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ANOTACE

Tato bakalafska prace se zabyva analyzou systému motivace a odménovani ve vybrané
spoleCnosti. Teoretickd c¢ast definuje klicové pojmy spojené s motivaci, odménovanim
afizenim pracovniho vykonu, pfi¢emz se opird o relevantni teoretické pfistupy a modely.
Prakticka cast analyzuje stavajici systém motivace a odménovani ve spolecnosti pomoci
dotaznikového Setfeni a dalSich analytickych metod. Na zakladé ziskanych vysledka jsou
navrzena konkrétni opatieni pro zlepSeni soucasného systému a jejich implementace, s cilem

zvySit motivaci zaméstnanci a celkovou efektivitu podniku.
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motivace, odméenovani, fizeni pracovniho vykonu, zaméstnanci, podnik
TITLE
Analysis of the motivation and reward system in a selected company

ANNOTATION

This bachelor's thesis deals with the analysis of the motivation and reward system in a selected
company. The theoretical part defines key terms related to motivation, reward and performance
management, based on relevant theoretical approaches and models. The practical part analyses
the existing motivation and reward system in the company using a questionnaire survey and
other analytical methods. Based on the results obtained, specific measures for improving the
current system and their implementation are proposed in order to increase employee motivation

and overall company efficiency.
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UVOD

Bakalatska prace se zaméti na analyzu systému motivace a odménovani ve vybrané spolecnosti.
Téma bylo zvoleno s ohledem na jeho vyznam v oblasti fizeni lidskych zdroji a vliv na
vykonnost i spokojenost zaméstnanct. Problematika motivace, odménovani, benefiti a mezd
je mezi zaméstnanci neustale diskutovanym tématem a hraje klicovou roli v efektivnim
fungovani kazdé organizace. Osobné m¢é tato oblast velmi zajima, protoze v pracovnim
prostedi se neustale ukazuje, ze spravné nastavené motivacéni a odménovaci mechanismy maji

zasadni vliv na loajalitu zaméstnancii, jejich angazovanost i celkovou atmosféru v podniku.

Soucasné trendy v oblasti motivace a odménovani ukazuji, ze dochazi k vyraznym zménam
v pristupech zaméstnavateli i ocekdvani zaméstnancl. Podniky stile vice kladou daraz na
nefinan¢ni benefity, flexibilitu pracovnich podminek a rozvoj pracovnikti. Spolu s tim se méni
i samotni zaméstnanci — kazda generace pfistupuje k praci odlisn€. StarSi generace obvykle
vykazuje vys$$i miru loajality ke svému zaméstnavateli a preferuje stabilitu, zatimco mladsi
generace klade vétsi diiraz na flexibilitu, osobni rozvoj a nefinanéni benefity. Dale je patrné, ze
se zameéstnanci stale vice zajimaji o rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
a upfednostiiuji zaméstnavatele, kteti nabizeji nejen financni stabilitu, ale také kvalitni pracovni
prostiedi, moznosti osobniho rstu a uznani jejich ptinosu. Vyznamnym trendem mezi mladymi
zaméstnanci je také dliraz na striktni oddéleni pracovniho a osobniho Zivota, cozZ klade nové

pozadavky na zaméstnavatele pfi nastavovani motivacnich a odménovacich systémi.

Hlavnim cilem této prace bude analyzovat soucasny systém motivace a odménovani ve vybrané

spole€nosti a navrhnout opatieni vedouci k jeho optimalizaci.

Bakalaisk4 prace bude systematicky ¢lenéna do péti hlavnich casti, pficemz jeji struktura
reflektuje logickou névaznost teoretickych vychodisek, analytického zpracovani a navrhové
Casti.

Prvni kapitola se bude vénovat teoretickym zakladim motivace, odménovani a fizeni
pracovniho vykonu. Bude obsahovat kli¢ové pojmy a koncepce, které vytvoii zékladni rdmec

pro naslednou analyzu.

Druhé kapitola bude vychéazet ze zékladnich teoretickych poznatkli motivace, odménovani
afizeni pracovniho vykonu abude se podrobnéji vénovat fizeni pracovniho vykonu jako
procesu. Budou vysvétleny jednotlivé faze fizeni pracovniho vykonu a bude popséan jejich

vyznam pro efektivni fizeni zaméstnancli. Bude zde také kladen diiraz na zpétnou vazbu
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a hodnotici procesy, které¢ jsou kli¢ovym faktorem nejen v oblasti motivace, ale i v celkovém

profesnim rozvoji zaméestnanc.

Ve treti kapitole bude predstavena vybrana spolecnost, jeji historie, soucasné postaveni na trhu
a strategické smétovani. Soucasti kapitoly jsou také klicové aspekty fungovani organizace,
véetné jeji organizacni struktury a zaméstnanecké skladby. Tato analyza pomiize pochopit
specifika daného podniku, identifikovat mozné piilezitosti ke zlepSeni systému motivace
a odménovani a porovnat soucasné trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji s realitou konkrétni

organizace.

Analyza ziskanych dat a klicova zjisténi budou uvedeny ve ¢tvrté kapitole. Tato Cast se zaméii
na interpretaci vysledki vyzkumu a identifikaci hlavnich faktorti ovliviujicich motivaci

a spokojenost zaméstnanci.

Na poznatcich analyzy bude postavena pata kapitola, kterd navrhne doporuceni pro zlepSeni
systému motivace a odménovani. Tyto navrhy budou vychazet z vysledkli vyzkumu a jejich

cilem bude posileni efektivity fizeni lidskych zdroji v podniku.

13



METODOLOGIE PRACE

Cilem bakalarské prace je navrhnout doporuceni pro zlepSeni systému motivace a odménovani
ve spolecnosti X na zéklad¢ analyzy soucasného stavu. Vyzkum bude realizovan nékolika
kroky, které budou popsany v nasledujicich ¢astech. Grafické znazornéni téchto kroku je

uvedeno na Obrazek 1.

V prvni fazi je nezbytné definovat vyzkumné otazky a hypotézy, které budou slouzit jako
zaklad pro cely vyzkum. Otazky vyzkumu se zamétfuji na konkrétni aspekty motivace

a odménovani zaméstnancii ve spolecnosti X.
Vyzkumné otazky jsou:
1. Jak jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani a nabidkou benefiti?

2. Probiha ve spole¢nosti pravidelné hodnoceni vykonu a dostavaji zaméstnanci zpétnou

vazbu?
Hypotézy vyzkumu jsou nasledujici:

1. Zaméstnanci s vice nez 10 lety praxe ve spolecnosti vnimaji systém odménovani jinak

nez nove¢jsi zamestnanci.

2. Nedostatecna nabidka benefiti negativné ovliviiuje motivaci a spokojenost

zameéstnancu.

Data budou sbirdna prostfednictvim dotaznikového priizkumu, ktery bude proveden napftic¢
celou organizaci. Vytvofeny dotaznik bude rozesilan priméarné elektronicky, prostfednictvim
emailu a firemniho intranetu, ¢imz bude zajiSt€éna snadna arychla distribuce. Pouze
v omezeném poctu piipadl bude dotaznik rozdavén v tisténé podobe. Dotaznik bude vytvoien
na webové platformé Google Forms. To umoZni snadnou distribuci dotazniku a efektivni sbér
dat. Prizkumu se zucastni vSichni zaméstnanci spolecnosti, s vyjimkou majiteldi, aby byly
ziskany nezkreslené odpovédi od osob ptimo ovlivnénych systémem motivace a odménovani.

Tento pfistup zajisti objektivitu vysledkli a umozni identifikovat klic¢ové oblasti pro zlepSeni.

Kromé dotaznikového prizkumu bude pro ziskani uceleného obrazu o soucasném stavu
odménovani a motivace provedena analyza internich smérnic a dokumentti. Tento piistup
umozni nejen porozumeét nazorim zameéstnancu, ale i porovnat je s existujicimi pravidly ve

spole¢nosti.
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Dotaznikové Setfeni bude anonymni, aby zaméstnanci méli jistotu, ze jejich odpovédi nebudou
spojovany s jejich identitou. To zajisti vysokou miru divérnosti a anonymity, coz je klicové
pro ziskani pravdivych a ptfesnych odpovédi. Zaméstnanci budou moci tisténé dotazniky
odevzdat do pfipravené schranky u vstupu do hlavni budovy, coz déle zvysi troven divérnosti
a anonymity. Informovany souhlas bude soucasti dotazniktli, coz zajisti, ze vSichni ucastnici

budou plné informovéni o tcelu vyzkumu a zplisobu nakladani s jejich odpovéd'mi.

Data ziskand z dotaznikii budou analyzovana pomoci popisné statistiky, protoze vyzkum
zahrnuje cely zékladni soubor respondenti. Ke zpracovani dat bude pouzit nastroj Excel, ktery

umozni efektivni zpracovani a vizualizaci vysledku.

Vyzkum miize byt narusen nizkym poctem vyplnénych dotaznikti, coz by v kone¢ném disledku
ovlivnilo reprezentativnost vzorku, ptipadné nevyvazenosti odpovédi mezi riznymi skupinami
zaméstnancll ¢i omezenym c¢asovym ramcem pro sbér dat. Piesto se ocekdva, ze ziskané
informace budou dostate¢né pro analyzu a néslednou formulaci doporuceni pro zlepSeni
systému motivace a odménovani. Vysledky této analyzy poskytnou cenné podklady pro zvyseni
spokojenosti zaméstnanctli, efektivnéjsi fizeni pracovniho vykonu a optimalizaci systému

odménovani.

Vybér tématu
bakarské prace

. . . Schvaleni
Definice cile prace Interpretace dat e B
$ A
Formulace
. . . P sz g
vyzkumnych F-tazek ot N Analjza dat Fermulflce'za\eru a 14
a hypotéz doporugeni pro praxi
Navrh a pfiprava Shér dat z dotaznikd Eormalni dorav
metodologie a z interni pravy
textu
dokumentace

F 3

Schvdleni ME

vedoucim prace

Schvileni Pfiprava a distribuce

vedouaim price dotaznikd
F 3
- Pfiprava Struktura prace Zpracovani finalni Odevzdani
(studium dostupne (n&wrh osnovy price) verze bakalaiske prace
literatury)

Obrazek 1: Vyvojovy diagram procesu tvorby bakalaiské prace  Zdroj: (vlastni zpracovani)
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1 TEORETICKE ZAKLADY MOTIVACE A ODMENOVANI

V modernim pracovnim prostiedi je motivace a odménovani klicovym faktorem uspéchu firem.
Zakladni uloha managementu spociva v efektivnim fizeni pracovniho vykonu, které zahrnuje
nejen stanoveni cilii a organizaci prace, ale také podporu zaméstnancti v jejich profesnim ristu.
Kdyz zaméstnanci chapou podstatu a vyznam své prace, roste jejich motivace, spokojenost

1 produktivita.

Motivace je jednou ze zdkladnich slozek fizeni pracovniho vykonu a vyznamné pfispiva
k efektivité prace. Kazdy zaméstnanec je motivovan jinak — zatimco nekteti ocenuji financni
odmény, jini preferuji moznosti rozvoje, uznani ¢i pracovni benefity. Proto podniky kombinuji
ruzné piistupy, aby dosahly maximalni efektivity. Odmeénovani je zaroven nedilnou soucasti
hodnoceni pracovniho vykonu, a proto je jeho spravné nastaveni kli¢ové pro dlouhodobou

prosperitu organizace.

Kapitola objasiiuje teoretické zdklady managementu, motivace a odménovani. Vysvétluje
manazerské funkce, rizné ptistupy k motivaci a jeji klicové teorie. Zamétuje se také na systémy
odménovani a jejich propojeni s fizenim pracovniho vykonu. Cilem je vytvofit uceleny ramec

pro pochopeni téchto kli¢ovych konceptil a jejich dopadu na efektivitu organizaci.

1.1 Management

Management je proces umoznujici efektivni koordinaci ¢innosti jednotlivcli za ucelem dosazeni
stanovenych cild. Tento proces zahrnuje nejen definovani cili, ale 1 zajiSténi potfebnych zdroji
a podpory pro jejich dosaZeni. Management lze chépat tfemi zplisoby: jako specifickou ¢innost,
skupinu vedoucich pracovniki a jako védeckou disciplinu. Z pohledu manaZzerskych funkci
zahrnuje planovani, organizovani, vedeni a kontrolu, pficemz v modernim pojeti je soucasti

1 fizeni lidskych zdroji.(Mladkova a Jedinak 2009, s. 13—14)

Rovnéz profesor Blazek ve své (2014, s. 16-24) knize uvadi rizné zplsoby Cclenéni
managementu, pficemz nejcastéji se pracuje s konceptem manazerskych funkci, kam spada
planovani, organizovani, vedeni a kontrola. V soucasnosti jsou tyto funkce Casto rozsifeny

o fizeni lidskych zdroji. Tento proces zahrnuje nékolik kli¢ovych funkei:

e Plianovani zahrnuje stanoveni cili a krokd k jejich dosazeni s vyuzitim analyzy

a pfedpovédi.

e Organizovani se zamétuje na strukturovani tymu, procest a spravu zdroji, véetné

vytvoreni efektivni komunikace.
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e Vedeni spo¢ivd v motivaci afizeni zaméstnancti pomoci oteviené komunikace

a vhodnych styla vedeni.

o Kontrola zahrnuje sledovani vykonu a vyhodnocovani vysledkii, coz umoziuje

optimalizaci procesi.(VA-Akademie.cz 2024)

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je duleZitou soudasti kazdé organizace, ktera se zaméfuje na efektivni
vyuzivani lidské schopnosti k dosazeni cilli organizace. Tento proces zahrnuje rizné aktivity,
jako je ndbor avybér zaméstnancl, jejich vzdélavani arozvoj, stejné tak hodnoceni
a odménovani. Obrazek 2 ilustruje klicové funkce fizeni lidskych zdroji (HRM), véetné fizeni

pracovniho vykonu.

1.2.1 Funkce Fizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdroji (HRM) piedstavuje kli¢ovy proces v ramci celkového Fizeni podniku,
ktery vyznamné ovliviiuje jeho fungovani a rozvoj. HRM se soustfedi na planovani lidskych
zdrojii, coz zahrnuje efektivni umisténi zaméstnanct na spravnd mista a optimalizaci jejich
pracovniho Casu, schopnosti a kvalifikaci. Tento proces také podporuje vytvareni pevnych
a efektivnich tymu, zavadéni u¢innych styli vedeni a budovani zdravych mezilidskych vztaht,
coz vede ke zlepSeni firemni kultury. Diky témto ¢innostem HRM pfispiva k vyssi produktivité
organizace, protoze zajiStuje lepsi spolupraci mezi jednotlivci 1 tymy a zvySuje jejich zapojeni

do plnéni firemnich cild.(Petfikova et al. 2020, s. 12)

Kromé& toho HRM zahrnuje podporu osobniho a profesniho rozvoje zaméstnanct, jejich
kariérni rist a sladéni individualnich i podnikovych z&jmi, coz ma za cil dosdhnout vnitiniho
uspokojeni z prace. V posledni dob¢ je velmi dilezitym aspektem rovnovaha mezi pracovnim
a osobnim zivotem (work-life balance), kterd ptispiva k vétsi spokojenosti zaméstnancti

a zéaroven posiluje jejich loajalitu viici organizaci.(Pettikova et al. 2020, s. 12)

V této kapitole jsme se zaméfili na vyznam fizeni lidskych zdroji pro efektivni fungovani
organizace, kde klademe dliraz na optimalizaci pracovniho potencialu, budovani tymi a rozvoj
zaméstnancl. Neoddélitelnou soucasti tohoto procesu je motivace, ktera hraje klicovou roli
v zapojeni zaméstnancii a dosaZzeni firemnich cili. Motivace nejen zvySuje produktivitu
a spokojenost pracovnikil, ale také podporuje jejich angazovanost a loajalitu, coz se stava
zakladnim stavebnim kamenem pro dlouhodoby uspéch organizace. V nasledujici kapitole se

24

podrobnéji zamétime na motivaci a jeji vliv na pracovni vykon.
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1.3 Motivace

Nejprve se zaméfime na vysvétleni zakladnich pojmd, jako jsou motiv a stimul, abychom lépe
pochopili jejich vyznam. Motiv pfedstavuje vnitini silu, kterd nds pohéani k ur¢itému jednani.
Naopak stimul je wvn&j$i podnét, ktery ovlivitluje naSe chovéani apodporuje nasi

motivaci.(Mladkova a Jedinak 2009, s. 155)

,,Motivace spociva vzdy v touze po uspokojovani potieb“ ajak uvadi Laufer (2008, s. 50),
Zadny psychicky vyrovnany ¢lovek nevykonava Zadnou ¢innost bez predpokladu, Ze tim mlze
naplnit své osobni potteby. Tureckiova (2004, s. 55) definuje motivaci jako ,,fouhu a viili
(ochotu) cloveka vyvinout urcité usili vedoucti k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo

«“

vysledku.

1.3.1 Pracovni motivace
Tato prace se soustfedi na motivaci v kontextu pracovniho procesu. Proto je nezbytné definovat
klicovy pojem pracovni motivace, coZ je motivace k realizaci pracovniho vykonu. Podle
Tureckiové (2004, s. 57) lze pracovni motivaci interpretovat jako projev vztahu jednotlivce

k préci a jeho ochoté¢ vykonavat pracovni tkoly , které jsou podnécovany vnitinimi impulsy.
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Tento pohled na motivaci odpovida definici Armstronga (2009, s. 109), ktery motivaci
charakterizuje jako diivod pro jednani, tedy orientaci k ur€itému cili. Podle né&j jsou lidé
piipraveni se nechat motivovat, pokud véfi, ze jejich prace povede k dosazeni urcitého cile,

pricemz Casto oCekavaji odméenu, ktera uspokoji jejich potieby.

Proces motivace, jak je zobrazen na Obrazek 3, ukazuje, Ze tento proces je spoustén
uvédomeénim si neuspokojenych potieb. Tyto potieby vedou k touze néco dosdhnout nebo
ziskat. Po urceni cilti, o nichz se piredpoklada, ze uspokoji tyto potieby, je vybrana cesta nebo
zpusob chovani, ktery ocekava, ze povede k dosazeni stanoveného cile. Jakmile je cil naplnén,

potieba je uspokojena.(Armstrong 2009, s. 110)

Urceni
cile

Vykonani |

c¢innosti

/

Dosazeni
cile

Obrazek 3: Proces motivace Zdroj: (Armstrong 2007, s. 220)

Kazdy manaZer musi byt schopen motivovat zaméstnance k lepSim vykonlim a ke spolupraci
vramei tymu. Ochota pracovat aloajalita zaméstnancti predstavuji klicové prvky pro
ekonomicky uspéch spolecnosti. Motivace pracovnikid vSak nikdy nebyla jednoduchou
psychologické faktory, jako jsou hodnoty, potteby, emoce a vnimani vlastni hodnoty. Dilezité
je rovnéz zohlednit dovednosti, postaveni v kolektivu, osobni situaci zaméstnance, ale
1 aktudlni podminky ve spolecnosti. K efektivnimu motivaénimu vedeni je nezbytnd empatie

a znalost psychologickych souvislosti.(Laufer 2008, s. 50)
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1.3.2 Typy motivaci

Armstrong (2009, s. 110) ve své knize uvadi rozdéleni pracovni motivace na dva typy, vnitini
a vnéjsi, coz puvodné popsali Herzberg ajeho kolegové. Laufen (2008, s. 51-52). Tento
koncept dale rozpracovava apouziva terminy ,primarni (intrinsickd)” a ,sekundarni
(extrinsickd)* motivace. Jan Urban (2013, s. 66—67) upiesiiuje, ze vn€jsi motivaci mizeme
charakterizovat jako hmotnou, zatimco vnitini motivaci jako nehmotnou. Tyto charakteristiky

jsou v podstaté shodné se zakladnim Herzbergovym rozdélenim motivace.

Vnitini motivace pochazi pfimo zpovahy samotné prace. Je uzce spojena s hlubokym
profesnim zajmem a s touhou po pozitivnim sebehodnoceni a sebeuspokojeni. V takovych
ptipadech zaméstnanci vykazuji vysoké pracovni nasazeni, 1 kdyZ nejsou za svou praci hmotné

odménéni.(Urban 2013, s. 67)

wewr

Vnéjsi motivace neboli hmotnd motivace, je zaloZena na touze po finan¢nich a materialnich
vyhodéch, jako jsou plat, bonusy nebo rizné zaméstnanecké vyhody. U pracovnikll s vyraznou
finan¢ni motivaci se objevuje nejen silny zdjem o hodnotu odmény spojené s konkrétnimi tikoly

nebo praci, ale i tendence o¢ekavat odménu za jakoukoliv dodate¢nou praci.(Urban 2013, s. 66)

1.3.3 Teorie pracovni motivace

Po objasnéni zakladnich typi motivace je uzite¢né podivat se na teorie, které poskytuji hlubsi

pochopeni toho, co lidi motivuje a jak tento proces ovliviiuje jejich chovani.

Existuje mnoho teorii pracovni motivace, od tradi¢nich a klasickych modelt jako jsou
Maslowova (pyramida) hierarchie potieb ¢i Herzbergova dvoufaktorova teorie, aZ po moderni
piistupy, (Self-Determination Theory nebo Expectancy Theory), které odrdzeji soucasné

poznatky z oblasti psychologie a managementu.

Armstrong (2007, s. 221) ve své knize nabizi jiné rozd¢€leni teorii, které rozcleituje do tfi

kategorii: teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené na proces.

Rozd¢€leni teorii do dvou tabulek (Tabulka 1 a Tabulka 2) je z diivodu piehlednosti jednotlivych

pristupt, a také reflektuje jejich historické a obsahové zaméteni.
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Tabulka 1: Pfehled tradi¢nich teorii motivace

Kategorie Nazeyv teorie Autor
Teorie Instrumentality Taylorismus Taylor
] Maslowova hierarchie potieb Maslow
Teorie zaméfena na obsah -
ERG teorie Alderfer
Dvoufaktorovy model Satisfaktory/dissatisfaktory Herzberg

Zdroj: (Armstrong 2007, s. 221-222, upraveno)

Tabulka 2: Piehled modernich teorii motivace

Kategorie Nazev teorie Autor
Expektacni teorie Vroom
Porterim a Lawlertim model Porter a Lawler
Teorie zaméfena na proces Teorie spravedInosti Adams
Teorie cile Latham a Locke
Self-Determination Theory Deci a Ryan

Zdroj: (Armstrong 2007, s. 221-222, upraveno)
Piistupy k motivaci podle Armstronga lze shrnout do nasledujicich kategorii:

Teorie Instrumentality — zdlraznuje vyuziti odmén a trestd (politika cukru a bice) jako

prostfedku k ovlivnéni chovani a jednani lidi.

Teorie zamérené na obsah — zamétuji se na potfeby motivace, tvrdi, Ze motivace spociva

v uspokojovani zakladnich lidskych potteb.

Teorie zaméiené na proces — zkoumaji psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci,

vcetné oc¢ekavani, vnimani spravedlnosti a individuélnich cild.(Armstrong 2007, s. 221)

V této praci jsou zafazeny dvé teorie z klasickych modelt motivace (Maslowova hierarchie
potteb a Herzbergiiv dvoufaktorovy model), které se zaméfuji na uspokojovani potieb
a pracovni prostiedi, a dvé teorie z moderniho ptistupu (Vroomova expektacni teorie a Porterav
a Lawleriv model), jez se soustfedi na psychologické procesy a vnimani spravedlnosti.
Doplituje je teorie Self-Determination, kterd odrazi soucasné poznatky o vnitfni motivaci

a autonomii jednotlivce.
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Maslowova hierarchie poti‘eb zobrazuje hierarchickou posloupnost lidskych potieb, které je
tteba postupné uspokojovat, aby byl dosazen spokojeny a naplnény zivot. Na jejich zakladnich
urovnich se nachazeji fyziologické potieby (dychani, jidlo, spanek), potfeba bezpeci (stabilita,
ochrana), socidlni potteby (laska, pratelstvi), potfeba ucty (respekt, uznani) a potieba

seberealizace (osobni rist, naplnéni potencidlu), jak je patrné z Obrazek 4.(Tucek 2023)

Téma dale rozvinula Wagnerova (2008, s. 14), kterd aplikovala Maslowovu teorii na oblast
pracovni motivace. Vznika tak nova hierarchie potteb, kterou lze vidét na Obrazek 4 a snadno
ji 1ze porovnat s piivodni variantou. Tato hierarchie zahrnuje mzdu (a jeji slozky, které slouzi
k uspokojeni vyssich potieb), pracovni jistotu (socidlni a dichodové zabezpeceni), piijeti
pracovni skupinou v ramci formalnich a neformalnich vztaht, pocit uspésnosti (tituly, symboly,

povyseni) a pracovni seberealizaci (osobni rust, profesni vzestup a plné vyuziti schopnosti).

HIERARCHIE POTREB HIERARCHIE POTREB

ABRAHAM H. MASLOW PRO OBLAST PRACOVNI MOTIVACE
Potfeba seberealizace e Pracc)\f'nl
N seberealizace
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Obrazek 4: Hierarchie potieb (vlastni zpracovani) Zdroj: Wagnerova (2008, s. 14)

Herzbergova dvoufaktorova teorie rozliSuje faktory, které zvySuji spokojenost a motivaci
v praci od téch, které zpiisobuji jeji nespokojenost. Motivatory, nebo také satisfaktory, jsou
vnitini faktory, jako je uspéch, uznani a riist, zatimco hygienické faktory jako finan¢ni odména,
dobré vztahy a bezpecnost, jsou vnéjsi rysy a mohou zabranit nespokojenosti, ale nezajist'uji
spokojenost. Herzberg zdiiraziiuje, ze zvySeni hmotné odmény mé kratkodoby efekt, zatimco
dlouhodobd spokojenost je spojena s praci samotnou. Nekteti kritici tvrdi, Ze jeho vyzkum ma

chyby a neprokazuje, Ze plat neni motivatorem.(Armstrong 2009, s. 112)
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Expektacni teorie motivace (Expectancy Theory), kterou vyvinul Victor Vroom v roce 1964,
tvrdi, Ze chovani lidi je motivovdno oc¢ekavanymi vysledky jejich Cinnosti. Lidé se rozhoduji,
co ud¢lat, na zaklad¢ toho, v co véfi a co predpokladaji, ze bude nasledovat, pokud své usili

investuji do daného chovani. Teorie obsahuje tfi klicové slozky:

e Expaktace (oCekavani), které odrazi ptresvédceni, ze usili povede k pozadovanému

vykonu.

e Instrumentalita (piesvédCeni), coz je vira, Ze dosazeny vykon povede k urcité odméné

nebo vysledku.

e Valence (hodnota) oznacuje hodnotu, kterou jednotlivec ptiklada vysledku. Tyto
faktory ovliviiuji motivaci, protoze jednotlivei reaguji na rizné odmeny, které povazuji
za zadouci, jako je naptiklad zvySeni platu nebo uznani za vykon.(Armstrong 2009,

s. 114)

Ocekavani Presvédceni [ Hodnota

Obrazek 5: Expektacéni teorie motivace (vlastni zpracovani) Zdroj: (Kurt 2022)

Obrazek 5 vyjadfuje vztah, ze pokud jsou vSechny tii faktory silné a pozitivni, motivace
k vykonani tikolu bude vysoka. Naopak, pokud néktery z téchto faktori chybi nebo je negativni,

motivace se snizuje. (Armstrong 2009, s. 114)

Expektacni teorie, kterou rozvinuli Porter a Lawler na zakladé Vroomovy prace, zdlraziuje
dva klicové faktory ovlivityjici Gsili zaméstnanc. Prvnim je vyznam odmény z pohledu
zaméstnance — tedy jak odména uspokojuje jeho potieby, druhym faktorem je ocekavani, ze
jeho snaha povede k dosazeni této odmény. Cim cenngjsi je odména a ¢im vétsi je presvédéeni
o jeji dosazitelnosti Gsilim, tim vétsi energii zaméstnanec do pracovniho vykonu vlozi. Jak vSak
varuji Porter a Lawler, samotné usili nestaci —klicova je 1 jeho efektivita, kterou ovliviiuje nejen
osobni schopnosti (napf. dovednosti a znalosti), ale 1 vniméni role, tedy co zaméstnanec
povazuje za svou pracovni naplil. Pro organizaci je vyhodné, kdyz se tato ocekdvani shoduji
s jejimi predstavami, protoze nesoulad mize negativné ovlivnit vykon. Tuto teorii zndzorfiuje

Obrazek 6.(Armstrong 2009, s. 113)
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Obrazek 6: Model motivace (Porter a Lawler) Zdroj: (Armstrong 2009, s. 114)

Teorie sebeurceni (Self-Determination Theory), vyvinutd Edwardem Decim a Richardem
Ryanem (1985), vysvétluje, jak motivace ovliviiuje lidské chovani. Podle této teorie jsou lidé
motivovani k ristu, kdyz jsou naplnény tifi zdkladni potfeby: autonomie, kompetence
a sounalezitost. Autonomie znamena mit kontrolu nad svym chovanim, kompetence spoc¢iva
v schopnosti uspésné zvladat tkoly a soundlezitost v pocitu propojeni s ostatnimi. Teorie se
zaméfuje na vnitini motivaci, kterd je silnéj$i nez vnéjsi odmeény, a naznacuje, ze pozitivni
socialni podminky a zpétna vazba mohou podporovat osobni riist a pohodu.(Cherry 2024)

1.3.4 Motivace a pracovni vykon

V této podkapitole se zamétime na pojem vykonovd motivace a jeji selhani. Prozkouméme

vztah mezi motivaci a vykonem a identifikujeme faktory, které tento vztah ovliviiuji.

Vykonova motivace ma charakter samoucelnosti, coz znamend, Ze ¢lovek nepracuje pouze
kvili materidlnimu zisku, ale pro samotny vykon, jak vysvétluje McClelland.(Sigmund et al.

2014)

Vykonova motivace se projevuje u pracovnikll s touhou dosahovat vynikajicich vysledka
a piekonavat piekazky. To zvySuje jejich sebevédomi. Tito zaméstnanci vyhledavaji narocné
tikoly, reaguji na vyzvy aradi soutézi. Casto také preferuji samostatnou praci nebo praci
umozni vidét vysledky a zlepSovat se. Naopak pfili§ jednoduché ukoly mohou u téchto

zaméstnancl vyvolat pocit nedivéry, a negativné to ovlivni jejich motivaci.(Urban 2016)

Kazda prace ma svou optimalni urovenn vykonu. Podle Yerkes-Dodsonova zakona, ktery
popisuje vztah mezi motivaci a vykonem, neni tento vztah linearni, ale ma tvar obracené¢ho
pismene ,,U%, jak ukazuje Obrazek 7. Nejlepsi vykon je dosazen pii optimalni motivaci. Ptili§

nizka nebo piili§ vysoka motivace vede k poklesu vykonu. Urovent motivace je pro kazdého
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jednotlivee riizna, ato ovliviiuje vykonnost. S rostouci intenzitou motivace nad optimalni

uroven vykonnost klesa.(Wagnerova 2008, s. 18—19).

Motivace je kliCovym faktorem, ktery povzbuzuje zaméstnance k dosahovani vyssich vykoni
a zaroven podporuje jejich psychickou pohodu. Motivace nemusi byt vZzdy omezena pouze na
finan¢ni nebo hmotné formy, ale méla by zahrnovat i aspekty, které posiluji pracovni vztahy
a podporuji tymovou spolupraci. Pratelska atmosféra na pracovisti, vzdjemna pomoc ¢i ochota
zastoupit kolegy jsou Casto vysoce cenény, i kdyz z toho zaméstnanci nemaji pfimé vyhody.
Dobfe motivovani pracovnici byvaji ochotni vynalozit daleko vétsi tsili, nez vyzaduje jejich
bézna pracovni napln, coz se ptimo promita do jejich pracovniho vykonu. Motivace pfitom
¢asto vychazi z individuélnich potieb a cilt, jako je kariérni rust, finan¢ni odména nebo uznani
od nadfizeného. Tyto prvky pfispivaji nejen k lep§Sim pracovnim vysledkim, ale i k dlouhodobé

spokojenosti zaméstnanct.(Urbancova a Vrabcova 2023, s. 415)
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Urovef motivace
Obrézek 7: Ktivka optimalni irovné€ motivace (vlastni zpracovani) Zdroj:(Fiala 2020)

Selhani motivace muize nastat, pokud manazer ¢i organizace nespravné zachazi s odménami
a sankcemi. K tomu dochazi v nékolika situacich. Napiiklad kdyZz zaméstnanci nejsou
informovani o disledcich svého vykonu, coz vede k poklesu jejich motivace. Dalsi pti¢inou
muze byt absence odmeén za splnéné tkoly nebo situace, kdy jsou zaméstnanci odménovani za
neplnéni ukoll. Trestani za spravné vykonanou praci ¢i absence sankci za neplnéni povinnosti
muZe rovnéZ vést k demotivaci. Spravna komunikace a efektivni vyuZivani systému odmén

a sankci jsou kli€ové pro udrzeni vysoké motivace zaméstnanct.(Urban 2012, s. 69-72)
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1.4 Odménovani

Systém odménovani zaméstnancti piedstavuje kliCovou soucast fizeni lidskych zdroja
a zajisStuje efektivni fungovani organizaci. Jeho hlavnim cilem je pfilakat a udrzet
kvalifikované pracovniky, zvySovat jejich vykonnost a ptispivat k realizaci strategickych cilt
spolecnosti. Spravné nastavena politika odménovani umoziuje vyvazit rostouci produktivitu
zaméstnanct s naklady na jejich mzdy. Zasadni roli hraje také princip spravedlnosti, ktery
zajistuje odpovidajici financni ohodnoceni, jez reflektuje pozadavky pracovniho mista
a individualni vysledky pracovnik. Tento pfistup je klicovy pro udrzeni dlouhodobé

konkurenceschopnosti podniku.(Urban 2013, s. 77)

Armstrong (2009, s. 20) zdiraziiuje, Ze €inny systém odménovani by mél reflektovat hodnotu,
kterou zaméstnanci pfinaSeji organizaci, a zdrovenl byt sladén s prioritami podniku, jejimi
hodnotami i potiebami pracovnikii. M¢l by také podporovat klicové chovani a vysledky
dilezité pro uspéch, usnadiovat ziskavani i udrzeni talentovanych pracovniki a posilovat jejich
motivaci, loajalitu a angazovanost. Zaroven by me¢l pfispivat k rozvoji firemni kultury

orientované na vysoky vykon.

Celkova odména (Total Rewards) ,,obsahuje vsechny typy odmeén — neprimych a primych,
vuitinich ivnéjsich*. Tento koncept byl popsan Manusem a Grahamem.(Armstrong 2007,

5. 520)

Transakéni
A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
zakladni penézni odmény penze
odmeény za zasluhy dovolend
penézni bonusy zdravotni péce

— dlouhodobé pobidky jiné vyhody n
£ . ; . A °
T akcie a podily na zisku flexibilita . S
T " . . . v &
S Vzdélani a rozvoj Pracovni prostredi o
© [
C , . . , .
- vycvik zakladni hodnoty organizace N

vzdéldvani na pracovisti styl vedeni

fizeni pracovniho vykonu pravo na komunikaci

rozvoj kariéry uznani a Uspéch
planovani nasledovnictvi work-life balance
management talentd
v

Relacni

Obrazek 8: Model celkové odmény (vlastni zpracovani)  Zdroj: (Armstrong 2007, s. 521)
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Soucasny pfistup k fizeni lidskych zdroji klade diraz na koncept celkové odmény, ktera je
formovana jak internimi aspekty organizace, tak i externimi vlivy, zejména stavem trhu prace.

Zamgéstnanci tento systém zpravidla hodnoti pozitivné.(BusinessInfo.cz 2014)

Pro lepsi porozuméni toho, co celkova odména zahrnuje, miize pomoci ilustrace uvedena na
Obrazek 8. Celkova odména spojuje dvé hlavni kategorie odmén. Prvni jsou transakéni
odmény, které jsou hmatatelné a materialni. Tyto odmény vyplyvaji ze smluvniho vztahu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci a zahrnuji penézni odmeény a benefity. Druhou skupinou jsou
relacni (vztahové) odmény, které maji nehmotnou povahu. Patii sem vzd€lavani, rozvoj

dovednosti a profesni zkusenosti, jakoZz i pozitivni pracovni zazitky.(Kocianova 2010, s. 161)

1.4.1 Formy a trendy finan¢niho odménovani
Mzdovy systém predstavuje soubor pravidel, postupti a metod, které urcuji zpiisoby finan¢niho
odménovani v podnikatelském prostiedi. Kazda organizace, kterd vyplaci mzdy, aplikuje sviyj
vlastni mzdovy systém. Ackoliv tento systém neni ptfimo definovan pravnimi ptedpisy, musi
odpovidat Zakoniku prace CR a spliiovat pozadavky souvisejicich pravnich pedpisti a vladnich

natizeni.(Siky¥ 2014, s. 421)

Mzda je finan¢ni odména poskytovana zaméstnanci za jeho pracovni ¢innost, a to ve forme
penéznich prostfedkll, tzv. naturdlni mzdy. Tento typ plnéni je vyhrazen zaméstnanciim
v pracovnim poméru. Stanoveni vySe mzdy zdvisi na narocnosti, odpovédnosti a fyzické
1 psychické zatézi spojené s vykonavanou praci, stejné jako na individualnim vykonu

pracovnika.(Sikyt 2014, s. 421)

Mzda mtze byt strukturovana riznymi zpusoby, pfi€emz kazdy pfistup se opird o specificka
pravidla akritéria pro jeji urceni. Hlavnim ucelem rtiznych mzdovych forem je odménit
pracovni vysledky, vykon, chovani a dovednosti zaméstnancii. Zameéstnavatelé se snazi
prostiednictvim vhodné nastavené mzdy podpofit motivaci zaméstnancti k dosazeni co

nejlepSich pracovnich vysledki.(Koubek 2007, s. 307)

Zakladni mzda, Casto oznaCovana jako ,,Casovd mzda“, se lisi podle profesi. U manudlnich
pracovnikl byva vyplacena na zakladé hodinového nebo tydenniho vydelku za odvedenou
praci, zatimco u odbornych pozic jde zpravidla o mési¢ni mzdu. Tento systém odménovani je
povaZzovan za zaklad pro posuzovani spravedlnosti a porovnatelnosti v rdmci celé organizace.

(Koubek 2007, s. 309-311)
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Hlavnim cilem zdkladni mzdy je vytvofit jednoduchy a transparentni systém, ktery zajisti
férové odménovani, pricemz se zohlediuji specifika pracovnich ukoll, pracovni pozice

a individualni vykon zaméstnancti. (Koubek 2007, s. 309-311)

Existuje také varianta Cisté Casové mzdy, kterd je urCovana pouze na zaklad¢ odpracovanych
hodin, bez ohledu na vykon. Tento pfistup neni idedlni, protoze neodrazi skute¢ny pracovni
vykon. Proto je doporuceno vyuzivat vice mzdovych tarifi pro stejné pracovni pozice, coz 1épe

odrazi rozdily v pracovnim usili (Koubek 2007, s. 309-311).

rrrrr

mzdu s dal§imi formami odmény, jako jsou provize, prémie nebo osobni ohodnoceni.

Ukolova mzda se Casto pouziva v profesich, kde je vykon piimo méfitelny, napiiklad
v manudlnich pracovnich pozicich. Zaméstnanci jsou odménovani podle mnozstvi odvedené
prace, pficemz za kazdou jednotku ukolu dostavaji stanovenou castku. Tento zplsob
odménovani je aplikovan nejen na jednotlivce, ale i na celé pracovni tymy, jejichz vykon se

hodnoti kolektivné.(Bartak 2023, s. 201-202)

Hlavnim zdmérem ukolové mzdy je podnitit zaméstnance k vy$Sim pracovnim vykonim.
Nicméné, touha dosdhnout co nejvétsi produktivity, a tedy 1 co nejvysSiho vydélku, mize mit
1 negativni nasledky, jako je nadmérné fyzické vycCerpédni, poruSovani pracovnich pravidel,

zhor$eni kvality prace a porugovani bezpeénosti prace.(Sikyi 2014, s. 430)

Podilova (provizni) mzda je typickd pro obchodni ¢innosti, kde se vyuziva k odménovani
dealeri, zprostfedkovateld a v n€kterych sluzbach. Provize je Casto zavisla na objemu prodeje
nebo poskytovanych sluzbach, pticemz jeji vyse muze byt zcela nebo ¢astecné urcena témito

faktory.(Bartak 2023, s. 202)

Tento zplisob odménovani mize byt poskytovan jako pfiplatek k zdkladni mzdé nebo jako
hlavni, variabilni slozka mzdy, kterd neni garantovéana. V pfipad¢, Ze provize tvoii celou mzdu,

zaméstnanci se obvykle zaruéuje minimalni zikladni mzda.(Siky# 2014, s. 431)

Hlavni vyhodou provizniho systému je pfima spojitost mezi pracovnim vykonem a odménou.
Nicméng, tento model neni bez nevyhod, protoze existuji faktory, které zaméstnanec nemtize
ovlivnit, jako jsou zmény na trhu, ekonomické krize nebo ptirodni katastrofy.(Bartdk 2023,

s. 202)

Dodatkové formy mzdy jsou obvykle uréeny k odméné za pracovni vykon nebo dosaZené

vysledky, nékdy kombinuji obé slozky. Tyto mzdy casto slouzi k navySeni zakladni mzdy
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amohou byt spojeny jak s individudlnim, tak stymovym vykonem. Mohou se vyplacet
jednorazoveé nebo pravidelne. Nékteré dodatky jsou ureny pro manazerské pozice, jiné pro
pracovniky v manudlnich profesich. V literatuie se objevuje celd fada riaznych dodatkovych

forem mzdy, avSak v této praci se zaméfime pouze na nejbéznéjsi z nich.(Koubek 2007, s. 315)

Prémie, jak uvadi Koubek (2007, s. 315), jsou nejéastéji vyuzivanou formou dopliikového
odménovani. Obvykle se poskytuji bud’ k zdkladni mzdé (Casové) nebo k tkolové mzdé,

a mohou byt vyplaceny jednorazoveé, ¢i pravidelné.

Jednorazové prémie, znamé také jako bonusy nebo mimoiadné odmeény, jsou urceny k ocenéni
vyjimec¢ného pracovniho vykonu, vynikajiciho plnéni tkold ¢i pozitivniho pracovniho chovani.
Mohou byt poskytovany ve formé¢ penézni nebo nepenézni, jako jsou vécné ceny, vylety,
kulturni akce nebo dovolené. Periodické prémie zavisi na odvedené praci v daném obdobi
a hodnoti celkovy pracovni vykon. U manaZerskych pozic se prémie obvykle vztahuji
k uspéchiim organizace jako celku nebo pracovnich tymi. V zahrani¢i jsou bézné manazerské
prémie za dlouhodoby vykon, které se vyplaceji na zaklad¢ ekonomickych vysledki.(Koubek

2007, s.315-316)

Vypléaceni prémii je zpravidla regulovano jasné definovanymi pravidly, kterd urcuji kritéria pro
hodnoceni zaméstnancli, metody stanovovani vySe prémii, pravidla pro vyplaceni a dalsi

podminky.(SikyE 2014, s. 431)

Osobni ohodnoceni je nastroj, ktery slouzi k vyhodnoceni néaro€nosti vykonavané prace
a dlouhodobych pracovnich vysledkli zaméstnancii. Toto hodnoceni provadi liniovy vedouci na
zaklad¢ pravidelnych vyhodnoceni vykonu. VySe odmény je urcena jako procento od zékladni

mzdy, pfiCemz existuje stanoveny strop, ktery nelze piekrocit.(Koubek 2007, s. 316)

Motivovat zaméstnance k rozvoji jejich dovednosti a zaroven ocenit jejich vysoky vykon, je
cilem tohoto systému. Pokud by vSak osobni ohodnoceni bylo pouZivano pouze k doplnéni nizsi

zakladni mzdy, ztratilo by svou schopnost motivovat.(Urban 2017, s. 503)

Podily na vysledcich hospodareni jsou formou odmény, kteréd reflektuje piinos jednotlivych
zaméstnancl k dosazeni pozadovanych ekonomickych vysledkii organizace. Cilem tohoto
systému je nejen stabilizovat pracovniky, ale také posilit jejich vztah k praci a napliovat cile

spolecnosti.(Sikyt 2014, s. 434)

Tento typ odmény muiZe mit tfi hlavni varianty: podil na zisku, podil na vynosech a podil na
vykonu. Nejbéznéj$im zplisobem je podil na zisku, kde se mezi zaméstnance rozdé€li predem

stanoveny procentni podil zdosazeného zisku. VySe podilu mlze byt rozdélena bud

29



rovnomérn¢, nebo podle faktori jako je zakladni mzda apozice v organizacni

struktufe.(Koubek 2007, s. 316)

Priplatky ke mzddm mohou byt povinné, pokud jsou stanoveny pravnimi ptredpisy, nebo

nepovinné, které zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele.

Mezi povinné priplatky patii: pfiplatky za praci ve svatek, praci piescas, nocni smény,

vikendovou praci, pohotovost a praci v prostiedi, které je zdravotné rizikové nebo ztizené.

Nepovinné priplatky mohou zahrnovat piispévky na stravovani, na dopravu, na odévy, na
ubytovani a dalSi benefity, které se vztahuji k specifickym pracovnim podminkdm nebo

lokalité.(Koubek 2007, s. 317)

Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou odmeény, které organizace poskytuje svym
pracovnikiim pouze za jejich zapojeni do Cinnosti, anejsou pfimo spojené s pracovnim
vykonem. Cilem téchto vyhod je pfildkat a udrzet kvalitni zaméstnance, ¢imz se zvySuje jejich

spokojenost, coz mize nasledné pozitivne ovlivnit i jejich vykon v praci.(Koubek 2007, s. 319)
Urban (2017, s. 588) identifikuje tfi hlavni kategorie zaméstnaneckych vyhod:

e Osobni asocialni vyhody, kam spadd nadstandardni zdravotni péce, jako naptiklad
vitaminy, rehabilitace, ockovani, masdze nebo lécebné pobyty. K témto vyhodam také
patii Zivotni pojisténi, které miiZe organizace hradit, a rtizné benefity v oblasti sportu,

kultury a rekreace.

e Vyhody souvisejici s pracovnim pomérem, mezi které patii ptispévky na stravovani,
bezplatné obCerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno, podpora vzdélavanti,

dopravy ¢i ubytovani.

e Vyhody spojené s pracovnimi néstroji, které mohou byt vyuzivany i pro osobni ucely.
Obvykle sem patii firemni automobil, mobilni telefon, notebook nebo pfispévky na

odivani, stejné jako kvalitni vybaveni kancelafe.

Zaméstnanecké vyhody mohou byt rozdélovany bud vSem pracovnikiim organizace, nebo
prostiednictvim flexibilniho systému, jakym je kafetériovy systém. Tento systém dava
zaméstnancim moznost vybrat si vyhody podle jejich individudlnich potieb. Nabidka
arozpocet téchto vyhod mohou byt diferencovany na zaklad¢ riznych kritérii, jako jsou

hodnota pracovni pozice, pracovni podminky nebo vykon zaméstnancii.(Sikyt 2014, s. 452)
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1.4.2 Odménovani a pracovni vykon

Odmeénovani je zasadnim nastrojem fizeni pracovniho vykonu, ktery tzce souvisi s vysledky
zaméstnanc i jejich profesnim ristem. Kli¢ovy diraz je kladen na neustalé zlepSovani vykonu,
jez je povazovan za zékladni stavebni kdmen pro zvySovani efektivity. V tomto ohledu
odménovani vyznamné piispiva k podpoie celého procesu fizeni pracovniho vykonu

pracovnikii.(Koubek 2004, s. 159)
Funkce odménovani 1ze rozdélit do dvou hlavnich oblasti:

1. Budouci orientace — motivace zaméstnancti k dosahovani lepsich pracovnich vysledkd,

zlepSovani dovednosti a plnéni stanovenych cili.

2. Minula orientace — ocenéni auzndni za dosavadni pracovni Uspéchy

a vykony.(Koubek 2004, s. 159)

Vykonové odménovani predstavuje klicovy faktor motivace zaméstnancti, jehoz cilem je nejen
ziskat a udrzet kvalifikované pracovniky, ale také posilit jejich individualni nebo tymovou
vykonnost a podpofit konkurenceschopnost organizace na trhu. Tento zplisob odménovani
propojuje ¢ast mzdy s dosazenymi vykony zaméstnanct, pti¢emz mize byt aplikovan na urovni
jednotlived, tymi nebo celé organizace. Aby mohl systém efektivné fungovat, je nezbytné, aby
pozadavky na vykon byly pfedem jasn€ definovany ahodnoceni probihalo na zakladé

objektivnich, méftitelnych a stabilnich kritérii béhem daného obdobi.(Urban 2013, s. 84)

Aby byl systém vykonového odménovani U¢inny, je zasadni, aby vztah mezi vykonem
a odménou byl pro zaméstnance srozumitelny. Zaméstnanci by méli mit moznost ovlivnit
vysledky své prace, vykon jejich prace by mél byt pravidelné sledovéan a doprovéazen pribéznou
zp&tnou vazbou. Je rovnéz dileZité, aby rozdily ve vysi odmén byly jasné zdivodnény. VétSina
téchto systéml kombinuje riznd hodnotici kritéria, ktera je tifeba efektivné propojit

a aplikovat.(Urban 2017, s. 560)

1.5 Pracovni vykon

Diive se pracovni vykon posuzoval podle vysledkl jednotlivct, tymi nebo celé organizace.
Tento piistup byl vétSinou kvantitativné zaméfen na mnoZstvi vykonané prace, které se dalo

snadno zjistit a méfit.(Koubek 2004, s. 22)

S postupem casu se vSak ukazalo, Ze tento ptistup neni vzdy dostacujici. Existuje stale vice cild,
jejichz vysledky nejsou tak snadno méfitelné, nebo kvantitativni ukazatele nejsou tak zasadni.

Proto se zacal pracovni vykon chapat ijako zplisob prace achovani pracovnikd. Dnesni
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moderni pohled, ktery dnes sdili mnoho odbornikti, vinima pracovni vykon jako kombinaci

dosazenych vysledkl a chovani.(Koubek 2004, s. 22)

Podobné pojeti nabizi i dal$i odbornici. Obdobné¢ tento pojem vysvétluje Wagnerova (2008,
s. 13), kterd ve své knize uvadi, ze pracovni vykon ptedstavuje vysledek konkrétni pracovni

¢innosti vykonané v uréitém case a za stanovenych podminek.

Tento SirSi pohled na pracovni vykon rozviji i Koubek (2004, s. 23). Ve své knize pracovni
vykon definuje ,, Pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni ukolu tvorici napln prace urcitého
pracovnika. Znamena nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale i ochotu, pristup k praci, pracovni
chovani, frekvenci pracovnich urazu, fluktuaci, absenci, pozdni dochazku, vztahy s lidmi
v souvislosti s praci a dalsi charakteristiky jedince povazované za vyznamné v souvislosti

s vykondvanou praci “.

1.6 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je kli¢ovym prvkem tuspéchu kazdé organizace, piicemz jednou
z jeho hlavnich soucasti je odménovani. Tento proces zahrnuje rizné strategie a metody, jak
motivovat zaméstnance k dosaZeni co nejlepSich vysledkl. V této kapitole se zaméfim na
definici pracovniho vykonu, podstatu fizeni pracovniho vykonu a pro¢ je tak dulezity pro
uspéch podniku. Prozkoumam také historicky vyvoj tohoto pfistupu a predstavim zésadni

teorie, metody a principy, které tvofi zaklad moderniho fizeni vykonu.

1.6.1 Uvod do Fizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje zasadni proces pro propojeni cilii organizace
s efektivitou prace jednotlivell i tymi. Tento koncept ma mnoho definic, které zdiraziuji rizné

aspekty tohoto pfistupu.

Definice Fizeni pracovniho vykonu podle Kocidnové (2010, s. 140) zni , Rizeni pracovniho
vwkonu je komplexnim pristupem k ovliviiovani pracovniho vykonu lidi, jejich pracovniho

“«“

chovani, rozvoj jejich pracovnich schopnosti.

Tento pojem vSak miZe byt interpretovan i z jiného thlu pohledu, jak naznacuje Armstrong
(2009, s.123) auvadi ve své knize, Ze fizeni pracovniho vykonu muzeme popsat jako
systematicky a promysleny proces, zaméfeny na podporu uspéchu organizace diky rozvoji
pracovniho vykonu a schopnosti zaméstnanct a tymt. Tento piistup ma strategicky charakter,
protoZe propojuje cile organizace, tymil a jednotlivcil. Integruje klicové sméry v fizeni lidskych
zdrojti, véetné¢ odmeénovani. Vysledkem je logicky pfistup pro efektivni fizeni a motivovani

zamestnancu.
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Podobn¢ i International Institute for Management Development zdUraziiuje prakticky vyznam
tohoto procesu. Ve svém ¢lanku definuje fizeni pracovniho vykonu jako proces, pii kterém
manazefi pravidelné kontroluji, jak se zaméstnanciim dafi plnit jejich stanovené ukoly a cile.
Hlavnim cilem je poskytnout zaméstnancim pravidelnou odezvu, aby dosahli co nejlepSich

vysledkt a podpotili celkovy ekonomicky uspéch organizace.(IMD 2024)

Tento piistup je v souladu s pojetim, které definuje Koubek (2004, s. 18) a uvadi, ze ,, Rizeni
pracovniho vykonu predstavuje strategictéjsi a integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu
Fizeni lidi na zakladé ustni dohody nebo Ccasteji pisemné smlouvy mezi manazerem
(bezprostrednim nadrizenym) a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani

schopnosti potirebnych k tomuto pracovnimu vykonu “.

Aby byl tento pfistup efektivni, je nutné propojit ocekavani s konkrétnimi kroky a plany.
Obrazek 9 zobrazuje schéma, Ze dohoda o pracovnim vykonu zahrnuje ocekavany vykon
irozvoj pracovnika, pfi¢emz stanovuje odmény a plany vzdélavani. Pracovnik by mél mit
realnou moznost osvojit si potfebné dovednosti. Dohoda tedy zahrnuje zavazky nejen pro
pracovnika, ale i pro organizaci a manazera. Cely proces poskytuje podporu pracovnikiim

spole¢né se zpetnou vazbou na jeho vykon.(Koubek 2004, s. 21)

Smlouva o pracovnim vykonu a
vzdélavani a rozvoji

MOTIVUJICI VEDEN{ A NEUSTALA
KOMUNIKACE

Pracovni vykon pracovnika béhem
roku a jeho monitorovani

Analyza pracovniho vykonu a jeho ‘

faktord
Odmeénovani Vzdélavani a rozvoj
pracovniki pracovnikd
Obrazek 9: Rizeni pracovniho vykonu Zdroj: (Koubek 2004, s. 21)
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Rizeni pracovniho vykonu znamend, Ze zaméstnanciim a pracovnim tymim jsou stanoveny
ukoly neboli cile. Jejich prace je nasledné pravidelné sledovana a podporovana tak, aby se

dosahlo cilii celé organizace.

1.6.2 Historie

Rizeni pracovniho vykonu je klicovym procesem, ktery se vyviji uz po staleti a neustale

reflektuje nové pozadavky na pracovni prostiedi a lidsky kapital.

Prvni znamé piiklady hodnoceni vykonu pochézeji z Ciny z obdobi dynastie Wei (221-265
n.l.), kdy se hodnotil vykon ufednikli. V moderni dobé se ziklady fizeni vykonu zacaly
formovat na pocatku 20. stoleti, kdy Frederick Winslow Taylor publikoval svou praci “The
Principles of Scientific Management”. V ni zdiraznil dileZitost méfeni a analyzu pracovnich

procest, coz polozilo zaklady pro moderni pfistupy k fizeni vykonu.(Employment Hero 2022)

V poloving 20. stoleti Peter Drucker piedstavil koncept ,,Management by Objectives* (MBO),
ktery se stal kliCovym ndstrojem v oblasti fizeni vykonu. Tento pfistup spojoval cile
jednotlivych zaméstnancii s cili organizace a zdlraziioval dllezitost jasné definovanych
a méfitelnych cilii. Postupné se fizeni pracovniho vykonu zacalo vice zaméfovat na rozvoj
zaméstnancu a jejich kariérni postup, coz bylo zpisobeno rostoucim pochopenim dulezitosti

lidského kapitalu pro uspéch organizaci.(Employment Hero 2022)

V poslednich desetiletich se fizeni pracovniho vykonu stalo jeSt€¢ komplexnéjSim
a integrovangj$im. Moderni systémy fizeni vykonu zahrnuji nejen hodnoceni a zpé&tnou vazbu,
ale také planovani kariéry, rozvoj talenti a strategické fizeni lidskych zdroji. Technologie hraje
stale vétsi roli v fizeni vykonu, s nastroji jako jsou softwarové platformy pro fizeni lidskych
zdrojii, které umoziuji efektivnéj$i a transparentnéj$i procesy. DneSni piistupy k fizeni
pracovniho vykonu kladou diiraz na neustalé zlepSovani, angazovanost zaméstnanct a jejich

celkovou spokojenost.(Employment Hero 2022)

Z historického pohledu je patrné, ze fizeni pracovniho vykonu proslo dlouhym vyvojem — od
prvotniho hodnoceni vykonu aZ po moderni integrované systémy. Stale vSak zistava klicovym

prvkem v uspéchu organizaci v sou¢asném dynamickém a vysoce konkuren¢nim prostiedi.

1.6.3 Cil Fizeni pracovniho vykonu
Cilem fizeni pracovniho vykonu je vytvofit prostfedi, které podporuje vysokou vykonnost.
Zaméstnanci a tymy se aktivné zapojuji do zlepSovani firemnich procest a do rozvoje svych
dovednosti. Snahou je rozvijet schopnosti zaméstnancti tak, aby zaméstnanci spliiovali

o¢ekavani manazerii a maximalné vyuzili svlij potencidl, coz ptinasi vyhody jak jim samotnym,
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tak celé organizaci. Kli¢ové je poskytovat zaméstnancim podporu a vedeni, aby mohli rist

vvvvvv

2018)

1.6.4 Podstata Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu stavi na principech, které odrazeji soucasné naroky na zaméstnance.
Jeho ucelem neni jen hodnoceni vykonu, ale i podpora motivace zaméstnanct k trvalému
rozvoji. Zaméstnanci by méli mit jasné¢ stanovené tikoly, véetné kritérii podle kterych budou

hodnoceni, a méli by znat terminy pro splnéni svych povinnosti.(Paliskova et al. 2021, s. 123)

Rizeni vykonu jednotlivych zaméstnanci by mélo byt v souladu s hlavnimi cili, poslanim
a strategii organizace. Cile zaméstnancii by mély byt nastaveny tak, aby byly provazany
s firemnimi cili a spole¢né smétovaly k jejich naplnéni. Tim se zajisti, ze kazdy zaméstnanec

prispiva k celkovému uspéchu organizace.(Paliskova et al. 2021, s. 123)

Definice podle Koubka (2004, s. 26) tika, Ze ,, Podstatou rizeni pracovniho vykonu je proces
zlepsovani pracovniho vykonu a rozvoje schopnosti, na kterém se viceméné jak rovnocenni
partneri podileji manazeri spolecné s jednotlivymi pracovniky ci tymy, které tito manaZeri
Fidi .

Zatimco tradiéni pfistupy kladou diraz na pevné stanovené cile a hierarchické struktury,

moderni pracovni prostiedi vyZaduje vEtsi flexibilitu a adaptabilitu.

Soucasné pracovni prostfedi, kde se priority arole neustadle méni, vyZaduje nové piistupy
k fizeni vykonu. Tradicni metody, kde liniovi manazefi nastavuji cile apifedavaji je
hierarchicky, nemusi byt vhodné pro dnesni agilni organizace. Mnozi zaméstnanci pracuji na
riznych projektech a spolupracuji s rliznymi tymy napii¢ celou organizaci, coz zt&zuje
hodnoceni jejich vykonu podle pevnych cili. Nové piistupy k fizeni vykonu proto zddraziiuji
pruznost a piizpisobivost. Zaméiuji se na castou zpétnou vazbu a pribéznou komunikaci, ktera
1épe odpovida aktualnim potfebam zameéstnancii a podporuje jejich angazovanost. Diky témto
pfistupiim mohou zaméstnanci lépe pfispivat k dosaZeni cili organizace a rychleji reagovat na

menici se pracovni podminky.(Veldsman 2024)

Jednim z modernich pfistupii je také vyuziti principi efektivniho uspotadani organizace, které
podporuje flexibilni a efektivni fizeni pracovniho vykonu. (Burton et al. 2021, s. 415-434)
uvadi, Ze zavedeni digitalizace a automatizace procesi nejen umoziiuje zaméstnanctim zameftit
se na svou Ccinnost s vysSi efektivitou, ale také zvySuje jejich spokojenost a loajalitu

k organizaci. Efektivni rozd€leni ukolt a vyuziti modernich technologii pfispiva k vyssi
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produktivité, a zdrovenl podporuje angazovanost zaméstnanct. Zameéstnanci se citi byt vice
soucasti smysluplného pracovniho procesu. Tyto pfistupy, které propojuji technologicky
pokrok s modernimi manazerskymi postupy, zvysuji potfebu neustalé adaptace v dneSnim

dynamickém pracovnim prostiedi.

Autorky (Pettikova et al. 2020, s. 13) ve své knize uvadéji, podobné¢ jako Veldsman, ze
s rostoucim vyznamem a roz§ifovanim tymové spoluprace se objevuje novy dulezity hrac
v oblasti fizeni lidskych zdroji — vedouci tymu. Tento vedouci neni liniovym manazerem, ale
jeho vliv na formovéni tymu a jednotlivct je nezpochybnitelny. Podobné miizeme piemyslet
o mentorech a internich Skolitelich. Ikdyz nepokryji vSechny ukoly spojené s personalnim

fizenim, hraji diillezitou roli v implementaci a podpote rozvoje lidi v organizaci.

1.6.5 Hlavni znaky Fizeni pracovniho vykonu
Wagnerova (2008, s. 36) ve své knize uvadi, ze Fletcher a Williams (1992) se na zakladé
vysledkll po podrobném zkouméni ptipadovych studii shodli na nazoru, Ze skute¢né uéinny
management pracovni vykonnosti by mél byt zaloZzen na spole¢ném sdileni vizi, cilii a méfeni
organizace. Tento pfistup mé kazdému zaméstnanci pomoci pochopit jeho vlastni podil na
dosazeni firemnich cilii, atim zlepSovat nejen jeho osobni vykon, ale také vykon celé

organizace.

Fletcher a Williams zaroveil navrhli ctyfi kli€ové principy efektivniho managementu

vykonnosti:
1. Proces by mél byt fizen liniovymi manazery, nikoli personalnim oddélenim.
2. Diiraz by mél byt kladen na sdilené cile a hodnoty organizace.
3. Tento proces je specificky a ptizpisobeny kazdé jednotlivé organizaci.

4. Rizeni pracovniho vykonu se tyka vSech zaméstnancti, nejen manazeri.(Koubek 2004,

s.29)

Rizeni pracovniho vykonu se soustiedi na to, jak neustale zlepSovat vysledky prace
v organizaci. Cilem je dosahnout vyssi efektivity jak u zaméstnanct, tak u pracovnich tymu
a organizace jako celku. Kromé toho se soustfedi na neustaly rozvoj pracovnikt, aby efektivné
zvySovali svij pracovni vykon. Dulezitou soucasti je, aby byly uspokojeny potieby a ocekavani
vSech zucastnénych v organizaci. Jednim z charakteristickych ryst je, Ze zaméstnanci jsou

povazovani za partnery v podnikani. Duraz je kladen na nepfetrzitou komunikaci a zapojeni lidi
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organizace do diskusi, aby cela organizace pochopila a vzdjemné sdilela informace o vlastnim

poslani, hodnotach a cilech, kterych mé byt dosazeno. (Koubek 2004, s. 29)

Koubek (2004, s.29) nezapomind podotknout, ze fizeni pracovniho vykonu by mélo byt
v souladu s etickymi principy, vyzdvihuje piedevsim respekt k jednotliveim, vzajemnou tctu,

rovné zachazeni a transparentnost, slusnost a poctivost.

Rizeni pracovniho vykonu vyzaduje jak vertikalni, tak horizontalni integraci. Vertikalni
integrace spojuje klicové hodnoty a schopnosti organizace s hodnotami a dovednostmi
jednotliveii. Horizontdlni integrace zahrnuje spojeni strategii fizeni pracovniho vykonu
s dal§imi strategiemi v oblasti lidskych zdroji, zejména s hodnocenim, odménovanim

a rozvojem zameéstnanct.(Koubek 2004, s. 30)

1.7 Zavérecné shrnuti kapitoly

Efektivni motivace a odménovani zaméstnanct jsou klicovymi néstroji pro fizeni pracovniho
vykonu a dlouhodobou tuspéSnost organizaci. Tato kapitola ukazala, Zze spravné nastaveni
motivaéniho a odménovaciho systému podporuje nejen individudlni vykon, ale také
angazovanost, spokojenost a loajalitu zaméstnanci. Podniky, které tento systém podceni,

riskuji vysokou fluktuaci, nizsi produktivitu a ztratu talentovanych pracovnikd.

Manazeii musi umét propojit teoretick€é poznatky s praxi a pochopit, Ze motivace neni
univerzalni. Kazdy zaméstnanec reaguje na rizné podnéty — zatimco nécktefi jsou vedeni
finanénimi odménami, jini dévaji pfednost moZnostem osobniho rozvoje, uznani ¢i lepsi
rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem. Efektivni fizeni lidskych zdrojt proto vyzaduje
kombinaci hmotné a nehmotné motivace, ptfi¢emz kliCovou roli hraji strategie odménovani,

zpétna vazba a firemni kultura.

Systém odméinovani musi byt transparentni a spravedlivy, aby zamé&stnanci jasné chapali, jak
jsou jejich vykony ocetiovany. Nedostatecnd komunikace v této oblasti miize vést k demotivaci
apocitu nespravedlnosti. Podniky by proto mély pravidelné hodnotit efektivitu svého
motivacniho a odménovaciho systému, pfizptisobovat jej ménicim se potifebam zaméstnanct

a trhu a zaroven dbat na udrzitelnost a konkurenceschopnost organizace.

V nésledujici kapitole se zamétime na fizeni pracovniho vykonu, které tizce souvisi s motivaci
a odménovanim. Podrobné rozebereme vSechny jeho faze, od planovani cili pfes realizaci
a zpétnou vazbu az po hodnoceni. Spravné nastaveny systém fizeni pracovniho vykonu totiz
umoznuje nejen zlepsit efektivitu organizace, ale také dlouhodobé podporovat motivaci

zaméstnancu a jejich profesni rist.
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2 PROCES RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Usp&sné fizeni pracovniho vykonu je jednim zklicovych faktort dlouhodobé prosperity
organizaci. Spravné nastaveni procesu fizeni vykonu nejenze poméha podnikiim dosahovat
strategickych cili, ale také pozitivné ovliviiovat motivaci, spokojenost a angazovanost
zaméstnancl. V dneSni dobé jiz nestaci pouze hodnotit vysledky. Efektivni fizeni vykonu
zahrnuje planovani cild, pribézné sledovani, zpétnou vazbu a hodnoceni, které zaméstnanciim
umoznuje neustale se rozvijet a zlepSovat své vysledky. Kapitola se zamétuje na jednotlivé faze
fizeni pracovniho vykonu, piedstavuje metody jeho planovani, monitorovani i hodnoceni

a zdlraziiuje vyznam spoluprace mezi manazery a zaméstnanci v celém tomto procesu.

2.1 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je pfirozenou soudasti manazerské &innosti, nikoli specifickym
nastrojem nebo metodou. Cyklus fizeni pracovniho vykonu, ktery navrhl Willian Deming
a Armstrong ho prezentuje ve své knize (2009, s. 331) zahrnuje nasledujici kroky ,,pfiprava“ —

,realizace™ — , kontrola® — ,,hodnoceni®, jak je znazornéno na Obrazek 10.

Pfiprava
Hodnoceni Realizace
Kontrola
Obrazek 10: Cyklus tizeni pracovniho vykonu Zdroj: (Armstrong 2009, s. 331-332)

Tento cyklus popisuje fizeni pracovniho vykonu jako proces slozeny ze Ctyt fazi. Na druhé
stran¢ Wagnerova (2008, s. 35-39), ale 1 Armstrong (2007, s. 419) uvadéji, Ze tizeni vykonu
zahrnuje pouze tfi hlavni faze: ,,planovani cili®, ,,prubéznd hodnoceni* a ,,hodnoceni®, pticemz

tento proces zpravidla probiha v ro¢nim cyklu.

I ptes odliSnosti v poctu fazi je mozné oba pfistupy sloucit do spolecného ramce. Klicové

procesy fizeni pracovniho vykonu, tedy planovani a vyhodnoceni, jsou u vSech autort shodné.
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Féze realizace a kontrola probihaji soucasné, pficemz mezi témito dvéma procesy neexistuje

jasn¢é vymezena ¢asova hranice, coz ukazuje na jejich vzajemnou provazanost a dynamiku.

V této praci je kladen daraz na popis fizeni pracovniho vykonu podle Wagnerové, protoze podle

mého nazoru, je timto piistupem lépe vystizena realita v podnicich.

2.2 Planovani pracovniho vykonu

Proces planovéani pracovniho vykonu se v pribéhu casu ménil. Tradicni pfistup vidé€l
zaméstnance pouze jako pasivniho vykonavatele presné definovanych tkoli. Tento piistup se
vyznacoval silnou byrokracii, nepfizpsobivosti a nedostateCnou reakci na nové podnéty.
Zaméstnanci byli spiSe vniméni jako ndstroje k dosazeni podnikovych cili a nebyly jim

poskytnuty informace o §irSim kontextu jejich prace.(Bartdk 2023, s. 33)

Jak se postupné ménila organizace prace, ménil se 1 ptistup k planovani pracovniho vykonu.
Dnes se zamétfujeme na novéjsi, inovativni metody, které zahrnuji nejen definici ukoli, ale také

podporu a rozvoj zaméstnanctl.

Inovativni ptistup plénovani pracovniho vykonu se zaméfuje na definovani toho, co ma byt
vykonano, jakym zplUsobem a jakych vysledki ma byt dosazeno. Zahrnuje nejen konkrétni
ukoly, ale také podporu a rozvoj zaméstnance, aby meél vSechny potfebné nastroje a dovednosti
k dosazeni stanovenych cilt. Vysledkem je spolecné dohodnuty plan, ktery popisuje pozadavky
na vykon imozZnosti dalSiho rozvoje. Toto moderni pojeti je skute¢né vice o spolupraci
a dohod¢ mezi manaZerem a pracovnikem. Spolec¢né si vyjasni role, cile, o¢ekavané vysledky

a ptripadné potieby dalsiho rozvoje.(Koubek 2004, s. 50)

Déle se proces planovani vykonu déli do nékolika konkrétnich fazi, které zajistuji efektivni
pribéh. Podle Koubka (2004, s. 51) se proces planovani pracovniho vykonu sklada ze tii
hlavnich fazi. Prvni faze, navrh, je zaméfena na stanoveni cilli, které souviseji s tymem,
jednotlivcem 1 organizaci, pfi¢emz se zohlediiuje pracovni napln a strategické cile podniku. Ve
fazi jednani se manazer a pracovnik setkavaji jako rovnocenni partneti a diskutuji o kritériich
uspéchu, pficemz pracovnik piinasi odborny pohled na svou praci a manazer zajistuje, ze plan
bude odpovidat potiebam organizace. Tieti fazi je findlni optimalizace, ve které se
projednévaji piipadné nedostatky nebo opomenuti v navrhu, a na zéklad¢€ toho se dohodne, jak

je odstranit, aby byl plan co nejefektivné;si.

V soucasnosti se pristupuje k planovani pracovniho vykonu jesté flexibilngji, s dirazem na cile
a motivaci zaméstnancli. Modernégj$i pohled na planovani pracovniho vykonu popisuje Vulpen

(2023) a zahrnuje stanoveni jasnych cili a o¢ekavani se zaméstnanci. Popisy prace by mély byt
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konkrétni, aby ptildkaly vhodné kandidaty. Dulezit4 ocekavani si spoleéné musi potvrdit a musi
si nastavit SMART cile spolu s ukazateli pro hodnoceni vykonu. Plany fizeni vykonu musi byt
flexibilni, aby se mohly pfizplisobit zménam v organiza¢nich cilech. Aktivni zapojeni

zameéstnanct do planovaciho procesu zvysuje jejich spokojenost a motivaci k lepSimu vykonu.

2.2.1 Méieni vykonu
Meéieni vykonu je kliCovym prvkem fizeni pracovniho vykonu. Slouzi jako zaklad pro
poskytovani zpétné vazby a pomaha identifikovat ptilezitosti pro budovani budouciho uspéchu.
U zaméstnanct, jejichz vysledky lze snadno kvantifikovat, je méfeni vykonu relativné
jejich ptinos a vysledky mohou byt obtizné méfitelné.(Armstrong 2007, s. 421)

2.2.2 Meéreni kritérii
Podle Paliskové (2021, s. 124), by mélo byt méteni kritérii zakladem pro kazdou tlohu nebo
hodnoceni vykonu. Zaméstnanci by méli byt jasné informovani o tom, jakym zptisobem bude

jejich vykon posuzovan a jaké konkrétni ukazatele se budou sledovat.

Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu jsou kliCovym ndstrojem pro meéteni a zlepSovani
efektivity zaméstnanctli. Kvalita prace zahrnuje pfesnost a smysl pro detail. Produktivita je
dalsim dulezitym kritériem, znamena schopnost plnit terminy a efektivné dokoncovat tkoly.
Dochazka hodnoti pravidelnost a dochvilnost zaméstnance. Imiciativa a schopnost prevzit
nové ukoly bez vyzvani jsou také cenény. Efektivni komunikace s kolegy a klienty je
nezbytna. Adaptabilita, tedy schopnost pfizplsobit se zménam, je rovnéz dulezitd. Tymova
prace, kterd zahrnuje spolupraci a pfispivani k pozitivnimu tymovému prostiedi, je klicova.
Vedeni a vid¢i schopnosti, jako je motivace a inspirace tymu, jsou zasadni pro manazerské
pozice. Pracovni etika, kterd zahrnuje spolehlivost, odpovédnost a profesionalni vystupovani,
je zékladem pro vSechny zaméstnance. Tato kritéria pomahaji organizacim poskytovat
konstruktivni zpétnou vazbu, identifikovat oblasti pro zlepSeni a podporovat profesni rist

zaméstnanci.(Tranova 2023)

Kromé metody SMART, ktera je osvédCena a dobfe znama, existuji i novejsi metody, které se
zamé&fuji na jiny piistup k motivaci a vyzvam. Pro efektivni zplsob stanovovani cild, sméru

a motivace lze pouzit riizné metody, patii sem SMART, HARD, PACT a OKR.

SMART (Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time bound) je metoda, kterou poprvé
ptedstavil George Doran v roce 1981 pro zefektivnéni cilti v podnikani. Pomaha definovat jasné

méfitelné a realistické cile, které motivuji k dosaZeni konkrétniho vysledku.(Sutton 2024)
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Naopak novéjsi metody, jako je HARD, PACT a OKR, piindseji odliSné pfistupy zamétené na
vy$s§i ambice a flexibilitu cilt.

jednotlivce k pirekonani komfortni zony. Tato metoda, popsana Markem Murphym, klade diraz

na osobni motivaci a odvahu k dosazeni vysoce ambicioznich vysledkd.(Sutton 2024)

PACT (Purposeful, Actionable, Continous, Trackable) je metoda podporujici kontinualni
hodnoceni pokroku a flexibilni pfistup k cilim, ¢imz zmirfiuje strach z netspéchu a je vhodna

pro dlouhodobé cile.(Sutton 2024)

OKR (Objectives and Key Results) byla metodologie vytvofena Andrew Grove pro
technologické organizace jako Google. Cile by mély byt inspirativni, zatimco vysledky se
soustedi na piijmy nebo rist. OKR se osv€d¢ily v mnoha pfednich organizacich a pomahaji

zaméfit pozornost na klicové priority a zvysit angazovanost zaméstnanci.(Sutton 2024)

Zameéstnanec by mél ve spolupraci s manazerem presné definovat podminky, které mu umozni
efektivné plnit vytyCené cile. Je zdsadni vyhnout se neredlnym ocekavanim a stanovit cile, které
nejsou ani prili§ snadné, ani nedosazitelné naro¢né. Takové vyvazené cile ptispivaji k udrzeni
motivace a zaji§téni, Ze zaméstnanec bude schopen dosahovat vysledkli bez nadmérného tlaku
¢i pocitu podcenéni. Nastaveni spravné urovné cilli tedy podporuje nejen jeho pracovni

nasazeni, ale také dlouhodoby vykon a spokojenost na pracovisti.(Paliskova et al. 2021, s. 125)

2.3 Realizace, pribézné sledovani a hodnoceni vykonnosti

Tato kapitola ptfedstavuje druhou fazi tizeni pracovniho vykonu, zaméfenou na realizaci,
prubézné sledovani a vyhodnocovani. Tyto procesy =zajistuji napliiovani cild, sladéni
oc¢ekavanych a skuteénych vysledki a v€asné feSeni problémt, které mohou béhem préce
nastat. Kli¢ovou roli hraji nejen samotni zaméstnanci, ale 1 liniovi manaZzeti, ktefi poskytuji
pribézné vedeni, zpétnou vazbu a podporu. Kapitola se zaméii také na vyznam efektivni
komunikace, monitorovani pracovniho postupu a podpory zaméstnancii pii plnéni jejich ukolda.

O

2.3.1 Role liniovych manazéru

4

Po tvodnim ptehledu vyznamu realizace pracovniho vykonu se nyni zamétime na klicovou roli

liniovych manaZerti v tomto procesu.

O tom, jak liniovi manazefi ovliviiuji pracovni vykon, hovoii autorka (Paliskova et al. 2021,
s. 127) ve své knize, kde zdiraziiuje, Ze fizeni pracovniho vykonu podfizenych je zdsadnim

prvkem efektivniho fizeni. Manazefi, ktefi aktivné uplatiuji principy fizeni vykonu, dosahuji
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lepSich vysledkii nez ti, ktefi tuto oblast zanedbavaji. Tento piistup pfispiva ke sniZeni
fluktuace, zvySuje angazovanost a spokojenost zaméstnanct, zlepSuje spokojenost zakaznikti
a zaroven podporuje ekonomickou prosperitu organizace. Proto by fizeni pracovniho vykonu
mélo byt pro manazery kazdodenni prioritou. Klicovymi prvky jsou budovani davéry, efektivni

komunikace, pribézna zpétna vazba a schopnost ucit se ze zkuSenosti.

Dulezitym faktorem, ktery umoznuje efektivni fizeni pracovniho vykonu, je role liniovych
manazerd, kteti maji pfimy vliv na kazdodenni operace a motivaci zaméstnancl. Liniovi
manazefi nejsou pouze vykonavateli rozhodnuti, ale aktivné se podileji na procesu jejich
realizace. V oblasti fizeni vykonu to znamend, ze jejich podpora a schopnost efektivné
komunikovat se zaméstnanci jsou zdsadni pro dosazeni optimalnich vysledkii. Proto je pro
organizaci nezbytné, aby se liniovi manazefi stali soucésti rozhodovaciho procesu a méli
ptistup k nastrojim a Skolenim, které jim umozni efektivné fidit pracovni vykon na vSech

urovnich.(Bednai 2022)

Oba autofi se shoduji na tom, ze liniovi manazeti, pokud maji adekvatni skoleni a podporu,

mohou vyrazné ptispét k prosperité organizace a zajisténi jejiho tspéchu.

2.3.2 Monitorovani pracovniho vykonu

Armstrong (2007, s. 423) ve své knize popisuje fizeni pracovniho vykonu jako kontinudlni
proces zahrnujici kli€ové manazerské Cinnosti, jako je stanoveni sméru, monitorovani, méteni
vykonu a zpétna vazba. Tento proces by se nemél vnimat jako zvlastni tkol navic, ale jako
prirozend soucast prace dobrého manazera. V porovnani s tradi¢nimi systémy hodnoceni, které
se zamétuji pouze na formalni zhodnoceni uplynulého roku, jde o pfistup vice zaméfeny na

neustalou spolupraci, komunikaci a kontinualni zlepSovani vykonu.

Tato kontinuélni spoluprace mezi vedoucim a zaméstnancem je nezbytné pro efektivni pracovni

vykon a je to také téma, které dale rozviji Koubek.

Koubek (2004, str. 80-81) ve své knize piSe, Ze fizeni pracovniho vykonu je ¢asto vnimano jako
modni trend, nikoli jako dlouhodoba a systematickd koncepce. Dochéazi k opomijeni skutecné
potieby neustalé spoluprace mezi manazerem a zamestnancem, ktera je zdkladem efektivniho
fizeni vykonu. Podle autora je klicové, aby manazeti neustdle sledovali vykon svych
podiizenych a byli pfipraveni okamzité jednat a spolecné hledat feSeni. Tato soustavna podpora
a operativni feSeni probléml jsou nezbytné pro zajiSténi zlepSeni pracovniho vykonu

zameéstnancu.
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Vykonnost organizace zéavisi na vykonu kazdého jednotlivce. Dosahovani cili organizace
a jejich tyma vyzaduje méfeni a sledovani vykonu zaméstnanct a nasledné hodnoceni. Tyto
ukoly patii mezi nejnarocnéjsi a nejcitlivéjsi manazerské ¢innosti (Urban 2003, str. 125).
PtiliSné métfeni a monitorovani vykonu mize vést k nadmérné byrokracii, ktera negativné
ovliviiuje schopnost zaméstnanct plnit své ukoly. Pokud vykon zaméstnanct neni dostate¢né
sledovéan, muze to vést k nepiijemnym piekvapenim, jako je zpozdéni v plnéni cilt, piekroceni

rozpoctu nebo dokonce uplné nedosazeni stanovenych cili. (Urban 2003, str. 125)

Je tedy dulezité najit rovnovahu mezi témito dvéma extrémy, aby bylo mozné efektivné idit
vykon zaméstnanclii a zdroveni minimalizovat negativni dopady nadmérné administrativy

a nedostate¢ného monitorovani.

2.3.3 Metody monitorovani pracovniho vykonu

Pozorovani zaméstnancii pfi praci nebo analyza vysledki jejich ¢innosti slouzi jako klicové
zdroje informaci pro hodnoceni pracovniho vykonu. Tato faze piedstavuje sbér Udaji
a podkladii pottebnych pro zaveére¢nou ¢ast fizeni pracovniho vykonu. Jde o vytvateni zdznam
a dokumentace, které jsou nejen dilezité pro objektivni posouzeni, ale také jako dikazni

material. Pisemné zaznamy pomahaji predchazet pozdéjsim sporim a nejasnostem.(Koubek

2007, str. 215)

Manazeti maji k dispozici rizné metody a nastroje, které jim umoZziuji sbirat informace
a sledovat vykon zaméstnancii v redlném Case. Tyto ptistupy podporuji pribézné monitorovani
apomahaji vcCas identifikovat ptfipadné problémy. K efektivnimu sledovani a hodnoceni
vykonu lze vyuZivat napiiklad klicové ukazatele vykonnosti (KPI), 360° zpétnou vazbu,
pravidelné hodnotici schlizky, benchmark, software zaméfeny na fizeni pracovniho vykonu ¢i

metodu Management by Objectives (MBO).(Wagnerova 2008)

2.3.4 Pribézné vedeni a podpora
U liniovych manaZzert je, kromé jejich zasadni role v fizeni vykonu, také tieba zduraznit, ze
prispivaji k pribéznému vedeni a podpofe zameéstnanct. Jejich trvala spoluprice mezi
manazery azameéstnanci zahrnuje nepfetrzité zkoumdéni pracovniho vykonu na zakladé
dohodnutych cild, priabézny rozvoj zaméstnanct a neustalé zlepSovani pracovniho vykonu, coz
vede ke kontinudlni komunikaci, ktera pfirozené smétuje k pribéznému hodnoceni a zpétné

vazbé.

Priibézné vedeni a podpora jsou diilezité pro zajisténi dobrého vykonu a rozvoje zaméstnanct.

Manazeti pravidelné vedou rozhovory se zaméstnanci, aby probrali jejich vykon, pomohli jim
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rust a zlepsit se. Tyto rozhovory probihaji béhem celého roku a zamétuji se na uspéch, oblast
pro zlepSeni a moznosti rozvoje. Manazeti ocenuji jak individualni, tak tymovou praci, a vénuji
se chovani, které je v organizaci pozitivné vnimano. Takto pravidelna komunikace podporuje

zapojeni zaméstnancli a pomaha organizaci fungovat 1épe.(Human Resources 2024)

Na prubézné vedeni zaméstnancii se mizeme divat i jako na neformalni kazdodenni hodnoceni.
To by mélo byt podle Koubka (2004, s. 81) soucasti bézné kazdodenni komunikace mezi
manazerem a zaméstnancem, naopak formalnéjsi hodnoceni je jako soucast tymovych porad ¢i

predem domluvenych individuélnich schiizek v prubéhu roku.

Efektivni pribézné vedeni by nebylo mozné bez pravidelné a tviir¢i zpétné vazby, ktera je

klicova pro rozvoj a motivaci zameéstnancu.

2.3.5 Efektivni zpétna vazba
Pribézna zpétna vazba je nejefektivnéjsi, pokud je poskytovana manazerem v pravém case
a konkrétn€. To znamend, Ze zpétnd vazba by meéla nasledovat bezprosttedné po konkrétnim
vykonu, a to jak pozitivnim, tak negativnim, aby si zaméstnanec snadno zapamatoval detaily.
Pokud je zpétna vazba poskytovana pravidelné a spravné, stdva se méné piekvapivou, coz
vyrazné prispéje k jeji ucinnosti. Tento proces by mél probihat neptetrzite, jakmile je potieba

podpofit nebo upravit chovani ¢i vykon zaméstnancii.(Urban 2003, s. 138)

Je dilezité vyhnout se tendenci odkladat kritiku nebo hodnoceni nedostate¢ného vykonu na
pozdéji, protoZe to nejen zpomaluje potfebné zmény, ale mize také poskodit autoritu manazera
(Urban 2003, s. 139). Vyzkum spole¢nosti Gallup uvadi, ze 80 % zaméstnanct, kteti dostava;ji

tydenni zpétnou vazbu, se citi vice angaZzovani.(Harter 2023)

v

Aby byla zpétna vazba co nejucinngjsi, je uzitecné pouzivat osvédcené modely, jako jsou SBI

a CBIN, kter¢ strukturovanég a jasné poskytuji potfebné informace.

Pro efektivni podporu a vedeni je uzitecné pouzivat pritbézné zpétné vazby, jako je model SBI.
Tento model pomahé poskytovat zpétnou vazbu, ktera je zamétena na chovani, nikoli na osobni
vlastnosti, coz poskytuje pochopeni a chovani. Model SBI je ideédlni pro pozitivni zpétnou
vazbu, protoze ukazuje konkrétni situaci a vysledek chovani. Problém je, ze tento model
poskytuje konkrétni doporuceni pro zménu chovani, a proto se Casto pouziva pro pozitivni
zpétnou vazbu. Pokud chcete zpétnou vazbu zamétenou na budouci zmény, mize byt lepsi

pouzit model CBIN.(Lelivelt 2022)
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Model SBI (Situation-Behavior-Impact) je oblibeny zpiisob, jak strukturovat zpétnou vazbu.
Pomaha, aby zpétnd vazba byla jasna a konkrétni. Tento model je uziteCny pro hodnoceni

vykonu a bézné se pouzivd v managementu a koucovani. Jak tento model funguje:
e Situace: PopisSte konkrétni situaci nebo okolnosti, ve kterych probihalo chovani.

e Chovani: Popiste konkrétni chovani, které jste vidéli. Bud’te vécni a vyhnéte se

hodnoceni nebo domnénkam.
e Dopad: Vysvétlete, jak toto chovani ovliviiuje vas, tym nebo organizaci.(Lelivelt 2022)

Model CBIN (Context, Behavior, Impact, Next Steps) je podobny pfedchozimu modelu, ale
ptidava dalsi zpétnou vazbu, coz je uzite€né pro podporu zlepSovani a chovani. Tento model se
pouziva pro oboustrannou zpétnou vazbu, ktera miize byt jak pozitivni, tak konstruktivni. Jak

model CBIN funguje:
o Kontext: Popiste situaci, ve které doslo k chovani.
e Chovani: Vysvétlete, jaké chovani jste pozorovali.
e Dopad: Popiste, jak chovani ovliviiuje jednotlivce nebo tym.

e Dalsi kroky: Navrhnéte, jaké zmény by mély byt udé€lany, aby bylo chovani

lep$i.(Human Resources nd)

2.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu piedstavuje zavérecnou fazi celého cyklu. Tento proces
umoznuje vyhodnotit dosazené vysledky a ocenit praci zaméstnancli. M4 také klicovou roli
v souvislosti se vzajemnou komunikaci a s vytvafenim dobrych vztahl s nadfizenymi. Kromé
toho poskytuje prilezitost identifikovat oblasti, ve kterych zaméstnanci vynikaji, 1 ty, kde je
prostor pro dal$i zlepSeni, coz umoznuje efektivnéjsi vyuZiti jejich schopnosti.(Wagnerova

2008, s. 39)

Hodnoceni miize byt tradi¢ni, kdy se zamétujeme pouze na kvalitu a kvantitu vykonané prace,
tedy na meéfitelné aspekty vykonu. Nebo lze pouzit moderni piistup, ktery je Sirsi a zahrnuje
nejen hodnoceni samotného pracovniho vykonu, ale také hodnoceni pracovniho chovani, jako
jsou prevzeti zodpovédnosti za svéfeny Ukol, adaptabilita na firemni zmény, angaZovanost

a dodrzovani pracovniho rezimu a dal$i.(Bartak 2023, s. 193)

Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo nejen podporovat vykonnost, ale také ji odménovat.

Zaméstnanci, ktefi nejvice pfispéji k dosazeni firemnich cilti, by méli obdrzet nejvyssi odmenu.
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Klicovym piedpokladem pro efektivni hodnoceni je jiz od zacatku stanoveni objektivnich
kritérii a ukazatelll vykonnosti, které pomahaji dosdhnout cild organizace, ato za podpory
vyuzivani nastrojii motivace a odménovani zamétenych na vykon a tplné zamezeni plosnych

odmén.(Urban 2018, s. 134)

2.4.1 Metody hodnoceni

Hodnoceni lze provadét verbalné, neverbaln¢ anebo jejich kombinaci. Verbalni hodnoceni
zahrnuje slovni popis, a to v podob¢ volného nebo strukturovaného hodnoceni, které vychazi
z pfedem stanovenych a zavaznych kritérii, coz umoziuje porovnavat zamestnance mezi sebou.
Naopak neverbalni hodnoceni vyuziva hodnotici §kély, které predstavuji Ciselné nebo grafické
vyjadfeni hodnoceni. Spojenim téchto dvou metod vznikd kombinovand metoda, kterd

r s v

kombinuje hodnotici $kaly s doplitujicim slovnim vykladem.(Bartak 2023, s. 194-196)

Tradi¢ni metody hodnoceni pracovniho vykonu zahrnuji sebehodnoceni, hodnotici rozhovory,
360° zpétnou vazbu, a metody jako KPI a MBO. Moderni a inovativni organizace vSak stale

Castéji vyuzivaji technologické nastroje pro efektivnéjsi hodnoceni vykonu.

Sebehodnoceni je proces, pii kterém si zaméstnanec ohodnoti svlij pracovni vykon, pfipravuje
podklady pro hodnoceni a srovnava své vnimani vykonu s hodnocenim nadfizeného. Tato
metoda spocivd v tom, Ze manaZer i zaméstnanec samostatné vyplni hodnotici formulate,
béhem nasledné diskuze se zaméti na rozdily v jejich hodnoceni a spole¢né projednaji sporné
oblasti. Metoda motivuje zaméstnance k tomu, aby se zamyslel nad svymi pfednostmi

1 nedostatky a stanovil si osobni cile pro dalsi rozvoj.(Wagnerova 2008, s. 75-76)

Hodnotici rozhovor je dileZitym ndstrojem fizeni pracovniho vykonu, jehoZ cilem je
poskytnout zpétnou vazbu, identifikovat silné aslabé stranky, motivovat zaméstnance
a podporovat jejich profesni rozvoj. Soucasti rozhovoru je 1 finanéni hodnoceni zahrnujici
diskuzi o platu, odméndch, bonusech ¢i dalSich benefitech, planovani budoucich cili

a kariérniho rastu zaméstnance.(B¢lohlavek 2009, s. 14—63)

Aby hodnotici rozhovor splnil sviij tcel, mel by probihat v klidné a oteviené atmosféte, kterd
umoziiuje oboustrannou komunikaci. Zikladem je porovnani ocekdvani se skutecnymi
vysledky, pfi¢emz se v piipad¢ dlouhodobého hodnoceni piihlizi k budoucim cilim. Tento
dialog se tyka tii klicovych oblasti: vysledkt, vyvoje a vztahli. Diskuze o vysledcich zahrnuje
hodnoceni Gspéchti i netspéchill, podlozené daty z monitoringu. Oblast vyvoje se zaméfuje na

dosavadni rst zaméstnance a planovani jeho dal§iho rozvoje, zejména s ohledem na rozvoj

dovednosti a kompetenci. Ve vztazich se hodnoti vztah nejen mezi hodnocenym a jeho
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nadfizenym, ale také celkova atmosféra v organizaci, pfiCemz dulezité je zjistit, jak se

zaméstnanec citi v pracovnim prostfedi.(Plaminek 2009, s. 112—-116)

Hodnotici rozhovor tak neptedstavuje jen formalni hodnoceni, ale zaroven slouzi jako
prilezitost k podpote diveéry, pochopeni potfeb zaméstnance a definovani krokt vedoucich ke

spole¢nému uspéchu.

360° zpétna vazba je metodou, kterd zahrnuje ziskdvani zpétné vazby od riznych osob, s nimiz
hodnoceny zaméstnanec pravidelné spolupracuje. Tato zpétnd vazba pochazi od nadiizenych,
kolegii, podtizenych i internich zédkazniki (viz Obrazek 11), ktefi spolecné hodnoti pracovni
vykon a chovani jednotlivcl. Nejcastéji se pouziva dotaznik pro sbér téchto informaci. Po
zpracovani hodnoceni je vysledek zpravidla pfedlozen ve formé individudlni zpravy, ktera je

strukturovana podle konkrétnich hodnoticich kritérii.(Kubes a Sebestova 2008, s. 14—60)

Nadfizeny

Zakaznik - Y
Hodnoceny
Dodavatel Kolega

Obrazek 11: Model 360°zpétné vazby (vlastni zpracovani) Zdroj: (Hronik 2006, s. 66)

Podrizeny

360° zpétna vazba se zaméifuje na kritéria jako jsou vidci schopnosti, komunikace, vize,
rozhodovani, odborné znalosti, angazovanost a adaptabilita. Vyhodou této metody pro
hodnoceného je, Ze ziska komplexni pfehled o tom, jak jej ostatni vidi, jaké jsou jeho silné
a slabé stranky a jak na své okoli plisobi. Mezi nevyhody patii neupiimné poskytovani zpétné
vazby, stres spojeny sjejim pfijimanim apoddvanim arostouci administrativni

zatéz.(Armstrong 2007, s. 435-439)
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KPI (klicové ukazatele vykonnosti) jsou meéfitelné ukazatele, které se pouzivaji jak
k hodnoceni zaméstnanci, tak ik tomu, jak si zaméstnanci vedou pii plnéni svych cill.
Pomahaji sledovat, zda zaméstnanec smeétfuje spravnym smeérem, a usnadnuji planovani
1 rozhodovani. Hodnoceni se provadi pravidelné a vysledky ukazuji, jestli je potieba upravit

ptistup nebo strategii.(Vaskt 2024)

Vyhody KPI zahrnuji jasné zaméfeni na cile, zlepSeni vykonu a motivaci zaméstnancu, ktefi
maji piehled o svém piinosu k firemnim cilim. Na druhé strané nevyhody zahrnuji riziko
zaméteni se pouze na kvantitu na ukor kvality, demotivaci zaméstnancu pii ptilis vysokych
cilech a moznost nezadouciho chovani pfi snaze dosdhnout stanovenych metrik. Je dulezité
spravné nastavit KPI tak, aby podporovaly efektivni vykon anevedly k negativnim

dasledktm.(Vaski 2024)

MBO metoda (Management by Objectives) neboli fizeni podle cild, pfi¢emZ zaméstnanci maji
naprostou samostatnost najit nejvhodnéjsi zpusob, jak téchto cili dosdhnout. Tento piistup
zvySuje motivaci, spokojenost a loajalitu zaméstnanct, protoze se aktivné podileji na tvorbé
cili a citi se vice zapojeni do chodu podniku. MBO také podporuje interni komunikaci mezi
managementem a zameéstnanci, cozZ poméaha odbourdvat bariéry a zlepSuje celkovou efektivitu.
Jasné definované cile usnadiiuji planovani a pravidelna kontrola plnéni cilii umoznuje rychlou

reakci na odchylky a feSeni problémi.(Jemelka 2018)

Nicméné¢, metoda MBO vyzaduje, aby zamé&stnanci byli schopni samostatné a kreativni prace,
coz nemusi byt vZdy mozné. Usp&Sna implementace MBO také zavisi na efektivni komunikaci
a pravidelnych poradach, coz mize byt ¢asoveé narocné. Dilezité je, aby se s metodou ztotoznil

jak management, tak zaméstnanci, jinak mize byt jeji implementace netuspesna.(Jemelka 2018)

2.4.2 Postup pri hodnoceni
Pfi pofadéani jednani, jehoZ cilem je zkoumat a hodnotit pracovni vykon, je dilezité se tidit
nekolika zdsadami. Pfedem je nutné se ditkladné ptipravit, mit jasné stanovené body k diskusi
a vytvofit ptatelskou atmosféru, ktera podpofti otevieny dialog. Konstruktivni a uZite¢né zpétna
vazba je klicova, stejné jako efektivni vyuziti Casu. Je rovnéz dilezité ocenit dobry vykon
pracovnika, dat mu prostor pro vyjadieni a motivovat ho k sebehodnoceni. Diskuse by se méla
zaméfit na konkrétni pracovni Ukoly, nikoliv na osobni vlastnosti, a je tfeba povzbuzovat
zaméstnance, aby hledali efektivni feSeni problému. Zaroven je nutné se vyhnout kritice, ktera
by mohla byt pro pracovnika necekand, a dohodnout se na konkrétnich cilech a planu pro

nadchézejici obdobi.(Armstrong 2007, s. 425)
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2.4.3 Technologické nastroje

Technologické nastroje pro hodnoceni pracovniho vykonu v podniku, jak uvadi (Briggs 2024),
hraji klicovou roli v efektivnim fizeni lidskych zdroju a zvySovani produktivity. Mezi klicové
kategorie patifi ndstroje pro automatizaci pracovnich postupli, spravu dokumenttl, fizeni
projektii, tymovou komunikaci, fizeni lidskych zdroji a syst¢tmy CRM. Tyto technologie
pomahaji 1épe organizovat praci, sledovat priubéh odpovédnosti, efektivné delegovat
a podporovat spolupraci mezi ¢leny tymu. Dulezitou soucasti je také vytvoreni prostiedi, které
podporuje otevienou komunikaci, inovace a adaptaci na nové technologie. Mezi nejlepsi
nastroje patii napiiklad Zapier, Microsoft Team, eWay-CRM, Time Doctor, jez nabizeji rizné

funkce pfizpsobené riznym potiebdm tymd.

2.5 Zavérecné shrnuti kapitoly

Efektivni fizeni pracovniho vykonu je kli¢ové pro dosazeni strategickych cilii organizaci
audrzeni konkurenceschopnosti. Moderni pfistupy k fizeni vykonu jiz déavno piekrocily
hranice tradi¢niho hodnoceni a odménovani zaméstnancti. Dnes se zaméfuji na celkovy rozvoj
jednotlived 1tymu, podporu angazovanosti a budovani pozitivniho pracovniho prostiedi.
Kli¢ovou roli hraji nejen méfitelné ukazatele, ale také kvalitni komunikace, pravidelna zpétna

vazba a jasné€ definované cile.

Pro manaZery je zdsadni osvojit si schopnost efektivniho vedeni, které zahrnuje nejen stanoveni
ocekavani a monitorovani vykonu, ale také podporu zaméstnancti ve vSech fazich pracovniho
procesu. Dobfe nastaveny systém fizeni vykonu pfispiva k vétsi motivaci zaméstnanct, snizuje
fluktuaci a posiluje jejich loajalitu k organizaci. Naopak $patné nastavené nebo neexistujici

fizeni vykonu miZe vést k frustraci, sniZzeni produktivity a celkovému oslabeni firemni kultury.

24

Z pohledu zaméstnanct piedstavuje kvalitni fizeni vykonu nejen ptilezitost k profesnimu ristu,
ale také jistotu, Ze jejich price ma jasny smér a smysl. MozZnost pravidelné komunikace
s nadfizenymi, konstruktivni zpétna vazba a spravedlivé hodnoceni jsou faktory, které vyrazné

ovliviiuji jejich spokojenost a pracovni nasazeni.

Pro podniky jako celek je dobfe nastavené fizeni pracovniho vykonu zakladem efektivity
a stability. Poméha vytvaret spravedlivé a transparentni prostiedi, které podporuje vykonnost,
inovace a dlouhodobou udrzitelnost. V kombinaci s modernimi technologickymi néstroji se

stava dilezitym prvkem strategického fizeni lidskych zdrojt.
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V nésledujici kapitole si pfedstavime spolecnost X, jeji strukturu a strategii, abychom Iépe
porozuméli jejimu pfistupu k motivaci, odménovani a fizeni pracovniho vykonu. Analyza

poskytne kontext pro hodnoceni soucasného systému a navrhy na jeho zlepSeni.
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3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Kapitola je zaméfena na predstaveni spolecnosti, ve které bude provedena analyza systému
motivace, odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu. Aby mohla byt prace vetejn¢ dostupna
a slouzila jako inspirace pro jiné organizace, je spoleCnost anonymizovana. V textu ji proto
oznacujeme jako spolecnost X. Tento pfistup také respektuje ochranu citlivych informaci

0 spolecnosti.

3.1 O spolecnosti X

Spole¢nost X ma své sidlo v Pardubickém kraji a patfi mezi vyznamné Ceské dodavatele
elektronickych a radiokomunikacnich technologii. Jeji bohata historie saha az do roku 1993,
coz svédc¢i o dlouholetych zkuSenostech v oboru. Podnik se specializuje na vyvoj, vyrobu
a dodavku radiostanic a pfisluSenstvi pro Siroké spektrum klientd, vcetné integrovaného
zichranného systému Ceské republiky, kriminalni policie, Armady Ceské republiky

a zelezni¢ni spolecnosti Deutsche Bahn.

Organizace piispiva k rozvoji ¢eského radiokomunika¢niho primyslu, a soucasné se aktivné
podili na mezinarodnich projektech. Dikazem vysoké kvality poskytovanych produktl a sluzeb

jsou certifikace kvality ISO, které spole¢nost ziskala.

Spolecnost X si diky rozmanitému portfoliu, neustdlym technologickym inovacim a schopnosti
prizptisobit se dynamickému prostfedi radiokomunika¢niho primyslu udrzuje pevnou pozici

klicového hrace na trhu.(Spolecnost X 2024)

3.1.1 Historie spole¢nosti

Historie spole¢nosti X sahd do roku 1993, kdy byla zalozena byvalymi pracovniky statniho
podniku v jednom z ¢eskych regiont. JiZ od svého vzniku se spole¢nost zaméfovala na vyvoj
a vyrobu radiostanic a specialnich antén, primdrné pro potieby statni policie a armady. Tyto
prvni kroky vytvofily pevny zdklad pro jeji budouci uspéch akli¢ovou roli na trhu

telekomunikacnich technologii.

Spolecnost postupné rozsifila své aktivity do dalSich oblasti telekomunikaci. Mezi jeji
vyznamné projekty patii dodavky radiového zatizeni pro silni¢ni tunely a prazské metro. Timto
rozvojem si organizace upevnila svou pozici dilezitého hrace nejen na domacim trhu, ale 1 na
mezinarodni scéné. Utast na zahrani¢nich projektech dale piispéla k jejimu ristu a renomé

v oboru.
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V soucasnosti spole¢nost X pokracuje v inovacich a technologickém vyvoji. Nedavno Gspésné
realizovala né€kolik rozsahlych projekta pro izraelské zédkazniky, v€etné instalace technologii
pro pokryti vnitinich a podzemnich prostor radiovym signalem. Spolec¢nost také obohatila své
portfolio o moderni stinénou bezodrazovou komoru, ktera umozinuje piesné méfeni

vyzafovacich charakteristik antén a elektromagnetické kompatibility.

Spolecnost je rovnéz dlouhodobym specialistou na servisni cinnost radiového systému
TETRAPOL, ktery slouzi Integrovanému zachrannému systému. Nové pro néj vyvinula
digitalni technologii, kterd nejenze zvySuje efektivitu souCasného systému, ale nabizi

i potencial pro rozsifeni budoucich siti Integrovaného zachranného systému.(Spole¢nost
X 2024)

3.1.2 Zakladni data o spolecnosti

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Vlastni kapital: 69 082 000 K¢ (r. 2023)

Obrat: 126 820 000 K¢ (r. 2023)

Pocet zaméstnancu: 77 (r. 2024)

Zaméstnanci z regionu: 98 % (r. 2024)

Pifedmét podnikani: Vyroba, instalace, zkouseni elektronickych a telekomunikacnich
zafizeni, montadZ, opravy, revize a zkousky elektrickych zafizeni a dalsi...(Justice 2025),

(Spolecnost X 2024)

3.1.3 Organizac¢ni struktura spolecnosti

Spole¢nost ma v soucasné dob¢ ndsledujici organizacni strukturu, ktera plné vyhovuje

podminkam podnikani, viz Obrazek 12.

Pfedstavenstvo Valné hromada Dozoréi rada
| akciondfi 1

Generalni reditel

Nékup a prodej Uketnictvi, mzdy, Podpora obchodu Reditel divize Reditel divize Sprava ICT Predstavitel vedeni Agenda NBU
finance marketing Vyvoje a vyroby Realizace projektl pro kvalitu
| | | | | | |
Méfeni a servis Vyzkum a vyvoj Konstrukee a Vyroba Rizeni projektii Kvalita a servis Montai a servis
technologie venkovnich stanovist venkovnich stanovist

[

1

Tunelové systémy

Indoor, outdoor
pokryti

Metro

Obrazek 12: Organizacni struktura (vlastni zpracovani)
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Spole¢nost X ma hierarchickou organizac¢ni strukturu, v jejimz ¢ele stoji generalni feditel, ktery
zodpovida za fizeni a strategické smefovani organizace. Nad nim se nachazi ptedstavenstvo,
valna hromada akcionafti a dozor¢i rada, které plni kontrolni a strategickou roli. Jednotlivé
kli¢ové oblasti zahrnujici nakup a prodej, tcetnictvi a finance, podporu obchodu a marketingu,
spravu ICT akvalitu, jsou piimo podiizené¢ generdlnimu fediteli. Organizace ma dvé
specializované divize. Divizi vyvoje a vyroby, kterd zahrnuje vyzkum a vyvoj, konstrukci
a technologie, vyrobu a méfeni a servis, a Divizi realizace projektl, ktera se zamétuje na fizeni
projektii tunelovych systémt, indoor a outdoor pokryti, metro, servis a montaze. (Spole¢nost

X 2024)

Toto rozdéleni umoziuje efektivni fizeni a koordinaci jednotlivych oddéleni v ramci
spole¢nosti. Piehledné organizacni struktura piispiva k optimalizaci internich procest, jasnému

rozdeleni odpovédnosti a zajiSténi plynulého chodu podniku.

3.1.4 Zaméstnanci ve spole¢nosti

K 31. prosinci 2024 zamé&stnaval podnik 77 lidi, ptevazné z Pardubického kraje. Primérny vék
pracovnikl ¢inil 44,4 roku. Ve spolecnosti pracuje 77 % muzi a 23 % zen. Celkem 64,9 %
zaméstnancl ma stfedoskolské nebo vysokoskolské vzdélani, coz odrazi vysokou kvalifikacni

uroven ve spole€nosti.

Vysoka kvalita technickych dovednosti se ve spolecnosti X vyrazné projevuje zejména v divizi
vyzkumu a vyvoje. Zaméstnanci této divize jsou vysoce kvalifikovani, maji hluboké technické
znalosti a jsou schopni UspéSné vyvijet nové produkty. Také divize fizeni projektt disponuje

Spickovymi technickymi schopnostmi, coZ je zasadni pro navrh a realizaci inovativnich feSeni.

V oddéleni vyroby se zaméstnanci vyznacuji vysokou zrucnosti a flexibilitou, kterd jim
umoziuje zvladat rizné vyrobni operace a efektivné nahrazovat chybé&jici vyrobni ¢lanky. Diky
témto dovednostem mohou pruzné reagovat na zmény ve vyrobnim procesu a zajistit jeho

plynuly chod a vysokou kvalitu.

Oddéleni ndkupu, prodeje, obchodu a marketingu se opird o vyborné komunika¢ni dovednosti
svych zaméstnanctl, které jsou klicové pro spolupraci se zédkazniky a dodavateli. Pracovnici
téchto oddéleni jsou zdatni v efektivnim sdélovani informaci a vyjednavani o podminkach

spoluprace.

Pracovnici montaZnich a servisnich tymu se vyznacuji vysokou mirou kreativity, inovativnosti

a flexibility. Dokazi rychle a kvalitné reagovat na individualni potieby zékaznikli a pfindSet
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nové napady afeSeni v oblasti montaze a servisu. Tyto tymy piedstavuji dynamicky prvek

podniku a svou flexibilitu uplatiiuji béhem celé své kariéry.

Vedouci oddéleni spolecné s vedenim spoleCnosti disponuji silnymi komunikac¢nimi
a manazerskymi schopnostmi. Jsou schopni efektivné vést tymy, motivovat zaméstnance, fesit
konflikty a pfijimat rozhodnuti v zajmu organizace. Jejich dovednosti hraji kli¢ovou roli

v uspéchu organizace a udrzeni jeji konkurenéni vyhody na trhu.(Spolecnost X 2024)

3.1.5 Prosperita spoleCnosti
Prosperita podniku se jasné odrazi ve vyvoji jejiho obratu a vlastniho kapitalu. Obrat mezi lety
2019 a 2023 vykazoval kolisani, pticemz v roce 2023 dosdhl hodnoty 126 820 000 K¢&. Tento
vysledek ptedstavuje mirné oziveni po poklesu v pfedchozich letech a ukazuje schopnost

podniku ptizpisobit se zménam na trhu.

Podobné i vlastni kapital spolecnosti vykazuje stabilni rist. Z ptivodnich 34 228 mil. K¢ v roce
2016 vzrostl na 69 082 mil. K¢ v roce 2023, coz odrazi posilujici finan¢ni stabilitu a schopnost
podniku efektivné hospodatit. Diky nové uzavienym vyznamnym zakézkam se ocekava dalsi
rust obratu a zisku v nadchézejicich letech. Tyto ukazatele spole¢né¢ poukazuji na schopnost
organizace dlouhodobé¢ prosperovat a posilovat svou konkurencni pozici na trhu. (Creditcheck

2025)
3.2 Dlouhodoba strategie a budouci smérovani spole¢nosti X

3.2.1 Vize spolec¢nosti

Vize spolecnosti je definovdna v jeji politice a slouzi jako klicovy nastroj pro identifikaci
dlouhodobych zmén v organizaci. Poskytuje inspiraci arozhodujici kritéria pro tvorbu

strategickych cila.

Hlavnim cilem spolecnosti je stat se lidrem v oblasti inovaci a konkurenceschopnosti v sektoru

telekomunikaci a radiovych komunikaci. (Spole¢nost X 2024)

3.2.2 Strategické smérovani spole¢nosti
Strategie spoleCnosti X predstavuje soubor planovanych krokl a opatieni, jejichZ cilem je

dosazeni dlouhodobé vize. Tato strategie se opira o pét zakladnich piliit:

e Rozvoj vyzkumu a vyvoje — podpora inovativnich projekti, rozsSifovani odbornych

tymu a vytvatreni podminek pro tviir¢i ¢innost.

e Lidské zdroje — investice do vzdélavani, infrastruktury a ochrany zdravi zaméstnanci,

se zamétenim na digitalizaci procest.
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e Zéakaznicka orientace — posilovani vztaht se stdvajicimi klienty, rozsifovani zakaznické

zakladny a zavadéni inovativnich feSeni.

e Udrzitelnost a spoleCenskd odpovédnost — snizovani dopadu podnikéni na Zzivotni

prostiedi, ochrana zdravi zaméstnancii a podpora ekologickych iniciativ.

e [Efektivita astandardizace — neustalé zlepSovani procestt v souladu s normami

ISO 9001, dtraz na kvalitu a spolehlivost produkta.

Spolecnost pravidelné¢ vyhodnocuje plnéni strategickych cilii prostfednictvim kli¢ovych
funk¢nich procesti, mezi néz patii vyvoj avyroba, fizeni, personalistika, nakup, obchod
a marketing. Hodnoceni probihé jednou ro¢né a vysledky jsou piedkladany vedeni spolecnosti.
Strategie je zaroven transparentné¢ komunikovana zaméstnanclim, aby porozuméli jejimu
vyznamu a mohli se s ni ztotoznit. Cile jsou formulovany podle principu SMART — jsou tedy

specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni a ¢asoveé omezené. (Spolecnost X 2024)

3.2.3 Konkurenc¢ni pozice a trzni dynamika

Spole¢nost X se strategicky zaméfuje na specializovany segment trhu — poskytovani
komunikacnich systémi pro Integrovany zachranny systém (IZS) a pokryti pozemnich prostor
radiokomunikac¢nimi sluzbami. Produkty a sluzby jsou navrhovany na miru specifickym

potiebam téchto sektort.

Diky této uzké specializaci si spole€nost upevituje konkurenéni vyhodu a na ¢eském trhu piisobi
jako technologicky lidr. I kdyz okrajové pracuje na diferenciaci produkttl, jeji hlavni strategii

zustava poskytovani vysoce specializovanych feseni.

Radiokomunika¢ni odvétvi je ovlivnéno rychlym technologickym vyvojem a konkurenci
velkych nadndrodnich spolec¢nosti v oblasti komunikaénich technologii. Tyto spole¢nosti se
soustfedi na masovou vyrobu a standardizovana feSeni, kterd jsou univerzalné pouZitelna pro
Sirokou Skalu zakaznikli. Na rozdil od nich se spole€nost X zamétuje na individualni technicka
feSeni s vysokou pfidanou hodnotou. Tato flexibilita ji umoziuje efektivné reagovat na zmény

trhu a udrzovat svou konkurencni vyhodu tam, kde standardizované produkty nestaci.

3.2.4 Budouci vyzvy a inovace
Spolecnost X si uvédomuje, ze radiokomunikacni sektor prochazi zasadnimi zménami, které

ovliviiyji jeho budouci sméfovani. Mezi klicové trendy patii:

e Digitalizace — ptrechod zanalogovych na digitdlni systémy pro vyssi efektivitu

a spolehlivost.
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e Internet véci (IoT) —rostouci pozadavky na komunikacni sité propojujici velké mnozstvi

zafizeni v realném cCase.

e Nartst objemu ptfenaSenych dat — vyssi naroky na Sitku frekvencniho pasma, tedy
rozsah dostupnych radiovych frekvenci pro pienos informaci. S rostoucim poctem
uzivatell a zafizeni se zvySuje poptavka po $ir§im frekvenénim spektru, které umoziuje

vys$i pienosové rychlosti a plynulejsi komunikaci bez ptetizeni siti.

Vedeni spolecnosti X povazuje za klicové faktory uspéchu technologické inovace, které
umoziuji neustaly vyvoj novych feSeni a udrzeni konkurenceschopnosti. Diilezitou roli hraje
flexibilita a specializace, které umoziuji prizptsobit produkty specifickym pozadavkim

zakaznik.

Spolecnost klade diraz na kvalitu a rozSifovani sluzeb pro specializované zdkazniky, pficemz
trvale zajistuje spolehlivost a dodrzovani ptisnych standardi. To je klicové pro budovani

davéry a dlouhodobé udrzeni pozice na trhu. (Spole¢nost X 2024)

3.3 Zavérecné shrnuti kapitoly

Kapitola ptedstavila spole¢nost X, jeji historii, souCasnou pozici na trhu a strategické
sméfovani. Organizace si za vice nez tfi dekady vybudovala stabilni postaveni v oblasti
elektronickych a radiokomunikaénich technologii a uspésné se zapojila do vyznamnych
projektii v Ceské republice i v zahraniéi. Diky zaméfeni na inovace a technologicky vyvoj si
udrzuje konkurenceschopnost a svou specializaci na feSeni $itd na miru specifickym sektortim,

jako je Integrovany zachranny systém, si upeviuje pozici klicového hrace na trhu.

Organizacni struktura spoleCnosti reflektuje potieby efektivniho fizeni a umoziiuje pruzné
reagovat na poZadavky zdkaznikl. Vyznamnou roli v spéchu spolecnosti hraji jeji
zaméstnanci, ktefi se vyznacuji vysokou kvalifikaci a odbornymi dovednostmi. Prosperita
podniku je podloZena stabilnim rdstem obratu 1 vlastniho kapitalu, coZ potvrzuje jeho

dlouhodobou udrzitelnost a finan¢ni zdravi.

Strategie spolecnosti se soustfedi na vyvoj novych technologii, udrzitelnost a zvySovani
efektivity. V kontextu dynamickych zmén v odvétvi, jako je digitalizace, internet véci
a rostouci poZadavky na datovou komunikaci, se podnik aktivné pfipravuje na budouci vyzvy.
Klicovym faktorem tuspéchu bude schopnost adaptace na technologické inovace a zachovani

vysoké kvality produkti 1 sluzeb.
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Nasledujici kapitola se zaméfi na analyzu motivacniho a odménovaciho systému ve
spolecnosti X. Bude zkoumat, jakym zplsobem organizace pfistupuje k fizeni pracovniho

vykonu a jaké néstroje vyuziva ke zvySovani motivace zaméstnanct.
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4 ANALYZA SYSTEMU MOTIVACE A ODMENOVANI
A HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Pro analyzu systému motivace, odménovani ahodnoceni pracovniho vykonu ve
spole¢nosti X je vyuzita kombinace n¢kolika metod: analyza firemnich smérnic a dokumenti,
pozorovani, a predevsim dotaznikovy prizkum. Pouzit¢ metody zajisti komplexni pohled na
soucasny stav, ato jak zpohledu zaméstnancii, tak z hlediska firemni politiky. Dotazniky
budou distribuovany anonymné mezi vSechny zaméstnance, a tim se zajisti, jak pfedpokladam,
uréita mira pravdivosti odpovédi. Nasledn¢ budou ziskana data analyzovana. To umozni

efektivni vyhodnoceni a navrh opatieni ke zlepSeni systému motivace a odménovani.

4.1 Analyza systému motivace

Motivacni systém spolecnosti X je postaven na kombinaci finan¢nich a nefinan¢nich nastrojt.
Mezi hlavni finan¢ni motivatory patii mésicni odmény a pravidelnd ro¢ni odména, ktera tvoii
vyznamnou ¢ast celkového ohodnoceni zaméstnanct. K dalSim finanénim benefitim patii
stravenkovy pausal, jenz je — stejn¢ jako pruzna pracovni doba a moznost studia pti zaméstnani

— upraven interni smernici.

V oblasti nefinanéni motivace spolecnost pravidelné organizuje rizné podnikové akce,
napiiklad vanoc¢ni vecirek nebo letni grilovani. Zaméstnanci mohou vyuZivat pruznou pracovni
dobu a maji moZznost dalSiho vzdélavani pfi zaméstnani, coz predstavuje vyznamny motivacni
prvek. Spolecnost rovnéz dotuje kavu a €aj, které jsou k dispozici na pracovisti za symbolickou

cenu.

Na zaklad€ pfimého pozorovani Ize konstatovat, Ze kromé t€chto obecnych benefiti podnik
poskytuje klicovym zaméstnanclim nadstandardni vyhody. Néktefi maji k dispozici mobilni
telefon anotebook ipro soukromé ucely, zatimco na vybranych vedoucich pozicich je

k dispozici sluZebni automobil s moZnosti soukromého vyuziti.

Ackoli spole¢nost nabizi nékolik motivacnich nastrojii, n€které benefity, naptiklad stravenkovy
pausal, jsou zaméstnanci vnimany jako nedostate¢né. Otazky motivace jsou feSeny na trovni
porad vedeni spolecnosti. Soucasny motivacni systém vSak neni pravidelné¢ hodnocen
z hlediska jeho efektivity, coz pfedstavuje prostor pro zlepseni a potencialn€ vyssi spokojenost

zameéstnancu.
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4.2 Analyza systému odménovani

Odmeénovani zaméstnanct ve spolecnosti X je zaloZzeno na pevné mzd¢ doplnéné o variabilni

slozky, které¢ zahrnuji mésicni odmény. Systém odménovani ma jednoduchou strukturu,

skladajici se z pevné ¢asti mzdy a dvou mésicnich odmeén.
Meési¢éni odmény jsou rozdéleny na:

Pravidelnou odménu, ktera je stanovena na obdobi jednoho roku a mlize dosahnout az 25 %
pevné mzdy. O jejim piidéleni a vysi rozhoduje vedeni spole¢nosti ve spolupraci s vedoucimi

oddéleni.

Motivaéni odménu ve vysi 5 % pevné mzdy, jejiz vyse se mize ménit kazdy mésic na zaklade

rozhodnuti vedoucich oddéleni.

Analyza interniho systému odménovani ukazala, Ze ackoli je jeho struktura relativné
jednoduchd, zameéstnanci jej vnimaji jako nejasny a netransparentni. Ocenuji pravidelné
kazdoro¢ni navySovani mzdy o pfiblizné 5 %, zaroven vSak upozoriuji na nedostatek informaci
o mzdové politice v internich smérnicich. Stavajici smérnice neni aktudlni a neodpovida

soucasné praxi odmeénovani.

Z neformalnich diskuzi mezi zaméstnanci jsem vypozoroval, Ze néktefi by uvitali zavedeni
systému seniority, ktery by umoznil automatické navySovani zakladni mzdy na zaklad¢ délky
odpracovanych let. Tento systém by zaroveil pomohl vymezit rozdil mezi mzdou novych

a zkuSenéjsich zaméstnanc.

Spolecnost neposkytuje zadné dal$i mzdové ptiplatky nad ramec zédkonného ohodnoceni
pfesCasli ani odmény za loajalitu. Finan¢ni benefity jsou omezené arozhodovani o vysi

1 struktufe mezd je pIn€ v rukou vedeni spolecnosti.

Informace o zménéch v odménovani jsou zaméestnanciim predavany prostfednictvim vedoucich
oddé¢leni, kteti Cerpaji podklady zporad vedeni. Tento zpisob zajisStuje zakladni pienos
klicovych informaci, avSak ne vzdy vede k dostatecné informovanosti zaméstnanci

o principech odménovani.

Spolecnost nema zavedeny systém pro pravidelné hodnoceni efektivity odménovani ani
standardizované odménovani zaméstnanci podle pozice €i seniority. To pfedstavuje potencialni

prostor pro zlepSeni a vétsi transparentnost mzdové politiky.
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4.3 Analyza systému hodnoceni pracovniho vykonu

Na zaklad¢ vlastniho pozorovani lze konstatovat, Zze ve spolecnosti X neexistuje oficialni
systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti. Vykon je posuzovan spiSe nepiimo, a to
prostiednictvim plnéni zadanych ukoll, které jsou uréovany dle aktudlnich potieb. Vedouci
oddéleni pridéluji ukoly svym podfizenym s dirazem na kvalitu provedeni a dodrzeni

stanovenych terminti, avSak bez jasn¢ definovanych metrik pro individualni hodnoceni vykonu.

Komunikace o pracovnim vykonu probiha pfevazné neformalné, piicemz na nékterych
oddélenich se pravidelné¢ konaji porady s podiizenymi. Tyto porady jsou vSak primarné
zaméfeny na feSeni aktudlnich provoznich zalezitosti, nikoli na systematické hodnoceni

individudlniho vykonu zamé&stnancii.

Spole¢nost ma definované cile kvality v souladu s normou ISO 9001, mezi néz patii naptiklad
hodnoceni spokojenosti zdkaznikt, sledovani poctu neshodnych vyrobkt, vyrobnich odchylek
a reklamaci. Tyto cile jsou kazdoroéné prezkoumavany, avsak jejich plnéni neni pfimo spojeno

s hodnocenim ¢i odménovanim zameéstnancu.

PoZadavky normy ISO 9001 sice podporuji ur¢itou formu komunikace mezi vedoucimi
a podfizenymi, zejména v rdmci fizeni kvality, nicméné zpiisob piedavani téchto informaci
zavisi na jednotlivych vedoucich oddé€leni. Ti jsou odpovédni za komunikaci vysledkl
hodnoceni arealizaci pfipadnych opatfeni. Soucasti procesti fizeni kvality je napiiklad
vyhodnocovani vyvojovych etap, technické kontroly polotovart a findlnich vyrobki, stejné

jako monitorovani a analyza servisnich a montaznich ¢innosti.

V soucasné dob¢ spolecnost nevyuziva prostiredky pro pravidelné méfeni ¢i hodnoceni
pracovniho vykonu na individudlni trovni. To miZe piedstavovat vyzvu v oblasti efektivniho

fizeni lidskych zdroji a motivace zaméstnanct.

4.4 Dotaznikovy prizkum

Dotaznikové Setfeni bylo navrzeno s cilem ziskat pfimou zpétnou vazbu od zaméstnanct
spolecnosti X v klicovych oblastech, jako jsou motivace, odménovani a fizeni pracovniho
vykonu. Celkem obsahovalo 16 otazek, které byly systematicky rozdéleny do tematickych
kategorii. Posledni ¢ast byla vénovana demografickym udajim, které poskytuji dilezity zaklad

pro interpretaci odpovédi a umoziuji 1épe pochopit skladbu zaméstnanct.

Dotaznik byl vytvofen v Google Forms adistribuovan firemnim e-mailem, pfi¢emz

zaméstnanciim ve vyrob¢ byl rozdan v papirové podob€. Vyplnéni bylo zcela anonymni, coz
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umoznilo respondentim odpovidat oteviené a bez obav. Otazky byly koncipovany tak, aby
odpovédi byly jasné a piimé, bez moznosti vyhybavych, nebo neutralnich odpovédi. Vétsina

dotazii byla uzaviena, ptipadné polouzaviena s moznosti doplnéni vlastni odpovédi.

4.5 Vyhodnoceni dotaznikového prizkumu

Sbér dat probihal po dobu 14 dnti a dotaznik vyplnilo vSech 77 oslovenych zaméstnanct. Tuto
stoprocentni navratnost lze povazovat za vyznamny ukazatel zdjmu zaméstnancu

spolecnosti X o danou problematiku.

Ackoliv byly demografické otazky v dotazniku umistény az na zavér, jejich vyhodnoceni je
zatazeno na zacatek. Demografické tidaje totiz poskytuji kli¢ovy ptehled o slozeni zaméstnancii

a umoziuji lépe interpretovat vysledky dotaznikového Setfeni.

4.5.1 Demografické udaje respondenti

Dotaznikové Setfeni obsahovalo pét demografickych otdzek a slouzilo predevsim k ziskéni
zakladniho ptehledu o sloZzeni respondentli. Tyto informace poskytuji dilezity zaklad pro
interpretaci odpovédi v dalSich oblastech dotazniku, zejména v otdzkach zaméfenych na

motivaci, odménovani a fizeni pracovniho vykonu.

Piestoze demografické udaje pfispivaji k celkovému porozuméni zkoumané skupiné,
nevyzaduji tak detailni analyzu jako hlavni témata dotazniku. Jejich role je spiSe doprovodna,
a pomahaji urcit, jaky typ zaméstnanct se do Setfeni zapojil, a umoziuji ptipadné hledani
souvislosti mezi odpovéd’'mi a urcitymi charakteristikami respondentii. Z tohoto divodu jsou

demografické vysledky prezentovany stru¢né a doplnény pouze o zékladni interpretaci.
Pohlavi a vékova struktura

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 77 zaméstnancii spolecnosti X. Z hlediska pohlavi
prevazovali muzi (76,6 %), zatimco zeny byly zastoupeny ve 23,4 % odpovédi. Tento pomér
odpovida celkovému sloZeni zaméstnancti podniku, coZ je ovlivnéno technickym zaméfenim
spolecnosti. Vékova struktura je znazornéna na Graf 1. Je zfejmé, ze nejveétsi podil zaméestnanci
spada do vekové skupiny 50-59 let (33,8 %). To naznacuje dlouhodobou stabilitu pracovniho
kolektivu a vysoky pocet zkuSenych zaméstnanct. Dalsi vyznamnou skupinu tvoii zaméstnanci
ve véku 4049 let (26,0 %). Naopak nejmladsi vékova kategorie 18-29 let predstavuje 16,9 %
respondentll. Zamé&stnanci star$i 60 let tvofi pouze 7,8 % coz naznacuje niz§i zastoupeni

pracovnikl v pfeddiichodovém a dichodovém véku.
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Graf 1: Vékova struktura respondentti
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DosaZené vzdélani

Struktura respondentli ukazuje, ze zaméstnanci disponuji minimalné¢ odbornym vzdélanim.
Nejvétsi podil tvori zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou (35,1 %), nasleduje
skupina vyucenych v oboru (29,9 %), coz odpovidd technickému zaméfeni organizace.
Vysokoskolské vzdélani dosahlo 29,9 % respondentil, zatimco vyssi odborné vzdélani uvedlo

5,2 % zaméstnanci.
Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Velmi zajimavym faktorem je délka pracovniho poméru ve spolecnosti. Nejvétsi skupinu tvori
zaméstnanci s vice nez 20 lety praxe (48,1 %), cozZ potvrzuje, Ze podnik disponuje stabilnim
a zkuSenym personalem. Dalsi vyznamnou skupinu tvofi zaméstnanci pracujici v podniku 1—
5 let (26,0 %), coz naznacuje, Ze organizace také pribézné ptijima nové pracovniky. Noveé
pfichozi zamé&stnanci (méné nez 1 rok) tvoti pouze 1,3 %, coz naznacuje nizkou fluktuaci, ale

také pomalejsi nabor novych pracovnik.
Pracovni pozice

Z hlediska pracovniho zafazeni tvofili vétSinu respondentii fadovi zaméstnanci (83,1 %),
zatimco vedouci pracovnici byli zastoupeni v mensi mife (16,9 %). Tento pomér odpovida
hierarchické struktute organizace, kde fidici pozice tvoii pouze mensi ¢ast celkového poctu

zameéstnancu.
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4.5.2 Hodnoceni faktori motivace, odménovani a fizeni vykonu

Otazka ¢.1 — Citite se ve své praci dostate¢né motivovani?

Motivace zaméstnanct hraje klicovou roli v jejich pracovnim vykonu a spokojenosti. Cilem
této otazky bylo zjistit, zda se zaméstnanci spolecnosti X citi dostatecné motivovani ke své
praci. Jednalo se o uzavienou otazku s moznosti odpovédi ano/ne, coz umoznilo ziskat jasny

piehled o subjektivnim vnimani motivace mezi zaméstnanci.

Graf 2 znazoriuje skuteCnost, ze vétsi ¢ast respondentl (45 zaméstnanct, tj. 58,4 %) se neciti
byt dostate¢né¢ motivovani, zatimco 32 zaméstnanci (41,6 %) uvedlo, Ze pocituji motivaci
k praci. Udaje naznaduji, e vétsina pracovnikii vnima prostor pro zlepSeni v oblasti motivace,
at uz ve formé lepSich podminek, odmén, uznani nebo jinych faktorit podporujicich

angazovanost.

Graf 2: Citite se ve své praci dostate¢n¢ motivovani?

Citite se ve své praci dostate¢né motivovani?
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Zdroj: (vlastni zpracovani)

Tento vysledek muze byt dillezitym podnétem pro vedeni spolecnosti, protoze motivovani

zaméstnanci byvaji vykonnéjsi, loajaln€jsi a mén€ nachylni k fluktuaci. ZjiSténa Ccisla
naznacuji, Ze by bylo vhodné analyzovat konkrétni divody niZ§i motivace a zvazit opatieni ke

zvySeni pracovni spokojenosti.
Otazka ¢. 2 — Co vas nejvice motivuje k lepSim pracovnim vykonim?

Hlavnim cilem této otdzky bylo zjistit, jaké motivatory prace zameéstnanci vnimaji jako

wev

z pfedem definovanych odpovédi nebo doplnit vlastni navrh.
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Z vysledki vyplyva, Ze nejvyznamnéjSim faktorem motivace je smysluplnost prace, kterou
oznacilo 34 respondentii. To naznacuje, ze zaméstnanci vnimaji obsah a ptinos své prace jako
kli¢ovy prvek pro své pracovni nasazeni. Druhym nejsilnéjSim faktorem je financni ohodnoceni
(30 odpovédi), coz potvrzuje, ze finan¢ni motivace zustdva velmi dilezitym aspektem

pracovniho vykonu.

Dalsi casto zminované faktory zahrnovaly pracovni kolektiv (24 odpovédi) a mimotradné
odmény, benefity a pochvalu od nadfizenych (shodné€ po 18 odpovédich). To ukazuje, Zze kromé
materidlnich pobidek hraje vyznamnou roli mezilidskd atmosféra na pracovisti a ocenéni za
dobfte odvedenou praci. Moznost kariérniho rastu (11 odpovédi) byla zminéna méné casto, coz
muze naznacovat bud’ omezené prilezitosti pro postup v organizaci, nebo nizsi prioritu tohoto

faktoru mezi zaméstnanci.

Graf 3: Co vas nejvice motivuje k lep$im pracovnim vykontim?
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Zdroj: (vlastni zpracovani)

Pouze jeden respondent uvedl jinou moZznost, ale nespecifikoval svou odpovéd’, coz je skoda.
Tento fakt nicméné naznacuje, Ze nabizené¢ odpoveédi pokryly drtivou vétSinu motivacnich
faktort. Jak je vidét na Graf 3, nejvice respondenti motivuje smysluplnost prace, zatimco
kariérni riist je vniman jako méné dilezity.

Vysledky z této otdzky mohou byt dilezitym podkladem pro vedeni spole¢nosti pii nastavovani
efektivnich motivacnich strategii, které by mély kombinovat jak finan¢ni odmeény, tak

nefinancni aspekty.
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Otazka ¢. 3 — Mate pocit, Ze firma aktivné FeSi motivaci zaméstnancii?

Tato otazka méla za cil zjistit, jak zaméestnanci vnimaji aktivni pfistup spolec¢nosti k motivaci
pracovnikii. Jednalo se o uzavienou otazku s moznosti odpovédi ano/ne, kterd poskytuje
jednoznacny pohled na to, zda se zaméstnanci citi byt motivovani nejen svymi osobnimi

faktory, ale také podporou ze strany zaméstnavatele.

Vysledky ukazuji, ze vétSina respondenti (50 zaméstnanci, tj. 64,9 %) se domniva, ze
spole€nost motivaci aktivné nefeSi, zatimco 27 zaméstnancl (35,1 %) vnima snahu
zamgéstnavatele v této oblasti pozitivné. Jak je vidét na Graf 4, mezi odpovéd'mi prevlada spise
skepticky postoj k tomu, jak organizace podporuje a posiluje pracovni motivaci svych

zaméstnancu.

Tento vysledek miize signalizovat potiebu zmén v pfistupu vedeni spolecnosti k motivaci
zaméstnancl. Pokud vétSina pracovnikii nevnima Zz4dné aktivni kroky k podpote jejich

motivace, mize to vést k niz§i angazovanosti a pripadné i vyssi fluktuaci.

Graf 4: Mate pocit, ze firma aktivné fesi motivaci zaméstnanct?
Mate pocit, Ze firma aktivné resi motivaci zaméstnanca?
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Otazka ¢.4 — Jste spokojeni s finanénim ohodnocenim za svou praci?

Otazka byla zaméfena na spokojenost zaméstnancii s jejich finanénim ohodnocenim, coz je
klicovy faktor ovliviiujici motivaci a loajalitu pracovniki. Jednalo se o uzavienou otazku, ktera

umoznila jednozna¢né vyjadieni souhlasu ¢i nesouhlasu.
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Vysledky ukazuji, ze vétSina zaméstnancti (53 respondent, tj. 68,8 %) neni spokojena se svym
finan¢nim ohodnocenim, zatimco pouze 24 zaméstnanci (31,2 %) vyjadtilo spokojenost. Jak

je vidét na Graf 5, prevazuje mezi zaméstnanci negativni vnimani jejich platového ohodnoceni.

Vysledek naznacuje, ze zaméstnanci pocit'uji nedostatecné financni ohodnoceni, coz mize vést

k niz$i motivaci, niz§i pracovni spokojenosti a ptipadné i vyssi fluktuaci.

Graf 5: Jste spokojeni s finanénim ohodnocenim za svou praci?
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Otazka ¢. 5 — PovaZujete systém odménovani ve firmé za jasny a transparentni?

Otazka m¢éla za cil objasnit, jak zaméstnanci vnimaji srozumitelnost a transparentnost systému
odménovani ve spole¢nosti. Jednalo se o uzavienou otazku, kterd umoznila ziskat jednoznacny
prehled o tom, zda maji zaméstnanci jasné povédomi o tom, jak jsou jejich mzdy a odmény

stanoveny.

Vysledky ukazuji, Ze 41 respondenti (53,3 %) povazuje systém odméiovani za jasny
a transparentni, zatimco 36 zaméstnanct (46,8 %) ma opacny nédzor. Jak je ziejmé z Graf 6,
odpovédi jsou relativné vyrovnané, pricemz mirnd vétSina zaméstnanci systém vnima jako

srozumitelny.

Tento vysledek naznacuje, ze vniméni transparentnosti systému odménovani je mezi
zaméstnanci rozdelené. 1kdyz vétsi €ast zaméstnanci chape, jak je jejich ohodnoceni

stanoveno, pomérné velka skupina zaméstnancli (téméf polovina) vnima tento systém jako
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nejasny. To muze byt zplisobeno nedostate¢nou komunikaci ze strany vedeni, nejasné

nastavenymi pravidly odméiovani nebo subjektivnim pocitem nespravedlnosti.

Graf 6: Povazujete systém odménovani ve firmé za jasny a transparentni?

Povazujete systém odménovani ve firmé za jasny a
transparentni?
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Otazka ¢. 6 — Uvitali byste zavedeni systému seniority?

Zde jsem zjiStoval postoj zaméstnancl k moznému zavedeni systému seniority, tedy
odménovani zaloZené na délce zamé&stnani ve spolecnosti. Jednalo se o uzavienou otazku, ktera

méla odhalit, zda by zaméstnanci preferovali takovyto systém jako motivacni prvek.

Graf 7: Uvitali byste zavedeni systému seniority?
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Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentli (61 zaméstnanci, tj. 79,2 %) by uvitala zavedeni
systému seniority, zatimco 16 zaméstnanct (20,8 %) s tim nesouhlasi. Podpora tohoto systému

je mezi zaméstnanci vyrazna viz Graf 7.

Tento vysledek naznacuje, ze zaméstnanci vnimaji délku svého ptisobeni v podniku jako faktor,
ktery by mél byt zohlednén v systému odménovani. Zavedeni tohoto systému by mohlo pomoci
udrzet zkusené pracovniky ve podniku a motivovat je k dlouhodobému setrvani. Pro vedeni
spolecnosti tak mize byt tento vysledek dillezitym impulzem k zvazeni implementace prvkl

seniority do odmeénovaciho systému.
Otazka ¢. 7 — Jste spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych benefitia?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji souc¢asnou nabidku zaméstnaneckych
benefitl ve spolecnosti. Jedna se o uzavienou otazku, kterd poskytuje jasny piehled o tom, zda

zaméstnanci povazuji stdvajici benefity za dostatecné atraktivni.

Vysledky, které jsou zobrazené na Graf 8 ukazuji, ze vétSina zaméstnanct, 58 respondentt
(75,3 %), neni spokojena s nabidkou zaméstnaneckych benefitl, zatimco 19 zaméstnanct
(24,7 %) vyjadrtilo spokojenost. Mezi zaméstnanci pfevazuje negativni vnimani benefitniho

systému.

Tento vysledek naznacuje, ze zameéstnanecké benefity pravdépodobné neodpovidaji
ocekavanim vétsSiny pracovnikli nebo nejsou dostate¢né atraktivni v porovnani s jinymi

zameéstnavateli na trhu.

Graf 8: Jste spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych benefitt?
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Otazka ¢. 8 — Jaké benefity z nabidky byste uvitali a jak jsou pro Vas motiva¢ni?

Tato otazka zjiStovala, jaké zaméstnanecké benefity jsou pro pracovniky nejatraktivnéjsi
a které by preferovali, pokud by méli moznost volby. Jednalo se o polouzavienou otazku, kde

respondenti mohli oznacit vice moznosti.

Vysledky ukazuji, Ze nejzaddanéj$im benefitem je 13. a 14. mzda, kterou by ocenilo 62
respondentl. To potvrzuje, ze zaméstnanci uptfednostiuji finanéni odmény pred nefinanénimi
benefity. Dalsi Casto preferované benefity zahrnuji ,,sick days* (49 odpovédi) a tyden dovolené
nad rdmec zakona (46 odpovédi), coz ukazuje, Ze zaméstnanci kladou diiraz na volny cas

a work-life balance.

Graf 9: Jaké benefity z nabidky byste uvitali a jak jsou pro Vas motivacni?
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Mezi dal$imi oblibenymi benefity se umistily ptispévek na dovolenou (44 odpovédi), kava a Caj
zdarma (42 odpovédi) a benefitni karta na sport a kulturni akce (41 odpovédi). Z Graf 9 je
patrné, ze mén¢ atraktivnimi benefity jsou naopak jazykové kurzy (14 odpovédi) a moznost

prace z domova (21 odpovedi).

Celkové vysledky naznacuji, Zze zaméstnanci davaji prednost finanénim bonustim a benefitim
souvisejicim s volnym Casem pied vzdélavacimi programy ¢i dlouhodobymi vyhodami, jako je
naptiklad ptispévek na penzijni piipojisténi (33 odpovédi). Pro vedeni organizace mize byt
tento prehled kliCovy pii revizi benefitniho systému, aby Iépe odpovidal skutecnym

preferencim zaméstnanci.
Otazka ¢. 9 — Je vaSe prace pravidelné kontrolovana a hodnocena?

Cilem bylo zjistit, zda zaméstnanci vnimaji, Ze je jejich prace pravidelné kontrolovana
a hodnocena. Jednalo se ouzavienou otazku, kterd poskytuje jasny piehled otom, zda

hodnoceni a kontrola prace je systematicka.

Z vysledkii mizeme zjistit, ze vétSina zaméstnanct (48 respondentt, tj. 62,3 %) uvedla, ze
jejich prace je pravidelné kontrolovana a hodnocena, zatimco 29 zaméstnancti (37,7 %) uvedlo
opak. U respondentli pfevazuje pozitivni odpovéd’, avSak témét dvé pétiny zaméstnancii

vnimaji, Ze pravidelna kontrola jejich vykonu bud’ neprobiha, nebo neni dostate¢na.

Tento vysledek naznacuje, Ze vétSina zaméstnanci je pod n¢jakou formou kontroly
a hodnoceni, coZ je pozitivni zéklad z pohledu fizeni pracovniho vykonu. Nicméné témét 40 %
zamé&stnancl tento proces nevniméd jako pravidelny, coZ muiZze znamenat rozdily mezi
jednotlivymi oddélenimi nebo nedostatecnou komunikaci ze strany nadfizenych ohledné

hodnoticich mechanismt.
Otazka ¢. 10 — Jste informovani o vysledcich svého pracovniho hodnoceni?

Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né informovani o vysledcich svého pracovniho
hodnoceni. Jednalo se o uzavienou otdzku, kterad poskytuje ptehled o tom, jak efektivné je ve

spole€nosti komunikovéna zpétné vazba k pracovnim vykonim.

Vysledky ukazuji, ze 42 zaméstnanct (54,5 %) uvedlo, ze nejsou informovani o vysledcich
svého hodnoceni, zatimco 35 zamé&stnanct (45,5 %) odpoveédélo kladné. Nazory zaméstnanci
jsou pomérn¢ vyrovnané, avSak mirna vétSina se domniva, ze nedostava dostatecnou zpétnou

vazbu.
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Hodnoceni prace v podniku néjakym zplisobem probihd (viz otazka o kontrole a hodnoceni
prace), ne vzdy se vSak jeho vysledky dostanou k zaméstnanclim. Nedostatek komunikace
o pracovnim vykonu muze vést k nejistoté¢ ohledné vlastnich vysledkt, niz§i motivaci a mensi

ochoté zlepSovat sviij vykon.
Otazka €. 11 — Jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon?

Zda-li dostavaji zaméstnanci pravidelné zpétnou vazbu na svou préaci, bylo cilem této otazky.
Jednalo se ouzavienou otazku s vice moznostmi odpovédi, kterd umoznila 1épe pochopit

frekvenci sdélovani zpétné vazby v ramci spolecnosti.

Vysledky nam ukazuji, ze nejcastejs$i odpoveédi bylo ,,ob¢as* (37 respondentt, tj. 48,1 %), coz
naznacuje, ze vétSina zaméstnancti dostdva zpétnou vazbu pouze piilezitostné. DalSich 18
respondenttl (23,4 %) uvedlo, Ze ji dostava ,,ziidka®, zatimco 12 zamé&stnanci (15,6 %) uvedlo,
ze dostava zpétnou vazbu pravidelné. Alarmujici je zjisténi, Ze 10 respondentt (13,0 %)

zpétnou vazbu na sviij vykon nedostava vibec.

Jak ukazuje Graf 10, pravidelnd zpétna vazba neni standardem, coz muze vést k nizsi
informovanosti zaméstnancii o jejich vykonnosti a moZznostech zlepSeni. Pouze malad cast
zamé&stnancl dostava systematickou zpétnou vazbu, coZ naznacuje nedostateCné nastavené
mechanismy pro hodnoceni pracovniho vykonu nebo jejich nepravidelnou aplikaci napftic

podnikem.

Tento vysledek potvrzuje zjiSténi z predchozich otazek, Zze hodnoceni vykonu sice probihd, ale

neni vzdy efektivné komunikovano smérem k zaméstnanctim.

Graf 10: Jak Casto dostavate zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon?
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4.5.3 Ovéreni vyzkumnych otiazek a hypotéz

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni jsme schopni ovértit stanovené vyzkumné otazky

a hypotézy, ptiCemz ze ziskanych dat lze urcit, zda byly hypotézy potvrzeny ¢i vyvraceny.

Testovaci otazka: Jak jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani a nabidkou

benefitu?

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze vétSina zaméstnancii neni spokojena se svym
finan¢nim ohodnocenim (otdzka €. 4), coz naznacuje, ze mzdy nejsou vnimany jako dostate¢né
motivacni. Zaroven témet polovina zaméstnancli povazuje systém odménovani za nejasny
a netransparentni (otazka ¢. 5), coz muze vést k pocitu nespravedlnosti anizsi davéie
v nastavena pravidla. Nespokojenost se tyka také zaméstnaneckych benefitil, kdy pfevazna cast
respondentl uvedla, Ze soucasnd nabidka neodpovida jejich oekavanim (otazka ¢. 7). Tyto
vysledky naznacuji celkovou nespokojenost zaméstnancli se systémem odmeénovani

a s nabidkou benefitd ve spolecnosti X.

Testovaci otazka: Probiha ve spoleCnosti pravidelné hodnoceni vykonu a dostavaji

zaméstnanci zpétnou vazbu?

Vyhodnoceni dotazniku odhalilo, Ze pravidelné hodnoceni vykonu ve spolecnosti probiha,
avSak ne u vSech zaméstnanct systematicky (otazka €. 9). Pfiblizn€ 40 % zaméstnanct uvedlo,
Ze jejich prace neni pravidelné kontrolovana a hodnocena, coz miiZze vést k nejistoté ohledné
pracovniho vykonu a jejich oc¢ekavani. DalSim dilezitym zjiSténim je, ze vice nez polovina
zaméstnancl neni informovéna o vysledcich svého pracovniho hodnoceni (otazka €. 10), coz
naznacuje nedostate¢nou zpétnou vazbu ze strany vedeni. Pravidelnou zpétnou vazbu na svij
pracovni vykon dostava pouze mensi ¢ast zaméstnanci, pfi¢emz vétSina respondentt ji dostava
pouze obc¢as nebo vibec (otdzka ¢. 11). Tyto vysledky ukazuji na nedostatky v systému

hodnoceni a zpétné vazby, coz mize mit negativni dopad na motivaci zaméstnanct 1 jejich

pracovni vykon.

Hypotéza: Zaméstnanci s vice neZ 10 lety praxe vnimaji systém odménovani jinak nez

novéjsi zaméstnanci.

Vysledky analyzy dat ukazuji, Ze zaméstnanci s vice nez 10 lety praxe méné Casto povazuji
systém odménovani za transparentni (otdzka ¢. 5). Ve skupin€ zaméstnancti s praxi do 10 let
povazuje systém odmenovani za jasny a transparentni 64,3 % respondentli, zatimco mezi
zaméstnanci s vice nez 10 lety praxe je tento podil pouze 45,5 %. To naznacuje, ze dlouhodobi

zamestnanci Castéji vnimaji systém odmeéinovani jako nejasny nebo netransparentni.
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Celkové vysledky potvrzuji, Ze zaméstnanci s delsi praxi ve spole¢nosti maji niz§i davéru
v transparentnost odménovani a Castéji jej vnimaji jako nejasné a netransparentni, zatimco
zaméstnanci s krat§i praxi mohou mit vétsi divéru ve flexibilitu odménovaciho systému.

Hypotéza je tedy potvrzena.

Hypotéza: Nedostatecna nabidka benefiti negativné ovliviiuje motivaci a spokojenost

zameéstnancu.

Analyza odpovédi naznacuje, Ze spokojenost s nabidkou benefitli tzce souvisi s pracovni
motivaci zaméstnancti (otazky €. 7 a 1). Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s benefity, se v 50 %
pripadl zaroven citi motivovani, zatimco druha polovina tuto motivaci nepocituje. Naopak
mezi zaméstnanci, kteti nejsou spokojeni s nabidkou benefitil, je motivovanych pouze 6,7 %,

zatimco 93,3 % uvadi, Ze jim motivace chybi.

Tento nepomér potvrzuje, ze spokojenost s benefity hraje klicovou roli v celkovém vniméni
pracovni motivace. Vysledky tak jasn¢ potvrzuji hypotézu, Ze nedostatecné zaméstnanecké

benefity negativné ovliviiuji motivaci a spokojenost zaméstnanci.

4.6 Zavérecné shrnuti kapitoly

Analyza systému motivace a odménovani ve spolecnosti X ukazala, ze 1 kdyZ spolecnost nabizi
kombinaci finan¢nich inefinan¢nich motivaénich ndastroji, jejich efektivita je vnimana
rozdiln€. Zaméstnanci oceiiuji nékteré benefity, jako naptiklad stravenkovy pausal, pruznou
pracovni dobu a moZznost studia pfi zaméstnani, zaroven vSak kritizuji nedostatecné finan¢ni
ohodnoceni a nejasnosti v odménovacim systému. Vysledky dotaznikového Setteni vypovidaji,
Ze vétSina zamé&stnancil neni spokojena s nabidkou benefitli a vinima systém odménovani jako

netransparentni, cozZ mliZze negativné ovlivnit jejich motivaci a pracovni vykon.

Klicovym motiva¢nim faktorem pro zaméstnance je smysluplnost jejich prace a pochopeni
jejiho SirSitho vyznamu pro spolecnost. Zaméstnanci vnimaji, Ze jejich prace pfispiva
k fungovani organizace jako celku. To ukazuje, Ze vedle finan¢nich pobidek hraje zasadni roli

1 pocit uzZite¢nosti a piinosu.

V oblasti hodnoceni pracovniho vykonu bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti chybi systematicky
a transparentni pfistup k hodnoceni zaméstnanct. Kontrola vykonu probiha spiSe neformalné,
bez jasné stanovenych méftitek, a pravidelna zpétna vazba neni standardem. Piestoze spolecnost
sleduje kvalitu procest v souladu snormami ISO 9001, tyto procesy nejsou propojeny

s individualnim hodnocenim zaméstnancu.
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Z vysledki mizeme vyvodit zavér, Ze existuje prostor pro zlepSeni v oblasti transparentnosti
odménovani, nabidky benefitl izavedeni systému hodnoceni pracovniho vykonu, coz by

prispelo k vyssi motivaci a spokojenosti zaméstnanci.
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5 DOPORUCENI ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Pro zajisténi efektivniho systému motivace a odménovani ve spolecnosti X doporucuji
postupné zavadéni zmén, které povedou k vyssi transparentnosti, spravedlnosti a dlouhodobé
udrzitelnosti. Klicové je, aby jednotlivé kroky byly implementovany s ohledem na finan¢ni
moznosti podniku a zpétnou vazbu zameéstnancl. Nasledujici doporuCeni se zamétuji na
optimalizaci benefitniho systému a Gpravu odménovaci struktury s cilem zvysit motivaci
zaméstnancl a podpofit jejich angazovanost. Aby byl tento systém skute¢n¢ efektivni,
doporucuji jeho propojeni s postupnym a nenasilnym zavadénim fizeni pracovniho vykonu.
Pozvolny pfistup k jeho implementaci umozni zaméstnancim lépe se pfizplsobit novym
pravidlim, zajisti plynuly pfechod bez vyrazného naruSeni pracovniho prostfedi a poskytne

dostatek prostoru pro upravy na zaklade zpétné vazby.

Zavadeéni nového benefitniho systému ve spolenosti X musi probihat postupné, aby bylo
mozné efektivné fidit ndklady, vyhodnocovat dopady jednotlivych zmén a ptizplsobit systém
na zéklad¢ zpétné vazby zaméstnancl. Okamzitd plosnd zména by mohla zptlisobit vyznamnou
finan¢ni 1 organiza¢ni zatéz zaméstnavateli, coz by nakonec mohlo vést ke snizeni davéry
zaméstnancl v novy systém. Postupnd implementace umozni rozlozit ndklady, ale také
kazdorocné provadét optimalizaci, kterd zajisti dlouhodobou udrZzitelnost a pfizptsobeni

systému aktudlnim potfebam zaméstnanct i podniku.

Aby implementace zmén byla efektivni a fizend, doporucuji vytvoftit pracovni skupinu, kterd
by se skladala z vedeni spolecnosti, personalniho oddéleni a vybranych zaméstnanci. Jejim
ukolem by bylo koordinovat zavadéni novych benefitl, sledovat jejich dopady a vyhodnocovat
jejich ucinnost.

Prvnim krokem k spésné realizaci zmén je revize stavajicich benefitd, kterd zajisti, Ze nové
benefity budou skutecné odpovidat potfebdm zaméstnanct. Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni
jsou identifikovany benefity, které zaméstnanci vyuzivaji a oceniuji, a naopak ty, o které neni
zajem. Tato faze by méla také vést k vytvoreni planu zavadéni zmén a k ptipravé informacni

kampang, ktera zaméstnancim vysvétli nova pravidla benefitniho systému.

Prvni faze implementace by zahrnovala benefity srychlym a viditelnym dopadem na
zaméstnance. Mezi né€ patii zavedeni 13. mzdy jako stabilniho motiva¢niho prvku, sick days
a pfiprava na zavedeni benefitni karty. V této fazi by bylo dilezité zaméstnance detailné
informovat o planovanych zménach, naptiklad prostiednictvim informacnich schizek

s vedenim spolecnosti, internich dokument nebo firemnich e-mailt.
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Druhd faze by se zaméfila na zmény, které maji vétsi dopad na dlouhodobou motivaci
zaméstnanc. V této fazi by bylo plné zavedeno vyuzivani benefitni karty, kde by
zaméstnavatel roéné prispival Castkou podle délky zaméstnani. Déle by doslo k postupnému
zavedeni 14. mzdy, pokud se 13. mzda osvéd¢i a bude finan¢né€ udrzitelna. DalSim klicovym
opatienim by bylo rozsifeni dovolené o 5 dni po 5 letech zaméstnani u spolecnosti, coz by

podpotilo loajalitu zaméstnanct a jejich dlouhodobé setrvani ve spolecnosti.

Ve tieti fazi by se systém benefitii pribézné optimalizoval dle vysledkt pravidelnych ro¢nich
analyz. Na zéklad¢ zpétné vazby od zaméstnancii by mohly byt provedeny Upravy benefitni
karty, pfipadné zmény v systému odmeénovani nebo zavedeni novych doplikovych benefiti

podle aktualnich potieb spole¢nosti.

Dulezitou soucasti celého procesu by bylo vytvofeni interni smérnice, kterd by jasné stanovila
pravidla pro ¢erpani benefitii, podminky jejich ziskani a mechanismy pro jejich vyhodnocovani.
Tato smérnice by méla byt dostupna vSem zaméstnanciim, aby bylo zajisténo transparentni
fungovani celého systému. Zaroven by méla byt pravidelné revidovana, aby reflektovala zmény

v benefitech a odpovidala aktualnim potfebam zaméstnancti i ekonomické situaci organizaci.

Pti zavadéni nového benefitniho systému je nutné pocitat i s moznymi obdobimi ekonomického
poklesu, kdy organizace nebude schopna udrzet vSechny benefity v plném rozsahu. V téchto

situacich je dillezité, aby podnik stanovil jasny plan pro krizové fizeni benefitniho systému.

V ptipadé ekonomického zpomaleni by bylo vhodné zachovat zdkladni motivacni prvky, jako
jsou sick days abenefitni karta, avSak s moZnosti docasného sniZeni ptispévki. coz by
umoznilo udrZzet motivacni efekt a zaroven minimalizovat naklady. Vyplaceni 13. a 14. mzdy
a dodate¢na dovolend nad ramec zakona by v letech s niz§imi zisky byly pozastaveny, nez aby

byly zcela zruSeny.

Klicovym prvkem fizeni benefitniho systému v dobé ekonomické nejistoty je oteviena
komunikace se zaméstnanci. Zaméstnavatel by mél zaméestnanctim vysvétlit diivody doc¢asnych
uprav benefitll a zaroven je ujistit, ze jakmile se situace stabilizuje, budou benefity opét plné
obnoveny. Timto zpisobem se minimalizuje negativni dopad na moralku a loajalitu

zamé&stnanc.

Diky postupnému zavadéni, pravidelné optimalizaci a flexibilnimu fizeni v dobé ekonomické
nejistoty se zajisti, Ze novy systém nebude finanné ani organizacné zatéZujici, a zaroven se
vytvoii transparentni, dobfe strukturovany a efektivni benefitni program, ktery dlouhodobé

zvysi motivaci, spokojenost a loajalitu zaméstnanct.
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Systém odméinovani ve spolecnosti X by mél projit zménou a musi probihat postupné, aby byla
zajiSténa financni udrzitelnost, spravedlnost a transparentnost celého procesu. Nahla zména
mzdové struktury by mohla zptlisobit negativni reakce zaméstnancii, zejména pokud by doslo
k nejasnym Upravam vyse mezd. Postupnd implementace umozni podniku rozlozit dopady
zmén v Case, ptizpusobit je aktudlnim ekonomickym podminkdm a pravidelné je optimalizovat

na zaklad¢ zpétné vazby od zaméstnanci.

Stejné jako u benefitniho systému se i v tomto ptipad¢ doporucuje vytvoftit pracovni skupinu,
ktera bude mit za kol koordinaci zavadéni zmén a sledovani jejich efektivity. Tato skupina by
m¢éla zahrnovat vedeni spole¢nosti, vedouci oddéleni a zastupce personalniho oddéleni, kteti se
budou podilet na analyze soucasného stavu, navrhu nového systému a jeho postupné realizaci.
Dulezitym aspektem je také komunikace se zaméstnanci, ktefi musi byt srozumitelné

informovani o divodech zmén a jejich piinosech.

Prvnim krokem by méla byt revize soucasného systému odménovani, kterd se zaméti na analyzu
transparentnosti a spravedlnosti mezd. Je nutné zjistit, jaké jsou rozdily ve mzdach na stejnych
pozicich, zda jsou pevné a variabilni slozky mzdy spravné nastaveny a jak zaméstnanci vnimaji
soucasnou mzdovou politiku. Tato revize by méla probchnout kombinaci interni analyzy
mzdovych dat a vyuziti vysledkli dotaznikového Setfeni. Vystupy této analyzy pak poskytnou

klicové podklady pro navrhované zmény.

Druhym krokem by mélo byt zavedeni pevnych mzdovych pasem pro jednotlivé pracovni
pozice. Cilem tohoto opatieni je sjednotit mzdy na stejnych pozicich a zajistit, ze zaméstnanci
budou mit jasnou piedstavu o tom, jaké mzdové urovné odpovidaji jejich praci a zkuSenostem.
Mzdova pasma by méla byt stanovena s ohledem na rozdily jak v kvalifikaci, tak i v praxi
a vykonnosti zaméstnanct, aby se zabranilo nespravedlivym rozdilim v odméiovani. Tento
krok bude probihat postupné a bude propojen s pravidelnym kazdorocnim navySovanim mezd

0 5%, aby nedoslo k negativnimu vniméni zmén.

Po stabilizaci mzdovych pasem bude nasledovat tfeti krok, a to zavedeni systému seniority,
ktery zajisti, Ze dlouholeti zaméstnanci budou adekvétné finanéné ohodnoceni. Mzdy se budou
automaticky navySovat po urCité dob& ve spolecnosti, napiiklad po péti, deseti, patnacti
a dvaceti letech. VySe tohoto navysSeni bude pevné stanovena a miize se pohybovat v rozmezi
5 % az 12 % pevné slozky mzdy, nebo bude stanovena pevnou bonusovou ¢astkou podle délky
zaméstnani ve spole¢nosti. Tento systém posili loajalitu zaméstnanci a pomtiZze organizaci

udrzet zkuSené pracovniky.
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Soucasti nového systému bude zachovani jiz zavedené motiva¢ni odmény, avSak s navySenim
jeji vyse z 5 % na 10 % z pevné mzdy, ¢imz se zvysi motivacni efekt pro zaméstnance. Dale
doporucuji pfejmenovani pravidelné odmény na osobni ohodnoceni, coz Iépe odrazi jeji

vyznam a vnimani zameéstnanci. VySe této slozky by byla zachovéana na 25 % pevné mzdy.

Po tplném zavedeni zmén bude nutné pravidelné hodnotit jejich efektivitu a provadét pripadné
upravy. Kazdorocné by mélo dojit k vyhodnoceni dopadu nového systému, prezkoumani
mzdovych pasem v kontextu vyvoje na trhu prace ak individualnimu piezkumu mezd
u zameéstnancii, kteii se citi nespravedlivé ohodnoceni. Diky pravidelné optimalizaci bude
systém dlouhodobé udrzitelny a flexibilni, coz umozni spoleCnosti reagovat na zmény

v ekonomickém prostfedi i na zpétnou vazbu od zaméstnanc.

V ptipadé ekonomického poklesu by méla organizace mit jasné definovand opatieni, jak se
zmény v odménovani piizpiisobi aktudlni situaci. Pokud by spolec¢nost celila finanénim
obtizim, bylo by mozné docasn¢ pozastavit zvySovani mezd, presmérovat veétsi Cast
odménovani do variabilnich slozek a do¢asné zmrazit navySovani v rdmci senioritniho systému.
Kli¢ové je vSak zachovat zékladni principy spravedlnosti a komunikovat tyto zmény oteviené
se zamé&stnanci, aby nedoslo k naruseni jejich divéry v mzdovou politiku podniku.

Postupna implementace zmén v systému odménovani zajisti, Ze zaméestnanci budou mit jasna
pravidla pro sviij platovy riist, zvysi se transparentnost a spravedlnost odménovani, a zaroven
si podnik udrzi flexibilitu pfi fizeni mezd. Spoluprace vedeni spolecnosti, vedoucich oddéleni
a HR bude klicova pro uspésné zavedeni téchto zmén, stejné jako pravidelna optimalizace

systému. Celkove se novy systém stane stabilnim, motiva¢nim a dlouhodobé¢ udrzitelnym.

Zavedeni systému fizeni pracovniho vykonu je klicovym krokem ke zvySeni efektivity
zaméstnanci, posileni motivace a zajiSténi spravedlivého hodnoceni a odménovani. Ackoli je
bakalarska prace primarné zameéfena na motivaci a odménovani, pravé fizeni pracovniho
vykonu je s témito oblastmi Uzce propojeno. Zamestnanci potiebuji mit jasné definované cile
aveédét, jak je jejich prace hodnocena, coz pfispivd nejen kjejich spokojenosti, ale
1k dlouhodobé udrzitelnosti celého systému odménovani. SpoleCnost X jiz pracuje se
systémem fizeni kvality podle normy ISO 9001, coz poskytuje idedlni zéklad pro zavedeni
strukturovaného hodnoceni pracovniho vykonu. Norma ISO 9001 klade diiraz na méfitelné
ukazatele, pravidelnou kontrolu procesii a neustalé¢ zlepSovani, coz lze efektivné vyuzit

1 v ramci hodnoceni jednotlivych zaméstnanci.
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Postupna implementace zmén v oblasti motivace a odménovani piinasi spolec¢nosti X fadu
pfinosi, vcetné efektivniho fizeni nékladl, vyssi transparentnosti a dlouhodobé udrzitelnosti
systému. Diky fazovému zavadéni lze 1épe sledovat dopady jednotlivych opatieni, ziskavat
zpétnou vazbu od zaméstnancii a pruzné prizptisobovat systém jejich potfebam i ekonomické
situaci podniku. Zapojeni vedeni, persondlniho oddé€leni azaméstnanci do procesu
rozhodovani pfispiva k vyssi divéfe v nastavené principy, coz posiluje motivaci i loajalitu
pracovnikii. Pravidelna optimalizace navic umoziiuje zachovani stability systému 1 v dob¢
ekonomickych vykyvl a prispiva k vyssi angazovanosti, produktivité a celkové spokojenosti

zameéstnancu.
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6 ZAVER
Bakalaiska prace méla za cil analyzovat systém motivace a odménovani ve spolecnosti

X a navrhnout doporuceni pro jeho zlepseni.

Préce byla strukturovana do teoretické a praktické casti, aby bylo mozné komplexn¢ analyzovat
problematiku motivace, odménovani a fizeni pracovniho vykonu. Teoreticka ¢ast se zamérila
na definovani kli¢ovych pojmi a vysvétleni zakladnich principd souvisejicich s t€émito
oblastmi. Nejprve byly pfedstaveny teoretické pfistupy k fizeni lidskych zdrojii a motivaci
zaméstnancl, vcetné riznych motivacnich teorii. Dale byly popsany rizné formy finan¢niho
i nefinanéniho odménovani ajejich vliv na pracovni vykon. V neposledni fad¢ byla
rozpracovana ¢ast zabyvajici se fizenim pracovniho vykonu, metodami hodnoceni a zpétnou

vazbou, kterd hraje kli¢ovou roli pti podpotfe zaméstnanecké motivace.

Prakticka cast byla zaloZena na poznatcich z teoretické ¢asti a zaméfila se na analyzu systému
motivace a odménovani ve spolec¢nosti X. Vyzkum byl proveden kombinaci analyzy firemnich
dokumentt, pfimého pozorovani a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Cilem bylo zjistit,
jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém motivace a odmeénovani, identifikovat jeho klicové
pfinosy a problematické aspekty anavrhnout mozZnosti jeho zlepSeni. Vysledky analyzy
ukézaly, Ze prestoze organizace nabizi kombinaci finan¢nich a nefinan¢nich motivacnich
nastrojli, zaméstnanci Casto vnimaji systém odmeénovani jako netransparentni a nabidku

benefitl jako nedostatenou.

Na zakladé dotaznikového Setieni byly ovéfeny dvé hypotézy. Prvni hypotéza, ze zaméstnanci
s vice nez deseti lety praxe ve spolecnosti vnimaji systém odménovani jinak neZ novéjsi
zamestnanci, byla potvrzena. Dlouholeti zaméstnanci €astéji vnimaji systém odménovani jako
nejasny a netransparentni oproti zaméstnancim s krat$i praxi. Druhd hypotéza, ktera
predpokladala, ze nedostatecna nabidka benefiti negativné ovliviluje motivaci a spokojenost
zaméstnanci, byla rovnéZ potvrzena. Zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni s benefity, vykazuji
vyrazné niz8i Groven motivace ve srovnani s témi, ktefi jsou s nabidkou benefitl spokojeni.

V zé&véru prace byla navrzena doporuceni pro zlepseni soucasného stavu. Mezi klicova opatieni
patii zvySeni transparentnosti systému odménovani, coz by mélo zahrnovat aktualizaci interni
smérnice, jasné vymezeni mzdovych pasem a efektivnéjsi komunikaci mzdovych pravidel
smérem k zaméstnanciim. Déle bylo navrZeno rozsifeni nabidky benefitil, zejména zavedeni 13.

a 14. mzdy, sick days, benefitni karty a tydne dovolené navic. Implementace téchto zmén by

méla probihat postupné, v rozpéti nékolika let, aby bylo mozné sledovat jejich dopady
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a pfizpusobit systém zpétné vazbé zaméstnancii. Vyznamnym doporucenim je také zavedeni
systému fizeni pracovniho vykonu, ktery by zajistil pravidelné hodnoceni zaméstnanci,

poskytovani zpétné vazby a propojeni pracovniho vykonu s motivacni slozkou odménovani.

Vyzkumna c¢innost bakalarské prace nenarazila na zdsadni omezeni, kterd by negativné
ovlivnila vyzkum. Moznym limitem mohla byt nizka navratnost dotaznikii, coz by vedlo ke
snizeni reprezentativnosti vzorku. V tomto pfipadé vSak odpovédéli vSichni osloveni
zamestnanci, coz zajistilo vysokou spolehlivost vysledkii a komplexni pohled na analyzovanou

problematiku.

Zavérem lze konstatovat, ze prace poskytla uceleny pohled na systém motivace, odménovani
a fizeni pracovniho vykonu ve spolec¢nosti X a nabidla konkrétni doporuceni pro jeho zlepseni.
Ziskana data potvrzuji, Ze zaméstnanci vnimaji soucasny systém jako nedostate¢né efektivni
anavrzené zmény by mohly vyrazné piispét k jejich vyssi spokojenosti a angazovanosti.
Vysledky prace mohou slouzit jako podklad pro budouci strategicka rozhodnuti v oblasti fizeni

lidskych zdrojt.

Celkové l1ze konstatovat, Ze stanoveny cil prace byl naplnén a ziskané informace mohou slouzit

jako cenny zéklad pro rozvoj motivacnich a odménovacich strategii spolecnosti X.

81



10.

POUZITA LITERATURA

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. 1. vyd. Ptel. Josef KOUBEK. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmeénovani pracovniki. 1. ¢eské vyd. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-2890-2.

BARTAK, Jan, 2023. Rizeni lidi v organizacich. Vydani 1. Praha: Grada. ISBN 978-80-
271-3823-4.

BEDNAR, PhDr. Vojtéch, 2022. Podporujte liniové manazery! Firemni sociolog [online]
[vid. 2024-11-23]. Dostupné z: //'www firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-

informace/clanky/718-podporujte-liniove-manazery

BELOHLAVEK, Frantiek, 2009. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. 1. vyd.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-2313-6.

BLAZEK, Ladislav, 2014. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs.

vyd. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-9355-9.

BRIGGS, Steven, 2024. Top 5 néstrojui pro zvysSeni vasi produktivity | eWay-Blog. eWay-
CRM [online] [vid. 2024-12-03]. Dostupné z: https://www.eway-
crm.com/cs/blog/produktivita/seznam-5-nejlepsich-nastroju-diky-nimz-rapidne-zlepsite-

sve-pracovni-tempo/

BURTON, Richard M., BORGE OBEL, aORTHE D. HAKONSSON, 2021.
Organizational Design - A Staep-by-Step Approach [online]. ¢tvrté vydani. New York, NY
Cambridge: Cambridge University Press [vid. 2025-01-20]. ISBN 978-1-108-68116-2.
Pteklad vlastni. Dostupné z: https://readingservices.kobo.com/ReadNow/642{0489-f68c-
479d-b9d9-14c1208c0738; [paywall]

BUSINESSINFO.CZ, 2014. Hodnoceni vykonu aodméiovani zaméstnancii |
Odménovani. BusinessInfo.cz [online]. [vid. 2024-12-30]. Dostupné

z: https://www.businessinfo.cz/navody/hodnoceni-vykonu-a-odmenovani-zamestnancu/

CREDITCHECK, 2025. Spolecnost X a.s. creditcheck.cz [online] [vid. 2025-01-22].
Dostupné z: https://www.creditcheck.cz/full-report?cid=DDDF5C35-0B65-4307-9D4A -
B5E553572A97&i1c=48173703&code=H%2f9BoSmwuMuGn6pSWVPhdJY3ss9tWcBV
18gnR8Ls%21%2f0%3d; [paywall]

82



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

EMPLOYMENT HERO, 2022. The History of Performance Management. Australia
[online]. [vid. 2024-11-06]. Preklad vlastni. Dostupné

z: https://employmenthero.com/blog/performance-management-history/

FIALA, Roman, 2020. Yerkes-Dodsonlv zédkon. Alternation [online] [vid. 2024-12-28].

Dostupné z: https://www.alternation.cz/post/yerkes-dodsontiv-zakon

HARTER, Jim, 2023. A Great Manager’s Most Important Habit. Gallup [online]
[vid. 2024-11-23]. Pteklad vlastni. Dostupné
z: https://www.gallup.com/workplace/505370/great-manager-important-habit.aspx

HRONIK, PhDr. Frantigek, 2006. Hodnoceni pracovnikd. Vydani 1. Praha: Grada
Publishing. ISBN 80-247-1458-2.

HUMAN RESOURCES, nd. Ongoing Coaching and Feedback | MIT Human Resources.
Human Resources [online] [vid. 2024-11-24]. Preklad vlastni. = Dostupné

z: https://hr.mit.edu/performance/coaching

CHERRY, Kendra, 2024. How Does Self-Determination Theory Explain Motivation?
Verywell Mind  [online]  [vid. 2024-12-25].  Pteklad  vlastni. = Dostupné
z: https://www.verywellmind.com/what-is-self-determination-theory-2795387

IMD, 2024. What is Performance Management and why is it important? [online]
[vid. 2024-11-06]. Preklad vlastni. Dostupné

z: https://www.imd.org/blog/management/what-is-performance-management/
JEMELKA, Ing. Jiti, 2018. Znate MBO? 3 tipy, k ¢emu ,,management by objectives”
vyuzit Vv praxi [online] [vid. 2024-12-02]. Dostupné
z: https://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-id-147972/znate-mbo-3-tipy-
k-cemu-management-by-objectives-vyuzit-v-pr-id-3596126

JUSTICE, 2025. Veiejny rejstiik a Sbirka listin - Ministerst