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1. Uvod

Tématem diplomové prace je ,,Systém hodnoceni pracovniki ve vybrané organizaci*

S pojmem jako je hodnoceni se setkdvame v kazdodennim Zzivoté pomérné Casto.

V oblasti pracovnich vztahil téméft nepfetrzité a probihd zde zamérné.

Hodnoceni zaméstnancti je pro podnik v sou¢asnosti velmi dulezitou a ptinosnou ¢innosti.
Diky hodnoceni muze firma zjistit, jak jednotlivi zaméstnanci plni své pracovni tkoly
a povinnosti, a diky tomu si tak vychovavat vykonné a kvalitni zaméstnance. Hodnotit
Ize také jak chovani zaméstnancti samotnych, tak jejich chovani a vztahy k ostatnim

spolupracovnikiim a nadfizenym.

Pokud chce podnik, aby jejich systém hodnoceni byl efektivni a pfinosny, musi tato
¢innost v podniku probihat v pravidelné periodé. Hodnoceni zaméstnancti nam pak dale

muze pomoci v dal§ich oblastech, jako je jejich odménovani a dalsi rozvoj.

Hodnoceni pracovnikli je pro mnoho firem neoblibené téma. Jde o velmi citlivou
a slozitou ¢innost. Otazka, jak systém hodnoceni sestavit, aby byl spravedlivy ke vSem,
trapi mnoho organizaci. Hodnoceni by mélo byt spravedlivé, motivujici a nemélo by pfi

ném dochazet k pocitovani nespravedlnosti.

Dokazat spravné nastavit systém hodnoceni je kli¢ové pro dosaZeni tispéchu v organizaci.
Pro takto nastaveny systém musi firma vynaloZit velké Usili a pfedvést odborné znalosti,
aby dokazala takovy systém sestavit. Nékdy si takto precizné zavedeny systém zada velké
na systému nebo mit motivované a spokojené zaméstnance, kteti budou odvadét kvalitni
praci.

Diplomova cast je rozdélena do dvou c¢asti, a to na teoretickou a praktickou cast.

Teoreticka ¢ast se zabyva literarni reSersi, ktera obsahuje informace o fizeni lidskych

zdrojt, hodnoceni zaméstnanct, systému hodnoceni a metodach.

V praktické €asti jsou zpracované informace o podniku a jeho historie. Poté je zde
provedena analyza stavajiciho systému hodnoceni v organizaci DDL. Dale jsou v této
¢asti zpracovany vysledky dotaznikového Setfeni, pomoci kterého byl objasnén pohled na

hodnotici systém ze strany zaméstnanct.

V zavéru préace jsou navrzeny zmény tykajici se systému hodnoceni zaméstnancii. Tyto

navrhy vedou ke zlepSeni stavajiciho systému hodnoceni ve firmé
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Cilem diplomové prace jsou navrhy zmén na zlepSeni systému hodnoceni pracovnikl ve

vybrané organizaci vychazejici z analyz, posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti.



2. LITERARNI RESERSE

2.1. Rizeni lidskych zdrojti

Pojem fizeni lidskych zdroji zahrnuje vSe, co souvisi se zaméstnanim a také fizenim lidi
V podniku. Jsou to ¢innosti jako fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti a spolecenské
odpovédnosti, rozvoj organizace nebo ziskavani zaméstnanci a mnoho dalSich

(Armstrong, Taylor, 2015).

Personalni fizeni, to je pojem, ktery v dnesni dob¢ do jisté miry nahradil termin fizeni
lidskych zdroji. Podle Armstronga (2007) Ize definovat pojem fizeni lidskych zdrojt jako
logicky promysleny piistup toho nejcennéjsiho, co mame v organizaci. Jsou tim mysleni

lidé, kteti v organizaci pracuji a tim piispivaji k rozvoji a dosazeni cilii podniku.

Duda (2008) ve své knize zase definuje fizeni lidskych zdroji jako Einnost, ktera
je zam¢fovana na vSe, co se v pracovnim procesu tyka ¢loveéka. Cinnost se zamétuje
zejména na ziskavani a organizovani, na vysledky pracovnich schopnosti a pracovniho

chovani.

Trochu jiny pohled na toto téma ma Dvotdkova a kol. (2007). Podle jejiho tvrzeni jsou
lidské zdroje brany jako soubor urcitych politik, které jsou oznacovany jako best
practices. Jde o zasady a postupy, které jsou v personalni praxi velmi Gspé$né a piinesly
také pozadované vysledky. Takeé tvrdi, Ze vlastné neexistuji Zadné poucky, jak by fizeni

lidskych zdroji mélo vypadat a probihat.

Dle Armstronga (2019) je sprava vykonu hlavnim tkolem manazerti. Aby manazefi
budovali dtvéryhodné vztahy musi vést autentické, upfimné a oteviené konverzace se
zaméstnanci. Projevovat skutecné uznani je velmi duilezité. Konverzace je prostiedek,
pomoci kterého manazefi poznaji lidi a buduji si diivéru. Tuto schopnost by mél mit kazdy

manazer.

Problém rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je velmi snadné popsat, ale provadét ho uz tak jednoduché
neni.

Armstrong (2011) ve své knize €asto piSe o fizeni lidskych zdrojti jako o Achillové paté.
Problému, jak nejlépe fidit pracovni vykon v podniku, ¢eli vSechny moderni organizace.
Podniky se musi snazit najit co nejlepsi zpusob stanoveni cil, co nejspravedlivéji
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hodnotit praci a rozdélovat odmény. Pokud se s timto ve firmé objevi problémy, zalezi na
tom, jak podnik na problémy bude reagovat, kde je umistén a za jakych okolnostech

funguje.

V tabulce ¢islo 1 jsou uvedeny rozdily mezi hodnocenim pracovniho vykonu a fizenim

pracovniho vykonu.

Tabulka 1 Porovnani hodnoceni pracovnikii s Fizenim pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu

Posuzovani a hodnoceni shora doll Spoleény proces zaloZeny na dialogu

Soustavné zkoumani a posuzovani
Hodnotici setkani pracovniho vykonu s jednim nebo vice
formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace a bodovani Klasifikace, bodovani méné obvyklé

Monoliticky systém Flexibilni systém

Zameéreni se na hodnoty a chovani ve

Zaméreni na kvalitativni cile C ,
stejné mire jako na cile

PFima vazba na odménu je méné

Casto propojeno s odmériovanim ; .
propoj pravdépodobnad

Dokumentace udrZzovana na minimalni

Byrokraticky systém - sloZité papirovani , .
y ysy Pap urovni

Zalezitost personalniho utvaru Zalezitost liniovych manazert

Zdroj: Armstrong, 2007, s.417), dopInéno o viastni zpracovani



Zaméreni se na schopnosti v organizaci

Schopnosti a zpisobilost organizace, ale také schopnosti a zptsobilost pracovnika, to je
to, na co by se podnik mél pti fizeni pracovniho vykonu zaméfit. Zaméfeni se na
zlepSovani vykonu jednotlivce ale nemusi nutné znamenat zlepSeni organizace jako
celku. Dtlezité je dokazat sladit strategii fizeni lidskych zdroji s podnikatelskou strategii

podniku a okolnostmi ve kterych se podnik nachazi (Armstrong, 2007).

2.2. Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni zaméstnancti je v podniku velmi dualezita cinnost, kterd se zabyva
zjistovanim, jak zaméstnanci:

» plni ukoly,

» vykonavaji zadanou praci,

» udrzuji vztahy mezi spolupracovniky.

Hlavnim cilem hodnoceni zaméstnancti je dokédzat rozpoznat jejich slabé a silné stranky.
Hodnoceni by mélo probihat v pravidelnych intervalech, nejméné 1x za rok. Smyslem
hodnoceni neni jen zhodnotit vystupy prace, ale také fyzické i mentalni schopnosti

¢lovéka. Nemély by byt opomenuty ani ochota a ptistup pracovnika (Armstrong, 2011).

Podle Zufana (2012) je fizeni lidskych zdroji kli¢Govym prosonalnim procesem. Cilem
fizeni je udrzet v organizaci schopné a kvalifikované pracovniky. Rizeni lidskych zdrojt
je dulezité nejen pro podnik, ale také pro zaméstnance. Ty diky tomu mohu rozvijet

a prohlubovat své pracovni zkusenosti a zlepSovat tak svou pracovni pozici na trhu.

Sikyt (2012, s. 115) definuje hodnoceni zaméstnanct jako ,,ndstroj rizeni pracovniho
vwkonu zaméstnanciu, ktery UmozZiuje manazerum kontrolovat, usmernovat a podnécovat
zaméstnance v pribéhu vykonavani sjednané prdce dosahovani pozZadovaného

‘

pracovniho vykonu a realizace strategickych cilu organizace.’

Trochu rozsitenéjsi nazor na rozdil od ostatnich autori jsem se docetla v knize od Koubka
(1997), jenz tvrdi, ze hodnoceni jako personalni ¢innost se zabyva tfemi oblastmi. Ta
prvni se tykd hodnoceni zaméstnance v oblasti vykonu prace, kterou zastava, jeho
pracovniho chovani a toho, jak vychazi se spolupracovniky. Hodnoti se zde také jeho

pristup k zdkaznikiim. V druhé oblasti se sd€luji vysledky hodnoceni jednotlivé



hodnocenym zaméstnanciim, které se s nimi nasledné prodiskutuji. Tteti oblast se zabyva

cestami, pomoci kterych miizeme dosdhnout zlepSeni pracovnich vykonii.

Existuje velky pocet medot hodnoceni. Obecné ale plati, Ze ne kazda metoda je dobra pro
vSechny pracovni pozice. Obecné muzeme hodnotici metody rozdélit na individualni
bodové nebo slovni hodnoceni, srovnavani pracovnikli podle pfedem stanovenych

kritérii, assessment centra, coz je komplexni systém hodnoceni nebo hodnoceni 360°.

V poslednich letech se metoda hodnoceni 360° (neboli také hodnoceni pohledem okolo)
fadi mezi hojn¢ vyuzivané. Problémem je, Ze je Casto postradano hodnoceni od

podtizenych, pokud se jedna o hodnoceni vyse postavenych pracovnika (Filip, 2019).
Pfinosy z hodnoceni pracovniku

Kazdé ¢innost, kterou podnik vykonava, by méla mit n¢jaky smysl a pfindset podniku
néjaké vysledky. Co tedy firme piinese hodnoceni a fizeni vykonu svym zaméstnancti?
Na tuto otazku jsem hledala odpovéd v knize Hodnoceni pracovnikd od Frantiska

Hornika.
Hornik (2006) uvadi, ze hodnoceni zam¢&stnanci podniku pfinese:

» zvySeni vykonnosti,
» spravedlivéjsi odmeénovani,

» zvyseni schopnosti a potencialu zaméstnanci,

» posileni organizacni struktury,

» zlepSeni komunikacni strategie.

., Na vykonnost jsou zamérené i dalsi ukony kromé samotného provedeni hodnoceni, ale
Jiz samotna existence hodnoceni jakozZto posuzovani pracovnich vykonii ve srovndni
S Zadoucim stavem a ndslednd zpétna vazba je zpravidla pricinou zlepSeni vykonui*

(Woods, 2010, s.598).

Hodnoceni pracovniki by mélo byt piinosné i pro zaméstnance, ktefi jsou hodnoceni.
Pomoci vymezeni zZadouciho chovani a hodnoceni Cinnosti by se mély pracovnikiim

vtisknout dulezité hodnoty, kterymi by se méli fidit a sdilet je (Koubek, 2004).



Kritéria hodnoceni

., Kritérium je ukazatelem vykonu (vysledek cinnosti) nebo vykonnosti (pripravenosti

podavat vykony), podle nehoz hodnotime uspésnost a neuspésnost zaméstnance

(Pilarova, 2008, s. 41).

Nespravné nastaveni kritérii mize vést ke Spatnym vykonim zaméstnancii a ohrozit tak
ekonomické vysledky celé organizace. Je proto velmi dulezité zvolit kritéria s rozvahou

a brat ohled na celou strategii podniku.

Tato tvrzeni jednoznac¢né kladou diiraz na spravné nastaveni hodnoticich kritérii. Pokud
se stane, ze kritéria jsou nastavena Spatn¢, muze to ovlivnit chod celého podniku a snizit
i jeho ekonomicky rust (Pilafova, 2008).
Podle Kocianové (2010) by kritéria hodnoceni méla spliiovat urcité pozadavky:

» Me¢éli by méfit jen to, co ma byt méteno.
Rizni hodnotitelé by méli dojit ke stejnému vysledku pfi pouziti stejného kritéria.
Kritéria by méla byt na sobé nezavisla.

M¢la by brat v potaz zaméstnani se specifickymi pozadavky.

YV V V VY

Kritéria musi byt srozumitelnd, jednoznacné vypovidajici a jejich pocet nesmi byt
prilis velky.

V podstaté za kritéria hodnoceni mizeme povazovat jak realny pracovni vykon, tak
i kompetenci neboli zpuisobilost. Do hodnoceni zahrnujeme rtizna kritéria (napf. jak plni
zaméstnanec stanovené cile, jestli vyhledava ptileZitosti nebo jen ¢ekéd na zadani préce.
Hodnotime také schopnost zaméstnance se dale rozvijet, pracovat na sob¢ a ziskavat dalsi
zkuSenosti. Pokud chceme, aby hodnoceni bylo co nejefektivnéj$i, musime do né&j

zahrnout vSechny tfi oblasti (Hornik, 2006).



Na obrazku 1 mizeme vidét ndkres oblasti hodnoceni pracovniki.

Obrazek 1 Oblasti hodnoceni pracovnikii

Vystup
(vykon)

Vstup Proces
(ptedpoklady = potencial + zpusobilosti (pracovni chovani, piistup)

+ praxe)
Zdroj: Hornik (2006), viastni zpracovani

Hodnoceni priumérnych pracovnikt

Velmi naro¢né je hodnoceni takzvanych primérnych pracovniki. V jejich posudcich
obvykle najdeme komentéfe jako ,,Pracovni vykon je uspokojivy*“ nebo ,,Pozadavky
pracovni funkce jsou plnény.*“ Ale chybi dalsi rozvedeni, ktera by potvrdily pravdivost
tvrzeni. Primérni pracovnici jsou vétSinou ptfirovnavani ke studentlim, jejich nejcastéjsi
znamka ve Skole je za tfi, tedy pruimérna. Takovych pracovniki si vétSinou v podniku
nikdo nev§ima, protoZze vynikajici pracovnici na sebe strhavaji vétSinu pozornosti

(Hornik, 2006).

2.3. Systém hodnoceni zaméstnancu

Dalsi problematikou, kterou se nyni budeme zabyvat je samotny systém hodnoceni
pracovnikil. V této Casti se zminime o zpétné vazbé, o tom, kdo zaméstnance vlastné

hodnoti, a upozornime na nejcastejsi chyby pti hodnoceni (Arthur, 2010).



Zpétna vazba hodnoceni

Zpétna vazba je dilezity prvek v efektivnim hodnoceni pracovniki. Aby zpétna vazba
mohla byt u¢inna, musime mit kontrolu podloZenou realitou. Pokud ma takové kontrola
mit smysl, musi zpétna vazba byt zriznych stran a pfichazet nepietrzité. Pokud
poskytujeme zpétnou vazbu, je dobré se drzet pouze popisu. Pfi pouzivani hodnoceni,
jako je pouze dobie nebo $patné, by hodnoceni mohlo pisobit zavadéjicim dojmem nebo
dokonce manipulativné. Toto hodnoceni do zpétné vazby nepatii. Cilem zpétné vazby
neni nafidit zménu nebo piedélat chovani zaméstnance, ale snaha o to, aby zaméstnanec

sveé chovani chtél zménit sam (Hornik, 2006).
Ctyfi kroky zpétné vazby

Podle Diagelera (2008) ma zpétna vazba Ctyti kroky, které by mély byt osobou, ktera

zpétnou vazbu poskytuje, dodrzovany:

1. Nejprve se vzdy ujistime, Ze v daném okamziku od nas chce protéjSek zpctnou
vazbu piijmout.
2. Popisujeme obsah zpétné vazby podle hledisek:
Jaké chovani jsme zaznamenali.

a
b. Jak to interpretuji.

134

Jaké pocity to ve mné vyvolava.

d. Dohodnuti se na vécech vnimanych stejné a na téch které se lisi.
Kdo hodnoti zaméstnance

Zaméstnanci vétSinou byvaji hodnoceni svymi nadiizenymi, protoze pravé oni jsou za
svou skupinu pracovniku a jejich vykony odpovédni. M¢li by se tedy snazit, aby jejich
skupina zaméstnancti, kterou pod sebou maji, pracovala co nejlépe a efektivné.
V takovém piipadé si musime dat pozor na to, aby pfi hodnoceni nevznikly predsudky

a zaujatosti.

Na hodnoceni zaméstnanct se nepodili pouze jeho piimy nadfizeny, ale mohou se do né&j
zapojit i jiné osoby, které zaujimaji vyssi postaveni nebo jsou z nezavislého okoli
(Diageler, 2008).

Podle Koubka (2007) se na hodnoceni mize podilet mnoho dalSich osob:

» personalista,

» expert z nezavislého okoli,
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zakaznik,

osoba nadfizend pfimému nadtizenému,
spolupracovnik,

podiizeny,

vetejnost,

YV V. V V V V

zaméstnanec sam (sebehodnocenti).

Personalisté se pii hodnoceni vyuZzivaji, pokud v podniku neexistuje piimy nadfizeny.

vvvvvv

je naptiklad struktura maticova.

Podle Dvotrdkové (2007) mé persondlni utvar v hodnoceni ptedev§im ulohu
implementace a zpracovani systému hodnoceni, organizace jeho procesu, dohlizeni
na dodrzovéni zdsad a zpracovavani navrhi. V nékterych ptipadech mize slouzit i jako
poradce. Jeho dulezitou povinnosti je shromazdovat a archivovat zavéry hodnoceni

V osobnich spisech zaméstnanct a zabranit jejich tniku a zneuziti.

v

Pribéh hodnoceni vy$§im nadfizenym je zpravidla poctivéjsi a ma spravedlivejsi pribéh.
Tato moznost se vyuziva piredevsim v situacich, kdy pfimy nadfizeny nema dostatecnou
autoritu a vyssi nadfizeny tuto autoritu zajisti. Slabou strankou tohoto hodnoceni je mensi

dostatek informaci a maly kontakt se zaméstnanci.

Pokud chceme vyuzivat hodnoceni zdkaznikem, musi s nim zamé&stnanec byt v pfimém
kontaktu. V opa¢ném piipadé je toto hodnoceni bezpfedmétné. Hodnoceni zakaznikem
musime brat, jak se fika, trochu srezervou, protoze ve vétsiné piipadii zakaznik
do hodnoceni zahrne 1 ndzor na vyrabény produkt nebo poskytovanou sluzbu, coz

samotné hodnoceni zkresluje.

Pro vétSinu firem byva velmi zajimavé hodnoceni spolupracovnikii zaméstnancem.
Spolupracovnici byvaji vétSinou dobfe informovani o préaci a vykonech svych kolegt.
Toto hodnoceni je zaméstnanci navic Casto vice uznavano a piijimano. Problémem je,

ze spolupracovnici ve vétsing piipadii nejsou ochotni takovéto hodnoceni poskytovat.

Velmi zajimavé je v podniku zavadéni takzvaného sebehodnoceni. Je zalozeno na
zamysleni a zhodnoceni vykonu zaméstnance samotnym zameéstnancem, Kdy kazdy musi
ohodnotit svou vlastni praci a vykon. Cilem tohoto hodnoceni je, aby si pracovnici
uvédomili, co by na své praci mohli zlepSit, a zménit tak své pracovni chovani

(Wagnerova, 2008).
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Podle Plaminka (2010) jsou nasim pribéznym hodnocenim emoce. V kazdém okamziku
Zivota mame nézor na vlastni hodnotu. Tento ndzor se projevuje hlavné¢ emocemi, které
muzeme skryvat, nebo ne. Velky vliv na sebehodnoceni ma také okoli, které poskytuje
méfitko pro posuzovani uspésnosti. Dulezitymi slozkami pro sebehodnoceni je srovnani
vlastnich postupti a vysledki s postupy a vysledky jinych lidi.

Sebehodnoceni je soucasti takzvané 360° zpétné vazby a také hodnoticiho pohovoru.
Velké mnozstvi lidi ma problém sami sebe ohodnotit objektivné. Problémem je ptehanéni

nebo nedocenovani vlastni odvedené prace. Pokud hodnoceni bude probihat pravidelné,

muze vést ke kladnému rozvoji pracovnikii (Koubek, 2007).
Jaké schopnosti potrebuje vedouci pracovnik

Kazdy pracovnik, ktery se propracuje do vedouci pozice, by mél disponovat urcitymi

zakladnimi vlastnostmi, aby zvladal plnit své ukoly a povinnosti.
Odborné schopnosti

Vedouci pracovnik by m¢l ovladat urcité odborné schopnosti, protoze se ve vétsing
pripadu stava vedoucim pracovnikem z diivodu vyniknuti svymi odbornymi dovednostmi
a znalostmi. Cim vyse se vedouci pracovnik v podniku dostane, tim rozsahlejsi
odbornych znalosti, jinak nebude schopen zadané tikoly plnit (Diageler, 2008).
Metodické a procesni schopnosti

Aby vedouci pracovnik, byl schopny nasmeérovat ¢innosti firmy k urcitému cili, potfebuje
k tomu ovladat metody a techniky, které se tykaji planovani, organizace a fizeni podniku.
Dulezité je také umét se pohotové a spravné rozhodovat, iniciovat projekty

a kontrolovat vysledky (Diageler, 2008).
Socialné-komunikacni schopnosti

Pro spojeni pracovniku, ktefi jsou riznych povah v jeden kvalitni a schopny tym, musi
pracovnik ve vedouci pozici disponovat talentem pro komunikaci, empatii a mnoha

dalsimi mékkymi dovednostmi (Diageler, 2008).
Schopnost integrace

Aby firma dokazala dostat sviij produkt na trh, musi se manazefi umét spojit s techniky,

produktovymi manazery, marketingovym oddélenim a s mnoha dal$imi lidmi. Podniky
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jsou ¢lenény do mnoha subsystémt, kter¢ je tfeba koordinovat. Fungujici spojeni riznych
¢asti firmy je dnes vyZadovano od kazdého vedouciho pracovnika. Jde o uméni integrovat

rozdilné pristupy, zvyky a eliminovat konflikty (Diageler, 2008).
Chyby pri hodnoceni pracovniku

Pti vypliovani hodnoceni zaméstnancii manazeii pfirozené projevuji zaujatost ve svych
hodnocenich. Ackoli subjektivita a periodicita nikdy nebudou z procesu zcela odstranény,
je dilezité mit na paméti nékteré z naSich nejCastéjSich predsudkt pifi dokoncovani
kontroly vykonu (Graves, 2017).

Do kazdého hodnoceni se mohou dostat chyby vlivem lidského faktoru, ktery
do hodnoceni vstupuje. Zadny systém, at’ uz je nastaveny sebelépe, nemize viechny
chyby odhalit. Chyby jsou nejcastéji zpisobeny informacemi, které jsou nespravné

interpretovany nebo stavem hodnotitele a jeho samotnou osobnosti (Pilafova, 2008).
Mezi chyby pii hodnoceni fadime:

» Chyba kontrastu — hodnotitel méti vykon hodnoceného podle vlastich méfitek,
hodnoti ostatni podle svého vlastniho vykonu.

» Negativisticka chyba — hodnotitel pfi hodnoceni vyzdvihuje pouze negativni
stranky hodnoceného vykonu, nehledd moznost pochvaly. Takovéto hodnoceni
vede ke ztraté motivace zamé&stnancti a vznikaji konflikty.

» Arogantni postoj — hodnotitel zastava pouze svoji pravdu, nepfipousti si moznost
diskuse k vysledkim svého hodnoceni. Ptehlizi skutecnosti, které vedou
k prospéchu hodnoceného.

» Halo efekt — je zaloZzen na povySeni jednoho pozitivniho znaku pracovniho
jednani, ktery je Casto nepodstatny nad ostatnimi a tim zkresluje vysledek
hodnoceni. Existuje 1 opacna varianta hal6 efektu, ktery je negativni.

» Chyba favorismu — chyby proti etice a zneuziti hodnoceni. Tato chyba se fadi
mezi nejhorsi kategorie chyb. Vypovidd o nedostatku etiky hodnotitele. Jedna
se 0 chyby jako blokovani pomysiné konkurence, pietéZzovani piatel, urcitych

socialnich skupin, narodnosti, etnik, rasy anebo pohlavi (Dvotakova. 2007).
Efektivni systém hodnoceni

Pokud ma podnik efektivné realizovany systém hodnoceni pracovnika, je pro néj velmi

dalezita zpétnd vazba o kvalité¢ systému fizeni podniku. Zpétnou vazbou se také miize
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podnik dozvedét, jak zaméstnanci hodnotici systém vnimaji a jak na néj reaguji. Pokud
se firma snazi stale zvySovat podnikovou kulturu a zlepSovat motivacni nastroje
V organizaci, jsou pro né informace o nazorech pracovniki velmi dulezité. Pokud firma
tyto vysledky a informace umi dobte vyuzit, stavaji se pro ni dobrym a cennym internim

zdrojem (Dvotéakova, 2012).
Podle Hornika (2006) je pro efektivni systém hodnoceni nezbytné:

» dusledna podpora spole¢nosti,
podpora cili a strategii spolecnosti,
soulad s firemni kulturou,
administrativni nenaro¢nost,
soustavny pritb¢h,

Zpétné hodnocenti,

YV V V V V V

akceptace zaméstnanci.

Z uvedenych divodu je vhodna ucast zaméstnancu, ktefi maji byt systémem hodnoceni
na vytvafeni hodnoticiho systému. Tim mlzeme dosdhnout lepSiho pfijeti systému
zaméstnanci, protoZze jim dame moznost se K systému vyjadiit a mizeme akceptovat
jejich navrhy. Pokud by nastala situace, ze zamé&stnanci systém hodnoceni nepfijmou, stal

by se neefektivnim a pro podnik tak zbyte¢nym.

Jak uzZ jsem jiZ v praci zminovala, velmi diileZité je, aby hodnoceni probihalo soustavné.
Pokud realizujeme hodnotici pohovor se zaméstnanci jednou nebo dvakrat do roka, ztraci
to smysl, pokud mezi tim v pribéhu roku nebude probihat dalsi hodnoceni. Stejné tak je
dalezité, aby probihalo zkouméni hodnoticiho systému, abychom védéli, do jak velké

miry je systém efektivni a podporuje cile podniku.
Implementace systému hodnoceni

Pokud se rozhodneme zavést syst¢tm hodnoceni Vv podniku, méli bychom si poloZit

nékolik otazek, abychom si ujasnili, CO od systému vlastné ocekavame.
Podle Hornika (2006) jsou otazky, které bych si méli zodpovédét nasledujici:

» Jakym systémem a metodami budeme hodnotit?
» Kdo a co ptesn¢ bude hodnoceno?
» Jak bude zavedeni systému probihat?

> Jak budou zaméstnanci kvalifikovani?
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» Jakym zptusobem budeme kontrolovat spravedlivost a nestrannost hodnoceni?
» Kdo bude mit na starost dokumentaci a jak bude probihat?

» Jakym zptusobem bude kontrolovan systém?
Pri¢iny neuspésné implementace
Mezi nejCastéjsi priiny neuspéSné implementace patii nerespektovani prirozeného

odporu viaéi zménam, nespravné nacasovani implementace, nesoulad cild se strategii

podniku, neexistence personalnich systému a nezkusenost manazera (Pilafova, 2008).
Odpor vuéi zménam

Pifi implementaci hodnoticiho systému mutzeme narazit na psychologické bariéry
ze strany ucastnikt, kterych se zména tyka. Tyto bariéry vznikaji zejména s pocitem,
Ze nastava néco nového, a nasledkem toho vstupujeme do zény diskomfortu. Tato zéna
pro nds znamena ueni se néemu novému, co vyzaduje nasi snazivost a vyssi Usili.
Psychologické bariéry mohou mit podobu pasivniho, aktivniho nebo extrémniho odporu

ke zménam (Pilatova, 2008).

2.4. Metody hodnoceni pracovniki

Kazda metoda hodnoceni musi byt piipravena tak, abychom nemohli byt obvinéni
z diskriminace a z nespravedlivého zatazeni. To by mohlo vést k poklesu motivace
zaméstnanct a s tim 1 ke sniZeni jejich produktivity prace (Halik, 2008).

Existuje fada metod hodnoceni pracovnikd, které jsou vyuzivany v personalnim fizeni,
napomahajici sledovat a také zaznamenavat plnéni vykonnostnich standardd, které si

podnik stanovil (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina, 2014).
Hodnoceni pomoci plnéni norem

Toto hodnoceni se nejcastéji uplatiiuje u délnické tiidy. Pokud bychom toto hodnoceni
chtéli implementovat, nejprve si musime stanovit postup. Jako prvni bychom si méli
stanovit normy nebo ocekavanou uroven vykonu od pracovniki. Poté se stanovenymi
normami a Urovni pracovniktl, kterych se to tyka, zaméstnance seznamit, a nakonec

provést samotné porovnani vykonu kazdého pracovnika se stanovenymi normami.
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Stanovené normy by mély byt realné, splnitelné a objektivné stanovené. Neni dobré
nastavit normy, o kterych vime, Ze je nelze plnit. Takové hodnoceni neni pfinosné ani pro

organizaci, ale ani pro jeji zaméstnance (Koubek. 2011).
Hodnoceni pomoci stupnice

Nejcastéjsim pouzivanym hodnocenim v malych a stfednich firmach je univerzalni
metoda, a to hodnoceni podle stupnice. Zpravidla se jedna o stupnici ¢iselnou nebo slovni.
Jedna se o metodu analytického typu, které podniku umozni jak souhrnné hodnoceni, tak
1 hodnoceni vykonu podle kritérii, které si sami stanovili, a diky nim rozpoznat, u kterych
kritérii je vykon zaméstnance horsi a u kterych naopak lepsi. Nejcastéji jsou pouzivany
slovni charakteristiky popisujici uroven jednotlivych stupiit vykonu, které¢ usnadiuji

zafazeni vykonu pracovnika, ktery je hodnocen, do urcité stupnice.

Kromé slovni charakteristiky mizeme vyuzit také Ciselnou stupnici. Stupnice byva
vétsinou v rozsahu od 1 do 5 bodu, nebo od 1 do 9 boda, ale pouze za pouziti lichych
¢isel. Vyhodou tohoto hodnoceni je porovnavani pracovnikli pomoci celkového nebo
prumérného poctu dosazenych bodu, kterych dosahli za vSechna kritéria. MiZzeme také
riznym Kkritériim stanovit rdznou vahu nebo bodové rozpéti. Nevyhodou hodnoceni
pomoci Ciselné stupnice je slozitost urCeni toho, jak by mél byt vykon pracovniki

obodovan (Koubek, 2011).
Formalni a neformalni hodnoceni

Do neformélniho hodnoceni fadime zejména ptileZitostné hodnoceni zaméstnance jeho
nadfizenym, které probiha pribé&zné. Toto hodnoceni probiha nepravidelné, nahodile
a vychazi pouze z okamzitého dojmu, ktery hodnotitel pocituje. Nemélo by slouzit jako

podklad pro personalni rozhodnuti a z tohoto diivodu neni ani nijak zaznamenavano.

Formalni hodnoceni na rozdil od hodnoceni neformalniho je systematické. Realizuje se
na podkladu jasn€ danych pravidel a ¢asovych intervalech. Formalni hodnoceni byva
vyuzivano pro persondlni rozhodovéni, a tudiz jsou o ném vedeny ziznamy

(Koubek, 2007).
Hodnotici pohovor

Podle Mikuléstika (2003) je smyslem hodnoticitho pohovoru hlavné vzajemné sdileni
informaci o nazorech, postojich a vztazich k ostatnim spolupracovnikim. Hodnotici

a hodnoceny se pii pohovoru setkavaji tvaii v tvaf a konverzuji spolu.
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Hodnotici seznamuje hodnoceného s vysledky, k jakym dosel pfi jeho hodnoceni.
Hodnoceny se k tomu v§emu vyjadiuje. Projevuje sviij nazor na hodnoceni i na podminky

prace, které mél splnit a vysvétluje, jak hodla svou praci dale provadét.

Podle Mentzela (2004) je hodnotici pohovor zavéreCnym procesem hodnoceni
pracovnika. Podle n¢j je rozhovor podstatnou podminkou toho, aby zaméstnanec, ktery
je hodnoceny, akceptoval hodnotici stanovisko nadfizeného. Hodnoceni je ucinné
a prispéje k rozvoji podniku a vykonnosti zaméstnance jen tehdy, pokud hodnoceny
pracovnik chape, pro¢ a jak jeho nadtizeny jeho vykony hodnotil, at’ uz je zaméstnancovo

chovani hodnoceno jako dobré, nebo ne.

Samotny pohovor by nemél byt veden pouze o chybach, ale mél by zahrnovat také navrhy,
jak by se chyby mohly odstranit a pracovni vykon zlepsit. Zapomenuto by nemélo byt ani
ohodnoceni pozitivnich vykont. Zacinat rozhovor kritikou se nedoporucuje, mohlo by to
vést ke ztraté komunikace s hodnocenym a k jeho uzavieni do sebe. Tim by mohlo dojit
k vyvolani negativniho postoje k celému pohovoru. Hodnocenému by mél byt poskytnut
dostatek ¢asu se knavrhim, namitkdm a kpolozenym otazkach vyjadfit

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

U hodnoticiho pohovoru je tfeba mit na paméti, ze se mohou objevit né¢jaka zkresleni
v hodnoceni. MuZe nastat situace, kdy hodnoceny bude vysledky pfehnané komentovat,

(pozitivné i negativné vzhledem k jeho vlastnim vysledktim). (Arnold, Randall, 2010).

Scott — Lennon (2004) doporucuje pii hodnoticim pohovoru vynechat diskusi na téma
platové ohodnoceni nebo mzda. Toto téma ve vét§ing pripadl velmi rychle naboura pravy

smysl pohovoru a odvede diskusi o vykonu prace a o jejim ptipadném zlepSeni.

Blaha, Mateicius, Kanakova (2005) tvrdi, Ze pohovor ma byt o motivovani zaméstnance
a o hledani zplisobl, jak motivaci uskutecnit, proto je v nékterych firmédm hodnotici
pohovor nazyvan také jako motivacni. Tito autofi se na hodnotici pohovor divaji trochu

odlisSnym pohledem nez pfedem zminovani.

Hodnotitel¢ by pro své pohovory méli peclivé vybirat prostiedi. Vhodné vybrané
prostiedi pro rozhovor by mélo maximalné zvysit jeho efektivitu. Spravné vybrané
prostiedi by mélo byt misto, kde je dostatek soukromi, nejsou zde zadné rusivé vlivy

a ucastnici rozhovoru by zde méli mit pocit pratelské atmosféry (Arthur, 2010).

17



Metoda MBO - Fizeni podle cili

Pokud bychom chtéli délit cile z pozice manazera, rozdélili bychom je na osobni
a organizacni. Osobni cile souviseji s osobnosti manazera, cile organizace jsou vytvareny

majiteli podniku nebo jeho ztizovateli (Lojda, 2011).

Metoda MBO se zaméfuje na budoucnost a na vystupy, ale mize zahrnovat i dalsi oblasti
tykajici se hodnoceni. Tato metoda vyplyva zjasn¢ stanovenych cili pro obdobi
hodnoceni. V této metodé hraje dilezitou roli sebekontrola hodnoceného zaméstnance
a fizeni od nadfizeného, které ma hodnoceného usmérnit i povzbuzovat. Nadtizeny ma
také za ukol prubézné poskytovat zpétnou vazbu a kontrolovat vyvoj a plnéni ukolli

(Hornik, 2006).
Koubek (2007) uvadi ve své knize nésledujici postup pti metodé MBO:

stanoveni cily,

vypracovani planid k dosazeni cilg,

vytvofeni podminek pro realizaci daného plénu,
posouzeni plnéni cild,

opatteni ke zlepSent,

2 e o

stanoveni novych cilt.

Proces metody MBO je znazornény na obrazku 2.

Obrazek 2 Proces MBO

Stanoveni cila ﬂ

Pravidelné Planovani ukola

E Sebeftizeni

Zdroj: Hornik (2006), vlastni zpracovani
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Hodnoceni dle komparativnich metod

Tyto metody jsou zamé&feny piredev§im na minulost a vykon hodnoceného. Komparativni
metody porovnavaji pracovniky mezi sebou. Jsou vyzadovéna jasna a snadnd kritéria

(Koubek, 2007).

Porovnavani zaméstnancii podle jasné danych kritérii je rychlé, snadné a nendkladné.

Problémem je, Ze néckterd fazeni zaméstnancl nemuseji odpovidat realné situaci

(Milkovich, Boudreau, 1993).
Sefazeni pracovniku

Sefazeni pracovnikil lze brat jako zakladni komparativni metodu. Radit pracovniky
mizeme bud’ podle jejich dosazeného vykonu, nebo k fazeni miizeme pouzit i vice
kritérii. Pfi pouziti vice kritérii obecné plati, Ze relativn¢ nelepsi zaméstnanec bude mit
také nejlepsi hodnoceni ze vSech. Pro tuto metodu byvé nejcastéji pouzivana metoda
sttidavého parovani. To znamend, ze pracovnici jsou stifidavé vybirdni a ptepisovani do
seznamu bud’ s nejlepsimi nebo nejhorsimi pracovniky tak dlouho, dokud vSichni nejsou

zatazeni do nového seznamu podle danych kritérii (Arnold, Randall, 2010).
Nucena distribuce

Tato metoda spociva v rozdéleni hodnocenych do skupin, kde musi byt pfedem zadany
pomér hodnocenych zaméstnancli. Rozdé€lit zaméstnance do zadanych skupin ma na
starosti hodnotitel. Rozdé€leni v této metodé mizeme vidét v podobé naptiklad
20 % — 70 %— 10 %. Ze skupiny je vybrano 20 % nejlepsich zaméstnanct, 70 % stiedné
uspesnych zaméstnanct a 10 % nejhorsich pracovnikil. Toto fazeni byva motivujici i pro
zamestnance, ktefi se snazi dostat do lepsi skupiny.

Metoda nucené distribuce je nevhodna v podnicich, kde pracovnici mohou néjakym

jednoduchym zptisobem své vykony sabotovat. V tomto piipadé by aplikovani metody
m¢élo spise negativni dopad (Arnold, Randall, 2010).

Behavioralni metody hodnoceni

V této metod¢ hodnoceni byvaji zaméstnanci hodnoceni zejména podle rozsahu
uspeésného pracovniho chovani. Maji vyhodu pted ostatnimi systémy, které se zamétuji
na porovnavani a hodnoceni vlastnosti zaméstnancli, protoze jsou zalozeny Cisté

na pozorovani pracovniho chovani a tim tedy hodnoti objektivné. U behavioralnich metod
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zalezi velmi na spravnosti jejich vyvinuti. Pokud jsou vyvinuty spravné, je hodnoceni
podle téchto metod témét bez chyb a zaujatosti. Behaviordlni systémy jsou déleny
BARS neboli Behaviorally Anchored Rating Scales a tieti typ BOS neboli Behavioral

observation scales (Wagnerova, 2008).
CIT — metoda kritickych situaci

Podle Kocianové (2010) je metoda CIT zalozena na schopnostech manaZera popsat
kritické okamziky, které maji podobu pozorovatelného chovani a aktivit. Existuji dvé

podminky, které jsou pouzivany pro charakteristiku kritické situace:

1. Situace musi byt popsatelna chovanim.
2. Musi byt ziejmy piispévek situace, at’ uz k efektivnimu nebo neefektivnimu

vysledku.
Metoda BARS

Tato metoda si ziskala u uzivatelti velkou oblibu. Hodnoceni touto metodou je zalozeno
na hodnoticich stupnicich, které jsou vytvarené pro jednotlivé aspekty pracovniho
jednéni. Pracovni jednani je zatazeno do hodnoticich stupiiti, a to od vynikajiciho stupné

az po nejhorsi, tedy nepfijatelny.

Stupnice jsou tvofeny pro jednotlivd pracovni mista ve spolupraci s vedoucimi
pracovniky téchto mist. Kazdy stupen obsahuje i slovni charakteristiku, diky které jsou

jednotlivé stupné 1épe chapany.

Mezi slabé stranky tohoto hodnoceni bychom zafadili jeho naro¢nou ptipravu. Jeho silné
vlastnosti jako zpétnd vazba a jednoduchost pouZzivani slabé stranky vSak jednoduse

piebiji (Dvorakova, 2007).

Pomérné shodny nazor na tuto metodu ma Kocianova (2010, s. 152), ve své knize uvadi
ze: ,,Metoda je zamérena na pristup K prdaci, dodrzovani postupu pri praci a ucelnost

‘

vykonu. Je variantou check—listu a hodnotici stupnice.

Check — list je dotaznik, ktery obsahuje otazky vztahujici se k chovani zaméstnance.
Odpovédi na polozené otazky jsou ano nebo ne. Obdobna varianta check—listu
je hodnotici anketa, ktera se tvofena spojenim hodnotici stupnice a check-listu.
V hodnotici anketé se otazky odpovida napiiklad vzdy, casto, zfidka, nikdy namisto

odpovédi ano nebo ne.
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Metoda BOS

Metoda BOS je naro¢na na ¢as a drzbu. Aby metoda piinasela dobré vysledky, je nutné,
aby hodnotitelé peclivé pozorovali své zaméstnance a dosahli tak piresného hodnoceni.
V praxi tato metoda byva upfednostiiovdna naptiklad pred metodou BARS kvili
snadnéjSimu odliSeni Spatnych pracovnikti od téch dobrych a také kvili veétsi
objektivnosti. V posledni dob¢ se tato metoda zacalo uplatfiovat i pro hodnoceni prace

manazera (Wagnerova, 2008).
Metoda BSC — Balanced scorecard

Metoda BSC se vyuziva nejen ke stanoveni cili a prostfedk kterymi jich chceme

dosahnout, ale i k hodnoceni jejich pInéni jako celku (Petiik, 2009).

Balanced scorecard ¢esky vyvazend soustava ukazatelll je metoda, ktery vznikla diky
nedostatkiim netradi¢nich zplsobli hodnoceni. Metoda BSC ma za tkol poskytovat
uceleny pohled na ¢innosti v organizaci pomoci nékolika hli. Diky tomu vyuziva ¢tyfi
dimenze hodnoceni a to finance, zakaznici, rist a vyvoj zaméstnanci a procesy

(Wagnerova, 2011).

2.5. DalSi metody hodnoceni

Zpétna vazba 360°

Metoda 360° vazby je pouzivana jiz nékolik desetileti po celém svéte. Informace od
okruhu lidi, se kterymi manazer pracuje je to nejcennéjsi, co od nich manazer mtize ziskat.
I pfes to se této zpétné vazbé z nepochopitelného diivodu manazefi spiSe vyhybaji.
Nejpravdépodobngéji se boji, toho Ze ptes zkreslené sebepoznani budou ostatni fidit bez

citlivého vnimani.
Hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu

Hlavnim cilem, pro¢ hodnotime pracovni vykon a potencial zaméstnancl je zjistit
Vv jakém mnoZstvi potiebuji zaméstnanci vzdélavat a rozvijet se a poukazat tim
na vhodnost nékterych pracovniki k povySeni. Hodnoceni potencialu provadéji prevazné
manazeti a Opiraji se pfi tom o hodnoceni pracovnikii. Manazefi je mohou dokonce
pozadat, aby jim sdélili podle vlastniho usudku, ktefi pracovnici jsou pfipraveni

na povyseni a kteti naopak viibec.
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Zasadnim problémem tohoto hodnoceni je, Ze manazefi nemohou piedpovidat
budoucnost zaméstnanct, takze i oni sami t€zko urci, jak se zaméstnanec s povySenim
bude vyrovnavat, jestli zvladne nést Sirsi odpovédnost, obzvlast, kdyz se jedna o prechod
mezi arovnémi fizeni. To ale neméni nic na tom, ze organizace nutn¢ potiebuje informace
o pracovnicich, ktefi u nich pracuji a maji né€jaky potencial. Proto by méli byt hodnotitelé
vedeni alespon k tomu, aby alespont uméli naznacit, ktery pracovnik si vede dobfe na své

pracovni pozici a mohl by si vést 1 na pozici vyssi (Armstrong. 2007).
Assessment Centre a Development Centre

Tyto metody se zamétuji zejména na vstupy a soucasnost. V rdmeci nich se pouzivaji rizné
individualni situace a psychodiagnostické postupy. Cilem je odhaleni silnych a slabych
stranek pracovnikt.. Toto hodnoceni mi Siroké uplatnéni a byva pro néj typické, ze se do
né&j zapoji veétsi mnozstvi hodnotitelt. Assessment Centrum se v praxi vyuziva spise pro
vybér zaméstnancti a Development Centrum pro skupinovy a individudlni rozvoj. Jedina

nevyhoda téchto metod je jejich ndkladnost (Hornik, 2006).

Pomérné stejné tuto metodu vysvétluje ve své knize i Koubek (2001), ten tika Ze,
Assessment centre neboli diagnosticko-vycvikovy program, testy osobnosti nebo
psychologické testy jsou pouzivany ve stiednich firmach. Mluvi také o problémech, které
tato metoda muze vyvolat. Problémem je zejména nutnost odborné zpiisobilosti nebo
alespont zkuSenosti s t€émito programy. Proto si firma vétSinou musi pro tyto ucely
najmout externiho odbornika. Z toho vyplyva také velka nakladnost metody. DalSim
problémem je umét rozpoznat, kdo opravdu odbornikem je a kdo si pouze mysli ze jim

je, nebo se za n¢j vydava.

Téchto testl je velké mnozstvi a ne kazdy test je vhodny pro kazdou firmu, je tedy nutné
I umét vhodné vybrat, proto je idealni pokud je test vyvinut pro kazdou spole¢nost na
miru. Z toho tedy vyplyva i velmi vysoka nakladnost a diivod, pro¢ podniky tento test
pouzivaji pouze pokud hledaji ¢lovéka na vysS§i manaZerskou pozici nebo na misto

Spickového specialisty.
Mystery shopping

Mystery Shopping je moderni metoda, diky které muzeme provéfit kvalitu pracovnikt
jak obchodnich programii, tak si zaméstnancl v oblasti sluzeb. Jde vlastné
0 marketingovy vyzkum, kde osoba, kterd vyzkum provadi zastava roli obycejného

zakaznika a poté hodnoti piistup, ochotu a kvalitu znalosti zaméstnance. Pojem mystery
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shopping byva také nazyvano jako metoda utajené¢ho nakupovéni. Co vSechno mystery
shopping zkouma je nastinéné v obrazku 4, ktery je uveden na nasledujici stran¢. Cilem
této metody je kontrola dodrzovani danych standarda a usili o zvySené kvality prodeje,
ale i ke zvySeni stimulace pracovnika (Mulacova, Mula¢, 2013).

Obrdzek 3 Cinnosti Mystery shoppingu

Analyza
konkurentti
Posudek znacky Mystery Shopping Kontrola
postupti

Analyza Hodnoceni vykonu

rovozovn ;
P y personalu

Zdroj: viastni zpracovani
Mystery shopping patii mezi nejsilnéjsi dostupné néstroje, které se snazi zlepsit kvalitu
sluzeb. Poskytuje objektivni udaje o provadéni sluzeb. Umoznuje manaZerum
a vlastnikim spolecnosti identifikovat konkrétni oblasti, které je tieba zlepSit
a odménovat zaméstnance konzistentnim a relevantnim zplsobem. V dne$ni soucasné
ekonomice si podnikatelé nemohou dovolit ztracet zdkazniky. Jak tedy soucasna

ekonomika roste, roste i potteba mystery shoppingu (Paminca, 2009).

2.6. Manazersky audit

Vseobecné audit znamena prezkoumavani a vyhodnocovani dokumentt, a to zejména
uctt nezavislou osobou, tedy auditorem. Cilem auditu je zjistit, zda dokumenty v podniku
jsou véené spravné a obsahuji spolehlivé informace. Auditor stanovi vzorek, na kterém

pak provadi testovani. Velkost vzorku zavisi na rozsahu auditu.
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V riznych oblastech, které se specializuji na hloubkovou kontrolu rozeznavame rtizné

druhy auditu:

» Forenzni — tento audit se zabyva vysetifovanim nestandardniho jednani a sbérem
dikaznych materialt, které se poti piedkladaji u soudniho liceni.

» Kvality — provétuje kvalitu vyrobkd.

» Informacni — ma za ukol odpovidat na otazky tykajici se fungovani informacnich
zdrojti.

» Interni — interni audit provadi zaméstnanec, nebo externi osoba. Je zaméfeny
na zdokonalovani ¢innosti ucetni jednotky a na snizeni rizik v daném podniku.

» Externi — v externim auditu jde pfedev$im o provéfovani poctivosti ucetnich
vykazl nezavislou a odborné zptsobilou osobou.

» Ekologicky — zahrnuje auditni kontrolu Zivotniho prostiedi a odpadu.

» Pocitaovy — zabranuje vzniku zbyteénych nakladd na nakup softwart

a hardwar. Zabyva se také zabranovani nelegalniho pouzivani softwari
a poskytuje o tom informace managementu firmy.

ManaZersky — zaméfuje se na konkurenceschopnost predevSsim malych
a stiednich firem, je vedeny formou fidicich rozhovorti a pomoci nich se snazi

odhalit ptipadné hrozby (Vachal, Vochozka, 2013).

Podle Hornika (2006) manazersky audit zahrnuje hloubkové interview, kompetencni

pohovor, psychologické zhodnoceni a n€kdy dokonce také 1 360° zpétnou vazbu. VyuZiti

této metody je omezeno schopnostmi a zkuSenostmi autora. Tento audit by se mél

provadét nezavisle na pracovnich vysledcich. Jejich porovnani je vhodné az po provedeni

auditu. Na vyhodnoceni se podili ve vétSin€ ptipadli vice osob nebo dvojice auditort,

ktefi maji auditorskou praxi.

2.7.

Problémové situace hodnoceni a jejich feseni

Béhem hodnoceni zaméstnancli miiZe nastat fada nepiijemnych situaci a problémi,

kterym se chce vyhnout snad kazdy ¢lovek, ktery je hodnocenim povéien. Kdyz uz ale

takova situace nastane, musi se feSit.
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Problémy, se kterymi se hodnotitel mize nejcastéji setkat podle Pilaiové (2008, s. 85),

jsou:

,, hodnoceny je nadhodnocovan,
hodnoceny je podhodnocovan,
hodnoceny nesouhlasi s hodnotitelem,

hodnoceny ma neredalné pozadavky,

vV V V V V

hodnoceny neni motivova ke zméne,

» hodnoceny si nechce pripustit, ze se na nevuspéchu podili.

Podle Pilafové (2008) se s problémy nemusi setkat jen hodnotitel, ale i hodnoceny.

Problémy hodnoceného jsou:

» Hodnotitel neni objektivni pii hodnoceni.

» Hodnotitel ma vyznamny podil na netispéchu hodnoceného pracovnika.

» Hodnotitel neni schopen uznat a ocenit praci ostatnich zaméstnanca.

» Hodnotitel dostate¢né nerozumi konkrétni praci hodnoceného a neumi tak ¢innost

dostate¢né ohodnotit.

Nyni si pojd'me ujasnit situaci nadhodnocovdni a podhodnocovani hodnoceného
pracovnika. Tuto situaci mizeme pojmenovat také slovy sympatie a antipatie.

V knize Stépanik (2010) je tento stav vysvétlovan jako stav ovlivnén osobnim vztahem.
Niz§i hodnoceni naopak v hodnoceni obdrzi ti, kteti jsou hodnotiteli nesympaticti.
Hodnoceni byva zpravidla velmi obtizné v situacich, kdy madme hodnotit své pratele,
rodinu nebo znamé. Vyjimkou neni ani situace, kdy hodnotitel je naopak ke svym

blizkym piisnéjsi. S touto situaci se vSak v praxi setkdme jen ziidka.

Nastane-li situace, ze hodnoceny pracovnik nesouhlasi s vyrokem hodnotitele, mize to
mit riizné pticiny. Jednou z nich mize byt nevhodné pouZzity zpisob zpétné vazby a to
zejména, pokud je zpétna vazba vyjadiena nekonkrétn€, Gtocné, neobjektivné nebo
nedostatecné. Dalsi pfi¢ina souvisi pfimo s firmou. Jde o problém objektivnich prekazek

na stran¢ firmy, kvtli kterym zaméstnanec nemuze plnit pozadované cile.

S nerealnymi pozadavky se mizeme Setkat v situaci, kdy zadame o jinou zpravidla 1épe
placenou pracovni pozici. Tato situaci vznikne nedostateCné poskytnutou informaci
o0 pravidlech, moZnostech a standardech, které hodnoceny muze pozadovat

(Pilatova, 2008).
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2.8. Vliv hodnoceni zaméstnancu na dalsi c¢innosti

organizace

Hodnoceni pracovnikli ma také vliv na dalsi aktivity podniku. Mezi aktivity, na které ma
hodnoceni vliv miizeme zafadit, pracovni motivaci, odménovani a také rozvoj
zaméstnancl. Do odménovani zaméstnancti se promitaji ziskané vysledky z hodnocenti,
které mohou ovlivnit nejen rizné odmény a benefity, ale 1 vysi mzdy nebo osobniho

ohodnoceni.

Zaméstnanec by se z tohoto diivodu mél snaZit o dosaZeni co nejlepsiho hodnoceni. Cim
lepsi bude hodnoceni tim vétsi je Sance na ziskani vétstho mnozstvi hmotnych
i nehmotnych odmén. Jako odménu mizeme ziskat napf. vice dni dovolené, ruzné
vzdé¢lavaci kurzy, povySeni v organizaci. Z tohoto divodu by mél byt systém hodnoceni
dostate¢né dobie propracovan, aby mohl dopfedu zaméstnance informovat a motivovat

pomoci odmén, které za sviij pracovni vykon mohou ziskat (Hornik, 2006).

Tim, Ze v organizaci provadime hodnoceni pracovniki, muzeme odhalit i mozné
problémy s pracovnim vykonem zaméstnanct nebo s jejich chovanim. Z tohoto divodu
je hodnoceni pracovnikli vhodné vyuzivat jako dals$i néstroj pro néasledné planovani
dalsiho rozvoje a vzdélavani. Je také mozné, aby zaméstnanec sdm posoudil své mezery
a navrhl v ¢em konkrétné by se chtél jesté zdokonalit. Vedouci pracovnik nasledné jeho
pozadavek projednd a posoudi s rozpoctem podniku a na zaklad¢é toho ho schvali nebo

zamitne (Koubek, 2004).
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3. Cil a metodika prace

,,Cilem diplomové prace jsou navrhy zmén na zlepSeni systému hodnoceni pracovniki ve

vybrané organizaci vychézejici z analyz, posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti®.

Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to na teoretickou a praktickou. Teoreticka
Cast obsahuje literarni reSersi. V této reSersi jsou zpracovany informace o fizeni lidskych
zdrojti, systému hodnoceni pracovnikii a jeho metodach. Informace jsou Cerpany jak
z Ceské, tak zahrani¢ni literatury, jejiz seznam nalezneme v seznamu pouzité literatury,

ktery je vloZen na konci diplomové prace.

Prakticka ¢ast obsahuje nejdiive piedstaveni firmy a jeji historii, poté analyzu systému
hodnoceni podniku, kterd byla zpracovdna vyuzitim internich ptedpist, které se
vztahuji K tomuto systému hodnoceni a dotaznikové Setfeni, které obsahuje 17 otazek.
V podniku byl dotaznik rozeslan 70 respondentim, ztoho se vratilo 51 vyplnénych

dotaznikt, coz znamena 73 % navratnost.

V dotaznikovém Setfeni jsou zpracovany nazory a pocity zaméstnanct na stavajici systém
hodnoceni v podniku. Informace z dotazniku jsou zpracovany za celek podniku i za
jednotlivé useky. Kromé& dotaznikového Setieni byl realizovan rozhovor s vedoucimi
pracovniky vybranych usekt, konkrétné tedy s vedoucimi usekt nakupu a prodeje,
ekonomického useku, technického tseku a vyrobniho useku. Cilem rozhovoru bylo

doplnit si informace o systému hodnoceni v podniku a jeho realizaci.

U kazdé otazky z dotaznikového Setfeni byly odpovédi zaznamenany do tabulky, kde byl
nasledné vypocitan absolutni a procentudlni podil odpovédi respondentli na jednotlivé
otazky. Nasledné byly vysledky kazdé otazky, ktera byla obsazena v dotaznikovém
vyzkumu okomentovany a pro lepsi prehlednost preneseny do grafu. Na kazdou otazku,
pokud nebylo uvedeno jinak, mohli respondenti odpovidat pouze vybérem jedné

odpovédi z nabizenych moZnosti.

V zavéru prace jsou doporuCeny navrhy na zmény v systému hodnoceni zaméstnanci.

Tyto zmény by mély vést ke zlepseni systému hodnoceni v analyzovaném podniku.
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4. VLASTNI PRACE

4.1. Informace o firmeé

DDL je dievozpracujici druzstvo. Jde o stfedné velkou firmu, ktera ma stabilni vlastniky,
ktefi se aktivné podileji na fizeni firmy. Zkratka DDL vyjadfuje prvni pismena tii slov
a to dfevo, dovednost a lidé. Firma se zaméfuje na vyrobu feziva a deskovych materiali.
Nejvice se specializuji na vyrobu nabytkovych dilct, kde zdkaznik ma na vybér
ze Sirokého sortimentu, ktery je vyroben zejména z laminovanych dievotiiskovych desek

a MDF desek.

V roce 2005 firma zacala spolupracovat s dcefinou spolecnosti s ndzvem DH Dekor. Jde
o spolecnost s ru¢enim omezenym, se kterou DDL vyrabi nabytkové dilce. Technologie,
které jsou pii vyrobé pouzivany, odpovidaji vysoké kvalité a umozinuji tedy vyrabét dilce

odpovidajici nejmodernéjsimu trendy v oboru nabytkarstvi.

Témet 60 % celkové produkce se vyvazi do asi dvaceti statii Evropy. Podnik se mutize
pysnit mnoha certifikaty, diky nimz se dokdze ptizpusobit potiebam zdkaznika a spliiuje
pozadavky normy ISO 9001:2015, a vlastni také certifikaci IWAY k vyrobé pro firmu
IKEA.

Firma vyrabi témér se 70letou tradici, a proto velmi apeluje na tom, aby vracela piirodé
to, co jim poskytla, proto k jejim zajmum patii ekologie a kultivace lest. Pro proces trvale
udrzitelného hospodafeni vlesich ma zavedeny systétm PEFC C-0-C, ktery
je certifikovany. Tento proces umoziiuje firm¢ sledovat tak certifikované suroviny

s prokazatelnym plivodem
Historie firmy

DDL zacalo s vyrobou v roce 1953. Vyroba tehdy probihala ve dvou dievénych ktilnach

vyrobou feziva. K tomu pak zacaly ptibyvat dalsi produkty.

» 1960
o Uvedena do provozu linka na vyrobu dievottiskovych desek, kterd byla
prvni v Ceské republice.
» 1966
o Firma zahgjila export do Nizozemska a Anglie. Byla zapocata stavba nové

haly, kde se zacaly vyrabét deskové materialy a piesné nabytkové dilce.
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» 1983
o DDL zahgjila stavbu prodejnim skladu u zeleznice v Pacové.
» 1992
o Byla zahajena prvni vyroba MDF desky a probihala ptiprava na certifikaci
ISO 9002, kterou dokonéila v roce 2005 jako prvni firma v CR.
» 2000
o Doslo krozsiteni vyroby a vznikla tak dcefina spolecnost
DH Dekor spol. s r. 0.
» 2004
o Druzstvo rozsitilo vyrobu nabytkovych dilci a exportuje do vice nez 20
zemi v Evropé.
» 2010
o Dfevozpracujici druzstvo odkoupilo spole¢nost Kili, s.r.o. a zapocala tak
obchodni &innost po celé Ceské republice formou této obchodni sité.
Obrdazek 4 Schéma vyroby DDL
Schéma
vyroby
, S
¥ ¥
Produkty Sluzby
¥
¥ v ¥ L
Dfevotfiskové Dievovldknité || Impregnovany Jehliénaté
desky desky papir Fezivo
¥ ¥
¥ ¥ ¥ ¥ ¥ Li
Surove Laminované Dyhované Surové Suiené Hoblovang
desky desky desky wyrobky
¥ ¥ ¥
¥ ] L] vy ¥
Desky Tvarové dilce Bez dpravy Nabytkéiské Nabytkarske
pero-drazka pfitezy dilce

Zdroj: viastni zparcovani dle www.ddl.cz
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Tabulka 2 informuje o zékladnich udajich podniku.

Tabulka 2 Zdkladni uidaje o podniku

Nazev spolecnosti DDL

Datum vzniku 22. prosince 1954
Obchodni firma Drevozpracujici druzstvo
Identifikacni Cislo 28631

Pravni forma DruZstvo
Zakladni kapital 200 000

Zdroj: viastni zpracovani

Organizaéni struktura

Organizac¢ni struktura podniku se sklada ze statutarniho a kontrolniho organu. Statutarni
organ je tvoren predsedou piedstavenstva, mistopiedsedou a sedmi ¢leny predstavenstva.
Statutarni organ dohromady zahrnuje 9 ¢lenti. Kontrolni komise je sloZzena z predsedy

kontrolni komise a dvou ¢lenu této komise.

Dalsimi fidicimi pracovniky v podniku jsou vedouci jednotlivych usekd, ti maji pod

sebou mistry jednotlivych pracovist.

4.2. Analyza systému hodnoceni pracovniku

Prvni myslenka zavedeni systému hodnoceni v podniku vznikla kolem roku 2000, do té
doby tento systém nemél v podniku nijak zavedeny fad ani pravidla. Aby byl systém
efektivni musi spliiovat urcité predpoklady a musi byt podporovan ze strany top
managementu. Z divodu efektivnosti a rozvoje organizace se v podniku rozhodli o jeho

zavedeni.

Prvni pfedstava systému byla takova, Zze systém musi byt z hlediska administrativy

nendro¢ny, nendkladny a musi pfispivat k celkovému rozvoji firmy.

Hodnoceni zaméstnanci nebyva velmi popularni, proto také podnik mél v zacatcich
problém s nesouhlasem a odporem zaméstnanct. Tento problém se firma snazila fesit

zapojenim nékterych zaméstnanct do tvorby tohoto systému.

Pti tvorbé systému podnik nevyuzival zadné externi specialisty a snazil se systém vytvorit
a zavést vlastnimi silami. Teoretické znalosti 0 hodnoticim systému ziskavali v odborné

literatufe. Tyto znalosti se poté snazili pfevést do praxe.
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Aby si ud¢lali piedstavu o tom, jak cely systém bude fungovat, sestavili si fadu otazek,
na které poté odpovidali. Otazek si podnik stanovil pomérné velké mnozstvi. Ke zminéni

vvvvvv

byly vybrany pouze nejdualezité;jsi:

» Kdo bude hodnoceni podléhat?

> Co v8e budeme hodnotit? — kritéria hodnoceni

Y

Jaké metody hodnoceni budeme vyuzivat, tak aby systém byl administrativné
a finan¢né€ nenarocny?

Kolikrat v roce bude hodnoceni provadéno?

Kdo bude hodnoceni provadét?

Jaka dokumentace bude potieba?

YV V VYV V

Jak bude cely systém zaveden?

Pomoci odpovédi na otazky vznikl v podniku hodnotici systém, jehoZ podoba je z velké

¢asti vyuzivana dodnes.

Systém hodnoceni byl nejdiiv vyzkousen na vedoucich pracovnicich, poté byl postupné
zavadén mezi pracovniky do jednotlivych tusekid. Po vyzkouseni systému v jednom
z tsekl vyuzil podnik ndzori zaméstnancli na tento systém a snazil se dle jejich pfani
a pripominek systém vylepsit tak, aby s nim byli zaméstnanci spokojeni a mohl byt tak

dal sifen napfti¢ celym podnikem.
Stavajici systém hodnoceni v podniku

K analyze stavajiciho systému hodnoceni pracovnikii v podniku byly vyuzity
nestrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky jednotlivych sekt a S pracovnikem
personalniho oddéleni. Dale byly vyuzity interni materialy a pfedpisy podniku tykajici se
systému hodnoceni, které obsahuji veskeré informace o pribéhu hodnoceni a jeho

Kritéria. Jednim takovym dokumentem je naptiklad ,,Pfirucka pro hodnotitele*.

Dle analyzy dokumentu ,,Systém hodnoceni v podniku‘ systém hodnoceni probihéd ve
vSech zaméstnaneckych urovnich a sjeho pomoci se dafi budovat a rozvijet firmu
a posyktovat zakaznikim jesté kvalitnéjsi vyrobky.

Dale bylo zjisténo, Ze kazdy rok jsou stanoveny jednotlivym pracovnim usekiim plany
a cile, kterych se v prubéhu celého roku snazi docilit. Tyto cile a plany musi byt

zaznamenany a zameéstnanci s Nimi musi byt fadn¢ seznameni. Na konci roku hodnotitelé

ohodnoti snahu zaméstnancti tyto pozadavky splnit.
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Hodnotici systém hodnoti kazdého pracovnika, jehoz prace podléha predmétu hodnoceni.
Kdo zaméstnance hodnoti?

Dle internich piedpist jsou za zakladniho hodnotitele povazovani vedouci pracovnici
jednotlivych useki. Tato povinnost je ulozena v souladu se zakonem ¢&. 262/2006 Sb.,
dle § 302 pism. a), ktery uvadi, Ze hodnotit zaméstnance je soucasti povinnosti kazdého

vedouciho pracovnika.

V podniku jsou vyuzivani i dal$i hodnotitelé jako jsou zadkaznici nebo expert
z nezavislého okoli. Tyto hodnotitele si vybiraji vedouci jednotlivych useku pro ziskani
objektivnéjsiho obrazu hodnoceni. Expert z nezavislého okoli je v podniku vyuzivan

predevsim pro audity.

Hodnoceni pomoci zakaznik probiha na zaklad¢ dotaznikt. Zakaznikovi je po jeho
souhlasu pfedlozen kratky dotaznik tykajici se spokojenosti s vyrobkem a obsluhou

v podniku.

Aby vedouci pracovnici byli na hodnoceni pfipraveni, byl vénovan dostatek ¢asu na jejich

seznameni se systémem a na jejich proSkoleni.
Co je hodnoceno? — Kkritéria hodnoceni

To, co vSe podléha predmétu hodnoceni v podniku, je zpracovano ve mzdovém piedpisu
firmy. Ten uvadi, Ze mezi zakladni kritéria hodnoceni v podniku patii pracovni vykon,
kvalita

a plnéni norem.

V nékterych tusecich vedouci pracovnici pfihliZzeji u hodnoceni také na ochotu
zaméstnancl ucit se novym vécem a prohlubovat své znalosti. Pfedmétem hodnoceni je

také kontrola plnéni pracovnich ukolt.

Dale bylo z analyz zji$téno, Ze kritéria hodnoceni jsou vyuZivana podle toho, kdo je
hodnocen. V tomto ohledu podnik rozliSuje, jeslti jde o hodnoceni vedoucich nebo
nevedoucich pracovnikid. U nevedouciho pracovnika jsou vyuzivand hlavni kritéria
hodnoceni, a to 3 - pracovni vykon, kvalita a pInéni norem. U vedoucich pracovniki je
vyuzivano kritérii vice, a to 5 - pracovni vykon, kvalita, motivace podiiZzenych

pracovnikd, delegovani ukoll a trovenl vyuZiti znalosti.

Na dodrzovani norem je kladen diraz predevsim u zaméstnancii pratiici do délnické tridy.

Podnik nejprve normy stanovi, poté s nimi seznnami zaméstnance, kterych se normy
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tykaji, a poté provedou vyhodnoceni jejich dodrzovani. Kazdd norma musi byt redlna

a splnitelna.

U vsech hodnocenych je také ptihlizeno na dodrzovani pracovni kazné a pracovni doby.

Na kontrolu pracovni doby maji v podniku zavedeny takzvané ,,pichacky*.
Kdy hodnoceni probiha?

Dle analyzy dokumentu ,,Syst¢ém hodnoceni v podniku“ hodnotici systém podniku
stanovuje, ze hodnoceni musi byt provadéno alespon 1x ro¢n¢, a to v mésici prosinci.
Vysledky hodnoceni musi byt pisemné zaznemanany. Pisemné zaznamenani zajistuje

hodnotitel, ktery hodnoceni pfimo provadi.

Po vyhodnoceni hodotitel poskytne zaméstnanci zpétnou vazbu. Ten, pokud s vysledkem
hodnoceni nebude souhlasit, mize vyjadfit svlj nesouhlas s vysledkem hodnoceni

pomoci pisemné formy.

Pisem¢ zaznamenané hodnoceni je nésledné odevzdano na personilni utvar, kde je

ulozeno do osobni slozky hodnoceného pracovnika.

Dale bylo zjisténo, ze nékteti vedouci pracovnici ve svych tsecich provadéji hodnoceni
Vv CastéjSich intervalech. Dle piedpisti ¢astéj$i hodnoceni nez 1x ro¢ne po vedoucich
pracovnicich vyzadovano neni, ale top management tento ikon hodnotitelim nevytyka,

naopak jejich iniciativu v tomto ohledu vita.
Hodnoceni by mélo odrazet vysledky zaméstnanct za uplynuly rok.
Jaké jsou vyuZzivany metody hodnoceni?

Z analyzy dokumentu ,,Ptirucka pro hodnotitele* bylo zjisténo, ze kazdy pracovni usek
musi, jak jiz bylo zminéno, provadét hodnoceni minimalné¢ 1x ro¢n¢, a to formou
hodnoticiho pohovoru. Vyuzita miize byt jak pisemna, tak ustni forma. Pfevazna vétSina
hodnotiteld vyuZziva formu Ustni. Ostatni metody hodnoceni jsou v podniku brany jako
dopliikové. Zda je hodnotitelé vyuziji, je opét v jejich kompetenci. Ve vsech tsecich
vedouci pracovnici vyuZivaji k hodnoticimu pohovoru jesté dalsi doplnkovou metodu

hodnoceni pro ziskani ucelengjSich a kvalitnéjSich vysledki hodnoceni.

Prostiednictvim hodnoticiho pohovoru hodotitel zjist'uje, Vv jakém rozsahu hodnoceny
splituje zdkladni hodnotici kritéria, a také hodnoti plnéni tkoll a stanovenych cill.
V ramci celého pohovoru hodnotitel 1 hodnoceny mezi sebou sdileji informace.

Hodnotitel informuje hodnoceného o jeho vysledcich, ke kterym pii hodnoceni dosel.
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Hodnoceny pracovnik ma moznost na vysledky reagovat a vysvétlit, jak bude dale

pokracovat ve své praci.

V ramci hodnoticiho pohovoru je v podniku zakazano diskutovat o platovém hodnoceni.
Hodnotitel ma v prib&ého pohovoru zaméstnance nejen motivovat, ale také jim vytknout

jejich chyby.

Pted zac¢atkem pohovoru musi mit hodnotitel pfipraveny hodnotici formulaft, do kterého

bude zaznamenavat vysledky hodnoceni.

Pokud si hodnotitel¢ vyberou za doplikovou metodu hodnoceni pomoci hodnotici

stupnice, ma tato metoda dle pfedpist podniku jasn¢ stanovenou formu.

Hodnotici stupnice obsahuje hodnoty od 1 do 5. Pokud zaméstnanec, ktery podléha
hodnoceni, ziskd hodnotu 1, znamena to, Ze jeho vysledek hodnoceni je neuspokojujici.
Hodnota 2 ptedstavuje témét nevyhovujici vysledek hodnoceni. Pii dosazeni hodnoty
3 je zaméstnanciv vykon hodnocen jako dobry. Vysledek 4 pak piedstavuje velmi dobry
pracovni vykon a jako posledni tedy nejlepsi hodnota 5, vyjadiuje vynikajici Splnéni
kritérii.

Vysledky hodnoceni jsou nasledné porovnany s vysledky ptedeslého hodnoceni. Toto
srovnani je taktéz pisemné zaznemanavano a odviji se od néj napiiklad odménovani
zaméstnancl. Nikde neni hybano se zakladni stanovenou mzdou. Zmény se tykaji

pfedevsim prémii a odmen.
Informovanost zaméstnancii o hodnoceni a zpétna vazba

Pomoci analyzy dokumentu o systému hodnoceni v podniku bylo zjiSténo, ze kazdy
hodnoceny zaméstnanec by dle podnikového systému hodnoceni mél byt predem
informovan o terminu, ve kterém bude hodnoceni provadéno. Idedlni doba je alepson

3 dny pted zacatkem hodnoceni.

Hodnotitel musi vyhotovit o kazdém provedeném hodnoceni pisemny zaznam. Pokud
hodnoceny nebude s vysledky na zdznamu Souhlasit, mize, jak jiz bylo vyse uvedeno,

vyslovit sviij pisemny nesouhlas s hodnocenim.

Nesouhlas musi obsahovat hlavné divod, pro¢ hodnoceny pracovnik nesouhlasi
s vysledkem svého hodnoceni. Pokud hodnotitel tento diivod v hodnoceni neshleda, preda

nesouhlas svému nadfizenému, ktery piezkouma jeho opodstatnéni.
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Dokumentace

Prostiednictvim analyzy dokumentu o systému hodnoceni v podniku v ¢asti
o povinostech personalisti vychazi, ze podnik sdokumenty obsahujici informace
o hodnoceni zaméstnancii zachéazi tak, aby byly dodrzeny vSechny zasady etického
chovani a nebyla porusena legislativa. VSechny takové dokumenty obsahuji divérné

informace, a proto je s nimi v podniku také tak nakladano.

Pokud nastane situace, ze zaméstnanec, ktery podléhal hodnoceni z podniku odejde, musi
byt veskeré jeho zaznamy skartovany. Tuto kontrolu maji na starosti pracovnici

personalniho odd¢leni.
Dalsi informace o systému hodnoceni

Dle analyzy dokumentii tykajicich se systému hodnoceni by zaméstnanci méli byt
vV podniku hodnoceni i neformdlné, tento princip vSak V podniku pfili§ nefunguje

a vyuziva ho pouze malé ¢ast hodnotitelt.

Pokud je do podniku pfijat novy zaméstnanec, vyuzivd podnik zkusebni dobu
na provéieni jeho vlastnosti a schopnosti, kterymi disponuje. V ramci této doby je
vedouci pracovnik povinnen provést hodnoceni tohoto pracovnika a rozhodnout o jeho

setrvani ¢i odchodu z pracovniho poméru.
4.3. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni v podniku probihalo od ledna 2021 do unora 2021. Dotaznik
obsahuje 17 otazek. Zaméstnanci podniku dotaznik obdrzeli v tisténé podobé.
V dotazniku byly zaneseny otdzky ohledné systému hodnoceni a také o spokojenosti
zaméstnancu s jejich zamé&stnanim. Pomoci dotazniku bylo také zjiSténo, ve kterém tiseku

odpovidajici respondent pracuje, a jak tento systém hodnoti

V podniku byl rozeslan dotaznik 70 respondentim napii¢ riznymi useky. Ze
70 rozeslanych dotaznikt se jich vratilo 51, z ¢ehoZ vyplyva, Ze dotaznikové Setfeni mélo

témer 73 % navratnost.

Kazda otazka je zpracovana v tabulce, kde je vyjadien absolutni a procentualni podil
kazdé z moznych odpovédi. Nasledné je pro lepsi piehlednost otazka zobrazena v grafu

a okomentovana.
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Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, jaky je systém hodnoceni pracovniku

v podniku z pohledu zaméstnancii neboli respondent.
Otazka €. 1: V jakém useku pracujete?

Tato otazka tykajici se Usekil v podniku slouZzila k analyzovani systému hodnoceni
zaméstnancll v jednotlivych usecich podniku. Prostfednictvim ni bylo zjisténo,
jak systém hodnoceni v jednotlivych usecich respondenti vnimaji (hodnoti jeho pribéh
a funkc¢nost), zda se vnimani hodnocenti lisi nebo je v celém podniku systém hodnoceni

nastaven stejné.
V této otdzce bylo mozno vybrat pouze jednu z nabizenych moznosti.

V tabulce cislo 3 jsou zobrazeny pocty respondentt z jednotlivych usekl v absolutnim

a procentualnim vyjadieni.

Tabulka 3: Pracovni useky v podniku

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentudlni vyjadfeni
Vyrobni 16 31
Ekonomicky 10 20
Technicky 13 25
Nakup a prodej 12 24

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf cislo 1 zobrazuje procentudlni zastoupeni zaméstnancli v jednotlivych usecich

Vv podniku, ktefi se zii¢astnili dotaznikového Setfeni.

Graf 1 Pracovni useky

Pracovni useky

= \/yrobni
= Ekonomicky
= Technicky

Nakup a prodej

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z uvedeného grafu vyplyva, Ze nejvétsi pocet odpovidajicich je z vyrobniho tseku firmy,
a to 31 %, tedy 16 respondentti, nejspiSe je to zpusobeno tim, Ze ve vyrobnim useku

pracuje nejvetsi podil zaméstnanca z podniku.

Dale pak technicky tsek ma podil 25 %, tedy 13 respondenti. Jen o 1 % méné
je respondentl z oddéleni nakupu a prodeje, tedy 12. Nejméné odpovédélo respondentl

z ekonomického useku, a to 20 %, tedy 10 odpovidajicich.

V ekonomickém tuseku se nachazeji zameéstnanci zastavajici napln prace jako
je administrativa a ucetnictvi. Oproti vyrobnimu useku je zde podstatné méné

zaméstnancd, proto je tedy pocet respondenttl, ktefi na dotaznik odpovédéli, mensi.
Otazka ¢. 2: Jak jste se svym zaméstnanim spokojen/a?

Druha otazka zjistuje spokojenost zaméstnancii se svym zaméstnanim. Spokojenost
zaméstnancli ma velky vliv na kvalitu prace, kterou vykonéavaji a na jejich pracovni
vykon. Spokojeni zaméstnanci vykonaji vétsi mnozstvi kvalitni prace nez zaméstnanci,
které prace nebavi, nezalezi jim na ni a dé€laji ji jen z povinnosti a pro penize. Z tohoto
divodu by se firma méla zajimat o spokojenost svych zaméstnancii a poptipadé zjistit

divod jejich nespokojenosti a snazit se, pokud je to v jejich silach situaci zlepsit.
Respondenti mohli vybirat pouze jednu z nabizenych odpovédi.

V tabulce ¢islo 4 je zobrazena alternativa spokojenosti nebo nespokojenosti zaméstnanct

v podniku v absolutnim a procentualnim vyjadteni.

Tabulka 4 Spokojenost zaméstnancii

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Velmi spokojen/a 12 24
Spokojen/a 34 67
Nespokojen/a 5 10

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf Ccislo 2 zobrazuje procentualni podil spokojenosti zaméstnancli se svym

zaméstnanim.

Graf 2 Spokojenost zaméstnancii

Spokojenost se zaméstnanim

= Velmi spokojen/a
= Spokojen/a

= Nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je znatelné, Ze zamé&stnanci v podniku jsou spokojeni. Na vybér u této otazky méli
respondenti ze 4 moZnosti. Posledni moznost velmi nespokojen/a v grafu ¢islo 2 ani
Vv tabulce ¢islo 3 obsaZena neni, protoZe ani jeden z respondenti si tuto moznost odpovédi

nevybral.

Nespokojenych zaméstnancii je tedy z celkovych 51 respondentli nespokojeno jen 10 %
tedy 5. Spokojenych zaméstnanci je v podniku témét 91 % (67 % spokojenych
a 24 % dokonce velmi spokojenych).

V této problematice si podnik stoji velmi dobfe. Nespokojenych zaméstnancti je podle
dotaznikového Setfeni velmi malé mnozstvi, které nejspiSe neohrozi chod podniku

a kvalitu jejich vyroby.
Otazka Cislo 3: Kym je hodnocena VaSe prace?

Cilem této otazky bylo dozvédét se, kym je z pohledu respondentii prace hodnocena, tedy

kdo nejcastéji v podniku hodnoceni provadi.

Na tuto otazku bylo mozno odpoveédét vybérem jedné a vice moznosti.
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V tabulce ¢islo 5 jsou zobrazeny moznosti hodnotitelll, jejich procentudlni zastoupeni

a absolutni vyjadteni v podniku.

Tabulka 5 Hodnotitelé v podniku

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Zakaznikem 13 19
Expertem z nezav. okoli 4 6
Osobou nadfizenou 43 63
Spolupracovnikem 7 10
Sebehodnocenim 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu ¢islo 3 mizeme vidét procentudlni zastoupeni hodnotiteltt v podniku.

Graf 3 Hodnotitelé zaméstnancii

Hodnotitelé zaméstnancl

1%
10%
m Z&kaznikem
Expertem z nezdv. okoli
Osobou nadfizenou
Spolupracovnikem
= Sebehodnocnenim
63%

Zdroj: vlastni zpracovani

Pomoci dotaznikii bylo zjisténo, ze nejcastéji podle respondentli vV podniku hodnoceni
provadi nadfizena osoba, a to z63 %. Tuto moznost odpovédi si tedy vybralo
43 respondentii. Hodnoceni zdkaznikem je z pohledu respondentli druhym nejcastéjSim
hodnocenim v podniku, tuto moZznost si vybralo 13 respondentt, tedy 19 %. I kdyZ je tato
odpovéd’ druha nejcastéjsi, presto je procentualni rozdil mezi hodnocenim nadiizenou
osobou a zékaznikem znacny. Lze tedy fict, ze hodnoceni zakazniky je v podniku
provadéno jen ziidka. Jest¢ méné v podniku z pohledu respondentii probiha hodnoceni
spolupracovnikem, které zaskrtlo pouze 7 respondentd, tedy 10 %. Nejmensi zastoupeni
ma hodnoceni pomoci experta z nezavislého okoli a také sebehodnoceni. Miizeme tedy

fict, ze podle zaméstnanct se tyto dv€é moznosti v podniku provadéji pouze vyjimecné.
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Otazka Cislo 4: Jste o tom, Ze probiha hodnoceni Vasi prace, informovan/a?

Tato otazka vede ke zjisténi, zda firma zameéstnance predem upozoriuje, zda né&jaké

hodnoceni bude probihat, nebo hodnoceni provadi bez védomi zaméstnancii.

V tabulce Cislo 6 jsou vyobrazeny odpovédi v procentudlnim a absolutnim vyjadfeni.

Tabulka 6 Informovanost o hodnocenit

Alternativa| Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Ano 27 53
Ne 24 47

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢islo 4 zobrazuje piehlednéjsi procentudlni vyjadieni o informovanosti zaméstnanct

o probihajicim hodnoceni v podniku.

Graf 4 Informovanost o hodnocent

Informovanost o hodnoceni

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Informovanost a neinformovanost zaméstnancti Z pohledu respondentli o hodnoceni je
Vv podniku skoro vyrovnana. Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze informovano je 53 %
zaméstnancl. Tuto odpovéd’ zvolilo 27 respondentd. O néco malo mén¢ respondentl,
tedy 24 vybralo odpovéd ne, tedy Ze zaméstnanci nejsou informovani o probihajicim

hodnoceni ze 47 %.

Interni pfedpisy podniku stanovuji, ze informovanost o kontrole by méla byt, a to idealné
3 dny pied zacatkem hodnoceni. Z pohledu zaméstnanci neni vzdy tato podminka

nékterymi hodnotiteli dodrzovana.
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Otazka Cislo 5: Jakou metodou je VaSe prace hodnocena?

Pomoci této otazky bylo zjisténo, jakou metodou z pohledu respondentti jsou zaméstnanci
hodnoceni v celém podniku. Respondenti na tuto otazku mohli odpovidat jednou nebo
vice odpovéd’mi.

Zaméstnanci meli na vybér ze Ctyf moznosti vybért. Tti moznosti odpovédi jsou uvedeny
Vv tabulce Cislo 7, ktera se nachdzi nize. Na ¢tvrtou odpovéd’, kde méli dotazovani moznost

napsat jakékoli jiné hodnoceni, které podle nich v podniku probiha, neodpovédél ani

jeden z respondentt, proto neni v tabulce ani v grafu vyobrazena.

V tabulce ¢islo 7 se nachazeji jednotlivé metody, které byly zvoleny v dotaznikovém

vyzkumu v absolutnim a procentualnim vyjadfeni.

Tabulka 7 Metody hodnoceni

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Hodnotici pohovor 36 53
Sebehodnoceni 9 13
Hodnotici Skaly 23 34

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu 5 je zobrazeno procentudlni zpracovani metod, které¢ jsou v podniku dle

respondenttl K hodnoceni vyuzivany.

Graf 5Metody hodnocent

Metody hodnoceni

= Hodnotici pohovor
= Sebehodnoceni

= Hodnotici skaly

Zdroj: vlastni zpracovani

wewr

Nejcastéjsi metodou hodnoceni v celém podniku je dle respondentit hodnotici pohovor,

tuto odpoved’ vybralo 53 %, tedy 36 odpovidajicich. Tato metoda je i v literatufe uvadéna
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jako nejcastéji vyuzivana a je stanovena i jako zakladni metoda hodnoceni v podniku.
Toto hodnoceni, pokud je spravné vedeno, ptispiva k rozvoji podniku, a i k vykonnosti

zameéstnancu.

Druhou nejéastéjsi metodou, kterou respondenti v podniku vybrali, je hodnoceni pomoci
Skaly neboli pomoci stupnice. Tuto metodu zvolilo 34 % odpovidajicich, coz je
Vv absolutnim vyjadfeni 23 respondenti. Hodnotici $kaly jsou soucasti metody BARS,
tedy Behaviorally Anchored Rating Scale, jejimz cilem je méfit efekt vykonané prace,

pristup k praci, dodrzovani postupti a také pracovni chovani.

Nejméné pouzivanou metodou je dle respondentt sebehodnoceni, a to pouze z 13 %. Tato

metoda nebyva velmi oblibena.

Umét svou osobu spravedlivé a objektivné ohodnotit je velmi slozité. S touto metodou
hodnoceni by mél mit zkuSenost v podniku kazdy zaméstnanec, protoze se objevuje
v hodnoticim pohovoru pfi vzajemné diskusi hodnotitele s hodnocenym. Tato metoda je

v pohovoru pomérné skryta, proto si ji zaméstnanci ziejmé neuvédomuji.
Otazka cislo 6: Jak byste podle Vasi uvahy hodnotil/a zaméstnance?

Otazka sméfovala ke zjiSténi a zamySleni zaméstnanct, jak by hodnoceni nastavili

a vykonavali oni, kdyby tuto povinnost méli za ukol vykonavat.

Respondenti mohli opét vybirat vice nez jednu odpoveéd’, na moznost napsat jakékoli jiné
hodnoceni, nez je ve vybéru uvedeno, neodpovédel ani jeden respondent. Neni proto opét

do vyhodnoceni zafazena.

V tabulce ¢islo 8 se nachazeji moznosti hodnoceni, které zaméstnanci vybrali podle svych

avah.

Tabulka 8 Hodnoceni die iivahy zaméstnancii

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
PInénim norem 17 24
Hodnotici stupnici 25 35
Neformalnim hodnocenim 17 24
Hodnoticim pohovorem 13 18

Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu 7 vidime procentudlni zastoupeni jednotlivych moznosti hodnoceni vybranych

od zaméstnancu.

Graf 6 Hodnoceni dle zaméstnancii

Hodnoceni dle zaméstnance

® PInéni norem
= Hodnotici stupnice
= Neformalni hodnoceni

Hodnotici pohovor

Zdroj: viastni zpracovini

Zaméstnanci by podle svych tvah nejvice pouzivali metodu hodnoticich stupnic. Tuto
variantu vybralo 35 % odpovidajicich, tedy 25 zaméstnanci. Na druhém misté je
hodnoceni podle plnéni norem a hodnoceni neformalni. Ob¢ tyto varianty ziskaly stejny
pocet odpovédi, a to 17. Tyto moznosti vybralo 24 % zaméstnancti. Nejméné procent, a
to 18 %, ziskala metoda hodnotici pohovor. Tuto metodu zvolilo jen 13 zaméstnanc,
ackoli je v podniku nejvice vyuzivana. To odrazi skutecnost, ze zaméstnanci S touto
metodou hodnoceni nejsou pfilis spokojeni a vedeni podniku by se mélo zamyslet, zda
by zména hodnoceni nevedla k vyssi spokojenosti zaméstnanct, a tedy i ke zvySeni jejich

pracovnich vykont a snahy.
Otazka ¢islo 7: K ¢emu jsou vysledky hodnoceni v podniku vyuzZivany?

Jak a k cemu jsou podle respondenti vysledky hodnoceni vyuzivany bylo zjisténo

Vv otazce Cislo 7. Na tuto otazku bylo mozno zvolit pouze jednu odpoved.
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V tabulce 9 jsou uvedeny moznosti vyuziti vysledki hodnoceni v absolutnim
a procentualnim vyjadreni.

Tabulka 9 Vyuziti hodnoceni

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Proskolovani 3 6

Motivace 8 16
Odménovani 37 73

Profesni vyvoj 3 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro lepsi ptehlednost vysledki, byl vytvoren graf ¢islo 7, ktery zobrazuje procentudlni

zastoupeni jednotlivych moZznosti vyuziti hodnoceni, které byly zaméstnanci zvoleny.

Graf 7 Vyuziti hodnoceni

Vyuziti hodnoceni
6% 6%

m Proskolovani
= Motivace
= Odménovani

Profesni vyvoj

Zdroj: viastni zpracovani
Z pohledu odpovidajicich zaméstnancti jsou v podniku vysledky hodnoceni nejvice
vyuzivany pro odménovani zaméstnancii. Tato moznost byla zvolena z 73 %, tedy 37
zamé&stnanci. Z 16 % se dle nich hodnoceni vyuziva k motivaci zaméstnanct a nejméné

Kk profesnimu vyvoji a proskolovani. Tyto metody vybrala jen 3 % respondent.

Profesni vyvoj a Skoleni zaméstnancl je pro odvadéni kvalitni prace velmi dulezité,
a proto by vysledky hodnoceni mohly pomoci také v této oblasti. Ziskané informace
o jednotlivych zaméstnancich a jejich praci odhali chyby zaméstnanci nebo jejich
nedostate¢nou odbornost, kterou by podnik mohl odbourat pravé diky Skoleni nebo

naptiklad vzd€lavacimi kurzy a prednaskami.
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Otazka Cislo 8: Jaka kritéria hodnoceni jsou v podniku vyuZiviana?

Jaka kritéria podle respondentti podnik vyuziva k hodnoceni, bylo zjisténo otazkou ¢islo
8, na kterou bylo mozno odpovidat pouze vybérem jedné odpovédi z danych moznosti.
Alternativy hodnocenti, ze kterych méli respondenti na vybér, jsou uvedeny v tabulce ¢islo
10, ktera je uvedena nize.

Tabulka 10 zobrazuje moznosti kritérii, ze kterych méli respondenti na vybér.

Tabulka 10 Kritéria hodnoceni

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Pracovni vykon 43 43
Kvalita 34 34
PInéni norem 11 11
Schopnost motivace a vedeni 3 3
Ochota ucit se a zdokonalovat 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf cislo 9 zobrazuje piehlednéj$i procentudlni vyjadieni vysledkl, které byli
z vyzkumu ziskény.

Graf 8 Kritéria hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Nejvice vyuzivané kritérium je podle dotaznikového vyzkumu pracovni vykon. S touto
moznosti souhlasi 43 % zaméstnanct. Jako druhé kritérium, které zvolilo 34 %
respondentt], se ve firm¢ nejvice vyuziva kvalita odvedené prace. Tato dv¢ kritéria jsou
v podniku kli¢ova pro hodnoceni zaméstnanct. Plnéni norem se v podniku vyuziva jiz

méng, ale s timto kritériem se v hodnoceni také pracuje. Toto kritérium zvolilo 11 %
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odpovidajicich. Nejméné se dle respondentt vV podniku vyuziva kritérium ochota ucit se
a zdokonalovat, a to pouze z 8 %, a schopnost motivace a vedeni z 3 %. Schopnost
motivace a vedeni a ochota uéit se a zdokonalovat jsou kritéria, ktera se v podniku podle

nazorti zameéstnancd, kteti na dotaznik odpovidali vyuzivaji nejméné.
Dle respondenti se s témito kritérii nejvice pracuje jen V ekonomickém tuseku.
V ostatnich tsecich se vyuzivaji jen zanedbatelné, nebo na né neni bran zietel viibec.

Otazka Cislo 9: Jste si védomi provadéni neformalniho hodnoceni v podniku?

Otazka o neformalnim hodnoceni vedla ke zjisténi, zda se podle respondentt v podniku

tento typ hodnoceni pracovnikti vyskytuje a jestli je zamé&stnanci registrovano.

Na tuto otdzku bylo mozno zvolit pouze jednu z nabizenych moznosti a bylo také
poskytnuto vysvétleni, co presné neformalni hodnoceni znamené tak, aby vSichni
respondenti tento pojem pochopili a mohli tak na otdzku bez problémut a pravdivé
odpovédét.

Tabulka 11 obsahuje odpovédi respondentli v absolutnim a procentualnim vyjadieni
o neformélnim hodnoceni.

Tabulka 11 Neformalni hodnoceni

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Ano 8 16
Ne 22 43
Obcas 21 41

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 9 vyobrazuje procentualni vyjadieni vysledkl z dotaznikli na otdzku o neformalni

hodnoceni zaméstnancii v podniku.

Graf 9 Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni

= Ano
= Ne

= Obcas

Zdroj: viastni zpracovini
Dle vysledkti zvyzkumu bylo zjisténo, Ze neformalni hodnoceni ve firmé podle
dotazovanych zaméstnanci probihd, ale vétSinou ho zaméstnanci nezaregistruji.
Odpoveéd ne v tomto piipad¢ vybralo 43 % respondentti, coZ je 22 zamé&stnanct, druhou
nejcastejs$i odpovedi byla odpoveéd’ obcas, tu vybralo 21 zaméstnanci, tedy 41 %, tyto
dvé alternativy odpovédi jsou v poctu zvoleni témét shodné. Odpovéd ano, tedy Ze
v podniku probiha neformalni hodnoceni a zaméstnanci si ho jsou védomi, vybralo jen

16 %, tedy 8 zaméstnancti.

Otazka ¢islo 10: Myslite si, Ze lidé, kterymi jste hodnoceny jsou k takovému ukolu

vhodni?

Touto otazkou mélo byt v podniku odhaleno, zda si zaméstnanci mysli, Ze osoba, ktera je

hodnoti, je k takovému ukolu vhodna.

Na otazku bylo mozno odpovédét vybérem pouze jedné z nabizenych odpovédi. Zaroven

na tuto otazku navazuje otézka ¢islo 11.
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Tabulka 12 obsahuje vysledky o vhodnosti hodnotiteld v absolutnim a procentualnim
vyjadieni.

Tabulka 12 Vhodnost hodnotiteli

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentudlni vyjadieni
Ano 39 76
Ne 12 24

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10 prehlednéji zobrazuje procentualni vyjadreni vysledkll vyzkumné otazky, ktera
se zabyvala vhodnosti hodnotitelt, ktefi byli podnikem vybrani, aby provadéli hodnoceni

zameéstnancu.

Graf 10 Vhodnost hodnotitelit

Vhodnost hodnotitel

= Ano
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Zdroj: viastni zpracovani
Graf nam zobrazuje jasné vysledky, ze 76 % respondentii v absolutnim vyjadieni, tedy
39 zaméstnancl odpovédelo, Ze hodnotitel, ktery u nich hodnoceni provadi ma odborné
znalosti a jeho hodnoceni je objektivni, tedy je vhodny k této povinnosti, kterd mu byla
pridélena.

Opaény ndzor ma 24 % zaméstnanct, tedy 12. Zjakého divodu si mysli,

ze hodnotitel neni vhodny, bylo zji§tovano v otdzce ¢islo 11.

48



Otazka cislo 11: Pokud ne, z jakého divodu?

Tato otdzka, jak je jiz vySe uvedeno, navazuje na otdzku cislo 10 a zjistuje divod
nevhodnosti hodnotitele, pokud v piedchozi otazce respondenti vybrali moznost

odpovédi ne, tedy Ze hodnotitel neni k hodnoceni vhodny.

V této otdzce kromé jasné danych odpovédi, které si respondenti mohli vybrat, méli
moznost také napsat odiivodnéni podle vlastniho uvazeni, které dotaznik nenabizel. Tuto

moznost vSak Zadny respondent nevyuZil, a proto neni ve zpracovani vyobrazena.

Tabulka 13 zobrazuje divody nevhodnosti hodnotitele 12 respondentd, ktefi v otazce
¢islo 10 vybrali odpovéd’ ne.

Tabulka 13 Diivody nevhodnosti hodnotitelit

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nedostatecné znalosti 4 33
Neobjektivnost 8 67

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11 zobrazuje odpovédi respondentli, pro¢ si mysli, ze podnik nemad vhodné

hodnotitele.

Graf 11 Diivody nevhodnosti hodnotitehi

Davody nevhodnosti hodnotitel(
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Zdroj: vlastni zpracovani
Nejcastéji uvadény divod byla neobjektivnost hodnotitelii. Tuto moznost vybralo 67 %
odpovidajicich, tedy 8 zaméstnancli. Druhym divodem byly nedostatecné znalosti

hodnotitele, coz vybralo 33 %, tedy 4 zamé&stnanci.
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Tato otazka poskytuje zpétnou vazbu o hodnotitelich ze strany zaméstnancii a také diivod,

pro¢ nejsou s hodnotiteli spokojeni.

Diky tomuto zjisténi podnik mlze hodnotitelim zafidit naptiklad Skoleni nebo kurzy,
které by jejich odborné znalosti doplnily, a zaméstnanci by pak byli spokojenéjsi
a hodnotitele by vice respektovali. Co se ty¢e neobjektivnosti hodnoceni, by se podnik

m¢él zabyvat, proc€ tato situace nastava a tento problém dle svého uvazeni fesit.
Otazka cislo 12: Je hodnoceni pro Vas pracovni vykon:

Na tuto otdzku méli respondenti odpovidat, jaky vliv na né¢ hodnoceni ma. Jestli je pro né

motivujici nebo naopak. Odpovidajici mohli vybrat pouze jednu z nabizenych odpovédi.

Tabulka 14 zobrazuje vliv hodnoceni na zaméstnance dle odpovédi respondentl

Vv absolutnim a procentudlnim vyjadieni.

Tabulka 14 Diisledky hodnoceni

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Motivujici 27 53
Demotivujici 5 10
Nema vliv 19 37

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12 byl vypracovan pro lepsi piehlednost procentudlniho vyjadieni vlivii hodnoceni

na zaméstnance podniku.

Graf 12 Dusledky hodnoceni

Dusledky hodnoceni

= Motivujici
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Kazdé hodnoceni ma na zaméstnance néjaky vliv, at’ uz kladny nebo zaporny.
Z dotaznikového vyzkumu bylo zjisténo, ze 53 % zaméstnancl snasi hodnoceni
V podniku dobfe a ma na né¢ motivujici vliv. Opacny efekt vrhd hodnoceni na 37 %
respondentti, kteii vybrali odpovéd’, Ze hodnoceni v podniku je pro né demotivujici.
Zbytek odpovidajicich, tedy 10 %, zvolilo odpovéd’, Ze hodnoceni zaméstnancti na né
nema vliv zadny.

Kazdy zaméstnanec je jiné povahy, proto kazdy bude hodnoceni jejich prace a osobnosti
vnimat jinak. Na nékteré ma hodnoceni dobry vliv, snazi se délat praci kvalitngji
a motivuje je to k co moznad nejleps§imu pracovnimu vykonu. Pro opacnou povahu
zaméstnancl byva hodnoceni stresujici, vyvolava pocit pochybnosti, Ze svou praci
nevykonéavaji dobte, nebo Ze néco zkazi. Treti skupina zaméstnanci hodnoceni nijak

nevnima, a proto na jejich osobnost ani praci nema zadny vliv.

Otazka ¢islo 13: Myslite si, Ze je Vas pracovni vykon hodnocen:

Zjisténi, jestli si zaméstnanci mysli, ze je jejich pracovni vykon hodnocen spravedlivé
¢i nikoli, je pro podnik velmi dilezitou zpétnou vazbou, proto tato otazka byla do

vyzkumu zatfazena. Respondenti na tuto otdzku mohli odpovidat vybérem jedné

Z odpovedi.

V tabulce 15 jsou uvedeny nazory respondentii na hodnoceni v podniku v absolutnim
a procentualnim vyjadreni.

Tabulka 15 Hodnoceni pracovniho vykonu

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Spravedlivé 38 75
Nespravedlivé 13 25

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13 zobrazuje procentudlni vyjadieni respondentli na hodnoceni zaméstnancl

podnikem.

Graf 13 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu, ktery je zobrazen vySe, mizeme vidét, Zze 75 % respondentl je s hodnocenim
spokojeno. Mysli si, Ze jejich pracovni vykon v podniku je hodnocen spravedlivé. Opacny
nazor ma 25 % odpovidajicich. Ti naopak usuzuji, Ze hodnoceni, které bylo uskutecnéno,

bylo nespravedlivé.

Tato zpétna vazba od zaméstnanct by méla byt pro podnik velmi dilezita. Pokud budou
mit zaméstnanci pocit, Ze jejich prace je nespravedlivé hodnocena, s velkou
pravdépodobnosti se to odrazi na jejich praci i chovani. Takovy zaméstnanec nebude
motivovany a nebude projevovat snahu vykonavat svou praci co nejkvalitnéji, protoze vi,
Ze to podnik neoceni a jeho hodnoceni nebude odpovidat kvalité, snaze a mnozstvi jeho

odvedené prace.

Podnik by m¢l tedy zjist'ovat z jakého diivodu ma zaméstnanec na hodnoceni tento nazor

a snazit se o tom se zaméstnancem promluvit a zjednat napravu.
Otazka Cislo 14: Dostavate od nadrizeného zpétnou vazbu?

Touto vyzkumnou otazkou bylo zjistovano, zda si respondenti mysli, Ze jsou nadfizenymi

o vysledcich hodnoceni informovani, jestli dostavaji zpétnou vazbu od hodnotiteld
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V tabulce 16 nalezneme odpovédi, zda je nebo neni zpétna vazba poskytovana.

Tabulka 16 Zpétnd vazba

Alternativa| Absolutni vyjadieni Procentudlni vyjadreni
Ano 29 57
Ne 22 43

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 14 zobrazuje situace, zda je poskytovana nebo neposkytovana zpétnd vazba

zaméstnanciim v procentudlnim vyjadfeni.

Graf 14 Zpétna vazba

Zpétna vazba

= Ano

= Ne

Zdroj: viastni zpracovani
Z dotaznikového vyzkumu bylo zjisté€no, ze 57 % respondentli byla zpétnd vazba od
nadfizeného poskytnuta. Opa¢ného nazoru je 43 % respondenti. Z vysledkd je tedy vidét,
ze dle zamé&stnanc, jim neni zpétna vazba poskytovana, protoze procento zaméstnanct,

ktefi tuto vazbu nedostavaji je pomérné vysoké.
Otazka ¢islo 15: Pokud ano, jste s kvalitou zpétné vazby spokojen/a?

Tato otazka navazuje na otazku 14. Pomoci této otazky bylo zjisténo, zda zaméstnanec,
kterému je zpétna vazba poskytnuta, je spokojen s kvalitou této vazby. Respondenti mohli

vybirat pouze jednu z nabizenych moznosti.
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Tabulka 17 poskytuje ptehled odpovédi respondentl na kvalitu zpétné vazby.

Tabulka 17 Ndzor na zpétnou vazbu

Alternativa Absolutni vyjadfeni Procentualni vyjadreni
Spokojen/a 8 28
Céste¢né spokojen/a 19 66
Nespokojen/a 2 7

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 15 byl vytvoten pro lepsi ptehlednost nazort respondentii na zpétnou vazbu, kterym

byla poskytnuta v procentualnim vyjadieni.

Graf 15 Ndzor na zpétnou vazbu

Nazor na zpétnou vazbu

= Spokojen/a
m Castecné spokojen/a

= Nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je viditelné, ze 66 % respondentll je se zpétnou vazbou ¢astecné spokojeno, 28 %
spokojeno a jen 7 % nespokojeno. Miizeme tedy fict, ze témet 94 % respondentll nema

s kvalitou zpétné vazby problém a neshledali v ni zddné zdvazné nedostatky.

Otazka cCislo 16: SlySeli jste nékdy o vyuZzivani metod hodnoceni jako CIT, BARS
nebo BSC?

Prostfednictvim této otazky mélo byt zjisténo, jestli jsou si zaméstnanci, kterym byl

dotaznik ptedlozen, védomi o vyuzivani téchto hodnoceni v podniku.

Na tuto otazku vSech 51 respondentt odpovédé€lo, Ze neznaji ani jednu z vyse uvedenych
metod, ackoli je metoda BARS v podniku vyuzivana. Ziejmé je to zpusobeno tim, Ze
zaméstnanci jsou informovani o metod€ hodnoceni pomoci hodnotici §kély, coZ je metoda

BARS, ale tuto metodu pod timto ndzvem neznaji.
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Otazka Cislo 17: Kolikrat ro¢né je hodnoceni provadéno?

Pomoci této otazky bylo zjisténo, kolikrat je z pohledu respondent hodnoceni v podniku

provadéno. Na tuto otdzku bylo mozno vybrat jednu odpoved.

V tabulce 18 je uvedena Cetnost hodnoceni zaméstnanci v podniku za kalendaini rok

Vv absolutnim a procentudlnim vyjadieni.

Tabulka 18 Pocet hodnoceni za rok

Alternativa Absolutni vyjadfeni Procentudlni vyjadreni
1x 20 39
2X 16 31
4x 15 29

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 byl vypracovan pro lepsi prehlednost Cetnosti hodnoceni v procentudlnim
vyjadreni.

Graf 16 Pocet hodnoceni za rok

Pocet hodnoceni za rok

m 2x

= 4x

Zdroj: viastni zpracovani
Hodnoceni v podniku probiha jednou ro¢né. Tuto odpovéd zvolilo 39 % respondentii.
Hodnoceni 2x do roka zvolilo 16 odpovidajicich, v procentualnim vyjadieni je to 31 %
zamé&stnancd. S hodnocenim 4x ro¢né se v podniku dle odpovidajicich setkime nejméng.
Hodnoceni 4x ro¢né probiha podle odpovédi respondentl jen v ekonomickém useku,

proto je jeho zastoupeni v podniku nejmensi.
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4.4. Systém hodnoceni zaméstnancu v jednotlivych
usecich
Jaky systém hodnoceni zaméstnanci dle dotazovanych respondentti probihd ve

vybranych usecich podniku bylo zjistovano pomoci dotaznikového Setteni, které bylo

predlozeno zaméstnancum a rozhovorem s vedoucimi pracovniky jednotlivych tsekd.
Nakup a prodej

Tabulka 19 zobrazuje systém hodnoceni zaméstnanci v podniku Vv useku nakupu

a prodeje.

Tabulka 19 Systém hodnoceni v useku Ndkupu a prodeje

zakaznik

Hodnotitel prace Y.
osoba nadfizena

Informovanost o hodnoceni ano

hodnotici pohovor

Metody hodnoceni e -
hodnotici Skaly

odmeénovani

Vyuziti vysledkd hodnoceni —
profesni vyvoj

pracovni vykon

Kritéria hodnoceni -
kvalita

Hodnoceni pracovniho vykonu spravedlivé

Zdroj: vlastni zpracovani
V tGseku ndkupu a prodeje jsou zaméstnanci a jejich prace z pohledu zaméstnanct
hodnocena v prvni fadé nadiizenou osobou. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze
soucasti hodnoceni prace zaméstnancti v tomto useku je taky hodnoceni prostfednictvim

zakazniku.

Podle respondentti hodnoceni nadiizenou osobou v tomto tiseku probiha pouze 1x za rok.
Hodnotitel v tomto piipadé své zaméstnance informuje, Ze toto hodnoceni bude probihat.
Nejcastéjs$i metodou, kterou k hodnoceni pouZiva, je hodnotici pohovor. Zaméstnanci se

v tomto useku setkavaji i s hodnocenim pomoci hodnotici Skaly nebo se sebehodnocenim.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze hodnotitel v tomto useku pouziva vice kritérii

jsou poté nejvice vyuzivany k odménovani zaméstnanct.

VétSina zaméstnanct jsou s hodnocenim v tomto useku spokojena a tvrdi, Zze hodnoceni

probihé spravedlivé.
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Ekonomicky usek

Tabulka 20 zobrazuje systém hodnoceni zaméstnanci v ekonomickém tseku z pohledu

respondentu.

Tabulka 20 Systém hodnoceni v ekonomickém viseku

expert z nezav. okoli

Hodnotitel prace -
osoba nadftizend

Informovanost o hodnoceni ano

hodnotici pohovor

Metody hodnoceni e
hodnotici Skaly

proskolovani
Vyuziti vysledkid hodnoceni motivace

odmeénovani

pracovni vykon

kvalita

Kritéria hodnoceni ) ;
schopnost motivace a vedeni

ochota ucit se a zdokonalovat

Hodnoceni pracovniho vykonu spravedlivé

Zdroj: vlastni zpracovani

V ekonomickém useku jsou dle odpovidajicich pracovnikli zaméstnanci a jejich prace
hodnoceni nadtizenou osobou a expertem z nezavislého okoli. Hodnoceni, které provadi
nadfizend osoba v tomto seku, probiha az 4x ro¢né za pouziti metod jako je hodnotici
pohovor nebo hodnotici $kaly. Hodnoceni expertem z nezavislého okoli v tomto tseku

dle respondentii probiha 1x za rok. Zaméstnanci o hodnoceni byvaji informovani.

Hodnotitel podle vysledkl z dotaznikového vyzkumu v tomto Gseku vyuziva vysledky
nejen k odménovani, jako tomu bylo v tseku nakupu a prodeje, ale také k proskolovani
zaméstnanct a jejich motivaci. Kritérii hodnoceni hodnotitel poZiva oproti pfedchozimu
useku podstatné vice. Pii hodnoceni nehraje roli jen pracovni vykon a kvalita, ale i ochota

zaméstnanci ucit se néco nového, zdokonalovat se a schopnost motivovat a vést

Zameéstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze jsou s hodnocenim ve svém tuseku

spokojeni a maji dojem, Ze je hodnoceni spravedlive.
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Technicky usek

V tabulce 21 nalezneme informace o systému hodnoceni zaméstnanci v technickém

useku z pohledu zaméstnanctl.

Tabulka 21 Systém hodnoceni zaméstnancii v technickém useku

osoba nadfizena

Hodnotitel prace -
spolupracovnik

Informovanost o hodnoceni ne
hodnotici pohovor

Metody hodnoceni e
hodnotici Skaly

motivace

Vyuziti vysledki hodnoceni ——
odménovani

pracovni vykon

Kritéria hodnoceni kvalita

plnéni norem

Hodnoceni pracovniho vykonu spravedlivé

Zdroj: vlastni zpracovani

V technickém useku jsou dle dotaznikového Setfeni zaméstnanci nejéastéji hodnoceni
nadfizenou osobou. V posledni dobé zkousi hodnoceni pomoci spolupracovniki, které
mélo probihat 1x za rok, ale z rozhovori s nadfizenymi vime, Ze zamé&stnanci s timto
hodnoceni nesouhlasi a neposkytuji pravdivé informace, proto spolupracovnik jako

hodnotitel bude v podniku v nejblizsi dobé zrusen.

Dle respondentii nadiizeny vétSinou dopfedu zaméstnance neinformuje, kdy hodnoceni

bude probihat.

Zaméstnanci, ktefi na dotaznik odpovidali, tvrdi, Ze metody hodnoceni v tomto useku
jsou hodnotici pohovor a hodnotici Skaly. Pomoci pohovoru si chce se nadiizeny
popovidat se zaméstnanci o jejich praci a dozvédét se i nazory z jejich strany. Tyto druhy
hodnoceni v Giseku probihaji 2x ro¢né. K hodnoceni vyuziva kritéria jako jsou pracovni

vykon, kvalita ale také plnéni norem, které jsou v podniku zavedeny.

Vysledky ziskané zhodnoceni jsou nejcastéji vyuzivany k motivaci zaméstnancu

a k jejich odménam.

Dle vétSiny zaméstnanctl, ktefi odpovidali na dotaznikové Setfeni je hodnoceni, které

provadi jejich nadfizeny, spravedlivé a jsou s nim spokojeni.
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Vyrobni usek

Tabulka 22 zobrazuje informace o systému hodnoceni z pohledu zaméstnanci ve

vyrobnim useku firmy.

Tabulka 22 Systém hodnoceni zaméstnancii ve vyrobnim tiseku

zakaznik

Hodnotitel prace .
osoba nadfizena

Informovanost o hodnoceni dle uvahy hodnotitele

hodnotici pohovor

Metody hodnoceni e 2
hodnotici Skaly

Vyuziti vysledki hodnoceni odménovani
pracovni vykon

Kritéria hodnoceni kvalita

plnéni norem

Hodnoceni pracovniho vykonu spravedlivé

Zdroj: viastni zpracovani
Ve vyrobnim tGseku hodnoti zaméstnance a jejich praci dle respondentl prfedevsim jejich
nadfizeny. Tato kontrola v podniku probihé az 4x ro¢n¢. Nadtizeny pouziva metody jako
hodnotici pohovor nebo hodnotici Skaly. Obcas tyto metody prolind neformalni
hodnoceni. Dal$im hodnotitelem zaméstnancu je zakaznik, ktery je po jeho souhlasu
dotazovany na kvalitu vyrobku a spokojenost s vyrobkem. Toto hodnocen podnik provadi

1x za rok.

Z odpovédi respondentd vyplyvd, Ze nadfizeny informuje zaméstnance piedem
o provadeéni hodnoceni nepravideln€. Jeho rozhodnuti o informovani zélezi na prave
vyuzivané metod¢ hodnoceni. Z rozhovoru s nadfizenym vyplynulo, Ze pokud jde
o hodnotici pohovor, jsou zaméstnanci predem informovani, aby se na rozhovor

pfipravili. O ostatnich metodach hodnoceni vétSinou informovani nejsou.

Pro hodnotitele jsou v tomto tGseku stézejni tfi kritéria hodnoceni — pracovni vykon,
kvalita a plnéni norem. Vysledky hodnoceni jsou nejcastéji vyuZivany k odménovani
zamé&stnanc.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina zaméstnancl je s hodnocenim ve svém

pracovnim useku spokojena.
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4.5.Souhrn vysledkl dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setfeni vychazi, ze nejvice respondenti na dotaznik odpovédelo
z vyrobniho tseku, coz pravdépodobné souvisi s tim, Ze v tomto useku je v podniku
zaméstnan nejvetsi pocet zaméestnancl. VEtSina zamestnancl je se svym zaméstnanim

spokojena a nechce ho ménit.

Podnik dle respondentii k hodnoceni zaméstnanct a jejich prace pouziva vice metod,
nejcasteji vSak provadéji hodnoceni pomoci hodnoticiho pohovoru a hodnotici skaly. Dle
dotaznikového Setfeni hodnoceni v podniku provadi nejCastéji nadiizena osoba.
Informovanost zaméstnanci o hodnoceni neni v podniku zcela jednoznacna, dle
absolutniho vyjadieni vysledkt, které jsou zpracovany vyse v otazce Cislo 4, je zifejmé,
ze informovanost nebo neinformovanost zaméstnanct je pomérné stejnd. Hodnotitelé
nejcasteji v podniku vyuzivaji kritéria hodnoceni, jako jsou pracovni vykon a kvalita,

0 néco mén¢ také plnéni norem.

Dalsi otazka, kterd byla respondentim polozena, se tyka neformdlniho hodnoceni.
Pomoci ni bylo zjisténo, ze neformalni hodnoceni dle zaméstnanct v podniku pfilis

vyuzivano neni.

Zaméstnanci jsou se svymi hodnotiteli pfevazné spokojeni a jsou toho nézoru,
ze hodnoceni provadéji spravedlivé. Mald cast respondenti byla opa¢ného nézoru,

prevazné z diivodu neobjektivnost v hodnoceni.

Hodnoceni vzbuzuje v zamé&stnancich rizné pocity. Pro vice nez polovinu zaméstnanct
je hodnoceni spiSe motivujici, na dalsi ¢ast nema Zzadny vliv. Demotivujici vliv mé pouze

na 10 % respondentl.

V hodnoceni je také dilezita zpétna vazba jak zaméstnanct, tak hodnotiteld.
Z dotaznikového vyzkumu bylo zjisténo, Ze zpétna vazba je zaméstnanclim poskytovana
jen z 57 %. Zpétnou vazbu od zaméstnancti podnik nevyuziva. Zpétna vazba vede jak
k zdokonaleni systému, tak K porozuméni a vzajemnému respektu mezi hodnocenymi

a hodnotiteli.

Vysledky hodnoceni podle respondentt jsou Vv nejvétsi mife vyuzivany k odménovani

zaméstnancl a vV malé mife také k jejich motivaci.
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5. Navrh zmén a diskuse

V této Casti jsou predstaveny navrhy a doporuceni, které vedou ke zdokonaleni

a zkvalitnéni systému hodnoceni zaméstnanct v analyzovaném podniku.

Ve vybraném podniku byla provedena analyza stdvajiciho systému hodnoceni. Analyza
byla provedena za pomoci dotaznikového Setieni a rozhovora S vedoucimi pracovniky
o hodnoticim systému a analyzou internich dokumenti tykajicich se systému tohoto
hodnoceni. Rozeslano bylo celkem 70 dotaznikl napi#i¢ riznymi pracovnimi useky

S navratnosti 73 % tedy 51 dotazniki.
Na zéklade¢ zjisténych vysledka z provedenych analyz, byly navieny nasledujici opatieni:

Zjistovat spokojenost zaméstnanct s hodnoticim systémem.
Poskytovat zaméstnancim vzdy zpétnou vazbu.
Provadét vice neformalniho hodnoceni.

Vyuzivat vice vysledky hodnoceni.

o~ w0 DN

Sladit systém hodnoceni v celém podniku.

1. opatieni

Podnik nevyuzivd zpétnou vazbu od zaméstnancl na stdvajici systém hodnoceni
V podniku. Proto bych podniku doporucila, aby se zacal zajimat o nazory svych
zaméstnanct a zavedl tak ve firmé prizkum pomoci dotaznikii, pomoci kterého by zjistil,
jaky maji zaméstnanci na systém hodnoceni ndzor, co se jim libi nebo s ¢im naopak
nejsou spokojeni. Dotaznik by mohl byt zaméstnancim ptedkladdn 1x rocné
V anonymnim reZimu, aby se zaméstnanec nebal sdélit vSechny své pocity a odpovidal

pravdivé na vSechny otazky.
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Finanéni vy¢Cisleni:

Naklady na dotazniky spokojenosti jsou vycislené v tabulce 23.

Tabulka 23 Ndklady na dotazniky

. Naklady na 1 zaméstnance Naklady na 400 zaméstnancti
PoloZka Y .
(v Ké) (v Kg)
Kancelarsky papir 0,20 80
Tisk 1,50 600
Celkem 1,70 680

Zdroj: vlastni zpracovani

2. opatieni

Pokud zaméstnanci podstupuji hodnoceni své prace, méli by byt vzdy informovani
o dosazenych vysledcich. Tak jako je dalezitd zpétna vazba pro podnik, je také dilezita
I pro zaméstnance. Proto doporucuji, aby hodnotitelé vzdy informovali zaméstnance
o vysledcich dosazenych v hodnoceni. Zaméstnanci si mohou uvédomit své chyby

a snazit se je napravit a rozvijet tak své pracovni postaveni a osobnost.

Finanéni vycisleni:

Na toto opatfeni jsou naklady nulové. Hodnotitelé by pouze poskytli zaméstnanciim
k piecteni vysledky 0 jejich hodnoceni, které hodnotitel zapsal pfi pribéhu hodnoceni

do formulare.
3. Opatieni

Podnik neformalni hodnoceni pfili§ nevyuzivd. Toto hodnoceni probihd pouze
v nékterych z usekl. Z tohoto divodu doporucuji zavést neformalni hodnoceni napiic
vSemi pracovnimi useky v pravidelnych intervalech. Neformalni hodnoceni pomize
hodnotitelim vytvofit si pfedstavu o tom, co obnasi prace kazdého z hodnocenych
pracovnikd, a vidét tak praci zamé&stnanct v pfimém pienosu. Toto hodnoceni poméaha
udélat si predstavu o schopnostech zaméstnancti a rozvijet s nimi vztah prostfednictvim

komunikace s nimi.

Finanéni vycCisleni:

Naklady na neformalni hodnoceni jsou téméf nulové. Toto hodnoceni by opét provadéli

nadfizeni pracovnici v rdmci svych pracovnich povinnosti.

62



4. Opatieni

Podnik pln¢ nevyuziva vysledky, které¢ z hodnoceni ziska. Proto bych firmé doporucila,
aby vysledky vyuzila i k posouzeni znalosti a dovednosti zaméstnanct a schopné
zameéstnance vedla k dalSimu rozvoji. Timto mlze navysit pocet schopnych zaméstnancii
a zvysovat jejich odbornost a praxi. Tyto zaméstnance podniky tézko ziskavaji a jsou pro
né klicové.

Finan¢éni vycéisleni:

Naklady na toto opatieni jsou opét nulové. Naopak pokud by se podnik naucil s vysledky

hodnoceni Iépe pracovat, mohlo by mu to pfinést zisk.
5. opatieni

Hodnotici systém zaméstnanct v podniku neni jednotny. Z tohoto divodu bych firmé
doporucila sjednotit systém hodnoceni tak, aby byl stejny ve vSech pracovnich tsecich,
(Jak v metodach hodnoceni, tak i v ¢etnosti hodnoceni za rok). Systém bude poskytovat

ucelengjsi a prehlednéjsi vysledky hodnoceni.

Pokud sladéni hodnoticiho systému neni v silach podniku, doporucuji na tento ukon

najmout experta, ktery se touto problematikou zabyva.

Finanéni vy¢Cisleni:

r~ 1

Naklady na najatého experta se pohybuji ve vysi jednoho mési¢niho platu v rozmezi

35 — 40 tisici korun.

I ptes zjisténé nedostatky 1ze konstatovat, Ze hodnotici systém podniku je na dobré urovni
a podnik se snazi o jeho neustalé vylepSovani. Prostiednictvim toho se snazi motivovat
své zaméstnance a pecovat o né. To dokazuje 1 to, Ze vétSina pracovniki je se svym

zam&stnanim spokojena a tito zaméstnanci praci by neménili.

Na zavér bych chtéla pod€kovat spole€nosti a zaméstnanclim, Ze mi umoznili provést

analyzu hodnoticiho systému a tim zpracovat tuto diplomovou praci.
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6. Zavér

Diplomova prace nazyvajici se ,,Systém hodnoceni pracovnikii ve vybrané organizaci
se zabyvala analyzou systému hodnoceni ve vybraném podniku a naslednymi névrhy

opatteni, které vedou ke zlepSeni a zdokonaleni stavajiciho systému.

I pies situaci, ktera ve svété pretrvava, mi byli zaméstnanci z podniku napomocni,

ochotné mi poskytovali informace a umoznili mi tak praci zpracovat.

Vysledky, které vyplynuly z provedenych analyz systému hodnoceni a dotaznikového

Setfeni jsou zaznamenany v diplomové praci
Na zakladé¢ ziskanych vysledkl a dojmi byla navrzena podniku nésledujici opatteni:

Zjistovat spokojenost zaméstnanct s hodnoticim systémem.

Poskytovat zaméstnanciim vzdy zpétnou vazbu.

1.
2
3. Provadét vice neformalniho hodnoceni.
4. Vyuzivat vice vysledky hodnoceni.

5

Sladit systém hodnoceni v celém podniku.

Tato opatfeni byla nasledné¢ okomentovana, jejich uvedeni zdivodnéno a nasledné

navrzeno, jak jich docilit. Zaroven bylo vysvétleno, pro¢ jsou pro podnik prospésna.

Vysledky vyzkumu a navrhy na zlepSeni a zdokonaleni hodnoticiho systému zaméstnancti

byly vybrané organizaci sdéleny.

Cilem diplomové prace bylo navrhnout zmény na zlepseni systému hodnoceni pracovnikt

ve vybrané organizaci vychdzejici z analyz, posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti.
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Keywords and summary

Employee evaluation is a highly important part of human resource management. To take
care and develop employee working skills and abilities has great significance and
motivates employees give better performance. The main goal of this work is to analyse

the system of employee evaluation in a selected organization.

During processing of the literary research, professional literature corresponded to the

assigned topic was used.

The practical part uses a questionnaire survey, which led to obtaining information about

the current evaluation system in the company and to obtain the views of employees.

Finally, some recommendations were proposed that lead to the improvement of the

existing system in the organization.

Keywords: human resources management, evaluation system, employees
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Prilohy

Ptiloha ¢€islo 1: Dotaznik uréeny pro zaméstnance

Systém hodnoceni pracovniki

M¢ jméno je Nikola Zemanova a jsem studentkou zavérecného ro¢niku Ekonomické
fakulty Jihoeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Téma mé diplomové prace je
Systém hodnoceni pracovniki ve vybrané organizaci. Cilem diplomové prace jsou navrhy
zmeén na zlepSeni systému hodnoceni pracovnikli ve vybrané organizaci vychazejici z

analyz, posouzeni a zhodnoceni fizeni této oblasti.

Pro zpracovani praktické c¢asti prace potiebuji ziskat informace, proto Vas prosim o
vyplnéni dotazniku, pomoci kterého mi pomiiZete praktickou ¢ast vypracovat. Veskeré

informace uvedené v dotazniku jSOu anonymni.
Pokud neni vedeno jinak, vzdy prosim vybirejte pouze 1 z nabizenych moznosti.

Velmi dékuji za pomoc a za Cas straveny vyplilovanim.

1. V jakém tuseku pracujete?
a. Vyrobni
b. Ekonomicky
c. Technicky
d. Prodeje
2. Jak jste se svym zaméstnanim spokojen/a?
a. Velmi spokojen/a
b. Spokojen/a
c. Nespokojen/a
d. Velmi nespokojen/a
3. Kym je hodnocena Vase prace? (mozno vybrat vice odpovedi)
a. Zakaznikem
b. Expertem z nezavislého okoli

c. Osobou nadfizenou


https://wstag.jcu.cz/portal/studium/moje-studium/podklady-vskp.html?pc_phs=999284175&pc_windowid=227298&pc_publicnavigationalstatechanges=AAAAAA**&pc_phase=render&pc_type=portlet&pc_navigationalstate=JBPNS_rO0ABXefAAlwcF9sb2NhbGUAAAABAAJjcwAIa3Bwb2lkbm8AAAABAAUxMzkwNAAKcHBfcmVxVHlwZQAAAAEABnJlbmRlcgAKcHBfcG9ydGxldAAAAAEAElRlbWF0YVZTS1AyUG9ydGxldAAHcHBfcGFnZQAAAAEACGVkaXRUZW1hAAxwcF9uYW1lU3BhY2UAAAABAAdHMjI3Mjk4AAdfX0VPRl9f#13904

d.

e.

Spolupracovnikem

sebehodnocenim

4, Jste o tom, Ze probihd hodnoceni Vasi prace informovan/a?

a. Ano
b. Ne
5. Jakou metodou je Vase prace hodnocena? (mozno vybrat vice odpovédi)
a. Hodnotici pohovor
b. Sebehodnoceni
c. Hodnotici Skaly
d. Jiné:
6. Jak byste podle Vasi tivahy hodnotil/a zamé&stnance vy? (moZno vybrat vice
odpovedi)
a. Plnénim norem
b. Hodnotici stupnici
€. Neformalnim hodnocenim
d. Hodnoticim pohovorem
e. Jiné:

7. K ¢emu jsou vysledky hodnoceni v podniku vyuzivany?

a. Proskolovani
b. Motivaci
c. Odménovani
d. Profesnimu vyvoji
8. Jaka kritéria hodnoceni jsou v podniku vyuzivana? (mozno vybrat vice
odpovédi)
a. Pracovni vykon
b. Kvalita
C. PInéni norem
d. Schopnost motivace a vedeni
€. Ochota ucit se a zdokonalovat

9. Jste si védom provadeéni neformalni hodnoceni (nahodilé, nepravidelné

hodnoceni vychazejici z okamzitych dojmi, které neni zaznamenavano)?

a. Ano
b. Ne
C. obcas



10. Myslite si, ze lidé, kterymi jste hodnoceny jsou k takovému tkolu vhodni?
a. Ano
b. Ne
11. Pokud ne, z jakého dtivodu?
a. Nedostatecné znalosti
b. Neobjektivnost

Cc. Jiné:

12. Je hodnoceni pro Vas pracovni vykon
a. Motivujici
b. Demotivujici
c. Nema vliv
13. Myslite si, Ze je V&S pracovni vykon hodnocen
a. Spravedlivé
b. Nespravedlivé
14. Dostavate od nadiizené¢ho zpétnou vazbu?
a. Ano
b. Ne
15. Pokud ano, jste s kvalitou zpétné vazby spokojen/a?
a. Spokojen/a
b. Castednd spokojen/a
c. Nespokojen/a
16. Slyseli jste nékdy o vyuzivani metod hodnoceni jako CIT (metoda kritickych
situaci), BARS (metoda zaloZena na hodnoticich stupnicich) nebo BSC (metoda
vyvazené soustavy ukazateld) ve vasem podniku?

a. Ano, slysel/a jsem 0 metodé:

b. Ne neslysel/a

17. Kolikrat za rok je hodnoceni provadéno?
a. 1Ix
b. 2x

Cc. 4x



