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Navrh systému hodnoceni pracovniku

Abstrakt

Prace tesi praktickou aplikaci teoretickych poznatka z oblasti naboru, hodnoceni,
odménovani a povySovani zaméstnanct ve vybrané anonymni spolecnosti X. Cilem prace je
sestaveni metodiky a pozménovacich navrhi, které budou v souladu s teoretickymi pravidly
a umozni omezeni subjektivnich vlivi zejména v oblastech vybéru a hodnoceni
zaméstnanc.

Za ucelem prace byla nejprve provedena analyza spoleCnosti X, ktera odhalila
nékteré negativni jevy a citlivé informace, z jejichZ divodu byl nazev subjektu v ramci celé
prace anonymizovan. Uvnitt i vné€ spolecnosti byla realizovana dotaznikova Setieni, ktera
umoznila sesbirdni mnozstvi dat a poznatka. V praci byly formulovany dvé vyzkumné
otazky, podle kterych byly stanoveny hypotézy, jenz byly nasledn¢ statisticky testovany.

Na zaklad¢ uskutecnéné analyzy jsou nasledné uvedeny sestavené pozménovaci
navrhy, jejichz implementace by méla umoznit omezeni nékterych negativnich jevl
ve spolecnosti X.

Hlavnim ptinosem prace je sestavend metodika hodnoceni zaméstnancii, ze které
vychazi i navrZzeny systém odménovani a povySovani. Flexibilita navrzené metodiky
ponechava prostor pro mozné budouci variovani systémi na zaklad¢é aktudlnich potieb

spolecnosti.

Kli¢ova slova: hodnoceni, odménovani, vykon, ustalenost aktivit, fluktuace, povysSovani,

tizeni lidskych zdroji, vybér, nabor



Design of Staff Evaluation System

Abstract

The work deals with the practical application of theoretical knowledge
in the field of recruitment, evaluation, rewards and promotion of employees in a selected
anonymous company X. The aim of the work is to compile a methodology and amendments
that are consistent with the theoretical rules and allow the reduction of subjective influences,
especially in the areas of employee selection and evaluation.

For the purpose of the work, an analysis of company X was first made, which
revealed some negative occurrences and sensitive informations, for which reason the name
of the company has been anonymized throughout the work. Questionnaire surveys were
executed inside and outside the company, which allowed the collection of a significant
quantity of data and insights. Two research questions were formulated in the work, according
to which the hypotheses were established, which were then statistically verified.

Based on the analysis carried out consequently, the compiled amendment proposals
are presented, the implementation of which should enable the reduction of some negative
phenomenon in company X.

The main benefit of the work is the compiled methodology of employee evaluation,
which is the basis for the suggested system of rewards and promotions. The flexibility
of the proposed methodology allows space for possible future variations of the systems

based on the actual needs of the company.

Keywords: Evaluation, reward, performance, activity stability, turnover, promotion, human

resource management, selection, recruitment
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1 Uvod

Nedilnou soucasti odvadénych pracovnich vykonl, je posuzovéani dosazenych
vysledki a jejich souladu se stanovenymi cili. Nezbytnym piedpokladem je rovnéz ziskani
zaméstnancl, ktefi budou kompetentni k vykonu prace. Za proces pfijimani novych
pracovnich sil a jejich vykonnostniho hodnoceni standardné ve spole¢nostech odpovidaji
vedouci pracovnici. Autor diplomové prace se nachéazi na pozici liniového managementu
ve zkoumané spolecnosti X, kterd se zabyva ziskavanim a zpracovanim dat ze svéta sportu
v realném Case. Problematika ziskavani kompetentni pracovni sily, hodnoceni a odménovani
odvedenych pracovnich vysledk je z téchto diitvoda autorovi diplomové prace blizka.

Piirozenou slozkou fizeni lidskych zdroji je definovani parametrl, které by méli
zaméstnanci na konkrétnich postech spliovat. Volba kanall, kterymi jsou potencidlni
uchazeCi oslovovani a nasledny vybér z jejich fad jsou procesy, které mohou zasadné
ovlivnit konkurenceschopnost firmy na trhu. Je v zajmu spolecnosti, aby proces adaptace
novych pracovnich sil byl rychly a efektivni, nebot’ umoziuje zvySovani vykonosti celku
nebo alespont omezuje jeji pokles. K dosaZeni konkurenceschopnych vysledki je tteba znat
aktudlni vykonnost nejenom celku spolecnosti, ale i jeho jednotlivych slozek.

Hodnoceni zaméstnanct je proces, ktery sméfuje k dosazeni lepSich pracovnich
vysledkl. Z posouzeni odvadénych pracovnich vykond, plnéni stanovenych cilii a analyzy
vztahl na pracovisti by méla vychdzet zpétna vazba, kterou doty¢né osoby dostavaji
od vedoucich zaméstnancti. Spravedlivé a objektivni posouzeni vykont je velice dilezité,
nebot’ znéj Casto vychazi i systétm odmén a kariérni posuny ve spolecnosti. Snahou
hodnoceni je mimo jiné rovnéz motivovani pracovnich sil, aby dosahovali nejlepSich
moznych vysledkd. Spatné provedené hodnoceni miize vést k demotivaci zaméstnanci,
naslednym poklesiim vykonosti, naruseni socidlnich vazeb na pracovisti a rozbourani celého
kolektivu firmy. Je mnoho zpiisobli, kterymi Ize k hodnoceni pracovniki pfistoupit, ale
klicové by melo byt zejména dodrzeni principi spravedlnosti, objektivnosti
a transparentnosti. Gamifikace je jednim z prvk, kterymi lze motivaci zaméstnanct a jejich
vyslednou vykonnost ovlivnit.

Ve spolupraci se spolecnosti X probéhla analyza souc¢asného systému piijmu novych
zaméstnancl, hodnoceni soucasnych pracovnikii a systému odmén a kariérnich posuni.
Dotaznikovym Setfenim uvniti zkoumaného subjektu dosSlo ke zjiSténi podstatnych

informaci mimo jiné v otdzce vySSiho zaclenéni zen do pracovniho kolektivu, ktery je
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v soucasném stavu ryze muzsky. Ziskanad data odhalila problematické okruhy, jejichz
uspesné vyieseni by mélo byt zkoumanému subjektu ku prospéchu. Aplikace teoretickych
poznatkli v praxi, pii které musi byt zohlednéna charakteristickd specifika subjektii neni
problematikou s jednim jednoznacnym feSenim.

Nalezeni pfipustného kompromisniho feSeni, které bude v praxi realizovatelné
anebude spolecnosti zplisobovat nezvladatelnou administrativni ¢innost je hlavnim

smyslem této prace.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je na zékladé zhodnoceni soucasného stavu problematiky
vytvofit vlastni navrh systému vybéru pracovnikii a ndvrh systému hodnoceni pracovnikti
ve vybrané organizaci. Pozadavkem na systémy bude konzistence s teoretickymi pravidly
a objektivizace selekce a hodnoceni. Vystup z téchto systémt bude vstupem do nésledného

systému odménovani a povysovani.
2.2 Metodika

Teoretickd c¢ast prace bude zpracovdna formou literarni reSerSe s cilem vytvofit
piehled soucasného stavu poznani v ramci tématu diplomové prace. Prakticka cast bude
zaméfena na charakteristiku podniku, analyzu stavajiciho systému hodnoceni a odménovani
pracovnikll v podniku a analyzu efektivnosti daného systému. Pro sbér dat bude pouzit
dotaznikovy vyzkum doplnény naslednym zpracovdnim empirickych dat s vyuzitim

pokrocilych metod analyzy kategorialnich dat.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato ¢ast prace obsahuje nejprve zdkladni charakteristiku oboru fizeni lidskych zdrojt
a jeho hlavnich procest, na které se autor zamétuje v ndsledujici kapitole praktické casti dila.
Nejveétsi pozornost je vénovana problematice vybirani novych zaméstnancli, rovnéz jsou
detailn¢ popsany procesy 1 zpisoby hodnoceni a odménovani lidskych zdroja
v organizacich. Posledni pasaz teoretické ¢asti popisuje matematické a statistické metody,

které byly vyuzity ve vlastni ¢asti prace, za ucelem jejich aplikace na danou problematiku.
3.1 Rizeni lidskych zdroju

Kazda organizace je tvorena Ctyimi zakladnimi slozkami a jeji uspéSné fungovani
zavisi na spravném vyuzivani vSech téchto zdrojti, kterymi dle Koubka jsou: ,,materidalni

zdroje, financni zdroje, lidské zdroje a informacni zdroje* (KOUBEK, 2007, str. 13).
3.1.1 Vliv lidskych zdroj na organizaci

Lidské zdroje jsou v daném soukoli hlavnim hybatelem, jenz umoziuje posun
organizace vpfed a dosaZeni jejich primarnich i sekundarnich cili. Mnohdy se jedna
o rozdilovy faktor, ktery mulze organizaci poskytnout konkurencni vyhodu na trhu
a rozhodnout o celkovém tuspéchu, ¢i netspéchu. Mélo by byt v maximalnim zijmu
spole€nosti, aby s danym zdrojem bylo spravné hospodateno. Oborem zaméfujicim
se v organizaci na vSechno, co s ¢lovékem souvisi, je personalistika.

Rizeni lidskych zdroji je stale povaZzovano za jednu z nejaktualngjsich myslenek
zabyvajici se personalni praci. Poc¢atky ma v 50. a 60. letech a postupné se zatadilo mezi
slozku, jejiz zvladnuti byvé jednim z kli¢ovych atributt fidicich pracovnikti (KOUBEK,
2007).

Hlavni snahou by se dle Sikyfe mélo podafit: “zabezpecit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych lidi (zaméstnancii) a s jejich pomoci dosahovat ocekavaného

vwkonu a uskutecriovat strategické cile organizace* (SIKYR, 2016, str. 26).
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3.1.2 Cinnosti HRM v organizaci

Human resource management (HRM), oznacujici fizeni lidskych zdrojti v zahrani¢ni
literatuie, zahrnuje mnoho c¢innosti, jejichz pocet a celkové pojeti se mize odliSovat
v zavislosti na daném autorovi. Podle Sikyfe by v komplexné pojatém systému mély byt
kupiikladu obsazeny nésledujici persondlni ¢innosti (SIKYR, 2016, str. 27):

Lwvytvareni a analyza pracovnich mist;

planovani lidskych zdroju,

obsazovani volnych pracovnich mist;

Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii;
odménovani zaméstnancii;

vzdelavani zaméstnancii,

péce o zamestnance;

vyuzivani personalniho informacniho systému.*

Na zajisténi danych procestt se v fizeni lidskych zdroji spolupodili dva typy
zaméstnancl personalisté a manazeti. Zpusob rozdéleni a vykonavani ¢innosti se maze lisit
v zé&vislosti na velikosti jednotlivych podnikii. Obvykle vznikd potfeba organizace
na obsazeni pozice personalisty pii pifiblizné 100 az 150 zaméstnancich, ale nejedna
se o pevné dany parametr (DVORAKOVA, 2012). V malych podnicich neni pozice
personalisty vétSinou vytvarena z ekonomickych diivodl a rovnéz se miize jednat o neochotu
delegovat persondlni Cinnosti ze strany feditele pfipadné majitele organizace. Stiedni
organizace jiz nékdy mohou mit vytvofeny i cely persondlni utvar, ktery mohou tvofit
obvykle dva az tf1 zaméstnanci. Vyjimkou nejsou ani stiedni organizace, které maji pouze
jednoho personalistu nebo podniky s vétSim mnozstvim ¢lent personalniho atvaru. VétSinou
byvaji v hierarchii zafazeny na stejny stupeil se zbylymi utvary organizace. V organizacich
s poctem nad 500 zaméstnanct jiz byva vytvoreny velky personalni utvar, ktery ma
1 vlastniho vedouciho pracovnika a spada obvykle pifimo pod generalni feditelstvi
organizace.

Dle Sikyfova vyzkumu se v praxi ukazuje, Ze v malych podnicich se personalisté
nejvice zaméfuji na shanéni a selekci novych zaméstnanct, jejich naslednou adaptaci
v organizaci a celkovy rozvoj a péci o né. Stiedni organizace maji personalisty opét
zamétené predevSim na ziskavani a selekci novych pracovnikd, ale jako nova vyznamna

¢innost se zde piidava i odménovani podiizenych. Velké organizace maji ¢innosti obdobné
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jako malé a stfedni podniky. Nejmensi vliv pak maji personalni zaméstnanci ve v§ech typech
podnikd na piimém fizeni pracovniho vykonu, jelikoz se jedna o hlavni doménu manazert
(SIKYR, 2014).

Manazeti se dle Armstronga snazi zajistit, aby organizace, ¢i konkrétni utvar
fungoval G¢inné a je jejich odpovédnosti, zda je dosazeno stanovenych cilii. Podili se na tom,
aby jejich zaméstnanci 1 oni sami podavali maximalni Gsili a vykon za pfispéni
nejvhodnéjSich schopnosti pro dané cCinnosti a vSech dostupnych zdroji. Podminky,
ve kterych se manazefi pohybuji jsou dynamické a mohou se rychle ménit, proto je nezbytné,
aby uméli na zmény spravné reagovat. Pies neocekdvané nové pozadavky a problémy,
manazefi proaktivné usiluji o zajisténi procest, tak aby bylo dosahovéno lepsich vysledkd,
v souladu s hodnotami organizace (ARMSTRONG M. S., 2008).

Z hlediska c¢innosti je pro manaZera jednim ze zadkladnich procesi, na némz
se spolupodili, vytvofeni popisu a analyzy konkrétnich pracovnich pozic. Na ziklad¢
jednotlivych specifik mize manazer planovat lidské zdroje, a to sohledem na cile
konkrétnich slozek organizace, ktery bere v potaz i ptipadny pftilis nizky pocet nebo naopak
ptilisSny nadbytecny pocet zaméstnancl. Podle obsazenosti pracovnich pozic mohou
zvazovat rizné pracovni zmeény, at’ uz povysenim, presunutim nebo ukoncenim dosavadnich
podtizenych. V nékterych piipadech se mohou, podle vlastniho sestaveného popisu volnych
pracovnich pozic, spolupodilet na vybéru hlavnich faktorG a zpiisobi vybéru aspiranti
a pomadhat s jejich predbéznou selekci. Nekdy se mohou manazefi podilet i na findlnim
vybéru nejlepsiho kandidata a jednat s nimi o ptedpokladech a detailech pracovnépravniho
pomeéru. Nasledné mohou fidici pracovnici byt zodpovédni za spravnou aklimatizaci nového
zaméstnance a jeho uchyceni v provozu. Jednou z dalSich hlavnich ¢innosti je fizeni
pracovniho vykonu a Kklasifikace podfizenych, coz probihd i po vzajemné diskusi
se zaméstnanci. Musi byt jasné, co organizace ocekava, ale zaroven co od prace ocekava
zamestnany, aby tim byla zajiSténa jeho budouci motivace. Na zaklad¢ vzajemné dohody je
pribézné hlidano pocinani a plody préace a jejich korespondovani se stanovenou dohodou.
Od dosavadnich pracovnich vykonil se nasledné odviji i manaZzerem ovlivnény vyvoj kariéry
podiizenych a jejich pracovni hodnoceni. Manazeti by méli byt schopni vyhodnotit namahu
a slozitost pracovnich pozic, na jejimz zékladé se mnohdy podileji
na tvorbé a korekcich v evaluaci zaméstnanc. Cilem by zde mélo byt dosazeni
spravedlivého, nikoho nediskriminujiciho, efektivniho systému, jenz je v souladu s pravnimi

1 vnitfnimi nafizenimi a jejich zachovavani. Pokud jsou pfitomny jakékoliv nedostatky
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na pracovisti, pak manazeti vyviji snahu je odstranit, aby mohli vSichni podtizeni pracovnici
podavat nejlepsi mozné vykony, které jsou v zajmu celé organizace. Starost o zam¢estnance
obvykle vede, ke zvySeni pracovnich vykont. Jsou-li nalezeny nové pracovni postupy a jiné
uzite¢né trendy, které mohou zefektivnit provoz podniku, tak se jimi manazeti snazi obohatit
1 své podiizené. Nejenom sebevzdélavani manazerd, ale i dohlédnuti na spravné tempo
rozvoje jednotlivych zaméstnancl, je dilezité pro zachovani konkurenceschopnosti
organizace jako celku a vysledky vzdé€lavacich procest by mél byt schopen fidici pracovnik
spravné zhodnotit. V ptipadé existence podnikového HR informac¢niho systému se manaZzeti
spolupodili s personalisty na jeho obsluze v souladu s platnymi pravnimi nafizenimi.
Prizkum Sikyfe zaméfeny na &innosti manaZerl v organizacich poukazuje na vyznamné
zapojeni fidicich pracovnikli zejména do hodnoceni a fizeni svych podfizenych, a to napfic
vSemi stupni organizaci. Z vySe uveden¢ho vyplyva, Ze manazefi jsou nedilnou slozkou
prace s lidskymi zdroji a jejich fizenim (SIKYR, 2014).

Studie publikovana v roce 2023 zkoumala dopady stresu na vykonnost a celkovou
spokojenost zaméstnancli, a jejich ovlivnéni oblasti fizeni lidskych zdroji. Z vyzkumu
vyplynula dilezitost vniméani jednotlivych opatfeni ze strany zaméstnanci. Pokud
zaméstnanci vnimaji zavedend opatfeni fizeni lidskych zdroji jako orientovana Cisté
na efektivitu a vykon, pak to mize vést ke snizeni pohody zaméstnancii a v kone¢ném
disledku negativné ovlivnit celkovou produkei spole¢nosti. Oproti tomu opatieni, jeZ jsou
pracovnim kolektivem vnimana, jako usilujici o lepsi integraci pracovnikl do spolecnosti
a pokousejici se zlepsit spokojenost zaméstnanci, jsou vniména pozitivné. Opatieni, ktera
usiluji o zlepSeni pohody zaméstnancti dle studie zvysuji jejich angazovanost ve firmé,
kterou se snazi oplacet lepsSim pInénim pracovnich cili. Vytvofeni pozitivni kultury
ve spole¢nosti, ve které je o zaméstnance pecovano za ucelem snizeni miry jejich stresu,
vede k oboustranné vyhodné situaci. Zaméstnanci v disledku zavedenych opatieni investuji
do vykonu prace veEtsi mnozstvi energie, a piesto jsou ve spolecnosti spokojeni,
nebot’ se zjejich strany jednd o protisluzbu za jejich tolerantni vedeni (HAMEED &
KHWAIJA, 2022).
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3.2 Vybér a ziskavani pracovniki

Postup, ktery vede organizaci knabyti novych platnych clenli, muze byt
dle Armstronga relativné drahy, a to v zavislosti na konkrétnim postu. Cim vyssi je Groveti
zafazeni nového zaméstnance do spole¢nosti, tim jsou naklady na jeho pofizeni obvykle
vy$si. Je proto vhodné dodrZovat zdkladni kroky, jejichz spravné dodrzovani mize naklady
udrzet pod kontrolou.

Potteba organizaci ziskdvat nové lidské zdroje, je v Case proménnd. Nekteré
spolecnosti maji piipraveny dlouhodoby podrobny program, kterym se snazi tuto potiebu
uspokojit, ale mnohem castéjsi je vyskyt organizaci, které se snaZi reagovat na nastalé
persondlni stavy situa¢né. Reagovat spravné na bezprostiedni potiebu zajisténi vsech
procesl organizace, se muze stat pro personalisty a manazery pomérn¢ naro¢né a dostavat
je do zvySeného stresu.

Jako prvni je nezbytné stanovit ndroky, jeZ by mé&l spliiovat kandidat na ptisluSnou
pozici v podniku. Zakladnim vychozim bodem k procesu je forma upiesiujici profil
pracovniho mista a pozadavky na vykonavani vSech Cinnosti. Z profilu musi byt jasné
védomosti nezbytné k zaméstnani na dané pozici. Zb&hlost a zptsobilost v jednotlivych
procesech, na kterych se dany post podili. Z pracovniho kolektivu a nastavené kultury
v organizaci jsou pro specifickd mista rovnéz upfesnény i zpusobilosti v osobnim
a skupinovém vystupovani, aby se na pracovisti nenarusila chemie celku a minimalizovalo
se riziko konfliktd. Nutné musi byt uvedena minimalni edukace a erudice ve stanovenych
oborech nezbytnych pro praci. Déle je dilezit¢ uvést do pracovniho profilu potiebné
zkusenosti nabyté v jednotlivych procesech, které jsou pro pracovni tkony vyhodou
a mohou napomoci kvalitn€j$i naplni prace. Rovnéz byvaji uvedeny urcité jiné naroky
a nezbytnosti na zaméstnance, které souvisi s plnohodnotnym vykonavanim konkrétni
pozice. MlzZe se jednat o charakteristiku sménného provozu v podniku, minimalniho poc¢tu
odpracovanych no¢nich nebo vikendovych smén v mésici a jakakoliv jina specifika prace,
které dany zaméstnanec musi respektovat a dodrZovat.

Naroky na zaméstnance a pracovni pozice by nemély byt ptilis vysoké, ackoliv jejich
volba byva ze strany zamé&stnavatel veelku logickd. MiiZzou tim totiz odrazovat aspiranty
o praci, ktefi se o ni kvili pfemr$ténym narokii nepokusi viibec uchdzet. Rovnéz miizou
vyrazn¢ demotivovat uspésné zvolené kandidaty, ktefi nasledné v ostrém provozu zjisti,

ze jejich potencial neni v praxi vyuzit a nejsou tim naplnéna jejich ocekavani od prace.
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Spravné nejsou ani pfili§ malé naroky, jejich vyskyt je vSak v praxi mensi (ARMSTRONG
M. S., 2015).

Kdyz mé organizace definovana, co pozaduje od zajemcu o praci, pak by si rovnéz
méla byt védoma vsech benefiti, které plynou z prace v ni. Jinymi slovy by organizace méla
znat to, co nabizi aspirantim. Diikladn¢ rozebrano by to mélo byt zejména v piipadech,
kdy je vhodnych kandidati o praci nedostatek a je tieba zajistit jejich vétsi pocet, piipadné
je-li potfeba zabezpecit soucasny personalni stav.

Na zdklad€ konkrétnich poptavanych pracovnich pozic a asového limitu pro jejich
ziskani, mize byt stanoven profil vhodnych kandidatti. Déle je v organizaci rozhodnuto,
zda bude zdrojem aspirantii o pracovni pozici pfimo sama organizace, ktera bude Cerpat
ze soucasného personalniho obsazeni, pfesunutim nebo povysenim stavajicich zaméstnanct,
nebo budou vyuzity zdroje externi. Pokud je v organizaci rozhodnuto, Ze je nezbytné ziskat
zaméstnance noveé z vnéjsku, tak musi byt upfesnéno odkud a rovnéz je stanovena vyse
finan¢niho ohodnoceni konkrétni pozice a mira kryti ostatnich nabizenych benefiti,
které je spoleCnost ochotna vynalozit. VSechna vySe uvedena rozhodnuti probihaji
za zvézeni vSech vyhod a nevyhod, které dand pozice a organizace jako celek maji a mélo
by byt rovnéz ptihlédnuto na dosavadni zkusenosti s ndborem, ¢i pfesunem personalu naptic¢
organizaci, pokud néjaké existuji (ARMSTRONG M. S., 2015).

Jako vhodné zplsoby oslovovani adeptll o zaméstndni byvaji ¢asto vyuZzivany vlastni
webové stranky organizaci, pfipadné specializované pracovni servery. V poslednich letech
stale roste vyznam socidlnich siti, jejichz spravné vyuziti umoziuje oslovit vétsi mnozstvi
kandidati a lépe se dostat do obecného povédomi. Obzvlasté vyznamné to muze byt
v ptipadech, kdy jsou adepti o zaméstnani zaroven dosavadnimi spokojenymi zakazniky
sluZzeb organizace. Zajem o fungovéni dané struktury a moznost zapojeni se do jejich
¢innosti, miiZze na pohovory pfivést vysoce motivované kandidaty. Zavrhovanym zptisobem
osloveni adeptii o praci by nemély byt ani rizné pracovni, ¢i studentské veletrhy a seminare,
pokud se zde vyskytuji uchazeci odpovidajici poptavanému profilu (UZIALKO, 2023).

Casto vyuzivané byvaji pro nabor rovnéz agentury zaméfujici se na ziskavani novych
kandidatd, nebo mulze organizace cely proces ndboru outsourcovat, ale zde mohou byt
vyrazn¢ vyS$i naklady a dodani kandidati nemusi odpovidat pozadavkim
spole¢nosti (ARMSTRONG M. S., 2015).

Jako zajimavy zpusob osloveni novych adepti se jevi rovnéz zavadéni programu

doporucovani novych zaméstnancli v organizaci. Schopni pracovnici se obvykle radi
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obklopuji stejn¢ schopnymi kolegy. Moznost ptivést do spolecnosti lidi, kterym duvéiuji
byva Casto pfinosnd. Stavajici zaméstnanci maji vyhodu, ze diikkladné znaji konkrétni
pracovni pozici a vSe co s ni souvisi, tudiz o ni mohou pravdive referovat. Takto osloveni
adepti vétSinou 1épe odpovidaji hodnotdm a kultufe organizace. Jiz relativné védi,
co od konkurzu i ptipadného zaméstnani ocekdvat, tudiz byva mensi vyskyt prekvapeni
a zjisténi, kterd je mohou v pribchu procesu odradit. Kolega, ktery jim danou pozici
doporucil, jim navic ve vlastnim zajmu usnadnuje adaptaci a zaclenéni do pracovniho
kolektivu. Zavedeni programu doporuceni zaméstnanci dale pfispiva ke sniZzeni nezadouci
fluktuace zaméstnancti, jelikoz na pracovisti vznikd vétsi mnozstvi osobnich vazeb
a v ptipad¢, zZe je atmosféra na pracovisti dobra, pak to vede ke vSeobecné spokojenosti,
lepSim pracovnim vysledktim a nékdy i k synergickému efektu. Pro efektivni fungovani dané
varianty naboru musi organizace zvazit vhodné bonusy za doporuceni novych piijatych
zamé&stnanct, které budou pro stavajici pracovniky dostate¢né motivujici. Vyuzivany byvaji
stimuly finan¢ni, nefinan¢ni, pfipadné jejich kombinace. Bez spravné nastavenych
a dostate¢né motivujicich benefiti nemtze dany zplisob naboru fungovat. V organizaci musi
vzniknout kultura, kterd podobné reference vita a jde jim naproti, k tomu mohou napomoci
rovnéz naborové soutéze, mezi stavajicimi zaméstnanci. Je zadouci, aby byli pracovnici
za uspésné ziskani novych kolegli chvaleni osobné i vefejné. Ptikladem miize byt publikace
vysledkii naboru ve firemnim newsletteru formou dosavadnich vysledkii a rozhovoru
zvazena zména odmény, ¢i jeji zvyseni, pfipadné jeho uplné zruseni (INDEED FOR
EMPLOYERS, 2023) (INDEED FOR EMPLOYERS, 2023).

PtihlaSky uchazect je v nasledné fazi nutno zpracovat, rozttidit a vyfiltrovat z nich
vhodné kandidaty. Nejcast¢jsi forma ptihlasek obvykle obsahuje jako pfilohu strukturovany
zivotopis. V ptipadech, kdy zaméstnavatel povazuje zivotopis uchazecl za jeden
z kli¢ovych faktorti, pro vyhodnoceni vhodnosti kandidata k pozvéani na pracovni pohovor,
pak je idedlni uvést na ptislusny portal, vlastni webové stranky, ¢i jiny zdroj, vzorovy piiklad
a Sablonu strukturovaného zivotopisu v podobé, jaké jej firma, respektive jeji persondlni
odd¢leni pozaduje. Strukturované zivotopisy mohou mit rizné formy a jejich nasledné
zpracovani vyrazné prodluzuje praci personalistim, ¢i manazeram, ktefi jej vyhodnocuji.
Sjednoceni Zivotopisii podle pfedem zadané Sablony jednak Setfi Cas, potfebny k jejich

posouzeni a rovnéz firm¢ poskytuje prvni naznaky dovednosti adeptd, ktefi v ptipadé
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nezvladnuti vytvofeni strukturovaného Zivotopisu na PC mohou byt Iehce
vyselektovani (SIKYR, 2016).

Vsem adeptim je doporuCeno zaslat informaci o potvrzeni obdrzeni zadosti
o zam¢stnani. Podle stanovenych parametrt jsou kandidati rozdéleni na skupinu zptsobilou,
akceptovatelnou a neakceptovatelnou. Po zhodnoceni aspiranti je nasledné odeslano
rozhodnuti ze strany firmy o navazujicich akcich. Vybrani kandidati jsou déle pozvani
na pracovni pohovory (ARMSTRONG M. S., 2015). Mimo jiné je nezbytné, aby spolecnost
poptavajici kandidaty o konkrétni pracovni pozice nerozliSovala mezi aspiranty podle stafi,
rasy, vyznani, sexualni orientace, pohlavi a jinymi diskriminujicimi faktory, které nemaji

zadny vliv na vykon povolani (KOUBEK, 2007).
3.2.1 Zpisoby volby z uchaze¢i o pracovni pozici

Za jednu z nejCastéjSich variant volby budouciho persondlu byvaji povaZovany
pohovory, které se rozdéluji na strukturované a nestrukturované. Nestrukturovana forma
jednani je kritizovana za svou nekonzistentnost, kdy se mnohdy muze jednat az o témeét
nahodily rozhovor, ktery nemusi dostatecné souviset s pracovni pozici. Navic z divodu
unikatnosti kazdého pohovoru je I1ze pouze obtizné objektivné porovnat. Z téchto divodu
se tato forma rozhovoru obecné¢ nedoporucuje. Vyrazné lepSim zplisobem z hlediska
objektivizace vybéru je strukturovand varianta pohovoru. Zaklad zde spociva v pevné dané
sérii otazek, které by meély souviset s budouci pracovni naplni, persondlnimi atributy
a socidlnimi ndvyky a otazky zde obvykle obsahuji modelové odpovédi. Jednim z cil
rozhovoru byva Casto doplnéni a verifikace udaji uvedenych aspirantem ve strukturovaném
zivotopise. Utastniky byva v obou variantach pohovoru obvykle pouze uchaze¢ a dany
persondlni pracovnik. Vyhoda strukturované verze je predevsim v jednoduché mozZnosti
zaznamu a nasledné komparace odpovédi jednotlivych kandidatt (ARMSTRONG M. S.,
2015). Za nevyhodu strukturované formy pohovoru Ize povazovat vyssi naroky na korektni
sestaveni otazek a odpoveédi. Rovnéz vystup pohovoru obvykle méné vypovida o charakteru
kandidata. Ztéchto divodi se nckteré  organizace uchyluji  k varianté
tzv. polostrukturovanych pohovort, které vSak kladou vysoké néaroky na hodnoticiho
personalniho zaméstnance. Ti musi podstoupit precizni instruktaz,
coz zvySuje néklady na piijem zaméstnanci a stejné to nezarucuje spravnost realizace

pohovoru (KOUBEK, 2007).
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Dalsi metodou byvaji vybérové testy, mezi které se fadi testy hodnotici intelekt,
personalitu, dovednosti, ¢i vhodnost adepta vykonavat praci. Spravny test musi spliiovat
kritéria objektivizace hodnoceni a byt v souladu s pozadavky na pracovni pozici. Vysledky
by mély byt pfedev§im divéryhodné, pravdivé. Vystup ze spravné sestaveného testu
1ze vylozit podle pfedem stanovenych pravidel. Pfinosné byva jejich uplatnéni v situacich,
v nichz se na strukturované pohovory dostava vysoky pocet kandidatl, o kterych je potieba
ziskat vétsi kvantum informaci. Vysledky naméfené v testech by mély korelovat s dosud
ziskanymi poznatky o aspirantech. Zasadnim rizikem metody muize byt zatfazeni otazek,
jejichz odpovédi jsou pro vykon prace irelevantni (ARMSTRONG M. S., 2015).

Jinou metodou vyuZzivanou spoleCnostmi pii vybéru pracovnikii byvd metoda
assessment centre, jejiz podstata spo¢iva v napodobovani pracovnich ukont v simulovaném
prostiedi, kterého se Ucastni nékolik adeptd (nejcastéji 8-10) a miZe trvat i nékolik dni.
Obvykle se jedna o c¢innosti skupinové a samostatné, které by mély odhalit praktické
vlastnosti, dovednosti, zpisoby komunikace a vytvofit celkové redlny obraz o potencialu
a zpusobilosti kandidati. Nevyhodou byvaji obvykle vyssim naklady, casova narocnost
na piipravu i realizaci. Realizovéana je nej€astéji pti konkurzu o fidici pozici (ARMSTRONG
M. S., 2015). Pies vyssi cenu realizace navic neni vzdy nutné zajisténa objektivnost ze strany
hodnotitelti (vyuzivani byvaji rovnéz externi hodnotitel¢) a nedoporucuje se ani vyuzivani
obecnych forem assessment centre, které poskytuji nékteré soukromé externi spolecnosti.
Pfi vzajemném srovnani metody s vybérovym pohovorem, byva upiednostiiovana spiSe
metoda rozhovoru v kombinaci s testy (KOUBEK, 2007).

Na zaklad¢ vystupl z predchozi ¢asti nasledné zprostiedkovatel spolecnosti mize
vybrat kandidaty, ktefi spliiuji stanovené piedpoklady na pracovni pozici. S ohledem
na pocet zaméstnanctli, ktery spolecnost planuje piijmout, by si méla ponechat prostor
pro kandidaty rezervni. Pricinou je dalsi krok, kterym by méla byt verifikace zadosti o praci.
Spole¢nostem je obecné doporuceno, aby si zkontrolovaly pravdivost tdajii uvedenych
kandidaty v Zivotopisech, ¢i na pohovorech. Nej€astéji byvaji za timto ucelem kontaktovani
predchozi zaméstnavatelé, ¢i vzdélavaci instituty, jejichZ byli adepti soucasti. Cilem by mélo
byt dosazeni validnich poznatk, které by mohly upozornit na problémy s moralkou nebo
nedostatecnou pracovni dochazku. Je vSak nutné zachovavat v tomto procesu obezietnost,
nebot” hodnoceni byvalych zaméstnavatelli miize byt Casto zkreslené a nékteré informace
mohou byt cilen¢ zatajeny nebo zveliceny. Doporuceno byva drzet se pouze faktografickych

udajii a z nabyty zjisténi vytvorit struény zapis. Jak ukdzaly prizkumy zroku 2008,

21



tak nezanedbatelny podil piiblizn¢ Ctvrtiny kandidatd mél tehdy tendence uvadét
v zivotopisech nebo v pribéhu pfijimaciho procesu, nepravdivé informace. Obezietnost
na stran¢ potencialniho zaméstnavatele proto neni na Skodu ani v soucasnosti. Pokud je
to legislativné pro vznik daného pracovnépravniho vztahu vyzadovano, pak kandidat rovnéz
absolvuje prohlidku u Iékate. U uchazeci, kteti prokazateln¢ neuvedli nékteré podstatné
informace pravdivé nebo je uvedli neuplné, nebyli pracovni prohlidkou shledani
zpusobilymi k vykonu prace, ¢i v piipadech, kdy si kandidat o danou pozici svij tmysl
rozmyslel a Zadost o praci stahl, je pracovni zaddost ukoncena a osloveni jsou situac¢né
rezervni uchazeci. V piipade, ze vse vySe uvedené probehne bez zasadnich komplikaci, pak

Jiz nic nebrani uzavieni pracovni smlouvy (ARMSTRONG M. S., 2015).
3.2.2 Prizpusobeni nového zaméstnance na pracovni pozici

Dnem néstupu je zahdjen proces, v némZ je piijaty pracovnik plné integrovan
do svého nového pracovisté a pracovni role. Klicové jsou v jeho pribehu tii zakladni
aspekty. Prvnim z nich je pouceni o organizacnich zalezitostech, pracovnich natizenich,
fadech, povinnostech, zkuSebni dob¢, formatu ocenéni pracovnich vykont, piipadné
moznosti kariérnich posuni do budoucna etc. Pouceni miize byt provedeno formou
verbalniho rozhovoru s personalnim, ¢i fidicim zaméstnancem. Nékdy byva novému
zaméstnanci poskytnut 1 kratky tiSténi soupis nejdilezitéjSich informaci.

Noveého pracovnika je rovnéz nezbytné zaclenit do pro néj nezndmého pracovniho
kolektivu. Novacek by mél byt ubezpecen, aby se nebal komunikovat s okolim. Predstaven
by mu m¢l byt ptislusny zaméstnanec, ktery na né¢j bude v pribéhu prace dohlizet i jeho
novy kolegové. Cilem je, aby se novy zaméstnanec citil na pracovisti piijemné a komfortn¢.

Vysvétleny musi byt rovnéz vSechny pracovni ¢innosti a zptisob vykonu sjednané
prace. Bud’ s asistenci vedouciho zaméstnance, ¢i jiného zb&hlého pracovnika je novy ¢len
edukovan o jednotlivych postupech. Edukace mize byt pfimo na pracovnim pusobisti
formou Skoleni, rotace pracovnich pozic, zadavanim konkrétnich ¢innosti, napomahanim
a vysvétlovanim ukoli. Rovnéz mohou byt novému zameéstnanci poskytnuty tiSténé,
&i online dostupné pracovni manualy (SIKYR, 2016).

Prizkum zroku 2018 ukazal, ze vétSiné zaméstnancl trvd adaptace priblizné
dva mésice, ale mize trvat 1 déle. Vysledky byvaji lepsi v pfipadech, kdy ma novy
zaméstnanec k dispozici nékoho, kdo se mu na prvnich sménach vénuje a po celou dobu

zaclenovani
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je situaén€ napomocen. Podceniovano by nemélo byt mnozstvi informaci poskytnuté ohledné
dalezitych aspekti prace, o¢ekavanich a pracovnich pravidlech, jejichz nedostatek adaptaci
negativné ovliviioval. Podcenéni socialni roviny se dle prizkumu rovnéz nevyplaci. Novy
pracovnik by mél byt dobie informovén o své roli v pracovnim kolektivu, ale i o rolich svych
kolegli. Spravné tizena adaptace navic umoznuje vznik lepSich pracovnich i mezilidskych

vztahll (GAJDA, 2018).

3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Pro ucely prace je nezbytné hodnoceni zaméstnancii definovat, coz lze mnoha
zpusoby. Josef Koubek jej napt. definuje nasledovné (KOUBEK, 2007, str. 207):
»~Hodnoceni pracovnikii je velmi diilezita persondlni ¢innost zabyvajici se:

a) zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou prdci, jak pini ukoly a poZadavky
svého pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho
vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikum ¢i dalsim osobam, s nimiz v souvislosti
s praci prichazi do styku,

b) sdelovani vysledkii zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim téchto
vysledkii s nimi a

c) hledanim cest ke zlepseni pracovniho vykonu a realizaci opatreni, kterd tomu maji
napomoci.*

Hodnoceni zaméstnanci se v praxi nejcastéji vyuzivd za ucelem odménovani
pracovnikd, jejich umisténim v organizaci na vhodnou pracovni pozici napt. povySenim,
¢i prefazenim, ackoliv dosavadni dobré pracovni vysledky nemuseji vést k tomu,
ze zamgestnanec bude v jing, ¢i vyssi funkci pracovat stejné kvalitn€. Stavajici neuspokojivé
hodnoceni pracovniho vykonu muize naopak vést nékdy k ukonceni pracovniho poméru,
¢1 pfefazeni na méné dllezitou ¢innost v organizaci. Pfi¢ina neuspokojivych vysledki pfitom
muze spocivat v demotivaci zaméstnance, kterého dosavadni pracovni pozice frustruje,
jelikoz ho jednotlivé Cinnosti a procesy dostateéné nemotivuji a zaméstnanec napt. touZzi
po vykonavani vysSi pracovni funkce. Velice dulezita je ztéchto diavodi stimulace
zaméstnancll za Ucelem zlepSeni pracovnich vykond a jejich motivovani. Je vhodné
nespoléhat se na individudlni seberozvoj zaméstnanct, ale umoznit pracovnikiim prabézné
se vzdélavat a pracovné rozvijet za pomoci kurzli a Skoleni zaStitovanymi piimo

organizaci (KOUBEK, 2007).
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Michael Armstrong vnima hodnoceni zaméstnanci jako proces, jenz je zalozeny
na celkové analyze vykonu, a to s ohledem na pracovni dohodu mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Cilem procesu by nemélo byt pouhé vytvoreni souhrnného plytkého
hodnoceni. Posudek o vykonu by spiSe mél slouzit jako pomiicka pro vedouciho
zaméstnance, s jejiz pomoci by mélo dojit ke shodé s podiizenym pracovnikem o budoucich
akcich v rdmci pracovisté, které by mély umoznit rozvinuti plného potencialu zaméstnance
v souladu se z4jmy zaméstnavatele. Hodnoceni by mélo umoznit nalezeni ambicidznich,
talentovanych zaméstnanci v organizaci, ktefi spliluji pracovni poZadavky nad uroven
ocekavani, ale rovnéz identifikovat zaméstnance, kteti nedosahuji firemnich standardd.

Problematickd je predev§im objektivizace pracovniho hodnoceni, jelikoz rizni lidé
upfednostnuji rozdilné faktory vykonu, coz vede ke vzniku nekonzistentnich pracovnich
posudkil. Z tohoto diivodu je nezbytné mit pro proces hodnoceni vytvoreny ramec. Jednou
variantou muze byt napt. postaveni hodnoceni na metodé ,,co* a ,,jak", jenz zodpovida ,,co*
je cilem piredchozich pracovnich dohod sohledem na roli zaméstnance, ,jak*
se zaméstnanec stavi ke svym pracovnim kompetencim, pficemz takovyto posudek byva
sestaven za pomoci fizené hodnotici pracovni schiizky vedouciho zaméstnance
s podiizenym. Za vyhodu této formy osobniho hodnoceni Armstrong povazuje dobrou
identifikaci Spickovych a nedostatecnych vykonii, nevyhodou je vSak rozliSeni vykont
nachazejicich se mezi obéma extrémy. V lepSim pfipad¢ byvaji zaméstnanci nachéazejici
se mimo extrémy alespon informovani, Ze podavaji dobry vykon a na zaklad€ diskuse jim
muze byt upfesnéno, jak vykon dale zlepSovat s vyuzitim svych silnych stranek, ¢i za pomoci
sebevzdélavani. Jinymi problémy osobniho hodnoceni miize byt piiliSnd obecnost,
povrchnost a nevyraznost, ze které si podfizeny neodnese dostateCnou zpétnou vazbu.
Dusledkem byva stagnujici zaméstnanec, u n&jz nedochéazi k zddnému pozitivnimu rozvoji.
Proto byvaji ¢asto vyuzivana schémata umoznujici ¢iselné, ¢i jiné slovni $kdlové hodnoceni

(ARMSTRONG M. S., 2014).
3.3.1 Hodnoceni za pomoci stupnice

Skalové hodnoceni miize byt vyjadieno riznymi zptisoby mezi které se fadi znaceni
pomoci ¢isel, pismen, slov, ¢i zkratek. Nékdy mohou byt vyuzity i rizné kombinace typu.
Pribézné hodnoceni zapsané s vyuzitim stupnice ma pomadahat pii celkové evaluaci
a umoziuje detailnéjsi tfidéni jednotlivych posudkl podle kategorii, coz nasledné mize byt

vyuzito pfi rozdélovani odmén nebo k sestaveni aktualnich zaméstnaneckych souhrnil
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o pracovnim vykonu. Stupnice mohou byt navic slovné popsany, ¢imz je dosazeno zptesnéni
vyznamu slov a predchdzi se tim dezinterpretaci hodnoceni. Dle prizkumut z roku 2005,
na které se Armstrong odkazuje, je Skalova stupnice nejCastéj$i variantou evaluace
zaméstnancl ve firmach, pficemz ve vice neZ poloviné piipadl byva vyuZita stupnice s péti
urovnémi. Dale byva zaméstnavateli ¢asto vyuzita stupnice o tfech trovnich. Ve své podstaté
nelze tvrdit, ze by ncktera varianta Skalového hodnoceni byla nadfazena vSem ostatnim,
ale zaroven vyssi mnozstvi hodnoticich urovni podle Armstronga zvysuje tlak na hodnotici
zaméstnance. Hodnotitelé musi v téchto piipadech vice dbat na spravedlnost hodnoceni
a dikladné jej promyslet, aby tim bylo piedejito jakékoliv potencidlni diskriminaci. Zaroven
je vhodngjsi, aby byly upfednostiiovany takové Skaly, jejichz jednotlivé urovné maji spise
pozitivni vyznam a které poskytuji co nejvice informaci o vybéru. Jednotlivé definice
by mély byt maximalné v souladu s kulturou organizace a pozornost musi byt do zna¢né
miry upfena rovnéz na fidici pracovniky, aby byly v celém procesu diisledni a konzistentni.

Nejvétsim problémem pro hodnoceni je 1 v tomto piipadé jista mira subjektivity.
Dosazeni jednotného pfistupu v hodnoceni je Casto obtizné dosdhnout, jelikoz pojem
pracovni vykon nebyvé ve firmach jasn¢ definovan. Dlsledkem toho si fidici pracovnici
vykladaji pojem rliznymi zptsoby, coz mize vést ke zvySovani subjektivity v hodnoceni.
Dalsi hrubou chybou v hodnoceni je jeho ptilisné zjednoduseni, které mize znovu vést
k ptilisné plytkosti. Evaluace muze byt souborem mnoha faktor, které by nemély
byt opomenuty ani pii hodnoticim pohovoru. Zaroven by vSak vyslednd zndmka neméla byt
stanovena po debat¢ o silnych a slabych strankach se zaméstnancem, ale méla by byt doptedu
dan4, jelikoz jinak by se zde opét projevovalo svévolné subjektivni vyhodnoceni ovlivnéné
mimo jiné emocemi. Opatrné by mélo byt pracovano sterminy jako primérny
nebo podprimérny, a i s ostatnimi obdobnymi pojmy, jeZ mohou byt pro zaméstnance
ponizujici a demotivujici. Opomenuta by na vyhodnocovacim pohovoru o vykonu neméla
byt budoucnost a perspektivnost zaméstnance pro firmu a jeho celkovy vyhled v organizaci,
coz plati obzvlasté v organizacich, kde hodnoceni ovliviiuje vySi odmén a procesy
povySovani.

Problémem v procesu hodnoceni miize byt i nadhodnocovani, kterym se nékteti fidici
zameéstnanci snazi vyhnout konfrontaci s problematickymi pracovniky. V minulosti se proto
nékteré organizace snazily stanovit kvoty pro maximalni pocet hodnocenych zaméstnancii
v jednotlivych trovnich. Jako piiklad je Armstrongem uvadéno: “A =5 %, B = 15 %,

C=60%, D =15 % a E =5 %*“. Tento zpusob sice skutecné¢ vedl k dosazeni vétsi
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konzistence vysledkd, ale ¢ast fidicich pracovniki, a i hodnocenych zaméstnanci jej neslo
nelibé, jelikoz je do znacné miry omezoval. Alternativnim zplisobem nuceného tazeni
vyuzivanym nejc¢asteji v USA byla metoda nékdy oznacovana jako ,,vitality curve®, kdy jsou
hodnotitelé povinni sefadit své podiizené v potadi od nejlepsiho po nejhorsiho zaméstnance.
Problémem tohoto zptisobu hodnoceni vSak opét byva nejasné definovani pojmu pracovni
vykon a v disledku toho jeho obtizna a nékdy i1 chybna méftitelnost. To, co konkrétni poradi
oznacuje, bylo Casto navic jasné pouze jejimu autorovi. Nekteré organizace v USA
v souvislosti s touto metodou dale zavedlo kazdoro¢ni ukoncovani 5 az 10 % dlouhodobé
nejhiife vykonnych zaméstnancti, které mélo vést idajné ke zvySovani celkové vykonnosti
zaméstnancl v organizaci. K potvrzeni daného jevu vSak chybi dikazy (ARMSTRONG M.
S.,2014).

Diane Arthur rovnéZz upozoriiuje na problém, kdy se manaZefi mohou ocitnout
v rozhodovaci pasti. Piestoze ¢ast manazerd povazuje hodnoceni za pomoci péti variant jako
velmi presné, tak s sebou nese pravé stiedovou variantu oznacujici prumérné, ¢i pouze
uspokojivé vysledky. K témto moznostem hodnoceni se maji tendenci piiklanét prave
ti fidici pracovnici, kterym ¢ini potiZze vyjadfit na adresu zaméstnance pochvalu nebo
ptipadné kritiku a jedna se pro n€ o jakousi formu snadné tnikové cesty z neptijemné situace.
Nekteré organizace se snazi danému jevu piedejit zakomponovanim zpomalovaciho efektu
do procesu evaluace, ktery spo¢iva ve zmeén¢ poradi znamek v kazdé hodnocené kategorii.
Nesetazeni hodnoticich terminii ma vést ke zpomaleni hodnotitele, ktery si musi kazdou
variantu pfinejmensim ptecist, aby omylem nezvolil chybnou moznost. UZ to samo o sob¢
napomaha kvalitn¢jSimu hodnoceni. V nejlepSim piipadé by to mélo vést k dikladnému
zamysleni fidiciho pracovnika nad svou volbou, k ¢emuz by mu mélo napomoci i uvedeni
konkrétnich ptikladi. Diky tomu by mélo vzniknout hodnoceni nejlépe vyjadiujici vykon
zamé&stnance. Ilustrativni pfiklady v hodnoceni jsou dle Diane nejefektivnéjSim zptisobem,
jak eliminovat vétSinu problémii spjatych s evaluaci. Navic umoziuje v ptipad¢ konfrontace,
v podob€ hodnoticiho pohovoru, logicky zdivodnit vybrané znamky zaméstnanci,
pro kterého je vystup hodnoceni 1épe akceptovatelny, a to bez ohledu na velikost hodnotici
Skaly. Ideadlni hodnoceni by dle doporuceni mélo obsahovat vysvétleni jednotlivych definic
a vyznamu hodnotici terminologie (ARTHUR, 2010).

Nékteré moderni poznatky naznacuji, Ze hodnoceni, kterd obsahuji ¢iselnou znamku
jsou vice zkreslena a subjektivni nez hodnoceni bez ¢iselné hodnoty. VSeobecné by mélo

hodnoceni zohlednovat pozadované cile a jejich naplnéni. Formy hodnoceni, které obsahuji
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¢iselnou znamku vykazuji nizsi vliv dosahovanych cili na vysledné pracovni posudky.
Nékteré spolecnosti proto Ciselné skaly z hodnoceni zcela vytazuji, ¢imz ptichézi o pozitivni
aspekty vykonnostniho hodnoceni. Unikem k volnym slovnim formulacim firmam navic
klesa konzistence posudkli a mnozstvi z nich ziskanych informaci (STUBBS, 2023).

Kdyz je ptipravé obecné pouzitelné metodiky vénovana dostatecna péce, miize byt
vhodna pro sebehodnoceni ze strany podfizeného zaméstnance. Je nezbytné piihlédnout
a zohlednit kritéria, kterda s vykondvanou praci uzce souvisi a neopomenout kritéria,
jez mohou mit velky vyznam. Pokud jsou dodrZena zékladni pravidla tvorby formulare
vyuzivajici hodnoceni pomoci stupnice, tak se obecné jednd o nejvhodnéjsi metodu

hodnoceni zaméstnancti (KOUBEK, 2007).
3.3.2 Sebehodnoceni

V ptipadech, kdy ve spole¢nostech dochazi k periodickym ro¢nim hodnocenim
zaméstnancll formou osobniho pohovoru, se mohou vyskytovat antipatie, nechut’, ¢i unava
z celého procesu, a to ze strany zaméstnance 1 hodnotitele. Z tohoto diivodu Cast organizaci
piesla na Castéjsi pribéznou zpétnou vazbu. V CastéjSich diskusich fidicich zaméstnanct
se svymi podfizenymi se oproti rocnimu hodnoceni méné dba na vysledky piedchoziho
obdobi a vétsi duraz je kladen na potfeby podiizeného zaméstnance, jeho spokojenost
v organizaci, kariérni 1 personalni rozvoj a rist. Sebehodnoceni je do tohoto procesu Casto
zakomponovano. Hlavnim smyslem je utvofeni zaméstnance, ktery si bude umét vyhodnotit
své prednosti a slabiny. Zejména prvni sebehodnoceni mohou byt pro dot¢ené zaméstnance
nekomfortni, ale postupné osvojeni procesu umoziuje, ze se zaméstnanci stavaji vice
zodpovédnymi, uvédomuji si 1épe svou hodnotu, nabyvaji vétsi sebediivéru a miize vést
k vétsi touze po védéni a dalsim seberozvoji. Pokud zaméstnanci opravdu pocituji, Ze jejich
sebehodnoceni méd vyznam a v celkové evaluaci k nému vedouci piihlizi, pak dochézi
k vétSimu naslouchéni zpétné vazby od nadfizenych. Vznika tim efektivnéjsi dvoustranna
debata, kterA muZe napomoci ke zlepSeni vykonu zaméstnancti do budoucna. Ridici
pracovnici se mohou na zakladé sebehodnoceni do svych podiizenych 1épe vcitit a zlepsit
svlj ptehled na pracovisti. Sebehodnoceni a s nim souvisejici zpétnd vazba umoziuje
ve spolecnostech budovat kulturu divéry a angazovanosti, kterd mize vést ke zlepSeni
pracovnich vykont a loajality podiizenych (THOMPSON, 2021).

Pokud se vedouci zaméstnanec s procesem sebehodnoceni setkdva poprvé, ma casto

pfedsudky a nedlvéru v objektivitu sebehodnoceni. Ocekava se, ze podiizeni budou své
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vykony neumérné nadhodnocovat. V praxi vSak k danému jevu ve vétSin€ piipadd
nedochazi. Efektivni metodou eliminace potencidlniho nadhodnocovani je zafazeni
konkrétnich ptikladii do sebehodnoceni, jimiz ma zaméstnanec ilustrovat sva jednotliva
tvrzeni. Tento zpUsob cCastéji vede ke specifikaci oblasti a dovednosti, ve kterych hodnoceny

zamé&stnanec citi potiebu ke zlepseni (ARTHUR, 2010).
3.3.3 Gamifikace v pracovnich kolektivech

Jednim ze zplsobl, jak lze ovlivnit pracovni vykonnost je implementace
gamifikacnich prvka do pracovnich a hodnoticich procest. Gamifikace spociva v aplikovani
hernich a videohernich elementl v jinych oborech. Pfikladem muze byt pouziti gamifikace
v oblasti Skolstvi, kde mtlize pozitivné stimulovat zajem a motivaci studentii (ALSAWAIER,
2018).

Zahrnuti gamifikace na pracovisti nemusi vzdy pfinést pouze pozitivni vysledky,
nebot’ jeji aplikace miize zdjem a spokojenost zaméstnancti ovlivnit i negativné. Soutézivé
prvky gamifikace mohou vést ke vzniku soutéZivosti mezi zaméstnanci, coZz muize mit
negativni dopad na vznik inova¢nich myslenek. Gamifikace by neméla byt vyuzivana
pro ucely dohledu nad zaméstnanci, jelikoz by tim mohlo dojit k naruSeni ochrany jejich
soukromi. Pozitivni efekt gamifikace navic v priibéhu ¢asu obvykle postupné klesa, pokud
v ném nedochézi k inovacim. Na druhou stranu gamifikace miize novym zaméstnanctim
vyznamné usnadnit a urychlit adaptaci na pracovisti. Vyuziti vysledkovych tabuli
a bodovacich systémt poskytuje zaméstnancim specificky druh zpétné vazby, ktery
umoziiuje komplexnéjsi pochopeni vlastnich pracovnich roli. Zpétnd vazba umoziuje
ucastniktim vidét vlastni pokrok v organizaci a svou aktualni pozici ve srovnani s nejlepSimi
zaméstnanci organizace, coZ je muze pozitivné motivovat v dalSim osobnim rozvoji.
Ze studie vyplynulo zvysené mnozstvi socidlnich interakci v pracovnich skupinach, které
mély k dispozici tabulku s aktudlnimi nejlepSimi pracovniky. Pozitivni dopad to mélo
na prohloubeni socialnich vazeb, coz vedlo k vétsi soudrznosti skupin a plnéni skupinovych
ukolt. Dillezité jsou pii gamifikaci vhodné zvolené vyzvy, které musi byt pro zaméstnance
dosazitelné. Jejich opakované nesplnéni totiz miize vést k frustraci a v konecném diisledku
k demotivaci. Byt gamifikace vedoucim zaméstnanctim jednoduse ukazuje, ktefi pracovnici
dosahuji ve srovnani s kolegy slabych vysledk, tak jiz neni obvykle schopna odhalit pfi¢iny
daného stavu. Ke zjisténi ditvodd dobrych, ¢i Spatnych vysledkt je tfeba vyuzit néastroji

jinych (PECIURA, 2024).
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3.3.4 Faktory pracovniho vykonu

Jiz bylo zminéno, ze hodnoceni pracovniho vykonu by nemélo byt ploché, ale mélo
by se snazit vystihnout a vhodné charakterizovat jeho jednotlivé slozky. Obvykle se jedna
o faktory, které jsou povahové obecné a z toho dlivodu je kli¢ova jejich jasnd a vystizna
definice, kterda by neméla byt pfiliS dlouha, aby nedochézelo k rozdilnym
interpretacim (ARTHUR, 2010).

Pracovni vykon v modernim pojeti se skladd dle Koubka zusili, schopnosti
a vnimani role nebo pracovnich tkolil. Tyto slozky se musi nachazet ve spravném poméru
a byt ve vzajemné harmonii. Faktory hodnotici zaméstnance by mély byt spolehlivé a mély
by zohlednovat i proménlivost profesnich podminek nebo ndhodné jevy. V neposledni fad¢
by nemélo byt opomijeno i socialni chovani zaméstnance. Kritéria byvaji kvantitativni nebo
kvalitativni, ale oba typy musi byt jednoznacné definované a mit ur¢ené vykonnostni normy
v podobé explicitni pisemné formy. Ptihlédnuto by rovnéz meélo byt k faktorim,
které¢ podfizeny nemuize ovlivnit. Jednd se mimo jiné o kvalitu pracovniho zafizeni
a vybaveni, Spatnou pracovni instruktaz, ¢i jiné nedostatky v celkovém vzdélavani
zaméstnancl, dale se sem fadi mikroklimatické podminky na pracovisti (teplota, mnoZstvi
kysliku ve vzduchu, zplisob osvétleni, vlhkost atd.), aktudlni zivotni situace zaméstnance
etc. VSechno tyto determinanty by nemély byt neptfimétené nadhodnocované a vyuzivané
k omlouvéani nedostatecného pracovniho vykonu, avSak mély by byt brany pfiméfené
v potaz, jelikoZ mohou mit nezanedbatelny vliv. Je ulohou organizace, aby zamé&stnanci méli
pozitivni podminky nejenom na pracovisti, ale i mimo n¢j, protoze dosazenim daného stavu
se zlepSuje 1 vykon zaméstnancti (KOUBEK, 2007).

Vyznamny vliv na odvadéné pracovni vysledky mtize mit samotny zptsob vedeni
zaméstnanct a jejich hodnoceni ze strany nadfizenych pracovnikd. V nékterych piipadech
mohou slouzit jako motivace zaméstnanct a stimulovat vznik inovacnich myslenek ve firme.
Zpusoby vedeni zaméstnancl, které zahrnuji poskytovani zpétné vazby a zhodnoceni
dosazenych vysledkl maji na zaméstnance pozitivni vliv. U téchto prvki fizeni zaméstnancii
je vhodné, aby pro doty¢né osoby byly srozumitelné, jednoduse dostupné a majici piimou
vazbu na odvadénou praci. Zaroven je nezbytné, aby poskytovand zpétna vazba byla
konzistentni a spravedliva v celé organizaci. Vzhledem ke vzdjemnym interakcim, ke kterym
na pracovisti dochazi je zvySena Sance, Ze zaméstnanci sjednoti své skutky. Klicové je vSak

zajisténi spravedlnosti systému a rovnéz jeho diskrétnosti, aby hodnoceni zaméstnanci méli
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jistotu a davéru v cely systém. Pozitivni vliv maji rovnéz vedouci pracovnici, u nichz je
zadouci, aby vykazovali charisma a pasobili jako lidfi, ktefi stmeluji kolektiv. Vybudovani
kolektivni identity, ale 1 vénovani vlastniho zdjmu individualnim c¢lenim kolektivu ma
pozitivni dopady na jejich fizeni a podporuje vznik inovativnich myslenek (BAUWENS,
AUDENAERT, & DECRAMER, 2023).

3.3.5 Open space

Jednou z forem uspoifadani pracovniho prostoru je tzv open space, coz je forma
puvodné rozSifend v zahrani¢i. Postupné byla aplikovand v tuzemsku v riznych
modifikacich. Spociva ve sdileni pracovniho prostoru, ¢imz je docileno snizeni néklada
firem, které v této podobé& uspoiadani potiebuji mensi pracovni plochu. Absence kancelari
na pracovisti rovnéz umoziuje snazsi modifikace a upravy v konfiguraci nabytku. Open
space v nékterych piipadech muize vést ke zlepSeni pracovniho nasazeni zaméstnanci,
jelikoz jsou v otevieném prostoru. Avsak problém Spatné pracovni moralky by nemél byt
primarné fesen pfechodem na uspotrddani formou open space, ale mél by se fesit lepsi praci
s podiizenymi, tedy je v delegaci fidicich pracovniki (WAGNEROVA, 2012).

Prazkumy z roku 2019 naznacuji, Ze pfi uspofadani pracovisté formou open space,
klesly interakce za pomoci fe¢i az o 70 % oproti uspotfadani pracovisté v kancelarské
podobé¢, coz miize byt zdanliveé prekvapivé. Piic¢inou je substituovani feci a osobnich schiizek
pomoci online zprav, at’ uz skrze firemni informacni systém, ¢i jinou aplikaci urcenou
ke komunikaci. Celkov€ mnoZzstvi a formy komunikace utvafeji firemni kulturu
a je na fidicich zaméstnancich, jakym zpiisobem bude nastavena. Zatimco v nékterych
spole¢nostech mize mit pfiliSnd osobni interakce negativni dopad na celkovy vykon
pracovni skupiny, tak v jinych pfipadech mize byt zvySené osobni interagovani na pracovisti
pozitivni a prosp&né. Ridici pracovnici by méli byt obezietni zejména pied
kontraproduktivnimi setkanimi ve spole¢nych prostorech kancelafe a celkové dohlédnout,
aby fungovaly ty komunika¢ni kanaly, které jsou vsouladu s kulturou
organizace (BERNSTEIN, 2019).

Je rovnéZ nutno vzit v potaz, Ze ptitomnost vétsiho mnozstvi lidi na pracovisti miize
na zaméstnance pusobit negativn€, jelikoz klesd schopnost soustfedéni na cinnosti.
Zamgéstnanci v open space mohou byt vlivem zvySeného stresu a hluku rychleji vyCerpani
a vdisledku toho i vice chybovat. SniZeny osobni prostor mize mit v kombinaci

s nedostatecnym mnozstvim svéziho vzduchu a pfirozeného osvétleni, vyznamné negativni
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dopady na zdravi zaméstnanct. Na zaklad¢ vyzkumi se ukazalo, Ze pritomnost lidi, byt’ jen
vroli pozorovatele, pozitivné ovliviluje jednodussi automatizované cCinnosti,
u kterych se nemusi vice pfemyslet a testovani lidé byly téchto tkonti schopni zvladnout
v Casovém intervalu vEétsi mnozstvi. AvSak narocnéjsi tkoly, pifi nichZ je nutné hlubsi
zamySleni, vykonavaly subjekty vyzkumu vyznamné pomaleji a jejich vykon klesal.
Vyznamné bylo v ramci pruzkumi i chovani pozorovateld. Pozitivni reakce méli kladny vliv
na vykonnost, naopak negativni reakce vedly ke zhorSenym vysledkiim. Z vyse uvedeného
tak vyplyva, Ze dllezitd je v open space atmosféra na pracovisti a mezilidské vztahy, které
pokud budou na dobré urovni, tak povedou k lepsi vykonnosti u jednodussich procesti.
U slozitéjSich tkont je vhodnéjsi zvySeny osobni prostor, aby m¢l zaméstnanec potiebny

klid k vykonu prace (WAGNEROVA, 2012).
3.3.6 Metoda hodnoceni zaméstnancu BARS

Jednim z mnoha postupt ur¢enych pro hodnoceni pracovnikd, které jsou ve firmach
rozli¢n¢ modifikovany, je varianta BARS. Tento zptisob hodnoceni se zamétuje predevsim
na jednani zaméstnancl na pracovisti, celkovou pracovni moralku, dodrzovani Zadoucich
metodik a vSe co s pracovnim chovanim souvisi. Na uspé$nost v dosahovani kyzenych cilt
zaméstnancli neni metoda BARS primarné zacilena. Hlavni filosofie tohoto zpisobu
hodnoceni spocivd v myslence, ze pokud zaméstnanci jednaji na pracovisti v souladu
s firemnimi pfedpisy, kulturou a celkové tak, jak je po nich zadano, pak to vede k €¢innému
odvadéni prace. V kone¢ném disledku by to do budoucna mélo vést k lepSimu plnéni
firemnich cilti a odvedenému uzitku pro danou organizaci. Pro pracovni pozici musi byt,
ve spolupraci vedoucich s hodnocenymi pracovniky, definovan ukol, respektive vSechny
jejich tkoly. Ke kazdému ukolu jsou definovany zadouci chovéni, kterd lze ohodnotit
na Skale obvykle o péti az sedmi irovnich. Kazd4 Groven by méla obsahovat stru¢nou slovni
definici, pro usnadnéni budouciho hodnoceni. Vystupy hodnoceni jsou nasledné shrnuty
do jedné vysledné ¢iselné hodnoty, kterou lze ziskat zprimérovanim, sectenim, ¢i jinym
spojenim. Diky spoluprdci hodnotiteld s hodnocenymi zaméstnanci, je vySSi
pravdépodobnost ke vzniku odpovidajiciho a akceptovatelnému hodnoceni. Zasadni

nevyhodou je naro¢nost na fazi ptipravy hodnoceni (KOUBEK, 2007).
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3.3.7 Slovni formulace vhodné pro hodnoceni a vedeni zaméstnanci

Komunikace mezi lidmi ma mnoha uskali, vjejimz pribéhu mnohdy dochazi
k imyslnym, ¢i netmyslnym informa¢nim ztratdm. Mohou ji byt zaml¢ovana nezadouci
fakta, opomenuty byvaji konkrétni zpravy a udaje. Obcas ji vznikaji hluchd mista,
ktera cilené matou druhou stranou nebo odvadi pozornost jinam. Na zaklad¢ vlastnich
znalosti mize autor mit nespravné predpoklady o znalostech druhé strany a podavat ji
nesrozumitelné informace.

Za tcCely transparentni, nezkreslené a dostate¢né konkrétni komunikace, mohou
vznikat jakési metamodely jazyka, které maji za cil komunikaci zpfesnit a eliminovat jeji
nedostatky, aby komunikaéni Sum, pokud moZno nevznikal (HABERLEITNER,
DEISTLER, & UNGVARI, 2009).

Schopnost korektné napsat osobni hodnoceni neni vlastni zdaleka vSem manazertm,
kteti Castokrat mohou byt presvédceni o pravém opaku. Balancovani pii tvorbé stiidmého,
veéeneho, adekvatné dlouhého posudku je ndrocny, ale realizovatelny proces. Zakladem
je formulace a selekce validnich lingvistickych znéni a dale upfesnéni jejich spravného
vyuzivani v praxi. Je dilezité vyuzivat v hodnoceni pouze pisemné formulace, které jsou
objektivni, nepiedpojaté a majorita si je bude vykladat stejnym zplisobem. Vyuzivana
mohou byt naptiklad dynamicka slovesa umisténa na pocatek hodnoticich frazi. Artur dava
za priklad slovesa: ,,dosahuje, uplatiiuje, zabraiiuje, sd€luje, prokazuje, vénuje, fidi,
spolupracuje” a mnohé dalsi, které zdiraziuji chovani hodnoceného, a to v kombinaci
s frazemi zndzoriujicimi typy chovéni. Za vhodné je povazovdno rovnéz umoznéni

sebereflexe hodnocenym zaméstnanctim (ARTHUR, 2010).

3.4 Spolecensky odpovédné chovani organizaci

Spolecenska odpovédnost firem (Corporate Social Responsibility) oznacovana rovnéz
zkratkou CSR je nepovinnou iniciativou instituci, které se zavazaly dodrZovat a realizovat
rozlicnd opatfeni a aktivity, které jsou nadstavbou na jejich legislativni povinnosti.
Z volitelné povahy CSR vychazi konkrétni kroky, jeZ spolecnosti realizuji. Aktivity byvaji
obvykle takové, které jsou ve spojitosti s klienty, pracovniky, dodavateli, ¢i jinymi subjekty,
s nimiz doty¢nd organizace interaguje. Jednou z klicovych myslenek iniciativy je maximalni
omezeni neblahych vlivi, které jsou zplisobeny existenci a chodem dotycnych spolecnosti

a v kone¢ném disledku omezeni zptisobeného enviromentalniho zatizeni. Jednotliva statni
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uskupeni mohou v rdznych intenzitich poskytovat pomoc v propagaci zaméru,
kdyz vytvateji predpoklady k prohloubeni, posileni a $ifeni CSR. Ceské republika v tomto
ohledu pokracuje v dobrovolnosti spolecenské odpovédnosti firem, pfi¢emz odpovédnym
organem je od roku 2013 Ministerstvo priimyslu a obchodu. Iniciativni jsou v8ak 1 nevladni
organizace, kde se mezi nejvyznamnéjsi hrace fadi napt. Business Leaders Forum nebo
Asociace spole¢enské odpovédnosti (Rada kvality CR, 2024).

Implementovani navrhii spoleCenské odpovédnosti mize mit pro firmu 1 jiné
neZ primarné enviromentalni piinosy. DodrZovanim pravidel se spole¢nost miize zapojit
do rozsahlého uskupeni, které mize pfinést cennou vyménu informaci. Napliovanim napf.
SDG cili spolecnosti mohou ziskavat vétSi publicitu a vstupovat do SirSiho povédomi
v kontextu vlastnich Gspéchii. Zaroven vsak organizace ziskavaji vzajemnymi interakcemi
rady a doporucenti, jak efektivnéji snizovat vlastni negativni dopady (Asociace spolecenské

odpovédnosti, 2024).
34.1 SDG

Cile udrzitelného rozvoje oznacované (Sustainable Development Goals) jsou
Organizaci spojenych narodi (OSN) prezentované zaméry, o jejichz dosaZeni ma byt
usilovano v obdobi mezi lety 2015 az 2030. Prezentované zaméry jsou slozeny
ze 17 zékladnich oblasti (United Nations, 2024).

S ohledem na praktickou ¢ast diplomové prace je vhodné zminit alespoil 3 velké cile.
Prvnim je tzv. Rovnost muzil a Zen, jejiz cilem je mimo jiné dosaZeni stavu, kdy Zeny budou
nabyvat stejnych moznosti a $anci, jaké maji muzi, a to v€etné moznosti kariérnich (United
Nations, 2024).

Problém genderové nerovnosti se projevuje i v oblasti sportu. V tomto odvétvi nelze
popfit zékladni fyziologické rozdily mezi muzi a Zenami, které mohou vést v nékterych
ptipadech k rozdilnym sportovnim vykoniim. Vliv na to vSak mohou mit i pietrvavajici
genderove stereotypy, v jejichz disledku Zeny byvaji do né€kterych sportovnich oblasti
zaClenovany pozdéji nez muzi, a to navic v menSim poctu. Ackoliv je vytvaren znacny
mezinarodni tlak na zavedeni rovnych mezd pfi odménovani profesionalnich sportovct
a zvySovani pfitomnosti Zen ve sportovnim odvétvi, tak znaéné rozdily pretrvavaji.
Disledkem je nerovnovaha mezi muzi a zenami nejen mezi aktivnimi sportovci, kterd vede
napf. 1 k nerovnovaznému zastoupeni obou pohlavi na Olympijskych hrach. Genderova

nerovnovaha se objevuje v ostatnich oblastech svéta sportu, kdy dochazi k nerovnému
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zastoupeni ve sportovnich organizacich na rGznych urovnich, kde jsou zeny Ccasto
nedostateén¢ zastoupeny v rozhodovacich pozicich. Rovnéz nedostateCné pocty zen

pretrvavaji v ostatnich podptrnych c¢innostech. Obecné lze konstatovat, Ze prosazeni

vvvvvv

ve srovnani s muzi (MARTINEZ, AITANA, GAVIAN MARTIN, & MARTINEZ
BENITEZ, 2021).

Druhou oblasti SDG, kterou je vhodné zminit je tzv. Kvalitni vzdé€lani, kdy jednim
z cill je umoznéni stejnych pfilezitosti ve vSech typech vzdélavani a rovnéz dosazeni
technickych a specializovanych kompetenci, které daji ptilezitost k zisku kvalitn€jSich
profesnich moznosti a dale celkové zvySovani informovanosti studenstva o problematickych
oblastech jako je napt. genderova nerovnost (United Nations, 2024).

Tteti ze zminénych cili SDG je nazyvan Mir, spravedlnost a silné instituce.
Jednim z jeho podcili je snaha o uplatiiovani nediskriminacni legislativy a integrace navrhd,
které jsou v souladu s cili SDG. Soucasti je rovnéz podpora spolecnosti, které vytvari snahu

o dodrzovani principii udrzitelného rozvoje (United Nations, 2024).
3.4.2 Legislativa

Zakon €. 198/2009 Sb. nesouci oznaceni antidiskriminacni zadkon vymezuje pojmy
jako pfima a nepifimd diskriminace v rozlicnych aspektech zivota a s tim spojené neblahé
jevy jako tfeba sexualni obtéZovani (Zakon ¢. 198/2009, 2009). Cilem zdkona neni vytvoteni
uplné rovnosti mezi v§emi lidmi, nebot’ to by mohlo vést k jinym problematickym situacim.
Hlavni podstata zdkona vSak spociva v tom, aby vzniklé diskrimina¢ni chovani bylo vzdy
piiméfené zdivodnéné. Vznik, existence a pretrvavani irelevantnich znevyhodnéni
ve spolec¢nosti je vSeobecné zcela nezadouci a zakon cili na eliminaci téchto jevii. V oblasti
pracovnépravnich vztahil to mimo jiné znamena, Ze ackoliv si zaméstnavatel mize svévolné
upfednostnit na vybrané pracovni pozice muzského uchazeCe pred Zenou,
tak rozhodnuti by mélo byt vzdy raciondln€¢ opodstatnéné. Problematické je vSak
v této oblasti vymahani dodrzovani prava. Odmitnuti kandidati o praci se nemohou piilis
efektivné branit, nebot’ dle soudniho dvora Evropské unie nelze po zaméstnavateli vyzadovat
uvedeni piiciny volby v pfipravném fizeni. Druhym zasadnim problémem je, Ze na zaklad¢
antidiskrimina¢niho zdkona se nelze domdhat vzniku nového pracovnépravniho

vztahu (TOMSEJ, POLAK, KOLDINSKA, & PRESSEROVA, 2023).
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Zakon o ochran¢ oznamovateld ¢. 171/2023 Sb. je transponovanou smeérnici
Evropského parlamentu a Rady Evropské unie ¢. 1937/2019, ktera byva oznacovana jako
tzv. smérnice o whistleblowingu (Zakon ¢. 171/2023 Sb., 2023). V kompetenci jednotlivych
statl byly nékteré ptipustné tipravy zdkona pii implementaci smérnice do vlastni legislativy.
V piipadé Ceské republiky doslo k vyznamnému rozsifeni oblasti piisobnosti,
na né€z se zadkon oproti smérnici vztahuje. Zdkon se vztahuje na veSkerd jednani,
kterda vykazuji rysy trestného ¢inu nebo zavazného prestupku. Hlavni podstatou zakona
je umoznéni bezpecného oznameni takovych druhii jednani, ktera jsou v rozporu s platnou
legislativou a zéaroven souvisi s pracovnim vykonem oznamovatelii. Cilem je zamezit
odvetnym opatienim, kterd by mohla byt uvalena ze strany zaméstnavateli na oznamovatele,
ktefi své oznameni uskutec¢nili v dobré vife a dodrzeli k tomu ur¢ené ohlasovaci postupy.
Ve stanovenych subjektech, kterymi jsou mimo jiné i zaméstnavatelé s vice nez
50 zaméstnanci, je navic na zdkladé¢ zdkona vyzadovana implementace vnitiniho
oznamovaciho systému. Ten by mél umoznit pfijem, vyhodnoceni a nasledné zjednani
napravy, pfi¢emz za spravnou funkcnost systému nese odpoveédnost zaméstnavatelem urcena
osoba. Zakon se vztahuje na fyzické i1 pravnické osoby. Z jeho vykladu dale vyplyva,
ze se vztahuje i na osoby, které nemusi byt vzhledem k subjektu v pracovnim nebo
sluzebnim vztahu. Zakon zajiStuje ochranu i osobam, které se v daném subjektu teprve
uchdzi o zaméstnani nebo zde absolvuji stdz, ¢i zde poskytuji konzultani sluzby

(NULICEK, CERVANOVA, NONNEMANN, & KRALOVA, 2023).

3.5 Matematické a statistické metody

V praxi se lze setkavat se situacemi, kdy je nezbytné vybrat z nékolika variant praveé
jedno piipustné feSeni nebo napt. urcit potfadi, ve kterém jsou jednotlivé varianty
preferovany. Tyto rozhodovaci mozZnosti nemaji obvykle pouze jedno stanovené
rozhodovaci kritérium. Mnohdy je nezbytné vzit v potaz vice kritérii, kterd navic mohou byt
ve své podstaté protichiidnd a konfliktni. V téchto ptipadech dochazi k vicekriteridlnimu
rozhodovani, jehoz cilem je vyiesit konflikt mezi kritérii. Usp&$né feeni rozhodovaci
situace neumoziuje rozhodovateli vzdy vybrat zcela optimalni variantu, avSak vétSinou lze
zvolit feSeni kompromisni (JABLONSKY, 2007).

Pokud jsou zndma kritéria, kterymi se rozhodovaci konflikt fidi, pak je pro vyfeseni
problému nezbytné mit definované vahy jednotlivych kritérii. Jednou z variant stanoveni vah

kritérii je bodovaci metoda, ktera spociva v kvantitativnim ocenéni vyznamnosti kritérii
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za vyuziti bodové skaly. Stupnice mtze byt napt. v bodovém rozsahu 1 az 10, kdy 1 znaci
nejméné dulezité kritérium a 10 oznacuje nejvyssi vahu kritéria. Vysledna vaha kritéria vi je
nasledn¢ urcena dle vypoctu uvedeného na vzorci 1.

Di (1)

V; =
L Z{'(=1 pPi

Jednd se o zlomek, vjehoz Cditateli pi znamend bodovy zisk daného kritéria
a jmenovatel je tvofen sumou bodovych ziskl vSech kritérii. Bodové ocenéni kritérii je
obvykle realizovano tzv. experty, tedy osobami, které jsou k posouzeni konkrétniho
problému a dilleZitosti jednotlivych jeho aspektii nejvice zptisobily (SOUKOPOVA, 2013).

Pii préci s daty lze vyuzivat mimo jiné statistického zpracovani, diky kterému je
mozné ovéfovat a piipadné vyvracet ndzory formulované v podobé hypotéz. Zakladni
rozdéleni statistickych testl je na parametrické a neparametrické. Pro volbu spravného testu
musi byt zohlednéna povaha a zékladni vlastnosti sesbiranych dat. Pokud zkoumana data
a jejich uspotadani lze popsat za pomoci Gaussova rozdéleni, pak spliiuji tzv. normalitu
rozdéleni a lze k nasledné praci s nimi vyuzit parametrickych test (HAVEL & CIHLAR,
2011).

Pokud nelze prokdzat normalitu rozdéleni nebo je dokonce normalita rozdéleni
vyvracena, pak parametrické testy nelze vyuzit, nebot’ by nebyly schopny poskytnout validni
Neparametrické testy vSak diky své jednoduchosti lze vyuzit i na soubory, které normalitu
souboru nespliiuji. Obvykle jsou vypocty provadény za pomoci potfadi zkoumanych dat,
a tudiz nepo¢itaji s prvotnimi daty (MRKVICKA & PETRASKOVA, 2006).

Mann-Whitney U Test je neparametrickym typem testu, jenz lze pouzit ke zkoumani
dvou datovych soubortll, a to porovndvanim mediant. Pfedpokladem pro pouziti testu je
vzajemna nezavislost datovych sad. Test miiZe byt vyuzit napt. ke komparaci vysledkil mezi
muzi a zenami (HAVEL & CIHLAR, 2011).

Havel a Cihla# definuji nulovou a alternativni hypotézu nasledovné (HAVEL & CIHLAR,
2011, str. 19): ,,Nulovad hypotéza nam obecné rika, ze: Ho: Mediany obou souborii se rovnaji,
Alternativni hypotéza Hi naopak tvrdi, Ze: Hi: Mediany obou souborii jsou odlisné*

Aby mohl byt test vypocten, je nutné nejprve urCit zkoumany parametr. Z n¢j je
nasledné nezbytné sestavit pro kazdou testovanou skupinu potadi dat parametru. Z poradi
je poté proveden soucet kazdé skupiny. Pro prvni skupinu se potadi obvykle oznacuje Ri
a pro druhou skupinu byva oznac¢eno R2. Dosazenim do vzorct 2 a 3 jsou nasledné ziskany

hodnoty U: a Uz, pficemz ni1 ve vzorcich znac¢i pocet méfeni z prvni skupiny a n2 oznacuje
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pocet méieni z druhé skupiny. Nizsi z hodnot je poté porovnana s tabulkou kritickych hodnot
ur¢enou pro Mann-Whitney U Test. K tomu musi byt zvolena hladina vyznamnosti, coz je
ve své podstaté presnost, které chceme u testu dosahnout, a znaci se a. Standardné byva
volena hladina vyznamnosti ao0s. Podle velikosti souboru je poté zjisténa konkrétni

tabulkova kritickd hodnota, se kterou dojde ke komparaci.

Ul:'nlxnz‘l'@_z)ﬁ)l

2

Uz = nq an +@_2R2

3)

Nulovéa hypotéza je zamitnuta, pokud je ziskanad hodnota U stejné velka nebo mensi
ve srovnani s kritickou hodnotou. V takovém ptipad¢ jsou medidny obou skupin dat totozné,
coz zna¢i mozny vyskyt statisticky vyznamného rozdilu mezi obéma skupinami. Nastane-li
situace, kdy je zkoumana hodnota U vétsi neZ kriticka hodnota, tak nulovou hypotézu nelze
zamitnout. Vysledek nutné nestanovuje, ze mezi obéma skupinami neni statisticky
vyznamny rozdil, ale udava, ze Mann-Whitney U Test jej nedokazal odhalit. Pfi¢ina mtze

spotivat tieba pouze v nedostateéné velikosti testovanych dat (HAVEL & CIHLAR, 2011).

37



4 Vlastni prace

V praktické casti prace je nejprve piedstaven zkoumany subjekt, jeho soucasna
struktura, systémy pifijmu, hodnoceni a povySovani zameéstnanci. Z nasledné analyzy
vychéazi autorem nové navrZzené systémy a korekce v jednotlivych procesech. Hlavnim
vystupem prace je samotny navrh korekci v metodice pifijmu zaméstnancl, systému

hodnoceni, odmén a povySovani o nichz je v navazujici kapitole vedena diskuse.

4.1 Popis zvoleného subjektu

Pro ucely prace byly nazvy spole¢nosti anonymizovany. Zvoleny subjekt X, kterym
se autor v praci zabyva, je spoleCnost s ru¢enim omezenym, jez je dcefinou spolecnosti

hierarchicky spadajici ptimo pod matefskou spolecnost s ru¢enim omezenym Y.

4.1.1 Popis materského subjektu Y

Spolecnost Y byla zalozena v roce 2006. Jedna se o Cesky technologicky subjekt,
ktery ve svych produktech nabizi uzivatelim vysledkové zpravodajstvi v redlném cCase
z celého svéta. Zprostiedkovani téchto dat skrze vlastni produkty, jimiz jsou mobilni
aplikace a rozsahla sit’ webli v mnoha jazykovych mutacich, bylo piivodni hlavni ¢innosti
spolecnosti. Postupné spoleCnost Y rozsifila své poskytované sluzby v produktech
o moznost psanych zivych komentdii ke sportovnim udéalostem, dile moznosti audio
komentaitt dostupnych v redlném c¢ase a v poslednich dvou letech usiluje o vytvareni
vlastniho unikatniho zpravodajstvi, které uzivatelim zprostredkovava skrze své produkty
spolecné se sportovnimi daty. V soucasnosti ma spolecnost vice nez 100 miliona uzivatel,

pokryva vice nez 35 sportii a je jednim z lidri na trhu (ANON, 2023) (CHYLIK, 2020).

4.1.2 Popis dcefiného subjektu X a organizac¢ni struktura

Spole¢nost X je jednou ze tfi tuzemskych pobocek, které poskytuji predevsim
sportovni data a zpravodajské sluzby, spolecnosti Y a v nékterych ptipadech i partnerskym
spole¢nostem subjektu Y. Jedna se o jedinou tuzemskou pobocku, zabyvajici se touto
¢innosti, jejiz provoz je nepietrzity 24 hodin denné€ a aZ na vyjimecné situace je v provozu
po cely rok. ZaloZena byla vroce 2017 a jeji provoz probihd pouze v kancelafskych
prostorech v Praze, kde sidli. Spolecnost je tvofena feditelem a uzS§im vedenim slozenym

z 10 vedoucich zaméstnanct. Toto vedeni je slozeno ze 2 specialistil, ktefi maji na starost
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technické zpracovani dat v kancelafi. Ve vedeni je rovnéz 1 kontrolor kvality, ktery
spolupracuje s ostatnimi 2 tuzemskymi pobockami. I za pomoci brigddnikli z ostatnich
pobocek, vyhledavaji, odhaluji a vyhodnocuji chyby, které v provozu nevyhnutelné vznikaji.
Spole¢nost X mé ve vedeni rovnéz 1 personalistu, jenZ se zamétuje predev§im na naborovou
¢innost. Personalista mé k dispozici 7 asistentek, které zajiStuji administrativni ¢innosti
provozu, zejména piipravu smluv, podkladi a rovnéZz dohlizeji brigddnikiim na pocet
splnénych pracovnich hodin. Zbyvajicich 6 c¢lenit vedeni se zabyva predevsim
vyhodnocovanim absolvovanych smén, ze kterych musi néktefi podiizeni zaméstnanci
posilat reporty, déale se vénuji celkovému monitoringu provozu. Ve spolupraci
s personalistou vybiraji brigddniky, ktefi jsou vhodni ke kariernim posunim a ptipadné
kazenské prestupky, ¢i ukoncovani pracovnich poméri,, ma v kompetenci rovnéz tato cast
vedenti.

Spole¢nost X ma dale zaméstnano 14 lidi na hlavni pracovni pomér, ktefi plni roli
vedoucich smén, ze kterych musi vedeni zasilat reporty, v nichZ hodnoti 1 vykony svych
podiizenych. Rovnéz je ve spolecnosti 16 pracovnikl na zivnostensky list, ktefi poskytuji
v provozu své sluzby. K prosinci 2023 méla spole€nost 164 brigadnikili, z nichz 25 bylo
zaméstnano na dohodu o provedeni prace a zbyvajicich 139 zaméstnancti mélo uzavienou

dohodu o pracovni ¢innosti.
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4.2 Soucasny stav naboru a povySovani zaméstnanci v subjektu X

Za proces piijimani novych zaméstnancii ve spolecnosti pln€¢ odpovida firemni
personalista, se kterym vedl autor této prace interni komunikaci, jejiz cilem bylo ziskat
0 soucasném stavu procesu maximalni mnozstvi informaci. Personalista poskytl pro ucely
prace data spolecnosti X o nové uzavienych a ukoncenych pracovnich dohodach

od ledna 2021 do fijna 2023, jez se nachdzi v ptiloze ve formé excelovského souboru a jejich

grafické zpracovani je pfiloZeno niZe na Grafu 1.
Graf 1 - Vyvoj nové€ uzavienych a ukon¢enych pracovnich pomért

Vyvoj nové uzavienych a ukoncenych pracovnich pomért
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat spolecnosti X

Vyvoj zaznamenany na grafu byl bezpochyby ovlivnén pandemii onemocnéni
covid-19, kviili némuz musela vyjimecné ¢ast zaméstnancli pracovat z domova. Navic vina
covid-19 zptisobovala i ruseni, ¢i odkladani jednotlivych sportovnich udalosti, coz m¢lo
dal$i vliv na napli prace zaméstnanct, jejichz nespokojenost mohla vést az k ukonceni
pracovniho poméru. Do unora 2022 se ve firmé fungovalo v omezeném rezimu
a za ptitomnosti pravidelného provadéni antigenniho testovani. Teprve od biezna 2022
fungovala firma v pro ni tradi¢nim rezimu, coz mélo v tomto mésici za nasledek vyssi pocet

zvetejnénych inzerci o zaméstnani, coz vedlo k vys$Simu poctu piijatych zaméstnanct.

V mésicich leden, duben a prosinec 2021 je hodnota nové uzavienych pracovnich poméri 0,
jelikoz firma vyjimecén€ vubec neinzerovala, coz bylo do jist¢é miry také zplsobeno
covidem-19. Obecn¢ vzato je z grafu patrng, Ze alespoii jednou rocné v obdobi kolem srpna

az fijna dochazi k vyssimu poc¢tu ukoncenych pracovnich pomérli, coz mize byt zptisobeno
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ukoncenym studiem zameéstnancti, ¢i skonceni platnosti jejich statusu studenta a jejich
naslednym sméfovanim do zaméstnani jiného, na hlavni pracovni pomér. Piipadné se mize
jednat o neodhadnuti naro¢nosti studijnich programi a v disledku toho ukonc¢eni pracovniho
vztahu. Z grafu 1 je rovnéZ patrna pomérné velka fluktuace zaméstnancii ve firmé.

Z hlediska firemni hierarchie je nezbytné podotknut, ze byli vSichni soucasni
zamestnanci spolecnosti X ptivodné zaméstnani na brigadni pozici administratora sportovni
databaze formou dohody o provedeni prace. Po odpracovani 300 hodin v kalendainim roce
firma s danymi zaméstnanci uzavird dohodu o pracovni ¢innosti. Brigadni zaméstnanci
se po vstupu do firmy nachazi na zdkladni pracovni pozici 1, ve firm¢ je takovyto
zaméstnanec oznacovan jako tzv. plni€. V rdmci zékladni pozice jsou brigadnici postupné
zaskolovani a instruovani na riizné typy podruznych ¢innosti. Ty jsou ve svém jadru podobné
a odliSuji se pouze na zakladé€ specifik jednotlivych sporti a je tudiz nutné, aby zaméstnanci
nejprve pochopili ptislusnd sportovni specifika s ¢innostmi souvisejicimi.

UzZsi vedeni spolecnosti z téchto tzv. plnicl vybira zaméstnance, které nasledné
povysuje na firemni troven 2. Tito zaméstnanci jsou ve firm¢ oznacovani jako tzv. sménafi.
Zameéstnanci 2. trovné€ jsou po svém zaskoleni postupné instruovani o specificich nove
dostupnych néstrojii a nezbytnych firemnich postupti, v jejichz zvladani by se méli postupné
zlepSovat. Zasadni novinkou pro sménaiskou pozici je fakt, ze nové maji tito zaméstnanci
pod sebou na pracovisti podfizené, tj. zaméstnance na trovni 1 neboli plnice, za jejichz
pracovni vykony mimo jiné zodpovidaji. S tim souvisi i dal$i z novych ¢innosti pro sménate,
coz je psani reportl ze svych smén, ve kterych hodnoti jak pribéh svého pracovniho useku,
tak 1 pracovni vykony svych podfizenych plni¢i. Z brigadnikt, ktefi odvadéji
na zamé&stnanecké Urovni 2 nejlepsi vykony, vedeni spolecnosti v pfipadé potieby vybira
kandidaty, ktefi jsou posléze povyseni na pozici vedoucich smén a nachazi se na 3. irovni.
Vedouci smény jsou na sménach hlavnim dozorem a jsou zodpovédni za jeji pribch
a pracovni vykony vSech zaméstnancti na urovnich 1 a 2. DohliZeji mimo jiné na spravné
dodrZovani vSech procesii, vysvétluji brigadnikiim specifika novych ¢innosti, fesi ptipadné
technické potize a ze svych smén rovnéz piSou reporty, které hodnoti cely chod pracovisté.
Dale hodnoti vykony zaméstnancii na urovni 2., jejichz jsou piimymi nadfizenymi
a v piipadé nutnosti reportuji i zaméstnance, u kterych byl na sméné pfitomen vyrazny
negativni, ¢i pozitivni jev, ktery by mé¢l byt vedenim feSen. Zaméstnanci na 3. urovni maji
s firmou uzavieny hlavni pracovni pomér. Nejlepsi z fady zaméstnancti na tirovni 3 mohou

byt ptipadné povyseni az do uzsiho vedeni firmy, tj. na uroven 4. Spole¢nost X na vyssi
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uroven nikdy nepfijima zaméstnance z vnéjsiho okoli firmy, ale vzdy pouze povysuje
zaméstnance z niz$i na vyssi troveil. Z tohoto ditvodu je velice dilezité, aby firma pfijimala
na uroven 1 zaméstnance, ktefi jsou dostatecné schopni a majici do budoucna potencial

dostat se ve firemni hierarchii na vys$si urovné.
4.2.1 Vybér novych zaméstnancii

K vybéru novych zaméstnanci je vhodné zvolit poptavany pracovni profil a kanaly,
kterymi budou potencialni kandidati oslovovani. V subjektu, jimz se autor této prace zabyva,

je specifikace pracovniho profilu pro zaméstnance na urovni 1 nésledovna:

Néazev pracovni pozice: Administrator sportovni databaze

Organizacni Uroven: 1 — vstupni Groven

Napln prace: sprava sportovnich dat v redlném case, realizace jejich vkladani do firemniho
systému, provadéni korekci a uprav. Uméni vyhledévat, filtrovat a vyhodnocovat relevantni
zdroje a dale snimi pracovat. Aktivni spoluprace v kolektivu, poslouchani pokynt
nadfizenych zaméstnancti. Neustala ptizptisobivost a u¢eni se novych ¢innosti.

Vek: 18-25 let

Studentsky status: student stfedni, vy$si odborné nebo vysoké skoly

Uroven znalosti ¢eského jazyka: B2 — schopnost plynné konverzovat, & napsat souvisly
strukturovany text

Uroveti znalosti anglického jazyka: A2 — rozumi mluvenému i psanému projevu v oblasti
sportovni tématiky

Pohlavi: muz

Odborna znalost: VSeobecny zakladni sportovni piehled

Casova flexibilita: moZnost odpracovat 4 vikendové a 3 noéni smény mésiéné

Spolehlivost: dochvilnost na smény, v pfipadé ruSeni smény informovani s dostatecnym
predstihem

Technické znalosti: zdkladni uzivatelska uroven prace na PC s opera¢nim systémem Linux,
zakladni uzivatelska znalost prace v kancelaiskych programech (LibreOffice, ¢i Microsoft
Office), zakladni uzivatelska znalost webu matetské spolecnosti Y

Pracovni prostfedi: Open space nachézejici se v sidle spole¢nosti

Na zéakladé vySe uvedenych informaci byva zpracovan konkrétni pracovni inzerat.

Spole¢nost X nové aspiranty o zaméstnani oslovuje pouze skrze vlastni webové stranky
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a skrze inzeraty umisténé na pracovni servery, €i socialni sité. Na nasledujici strané¢
se na Obrazku 1 nachazi inzerat umistény piimo na webovych strankach spole¢nosti X.
V ramci pracovnich serveri byva inzerat rizn€ modifikovan, a to v zavislosti na technickych
specifikacich danych serverti. Spole¢nost X si ve vybranych piipadech pfiplaci tzv. topovani
inzeratd, diky némuz se inzerat zobrazuje uzivatelim serverti na prvnich mistech nabidky,

coz obvykle vede ke zvySené odezve ze strany z4jemcti o praci.

Obrazek 1 — Inzerat na webu spolecnosti X

Hledéme nové kolegy, kte?f miluji sport a chtéji s némi vdechovat Zivot projektim, jeZ miluji a ocediujl miliony fanoukd po celém svété!

BRIGADA: ADMINISTRATOR SPORTOVNICH DARATABAZ2T

MISTO VYKONU PRACE

Praha,

DATUM NASTUPU

ihned

POZADUJEME

* student VS

* nadseni pro sport

* 2znalost webu

* vieobecny sportovni pfehled
* preciznost

* spolehlivost

* selsky rozum a vlastni Gsudek
* proaktivni pfistup

NABIZIME

* vydélek formou zdbavy

* supermoderni pracovisté

* Casova flexibilita

s kariérni rist

* moZnost stélé spolupréce po dokonéeni studia

Zdroj: ANON

Autor prace s firemnim personalistou v ramci internich rozhovori mimo jiné
probiral, jaka je redlna odezva na topované a netopované inzeraty a jak probihd nasledna
selekce z ptichozich odpovédi uchazecl o praci. Bylo zjisténo, Ze topované inzeraty
spole¢nost vyuziva ptredev§im v obdobich nizké odezvy ze strany kandidatl a tim se ji snazi
zvysit. Eventudln€ byvaji vyuzivany v obdobich, kdy nédhle skon¢i vétsi mnoZstvi
brigadnikd, jejichZ pocet je tieba rychle doplnit. Personalista spolecnosti X autorovi prace
poskytl své primérné vystupy z topovanych i netopovanych inzeratl, které byly nasledné
dale zpracovany viz Tabulka 1. Hodnoty mohou byt v prubéhu roku samoziejmé promenlivé

a v pfiméfené mire kolisat.
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Tabulka 1 - Zakladni pfehled odezvy na inzeraty spole¢nosti X

Primérna odezva na netopovany | Primérna odezva na topovany
inzerat inzerat
Celkem 27 30
Nevhodni kandidati 17 14
Zeny 10 8
mladsi 18 let 5 2
starsi 25 let 2 4
Vhodni kandidati osloveni 10 16
nereagujici na ivodni mail 5 9
odmitajici praci o vikendech 2 2
pozadujici home office 1 1
Kandidati vybrani na Skoleni 2 4

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé¢ dat spolecnosti X

Co v Tabulce 1 stoji nejvice za povSimnuti je pocet Zen, které na prvotni inzerat
obecné reaguji, jejichZ pocet se obvykle pohybuje v rozmezi od 27 do 37 %. Autora prace
zajimaly diivody, proc€ je tato cast uchazecii shledana za nevyhovujici. Vedeni spolecnosti

se obava predevsim nasledujicich divodu:

1. Zeny nebudou mit dostateéné znalosti ze svéta sportu.

2. Zeny nebudou mit zajem pracovat za stejnych stavajicich podminek a nebudou
ochotny pracovat na no¢nich sménach a o vikendech.

3. Soucasny pracovni kolektiv by Zeny nebyl ochoten pfijmout a Zeny by na pracovisti

Celily sexualnimu obtézovani a Sikané.

Na zakladé¢ vyse stanovenych divodi byly v rdmci prace stanoveny dvé vyzkumné otazky:

e VOI: Mezi sportovnimi znalostmi Zen ve véku 18 aZz 25 let panuji rozdily oproti
sportovnim znalostem muzii ve véku 18 az 25 let.

e VO2: Zaméstnanci spolecnosti X na pracovni urovni 1 budou vykazovat rozdily

v mife z4jmu o zaclenéni Zen do pracovniho kolektivu oproti zaméstnanciim

na pracovni urovni 2.

Primérmé hodnoty odezvy na inzeraty, které¢ spole¢nost X poskytla vykazuji
nezanedbatelny zdjem Zen o préaci se sportovni tématikou, které jsou na zdklad¢é vyse

uvedenych divodi, nespravedlivé diskriminovany, coZ je v rozporu se soucasné platnou
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legislativou CR. Autora prace zajimal nazor samotného kolektivu zaméstnancii na danou
problematiku, tedy ndzor na zaclenéni Zzen do ryze muzského kolektivu a tuto problematiku
zkoumal formou dotaznikového Setfeni piimo mezi zaméstnanci. Zaclenéni Zen
do pracovniho kolektivu by potencidlné ve svém pocatku zplsobilo zvySeni piimé
konkurence na pracovni pozici urovné 1 plnic, coz by t€émto zaméstnancim zkomplikovalo
mozné kariérni posuny na pracovni pozici Urovné 2 sménaf. Existenci moZnych rozdild
se proto zabyva vyzkumna otazka 2.

Mezi nevhodné kandidaty se dale zatfadili osoby mladsi 18 let, ale zde je zdivodnéni
jiz opodstatnéné. Osoby mladsi 18 let dle platné legislativy nesmi vykonavat no¢ni praci
a jelikoz je tento typ prace v dané firmé nezbytny, pak nejsou tito zaméstnanci vhodni. Starsi
zaméstnanci 25 let jsou rovnéz firmou ve vétSin¢ pripadi odmitani, ale zde jsou
ve vybranych ptipadech délany kompromisy. Je-li dany aspirant shledan v ostatnich
hlediscich jako vhodny, pak mutze byt do firmy pfijat, ackoliv neni primarné preferovan.
Obecné se vSak osob star§ich 25 let hlasi malé mnozstvi pohybujici se kolem 10 %
a v piipad¢ sdéleni detailti a podminek prace jejich zajem vétSinou upada.

Kromé kandidati pro spole¢nost X nevhodnych tabulka 1 pochopitelné obsahuje
i pocet kandidati vhodnych. Jejich pocet u netopovanych inzeratt ¢ini v praméru 37 %
a u topovanych inzerat se pocet vhodnych aspirantii pohybuje okolo 53 %, tedy z tohoto
pohledu je zacileni topovanych inzerat vyrazné efektivnéjsi. Tyto uchazece o zaméstnani
nasledné kontaktuje personalista firmy. Zvolenou formou komunikace je email, skrze ktery
jsou uchazec¢tim zaslany tvodni informace o pracovni pozici. Kromé néplné prace je uchazec
informovan o diileZitosti vikendovych smén. Kazdy zaméstnanec v kalendainim mésici musi
absolvovat alespon 4 vikendové smény. Rovnéz je uchazec informovan o no¢nich sménach
na pracovisti, které byvaji obvykle alesponl 2 mé&si¢né. Uchazecim je v tomto kroku sdélena
rovnéz pocatecni hodinova sazba, kterd se miize zna¢né lisit na zaklade splnéni stanovenych
podminek. Pocatecni hodinova sazba je stanovena na 114 Kc¢/h, ale s tim,
ze kazda o vikendech odpracovana hodina je navysena o ptiplatek 10 %. Stejné tak vSechny
odpracované hodiny na no¢ni sméné v useku od 22:00 do 06:00 jsou obohaceny piiplatkem
10 %. V ptipad¢ absolvovani smény ve statni svatek ¢ini hodinovy ptiplatek 100 %.
Ptiplatky se zamé&stnancim s¢itaji. DalSim piiplatkem pro zaméstnance je, ze se v piipad¢
splnéni minimalniho poctu 4 odpracovanych vikendovych smén, 3 no¢nich smén v mésici
a splnéni tzv. systému kladl a zaport zvySuje zédkladni hodinové sazba o 10 K¢. Kumulaci

vSech pfiplatki mize byt tedy pocatecni hodinova mzda stanovena az na 140 K.

45



Kromé téchto faktickych udaji, je soucasti emailu zadost o souhlas se zpracovanim osobnich
udaji v souladu s GDPR a dale jsou navrhnuty mozné terminy osobniho pohovoru,
kde budou zajemctim sdéleny podrobnéjsi informace.

Velké ¢ast vhodnych kandidatii na tento uvodni email vétSinou vibec neodpovi.
U netopovanych inzeratl je to kolem 50 % u topovanych inzerati to byva okolo 56 %.
Neékteti uchazeci v odpovédi sdéli dalsi nezajem o danou pozici, nejcastéji to byva z divodu
neochoty pracovat o vikendech, ¢i kvili pfani pracovat na home office, ale vyskytuji
se 1jiné davody.

Na realny pracovni pohovor se v priméru domluvi pouze 2 uchazeci u netopovaného
inzeratu a 4 uchazeci u topovaného inzeratu. Neziidka se stava, ze kandidat na domluveny
pohovor bez omluvy nedorazi. Tudiz ¢isla realizovanych pohovor mohou byt v praxi jesté
nizsi.

S vybranymi uchazeci, ktefi i po tvodni komunikaci maji o praci zajem, pirichdzi
na vstupni pohovor, jenz v naprosté vétsin€ ptipadi vede pifimo personalista, €1 piipadné jim
vyskoleny ¢len vedeni. V ramci pohovoru uchaze¢ vypliuje celkem 3 dotaznikové testy.
Prvni z testl je zamé&feny na prizkum sportovnich znalosti. Sklada se z 40 otazek, pficemz
v prvni pili jsou dotazy zaméfené pouze na fotbal a hokej. Viz Obrazek 2 nize, kde je jako
pfiklad uvedena jedna z otdzek testu. Druha polovina testu se zamétfuje na vSeobecné
sportovni védomosti napft. z oblasti tenisu, atletiky, basketbalu, motosportii a zimnich sportti.
Celkoveé je test tvofen z 14 otevienych a 26 uzavienych otazek, jez jsou ve formatu vybéru

jedné spravné moznosti ze 4 dostupnych variant.
Obrazek 2 - Otazka z testu sportovnich znalosti
15) Jaky privlastek dostal gél, kterym Antonin Panenka rozhodl finale ME 1976?

(O strahovsky dloubak
O Vrsovicky dloubak
O Letensky dloubak

(O sesivany dloubak
Zdroj: ANON

Druhy test je tvofen z 20 otazek, a to pouze v otevieném formatu. Jedna se v podstaté

o vSeobecny prizkum znalosti sportovnich pravidel. Test obsahuje dotazy piedevSim
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na délku a hraci formaty jednotlivych sportt. Jako priklad 1ze uvést ,,Na kolik smén se hraji
utkani baseballu?*, ¢i ,,Na kolik usekii je rozdelené utkani v rugby?*.

Posledni tfeti test se sklddd pouze ze 3 otevienych otazek. Zamétuje
se na uchazeCovu dovednost vyhledavat informace na jednom z produktd mateiské
spolec¢nosti Y. Aby mohl byt kandidativ vykon shledan jako pro vykon prace dostatec¢ny,
musi byt ve vSech 3 dil¢ich testech spravné zodpoveézeno alespont 60 % otazek. Pokud limit
neni splnén, pak je danému uchazeci po vyhodnocenti testli sdéleno, Ze pro danou pracovni
pozici neni s ohledem na nedostateCny znalosti vhodny a pracovni pohovor je ukoncen.
Uspésnost kandidatd v absolvovani testd je dle personalisty spoleénosti dlouhodobé
proménliva, a zatimco v nékterych mésicich uspéje 1 100 % kandidatd, v jinych mésicich
muze byt na zdklad¢ vysledki testu vytazeno az 30 % uchazeci.

Uspé&$nym aspirantim o praci jsou po vyhodnoceni testdl na pohovoru ukazany
moderni prostory open space a jsou s nim rovnéz probrany dal$i informace o zaméstnani.
Pokud ob¢ strany dojdou ke shodg¢, je naslednym krokem domluveni dvou terminii Skoleni.
Termin obvykle domlouvaji asistentky personalisty, které uchaze¢i rovnéz zakladaji

1 uzivatelsky profil v informa¢nim systému firmy.
4.2.2 Pribéh Skoleni

Kazdy uchaze¢ o praci musi pied nastupem absolvovat dvé Skoleni, které nejsou
spole¢nosti finanéné ohodnocené. Prvni Skoleni jsou vzdy v pondé€lky a stfedy a probihaji
od 14:00 do 22:00. Druha skoleni jsou v uterky a ctvrtky, pfi¢emz trvaji od 15:00 do 22:00.
Na jednom skoleni mohou byt maximalné 3 aspiranti. Cely proces vedou z pozice skolitele
vybrani zamé&stnanci, ktefi jsou ve firemni hierarchii na 3. Grovni, tedy v praxi plni roli
vedoucich smén. Spole¢nost ma sestavené osnovy pribéhlt obou Skoleni, coz je z toho
diivodu, aby se Skoleni diametralné neliSila na zaklad¢ toho, jaky zaméstnanec zrovna plni
roli Skolitele. Dalsi snahou spolecnosti je, aby prvni a druhé Skoleni byla u vSech aspiranti
vzdy vedena dvéma riznymi Skoliteli. Z obou Skoleni je na kazdého ucastnika psan posudek
Skolitele. Je vhodnéjsi, aby se ke vS§em uchazeciim vyjadiili dva rizni zaméstnanci, protoze
se tim snizuje riziko nadhodnocovani, ¢i podhodnocovani vysledkl ze strany jednotlivych
Skolicich osob.

Na uvod prvniho Skoleni je uchazeCim predstaven firemni systém, dale je jim
vysvétlena zaméstnaneckd hierarchie a konkrétni pozice na sménach. Rovnéz jim jsou

predstaveny 3 zakladni nastroje, se kterymi se budou v praxi setkavat. Na Skoleni si uchazeci
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nasledné mohou vsSechny potifebné funkce a nastroje vyzkouSet v beta verzi firemniho
systému. Diky tomu nemohou byt zddnym zptisobem negativné ovlivnéna data spolecnosti
X, ktera jsou dale distribuovana mimo jiné do produktti mateiské spolenosti Y. Skolené
osoby si v§e vyzkousSeji v tzv. manudlnim rezimu, v ostrém provozu byva velka cast ukoni
jiz plné automatizovana. Pro spolecnost X je nezbytné, aby kazdy jeji zaméstnanec umél
v praxi vykonavat vSechny manudlni Ukony, jelikoZ v ramci aktualizaci systému muze
dochazet k vypadkiim jednotlivych podpiirnych nastroju, které je v tu chvili nutné nahradit
ruéné. Skolené osoby tedy absolvuji o poznani naroénéj§i rezim, nez ktery nastava
v nasledné praxi. Skolici zaméstnanci z tohoto ditvodu musi obzvl4sté dbat na pfimétenou
zatéz Skolenych. Na Skoleni 1 z divodu jeho ndro€nosti nevyhnutelné dochazi k chybam
ze strany uchazecl. Pii extrémné vysokém vyskytu chyb muze Skolici zaméstnanec
zhodnotit, ze konkrétni uchaze¢ neni vhodnym pro uvedeni do ostrého provozu. Danému
aspirantovi je vSe nasledné sdéleno v soukromi zasedaci mistnosti a cely proces skoleni je
s nim posléze ukoncen. V nékterych ptipadech se rovnéz stane, ze po absolvovani prvniho
Skoleni opadne uchazeclv zdjem o zaméstnani a druhé Skoleni jiz neabsolvuje. Mén¢ Casto
se stava, ze uchazec uspésné absolvuje prvni i druhé skoleni, ale do ostrého provozu jiz nema

zéajem nastoupit a pracovni vztah s nim nevznikne.

Graf 2 - Vyvoj Skoleni ve spolecnosti X

Vyvoj Skoleni ve spolecnosti X
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Pocet noveé vzniklych pracovnich poméri

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat spolecnosti X

Na vyse pfilozeném Grafu 2 zpracovaném na zéklad¢ dat spolecnosti X v obdobi

od fijna 2022 do fijna 2023 je zaznamenan vyvoj Skoleni. Celkové v daném useku pfislo
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do firmy 184 uchazecu, ktefi pfisli absolvovat prvni $koleni. Druhé Skoleni absolvovalo jiz
jen 166 uchazect, tedy 90,2 % z pivodniho poétu. Pracovni pomér byl nasledné uzavien
se 158 jedinci, ktefi do spolecnosti nastoupili na tzv. pracovni pozici plni¢. Oproti
ptvodnimu poctu doslo k poklesu o 14,1 %. Nejvétsi tbytky byly zaznamenany v fijnu 2022
a lednu 2023, kdy v obou mésicich doslo k poklesu o 4 jedince mezi prvnim a druhym
Skolenim. Naopak pozitivnimi mésici z pohledu skoleni byly pro spolecnost X listopad 2022,
duben 2023, zati 2023 a fijen 2023, kdy ve vSech 4 mésicich vSechny osoby absolvujici prvni
Skoleni nésledné 1 Gispé$né nastoupili do provozu firmy a vznikl s nimi smluvni pracovni
pomér. Nejvetsi pocet nove vzniklych pracovnich poméri v daném obdobi byl zaznamenan
v ¢ervenci 2023, kdy prvni Skoleni absolvovalo 21 jedinct, pficemz s 20 z nich byl nasledné

uzavien pracovnépravni vztah.
4.2.3 Zaclenéni novych zaméstnanci do kolektivu spole¢nosti

Uspé&snym ucastniktim $koliciho procesu je v ramci jeho zavéru ukazan realny chod
firmy, kdy jsou Skolitelem provedeni v prostorach open space mezi aktivnimi zaméstnanci.
Ugastnici diky tomu mohou ziskat lepsi povédomi o jednotlivych pracovnich &innostech
a procesech v praxi. Je jim vysvétlen zasedaci poradek firmy a celkové usporadani
pracovisté, rovnéz je aspirantiim predstaven denni plan, dle kterého se jednotlivé smény fidi.
Ugastnikim $koleni jsou piedstaveny zodpovédné vedouci osoby na pracovisti a mista,
kde je lze vzdy nalézt. Je zejména dulezité, aby byli aspiranti ujisténi, Ze se mohou na své
vedouci zamé&stnance kdykoliv obratit, nebot’ jejich vyznam na pracovisti spo¢iva mimo jiné
1 v poskytovani onoho informac¢niho servisu.

Nasledujici den po druhém Skoleni jsou uspeésni uchazeci telefonicky kontaktovani
personalistovymi asistentkami, které dohodnou datum a Cas prvniho ostrého pracovniho
useku. Na uvod prvni smény jsou feSeny formalni zaleZitosti, kdy podpisem smlouvy
vznikne pracovnépravni vztah. Novému zaméstnanci je znovu vysvétlena organizace prace
v kancelafi. Je mu pfedstaven systém volby jednotlivych pracovnich useki, kdy v ramci
excelovské tabulky si mlize zaméstnanec z nabizenych variant sestavit ve své podstaté
individudlni pracovni plan. Tabulka je v drtivé vétSin¢ koncipovand na 7 dni,
ale ve vyjime¢nych pifipadech mize byt na 14 dni. Nejpozdé€jsi odevzdani vyplnéné
dochazky je vzdy do ned€lni ptilnoci, pfi¢emz tim byva odevzdana zaméstnancova pracovni
dostupnost platna od nasledujicitho 8. az 14. dne a vSe je realizovano formou emailu.

Na zékladé¢ konkrétniho piedpoklddaného pracovniho vytiZzeni kancelafe a obdrzenych
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pracovnich dochazek brigadnik ptislusni zaméstnanci spolec¢nosti sestavuji plan prace pro
kazdy jednotlivy den. Nejpozdéji do 4 dnti od odeslani pracovni dochdzky dostava kazdy
brigadnik spole¢nosti X konkrétni pfifazené pracovni seky. Obvykle to byva do 2 az 3 dni,
pfi¢emz smény ma brigddnik automaticky synchronizované ptes aplikaci Kalendai Google.
Vzhledem k povaze systému se nemuze stat, Zze by zaméstnanec dostal pracovni usek,
ktery si sam dobrovolné€ nezvolil. V pfipad¢, kdy nastane prebytek zaméstnanct vSak miize
nastat situace, Ze brigadnik z napi. 6 zvolenych pracovnich tsekii obdrzi pouze 2, jelikoz je
v danych tsecich jen nizké vytizeni. Z tohoto diivodu musi brigadnici pifi své volbé brat
v potaz i kolik sportovnich udalosti se v dané dny odehrava.

Novym ¢lenlim personélu je rovnéz znovu vysvétlen systém platového hodnocenti,
ktery jim byl nastinén jiz v mailové komunikaci pfed prvnim pracovnim
pohovorem (viz str. 45 prace). Diulezit¢é je predev§im informovani o dochazkovych
povinnostech byt v kazdém pracovnim mésici k dispozici alespon na 4 vikendové a 3 no¢ni
smeny, byt dané useky nemusi byt ve findle zaméstnanci ptifazeny. Neméné dulezity je
z tohoto hlediska tzv. systém klada a zaport. Vyskyt chyb v datech je z diivodu charakteru
prace nevyhnutelny. Ve firmé je ztohoto divodu systém kontroly kvality dat,
kdy zaméstnanci daného oddé€leni za pomoci pfisluSnych firemnich nastroji proveéiuji
zaznamenané incidenty. KdyZ piislusny kontrolor dospéje k zavéru, Ze néjaky konkrétni
brigddnik pochybil, pak dostane doty¢ny zaméstnanec emailovou zpravou informaci o tom,
jaké chyba z jeho strany nastala a je mu vysvétlen spravny postup. RovnéZ je mu sdélena
informace, Ze do systému obdrzel 1 novy zadporny bod. Zaporny bod mé vzdy stejnou vahu
bez ohledu na zavaznost zaméstnancova pochybeni. V ptipadech, kdy vSak zaméstnanec
vytvorii n¢jakou opravdu zéasadni chybu,
je to s nim probrano rad¢ji i personalné na soukromé pracovni schiizce, jez vede ¢len vedeni.

Kazdy zaméstnanec muze ziskat i tzv. kladny bod. Zplsoby, jakymi toho lze

dosahnout jsou 3:

1. Zameéstnanec nalezne chybu v datech v produktu spolecnosti Y.
2. Zamgéstnanec uvede napad, kterym by Slo zlepsit praci, ¢i produkty spolecnosti.

3. Zaméstnanec odhali systémovou chybu v pracovnich néstrojich.

Danou informaci odesle brigadnik emailem na pfisluSné odd¢leni, které ji zhodnoti.
V ptipadé, Ze je dana aktivita shledana jako pfinosnd, pak je brigddnikovi v reakci odeslana

mimo jiné informace, ze za aktivitu navic obdrzel 1 kladny bod. Stejné jako u zapornych
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bodl maji i kladné body vSechny stejnou vahu, a to bez ohledu na velikost ptinosu plynouci
z informace od brigadnika. V ramci rozhovoru na prvni pracovni smén¢ dostava brigadnik
1 tipy od vedouciho zaméstnance na to, jak kladné body do systému pochval ziskavat.

Jak kladné body, tak i napomenuti maji pevné stanovené uzavérky. Zaporné body
se do stavajiciho mésice pocitaji v ptipadé, kdy je brigadnik dostane pfed 26. dnem mésice.
Pozd¢ji obdrzené zaporné body se jiz pocitaji do mésice nasledujiciho. Kladné body
se do dané¢ho mésice pocitaji pouze, pokud byla aktivita brigddnika odeslana nejpozdéji
28. dne v mésici, pozdé&ji odeslané aktivity se jiz zapocitavaji do pfistiho mésice.

Pokud brigadnik splni v kalendainim mésici dochazkovou povinnost a zaroven udrzi
svou bilanci v systému kladi a zaporti na nezaporné hodnoté, pak ziskava automaticky
navysSeni mzdy o 10 K¢/h, a to bez ohledu na aktualni velikost standartniho hodinového
platového ohodnoceni. V rdmci uvodniho rozhovoru je brigddnikovi sdéleno, ze ve svém
prvnim pracovnim meésici ze systému kladii a zapord vyjmut, tudiz narok na odménu
v podobé¢ zvySené mzdy muze ziskat az od druhého pracovniho mésice.

Po vyse popsaném uvodnim rozhovoru s novym zaméstnancem a vyfeSeni vSech
potiebnych formalit, je zaméstnanec uveden na své pracovni misto, kde se jej jiZ ujima
vedouci pracovnik na sméné. Vedouci novému zaméstnanci vysvétli, jakou konkrétni
¢innost bude v pribéhu tseku vykonavat. Rovnéz upozorni ostatni brigadnikovi nadfizené,
obvykle skrze chat ve firemnim informacnim systému, aby se mu obzvlast¢ vénovali.
Vsichni brigddnikovi nadfizeni zaméstnanci na sméné€ tzn. zaméstnanci na hierarchickych
urovnich 2, 3 a 4 maji k dispozici instrukce. V nich je mimo jiné vzdy poznamenano,
zda se na smeén¢ vyskytuje Clovek, ktery ma prvni, ¢i druhou ostrou sménu. Byva v nich
rovnéz uvedeno, pokud néjaky brigddnik vykonava konkrétni ¢innost poprvé nebo po vice
nez 2 mésicich.

V ramci prvnich pracovnich mésicti novy zaméstnanec vykonava predem definované
¢innosti, které se svou povahou mohou drobné odliSovat, ale vzdy jsou zaloZené
na podobném principu zaddvani dat do databaze. Navic je na pracovisti vzdy pfitomen
alesponi 1 vedouci zaméstnanec z hierarchické urovné 2, ktery se stard mimo jiné i o své
pifimé podiizené, pficemz jejich pocet nebyva vétsi nez 6. Tento vedouci zaméstnanec
tzv. sménaf ze svych usekil povinné piSe a uzsSimu vedeni spoleCnosti, tj. zaméstnanciim

urovné 4, odesila reporty ze smén.
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4.2.4 Hodnoceni zaméstnancu

V kazdém reportu smenat popisuje jednak celkovy pribéh smény a hodnoti v§echny
dle instrukei pfifazené zaméstnance. Z kazdé smény piSou report i zaméstnanci na urovni 3
tj. vedouct jednotlivych smén, jehoZ soucasti je popis celkového chodu kancelate. Dale jsou
jimi ohodnoceni podfizenych zaméstnanci, pficemz v tomto piipadé se jedna o pracovniky
na Urovni 2. sménafe. Format je v obou ptipadech shodny. Hodnoceni je ¢iselné za pomoci
stupnice 1 az 5, pfi¢emz 1 je oznaCeni bezchybného a nadstandardniho vykon. 5 oznacuje
zcela nedostatecny vykon podfizeného. Kazdé hodnoceni obsahuje rovnéz slovni
zdivodnéni. Celkové se jednd o kombinaci dvou typti hodnoceni, coz lze do jisté miry
hodnotit pozitivné, jelikoz slovni odivodnéni snizuje riziko nadhodnocovani,
¢1 podhodnocovéani pracovnich vykonii. Na nasledném Obrazku 3 je pfilozena ¢ést z reportu,
ktery byl v praxi vytvoiren a obsahuje pouze sekci slovniho a ¢iselného hodnoceni. Pro ticely
diplomové prace byly uvedeny pouze inicialy zaméstnanct, aby bylo zachovano soukromi
zaméstnancl spolecnosti X. V praxi byva hodnotitelem uvedeno pfinejmensim celé ptfijmeni
doty¢nych zaméstnancii a piipadné i kiestni jméno. Report obsahuje firemni terminologii,
jejiz porozuméni vSak neni klicové.

Obrazek 3 - Vzorové hodnoceni zaméstnancu

HODNOCENI LIDI

J. K. - smé&na se mu bohuZel pfili§ nepovedla, dopustil se par vétsich chyb. Pfes nékolik upozornéni
nepouZival bubliny a misto toho koukal do kvida, ve kterém se pfili§ dobfe neorientoval. Praci se viak
vénoval, spise byl pomalejsi. ID: 469201 - do HT jsme davali az po sedmi minutach po mém upozoméni,
do kvida normalné pfislo. ID: 4509028 - ukondil 1. pologas 0:1, ale mélo to byt 0:2, gdl pfisel 6 s pred
statusem, propsano v HT. U ID: 4447363 - do pologasu daval az o 8 minut pozdé&ji, musel jsem jej na to
upozornit.

J. J. - Zivé komentéare, celkem kvalitng odplnéno a bez problém(. Komunikace v pofadku. Celkové dobfe
zvladnuté finale EL.

V. G. - Zivé komentare, zpodatku u id: 4516684 mu neslo vytvaret komenty, po cca 8 minutach mu jiz
snaZil jsem se mu s tim vypomoci + pomohlo | HDP. Zbytek v pofadku odkomentovan.

M. U. - statisticky fotbal, velmi komunikativni, celkové docela dobfe odplnéno.

M. K. - statisticky fotbal, v poradku odpinéno.

HODNOCENI (ZNAMKY)
JK -4

J.J.-1

V.G.-3

M. U.-2

M.K.-2

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dat spolecnosti X
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Ackoliv se jednd o formu, kterd se obecné¢ fadila v minulosti mezi jednu
z nejpopularnéjsich, tak pfi porovnani teoretickych vychodisek s hodnocenim zaméstnanct
ve spoleCnosti X Ize nalézt v soucasném formatu nékolik nedostatki. Prvnim z nich
je zna¢na subjektivita slovniho zdivodnéni. Bylo zjiSténo, Ze spole¢nost nikde nema jasné
definovany a pisemné sepsany pojem pracovni vykon. Nikdy neni ani pisemné dano,
jakeé faktory jsou pro kvalitni pracovni vykon kli¢ové nebo maji znacnou vahu. Pii hodnoceni
se vychazi z tstn¢ definovanych pojmi, které vSak miize kazdy zaméstnanec ve firmé zcela
jinak interpretovat, a to bez ohledu na to, kde se dany zaméstnanec ve firemni hierarchii
nachazi. V disledku toho je vyznamné ovlivnéna konzistence hodnoceni zaméstnanct.
Z prabéznych hodnoceni navic vychazi systém kariérniho ristu ve spolecnosti,
tudiz je naruSen i systém povySovani zaméstnanci, coz je pii znacné fluktuaci zaméstnanct
nezadouct jev.

Vseobecné jsou ve firmé z hlediska hodnoceni brany v potaz kritéria jako chybovost,
komunikace, pracovni nasazeni, samostatnost a jiné. Jejich vnimani je vSak subjektivni
a kazdy hodnotitel nemusi preferovat stejna kritéria ve stejné mife. Nemaly vliv na chdpani
hodnoceni ma osoba, kterd zaucuje nové smenate pii kariérnich posunech. Tato osoba je
vzdy z tad uzSiho vedeni spolecnosti. Vedouci zaméstnanci se v pozici Skolitele stfidaji,
byt na jednom Skoleni jsou vzdy pfitomni 2 Clenové vedeni. Dal§im faktorem, které
ovliviiuji hodnoceni v reportech jsou reakce na reporty sménait potazmo vedoucich smén.
Kazdému hodnotiteli je na report ze smény poslana reakce, kterou pise ¢len uzsiho vedeni
spolecnosti, takze zaméstnanec na urovni 4. Vedouci pracovnik mize spravnou odpovédi
usmérnit hodnotitele a ptedejit nadhodnocovani, podhodnocovani, ¢i diskriminaci
na pracovisti. Jako problematické se vSak opét jevi subjektivnost vnimani, nebot’ na reporty
reaguje 6 ruznych c¢lentt vedeni. Absence pisemného vysvétleni konkrétnich definic,
vyznamu a priorit z hlediska hodnoceni mize v extrémnich ptipadech ptivést hodnotitele
do rozhodovaci pasti, ze které mohou unikat volbou stfedni cesty a ozna¢enim pracovniho
vykonu podtizenych za dobry, ¢i primérny. Vystupni znamka je z hodnoceni navic pouze
jedna, kterd je tudiz slozenym vysledkem né¢kolika faktord, které vSak nemaji ve firme
obecné stanovené vahy, které by ukéazaly jejich miru zohlednéni.

Jako problematickou 1ze ve zkoumaném subjektu oznacit omezenost zpétné vazby,
kterou obdrzuji sami hodnoceni zaméstnanci. V piipad€, kdy je néjaky zaméstnanec
opakované hodnocen negativné, pak je snim situace na soukromém rozhovoru

s pracovnikem zvedeni spole¢nosti probrana. Je mu zde vysvétleno, co piesné
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je nevyhovujici na stavajicim pracovnim vykonu a jak jej lze zlepsit. V piipadé, kdy ani po
opakovaném pracovnim pohovoru nedojde u doty¢ného zaméstnance ke zlepSeni, pak byva
v disledku toho pracovni pomér ukonCen obvykle ze strany zaméstnavatele. Ostatni
zaméstnanci vSak fakticky vzato zaddnou zpétnou vazbu nikdy nedostavaji. Dlouhodobé
kladn¢ hodnoceni pracovnici byvaji vedenim spolecnosti pribézné zvani na rizna Skoleni,
diky kterym se mohou naucit nové typy ¢innosti a ptipadné mohou byt pozvani na zaSkoleni
na vyss$i pozici sménaf. Avsak to je jediny zpisob, jakym si zaméstnanec mize uvédomit,
ze odvadi kvalitni pracovni vykon. Zbyvajici zaméstnanci spolecnosti, jejichz vysledky jsou
pramérné, ¢i mirné podprimérné nedostavaji od vedeni zadnou zpétnou vazbu. Maximalné
mohou obdrZet zdporny bod z kontrolniho oddéleni, které je upozorni na néjaké konkrétni
pochybeni. Disledkem toho mohou ve spole¢nosti vznikat stagnujici zaméstnanci, u kterych

nedochazi k pozitivnimu rozvoji.
4.2.5 PovySovani zaméstnanci

V ptedchozich ¢astech bylo feceno, Ze ve firmé se nachazi 4 hierarchické urovné.
Rovnéz byla ukézana data, ze kterych vyplyva, ze od ledna 2021 do fijna 2023 byl primérny
mésicni piiristek 11,9 zaméstnanci. Zatimco 11,4 zaméstnanch Cinil primérny mésicni
pocet ukoncenych pracovnich pomérd. Pokud by se v ptipad¢ ubytku jednalo pouze
0 odchody dlouhodobé nejhtite hodnocenych zaméstnanci, pak by se teoreticky mohlo
jednat o pozitivni jev, avSak vtomto ohledu spole¢nost postrada potfebnd data, kterad
by umoznila tikaz hloubé&ji zkoumat.

Okolnosti ve spole¢nosti X nevyhnutelné vedou k nutnosti povySovani zaméstnancti
na vyss$i pracovni pozice, kde je zcela kliCovy pfesun mezi 1. a 2. Grovni. Existuji 3 faktory,
které jsou primarn¢ zohlediiovany. Prvnim je kvalita ptedvadénych pracovnich vykont, jenz
je reprezentovana prumérnou znamkou hodnocenych brigadnikd. Znamka je vypocitana
v excelovské tabulce na zaklad¢ obdrzeného ciselného ohodnoceni z reporti vedoucich
zaméstnancl ze smeén absolvovanych v ptedeslych mésicich.

Druhym faktorem je pravidelné plnéni povinné minimalni brigddnické dochéazky.
Ojediné€lé nesplnéni dochazky je tolerovano, avSak nemélo by se vyskytovat pravidelné.
Tzn. Ze z poslednich 6 kalendafnich mésicti by dochdzka méla byt splnéna ve vice nez
3 ptipadech. Naopak kladné byvéa hodnoceno, pokud zaméstnanec absolvuje béhem mésice

vEtsi nez minimdalni pocet vikendovych a no¢nich smén.

54



Ttetim z hlavnich faktorGi vybéru je dlouhodobé udrzovani neutralni, ¢i kladné
bilance v systému kladi a zéport. I v tomto pfipadé mize dojit v poslednich 6 mésicich
k ptilezitostnému vypadku ze strany brigddnika, avSak nemél by nastat vice nez 2x.

Existuji rovnéz vedlejsi okolnosti, které mohou pozitivné, ¢i negativné ovlivnit volbu
aspirantd na kariérni posun. Za zminku stoji absence jakychkoliv mimopracovnich ¢innosti
ze strany zaméstnancii. Ojedin€ly vyskyt je tolerovan, avSak neméla by nastdvat recidiva
v chovani. V souvislosti s tim by nemé¢lo dojit ani k opakovanému vyskytu vyznamnych
pochybeni, ktera vedly ke znehodnoceni dat spolecnosti X, o nichz kontrolni oddéleni
predava neprodlené informaci uzSimu vedeni spolecnosti. V neposledni fadé¢ byva
piihlédnuto ke stavajici délce uzavieného pracovniho poméru, kdy se s rostouci délkou
zvysuje Sance zaméstnance o zafazeni do uzsiho okruhu kandidati na povyseni. Od doby
trvani pracovniho vztahu se odviji systém hodnoceni, kdy za kazdy mésic, kdy pracovnik
splni minimalni dochdzkové povinnosti a odpracuje alespon 76 hodin, ziskavd 1 bod
v systému zkuSenosti. Ziskanim dostate¢ného poctu bodl je zaméstnancim zvySovana
hodinovéa sazba. Tento systém vSak neni pro vybér povySovani klicovy, jelikoz nezohlediiuje
kvalitu pfedvedenych pracovnich vykond.

Selekei kandidatl provadi na zaklade€ zminénych faktora ¢lenové uzsiho vedeni, tedy
zaméstnanci na hierarchické trovni 4. V ptipadé vyssiho, ¢i menSiho poctu aspirantt

je seznam osob konzultovan s vedoucimi smen, takze zaméestnanci na urovni 3.

Graf 3 - Vyvoj povySovani zaméstnanct

Pocet brigadnikii povySenych z pozice plni¢ na pozici sménat
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dat spolecnosti X
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Na Grafu 3 z ptedchozi strany je zaznamendn vyvoj povyseni z tzv. pozice 1 plni¢
na post urovn¢ 2 sménaf ve spolecnosti X. Povyseni jsou realizovana ve formé davek,
pricemz nejmensi pocet najednou povysSenych lidi byl v lednu 2021 a bieznu 2023 shodné
po 4 lidech. Nejvétsi mnoZzstvi kariérnich posunit zaméstnancli bylo realizovano
v unoru 2020 a listopadu 2021, kdy v obou mésicich bylo shodné povyseno 12 brigaddnikd.
Vyvoj byl vyznamné ovlivnén pandemii onemocnéni covid-19. Ve firmé byl na pocatku
roku 2020 planovan celkovy nartst poctu zaméstnancli, k némuz bylo nutné vyskolit vétsi
mnozstvi pracovnikil na sménafskou pozici na Grovni 2. Celosvétové propuknuti pandemie
vSak zpisobilo vyznamny ubytek realizovanych sportovnich udélosti, jejichz zpracovanim
se spolecnost X a matetska spole¢nost Y zabyva. V disledku toho nebylo jednak mozné
smysluplné zaméstnat nové uchazece o praci. Navic firma z diivodu hygienickych natizeni
ptesla do plného pracovniho rezimu z domova. Soub¢h okolnosti tedy vedl k odloZeni plant
a snizenému poctu kariérnich posunil ve spolecnosti X. V listopadu 2021 se po klidnéjSich
meésicich spole¢nost pokusila narazové zvysit pocet zaméstnancli na pozici smeénaf,
coz vedlo ke zminénému skokovému nartistu. Celkovy vyvoj okolnosti vedl spolecnost X
ke zméné¢ strategie, kdy se misto plivodné planovaného dlouhodobého nariistu zaméstnanct
uchylila v roce 2023 ke stabilizaci pracovni zékladny. Jedno Skoleni na pozici sménai ma dle

dat spolecnosti v priméru 6,5 ucastnikt.
4.2.6 Odménovani zaméstnanci v subjektu X

Ve spolecnosti jsou zaméstnanci za pracovni vykony ocenéni pouze mzdovym
ohodnocenim a kariérnimi posuny. Platové hodnoceni a odménovani pracovnich vykoni
ve spolecnosti se odviji od 4 hlavnich faktori. Prvnim je udrzeni neutralni nebo kladné
bilance v systému kladi a zaporti, druhym je splnéni minimélni dochdzkové povinnosti
volbou 3 no¢nich a 4 vikendovych smén v daném mésici. Tretim faktorem jsou piiplatky
za praci realizovanou v noci, o vikendech nebo ve statni svatky, coz bylo jiz popisovano
v kapitole vybér novych zaméstnancli na str. 45. Jednim z hlavnich cili spolecnosti je
vytvorit dostateCni motivacni stimul, ktery povede k pocetné vhodnému obsazeni no¢nich
a vikendovych smén. Poslednim zasadnim faktorem v systému odménovani je stupen

a pozice, na které se konkrétni zaméstnanec nachézi v tzv. systému zkuSenosti.
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Tabulka 2 - Sazby zaméstnanct dle systému zkusenosti

Stupeni 2 Stupeni 3
Stupeni 1 12-23 mésict 24 a vice mésicl
(vice jak 75 hod.) (vice jak 75 hod.)

Pracovni Zakladni Ocekavana Zakladni Ocekavana Zakladni Ocekavana
pozice sazba sazba sazba sazba sazba sazba
Plni¢ 114 K¢ 140 K¢ 125 K¢ 153 K¢ 135 K¢ 164 K¢
Plnic¢ fotbalu
se statistikami 119 K¢ 146 K¢ 130 K¢ 158 K¢ 140 K¢ 170 K¢
Plni¢ zivého
komentovani 124 K¢ 154 K¢ 135 K¢ 164 K¢ 145 K¢ 175 K¢
Sménar 129 K¢ 157 K¢ 140 K¢ 170 K¢ 150 K¢ 181 K¢
Top sménat 134 K¢ 163 K¢ 145 K¢ 175 K¢ 155 K¢ 187 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat spole¢nosti X

Na predchozi Tabulce 2 jsou pfehledné vyobrazeny konkrétni mzdové sazby a jejich
zavislost na systému zkuSenosti. Realnd sazba je pevné dana hodinova ¢astka, na kterou ma
zaméstnanec narok bez ohledu na kvalitu odvedeného pracovniho vykonu. O¢ekavana sazba
je dle spoleCnosti X orientatni maximalni Castka vypocitand na zdklad¢ hrubé sazby.
Zohlediiuje vSechny potencialni prémie a priplatky a rovnéz predpoklada splnéni
minimalnich dochdzkovych povinnosti a udrzeni nezdporné bilance v systému klad
a zaport.

V tabulce je uvedeno vice pracovnich brigaddnickych pozic, coz je dano pfirozenym
kariérnim vyvojem ve spole€nosti. Vstupni pozici je post plnice, predvadi-li zaméestnanec
dobré vykony, pak je mu casem formou Skoleni pfedstavena obsluha zépast, které obsahuji
tymové sportovni statistiky. Odvadi-li pracovnik nadéle kladn¢ hodnocené vykony na pozici
plnice statistického fotbalu, pot¢ muize byt vysSkolen na plni¢e zivého komentovani,
kde zaznamenava data k nejprestiznéjSim fotbalovym sportovnim udalostem a jedna
se o pomyslny vrchol na pozici plni¢ tedy zaméstnanec urovni 1. Z nejlepSich plnict jsou
posléze situaéné vybrani a vySkoleni zaméstnanci na roven 2 sménat, kde je vys$i mira
zodpovédnosti a fizeni. Dlouhodobé nejlepsi brigadnici z pozice sménaf mohou ziskat
tzv. ocenéni TOP sménaf, které vede k dalsimu zvySeni sazby. VSechny zminéné posuny
vedou k navyseni redlné hrubé mzdy o 5 K¢/h. Ze zaméstnancti tirovné 2 jsou ojedinéle
zvoleni aspiranti na post vedouciho smény, tedy uroven 3, kterd je vSak jiz realizovana

na hlavni pracovni pomér a fidi se jinym mzdovym ohodnocenim.
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Stupné zkuSenosti se odviji pouze od poctu kalendarnich mésicti, ve kterych
zaméstnanec odpracoval vice nez 75 hodin. Je-li pozadavek splnén za celkovou dobu trvani
pracovniho pomeéru alesponn ve 12 mésicich, pak je pracovnikovi automaticky zvysSena
hodinova sazba o 11 K&/h bez ohledu na konkrétni post, na kterém se aktudlné nachazi.
Pti odpracovani 24 a vice mésict, ve kterych brigadnik absolvoval vice nez 76 pracovnich

hodin je hodinova sazba navysena o dalSich 10 K¢&/h.
4.3 Priprava a realizace dotaznikového Setfeni

V ptedchozi kapitole prace byl proveden rozbor soucasného stavu naboru, hodnoceni
a systému povySovani ve spolecnosti X. Na zdkladé zjisténych informaci bylo s vedenim

subjektu z4jmu dohodnuta realizace dotaznikového Setfeni na pracovisti.
4.3.1 Sestaveni dotaznikového formulaie

Nejprve bylo nezbytné stanovit hlavni cil samotného Setfeni. Bylo rozhodnuto,
ze hlavnim cilem bude zjistit jaky ndzor maji soucasni zaméstnanci v otdzce zaclenéni zen

do pracovniho kolektivu. V tomto ohledu byla rovnéz zkoumana naslednéa vyzkumna otazka:

e VOa2: Zaméstnanci spole¢nosti X na pracovni urovni 1 budou vykazovat rozdily
v mife zajmu o zaclenéni Zzen do pracovniho kolektivu oproti zaméstnancim

na pracovni urovni 2.

Mezi vedlejsi cile patfilo celkové zhodnoceni soucasného stavu na pracovisti,
na jehoz zéklad¢ by autor prace vypracoval navrhy ke zlepSeni, jeZ by ndsledné byly
poskytnuty vedeni firmy.

Dotaznik byl sestaven z 27 otdzek. Pti utvareni byly preferovany otazky uzaviené,
které¢ byly doplnény o 4 otazky oteviené. Z 23 uzavienych otazek bylo 8 formulovano
ve formatu single-choice, tedy volby jedné upfednostiiované odpovédi z nabizenych
textovych moznosti. VSechny ostatni otazky byly formulovany ve Skalovém formatu, kdy
respondenti volili ze $kily o rozsahu 1-10. Uvodnich 6 otazek bylo vybrano
za ucelem identifikacnim. Nésledujicich 7 Skalovych otdzek je zaméfeno predevSim
na spokojenost respondentl ve spolecnosti X. Nasleduje 5 otdzek zamétfenych na nazor
dotazovanych o zatfazeni Zen do pracovniho kolektivu. Zbyvajici dotazy smétovaly

piedevsim na subjektivni vnimani pracovni perspektivy ve spole¢nosti X, dale spokojenost
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se soucasnym formatem hodnoceni pracovniho vykonu a poskytovani zpétné vazby

od vedoucich zaméstnancu.

4.3.2 Cilova skupina

Jako ucastnici dotazniku byli zvoleni vSichni zaméstnanci spolecnosti,
ktefi se v hierarchickém uspofadani organizace nachdzeji na trovnich 1, 2 a 3. Celkové
se jednalo o 102 zameéstnanci na pozici urovné¢ 1, 62 pracovnikli na urovni
2 a 13 zaméstnancti na hlavni pracovni pomér nachdzejicich se na trovni 3. Dohromady
cilovou skupinu tvofilo 177 osob. Oproti readlné struktufe spolecnosti je to ubytek
o 1 zaméstnance, jelikoz autor prace je ve spolecnosti zaméstnan na hlavni pracovni pomér
a v hierarchii spole¢nosti se nachdzi na urovni 3, pfi¢emz dotaznikového Setfeni se jakozto

tvlirce pfimo neucastnil.
4.3.3 Realizace pruzkumu ve spole¢nosti

Dotaznikovy formulaf pro zaméstnance (Pfiloha 1) zpracovany za pomoci softwaru
Google Forms byl hromadné rozeslan vSem 177 osobam na jejich kontaktni emailovou
adresu, kterou méli uvedenou v databazi spolecnosti X a to 13. prosince 2023 ve 13:00
lokélniho ¢asu. Sbér dat byl ukoncen 30. prosince 2023 ve 20:00 lokalniho ¢asu, tudiz
vSichni respondenti méli na vyplnéni dokumentu 18 dni. Rozesilany email s webovym
odkazem na dotaznik obsahoval zakladni informace, kterymi byli zaméstnanci seznameni
s u¢elem dotazniku. Ucastnici viak byli informovani pouze o vedlejsim cili dotazniku, tedy
o predstavé celkového zhodnoceni soucasného stavu na pracovisti, za imyslem sestaveni
pozmeénovacich navrht a jejich vypracovani pro ucely diplomové prace. Rovnéz probéhlo
ujisténi vSech ucastnikil Setfeni o zachovani anonymity respondentii pii sbéru, zpracovani
a publikaci vystupl prace. JelikoZ je autor prace ve spolecnosti X zaméstnan, byla v emailu
rovnéz prilozena informace o moznostech kontaktovani autora v pripadech jakychkoliv
dotazii k dotaznikovému vyzkumu. K dispozici byla komunikace emailova, telefonicka

¢i ptfimo osobni na pracovisti.
4.3.4 Zpracovani, vyhodnoceni a analyza dat

Po ukonceni sbéru dat bylo mozné zahdjit proces jejich zpracovani. Za 18 dni bylo
zaznamenano 135 unikatnich odpovédi. Ze softwaru Google Forms byla data exportovana

ve formatu CSV. Data CSV souboru byla nasledné¢ importovana do tabulkového softwaru
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Microsoft Excel. Za pomoci softwaru doslo k transformaci zdznamt do uzivatelsky
privétivejsiho formatu v podobé excelovské tabulky. Vysledna tabulka byla tvoiena
136 radky a 28 sloupci, jelikoz jednak obsahovala nazvy sloupct s filtry a kazdy fadek mél
rovnéz uvedenou ¢asovou znacku zdznamu. Vyhodnocené zdznamy z dotazniku lze rozdélit

do nasledujicich sekci:

a. Identifika¢ni tdaje respondentt

b. Zaclenéni Zen do pracovniho kolektivu

c. Hodnoceni pracovnich vykonii

d. Spokojenost, perspektiva a rozvoj zaméstnanct

a. ldentifika¢ni udaje respondenti

V otazce pohlavi zvolilo 134 respondentti variantu muz, coz je v souladu s cilovou
skupinou, nebot’ ve spole¢nosti X na zkoumanych pozicich pracuji pouze muzi. 1 respondent
uvedl, Ze si nepfeje své pohlavi specifikovat. Zadna z dotazovanych osob nezvolila v otdzce
variantu zena.

Ve druhé otadzce dotazniku respondenti vybirali odpovidajici vékovy interval,
do kterého v dobé vyplnéni spadali. Na Grafu 4 je zndzornéna veékova struktura osob, které
dotaznik vyplnili. Nejvétsi byla vékova skupina v rozmezi 21 az 22 let, a to v poctu 42.
Shodné¢ velké byly skupiny osob ve véku 19 az 20 let a 23 az 24 let, které mély 32 pocetny

vyskyt. 7 osob v dotazniku oznacilo, Ze je 18 let starych a 6 osob zvolilo variantu 27 let.

Graf 4 - Vek respondentt
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni
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V dotaznikovém Setieni bylo 10 zacastnénych ve spole¢nosti X zaméstnano po dobu
3 a mén¢ mesicl, 16 osob bylo v dobé vyplnéni dotazniku ve spolecnosti po dobu
4 a7z 6 mesici. 25 osob bylo zaméstnano po dobu 7 az 11 mésici. Zbyvajicich
83 respondentti ve spole¢nosti pracovalo po dobu delsi, nez 1 roku. Konkrétné 28 pracovnikl
bylo ve spole¢nosti po dobu 1 az 2 let. 32 odpovidajicich bylo ve spole¢nosti zaméstnano
déle nez 2 roky, ale zaroven krat$i dobu nez 4 roky. Zbyvajicich 23 respondentti bylo v dob¢
vyplnéni ve spolecnosti zaméstnano jiz déle nez 4 roky. Z hlediska dotaznikového Setfeni je
urcité pozitivnim jevem fakt, Ze vétSina respondenti se v prostiedi spole¢nosti nachazi déle
nez 1 rok, jelikoz by méli mit lepsi povédomi o celkovém chodu spolecnosti X. Viz Graf 5
nize, kde byl nadzev spole¢nosti pro tcely prace anonymizovan, respondenti meli v dotazniku
uvedeni realny nazev svého zaméstnavatele.

Graf 5 - Délka pracovniho pomé&ru ve zkoumaném subjektu

Jak dlouho jste zamé&stnani ve spole¢nosti X?
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mésice meésicl 11 mésici roky (12 az24 roky, ale
(v€etng) mésicit) méné nez 4
roky

Délka pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Z hlediska firemni hierarchie bylo nejpocetnéjsi zastoupeni respondentdl z pracovni
pozice plni¢, tedy 1. zaméstnanecké urovné. Na Grafu 6 lze pozorovat, Ze 50 respondentil
se nachdzelo na 2. Urovni, kterou je pozice sménat. Zbyvajicich 10 respondenti pochazelo
z fad vedoucich smén, coz je v hierarchii spolecnosti 3. uroveil. Vyse uvedené znamena,
ze dotaznik mél v oslovené cilové skupiné celkovou ndvratnost 76,3 %. U zaméstnancii
na pozici plni¢ byla navratnost 73,5 %. U pracovnikll na pozici sménaf byla névratnost

dotazniku 80,7 % a u oslovenych vedoucich smén byla navratnost 76,9 %.

61



Graf 6 - Pracovni zafazeni respondent

Na jaké pozici z hlediska firemni hiearchie se aktudlné
nachazite?

= HDP = PIni¢, soupiskaf, zapisova¢ = Sménat

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Otazka navazujici na ptredchozi bod byla zaméfena na uplynulou délku pracovniho
poméru pied povySenim zpozice Urovné 1 plni€ na pozici Grovné 2 sménaf.
V ni 75 respondentli odpovédélo, ze dosud nebylo povyseno, coz je v souladu s predchozi
otazkou, kde 75 respondentti uvedlo, Ze se aktudln€ nachazi na pozici plni¢. Z Grafu 7 byla
pro lepsi ptrehlednost tato pocetnd skupina respondenti vynechdna. Z 60 v minulosti
povysenych pracovnikl jich bylo 30 povySeno mezi 10. az 18. mésicem v zamé&stnani,
ackoliv vétSinou k tomu doslo mezi 13. az 18. mésicem, kdy bylo povyseno 19 z nich.
20 zaméstnanct bylo povySeno v prvnich 9 mésicich. Po 18. mésici ve spolecnosti bylo
povyseno zbyvajicich 10 respondentti, pficemz po 2 a vice letech to jiz byli pouze
4 zaméstnanci. Nejrychlejsi kariérni posun za dobu 3 a méné mésicli dosahli rovnéz jen

4 pracovnici.
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Graf 7 - Absolvovana doba pied povysenim

Pokud jiz mizete zastavat pracovni pozici Sménat, uved'te, po jaké
dobé jste byli na vyssi post povyseni.
Byl jsem povySen po 2 a vice letech
Byl jsem povysen déle nez po 1 roce a pul, ale dfive nez

po 2 letech (19 az 24 mésict)

Byl jsem povysen déle nez po 1 roce, ale diive nez po
roce a pul (13 az 18 mésict)

I
|
|
Byl jsem povysen po 10 az 12 mésicich [INNENGGa
Byl jsem povysen po 7 az 9 mésicich [INNEGEGGGNN
Byl jsem povysen po 4 az 6 mésicich [INNEGGGG_N

I

Byl jsem povySen po méné nez 3 mésicich (véetné)

Cetnost vyskytu odpovédi

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

V ramci dotazniku nebyla kladena obvykla otdzka na nejvyssi dosazené vzdélani,
jelikoz z pozice vedeni firmy se jedna o bezpfedmétny dotaz. Vyrazné zajimavéjsi byl
z tohoto hlediska aktudlni studentsky status respondentii viz Graf 8. Spolecnost pfijima
témét vyhradné osoby s platnym statusem studenta, ktefi v dané dobé aktivné studuji.
Zaroven na urovnich 1 a 2 se jedna z pracovniho hlediska pouze o dohody o praci. Z vyse
uvedeného vyplyva, ze osob s absolvovanym nebo jinym zpisobem ukoncenym studiem
bude ve firmé zaméstnano kolem 10, coz je pocet zaméstnanct na hlavni pracovni pomér,
kteti dotaznik vyplnili. Danou variantu vSak v dotazniku vybralo 28 respondentd, tudiz pro
18 zaméstnancii se jednd o formu pracovniho ptivydélku, kterou by potencialné¢ mohli byt
ochotni transformovat na hlavni pracovni pomér. Nej€astejsi vyskyt ve spolecnosti X maji

zamestnanci, ktefi studuji bakalatské studijni programy nebo vyssi odborné skoly.



Graf 8 - Studentsky status respondentt

Jaky je Vas aktudlni studentsky status.

= Absolvované nebo jinym zpisobem ukoncené studium
= Student bakalai'ského studijniho programu nebo vyssi odborné skoly
Student navazujiciho magisterského nebo doktorandského programu

Student stiedni skoly

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

b. Zaclenéni Zen do pracovniho kolektivu

V dotazniku se 5 otazek zamétovalo na vElenéni zen do ryze muzského pracovniho
kolektivu. 3 otazky byly skélové a 2 oteviené. Na Grafu 9 jsou zaznamenany cetnosti
vyskytu na dotaz, zda by dle respondentli osoba Zenského pohlavi dokazala odvadét stejné
kvalitni vykon jako osoba muzského pohlavi. 49 ze 135 respondenti uvedlo maximalni
Skalovou hodnotu 10 a sice, Ze by rozhodné stejné kvalitni vykon podat dokazala, pfi¢emz
tato volba m¢la nejvyssi Cetnost. Pouze 4 respondenti uvedli moznost 1, tedy ze dle jejich
nazoru by osoba Zzenského pohlavi rozhodné nedokazala podat stejné kvalitni vykon.
Celkové 93 respondentli zvolilo jednu z variant 8, 9, ¢i 10 a vyjadfili tim jednozna¢né kladné
stanovisko k mysSlence stejn¢ kvalitniho odvedeného pracovniho vykonu od Zen jako
od muzii. 16 dotazovanych zvolilo neutralngjsi varianty 5 a 6. Negativni stanovisko zaujalo
v otazce 16 osob, kdyZ se v otazce ptiklonilo k nazoru, Ze zena by rozhodné stejné kvalitni

vykon podat nedokdzala.

64



Graf 9 - Kvalita pracovniho vykonu zen

Myslite si, Ze by stejné kvalitni pracovni vykon dokazala na
pracovisti odvést i osoba zenského pohlavi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Dalsi z otazek sméfovala na potencialni vliv Zen na pracovni kolektiv spole¢nosti X
a tj. na nazor respondentli, zda by vétsi zatazeni zen do pracovniho kolektivu uskodilo
celkovému pracovnimu kolektivu a celkovym vztahim na pracovisti. Odpovédi byly
umysln¢ opacné koncipovany, aby byla provéfena pozornost respondentti, tudiz hodnota 10
v tomto piipadé¢ oznaCovala jednoznacné poSkozeni celkového pracovniho kolektivu
a vztahli na pracovisti. Oproti tomu varianta 1 piedpokladala, ze kolektiv ani vztahy
by rozhodné zatazenim Zen do kolektivu nebyly poskozeny. Odpovédi viz Graf 10 byly
v relativnim souladu s pfedchozim Grafem 9. Nejcastéjsi vyskyt méla v tomto ptipadé
varianta 1, kdy 35 respondentl pf1 vétSim zatfazeni Zen rozhodné neptedpoklada negativni
dopad na pracovni kolektiv ani na vztahy na pracovisti. Druhou nej€astéji volenou moznosti
byla varianta 2 v po¢tu 27 dotazovanych, tedy respondenti predpokladali spiSe drobné
dopady pfi nastani situace. Jednoznacnou obavu z vlivu na pracovni kolektiv a vztahy
na pracovisti vyjadfilo 21 respondent, kteti zvolili jednu z variant 7, 8, 9 a 10. Jedna
se 0 mirny ndrtst o 5 osob oproti pfedchozi otdzce. Moznost 1, 2, 3 a 4 zvolilo 86 osob, ¢imz
vyjadtilo k hrozbé poskozeni vztahil a kolektivu zamitavy postoj, tudiz se moZzného zatazeni

zen do kolektivu neobavaji.
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Graf 10 - Potencialni vliv Zen na kolektiv

Myslite si, Ze by vétsi zarfazeni zen do pracovniho kolektivu
uskodilo celkovému pracovnimu kolektivu a celkovym
vztahlim na pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Jednou z obav vedeni spole€nosti X ze zatazeni Zen do pracovniho kolektivu byla
pritomnost sexudlniho obtéZovani na pracovisti. Respondenti byli proto dotazani, aby
zhodnotili miru rizika obtézovani v situaci, kterd by v pfipad€¢ vétSiho zatfazeni Zen
do kolektivu nastala. 107 ze 135 respondentii oznacilo jednu z variant 1, 2 nebo 3, pfi¢emz
s Cetnosti vyskytu 46 byla nej€astejsi variantou hodnota 2. Dani respondenti tedy povazuji

riziko sexudlniho obtéZovani na pracovisti za téméf nulové. 7 osob preferovalo varianty 7,

8,9 a 10, riziko vyskytu sexudlniho obtéZovani na pracovisti oznacilo jako vysoké.
Graf 11 - Riziko sexualniho obtézovani

Jak velké riziko vyskytu sexualniho obtéZzovani na
pracovisti by podle Vs bylo v ptipadé vétsiho zastoupeni
zen v kolektivu?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni
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Respondenti byli ve dvou otevienych otdzkach dotdzani na potencidlni benefity
a problémy, které by zatazeni Zen do pracovniho kolektivu pfineslo.

Mezi benefity bylo nejcastéji zminovana diverzita prostiedi, ktera by timto krokem
nastala. Obdobnou formulaci uvedlo 22 respondentl. V jednotkidch pfipadi se rovnéz
vyskytovalo zkvalitnéni pracovniho kolektivu, zlepSeni atmosféry na pracovisti, potencidlni
vetsi peclivost zen v praci a nahlizeni na problémy jinym thlem pohledu.

Mezi problémy bylo nejcastéji zminlovano sexudlni obtézovani, které se objevilo
ve 13 pfipadech. 9 dotazovanych uvedlo riziko rozptyleni ryze muzského pracovniho
kolektivu a pokles koncentrace jedincti. Minimum jedincil se obavalo neznalosti sportovni
oblasti, rizika nadhodnocovani Zenskych pracovnich vykont, vétSiho vzniku konflikti
situaci.

Celkové lze na zaklad¢ ziskanych odpovédi vyjadiit k zarfazeni Zen do pracovniho
kolektivu ve spole¢nosti X kladny nazor ze strany zaméstnancl. AvSak pii realizaci planu
by musely byt zabezpeceny predevSim néstroje ve spolecnosti, které by minimalizovaly

potencialni riziko vyskytu sexualniho obtéZovani na pracovisti.

c. Hodnoceni pracovnich vykoni

Na tvorbu pracovnich posudkl byly v dotazniku zaméteny 3 Skalové otazky, které
mély zjistit subjektivni vnimani respondentll v oblastech spravedlnosti a objektivnosti,
srozumitelnosti a vedenim poskytovanou zpétnou vazbu.

V prvni otdzce, kde respondenti oznacovali miru spravedlnosti a objektivnosti
v hodnoceni svych pracovnich vykont, byla nejcastéji vyskytovanou volbou varianta 7,
ktera se vyskytovalave 32 pfipadech. Celkové byly odpovédi pomérné rozmanité,
coz je ndzorn€ patrné z Grafu 12. VétSina respondentl se klonila k nazoru, Ze je soucasny
systém hodnoceni spiSe spravedlivy a objektivni, kdyz jednu z variant 7, 8, 9 a 10
uptfednostnilo 68 respondentti. Oproti tomu negativni varianty 1, 2, 3 a 4 vybralo
29 respondentli. Veskrze neutralni moznosti 5 a 6 preferovalo 38 respondenttii. Dle vétSiny
respondentli soucasny systém sice neni zcela nespravedlivy a neobjektivni, av§ak neni ani

naprosto spravedlivy a objektivni a ma pfinejmensim znatelny prostor pro zlepSeni.
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Graf 12 - Spravedlnost systému hodnoceni

Povazujete soucasny systém hodnoceni Vaseho pracovniho
vykonu za spravedlivy a objektivni?
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1 - ne, povazuji ho za zcela nespravedlivy a neobjektivni
10 - ano, povazuji ho za naprosto spravedlivy a objektivni
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Soucasny systém hodnoceni pracovnich vykoni oznacila vétSina respondentii
za srozumitelny. Jednu z variant 1, 2, 3 a 4 zvolilo pouhych 8 zaméstnanct, ktefi se klonili
k nazoru, Ze systém je nesrozumitelny, a to vcetné kritérii, ktera zohledniuje. Variantu 2
dokonce nezvolil v dotaznikovém Setfeni nikdo. 103 respondentli preferovalo jednu
zmoznosti 7, 8, 9 a 10, soucasny systém tedy povazuji srozumitelny. 22 respondentti jej
dokonce povaZzuje za zcela srozumitelny, vcetné zohlednovanych kritérii. Nejcasté)si
variantou vSak byla 8, kterd se objevila ve 33 pifipadech. Nevyhranéné stanovisko v otazce
vyjadiilo 24 respondentli, oznaCenim variant 5 a 6 shodné ve 12 ptipadech. Zaméstnanci
spolecnosti X tedy dle dotazniku povazuji systém hodnoceni za veskrze srozumitelny.

Graf 13 - Srozumitelnost systému hodnoceni

Povazujete soucasny systém hodnoceni Vaseho pracovniho
vykonu za srozumitelny? Rozumite kritériim, ktera nejvice

zohlednuje?
§ 40
2
£ 30
o
220
-
Z 10 I I
>
g 0 - || |
g 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
O

1 - ne, povazuji jej za naprosto nesrozumitelny a nerozumim kritériim,
které nejvice zohlednuje 10 - ano, povazuji jej za zcela srozumitelny...

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setreni
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Jelikoz spravné hodnoceni by na zakladé teoretickych poznatki mélo poskytovat
hodnocenym i zpétnou vazbu, byli respondenti dotazéni na subjektivni hodnoceni tohoto
aspektu. 20 zaméstnancti spolecnosti oznacilo zpétnou vazbu od vedoucich zaméstnanct
jako zcela dostatecnou, piicemz se jednalo o druhou nejcastéji preferovanou moznost. Stejny
pocet 20 osob zvolilo variantu 9 tedy povazuji zpétnou vazbu za témét zcela dostatecnou.
Celkove 80 ze 135 respondentt zaujalo kladné stanovisko volbou jedné z variant 7, 8,9 a 10.
Veskrze neutralni nazor projevilo 28 zaméstnancti volbou jedné z moznosti 5 a 6. Negativni
postoj k soucasné formé zpétné vazby zaujalo 27 pracovniki firmy, oznacenim hodnot 1, 2,
3 a4. Byt tedy ve firm¢ pfevazuje kladny nazor k soucasné forme poskytované zpétné vazby
ze strany vedoucich zaméstnancii, prfesto vni lze nalézt nezanedbatelné mnozstvi
pracovnikt, ktefi stejny nézor nesdili a zpétnou vazbu na piedvedené pracovni vykony
nepovazuji za zcela dostatecnou.

Graf 14 - Zpétna vazba na pracovni vykony

Povazujete zpétnou vazbu, kterou dostavate v reakci na
Vase pracovni vykony, od vedoucich zaméstnancti za zcela
dostate¢nou?
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1 - ne, zpétnou vazbu od vedoucich zaméstnancti povazuji za naprosto
nedostate¢nou 10 - ano, zpétnou vazbu od vedoucich zaméstnancti
povazuji za zcela dostatecnou
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Dle zaznamenanych odpoveédi se jako nejvétsi problém soucasného systému
hodnoceni jevi jeho spravedlnost a objektivnost. Do jisté miry to odpovida skutecnosti,
ze v soucasné dobé ve spolecnosti X neni sestavena zavazna pisemna metodika, kterou
by se méli hodnotitelé fidit a v diisledku toho mohou byt stejné kvalitni pracovni vykony

hodnoceny rozdilnymi zptsoby.
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d. Spokojenost, perspektiva a rozvoj zaméstnancu

Zbylé otazky dotazniku byly obecné zaméfeny piredev§im na zhodnoceni
spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti X, vcetn¢ vlivl prostiedi a jinych faktort, které
mohou pracovni vykonnost ovlivnit. Rovnéz bylo zkoumano, zda si zaméstnanci uvédomuji
své moznosti v ramci firmy z pohledu budouciho rozvoje a jak vidi svou budoucnost
ve spolecnosti.

V otdzce spokojenosti (Graf 15) s vykondvanou praci a s ni souvisejicimi ukoly
a ¢innostmi vyjadiila vétSina respondentil pozitivni ndzor, kdyz 110 ze 135 dotazovanych
zvolilo jednu z variant 7, 8, 9, 10. Celkové méla nejvyssi vyskyt moznost 8 v Cetnosti
47 ptipadii. Nespokojenost projevilo pouze 6 respondenttl, kteti vybrali jednu z variant 1, 2,
3, 4. Neutralngjsi stanovisko zvolilo volbou 5 nebo 6 dohromady 19 respondenti. Lze tvrdit,
ze velka vétsina pracovnikil je s ndplni prace spokojeno.

Graf 15 - Spokojenost zaméstnancti s praci

Jaké je VaSe spokojenost s vykonavanou praci a s ni
souvisejicimi tkoly a ¢innostmi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

V Priiloze 2 je zaznamendano, jak respondenti hodnotili miru vlastni motivovanosti
k podévani nejlepsich moznych vykonil v praci. Odpovédi nebyly ve srovnani s predchozi
otazkou jednoznacné. Jednu z variant 7, 8, 9, 10 oznacilo 75 Ucastnikll Setfeni, pfi¢emz
moznost 8 méla celkové v otdzce nejvyssi Cetnost, kdyz se objevila v 33 piipadech.
Neutralngj§i moznosti 5 a 6 vSak zvolilo 32 respondenti a jednu z moznosti 2, 3, 4
uptednostnilo 28 osob.

Na Grafu 16 jsou zaznamenany vypocitané prumérné hodnoty, které dle ziskanych

dat respondenti v dotaznikovém Setfeni oznacovali. Lze zde vidét jednak hodnoty
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jiz rozebranych otazek, které byly zaméfeny na hodnoceni spokojenosti a motivovanosti
zaméstnanct spole¢nosti X. V ramcei vyhodnoceni dotazniku stoji za zminku, Ze u 3 otazek
byly primérné hodnoty, ale 1 celkové rozdéleni Cetnosti variant podobné. Tykalo
se to otazek, kde respondenti hodnotili spokojenost s pracovnim prostiedim, atmosféru
na pracovisti v souvislosti s pracovnim kolektivem a otdzku, kde hodnotili chovani
nadfizenych zaméstnanct vié¢i ucastnikiim dotaznikového Setfeni.

Graf 16 - Srovnani primérnych hodnot spokojenosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni

V otazce, jak hodnoti respondenti pracovni prostfedi byla primérna odpoveéd
o velikosti 7,9. Atmosféra na pracovisti a pracovni kolektiv byly primérné hodnoceny jako
8,1. Chovani nadfizenych zaméstnanct bylo z hlediska vhodnosti ozna¢ovano v priméru
hodnotou 8,2. Na vSechny 3 otazky méli respondenti pozitivni ndzor a lze tvrdit, Ze naprosta
vétSina je spokojena jak s pracovnim prostfedim, podminkami na pracovisti, atmosférou
na pracovisti a pracovnim kolektivem a rovnéz chovéani nadiizenych zaméstnancti vici
podiizenym respondentim. Rozd€leni cetnosti vramci otazek je zaznamenano

na Piilohach 3, 4 a 5, ale obecné je ve vSech 3 otazkdch podobné rozdé€leni cCetnosti
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oznacenych variant, kdy jednu z moznosti hodnoceni 1, 2, 3 a 4 nevybralo v ani jednom
ptipadé vice, nez 6 respondentd.

Na Grafu 16 byl patrny vyznamny pokles, kdy vySe mzdy byla na skéale 1 az 10
oznacovana v pruméru o velikosti 5,3. Z Grafu 17 je zfetelné, ze odpoveédi zaméstnancii
se velmi rozchéazely. Jako rozhodné adekvatni vySi mzdy oznacili pouzi 2 respondenti,
pfi¢emz tato varianta méla jednoznacné nejmensi Cetnost vyskytu. 11 respondentt uvedlo
vysi mzdy jako rozhodné€ neadekvatni ve vztahu k odvadéné praci. 54 odpovidajicich zvolilo
jednu z variant 1, 2, 3, 4, ¢imz vyjadfili s vy$i mzdy nespokojenost. Neutralné€j$i moznosti
5a 6 volilo 33 respondentt, kteti tedy s vysi mzdy nejsou upln€ spokojeni. Pouhych
48 zaméstnancti ze 135 vybralo jednu z moZznosti 7, 8, 9 nebo 10 a je s vys$i mzdy spise
spokojeno, coz tedy mohlo mit negativni vliv pii otazce zaméiené na celkovou motivovanost
zamé&stnancl. Spole¢nost X zfejmé profituje pfedev§sim na celkovém dobrém pracovnim
kolektivu a prostiedi, ktery ji umoziluje udrzet zaméstnance navzdory jejich nepfilis
uspokojivému finanénimu ohodnoceni.

Graf 17 - Spokojenost se mzdou

Povazujete vysi Vasi mzdy za adekvatni odvadéné praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setreni

V otazce, zda by respondenti doporucili zaméstnani ve firmé& nékteré ze zndmych
osob (Graf 18) se 21 osob vyjadfilo, jakoze rozhodné ano. 17 osob zvolilo variantu 9
a s nejvetsi Cetnosti vyskytu 26 byla volena moznost 8. Celkove byly odpovédi v této otdzce
spise kladné a pouhych 17 osob vybralo jednu z variant 2, 3 nebo 4. Priimérnéa odpovéd’ byla

7,1. Je otazkou, zda by nebylo v nastalé konstelaci vhodné uvaZovat ve spole€nosti X
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o moznosti zavedeni naborovych pfiplatkti pro situace, kdy by jeden z dosavadnich
zaméstnancu piivedl do spole¢nosti nového zaméstnance, ktery by se nasledné etabloval
na pozici plnice.

Graf 18 - Doporuceni zaméstnani ve firmeé

Doporucil(a) byste zaméstnani ve firmé nékterému z lidi,
které znate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Pozitivni rozvoj vlastnosti a schopnosti, které budou zaméstnanciim prospésné
v budouci pracovni kariéte ohodnotilo kladn€ pouze 48 respondentil volbou jedné z variant
7, 8,9, 10. Na Ptiloze 6 je patrné pievazujici oznaceni variant 5 a 7 shodné v 25 piipadech.
47 respondentll oznacilo jednu z variant 1, 2, 3, 4 a pracovni naplil tedy spiSe nepovazuji
za prospésnou pro budouci pracovni kariéru, coz rovnéz miize do jist¢ miry ovliviiovat
1 motivovanost respondentli na pracovisti.

Na zadost spolecnosti X byla do dotazniku zafazena otazka, zda odpovidajiciho
zaméstnance v prubéhu zaméstnaneckého vztahu napadlo, Ze by jej ukoncil (Graf 19).
43 % respondentt.  uvedlo, Ze o ukonfeni  vztahu uvaZovalo  péarkrat.
Pouhych 33 % respondentd  ukonceni zaméstnaneckého vztahu dosud nenapadlo.
O ukonceni zaméstnaneckého vztahu uvazuje v podstaté neptetrzité 7 % zucastnénych
zaméstnancu. Zbylych 17 % napadla myS$lenka ukonceni daného pracovniho poméru pouze

jednou.
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Graf 19 - Ukonceni zaméstnaneckého vztahu

Napadlo Vas v prabéhu tohoto zaméstnaneckého vztahu, ze
byste jej ukon¢ili?

= Ano, jednou mé takovato myslenka napadla
Ano, o ukonceni tohoto zaméstaneckého vztahu uvazuji v podstaté nepietrzité
Ano, parkrat jsem o ukoceni tohoto zaméstnaneckého vztahu premyslel

Ne, nic takového mé nikdy nenapadlo

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Utastnici dotazniku méli v navazujici otazce moznost uvést piipadné divody tGivah
o ukonceni pracovniho vztahu. 34 osob uvedlo jako hlavni diivod neuspokojivou vysi mzdy.
9 respondenti jako diivod uvedlo pfitomnost nocnich smén. V ramci jednotek piipadii
se rovnéz objevovaly Casové diivody, moznost uplatnéni se ve studovaném oboru a pfilis
neuspokojiva pracovni ndpln. Na Ptiloze 7 jsou zaznamenany odpovédi na to, jak dlouho by
si respondenti dovedli pfedstavit pracovat ve spolecnosti X, kdy nejvétsi skupina 45 osob
by si dovedla predstavit ve spolecnosti pracovat po dobu del$i nez 2 roky, ale kratsi
nez 4 roky. Celkoveé pouze 16 respondenti uvedlo jednu z moznosti, kterd oznacovala
stavajici pretrvani pracovniho poméru po dobu 6 a méné mésict.

V otazce, kde méli respondenti uvést, jak moc si jsou védomi své budoucnosti,
perspektivnosti a celkového vyhledu v organizaci a potazmo 1 budoucich posunt
a kariérniho rozvoje, nepanovala mezi respondenty Z4dnd vyraznd shoda viz Graf 20.
69 dotazovanych oznacilo jedno z variant 7, 8, 9, 10 a je si tedy svych moznosti védomo.
35 z odpovidajicich osob vybralo moznosti 1, 2, 3, 4 a svych moznosti a dalstho mozného
rozvoje si spise neni védomo. 31 osob zvolilo neutralné;si varianty 5 a 6, o svych moznostech

z hlediska budoucich kariérnich posunti by si m¢li byt alesponl ¢astecné védomi.
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Graf 20 - Perspektivnost a vyhled v organizaci

Jak moc jste si védom(a) své budoucnosti, perspektivnosti a
celkového vyhledu v organizaci? Jste si zcela védom(a)
svych kariérnich moznosti z hlediska budoucich posunii v
organizaci a moznosti kariérniho rozvoje?
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1 - ne, absolutné nevim, jaké mam v organizaci dalsi kariérni moznosti
10 - ano, jsem si zcela védom svych kariérnich moznosti ve firmé

v

Cetnost vyskytu odpovédi

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Respondenti méli v ramci oteviené otazky moznost, vyjadrit alesponn jednu véc,
kterou by si ptali zménit k lepSimu. V této otazce se predevsim opakovala moznost zlepSeni
vySe mezd, dale se objevovalo piani zlepSit pracovni prostiedi, a to od zkvalitnéni
uzivatelskych pocitacovych zatizeni spoleCnosti, ¢i mysi a sedacich kancelatskych zidli,
az po zavedeni dodavek mléka do kavy ze strany spolecnosti (dosud zajemci vyuZzivaji
vlastni donaSené mléko) nebo implementovani zdravych potravinovych alternativ
ke stavajicimu automatu na obcerstveni. Nezanedbatelna skupina osob by si ve spolecnosti
prala vétsi transparentnost systému hodnoceni, nebot dle jejich nazoru nevi, jak
st dlouhodobé vedou a ptali by si zlepSovat na zdklad€ zpétné vazby své pracovni vykony,
kterou mnozstvi zaméstnancii rovnéZz postrada. Nékolik zaméstnanci rovnéz projevilo ptani
zvysit pfitomné mnozstvi kvétin na pracovisti. VEtSi mnozstvi spoleénych firemnich akci
za uc¢elem stmeleni kolektivu také uvedlo par jedinct a péarkrat se také objevila moznost

zavedeni prace z domova.
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4.3.5 Statistika
V ramci statistické analyzy byly zkoumany 2 v praci stanovené vyzkumné otazky:

e VOi: Mezi sportovnimi znalostmi zen ve véku 18 az 25 let panuji rozdily oproti
sportovnim znalostem muzii ve véku 18 az 25 let.

e VO2: Zaméstnanci spolecnosti X na pracovni trovni 1 budou vykazovat rozdily
v mife z4jmu o zaclenéni zen do pracovniho kolektivu oproti zaméstnanctim

na pracovni urovni 2.

Pro zodpovézeni prvni z vyzkumnych otdzek bylo realizovano dotaznikové Setient,
ve kterém 20 muzi a 20 Zen zodpovédélo 14 otdzek zaméfenych na sportovni pravidla
a 14 otazek na vSeobecny sportovni prehled. Jednalo se o vybér z otazek, které spolecnost X
pouziva pfi testovani uchazecli o praci v ramci Gvodniho pohovoru. Otdzky zaméiené
na pravidla byly vSechny oteviené. Otazky zaméfené na vSeobecny sportovni piehled byly
ve formatu single-choice. Na respondenty pii vyplnovani dohlizel autor prace, ¢imzZ bylo
predejito moznym podvodim pii sbirani odpoveédi. VEk vSech respondentt byl v rozsahu
18 az 25 let. Diivodem volby je fakt, ze spole¢nost X obvykle piijima do svého pracovniho
kolektivu osoby vtomto v€kovém rozsahu. Ziskand data byla nésledné zpracovana
a vyhodnocena. U kazdého respondenta byl urcen pocCet bodi z Casti testu zaméiené
na sportovni pravidla, pocet bodii z casti zaméfené na vSeobecny sportovni piehled
a celkovy pocet obdrZzenych bodl z testu. VSechna data sesbirand v ramci dotaznikd jsou
v ptiloze ve forme excelovského souboru.

Vysledné hodnoty byly nasledné¢ zpracovany v programu STATISTICA. Vzhledem
k nizkému poctu respondentii byl vybran neparametricky Mann-Whitney U Test, jelikoz
normalita rozdéleni nebyla potvrzena. Testovany byly nejprve celkové bodové zisky z testu
a nasledn¢ ob¢ jeho poloviny, nebot’ se svou povahou ob¢ ¢asti lisily.

Nulova hypotéza pro celkovy pocet bodu ziskanych z testu stanovuje, ze:

Ho: Mezi celkovym bodovym ziskem z testu mezi muZi a Zenami ve véku 18 az 25 let

nepanuje statisticky vyznamny rozdil.
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Tabulka 3 - Body z testi celkem prvni ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 2 znalosti) By
variable Jaké je vase pohlavi? Marked tests are significant at p <,05000

Rank Sum Rank Sum U 7 value Z
variable Muz Zena P adjusted
?ecil(gm 511,5000 308,5000 98,50000 2,732059 0,006294 2,742239

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 4 - Body celkem druh4 ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 2 znalosti) By
variable Jaké je vaSe pohlavi? Marked tests are significant at p <,05000

—value Valid N Vglid N 2*1sided
variable p Muz Zena exact p
Body 0,006103 20 20 0,005131
celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni

Z ptedchozich Tabulek 3 a 4 byla zvolena mensi z hodnot p 0,006103, coz je méné
nez 0,05. Tento vysledek Ho zamitd, protoze plati p < a. Mezi vysledky skupiny muzi a Zen
v tomto ptipad¢ panuje statisticky vyznamny rozdil. V tomto konkrétnim ptipadé byla
Ho testovdna rovnéz za pomoci vzorcl 2 a 3 z teoretické ¢asti a pii nasledném vyhodnoceni
bylo dospéno, ze plati Uz < aw,0s, tudiz byla Ho zamitnuta i timto zpiisobem vypoctu
viz Ptiloha 8.

Nulova hypotéza pro body ziskané z Casti testu zaméiené na sportovni pravidla
stanovuje, Ze:

Ho: Mezi bodovym ziskem z ¢asti testu zamétené na sportovni pravidla nepanuje mezi muzi

a zenami ve véku 18 az 25 let statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 5 - Body z pravidel prvni ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 2 znalosti) By
variable Jaké je vase pohlavi? Marked tests are significant at p <,05000

Rank Sum Rank Sum U 7 value Z
variable Muz Zena P adjusted
BOd}.’ z 509,5000 310,5000 100,5000 2,677959 0,007408 2,698028
pravidel

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni
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Tabulka 6 - Body z pravidel druha ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 2 znalosti) By
variable Jaké je vase pohlavi? Marked tests are significant at p <,05000
val Valid N Valid N 2*1sided
variable p-vaiue Muz Zena exact p
Body z 0,006976 20 20 0,006145
pravidel

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni

Z Tabulek 5 a 6 byla zvolena mensi z hodnot p 0,006976, coz je méné nez 0,05. Tento
vysledek Ho zamita, protoZe plati p < a. Mezi vysledky skupiny muzi a Zen v tomto piipadé
panuje statisticky vyznamny rozdil.

Nulova hypotéza pro body ziskané z ¢asti testu zaméfené na sportovni piechled
stanovuje, Ze:

Ho: Mezi bodovym ziskem z ¢asti testu zaméfené na sportovni prehled nepanuje mezi muzi

a zenami ve véku 18 az 25 let statisticky vyznamny rozdil.

Tabulka 7 - Body ze sportovniho ptehledu prvni cast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 2 znalosti) By
variable Jaké je vase pohlavi? Marked tests are significant at p <,05000
Rank Sum Rarvlk Sum U 7 p-value V4
variable Muz Zena adjusted
Bvody z 511,5000 308,5000 98,50000 2,732059 0,006294 2,797789
prehledu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 8 - Body ze sportovniho ptehledu druhé cast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 2 znalosti) By
variable Jaké je vase pohlavi? Marked tests are significant at p <,05000
1 Valid N Valid N 2*1sided
variable p-value Muz Zena exact p
Body z 0,005146 20 20 0,005131
prehledu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni

Z Tabulek 7 a 8 byla zvolena mensi z hodnot p 0,005146, coz je opét méné nez 0,05.
Tento vysledek Ho zamita, protoze plati p < a. Mezi vysledky skupiny muzii a Zen v tomto

pfipad¢ panuje statisticky vyznamny rozdil.

Z vySe uvedenych vysledkl vyplyva, ze ve vSech 3 ptipadech byly zamitnuty nulové
hypotézy, Ze mezi znalostmi muzii a zen ve véku 18 az 25 let neni vyznamny rozdil.

Vysledky by znamenaly platnost VO1, tedy, Zze mezi sportovnimi znalostmi zen ve véku
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18 az 25 let panuje statisticky vyznamny rozdil oproti sportovnim znalostem muzi

ve véku 18 az 25 let.

V ramci statistické analyzy byla zkoumana rovnéz druha vyzkumna otazka:
e VO2: Zaméstnanci spolecnosti X na pracovni trovni 1 budou vykazovat rozdily
v mife zdjmu o zaclenéni Zen do pracovniho kolektivu oproti zaméstnancim

na pracovni urovni 2.

Pro testovani byla vyuzZita data sesbirana v zaméstnaneckém dotaznikovém Setfeni
ve spolecnosti X, ze kterych byly za pomoci ndhodného vybéru sestaveny 2 skupiny
po 45 odpovédich. Prvni skupinu tvofili zaméstnanci na hierarchické trovni 1 plnic a druhou
skupinu tvofili zaméstnanci na hierarchické tirovni 2 sménat. Jiz z grafickych vysledkl
v sekci otdzek zaméfenych na zaclenéni zen do pracovniho kolektivu bylo patrné,
ze vyslednd data nespliiuji normalitu rozdéleni a ztohoto divodu byl opét vyuzit

neparametricky Mann-Whitney U Test.

Nulova hypotéza v otazce hodnoceni kompetentnosti Zen k vykonu prace
stanovuje, Ze:
Ho: Nepanuje statisticky vyznamny rozdil mezi ndzory zaméstnancli irovné 1 a zaméstnancii
urovné 2 v otazce, zda by osoba zenského pohlavi dokazala na pracovisti odvést stejné

kvalitni vykon jako osoba muZského pohlavi.

Tabulka 9 - Hodnoceni kompetentnosti zen prvni ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 1) By variable
Pozice Marked tests are significant at p <,05000
Rank Sum Rank Sum U 7 value Z
variable Plni¢ Sménat p adjusted
llfr\;:ta 2211,500 1883,500 848,5000 1,319396 0,187038 1,356648

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 10 - Hodnoceni kompetentnosti zen druha ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 1) By variable
Pozice Marked tests are significant at p <,05000

value Valid N Valid N 2*1sided
variable p PIni¢ Sménat exact p
Kvalita 0,174894 45 45 0,186625
prace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni
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Z Tabulek 9 a 10 byla vybrana mensi hodnota p o velikosti 0,174894, coz je vice nez

0,05. Na zaklad¢ vysledku Ho neni zamitnuta, protoze plati p > a.

Nulova hypotéza v otdzce hodnoceni moznych diisledkli zatazeni zen na pracovni
kolektiv stanovuje, Ze:
Ho: Nepanuje statisticky vyznamny rozdil mezi ndzory zaméstnanci urovné 1 a zaméstnancti
urovné 2 v otazce, zda by vétsi zafazeni Zen do pracovniho kolektivu uskodilo celkovému

pracovnimu kolektivu a vztahlim na pracovisti.

Tabulka 11 - Hodnoceni ovlivnéni kolektivu prvni ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 1) By variable
Pozice Marked tests are significant at p <,05000

Rank Sum Rank Sum U 7 alue Z
variable Plnic¢ Sménat p-valu adjusted
Ovlivneni 1950,500 2144500 | 915,5000 | -0,778726 | 0436142 | -0,789443
kolektivu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé¢ dat z dotaznikového Setfeni

Tabulka 12 - Hodnoceni ovlivnéni kolektivu druha ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 1) By variable
Pozice Marked tests are significant at p <,05000

—value Valid N Valid N 2*1sided
variable p Plni¢ Sménat exact p
Ovlivnéni 0,429854 45 45 0,435616
kolektivu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni

Z Tabulek 11 a 12 byla vybrana mensi hodnota p o velikosti 0,429854, coz je vice

nez 0,05. Na zakladé vysledku Ho neni zamitnuta, protoze plati p > a.

Nulovd hypotéza v otdzce hodnoceni potencidlniho rizika vyskytu sexualniho
obtézovani na pracovisti vzniklého vySSim zafazenim Zen do pracovniho kolektivu
stanovuje, Ze:

Ho: Nepanuje statisticky vyznamny rozdil mezi ndzory zaméstnanct urovné 1 a zaméstnancti
urovné 2 v otazce, hodnoceni velikosti rizika vyskytu sexualniho obtézovani na pracovisti

v ptipadé vyssiho zastoupeni zen v pracovnim kolektivu.
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Tabulka 13 - Hodnoceni rizika sexualniho obtézovani prvni ¢ast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 1) By variable
Pozice Marked tests are significant at p <,05000

Rank Sum Rank Sum U 7 value Z
variable Plni¢ Sménat p adjusted
Sexudlni 1 ¢9) 609 2204000 | 856,0000 | -1,25887 | 0208077 | -1,30939
obtéZovani

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni

Tabulka 14 - Hodnoceni rizika sexualniho obtéZovani druha cast

Mann-Whitney U Test (w/ continuity correction) (Data DP - dotaznik 1) By variable
Pozice Marked tests are significant at p <,05000

—value Valid N Valid N 2*1sided
variable p Plni¢ Sménar exact p
Sexudlni 0,190403 45 45 0,209168
obtézovani

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni

Z Tabulek 13 a 14 byla vybrana mensi hodnota p o velikosti 0,190403, coZ je vice
nez 0,05. Na zakladé vysledku Ho neni zamitnuta, protoze plati p > a.
Pti zkoumani druhé vyzkumné otazky nebyly zamitnuty vSechny 3 stanovené nulové

hypotézy, Ze je rozdil mezi ndzorem zameéstnanct urovné 1 a zaméstnanci trovné 2.
4.3.6 Stanoveni vah a kritérii nového systému hodnoceni

Soucasti diplomové prace je rovnéz navrh nového systému hodnoceni. Soucasny
systém hodnoceni zaméstnanct poskytuje pouze 1 vyslednou znamku, se kterou je nasledné
dale pracovano a kde neni stanoveno, ktera kritéria jsou pro hodnoceni klicova.

Bylo usouzeno, ze by bylo vhodnéjsi, aby novy systém hodnoceni byl vicekriterialni.
Vybér kritérii probeéhl na zakladé neformalnich rozhovorii s jednotlivymi ¢leny uzsiho
vedeni a s vedoucimi smén, ktetfi ze zkoumané firemni struktury byli na dané téma nejvice
kvalifikovani a lze je povazovat za experty na zkoumanou problematiku. Navic vedouci
pracovnici smén jsou nejenom hodnoticimi, ale v nékterych piipadech mohou plnit roli
hodnocenych, kdyz napt. odvadéji praci za omluveného brigadnika. V dasledku toho znaji
charakter prace jak zpozice hodnocenych, tak zpozice hodnoticich. Na zakladé¢
neformalnich dialogl bylo vyselektovano 6 kritérii pro pozici 2. urovné smenar a 6 kritérii
bylo vybrdno pro pozici 1. tGrovné plni¢. 23 osobam hierarchick¢ urovné 3 a 4
ve spolecnosti X byl ndsledné poslan dotaznik, kde respondenti méli v prvni oddélené Casti

nejprve ohodnotit na skale 1-10 dulezitost jednotlivych kritérii pro pozici sménaf a v druhé
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¢asti byla hodnocena kritéria pro pozici plnic. 10 znacdilo nejvyssi dilezitost kritéria,
1 znamenala zanedbatelny vyznam kritéria. Anonymniho dotaznikového Setieni
se zucastnilo 20 respondentti, tudiz dosahlo 87 % navratnosti, kdy odpovéd’ nebyla obdrzena
pouze od 3 vedoucich smén. VeSkera sesbirand data se nachazi v pfiloze ve formé
excelovského souboru.

Na Tabulkéach 16 a 17 je vzdy uveden ndzev kritéria, dale celkovy soucet bodu, které
v dotazniku kritérium od vSech oslovenych expertii obdrzelo, pficemz maximalni pocet bod
byl vzdy 200. Nakonec je v tabulce uvedena vypocitana stanovend véha kritéria. V ramci
diplomové prace byla pro stanoveni vahy kritérii upfednostnéna bodovaci metoda odhadu
vah kritérii z diivodu, Ze respondenti hodnotili relativné malé mnozZstvi kritérii, kdy v obou
odd€lenych sekcich dotazniku bylo pravé 6 kritérii. Metoda bodovani byla navic
pro ucastniky dotaznikového Setfeni oproti ostatnim zplsobiim shleddna jako nejvice
srozumitelna.

U Tabulky 16 bylo patrné, Ze kritérium sebehodnoceni obdrzelo z hlediska
dualezitosti vyrazné nejmensi pocet bodl. S ohledem na to, aby nedochazelo ke zkresleni
hodnoceni na zdkladé¢ neadekvatné vyplnéného kritéria bylo nakonec rozhodnuto,
ze sebehodnoceni nebude v navrzeném systému hodnoceni slouzit jako hodnotici kritérium.
Znamka vSak bude v systému slouzit jako pomtcka pro poskytnuti zpétné vazby ze strany
vedouciho zaméstnance. Znamka, kterou se ohodnotil zaméstnanec na pozici sménafe miize
byt snadno porovnana se znamkou, kterou byl ohodnocen sménaf ze strany vedouciho
smény. Ve chvili, kdy se tyto znamkou budou vyznamné odliSovat, bude muset ¢len uzsiho
vedeni, ktery na hodnoceni reaguje, poskytnout zpétnou vazbu za ucelem zjisténi ptiiny
piislusné odliSnosti.

Tabulka 15 - Pozice sménaf kritéria

Soucet ziskanych Stanovena vaha
Nazev kritéria u pozice sménar

bodii v dotazniku kritéria
Radna dochdzka 163 0,196
Piistup k praci 177 0,212
Komunikace 167 0,201
Dovednosti 160 0,192
Vysledky prace 166 0,199
Sebehodnoceni 133 0

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédkladé¢ dat z dotaznikového Setfeni
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Na Tabulce 17 jsou zaznamendny ziskané hodnoty pro kritéria pozice plni¢, kde

vvvvvv

k praci. Celkové vSak doslo 1 u stejnych kritérii k bodovym odliSnostem, kterd ukazala

smysluplnost hodnoceni stejnych kritérii ve vztahu ke dvéma rozdilnym pozicim.

Tabulka 16 — Pozice plni¢ kritéria

Soucet ziskanych Stanovena vaha
Nazev kritéria u pozice plni¢

bodu v dotazniku kritéria
Komunikace 151 0,159
Dovednosti 148 0,156
Schopnost

165 0,174

sebereflexe a adaptace
Piistup k praci 169 0,178
Vysledky prace 160 0,169
Radna dochdzka 156 0,164

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni
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5 Vysledky a diskuse

Na zaklad¢ poznatkl ziskanych v ramci pfedchozi kapitoly diplomové prace, kdy byla
provedena 2 dotaznikova Setfeni ve spolecnosti X a 1 dotaznikové Setfeni vné spolecnosti,
byly pfipraveny korek¢ni navrhy v souladu s teoretickymi poznatky. U kazdého navrhu je
uvedeno zdiivodnéni, potencialni benefity a tskali, coZ by v§e mélo byt pfed implementaci

navrhll ve spolecnosti X zvazeno.

5.1 Inovace chodu vybrané spolecnosti X

Upravy popsané v této kapitole prace Ize rozdélit do 3 kategorii:

1. Inovace v ptijmu zaméestnanct
2. Inovace v hodnoceni pracovnikil
3. Inovace ve firemni kultufe spole¢nosti, odménovani a povySovani

5.1.1 Inovace v piijmu zaméstnanci

Bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti X dochézi pfi vybéru zaméestnancli na zkoumané
pozici ke diskriminaci na zéklad¢ pohlavi, coz je vzhledem k povaze vykondvané ¢innosti
v rozporu se soucasné platnou legislativou. Hlavni obavy vedeni spolecnosti s tim spojené
byly 3. Jednim z nich byl ptfedpoklad, Ze Zeny se na poptdvanou pozici nebudou
za soucasnych podminek hlésit v dostatecném poctu. Dalsim piedpokladem vedeni byla
nedostate¢na znalost technickych aspektl sportii a nedostatecny vSeobecny prehled ve svété
sportu ze strany zen. Tietim byl ptfedpokladem vedeni spolec¢nosti X byla zamitava reakce
soucasného ryze muzského pracovniho kolektivu a zvySené riziko vyskytu sexualniho
obtézovani na pracovisti.

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni realizovaného v prosinci 2023 ve spole€nosti X,
kterého se zacastnilo 135 ze 177 zaméstnanci 1ze tvrdit, Ze kolektiv spole¢nosti vyjadtil pro
zatazeni Zen do pracovniho kolektivu kladné stanovisko. Na Skale 1-10, kdy 10 znamenal
absolutni souhlas, byla priimérna zaznamenana hodnota 7,9 v otazce, zda by dle respondentti
dokézala stejné kvalitni vykon odvadét i osoba Zenského pohlavi. V otazce, zda by vétsi
zatfazeni zen do pracovniho kolektivu uskodilo celkovému pracovnimu kolektivu byla
prumérna zaznamenana hodnota 3,6, ptficemz hodnota 1 v dotaznikovém Setfeni znamenala,

ze by zatazeni Zen celkovému pracovnimu kolektivu ani vztahim na pracovisti rozhodné

84



neuskodilo. V otdzce, jak velké by bylo dle respondenti riziko vyskytu sexudlniho
obtézovani na pracovisti pii vétSim zafazeni zen do pracovniho kolektivu byla primérné
zaznamenana hodnota 2,7, pfiCemz na Skale 1-10 znamenala 1 nulové riziko vyskytu daného
vysoce problematického chovéani. V otevienych otazkach se vSak 1 pfesto nejvice
respondenti obéavali dvou hledisek. Prvnim byla obava ze sexudlniho obtézovani a druhou
byla obava z ovlivnéni hodnoceni v disledku pfitomnosti zen. Statisticka analyza navic
neprokazala statisticky vyznamné rozdily v ndzoru na zaclenéni zen do pracovniho kolektivu
mezi zaméstnanci na hierarchické trovni 1 a 2. Ob¢ skupiny maji v tomto ohledu jednotny
nazor.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 1ze spole¢nosti X doporucit zvazeni zatazeni
zen do pracovniho kolektivu, coz by znamenalo upravu soucasného pracovniho profilu
pro pozici administratora sportovni databaze, v diplomové praci rovnéZ oznaovanou jako
tzv. pozici plni¢. Hlavnim benefitem by bylo rozsifeni skupiny aspirantd o praci, ktera
by se mohla potencialni zvétsit od 27 az do 37 % v zévislosti na pfesnosti dat, kterd byla pro
ucely prace spoleCnosti X poskytnuta. Rozsifeni skupiny aspiranti by mohlo vést
ke zptisnéni pracovnich pozadavkli na uchazece a v kone¢ném duasledku ke ziskani
kvalitné€jSich a pro spolec¢nost X perspektivnéjsich zaméestnanc.

Spole¢nost X by se vySe zminénym krokem zapojila do plnéni planu pro Cile
udrzitelného rozvoje oznacovaného jako SDGs, které stanovila OSN a o jehoz plnéni
v soucasnosti usiluji i nejveétsi tuzemské spolecnosti. V daném piipadé by se jednalo
predevsim o bod 5 s ndzvem Rovnost muzi a Zzen a bod 16 Mir, spravedlnost a silné instituce.

Nelze vSak opomijet ve spolecnosti X pietrvavajici obavy a rizika z implementace
navrhu, kdy kli€ovy je potencialni vyskyt sexudlni obtéZovani a sekundéarni je znehodnoceni
soucasného systému hodnoceni zaméstnanct. Jako ochrana zaméstnancii pfed jakymkoliv
nekorektnim chovanim v soucasnosti na trhu uspésne slouzi
naptiklad software Nenech to byt. Tento systém umoznuje pii dodrzeni vSech zdsad GDPR
anonymné nahlaSovat veskera nevhodné chovéni. Data jsou v systému navic zabezpecena.
Diky nému lIze ve spole¢nosti transformovat firemni kulturu k lepsSimu a mohou byt feseny
jakékoliv zasadni problémy, které se zaméstnanci obavaji vetejn¢ sdélit. Software
1ze obsluhovat pomoci mobilni aplikace, coz by vzhledem k mladému pracovnimu kolektivu
nemélo plsobit zdsadnéj$i potize. Zaroven standartni mésicni cena 1490 K¢ bez DPH

by rovnéz méla byt ve finan¢nich moznostech spolecnosti X.
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Z dalsiho dotaznikového Setfeni, ktery byl realizovan na vzorku 20 muzii a 20 Zen
ve véku 18 az 25 let vyplynul statisticky vyznamny rozdil mezi znalostmi muzi a zen, které
jsou dle spolecnosti X k vykonu prace nezbytné. Je vSak nutné zminit, Ze se jednalo
o nédhodny vzorek respondentil. Pro ziskani validnéj$ich odpovédi by bylo vhodné timto
zpisobem otestovat Zeny a muze, ktefi o pracovni pozici projevi aktivni zajem ucasti
na pracovnim pohovoru. Lze ptfedpokladat, Ze zeny, které projevi zajem o praci se sportovni
tématikou ve spolecnosti X budou vykazovat lepsi znalosti. Rozdily znalostni na zaklad¢
pohlavi by poté nemusely byt takto vyrazné. Vyznamna ¢ast Zen navic v dotazniku prokazala
své sportovni znalosti v takové mifte, kterd by jim za standardnich podminek zajistila alespon
ucast na prvnim pracovnim Skoleni.

Spolecnosti X je rovnéz doporuceno zvazeni soucasnych kanalt, ze kterych pfijima
nové zaméstnance. V soucasnosti firma oslovuje kandidaty pouze skrze vlastni webové
stranky a inzeraty umisténé na pracovni servery, ¢i socidlni sité. Z dotazniku vyplynulo,
ze vyznamna €ast zaméstnancti by doporucila zaméstnani ve firmé nékterému z lidi, které
zna. SpoleCnost X by vramci svych finanénich moznosti méla zvazit implementaci
naborovych piispévkl, a to za splnéni pfisluSnych podminek. Jednim ptedpokladem
by mohlo byt naptiklad uspésné odpracovani alespon 5 mésicti ve spolecnosti, coz vychazi
z opodstatnéni, Ze dle dat spole¢nosti X bylo 60 % dosud ukonfenych zaméstnaneckych
pomért ukonceno jiz v prvnich 3 mésicich od 1. nastupu do prace. Druhym ptedpokladem
by mohlo byt stanoveni primérné miry vykonnostniho hodnoceni, které by musel novy

zaméstnanec v 5 mésicich splnit.
5.1.2 Inovace v hodnoceni pracovniki

V praktické casti diplomové prace bylo na soucasném systému hodnoceni
ve spole¢nosti nalezeno nékolik rozpori s teoretickymi vychodisky, kdy problematické byla
zejména jeho subjektivnost a nejasna definice parametri, kterd hodnoceni nejvice ovliviuji.
Jako nejvetsi problém dle souCasnych zaméstnancii je predev§im aspekt spravedlnosti
a objektivnosti hodnoceni. Soucasné vyuzivani pouze jedné zndmky na stupnici 1 az 5 navic
vede ke vzniku menSich diferenci v primérnych znamkéch, a tudiz vedeni firmy stézuje
vybér kandidati o povysSeni a stiedni stupeit mize slouzit pro hodnotitele jako snadna
unikova cesta z rozhodovaciho problému.

Na zaklad¢ vSech poznatki byla sestavena nova Sablona pro hodnoceni zaméstnanct

viz Tabulka 18 pro pozici sménaf a Tabulka 19 pro pozici plni¢. K Sablondm navic byly
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vypracovany podkladové materialy (Pfilohy 9 a 10), které by mély slouzit jako pomucka

A4

hodnoticim, coz by mélo predejit desinterpretaci pti hodnoceni a umoznit vyssi konzistenci

ze strany rtznych hodnotiteltl. Piilohy 9 a 10 navic obsahuji nékteré konkrétni pracovni

pfipady.

Tabulka 17 - Navrh hodnoceni pozice sménat

Slovni Slovni Slovni Slovni Slovni
Pozice sménar Viaha kritéria | formulace formulace formulace formulace formulace
stupern 1 stupen 2 stupen 3 stupern 4 stupen 5
Ridnd Uskute¢nuje | Uskuteciiuje Uskutecniuje Uskutecnuje | Uskutecituje
adna
0,196 perfektni vynikajici chvalyhodnou slusnou slabou
dochazka
dochazku dochazku dochazku dochazku dochazku
Prokazuje Prokazuje ) Prokazuje )
o Prokazuje Prokazuje
perfektni vynikajici slusny
Pristup k praci 0,212 chvalyhodny slaby pristup
pristup k pristup k ] piistup )
) ) pristup k praci ] k praci
praci praci k praci
Projevuje Projevuje Projevuje Projevuje Projevuje
Komunikace 0,201 perfektni vynikajici chvalyhodnou slu$nou slabou
komunikaci komunikaci komunikaci komunikaci komunikaci
Uplatiiuje Uplatiiuje Uplatiiuje Uplatiuje Uplatiiuje
Dovednosti 0,192 perfektni vynikajici chvalyhodné slusné slabé
dovednosti dovednosti dovednosti dovednosti dovednosti
Dosahuje Dosahuje ) Dosahuje Dosahuje
o Dosahuje
perfektnich | vynikajicich slusnych slabych
Vysledky prace 0,199 chvalyhodnych
vysledkt vysledki vysledki vysledkt
vysledkd prace
prace prace prace prace
Povazuji sviyj | Povazuji sviij Povazuji svlij | Povazuji svlij | Povazuji svij
Sebehodnoceni 0 vykon za vykon za vykon za vykon za vykon za
perfektni vynikajici chvalyhodny slusny slaby

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ob¢ Tabulky 18 a 19 maji spole¢nych 5 kritérii, pficemz vahy se mezi sebou mirné

odliSuji v zavislosti na hodnotach sesbiranych v dotazniku. Byla cilené zvolena slovni

hodnoceni, pficemz kazdy stupeh ma uvedenou ¢iselnou hodnotu dle ndzvu stupné kritéria.

Formulace byly zvoleny ptedevS§im za pomoci kladnych slovnich prostfedkl, ¢imz bylo

A4

v co nejvyssi mife predejito vyuziti slovnich variant, ktera by vykon oznacovala jako

pramérny nebo podprimérny. Rovnéz byla v moznostech vyuzita dynamicka slovesa,

pricemz kazdé kritérium obdrZelo vlastni sloveso, diky cemuz je 1ze na prvni pohled od sebe
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odliSovat a neméla by byt zaménovana. Cilem pozitivnich formulaci by méla byt predevsim
snaha nalézt ve spolecnosti X talentované zameéstnance, kteti podavaji nadpramérné vykony,

ale zaroven byla zachovana varianta pro situaci, kdy nejsou plnény standardy.

Tabulka 18 - Navrh hodnoceni pozice plni¢

Slovni Slovni Slovni Slovni Slovni
Pozice plni¢ Vaha kritéria | formulace formulace formulace formulace formulace
stupen 1 stupen 2 stupen 3 stupen 4 stupen 5
Riadns Uskute¢nuje | Uskuteéniuje Uskute¢nuje Uskute¢niuje | Uskutecnuje
adna
0,164 perfektni vynikajici chvalyhodnou slusnou slabou
dochazka
dochazku dochazku dochazku dochazku dochazku
Prokazuje Prokazuje ] Prokazuje )
o Prokazuje Prokazuje
perfektni vynikajici slusny
Pristup k praci 0,178 chvalyhodny slaby pfistup
pristup k pristup k ) pristup )
) ) piistup k préci ) k praci
praci praci k praci
Projevuje Projevuje Projevuje Projevuje Projevuje
Komunikace 0,159 perfektni vynikajici chvalyhodnou slusnou slabou
komunikaci komunikaci komunikaci komunikaci komunikaci
Uplatiiuje Uplatiiuje Uplatiiuje Uplatiiuje Uplatiiuje
Dovednosti 0,156 perfektni vynikajici chvalyhodné slusné slabé
dovednosti dovednosti dovednosti dovednosti dovednosti
Dosahuje Dosahuje ) Dosahuje Dosahuje
o Dosahuje
perfektnich | vynikajicich slusnych slabych
Vysledky prace 0,169 chvalyhodnych
vysledkil vysledki vysledki vysledkil
vysledkt prace
prace prace prace prace
Predvadi Predvadi Predvadi Predvadi Predvadi
Schopnost 0.174 perfektni vynikajici chvalyhodnou slusnou slabou
sebereflexe ’ schopnost schopnost schopnost schopnost schopnost
sebereflexe sebereflexe sebereflexe sebereflexe sebereflexe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aby se hodnotici osoby museli nad procesem duikladnéji zamyslet, budou mit
v predloZzené Sablon¢ uvedeny pouze slovni zdivodnéni, jeZ navic nebude setazeno
od nejlepsi po nejhorsi variantu, ale moznosti budou sefazeny nahodile, coz povede
ke zvySeni zpomalovaciho efektu hodnotitell, nebot’ si budou muset pfinejmensim vSechny
varianty precist, aby nezvolili chybné. Pro lepsi nazornost vsak bylo v tabulkach zvoleno

sefazeni od nejlepsi varianty po nejhorsi.
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Zasadni zménou oproti soucasnému systému by bylo zavedeni transparentnich
prabéznych znamek, kdy kazdy brigddnik by si mohl svou aktualni znamku zjistit. Vidél
by jednak celkovou vyslednou znamku, ale 1 prubézné dilci znamky jednotlivych kritérii,
a tudiz by vid¢l, v jakych ohledech si vede 1épe, a kde mé naopak rezervy. Zarovei by kazdy
zaméstnanec mél k dispozici nahled oficidlni hodnotici Sablony, tudiz by véd¢l, co presné
ktera c¢iselna hodnota znamena. Dale by mél k dispozici pomocné podklady, na jejichz
zaklad¢ k hodnoceni dochazi. Tento forméat by byl realizovatelny napt. v Google Tabulkach,
kde by zaméstnanci vedeni mé&li pravo editovat jednotlivé profily, pficemz jednotlivi
zaméstnanci by jiz méli pouze pravo k zobrazeni své tabulky. Pievazujici pozitivni
formulace v transparentnich slovnich hodnocenich by pfi této formé zpétné vazby nemélo
mit dle teoretickych poznatkii vysoky demotivacni efekt.

Primérné ma v soucasném stavu jedno Skoleni na vys$si pozici sménat 6,5 ucastnikl
a opakuje se kazdé 3 az 4 mésice. Pro lepsi transparentnost procesu by bylo vhodné vetejné
a s dostateCnym piedstihem stanovit terminy, ve kterych bude Skoleni realizovano,
coz by ptedeslo situacim, kdy aspirant na Skoleni pii osloveni jiz nemtze uzplsobit sviij
osobni program. Smysluplné by s ohledem na nahusténé sportovni terminové listiny bylo
zvolit jako terminy Skoleni napftiklad kazdé druhé tterky v mésicich unor, kvéten, srpen
a listopad. Na skoleni by bylo mozné vzdy vybrat 7 nejlepSich zaméstnanct v poslednich
3 jiz skonéenych mésicich, kdy nejpozdéji ke 4 dni v mésici by bylo mozné uchazece oslovit
a ti by i s ohledem na vefejné znamé terminy méli dostatecny pfedstih na uzptisobeni svého
casového harmonogramu.

Pfi implementaci nového systému by bylo zcela nezbytné, aby vSichni zaméstnanci
spolecnosti X byli kvalitné informovéani o nastalych zménach, rovnéz byli seznameni
se vSemi pomocnymi materidly, a to véetn¢ nové sablony pro hodnoceni. V tivodnich dvou
meésicich zavadéni nového systému by bylo vhodné, aby hodnotitelé realizovali simultdnné
starou 1 novou verzi hodnoceni, diky ¢emuz by Slo pfipadné pozorovat nastalé rozdily
mezi obéma systémy a v pripad¢ odchyleni se od nové metodiky by §lo formou zpétné vazby

hodnotitele usmérnit.
5.1.3 Inovace ve firemni kultufe spolecnosti, odménovani a povySovani

Dotaznik realizovany mezi zaméstnanci spolecnosti X odhalil mimo jiné
nespokojenost s transparentnosti soucasné¢ho systému, ale rovnéz nespokojenost

se souCasnym platovym ohodnocenim zaméstnanci. Vzhledem k charakteru soucasného
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pracovniho kolektivu se nabizi implementace prvki gamifikace do firemni kultury.
Na zaklad¢ nové metodiky hodnoceni z ptedchozi ¢ésti by bylo realizovatelné sestaveni
prib&znych Zebticki pro obé zaméstnanecké Girovné 1 a 2. Zebtitek by obsahoval nejlepsich

vvvvvv

ziskat narok na finan¢ni nebo jinou odménu napt. predméty s logem, ¢i designem
spolecnosti X. Vyhodou by byla flexibilita syst¢ému. V pribéhu kalendainiho roku lze
zaznamenavat pravidelné poklesy a nartisty sportovnich udalosti, kterymi se spole¢nost
zabyva. Zarovenn dochdzi k vykyvim v dochazce zaméstnancl, jelikoz se jedna
o brigadnické pozice, kde vétSina zaméstnanci ma i1 jiné napf. studijni povinnosti.
Spole¢nost X by mohla v zavislosti na naro¢nosti jednotlivych obdobi upravovat pocet
ocenovanych nejlepSich zaméstnancii, navySovat, ¢i snizovat jejich odménu, coz by vzdy
ozndmila na poc¢atku nového hodnoceného obdobi. Jednalo by se o jistou formu kompenzace
nespokojenosti s nizkou mzdou a motivace k jejimu navySeni. Zaroven by se pro spole¢nost
nejednalo o vyrazné navyseni nakladi, jako by bylo hromadné zvySovani mezd.

Diky transparentnosti vysledki a existenci zaméstnaneckych online profili
by zameéstnanci spolecnosti mohli jednoduse srovnat své vysledky s nejlepsimi kolegy
na stejné pozici a tim si utvofit jasnéjsi predstavu toho, co se po nich primarné pozaduje.
Zvyseni vzajemnych interakci, ke kterym dle teoretickych poznatki implementovanim
prvka gamifikace dochézi, by navic mohlo vést k lepsi socializaci a rychlej$i adaptaci
novych pracovnikl. Ze stejného systému Zebiicki navic vychazi i systém kariérniho riistu
ve spolecnosti, ktery by diky tomu byl transparentnéjsi. Povyseni GspéSnych zaméstnancii
by bylo formou odmény, ktera by byla stanovena na zéklad¢ vysledka, kterych by si byli

védomi vSichni zaméstnanci.
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6 Zavér

V ramci diplomové prace byla po komunikaci s vedenim vybrané spolecnosti X,
provedena analyza subjektu v oblastech ndborové ¢innosti a rovnéz systému hodnocenti,
odméfiovani a kariérnich posunti zaméstnanct. Cést dat byla pro uéely prace poskytnuta
pfimo spolec¢nosti X a ¢ast dat byla postupné ziskana za pomoci 3 dotaznikovych Setfeni.

V oblasti naborové c¢innosti novych zaméstnanc byla ve spolecnosti X odhalena
diskriminace na zaklad¢ pohlavi, kdy zkoumané pracovni pozice byly vykonavany pouze
muzi. Diskriminace byla shledana jako neopodstatnénd, nebot” spolecnost X nedisponovala
Zadnymi daty, kterymi by ji bylo mozné odiivodnit. Pouze existovaly 3 premisy, které vSak
nebyly v praxi otestovany. Jedna z premis tvrdila, ze zeny o konkrétni pracovni pozice
nemaji zajem, coz vsak stavajici zaznamy odpovédi na pracovni inzeraty vyvratily. Druhou
premisou byla obava z reakce ryze muzského pracovniho kolektivu na vyssi zaclenéni zen
do pracovniho kolektivu v dané otdzce a zaroven obava zrizika vyskytu sexudlniho
obtézovani na pracovisti. Pro tcely prace bylo mezi zaméstnanci spolecnosti realizovano
dotaznikové Setfeni, jehoz hlavnim udélem bylo zjiSténi aktualniho postoje kolektivu.

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 135 respondentli z maximalniho mozného poctu
177. V otazkach z oblasti vy$Siho zaclenéni Zen do pracovniho kolektivu vyplynulo
jednoznacéné kladné stanovisko, kdy vétSina zaméstnanct zastava nazor, ze osoby Zenského
pohlavi by dokazaly identickou praci vykonavat stejné kvalitn€. Zaroven se zaméstnanci
spolecnosti neobavaji negativnich dopadl na vztahy na pracovisti a na celkovy pracovni
kolektiv, které by vysS§im zafazenim zZen mohly byt potencidlné ovlivnény. Mald ¢ast
zaméstnancu tvorend 9 odpovéd'mi v dotazniku vyjadrila obavu z vysokého rizika vyskytu
sexualniho obtézovani na pracovisti, pficemz stejnou obavu vyjadiovalo 1 vedeni
spolecnosti. Autor prace v tomto ohledu doporucuje spolecnosti X implementaci softwaru
Nenech to byt, ktery umoziluje anonymni nahlasovani jakéhokoliv nevhodného chovani
na pracovisti. Jedna se o pro firmu cenové dostupny software, ktery zajiStuje splnéni
legislativnich pozadavkl v oblasti ochrany oznamovatela a jeho implementace je mimo jiné
1 v souladu s cili OSN v oblasti SDG. V diplomové praci byla rovnéz zkoumana a statisticky
testovana vyzkumna otdzka, zda mezi dvéma pocetné nejvyznamnéjSimi zaméstnaneckymi
skupinami nebudou v dané problematice panovat statisticky vyznamné rozdily. Vzhledem
k rozd€leni dat, které nespliiovalo normalitu rozdéleni byl vyuzit neparametricky

Mann-Whitney U Test. Realizaci testu nebyly zamitnuty nulové hypotézy, coz v tomto
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pripadé¢ znadi, ze se nepodafilo vyvratit hypotézu o tom, ze nepanuje statisticky vyznamny
rozdil mezi obéma skupinami. Jinymi slovy se statistickym testovanim nepodafila prokazat
existence statisticky vyznamnych rozdilti mezi dvéma skupinami zaméstnancu.

Pro tucely diplomové prace bylo rovnéz realizovano dotaznikové Setfeni, kde byla
testovana vyzkumna otazka, zda mezi sportovnimi znalostmi muzi a Zen ve véku 18 az 25 let
mohou panovat vyznamné rozdily. Bylo vychdzeno z 3. ptedpokladu spolecnosti, ktery
tvrdil, ze zeny nemaji pro vykon prace dostatecné znalosti.
Za vyuziti Mann-Whitney U Testu byly zamitnuty dil¢i nulové hypotézy o neexistenci
vyznamnych rozdilli mezi zenami a muzi, coz by v kone¢ném diisledku znamenalo platnost
vyzkumné otazky, Ze mezi muzi a Zenami ve véku 18 az 25 let panuje statisticky vyznamny
rozdil ve sportovnich znalostech. Je vSak nutné zminit, Ze se pro spole¢nost X nejedna
o zcela vhodny vystup. Pro spolecnost X by bylo vhodné toto testovani provést
na Ucastnicich, které projevi zdjem o uCast na pracovnim pohovoru. Lze logicky
predpokladat, ze o praci se sportovni tématikou budou projevovat vyssi zdjem zeny
s elementarnimi sportovnimi znalostmi. Nasledné testovani rozdila existence ve znalostech
mezi U€astniky pracovniho pohovoru na zakladé pohlavi by jiz byly vice relevantni a mohlo
by poskytnout validni odpovéd na otdzku, zda maji Zeny pro praci stejné¢ vhodné
predispozice jako muzi. Bohuzel soucasny stav ve spole¢nosti X toto testovani neumoznil.

V ramci naboru novych zaméstnanca lze spolecnosti doporucit dalsi vyzkum ve vyse
popsané oblasti, nebot’ dle dat spole¢nosti X se timto pfipravuji pii ndboru o piiblizné
27 az 37 % uchazeci, ktetfi by potencialné mohli zvysit soucasnou kvalitu pracovnich sil.
Spolecnosti X je na zakladé zaméstnaneckého priazkumu doporuceno zvazeni implementace
systému naborovych piispévki, nebot’ soucasny pracovni kolektiv k této moznosti zaujal
kladné stanovisko. Za vhodné stanovenych podminek, které by zohlednily jednak
odpracovanou dobu ve spolecnosti a rovnéz kvalitu odvedenych pracovnich vykond,
by se mohlo jednat o efektivni systém zisku kvalitnich zaméstnanci.

V souladu s teoretickymi poznatky byl sestaven novy alternativni systém hodnoceni
zaméstnanci, ktery je na rozdil od soucasného systému vicekriteridlni, pficemz vahy kritérii
byly stanoveny fidicimi a fadovymi pracovniky skrze dotaznikové Setfeni. K hodnoticim
Skalam byly vypracovany pomocné podkladové materialy, které usnadiuji hodnotitelim
vysledny vybér. Zaroven materidly umoziuji vysvétleni hodnocenym pracovnikiim toho,
co na pfedvedeném vykonu nebylo adekvatni nebo toho, co by bylo Zadouci. Jako vyznamny

problém stavajiciho systému hodnoceni ve spolecnosti X byla identifikovana jeho
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netransparentnost, proto je zde i navrh jeho pfevedeni do online karty, kterou by si mohl
zameéstnanec kdykoliv zobrazit a s pomoci podkladovych materialt identifikovat své slabé
a silné stranky.

Spole¢nosti X bylo doporufeno zvéazeni implementace prvki gamifikace v podobé
zebticktl vysledki za posledni odpracovany mésic. Zaméstnanecky pruzkum odhalil
v pracovnim kolektivu vyznamnou nespokojenost s platovym ohodnocenim, ktera se ziejmé
negativné podili na fluktuaci pracovnich sil ve firm¢. Implementace gamifikace formou
zebtickl by nejlep$im zaméstnanclim umoznilo dodatecnou finan¢ni, ¢i hmotnou odménu,
ktera by mohla platovou nespokojenost alespoit mirné¢ kompenzovat. Zaroven by tento
systém nevedl k vyznamnému navySeni nakladi spolecnosti, jaké by naptiklad zplisobilo
hromadné navySovani mezd. Ze vSeho vySe uvedeného by nasledné¢ vychazel 1 systém
kariérnich posuntl, kde by opét byl kladen diiraz na jeho transparentnost, aby doptedu bylo
stanoveno kolik zaméstnancti, za jaké pracovni obdobi bude povyseno.

Hlavni pfinos diplomové prace spociva v navrhnutych korekénich opatienich
a sestavenych metodikach, jejichz implementace by méla umoznit eliminaci nékterych
nezadoucich jevl. Vzhledem ktomu, ze zohlednuje jednak pozadavky vedoucich
zaméstnanct, ale zaroven i fadovych pracovnikd, tak slouzi jako funkéni kompromisni
feSeni. Implementace nového feSeni by vSak neméla vést k vyznamnému navySeni
administrativnich ¢innosti ve firmé a spolec¢nost X jej mize v mnoha oblastech korigovat
a modifikovat si jej takovym zplisobem, ktery bude shledavat jako pro sviij chod

nejvhodnéjsi.
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9 Pfilohy

Ptiloha 1 - Dotaznikovy formulaf pro zaméstnance

Pohlavi:

Jaky je Vas aktualni vék?

O 18kt
O 19-201et

21-22let

25-26 let

O
O 23-241et
O
O

27 let a vice

Jak dlouho jste zaméstnani ve spole¢nosti X?
O Méné nez 3 mésice (véetné)

O 4 mésice az 6 mésict

O 7 mésici az 11 mésict

(O 1ok az 2 roky (12 az 24 mésicii)

O Déle nez 2 roky, ale méné nez 4 roky

O 4 roky a vice

Na jaké pozici z hlediska firemni hiearchie se aktualné nachazite?

O Plni¢, soupiskaf, zapisovac
O Sménat
(O HppP

100



Pokud jiz muzete zastavat pracovni pozici Sménaft, uved’te, po jaké dob¢ jste byli na vyssi

post povyseni.

Dosud jsem nebyl povysen na pozici sménaf

Byl jsem povysen po méné nez 3 mésicich (véetn¢)

Byl jsem povysen po 4 az 6 mésicich

Byl jsem povysen po 7 az 9 mésicich

Byl jsem povysen po 10 az 12 mésicich

Byl jsem povysen déle nez po 1 roce, ale diive nez po roce a pul (13 az 18 mésicl)

Byl jsem povysen déle nez po 1 roce a pil, ale diive nez po 2 letech (19 az 24 mésict)

OO 0O0O0O0OO0OO0OO0O0

Byl jsem povysen po 2 a vice letech

Jaky je Vas aktudlni studentsky status.

Student stfedni Skoly
Student bakalafského studijniho programu nebo vyssi odborné skoly

Student navazujiciho magisterského nebo doktorandského programu

O O OO0

Absolvované nebo jinym zpuisobem ukoncené studium

Jaka je Vase spokojenost s vykonavanou praci a s ni souvisejicimi ukoly a ¢innostmi?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Absolutné nespokojen O O O O O O O O O O Absolutné spokojen

Jak moc se citite motivovani k podavani nejlepsich moznych vykonu v praci?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Absolutné O o o O O O O O O O Maximalné

demotivované motivované
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Jak hodnotite pracovni prostiedi a podminky na pracovisti?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Absolutné O O O O O O O O O O Absolutné

nevyhovujici vyhovujici

Jak hodnotite atmosféru na pracovisti a pracovni kolektiv?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Naprosto nevhodna O O O O O O O O O O Zcela vyhovujici

atmosféra i kolektiv atmosféra i kolektiv

Povazujete chovani nadfizenych zaméstnancti viici Vam za vhodné?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rozhodné ne O O O O O O O O O O Rozhodné ano

Povazujete vysi Vasi mzdy za adekvatni odvadéné praci?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rozhodné ne O O O O O O O O O O Rozhodné ano

Doporucil(a) byste zaméstnani ve firmé nékterému z lidi, které znate?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rozhodné ne O O O O O O O O O O Rozhodné ano

Mpyslite si, ze by stejné kvalitni pracovni vykon dokazala na pracovisti odvést i osoba
zenského pohlavi?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rozhodné by stejné O O O O O O O O O O Rozhodné by stejné

kvalitni vykon podat kvalitni vykon podat
nedokazala dokazala
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Myslite si, ze by vétsi zafazeni zen do pracovniho kolektivu uskodilo celkovému
pracovnimu kolektivu a celkovym vztahtim na pracovisti?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rozhodné by vétsi O O O O O O O O O O Rozhodné by vétsi

zafazeni Zen zafazeni Zen

pracovnimu pracovnimu

kolektivu a kolektivu a

celkovym vztahiim celkovym vztahim

na pracovisti na pracovisti

neuskodilo uskodilo

Jaké potencialni benefity by podle Vas mélo zatazeni zen do pracovniho kolektivu?
Pokud Vas zadné nenapadaji, uved’te, ze zadné.

Jaké potencialni problémy by podle Vas zptisobilo zafazeni zen do pracovniho kolektivu?
Pokud Vas zadné nenapadaji, uved’te, ze zadné.

Jak velké riziko vyskytu sexudlniho obtézovani na pracovisti by podle Vas bylo v piipadé
vétsiho zastoupeni Zen v kolektivu?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Myslim si, ze Myslim si, ze riziko
e Q000000000 T
riziko vyskytu vyskytu sexualniho
sexualniho obtézovani na pracovisti
obtézovani na by bylo velmi vysoké a
pracovisti by objevovalo by se

bylo nulové dennodenné

Pocit'ujete, ze Vam pracovni napli umoziuje pozitivné rozvijet své vlastnosti a

schopnosti, které Vam budou prospésné v budouci pracovni kariéte?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rozhodné ne OOOOOOOOOO

Rozhodné ano
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Napadlo Vas v prubéhu tohoto zaméstnaneckého vztahu, ze byste jej ukoncili?

O Ne, nic takového mé nikdy nenapadlo
O Ano, jednou mé takovato myslenka napadla
O Ano, parkrat jsem o ukoceni tohoto zameéstnaneckého vztahu premyslel

O Ano, o ukonc¢eni tohoto zameéstaneckého vztahu uvazuji v podstaté nepfetrzité

Pokud jste o ukonéeni tohoto zaméstnaneckého vztahu uvazovali, z jakych to bylo davoda?

(tato otazka je nepovinna)

Po jak dlouhou dobu od soucasnosti si dovedete predstavit byt zaméstnani ve spolecnosti X?

Méné nez mésic

1 mésic az 3 mésice

4 mésice az 6 mésic

Pil roku az rok (7 az 12 mésici)

Déle nez 1 rok, ale kratsi dobu nez 2 roky (13 az 24 mésict)

Déle nez 2 roky, ale kratsi dobu nez 4 roky

OO0OO0O0O0O0O0

Déle nez 4 roky

Povazujete soucasny systém hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za spravedlivy
aobjektivni?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ne, povazuji ho za O O O O O O O O O O Ano, povazuji ho za

zcela nespravedlivy naprosto spravedlivy

a neobjektivni a objektivni

104



Povazujete soucasny systém hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za srozumitelny?

Rozumite kritériim, ktera nejvice zohlednuje?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ne, povazuji jej za O O O O O O O O O O Ano, povazuji jej za

naprosto zcela srozumitelny
nesrozumitelny a a rozumim
nerozumim Kkritériim, kritériim, ktera
ktera nejvice nejvice zohlednuje
zohlednuje

Povazujete zpétnou vazbu, kterou dostavate v reakci na Vase pracovni vykony, od

vedoucich zaméstnancl za zcela dostate¢nou?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ne, zpétnou vazbu od O O O O O O O O O O Ano, zpétnou vazbu

vedoucich od vedoucich
zaméstnanci zaméstnanci
povazuji za naprosto povazuji za zcela
nedostatecnou dostate¢nou

Jak moc jste si védom(a) své budoucnosti, perspektivnosti a celkového vyhledu v
organizaci? Jste si zcela védom(a) svych kariérnich moznosti z hlediska budoucich

posunt v organizaci a moznosti kariérniho rozvoje?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ne, absolutné nevim, O O O O O O O O O O Ano, jsem si zcela

jaké mam v védom svych
organizaci dalsi kariérnich moznosti
kariérni moznosti ve firm¢ a toho, co
rozvoje a nevim, co je nutné pro dalsi
pro dalsi rozvoj dale kariérni posuny
udélat udélat

Pokud byste mohl(a) ve firmé zménit jednu, ¢i vice véci k lepsimu, co by to podle Vas

bylo? Pokud Vas zaddna inovace nenapada, uved'te, Ze nic.
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Pfiloha 2 - Motivovanost zaméstnancu

Jak moc se citite motivovani k podavani nejlepSich
moznych vykont v préaci?

2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 - absolutné demotivované 10 - maximalné motivované

35
30
25
20

—_—
W O

Cetnost vyskytu odpoveédi
o 9

v

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni

Ptiloha 3 - Pracovni prostredi

Jak hodnotite pracovni prostiedi a podminky na
pracovisti?
35

30
25

20
1
5 11
0 - | |
3 4 5 6 7 8 9 10

1 2
1 - absolutné nevyhovujici 10 - absolutné vyhovujici

Cetnost vyskytu odpoveédi
S o

v

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni
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Ptiloha 4 - Atmosféra na pracovisti a kolektiv

Jak hodnotite atmosféru na pracovisti a pracovni
kolektiv?

5 6 7 8 9 10

1 2 3 4

1 - naprosto nevhodna atmosféra i kolektiv
10 - zcela vyhovujici atmosféra i kolektiv

N
S

W
(==}

—_
(=]

(=]

v

Cetnost vyskytu odpoveédi
[\S}
S

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setreni

Ptiloha 5 - Chovani nadfizenych zaméstnanct

Povazujete chovani nadfizenych zaméstnancii viici
Véam za vhodné?

s 40
% 35

& 30

S 25

£ 20

é 15

10

& 5

g - [ | .

5 0

O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 - rozhodné ne 10 - rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setreni
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Ptiloha 6 - Rozvoj vlastnosti a schopnosti

Pocitujete, Ze Vam pracovni napli umoziuje pozitivne
rozvijet své vlastnosti a schopnosti, kter¢ Vam budou
prospeésné v budouci pracovni kariéte?

30
25
20

s ||I|II
1 | "I |
4 5 6 7 8 9 10

1 2 3
1 - rozhodné ne 10 - rozhodné ano

(9}

Cetnost vyskytu odpovédi
o 9

v

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢€ dat z dotaznikového Setfeni

Ptiloha 7 - Predstava délky zaméstnani

Po jak dlouhou dobu od soucasnosti si dovedete predstavit byt
zaméstnani ve spole¢nosti X?

Pil roku az rok (7 az 12 mésicta) NG
Méné nez mésic

Déle nez 4 roky

|
]
Déle nez 2 roky, ale krat$i dobu nez 4 roky I
Déle nez 1 rok, ale kratsi dobu nez 2 roky (13 NS
az 24 mésici)
4 mésice az 6 mésicti [l
[

1 mésic az 3 mésice

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Cetnost vyskytu odpovédi

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setreni

108



Ptiloha 8 - Vypocet Mann-Whitney U Testu

Nulova hypotéza pro celkovy pocet bodu ziskanych z testu stanovuje, Ze:
Ho: Mezi celkovym bodovym ziskem z testu mezi muzi a Zenami ve véku 18 az 25 let nepanuje

statisticky vyznamny rozdil.

1. krok

Sestaveni celkového potadi jednotlivych bodovych hodnot.
Pohlavi |Z | Z |2 |2 |2 |2 |2 |2 | Z |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2 |2|2|7]|171
Body 911010 (12|13 |14 |15]| 15|16 |16 |16 | 17 | 17 | 20 | 24 | 25 | 26 | 26 | 28 | 28
celkem
Celkové | 1. | 2. | 4. | 5. 6. | 7.8 |10. | 11.|12. | 13. | 14. | 15. | 18. | 23. | 26. | 31. | 32. | 39. | 40.
poradi
Pohlavi M| M| M M| M| M| M| M| M| M| M| MM M| M| M| MM M| M
Body 10 | 15119 | 20 | 21 | 21 | 23 |23 | 25|25 |26 |26 |26 |26 |27 |27 |27 |28 |28 |28
celkem
Celkové | 3. | 9. | 16. | 17. | 19.|20. | 21. | 22. | 24. | 25. | 27. | 28. | 29. | 30. | 33. | 34. | 35. | 36. | 37. | 38.
poradi

2. krok

Vypocteni soucti celkového poradi pro jednotlivé skupiny

ZRl=1+2+4+5+6+7+8+10+11+12+13+14+15+18+23+26+31

+32+39+40 =317
ZRZ=3+9+16+17+19+20+21+22+24+25+27+28+29+30+33+34

+35+ 36+ 37+ 38 =503

3. krok
Vypocet testovaci statistiky U; a U, dle vzoreii 2 a 3. PfiCemz plati: n1=20 a n,=20
— ny(ny+1) o
Ul = nyq X o + 2 - ZRI (2)
_ ny(np+1)
Up =mng Xnp +—— 2R, 3)

2020+ 1)
Uy =20%20+———F7——317 = 293

20020+ 1)

U, =20%20+——-—-503 =107
4. krok
Vybér mensi hodnoty z vypoctené testovaci statistiky U, coz je v tomto piipad¢ U, a jeji porovnani
s tabulkou kritickych hodnot pro Mann-Whitney U Test, kdy pro n; = 20 a n, = 20 je a5 = 127
a g1 = 105 (UMass Boston OpenCourseWare , 2009).
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Zaver: Protoze plati Us < aoyps ,jelikoz 107 < 127, tak je Ho zamitnuta. Z toho vyplyva, Ze mezi
celkovym bodovym ziskem z testu mezi muzi a Zenami ve veéku 18 az 25 let panuje statisticky
vyznamny rozdil. Zaroven vSak plati U, > a01,nebot’ 107 > 105. To znamena, Ze se nejedna o vysoce
vyznamny statisticky rozdil.

Ptiloha 9 - Hodnoceni pracovnika trovné 1 plnic¢
1. Kritérium: Rddna dochazka

Stupeii hodnoceni: Uskuteciiuje perfektni dochazku
Vyznam: V¢asny prichod, kdy zaméstnanec nepftijde diive nez 5 minut ped za¢atkem smeény
a zéroven nepfijde pozd&ji nez 5 minut po planovaném zacatku tseku.

Stupen hodnoceni: Uskuteciuje vynikajici dochazku
Vyznam: Pozdni ptichod, kdy zpozdéni je ohlaSeno dle platnych pravidel. Zpozdéni je
v intervalu 5 az 15 minut. Diivod zpozdéni mtze byt jakykoliv. Rovnéz to je ptichod, kdy
zamestnanec piijde na sménu diive o vice nez 5 minut oproti planovanému zacatku.
Ve vyjimeénych ptipadech to miize byt i zpozdéni ohlasené dle platnych pravidel v intervalu
15 minut a vice, pokud se jednd o =zalezitost, kterou zaméstnanec nemohl ovlivnit
napt. zpozdéni vlaku o vice nez 30 minut, vyluka metra apod.

Stupeii hodnoceni: Uskuteciiuje chvalyhodnou dochazku
Vyznam: Pozdni ptichod neohlaseny dle pravidel v intervalu 5-15 minut nebo pozdni ptichod
ohlaseny dle platnych pravidel v intervalu 15 az 30 minut, kdy divodem je pochybeni
zameéstnance.

Stupeit hodnoceni: Uskuteciiuje slusnou dochazku
Vyznam: Pozdni pfichod neohlaSeny v intervalu 15 a vice minut nebo ohlésené zpozdéni dle
platnych pravidel o 30 a vice minut, kdy diivodem je pochybeni zaméstnance.

Stupeii hodnoceni: Uskuteciiuje slabou dochazku
Vyznam: Neomluvena absence na sméng.

2. Kiritérium: Ptistup k praci

Stupeit hodnoceni: Prokazuje perfektni ptistup k praci
Vyznam: Z hlediska pfistupu mu nelze nic vytknout. Nevénuje se zadnym mimopracovnim
zalezitostem jako napf. mobilnimu telefonu, ¢i mimopracovnim streamtim, a to po celou
dobu smény.

Stupent hodnoceni: Prokazuje vynikajici ptistup k praci
Vyznam: Po naprostou vétSinu smény mu nelze nic vytknout. Maximaln¢ v jednom ptipadé
nastane situace, kdy se vénuje né¢jaké mimopracovni zalezitosti napt. Skolnim tikoldm nebo
mimopracovnimu streamu. Po upozormneéni vedouciho od ¢innosti ihned upusti.

Stupen hodnoceni: Prokazuje chvalyhodny pfistup k praci
Vyznam: Po vétSinu smény mu nelze nic vytknout. Ve dvou az tfech pfipadech nastane
situace, kdy se vénuje néjaké mimopracovni zalezitosti napi. Skolnim ukolim nebo
mimopracovnimu streamu. Po upozornéni od ¢innosti upusti, bez recidivniho chovani.

Stupen hodnoceni: Prokazuje slusny pfistup k praci
Vyznam: Ma kolisavou pozornost k praci. Ve ¢tyfech az péti ptipadech nastane situace, kdy
se vénuje n¢jaké mimopracovni zalezitosti napf. Skolnim ukolim, mimopracovnimu
streamu, mobilnimu telefonu nebo sazeni na online portalech. Po upozornéni od cinnosti
upusti, ale s tendenci se k ni navratit.

Stupeit hodnoceni: Prokazuje slaby pfistup k praci
Vyznam: O préci nejevi zadny nebo pouze maly zijem. Opakované ptes upozornéni
nadfizenych manipuluje s mobilnim telefonem. Vénuje se mimopracovnim zalezitostem
napf. $kolnim ukolim nebo sazeni na online portalech. Na pracovni ploSe pocitace ma
mimopracovni streamy i pfes upozornéni vedoucich zaméstnanct.
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3.

Kritérium: Komunikace

Stupen hodnoceni: Projevuje perfektni komunikaci

Vyznam: Hlasi vse potiebné. Oznamuje okamzit¢ problémové situace napt. vypadky dat,
korekce ve skore, vlastni pochybeni, chyby systému. V pfipad¢, ze potiebuje pauzu, tak vse
nejprve oznami a teprve po povoleni od vedouciho zaméstnance opousti pracovni misto.

Stupent hodnoceni: Projevuje vynikajici komunikaci

Vyznam: HIasi naprostou vétSinu potfebnych informaci. Stane se mu maximalné 1x
za sménu, Ze by zapomné&l n¢jakou zasadni informaci oznamit, coz se tyka situaci jako
napf. vypadkd dat, korekci ve skore, vlastnich pochybeni, chyb systému. V piipadé,
7e potfebuje pauzu, tak v§e nejprve oznami a teprve po povoleni od vedouciho zaméstnance
opousti pracovni misto.

Stupeii hodnoceni: Projevuje chvalyhodnou komunikaci

Vyznam: Hlasi vétSinu potfebnych informaci. Stane se mu maximaln¢€ 3x za sménu, Ze by
zapomnél né&jakou zasadni informaci oznamit, coz se tyka situaci jako napt. vypadkt dat,
korekci ve skore, vlastnich pochybeni, chyb systému. V ptipad¢, Ze potfebuje pauzu, tak sice
v§e nejprve oznami, ale misto opousti, anizZ by si ovéftil, Ze jej vedouci zaméstnanec slySel
nebo si jinak zajistil, aby mu pracovni porci pohlidala néjaka jina osoba.

Stupeii hodnoceni: Projevuje slusnou komunikaci

Vyznam: Hlasi ¢ast potiebnych informaci, a to s prodlenim. Stane se mu maximalné 6x
za sménu, Ze by zapomnél né&jakou zasadni informaci oznamit, coz se tyka situaci jako
napf. vypadkd dat, korekci ve skore, vlastnich pochybeni, chyb systému. V pfipad¢,
ze potfebuje pauzu, tak minimaln€ jednou opusti pracovisté bez ozndmeni vedoucimu
zameéstnanci. Pripadné sviij odchod opakované pouze oznamuje, ale ne¢eka na potvrzeni
od vedouciho zaméstnance, aby mu pracovni porci pohlidala néjaka jina osoba.

Stupeii hodnoceni: Projevuje slabou komunikaci

4.

Vyznam: Vibec nekomunikuje. Nehlasi zadné problémové situace napi. vypadky dat,
korekce ve skore, vlastni pochybeni, chyby systému. V ptipad¢, ze potfebuje pauzu, tak bez
oznameni opakované opousti pracovni misto.

Kritérium: Dovednosti

Stupen hodnoceni: Uplatiuje perfektni dovednosti

Vyznam: M4 perfektni pracovni dovednosti a znalosti vSech ¢innosti. Zna principy obsluhy
zakladnich sportd jako jsou fotbal, hokej, tenis, ale i pokrocilych sportl jako napt. golf,
kriket, americky fotbal, rugby. Rovnéz rozumi atypickym zalezitostem jako je obsluha
motosportl a zimni sportii. M4 takovou troven znalosti, Ze je schopen vysvétlit i pokrocilé
¢innosti méné zku§enym jedinctm.

Stupeit hodnoceni: Uplatiiuje vynikajici dovednosti

Vyznam: M4 vynikajici pracovni dovednosti a znalosti vétSiny ¢innosti. Zna principy
obsluhy zakladnich sporti jako jsou fotbal, hokej, tenis, ale i pokrocilych sporti jako
napt. golf, kriket, americky fotbal, rugby. U atypickych ¢innosti jako je obsluha motosporti
a zimnich sportl nebo u pokrocilej$ich ¢innosti miize mit drobné neznalosti. Ma takovou
uroven znalosti, Ze je schopen zdkladni ¢innosti vysvétlit méné zkuSenym jedinctim.

Stupen hodnoceni: Uplatiuje chvalyhodné dovednosti

Vyznam: Ma chvalyhodné dovednosti a znalosti ¢innosti. Zné principy obsluhy zékladnich
sportil jako jsou fotbal, hokej, tenis. U pokrocilejsich sportil jako napt. golf, kriket, americky
ucastnika u golfu, nebo nastaveni max overs, ¢i korekce fadkd odehraného mice u kriketu.
U atypickych ¢innosti jako je obsluha motosportii a zimnich sporti mé nékteré neznalosti.

Stupeii hodnoceni: Uplatiiuje slusné dovednosti

Vyznam: M4 zakladni pracovni dovednosti a znalosti ¢innosti. Zna alespon zékladni principy
obsluhy hlavnich sportt jako jsou fotbal, hokej, tenis, avSak neni v nich zcela bezchybny,
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Pokrocilejsi sporty jako jsou napt. golf, kriket, americky fotbal, rugby, mu dé€laji znacné
potize a neni schopen jejich samostatné obsluhy. Rovnéz u atypickych zalezitosti jako je
obsluha motosportil a zimnich sporti neni schopen plné samostatnosti. Nema takovou tiroven
znalosti, aby byl schopen vysvétlit alespon zakladni ¢innosti méné zkuSenym jedinctim.

Stupen hodnoceni: Uplatiuje slabé dovednosti

5.

Vyznam: M4 slabé pracovni dovednosti a slabou znalost vétSiny ¢innosti. Neznd principy
obsluhy zéakladnich sporti jako jsou fotbal, hokej, tenis. Vyznamné potize mu délaji
i pokrocilé sporty jako napt. golf, kriket, americky fotbal a rugby, a i atypické zalezitosti
jako je obsluha motosportli a zimnich sportti. Ma problém samostatné vykonavat zadanou
pracovni ¢innost.

Kritérium: Vysledky prace

Stupen hodnoceni: Dosahuje perfektnich vysledkl prace

Vyznam: Vysledky prace jsou perfektni. Nenastala zadna situace, kde by zaméstnanec sam
pochybil. Naopak proaktivnim zpisobem se mu podaftilo n€které chyby eliminovat. VSechny
potize, které béhem vykonu prace nastaly nebyly zptisobeny jim a s jejich vyskytem nemohl
udélat viibec nic.

Stupeit hodnoceni: Dosahuje vynikajicich vysledkt prace

Vyznam: Vysledky prace jsou vynikajici. Nenastal zadny incident, kdy by se zaméstnanec
dopustil vétsi chyby jako napt. Spatn¢ nakliknuté branky, ¢i Spatného postupu pii stazeni
branky. Dopustil se maximalné¢ dvou mensich nedostatkli jako jsou napf. pozdé zapsana
asistence u golu, nenakliknutd/nezapsand zlutd karta, nebo napf. nemél nastaveny los
u kriketu, ¢i Casové nestihal kontrolu statistik/vysledku, ktera byla v dané porci zvladnutelna.

Stupen hodnoceni: Dosahuje chvalyhodnych vysledkt prace

Vyznam: Vysledky prace jsou chvalyhodné, avSak nastaly jeden az dva incidenty, kdy
se zaméstnanec dopustil vétsi chyby jako napt. Spatn€é nakliknuté branky, ¢i Spatného
postupu pfi stazeni branky. Pfipadné se dopustil maximalné ¢ty mensSich nedostatkd jako
jsou napt. pozdé¢ zapsana asistence u golu, nenakliknuta/nezapsana zluta karta, nebo
napi. nemél nastaveny los u kriketu, ¢i asove nestihal kontrolu statistik/vysledku, ktera byla
v dané porci zvladnutelna.

Stupen hodnoceni: Dosahuje slusnych vysledki prace

Vyznam: Vysledky prace jsou slusné, ale nastaly tii az Ctyfi incidenty, kdy se zaméstnanec
dopustil vétsi chyby jako napft. $patné nakliknuté branky, ¢i Spatného postupu pfi stazeni
branky. Pfipadné se dopustil vice nez ¢tyf mensich nedostatktl jako jsou napt. pozd¢€ zapsana
asistence u golu, nenakliknuta/nezapsand zlutad karta, nebo napf. nemél nastaveny los
u kriketu, ¢i Casové nestihal kontrolu statistik/vysledkt, ktera byla v dané porci zvladnutelna.

Stupeii hodnoceni: Dosahuje slabych vysledk prace

6.

Vyznam: Vysledky prace jsou slabé. Nastaly vice nez Ctyfi incidenty, kdy se zaméstnanec
dopustil vétsi chyby jako napf. Spatné nakliknuté branky, ¢i $patného postupu pfi stazeni
branky.

Kritérium: Schopnost sebereflexe

Stupeii hodnoceni: Pfedvadi perfektni schopnost sebereflexe

Vyznam: Zaméstnanec ma perfektni schopnost sebereflexe. Pii zjisténi chyby nebo
jakéhokoliv nedostatku si je vzdy védom svého podilu na situaci. Je ochoten naslouchat
vysvétleni chyby a okamzité se z ni poucit, diky ¢emuz chyby neopakuje. Nemd Zadny
problém na svou chybu upozornit.

Stupen hodnoceni: Pfedvadi vynikajici schopnost sebereflexe

Vyznam: Zaméstnanec ma vynikajici schopnost sebereflexe. Pfi zjisténi chyby nebo
jakéhokoliv nedostatku si je vZzdy védom svého podilu na situaci. Ochotné nasloucha
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vysvétleni chyby a okamzit¢ se z ni pouci, diky cemuz chyby neopakuje. Ma problém na své
chyby samostatné upozornit a vyjimecne se je miize pokusit zatajit.

Stupeii hodnoceni: Pfedvadi chvalyhodnou schopnost sebereflexe
Vyznam: Zaméstnanec ma chvalyhodnou schopnost sebereflexe. Pfi zjisténi chyby nebo
jakéhokoliv nedostatku si je vétS§inou védom svého podilu na situaci. Vysvétleni chyby
naslouchd, ale zaujiméa trochu laxni postoj. Z chyb se dokaze poulit a neopakuje je.
Ma problém na své chyby samostatné upozornit a ob¢as se je muze pokusit zatajit.

Stupent hodnoceni: Pfedvadi slusnou schopnost sebereflexe
Vyznam: Zaméstnanec ma sluSnou schopnost sebereflexe. Pfi zjisténi chyby nebo
jakéhokoliv nedostatku si je vétSinou védom svého podilu na situaci. Vysvétleni chyby vsak
naslouchd neochotné a zaujima laxni postoj. Z chyb ma problém se poucit a kvili tomu
je nekdy opakuje. Problematické situace se snazi vét§inou utajit.

Stupeii hodnoceni: Pfedvadi slabou schopnost sebereflexe
Vyznam: Zaméstnanec ma slabou schopnost sebereflexe a téméft nikdy neni ochoten pfijmout
svou chybu nebo podil na problematické situaci. Vysvétleni chyby nasloucha
neochotné a zaujima laxni postoj. Misto uznani chyby hled4d zaméstnanec za kazdou cenu
vymluvu a diivod, proc je v situaci nevinné, a to navzdory faktiim napt. udaje z logu. Z chyb
se neumi poucit a opakuje je. Problematické situace se snazi utajit.

Ptiloha 10 - Hodnoceni pracovnika rovné 2 sménat
1. Kritérium: Rddna dochazka

Stupen hodnoceni: Uskutecnuje perfektni dochazku
Vyznam: V¢asny ptichod, kdy zaméstnanec nepfijde dfive nez 5 minut pied zacatkem smény
a zaroven nepfijde pozd¢€ji nez 5 minut po planovaném zacatku tiseku.

Stupeii hodnoceni: Uskuteciiuje vynikajici dochazku
Vyznam: Pozdni pfichod, kdy zpozdéni je ohlaseno dle platnych pravidel. Zpozdéni
je vintervalu 5 az 15 minut. Dlivod zpozdéni mtize byt jakykoliv. Rovnéz to je prichod, kdy
zameéstnanec pfijde na sménu dfive o vice nez 5 minut oproti planovanému zacatku.
Ve vyjime¢nych ptipadech to mize byt i zpozdéni ohlasené dle platnych pravidel v intervalu
15 minut a vice, pokud se jednd o zalezitost, kterou zaméstnanec nemohl ovlivnit
napf. zpozdéni vlaku o vice nez 30 minut, vyluka metra apod.

Stupeii hodnoceni: Uskutecniuje chvalyhodnou dochazku
Vyznam: Pozdni prichod neohlaseny dle pravidel v intervalu 5-15 minut nebo pozdni ptichod
ohlaseny dle platnych pravidel v intervalu 15 az 30 minut, kdy divodem je pochybeni
zameéstnance.

Stupen hodnoceni: Uskutecniuje slusnou dochazku
Vyznam: Pozdni pfichod neohlaSeny v intervalu 15 a vice minut nebo ohlasené zpozdéni
dle platnych pravidel o 30 a vice minut, kdy diivodem je pochybeni zaméstnance.

Stupen hodnoceni: Uskuteciiuje slabou dochazku
Vyznam: Neomluvena absence na sméng.

2. Kritérium: Pfistup k praci

Stupeit hodnoceni: Prokazuje perfektni ptistup k praci
Vyznam: Z hlediska pfistupu mu nelze nic vytknout. Nevénuje se zadnym mimopracovnim
zalezitostem jako napf. mobilnimu telefonu, ¢i mimopracovnim streamtim, a to po celou
dobu smény.

Stupen hodnoceni: Prokazuje vynikajici ptistup k praci
Vyznam: Po naprostou vétSinu smény mu nelze nic vytknout. Maximaln¢ v jednom piipadé
nastane situace, kdy se vénuje né¢jaké mimopracovni zalezitosti napf. Skolnim tkoldm nebo
mimopracovnimu streamu. Po upozornéni vedouciho od ¢innosti ihned upusti.
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Stupeit hodnoceni: Prokazuje chvalyhodny pfistup k praci

Vyznam: Po vétSinu smény mu nelze nic vytknout. Ve dvou az tiech ptipadech nastane
situace, kdy se vénuje néjaké mimopracovni zalezitosti napi. Skolnim ukolim nebo
mimopracovnimu streamu. Po upozornéni od ¢innosti upusti, bez recidivniho chovani.

Stupent hodnoceni: Prokazuje slusny pfistup k praci

Vyznam: Ma kolisavou pozornost k praci. Ve ¢tyfech az péti piipadech nastane situace, kdy
se vénuje néjaké mimopracovni zalezitosti napf. Skolnim ukolim, mimopracovnimu
streamu, mobilnimu telefonu nebo sazeni na online portalech. Po upozornéni od ¢innosti
upusti, ale s tendenci se k ni navratit.

Stupeii hodnoceni: Prokazuje slaby pfistup k praci

3.

Vyznam: O préaci nejevi zadny nebo pouze maly zijem. Opakované ptes upozornéni
nadfizenych manipuluje s mobilnim telefonem. Vénuje se mimopracovnim zaleZitostem
napf. Skolnim ukolim nebo sdzeni na online portalech. Na pracovni ploSe pocitace
ma mimopracovni streamy i pies upozornéni vedoucich zaméstnanct.

Kritérium: Komunikace

Stupent hodnoceni: Projevuje perfektni komunikaci

Vyznam: Hlasi vSe potiebné. Oznamuje okamzit¢ problémové situace napt. vypadky dat,
korekce ve skore, vlastni pochybeni, chyby systému. V pfipad¢€, ze potiebuje pauzu, tak vse
nejprve oznami a teprve po povoleni od vedouciho zaméstnance opousti pracovni misto.

Stupen hodnoceni: Projevuje vynikajici komunikaci

Vyznam: HIasi naprostou vétSinu potfebnych informaci. Stane se mu maximalné 1x
za sménu, Ze by zapomnél néjakou zdsadni informaci ozndmit, coz se tyka situaci jako
napt. vypadkd dat, korekci ve skore, vlastnich pochybeni, chyb systému. V piipade,
ze potiebuje pauzu, tak vSe nejprve oznami a teprve po povoleni od vedouciho zaméstnance
opousti pracovni misto.

Stupeii hodnoceni: Projevuje chvalyhodnou komunikaci

Vyznam: Hlasi vétSinu potiebnych informaci. Stane se mu maximalné 3x za sménu,
ze by zapomnél néjakou zdsadni informaci oznamit, coz se tyka situaci jako napt. vypadki
dat, korekci ve skore, vlastnich pochybeni, chyb systému. V ptipad¢€, ze potiebuje pauzu,
tak sice vSe nejprve oznami, ale misto opousti, aniz by si ovéfil, Ze jej vedouci zaméstnanec
slysel nebo si jinak zajistil, aby mu pracovni porci pohlidala néjaka jiné osoba.

Stupen hodnoceni: Projevuje slusnou komunikaci

Vyznam: Hlasi ¢ast potfebnych informaci, a to s prodlenim. Stane se mu maximalné 6x
za sménu, Ze by zapomnél né&jakou zasadni informaci oznamit, coz se tyka situaci jako
napi. vypadka dat, korekci ve skore, vlastnich pochybeni, chyb systému. V ptipade,
ze potfebuje pauzu, tak minimalné jednou opusti pracovist¢ bez ozndmeni vedoucimu
zameéstnanci. Pripadné sviij odchod opakované pouze oznamuje, ale ne¢eka na potvrzeni
od vedouciho zaméstnance, aby mu pracovni porci pohlidala néjaka jina osoba.

Stupeii hodnoceni: Projevuje slabou komunikaci

4.

Vyznam: Vubec nekomunikuje. Nehlasi zadné problémové situace napf. vypadky dat,
korekce ve skore, vlastni pochybeni, chyby systému. V piipad¢, Ze potfebuje pauzu, tak bez
oznameni opakovang opousti pracovni misto.

Kritérium: Dovednosti

Stupeii hodnoceni: Uplatituje perfektni dovednosti

Vyznam: Ma perfektni pracovni dovednosti a znalosti vSech ¢innosti. Zna principy obsluhy
zakladnich sportd jako jsou fotbal, hokej, tenis, ale i pokrocilych sportl jako napf. golf,
kriket, americky fotbal, rugby. Rovnéz rozumi atypickym zalezitostem jako je obsluha
motosportl a zimni sportd. Ma takovou uroven znalosti, Ze je schopen vysvétlit i pokrocilé
¢innosti méné zku§enym jedinctim.
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Stupeit hodnoceni: Uplatiiuje vynikajici dovednosti

Vyznam: Ma vynikajici pracovni dovednosti a znalosti vétSiny Cinnosti. Zna principy
obsluhy zakladnich sportti jako jsou fotbal, hokej, tenis, ale i pokrocilych sporti jako
napft. golf, kriket, americky fotbal, rugby. U atypickych ¢innosti jako je obsluha motosporti
a zimnich sportd nebo u pokrocilej$ich ¢innosti miize mit drobné neznalosti. Ma takovou
uroven znalosti, Ze je schopen zékladni ¢innosti vysvétlit méné zkuSenym jedinctim.

Stupeii hodnoceni: Uplatituje chvalyhodné dovednosti

Vyznam: Ma chvalyhodné dovednosti a znalosti Cinnosti. Zna principy obsluhy zakladnich
sporti jako jsou fotbal, hokej, tenis. U pokrocilejsich sportii jako napt. golf, kriket, americky
ucastnika u golfu, nebo nastaveni max overs, ¢i korekce fadkti odehraného mice u kriketu.
U atypickych ¢innosti jako je obsluha motosportti a zimnich sportli mé nékteré neznalosti.

Stupeii hodnoceni: Uplatituje slusné dovednosti

Vyznam: Ma zakladni pracovni dovednosti a znalosti ¢innosti. Zna alespoii zdkladni principy
obsluhy hlavnich sportl jako jsou fotbal, hokej, tenis, avSak neni v nich zcela bezchybny,
Pokrocilejsi sporty jako jsou napft. golf, kriket, americky fotbal, rugby, mu délaji znacné
potize a neni schopen jejich samostatné obsluhy. Rovnéz u atypickych zalezitosti
jako je obsluha motosportil a zimnich sportd neni schopen plné samostatnosti. Nema takovou
uroven znalosti, aby byl schopen vysvétlit alesponn zékladni Cinnosti méné zkuSenym
jedinctim.

Stupeii hodnoceni: Uplatiiuje slabé dovednosti

5.

Vyznam: Ma slabé pracovni dovednosti a slabou znalost vétSiny ¢innosti. Nezna principy
obsluhy zakladnich sportii jako jsou fotbal, hokej, tenis. Vyznamné potize mu délaji
1 pokrocilé sporty jako napt. golf, kriket, americky fotbal a rugby, a i atypické zaleZitosti
jako je obsluha motosportdl a zimnich sportti. Ma problém samostatné vykonavat zadanou
pracovni ¢innost.

Kritérium: Vysledky prace

Stupen hodnoceni: Dosahuje perfektnich vysledkt prace

Vyznam: Vysledky prace jsou perfektni. Nenastala zadna situace, kde by zaméstnanec sam
pochybil. Naopak proaktivnim zplisobem se mu podatilo nékteré chyby eliminovat. VSechny
potize, které béhem vykonu prace nastaly nebyly zptisobeny jim a s jejich vyskytem nemohl
udélat viibec nic.

Stupen hodnoceni: Dosahuje vynikajicich vysledkt prace

Vyznam: Vysledky prace jsou vynikajici. Nenastal zadny incident, kdy by se zaméstnanec
dopustil vétsi chyby jako napf. Spatné nakliknuté branky, ¢i Spatného postupu pfi stazeni
branky. Dopustil se maximaln¢ dvou mensich nedostatkli jako jsou napt. pozd¢ zapsana
asistence u golu, nenakliknutad/nezapsand zlutad karta, nebo napf. nemél nastaveny los
u kriketu, ¢i ¢asové nestihal kontrolu statistik/vysledku, kterd byla v dané porci zvladnutelna.

Stupeii hodnoceni: Dosahuje chvalyhodnych vysledkt prace

Vyznam: Vysledky prace jsou chvalyhodné, avSak nastaly jeden az dva incidenty, kdy
se zamestnanec dopustil vétsi chyby jako napf. Spatn¢ nakliknuté branky, ¢i Spatné¢ho
postupu pfi staZzeni branky. Pfipadné se dopustil maximalné ¢ty mensich nedostatkli jako
jsou napfi. pozdé zapsana asistence u golu, nenakliknutd/nezapsana zlutd karta, nebo napf.
nem¢l nastaveny los u kriketu, ¢i ¢asové nestihal kontrolu statistik/vysledku, ktera byla
v dané porci zvladnutelna.

Stupeii hodnoceni: Dosahuje slusnych vysledki prace

Vyznam: Vysledky prace jsou slu§né, ale nastaly tfi az ¢tyfi incidenty, kdy se zaméstnanec
dopustil vétsi chyby jako napt. $patné nakliknuté branky, ¢i Spatného postupu pfi stazeni
branky. Piipadné se dopustil vice nez ctyf mensSich nedostatkt jako jsou napt. pozd¢ zapsana
asistence u golu, nenakliknutd/nezapsand zlutd karta, nebo napf. nemél nastaveny los
u kriketu, ¢i ¢asové nestihal kontrolu statistik/vysledki, ktera byla v dané porci zvladnutelna.
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Stupen hodnoceni: Dosahuje slabych vysledki prace
Vyznam: Vysledky prace jsou slabé. Nastaly vice nez Ctyii incidenty, kdy se zaméstnanec
dopustil vétsi chyby jako napt. Spatn¢ nakliknuté branky, ¢i Spatného postupu pii stazeni
branky.

6. Kritérium: Sebehodnoceni

Stupent hodnoceni: Povazuji sviij vykon za perfektni
Vyznam: Sviij vykon povazuji za perfektni. Pracovni naplii nebylo mozné Iépe zvladnout.
Nenastala zadna situace, ktera by z mé strany byla feSena chybné. Nékterym chybam
se mi navic podafilo pfedejit. S vyskytnutymi potizemi jsem nemohl nic ud¢lat.

Stupent hodnoceni: Povazuji svlij vykon za vynikajici
Vyznam: Sviij vykon povazuji za vynikajici. Pracovni néplii nebylo téméf mozné zvladnout
Iépe. Nenastala zddnd vyznamné situace, kterd by zmé strany byla feSena chybn¢.
Maximalné se vyskytly dvé mensi situace, kde jsem si mohl pocinat 1épe, ale v dané porci
se jednalo o zanedbatelnou zalezitost.

Stupen hodnoceni: Povazuji sviij vykon za chvalyhodny
Vyznam: Svij vykon povazuji za chvalyhodny. Celkovou pracovni napli se mi podafilo
zvladnout velmi dobfe, ale objevila se jedna az dv€ vyznamnéjsi situace, kdy jsem si mohl
pocinat 1épe nebo nastaly az 4 mensi situaci, které Slo vytesit [épe.

Stupeii hodnoceni: Povazuji sviij vykon za slusny
Vyznam: Svij vykon povazuji za slusny. Celkova pracovni napln se mi podafila zvladnout,
ale objevily se tfi az Ctyfi vyznamngéjsi situace, kdy jsem si mohl pocinat lépe nebo nastaly
vice nez Ctyfi mensi situace, které Slo zvladnout 1épe.

Stupen hodnoceni: Povazuji sviij vykon za slaby
Vyznam: Sviij vykon povazuji za slaby. Celkova pracovni napli se mi nepodafila zvladnout,
jelikoz jsem se dopustil vice nez ¢tyt vyznamnych chyb. Myslim si, Ze porci §lo zvladnout
0 poznani Iépe, nez se mi dnes povedlo.
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