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Systém hodnoceni pracovnikii

Souhrn

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni soucasného systému hodnoceni ve vybrané
spolecnosti. Teoretickd ¢ast se zabyvd vymezenim pojmu hodnoceni pracovniki, kritérii
a cili. Déle se zabyvad metodami hodnoceni a navaznosti systému hodnoceni na ostatni
systémy a nastroje HR. Posledni ¢ast je zaméfena na implementaci systému hodnoceni

a organizaci hodnoceni pracovniki.

Aplikaéni Cast se zabyva charakteristikou vybrané spole¢nosti a analyzou stavajiciho
systtmu hodnoceni pracovniki. Na zakladé¢ vysledkll ziskanych prostiednictvim
dotaznikového Setfeni jsou navrZzeny doporuceni ke zlepSeni. Déle je vytvoren prakticky
ptiklad na vybér pracovnika na vyssi pozici. Na zakladé kritérii: schopnost komunikovat,
spolehlivost, praxe, délka pracovniho poméru a pfirozena autorita, je vybran pomoci

bodovaci metody pracovnik, ktery nejlépe spliluje pozadavky na povyseni.
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Cil prace a metodika

Hlavnim cilem bakalarské prace je na zdkladé analyzy zhodnotit systém hodnoceni
pracovnikl ve vybrané spolecnosti. Pro tuto charakteristiku byla vybrana spolecnost, jeZ

nechtéla byt jmenovana. Proto je uvedena pod nazvem XYZ.
Dil¢i cile prace jsou:

- zpracovani teoretickych vychodisek na zakladé¢ studia odborné literatury,
- charakteristika vybrané spolecnosti,

- realizace dotaznikového Setieni,

- aplikace vybrané metody na praktickém ptikladu,

- zhodnoceni ndvaznosti systému hodnoceni na ostatni systémy HR,

- navrh moZnych zlepSeni.



Teoreticka vychodiska jsou zpracovdna na zakladé¢ studia odborné literatury.
Popsany jsou vybrané metody hodnoceni pracovnikd, vybér kritérii, cile a ndvaznost
systému hodnoceni s ostatnimi systémy HR. Dale se teoreticka ¢ast zabyva implementaci
systému, pfi¢inami a disledky neuspéSné implementace a organizaci hodnoceni

pracovnikd.

Na zacatku aplikacni ¢asti je popsana zékladni charakteristika spole¢nosti XYZ. Pro
ucely aplikacni casti byl proveden kvantitativni vyzkum prostiednictvim dotaznikového
Setteni. Celkem bylo osloveno 97 zaméstnanci ze tii skupin - fadovych pracovniki,
vedoucich pracovniki (stfedni a wider management) a top managementu. Dale je
v praktické ¢asti vytvoren fiktivni priklad vybéru pracovnika na vys$$i pozici manazera

v oblasti lidskych zdroji. Dle zvolenych kritérii je z péti uchazecii vybran takovy, ktery

nejlépe vyhovuje na danou pozici. Pro vypocet je zvolena bodovaci metoda.

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikd uzce souvisi s dal§imi zadkladnimi slozkami v oblasti fizeni
lidskych zdrojt, jakymi jsou ziskévani, vybér, rozmistovani a odménovani zaméstnanct.

Jedna se o personalni ¢innost, ktera by méla byt nedilnou souc¢ésti kazdého podniku.

Hodnoceni pracovnikli znamend posuzovani jejich vlastnosti, postoji a jednani
vzhledem k préci, kterou vykonavaji a také vzhledem k ostatnim lidem ve spolecnosti. Je
to velmi dobra prileZitost k ziskani pfehledu o kazdém zaméstnanci a ptedstavuje zaklad
pro efektivngj$i vyuZiti jeho profesni kvalifikace a potencidlu. Je mozné se setkat
s riznymi systémy hodnoceni, jez se 1i§i svymi principy, postupy ¢i pravidly, vyuZitim
riznych kritérii hodnoceni a riznymi metodami. Hodnoceni pracovniki ma dvé

podoby — neformalni a formalni.

Existuje mnoho metod pro hodnoceni pracovnikl. Jsou metody, které se pouzivaji
Castéji 1 metody, které jsou pouze doprovodnymi. Zalezi pouze na samotné spolecnosti,
kterou metodu si zvoli. Do zakladnich metod hodnoceni pracovnikii spadaji metody
s obecnym charakterem, tj. motivacné¢ hodnotici pohovor, Management by Objectives

(MbO) a Balanced Scorecard (BSC).



Charakteristika spolecnosti a jeji systém hodnoceni

Spole¢nost XYZ byla zalozena v Evropé roku 1943. XYZ Group stanovuje strategii
sortimentu, zajistuje vyvoj produktu, jeho distribuci az po maloobchodni prodej. Spadaji
pod ni vlastni obchodni a vyrobni jednotky, distribu¢ni centra a obchodni domy. Obchodni
dim v Praze byl otevien roku 2004 a celkové se jednalo o 204. obchodni dim spolecnosti

XYZ.

Spolecnost XYZ pouziva pro hodnoceni svych pracovnikii hodnotici rozhovor.
Pracovnici jsou hodnoceni vzdy jednou ro¢n€é. Hodnotici rozhovor se pouziva ve vSech
oddélenich a probiha s pfimym nadfizenym po skonceni finan¢niho obdobi, coZz
predstavuje konec meésice srpna. SoucCasné po pul roce od uskuteénéni hodnoticiho
rozhovoru probéhne tzv. follow-up. Pii hodnoticim rozhovoru se nejprve s pracovnikem
feS$i hodnoceni vykonu. Jde o hodnoceni cild, rozvojového planu a chovéni. Déle se pfti
hodnoceni vykonu zkoumé schopnost vést lidi. Na uplném konci se shrne celkové

hodnoceni, zaznamenaji se silné stranky a také oblasti, jez je tfeba dale rozvijet.

Navaznost systému hodnoceni na ostatni systémy

Ve spolecnosti XYZ se cinnosti ziskavani pracovnikit zabyva HR Specialista.
Nabidka pracovniho mista je vétSinou zvetejnéna nékolik dni a musi byt dostupné jak
externim uchazeClm, tak i1 internim. Prvni kolo pohovoru probihd prostiednictvim

Assessment centre. Druhé kolo probiha formou pohovord.

Prakticky ptiklad znazorfiuje kombinaci hodnoceni a vybéru pracovniki, kteti se
uchazeji o pozici manaZera v oblasti lidskych zdroji. Jednad se o vybér na vyssi funkcei
a uchazece tvoii zamé&stnanci, ktefi ve spolecnosti jiZz plisobi. Hodnoti se na zakladé péti
kritérii: spolehlivost, délka pracovniho poméru a praxe. Preferovanymi kritérii jsou

schopnost komunikovat a pfirozena autorita.

Spole¢nost XYZ nabizi mnoho nastroji a modeltl, jeZ jsou potfebné pro zhodnoceni
potencidlu pracovnika a poméhaji jej rozvijet. Spolecnost XYZ mezi nastroje pro rozvoj

pracovniki fadi 360 stupfiovou zpétnou vazbu, Predictive Index a Johariho okno.



Shrnuti vysledkii a navrhy na zlepSeni

Za silnou stranku spolecnosti XYZ je povazovana prace s kompeten¢nimi profily,
jelikoz jsou velmi dobfe propracované. Silnou strankou je také propojenost celého
hodnoceni s firemni kulturou, kterd souvisi s hodnocenim pracovniho chovani. Systém

hodnoceni je velmi dobfe provazan s dalSimi persondlnimi ¢innostmi.

Nejslabsi strankou je povazovana nedostacujici znalost zasad hodnoticiho rozhovoru
vedoucich pracovnikli a manazeri. Kazdy hodnotitel i hodnoceny by mohl mit zasady
spravného vedeni hodnoticiho rozhovoru vzdy u sebe, aby do nich mohl kdykoliv
nahlédnout a pfipomenout si je. Hodnotici rozhovor je ¢asov€ 1 administrativé naro¢ny.
ZlepSenim a zaroven usnadnénim by mohly byt formulafe v elektronické podobé.
Nemusely by se jiz tisknout, coz by vedlo ke snizeni nakladd a spole¢nost by zbyte¢né
neplytvala ptirodnimi zdroji.

Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit, na jaké Grovni se v soucasné dob& nachazi
systém hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti XYZ. Az na uvedené nedostatky je systém
hodnoceni velmi dobfe propracovany. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici
povazuji hodnoceni za pfinosné a jsou prevazné spokojeni s celym procesem. Stfedni a top
management se shodl na tom, Ze hodnoceni neni vnimano jako formalita. Tuto skute¢nost

lze povazovat za konkuren¢ni vyhodu spole¢nosti. Spole¢nost XYZ ziejmé nezazila

obdobi, kdy hodnoceni pracovnikii nefungovalo.
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