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1. Úvod 

Oblast obchodu zaměstnává v České republice značnou část obyvatel (dle ČSÚ  

se v roce 2021 jednalo o 695 200 obyvatel)1. Bakalářská práce se proto bude zaměřovat 

právě na tuto oblast, a to především na problematiku hodnocení a odměňování 

zaměstnanců. Obojí, pokud je správně provedeno, může mít totiž značný vliv na motivaci 

zaměstnanců, a tím i na zvýšení prodeje a tržeb daného obchodu. Hodnocení  

i odměňování zaměstnanců je tudíž velmi podstatnou součástí chodu celého obchodu. 

Bakalářská práce bude tvořena dvěma částmi – částí teoretickou a částí praktickou. 

Teoretická část bude sloužit jako podklad k následnému vypracování části praktické. 

Teoretická část bude zaměřena na téma hodnocení a odměňování z pohledu odborné 

literatury a jiných odborných textů. Při zpracování literární rešerše bude čerpáno zejména 

z knih zaměřených na oblast obchodu a podnikání či na vedení podniku. Tato část bude 

taktéž stavěna na aktuálních internetových zdrojích.  

Praktická část bude vypracována na poznatcích z teoretické části. Na základě toho 

bude sestaven dotazník, který bude rozeslán a sdílen mezi respondenty. Touto cestou pak 

bude proveden anonymní průzkum zaměřený na hodnocení a odměňování zaměstnanců 

v oblasti obchodu v praxi. Dotazník bude šířen přes sociální sítě i osobně. 

Data, která výzkum přinese, budou následně vyhodnocena a zpracována do grafů. 

Praktická část a vyhodnocení dotazníku bude provázáno s teoretickou částí,  

a tak se porovnají poznatky z odborných zdrojů s údaji zjištěnými výzkumem. 

Cílem této práce bude zhodnotit systém hodnocení a odměňování zaměstnanců 

v obchodu a navrhnout doporučení pro zlepšení systému. Prostřednictvím výsledků 

praktické části by měl být utvořen nástin o tom, zda jsou v obchodě častěji zaměstnávány 

ženy či muži, případně na jakých pozicích, za jakých podmínek, anebo s jakou mzdou. 

Vyhodnoceny budou taktéž otázky týkající se hodnocení zaměstnanců, práce bude 

zaměřena i na to, zda je hodnocení prováděno v souladu se zkoumanou teorií. 

 

 

 
1 Uvedena jsou data z roku 2021 z důvodu nedostupnosti aktuálnějších dat na webu ČSÚ v době tvorby 

práce. 
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2. Literární přehled 

2.1. Hodnocení zaměstnanců 

V této kapitole se budeme zabývat tématem hodnocení zaměstnanců, jeho podstatou  

a přínosy, postupy a metodami, které lze při hodnocení zaměstnanců využít. Předmětem 

našeho zájmu budou taktéž možná úskalí způsobená nevhodně provedeným hodnocením 

či aktéři účastnící se samotného hodnotícího procesu. 

2.1.1 Charakteristika hodnocení 

Proces hodnocení práce zaměstnanců má logickou strukturu, je tedy systematický. 

Tento proces je zároveň považován za formální, přičemž jeho cílem je nalezení 

relativních hodnot prací v dané organizaci, které napomáhá sledovat vnitřní relace 

(Armstrong & Taylor, 2015). Jan Urban (2017) ve své publikaci Motivace a odměňování 

pracovníků zároveň uvádí, že „…kontrola, zpětná vazba či hodnocení zaměstnanců jsou 

důležité nejen pro (správné) vykonání úkolů, ale i pro motivaci pracovníků…“ (Urban, 

2017, s. 61). Správné hodnocení by mělo být průběžné, pravidelné a s efektem posílení 

motivace zaměstnanců (Urban, 2017). 

Hodnocení pracovníků se zaměřuje na získávání informací ohledně výkonu práce 

daného zaměstnance a sleduje, jak zaměstnanec plní své úkoly a požadavky. Za podstatný 

faktor prováděného hodnocení lze taktéž považovat vztah pracovníka ke zbytku 

pracovního kolektivu a dalším osobám, s nimiž během pracovního procesu přijde  

do styku. Těmito osobami jsou myšleni například zákazníci (Koubek, 2015). Výsledky 

hodnocení jsou poté konzultovány s pracovníky, v ideálním případě dochází  

ke společnému rozboru zjištěných nedostatků, možných příčin vedoucích ke vzniku 

těchto nedostatků, a především k hledání nejvhodnějších východisek (Urban, 2017). 

 2.1.2. Pracovní výkon 

V úvodu této práce je ještě vhodné definovat si předmět hodnocení zaměstnance,  

a tím je pracovní výkon. Jednoduše můžeme konstatovat, že pracovní výkon se rovná 

plnění pracovních povinností (WORKPLACE: testing.com, 2020). Tímto plněním 

zamýšlíme nejen množství odvedené práce, ale i její kvalitu. Podstatnými faktory 

pracovního výkonu jsou také ochota a přístup k práci, chování na pracovišti, splňování 

potřebné docházky či frekvence pracovních úrazů (Koubek, 2015). 
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Je potřeba si uvědomit, že pracovní výkon zaměstnance podléhá mnohým vlivům, 

které ho mohou různě ovlivňovat. Negativní vliv mohou mít špatné pracovní podmínky, 

příliš vysoký stres nebo negativní atmosféra na pracovišti. Naopak pozitivně na pracovní 

výkon může působit dobře navržené pracovní prostředí, nepociťování stresu,  

anebo vstřícný vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci (WORKPLACE: testing.com, 

2020). Armstrong (2015) věnuje ve své knize jednu kapitolu přímo zabezpečování 

pohody zaměstnanců. Tento faktor není dobré na pracovišti podcenit. Armstrong 

argumentuje například tím, že „Zaměstnavatelé, kteří se zabývají pohodou zaměstnanců, 

tím zvyšují pravděpodobnost, že zaměstnanci budou organizaci oddáni a budou 

organizaci vnímat jako nejlepší místo pro práci“ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 509). 

Všechna kritéria utvářející celkový pracovní výkon, která bývají v hodnocení zahrnuta, 

uvádí Koubek (2015) ve své publikaci Řízení lidských zdrojů na straně 213-214. 

2.2 Proč pracovníky hodnotit 

Urban (2017) se zaměřuje na hodnocení pracovníků a jeho vliv na jejich motivaci. 

Jedním z jeho hlavních argumentů je fakt, že pokud si je člověk vědom možnosti kontroly 

jeho práce, žene ho tato skutečnost k mnohem vyšší motivaci. Odlišně pojímá význam 

hodnocení pracovníků Koubek (2015), který vidí největší přínos hodnocení v možnosti 

vyhodnotit správně a lépe, na jaké místo je potřeba dosadit jakého člověka. V publikaci 

Řízení lidských zdrojů uvádí jako důsledek správného hodnocení pracovníků schopnost 

nadřízeného „vhodně spojovat pracovníka s pracovními úkoly, optimálně využívat jeho 

schopnosti, formovat týmy, efektivně vést lidi a vytvářet zdravé mezilidské vztahy  

a realizovat personální a sociální rozvoj pracovníků…“ (Koubek, 2015, s. 210). 

Server (Indeed: for employers, 2023) se pak ve svém článku přiklání k oběma výše 

zmíněným perspektivám. Jednak poukazuje na zvýšení motivace a vyvarování  

se zbytečných pracovních prodlev jakožto důsledku vědomí možné kontroly a dohledu, 

vyzdvihuje možnost motivovat a pochválit zaměstnance, a jednak přichází s myšlenkou, 

že hodnocení zaměstnanců přináší manažerům možnost informovat se o tom, v jakých 

oblastech jsou pracovníci dobří, a na které pozice se hodí. Podobně pojímá podstatu 

hodnocení i autorka článku na webu Forbes, Tereza Černá. Ta navíc neopomíná zmínit 

fakt, že na správně provedeném hodnocení stoji i finanční bonusy zaměstnance.  

Díky správně uchopenému hodnocení zároveň firma může motivovat a rozvíjet  

své zaměstnance, což nepochybně vede k její prosperitě (Černá, 2017). 
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Většina zdrojů zabývající se hodnocením zaměstnanců vyzdvihuje výhody hodnocení, 

ale současně uvádí patřičné argumenty ohledně toho, která rizika s sebou hodnocení nese, 

a kolik neefektivních chyb může na pracovišti způsobit. Tomuto tématu bych se rád 

věnoval v samostatné kapitole později. 

2.3. Kdo hodnotí a kdo je hodnocen 

V následujících podkapitolách jsou jmenovány příkladné možnosti situací, kdo koho 

může hodnotit. Uvedeny jsou níže možnosti nejvhodněji využitelné ve sféře obchodu. 

Koubek (2015) jmenuje kromě příkladů níže ještě hodnocení pracovníkem personálního 

útvaru, hodnocení nezávislým externím hodnotitelem, spolupracovníkem či skupinou 

spolupracovníků, hodnocení podřízeným, týmové hodnocení a v poslední řadě hodnocení 

pomocí Assessment center. 

2.3.1 Nadřízený hodnotí podřízeného 

Pod termínem hodnocení zaměstnanců si nejspíš většina z nás jako první vybaví 

schéma, kdy určitého zaměstnance hodnotí jeho nadřízený. Možností, kdo koho může 

hodnotit, je ale hned několik. 

Faktem je, že situaci, v níž bezprostřední nadřízený hodnotí podřízeného pracovníka, 

uvádí například Josef Koubek (2015) za nejvhodnější, přičemž bezprostředního 

nadřízeného považuje za nejkompetentnější osobu pro hodnocení. Úkolem nadřízeného 

je také finální vyhodnocení podkladů prováděného hodnocení, jejich analyzování, 

zpracování závěrů a vyvozování potřebných kroků, které z hodnocení vyplývají. 

Hodnocení zaměstnanců považuje za kompetenci nadřízených, jinak také lídrů, i Michael 

Armstrong (2015). Ten ve své publikaci přebírá teorii podle Adaira (1973), který uvádí, 

že jednou z náležitostí lídrů je zajištění a s ním i dohled nad plněním úkolů zaměstnanců. 

Prostřednictvím zajišťování plnění úkolů dochází k „… naplňování smyslu existence 

skupiny. Pokud tomu tak není, projevuje se ve skupině frustrace, disharmonie, kritika,  

a nakonec může dojít k rozpadu skupiny…“ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 719-720). 

K hodnocení směrem od bezprostředního nadřízeného k zaměstnanci dochází 

zpravidla v menších firmách, kde je snadnější na výkony zaměstnanců při práci dohlížet, 

a není tudíž nutné pověřovat tímto úkolem personalisty (Havelková, 2021). V menších 

firmách, řeč je o firmách, v nichž se počet zaměstnanců pohybuje okolo dvaceti, se často 

ani nevyplácí zaměstnávat někoho na pozici personalisty. Z tohoto důvodu je logické,  
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že hodnocení zaměstnanců provádí právě přímý nadřízený. Marie Hořáková ve svém 

článku uvádí, že vlastní personalista se firmě začíná vyplácet od čtyřiceti zaměstnanců 

výše, avšak pouze za předpokladu, že je zaměstnán na zkrácený úvazek, dochází do firmy 

tedy například 2-3 půldny týdně (Hořáková, 2019). 

Výhodou hodnocení přímým nadřízeným je důvěrná znalost úkolů i pracovního místa, 

stejně tak jako pracovníků a podmínek či vlivů na pracovní výkon. Koubek (2015) dále 

zmiňuje, že zaměstnanci lépe přijímají hodnocení od nadřízeného, protože ho vnímají 

jako znalce a chovají vůči němu někdy až otcovský vztah. Je třeba ovšem upozornit  

na možnou nevýhodu tohoto hodnocení a tou je jeho potencionální subjektivní deformace. 

K deformaci hodnocení směrem od nadřízeného může dojít i tehdy, má-li nadřízený 

nedostatečnou autoritu. 

Text z publikace Josefa Koubka (2015) v další řadě pracuje s možností,  

kdy zaměstnance hodnotí nadřízený bezprostředního nadřízeného, lépe řečeno, jedná  

se o nadřízeného o stupeň výše. Princip tohoto hodnocení funguje obdobně jako způsob 

předchozí. Za výhodu lze považovat ověřovací pozici, na níž se nadřízený nadřízeného 

nachází, nevýhodou je ale nedostatek kontaktu se zaměstnanci na pracovišti. 

2.3.2. Sebehodnocení 

Sebehodnocení zkoumá podobné faktory jako hodnocení uvedené výše, spočívá však 

v sebereflexivním pozorování jedince. Jedinec má za úkol ohodnotit plnění úkolů  

za určité období, vlastní chování na pracovišti a na základě toho usiluje o navržení změn 

vedoucích k prosperitě jeho pracovního výkonu (Urban, 2017). Příručka Jana  

Urbana (2017) Motivace a odměňování pracovníků považuje aktivní spoluúčast 

zaměstnance na hodnocení za jeden z motivačních faktorů. Sebehodnocení by tak 

v souladu s Urbanovým názorem mělo být alespoň součástí hodnotícího procesu „Aktivní 

účast hodnoceného se vztahuje i k jeho možnosti podílet se na stanovení svých dalších 

pracovních a rozvojových cílů, vyjádření námětů a připomínek ke své práci  

a její organizaci či k fungování útvaru, ve kterém působí.“ (Urban, 2017, s. 70) 

K sebehodnocení se nejčastěji používá vhodně vytvořený formulář, z něhož ne vždy 

musí být jasné, jak budou odpovědi respondenta hodnoceny. Je totiž přirozenou lidskou 

vlastností sebe spíše nadhodnotit, a proto má vhodné uchopení tohoto formuláře zajistit 

větší objektivitu (Koubek, 2015). 
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2.3.3. Hodnocení zákazníky 

Dalším z druhů hodnocení pracovníků je hodnocení zákazníky. Toto hodnocení  

je nejčastěji používáno v případě, kdy se zákazníkem dochází k bezprostřednímu styku, 

kdy můžeme jednoduše identifikovat daný výrobek či službu s výkonem jednoho určitého 

pracovníka. Hrozbou negativního hodnocení pracovníka je v tomto případě přenesení 

nespokojenosti na celý pracovní tým, popřípadě firmu, pod kterou je pracovník 

zaměstnán. Často se také můžeme setkat se zkreslením objektivity hodnocení, jelikož více 

zákazníků podněcuje k hodnocení spíše negativní než pozitivní zkušenost (Koubek, 

2015). Nejčastějším způsobem, jak mohou zákazníci zaměstnance hodnotit, je recenze. 

Recenze obecně spočívá ve vyjádření spokojenosti zákazníka s firmou, jejím personálem, 

značkou a produktem (Deery, 2022). 

Důvodů, proč nebrat zákaznické recenze na lehkou váhu uvádí web e-satisfaction  

hned několik: 

A) Napomáhají porozumět svým zákazníkům a umožňují zlepšovat zákaznický 

servis. 

Důležitá je konstruktivní zpětná vazba, ohledně toho, co zákazníci požadují. 

Její objektivitu a zajištění toho, že dostaneme potřebné informace, bychom  

mohli dosáhnout například vytvořením kvalitně zpracovaného dotazníku, který by 

byl pro feedback zákazníkovi dostupný – ať už na prodejně nebo na webu. 

B) Zajištění důvěryhodnosti. 

Jsou-li recenze veřejně přístupné pro ostatní, mohou nám zajistit prosperitu, 

pokud budou kladné. V době internetu a sociálních sítí si mnoho lidí prověřuje 

kvalitu obchodu předtím, než ho navštíví.  

C) Zákazníci získávají pocit, že na nich záleží. 

Pokud mají zákazníci možnost zanechat obchodu recenzi, získávají pocit,  

že na jejich názoru záleží a obchod je tak skutečně službou, která je tu pro ně. 

D) Recenze dělají marketing obchodu 

Recenze, zejména u online obchodů, hrají významnou roli v marketingové 

propagaci. Web e-satisfaction konstatuje důležitost recenzí jakožto 

mikromarketingových kampaní. Jejich přístupnost a neustálá aktuální zpětná 

vazba od zákazníků tak ve finále může zapůsobit více než jiná oficiální 

marketingová propagace (E-satisfaction). 



9 

 

2.4. Způsoby hodnocení 

Hodnotitel hodnotí zaměstnancův pracovní výkon. Pracovní výkon může být v širším 

slova smyslu definován jako: „…jednota výsledků práce, pracovního a sociálního 

chování i schopností a charakteristik osobnosti, jež mají vztah k vykonávané práci  

a k podmínkám a prostředí, v nichž se práce vykonává“ (Koubek, 2015, s. 208).  

Hodnocení výkonu zaměstnanců dělíme obvykle na dva principy: 

A) Neformální hodnocení. 

Princip neformálního hodnocení je založen na občasném hodnocení 

pracovníkova výkonu. Převážně je hodnotitelem nadřízený zaměstnance. 

Neformální hodnocení je spíše reakcí na aktuální danou situaci, proto může být 

ovlivněno aktuálním emočním rozpoložením hodnotitele. Hrozí zde tudíž 

zkreslení objektivnosti a upozadění faktických informací týkajících se pracovního 

výkonu. Jedná se o průběžnou pracovní kontrolu, lze ji vnímat u každodenního 

vztahu zaměstnance a nadřízeného (Koubek, 2015). Je podstatné, aby hodnotitel 

v takových situacích nezapomněl, že veškeré hodnocení má provádět ve věcné  

a konstruktivní rovině, nikoli v rovině osobní. Hodnotitel a hodnocený by měli 

společně naleznout konkrétní způsoby vedoucí ke zlepšení práce a jejich setkání 

by mělo ideálně končit v pozitivním duchu (Urban, 2017). 

B) Formální hodnocení 

Druhý z uvedených způsobů hodnocení má narozdíl od neformálního způsobu 

mnohem racionálnější a konstruktivnější charakter. Formální hodnocení bývá 

„…standardizované, je periodické, má pravidelný interval a jeho 

charakteristickými rysy jsou plánovitost a systematičnost…“ (Koubek, 2015,  

s. 208). Nejčastěji volený časový interval, ve kterém je zaměstnanec hodnocen, 

bývá: 

• 90 dní – v případě zkušební lhůty nového zaměstnance, po němž dochází 

k posouzení pracovního výkonu a k rozhodnutí o další spolupráci, 

• 1 rok – v případě stálého pracovního poměru, kdy dochází k posouzení 

delšího pracovního celku, který zároveň ověřuje, zda zaměstnanec splňuje 

minimální požadované pracovní standardy (Hickman, 2017). 

Výsledky formálního hodnocení slouží k ukládání a jako podklad  

pro potenciální zlepšení ve firmě. Výhodou formálního hodnocení jsou jasně 



10 

 

stanovená kritéria, která jsou hodnocena, díky nimž se lépe podnikají kroky  

do budoucna. Co se týče zaměstnanců, formální hodnocení pro ně může být 

velkou motivací, jelikož pokud je prováděno správně, slouží jako argument 

pro možné zvýšení zaměstnancových odměn. Firmě naopak slouží jako podklad 

pro určení nových plánů vzdělávání pro zaměstnance. Metody využívané  

při formálním hodnocení navíc většinou zajišťují větší objektivitu, než je tomu  

u hodnocení neformálního (Havelková, 2021). 

2.5. Hodnotící metody 

Naším zájmem je, aby hodnocení pracovníka bylo co nejvíc efektivní. Kvůli tomu  

je nepochybně důležité, vybrat vhodnou hodnotící metodu. Hodnotících metod existuje 

velké množství, navíc má každá z nich ještě spoustu podvariant. Pro tuto práci je tudíž 

vybráno jen několik metod, které nám poslouží jako příklad. 

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) je metodou, která hodnotí 

pracovníkovo požadované chování v pracovním prostředí. V prostředí obchodu takovým 

chováním může být například komunikace. Aby nedocházelo k neobjektivnímu zkreslení 

kritérií, jelikož pod vhodnou komunikací si každý hodnotitel představí něco jiného, 

pracuje metoda BARS s jednoznačně popsanými stupni na hodnotící stupnici  

(Kmošek, 2018). Metoda BARS vychází z toho, že „…žádoucí pracovní chování má  

za následek i efektivní vykonávání práce…“ (Koubek, 2015, s. 223). 

Hodnocení na základě cílů uvádí jako jednu z metod na webu Práce a mzda odborník 

Jan Urban. Princip tohoto hodnocení spočívá ve stanovení cílů pro zaměstnance  

na určitých pozicích. Zda byl cíl splněn, nebo ne, musí být hodnotitelné podle jasně 

daných kritérií. Jan Urban konstatuje, že předem stanovené cíle zvyšují zaměstnancovu 

motivaci. Motivace je zvyšována ještě více, pokud se na cílech snaží nadřízený přímo 

domluvit se zaměstnancem (Urban, 2017). 

Chceme-li, aby tato metoda byla úspěšná, je potřeba mít neustále na mysli cíle, kterých 

chceme hodnocením dosáhnout. Při výběru cílů je podle Koubka (2015) vhodné mít  

na paměti slovo „SMART“, tento výraz nás k nastavení správného hodnocení dovede. 

Slovo SMART je zkratkou několika podstatných kritérií: 

• S – Specific – konkrétní 

• M – Measurable – měřitelný 
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• A – Achievable – dosažitelný 

• R – Relevant – relevantní 

• T – Timely – časově ohraničený (Navrhujte cíle pomocí metody SMART, 

2018). 

Další metody využívané pro hodnocení pracovníků jsou hodnocení na základě norem 

a standardů, hodnocení na základě posuzované stupnice (číselné, grafické, slovní),  

check list, hodnocení na základě kritických případů (Urban, 2017). Zvolit lze také 

metody, které pracují s pořadím pracovníků vystaveném na pracovním výkonu,  

nebo hodnocení assessment centre (Koubek, 2015). 

2.6. Správné vs chybné hodnocení 

Jak je již zmíněno výše, zpětná vazba, stejně tak jako hodnocení zaměstnanců,  

hraje důležitou roli ve správném vykonávání úkolů a v motivaci pracovníků.  

Aby hodnocení zaměstnanců splnilo svůj účel, musí se vyvarovat neefektivním chybám. 

V této kapitole bych proto rád shrnul, jak má správné hodnocení vypadat, a jaké jsou 

nejčastější chyby pří jeho provádění. 

Prvním důležitým pravidlem v hodnocení zaměstnanců je zachování objektivity. 

Hodnocení pracovníků může být subjektivně zkresleno, pokud například vybereme 

nevhodná kritéria k hodnocení, nevhodné metody a pracovní výsledky (Koubek, 2015). 

Nejčastější chyby v hodnocení pracovníků jsou: 

A) Podceněná příprava: 

Problém v hodnocení nastává často už během postoje hodnotitele k přípravě. 

Urban (2017) uvádí, že se často můžeme setkat s hodnocením bez větší přípravy, 

které je neefektivní. Hodnotitel v tomto případě zaujímá postoj „…jak mít 

hodnocení co nejrychleji za sebou“ (Urban, 2017, s. 69). Důsledkem toho jsou 

špatně zvolená příliš složitá kritéria hodnocení, nebo nadměrná obecnost, která je 

ve výstupech nicneříkající. Kateřina Jančíková ve svém článku  

tuto myšlenku potvrzuje, když poukazuje na fakt, že je vhodné zvolit si efektivní, 

ale zároveň jednoduchou metodiku hodnocení. Tu bychom měli hodnocenému 

vysvětlit a on ji pravděpodobně snadno pochopí. Pokud v metodice odhalí 

některou z chyb a bude ji s námi chtít konzultovat, podpoří to jeho motivaci, 

protože bude mít pocit, že se na hodnocení skutečně podílí (Jančíková, 2016). 
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B) Špatně zvolená hodnotící stupnice: 

Objektivita hodnocení by měla být zajištěna už samotným nastavením 

hodnotící stupnice, jež si pro hodnocení zaměstnanců zvolíme. Obecně můžeme 

pozorovat efekt, kdy mají lidé při udělování hodnocení tendence být spíše milí, 

než přísní (Top 10 Appraisal Mistakes Managers Often Make). Hodnotitel  

by tudíž měl zvolit hodnotící stupnici, na které dojde k rozptýlení po celé její šíři. 

Někdy lze pozorovat špatné nastavení hodnotící stupnice podle toho, že nás nutí 

přiklánět se k přílišné neobjektivní přísnosti. I v tomto případě bychom měli volit 

možnost rozptýlení hodnocení po celé hodnotící stupnici (Koubek, 2015). 

C) Zaujatost hodnotitele: 

Správně uchopené hodnocení by rozhodně mohla narušit zaujatost hodnotitele 

vůči některému zaměstnanci. V žádném případě se tato zaujatost nikdy nesmí 

týkat rasy, pohlaví, etnického původu, nebo osobního stylu (Top 10 Appraisal 

Mistakes Managers Often Make). To vše by bylo fatální chybou. Stát se ovšem 

běžně může, že například postavíme hodnocení nevědomě na osobních 

sympatiích, taktéž na antipatiích a předsudcích. Častou chybou je také hodnocení 

zkreslené vlastními měřítky hodnotitele aplikovaných na zaměstnance, jinými 

slovy, preferování u zaměstnanců „… ty stránky pracovního výkonu  

a ty způsoby a přístup k práci, které hodnotitel sám preferuje“ (Koubek, 2015,  

s. 229). 

D) Haló efekt: 

Tento výraz vznikl z anglického „halo“, což je výraz pro svatozář. S tímto 

zkreslením reality se pravděpodobně už někdy setkal každý z nás. Jedná se o silné 

zapůsobení některého pozitivního nebo negativního rysu, který často zanechá 

první dojem. Haló efekt tak může narušit objektivitu pohlížení hodnotitele  

na chování, vizuální stránku, ale také výsledky zaměstnance v práci (Koubek, 

2015). Poměrně obvyklou deformací způsobenou haló efektem je vnímání 

vizuálně pěkných lidí, jakožto inteligentnějších. V pracovním prostředí se s touto 

hodnotící chybou lze setkat poměrně často už při náboru nových zaměstnanců. 

Zde, stejně tak jako během procesu hodnocení zaměstnanců, by se však hodnotitel 

měl snažit haló efekt co nejvíce potlačit, aby nedocházelo k posuzování výkonu 

podle nerelevantních měřítek (Vitaud, 2020). 
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E) Přílišná kritika: 

Ve chvíli, kdy použijeme v hodnocení zaměstnance až příliš mnoho kritiky, 

nastane situace, v níž se hodnocený dostane vůči nám jasně do opozice (Koubek, 

2015). Tato výsledná situace ovšem není ani zdaleka žádoucí. Hodnocením 

bychom měli docílit ke zvětšení motivace zaměstnance a naše příliš negativní 

reakce bychom tudíž měli omezit. Není v našem zájmu snížit podřízenému 

sebevědomí, ale posílit zaměstnancův výkon a namotivovat ho. Dobrá kritika 

nemá podobu útoku a zaměstnanec ji snadněji přijme (Urban, 2017). 

Závěrem tedy jmenujme tipy, jak úspěšné hodnocení vést a vyvarovat se chybám.  

Je potřebné uvědomit si cíl našeho hodnocení, dle něj vhodně zvolit kritéria a metody, 

s nimiž budeme pracovat. Podstatné je uvědomit si zároveň individualitu jedinců, není 

vždy žádoucí hodnotit každého za každou cenu totožným způsobem. Vše je vhodné mít 

pečlivě a systematicky přichystané, včetně např. formulářů, vysvětlivek atd. 

Hodnotitelem musí být osoba s vhodnými kompetencemi, která je proškolená a ví,  

jak hodnotit, či jak správně vést rozhovor. Pracovníky bychom měli o všem srozumitelně 

informovat (Koubek, 2015). Zpětná vazba vycházející z hodnocení směrem 

k pracovníkům by měla být konkrétní, měla by posilovat pracovní výkon a směřovat  

ke společnému řešení pracovní situace mezi zaměstnancem a nadřízeným (Urban, 2017). 

Hodnocení pracovníka, které je správně provedené, vede zaměstnance k větší motivaci 

a výkonosti v práci a zároveň by mělo sloužit jako podklad pro určení finančního 

ohodnocení pracovníka (viz kapitola Odměňování). 

2.7. Odměňování 

Systém odměňování (grafické znázornění zde: Obrázek 1) zaměstnanců je složen 

z mnoha vzájemně propojených kroků odměňování, které mají za cíl nastavit odměňování 

tak, aby vedlo k prosperitě nejen celé firmy, ale i jejích pracovníků. Hlavními dvěma 

druhy odměňování jsou odměňování peněžní a nepeněžní. Oba společně tvoří systém 

celkových odměn (Armstrong & Taylor, 2015). Cílem odměňování je získávání  

a udržování kvalitních pracovníků, zajištění prosperity firmy, zajištění konkurence 

schopnosti produktu a podniku. Systém odměňování nesmí být pro nikoho diskriminační 

a neměl by být příliš administrativně složitý (Urban, 2019). 
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2.7.1 Celková odměna 

Celková odměna zaměstnance je tvořena z několika kategorií (grafické uvedení je  

zde: obrázek 2). Tyto kategorie bychom mohli rozdělit na odměny peněžní, 

zaměstnanecké výhody, záležitosti týkající se vzdělávání a rozvoje a faktory související 

s pracovním prostředím zaměstnance (Armstrong & Taylor, 2015). 

Odměny peněžní, taktéž finanční, společně s výhodami pro zaměstnance (Armstrong, 

2015) jsou odměnami transakčními a hmotnými. Jejich charakter je peněžní a podle 

publikace Řízení lidských zdrojů mají funkci získávání a dosahování stability ve získávání 

pracovníků. Odměny uváděné v dolní polovině tabulky jsou nepeněžního charakteru, 

konkurence nemůže tyto složky tak snadno převzít za svoje. Jak složka vzdělávání  

a rozvoj, tak složka pracovního prostředí cílí na lidský kapitál zaměstnance (Armstrong 

& Taylor, 2015). Často mají podobu úprav týkajících se pracovní doby, navyšování dnů 

vyhrazených pro dovolenou, poukazů, firemních automobilů atd. (Jak na peněžní  

a nepeněžní benefity?, 2016). 

Nejlépe je konáno tehdy, jsou-li odměny ze všech kvadrantů vzájemně kombinovány. 

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

422 

Obrázek 1: Systém odměňování 
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2.7.2. Finanční odměňování 

Cíle finančního odměňování se shodují s cíli uvedenými výše. Podoba odměňování  

se však může lišit, což závisí především na pracovní náročnosti, schopnostech 

zaměstnanců a dlouhodobějších pracovních výsledků podložených hodnocením (Urban, 

2017). Finanční odměňování zahrnuje zaměstnanecké výhody, penze a také zvláštní 

peněžní uznaní (Armstrong & Taylor, 2015). 

Základní mzda, taktéž tarifní, pevná, anebo smluvní, je finanční odměňování 

pracovníka za určitý časový úsek. Zpravidla se setkáváme se mzdou hodinovou, týdenní, 

měsíční a zahrnují se do ní i přesčasy. Předchozí jmenované druhy základní mzdy  

se běžně využívají v zaměstnáních s potřebou ocenění dlouhodobějšího výkonu 

zaměstnance. Spolu s výkonem se nahlíží i na zaměstnancovy zkušenosti a schopnosti 

(Urban, 2019). Hodinová mzda, jak konstatuje Koubek (2015), bývá běžně využívána  

u dělnických profesí, u profesí s nedělnickým charakterem se pak zpravidla jedná o mzdy 

v podobě měsíčních platů. Typ této mzdy je nejpoužívanější formou odměňování a často 

se využívá i v obchodech. Podle Koubka (2015) pracovníci na základě tohoto typu mezd 

„…vnímají spravedlnost a srovnatelnost systému odměňování“ (Koubek, 2015, s.309). 

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

Obrázek 2: Model celkové odměny 
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Pohyblivá mzda, jinak také fakultativní či nenároková, závisí na více faktorech. 

Jedním z nich je zaměstnavatel, ten o pohyblivé mzdě a její podobě rozhoduje, druhým 

z nich je zaměstnanec, lépe řečeno, jeho pracovní výkon. Pokud dojde ke sjednání 

pohyblivé mzdy, její výše nemusí být každý měsíc zaručeně stejná. Zaměstnavatel 

nemůže s tímto typem mzdy však pohybovat libovolně, musí se držet zákonů a předem 

sjednaných podmínek (Kučerová, 2019). Urban (2017) tento typ mzdy nazývá výkonovou 

z toho důvodu, že je vázána na výkon zaměstnance, nebo celého podniku. Jedná-li se  

o zaměstnance, bývá tato mzda spojována vždy s předem danými požadavky na výsledky, 

které zaměstnanec může ovlivnit. Vyplácena bývá až tehdy, splní-li zaměstnanec dříve 

stanovený výkon. 

Podílová mzda je mzdou vázanou na zisk společnosti a uplatňována je nejvíce 

v oblasti obchodu. Setkáváme se i s případy, kdy dochází k jejímu kombinování s jinými 

typy mezd (Drbohlavová, 2022). Podílová mzda funguje na principu závislosti  

na prodaném množství zboží. Koubkem (2015) je tento typ mzdy nahlížen jako mzda 

provizní. Zde dochází ještě k rozlišení přímé podílové mzdy a zálohované provizní mzdy. 

Přímá podílová mzda je to tehdy, je-li odměna zaměstnance úplně závislá na objemu 

prodaného zboží. Pokud je tato závislost pouze částečná, pak je řeč o zálohované podílové 

(provizní) mzdě. 

Dalšími typy mezd jsou mzdy úkolová (je uplatňována v podnicích s dělnickou 

činností), mzda za očekávané výsledky, mzda za znalosti a dovednosti, mzda za přínos  

a mzdy dodatkové (Koubek, 2015). 

Minimální mzda je z nařízení vlády určená finanční částka, která určuje nejnižší 

zaručenou hranici mzdy vyplácenou zaměstnanci. Podle nařízení o minimální mzdě,  

č. 567/2006 Sb. (celým názvem: Nařízení vlády o minimální mzdě, o nejnižších úrovních 

zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě  

za práci ve ztíženém pracovním prostředí) v souladu s § 2 „základní sazba minimální 

mzdy pro stanovenou týdenní pracovní dobu 40 hodin činí 103,80 Kč za hodinu  

nebo 17 300 Kč za měsíc“ (Česká republika, 2006).  
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Minimální mzda se týká veškerých zaměstnanců, kteří uzavřeli pracovní poměr,  

nebo podepsali dohody o pracích vykonávaných mimo zaměstnanecký poměr,  

tyto dohody (dohoda o provedení práce a dohoda o pracovní činnosti) pak zakládají poměr 

právní. Na zaručení minimální mzdy nemají vliv podmínky, jako například to,  

zda je poměr uzavřený na dobu určitou či neurčitou. Zaručení minimální mzdy nemůže 

narušit ani situace, kdy zaměstnanec vykonává souběžně více prací u různých 

zaměstnavatelů. V podnikatelské sféře, kde se neuzavírá kolektivní smlouva pak platí 

spolu s minimální mzdou tzv. zaručená mzda. Na dodržování podmínek minimální mzdy 

dohlíží Státní úřad inspekce práce (Minimální mzda: Informace o minimální mzdě  

od 1. ledna 2023, 2023). 

Prémie jsou součástí peněžních odměn, patří do skupiny tzv. doplňkových peněžních 

odměn. Vypláceny jsou spolu se mzdou a jejich výše je závislá na pracovníkovo výkonu, 

kvalitách, které má, tj. schopnostech, přínosu pro firmu a dovednostech (Armstrong & 

Taylor, 2015). Prémie jsou jednou z pohyblivých složek celkové mzdy. Zaměstnavatel 

rozhoduje o tom, za jakých podmínek prémie vyplácí, avšak existují i případy,  

v nichž jsou podmínky pro získání prémií ze zákona dané a zaměstnanec na ně má 

automaticky nárok. Jedná se o „…příplatky za noční práci, práci ve ztíženém pracovním 

prostředí, práci v sobotu a neděli, za práci přesčas a ve svátek, pokud se u posledních 

dvou jmenovaných se zaměstnavatelem nedohodnete na náhradním volnu…“ (Dlouhá, 

2017). 

 Zdroj: (Česká republika, 2006) 

Tabulka 1: Minimální mzda podle pracovních skupin 
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2.7.3. Nefinanční odměňování 

Nefinanční odměňování má narozdíl od odměňování finančního nepeněžní charakter. 

Mnohdy však utváří podstatnou část odměn, která může zaměstnanci přinášet velké 

výhody. Web Career Guide upozorňuje na skutečnost, že zaměstnanci mnohdy považují 

nepeněžní odměnu (například možnost home office) za více přínosnou něž větší platové 

finanční ohodnocení (By Indeed Editorial Team, 2021). Pravdou je, že ne vždy jsou 

všechny nefinanční benefity na první pohled zřejmé. Je v zájmu zaměstnavatele svoje 

zaměstnance o možnostech nefinančních benefitů dobře informovat, stejně tak jako  

o samotné hodnotě benefitů tohoto typu (Reynolds, 2019). 

Výhody související přímo s prací – balíček typu výhod, z něhož jsou běžně známé  

a poměrně často využívané tzv. stravenky. Obdobnou výhodou je pak zaměstnavatelem 

dotované stravování v pracovním podniku (Urban, 2017). V současné době se lze 

setkávat s modernizovanější podobou stravenek, s kartou výhod Sodexo. Ta zaměstnanci 

umožňuje platit jídlo ve více než 33 000 provozovnách po celé České republice.  

Oproti původním papírovým stravenkám má jednu nespornou výhodu – papírové 

stravenky mají svou hodnotu, nejde na ně při platbě vracet, kartou Sodexo zaplatíte 

potřebnou částku podobně, jako třeba bankovní kartou (Sodexo, 2023). 

Do skupiny těchto výhod řadíme i vzdělávání zaměstnanců. Vzdělávání zaměstnanců 

velice často souvisí s proškolením potřebným k vykonávání práce, nebo s poučením  

o bezpečnosti při práci. Správně nastavené vzdělávání ale zkvalitňuje pracovníkovy 

kompetence, rozvíjí jeho lidský kapitál a nepřímo tak směřuje i k prosperitě celé firmy. 

Plán, koho a jak vzdělávat mnohdy vychází z podkladů o hodnocení zaměstnanců 

(Havelková, 2021). 

Pracovní pomůcky jsou typem benefitů, k nimž řadíme příspěvky na oblečení, 

výhody týkající se zvýhodněného bydlení, poskytování firemního vozidla, pracovních 

notebooků a jiné výpočetní techniky. Zahrnout do této skupiny lze i poskytování 

zvýhodněných tarifů spolu s jinými službami mobilních operátorů (Urban, 2017). 

V oblasti obchodu jsou tyto benefity využívány jen zřídka, jedná se zejména o vyšší 

zaměstnanecké pozice, tedy o posty regionálních, generálních manažerů apod. 

Benefity s využitím v osobním a společenském životě jsou širokou škálou výhod. 

Ne se všemi se setkáváme v oblasti obchodu. Jmenujme tedy nejprve výhody  

pro zaměstnance v obchodě méně využívané. Nadstandartní zdravotní péče 
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(realizovatelná např. formou lázeňských a jiných ozdravných pobytů), péče o děti (jesle, 

školky, dětské tábory), poskytnutí pojištění/připojištění různých druhů (nejvíce je 

využíváno pojištění pro případ pracovní neschopnosti a odpovědnosti za škodu) a dárky 

věnované zaměstnancům při zvláštních příležitostech (Vánoce, jubilea atd.) jsou ne příliš 

časté v oblasti obchodu (Urban, 2017). 

Četnějšími výhodami, na které zaměstnanec v obchodě může dosáhnout jsou 

příspěvky na dovolenou, aktivity z oblasti sportu, kultury anebo rekreace (Urban, 2017). 

Co se týče sportovního vyžití, velký boom s sebou přinesly tzv. Multisport karty.  

„Kdo kartu má, může ji jednou denně bezplatně využít ve více než 1500 sportovních  

a relaxačních zařízeních – od fitness, sauny, squashe, akvaparků, paddleboardingu  

až po golfový driving range“ (Mareš, 2018). Multisport kartu využívá mnoho firem 

s odlišným spektrem působení. Web Forbes jmenuje jako jednoho z největších klientů 

Multisport karty společnost Kaufland, dále pak společnosti Ahold, Novartis, Alza, Česká 

pojišťovna, Moneta atd. Multisport karta je poskytována i zaměstnancům policie ČR 

(Mareš, 2018). 

Nabídka zaměstnaneckých benefitů se neustále inovuje tak, aby byla pro zaměstnance 

co nejvíce atraktivní. Velkým hybatelem, co se týče benefitů, bylo období covidové 

pandemie. Vzhledem k situaci ztrácela Multisport karta, lázeňské pobyty, či benefity 

týkající se kultury, svoje využití. Naopak vzrostl počet výhod v podobě násobně větší 

flexibility pracovní doby, možností home office a využití digitálních technologií. Těžká 

situace s sebou přinesla i vzrůst využití benefitů v oblasti duševního zdraví či terapií 

(Vítová, 2021). 
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3. Cíl a metodika 

3.1. Cíl 

Cílem této bakalářské práce je analýza systému hodnocení a odměňování zaměstnanců 

v oblasti obchodu a navržení případných doporučení pro zlepšení tohoto systému.  

Dílčím cílem práce bude analýza a souhrn teoretických poznatků a východisek,  

stejně tak jako utvoření literárního rámce, který bude moci sloužit podnikům v obchodě 

jako základní metodologie systému hodnocení a odměňování. 

3.2. Metodika 

V první části bakalářské práce bylo nutné nastudovat odbornou literaturu,  

která je zaměřena na problematiku hodnocení a odměňování mimo jiné v oblasti obchodu. 

Všechna použitá literatura bude uvedena na konci práce v bibliografii. Informace 

nastudované z odborných knih, které jsou uvedeny především v předchozí teoretické 

části, budou sloužit jako podklad k vypracování části praktické.  

K naplnění cíle a k analýze systému hodnocení a odměňování je nutné provést 

dotazníkové šetření. Respondenty budou pracovníci z oblasti obchodu. Dotazník, který 

pracovníci obdrží prostřednictvím on-line sdílení odkazu na sociálních sítích, bude 

zaměřen především na zaměstnanecké benefity jako součást odměňování a na četnost  

a hodnocení kvality zaměstnaneckého hodnocení. Sběr odpovědí od respondentů proběhl 

v rozmezí od 08.02.2023 do 06.03.2023.  

V rámci získávání potřebných respondentů bylo kontaktováno několik obchodních 

řetězců (drogerie DM, Globus, Lidl apod.), avšak tyto řetězce spolupráci na dotazníku 

nepřijaly, přestože odpovědi od respondentů byly anonymní. Bude tudíž potřeba oslovit 

neoficiální cestou přímo konkrétní pracovníky z jednotlivých obchodů, kteří  

se k dotazníku následně dostanou buď přes zaslaný odkaz, nebo právě přes sdílení  

na sociálních sítích. Touto cestou nakonec bude získán takový počet respondentů,  

aby bylo dotazníkové šetření objektivní.  

Dotazník bude sestaven v placené verzi platformy Survio, která slouží právě k tomuto 

účelu. Sestavení dotazníku, volba, obsah a podoba otázek, vychází především z teoretické 

části tak, aby na ni souvisle navazovala a aby bylo možné získané informace v praktické 

části s informacemi z části teoretické přehledně porovnat.   
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Návštěvnost dotazníku celkově čítá 192 respondentů, z toho dotazník dokončilo  

a odeslalo 104 respondentů. Celková úspěšnost vyplnění dotazníku činí 53,1 %. 

Z časového hlediska nejvíce respondentů, konkrétně 65,4 %, vyplňovalo dotazník  

2-5 minut, 26,9 % respondentů stihlo dotazník vyplnit za 1-2 minuty, 5-10 minut trvalo 

dotazník vyplnit 5,8 % a nakonec 1,9 % respondentů vyplnilo dotazník za méně než jednu 

minutu.  

K vyhodnocení dotazníku bude vytvořena deskriptivní statistika a statistické ověření 

hypotéz. 

Výzkumné otázky: 

• V1: Jaký je stav systému hodnocení a odměňování v obchodě? 

• V2: Pro jaké pracovní pozice je hodnocení nejpřínosnější? 

• V3: Mají charakteristiky respondenta vliv na systém hodnocení motivaci? 

• V4: Vyskytuje se v obchodě problém gender pay gap? 

Hypotézy: 

• Mzda mužů a žen se v odvětví obchodu významně neliší. 

o Hypotéza je zvolena z důvodu aktuálnosti tématu ve svět. Výsledek 

dotazníkového šetření je příznivý, protože se v něm neprokázalo 

gender pay gap. 

• Spokojenost se mzdou se významně liší dle pracovní pozice v obchodě. 

o Hypotéza je stanovena vzhledem k aktuální době, v níž mimo jiné 

bojujeme například s inflací a zdražováním, sledujeme proto,  

zda vnímají svou mzdu pracovníci z obchodů jako dostačující 

(popřípadě zda se tento pohled na mzdu liší u jednotlivých pracovních 

pozic). 

• Úroveň přínosnosti hodnocení se dle pracovních pozic v obchodě liší. 

o Tato hypotéza je zvolena, aby potvrdila, nebo vyvrátila, zdali  

je hodnocení rozdílné pro manažery a prodejce. Hodnocení  

by na základě teorie mělo být přínosné pro všechny pracovní pozice 

stejně. To se však u této hypotézy neprokazuje. 

• Motivace pomocí hodnocení se dle věku respondentů liší. 

o U této hypotézy je prioritní, že motivace v souvislosti s hodnocením 

je podstatná u každé věkové skupiny a hodnocení by proto mělo být 
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uzpůsobeno vždy tak, aby k motivaci vedlo. Proto jsou dále navrženy 

možnosti, jak motivovat i mladé zaměstnance. 

Pro vyhodnocení hypotéz bylo využito Chí-kvadrát testu nezávislosti a Kruskal-

Wallisova testu. 

3.2.1. Skladba respondentů 

Prvních pět otázek má obecnější charakter a jsou položeny pro získání výchozích 

informací o respondentech. Respondenti zde tudíž uvádí, jakého jsou pohlaví,  

kolik jim je let, jaká je jejich pracovní pozice v obchodě, v jaké oblasti obchodu působí, 

či jak dlouho v obchodě pracují (popřípadě pracovali). 

Otázka č. 1: Pohlaví. 

Dotazník celkově vyplnilo 103 respondentů. Z toho je 57,3 % (59) žen a 47,7 % (44) 

mužů. Dle našeho výzkumu tedy můžeme usuzovat, že v obchodě spíše pracují ženy. 

Nemusí to však být vždy pravidlem, podíl žen a mužů v obchodě samozřejmě může být 

ovlivněn různými faktory. Budeme proto z této informace vycházet pouze v případě 

našeho šetření.  

Otázka č. 2: Kolik Vám je let? 

Z dotazníkového šetření vyplývá, že nejvíce respondentů je ve věkovém rozhraní  

21-30 let. K této věkové kategorii se hlásí 65 % dotazovaných, tj. 67 respondentů.  

Spolu s věkovou hranicí klesá i počet respondentů. Kolonka s uvedeným věkem méně  

než 21 let je označena 7,8 % (8) lidí. Možným důvodem je nedokončené studium lidí 

zastoupených v této věkové kategorii. V dnešní době mnoho mladých lidí studuje,  

a tak je přirozené, že se zvedá hranice věku, kdy mladí lidé chodí do zaměstnání. V roce 

2021 studovalo vysokou školu státní nebo soukromou bezmála 304 tisíc studentů. Lidé 

ve věku od 30 let výše tvoří v dotazníkovém šetření 27,1 % z celku, což odpovídá  

38 respondentům (Vysoké školy v Česku studuje cca 300 tisíc studentů, klesá zájem  

o techniku, v kurzu je zdravotnictví, 2022). 



23 

 

Otázka č. 3: Vaše pracovní pozice v obchodě je: 

U další z otázek je na výběr z několika kategorií (grafické uvedení je zde: Tabulka 2). 

Jak můžeme očekávat, nejvíce respondentů odpovědělo, že jejich pracovní pozice 

v obchodě je prodejce, tedy ten, kdo je v přímém kontaktu se zákazníky. Své zastoupení 

ve výsledcích šetření mají i vnitropodnikové pozice (jako např. personalista, účetní atd..) 

a taktéž samozřejmě pozice manažerské.  

V tabulce 2 pak můžeme vidět větší podíl žen než mužů, které uvádějí jako svou 

pracovní pozici, pozici manažerskou. Tento výsledek považuji za poměrně překvapivý  

a zároveň za dosti ojedinělý. Z jiných veřejných průzkumů vyplývá, že v EU pracuje  

9,4 milionu lidí na manažerské pozici, z nichž je 64 % (6 milionů) mužů z celkového 

počtu a pouze 36 % (3,4 milionu) žen. Výsledek našeho šetření je možná dost ovlivněný 

tím, že dotazník je vyplněn značným podílem respondentů pracujících v obchodě 

s potravinami, kde na pozici vedoucích pracují často ženy. 

Otázka č. 4: Na jakou oblast je Váš obchod zaměřen? 

Graf 1: Rozdělení oblasti obchodu 

Zdroj: vlastní zpracování 

Tabulka 2: Pracovní pozice v obchodě 

Zdroj: vlastní zpracování 
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V otázce číslo 4 mají respondenti na výběr z několika možností. Respondenty 

nejčastěji uváděná odpověď je, že pracují v oblasti potravinářství, 31,1 % (32), následuje 

oblast obchodů se sportovními pomůckami a vybavením, 21,4 % (22). Tento výsledek 

může být pravděpodobně způsoben tím, že sám v oblasti obchodu se sportovním 

zařízením pracuji a mé pracoviště je jedním z míst, kde byli respondenti osloveni. 

V oblasti módy je dotazník vyplněn 20,4 % (21) dotazovaných, 10,7 % (11) lidí tvoří 

skupinu pracovníků z oblasti obchodu s elektronikou. Zbylé podíly z jiných oblastí 

obchodu jsou uvedeny v Grafu 1. 

Z Grafu 1 je patrné, že oblast „Jiná“ je zastoupena 7,8 % (8) dotazovaných.  

Po podrobnějším zpracování zjišťujeme, že je touto oblastí telekomunikace, dále 

následuje oblast obchodu s nábytkem 3,9 % (4), drogerie 2,9 % (3) a na posledním místě 

je oblast zaměřená na obchod s technikou, která je zastoupena nejmenším podílem,  

a to konkrétně 1,9 % (2). 

Otázka č. 5: Jak dlouho v obchodě pracujete? 

Graf 2 nám ukazuje, že 49 % (50) respondentů v obchodě pracuje v rozmezí 1-5 let. 

Na těchto výsledcích se patrně odráží i věkový průměr dotazovaných, který je spíše nižší. 

Z Grafu 2 také můžeme pozorovat, že zastoupení odpracované doby méně než 1 rok  

ve výsledných sesbíraných datech je naprosto totožné se zastoupením odpracované doby 

6-10 let. Nejmenší podíl náleží 10 a víceleté době odpracované v oblasti obchodu. 

Graf 2: Doba odpracovaná v obchodě 

Zdroj: vlastní zpracování 
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4. Vlastní práce 

4.1. Výsledky dotazníkového šetření 

Dotazník obsahuje úvodní stránku, na níž je popsáno, pro koho a, za jakým účelem  

je dotazník vytvořen a sdílen. Následující část dotazníku pak obsahuje 17 uzavřených 

otázek, ze kterých je 1 otázka částečně polouzavřená. Prvních 5 otázek je zaměřených 

především na potřebné údaje týkající se respondentů, které jsou vypracovány výše. 

Dalších 12 otázek soustředěných na hodnocení a odměňování v obchodě, které jsou 

hlavními tématy našeho výzkumu, bude zpracovaných v následující části. 

Otázka č. 6: Jaké hodnocení se u Vás v obchodě používá? 

Zpracování dat týkajících se této otázky potvrzuje předpoklad, kdy je podle výsledků 

se značnou převahou využíváno v obchodech neformální hodnocení  

50,5 % (52). Na druhém místě je zastoupena kombinace formálního a neformálního 

hodnocení 31,1 % (32) (toto hodnocení já sám považuji za nejideálnější variantu).  

Jako třetí v pořadí následuje využívání hodnocení formálního 11,7 % (12) a pouze 6,8 % 

(7) dotazovaných nedostává hodnocení vůbec žádné. Grafické uvedení je zde: Graf 3. 

Graf 3: Používané hodnocení v obchodě 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Zde pomocí kontingenční tabulky v propojení s otázkou č. 3, která zněla  

„Jaká je Vaše pracovní pozice?“ zjišťujeme, že z celkových 73 respondentů pracujících 

na pozici přímého prodejce dostává neformální hodnocení 48 dotazovaných. Naopak 

dotazovaní, kteří vyplnili, že pracují na manažerské pozici 14,6 % (15), dostávají 

hodnocení jak formální, tak neformální. Zaměstnanci zastávající vnitropodnikové práce 

(např. personalista, účetní atd..), kteří jsou zastoupeni 14,6 % (15) uvedli, že 4 z nich 

dostávají hodnocení pouze formální, další 3 pouze neformální a 8 z nich je hodnoceno 

kombinací obou předchozích. 

Otázka č. 7: Jak často u Vás hodnocení probíhá? 

Necelá polovina ze všech dotazovaných, tj. 47,6 % (49) respondentů, uvádí,  

že dostávají hodnocení alespoň 1x měsíčně. Dále pak navazují respondenti v zastoupení  

18,4 % (19), kteří jsou hodnoceni minimálně 1x za půl roku, 12,6 % (13) dotazovaných 

dostává hodnocení nejméně 1x za rok. Poslední skupinu tvoří 13,6 % (14) respondentů, 

kteří dostávají hodnocení méně často než v předchozích uvedených variantách. 

 

Dále dotazníkové šetření ukazuje, že alespoň 1x měsíčně dostává hodnocení  

49 zaměstnanců, z nichž 30 je hodnoceno neformálním způsobem. Tento stav považuji 

za adekvátní. Přesto, že neformální hodnocení nemá žádnou striktně předepsanou formu 

a strukturu, dá se říct, že se jedná o hodnocení, jelikož jde o průběžnou pracovní kontrolu. 

Graf 4: Frekvence hodnocení 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Tuto kontrolu vnímáme nejčastěji na bázi každodenního vztahu zaměstnance  

a jeho nadřízeného (Koubek, 2015). Respondenti (19), kteří byli hodnoceni přinejmenším  

1x za půl roku nejvíce uvádějí odpověď, že dostávají jak hodnocení formální,  

tak i neformální (11). Dalších 5 lidí z 19 dostává pouze neformální hodnocení  

a 3 hodnocení formální. 1x ročně obdrží formální i neformální hodnocení 6 dotazovaných, 

neformálně hodnoceni jsou v této časové frekvenci 3 respondenti, 3 jsou hodnoceni 

naopak pouze formálně. Zbytek dotazovaných (14) podstupuje proces hodnocení méně 

často.  

Na základě studia odborné literatury usuzuji, že optimální je kombinovat hodnocení 

formální i neformální, a to u kterékoli pracovní pozice. Takto nastavené hodnocení  

je podle mě ideální aplikovat v následujících časových intervalech: neformální hodnocení 

1x týdně, formální hodnocení alespoň 1x ročně. 

Otázka č. 8: Jak moc je pro Vás hodnocení přínosné? 

V této otázce mají respondenti za úkol udělovat body na škále od jedné do deseti  

na základě toho, jak moc je pro ně hodnocení přínosné (1= nejméně přínosné,  

10 = nejvíce přínosné). Výsledky lze pozorovat v Grafu 5. 

 

 

Graf 5: Přínosnost hodnocení pro zaměstnance 

Zdroj: vlastní zpracování 
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24,3 % (25) respondentů hodnotí přínos hodnocení na 6 z 10 bodů, přínos je pro ně 

tedy lehce nadprůměrný. Druhým nejčetněji zvoleným obodováním je 7 z 10, k této míře 

přínosu se přiklání 18,4 % (19) respondentů. 8 z 10 bodů na škále uděluje z hlediska 

přínosu 17,5 % (18) dotazovaných lidí.  Zbylé odpovědi zastoupené ve vyhodnocení 

dotazníku pracují s možnostmi, kdy respondenti udělují 5 z 10, 4 z 10, 10 z 10, stejný 

počet respondentů pak dává na škále užitečnosti 9 z 10 bodů a 3 z 10 bodů. 

3 respondenti klasifikují užitečnost pouze 1 z 10 a jen 1 respondent hodnotí 2 z 10 bodů. 

Z předchozích uvedených dat je patrný největší počet respondentů pohybujících  

se na škále ve středních hodnotách, výsledku odpovídá medián 7,75 %. Z toho vyplývá, 

že hodnocení je poměrně často zaměstnanci vnímáno jako velice přínosné a je tedy jedině 

dobře, pokud se provádí pravidelně. 

Otázka č. 9: Máte pocit, že Vás Vaše hodnocení motivuje? 

V následující otázce mají respondenti na výběr pouze ze dvou možností (ano, ne). 

Z celkového počtu odpovídá možností „ano“ na otázku, zda jsou hodnocením 

motivováni, 69,9 % (72) pracovníků. Tito zaměstnanci pociťují díky prováděnému 

hodnocení pozitivní stimulaci pracovního výkonu. Zbylých 30,1 % (31) respondentů 

uvádí jako odpověď „ne“. Dá se tedy předpokládat, že hodnocení tyto pracovníky 

zastoupené v druhé skupině hodnocení nemotivuje k lepšímu pracovnímu výkonu a spíše 

je jim na obtíž než k užitku. Celou situaci nastiňuje Graf 6. 

 

Graf 6: Vliv hodnocení na motivaci 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Tabulka 3 zároveň předkládá, že odpověď „ano“ volí 72 lidí, z nichž bylo 42 žen  

a 30 mužů. Při přepočtu na procenta vypadá výsledek takto: odpověď, která se přiklání 

k motivaci díky provedenému hodnocení volí 71,1 % z celkového počtu žen  

a 68 % z celkového počtu mužů. Mohli bychom tedy usuzovat, že ženy jsou hodnocením 

motivovány ve větší míře než muži. Abychom mohli výsledek konstatovat jako faktický 

rys, bylo by potřeba ověřit si tuto skutečnost na několikanásobně větším počtu 

respondentů. 

 

Otázka č. 10: Hodnocení, které dostáváte obsahuje: 

 

Tabulka 3: Srovnání mužů a žen v motivaci 

Ano Ne Celkem

Muž 30 14 44

Žena 42 17 59

Celkem 72 31 103

Zdroj: vlastní zpracování 

Graf 7: Obsah hodnocení zaměstnanců 

Zdroj: vlastní zpracování  
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Graf 7 ukazuje, že součástí hodnocení 79,60 % (82) zaměstnanců je rozhovor 

s nadřízeným. 60,20 % (62) oslovených respondentů v rámci hodnocení shrnuje situaci 

v zaměstnání za uplynulé období. 34 % (35) lidí jedná se svým nadřízením o nastavení 

cílů na další pracovní období. Potřeby pracovníků či záležitosti potřebné ke splnění 

stanovených pracovních cílů diskutuje se svým nadřízeným 31,10 % (32) zaměstnanců  

a vliv hodnocení na jejich odměňování konzultuje nejmenší podíl dotazovaných,  

pouze 27,20 % (28) lidí. 

U následující uvedené otázky mají respondenti vybrat takové aspekty, které jejich 

hodnocení obsahuje. Vybírat mohou zaškrtnutím od jedné po všechny uvedené odpovědi. 

Z podrobnějšího prozkoumání jednotlivých odpovědí vyplývá, že kompletní hodnocení, 

tak jak by mělo být dle poznatků z teoretické části správně nastaveno, dostává se všemi 

výše zmíněnými aspekty pouze 7 ze 103 pracovníků, kteří jsou součástí tohoto výzkumu, 

což je tristně málo. 

Otázka č. 11: Jaké vnímáte na Vašem hodnocení nedostatky? 

Pro následující práci s Grafem 8 bude využito z praktických důvodů zjednodušené 

označení jednotlivých kritérií, které bude následující: 

• A: Přílišná shovívavost – nadřízený přehlíží chyby a snaží se, aby všichni měli 

pozitivní hodnocení 

• B: Přílišná přísnost – nadřízený nevidí pozitivní věci a hodnotí pouze negativně 

• C: Nadřízený se snaží všechny hodnotit průměrně, nikoho nevyzdvihuje  

a tím pádem, lepších pracovníků se toto hodnocení dotýká a horší pracovníci mají 

pocit, že je vše v pořádku 

• D: Nadřízený hodnotí podle vlastních měřítek – znamená, že nadřízený preferuje 

u hodnocených ty stránky pracovního výkonu a přístupu k práci, které preferuje 

on sám 

• E: Nadřízený se nechává ovlivňovat svými osobními sympatiemi, antipatiemi  

či předsudky 

• F: Nadřízený se nechá unést jedním pozitivním či negativním rysem hodnoceného 

(první dojem, vystupování, vzhled...) a pod tímto vlivem probíhá celé hodnocení 

pracovního výkonu hodnoceného. 

• G: Výrazně kritická forma hodnocení 
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• H: Každý nadřízený má jiná kritéria a požadavky hodnocení (jeden nadřízený  

je přísnější než druhý) 

 

Z Grafu 8 vidíme, že nejčetnější chybou v hodnocení zaměstnanců je (D): situace,  

kdy nadřízený hodnotí podle svých měřítek, možnost zvolilo 42,7 % (44) respondentů. 

Tato situace je neakceptovatelná. Nadřízený by se jí měl rozhodně vyvarovat, každý 

člověk je jiný, je dobré to respektovat, ale nelze někoho ze zaměstnanců hodnotit 

přespříliš subjektivně a znatelně jinak oproti zaměstnancům ostatním. Další nespornou 

chybou v hodnocení je, že se nadřízený nechává ovlivňovat svými sympatiemi  

či antipatiemi (E), tuto možnost označuje 31,1 % (32) dotazovaných. 24, 3 % (25) 

respondentům vadí, že každý nadřízený má jiné požadavky na hodnocení. To, co na práci 

jeden z nadřízených může ocenit a pochválit, může jiný nadřízený odmítat. Dalším 

z problémů hodnocení zaměstnanců je situace, v níž nadřízený hodnotí všechny 

zaměstnance podobně, často průměrně (C). To ve snaživém pracovníkovi vyvolává 

s velkou pravděpodobností pocit, že jeho pracovní výkon je málo doceněný,  

nebo zbytečný, naopak podprůměrní pracovníci získají pocit, že takový pracovní výkon 

ke spokojenosti nadřízeného stačí. Tento problém vnímá 20,4 % (21) respondentů. 

Správné není ani pokud nadřízený hodnotí zaměstnance příliš přísně (B). Tento 

nedostatek vnímá u nadřízeného 16,5 % (17) dotazovaných. Přemírou přísnosti 

nadřízeného může docházet k demotivaci zaměstnanců, což pochopitelně vede 

ke zhoršení pracovního výkonu. 12,6 % (13) dotazovaných uvádí, že se nadřízený 

zaměřuje na pozitivní či negativní rys zaměstnance a v tomto duchu probíhá celé 

Graf 8: Nedostatky hodnocení 

Zdroj: vlastní zpracování 
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hodnocení, které je pak velmi neobjektivní a zkreslené (F). Přílišná shovívavost 

nadřízeného (A), to je možnost, kterou v dotazníkovém šetření zvolilo 11,7 % (12) 

respondentů. V poslední řadě 10,7 % (11) dotazovaných dostává od svého nadřízeného 

výrazně kritické hodnocení (G). 

Otázka č. 12: Jste se svojí mzdou spokojeni? 

 

Graf 9 ukazuje, že 49 % (51) respondentů je se svojí mzdou spíše spokojeno.  

Naopak 40 % (41) dotazovaných se přiklání k možnosti, v níž uvádějí, že se svojí mzdou 

spíše nejsou spokojeni. 4 % (4) respondentů projevuje naprostou spokojenost se svou 

finanční odměnou v práci a 7 % (7) respondentů bohužel se svojí mzdou není spokojeno 

vůbec. 

Po propojení s otázkou 1 z tohoto výzkumu zjišťujeme toto: spokojenost se svou 

mzdou dávají najevo pouze ženy, tato skupina představuje právě ona 4 % (4). 1,77 % 

respondentů, které představují (3) ženy, a 1, 76 % dotazovaných, což byli (4) muži,  

ale určitě nejsou spokojeni se mzdou, kterou dostávají. Spíše spokojeno se svojí mzdou 

je 7, 92 % (18) mužů a 19,47 % (33) žen. 

 

 Graf 9: Spokojenost zaměstnanců se mzdou 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Otázka č. 13: Inflace je 17,5 % o kolik % vzrostla Vaše mzda za uplynulý rok?2 

 

Z Grafu 10 jasně vidíme, že 53,4 % (55) respondentům se výše mzdy nezměnila vůbec, 

a tak jsou nejvíce zastoupenou skupinou v grafu.  27,2 % (28) dotazovaným vzrostla mzda 

o méně než 5 %. Zvýšení o 5-10 % registruje u svých mezd 19,4 % (20) respondentů 

našeho dotazníkového šetření. 

Při porovnání s otázkou 3 zjišťujeme, že navyšování mzdy v rozmezí 5-10 % se týká 

7 dotazovaných, kteří pracují na manažerské pozici, 9 přímých prodejců v obchodech  

a 4 vnitropodnikových pracovníků z oblasti obchodu. Navýšení mzdy o méně než 5 % 

registruje 6 respondentů na manažerské pozici, 13 přímých prodejců  

a 9 vnitropodnikových pracovníků. Mzdy se vůbec nezvýšily 2 pracovníkům  

na manažerské pozici, 48 přímým prodejcům a 5 vnitropodnikovým pracovníkům. 

 

 

 

 
2 Referenční období platnosti údajů je k 08.02.2023. 

Graf 10: Vliv inflace na mzdu 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Otázka č. 14: Průměrná hrubá mzda v oblasti obchodu je 37 231Kč v České republice. 

Jaká je Vaše mzda ve srovnání tímto průměrem?3  

Z této otázky z dotazníkového šetření vyplývá, že 50,5 % (52) dotazovaných dostává 

podprůměrnou mzdu v porovnání s průměrnou hrubou mzdou v obchodě. 24,3 % (25) 

lidí, kteří pracují v obchodě a vypracovali dotazník, uvádí, že výše mzdy, kterou  

za odvedenou práci dostávají, je průměrná ve srovnání s výše uvedenou částkou. 

Nadprůměrnou mzdu pak dostává 12,6 % (13) pracovníků v oblasti obchodu.  

Naopak 12,6 % (13) pracovníků označuje výši jejich mzdy za vysoce podprůměrnou 

v porovnání s průměrnou hrubou mzdou v obchodě. Druhý z extrémů – mzdu vysoce 

nadprůměrnou, neoznačuje žádný z respondentů vyplňujících tento dotazník. Grafické 

zpracování výsledků je uvedeno zde: 

Otázka č. 15: Vaše finanční hodnocení je? 

Cílem této otázky je zjistit, jak je, který ze způsobů hodnocení využívaný. Respondenti 

mají na výběr ze 3 možných odpovědí (hodnocení je: fixní, variabilní a kombinace 

předchozích dvou možností).  

Z posbíraných dat vyplývá, že nejvíce dotazovaných v oblasti obchodu je hodnoceno 

fixně - 39,8 % (41), nebo kombinací fixního a variabilního hodnocení 39,8 % (41). 

 
3 Referenční období platnosti údajů je k 08.02.2023. 

Graf 11: Srovnání mzdy s průměrnou hrubou mzdou v obchodě 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Nejmenší zastoupení má ve výsledcích hodnocení čistě variabilní, které dostává  

20,4 % (21) dotazovaných. To vše můžeme přehledně vidět v Grafu 12. Hodnocení fixní 

se nejčastěji objevuje u skupiny přímých prodejců, hodnocení variabilní se rovněž nejvíce 

objevuje u přímých prodejců. Kombinaci obou druhů hodnocení nejvíce dostávají 

pracovníci na manažerských pozicích. 

Otázka č. 16: Jaké nefinanční benefity jsou součástí Vašich odměn? 

Pro Graf 13 je vytvořena legenda z důvodu větší přehlednosti grafu, pro 

zjednodušení grafu jsou zavedena tato kritéria: 

• A: Pracovní automobil 

• B: Dovolená navíc 

• C: Multisport karta 

• D: Zvýhodněné mobilní tarify 

• E: Zaměstnanecká sleva na zboží 

• F: Stravenky, Sodexo karta  

• G: Poukázky do obchodů 

• H: Příplatky na pojištění a připojištění 

• CH: Proplácení faktur a účtenek 

Graf 12: Finanční ohodnocení 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 13 ukazuje data, která vypovídají o využívání jednotlivých benefitů v rámci 

odměňování zaměstnanců. Podle očekávání se nejčastěji využívaným benefitem v oblasti 

obchodu stala zaměstnanecká sleva na zboží (E), kterou uplatňuje většina zaměstnavatelů 

v oblasti obchodu. Pokud bychom měli jmenovat konkrétní obchody nabízející 

zaměstnancům tento benefit, byly by to například obchodní řetězce Sports Direct, 

Decathlon, Intersport, jak je uvedeno na webu těchto prodejců a mnohé další. Četnost 

využívání tohoto benefitu je opravdu vysoká. Tento benefit podle průzkumu dostává  

71,8 % (71) zaměstnanců. Dalšími výrazně uplatňovanými benefity v tomto průzkumu 

jsou stravenky pro zaměstnance, možnost využívání karty Sodexo (F), anebo využívání 

Multisport karty (C). Ukazuje se, že právě tyto benefity využívá 41,7 % (43) lidí. Další 

z benefitů – příplatky na pojištění a připojištění (H) má k dispozici 22,3 % (23) 

dotazovaných. 19,4 % (20) zaměstnanců pak v dotazníku označuje za benefit, který 

dostávají to, že mají k dispozici dovolenou navíc. Dalších 18,4 % (19) dotazovaných 

může v rámci odměňování využívat zvýhodněné mobilní tarify od společnosti. Již méně 

často se pak setkáváme s využíváním poukázek do obchodů (G), ty jsou jakožto benefity 

poskytovány 15,5 % (16) respondentům. Pracovní automobil (A) má k dispozici pouze 

11,7 % (12) zaměstnanců, v souvislosti s tím, na jaké pozici zaměstnanec pracuje,  

tento benefit uvádí lidé pouze z manažerských pozic. Nakonec 6,8 % (7) dotazovaných 

uvádí, že od své společnosti dostávají jako součást odměn proplacené potřebné faktury  

a účtenky (CH).  

Graf 13: Nefinanční benefity v rámci odměňování 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Otázka č. 17: Seřaďte benefity podle důležitosti a Vašich preferencí: 

V rámci otázky č. 17 mají respondenti seřadit benefity, které považují za nejvíce 

důležité až po ty, které vnímají jako nejméně důležité. Nejvíce respondentů označuje  

za nejdůležitější benefit dovolenou navíc (B), tento benefit získává 7,9 bodu. Podle 

průzkumu agentury Ipsos příspěvek na dovolenou je 1 ze 3 benefitů, o které  

by zaměstnanci nejvíce stály, ale firmy je téměř nenabízejí (Buřínská, 2022). Dalším 

benefitem je možnost využívání pracovního automobilu (A), který na škále dosahuje  

6,9 bodu. Multisport karta (C) se v tomto průzkumu umísťuje na 3. místě s 5,3 bodu. 

Respondenti dále mezi nejžádanější benefity řadí stravenky a Sodexo kartu (F) s 5,1 bodu. 

Těsně za stravenkami a Sodexo kartou se podle odpovědí respondentů umísťuje možnost 

získání zaměstnaneckých slev (E) s 5 body. 4,3 bodu získávají zvýhodněné mobilní  

tarify (D) a příplatky na pojištění a připojištění (H). Předposlední místo podle důležitosti 

benefitů přiřazují respondenti benefitu, jímž jsou poukázky do obchodů (G), v grafu  

je označen se 3,3 bodu. Posledním, a tedy podle respondentů nejméně důležitým 

benefitem, se v tomto výzkumu stává možné proplácení faktur a účtenek, konkrétně  

je zastoupeno se 3 body. Veškeré informace jsou přehledně uvedeny v Grafu 14. 

 

 

 

Graf 14: Benefity podle důležitosti 

Zdroj: vlastní zpracování 
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4.2. Statistické ověření hypotéz 

Jaká je Vaše mzda ve srovnání s tímto průměrem? 

H10: Mzda mužů a žen se v odvětví obchodu významně neliší. 

H11: Mzda mužů a žen se v odvětví obchodu významně liší. 

 

Tabulka 4: Kontingenční tabulka 1 

 
Pohlaví: 

 

Průměrná hrubá mzda v oblasti obchodu je 37 231Kč 

v České republice. Jaká je Vaše mzda ve srovnání s 

tímto průměrem? 

  Muž Žena Celkem 

Nadprůměrnou 
 

n 
 

7 
 

6 
 

13 
 

  %  
 

15.91 % 
 

10.17 % 
 

12.62 % 
 

Průměrnou 
 

n 
 

10 
 

15 
 

25 
 

  %  
 

22.73 % 
 

25.42 % 
 

24.27 % 
 

Podprůměrnou 
 

n 
 

23 
 

29 
 

52 
 

  %  
 

52.27 % 
 

49.15 % 
 

50.49 % 
 

Vysoce podprůměrnou 
 

n 
 

4 
 

9 
 

13 
 

  %  
 

9.09 % 
 

15.25 % 
 

12.62 % 
 

Celkem 
 

n 
 

44 
 

59 
 

103 
 

  %  
 

100.00 % 
 

100.00 % 
 

100.00 % 
 

  

 Tabulka 5: x² Test  

  Hodnota df p-hodnota 

χ² 
 

1.5405 
 

3 
 

0.6730 
 

N 
 

103 
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Výsledek Chí-kvadrát testu nezávislosti vychází 1,5405 a p-hodnota testu vychází 

0,6730. P-hodnota je větší než standardní hladina významnosti (5 %), tak nulovou 

hypotézu nelze zamítnout. Znamená to, že se na dané hladině významnosti nedaří 

prokázat, že mzda mužů a žen se v odvětví obchodu významně liší. To lze vidět  

i z procentuálních hodnot v kontingenční tabulce. 52,27 % mužů uvádí, že mají 

podprůměrnou mzdu ve srovnání s průměrem, který činí 37 231 Kč, u žen to je 49,15 %. 

Zároveň pouze 9,09 % mužů uvádí, že mají mzdu vysoce podprůměrnou ve srovnání  

s průměrem a žen to je 15,25 %. O něco víc mužů než žen, hodnotí svoji mzdu jako 

podprůměrnou, což je lehce překvapivé, zároveň co se týče vysoce podprůměrné mzdy, 

tak zde je zastoupeno více žen a to 15,25 % 

Vliv pracovní pozice na spokojenost se mzdou? 

H20: Spokojenost se mzdou se významně neliší dle pracovní pozice v obchodě. 

H21: Spokojenost se mzdou se dle pracovní pozice v obchodě významně liší. 

Tabulka 6: Kontingenční tabulka 2 

 Jste se svojí mzdou 

spokojeni? 

 

Vaše pracovní pozice v obchodě je:            Ano             Ne Celkem 

Manažerská pozice 
 

n 
 

13 
 

2 
 

15 
 

  %  
 

86.67 % 
 

13.33 % 
 

100.00 % 
 

Prodejce – přímý kontakt se zákazníky 
 

n 
 

29 
 

44 
 

73 
 

  %  
 

39.73 % 
 

60.27 % 
 

100.00 % 
 

Vnitropodnikové práce (personalista, účetní 

atd..) 

 
n 

 
13 

 
2 

 
15 

 

  %  
 

86.67 % 
 

13.33 % 
 

100.00 % 
 

Celkem 
 

n 
 

55 
 

48 
 

103 
 

  %  
 

53.40 % 
 

46.60 % 
 

100.00 % 
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Tabulka 7: x² Test 

  Hodnota df p-hodnota 

χ² 
 

18.8268 
 

2 
 

< .0001 
 

N 
 

103 
 

    

Hypotéza je vyhodnocena pomocí Chí-kvadrát testu nezávislosti. Z důvodu nízkých 

četností u některých kategorií, jsou kategorie „rozhodně ano“ a „spíše ano“ sloučeny  

do kategorie „ano“. Kategorie „rozhodně ne“ a „spíše ne“ tvoří kategorii „ne“. 

Výslednou kontingenční tabulku je možné vidět výše. Výsledek Chí-kvadrát testu 

vychází 18,8268 a p-hodnota <0001. P-hodnota je statisticky významně nižší  

než stanovená hladina významnosti (5 %), proto nulovou hypotézu na dané hladině 

zamítáme. Spokojenost se mzdou se dle pracovní pozice v obchodě významně liší. 

Z hodnot v kontingenční tabulce je zřejmé, že nejnižší spokojenost se mzdou  

je u prodejců (přímý kontakt se zákazníkem), kde je se svojí mzdou spokojeno pouze 

39,73 % respondentů. U ostatních dvou pracovních pozic je spokojenost se mzdou  

86,67 %, což je výrazně vyšší podíl než u prodejců. 

Přínosnost hodnocení pro jednotlivé pracovní pozice? 

H30: Úroveň přínosnosti hodnocení se dle pracovních pozic v obchodě neliší. 

H31: Úroveň přínosnosti hodnocení se dle pracovních pozic v obchodě významně liší. 

Vyhodnocení hypotézy je provedeno pomocí Kruskal-Wallisova testu, tento test  

je neparametrickou variantou ANOVA testu, pomocí kterého jsme schopni zhodnotit 

rozdílnost míry hodnocení dle pracovních pozic. Míra hodnocení je ordinální proměnná 

(od 1 do 10) a pracovní pozice je kategorická proměnná. 

Tabulka 8: Kruskal-Wallisův test 

  χ² df p-hodnota 

Jak moc je pro Vás hodnocení přínosné? 
 

9.4206 
 

2 
 

0.0090 
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Výsledek Kruskal-Wallisova testu vychází 9,4206 a p-hodnota je 0,009. P-hodnota  

je menší než stanovená hladina významnosti 5 %, na základě toho nulovou hypotézu 

zamítáme. Daří se prokázat, že úroveň přínosnosti hodnocení se dle pracovních pozic 

v obchodě významně liší. Podrobnější zobrazení lze vidět v krabicových grafech níže. 

Z krabicového grafu lze pozorovat, že se výrazněji liší přínosnost hodnocení  

u prodejců, oproti dvěma dalším pozicím. U kategorie prodejců se vyskytuje i jedna 

extrémně nízká hodnota, tedy hodnocení přínosnosti jako 1, což je i nejnižší možná 

hodnota z uvedené škály. 

Jak věk působí na motivaci respondentů? 

H40: Motivace pomocí hodnocení se dle věku respondentů neliší. 

H41: Motivace pomocí hodnocení se dle věku respondentů významně liší. 

Graf 15: Přínosnost hodnocení pro jednotlivé pracovní pozice 

Zdroj: vlastní zpracování 
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Tabulka 9: Kontingenční tabulka 3 

 
Kolik je Vám let? 

 

Máte pocit, že Vás Vaše hodnocení 

motivuje? 
  

méně než 

30 
31-40 41 a více Celkem 

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: x² Test 

  Hodnota df p-hodnota 

χ² 
 

7.2203 
 

2 
 

0.0270 
 

N 
 

103 
 

    

 

 Z důvodu nízkých četností jsou sloučeny věkové kategorie „21 a méně“ a „21-30 let“ 

a dále „41-50“ a „50-60“. Z výsledné kontingenční tabulky lze pozorovat, že 62,67 % 

respondentů mladších 30 let má pocit, že je hodnocení motivuje, což je ve srovnání 

s dalšími dvěma věkovými kategoriemi výrazně nižší podíl. U věkové kategorie 31-40 let 

hodnocení motivuje 93,75 % respondentů a nad 41 let je to 83,33 %. Tento rozdíl 

prokazuje i výsledek Chí-kvadrát testu, který vychází 7,2203 a p-hodnota 0,0270.  

P-hodnota je menší, než stanovená hladina významnosti (5 %), proto nulovou hypotézu 

zamítáme. 
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5. Diskuse 

Z provedeného dotazníkového průzkumu, který je uskutečněn v rámci bakalářské 

práce, vidíme, že mezi respondenty, kteří vyplnili dotazník je zastoupeno více  

žen - 57,3 % (59) a méně mužů - 42,7 % (44). Výsledky, které z našeho šetření vyplývají, 

potvrzuje i průzkum ČSÚ „Zaměstnaní podle odvětví ekonomické činnosti“. Z průzkumu 

taktéž vychází, že v odvětví obchodu bylo v České republice v roce 2021 zaměstnáno 

více žen než mužů. Pokud bychom měli předložit konkrétní data, na webu ČSÚ  

je uvedeno, že v roce 2021 v obchodě pracovalo 314 500 žen a 262 500 mužů (Český 

statistický úřad: Veřejná databáze, 2023). 

Jak je již uvedeno v praktické části u otázky č. 3, většina žen z pozice respondentek 

označuje za jejich pracovní pozici v obchodě pozici manažerskou. U zpracování těchto 

dat byl již konstatován poměrně překvapivý výsledek. Situace, která ukazuje větší podíl 

žen na manažerských pozicích, je totiž docela ojedinělá. Ostatně i veřejné výzkumy 

ukazují vyšší podíl mužů pracujících na manažerských pozicích než žen, a to v rámci celé 

EU. Z celkových 9,4 milionu lidí z manažerských pozic je 64 % (6 milionů) mužů  

a výrazně méně, konkrétně 36 % (3, 4 milionu), žen. V České republice vypadá situace  

takto: z celkového počtu pracovníků na manažerských pozicích představují ženy 29 % 

(Only 1 manager out of 3 in the EU is a woman, 2019). Co se týče výsledku našeho 

průzkumu, je potřeba říci, že může docházet ke zkreslení podílů žen a mužů,  

jelikož značnou část respondentů tvoří pracovníci z obchodů s potravinami, kde lze 

pozorovat trend celkového většího zastoupení žen než mužů v různých pracovních 

pozicích.  

Zaměříme-li se na výsledky týkající se hodnocení zaměstnanců, zjišťujeme,  

že 6, 80 % respondentů vyplňujících dotazník uvádí, že ve své pracovní pozici nedostávají 

vůbec žádné pracovní hodnocení. Jiný průzkum pracuje s otázkou „Uvítal(a) byste 

zavedení systému hodnocení?“. Na tuto otázku odpovídá přívětivou odpovědí „Určitě 

ano“ 52 % respondentů. Celkově je v tomto průzkumu zahrnuto 61 dotazovaných 

pracovníků (Mádlová, 2021). 

Z Grafu 13 z předchozích stran můžeme vidět, že většina respondentů vnímá 

hodnocení jejich pracovního výkonu a chování jako velmi přínosné. Máme-li srovnat náš 

průzkum s jinými studiemi, zaměřme se na tu, v níž je položena otázka „Je pro Vás 

hodnocení přínosné?“. Právě z tohoto průzkumu je rovněž patrné, že více než polovina 
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zaměstnanců považuje hodnocení pracovního výkonu od svého nadřízeného za přínosné 

(Skácelová, 2013). S výsledky, které ukazují předchozí dva výzkumy, tedy s tím,  

že hodnocení je pro zaměstnance přínosné, naopak nesouhlasí další výzkum. Právě ten je 

prováděn celkem na 150 respondentech a 63 z nich uvádí, že nevnímají žádný přínos, 

který by hodnocení mohlo mít. Oproti tomu 57 respondentů uvádí, že v hodnocení vidí 

určitou přínosnost. Zbylých 30 respondentů nezaujímá ani jedno z uvedených stanovisek 

a neví, zda je hodnocení přínosné. V tomto případě lze předpokládat jejich lhostejnost 

vůči této problematice, tudíž i to, že se nad přínosem hodnocení možná ani nezamýšlí 

(Svejkovský, 2022). 

Z Grafu 9 uvedeného výše vychází najevo lehká převaha respondentů, kteří jsou 

spokojeni se svým finančním ohodnocením. Tento výsledek přináší náš průzkum.  

Ve statistickém srovnání hypotéz navíc zjišťujeme vzájemný vliv pracovní pozice  

na spokojenost se mzdou, tuto hypotézu vyhodnocujeme pomocí Chí-kvadrát testu  

a nulovou hypotézu zamítáme. Situaci lze porovnat s výzkumem nazvaným „Výzkum 

spokojenosti zaměstnanců v různých typech organizací“. V tomto výzkumu  

je respondentům položena otázka „Jste spokojeni se svým platovým ohodnocením?“.  

57 % respondentů v tomto případě odpovídá, že jsou spokojeni se svým platovým 

ohodnocením a 43 % spokojeno naopak není spokojeno. V tomto porovnání 

nepozorujeme žádnou velkou odlišnost s předchozími dvěma průzkumy, i poslední studie 

totiž ukazuje spokojenost většiny zaměstnanců se svou mzdou (Řeháková, 2020). 

Z dalšího průzkumu vyplývá, že konstruktivní kritika by měla mít pozitivní vliv  

na pracovní výkon. Vyjádřeno číslem - 93 % dotazovaných v tomto průzkumu potvrzuje 

pozitivní přínos konstruktivní kritiky, stejně jako pozitivní ovlivnění pracovního výkonu 

vycházejícího právě z ní (Malá, 2020). Konstruktivní kritika by měla být součástí 

každého hodnocení (nejen zaměstnance). Ve srovnání s naším průzkumem založeným  

na otázce „Máte pocit, že Vás hodnocení motivuje?“, lze pozitivní vliv konstruktivní 

kritiky na zlepšení pracovního výkonu zaměstnance potvrdit.  Tuto skutečnost v rámci 

průzkumu potvrzuje 72 respondentů. 
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5.1. Doporučení pro zlepšení systému hodnocení a 

odměňování 

Harmonogram správného hodnocení pro různé pracovní pozice 

V této části je vytvořen harmonogram hodnocení pracovního výkonu pro tři různé 

pracovní pozice, konkrétně pro manažerskou pozici, prodejce v přímém kontaktu 

se zákazníky a vnitropodnikové práce. Následně je harmonogram upraven tak,  

aby hodnocení pro pozici manažera mělo méně formální charakter. V dalším kroku  

je harmonogram převeden do formy seznamu z důvodu větší přehlednosti: 

• Manažerská pozice: Formální hodnocení alespoň 1x ročně, neformální 

hodnocení 1x za měsíc. 

• Prodejce – přímý kontakt se zákazníky: Formální hodnocení 1x čtvrtletně, 

neformální hodnocení 1x za týden. 

• Vnitropodnikové práce: Formální hodnocení alespoň 1x ročně, neformální 

hodnocení 1x za 14 dní. 

Podle Kovacse a Fülöp (2020) by měla být formální a neformální hodnocení doplněna 

také o různé typy feedbacku, jako jsou například 360stupňové hodnocení, vyjádření 

konstruktivní kritiky, uznání a kroky vedoucí k motivaci. Tento multidimenzionální 

přístup k hodnocení pracovního výkonu přispívá k efektivnímu rozvoji práce 

zaměstnanců a ke zvyšování jejich produktivity. 

Zlepšení pracovní motivace u mladých zaměstnanců  

Co se týče motivace, dotazníkové šetření ukazuje nízkou motivaci do práce zejména  

u mladých lidí. 

Vzhledem k výsledným statistikám, jsou navržena doporučení, která by mohla vést  

ke zvýšení motivace, právě u skupiny mladých lidí: 

• Je potřeba poskytovat častou a konstruktivní zpětnou vazbu. 

• Je doporučeno zaměřit se na pozitiva a ocenění toho, co mladí zaměstnanci dělají 

dobře. 

• Zaměstnavatel by si měl taktéž ověřit, popř. zajistit, aby obsah práce byl 

přiměřený podmínkám. 
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• Zaměstnavatel by v rámci hodnocení měl nabízet možnost rozvoje kariérních 

možností. 

• Je doporučeno se zároveň zaměřit na rozvíjení pozitivní spolupráce v týmu.  

Důležité je, aby byla zpětná vazba častá a konkrétní a nesmíme opomínat zaměření  

se na pozitivní aspekty. Také je nutné zajistit přiměřený rozsah práce a správné rozložení 

pracovního vytížení. Při přílišném pracovním vytížení by totiž zaměstnanec mohl být 

demotivován z důvodu nestíhání zadaných úkolů, při malém rozsahu práce naopak 

můžeme pozorovat demotivaci, která vychází ze zaměstnancova pocitu, že je zde 

zbytečný. Mladí zaměstnanci jsou motivováni taktéž kariérním růstem a rozvojem,  

a proto je důležité informovat je o kariérních možnostech a umožnit jim rozvíjet své 

schopnosti. Důležitou součástí motivace může být i rozvoj týmové spolupráce a podpora 

spolupráce s ostatními zaměstnanci. 

Náklady  

Ačkoliv je v rámci pracovního týmu důležitá pozice manažera, je velice podstatné,  

aby fungovaly, pokud možno co nejlépe, i pracovní vztahy mezi lidmi v celém pracovním 

týmu. Z tohoto důvodu je vhodné uskutečnit tzv. teambuilding.  

Jako modelovou situaci si můžeme představit například teambuilding naplánovaný  

pro 20 zaměstnanců z obchodu se sportovním vybavením. Předpokládejme, že všichni  

ze zaměstnanců jsou v mladším věku (cca do 35 let) a budou mít nejspíše zájem se tohoto 

teambuildingu zúčastnit. Jako vhodné místo k pobytu je pro tuto skupinu určen Wellness 

Hotel Frymburk. Teambuilding by probíhal po dobu dvou dnů (předpokládejme víkend), 

přičemž by pro účastníky byly zamluvené dvoulůžkové pokoje a stravování formou 

polopenze (snídaně v ceně ubytování, večeře za příplatek). Co se týče financování 

programu, záleží, jaké aktivity budou v rámci teambuildingu naplánovány, jako možný 

Tabulka 11: Náklady na teambuilding 

Zdroj: Vlastní zpracování 
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program si představme například na jeden večer společný bowling, druhý večer by mohli 

účastníci strávit ve wellness a v podmořském světě. Doprava není do nákladů hrazených 

firmou započítána, předpokládejme, že se každý z účastníků dopraví vlastním způsobem. 

Eliminace chyb při hodnocení 

V teoretické části jsou zmíněna kritéria hodnocení a spolu s nimi možné potenciální 

chyby, kterých se nadřízení mohou dopustit. Pro správně provedené hodnocení  

a eliminaci chyb je tudíž doporučeno: 

• Definovat jasná a specifická kritéria pro hodnocení: Přesná kritéria  

pro hodnocení zajišťují jednotnost a spravedlivost hodnocení a minimalizují 

subjektivitu hodnotitelů. 

• Být obezřetný při srovnávání jednotlivých výstupů: Srovnávání výstupů může 

vést k nepřesným výsledkům, proto je důležité hodnotit každý výstup zvlášť,  

s ohledem na stanovená kritéria. 

• Používat různé zdroje informací: Hodnocení založené na více zdrojích informací 

poskytuje vyšší objektivitu a poskytuje ucelenější přehled o výstupu nebo výkonu. 

• Být co nejvíc objektivní: Hodnotitelé by měli být schopni oddělit své osobní 

preference a názory od hodnocení a hodnotit na základě faktů a dat. 

• Provádět pravidelné školení hodnotitelů: Školení hodnotitelů zvyšuje jejich 

kompetence a zlepšuje kvalitu hodnocení. Například web EduCity nabízí 

"Manažerské kurzy" a mnoho dalších kurzů, které jsou zaměřené na pochopení 

principů, procesů a nástrojů pro efektivní a spravedlivé hodnocení (EDUCITY, 

2023). 

• Zajistit si zpětnou vazbu: Poskytnutí zpětné vazby hodnoceným osobám umožní 

zlepšit výstupy a současně vylepšit hodnotící dovednosti hodnotitelů. 

• Můžeme využít automatizované nástroje (tzn. aplikace a programy,  

které zpracovávají data související s hodnocením zaměstnanců): 

Automatizované nástroje minimalizují subjektivitu hodnotitelů a zajistí 

konzistentnost a objektivitu hodnocení.  

Náklady 

Bylo by vhodné využít web EduCity, který nabízí širokou škálu školení pro manažery 

či vedoucí zaměstnance. Konkrétně lze doporučit kurz „MANAŽERSKÁ AKADEMIE  

pro začínající manažery“. Tento kurz obsahuje komplexní rozvoj základních 
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manažerských dovedností, změny postojů účastníka od pracovníka k manažerskému 

postoji. 

Časová náročnost kurzu je 2+2 dny, na webu je možné si vybrat z několika termínů. 

Finanční náklady na tento kurz pro jednoho činí 24 079 Kč včetně DPH. Cena kurzu  

bez DPH je 19 900 Kč (EDUCITY: MANAŽERSKÁ AKADEMIE pro začínající 

manažery, 2023). 

Dále je možné využít kurz s názvem „Emoční leadership 1.“. Tento kurz je zaměřený 

na zvládání zátěžových situací a prohloubení osobnosti leadera, zaměřuje se na 4 

kompetence leadera, kterými jsou: 

• Tvůrčí pozitivní myšlení (tvoření vizí a řízení myšlenek) 

• Focus drive (dostatek energie k dosažení cílů, motivovat sebe a druhé) 

• Emoční inteligence (znát se, rozumět svým emocím a emocím druhých, zvládat 

zátěžové situace) 

• Důvěra a zodpovědnost (důvěřovat sobě a druhým, navyšovat svůj vliv a být 

přirozenou autoritou) 

Finanční náklady na jednoho u tohoto kurzu činí 72 000Kč bez DPH. S DPH je cena 

87 120 Kč. Z hlediska časové náročnosti, kurz je určen na 9 dní, znovu je tudíž možné 

vybrat si z několika různých termínů (EDUCITY: Emoční leadership 1., 2023). 
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6. Závěr 

Cílem této bakalářské práce je zhodnotit systém hodnocení a odměňování 

zaměstnanců v obchodu a navrhnout doporučení pro zlepšení systému.  V teoretické části 

byla provedena rešerše literatury a internetových zdrojů a byly analyzovány různé metody 

hodnocení a odměňování zaměstnanců, včetně finančních a nefinančních motivátorů. 

Při zpracování teoretické části nejprve chvíli trvalo najít vhodné, a hlavně aktuální 

zdroje. Nakonec se podařilo pracovat s dostačujícím množstvím jak knižních,  

tak internetových zdrojů, díky nimž se povedlo dobře pronikat do dané problematiky. 

V této části práce je nejzajímavější sledovat například to, jaký dopad měla na hodnocení 

a odměňování v práci covidová pandemie.  

Praktická část obsahuje dotazníkové šetření, kde je využito deskriptivní statistiky  

k vyhodnocení dat. Každá otázka byla zpracována zvlášť, některé otázky jsou propojeny, 

aby bylo možné provést srovnání a analýzu vztahů mezi nimi. Zpracování dat poskytuje 

detailní informace o tom, jak zaměstnanci hodnotí stávající systém hodnocení  

a odměňování a jaký vliv mají různé faktory, jako je například pracovní pozice a věk,  

na jejich spokojenost s aspekty hodnocení a se mzdou. 

Sestavit dotazník nezabralo příliš mnoho času, jelikož bylo čerpáno z přehledných  

a kvalitních zdrojů využitých již při zpracování teoretické části. Aplikace Survio  

byla vhodná pro tvorbu i sdílení dotazníku, práce s touto platformou je navíc poměrně 

snadná. Jedinou větší překážku představovalo odmítnutí spolupráce při vyplňování 

dotazníku od větších obchodních řetězců, které byly osloveny (řetězce jako Globus, DM 

drogerie atd.). Vzhledem k tomuto odmítnutí bylo obtížnější najít vhodný soubor 

respondentů tak, aby utvořil co nejpestřejší vzorec odpovědí.  

Samotné vyhodnocení dotazníku pak probíhalo bez větších problémů. Statistika  

je podrobně vypracována a ukazuje v některém směru překvapivé výsledky, vše je 

zobrazeno v grafech a tabulkách v praktické části.  

Vlastní doporučení uvedená v závěrečné části práce byla sestavena na základě průniku 

informací z teoretické části a výsledků statistik z praktické části. 

 

 



50 

 

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, I 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, I 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 I was based on clear  

and high-quality sources already used in the processing of the theoretical part. I 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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 III. Přílohy 

DOTAZNÍK – HODNOCENÍ A ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ V OBCHODĚ 

Dobrý den, jmenuji se Michal Hrdlička a jsem studentem Jihočeské Univerzity v 

Českých Budějovicích. 

Věnujte prosím 2-3 minuty svého času na vyplnění následujícího anonymního 

dotazníku, který je zaměřen na hodnocení a odměňování. 

1. Pohlaví: 

o Muž 

o Žena 

 

2. Kolik je Vám let? 

o Méně než 21 

o 21-30 

o 31-40 

o 41-50 

o 51-60 

o 61 a více 

 

3. Vaše pracovní pozice v obchodě je: 

o Manažerská pozice 

o Prodejce – přímý kontakt se zákazníky 

o Vnitropodnikové práce (personalista, účetní atd..) 

 

4. Na jakou oblast je Váš obchod zaměřen: 

o Potravinářství 

o Sportovní pomůcky a vybavení  

o Móda 

o Elektronika 

o Drogerie 

o Nábytek 



 

 

o Technika 

o Jiná… 

 

5. Jak dlouho v obchodě pracujete? 

o Méně než 1 rok 

o 1-5 let 

o 6-10 let 

o 10- více let 

 

6. Jaké hodnocení se u Vás v obchodě používá? 

o Formální – má pravidelný interval. Jedná se o strukturovaný a plánovaný 

rozhovor se svým nadřízeným. Hodnotíte své úspěchy a neúspěchy za 

uplynulé období atd... 

o Neformální – běžná pochvala od vedoucího, nemá žádnou formu ani 

stanovený interval 

o Kombinací obou předchozích 

o Nedostáváme hodnocení 

 

7. Jak často u Vás hodnocení probíhá? 

o Minimálně 1x týdně 

o Minimálně 1x měsíčně 

o Minimálně 1x za půl roku 

o Minimálně 1x za rok 

o Méně často 

 

8. Jak moc je pro Vás hodnocení přínosné? 

1 políčko= není pro mě přínosné, 10 hvězdiček= je pro mě velmi přínosné 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

          



 

 

9. Máte pocit, že Vás hodnocení motivuje? 

o Ano 

o Ne 

 

10. Hodnocení, které dostáváte obsahuje: 

o Rozhovor s přímým nadřízeným 

o Hodnocení uplynulého období (co se mi povedlo a nepovedlo) 

o Vliv hodnocení na Vaše odměňování 

o Vaše potřeby, či věci, které potřebujete ke splnění daných cílů 

o Nastavení cílů na další období 

 

11. Jaké vnímáte na Vašem hodnocení nedostatky? 

o Přílišná shovívavost – nadřízený přehlíží chyby a snaží se, aby všichni 

měli pozitivní hodnocení 

o Přílišná přísnost – nadřízený nevidí pozitivní věci a hodnotí pouze 

negativně 

o Nadřízený se snaží všechny hodnotit průměrně, nikoho nevyzdvihuje a 

tím pádem, lepších pracovníků se toto hodnocení dotýká a horší 

pracovníci mají pocit, že je vše v pořádku 

o Nadřízený hodnotí podle vlastních měřítek – znamená, že nadřízený 

preferuje u hodnocených ty stránky pracovního výkonu a přístupu k 

práci, které preferuje on sám 

o Nadřízený se nechává ovlivňovat svými osobními sympatiemi, 

antipatiemi či předsudky 

o Nadřízený se nechá unést jedním pozitivním či negativním rysem 

hodnoceného (první dojem, vystupování, vzhled...) a pod tímto vlivem 

probíhá celé hodnocení pracovního výkonu hodnoceného. 

o Výrazně kritická forma hodnocení 

o Každý nadřízený má jiná kritéria a požadavky hodnocení (jeden 

nadřízený je přísnější než druhý) 

 

 



 

 

12. Jste se svojí mzdou spokojeni? 

o Určitě ano 

o Spíše ano 

o Spíše ne 

o Určitě ne 

 

13. Inflace je 17,5 % o kolik % vzrostla Vaše mzda za uplynulý rok? 

o Nezvýšila se 

o Pod 5 % 

o 5-10 % 

o 11-20 % 

o 21-30 % 

o 31-40 % 

o 41-50 % 

 

14. Průměrná hrubá mzda v oblasti obchodu je 37 231Kč v České republice. Jaká je 

Vaše mzda ve srovnání s tímto průměrem? 

o Vysoce nadprůměrnou 

o Nadprůměrnou 

o Průměrnou 

o Podprůměrnou 

o Vysoce podprůměrnou 

 

15.  Vaše finanční ohodnocení je: 

o Fixní 

o Variabilní 

o Kombinace předchozích 

 

16. Jaké nefinanční benefity jsou součástí Vašich odměn? 

o Pracovní automobil 

o Dovolená navíc 



 

 

o Multisport karta 

o Zvýhodněné mobilní tarify 

o Zaměstnanecká sleva na zboží 

o Stravenky, Sodexo karta 

o Poukázky do obchodů 

o Příplatky na pojištění a připojištění 

o Proplácení faktur a účtenek 

 

17. Seřaďte benefity podle důležitosti a Vašich preferencí: 

(nejdůležitější, 9. nejméně důležitá) 

 

Benefity Pořadí 

Pracovní automobil 
 

Dovolená navíc 
 

Multisport karta 
 

Zvýhodněné mobilní tarify 
 

Zaměstnanecká sleva na zboží 
 

Stravenky, Sodexo karta 
 

Poukázky do obchodů 
 

Příplatky na pojištění a připojištění 
 

Proplácení faktur a účtenek 
 

 

 


