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ANOTACE

Tato bakalafska prace se zabyva vyzkumem hodnoceni a odménovani zaméstnancti Finanéni
spravy Ceské republiky s diirazem na efektivitu tdchto segmenti personalniho fizeni, jejich
dopadi na zaméstnance a kulturu organizace. Poznatky jsou analyzovany na zéklad¢ vyzkumu
provedeném v prostfedi persondlniho oddéleni Generalniho finan¢niho teditelstvi, Financni

spravy Ceské republiky.
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TITLE

The position of an employee of the Financial Administration of the Czech Republic

ANNOTATION

This bachelor's thesis focuses on the evaluation and remuneration of employees of the Financial
Administration of the Czech Republic, with an emphasis on the effectiveness of these segments
of human resource management, their impact on employees and the organizational culture. The
findings are analyzed based on research conducted within the Human Resources Department of

the General Financial Directorate, Financial Administration of the Czech Republic.
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UvVoD

Tématem této bakalaiské prace je hodnoceni a odménovani zaméstnanci Financni spravy
Ceské republiky (dale jen ,,FSCR“). Diivodem volby tohoto tématu byla snaha hloubgji
porozumét tomu, zda jsou systémy hodnoceni a odméiiovani ve FSCR nastaveny efektivng.
Jelikoz pravé hodnoceni a odménovani jsou klicové ¢innosti personalniho fizeni a vyznamneé
ovliviiuji nejen individudlni vykonnost zaméstnanct, ale i celkovy vykon organizace a také
atmosféru v organizaci. RovnéZz bylo zkoumano, jak tyto ¢innosti plisobi na zaméstnance, jeho

motivaci, spokojenost a kulturu organizace.

Cilem prace je analyza hodnoceni a odménovani zaméstnanci FSCR. Bude zkouména
personalni oblast v prosttedi FSCR s dirazem na efektivitu souvisejictho segmentu
personalniho fizeni, jeho dopadli na zaméstnance a kulturu prostedi. Na zaklad¢ vysledkt

budou formulovany zavéry a mozna doporuceni.

Prvni kapitola pojednava o soustavé organtt FSCR a o jejich kompetencich. Organy FSCR jsou
Generalni financni feditelstvi (dale jen ,,GFR“), Odvolaci finan¢ni feditelstvi (dale jen ,,OFR“),
Specializovany finanéni ufad (dale jen ,,SFU*) a finanéni Gfady (dale jen ,,FU). Nasledné jsou
piedstaveny zékladni pojmy z prostiedi FSCR a popsan proces vybéru a piijeti statniho
zaméstnance, tedy i zaméstnance FSCR do sluzebniho poméru, ktery piedchazi samotnému
hodnoceni a odménovani zaméstnancii. V dal$im textu bude pro zjednoduseni vyuzivan pojem
statni zaméstnanci ato jednotng, tedy ipro zaméstnance FSCR. Druh4 kapitola popisuje
hodnoceni a odménovani zaméstnancu a efektivitu téchto personalnich ¢innosti. Dale jsou
uvedeny dopady hodnoceni a odménovani na zaméstnance. Ve tieti kapitole je vénovana

pozornost organiza¢ni kultute a dopadiim hodnoceni a odménovani na kulturu organizace.

Druhé ¢ast prace pojednava o teorii zvoleného vyzkumu a vybéru metody, popisu respondentti
a o zavérech vyzkumného Setfeni. Soucasti je také vyhodnoceni polostrukturovaného

rozhovoru se zaméstnanci FSCR.

V posledni kapitole jsou navrzena konkrétni doporuceni ke zlepSeni na zakladé provedenych
SWOT analyz hodnoceni a odméiiovani zaméstnancti FSCR. SWOT analyzou jsou vymezeny
silné a slabé stranky, piilezitosti a hrozby organizace. Na tuto kapitolu navazuje zavér, kterym

je shrnuta zkoumana problematika bakalarské prace.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

1.1 Finanéni sprava Ceské republiky

Soustava spravnich organii pro spravu dani a vykon jinych agend je nazyvana FSCR. Je fizena
zdkonem &. 456/2011 Sb., o Finanéni spravé Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich predpist
(déle jen ,,ZFS*), kterym jsou popisovany jeji postaveni a kompetence. Pravni poméry statnich
zaméstnancti FSCR jsou upraveny zakonem &. 234/2014 Sb., o statni sluzbé (dale jen ,,ZSS%),
ve znéni pozd¢jsich predpist a zdkonem ¢. 448/2024 Sb., kterym se méni ZSS a dalSimi
souvisejicimi zakony. Vnitini dokument, ustanovujici zakladni prvky organizace je

Organizaéni fad FSCR. (Finanéni sprava, 2025a)

FSCR je souéasti statni spravy. Ministerstvo financi Ceské republiky. (dale jen ,,MFCR*) jako
ustfedni organ plsobici na centralni Urovni statni spravy ma mnoho zasadnich kompetenci.
Mezi jeho kompetence je fazena piiprava statniho rozpoctu, je jim plnéna funkce tustiedniho
organu pro statni zavéreény tdet a statni pokladnu Ceské republiky (déle jen ,,CR*). Zabyva se
fiskalni politikou, tvorbou makroekonomickych a fiskdlnich prognéz, hospodarenim
s majetkem statu a nese odpovédnost za legislativu finan¢nich trhii. Prostfednictvim tohoto
ministerstva je CR zastupovéna v mezinarodnich institucich, je koordinovan p¥ijem zahraniéni
pomoci aje vykondvano mnoho dalSich Cinnosti. Jeho role taktéz spociva v zajiStovani
legislativy dani, cel a poplatkli. Jejich vybér je provadén jemu podiizenymi organizacemi,
kterymi jsou FU a celni Gfady. (Ministerstvo financi Ceské republiky, 2024; Ministerstvo
financi Ceské republiky, 2022)

1.1.1 Soustava organt Finanéni spravy Ceské republiky

Generalni finanéni reditelstvi

GFR je podtizenym organem MFCR, jenz je tistiednim organem statni spravy. Je to nejvyse
postavend organizace FSCR s ptisobnosti po celé CR se sidlem v hlavnim mést& Praze. Je fizena
generalnim feditelem, jenZ je jmenovan dle ZSS. Podfizenym tfadem GFR je OFR. Timto
organem je plnéna funkce spravniho ttadu, jehoz hlavni Cinnosti dle ZFS je vykon v oblasti
spravniho fizeni tykajici se deliktd. Je jim zastavana tloha tustfedniho kontaktniho organu,
kterym je koordinovéna mezinarodni spoluprace a vyména informaci s FU jinych stati. GFR je
také spravovana centralni evidence a registry nezbytné pro transparentni vykon organtt FSCR
a je jim vykonavano mnoho dalSich Cinnosti. Vécnou piisobnost ma i pii konani s povéfenim

MFCR. (Finanéni sprava, 2025b)
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Odvolaci finan¢ni rFeditelstvi

Puisobnosti OFR je taktéz celé tizemi CR. Sidlem je Brno. Tomuto spravnimu organu jsou
nejblize podfizené FU. Organizace je vedena feditelem, jenZ je jmenovan dle ZSS.
Kompetencemi OFR jsou vedeni fizeni o spravnich deliktech a sprava evidenci a registri, které
jsou pro FSCR a jeji vykon zasadni. Dale mu je svéfena puisobnost kontaktniho organu pfi
konani mezinarodni kooperace pii spravé dani podle delegované ptisobnosti od MFCR. Taktéz
je dil¢im kontaktnim organem nebo kontaktnim utvarem pii vymahani nékterych finan¢nich

pohledavek dle svéfené ptisobnosti od MFCR. (Finanéni sprava, 2025¢)
Specializovany finan¢ni urad

Specializovany finan¢ni ufad, sidlici v Praze, je veden feditelem, jehoz jmenovani se tidi ZSS.
Tento ufad je zaméten na podnikajici pravnické osoby, jejichz obrat dosahl vice nez 2 miliard
K¢&. Rozsah plisobnosti tohoto tfadu je stanoven t€émito pravnickymi osobami, dale bankami,
pojistovnami, spofitelnimi a uvérovymi druzstvy, obhospodatovateli nebo administratory
investi¢nich fondi, investiénimi fondy, penzijnimi spole¢nostmi a dal§imi. (Finan¢ni spréava,

2025d)
Finan¢ni urady

FU maji sidlo v kazdém kraji CR a v hlavnim mésté Praze, tudiz tizemi vyssich Gizemnich
samospravnich celkil je fazeno do vykonu jejich ptisobnosti. FU je celkem 14, ale na na$em
Gizemi je ziizeno také mnoho dalSich izemnich pracovist' nezbytnych pro chod celé FSCR.
Nejvyse postavenym je feditel, jeho jmenovani je fizeno ZSS. FU maji vicero kompetenci, kdy
zakladem je sprava dani. Jimi jsou danova pfiznani pfijiména a kontrolovana, je zajiStovan
spravny vybér dani a vedena danova evidence. Dale je provadén pievod vynost dani, vedeno
fizeni o spravnich deliktech, evidence splatek a navratnych finan¢nich vypomoci poskytnutych
Ministerstvem zeméd€lstvi. Je také provadén vybér a vymahani penézitych plnéni, fizena
finan¢ni kontrola a kontrola dodrzovani stanovenych pravnich piedpisti o GcCetnictvi. Za
poruseni téchto piedpisit miize byt ulozena FU pokuta. Kontrolovana je sprava poplatki, pokud
je sprava provadeéna jinymi organy a dalsi plisobnosti dle jinych pravnich ptedpisii. Mohou byt
provadény i dalsi ¢innosti s povéfenim MFCR. (Finanéni sprava, 2025a; Finanéni sprav Ceské

republiky, 2024)
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1.1.2 Zakladni pojmy souvisejici s praci ve Finanéni spravé Ceské republiky

Zakon o statni sluzbé

Obsahem ZSS je Gprava pravnich pomért stdtnich zaméstnancl a organizace statni sluzby.
,Sluzbou se rozumi vykon stdtni spravy ve spravnich uradech (orgdanech statni spravy).
(Hendrych, 2016) Tento zakon se nevztahuje na ¢leny vlady a jejich nameéstky, na vedouci
nekterych nezavislych spravnich ufadii, zaméstnance pracujici ve spravnich uradech, jenz
spadaji do pomocnych a obsluznych praci a maji uzavieny pracovni pomér a dale na radu pro
rozhlasové a televizni vysilani. Rozdil mezi spravnim ufadem a sluzebnim organem je v tom,
ze spravni ufad je mistem vykonu sluzby statnich zaméstnanct. Zatimco sluzebnim organem je

jednano a rozhodovano ve vécech tykajicich se sluzebniho poméru. (Hendrych, 2016)
Statni zaméstnanec

Dle ZSS je ,,Statnim zaméstnancem fyzicka osoba, ktera byla prijata do sluzebniho poméru
a zarazena na sluzebni misto nebo jmenovana na sluzebni misto predstaveného k vykonu
nekteré z cinnosti uvedenych v §5 ZSS.*“ Oznaceni statniho zaméstnance miize byt: referent,
odborny referent, vrchni referent, rada, odborny nebo vrchni rada, ministersky rada, vladni rada,

vrchni ministersky rada a vrchni vladni rada. (Skulova a kol., 2023)
Predstaveny

Osobou, jez je dle ZSS kompetentni k ukladani sluzebnich tkold, je pfedstaveny. Pfedstavnym
je organizovan, také fizen a kontrolovan vykon sluzby a jsou jim udavany piikazy. Jedna se
o stditniho zaméstnance, kterym jsou opravnéné vedeni podfizeni statni zaméstnanci.
Piedstavenymi v organech FSCR jsou vedouci sluzebniho Giadu, feditel sekce, feditel odboru

a vedouci oddé€leni. (Hendrych, 2016)
SluZebni pomér

Sluzebni pomér je dle ZSS uzaviran se zaméstnanci, kteti vykonavaji sluzbu statu, kdy sluzebni
pomer je obvykle vykondvan na dobu neurcitou. Na dobu urcitou je pfijat zaméstnanec, kterym
je zastupovan docCasné nepfitomny zaméstnanec.

Organizacni rad

Uginnost organiza¢niho fadu FSCR nabyla platnosti dne 1. Gervence 2015 a od tohoto roku byl
organiza¢ni fadd né€kolikrdt pozménén dodatky. Schvalovan je vsouladu se ZSS a ZFS

generalnim feditel GFR a je zdvazny pro viechny zaméstnance FSCR. Struktura organti FSCR
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je tvofena jednotlivymi organiza¢nimi Utvary, jimiz jsou sekce, odbory a oddéleni. (Generalni

finan¢ni feditelstvi, 2024)

1.2 Proces vybéru a prijeti statniho zaméstnance do sluZebniho poméru

Predpoklady prijeti do sluZebniho poméru

Dle ZSS musi byt zadatelem o pfijeti do sluzebniho poméru splnény urcité predpoklady, jez
jsou zavazné pro statni zaméstnance po celou dobu vykonu sluzby. Dle ZSS jimi jsou:
svépravnost, bezuhonnost, potiebnd zdravotni zplsobilost, znalost Ceského jazyka, dale
dosazeni véku 18 let a také vzdélani stanovené zakonem. Musi byt bud’ ob&anem CR, nebo
obcanem jiného Clenského statu Evropské unie, nebo obCanem statu Dohody o Evropském
hospodéiském prostoru. Ze strany zaméstnavatele je také ocekavano, Ze statni zaméstnanec
bude dodrzovat demokratické zasady Gstavniho pofadku CR a adekvatné vykonavat sluzbu.
Sluzebnim predpisem muze byt sluzebnim orgdnem pozadovan stupeil znalosti ciziho jazyka,

odborné vzdélani nebo dalsi pozadavky pro vykon prace. (Chmielova Dalajkova, 2022)
Zadost o pFijeti

Po vyhlaSeni vybérového fizeni je ze strany zdjemcii o pozici, stojicich mimo statni sluzbu,
podavéana zadost o pfijeti do sluzebniho poméru a o zatazeni na sluzebni misto. Jestlize je
zadost predloZzena statnim zaméstnancem, jenz je jiz piijat do sluzebniho poméru, je
zaméstnancem vyplilovana Zadost o zafazeni na jiné sluzebni misto. V ptipad¢ vybérového
fizeni na misto pfedstavného je tfeba podat Zddost o jmenovani na sluzebni misto
predstaveného. Zadost je pfijimana piislunym sluzebnim orginem, a to pisemné v &eském
jazyce. Po uplynuti lhiity pro podani zadosti o pfijeti jsou vSechny obalky otevirdny najednou

a bez zbytecného odkladu. (Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
Vybérové rizeni

Poté jsou posuzovany zadosti sluzebnim orgdnem. Nasledn€ musi byt rozhodnuto, jestli zadatel
ma piedpoklady pro ucast ve vybérovém fizeni nebo naopak, ¢i zda existuji divody pro

vytazeni zadosti. Pokud Zadné divody nejsou, zadatel je pozvan k osobnimu pohovoru. Na
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zaklad¢ zadosti je vyhotoven protokol, jehoz obsahem je zavér o jednotlivych Zadostech.

(Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
Pohovor

Ustni pohovor je povinny a mize byt doplnén pisemnou zkouskou. Kona se pred vybsrovou
komisi. Aby byla respektovana zésada rovnosti v§ech zadatelii, je vyzadovano, aby tyto osoby
byly ptitomny u vSech pohovort, jelikoz jen pak mohou objektivné posuzovat. Také by méla
byt dodrZzena zédsada diskriminace, kdy by mélo byt docileno rovnych piilezitosti vSech
zadatell. To Ize splnit tim, ze kazdy zadatel dostane stejné otazky, moznosti a shodny ¢as pro
zodpovézeni. Nemélo by dochazet ke zvyhodiovani internich statnich zaméstnanci.
Neptipustné jsou otazky ze soukromi zadatele nebo na jeho rodinu, kterymi by byla poruSena
zdsada diskriminace. Cast pohovoru je mozné vést i v cizim jazyce nebo je zde i moZnost
pisemného testu z ciziho jazyka. Realizovany pohovor lze zvukové zaznamenat, zadatel vSak

musi udélit souhlas. (Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
Prijeti do sluZebniho poméru

Na zakladé rozhodnuti sluZzebniho organu je dle ZSS nasledné¢ uchaze¢ pftijat do sluZzebniho
pomeéru a zafazen na sluZzebni misto nebo je jmenovan na sluzebni misto ptedstaveného. Statni
zaméstnanec obvykle podepisuje smlouvu na dobu neurcitou. Po pfijeti do sluzebniho poméru
musi zamé&stnanec slozit ufednickou zkousku. Ufednicka zkouska je délena na &ast obecnou
a Cast zvlastni. Organizovana je nejdiive obecna cCast, kterd je pisemnd. Touto zkouskou jsou
oveéfovany potfebné znalosti o organizaci a Cinnostech vefejné spravy, etice statnich
zamé&stnancl, pravnich predpisech, dopadajicich na Cinnost statni spravy a o pravu Evropské
unie. Po uspéSném splnéni obecné casti ufednické zkousky bude nésledovat slozeni zvlastni
¢ast zkousky. Ta je ustni a je realizovana pred zkuSebni komisi. V této zkousce je potiteba

prokézat védomosti a dovednosti diilezité pro vykon statni sluzby. (Skulové a kol., 2023)
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2 HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

2.1 Personalni Fizeni

Dle Kocianové (2012) je personalni fizeni soucasti naplné prace vedoucich zaméstnancii a je
disciplinou zaméfenou na fizeni a odborné Cinnosti. Zékladem persondlniho fizeni je fidit
zaméstnance tak, aby dochazelo ke zvySeni vykonnosti organizace jako celku. Cilem
personalniho fizeni je, aby byly schopnosti zaméstnancti efektivné rozvijeny a vyuzivany
k napliiovani cili organizace prostfednictvim sprdvné nastavenych personalnich procest.
Ulohy personalniho Fizeni jsou uskute¢iovany prostiednictvim realizace dil¢ich personalnich

¢innosti, kdy ukoly znamenaji cile a jednotlivé ¢innosti jsou nastroje k jejich dosazeni.

Do zékladnich personélnich ¢innosti jsou zahrnovany ¢innosti vytvareni persondlni strategie
a planovani lidskych zdrojt, vytvareni pracovnich tkoll a pracovnich mist, ziskdvani a vybér
zaméstnancl, piijiméni a adaptace zaméstnancl, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancl, odménovani zameéstnanci, vzdélavani arozvoj zameéstnanci a péce

o zaméstnance. (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021)

Koubek (2015) uvadi, ze kvalitni, efektivni a vhodny vybér zaméstnance je ovefovan
hodnocenim pracovniho vykonu zaméstnanci. Hodnocenim pracovniho vykonu je také
testovana spravnost stanoveni kritérii vybéru. Vybérem by méli byt zajiStovani kvalitni
zaméstnanci, jenz spliuji pozadavky pracovnich mist, a tudiz jsou inasledné¢ vykonnymi

zaméstnanci. Kritéria vybéru nasledné ovliviiuji pozadavky na odménovani.

2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je prostiedkem, kterym je umoznéno konstantné€ sledovat a ovliviiovat
pracovni vykon zaméstnance. Vykon pracovni cCinnosti je pribézné fizen vedoucimi
pracovniky, zaméstnanci jsou sméfovani k dosazeni individudln€ stanovenych vysledkt

i k naplnéni cila celé organizace. (Siky¥, 2014)

2.2.1 Efektivita hodnoceni zaméstnanci

Podle Pilafové (2008) by meélo byt organizaci usilovano o co nejefektivnéj§i vyuzivani
vlastnich zdroji. Pokud ma byt dosazeno produktivity nebo jejiho zvyseni, tak musi umeét
motivovat své zaméstnance. Pomoci hodnoceni zaméstnanct je piispivano ke zvysSeni jejich
vykonnosti a zaroven motivaci. Pracovni vykon mé byt po uplynuti ur¢ité doby ohodnocen tzn.
hodnocenim vykonu. Hodnocenim zameéstnanci by mél byt reflektovan pracovni vykon

zamestnance realisticky. V urcitych nestandardnich situacich jako je havarie, vys$s§i moc a nova
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nafizeni, by mélo byt kzaméstnancim pfistupovano ohleduplné a spravedlivé. Je
doporucovano, aby hodnotici sledoval vykon zaméstnance pritbézné. V soucasnosti jsou Castéji
hodnoceny schopnosti a rozvojovy potencional pracovnika. V modernim hodnoceni je tedy
zahrnuto: zjisStovani a posuzovani pracovniho vykonu, usili o ndpravu a stanovovani ukolt
tykajicich se pracovniho vykonu. Moderni hodnoceni je povazovéno za ucinny prostiedek

usmériovani, kontroly a motivovani zaméstnanci. (Koubek, 2015)

Pracovni vykon neni pouze o samotnych vysledcich prace, ale jeho soucasti je také vztah
pracovnika k pracovnim tkolim i k zaméstnanclim na pracovisti. Je ovliviiovan pracovnimi
podminkami a prostfedim organizace. V praxi se vSak lze setkat stim, Ze tento systém
hodnoceni je chybn¢ implementovan, a proto zaméstnanci ztraci motivaci. Naopak pii spravné
implementaci muze nasledné v organizaci dochézet k efektivnimu stanoveni vykonovych
arozvojovych cilii, motivaci hodnoceného k vy$sim vykoniim, zadoucimu chovéni, posileni

loajality a dalsim. (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021)

Efektivniho hodnoceni miize byt dosazeno pouze tehdy, pokud jsou hodnotici zaméstnanci

fadné proskoleni a ovladaji klicové dovednosti v téchto oblastech:

e koucovani,

e hodnotici formulare,

e stanoveni cilu,

e komunikace,

e realizace zpétné vazby,

e predchazeni hodnotitelskym chybam. (Wagnerova, 2008)

Aby se hodnotici vyhnul chybam pii hodnoceni zaméstnancti a hodnoceni bylo efektivni, mél

by dodrzovat nasledujici body:

e peclivé vypracovani a zvoleni spravnych kritérii a metod hodnoceni,

e pecliva priprava veskerych dokumentt tykajicich se hodnocenti,

e pecliva ptiprava planu hodnoceni,

e dukladné proskoleni zaméstnancii, kteii budou hodnotit,

e informovat zaméstnance o smyslu, cilech, kritériich, pouzitych normach a metodach

hodnoceni a zajistit, aby byli ochotni v pfipad¢ potieby spolupracovat. (Koubek, 2015)
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2.2.2 Formalni a neformalni hodnoceni zaméstnancu

Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni je systematické, periodické a je planovano dopfedu. Je zaznamenavano,
dokument je zafazen do osobniho spisu zaméstnance. Ten slouzi jako podklad pro dalsi
personalni ¢innosti. Hodnoceni miize byt cileno bud’ na chovani pracovnika, anebo na pracovni
vysledky. Paklize hodnoceni bude zaméfeno na pracovni vysledek, budou hodnoceny kvalita,
mnozstvi, terminy splnéni a dalS$i. Pfi hodnoceni chovani zaméstnance bude hodnotitel
soustfedén na hodnoceni houzevnatosti, aktivnosti zaméstnance, schopnosti fidit, schopnosti
kooperovat a mnoho dalSich. Tyto charakteristiky jsou bohuzel obtizné¢ meéfitelné, nebot
hodnoceni casto vychdzi ze subjektivniho ndzoru hodnotitele. Na rozdil od hodnoceni

pracovnich vysledki, jenZ je snadno méfitelné. (Koubek, 2015)
Neformalni hodnoceni

Jedna se o nahodilé hodnoceni, které je uskuteciovano dle potfeby a pocitu hodnoticiho. Pti
neformalnim hodnoceni je nadfizenym kontrolovano vykonavani pracovnich tikoll a pracovni
chovani podfizeného prabézné. Zaznam tohoto hodnoceni neni vétSinou provadén. (Koubek,

2015)

2.2.3 Metody hodnoceni zaméstnanci
Sikyfem (2014) jsou popisovany metody hodnoceni zaméstnancti jako ,,specifické postupy
zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu zaméstnancii v zavislosti na povaze, pozadavcich

a podminkach vykondvané prace. *
Psychologické testy a dotazniky

Je metoda zalozena na tom, Ze hodnotitel ma k dispozici podklad o osobnosti zaméstnance,
ktery je hodnocen. Hodnotitelem je psycholog a je jim hodnocen bud’ jednotlivce, nebo skupinu
zamé&stnancl. ManaZeti nebo personalisti by méli zvolit kompetentniho psychologa. Je rovnéz

vhodné, aby bylo jasn¢ nadefinovano, co je potieba v dané organizaci testovat. Tato metoda
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muze byt vyuZzita zejména pii vybéru zaméstnancli a v ptipadé potieby rozvoje. (Pilafova,

2008)
Metoda kritickych udalosti

Jedna se o metodu pozorovani azaznamu extrémnich podob nebo wvysledkli chovani
zaméstnanct. Vysledkem této metody hodnoceni je piehled vSech extrémné uspésnych ¢i

neuspésnych situaci. (Pilatova, 2008)
Hodnoceni podle stanovenych cili

Tato metoda hodnoceni je aplikovana nejvice pii hodnoceni managert a specialistli. V ramci
tvorby cilil jsou vyuzivainy SMART cile. Kdy S znamen4 ,, konkrétni*, M znamena ,, méfitelné®,
A znamena ,, dosazitelné“, R znamena ,,relevantni“ a T znamena ,, asové urcené®. Pokud se

bude hodnotici drzet téchto péti slov, jeho cile budou dobie formulovany. (Koubek, 2015)
Checklist

Metoda, na kterou je nutné mit vétsi Casovou dotaci. Jednd se o dotaznik, tykajici se pracovniho
chovani zaméstnance. Je posuzovéano, zda urCity druh chovéani se v pracovnim vykonu
zaméstnance vyskytuje, ¢i nevyskytuje. Hodnotitelem je nésledné oznaCeno ano, nebo ne

v dotazniku. Tento formulaf byva zna¢né rozsahly. (Koubek, 2015)
Hodnotici metoda 360° zpétna vazba

Jedna se o metodu orientovanou na budoucnost, ktera je v personalistice stale vice prosazovana.
Toto hodnoceni je zaméfeno na vyhodnoceni pracovniho vykonu. Zkoumaéno je formalni
chovani jednotlivce, a to z nékolika thli pohledd. Toto hodnoceni je nejcastéji uskute¢iiovano
v digitalni podob¢ dotaznikem. Pii této metod¢€ je zaméstnanec hodnocen podiizenymi,
nadfizenymi, kolegy, zdkazniky i sebou samym. Hodnotitel¢ by méli byt pti hodnoceni uptimni
a mit o hodnoceni opravdovy zajem. Aby tato metoda byla efektivni, je zapotiebi alespon osmi
hodnotitelii. Vysledkem je zpétnd vazba, prostiednictvim které ziskd hodnoceny doporuceni
ke svému rozvoji a pohled na své silné stranky. Bylo zjisténo, ze po aplikovani této metody
hodnoceni, doslo k lepSimu chépani hodnot organizace a vzriistu angazovanosti pracovnikd.

(Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021)

2.2.4 Hodnoceni statnich zaméstnanci dle legislativy
ZSS je popisovano stru¢né sluzebni hodnoceni statnich zaméstnancii. Statni zameéstnanci jsou

hodnoceni dle ZSS sluZzebnim hodnocenim. Je v ném obsazeno posouzeni vykonu sluzby
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z hlediska spravnosti, rychlosti a samostatnosti v souladu s cili. Vzorovy formuléi sluzebniho
hodnoceni je uveden v piiloze A. Soucéasti hodnoceni vykonu sluzby ptedstavenych je také
kontrolovéani, hodnoceni vykonu sluzby podiizenych statnich zaméstnanct, vykonu prace
podiizenych zaméstnanci a hodnoceni vykonu sluzby =z hlediska fizeni a organizovani.
V hodnoceni statnich zaméstnanch musi byt zahrnut také zavér o vysledcich dosazenych
zaméstnancem. Sluzebni hodnoceni je jeden z nastroji statni spravy. Zejména odbornost

vykonu sluzby je timto nastrojem zajisStovana. (Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
Hodnotici kritéria

Hodnotici kritéria jsou stanovena nafizenim 36/2019 Sb. natfizenim vlady o podrobnostech
sluzebniho hodnoceni a natizenim €. 451/2024 Sb. natizenim vlady, kterym se méni natizeni
vlady €. 36/2019 Sb. Tato nafizeni se vztahuji na statni zaméstnance. Osoba, kterd ma opravnéni
posuzovat statni zaméstnance, hodnoti zaméstnance podle kritérii hodnoceni. Méfitkem jsou
dle nafizeni vlady ¢. 36/2019 Sb. ,,40 % v pripadé kvality vykonu statni sluzby, 40 % v pripadeé

mnozstvi plnénych sluzebnich vikolii a sluzebniho tempa a 20 % v pripadé osobniho pristupu.

Vyhodnoceni sluzebnich vysledki je zavérem sluzebniho hodnoceni. Nezbytnosti je
bezodkladné seznamit stdtniho zaméstnance s jeho hodnocenim. To probihd dialogem mezi
hodnotitelem a zaméstnancem. Hlavnim uc¢elem rozhovoru je informovat statniho zaméstnance
o jeho silnych stankach i slabinach. Dilezité je vyjadfit pozadavky, co by mél dany
zaméstnanec zlepSit. Po provedeni ptedchoziho kroku je podpisem potvrzeno, Ze byl
zaméstnanec s hodnocenim seznamen. Pokud vSak dokument odmitne podepsat, je tento
nesouhlas spolu s odivodnénim do sluzebniho hodnoceni uveden hodnotitelem. Hodnoceni je
v dal$i fazi zalozeno do osobniho spisu statniho zaméstnance a zaroven musi byt tento

dokument pfedan hodnocenému zameéstnanci. (Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
Zavér sluzebniho hodnoceni dle ZSS:

e vynikajici vysledky,

o velmi dobré vysledky,

o dobré vysledky,

o dostacujici vysledky,

e nevyhovujici vysledky.
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2.2.5 Dopady sluzebniho hodnoceni na zaméstnance

NiZze jsou uvedené jednotlivé dopady sluzebniho hodnoceni na statni zaméstnance:
e podklad pro vypracovani sluzebniho posudku,

Zaveér sluzebniho hodnoceni je podkladem, ktery je jednoznaény pro jiné sluzebni organy
v ptipad¢€, kdyz statni zaméstnanec prechazi na jiny sluzebni Gfad. V situaci, kdy dojde

k ukonceni sluzebniho poméru, je tento podklad vyhotoven.
e nasledné vzdélavani statniho zameéstnance,

SluZzebnim organem je na zaklad¢ vysledku sluzebniho hodnoceni stanoven rozsah
prohlubovani vzdélani statniho zaméstnance. Zaméstnanec ma také moznost podani zadosti
o vzdélavani sluzebnimu organu individudlng, z vlastni iniciativy. JelikoZ je znamo, ze tento
systém hodnoceni je rigidni, stdva se, Ze nadfizeni zaméstnanci nejsou ochotni uvolnovat
podiizené zaméstnance. Zameéstnanci by méli ale Castéji vyuzivat moznost podani zadosti
o vzdélavani. Vzdélavani je podstatné, jelikoz ne kazdy ma vSechny potfebné zkuSenosti pro

praci na konkrétni pozici. (Chmielova Dalajkova, 2022; Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
e na odmeénovani statniho zameéstnance,

Sluzebni hodnoceni je pro statni zaméstnance dulezité, jelikoz jeho vysledek mé ptimé dopady
na odménovani zaméstnance. V zavéru sluzebniho hodnoceni je také uveden navrh hodnotitele
na pfiznani, zvySeni nebo odejmuti osobniho pfiplatku. Osobni pfiplatek také muze byt
ponechan v nezménéné vysi. Navrhem hodnotitele na Gpravu osobniho piiplatku neni sluzebni
organ vazan, avsak je vazdn maximalni vysi osobniho piiplatku. Jestlize statni zaméstnanec se
zaveérem sluzebniho hodnoceni nesouhlasi, miize jim byt podédna stiznost. (Erényi, Kantorova,

Vejsada, 2017)
e skonceni sluzebniho poméru,

V ptipadé negativniho vysledku, tedy kdyz jsou v zavéru sluzebniho hodnoceni uvedeny

nevyhovujici vysledky, miize dojit i ke skonceni sluzebniho poméru.
e odvolani ze sluzebniho mista piedstaveného.

K odvolani ze sluzebniho mista pfedstaven¢ho dochazi tehdy, jestlize v zavéru sluzebniho
hodnoceni jsou uvedeny nevyhovujici vysledky. Proti rozhodnuti o odvolani a rozhodnuti

o skonceni sluzebniho poméru je mozné podat odvoléani. (Erényi, Kantorova, Vejsada, 2017)
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2.2.6 Dopady hodnoceni na zaméstnance z obecného hlediska

V literatufe od Wagnerové (2008) jsou uvedeny tyto dopady na zaméstnance:

e odménovani,

e povySeni,

e stanoveni potreb vzdélavani jednotlivce,
e zlepSovani organizace prace,

o karieru.” (Wagnerova, 2008)

2.3 Odménovani zaméstnanct
Dle Koubka (2015) je persondlni ¢innost odméiovani oznacovana za jednu z nejstarSich
a nejvyznamng&jSich ¢innosti, na kterou je ze strany managementu i pracovnikli soustavné

soustied’ovana pozornost.

2.3.1 Efektivni odménovani zaméstnancu

Zaémérem odménovani zaméestnanct je objektivné ocenit a efektivné podnécovat zaméestnance
k vykonu domluvené prace asplnéni pozadovanych ukoli. Spravedlivym a efektivnim
odmeénovanim je zabezpeCovano ziskavani a ukotveni schopnych a motivovanych pracovnikd,
poskytovani odpovidajiciho platu, ocenéni, stimulovani pracovnika a dosahovani potfebného
vykonu. Dale je takovym odmeénovanim nastaven rozdil v odménach zaméstnancu aje
zajistovano efektivni fizeni ndkladii prace a finanni pokryti systému odménovani.
Odménovanim, které je spravedlivé a efektivni, je podpoieno dosahovani strategickych cilii

zaméstnavatele a jsou uspokojeny potieby pracovniki. (Sikyt, 2012)

Pokud ma byt systém odménovani efektivni a uspéSny, je nezbytné respektovat nasledujici

zéasady:

e stabilni systém, kterym bude piispéno k tomu, aby rozdily v odménovani za praci byly
zaloZeny na rozdilech narokt pracovnich pozic (pozadované dovednosti, Usili, znalosti,
odpovédnost zaméstnance) a podminkéch pfi praci,

e vySe platli a mezd by neméla vykazovat odchylky oproti tirovni na trhu prace,

e systémem odménovani by mélo byt rozliSeno mezi praci vykonavanou na daném
pracovnim misté (tedy jeji hodnotou pro organizaci a odpovidajicim odménovanim)
a samotnym zaméstnancem, jeho individudlni hodnotou, schopnostmi a vykonem,

e shodnd prace by méla byt shodné¢ odménovana, pokud na dvé pracovni pozice jsou

stejné pozadavky,
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e pro porovnavani zaméstnancl, jejich schopnosti ajejich pfinosu k vysledkim
organizace by mély byt pouzity stejné nastroje,
e vsichni zaméstnanci by méli byt sezndmeni se zpisoby a postupy pifi odménovani.

(Koubek, 2011)
Pro zajisténi efektivniho systému odménovani je kladen diraz na to, aby byl:

e spravedlivy,

e motivujici,

e konkurenceschopny,
e transparentni,

e realny,

e vyvazeny. (Koubek, 2011)

2.3.2 Slozky systému odménovani

Tento systém zahrnuje propojené procesy a specialni postupy penézniho a nepenézniho
odménovani, které jsou aplikovany podle piistupu k celkové odméné. Hlavnim smyslem je
docilit toho, aby odménovanim byly reflektovany jak zajmy organizace, tak i potieby

zaméstnancu. (Armstrong a Taylor, 2015)

PenéZitou odménou je dle Armstronga a Taylora (2015) plat za vykonanou praci, déle
zaméstnanecké vyhody a benefity. Zaméstnaneckymi vyhodami mohou byt naptiklad vyhody
ve form¢ penze, dovolené, zdravotni péce, pojisténi, flexibility, moznosti ptijcky a sluzebniho
automobilu. PenéZni odmény mlizou zpisobit tzn. ,,pobidkovy efekt* — pobidku z hlediska vétsi
angazovanosti a motivovanosti zaméstnanct. Penézni odmény maji také ,.tfidici efekt®, kterym

mohou byt zajisténi lepsi, kvalitngj$i zaméstnanci.

Nepenézité odmény uspokojuji rtizné potieby lidi. Jsou jimi uznani, pochvala, dosazeni
uspéchu, vytvareni motivujicich pracovnich mist, ptilezitost k rozvoji, pracovni prostredi, které
zlepSuje vztahy a soulad mezi pracovnim a osobnim Zivotem. PenéZzité a nepenczité odmeény

pak tvoii celkovou odménu (viz Obrazek 1). (Armstrong a Taylor, 2015)
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Penézité ' Celkovi odme&na ' Nepenézité

Obrazek 1: Slozky celkové odmény

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga
a Taylora (2015)

Efektivita zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody nejsou ptimo spjaty s pracovnimi vysledky. Tyto vyhody jsou vétSinou
poskytovany proto, protoze se zaméstnavatel snazi ptilakat a udrzet kompetentni zaméstnance.
Teémito vyhodami je zajistovana spokojenost zaméstnanct prostiednictvim dobrych podminek

pfi préci, nabidkou riiznych sluzeb a péci o zaméstnance. (Urban, 2017)
Jak zvysit jejich efektivitu:

e hodnoceni efektivity vyhod,

e zajiStovani z4jmu a potfeb zaméstnanc,
e zajisStovani vyhod konkurence,

e nezavisly audit vyhod,

e S§irsi komunikace vyhod. (Urban, 2017)

2.3.3 Odménovani zaméstnancii dle legislativy

Platovy tarif

Dle natizeni vlady €. 304/2014 Sb. o platovych pomérech statnich zaméstnanct nalezi statnimu
zamestnanci platovy tarif na zéklad¢ platové tiidy a platového stupné, do kterych jsou zatazeni.

Zamgéstnavatelem je pfifazovan statni zaméstnanec do konkrétni platové tfidy, podle
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stupeni je uren podle zapocitatelné praxe, do které jsou zahrnuty profesni zkuSenosti, péce

o dité, vojenska sluzba nebo civilni sluzba.
Osobni priplatek

Dovednosti, znalosti a vykonnost statniho zaméstnance 1ze ocenit osobnim ptiplatkem. Tuto

nenarokovou slozku platu mize ziskat statni zaméstnanec na zaklad¢ vysledku sluzebniho

26



hodnoceni, dle zafazeni statniho zaméstnance na sluzebni misto. Podle ZSS muze byt osobni

ptiplatek pfizndn, zvySen nebo i odejmut v ndvaznosti na vysledek sluzebniho hodnoceni.

Dle natizeni vlady 36/2019 Sb., ma statni zaméstnanec narok na osobni piiplatek, pokud dosahl
vynikajicich vysledkd, velmi dobrych vysledkti, dobrych vysledkii a dostacujicich vysledkd.
V ptipad¢ dosazeni nevyhovujicich vysledkl osobni ptiplatek nemize byt ptfiznan. Jiz ptiznany

osobni pfiplatek je statnimu zaméstnanci odebran.
Priplatek za vedeni

Jestlize je statni zaméstnanec jmenovan na sluzebni misto predstaveného, ma dle natizeni vlady
¢. 304/2014 Sb. narok na ptiplatek za vedeni. Piiplatek za vedeni je dan v zavislosti na poctu
pifimo podfizenych statnich zaméstnancli a zaméstnanct v pracovnépravnim vztahu. Vyse

priplatku za vedeni je stanovena dle ptilohy B.
Zvlastni priplatek

Dal$im vyznamnym pftiplatkem je dle natfizeni vlady ¢. 304/2014 Sb. zvlastni piiplatek. Na
tento zvlastni piiplatek ma narok takovy statni zaméstnanec, jenzZ je zaméstnan na takovém
sluzebnim miste, kde je urcité riziko ohrozeni Zivota a zdravi a urcitd mira neuropsychické

zatéze nebo obtizny pracovni rezim pii vykonu sluzby.
Odmény

Dle ZSS muze byt staitnim zaméstnancem v priabéhu kalendaini roku obdrzena odména, nejvyse
dvacet pét procent z ro¢niho thrnu nejvyssiho platového tarifu a nejvyse ptipustného osobniho
ptiplatku ve své platové tifide. Soucasti ZSS je i zvlastni ustanoveni, souvisejici s odménami za

sluzebni pohotovost, jez dosahuji deseti procent primérného vydélku.

2.3.4 Benefity

Chmielova Dalajkova (2022) zmifluje benefity statnich zaméstnanct. Obecnym benefitem, na
zaklad¢ kterého jsou statni zaméstnanci ochotni vykondvat svou praci, je odménovani ve forme
plati a ptiplatkl. Jsou slozkou financni. Dale ale existuji prvky motivacni a materidlni povahy
odmeénovani statnich zaméstnancti. Mnoho materialnich, ale i nematerialnich benefiti. Jeden
z benefitl, ktery neni materidlni povahy, je pruzna pracovni doba, jez na zadost statniho
zaméstnance muize povolit sluzebni organ. Pruznost pracovni doby se nastavi bud’ plosn¢, nebo

individualné. VétSinou se tato zména ukotvuje ve vnitinich predpisech sluzebniho tradu.
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V nafizeni 135/2015 Sb. jsou uvedeny piekdzky ve sluzbé, za které nalezi plat. Toto nafizeni
se vztahuje na potieby rodinnych divodl a péci o dité. Piekdzky mohou vzniknout i na strané
zamgéstnavatele, jednd se o zavady zpiisobené dodavkou energie, chybnymi podklady nebo

jinymi provoznimi pfi¢inami. Za tyto piekazky taktéz nalezi plat. (Chmielova Dalajkova, 2022)

Za velmi dulezité je povazovano prohlubovani kvalifikace a odbornosti statnich zameéstnancti,
proto za toto vzdélavani prislusi zaméstnanci uplata. Sluzebni volno k individudlnimu studiu,
piipravé na slozeni ufednické zkouSky nebo pro studium jazyka je také pIné platove
kompenzovano. Ke zvySeni vzdélani, ¢i rozSifeni vzdélani je sluzebni volno udélovano
sluzebnim orgédnem. Pifi studiu na vysoké Skole, vyssi odborné Skole a vysilani na studijni
pobyty je toto studium platové ohodnoceno ve vysi primérného vydélku. (Chmielova

Dalajkova, 2022)

Nahrady vydajt obdrzi statni zaméstnanec, kterému vzniknou naklady spojené s cestovanim,
po sluzebni ceste, pii cest€¢ mimo vykon sluzby v pravidelném pracovisti, pfi mimotradné cesté
v souvislosti s vykonem prace mimo rozvrh smén v misté vykonu prace, pii prelozeni, kvali

docasnému ptidéleni a vykonu prace v zahranic¢i aj. (Chmielova Dalajkova, 2022)

Vyhodou prace ve statni sluzbé je fond kulturnich a socialnich potieb dle zvlastnich pravnich
predpisii. Zaméstnavatelem je spolu s odborovou organizaci rozhodovéano o piidélu do tohoto
fondu a o tom, v jaké mife budou zfondu finance Cerpany. Zaméstnavatel mize z fondu
prispivat na vitaminové prostfedky, dioptrické bryle, optické pomticky, ptispévek pro zatazeni
ditéte, hromadnou dopravu pii cesté¢ do zaméstnani, zapiijcky na bytové ucely a potizeni domu.
Také jsou obvykle tyto prostitedky vyuzivany pro stravovaci ucely, na lécebné pobyty
a rehabilitace, dale na oblasti kultury, vzdélavani, té€lovychovy a sportu. Lze také pfispivat i na
mnoho dalSich aktivit. V ndvaznosti na covidova opatteni je mozné vykonavat sluzbu z jiného
mista, pracovat na zkraceny uvazek. Vykonavat praci 1ze na home office nebo homeworking
v ptipad¢ osob se zdravotnim postizenim. Existuje 1 moznost sdileni sluzebniho mista, kdy se
jedna o tzn. doplitkové misto. Mezi vyhody prace ve statni sluzbé také patii socidlni benefity,
kdy se jedna o péci o zavislé ve II., III. nebo IV. stupni zavislosti. Opatieni pro slad'ovani
rodinného a profesniho zivota jsou podstatna, jelikoz tato opatieni v uzké rovin€ souvisi se
spokojenosti statnich zaméstnancu. Je tedy ucelné, aby byla mezi t€émito vyznamnymi slozkami
udrzovana rovnovédha, kterou je pfispivano k loajalit¢ statnich zaméstnanct. (Chmielova

Dalajkova, 2022)
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2.3.5

Dopady odménovani na zaméstnance

NiZe je predstaveno, jak odménovani plisobi na zaméstnance:

2.3.6

disledkem plo$ného navySovani platl je nizkd mira pruznosti systému odménovani,
nedocenovani nebo naopak pieplaceni zaméstnanc,

navySovani pevné slozky platu podle poctu odpracovanych let mize vést k odchodu
mladych pracovnikd, ktefi nejsou dostatecné finanéné motivovani, (Pilafova, 2008)
chybné nastaveny systém odménovani mé negativni dopad na zaméstnance, mohou byt
odménovanim demotivovani a byt nedivéfivi, ochabuje zdjem zaméstnance o praci,
jejich iniciativa mtze byt snizovana a mizou pocitovat frustraci, to v§e mize zapticinit
odchod zaméstnance ¢i nezaddouci projevy na pracovisti, (Urban, 2017; Chmielova
Dalajkova, 2023)

pokud bude systém spravedlivy a bude reflektovat redlnou vykonanou préci, vykonnost
a inovativnost zaméstnancii bude zvySovana a zaméstnanci budou vice stabilni,
transparentni systém odmeénovani ptisobi na omezeni diskriminace mezi zaméstnanci,
nadfizeny zaméstnanec bude mit objektivni piistup vici podiizenym pracovnikim,
benefity mlze byt zajiSténo setrvani zaméstnance v organizaci, jejich produktivita

a sounalezitost nardsta. (Chmielova Dalajkova, 2023)

Dopady odméiovani na motivaci zaméstnance

Motivace pracovnikill byva zvySovéna v situacich, kdy usiluji o dosazeni cile s védomim, Ze za

jeho splnéni bude poskytnuta pfedem stanovend odmeéna a to ve formé hmotné nebo nehmotné.

(Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021)

Diivody slabnuti motivace zaméstnanci:

,,pracovnici za vykonani svych ukolit Zadné odmeny nedostavayi,
odmeny, které dostavaji, prichazeji prilis pozde,
zameéstnanci v dosazitelnost slibenych odmeén neveri,

sankce za poruSeni povinnosti jsou neucinné nebo zcela schazeji. “ (Urban, 2017)

Penize predstavuji vnéj$i odménu za praci a jsou obecné v personalistice povazovany za hlavni

motivacni faktor v soukromém i vefejném sektoru. Avsak nejedna se o jediny motivacni faktor.

Platem je zajiStovana spokojenost zaméstnancti. Naopak nedostatkem financi je vyvolavéna

nespokojenost. Jedna se o hmatatelnou formu uznéni, ale pocit euforie z dobrého platu miize

brzy pominout a byt zménén na pocit frustrace. Kazdy zaméstnanec ma jiné priority, pro nékteré
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osoby muze byt vice dilezity profesni riist nebo ptatelské pracovni prostiedi. Vyznam penéz
pro zaméstnance je také ovlivilovan jejich aktudlni Zivotni situaci. Neni tedy moZzné, aby bylo
predpokladéano, ze vykonové odménovani uspokoji v§echny zaméstnance a bude jim zvySovana
jejich motivovanost. Pokud jsou lidé soustfedéni pouze na penize, mohou ztracet radost
z odvedené prace. Jestlize organizace chce dosdhnout efektivni motivace, je nutné, aby byl
nastaven spravedlivy a transparentni systém odmeénovani. Nespravedlnost mulze citelné
demotivovat a zpisobovat naruseni atmosféry v pracovnim kolektivu. (Armstrong a Taylor,

2015)

Podle Urbana (2017) jsou rozdéleny dva motivacni faktory. Jsou to motivatory a hygienické
faktory (viz Tabulka 1). Motivatory jsou faktory, vyvoléavajici vyssi odhodlanost a iniciativu.
Mohou jimi byt prace samotna, ale i takovy motivator, pro ktery je nutné vynalozit urcité usili.
Je jim uznani, pochvala a mnoho dalsich, které jsou uvedeny v tabulce nize. Hygienické faktory
predstavuji pfedevSim pracovni podminky, které nezvysuji motivaci, ale mohou demotivovat
pracovnika. Diivodem demotivace je zejména hodnoceni a odménovani, které je nespravedlivé,
ale také neopodstatnéné povyseni. To vSe nasledné muize zpiisobit nespokojenost. Nespokojené
zamé&stnance je pak tézké a ndkladné motivovat. VétSinou takovi zaméstnanci neberou svoji
praci tak vazné a jejich angazovanost je nizkd. Aby byli takovi zaméstnanci motivovani, je
nutné nejen eliminovat nespokojenost, ale také vyuzivat vhodné motivatory. Bez motivacnich
prvkili se prace pro zaméstnance stava jen zpusobem, jak si vyd¢lat, nikoliv né¢im, co by je
naplitovalo. Uspé&$na motivace vychazi z hlubiiho pochopeni toho, co zaméstnance skuteéné

motivuje, jak to souvisi s jejich spokojenosti a co naopak zptisobuje jejich nespokojenost.
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Tabulka 1: Piehled motivatort a hygienickych faktort

Motivatory finan¢ni odmeéna (prémie, bonusy, provize), moznost
kariérového rastu, samostatna ¢i riznoroda prace, pochvala,

uznani, respekt, spolecensky status

Pisobeni motivatori vy$$i pracovni nasazeni (zajem o praci, pracovni Usili,
vyvolava: odpovédnost), vyssi pracovni spokojenost
Hygienické faktory zékladni plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistoty, vztahy na

pracovisti, pracovni prostfedi, pravidla organizace, rovnovaha

mezi praci a osobnim Zivotem

ZlepSeni hygienickych omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi spokojenost

faktora vyvola:

Zdroj: vlastni zpracovani dle Urbana (2017)
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3 KULTURA ORGANIZACE

3.1 Organiza¢ni kultura

Literatura od LukaSové (2010) definuje kulturu organizace nasledovné. ,, Soubor zdkladnich
presvedcent, hodnot a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji
v mysleni, citeni clenii organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nematerialni
povahy.“ Tedy urcuji zpisoby chovani zaméstnanci a zplisoby vykonané prace. Zakladni
presvédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty jsou prvky kultury organizace. Artefakty jsou
rozliSovany na artefakty materialni povahy, kam spada vybaveni firem a architektura samotné
stavby, propagacni materidly a vice. Mezi nematerialni artefakty jsou zahrnovany napiiklad
zvyky, typicky komunikacni projev a historky. Tyto prvky vSak nefunguji samy o sobé, ale jsou
navzajem ovliviiovany. Organizacni kultura ma komplikovanou strukturu aje tvofena
sociadlnimi vztahy. Atmosféra organizace je formovana v jedinecném prostfedi, ve kterém
vznikaji sociadlni vztahy. Dulezitymi faktory, kterymi je organiza¢ni kulturu bezpochyby
ovlivilovéana, jsou pienos informaci v organizaci a efektivnost tohoto pfenosu, zvladani krizi
a pfizpusobivost pfi praci ve skuping. Jednim z nastrojl, kterym muize byt prispéno k udrzovani
zdravé organizacni kultury, je eticky audit. V pribchu etického auditu je nediive vyplnén
autoevalua¢ni dotaznik, ktery je pozdéji zhodnocen auditorskym tymem. Poté probiha online
supervize s organizaci a jsou rozebrany zjisténé zavéry. Na konci je vyhotoven protokol, jehoz
obsahem je také doporuceni ke zménam. Po vyuziti tohoto néstroje budou spravné nastavena
etickd pravidla. K dosazeni téchto faktorli je nezbytné, aby bylo vytvafeno transparentni
prostiedi, pracovnici musi véfit managementu anaopak. Také musi byt zaméstnanci

podporovani k vykonu. (Bednat, 2013; Spole¢nost pro management a leadership, ©2010-2025)

3.2 Hodnoceni aodménovani zaméstnancii jako nastroje organizacni

kultury
Zanastroje, které¢ napomahaji utvaret a rozvijet kulturu organizace, jsou povazovany personalni
¢innosti, mezi néz patii 1 hodnoceni a odménovani. Pro zjednoduSeni bude v dalSim textu
pouzivan souhrnny pojem persondlni Cinnosti, ktery zahrnuje mimo jiné ihodnoceni

a odménovani zaméstnanci. (Lukasova, 2010)

3.2.1 Hodnoceni zaméstnancii
Dle LukaSové (2010) jsou persondlni c¢innosti pro organizaci dualezitym mechanismem

k utvafeni a zménam organizacni kultury. Ke zvySovani vykonnosti je pfispivano pomoci
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systematického hodnoceni pracovniki. Jak ucinné toto hodnoceni bude, ma spojitost s volbou

téchto determinantl: hodnotitele, hodnoceni, metod hodnoceni a kvalitou jejich vyuzivani.

,, Vsechny uvedené determinanty efektivnosti hodnoceni maji dulezité kulturni aspekty, a maji-
li byt funkcni, jejich volba musi byt kulturné senzitivni (musi odpovidat soucasné kulture

organizace). “ (Lukéasova, 2010)
Diisledky piisobeni hodnoceni zaméstnanci na kulturu organizace:

Hodnoceni zaméstnancti je spojeno s formovanim organizacni kultury pfimo ¢i nepiimo,
aproto je tieba k nému pfistupovat disledné. Aby byl ucel hodnoceni naplnén, mélo by
hodnoceni obsahovat provadéni spolehlivych a hodnotnych hodnoticich rozhovorti s ohledem
na kulturu organizace. Hodnotici rozhovory, jez jsou realizovany hodnoticimi, ktefi nemaji
dostatek kompetenci, jsou nekvalitni. Mizou zaptiCinit naruSeni kultury organizace a zptsobit
Skody. Kultura neni v takovém ptipad¢ zdrava, aktivujici — neni tedy plné funkéni. (LukaSova,

2010)
NiZze jsou uvedeny nékteré¢ dopady hodnoceni na kulturu organizace:

e budovani vztah,

e vytvafeni Zadouci atmosféry v organizaci,
e sdileni hodnot,

e ocenéni jejich vysledkl a vykonnosti,

e stanoveni spravedlivych plati,

e poskytovani zpétné vazby,

e projev z4jmu o pracovniky a jejich spokojenost. (Lukéasova, 2010)

3.2.2 Odménovani zaméstnancu
Odmeénovani je personalni Cinnosti, ktera je pro formovani obsahu kultury organizace
nejzéasadnéjsi ze vSech personalnich ¢innosti. ,, Nékteri dokonce povazuji systém odmeénovani za

73

,,jednoznacné vyjadireni hodnot organizace” a , klic k porozuméni kulture organizace*.

(Lukasova, 2010)
Dopady odménovani zaméstnanci na kulturu organizace:

e stimulace zaméstnancii — jedné se o zdmérné pusobeni na pracovniky prostfednictvim
ruznych forem vnéjSich pobidek, jehoz cilem je posileni jejich motivace a pracovniho

nasazenti,
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e stabilizace zaméstnancli — pomoci odménovani management pracovniky stabilizuje,

e odménovanim je podporovdno zadouci chovani zaméstnance, z tohoto divodu jsou
rozhodnuti o odménovani, zejména jaké vykony, chovani nebo vysledky budou
odménovany a jakou formou, velmi dilezité.

e pracovni klima, tedy jaka bude nastolena v organizaci atmosféra, chovani zaméstnancti
a jejich motivace, to vSe je ovlivilovdno organizacnim klimatem a ma vliv na miru
kooperace mezi zaméstnanci, ditvéru a podporu zaméstnancii navzajem,

e zapojeni pracovnikl — jde o aktivni pracovni postoj, kdy jsou povinnosti zaméstnance
vykonavany s vnitini motivaci a zaujetim, angazovani a loajalni pracovnici maji
pozitivni vztah k organizaci, které jsou soucasti,

e iniciativa — napiiklad uznanim a pochvalami je podporovana vnitini motivace
zaméstnancl, tim je zvySovana i jejich ochota pfichazet s vlastnimi navrhy a pievzit

odpovédnost. (Hajerova Miillerova, Depoo, Stiitesky, 2024; Lukasova, 2010)

Navazani odmén na vykon nelze vSude aplikovat. Tudiz je pak odména vdzana na senioritu,
kvalifikaci a dalsi. Vykon je pak ohodnocen hmotnou odménou zejména osobnim piiplatkem
a v ptipadé dlouhodobého piinosu pro organizaci jednorazovou odmeénou. Odmény hraji
klicovou roli v chovani lidi v organizaci. Kromé finan¢nich odmén jsou vyznamné i nehmotné
motivacni nastroje, ptisobici na kulturu organizace. Stézejni je, zda jsou vedoucimi zaméestnanci
vyuzivany tyto nehmotné nastroje tak, aby skute¢né dosahli Zadouciho chovani. (Lukésova,

2010)

3.2.3 Dopady hodnoceni a odménovani na kulturu organizace
Jestlize hodnoceni a odménovani bude provazéano s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, budou
mit vyznamny dopad na utvéieni obsahu organiza¢ni kultury. Personalni ¢innosti mohou byt

také nastroji k posilovani ¢i zmeéné kultury organizace. (LukaSova, 2010)
Dopady na obsah organiza¢ni kultury

Dle LukaSové (2010) personalni Cinnosti plisobi na obsah organizacni kultury. Obsah
organizacni kultury je tvofen konkrétnimi normami chovani, hodnotami a zakladnimi
pfesvédCenimi, které jsou v organizaci sdileny. Normy chovani, hodnoty a zikladni

pfesvédCeni jsou zaméstnanci projevovany prostfednictvim jejich kazdodenniho chovéni
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a artefakt. Artefakty predstavuji viditelné projevy hodnot anorem organizace. Zahrnuji

napiiklad vzhled pracoviste, zpiisob oblékani, symboly nebo opakujici se zvyklosti.

Hodnoty vyjadiuji, co je v organizaci vnimano jako podstatné a zddouci. Normy jsou chapany
jako nepsand pravidla, kterd urcuji, jak by se méli ¢lenové organizace chovat v riznych
situacich. Dilezitd jsou zékladni piesvédceni, to jsou ta presvédceni, ktera jsou sdilena Cleny

organizace. Tedy to, Cemu je kolektivné ptikladan vyznam. (Armstrong a Taylor, 2015)
Dopady na silu organizaé¢ni kultury

Personalni ¢innosti mohou byt nastroji k posilovani ¢i oslabeni organiza¢ni kultury. Silou
organizacni kultury je oznacen rozsah, v jakém jsou hodnoty, piesvédceni, normy a z nich

vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. (LukaSova, 2010)

Silna organizac¢ni kultura znamena, ze normy chovani, hodnoty a zakladni pfesvédceni jsou
sdileny ve vysoké mife, a tudiz velmi ovliviiuji fungovani organizace. Zda bude organizace
pozitivné ¢i negativné ovlivnéna, je zavislé na obsahu kultury organizace. Silnd kultura
organizace by meéla splilovat nésledujici kritéria: jasnost a zietelnost — nastavena logicky,
rozsifenost na vSechny zaméstnance a poslednim kritériem je zakotvenost. Zaméstnanci by se
méli s normami, hodnotami a zédkladnimi pfesvédcenimi ztotoziovat. (Hajerova Miillerova,

Depoo, Stiitesky, 2024; Lukasova, 2010)
Kladné¢ stranky silné organizacni kultury:

e soulad ve vnimani a mysleni pracovnikii,
e usmérnovani chovani lidi,
e sdilené spole¢né hodnoty a cile. (Lukasova, 2010)

Zaporné stranky silné organizacni kultury:

e nepoddajnost zaméstnancli vic¢i zmeéndm,
e branéno mysleni v alternativach,

e fixovanost organizace na minulou zkuSenost. (LukaSova, 2010)

Slaba organiza¢ni kultura znamend, Ze zaméstnanci organizace jsou normy chovani, hodnoty
a zakladni presvédceni sdileny v malé mife. Zaméstnanci se neshoduji na stejnych principech,
na zékladé kterych by méla organizace fungovat. Postoje ajednani zaméstnanci nejsou
v takové organizacni kultufe sjednoceny a usmériiovany. Slabou organiza¢ni kulturou miize byt

zpusobena demotivace zaméstnancl, vysSi mira fluktuace a zdjem nekvalitnich kandidatt
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o praci. Pouze silnou kulturou jsou oslovovani nejlepsi kandidati. (Hajerova Miillerova, Depoo,

Stiitesky, 2024; Lukasova, 2010)
Dopady na zménu organizacni kultury

Pokud kultura organizace negativné ovlivituje jeji vykon a snizuje vykonnost, mély by byt
personalni ¢innosti vyuzity jako nastroj ke zméné. V této situaci je nezbytné, aby kritéria,
metody a postupy napomahaly rozvoji té kultury, kterd je Zadouci. Zmény organizacni kultury
muze byt dosazeno zavedenim novych kritérii hodnoceni. Tim je nadefinovano to, co je
v organizaci povazovano za zddouci. Pokud jsou nové odménovany jiné typy chovani, nez tomu

bylo dfive, dochazi k postupnému posunu hodnotového radmce organizace. (LukaSova, 2010)

Podle Lukasové (2010) je nevyhnutelny soulad hodnoceni aodménovani s ostatnimi
personalnimi Cinnostmi, jelikoz jednotlivé personalni ¢innosti nemohou ptisobit na utvareni
obsahu kultury organizace sami o sobé. Ke zménam muze dochdzet pouze tehdy, jsou-li

jednotlivé kroky realizovany jako vzajemné provazany celek.
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4 METODOLOGIE

4.1 Kbvalitativni vyzkum

V této ¢asti bakalarské prace jsou porovnavany vystupy empirického vyzkumu provedeného
pomoci rozhovord s vystupy, které byly zjiStény na zaklad¢ reSerSe literatury. Kvalitativni
pristup byl zvolen proto, ze poskytuje podrobné informace o jevu, ktery je zkouman. Zjisténi
z kvalitativniho vyzkumu jsou porovnavana, konfrontovana a posuzovana s teorii. Zjisténé
informace jsou platnd pro respondenty, ktefi se ti€astnili vyzkumného Setfeni. Konkrétné byla
vyuzita metoda polostrukturovaného rozhovoru. Timto dotazovanim je zajiStovana volnost
formulace otazek s ohledem na situaci. U této formy rozhovoru je také zachovano téma
rozhovoru, protoze si tazatel dopfedu pfipravi otdzky na respondenta. (Hendl, 2012;

Martincova, 2020,)

Cilem tohoto rozhovoru bylo ziskani informaci o hodnoceni a odméfovani zaméstnanci FSCR.
Byla zkoumana personalni oblast v prostfedi FSCR s diirazem na efektivitu souvisejiciho
segmentu persondalniho fizeni, jeho dopadl na zaméstnance a kulturu prostiedi. Rozhovor byl
uskuteénén s dvéma zaméstnanci FSCR. Jednalo se o zamé&stnance personalniho oddéleni GFR,
jez jsou zafazeni na sluzebni misto vyssi rada a na pozici vedouci personalniho oddéleni.
Zamgéstnanec na pozici vedouci je nadefinovan jako Respondent 1 a zaméstnanec na pozici

vy$$i rada je nadefinovan jako Respondent 2.

Personalnim oddélenim v Hradci Kralové je zajiStovan vykon personalnich ¢innosti v jeho
plusobnosti. Témito Cinnostmi jsou predevSim systemizace, platové asocialni politiky,
vzdélavani a administrace procesu vykonavani Ufednickych zkousSek. Také koordinace,
organizace a zajisténi vybérového fizeni a zaddvani udajli o volnych pracovnich a sluzebnich
mistech. Vedouci personalniho oddéleni je dle Respondenta 2 zodpovédnou osobou za
personalni oddé€leni v Hradci Kralové. Jemu podfizeny zaméstnanec je zaméstnanec na pozici
vys$§i rada, jenz je administrator vybérovych fizeni andboru. Dale ma zaméstnanec
v kompetenci zaméstnanecké Cipy, Ufednické zkousky a sluzebni priikkazy. Vyssi radou jsou
zajistovany tyto &innosti FU pro Pardubicky kraj ajemu podiizené sekce, sekce UP
v Chrudimi, sekce UP v Pardubicich, sekce UP v Usti nad Orlici, ve Svitavach a v Zamberku.

(Finanéni sprava, 2025e)
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5 VYZKUMNE SETRENI

5.1 Vybér pracovniki
Proces vybéru a piijeti zaméstnance FSCR do sluzebniho poméru byly sméfovany otazky &. 1—

3 v ptiloze D

(Otazka €. 1 v ptiloze D) Po persondlnich ¢innostech vytvareni personalni strategie a planovani
lidskych zdrojti, vytvareni pracovnich ukoll a pracovnich mist maji byt zajiStény c¢innosti
ziskavani a vybér zaméstnancli, piijiméani a adaptace zaméstnanci. (PaliSkova, Legnerova,
Stiitesky, 2021) P¥i procesu vybéru a piijeti miize podle Chmielové Dalajkové (2022) FSCR
sluzebnim piedpisem sluzebni organ pozadovat urcité predpoklady pfijeti do sluzebniho
poméru. Stupen znalosti ciziho jazyka, odborné vzdélani nebo dals§i pozadavky pro vykon
prace. Pfi porovnani literatury s praxi bylo potvrzeno vypovédi Respondenta 2, Ze se tyto
pozadavky hodnoti a hodnoti se bodovacim systémem. Kandidati se hodnoti v urcitych
oblastech. Jde naptiklad o znalosti v urcité oblasti a komunika¢ni dovednosti. Hodnoceni je

zaméfeno na oblast ur¢itého oddéleni.

Dle Erényi, Kantorové, Vejsady (2017) je nésledné komisi vybrana skupina tii, ze které je
zvolen jeden, nejlepsi kandidat. Tato informace byla ovéfovana Respondentem 2, ktery to

potvrdil a dodal: ,, ... Takového kandidata, ktery se nejlépe hodi na to konkrétni oddélent.

(Otézka ¢. 2 v ptiloze D) Zékonem ¢. 448/2024 Sb., kterym se méni zékon ¢. 234/2014 Sb.,
o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpisi doslo k rozvolnéni vybeérového tizeni, které je nyni
doplnéno o moznost zasilani zZadosti e-mailem. Respondent 2 uvedl, ze uchaze¢i mizou nové
do vybérovych fizeni podavat Zadost prostym e-mailem bez zaru¢eného elektronického podpisu
té zadosti. Respondent 2 dale uvadi, ze je to jisté¢ pro uchazece velké ulehceni, coz podtrhuje
jiz zminéné rozvolnéni komunikace s FSCR. Respondent 2 také uvadi, Ze dle jeho nazoru, jsou

jiz po novele zdkona dostate¢né vstiicni k uchaze¢iim o zaméstnani.

(Otazka ¢. 3 v priloze D) Dle Paliskové, Legnerové, Stiiteského (2021) po pfijeti zaméstnance
je uskute¢nén adaptaéni proces. Respondent 2, uvadi, ze v tomto procesu FSCR nového
zaméstnance se viim seznami. FSCR ma4 vlastni vnitini program. Ze za¢atku neni mozné, aby
novy zameéstnanec pracoval samostatné, probihd zauovéani. Vétsinou jeden kolega, fadovy
zaméstnanec mad nového zaméstnance na starosti. Je jim zaufen a pomahd mu v piipadé
potieby. Tento proces byva rozvrzen na Sest mésict az jeden rok. Novym zaméstnancem také

musi byt absolvovano Skoleni. Vstupni Skoleni, zakladni Skoleni naptiklad na dani z ptijmu FO.

38



Poté je nadéle vzdélavan. Kazdy rok se musi Skolit, protoze novely zdkont, zejména o DPH

jsou velmi casté.

5.2 Hodnoceni zaméstnancu

Tomuto tématu byly sméfovany otdzky ¢. 1-2 v ptfiloze C. Hodnoceni je dalsi personalni

¢innosti, kterd navazuje na adaptaci zaméestnanci FSCR.

(Otazka ¢. 1 vptiloze C) Wagnerova (2008) a Koubek (2015) poukazuji, ze pravidelné
a systematické hodnoceni zaméstnanct je nezbytnou soucasti fizeni pracovniho vykonu. Dle
teoretickych vychodisek by mélo byt provadéno periodicky, nebot’ poskytuje zpétnou vazbu,
podporuje rozvoj zaméstnancli a umoziuje spravedlivé odménovani. Teorie neni v souladu
s pravni Upravou, jelikoz s u€innosti od roku 2025 doslo novelou ZSS ke zruseni povinnosti
provadét pravidelné sluzebni hodnoceni, jenz bylo potvrzeno Respondentem 1. Tato zména by
mohla potenciondln¢ piisobit na efektivitu hodnoceni zaméstnanci negativné, jestlize by

v praxi nedochazelo k jeho pravidelnému provadéni.

(Otazka &. 2 v piiloze C) Dle Sikyie (2014) predstavuji metody hodnoceni specifické postupy,
které slouzi ke zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu zaméstnanct. Témito metodami
jsou naptiklad metoda kritickych udalosti, kterou zminuje Pilafova (2008), hodnoceni podle
stanovenych cilli (SMART cilt), checklist dle Koubka (2015) a hodnotici metoda 360 ° zpétné
vazby podle Paliskové, Legnerové a Striteského (2021) Bylo potvrzeno, ze nékteré
zuvedenych metod jsou povazovany Respondentem 1 za Uc¢inné. Respondent 1 konkrétné
oznacil za nejucinngj$i hodnoceni podle SMART cili. Tedy cilt, které jsou specifické,
méfitelné, dosazitelné, relevantni a asov€ vymezené. Zaroven byl zdiraznén vyznam
pravidelné zpétné vazby, piinos vyuziti nastroje hodnoceni zameéstnancii a motivace

zaméstnancu.

Efektivita hodnoceni

Tomuto tématu byla sméfovana otazka €. 4 v ptiloze C.

Kritéria sluzebniho hodnoceni zaméstnanct dle natizeni vlady ¢. 36/2019 Sb. jsou:

e mnozstvi plnénych sluzebnich tkoli a sluzebniho tempa,
e kvalita vykonu statni sluzby,

e osobni pfistup,
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Tato kritéria se li§i uvySe postavenych zaméstnanci FSCR arozdilna je také jejich
procentudlni vaha. Diivodem tohoto rozliSeni jsou odlisné kompetence, odpovédnost a napli
prace. U predstavenych jsou ponechdna dvé kritéria, kterd jsou uvedena vySe. Kritérium
osobniho pfistupu je nahrazeno kritériem ,,organizovani, fizeni, kontrolovani a hodnoceni
vykonu statni sluzby podfizenych statnich zaméstnanci a vykonu prace podiizenych

zameéstnancl‘ dle nafizeni vlady ¢. 451/2024 Sb., kterym se méni natizeni vlady 36/2019 Sb.

S Respondentem 1 bylo ovéfovano, zda jim byla pfi sluzebnim hodnoceni zaméstnancti v praxi
respektovana vyse zminéna kritéria hodnoceni. Respondent 1 potvrdil, Ze se drzel stanovenych
kritérii dle nafizeni vlady ¢. 36/2019 Sb. Avsak bylo sdéleno, Ze hodnoceni neni efektivni,
jelikoz FSCR mé nedostatek finanénich prostiedktl k promitnuti kladnych vysledkt do
navySeni osobniho pfiplatku. Dle Pilafové (2008) absenci readlného dopadu na odménovani

muze byt snizovan vykon a motiva¢ni uc¢inek hodnoceni.
Dopady hodnoceni na zaméstnance
Tomuto tématu byly smétfovany otazky €. 1, 3, 5 v piiloze C a otazka €. 4 v ptiloze D

(Otazka €. 1 v ptiloze C) Respondent 1 uvedl, ze dle zakona ¢. 448/2024 Sb., kterym se méni
zédkon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé od roku 2025, byla zrusena povinnost provadét
pravidelné sluzebni hodnoceni. Pii srovnani vypovédi Respondenta 1 s Pilafovou (2008) bylo
zjisténo, ze v piipad¢ zruSeni sluzebniho hodnoceni zaméstnancti, by mohlo dochazet
k demotivaci zaméstnance a snizeni jeho vykonnosti, jak jiz bylo zminéno vyse. To zejména
proto, Ze sluzebni hodnoceni mé dle Erényi, Kantorové, Vejsady (2017) mnoho dopadt na
zameéstnance. Zaveér sluzebniho hodnoceni slouzi jako podklad pro vypracovani sluzebniho
posudku, stanovuje se dalsi vzdeélavani zaméstnance, ma také piimy dopad na odménovani
zaméstnance FSCR. Také muize dojit v p¥ipadé negativniho vysledki ke skonéeni sluzebniho
poméru ¢i odvolani ze sluzebniho mista predstaveného. Podle Koubka (2015) by hodnoceni

zameéstnancll melo probihat periodicky.

(Otazka ¢. 3 vptiloze C) Dle ZSS v zavéru sluzebniho hodnoceni muzou byt uvedeny:
., wnikajici vysledky, velmi dobré vysledky, dobré vysledky, dostacujici vysledky nebo
nevyvhovujici vysledky™ Spokojenost s timto zavérem sluzebniho hodnoceni byla ovéfovana
Respondentem 1: ,, Prevazuji dobré vysledky. Vynikajicich je rozhodné vice nez nevyhovujicich,
kterych je opravdu par. Zaméstnanci jsou vétsinou s vysledkem sluzebniho hodnoceni
spokojeni. “ Z uvedeného plyne, Ze hodnoceni ma tedy pozitivni dopad na zaméstnance, jelikoz

jsou vétSinou s vysledkem sluzebniho hodnoceni spokojeni.
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(Otéazka ¢. 4 v ptiloze D) Bylo také zjistovano, jaké mélo hodnoceni dopady na konkrétniho
zameéstnance. Respondent 2 uvedl, Ze na ného pusobilo hodnoceni dobte, jelikoz Respondenta
2 nadfizeny ohodnotil nejlep§im moznym hodnocenim. Hodnocenim byl Respondent 2

motivovan, ale pry pracuje stale stejn¢ stabiln¢ a snazi se odvadét co nejlepsi vykon.

(Otézka €. 5 v ptiloze C) Hodnoceni ma dle Wagnerové (2008) také dopady na vzdélavani
zaméstnanct. Dle Respondenta 1 jsou zaméstnanci vici vzdélavani aktivni, coz se shoduje
s teorii, jez uvadi dulezitost aktivniho pfistupu. Aktivni pfistup ma pozitivni dopad na
organizaci. Vzdélavani je podstatné, jelikoz kazdy nedisponuje vSemi potfebnymi zkuSenostmi

pro préci na konkrétni pozici. (Chmielova Dalajkova, 2022)
Kultura organizace
Tomuto tématu byly sméfovany otazka €. 3 v ptiloze C a otdzka €. 4 v ptiloze D.

Respondentem 1 12 bylo ovéfovano, jaké mélo dopady hodnoceni na kulturu organizace.
Z odpovédi Respondentti 1 a 2 plyne, Ze zamé&stnanci FSCR jsou vétsinou spokojeni s vysledky
hodnoceni, coz dle Lukasové (2010) ptisobi pozitivné na kulturu organizace. Pfispiva zejména
na vytvareni zadouci atmosféry v organizaci, a tim tedy i na formovani kultury organizace.
Naopak nekvalitni hodnoceni zaméstnancti mize zapficinit kulturni skody. Je tedy zapotiebi

provadét kvalitni a efektivni hodnoceni zaméstnancti.

5.3 Odménovani zaméstnancu

Tomuto tématu byly sméfovany otazka €. 6 v ptiloze C a otazky ¢. 5-7 v ptiloze D.

(Otazka ¢. 5 v piiloze D) Zaméstnanci FSCR jsou podle nafizeni vlady & 304/2014 Sb.

odménovani dle platovych tarifii (viz Tabulka 2).

41



Tabulka 2: Platové tarify

Platovy Pocet let | Platové trida
stupen ZPociatene g 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16
praxe

1 do1roku | 18750 | 20080 21530 | 23110 | 24790 | 26680 | 29050 32180 | 36240 | 41220 | 47320
2 do2let | 19370 | 20720 | 22250 | 23840 | 25620 | 27560 | 30020 | 33240 | 37460 | 42620 | 48950 |
3 do4let | 19980 @ 21400 | 22080 | 24650 | 26480 | 28530 | 31070 | 34420 | 38830 | 44170 | 50760 |
4 do6let | 20630 | 22100 | 23730 | 25460 | 27380 | 29470 | 32110 | 35600 | 40160 | 45720 | 52540
5 doOlet | 21290 | 22820 | 24520 | 26310 | 28200 | 30460 | 33220 | 36820 | 41540 | 47320 | 54390 |
6 do12let | 21960 | 23570 | 25350 | 27180 | 29220 | 31500 | 34350 | 38100 | 43000 | 48980 | 56340 |
7 do15let | 22690 @ 24330 @ 26180 | 28120 | 30220 | 32580 | 35540 | 39440 | 44520 | 50740 | 58360 |
8 do19let | 23430 | 25120 | 27050 | 29060 | 31240 | 33680 | 36750 | 40800 | 46090 | 52530 | 60440 |
9 do23let | 24200 = 25070 | 27950 & 30030 | 32310 | 34820 | 38000 | 42190 | 47660 | 54370 = 62580 |
10 do27let | 25000 | 26800 | 28900 | 31060 | 33400 | 36020 | 39320 | 43670 | 49360 | 56320 | 64810
1 do32let | 25840 | 27740 | 29910 | 32120 | 34570 | 37280 | 40690 | 45210 | 51100 | 58320 | 67140 |
12 | nad32let | 26690 | 28660 | 30020 | 33220 | 35770 | 38570 | 42140 | 46820 & 52930 | 60420 | 69600 |

Zdroj: Cesko (2014a)

Zakladni plat zaméstnance se dle nafizeni vlady ¢. 304/2014 Sb. urci na zakladé platové tiidy
a platového stupné, do kterého je zaméstnanec zatazen. Dovednosti, znalosti a vykonnost 1ze
dle ZSS ocenit osobni pfiplatkem ¢i jinym piiplatkem. Kromé toho ma vedouci moznost dle
ZSS navrhovat zaméstnanci odménu, pokud je jeho prace povazovana za nadstandardni a tento
krok nalezit¢ odivodni. Zaméstnanci nalezi odména také za sluzebni pohotovost.
Respondentem 2 bylo provétovano, zda to takto probihd v praxi a Respondent 2 tyto informace

potvrdil.

(Otazka ¢. 6 v priloze C) Dle nafizeni vlady ¢. 304/2014 Sb. maji statni zaméstnanci tedy
i zaméstnanci FSCR nérok na zvlastni piiplatek. Tento fakt byl ovéfovan Respondentem 1.
Bylo zji§téno, Ze ve FSCR pracuji zaméstnanci na pozicich, kde je uréité riziko ohrozeni Zivota
a zdravi a ur€itd mira neuropsychické zatéze nebo obtizny pracovni rezim pii vykonu sluzby.
Nekteti zaméestnanci na zvlastni ptiplatek narok maji. Na zvlastni pfiplatek maji narok nejen
zameéstnanci na sluzebnich mistech ptedstavenych jako je feditel, feditelé sekci, feditelé odbort,

vedouci jednotlivych oddéleni, ale i ostatni statni zaméstnanci.

(Otazka ¢. 6 v ptiloze D) Obecnym benefitem dle Chmielové Dalajkové (2022) na zéklade,
kterého jsou statni zaméstnanci ochotni vykonavat svou praci, je odménovani ve formé plata
a priplatkl, jez jsou slozkou finan¢ni. Dale existuje mnoho materialnich, ale i nematerialni
benefittl. Po srovnani teorie s praxi bylo zjisténo, ze FSCR méa moznost vyuzivat $irokou $kalu
benefitl, které jsou v souladu s Chmielovou Dalajkovou (2022). Nejvice vyuzivané benefity ve
FSCR jsou dle Respondenta 2 pruzna pracovni doba, saldo plus, sick days, stravenky,

indispozi¢ni volno, multisport karty a fond kulturnich a socialnich potteb. Organizace také

42



potfadd kulturni a sportovni akce. Neékteti také vyuzivaji moZnost prace na home office.
Respondent 2 také potvrdil, ze nové pfijati zaméstnanci vyuzivaji moznost sluzebniho volna
v ramci piipravy na slozeni Gfednické zkousky, které je platové kompenzovéno.

(Otazka ¢. 7 v priloze D) Dle Koubka (2011) mize navySenim platii byt vyznamné zvySena
konkurenceschopnost organizace na trhu prace. Avsak z odpovédi Respondenta 2 je patrné, ze
FSCR nedisponuje adekvatnimi platy. Motivovat nové uchazeée zkousi FSCR vypisovanim

ruznych benefith.
Efektivita odménovani
Tomuto tématu byly sméfovany otazka ¢.7 v ptiloze C a otazka €. 8 v ptiloze D.

(Otazka ¢. 7 v ptiloze C) Dle Respondenta 1 je osobni pfiplatek jeden z nejefektivnéjSich
nastrojii motivace. Tato teze do urcité miry nekoresponduje s Armstrongem a Taylorem (2015),
dle kterého miize byt odménovani efektivni, ale ne vSichni zaméstnanci jsou motivovani
odménovanim. Kazdy zaméstnance je motivovan né¢im jinym. Vyznam penéz pro zaméstnance
se také méni podle toho, v jaké se nachazi zivotni situaci. Nelze, aby bylo uplatnéno pouze
navySovani osobniho pfiplatku k motivaci zaméstnance, jelikoZ by se mohli zaméstnanci zacit

soustiedit na penize a tim ztracet radost z odvedené prace.

(Otazka €. 8 v priloze D) Koubek (2011) uvadi, ze pokud organizace chce docilit efektivniho
odménovani, je tfeba dodrzovat zdsadu stabilniho systému. Takového systému, kterym bude
prispéno k tomu, aby rozdily v odménovani za praci byly zalozeny na rozdilech naroku
pracovnich pozic. Taktéz by vyse plati a mezd neméla vykazovat odchylky oproti urovni na
trhu prace. Respondent 2 nepovazuje systém odméiovani ve FSCR za efektivni. Nedavné
plosné navySovani plati bylo dle Respondenta 2 nedostatetné vzhledem k jeho vykonu

a odpovédnosti.
Dopady odménovani na zaméstnance
Tomuto tématu byly sméfovany otazka €. 4 v ptiloze C a otazky ¢. 7-9 v ptiloze D.

(Otazka ¢. 4 v ptiloze C) Armstrong a Taylor (2015) specifikuji, ze platem je sice pfispivano
ke spokojenosti zaméstnancii, avSak tato spokojenost neni trvald. Naopak nedostatek finan¢nich
prostiedkit mize vést k dlouhodobé nespokojenosti. Vyzkum ukézal, ze ipfes provedeni
pozitivniho hodnoceni zaméstnancii, nemé&la FSCR dostatek finanénich prostfedkil na navyseni
osobnich piiplatkl. Dle Urbana (2017) absence finan¢ni odezvy za kvalitni pracovni vykon ma

negativni dopad a miize vést k pocitu nedocenéni a ztrat¢ motivace.
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(Otazka ¢. 8 v ptiloze D) PlosSnym navySovani platl je zpisobena dle Pilatové (2008) nizka
mira pruznosti systému odmeénovani, nedoceniovani nebo naopak preplaceni zaméstnancu.
Z odpovédi Respondenta 2 bylo zji§téno, Ze ve FSCR probihé nepravidelné plo§né navySovani

platii. Naptiklad po zméné zékona.

(Otazka ¢. 7 v priloze D) NavySovani pevné slozky platu dle Pilafové (2008) podle poctu
odpracovanych let muze vést k odchodu mladych pracovnik, ktefi nejsou dostate¢né financné
motivovani. Tato teze se shoduje s praxi, jelikoz z odpovédi Respondent 2 plyne, Ze absolventi

SS nebo VS s bakalatskym titulem maji podle platového tarifu neadekvatni platové ohodnoceni.

(Otazka ¢. 9 vptiloze D) Vramci zkouméani dopadii odménovani na zaméstnance bylo
zjistovano, zda odménovani na zaméstnance pusobilo pozitivné. Respondentem 2 je toto
potvrzovano, jelikoz uvadi, Ze na n¢j odmeénovani mélo nékteré pozitivni dopady. Ocenéno bylo
predevsim v€asné vyplaceni platu, benefity, volné dny a moznost vybrat si napracované hodiny.
Tento benefit je vyuzivan naptiklad vymérovaci, protoze ti ¢eli vysokému pracovnimu naporu
v urcitych kalendainich mésicich. Podle Chmielové Dalajkové (2023) prave benefity mohou
prispét k setrvani zaméstnance v organizaci. Je tim podpofen pracovni vykon a soundlezitost,

pusobi tedy ptiznivé.
Kultura organizace
Tomuto tématu byly sméfovany otazka €. 4 v ptiloze C a otazky ¢. 7-8 v piiloze D

Z odpovédi obou respondenttl vyplynulo, Ze soudasny systém odméiovani ve FSCR neni
vniman jako efektivni. Zaméstnanci maji pocit, Ze odménovani neni dostate¢né motivacni. Tato
zjisténi mizou dle teoretickych poznatkli uvedenych LukaSovou (2010) negativné ovliviiovat
organiza¢ni kulturu a oslabovat ji. Jelikoz pravé odmeénovani ma ze vSech personalnich ¢innosti
nejvyznamnéjsi vliv na utvafeni organizac¢ni kultury. Pokud odménovanim neni odrdZena
naro¢nost vykonavané prace, mohla by takova situace vést k nedostate¢né stimulaci
mezi kolegy, naruSeni pracovnich vztahti, snizeni stability zaméstnanci, narist nezadouciho

chovéani a pokles angazovanosti i iniciativy.
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6 SHRNUTI VYSLEDKU A NAVRHY DOPORUCENI
6.1 SWOT analyzy

Hlavni vysledky provedeného vyzkumného Setfeni jsou shrnuty pomoci SWOT analyz (viz
Tabulka 3, 4), které poukazuji nejen na silné aslabé stranky hodnoceni a odménovani

zaméstnancti FSCR, ale také na piileZitosti a hrozby téchto personalnich ¢innosti.

Tabulka 3: SWOT analyza hodnoceni zaméstnanct

Silné stranky Slabé stranky

Identifikace silnych stranek zaméstnance Hodnoceni neni promitnuto do odménovani

a jeho slabin zamé&stnancl v dostate¢né mife

Vazba hodnoceni na profesni vzdélavani Obecnost kritérii hodnoceni

Prilezitosti Hrozby

Aplikovéani nové metody hodnoceni Rozhodnuti sluzebniho organu o ukonceni

zamé&stnancl dosavadniho pravidelného sluzebni
hodnoceni zaméstnanct

Eticky audit Hodnoceni bude chybné implementovano
a stane se pouhou formalitou bez realného
vlivu na pracovni vykon

Zdroj: vlastni zpracovani dle Erényiho, Kantorové, Vejsady (2017);
Koubka (2015); Paliskové, Legnerové, Stiiteského (2021);
Spolecnosti pro management a leadership (©2010-2025) a odpovedi

respondent

Mezi silné stranky hodnoceni zaméstnancti FSCR patii to, Ze pomoci sluzebniho hodnoceni
jsou identifikovany silné stranky zaméstnance a jeho slabiny, se kterymi je zaméstnanec
seznamen v pribehu vyhodnoceni sluzebnich vysledkli. Zaméstnanec ma poté jasnou piedstavu
o svych prednostech a nedostatcich. Sluzebni hodnocenti je také klicovym podkladem pro dalsi
profesni vzdélavani, kdy sluzebni organ urc¢i rozsah tohoto vzdélavani. Timto je pfispivano

k vys$si odbornosti zaméstnanct.

Mezi slabé stranky je fazeno, Ze hodnoceni neni promitnuto do odménovani v dostatecné mite,

a proto neni povazovano za efektivni. Pokud zaméstnanec za dobry pracovni vykon neziska
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o¢ekavanou odmeénu, tak mize dojit k vyznamnému oslabeni jeho motivace. Paklize odménu
neziska, mohl by také ztratit diveéru v systém hodnoceni, coz vede k demotivaci, nizsi pracovni
vykonnosti a loajalité. Tato skuteCnost také negativné ovliviiuje i stimulaci zaméstnancu.
Slabou strankou je obecnost hodnoticich kritérii, které by mohly byt podrobnéjsi a vice

zaméfeny na rozvojovy potencional zaméstnance.

Ptilezitosti s potencidlem k rozvoji je zkusit aplikovat novou metodu hodnoceni 360 ° zpétné
vazby, kterd zkouma jednotlivce z nékolika thla pohledii. Zaméstnanec neni hodnocen pouze
jednou kompetentni osobou, ale také podfizenymi, nadiizenymi, kolegy, zdkazniky a sebou
samym. Hodnoceny na zavér ziska bliz§i pohled na své silné stranky a doporuceni k rozvoji.
Eticky audit je nastroj, ktery je uzite¢ny k posileni kultury organizace. V ramci etického auditu
dochazi nejprve k vyplnéni autoevalua¢niho dotazniku, jehoz vysledky jsou poté zhodnoceny
odbornym auditorskym tymem. V posledni fazi je vyhotoven timto tymem protokol, jehoz

obsahem je také doporuceni ke zménam.

Hrozbou je zejména moznost rozhodnuti sluzebniho organu o zruSeni dosavadniho
pravidelného sluzebniho hodnoceni zaméstnancli, coz by mohlo ovliviiovat kvalitu
personalniho fizeni. FSCR také muize &elit tomu, Ze hodnoceni bude chybné implementovano
a stane se pouhou formalitou bez redlného vlivu na pracovni vykon. V pfipad¢ nespravné
nastavného systému hodnoceni, napiiklad ve formé nedostatecného proskoleni zaméstnancii,

dochazi ke ztrat¢ motivace jak u hodnotitele, tak i u hodnoceného.
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Tabulka 4: SWOT analyza odménovani zaméstnanct

Silné stranky Slabé stranky

Siroka nabidka benefitt Nizka pruznost systému odménovani
Stabilni systém odménovani Plo$né navySovani platovych tarifa
Prilezitosti Hrozby

Moznost ziskani stabilnich Ztrata zajmu absolventl o préci ¢1 odchod
a kvalifikovanych zaméstnanct mladych (talentovanych) pracovnikt kvili

nizkému platu

Podpora absolventt Nedostatecny rozpocet odménovani
zamg&stnancl
Eticky audit Snizeni motivace a loajality zaméstnanct

kvuli neadekvatnimu odmeénovani

Zdroj: vlastni zpracovani dle Chmielové Dalajkové (2022);
Ceska (2014a); Pilafové (2008); Spole¢nosti pro management
a leadership (©2010-2025); Urbana (2017) a odpovédi

respondent

Mezi silné stranky odménovani zaméstnanctit FSCR je zahrnuto, ze FSCR ma Sirokou nabidku
benefitli, kterou zaméstnanci vyuzivaji. Stabilni systém odméiovani navic poskytuje
zaméstnanciim jasnou piredstavu o jejich pfijmu ze zaméEstnani, a proto je rovnéz zafazen mezi

silné stranky.

Mezi slabé stranky lze zaradit ploSné navySovani platd, které mize vést k preplaceni nebo
naopak nedocenovani nékterych zaméstnancti a celkovou nizkou pruznost a rigiditu systému
odménovani vici zménam.

Ptilezitosti s potencidlem krozvoji je moznost ziskani stabilnich a kvalifikovanych
zaméstnancu prostiednictvim platového postupu. Zavedenim smeérnice o podpoie absolventt
by mohlo dochazet k systematickému vyuzivani této podpory a zaroven k motivaci absolventli
k praci v FSCR. Jako piilezitost lze rovnéz oznadit vyse zminény eticky audit, ktery miize mit

pozitivni u¢inek na kulturu organizace.
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Navy$ovanim pevné slozky platu na zékladé odpracovanych let by mohla FSCR v budoucnu

celit hrozbé ve formé ztraty zajmu absolventl o praci ¢i odchodu mladych (talentovanych)

pracovnikd kvili nizkému platu. Dale FSCR ¢&eli a v budoucnu by mohla &elit nedostateénému

rozpoctu odménovani zaméstnanctl, ktery je zavisly také na politické vili. Hrozbou je dale

sniZeni loajality a motivace zaméstnancii kvili neadekvatnimu systému odménovani. U téchto

zaméstnancl dochazi k itlumu vnitini motivace, zaujeti a vztah k organizaci je oslaben.

6.2 Navrhy doporuceni

Na zéklad¢ zjisténi ze SWOT analyzy byly navrzeny konkrétni navrhy ke zlepSeni:

1.

ZruSeni povinnosti provadét sluzebni hodnoceni na zaklad¢ novely zakona lze vnimat
jako krok, kterym je sice snizovdna administrativni zatéz, ale zaroven miize mit
negativni dopad na kvalitu personalniho fizeni. Je proto doporuovano, aby FSCR
1 nadale provadéla sluzebni hodnoceni zaméstnancti a pokusila se implementovat novou
metodu hodnoceni 360° zpétné vazby, ktera by mohla cely proces vice zefektivnit.
Touto metodou je zajisténo vyhodnoceni pracovniho vykonu a zabyvé se formalnim
chovani jednotlivce z nékolika thla pohledii. Hodnoceni probiha v digitalni podobé.
Zéaveérem tohoto vicezdrojového hodnoceni se zpétnou vazbou od vice osob, jsou
hodnocenym ziskana doporuceni k svému dalSimu rozvoji a pohled na své silné stranky.
Vysledky vyzkumného Setfeni (neadekvatni platy absolventli, Respondent 2) dale
ukazuji, ze platové tarify potencionalnich zaméstnanct FSCR, absolvent stiednich skol
a vysokych skol jsou neadekvatni. Nizké platy absolventli mizou v pocatcich odrazovat
od nastupu do FSCR. Pro zvyseni atraktivity FSCR jako zaméstnavatele vici
absolventiim by bylo vhodné zvazit zavedeni vétsi vahy pohyblivé slozky platu, a to jiz
pii nastupu na sluzebni misto. NavySenim osobniho piiplatku ¢i odmény by mohl byt
tento nedostatek kompenzovan. Je nutné, aby byly zavedené zmény aktivné vyuzivany.
Zavedenim vnitini smérnice a metodiky o podpoie absolventli, by bylo mozné
zohlediiovat pracovni nasazeni 1ipotencidl absolventi. Mohly by také zajistit
systematické vyuzivani této podpory absolventii. Tak by byla posilena motivace
a stabilita zaméstnancti. Tato zména by také mohla zaujmout vice mladych
a talentovanych lidi k praci v FSCR.

Neefektivnim hodnocenim a odménovanim neni ovliviiovan pouze jednotlivec, ale
i celd kultura organizace. Tyto nedostatky mohou mit negativni dopad jak na silu, tak
1 na obsah organiza¢ni kultury. Slaba organizac¢ni kultura nasledné¢ vede ke zhorSeni

chovani, demotivaci zaméstnancti a vyssi mitfe fluktuace. V reakci na toto tvrzeni je
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doporucovano provadét pravidelné eticky audit, ktery by byl zaméfen pouze na
hodnoceni a odméhovani zaméstnanci FSCR. Béhem auditu by byl vyplnén
autoevalua¢ni dotaznik, jenz by byl poté analyzovan odborniky, auditorskym tymem.
Zjisténé poznatky o vlivu hodnoceni a odménovani na kulturu organizace by mohly byt

nasledné vyuzity k zefektivnéni personélniho fizeni.
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ZAVER

Vyzkumné Setfeni této prace probihalo v prostiedi GFR, persondlniho oddé¢leni v Hradci
Kralové. Timto oddé€lenim je zajisStovan vykon persondlnich ¢innosti v ramci jeho ptisobnosti.
Témito cCinnostmi jsou pifedevSim systemizace, platové asocialni politiky, vzd€lavani
a administrace procesu vykonavani ufednickych zkousek. Také koordinace, organizace

a zajistovani vybérovych fizeni a zadavani tidaji o volnych mistech.

Po provedeném vyzkumu v prostiedi GFR byly zji§tény poznatky o hodnoceni a odméfiovani
ve FSCR. Zaméstnanci FSCR jsou hodnoceni sluzebnim hodnocenim, které podle novely ZSS
od roku 2025 jiz neni povinnosti provadét. Sluzebni organ ho nadédle mize stanovit sluzebnim
ptedpisem. Toto hodnoceni umoziuje identifikaci silnych a slabych strdnek zaméstnance a také
ma vazbu na dal$i vzdélavani. Sluzebni hodnoceni ptsobi nejen na odménovani, ale ma mnoho
dalSich dopadii na zaméstnance. Dle autorky by bylo vhodné i1nadéle vyuzivat sluzebni
hodnoceni zaméstnancii FSCR a provadét jej pravidelng, jinak by mohlo dochézet ke snizeni
kvality personalniho fizeni. DalSim navrhem je zkusit aplikovat hodnotici metodu 360 ° zpétné

vazby, jez poskytuje komplexni a objektivnéjsi pohled na pracovni vykon zaméstnance.

Zaméstnancim FSCR je vyplacen plat dle platového tarifu. Timto systémem je zajistovan
platovy postup, tedy vice stabilnich a kompetentnich zaméstnanct. Vysledky Setfeni rovnéz
ukazaly, e FSCR neni vnimana jako atraktivni zaméstnavatel pro absolventy stiednich kol
nebo vysokych skol, jimz dle platového tarifu nélezi nizké nastupni platy. Autorkou je
navrhovano, zaméfit se na podporu téchto absolventl. Jestlize dojde k nastaveni vnitini
smérnice a metodiky o podpotfe absolventii prostiednictvim navyseni osobniho pfiplatku ¢i
odmény, bude zvySena jejich spokojenost, zohlednén jejich pfinos pro organizaci a podpofena

stabilita zaméstnancu.

Zminéné nedostatky v systémech hodnoceni a odménovani plisobi na kulturu organizace,
zejména na mezilidské vztahy, stabilitu zaméstnanct a Zadouci chovani. Dle autorky by mélo
byt zvazeno provadéni etického auditu o hodnoceni a odméfiovani zaméstnanci FSCR.
Praktické vyuziti poznatkli zetického auditu o vztahu mezi hodnocenim, odméinovanim

a organizacni kulturou miize vést ke kvalitnéj§imu nastaveni personalnich procesi.

ZlepSenim v téchto doporucovanych oblastech bude pfispivano nejen k zvySeni efektivity
a ucinnosti hodnoceni a odménovani, ale i k vyssi spokojenosti zaméstnancti, lepSim vztahiim

a celkové pozitivni atmosféfe na pracovistich FSCR.
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PRILOHA A: SluZebni hodnoceni statniho zaméstnance

Pfilohad. 1
kSP NMV 55 &. 1/2018
SLUZEBN| HODNOCENI STATNIHO ZAMESTNANCE
podle ustanoveni § 155 odst. 2dkona o statni sluibé
Lisle pednaci
Frwan, prew'. prsama, phren popt shadarndcs Biw wanibo rarvist ranes Luiisnim énla @aintn remda rance
LiSasri urarsy D, pege - bory sy Tiwms s ks
Tidaard ifad 2 wubsbnl mivo vietnk o crpeszeirnho 1afaien
hodnocenéd obdobi od do
Ligsari wemafe, rebas. prgw . s, pHimer, past. skadeTidoy btul bodnnk e le S udwtrnd rminin a fwied jsha organimads ha selaseni

A. HODNOCEN{ VYKONU STATNI SLUZBY Z HLEDISKA SPRAVNOSTI, RYCHLOSTI
A SAMOSTATNOSTI V SOULADU SE STANOVENYMI INDIVIDUALNIMI CiLt

K jednotlivim hodnoticm knbémim doplfte 2owmi hodnaceni

{1) Kwvalita wkonu statni slufby Poiet bodd
{2) Mnoistwi pinénych slufebnich dkold a sluiebnd tempo Potet bodd
{3] Osobni pFistup Poiet bodd

B. STANOVEN{ INDIVIDUALNICH CiL0 PRO DALSI OSOBNI ROZVO) STATNIHO
ZAMESTNANCE

Stanovuji tyto individudlni cile s terminy jejich splnéni:

C. ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

Statni zamést dasahoval v hodnecendm obdobi ve sluiba: e
n nanec al v ooendm obi we slu VASLEDKY
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Prlohad. 1
k SP MMV 55 £ 172019

Vysledek slufebniho hodnoceni widdfeny bodovou klasifikach:

5 ohiedem na dosafeny wisledek slufebniho hodnoceni doporutujl stétnimu zaméstnand

osobni pfiplatek
platoveho tarfu 12 plateeveho stupné v o 02
1. j
3 Tl iy ¥ platove thide. 4
Shireafy ambnt pliphaek Praerg bl v g d e i heacatey cnabed pf ik Pracerreaiis’ spjadien
Podpis hodnotitele: histo a datum
Glubmie smaders, rovn aopf . rane, 3 Urean, popt. ek ek i Erba s ke Padps Minn D

hesdnzinial prosdell alabisbnl Sodrecard 5 untmect dudsbnl el u ik phe
ergariratrhn afusesd

Pouien:

Podle § 1560 28kona £ 234/2014 Sh., o statni slufbé, ve néni pozdéfich phedpisd, médfe statni zomésthanec podat protl
studebnimu hodnocen! ngmitky do 15 dnd ode dne seznameni se sfufebnim hodnocenim. Ndmitky se poddva)i plsemng

slufebmimu orgdnu, mus! 2 mich byt zfefmd, proti foke fdstl slufebnffo hodmocan! sméfull, @ must obsohovot oddvodadnl
nesauhiosy se slufebaim hodnocenim a ndveh zplscby doravy slufebniho hodnocenl. Namitky, 2 nichf nenf zfejme, prot! jokd &dsti
stufehnihio hodnoceni sméfufl, nebo ndmitky, ¢ nich? chybf oddvodnénl nesouhlosu se slufebnim hodnocenim neho ndvrh 2plsobu
dpravy slufebniho hodrocen), slufebnl ongdn zomitne joko nedivodné. Proti upravenému sludebnimu hodnocen! nelze podot dals!
mamitky,

Podpis hodnocenédho

Misto a datume:
statniho zaméstnance: TSR

Zdroj: Ministerstvo vnitra Ceské republiky (2024)
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PRILOHA B: Rozpéti piiplatkii za vedeni v procentech

Spravni arady

Spravni arady

Predstaveny Ustredni s celostatni s uzemni e
spravni ufady psobnosti pisobnosti spravni afady
zastupce vedouciho oddéleni, uréeny podie § 9 odst. 7 10 a7 20 5az15
vedouci oddéleni, zastupce feditele odboru, uréeny padle § 9
odst. 7, zastupce vedouciho zastupitelského ufadu, urCeny podle 20 az 30 10 az 20
§9odst. 7
feditel odboru, zastupce vrchniho Feditele sekce nebo zastupce
feditele sekce, uréeni podle § 9 odst. 7, vedouci zastupitelského 30az 40 25az 35 20 a7z 30 15 az 25
Uradu, zastupce statniho tajemnika, uréeny podie § 9 odst. 7
vrchni ?editet'sekce_nebg Fedjfel sekcg, st'étnl'tajemnik, zastupce 40 2% 50 35 a3 45 30 a3 40 95 a3 35
vedouciho sluZebniho GFadu, uréeny podle § 9 odst. 7
vedouci sluZebniho Ufadu, nejvyssi statni tajemnik 50 az 60 45 a7 55 35a7 45 30 az 40

Zdroj: Cesko (2014b)
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PRILOHA C: Rozhovor s Respondentem 1
Rozhovor — otazKy na personalitu FSCR

1. Jak ¢asto u Vas probiha sluZebni hodnoceni zaméstnancii?

., Novelou zakona o statni sluzbé od 1. 1. 2025 se zrusila povinnost provadet pravidelné sluzebni
hodnoceni. Sluzebni organ ho naddle miize stanovit sluzebnim predpisem. Drive se hodnotilo
Ixzarok (zar. 2015, 2016, 2017, 2018) a od roku 2019 se hodnotilo 1x za dva roky. Po doptani
se otazkou, jaka jsou specifika si respondent mysli, Ze zZadna nejsou. Sluzebni hodnoceni
probiha v souladu se Sluzebnim predpisem naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢.
1/2019 ze dne 27. unora 2019, kterym se stanovi postup pri provadeni sluzebniho hodnoceni
statnich zaméstnancu — novelizovan sluzebnimi predpisy ¢. 2/2024, ¢. 11/2024 Dale podle

naiizeni viady CR ¢ 36/2019 Sb.
2. Jaké jsou podle Vas nejucinnéjsi nastroje a metody hodnoceni zaméstnanci?

., Nejucinnéjsi nastroje a metody jsou stanoveni jednotlivych cilii, které se odviji od konkrétnich
organizacnich utvaru, resp. jednotlivych pracovmnich pozic. Cile mohou byt specifické,
meéritelné, dosazitelné, relevantni a casové vymezené SMART cile. DuleZita je rovnez zpétna
vazba od nadrizenych a podrizenych, ktera podporuje osobni rozvoj a zlepsovani pracovniho
vykonu zaméstnance. Dalsim velice diileZitym nastrojem rizeni je hodnoceni zaméstnancii, pri
kterem se identifikuji silné stranky zaméstnance se snahou o jejich vyuziti, specifikuji se oblasti
pro zlepseni a nastavuji se cile pro dalsi rozvoj. Dalsim nastrojem je motivace zaméstnanciu ke
zlepsovani pracovnich vykonii — ve formé Sance na dosazeni vyssi pozice, zvySeni mzdy, priznani

mimoraddné odmeny.

3. Dokazete odhadnout, kolik procent zaméstnanci ma v zavéru sluZebniho
hodnoceni uvedeno, Ze maji: vynikajici vysledky, dobré vysledky a nevyhovujici
vysledky? Jsou vétSinou zaméstnanci spokojeni s vysledkem sluZebniho

hodnoceni?

., Prevazuji dobré vysledky. Vynikajicich je rozhodné vice nez nevyhovujicich, kterych je

‘

opravdu par. Zaméstnanci jsou vetsinou s vysledkem sluzebniho hodnoceni spokojeni.
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4. Dle natizeni vlady €. 36/2019 Sb. o podrobnostech sluZebniho hodnoceni statnich
zaméstnancii jsou Kritéria hodnoceni u stiatnich zaméstnanci nasledujici:
»MeéFitkem jsou 40 % v pripadé mnoZstvi plnénych sluZebnich tikoli a sluZebniho
tempa, 40 % v pripadé kvality vykonu statni sluzby a 20 % v pripadé osobniho

pristupu“ Je to takto v praxi a je efektivni?

,Ano, v praxi jsme se vzdy drzeli stanovenych kritérii. Hodnocené oblasti a hodnotici kritéria
a jejich vaha se casem ménila a ke zmené doslo i od 1. 1. 2025. Podle posledni novely sluzebni
hodnocent jesté neprobihalo. Hodnoceni by bylo efektivni, pokud by byly k dispozici financni
prostredky k promitnuti kladnych vysledkii do navyseni osobniho priplatku. To se ale odviji od

I3

rozpoctovych moznosti v tom konkrétnim obdobi a rovnéz od politické viile. *
5. Stava se, Ze jsou zaméstnanci viici vzdélavani spiSe pasivni/aktivni?
., Dle mych poznatkii spise aktivni.

5. Dle narizeni vlady ¢. 304/2014 Sb. o platovych pomérech statnich zaméstnanci
maji nékteri zaméstnanci narok na zvlastni priplatek (za spravnich ¢innosti
s urcitou mirou neuropsychické zatéZe nebo jinym mozZnym rizikem ohroZeni

zdravi) védél byste, jakych pozic FSCR se tento piiplatek miZe tykat?

., Na tento priplatek maji narok nejen vedouci pracovnici — reditelé, vedouci oddeéleni, ale i dalsi

statni zamestnanci.
6. PovaZzujete osobni priplatky za efektivni motiva¢ni nastroj?

,,Ano, osobni priplatky mohou byt dokonce tim nejefektivnéjsim ndastrojem. *
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PRILOHA D: Rozhovor s Respondentem 2
Rozhovor — otazKy na personalitu FSCR

1. Jaké pozadavky hodnoti komise bodovacim systémem?

,, Komise boduje kandidaty v oblastech, jako jsou komunikacni dovednosti a odborné znalosti.
Zamérujeme se na konkrétni oddéleni — treba u majetkovych dani se ptame na dai z nemovitych
veci. Bodovacim systémem vybereme skupinku tri uchazeciu, ze kterych vybereme jednoho, ktery
se nam zda nejlepsi. Nejlepsi, ktery by se hodil do daného oddéleni. Nezalezi jen na tom, ze
umi, ale i celkové jak piisobi jako clovek a jak komunikuje. Téch kritérii je vice. Napriklad
u oddeleni kontrolniho se zjistuje, zda uchaze¢ umi psat idelsi pojednani. Je to vystup

z kontroly, tam musite precizné pracovat, nedélat chyby a umet. *

2. Napadla by Vas néjaka mozZnost, jak by se proces vybérového rizeni mohl zlepsit,

aby byl vice efektivni?

., Zddnd moznost mé nenapadd, protoze se ted’ vybérové Fizeni zefektivituje novelou zdkona
o statni sluzbé. Pomérné dost se to rozvolnilo. Rozvolnilo se to v tom, Ze uchazeci muzou uz do
vybérovych rizeni podavat Zadost prostym emailem bez zaruceného elektronického podpisu
Zadosti. Takze pro né neni problém poslat email s Zivotopisem a s motivacnim dopisem. Nic
Jjiného nemusi dokladat. Pro lidi je to velké ulehceni. Vypis z trestniho rejstriku si zajistuji sama
diky pristupu na CZECH POINT, takze nemusi platit za vypis z trestniho rejstriku. Uchazec
prinese jen maturitni vysvédceni, nemusi dal nic overovat. Takze je to zjednodusené. Jsme

k lidem vstricni. *
3. Jaké dopady ma pfijimani novych zaméstnancii na stavajici kolektiv?

., Kazdy novy zaméstnanec se musi seznamit s nasim vnitinim programem, ktery je slozity. Neni
mozné, aby pracoval hned sam. Vzdy ma nekoho, kdo ho zaucuje. Veétsinou kolega v kancelari.
Zaucovani muze trvat pil roku az rok. Je nutné si vse zapisovat Ta osoba také musi absolvovat

nekolik skoleni. Vstupni Skoleni, pak je zakladni napriklad na dan z prijmu FO. To jsou Skoleni,
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ktere trvaji tyden, pak tyden doma a pak jedete na dalsi tyden. Kazdy rok se musi skolit, protoze

‘

novely zakonii, DPH jsou velmi casté. Je to neustalé vzdelavani.
4. Jak na Vas pusobilo Vase sluzebni hodnoceni?

,,Hodnoceni na mé piisobilo pozitivne, protoze jsem byla ohodnocena nejlepsim moznym

I3

zaverem. Motivovalo mé, ale pracuji porad stabilné a snazim se odvadet co nejlepsi vykon. *
5. Bere Vas vedouci zietel na dobry pracovni vykon?

,Dobry pracovni vykon je zohlednén zejména prostiednictvim osobniho ohodnoceni.
Napriklad, kdyz ma nékdo stredni skolu a ma platovou tridu 9, miize se mu plat zvySovat
tabulkovyma postupem. Postupné se mu plat zvysi tim, Ze se dostava do vyssich platovych
stupnii nebo pomoci osobniho ohodnoceni. Vedouci ma navic mozZnost udélit mimoradnou
odmeénu za vynikajici praci, pokud ji dokdze radné odivodnit. Karierni postup je vazany

‘

vzdélanim.

6. Mate pruznou pracovni dobu? Jaké dalSi benefity zaméstnanci nejcastéji

vyuzivaji?

., Ano, vyuzivam pruznou pracovni dobu. Zaméstnanci nejcasteji vyuzivaji saldo plus, sick days,
v rozsahu péti dnu vroce, které se neprevadi a individualni volno v délce jednoho dne na
zarizeni osobmich zdleZitosti. Zaméstnanci rovnéz vyuzivaji stravenky, karty Multisport
a FKSP. Organizace porada kulturni a sportovni akce, zejména koncerty, vanocni besidky. Co
se tyce sportovnich akci, tak se zaméstnanci mohou ucastnit streleckého dne, zdavodniho
volejbalu, lyzarskych zdjezdu a tenisovych turnajii. Nékteri zaméstnanci maji moznost pracovat
na homeoffice. Jedna se predevsim o zaméstnance IT, vedouci oddéleni, reditelé odborii

a reditel. Homeolffice. Zaméstnanci take vyuzivaji moznost pripravy na urednickou zkousku.

7. Myslite si, Ze vySsi platy by prilakaly vice kvalifikované pracovniky? PovaZujete

platy za adekvatni?

., Myslim, Ze vyssi platy by prilakaly vice kvalifikovanych lidi. Nepovazuji je za adekvatni. Mély
by byt prizpiisobené soucasné situaci. Zdkladni stuperi pro absolventy SS aty, co maji
bakalarsky titul, je nizsi, nez by mel byt. Chtélo by to vice motivovat mladeé lidi — absolventy,
aby meéli vétsi zajem o prdci, samoziejmé motivace penezi je velika. Zkousime uchazece

motivovat benefity. Maji to i v oznament, tam benefity vypisuji, vypisuji tedy i tabulku s penézi.
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Myslim si, Ze to je stabilni zaméestnani a Ze je to vhodné zamestnani napriklad i pro maminky

‘

s detmi. *
8. Povazujete systém odménovani za efektivni?

., Uplné ne. Neddvné navySovéni platii o castku 1400 K¢ bylo prijemné, ale nizké ve vztahu
k vykonu. Navysovani platii neprobiha v organizaci pravidelné. Navysovani probiha v pripade,

3

kdyz dojde napriklad ke zméné zdakona.
9. Mohla byste zminit, zda na Vas mélo odménovani néjaky pozitivni dopad?

., Nikdy se nestalo, Ze by neprisla vyplata, benefity nebo volné dny. Také mame moznost vybirani
napracovanych hodin. To vyuzivaji treba vymeérovaci, protoze ti maji velky napor prace napr.

v breznu, dubnu nebo kvétenu, nez dané vyméri, nez vrati preplatky atd. “

63



	SEZNAM ILUSTRACÍ A TABULEK
	ÚVOD
	1 VYMEZENÍ ZÁKLADNÍCH POJMŮ
	1.1 Finanční správa České republiky
	1.1.1 Soustava orgánů Finanční správy České republiky
	1.1.2 Základní pojmy související s prací ve Finanční správě České republiky

	1.2 Proces výběru a přijetí státního zaměstnance do služebního poměru
	2 H ODNOCENÍ A ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
	2.1 Personální řízení
	2.2 Hodnocení zaměstnanců
	2.2.1 Efektivita hodnocení zaměstnanců
	2.2.2 Formální a neformální hodnocení zaměstnanců
	2.2.3 Metody hodnocení zaměstnanců
	2.2.4 Hodnocení státních zaměstnanců dle legislativy
	2.2.5 Dopady služebního hodnocení na zaměstnance
	2.2.6 Dopady hodnocení na zaměstnance z obecného hlediska

	2.3 Odměňování zaměstnanců
	2.3.1 Efektivní odměňování zaměstnanců
	2.3.2 Složky systému odměňování
	2.3.3 Odměňování zaměstnanců dle legislativy
	2.3.4 Benefity
	2.3.5 Dopady odměňování na zaměstnance
	2.3.6 Dopady odměňování na motivaci zaměstnance

	3 KULTURA ORGANIZACE
	3.1 Organizační kultura
	3.2 Hodnocení a odměňování zaměstnanců jako nástroje organizační kultury
	3.2.1 Hodnocení zaměstnanců
	3.2.2 Odměňování zaměstnanců
	3.2.3 Dopady hodnocení a odměňování na kulturu organizace

	4 METODOLOGIE
	4.1 Kvalitativní výzkum

	5 VÝZKUMNÉ ŠETŘENÍ
	5.1 Výběr pracovníků
	5.2 Hodnocení zaměstnanců
	5.3 Odměňování zaměstnanců

	6 SHRNUTÍ VÝSLEDKŮ A NÁVRHY DOPORUČENÍ
	6.1 SWOT analýzy
	6.2 Návrhy doporučení


	ZÁVĚR
	POUŽITÁ LITERATURA
	SEZNAM PŘÍLOH



