
ZlepSeni pracovni motivace u mladych zaméstnanci

Co se tyce motivace, dotaznikové Seteni ukazuje nizkou motivaci do prace zejména

u mladych lidi.

Vzhledem k vyslednym statistikam, jsou navrzena doporuceni, ktera by mohla vést

ke zvySeni motivace, pravé u skupiny mladych lidi:

e Je potieba poskytovat ¢astou a konstruktivni zp€tnou vazbu.

e Je doporuceno zaméfit se na pozitiva a ocenéni toho, co mladi zaméstnanci délaji
dobfe.

e Zaméstnavatel by si m¢l taktéz ovéfit, popi. zajistit, aby obsah prace byl

pfiméfeny podminkam.
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e Zaméstnavatel by v ramci hodnoceni mél nabizet moznost rozvoje kariérnich
moznosti.

e Je doporuceno se zaroven zaméfit na rozvijeni pozitivni spoluprace v tymu.

Dulezité je, aby byla zpétna vazba Castd a konkrétni a nesmime opominat zaméteni
se na pozitivni aspekty. Také je nutné zajistit pfiméfeny rozsah prace a spravné rozlozeni
pracovniho vytizeni. Pfi pfiliSném pracovnim vytizeni by totiz zaméstnanec mohl byt
demotivovan z divodu nestihani zadanych tkold, pfi malém rozsahu prace naopak
muzeme pozorovat demotivaci, kterd vychazi ze zaméstnancova pocitu, ze je zde
zbyteény. Mladi zaméstnanci jsou motivovani taktéz kariérnim rdstem a rozvojem,
a proto je dulezité¢ informovat je o kariérnich moznostech a umoznit jim rozvijet své
schopnosti. Diilezitou souc¢asti motivace miize byt i rozvoj tymové spoluprace a podpora

spolupréce s ostatnimi zaméstnanci.
Naklady

Ackoliv je v ramci pracovniho tymu dulezitd pozice manazera, je velice podstatné,
aby fungovaly, pokud mozZno co nejlépe, 1 pracovni vztahy mezi lidmi v celém pracovnim

tymu. Z tohoto divodu je vhodné uskutecnit tzv. teambuilding.

Jako modelovou situaci si miiZzeme predstavit naptiklad teambuilding naplanovany
pro 20 zameéstnanct z obchodu se sportovnim vybavenim. Predpokladejme, ze vSichni
ze zaméstnancl jsou v mladSim veku (cca do 35 let) a budou mit nejspisSe zajem se tohoto
teambuildingu zacastnit. Jako vhodné misto k pobytu je pro tuto skupinu uréen Wellness
Hotel Frymburk. Teambuilding by probihal po dobu dvou dnt (pfedpokladejme vikend),
pficemz by pro Ucastniky byly zamluvené dvoultizkové pokoje a stravovani formou
polopenze (snidané v cené ubytovani, vecete za pftiplatek). Co se tyCe financovani

programu, zalezi, jaké aktivity budou v ramci teambuildingu naplanovany, jako mozny

Tabulka 11: Naklady na teambuilding

naklady za 1 ucastnika|naklady na 20 ucastniku
Ubytovéni+ strava (snidané) 3240 K¢ 64 800 K¢
Bowling 120 K¢ 2400 K¢
Svét pod hladinou 225 Ké 4 500 K¢
Veclere 420 K¢ 8 400 K¢
Celkem 4 005 K¢ 80 100 KC

Zdroj: Vlastni zpracovani
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program si predstavme naptiklad na jeden vecer spolecny bowling, druhy vecer by mohli
ucastnici stravit ve wellness a v podmotském svété. Doprava neni do naklada hrazenych

firmou zapocitana, predpokladejme, Ze se kazdy z Gc¢astnikii dopravi vlastnim zptisobem.
Eliminace chyb pii hodnoceni

V teoretické ¢asti JSou zminéna kritéria hodnoceni a spolu s nimi mozné potencialni
chyby, kterych se nadfizeni mohou dopustit. Pro spravné provedené hodnoceni

a eliminaci chyb je tudiz doporuceno:

o Definovat jasna a specificka kritéria pro hodnoceni: Piesna kritéria
pro hodnoceni zajistuji jednotnost a spravedlivost hodnoceni a minimalizuji
subjektivitu hodnotitel.

o Byt obezietny pii srovndvdni jednotlivych vystupii: Srovnavani vystupti mize
vést k nepfesnym vysledkiim, proto je dilezité hodnotit kazdy vystup zvlast,
s ohledem na stanovena kritéria.

o  PouZivat riizné zdroje informaci: Hodnoceni zaloZené na vice zdrojich informaci
poskytuje vyssi objektivitu a poskytuje ucelené;si prehled o vystupu nebo vykonu.

o Byt co nejvic objektivni: Hodnotitel¢ by méli byt schopni odd¢lit své osobni
preference a nazory od hodnoceni a hodnotit na zaklad¢ faktt a dat.

o Provddét pravidelné §koleni hodnotitelii: Skoleni hodnotitelti zvySuje jejich
kompetence a zlepSuje kvalitu hodnoceni. Naptiklad web EduCity nabizi
"Manazerské kurzy" a mnoho dalSich kurzl, které jsou zamétené na pochopeni
principd, procest a nastroju pro efektivni a spravedlivé hodnoceni (EDUCITY,
2023).

o Zajistit si zpétnou vazbu: Poskytnuti zpétné vazby hodnocenym osobam umozni
zlepsit vystupy a soucasné vylepsit hodnotici dovednosti hodnotiteli.

o MiZeme vyuZit automatizované ndstroje (tzn. aplikace a programy,
které  zpracovavaji  data  souvisejici s hodnocenim  zaméstnancii):
Automatizované nastroje minimalizuji subjektivitu hodnotitell a zajisti

konzistentnost a objektivitu hodnoceni.
Naklady

Bylo by vhodné vyuzit web EduCity, ktery nabizi Sirokou $kalu Skoleni pro manazery
&i vedouci zaméstnance. Konkrétné lze doporugit kurz ,, MANAZERSKA AKADEMIE

pro zacinajici manazery“. Tento kurz obsahuje komplexni rozvoj zikladnich
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manazerskych dovednosti, zmény postojii ucastnika od pracovnika k manazerskému
postoji.

Casova naro¢nost kurzu je 2+2 dny, na webu je mozné si vybrat z nékolika termind.
Finan¢ni naklady na tento kurz pro jednoho ¢ini 24 079 K¢ véetné DPH. Cena kurzu
bez DPH je 19900 K¢ (EDUCITY: MANAZERSKA AKADEMIE pro zadinajici
manazery, 2023).

Dale je mozné vyuzit Kurz s nazvem ,, Emocni leadership 1. . Tento kurz je zaméfeny
na zvladani zatézovych situaci a prohloubeni osobnosti leadera, zaméiuje se na 4

kompetence leadera, kterymi jsou:

o Tvardi pozitivni mysleni (tvoreni vizi a fizeni myslenek)

e Focus drive (dostatek energie k dosazeni cilti, motivovat sebe a druh¢)

o Emocni inteligence (znat se, rozumét svym emocim a emocim druhych, zvladat
zatézove situace)

o Diwvéra a zodpovédnost (diverovat sobé a druhym, navySovat sviij vliv a byt

piirozenou autoritou)

Finan¢ni naklady na jednoho u tohoto kurzu ¢ini 72 000K¢ bez DPH. S DPH je cena
87 120 K¢. Z hlediska ¢asové narocnosti, kurz je uréen na 9 dni, znovu je tudiz mozné

vybrat si z n¢kolika riznych termint (EDUCITY: Emoc¢ni leadership 1., 2023).
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6. Zaver

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit systém hodnoceni a odménovani
zaméstnancl v obchodu a navrhnout doporuceni pro zlepSeni systému. V teoretické ¢asti
byla provedena reserse literatury a internetovych zdroju a byly analyzovany riizné metody

hodnoceni a odménovani zaméstnanctl, véetné finan¢nich a nefinan¢nich motivatord.

Pti zpracovani teoretické Casti nejprve chvili trvalo najit vhodné, a hlavné aktudlni
zdroje. Nakonec se podafilo pracovat S dostaujicim mnozstvim jak kniznich,
tak internetovych zdroja, diky nimz se povedlo dobie pronikat do dané problematiky.
V této Casti prace je nejzajimavéjsi sledovat naptiklad to, jaky dopad méla na hodnoceni

a odmeénovani v praci covidova pandemie.

Prakticka Cast obsahuje dotaznikové Setfeni, kde je vyuzito deskriptivni statistiky
k vyhodnoceni dat. Kazda otazka byla zpracovana zvlast', nékteré otazky jsou propojeny,
aby bylo mozné provést srovnani a analyzu vztah mezi nimi. Zpracovani dat poskytuje
detailni informace o tom, jak zaméstnanci hodnoti stavajici systém hodnoceni
a odménovani a jaky vliv maji rtizné faktory, jako je naptiklad pracovni pozice a vek,

na jejich spokojenost s aspekty hodnoceni a se mzdou.

Sestavit dotaznik nezabralo pfili§ mnoho casu, jelikoz bylo Cerpano z ptehlednych
a kvalitnich zdroju vyuzitych jiz pii zpracovani teoretické Casti. Aplikace Survio
byla vhodna pro tvorbu i sdileni dotazniku, prace s touto platformou je navic pomérné
snadnd. Jedinou vétSi prekdzku piedstavovalo odmitnuti spoluprace pii vypliovani
dotazniku od vétsich obchodnich fetézct, které byly osloveny (fetézce jako Globus, DM
drogerie atd.). Vzhledem ktomuto odmitnuti bylo obtizn&j$i najit vhodny soubor

respondenttl tak, aby utvofil co nejpestiejsi vzorec odpovédi.

Samotné vyhodnoceni dotazniku pak probihalo bez vétSich problému. Statistika
je podrobné vypracovana a ukazuje Vv nékterém sméru pickvapivé vysledky, vse je

zobrazeno v grafech a tabulkach v praktické ¢asti.

Vlastni doporuc¢eni uvedend v zavérecné ¢asti prace byla sestavena na zaklad¢ priiniku

informaci z teoretické ¢asti a vysledku statistik z praktické ¢asti.
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7. Summary

The aim of this bachelor's thesis was, in theory, to approximate and at the same time
examine the system for evaluating and rewarding employees in the store and to suggest
possible improvements to identified weaknesses in the system. A research of literature
and internet resources was carried out in the theoretical part and various methods
of evaluating and rewarding employees, including financial and non-financial motivators,

were analysed.

When processing the theoretical part, it first took a while to find suitable,
and especially current, sources. In the end, though, | worked with a sufficient amount
of both book and internet resources to make good insights into the issue. In this part
of the bachelor's thesis, | found it most interesting to see, for example, the impact that

the covid pandemic had on evaluation and remuneration at work.

The practical part contained a questionnaire survey where descriptive statistics were
used to evaluate the data. Each issue was handled separately, with some issues linked
to allow comparison and analysis of the relationships between them. Data processing has
provided detailed information on how employees assess the existing rating
and remuneration system and the effect that various factors, such as job position and age,
have on their satisfaction with evaluation aspects and pay.

It did not take much time to compile the questionnaire, as | was based on clear
and high-quality sources already used in the processing of the theoretical part. | thought
the Survio app was suitable for both creating and sharing a questionnaire, working
with this platform was relatively easy. The only major obstacle for me was the refusal
to cooperate in filling out a questionnaire from the larger department stores I tried to reach
(department store chains such as Globus, FA drugstores, etc.). This refusal made it more
difficult to find a suitable set of respondents to form the most varied response pattern

possible.

The evaluation of the questionnaire itself then proceeded without any major problems.
The statistics have been detailed and have shown surprising results in some directions

for me, all of which are shown in graphs and tables in the practical part.
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My own recommendations set out in the final part of the thesis were compiled
on the basis of information penetration from the theoretical part and the results

of the statistics from the practical part.
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lll. PFilohy

DOTAZNIK — HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU V OBCHODE

Dobry den, jmenuji se Michal Hrdlicka a jsem studentem Jiho¢eské Univerzity v

Veénujte prosim 2-3 minuty svého ¢asu na vyplnéni nasledujiciho anonymniho

Ceskych Budgjovicich.

dotazniku, ktery je zaméfen na hodnoceni a odménovani.

1. Pohlavi:

©)

o

Muz

Zena

2. Kolik je Vam let?

o

o

o

Méné nez 21
21-30
31-40
41-50
51-60

61 a vice

3. Vase pracovni pozice v obchodé je:

o

O

O

Manazerska pozice
Prodejce — primy kontakt se zakazniky

Vnitropodnikové prace (personalista, ucetni atd..)

4. Na jakou oblast je V4§ obchod zaméten:

o

o

o

o

Potravinarstvi

Sportovni pomticky a vybaveni
Moda

Elektronika

Drogerie

Nabytek



o Technika

o Jina...

5. Jak dlouho v obchod¢ pracujete?
o Meéné nez 1 rok
o 1-5let
o 6-10 let

o 10- vice let

6. Jaké hodnoceni se u Vas v obchod¢ pouziva?

o Formalni — ma pravidelny interval. Jedna se o strukturovany a planovany
rozhovor se svym nadiizenym. Hodnotite své uspéchy a netspéchy za
uplynulé obdobi atd...

o Neformalni — bézna pochvala od vedouciho, nema zadnou formu ani
stanoveny interval

o Kombinaci obou pfedchozich

o Nedostavame hodnoceni

7. Jak Casto u Vas hodnoceni probiha?
o Minimalné 1x tydné
o Minimaln€ 1x mésicné
o Minimalné 1x za pul roku
o Minimalné 1x za rok

o Méne Casto

8. Jak moc je pro Vas hodnoceni piinosné?

1 policko= neni pro me piinosné, 10 hvézdicek= je pro me¢ velmi piinosné

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




9. Mate pocit, ze Vas hodnoceni motivuje?

O

©)

Ano
Ne

10. Hodnoceni, které dostavate obsahuje:

O

©)

Rozhovor s ptimym nadfizenym

Hodnoceni uplynulého obdobi (co se mi povedlo a nepovedlo)
Vliv hodnoceni na VaSe odménovani

Vase potieby, ¢i véci, které potiebujete ke splnéni danych cili

Nastaveni cild na dalsi obdobi

11. Jaké vniméate na VaSem hodnoceni nedostatky?

o

PtiliSna shovivavost — nadfizeny piehlizi chyby a snazi se, aby vSichni
méli pozitivni hodnoceni

Ptilisnd ptisnost — nadiizeny nevidi pozitivni véci a hodnoti pouze
negativné

Nadfizeny se snazi v§echny hodnotit primérné, nikoho nevyzdvihuje a
tim padem, lepSich pracovnikil se toto hodnoceni dotyka a horsi
pracovnici maji pocit, Ze je vSe v potadku

Nadtizeny hodnoti podle vlastnich méfitek — znamena, ze nadiizeny
preferuje u hodnocenych ty stranky pracovniho vykonu a ptistupu k
praci, které preferuje on sam

Nadfizeny se nechava ovlivilovat svymi osobnimi sympatiemi,
antipatiemi ¢i predsudky

Nadfizeny se necha unést jednim pozitivnim ¢i negativnim rysem
hodnoceného (prvni dojem, vystupovani, vzhled...) a pod timto vlivem
probiha celé hodnoceni pracovniho vykonu hodnoceného.

Vyrazné kritickd forma hodnoceni

Kazdy nadfizeny ma jina kritéria a pozadavky hodnoceni (jeden

nadfizeny je ptisn¢jsi neZ druhy)



12. Jste se svoji mzdou spokojeni?
o Urcite ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Urdité ne

13. Inflace je 17,5 % o kolik % vzrostla VaSe mzda za uplynuly rok?

o Nezvysila se

o Pod5%
o 5-10%

o 11-20%
o 21-30%
o 31-40%
o 41-50 %

14. Priimérna hruba mzda v oblasti obchodu je 37 231K¢& v Ceské republice. Jak4 je
VasSe mzda ve srovnéni s timto primérem?
o Vysoce nadprimérnou
o Nadprimérnou
o Primérnou
o Podprimérnou

o Vysoce podprimérnou

15. Vase finan¢ni ohodnocent je:
o Fixni
o Variabilni

o Kombinace pfedchozich

16. Jaké nefinan¢ni benefity jsou soucasti VaSich odmén?
o Pracovni automobil

o Dovolena navic



o Multisport karta

o Zvyhodnéné mobilni tarify

o Zaméstnanecka sleva na zbozi

o Stravenky, Sodexo karta

o Poukézky do obchodii

o Priplatky na pojiSténi a pfipojiSténi

o Propléceni faktur a uctenek

17. Setad’te benefity podle dulezitosti a Vasich preferenci:

vvvvvv

Benefity Poradi

Pracovni automobil

Dovolena navic

Multisport karta

Zvyhodnéné mobilni tarify

Zaméstnanecka sleva na zbozi

Stravenky, Sodexo karta

Poukézky do obchodil

Ptiplatky na pojisténi a pripojisténi

Propléceni faktur a uctenek




