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Navrh systému hodnoceni zaméstnancu

Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanca
Vv nejmenované Spole¢nosti XY. Cilem prace je analyzovat stavajici stav hodnoticiho
systému v této firm¢é a navrhnout systém novy, ktery by podpofil udrzeni stabilniho
pracovniho vykonu zaméstnanci. Prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka
¢ast vychazi zodborné literatury a syntetizuje poznatky tykajici se teorie hodnoceni
pracovniho vykonu. Spolecné s personalnim oddélenim vybrané spolecnosti probéhla
analyza souCasného systému a sestaveni dotaznikového Setfeni. Vysledky byl zpracovany a
okomentovany. Nasledn¢ prob¢hlo statistické ovéteni hypotéz a zjistovani zavislosti mezi
kategorialnimi proménnymi. Vysledky dotaznikového Setteni slouzily jako zéklad pro
navrzeni nového systému hodnoceni zaméstnanci a feSeni identifikovanych problémd.
Zaveér prace tedy nabizi novy systém hodnoceni a navrhy na zlepSeni souc¢asného systému

V zajmu stability pracovniho vykonu zaméstnanct a jejich spokojenosti.

Kli¢ova slova: personalistika, pracovni vykon, vzdélavani, hodnoceni, odménovani,

benefity



Design of Staff Assessment System

Abstract

The thesis focuses on the evaluation of the work performance of employees in the
unnamed Company XY. The aim of the thesis is to analyze the current state of the appraisal
system in this company and to propose a new system that would support the maintenance of
stable employee performance. The thesis consists of theoretical and practical parts. The
theoretical part is based on the literature and synthesizes the knowledge related to the theory
of performance appraisal. Together with the HR department of the selected company, the
current system was analysed and a questionnaire survey was compiled. The results were
processed and commented. Subsequently, statistical testing of hypotheses and identification
of dependencies between categorical variables was carried out. The results of the
questionnaire survey served as the basis for designing a new employee evaluation system
and addressing the identified problems. Thus, the paper concludes by offering a new
appraisal system and suggestions for improving the current system for the sake of employee
performance stability and job satisfaction.

Keywords: human resources, work performance, education, evaluation, remuneration,

benefits
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1 Uvod

Personalistika je oblast, kterd se zabyvéa fizenim lidskych zdroji v organizaci.
Personalisté maji za kol také zajistit, aby byly lidské zdroje vyuzity co nejefektivnéji. Toto
zahrnuje vybér zaméstnanci, fizeni pracovniho vykonu a vzdélavani, planovani kariérniho
postupu a spravu systému odmeénovani. Cilem personalistiky je podporovat rozvoj
zaméstnanci a zvySovat jejich spokojenost a produktivitu, aby organizace dosahovala svych
cilt. Jednim z kli¢ovych aspekt této discipliny je také hodnoceni zaméstnanci, coz je
proces, ktery umoziuje organizaci zhodnotit vykon jednotlivych pracovnikl a zjistit, jak
ptispivaji k dosahovani cilti spolecnosti.

Vv 4

Hodnoceni zaméstnancti se v soucasné dobé stava stale dulezitéjSim nastrojem pro
vedeni firem, protoze umoziuje identifikovat silné stranky a slabiny zaméstnanct a
podporovat jejich rozvoj. Personalisté ¢asto pouzivaji rizné metody a techniky, jako jsou
pravidelné rozhovory se zaméstnanci, sledovani vykonnosti a vysledki prace, zpétnd vazba

od nadftizenych a kolegt, testy osobnosti a dalsi.

Pti hodnoceni zaméstnanct je diilezité zohlednit rizné faktory, jako jsou kvalifikace,
kompetence a schopnosti zaméstnanctl, jejich pracovni vykonnost, produktivitu, tymovou
spolupréci, komunikaci, inovativnost a dal§i. Dobré hodnoceni umoznuje firme identifikovat
talenty a motivovat zaméstnance, aby dosahovali co nejlepSich vysledkt. Kladné vysledky
mohou mit vliv 1 na jejich odménovani. Na druhé strané, nespravedlivé hodnoceni miiZe vést
k demotivaci a nespokojenosti zaméstnancl, coz milZe negativné ovlivnit vykon a
produktivitu celé organizace. Proto je pro hodnotitele klicové, aby pii hodnoceni
zaméstnanc postupovali spravedliveé, transparentné a v souladu s hodnotami a cili

organizace.

Diky neustale se ménicimu prostiedi novych technologii je klicové, aby zaméstnanci
méli prilezitost k pribéznému vzdélavani a zvySovani své kvalifikace a kompetenci, coZ ma
pozitivni vliv nejen na né samotné, ale také na celou organizaci. K dosazeni vétsi efektivity
systému hodnoceni je dilezité identifikovat silné a slabé stranky jednotlivych zaméstnanct,

coz umoznuje vytvofit individudlni plan rozvoje jejich védomosti a kariéry.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem diplomové¢ préce je analyza a vyhodnoceni soucasné¢ho systému hodnoceni ve
vybrané firmé XY k.s. a na zéklad¢ vysledkii provést nasledné vytvoreni vlastniho navrhu
pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. Vystup z téchto systému bude slouzit jako

vstup do systému odménovani a fizeni karierniho rozvoje.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada z teoretické Casti a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast vychazi
z literarni reSerSe, je zalozena na studiu odborné literatury k tématu fizeni lidskych zdrojd,

vybéru, rozmist'ovani, vzdélavani, hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Praktickd cast bude zpracovdna na zdklad¢ studia internich dokumenti vybrané
spole¢nosti XY k.s. Pomoci rozhovoru s personalnimi specialisty je popsan soucasny systém
hodnoceni zaméstnancli a jejich nasledné odménovani. Déle jsou vyuzity informace ze
studia literatury pro zpracovani literarni reSerSe a také za pomoci personalniho manazera
spolecnosti, je sestaven formulaf pro dotaznikové Setfeni pro zaméstnance spole¢nosti.
Pomoci dotaznikového Setfeni je zanalyzovan soucasny systém hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl ve spolecnosti XY k. s. Vysledkem Setteni je zjiSténi postoje zamé&stnanct
k soucasnému systému. Na zédkladé této analyzy je navrzena implementace funkéniho

systému hodnoceni v podniku, kam budou zjiS§téné nedostatky zapracovany.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska slouzi k rozboru a deskripci hlavnich pojmi tykajicich se
tématiky hodnoceni zaméstnancti. Prvotni je analyza oblasti fizeni lidskych zdroji, ktera
hodnoceni zaméstnancti spole¢né s dal§imi Cinnostmi zastfeSuje, dale pokracuje fizeni
pracovniho vykonu a po porozuméni téchto témat se piesouva piimo k hodnoceni

zamestnancd, jejiho vyznamu, procesu a metodikam.
3.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji zabezpeGuje v organizaci fizeni a vedeni lidi, tedy
zaméstnancl. Hlavnim tkolem tohoto oddéleni je najit dostatek vhodnych, schopnych a
motivovanych lidi pro praci. Vést je k pozadovanému vykonu a poskytnout jim moznost
vzdélani ke zlepSeni svych kompetenci. Zarovenl musi vytvaret takové prostiedi, kde se
zaméstnanec bude moci realizovat a citit se spokojené. (1) ,, Zahrnuje cinnosti tykajicich se
strategického rizeni lidskych zdroju, vizeni lidského kapitdlu, rizeni znalosti, spolecenské
odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroju (planovani
lidskych zdrojii, ziskavani a vybéru zaméstnancii, vizeni talentil), Fizeni pracovniho vykonu
a odmeénovani zaméstnancii, vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, zaméstnaneckych a
pracovnich vztahi, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancum.* (2, str. 45)
Rizeni lidskych zdroji tyto tukoly realizuji za pomoci odbornikii na tyto &innosti tzv.
personalnich specialistii ¢i zkracené personalistil, kteti jsou kvalitné€ proskoleni na svou ¢ast

prace. (3)

Schopnost a motivovanost zaméstnanct, neboli zptisobilost a ochota vykonat jejich

praci, ptimo ovliviiuje jejich vykon, a jelikoZ jsou lidskym zdrojem podniku, a také jednim

vvvvv

3.1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroju se zacal formulovat v 19. stoleti, nejvice pak béhem a po
sveétovych valkach. V této dobé byly pracovni podminky v tovarnach velmi neptiznivé, a tak
zacaly fungovat odbory a kolektivni vyjednavani. Diky tomu podniky rozvijeji sviij pojem
V péci o zakazniky. Nejdiive tento ukol spadal pod vedouci pracovniky, postupné se vSak

zacinali vytvafet pfimo specializované oddé¢leni s odborniky, kvili nartstajicimu rozsahu
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této Cinnosti. (3) ,, Odborna literatura standardné vymezuje ve vyvoji personalniho rizent tri
ramcové etapy od vyvojové nejstarsi k soucasnosti, a to persondlni administrativu,
personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroju, ktere oznacuji jednotlivé vyvojoveé faze i koncepce

persondlni prace a jeji postaveni v Fizeni organizace. * (3, str. 10)

V prvni poloving 20. stoleti se diky ,,hawthornské studii“ objevil nazor, ze produktivita
podniku je pfimo spojena se spokojenosti s praci a vysledky budou ptivétivéjsi u téch
zamé&stnanct, o které se projevi zajem a respekt. Oblast se setkala také s kritikou a nazory,
popisujici koncept fizeni lidskych zdroji jako systému fizeni lidi, ktery ma byt manazersky
a manipulativni. Kritiky opadly, soucasna politika této oblasti vzkvéta a zaméstnanciim je

nabizeno stale vice benefitti a pozornosti. (2)
3.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroju

Hlavnim pilitem pro realizaci stanovenych strategickych cilii podniku jsou jejich
zaméstnanci, jakozto lidské zdroje, kvili jejich schopnosti a motivaci k vykonu prace. Proto

je pro podnik zdsadni vytvafeni a uskutecnéni strategie pro jejich fungovani. (5)

Oblast tizeni lidskych zdrojii by méla pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na
dosahovani vysokého vykonu a zabezpecit talentované, kvalifikované a oddané zameéstnance
pro podnik. Usilovat o vytvofeni kladnych vztahli na pracovisti a navozeni diveéry mezi
vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi. Zajisténi etického piistupu u téchto €innosti je

pro personalisty samoziejmosti. (2)
3.1.3 Cinnost fizeni lidskych zdroji

Oblast fizeni lidskych zdroji zajistuje velkou $kalu Cinnosti, a proto je i zde nutné

zajistit spravné pracovniky a progkolit je na jednotlivé ukoly. Ukoly & &innosti jsou (4):

Vytvareni a analyza pracovnich mist

., Pracovnim mistem se rozumi zdkladni organizacni jednotka obsazend zpravidla
Jjednim zaméstnancem a vymezend souhrnem pracovnich ukolii a souvisejicich povinnosti,
pravomoci, odpovédnosti, podminek a pozadavkii vykonané prace.” (1, str. 72) Jejich
spojovanim vznikd organizacni struktura, kterd je nastrojem k plnéni celkové strategie

podniku. Formaln¢ urcuje vztahy mezi zaméstnanci a ostatnimi ¢lanky podniku, aby mohlo
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dojit k vykonani dohodnuté prace. K popisu a specifikaci pozadavkl pracovniho mista slouzi

analyza pracovnich mist, jejimz vystupem jsou dokumenty, které tyto idaje stanovuji. (1)
Personalni planovani

Planovani lidskych zdroji poskytuje soucasnou i vyhledovou potiebu zaméstnanci,
odhaduje pokryti téchto pracovnich mist z lidskych zdroji podniku ¢i mimo néj a vytvaii
navrhy na eventudlni nedostatek ¢i nadbytek. Potieba zaméstnancii se urcuje na zéklade
planovaného objemu produkce podniku. Dale se zabyva planovanim personalniho rozvoje
zaméstnanci, kdy zkouma jejich mozny doptedny ¢i zpétny kariérni posun, piipadné jejich

potencial na zafazeni do manazerské pozice. (1)
Ziskavani a vybér zaméstnanci

., Ziskavani zaméstnancii je proces vyhledavani a oslovovani lidi které organizace
potiebuje. Vybér zaméstnancii je proces rozhodovani o tom, kteri uchazeci by meéli byt prijati

do zaméstnani. ““ (2, str. 272)

K tomu, aby personalista nasel kvalitniho budouciho zaméstnance, musi znat popis
prace a naroky na zaméstnance, které obsazované misto vyzaduje. Tyto Udaje vypiSe do
inzeratu, ktery nasledné¢ zvefejni napf. na vlastnich webovych strankach,
zprosttedkovatelské agentute, Gfady prace, profesni socialni sité. (2) Proces ziskavani

pracovnikt lze shrnout do téchto fazi:

1. Identifikace potieby ziskdvani pracovnika

2. Popis pracovniho mista a specifikace pozadavki na pracovniky v daném misté

3. Zvézeni nezbytnosti obsazeni pracovniho mista, tzn. Zvazeni jinych alternativ
(napt. rozdéleni pace mezi ostatni pracovni mista, pokryti prace ¢asteCnym
uvazkem ¢i prescasy, dohodou o provedeni prace nebo o pracovni ¢innosti apod.)

4. Vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika na tomto
misteé, které¢ budou podkladem pro ziskavani (a nasledny vybér) pracovnika

5. Identifikace potencidlnich zdroji uchazect (vnitini a vnéjsi zdroje)

6. Volba metod ziskavani (pohovory, testy osobnosti atd.)

7. Volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazeci

8. Formulace nabidky zaméstnani

9. Uvetejnéni nabidky zaméstnani

10. Shromazd’ovani dokumentti a informaci od uchazect a jednani s nimi
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11. Pfedvybér uchazec¢l na zakladé predlozenych ¢i zaslanych dokumenti a
informaci

12. Sestaveni seznamu uchazec, kteti by méli byt pozvani k vybéru (4)

Nasledny vybér zahrnuje posouzeni predpokladi pozvanych viaci narokiim
obsazovaného pracovniho mista a k jejich vyuziti v podniku. Cilem je najit nejvhodnéjsiho
kandidata, ktery urcené naroky splituje nejlépe. Vybéru se zacastni personalista spolecné
s vedoucim pracovnikem kandidata. Personalista komunikuje uchazeci informace o podniku
a obecnych nérocich a pozadavcich. Naopak se pak bude snazit vyslySet podminky a
pfedstavy stanovené uchazeem. Vedouci pracovnik komunikuje podrobnéjsi specifika,
popiipadé odborné zalezitosti. Mlze dojit k provedeni uchazece podnikem a pfedstaveni
potencidlnim spolupracovnikim. Po prozkoumani referenci uchazece a piipadném
rozhodnuti o pfijeti, je uchaze¢ informovan nabidkou zaméstnani. Ostatni uchazeci jsou
informovani o jejich nepfijeti. (3)

Prijimani a orientace zaméstnance

Poté, co je uchazec informovan o jeho vybéru na pracovni pozici a nabidku akceptuje,
nasleduji pravni a administrativni povinnosti, které s pfijmutim nového pracovnika souvisi.
Pracovni pomér se zaklada podepsanim smlouvy, ktera muze mit podobu pracovni smlouvy,
dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Na zdkladg, jaké smlouvy bude

pracovnépravni vztah zaloZen informuje personalista uchazece v procesu vybérového fizeni.

Pracovni smlouva lze zalozit na dobu urcitou ¢i na dobu neurcitou. Z vétSiny pripada
sjednava na 40 hodin za tyden, jakozto na plny Gvazek. Lze ale sjednat na tivazek zkraceny
napf. % uvazek — 30 hodin tydné&, 2 tvazek — 20 hodin tydné ¢i % uvazek 10 hodin tydné.
(3) Dohoda o provedeni prace stanovuje maximalni dobu odvedené prace na 300 hodin za
rok a ma jiné podminky pro odvody socidlniho a zdravotniho pojiSténi a zdanéni. Posledni
moznosti uzavieni pracovnépravniho vztahu je dohoda o pracovni ¢innosti. V tomto ptipadé
jsou podminky pro odvody také odlisné, ovsem odpracované hodiny zde omezeny nejsou
legislativou omezeny nejsou. (6) Kazda ze smluv musi obsahovat povinné nalezitosti, které

jsou:

e druh prace, kterou ma zaméstnanec vykonavat,
e misto vykonu préce,

e den nastupu do prace. (6)
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Po podepsani smlouvy a piedstaveni zaméstnance sjeho pravy a povinnostmi
vyplyvajicimi znové uzavieného pracovnépravniho vztahu, nasleduje vstupni lékarska
prohlidka, nejcastéji u zavodniho Iékate a seznameni s BOZP (bezpe¢nost a ochrana zdravi
pti praci). Personalista se déle postaré o to, aby byl novy zaméstnanec spravné adaptovan a
dokazal se v organizaci orientovat. V idealnim pifipadé mu pfifadi nékoho z jeho oddéleni,
ktery mu bude po dobu prvnich tydn v praci s témito vécmi pomahat a bude se na néj moci
obratit s jakymkoliv dotazem. Proces adaptace probihd formalnim zptisobem, jakoZto proces
sestaven podle stanoveného planu personalistou a neformalnim zptisobem, ktery probiha
bezprostfedné na zdkladé komunikace a setkdvani se s kolegy a rozlicnymi ¢innostmi na
denni bazi. Novy pracovnik by se mél orientovat alesponn obecné¢ v celopodnikové
organizaci, v jeho odd¢leni nebo tymu a nejdetailnéji s jeho pracovni pozici. Jako podklady
pro pochopeni fungovani organizace muze pouzit znalosti kolegl, personalisti nebo predem
pfipravené dokumenty organizace zpracované piimo pro tyto ucely, které obsahuji napf.

informace o ¢innosti, organiza¢ni strukturu, pracovni podminky, benefity apod.) (3) (4)
Rozmist’ovani

., Rozmistovani pracovnikii Ize nepresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi clovekem, jeho praci a s pracovnim mistem, a tim dosahovat
zlepSovani individudlniho, tymového a celoorganizacniho pracovniho vykonu. “ (4, str. 235)
Dochézi zde k pfesunu zaméstnancii na jind pracovni mista, které jim samotnym, ale i
organizaci, podle jejich kompetenci a schopnosti vyhovuji 1épe. Naproti sob& zde stoji profil
zaméstnance (kompetence, vzdélani, zkuSenosti, znalosti apod.) a profil pracovniho mista

(popis, specifikace, naroky). (4)
Rozmistovani zaméstnancti ma tfi smery:

e PovysSeni zaméstnance — Z divodu zvySeni kompetenci, znalosti nebo schopnosti
zaméestnance vzdélanim ¢i zkuSenosti dochazi k pfechodu na narocnéjsi a
benefity jako je napft. vétsi plat, stalé parkovaci misto, sluZzebni auto apod.

e Pfevod na odliSnou pozici €1 pracovisté — Zameéstnanec muze byt pieveden
Z vlastniho rozhodnuti nebo z rozhodnuti organizace. Vlastni rozhodnuti mize byt

zapti¢inéno nespokojenosti nebo zajmem o nové zkuSenosti na jiném oddéleni.
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Pfi¢inou pro pievod z iniciativy organizace je nejéastéji ukon¢eni/omezeni/zména
vyroby nebo projektu, na kterém zaméstnanec pracoval. Vzdy je nutné pievod
zaméstnanci oznamit dopfedu a mit jeho souhlas. Pfevod muze byt trvaly nebo
docasny.

struktute zrusi nebo pokud je ,, ... pracovnik shledan neschopnym naddle efektivné
vwkonavat svou dosavadni praci na zakladé zmenéného zdravotniho stavu
pracovnika ¢i hodnoceni jeho pracovniho vykonu,* (4, str. 240) je zaméstnanec

piefazen na niz$i Groven, a to i v ramci organizacni struktury. Zahrnuje zpravidla

snizeni mzdy. (4)

Jinymi faktory, které mohou zménit pracovni status zaméstnance je propousténi,
kviili tispotfe nebo nadbytecnosti pracovnikil, penzionovéani, odchod na matefskou a odchod

do vetejné funkce. (4)
Vzdélavani

Pracovni pozice se v prubéhu chodu organizace méni. Méni se jejich popis, dilezitost
anaroky, a to diky vnéjsim vliviim, které na organizaci ptisobi (nové situace na trhu — zmeéna
objemu vyroby, novy produkt, nova technologie, ...). Zaméstnanci tak musi byt flexibilni a
musi se umét prizptisobit, coz zahrnuje zvySovani jejich schopnosti, znalosti a celkové jejich
kompetenci pomoci vzdélavani. Pfinasi to pozitivni vysledky po né samotné, ale také pro
organizaci, kterd bude diky poskytnuti vzdélavacich plani po zaméstnance disponovat

s kvalitnimi jedinci. (3) (23) Pozitiva vzdélavani v organizaci lze piedstavit na téchto

aspektech:

e osvojeni si novych poznatkil — rychlost rozvijejici se moderni technologie, nové
vyrobni postupy, Casté inovace, zmena legislativy,

e adaptace novych zaméstnancli na pracovni prostfedi a v oblasti pracovnich vztahti
a komunikace,

e motivace zaméstnancii — moznost kariérniho rustu, podpora stability a flexibility
zaméstnancd,

e objevovani novych talentl — tzv. trainee programy piimo pro absolventy vysokych

Skol s naslednou nabidkou stalého pracovniho poméru,
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e soulad nabidky a poptavky — dlouhodoby nedostatek pracovnikii na vSech tirovnich
vzdélani na trhu prace a soucasny se projev nesouladu mezi poptavkou a nabidkou
pozadovanych znalosti a dovednosti,

e ziskdvani zaméstnanci — nabidka vzdé€lavacich a rozvojovych programl pro
zamé&stnance jako jeden z benefitd, kvuli kterym se uchaze¢ rozhodne pro praci

v dané organizaci. (7) (23)

Vzdélavani probiha ve tiech procesech, a to v zaSkolovani (na zacatku pracovniho
poméru napt. BOZP), doskolovani (prohlubovani znalosti, schopnosti a dovednosti

odbornymi §kolenimi) a v pieskolovani neboli rekvalifikaci. (7)

Personalisté se staraji o to, aby zaméstnanci méli moznost vzdélani a jejich vybrana
Skoleni jsou v souladu se strategii organizace. ,, Nejefektivnejsim vzdeldavanim pracovnikii
V organizaci je dobie organizované systematické vzdélavani. Je to neustale se opakujici
cyklus, vychdzejici ze zdsad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici
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se o peclivé vytvorené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdelavani. (4, str. 259)
Cyklus ma ctyfi faze:

Obrazek 1: Faze vzdélavani zaméstnancu

Identifikace potieby
vzdélavani pracovnikl
s organizace

/' M

Vyhodnocovani vysledki
vzdélavani a G¢innosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programii

- >
NS A
N ;
\\ /
: Realizace vzdélavaciho |/~
procesu

Zdroj: vlastni zpracovani dle (4)

Vzdélavani zaméstnancli by mélo byt v dneSni dobé samoziejmosti v kazdé
organizaci, ,, ... predstavuje jeden z nejvyznamnéjsich a nejefektivnéjsich nastrojiu plnéni
vSech hlavnich ukolii persondlni prdce: uspokojovani pozadavkii pracovmnich mist na

pracovni schopnosti pracovnikii a zarazovani spravnych pracovnikii na spravné misto,

19



optimalni vyuzivani pracovnikii, formovani tymii a pracovnich vztahii a v neposledni rade
persondlni a socialni rozvoj zaméstnancii. *“ (4, str. 261)
Odménovani

Systém odménovani zaméstnanct ovliviiuje jejich vykonnost a motivaci k praci.
Jedna se o formy odmén, které zaméstnanec dostane jako kompenzaci za provedenou praci.
Zékladni forma odmény je mzda nebo plat, ale miize se jednat o jinou penézni ¢i nepenézni
odmeénu jako je povyseni, moznost zucastnit se novych pracovnich ukolti, vefejné uznani
pracovnich vysledki, péce o vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoj apod. Systém odmén
by mél byt nastaven tak, aby byl spravedlivy, transparentni a motivujici, jelikoz zamé&stnance

determinuje k dalsi praci, jejimu mnozstvi a kvalité. Strategie odménovani je zalozena na

zpusobu fungovani organizace a méla by organizaci zajistit prospéch. (3) (4) (8)

Penézni odménou se rozumi mzda, plat a odména z dohody. Mzdou se odménuji
zameéstnanci v pracovnim vztahu, ktery neni soucésti vetejného sektoru. Zahrnuje vSechny
slozky odmény poskytnuté za vykon prace, jako je zakladni mzda, prémie, osobni
ohodnoceni, bonusy apod. Zakladni mzdu tvofi mzda ¢asova (dle mnozstvi odpracovaného
casu), ukolova (dle mnozstvi vyrobkii nebo tikol), podilova (podil trzeb za urcité obdobi)
nebo kombinovana (libovolna kombinace riznych forem mezd). Mzda nesmi byt nizsi nez
minimalni mzda stanovena statem. (9) (10) Nyni tedy 17 300 K¢. (13) Prémii, bonusem a
osobnim ohodnocenim jsou dodatkové sloZzky mzdy, které predstavuji mimotfadné odmény
za vykon jedince. Mohou byt 1 v nepenézni form¢ jako poskytnuti voucheru na ubytovani,
listku do divadla nebo jiné kulturni akce, poukazky do obchodi apod. (4) Platem je penézni
odména pro zaméstnance, jejichz zaméstnavatel k vyplaceni pouZiva primarné vetejné
zdroje (prostfedky ze statniho rozpoctu, z ostatnich vefejnych rozpocti nebo z vetejného
zdravotniho pojisténi). Vyplaceni pobihd podle platovym tarifem, ktery se odviji od zatfazeni
do platové tfidy podle zaméstnancova ohodnoceni (vzdélani, zkuSenosti, slozitost prace
apod.) Platovych tarifii je 16 a déli se dale na platové stupné podle délky praxe. (9) Odménou
Z dohody se vyplaci v pracovnim poméru typu dohoda o provedeni prace a dohoda o

pracovni ¢innosti. (11)

Nepenézni odmeény pak tvoii zaméstnanecké vyhody, které jsou ve vétsing piipada
poskytovany jiz z titulu zaméstnance organizace, nezalezi na postaveni a vykonu. (4) Patii

sem dovolena nad rdmec zakona, moznost prace z domova, sluZzebni automobil i telefon pro
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soukromé ucely, hrazené obcerstveni, odmény za pracovni jubilea, odmény za interni
soutéze, prispévky na penzijni €i zivotni piipojiSténi, sick days na navstévy Iékare ¢i nemoc,
cafeteria systém aj. (12)

Systém odménovani by mél mimo jiné ptilakat nové uchazeCe o zaméstnani
V organizaci, odménit své zaméstnance za jejich usili a dosazené vysledky, slouzit jako jeden
ze stimuli pro zvySovani kvalifikace, a také musi byt v souladu s vefejnymi zajmy pravnimi
normami a m¢l by byt zaméstnanci akceptovan. Hlavni faktory, které ovliviiuji tvorbu mzdy

patii spolu s kompetencemi zaméstnance jsou tyto:

e relativni hodnota, kterou mé prace na pracovnim misté pro organizaci,

e relativni hodnota (vzacnost) pracovnika,

e situace na trhu préace,

e Uroven odménovani v zemi, regionu, odvétvi, v organizacich konkurujicich na trhu
prace,

e zivotni naklady v regionu a zemi,

e Zivotni zpusob lidi v regionu a zemi,

e objem prostiedki, které miiZe organizace na odménovani vynaloZit,

e pouzivand technika a technologie v organizaci. Jeji zmény ovliviiuji zmény
V systému a jeho struktury,

e produktivita prace v organizaci,

e sila odboril v kolektivnim vyjednavani,

e  existujici pravni normy tykajici se odménovani. (4)

V systému odménovani pracovnika je dilezity pohled jeho vedouciho pracovnika, protoze
zna nejlépe pracovni pozici a vykon zaméstnance. Sleduje, zda v odménovani podiizeného
neexistuji nedostatky a ptipadné se stara o jejich napravu. Personalisté pak pohlizeji na to,
zda je systém odmeénovani v souladu s legislativou, je spravedlivy a podporuje zaméstnance

k praci. (4)
Skonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér mize 1ze ukoncit pouze dohodou obou stran, vypovédi, okamzitym
zrusenim (nedbalost, hrubé poruseni podminek) nebo zrusenim ve zkusebni dobé. Vypoved’

musi byt pisemna. Zaméstnanec mize dat zaméstnavateli vypovéd’ z jakéhokoli divodu
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nebo bez uvedeni divodu a zaméstnavatel pouze z divoda jako je zruSeni organizace,
piremisténi, nadbytecnosti a dale podle § 52 Zakoniku prace. Zaméstnanec musi dodrzet
vypovedni lhitu, kterd byla sjednané v pracovni smlouve. Pracovni pomér na dobu urcitou
kon¢i také uplynutim sjednané doby. Pracovni pomér obecné zanikd smrti zaméstnance.
Pracovni pomér cizince nebo fyzické osoby bez statni ptisluSnosti, pokud k jeho skonceni
nedoslo jiZ jinym zptisobem, kon¢i dnem pobytu v CR podle rozhodnuti o zrugeni povoleni

k pobytu, vyhosténim nebo uplynutim doby povoleni k zaméstnani v zemi. (11)
Péce o0 zaméstnance

Zameéstnanci jsou pro organizaci nejpodstatnéj$im zdrojem. Proto by v ramci strategie
podniku méla byt dostatena péle o zaméstnance, nastavena tak, aby méli lidé o praci

V organizaci zajem a aby byla schopna si je udrzet. Péci Ize klasifikovat do skupin:

e povinna péce stanovena zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovné,
e smluvni péce dana kolektivnimi smlouvami na irovni organizace,

e dobrovolna péce stanovena organizaci pro jeji zaméstnance. (4)
Péce o zaméstnance zahrnuje tyto nalezitosti:

Pracovni doba a pracovni rezim — Aby nedochazelo ke konfliktu mezi z4jmy zaméstnavatele
a zaméstnance, upravuje maximalni dobu prace a pifescasi zakon. Definuje také délku
minimalniho odpoc¢inku mezi praci. Zaméstnavatel musi dbat na Zivotni zptisob a volny cas

zameéstnance.

Pracovni prostfedi — VSechny socidlné psychologické podminky, ale i1 pracovni prostfedky,
prostorové feseni a vybaveni plisobi na vykon a pracovni pohodu zaméstnance. Personalisté
a vedouci pracovnici by se méli ujistit, Ze zaméestnanci jeho pracovni prostfedi vyhovuje a

V opacném piipad¢ se snaZit mu vyhovit.

BezpeCnost prace a ochrany zdravi — ,, Zaméstnavateli je uloZena povinnost provadet
opatieni, jejichz cilem je odstranit priciny ohrozeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvorit
bezpecné pracovni podminky. Tato povinnost je kontrolovatelna* (4, str. 355)

Personalni rozvoj zamé&stnanct — Personalni rozvoj zaméstnancti zavisi na zvySovani jejich

kompetenci a kvalifikace. Personalisté¢ jim tedy umozni moZnost vzdélavat a Skolit se ve
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svém oboru, nebo v Cinnostech, které zefektivni praci jim samotnym ale zaroven i

organizaci.

Sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti — S vykonem prace nastava nckolik
pfrilezitosti, kdy organizace mize svym zaméstnancim praci usnadnit a poskytnout jim jimi
hrazené sluzby. Jde napiiklad o dopravu do prace, pfispévky na stravovani, odpocinkové

zOny, zafizeni slouzici k osobni hygiené, zdravotni sluzby o zavodniho 1ékaie aj. (3) (4)

Ostatni sluzby poskytované zaméstnancim a jejich rodindm — Jako dalsi sluzby poskytované
zaméstnanciim jsou benefity pro né a pro jejich rodinu. Tyto benefity uz byvaji nad ramec a
mohou se stat davodem, pro¢ si potencialni zaméstnanec danou organizaci vybere. Mohou
nabizet polovinu pracovni doby z domova, pfispévky na dovolenou nebo dokonce firemni

Skolku, détské dny a ptiméstské tabory. (4) (14)
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3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Vsechny ¢innosti lidskych zdroji neboli personalniho oddéleni ovliviiuji také ¢innost
a vykon organizace. Jednoduse je to dané tim, ze personalni oddéleni se stara o zaméstnance,
spravné fidit a peCovat o né, mohou zaméstnanci podnik opustit, coZ mize mit vyznamné
dasledky ve velmi citlivych oblastech, jako je obchodni strategie, dosahovani cilt, firemni
kultura nebo moralka dalSich zaméstnancii. Podnik mtize odchodem klicovych zaméstnanct
utrpét znacéné financni ztraty, mize byt ohrozena jeho ekonomickéd udrzitelnost nebo
dokonce jeho existence. Na druhou stranu dobte zvladnuté, strategicky provazané a dobte
provedené fizeni klicovych zaméstnancii a pozic se stava vyznamnou konkurenc¢ni vyhodou
uspésnych spole¢nosti a muze ptispét k jejimu udrzitelnému podnikani. (26) Aktivitami, jako
je vzdélavani, péce, spravné rozmisténi apod. ovliviiuje jejich vykon, pracovni chovani a
rozvoj tak, aby byli schopni zvladat naro¢néjsi, odpovédné&jsi praci a celkové byli pro
organizaci efektivnim a kvalitnim zdrojem. (3) Pracovnim vykonem se rozumi dosazeni

konkrétnich vysledkii prace v dané kvalite, kvantité a pozadovaném terminu. (15)

Rizeni pracovniho vykonu je komplexni a planovany proces slouZici pro rozvoj
zaméstnance. Na zakladé dohodnutych pozadavcich na vykon v praci, vzdélavani a motivaci
sleduje jeho realny vykon a pomoci pozorovani a zpétné vazby, vykon urcitym zptisobem
vyhodnocuje. Vysledek by mél byt pozitivni a vradmci tohoto procesu by se mél
zaméstnanec rozvijet. Pokud k tomu nedochazi, vedouci pracovnici spole¢né s personalisty

se pokusi poskytnout zaméstnanci dalsi prostfedky k jeho zlepseni a rozvoji. (16)

Rizeni pracovniho vykonu lze pfedstavit na nasledujicim schématu:
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Obrazek 2: Rizeni pracovniho vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani podle (4)

V cyklu fizeni se posuzuji dva propojené cile, a to pracovni a rozvojové. Pracovni se
tykaji ukazateld a vysledku prace, které musi byt zjistiteIné a jejichz hodnoceni je objektivni,
a spravedlivé. Rozvojové cile ukazuji, zda je zaméstnanec pro plnéni pracovnich cili
dostatecné vzdélavan, v ¢em je potieba ho rozvijet, jak tomu bude dosaZeno, jak tomu
napomiize vedouci pracovnik, kdy a jak se vysledek znovu posoudi. O fizeni pracovniho
vykonu zaméstnance se stard primarné vedouci pracovnik, ktery sleduje fungovani

zamestnance. Persondlni oddé€leni zde zajist'uje pouze poptavku po vzdélavacich kurzech.
(4) (16)

Rizeni pracovniho vykonu se &asto zaméfiuje s pojmem hodnoceni pracovniho
vykonu. Rizeni je komplexni a flexibilni proces trvajici po celou dobu trvani pracovniho
poméru. Neustald snaha o rozvoj zaméstnance v Sirokém spektru, kde je na né pohliZzeno
jako na partnery organizace. Jde zde dosazeni shody a spoluprace, nezli o kritiku a pfinuceni.
Hodnoceni je naopak vice byrokratické, probiha vétSinou pomoci bodovaciho systému,
kterému piedchézi hodnotici pohovory a kontrola kvantitativnich vysledk. Hodnotici

proces je stale stejny, neni zde individualni pohled na zamé&stnance a opakuje se vétSinou ve
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stejnych ¢asovych usecich. Hodnoceni je administrativné narocné a zajistuje jej personalni

oddéleni. (16)
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3.3 Hodnoceni zaméstnancu

,Hodnoceni zaméstnancu je ndastroj Fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu.
Umoznuje manazerum kontrolovat, usmérnovat a podnécovat zaméstnance v priubéhu
vykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a uskutecinovani

strategickych cilit organizace. * (17)

Organizace je schopna kontroly pracovniho vykonu zaméstnancti, ma moznost zpétné
vazby a vi, jak za vykon zaméstnance odménit, pokud ma zavedeny hodnotici systém.
Pomoci systému hodnoceni pak uvidi, zda se organizaci vyplaci do nich investovat a zda
zaméstnanec odvadi pozadovany vykon prace. Vysledek hodnoceni a na jaké urovni vykonu
se zaméstnanec nachazi je mu zpét komunikovano. UmozZni tak vhled, jemu samému, jak si
vede. Zaméstnanec se na zaklad€ toho mtze rozhodnout, zda chece Groven svych schopnosti,
vysledkt, zptisobu chovani, pfistupu a motivace zmeénit. Zamestnavatel musi pfi nastupu své

pozadavky a systémy hodnoceni a nasledném odménovani novému zaméstnanci predstavit.
(2) 3) (17)

Hodnoceni zaméstnancii se ve shrnuti zabyva:

e zjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho
vztahy je spolupracovnikiim, zakaznikim ¢i dal$im osobam s nimiz v souvislosti
s praci ptichazi do styku,

e sdélovanim vysledkl zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projedndvanim téchto
vysledku s nimi,

e hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, kterd tomu maji

napomaci. (4)

Hodnoti se vysledky prace spolu s ndvaznosti na pracovni a socialni chovani jedince,
které vede k jeho vykonu obecné. Na zdkladé toho se hodnoceni rozdé€luje na neformdlni a

formalni zpisob. (4)
Neformalni hodnocent:

Probiha na pracovisti pfi vykonavani pracovnich ukolt. Vedouci pracovnik sleduje
svého podfizeného pii praci a priabézné pozorovanim a svym pocitem v dané okamziku

vyhodnocuje jeho chovani nebo vysledky. Toto hodnoceni neni nijak zaznamenavano a
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vétsinou neni sdélovano personalnimu oddé€leni. Dochazi spiSe k navazujici komunikaci
vedouciho pracovnika s jeho podfizenym na téma jeho dojmi z jeho pracovniho chovani.
Vedouci pracovnik pii neformalnim hodnoceni miZze zjistit pfipadné odchylky od
pozadovaného chovani ¢i vysledkii a ihned je napravit v opaéném piipadé dojde i

k pochvale, ktera podfizeného motivuje.
Formalni hodnoceni:

Hodnoceni je periodické a standardizované. Personalisté maji naplanovany systém, ktery se
V organizaci zavedeny a opakuje se a dodrzujici ho vsichni. Hodnoceni probiha opét mezi
vedoucim pracovnikem a podiizenym. Nej€astéjSim zplisobem hodnoceni je hodnotici
pohovor, kde se vyjadfuje k otdzkam vedouci pracovnik i podiizeny. Vysledky se
zaznamenavaji do pfipravenych dokumentt a ukldda se do personalni evidence. Vysledky
slouzi k posouzeni pracovniho vykonu, zpisobu odménovani, naslednému vzdélavani, ale
také k tomu, zda pracovni pomér bude dale pokracovat nebo zda dojde k premisténi na jinou

pozici ¢i odd¢leni. (4) (17)

Hodnoceni se mize primarné¢ zaméfit na vysledky prace nebo na chovani
zamestnance. Pfi posuzovani vysledkil prace se hodnoti mnozstvi, kvalita, nakladovost,
vcasné plnéni a dalsi faktory, které jsou méfitelné a snadno zjistitelné. Méné& spolehlivé je
hodnoceni chovani, které zahrnuje pozorovani zaméstnancovych charakteristik osobnosti
napf. odbornost, snaha, vystupovani, pile, schopnost spoluprace. Personalisté by méli

sestavit systém hodnoceni tak, aby nasel v téchto dvou zpisobech idealni propojeni. (4)
3.3.1 Kritéria hodnoceni zaméstnanci

Kritérium hodnoceni je vyraz pro faktor, ktery popisuje a ovliviiuje pracovni vykon
zamestnance. V systému hodnoceni museji byt kritéria hodnoceni zvolené tak, aby se
vztahovala k pozadavkiim a popisu prace. Kritéria musi pokryt celkovy pracovni vykon,
proto se kritéria vztahuji na vstupy, proces a vystupy hodnoceného. Vstupy se tykaji
dovednosti, znalosti, vlastnosti a celkového potencidlu zaméstnance, proces hodnoti

pracovni chovani a vystupy se rozumi vysledky prace. (4) (18)

Kritéria by méla zahrnovat podminky prace (pracovni doba, prostfedi apod.),
motivaci, schopnosti jakozto ochotu k préci, provedeni prace a pfistup, mnozstvi a kvalitu

prace. (17) Tabulka ¢. 1 obsahuje dal$i vycet vybranych kritérii hodnoceni zaméstnance.
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Tabulka 1: Vybrana kritéria hodnoceni zamé&stnancti

Dovednosti, znalosti, vlastnosti
(vstupy)

znalost prace

dovednosti

fyzicka sila

schopnost koordinace ¢innosti
vzdélani

diplomy a osvédcéeni
podnikavost

cilevédomost

samostatnost

Pracovni chovani (proces) a) Pracovni:

ochota pfijimat ukoly
usili pfi plnéni tkolt
dodrzovani instrukci
hospodarnost
dodrZovani pravidel
fadna dochazka

b) Socialni:

ochota ke spolupraci

jednani s lidmi

vtahy ke spolupracovnikiim
vztah k zakazniktim

chovani k nadfizenym/podfizenym

Vysledky (vystupy) prodej vyrobk ¢i sluzeb (realizované vysledky)
mnozstvi vyrobenych vyrobkl/poskytnutych sluzeb
kvalita vyrobki a sluzeb

odpadkovost/zmetkovitost

urazovost

mnozstvi obslouzenych zakaznika

mnozstvi reklamaci

spokojenost zakaznika

Zdroj: vlastni zpracovani dle (4)
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Pro spravné hodnoceni a méftitelnost vykonu je nutné stanovit normy vykonu, podle
kterych se budou vysledky posuzovat. Hodnotitel i hodnoceny musi védét, jaké vysledky
jsou zadouci. Normy musi odpovidat a byt upraveny pro kazdou pracovni pozici podle jejich
pozadavki a popisu. V procesu hodnoceni musi byt brany v potaz také okolnosti, které na

pracovni vykon zaméstnance pusobi, ale zaméstnanec neni schopen je ovlivnit. (4)

Faktory tohoto druhu jsou naptiklad:

e nedostate¢né vyuzivani Casu pracovnika nebo ptetizeni konkurujicimi ukoly,
e zafizeni a vybaveni nepfiméfené praci,

e nejasna pravidla a metody fizeni ovliviiujici praci,

e nedostatky ve vzdélavani zaméstnanct,

e nedostatek spoluprace ze strany ostatnich zaméstnanc. (4)
3.3.2 Cile hodnoceni zaméstnanci

Obecnym cilem hodnoceni zaméstnanct je ziskat zpétnou vazbu k jeho pisobeni
Vv organizaci. Zda je na spravné pozici, dochazi k jeho rozvoji a zajisténi vécného
odménovani, a také toho, aby vse bylo vsouladu scili, chodu a nejlépe optimalizaci

organizace celkové. (19)

Jednotlivymi cili mutze byt poznani wrovné pracovniho vykonu, uréeni
zaméstnancovych silnych i slabych stranek a jeho potencialu, dale pak poskytnout
zamé&stnanci zpétnou vazbu piimo jemu samotnému o tom, jak kvalitné praci vykonava.
Vysledky hodnoceni slouzi také jako zdrojova informace po povysSeni ¢i pietazeni
zaméstnance, motivaci, nebo jako vhodny podklad vedouciho pracovnika pro zahdjeni

procesu delegovani. (18) (20)

Z pohledu hodnoceného zaméstnance mize byt pozadovany cil hodnoceni zpétna
vazba Kk jeho praci a skuteénych narocich, zjisténi, zda je ma potencial rustu a kariérniho
postupu, moznost osobniho rozvoje a také sdélit své mySlenky, predstavy nebo nazory

vedeni organizace. (3)
3.3.3 Proces hodnoceni zaméstnancu

Systém hodnoceni zaméstnancii probiha jako proces na sebe navazujicich aktivit.
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Pfedtim nez bude systém zaveden, organizace by se m¢la zaméfit a zodpovedet si

tyto otazky:

e Pro¢ hodnotit zaméstnance?

e Jaké slozky a aspekty prace zaméstnancti hodnotit?

e Jak méfit pracovni vykony?

e Jaké metody hodnoceni zvolit?

e Kdy a jak casto by se mélo hodnoceni provadét?

e Jak sd€lovat zaméstnanciim vysledky hodnoceni a jak je s nimi projednavat?
e Jak vyuzivat vysledkd hodnoceni?

e Jak uvést hodnoceni do souladu se zékony?

e Kdo by mél hodnotit? (4, str. 211)

Obecné odpovédi na tyto otdzky jsou zodpovézeny v pribchu prace. Na posledni otazku
,,Kdo by mél hodnotit?* je odpovéd’ nasledujici: ,, Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostiedni nadrizeny. Ten také provadi zdavérecné vyhodnocovani
vSech podkladit hodnoceni, at' uz je porizoval ¢i podlozil kdokoliv, déla z nich zavery, vede
hodnotici rozhovor a navrhuje a s pracovnikem projednavd opatreni vyplyvajici
Z hodnoceni.* (4, str. 216) Bezprostfedni nadfizeny zna pozadavky a tkoly hodnotici
pracovni pozice a podminky pracovniho prostiedi, proto se stava nejlepSim hodnotitelem.
Nadtizeny bezprostiedniho nadiizeného muze hodnotitele kontrolovat, ovéfovat jeho
hodnoceni nebo jej schvalovat. SlouZi jako potvrzeni toho, Ze hodnoceni probéhlo
spravedlivé a fadné. V nekterych pfipadech mize hodnotit pfimo od sam. Na hodnoceni se
podili také naptiklad personalisté, dodavatel, zakaznik apod., z toho divodu, ze poskytuji

informace a podklady pro hodnoceni samotné. (4) (18)

Ptimym hodnotitelem muze byt i personalista, a to V pfipad€, pokud hodnoceny
nadiizeného nemd, nebo pokud se projednavéa pouze moznost vzdélani ¢i rozvoje. DalSim
hodnotitelem mtize v ojedin€lych ptipadech byt napt. psycholog, jakozto nezavisly externi
hodnotitel. Pokud hodnoceny ptichazi do kontaktu se zdkaznikem a hodnotitelé potiebuji
znat to, jak s nimi hodnoceny jedna, diskutuje, provadi nabidky ¢i objednavky, informace a
odpovédi poskytne pravé on. Stava se tak spiSe v pripadech, kdy je zédkaznik nespokojen.
Dalsi volbou hodnotitele se miZe stat spolupracovnik, podfizeny, cely tym (nadfizeny,

spolupracovnici, externi hodnotitel atd.) ¢i assessment centrum. Jistym zpiisobem mtize byt
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1 sebehodnoceni, které ale spiSe slouzi k piipravé na hodnotici rozhovory nebo jako

uvédomeéni si, jaky ma hodnoceny postoj k préci a jak by ho popitipadé mohl zménit. (4) (20)

Po zodpovézeni otazek, lze pripravit hodnotici systém. Proces hodnoceni
zamé&stnancl ma tfi hlavni faze — ptipravné obdobi, obdobi ziskavani informaci a podkladt

a obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu. Faze jsou podrobnéji vysvétleny

nize. (4)
Piipravné obdobi:

Ptiprava hodnoceni zahrnuje obsah hodnoceni a formu, jak bude vypadat. Urci
ptedméty, zasady, normy, postupy a pravidla hodnoceni. V této fazi se zanalyzuji jednotlivé
pracovni pozice a vytvofi se tim pfedstava o pracovnim vykonu. Nésledné se zvoli hodnotici
kritéria, také metoda, jakou bude hodnoceni provedeno a obdobi po které bude probihat.
Nakonec se personalisté zaméstnance o systému hodnoceni informuji a seznami je s jeho

obsahem a prib&hem. Piipadné zodpovi dotazy.
Obdobi ziskavani informaci a podkladii:

Po spusténi hodnoceni se ziskavaji informace o pracovnim vykonu hodnotitelem.
Zjistovani probihd pozorovanim, zkoumanim vysledki, komunikaci s hodnocenym apod.
Tato ¢innost je pro hodnoceni hlavni aktivitou. Informace a podklady se zaznamenaji do
piipravené dokumentace, aby byly piehledné, priikazné a dohledatelné. Dokumentace je pro

celou organizaci jednotna.
Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu:

., Vyhodnocovani pracovnich vysledkii, pracovniho chovadni, schopnosti a dalsich
viastnosti pracovnikii, které se musi provadet podle standardnich postupii.“ (4, str. 215)
Dojde ke komparaci redlnych vysledkd, chovani a schopnosti s témi ofekdvanymi, které
byly uréeny pii analyze pracovnich mist v pfipravné fazi. Vyhodnoceni je opét potieba
zdokumentovat. Nasledné probc¢hne komunikace hodnotitele s hodnocenym pomoci
hodnoticiho rozhovoru o vysledcich a nésledcich jeho hodnoceni. Rozhodne se zde o jeho
pfipadné zméné chovani, rozvoji ¢i vzdélani a celkovému zlepSeni pracovniho vykonu.
Posledni fazi je pozorovani zaméstnance a jeho pokrokli a zkoumani, zda hodnoceni bylo

efektivni. (4)
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Cely proces hodnoceni by mél spliovat urcité zasady jako jsou:

3.34

cile jsou jasné, dosazitelné, porovnatelné a akceptovatelné

do ptipravy hodnoceni museji byt zapojeny vSechny strany

hodnoceni je provedeno objektivnim a vyvazenym zplisobem

pfedmét, obsah, kritéria i metody musi byt v souladu s platnymi zakony

odpovédné osoby zpracuji pokyny pro hodnotitele a proskoli je

vysledky jsou pfedlozeny hodnocenému, ktery ma moznost se k nim vyjadfit, vznést
namitky a obhdjit se

systém hodnoceni je neustale zkouman a probiha snaha o jeho zdokonaleni (4)
Metody hodnoceni zaméstnanci

Vybér metod pro hodnoceni zaméstnancti je mnoho. Kazda z nich se se diva na

hodnoceni jinym zpGsobem. OdliSuji se provedenim, mirou hodnoceni, ¢asovym hlediskem

i tim, co umoziuji. Organizace ma snahu metody kombinovat a propojovat, aby dostali

komplexni zpétnou vazbu. (3) Z obecného pohledu se rozdéluji na metody, které hodnoti

pracovni chovéani zaméstnance a na ty, které¢ hodnoti jeho pracovni vykon na zdklad¢ procesu

prace a vysledcich. Existuji metody, které tyto pohledy propojuji. V této praci proto budou

rozdéleny do téchto tii skupin a u kazdé z nich jich bude popsano nékolik.

a) Metody hodnotici pracovni vykon

Hodnoceni na zakladé stanovenych cili (MBO — Management by Objectives)

Hodnoceni touto metodou ma jasné stanoveny postup. JelikoZ se vychazi z cila

organizace, vénuje se spiSe zaméstnanciim na fidicich a odbornych funkcich. Deskripce

postupu je vyobrazena na nasledujicim schématu.
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Obrazek 3: Postup hodnoceni na zakladé¢ stanovenych cila
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Zdroj: vlastni zpracovani dle (4)

Tento postup je plvodni a klasicky. V pribéhu let se se zménou pfistupu
k zamé&stnanctim lehce proménila. Nyni se metoda nazyva tzv. Management of Objectives
(MBO). Neni pouhou logickou metodou, ale dava diraz na priibézny koucing, povzbuzeni
zamé&stnanct, jejich pocity a na jejich nasledné odménéni za splnéni, které hraje vyznamnou
roli. (18)

Metoda je smysluplna a GspéSnd, pokud jsou 1 stanové cile. Pfi stanoveni cilu je

piihodné nasledovat pravidlo SMART. Jednotlivé pismeno definuje v anglickém vyrazu

poZadovanou vlastnost cile.
e S —specific — jednoznaény, srozumitelny, konkrétni cil
e M — measurable — métitelny a vyjadrtitelny cil
e A —achievable — dosazitelny cil
e R —reliable/relevant — relevantni, realisticky cil

e T —time-framed — ¢asové¢ urceny, terminovany cil (17)
Hodnoceni na zakladé norem

Metoda hodnoceni tkvi na stanoveni norem a jejich naslednému porovnavani

s realitou. Tyké se spiSe zaméstnancli na vyrobnich ¢i délnickych pozicich. Zaméstnanci
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musi byt s normami dikladné obezndmeni. V idealnim piipad¢ se mohou ke stanovenym

normam vyjadfit a spolu s hodnotiteli urcit, zda jsou spravedlivé a ptiméiené. (3) (4)

Hodnoceni na zakladé kritickych pripada

V této metod¢ se vychazi z dat, které si hodnotitel zapisuje po urcité casové obdobi.
Daty se rozumi v tomto piipadé vysledky pracovniho vykonu, které jsou pozitivni i
negativni. Pribézné zaznamendvani mize byt zdlouhavé a hodnotitel tuto metodu muize
povazovat za ¢asove¢ narocnou. Podstatou je zaznamenani zejména téch vysledk, které jsou

vyrazn€ dobré az vynikajici a vyrazné€ Spatné az nepftijatelné. (3) (4)

Metoda kritickych ptipadd v n€kterych piipadech nepracuje s vysledky préce, ale
s pracovnim chovanim. Posuzuje tedy velmi dobré a velmi S$patné chovéni ¢i reakce
zaméstnance. V téchto pfipadech se zaznamena také situace, kdy k vybocujicimu chovani

doslo. (21)
Hodnoceni pomoci stupnice

Jedna se o vsestrannou metodu, kde data jsou vyhodnocovany pomoci stupnic.
»Kazdé kritérium pracovniho vykonu (mnozstvi prace, kvalita prdce, véasnost prace, pristup
K praci, pritomnost v praci apod.) se posuzuje zvldst, prirazenim urcitého stupné pracovniho
vkonu. ** (17) Pfedem je vysvétleno, co jaka hodnota znamena, nebo také v jakém intervalu

se miZze nachazet a co jsou jeji krajni hodnoty. Hodnotici stupnice ma tfi typy:

e (iselnd — Kritéria jsou odstupiiovana pomoci hodnot nebo bodi. K celkovému

vysledku se vyuziva soucet ¢i aritmeticky prameér.

Tabulka 2: Ciselna stupnice (piiklad)

Mnozstvi vyrobenych vyrobkt | 1 2 3 4 5
Pod limit Splnéno nad
pfistupnosti o¢ekavani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (4)
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e grafickd — Obsahuje grafické znaceni na Gsecce vyjadiujici hodnotové rozpéti.

Tabulka 3: Graficka stupnice (ptiklad)

Mnozstvi vyrobenych vyrobkl X
Pod limit Splnéno nad
pristupnosti ocekavani
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (4)
e slovni — hodnoceno slovem u kazdé tirovné vykonu
Tabulka 4: Slovni stupnice (ptiklad)
Mnozstvi vyrobenych vyrobku | Nesplnéno | Minimum | V intervalu | Splnéno Nad limit

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (4)

Stupnice Ize kombinovat, kdy napf. spojime s ¢iselnou hodnotou slovni vyjadfeni. (3)

Metody zaloZené na vytvareni poradi hodnocenych pracovniki podle jejich pracovniho

vykonu

Metoda porovnava dva a vice zaméstnancti mezi sebou. Jsou tii zptisoby:

e Stiidavé porovndvani — Hodnotitel vybird nejdiive nejlepsiho a poté nejhorsiho

Z hodnocenych, poté ze zbylych pokracuje stejnym postupem, dokud nevybere

vSechny.

e Parové porovnavani — Hodnotitel vybird z dvou po sobé jdoucich zaméstnanct toho

lepsiho z nich. Toho dale porovné s dalsim. Postupuje se, dokud se neporovnaji

vSichni ze seznamu. NejlepSim se stdva ten s nejvice vybranimi a nejhorsim ten, kdo

byl vybran nejméné krat.

e Povinné rozdéleni — Zde je potieba vétsi pocet hodnocenych. Ur€iti se trovné

pracovniho vykonu, do kterych se urcité procento z hodnocenych musi pfifadit.
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Zéadoucim je nasledovat rozdéleni tak, aby znazorfiovalo kiivku normalniho

rozdéleni. (4)

b) Metody hodnotici pracovni chovani (behavioralni)
Assessment centre a development centre

Metoda vyuziva modelové situace, ukoly a ptipadové studie, ktery hodnoceny musi
vyfesit sdm, anebo ve skupin€. Pii plnéni ukdze své dovednosti a schopnosti. Metoda se
vyuziva pro hodnoceni zaméstnanct, ovéfeni jejich odbornych znalosti a schopnosti, ale také

pfi planovani jeho dalsiho rozvoje. (17)
Check list

., Checklist je vlastne dotaznik, ktery predklada wrcite formulace tykajici se
pracovniho chovan pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urcity typ chovani
V pracovnikove vykonu pritomen ci nikoliv (zpravidla oznacuje bud odpovéd’ ano, nebo ne).
(4, str. 223) Metoda je Casové naro¢na, jelikoz pro kazdé pracovni misto musi byt

vyhotoveny checklist zvlast’ podle pozadavkli. Vyhodnoceni provani persondlni oddé€leni.
(4)
Behavioralné zakotvené hodnotici $kaly (BARS)

Originalnim nazvem Behaviorally Anchhored Rating Scales vyhodnocuje
pozadované pracovni chovani k tomu, aby byla prace uspé€sné vykonana. Sleduje ptistup
k praci a dodrzovani postupt. Zadouci pracovni chovani, jehoZ vysledkem je efektivni
pracovni vykon se porovnava s tim skuteCnym pii pozorovani hodnoceného pii vykonu

ukolu. Chovéani se hodnoti stupnici.

Nejdtive se musi identifikovat ikoly hodnoceného pracovniho mista, dale se popisuji
rizné varianty takového pracovniho chovani, které mohou pfi plnéni tkolu nastat. Nasledné
se vytvofi stupnice odpovidajiciho typu pracovniho chovdni za pomoci manazera a
zaméstnancl pracujicich na dané pracovni pozici. Tato metoda byva zaméstnanci Casto

pfijimana, jelikoz se mohou podlet na jejim tvofeni. (4) (21)
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c) Kombinované metody
360 stupiiova metoda hodnoceni

Metoda vyuziva vicezdrojové hodnoceni, tj. hodnoceny nema pouze jednoho
hodnotitele, ale ma jich nékolik zaroven. Jsou to kolegové, manazer (nadiizeny), zdkaznik,
podtizeny a dalSich zapojenych zainteresovanych osob. Ziskaji se tak data z riznych pohledii
na pracovni vykon hodnocené¢ho. Pomuckou jsou predem zpracované dotazniky, které jsou
zpravidla anonymni, kde specificky hodnoti otdzky typu napft. ,Jak déla...?* Na otazky
odpovidaji nejcastéji pomoci ¢iselné stupnice. Metoda hodnoti napf. to, zda je hodnoceny

tymovy hra¢, schopny vést, umi komunikovat, rozhodovat se apod. (16)
Volny popis

Volny popis je zpusob hodnoceni, kdy hodnotitel libovolné pisemné popise
hodnoceného. VétSinou musi obsahovat par predem danych kritérii hodnoceni, ale forma i

délka zalezi na ném. Casto je popis ovlivnén osobnim vztahem a ndzorem k hodnocenému.

(4)
3.3.5 Hodnotici rozhovor

Vysledky hodnoceni jsou zaméstnanctim sdéleny osobnim zptsobem pii hodnoticim
rozhovoru. Rozhovor nastane po vyhodnoceni pracovniho vykonu. Hodnotitel ma tedy
moznost sdélit vysledky objektivné a lidsky a zamé&stnanec dostane moZnost se k vysledkiim
vyjadfit, ¢1 hodnoceni doplnit. Hodnoti se uplynulé obdobi, ale diskuse probiha o obdobi
budoucim. Hodnotici rozhovor je naplanovana a formalni schiizka, kterd ma danou strukturu

a ¢asovy ramec. (4) (17)

Obé strany by se méli na schiizku dostate¢né ptipravit. Hodnoceny se zamysli nad
svym pusobenim v organizaci, jeho vykonu prace, chovani, co by chtél na sobé zmeénit a jak
by si predstavoval sviij ndsledujici rozvoj a vzdélavani. Na druhou stranu mtze hodnotiteli
sdelit, co mu nevyhovuje, je mu neptijemné, co v organizaci nefunguje a pral by si to zmeénit.
Hodnotitel si pfipravi vSechny zpracované hodnoceni, vysledky, padné argumenty k
nasledkiim plynoucich k pfipadnému negativnimu hodnoceni a to, jak si pfedstavuje chovani

a vykon hodnoceného pro budouci obdobi. (3)

Hodnotici rozhovor neni ve vétSing€ piipadi piijemnou situaci ani pro jednu stranu.

M¢1 by se tak odehrévat na pratelském uzemi, coz je idedlné kancelai hodnocené¢ho nebo
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neutralni piida a ob¢ strany by se mély snazit zachovat pratelskou naladu. (18) Nalada bez
napéti a stresu se dd navodit i tim, ze hodnotitel sezndmi hodnoceného, jak ptresné bude

rozhovor vypadat, co je ¢eka a jaky je jeho cil. Na zac¢atku je dobré dat hodnocenému prostor

pro sebehodnoceni a dale plynné navazat strukturovanymi otazkami. (21)

Féaze hodnoticiho rozhovoru obecné jsou nasledujici:

Obrazek 4: Faze hodnoticiho rozhovoru

Zdvorilostni a
rozehftivaci
c¢ast, dohoda
o procedure

small talk o cesté
do prace, pocasi
casovy vymeér
rozhovoru

cile

seznameni s
hodnocenim a s
postupem
rozhovoru

—_—

Zpétna vazba

sebehodnoceni

vyjadreni
hodnoceného

vyjadreni hodnotitele

zdUvodnéni vysledkd
a nasledku

Zdroj: vlastni zpracovani dle (18)

Formulace
cilua

formulace cili na
budouci obdobi

predstavy cilu
hodnoceného

predstavy cill
hodnotitele s
poZadavky

Priklad otazek pii hodnoticim rozhovoru podané hodnotitelem:

- Jak jste spokojen se svou praci za hodnocené obdobi? Jak celkoveé hodnotite toto obdobi?

- Co si myslite, Ze se vam zvlast¢ podafilo? Co povaZzujete za svlj nejvetsi tspéch ¢i

uspéchy? Co vam pomohlo k tomu, ze jste toho dosahl?

- Co se Vam podatilo méné? Proc¢?

- Co byste d¢lal jinak?

- Co jste se naucil?

- Ceho byste chtél dosahnout?

- Jak hodnotite pracovni podminky?

- Co je pro vas v praci nejveétsi pobidkou? Co vas motivuje? (3)
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V prubéhu rozhovoru je diilezité u obou stran udrzet zajem, respekt, snaha dospét k
feSeni a vzdjemné shodé€. (18) Za pribeh zodpovida hodnotitel, a proto je spise jeho ukol
dodrzet tyto zasady. Dal§imi zadsadami je naptiklad to, ze vychdzet by se mélo pouze z faktl
a oveéfenych informacich. Hodnotitel by se mél hodné ptat a projevit zajem neruSenym
naslouchanim. Pokud bude hodnoceni negativni, musi nastat snaha hodnotitele vytvorit
pochvalu alesponi na urcitou ¢ast prace hodnoceného. (3) Mél by se zamétit pouze na praci,
nikoliv na osobnost hodnoceného. Chépat, pokud se hodnoceny bude branit a na ptipadnou

obranu nikdy neutocit zpét. (4)

Hodnotitel by se mél vyvarovat chybam, jako je pfiliSna shovivavost ¢i naopak
ptisnost, primérné hodnoceni vSech, impulzivni zavéry a ndzory, ovlivnéni ndzorem na
osobnost hodnoceného (nikoliv na jeho praci) a jejich vztahem, soustiedénost pouze na

neddvny pracovni vykon a chovani hodnoceného nebo imyslné chyby pti hodnoceni. (3)
3.3.6 Nasledky hodnoceni zaméstnanci

Vysledky hodnoceni urcuji Groven pracovniho vykonu a chovani zameéstnance. Podle
zjisténé urovné nasleduji navazné cCinnosti, které se s vysledky vypotadaji. Z pohledu
zamestnance slouzi jako podklad pro odhaleni potteby dovzdélani ¢i jeho dalSiho rozvoje,
moznost povyseni ¢i iplnou zménu pracovni pozice a v posledni fade jako dilezity podklad

pro rozhodnuti o jeho odménovani. (4)

Metodami, kterymi zaméstnanec zkvalitni své kompetence, schopnosti a znalosti a
zvysi tak Sanci na spravné zvladani projektd, ukoll ¢i celkové prace je nékolik. Metody
mohou byt méné naro¢né, jako napiiklad pouhé samostudium pti chodu pracovniho tkolu,
nebo velmi propracované a €asové narocné modelové situace nebo programy provadéné

externi firmou, které pfedchéazeji spuSténi pracovniho ukolu ¢i aktivity. Vice Tabulka €. 5.
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Tabulka 5: Metody po vzdélani a rozvoj zaméstnance

Rizeni druhymi, spole¢né s druhymi | S pfevahou sebetizeni, sam

Mimo chod | Trénink, workshop, vyuka, best | Samostudium, domaci ukoly a
practices, hra, modelové situace, | cviceni, ptfipadové studie a jejich
outdoorové programy tvorba, osobni rozvoj

Za chodu MBO, kouc¢ink, individualni koucink, | Autofeedback, sebereflexe, MBO,
mentoring, zpétna vazba, 360° zpétna | intervizni skupiny, 360° zpétna
vazba, praxe, job rotation, stinovani, | vazba

zafazeni do projektu, supervizni

skupiny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (18)

Navaznost na hodnoceni zaméstnance ma také jeho odménovani. Odménovani
vétSinou nevychazi z kompetenci, ale z vysledkl. VéEfi totiz, ze pokud se zvysi kompetence,
zvysi se 1 kvalita pracovniho vykonu, tim i vysledky a nebudou tak muset zaméstnance
odménovat 2x. Aby se hodnoceni a odménovani mohlo propojit, je potfeba zavést systém a
definovat, pii jakych hodnotach se bude odména vyplacet a nikoliv. Piikladem miiZze byt
»Pokud splnite pozadovany pocet spravné vyrobenych kust pro zékaznika, dostanete
vyplaceny bonus ve vysi 1500 K¢ (100 % bonusu) v mési¢ni mzdé, pokud pievysite
pozadovany pocet o 10 %, bude Vam vyplacen bonus 1800 K¢ (120 %)*. (18)

3.3.7 Tvorba hodnoticiho systému a implementace

Tvorba hodnoticiho systému se sklada z 8 fazi. Pocatecni fadze zahrnuji prvotni
rozhodnuti o zavedeni a volbu metod. Dalsi faze urcuji ptistup k zavadéni, vypracovani
planu, jmenovéani a ureni odpovédného tymu, které povede jiz k samotné realizaci

hodnoceni. (22)
Faze 1: Rozhodnuti o zavedeni hodnoceni prace

Existuje nékolik diivodl pro zavedeni hodnoceni nebo pro tpravu hodnoceni souc¢asného.

Pro zavedeni nového systému staci, pokud existuje alespon jedna z t€chto podminek:

e Zameéstnanci jsou bez podstatného divodu povySovani ¢i degradovani v ramci své
pracovni pozice,

e Vv organizaci je obecnd nespokojenost se systémem odménovani,
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e cxistujici struktura odménovani je nepiimérend a nevhodna,
e byly odhaleny vyrazné rozdily mezi odménovani zameéstnancii na stejnych
pracovnich pozicich nebo mezi pohlavimi,

e Dbyla podana zaloba nebo stiznost na rovnost v odménovani. (22)
Dtivody pro zménu souc¢asného hodnocenti:

e Vedeni a zaméstnanci ztratili divéru ve stavajici hodnocenti,
e byly zjistény dikazy o tom, ze systém jiz neprokazuje spravedlivy a spolehlivy
pohled na uroven pracovnich vykont,
e probihd manipulace se systémem tak, aby doslo k vy$simu odménovani nékterych
Zameéstnancu,
e hodnoceni neni schopen slouzit jako ditkazni prostfedek pii posuzovani rovnosti
Vv odmeénovani,
¢ systém hodnocenti je ptesptili§ byrokraticky, asové narocny a komplikovany. (22)
Zavést systém hodnoceni nebo nahradit systém soucasny je velmi slozité a ¢asoveé
naro¢né, organizace by si tedy méla byt jista, Ze je nutné toto podstoupit. MoZnosti je
soucasny systém pouze inovovat a nahradit ¢i vylepsit nefunkcni ¢asti. (22) Pro zavedeni
systému pravidelného hodnoceni zaméstnancti je nutné, aby organizace stanovila vhodné a
dosazitelné cile. Je klicové, aby tyto cile byly realistické pro danou organizaci, protoZze bez

této podminky nelze hovofit o skuteénych piinosech sytému. (25)
Faze 2: Volba metody
Zvoleni vhodné metody by se mélo opirat o nasledujici kritéria, kdy systém hodnoceni bude:

e solidni v analyze, nestranny
e vhodny a pfiméfeny

e komplexni a vyCerpavajici
e transparentni

e schopny pfispét k rovnosti odmeény za stejnou praci. (22)
Faze 3: Zvazeni pocitacové podoby

Vyhodou pocitacové podoby je uspora ¢asu, nizsi administrativni nadro¢nost a vetsi
daslednost a pfesnost. Zavadéni pocitacoveého systému bylo v diivéjSich dobach slozité, coz

vedlo ke zvazeni, zda tuto podobu zvolit ¢i nikoliv. (22) V soucasné dobé je pocitacova
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podoba spiSe samoziejmosti, kdy si organizace kupuji licence, kjiz predpfipravenym

systémtim, které nasledné upravi podle své predstavy a pozadavkd.
Faze 4: Volba pristupu k zavadéni systému
Existuji tfi ptistupy slouZzici k zavadéni systému hodnoceni:

e zakoupeni jiz hotového systému hodnoceni
e pfiprava systému piimo pro naSi organizaci naSimi zdroji s pomoci externich
odborniki

e tvorba hybridniho systému inovaci systému soucasného. (22)
Faze 5: Vypracovani planu hodnoceni

Nejobsahlejsi fazi je vytvoreni planu a piedstavy, jak bude hodnoceni realizovéano.
Dulezité je urcit si ¢asovy plan, ktery bude sestaven na zékladé zvoleného pfiistupu,
dostupnych zdrojich, personalu a na velikosti a struktuie organizace. Dale je nutné drzet se

zasad po vytvareni planu jako napft.:

e vynahradit si dostate¢ny ¢asovy ramec celkové a pro kazdou fazi hodnoceni,

e vytvortit strukturu postupti pro vedouci skupinu hodnoceni (nejcastéji personalisté ¢i
management), aby mohli kontrolovat a provadét rozhodnuti. Definovat jim
podminky a odpovédnost,

o identifikace kli¢ovych fazi hodnoceni, coz jsou udalosti, které museji nastat a
¢innosti, které jsou potieba k jejich realizaci (22),

e vymezit vzijemné souvislosti a zavislosti mezi jednotlivymi fdzemi hodnocenti,

e definovat kritéria hodnoceni zahrnujici oblasti z pracovnich znalosti, kvality a
kvantity prace a zamé&stnancova postoje a zvyki v praci (24),

e identifikace klicovych rozhodnuti a odpovédnosti za jednotlivé faze hodnoceni,

jejich pozorovani a prezkoumavani. (22)
Faze 6: Jmenovani a informovani odpovédného tymu

Odpovédny tym se zacastni na podrobném realizovani projektu. Participuje se na
planovani projektu, v kolektivnim vytvareni a ovéfovani systému i na hodnoceni pracovnich

mist. (22)
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Faze 7: Vytvorit a realizovat strategii komunikace

Strategie komunikace bude dulezita zejména kvili vzniklym obavam a dotazim od
participovanych ucastniki. Odpovédny tym za realizaci bude muset byt pfipraven a

obeznamen, jak na dotazy odpovidat a jak zahanét vzniklé obavy. (22)
Faze 8: Realizace systému hodnoceni

Po vSech uvedenych fazich tvorby systému hodnoceni nastava konecna realizace a
naslednd implementace. Vhodné je vypracovat navod k systému hodnoceni, a to pro dvé
strany — pro hodnotitele a hodnoceného, aby védéli, co vSechno je potfeba splnit a méli
moznost kontroly. Hodnotitelé by méli byt pted zahajenim procesu hodnoceni proskoleni
Vv hodnotitelskych dovednostech, daném systému, ale také v uméni komunikace a koucovani.
Hodnotitelé¢ by méli byt kontrolovani personalisty, aby nedoslo k hodnotitelskym chybam
nebo zaujatosti. (21)

Implementace systému hodnoceni

Na zacatku implementace systému hodnoceni v organizaci, by mélo prob&hnout
Skoleni ¢i meeting ohledné informovani zaméstnanci o nové zavedeném ¢i upraveném
systému hodnoceni. VSichni musi védét, jak systém funguje, jak probiha, kdy se bude konat
a jaky je jeho ucel. Piivétivym krokem by bylo zavedeni pilotniho systému na zkousku, kdy
by méli zaméstnanci mozZnost vyjadfit se, systém okomentovat a pronést své vytky ¢i
pfipominky.

Ve vétsiné pripadl organizace pouzivaji k hodnoceni ptipravené dotazniky, které
rozdaji hodnotitelim. V dnesni dobé je spiSe rozeslou pomoci emailu v elektronické podobé,
nebo pouziji aplikaci vytvofenou piimo pro hodnoceni. Rozesilaji se také upozornéni
S piipomenutim vypracovani hodnoceni. (21)

Nasleduje samotné hodnoceni podle zvolenych metod a navazujici hodnotici

rozhovor, kdy ob¢ tyto zalezitosti jsou popsany v kapitolach vyse.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost XY, k. s. je globalnim dodavatelem pro automobilovy primysl. Pisobi ve
31 zemich a nabizi inovativni produkty a systémy, které¢ ptispivaji ke snizovani emisi CO2
a k rozvoji intuitivniho fizeni. Spole¢nost XY, k. s. je strukturovano kolem ¢tyt koherentnich
obchodnich skupin, které nabizeji inovativni feSeni pro splnéni hlavnich zmén probihajicich
na jejich trzich zaméfenych na sniZovani emisi CO2 a rozvoj autonomniho fizeni. Tyto Ctyii
obchodni skupiny jsou odpovédné za globalni rGst a provozni vykonnost svych
produktovych skupin a produktovych fad. Kazda z obchodnich skupin je strukturovana tak,
aby posilila spolupraci a stimulovala rist vSech produktovych skupin po celém svéte.

Obchodnimi skupinami nebo tzv. ,,Business Groups* jsou:

24

e Comfort and Driving Assistance systems — tikolem je ucinit fizeni bezpe¢néj$im a
autonomnéjsim za podpory umé¢lé inteligence

e Powertrain Systems — vyvoj komplexnich, integrovanych feseni elektrického pohonu
pro vSechny kategorie vozidel a technologii pro €istsi spalovaci motory

e Thermal Systems — cilem je snizeni emisi, zneCistujicich latek ze spalovacich
motort, optimalizace dojezdu a Zivotnosti baterie hybridnich a elektrickych vozidel

e Visibility Systems — navrh a vyroba osvétlovacich a mycich systému pro bezpeénéjsi

a pohodInéjsi manualni fizeni pro jizdu v autonomnich vozidlech

Spolec¢nost XY, k.s. ma solidni zdklady diky své diverzifikované zakaznické a
geograficke poloze s rostoucim dopadem v regionech s vysokym potencialem rlstu, zejména
v Asii. Na svych hlavnich trzich ma vedouci postaveni. V Ceské republice mé zastoupeni
v 5 zavodech. Sidlem CR je Vyvojové a vyzkumné centrum v Praze. Prakticka &ast této
diplomové prace se bude zabyvat jednim konkrétnim zdvodem v Rakovniku. V dalSich

kapitolach prace je tento zdvod nazyvan jako ,,Spolecnost XY*.

Spolecnost XY byla postavena vroce 2019 a od této doby nabyla okolo 500
zamé&stnanci na vyrobnich a strukturnich pozicich. Spole¢nosti XY se, z celkového
nabizeného sortimentu v globalnim métitku, zabyva vyrobou parkovacich senzort, kamer a
ovladacich panelt. Spada tak do obchodni skupiny Comfort and Driving Assistance sytems,

spole¢né s dal$imi 28 zavody po celém svété. Vyrobky dale posilaji jejich zakazniklim, kde
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nejhlavngj§imi z nich jsou automobilové spole¢nosti jako napt. BMW, Ford, Daimler,
Volkswagen atd. V roce 2020 ziskala Spole¢nost XY obrovsky projekt a stala se prvnim
zavodem a zatim jedinym, ktery ma moznost ho vyrabét. Projekt ptinesl novy potencial, fadu
strategickych cili a moznosti, jak se stat jednim z nejdilezitéjSich zadvoda. Projekt sebou ale
1 spoustu prace a piekazek, které se odrazily nejen na vysledcich, ale i na jejich

zameéstnancich.

Spolecnost XY planuje pro tento rok cile ohledné nulovych pracovnich urazi, splnéni
stanovenych rozpoc¢ti ve vSech osach, dodrzeni naplanovanych i uskute¢nénych investic,
pokracovani spolupréace s matetskymi i dcefinymi zdvody v CR i zahrani¢i a v posledni fadé

ma v planu rozsifit zavod, aby byla moZznost dalSich projektl a ndboru dal§ich zaméstnanct.
4.1.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

V cele Spolecnosti XY stoji generalni feditel daného zédvodu, jehoz nadtfizenym je
Vice President obchodni skupiny Comfort and Driving Assistance sytems. Generalni feditel
ma svoji asistentku, kterd se zaroven stard o Interni komunikaci. Déle se zde nachazi cely
TOP Management spolecnosti, kde jsou manazefi jednotlivych aktivit, jak 1ze vidét nize na

Obrazku 5.

Obrazek 5: Organizacni struktura Spolecnosti XY

Generalni feditel

Asistentka
feditele

L

L !

Manazer Financni
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Zdroj: Interni web Spolecnosti XY
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4.1.2 Popis sou¢asného systému hodnoceni

Spolecnost XY ma nékolik forem a metod hodnoceni. K pfimému hodnoceni
zaméstnancl vyuziva ptlrocnich a ro¢nich pohovord, ktery se vede pies interni aplikaci a
dale osobnim setkanim. Dale své zaméstnance v pribehu jejich ptisobeni hodnoti a fadi do
tfid ¢i trovni na zékladné interni spravy kompetenci. Jelikoz se Spolecnost XY fidi metodou

58S, ktera se tyka uspotradani pracovniho prostoru, hodnoti své zaméstnance i podle toho.
Ro¢ni pohovory

Hodnoceni zaméstnancti ve Spole¢nosti XY probiha tzv. Ro¢nimi pohovory, které
zahrnuji vyplnéni dotazniku zaméstnancem, jeho nadfizenym a funkénim nadfizenym. Po
vyplnéni dotazniku se kond osobni pohovor mezi nadfizenym a hodnocenym, kdy si
dotazniky proberou a dodaji své poznatky. Hodnoceni je povinné pro vSechny. Ve
Spolecnosti jsou zavedeny i pulrocni pohovory, které jsou spise rekapitulaci a aktualizaci

procesu, ktery byl uren v pohovoru ro¢nim.

Kazdy zaméstnanec ma v aplikaci, pies kterou hodnoceni probihaji svlij profil. Zde
ma popsanou svou pozici, kliCové povinnosti a tkoly a historii hodnoceni. Jako prvni si
zamestnanec vyplni své cile na dalsi obdobi (rok). Cile jsou dvojiho typu — individudlni a
behavioralni. Individuélni cile jsou stanoveny zaméstnancem a manazerem a mohou byt
aktualizovany kdykoli v pribéhu roku. Maji 70% podilu na celkovém hodnoceni vykonu.
Behavioralni jsou nastaveny automaticky a jsou v souladu s hodnotami spole¢nosti. Nedaji
se editovat a maji 30% podil na hodnoceni vykonu. U projektovych cilli polovinu
individudlnich cili musi ur¢it projektovy manazer, u ostatnich definovano neni. Ke
spravnému nastaveni cilii spolecnost doporucuje vyuzit metodu SMART (specifické,
méfitelné, dosazitelné, relevantni a Casové ohranicené) a radi si urcit maximalné 5 cilt. Po
vyplnéni cilti zaméstnanec uvede klicové aktivity, nebo milniky, které se mu za predeslé
obdobi povedlo, nebo na které je pySny. Uvede také kompetence a osobni charakteristiky,
které jsou pro né€j stézejni a pouziva je pifi praci nejvice. Dale uvede kompetence a
charakteristiky, které jsou pozadovany nebo které by rad vylepsil. Nasledné se tato ¢ast zasle

jeho hodnotiteli (z velké vétSiny je to jeho vedouci).

Vedouci zaméstnance na zaklad¢ zkuSenosti se zaméstnancem, jeho vysledcich a

vyplnénych informaci ohodnoti:
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e Kilicovée specifické cile
e Celkové poslani, Zavazky, samostatnost
e Projevené chovani v souladu s hodnotami spole¢nosti

e Vedeni lidi a budovani tymu (u vedoucich a manazerskych pozic)

Tyto aspekty hodnoti nasledujici Skalou trovnémi A, B+, B, B—a C. Detailni navod,
jak zaméstnance vyhodnotit se nachazi v ptiloze 1. Ohodnoti kazdé z kritérii a na zavér da
zameéstnanci vyslednou “znamku” a dopliujici komentar. Vysledek hodnoceni by se mél
vztahovat pouze na pracovni vykon a pracovni chovani. Musi byt objektivni a ptipadné

negativni komentafe musi byt vécné a v ideélnim piipad¢ i podloZeny.

Nésledné se hodnoceni odesle zpét zaméstnanci. Ten dale vypliuje otazku na
prostfedky a organizaci prace a na kvalitu pracovniho Zivota, které zahrnuje pracovni

nasazené¢, work/life balanc apod.) Hodnoceni se opét posle vedoucimu.

Vedouci vyplni komentaf na zaméstnancova kariérni ambice, po spole¢né domluvé.
Zahrnuje to informace o spokojenosti zaméstnance na jeho pracovni pozici, jeho pfani na
postup apod. Déle vedouci doplni obecny komentéat k pracovnimu vykonu zaméstnance.
Hodnoceni se dale vraci na zamé&stnance, ktery okomentuje obecné svilj pracovni vykon z

jeho pohledu. Také co ho bavi/nebavi, vytky, podékovani atd.

V dalsim kroku se k hodnoceni vyjadii nadfizeny jeho hodnotitele (vedouciho).
Zkontroluje, zda je hodnoceni vécné a v potadku. Pokud ne, hodnoceni vrati zpét na

predélani. Ve vétsiné piipadii dochazi pouze k podékovani zaméstnanci za jeho praci.

Poslednim zG¢astnénym je zaméstnanciiv funkéni manazer. Tim se rozumi manaZer
jeho aktivity, ktery nutn€ nemusi byt jeho vedoucim nebo nadtizeny vedouciho. Stava se, Ze
nepracuje ve stejném zavod¢ nebo dokonce zemi. Tento ¢lovek zastituje aktivitu/oddéleni

ve kterém zaméstnanec pracuje.

Nasleduje osobni pohovor, ve kterém si vysledky zaméstnanec a jeho hodnotitel
proberou. Pokud byly uvedeny vytky, doporuceni nebo prosby a navrhy, o v§em si promluvi
a snazi se najit feSeni. Zaméstnanec mohl pozadat o zménu pozice nebo odmény. Vedouci
na tento popud zminéné prodiskutoval s odpovédnymi kolegy a na pohovor uz pfijde s
pfipravenymi feSenimi a moznostmi. Na zdkladé¢ hodnoceni hodnotitele (A, B+, ...) se
rozhodne o nésledném feSeni na dal$i obdobi, ve vétSiné ptipadi se piideli zaméstnanci

dodate¢né Skoleni. Pokud by mél zaméstnanec ambice se zacit vzdélavat v jiné aktivite,
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kterou spolecnost nabizi, poskytnou mu potiebnd vzdélani a podpofi jeho rozvoj. Pokud
nedosahne pozadované urovné pii hodnoceni kompetenci, jak je podrobnéji vysvétleno v
nasledujici kapitole, aplikace, kterou pouziva spole¢nost podle vysledkii kompetenci a
vysledkt v celkovém hodnoceni sama navrhne pro danou pracovni pozice Skoleni a vzdélani
pro zlepseni irovné. Vedouci tam samoziejmé miize pridat kurzy i manualn€. V ramci roku
nezavazné na hodnoceni ma v ramci tréninkového programu zaméstnanec moznost, zvolit si
né&kolik §koleni, které aplikace nabizi pro jeho rozvoj. Skoleni mohou byt na libovolné téma

nebo oblast a jsou plné hrazena zaméstnavatelem.

VSsichni vedouci pracovnici a €leni projektovych tymil musi ro€ni pohovor provést v
anglickém jazyce. JelikoZ jejich nadfizeni se mnohdy nachézeji v jinych zavodech v jinych
zemich a komunikuji s nimi v tomto jazyce na denni bazi, neni to pro n¢ ztizenim. Délka

pohovoru se stanovuje maximalné na hodinu, u ptlro¢nich pohovorech pak na 30-60 minut.
Kompetence

Kazdy zaméstnanec je pozadan, aby sdm zhodnotil své kompetence a zkontroloval je
se svym vedoucim pracovnikem. Toto hodnoceni 1ze provést kdykoli béhem roku s vyuzitim

pracovniho dne alespon jednou roéné nebo v ramci ro¢niho pohovoru.

Toto projednani lze povazovat za podporu planu rozvoje zaméstnance na pfisti rok,
nastaveni opatfeni k rozvoji kompetenci, jako jsou opatfeni v oblasti zkuSenosti, expozice a
vzdélavani. Aplikace, kterou Spole¢nost XY vyuziva na $koleni — MyLearning Map mize
pomoci pii identifikaci opatfeni. Kompetence se rozd€luji na ctyfi skupiny: transversalni

(prafezové), manazerské, odborné a technické.

Prirezové kompetence jsou klicové kompetence, které se ocekavaji od kazdého

zaméstnance spole¢nosti Valeo:

Byt agilni: Schopnost fesit riiznorodé pozadavky a situace a rychle se pfizplisobovat zménam
a riznym pracovnim prostiedim: Dokéaze predvidat krizové situace, rozhodovat se a jednat

v zévislosti na situaci, snadno stanovit priority pii vysokém rozsahu pozadavk.

Zam¢éfit se na zdkaznika: Schopnost identifikovat potfeby internich a externich zakaznikl a

obchodni pfilezitosti. Pfijima vhodné iniciativy a rozhodnuti, ptfizplisobuje se vyvoji potieb
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a nastrojii zakaznické organizace. Orientuje se na spokojenost zakaznikl. Rozviji pevné a

hodnotné vztahy se zdkaznikem.

Podporovat kolaborativni pfistup: Schopnost navazovat konstruktivni a efektivni spolupraci

(vertikdlné€ 1 horizontadln¢ v organizacni Struktufe, uvnité i vné organizace) a efektivné
komunikovat. ReSeni vysoce vypjatych a neodekdvanych situaci s pfihlédnutim k
osobnostem ostatnich a vSem druhim rGznorodosti. Snadno si ziskdva divéru. Umi
komunikovat o slozitych, citlivych otazkach nebo ménicim se prostiedi. Je pfirozenym

nazorovym vidcem

Ridit vykonnost: Schopnost dosahovat a zvysovat vysledky diky efektivnimu stanovovani

priorit, fizeni procesu, logickému mysleni a feSeni problému: dokaze zjednodusit slozité
procesy, vidi ptilezitosti k synergii, pouziva ptisnou logiku k feseni obtiznych problému v
kratkych terminech a pod tlakem, s efektivnimi feSenimi.

Inovujte: Schopnost myslet netradi¢né, spoluvytvaret a implementovat feseni, ktera ptinaseji
hodnotu riznym zucastnénym strandm a zlepSuji vykonnost. M4 vésenn pro inovace a

zlepSovani procest, produktii a tymti: Ma dobry tsudek o tom, které kreativni napady budou

fungovat. Dokéze usnadnit efektivni brainstorming a tidit tviiréi procesy ostatnich.

Mluvte na zékladé fakth a dat: Reflex vyhledavat a chapat konkrétni realitu situace nebo

problému spiSe neZ pracovat s nepifimymi informacemi nebo piedem vytvorenymi

predstavami zaloZzenymi na zkuSenostech: Systematicky vyuziva fakta a tudaje pfii

Mrwe

rozhodovani na zékladé€ analyzy pficin a logického mysleni.

ManazZerské kompetence pouZitelné pro manazery Spole¢nosti XY

Myslet strategicky: Schopnost ptedvidat budouci vyvoj a trendy s ohledem na globalni

prostiedi: dokaze snadno navrhovat budouci scénafe a vytvaret konkurenceschopné a
prulomové strategie a plany, bere v ivahu vSechny zcastnéné strany (interni 1 externi), aby

ziskal souhlas, dokéaze efektivné sdilet strategicky pohled s tymem a inspirovat vyvoj.

Inspirovat a zapojit tymy: Schopnost inspirovat, zaujmout a jit piikladem se projevuje

piirozenym uplatiovanim hodnot a projevovanim spravedlnosti, férovosti, empatie, soucitu

a energie. Sdili vyhry a uspéchy. Definuje uspéch z hlediska celého tymu.
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Budovat a rozvijet efektivni tymy: Schopnost budovat a vést tym k uspéchu na zakladé

koucovani, delegovani a rozvoje. Casto vede diskuse o rozvoji. Vytvari presvédc¢iveé plany
rozvoje a realizuje je. Predvida a rozviji kompetence pfizplisobené strategickym

sttednédobym potiebam.

Jednat s manazerskou odvahou: Schopnost poskytovat ptfimou, praktickou, pozitivni a

korektni zpétnou vazbu piimym podiizenym: umi najit spole¢nou fec a ziskat spolupraci.
Resi problémy pevné, spravedlivé a v€as. Hleda feSeni vyhodna pro ob€ strany. Pfizndva

chyby a ptebird odpovédnost za sva rozhodnuti.

Odborné kompetence jsou kompetence platné pro vSechny zaméstnance, které jsou
dalezité pro vykon jejich prace. Lisi se podle pracovni pozice, kdy kazdé z nich ma odborné

kompetence jasn¢ definovany.
Obecné vSak zaméstnanci musi splnit tyto véci:

Proces, metody, nastroje (process, methods and tools): Schopnost aplikovat a/nebo rozvijet

procesy, metody a nastroje pro vyzkum, vyvoj a projekt.

Technické dovednosti (technical skills): Schopnost technickych vyjadieni ve svém oboru

Odborné znalosti v automobilovém priamyslu (automotive expertise): Schopnost porozumét

technologiim, funkcim, produktim, systémtiim, chovani a jejich vzajemnému pisobeni.

Plan produkti (Product roadmap): Rozumi technologickym a vyvojovym plantim firemnich

produkti a ftidi je. Chépe a analyzuje umisténi produktu na trhu. Navrhuje feSeni

pfizpisobend pozadavkim zékaznika.

Systém technickych kompetenci byl navrzen tak, aby usnadnil hodnoceni
dovednosti a automaticky poskytl navrh technického Skoleni k pieklenuti rozdilu mezi
skute€nou a pozadovanou Urovni dovednosti. Definuji se pfimo k jednotlivym pozicim.
Podobn¢ jako kompetence odborné. U pracovni pozice se urcuji podle jeji povahy

kompetence odborné nebo kompetence technické.
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Dale se kazdy zaméstnanec v ramci jeho pozice a jeho stavajicich kompetenci zafadi do

jedné ze 4 arovni: Learner, Skilled, Experienced a Master.

Learner (Z&k): Rozumi/zn zéklady kompetence.

Skilled (kvalifikovany): Uplatinuje zaklady kompetence ve stabilnim prostiedi s malou nebo

zadnou asistenci.

Experienced (zkuseny): Systematicky a skute¢né samostatné uplatiiuje své kompetence ve

slozitém nebo ménicim se prostiedi, je schopen navrhovat zlepSeni.

Master (mistr): Je uznavan jako referen¢ni osoba v dané oblasti, zlepSuje a/nebo definuje

nové standardy, inovuje, inspiruje ostatni, predava znalosti/ know-how.

Kazda z pozic ma pak podle tabulek ur¢eno, na jaké Grovni by mél zaméstnanec byt.
Pokud urovné nedosahuje, nasleduje jeho doskoleni nebo dovzdélani. Vzdélani navrhne bud’
samotna aplikace MyLearning, kterou spole¢nost vyuzivd a s kompetencemi a pozicemi
pracuje, nebo vzdélani doporuci vedouci. Personalni odd€leni nasledné vzdélani — Skoleni

zrealizuje.

Piiklad kompetenci a jejich poZadovanych urovni u konkrétni pracovni pozice:

ManaZer finanéniho systému

Tabulka 6: Ptiklad kompetenci u Manazera finan¢niho systému

Druh kompetence | Konkrétni kompetence Pozadovana uroven
Odborné Mistni ucetni predpisy Skilled

Vnitini kontrola obchodnich procesi Skilled

Znalost finan¢niho a celniho softwaru Experienced

Dang, cla, regulace Learner

Rizeni hotovosti Experienced
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Zajisténi a financovani

Learner

Primyslovy controlling

Experienced

Obchodni controlling

Experienced

Prifezové Zam¢éfeni na zakaznika Skilled
Bud'te agilni Experienced
Podporovat kolaborativni pfistup Skilled
Rizeni vykonnosti Experienced
Inovujte Experienced
Mluvte na zaklad¢ faktt a dat Skilled

Manazerské Myslete strategicky Skilled
Inspirujte a zapojte tymy Skilled
Budujte a rozvijejte efektivni tymy Skilled
Jednejte s manazerskou odvahou Skilled

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni 5S

Metoda 5S se obecné vyuziva pro uspofadani a udrzeni bezpecného, organizovaného
a vysoce vykonného pracovniho prostoru a rozsahu. Pfi zavadéni 5S prochdzi pracovisté

postupnou zmé&nou, na niz se podileji vSichni pracovnici, kteti vykonavaji ¢innost v ur€eném

prostoru.

Je to japonsky koncept, proto se kazdé S oznacuje v omto jazyce. 1. Krok — Seiri
(Sort, Vyttid’), 2. Krok — Seiton (Set in order, Uspotadej). Tteti krok - Seiso (Shine, Vycisti).
Ctvrty krok Seiketsu (Standardize, Standardizuj). Paty krok Shitsuke (Sustain, Udrzuj).

Nasledujici obrazek 6 vysvétluje koncept.
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Obrazek 6: Koncept 5S

[ . 1.VYRAZENI

4V auditované zoné nejsou Zadné zbytecné
predméty a dokumenty.
U Tridéni odpadu je dodrzovéno.

/" .5,S UDRZOVAT

1 Standardy 5S jsou aktudlni, znamé véem
zaméstnancim a navatévnikim zény.

1 58 standardy jsou pfisné dodrZzovany.
1 Mesini OJT audity na 5S se provadéji pomoci tét

1 Nejsou vystaveny Zadné nedulezité informa

Sablony . . \
U Po odchodu na stole nic nezdstava. o 2ndS ULOZEN'
/ 2 0 Nabytek, sloZky, krabice, pofadace
0 4_“1 S STAN DARD'ZACE jsou uklizené a identifikované.
. v v . 0 Na nabytku nejsou Zadné pfedméty.

0 Zoénovani je v souladu s Valeo std. . 3rd S ClSTENI 0 Elekirické kabely jsou pfipojeny a

1 58S standardy této zony existuii, chranény.

jsou vyvéseny a viditelné..

0 Vybaveni zény (stoly, nabytek, TV, QCDM,
QRAP...) je ¢isté a v dobrém stavu. /
0 Skfinky jsou uzaviené

\ 2 Na podlaze,v uli€kéch nebo pod stoly nejsou
Z&dné véci ani boxy.

& /

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich informaci

0 Pokyny k ¢isténi jsou k dispozici.

Spole¢nost XY 5S dodrzuje ve vyrobé a v jisté mitfe (3S) koncept pozaduje 1 v
kancelatich. Kazdy tyden provadi vedouci oddé€leni audit, kdy dodrzeni kontroluje. Vyplni
formulat a vysledky do spole¢ného rastru vSech oddé€leni. Za kazdy mésic se vysledky
pruméruji a podle dosazenych procent se nasledné krati osobni a pololetni bonus — detailnéji

popséano v nasledujici kapitole Odméiovani.

4.1.3 Popis soucasného systému odménovani

Mzda

Spole¢nost XY vyplaci zékladni mzdu s ohledem na jejich pracovni funkci a uroven
odpovédnosti, jakoz 1 na jejich vykonnost na dané pozici. Zohlediuje také uroven jejich
dovednosti, zkuSenosti a trzni sily v dané lokalité, jakoz i1 soulad se zasadou nediskriminace,
zejména mezi zenami a muzi. Specifické odmény nad rdmec mzdy jsou uvedeny

Vv nasledujicich odstavcich.
Odména vazana na vykon

Kromé¢ zakladniho platu maji néktefi ze zaméstnancli po UspéSném splnéni predem
stanovenych cili narok na variabilni odménu, znamou také jako bonus nebo odmeéna vazana

na vykon. Tyto cile jsou vazany na individuélni, kolektivni nebo organiza¢ni vykon (nebo
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jejich kombinaci). Narok na variabilni odménu zavisi na vasi roli a pozici ve Spolec¢nosti

XY. Posuzuje se:

e Bezpecnost — nutnost 0 pracovnich urazt
e Kvalita vyrobki — podle zmetkovych kust

e 58S — splnéni podminek konceptu 5S na pracovisti zaméstnance

Za kazd¢ kritérium se vypléaci 1 050 K¢. Kritérium splnéno = 100% platby, kritérium
nesplnéno, ale zlepSeni oproti minulému mésici = 50% platby, kritérium nesplnéno a plnéni
horsi nebo stejné jako v minulém mésici = 0 % platby.

Pololetni bonus

Dale maji zaméstnanci narok na pololetni bonus ve vysi az 35 000 K¢&. Garantovana
¢astka 10.000 K¢, ¢astka 15.000 K¢ je podminéna spoleénym kritériem zdvodu, které mohou
zameéstnanci ovlivnit (5S), a ¢astka 10.000 K¢ bude vyplacena dle plnéni individualnich cili

zaméstnanct pii hodnoceni zaméstnancti (Pod ocekavanim: 0, V souladu s o¢ekavanim: O -

10.000, Nad ocekavanim: 10.000).

e Vypocet hodnoceni 5S v pololetnim bonusu = primér vysledki audith 5S, podle
kterych se v loniském roce hodnotil narok na odménu vazanou na vykon (tedy 3S
level). Vyplata ¢asti 15.000 K¢ pololetniho bonusu podminéného kritériem zavodu

pak bude vypadat nasledovné:
15.000 K¢ = primérny vysledek auditd za prvni pololeti je > 90 %
7.500 K¢ = prumérny vysledek auditl za prvni pololeti je v intervalu > 80 % a <90%
0 K¢ = primérny vysledek auditl za prvni pololeti je <80 %.
Bonus za doporuceni nového kolegy

Pokud personélni oddéleni vypiSe novou pracovni pozici, na kterou hleda vhodného
uchazece a zaméstnanec n¢koho ve svém okoli povazuje za vhodného kandidata, mize ho
na hledanou pozici doporucit. Pokud doporuceny bude piijat a projde zkuSebni dobou,

dostane zaméstnanec bonus za doporuceni nového kolegy.

Za doporuceni na pozici si miizete vybrat jeden ze dvou zpusobli proplaceni bonusu

za doporuceni. Prvnim z nich je vyplaceni ve form¢ Flexi Pass poukazek. Druhym je pak
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proplaceni bonusu ve mzdé¢, kdy ale ¢astka podléha zdkonnym odvodim a dani z pfijmu.

Vyse bonusu se u hledanych pracovnich pozic lisi.
Priplatek za mimoradné smény

V piipad¢, Ze zaméstnanec zdstal v praci nad ramec fondu pracovni doby v mésici v

délce smény minimalné 7,5 hodin v kalendainim meésici nalezi zaméstnanci odmeéna.

4.1.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity a celkové well being je ve Spolecnosti XY velké téma. Cely
systém je propracovany a spolec¢nost se snazi zaméstnancim co nejvice vyhovét, protoze si
je védoma toho, ze jejich prace je naroc¢nd. Nabizi jim mozZnosti benefiti od hrazenych
sportovnich aktivit az po moznost prace z domova. Vycet s podrobnéjSim popisem

zaméstnaneckych benefitl je nasledujici:
SluZebni notebook a mobilni telefon

Pokud zaméstnanec potiebuje pro svou pozici mobilni telefon a notebook je
samoziejmosti, Zze dostane sluzebni zatizeni pfimo od spolecnosti. Spole¢nost funguje pod
internim systémem, emailem, programy apod., které na soukromém notebooku nebo

telefonu pouZivat nelze.
Cafeteria systém Sodexo

Kazdy zaméstnanec dostane pii nastupu svou kartu Sodexo na volno€asové aktivity.
Kazdy mésic se zaméstnanci ptricte 500 K¢. Zaméstnanci mohou vyuZit prostiedky na nakup
v 1ékarné ¢i zdravotnich pomuckach, na vstupy do aquaparkd nebo jinych sportovnich

areali apod.
Prispévky na stravovani v kantyné

Spolecnost XY disponuje vlastni kantynou s pultem na vydavani ob&dl a vecefi,
sladkosti, chlazeného piti, kavy, svacin nebo pochutin. Obédy a veceie jsou zCasti hrazené
spole¢nosti. Kazdy mésic pofada kantyna specidlni obéd ptipravovany pozvanym chef

kuchafem.

56



Prace z domova

Moznost prace z domova ¢ili home officu, 1ze pouze na urcitych pracovni pozicich.
Zameéstnanci mohou tento benefit vyuzit, pokud jejich prace nevyzaduje interakci s vyrobou
¢1 s ostatnimi zaméstnanci. Maji moznost domluvy pravidelného home officu, napt. kazdé
pond¢€li, nebo narazové v piipadé nemoci, nemocného ditéte, ¢i jiné neschopnosti

pfitomnosti.
Doprava do prace

Pro zaméstnance Spolecnost XY poskytla dopravu do prace pomoci svozového
autobusu, ktery jede dvéma sméry. Autobusy jsou ureny primarné pro pozice ve vyrob¢ a
odjizdi takovym zplisobem, aby zaméstnanci mohli dojet a odjet do Spole¢nosti XY

na ranni, odpoledni a no¢ni smény.
Sportovni aktivity

Sportovni aktivita slouzi k udrzeni fyzické kondice a také jako zpusob, jak piijit na
jiné myslenky a odpocinku po psychické strance. Spolecnost XY nabizi rliznorodé aktivity,
ze kterych si zaméstnanci mohou vybrat. Aktivity jsou na domluvené s provozovateli
sportovnich areall a poskytovateli sluZeb jednou za ptl roku, nebo v pribéhu, pokud piijde
zajimavy navrh od vedeni nebo zaméstnanci samotnych. Aktivity jsou plné hrazené,
jedinou prekazkou muize byt pevné stanovena hodina nebo datum. Zaméstnanci si mohou
vybrat z téch, které se konaji kazdy tyden a ty jsou: hokej (pondé¢li), florbal (stieda), salova
kopana (Ctvrtek), joga (patek). Dale si mohou vybrat z aktivit, které jsou 1x za dva tydny:
plavani a brusleni. Posledni moZnosti je vyuZiti posilovny, kdy si zaméstnanec mize 1x

tydné vyzvednou poukazku, za kterou vyuzije neomezeny vstup do posilovny na jeden den.

Ve vhodnou roc¢ni dobu pro danou aktivitu pofada také zameéstnanecké turnaje.

Turnaje je zpisob, jak se 1épe seznamit a spratelit se s kolegy.
Firemni veéirky

Nékolikrat do roka se potfadaji celozdvodové teambuildingové akce pro zaméstnance
nebo pro zaméstnance a jejich rodiny. Povazuji se za firemni vecirky, jelikoZ program

obsahuje rizné vystoupeni, kapely, aktivity a hrazeny catering.
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Interni soutéZe a akce

V priibéhu roku specialistky na interni komunikaci umoziuji zaméstnanctim vyhrat
poukazky do riznych obchodii tim, Ze potadaji soutéze jako jsou napft. kvizy. Kvizy jsou
nahodné nebo vytvorené do kampani jako je bezpecnost pace, udrzitelnost apod. Dale se
snazi zpfijemnit zaméestnancim praci tim, ze napf. na den Zen, muzii nebo na Vanoce

rozdavaji malé darky.
Program ,,Dobré Napady*

Spole¢nost XY spravuje interni program/aplikaci jménem Dobré napady. Za dobry
napad se povazuje i malé zlepSeni vyrobniho procesu, pracovniho prostfedi, ergonomie,
uspory nakladi nebo inovace. Dobry napad ma moznost podat kazdy zaméstnanec. Napad
musi vymyslet, a také zrealizovat nebo realizaci deleguje na jiného zaméstnance. Vysledky
se vyhodnocuji kazdy meésic a vedouci pracovnik toho, kdo s ndpadem piisSel mize
nominovat jeho dobry népad jako nejlepsi mésice. Na zacatku nésledujiciho mésice se sejde
komise Dobrych napadii a spole¢né¢ vybere jeden nejlepsi za uplynuly mésic a vyherce
dostane 3 000 K¢ na jeho Sodexo tcet. Zvlast’ se vyhodnocuje kategorie Gspory nakladi, a
to jednou za Ctvrt roku. Vyhra je stejnd. Za ctvrt roku se také vyhodnoti tym (oddéleni)
s nejvice zrealizovanymi dobrymi napady, kdy prvni tfi mista vyhravaji ptispévky na
teambuilding. V priubéhu roku tymy sbiraji body za nejvice zrealizované dobré napady,
napady v ramci kampani a za nejlepsi napady (body dostava ten tym, ve kterém vyhral
doty¢ny s nejlepSim ndpadem za mésic). Tym, ktery ma nejvice bodli na konci roku, vyhraje
opét piispévek na teambuilding. Na konci roku se vyhodnoti 1 nejlepsi napad za rok, ktery
se ve vetsing pripadlt vybird z kategorie Uispory nakladi. Vyherce dostane 30 000 K¢ na

dovolenou.
Prispévek na penzijni pripojisténi
Kazdému, kdo splni niZze uvedené podminky a bude mit zijem o Ucast v daném

programu, bude hrazen pfispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi nebo doplitkové

penzijni spofeni.

e Narok na ptispevek zaméstnavatele ma zaméstnanec po skonceni zkuSebni doby.
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e Zameéstnavatel prispiva zaméstnancim za vyse uvedenych podminek na zakladé
smluv ¢i dodatkli ke smlouvam uzavienych u jakéhokoliv penzijniho fondu
ptisobiciho na uzemi Ceské republiky pouze prostfednictvim zprostiedkovatele.

e Vlastni mésicni piispévek zaméstnance do penzijniho fondu musi Cinit minimalné
100 K¢.

e M¢sicni prispévek zaméstnavatele je ve vysi 5% z hrubé mzdy zaméstnance
Koupé akcii

Spole¢nost XY umoziuje svym zaméstnanciim koupi kmenovych akcii. Koupé pro
zaméstnance ma 3 hlavni vyhody: 20% sleva z trzni ceny akeii, akcie zdarma ptidélené podle
investice a dividendy. Vyménou za uvedené vyhody spole¢nost pozaduje ,,uzaméeni‘ Gispor
na 5 let. Akcie mohou nakupovat zaméstnanci v hlavnim pracovnim pomeéru po uplynuti

zkuSebni doby. Investovat mohou od 15 € az do vySe 25% ro¢niho hrubého vydélku.
Ocenéni Zivotnich a pracovnich jubilei

Jako ocenéni dlouhodobého vztahu ke spolecnosti je zaméstnancim pfi pracovnich a

zivotnich vyro€ich vyplacena finan¢ni odména. Konkrétné se jedna o situace:

e Prvni odchod do starobniho diichodu nebo invalidniho diichodu III. stupné

e Pracovni vyroci 5 - 40 let

e Jubileum 50 let véku zaméstnance

e Priplatek za odpracované roky (vztahujici se pro Valeo zaméstnance na délnickych

pozicich)
4.2 Dotaznikové Setieni

Soucasti praktické Casti prace je zhotoveni dotaznikového Setfeni, jehoz tikolem je
zjistit pohled, ndzor a postoj zaméstnancli spole¢nosti na soucasny systém hodnoceni,

Castecné také na systém odmeénovani a zamestnanecké benefity.

Dotaznikové Setieni bylo vyhotoveno za pomoci néstroje Google Forms. Dotaznik byl
zcela anonymni a po vytvoreni byl rozeslan personalni pracovnici do e-mailu zaméstnanct
Spolegnosti XY. Dotaznik je k dispozici k nahlédnuti v piiloze 2. Casovy ramec pro
vyplnéni byl 14 dni. Z celkového poctu rozeslanych e-maild s Zadosti vyplnéni dotazniku 60

se vratilo 49 odpovédi, navratnost tedy zhruba 81 %.
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Dotaznik se skladal z 22 otazek. Na zacatek dotazniku byly zatfazeny otdzky
identifika¢niho charakteru, jejichz ucelem bylo zjistit pohlavi, vk, nejvyssi dosazené
vzdélani a dobu ptlisobeni ve spole¢nosti. Nasledovaly otazky, které se tykaly soucasného
systému hodnoceni zaméstnancii, jaky nazor na n¢j zameéstnanci maji nebo co by radi
zménili. Dotaznik zahrnoval také otazky na finanéni odménovani a zaméstnanecké benefity.
U vétsiny otazek méli dotazovani moznost vybéru z nékolika odpovédi, kde byla pouze
jedna odpovéd ,,spravnd® a tii otdzky disponovaly odpovédi otevienou, kde se zaméstnanci

m¢éli moznost rozepsat a na dvé otazky bylo mozno odpovédét vice moznostmi.

Nasledné bylo provedeno vyhodnoceni dotazniku. Tvorba grafii byla provedena

v programu Microsoft Excel.
4.2.1 Analyza vysledki dotaznikového Setieni

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Graf ¢. 1: Pohlavi respondentii

Jaké je Vase pohlavi?

® v @ Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikového Setieni se podle odpovédi zacastnilo 53,1 % Zen a 46,9 % muzi, jak
1ze vidét na Grafu €.1. Z hlediska poctu bylo 26 respondentii Zenského pohlavi a 23

muzského. Rozdéleni je téméf totozné.
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Otazka €. 2: Jaky je Vas veék?

Graf ¢. 2: VEk respondenti

Jaky je Vag vék?

® 25-311et @ 32-42et 43 letavice @ 24 |staméné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu €. 2 je vidno, ze vékovou skupinou, ktera ma nejvétsi zastoupeni je rozmezi
25-31 let, zastava 49 %. Muze to byt dano tim, ze zdvod je pomérné¢ novy, s novymi
technologiemi a projekty, coz byva u mladSich generaci atraktivni. Druhd a tfeti Cetna
veékova skupina je podobné zastoupend, tvofi ji rozmezi 32-42 let (24,5 %) a 43 let a vice
(20,4 %). Nejméné pocetnou skupinu jsou zaméstnanci mladsi 24 let (6,1 %). Z povahy
pracovnich poméri Spole¢nosti XY jsou tito zaméstnanci v programu Trainee (nutnost

studia ¢i Cerstvého absolvovani vysoké skoly).
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Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Graf ¢. 3: Dosazené vzdélani respondentil
Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

@ Stiedoskolské s maturitou @ Vy$si odborné vzdélani Stredoskolské bez maturity
® VysokoSkolské vzdélaniBe. @ Vysokoskolské vzdélani ing. /Mgr. @ Zakladni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Lze fici, Ze zaméstnanci Spolecnosti XY jsou vysoce vzdélani. Piesné 32,7 %
respondentti ma dokoncené magisterské studium, 18,4 % disponuje s titulem Bc. a 6,1 %
dokoncilo vys$si odborné vzdélani. Dohromady tedy urcité vysoké vzdélani ma zhruba 57 %.
Stiedoskolské studium zakoncené maturitou ma 38,8 %. Po 2% maji pak zaméstnanci se

vzdélanim stfedoskolském s vyucnim listem a vzdélanim zakladnim.
Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete ve Spolecnosti XY?
Graf ¢. 4: Délka pracovniho poméru respondentt

Jak dlouho pracujete ve Spoleénosti XY?

® -4roky @ 57 let Ménénez2roky @ T7avice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zamgéstnanci, ktefi ptisobi ve spolecnosti déle nez 7 let je z respondentll nejvyssi
pocet (36,7 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci s délkou pracovniho
poméru (30,6 %). Dalsich 18,4 % tvoii novi zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji méné
nez 2 roky. Fluktuace zaméstnanci je tedy docela vysokd. To mize byt dano tim, ze
Spolecnost XY se stale vyviji, pfibirda nové projekty a tim padem je zapotiebi stale vice

zaméstnancl. Zbyvajicich 14,3 % zamé&stnancti ve spolecnosti pracuje 5-7 let.

Otazka ¢. 5: Co Vas pfi pracovnim vykonu motivuje?

Graf ¢. 5: Motivace k pracovnimu vykonu

Co Vas pfi pracovnim vykonu motivuje?

@ SvEfend mira divéry a samostatnosti pfi fedeni pracovnich akold

® Zpétnavazba (pochvala, kritika) od nadiizeného MoZnost seberozvoje a vzdélavani
@ MozZnost kariérniho postupu @ Finanéni ohodnoceni MnoZstvi benefith
Wykonavana prace Pracovni kolektiv Jistota stabilniho zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otdzku, co respondenty nejvice motivuje k pracovnimu vykonu pochopitelné
,»zvitézila®“ odpoveéd — finanéni ohodnoceni (18,8 %). U této otdzky mohli respondenti vybrat
3 faktory. Dal$im faktorem, ktery respondenty motivuje je jistota stabilniho zaméstnani
(14,5 %). Na tetim misté je faktor moznosti seberozvoje a vzdélavani spole¢né s pracovnim
kolektivem, oboje €isli 13,3 %. Svéfena mira diveéry a samostatnosti pfi feSeni pracovnich
ukolll a vykondvana prace jsou dalSimi faktory se stejnou hodnotou — 11,5 %. Co
zaméstnance motivuje méne jsou faktory: mnozstvi benefitd (6,1 %), zpétnd vazba
(pochvala, kritika) od nadtizeného (5,5 %) a moznost kariérniho postupu (5,5 %). Moznost

kariérniho postupu by méla byt motivujicim faktorem v kazdé spolecnosti. Fakt, Ze
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zaméstnanci Spole€nosti XY na to timhle zpiisobem nepohlizi mize byt zptisobeno tim, ze

zde nemaji moznost. Spole¢nost XY by jim méla byt schopna toto nabidnout.

Otazka €. 6: Povazujete hodnoceni zaméstnancii za pfinosné a dualezité?

Graf ¢. 6: Dulezitost hodnoceni zaméstnancu

PovaZujete hodnoceni zaméstnancii za pfinosné a dlileZité?

® Ano @ Spiseano Spigene

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velké mnoZstvi respondentli povazuje hodnoceni zaméstnancii za piinosné a
dulezité. 44,9 % z nich jsou si jisti s odpovédi ,,Ano®. ,,SpiSe ano®, coz je povazovano také
kladnou odpovéd’ odpovédélo 38,8 %. Hodnoceni moc nepovazuje za piinosné a dilezité
16,3 %. Odpovéd ,,Ne“ nezvolil nikdo z dotazovanych. Lze tedy fici, Ze zaméstnanci si

uvédomuji diileZitost hodnoceni a vnimaji ho kladné.
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Otazka €. 7: Jaky mate ndzor na zavedeny systém hodnoceni zaméstnancii?
Graf ¢. 7: Nazor respondentt na hodnoceni zaméstnanct

Jaky mate nazor na zavedeny systém hodnoceni zaméstnancti?

@ Fungujici systém hodnoceni @ Systém by se mohlv par oblastech zménit
Nedostateény systém hodnoceni @ Kvalitni a propracovany systém hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, jaky ndzor maji respondenti na zavedeny systém hodnoceni se ziskaly
spiSe neutralni odpovédi - 61,2 % povazuji systém fungujici. Dalsi ¢ast respondenttl, a to
30,6 % odpovida, ze systém by se mohl v par oblastech zménit. D4 se ptredpokladat, Ze
V navazujici oteviené otazce na toto téma respondenti uvedli jak, by systém zménili. Malé
procento — 6,1 % povazuje systém za kvalitni a propracovany. Ostatni respondenti (2 %)

uvedli, Ze systém je nedostatecny.

Otazka ¢. 8: Jak byste systém hodnoceni upravil(a), co byste uvital(a)?

Otazka ¢. 8 méla moznost oteviené odpovédi. Nebyla povinnd, a tak na ni odpoveédélo
pouze 22 respondentli. Odpovédi se Casto opakovaly, a proto nebudou vypsany vSechny.

Svou podstatou jsou ale vSechny nazory zahrnuty zde:

Zrusit pialro¢ni hodnoceni — ponechat pouze 1x za rok nebo za dva roky: Otazka ¢etnosti
se objevovala nejvice. Respondentim pfislo zbytecné vypliovat hodnoceni kazdy ptl rok.
Zminovali, Ze travi ¢as zbyte¢nym vymyslenim novych odpovédi, jen aby bylo hodnoceni
vyplnéné. Spolecnost XY ma vSak ptlrocni hodnoceni pouze dobrovolné, povinné je pouze
hodnoceni roéni. Cetnost hodnoceni se zabyvaji i nasledujici otazky v tomto dotaznikové

Setfeni.
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»Systém by mél byt primo navazan na realné splnitelné cile a job description daného
zaméstnance. N+1 by se mél se svym podrizenym schazet pravidelnéji a castéji
trackovat dané ukoly a priority.“: Cast hodnoceni zaméstnancti je pro vsechny
zamé&stnance stejna a muze byt tedy velmi obecna. Pouze pro jeho pozici (tedy i job
desctiption) se tyka pouze ¢ast hodnoceni, a to hodnoceni kompetenci. Napad na pravidelné
schlizky a sledovani ukoli ¢i priorit je samoziejmé na misté. Spoustu vedoucich, tak se

svymi podfizenymi jiz ¢ini, ale neprobiha to na pracovistich jako standard.

»PFidala bych i hodnoceni spoluprace s ostatnimi tymy.*: Zaméstnanci Spole¢nosti XY
velmi Casto spolupracuji s jinymi oddé€lenimi nebo tymy, ktery fesi stejny projekt ale na
jiném vyrobku. Ne vzdy muze byt spoluprace efektivni, a proto je tento nazor zajimavy a
opodstatnény. Vedeni by mélo i nadhled, jak si ve spolupraci oddéleni/tymy stoji a v piipade
negativnich vysledkd, by mohli navrhnout opravna opatifeni, které by mohli chod spole¢nosti

opét o néco zefektivnit.

»oamotny systém hodnoceni neni nikdy objektivni, pokud na riiznych stupnich vedeni
a na riuznych oddélenich hodnoti rizni lidé. VZdy to odrazi jejich subjektivni pohled a
zaméstnanec, jez by dostal B+ v jednom oddéleni, dostane B- ve druhem.“: Ovlivnéni
hodnoceni zamé&stnance svym subjektivnim nazorem na jeho osobu a ne na jeho pracovni
vykon je hrozbou pfi jakémkoliv hodnoceni. Ve Spole¢nosti XY se hodnoceni vyplnéné
vedoucim pracovnikem zasila jesté nadiizenému vedouciho, aby hodnoceni schvalil. To
muze tuto hrozbu eliminovat, protoze se zde objevi jakasi kontrola. Na hodnoceni ma ndhled
také oddé¢leni lidskych zdroji. Pokud se nékomu hodnoceni bude zdat nepfiméfené, miize
ho poslat k predélani. Bohuzel se ale neda zachytit kazda tato hrozba, jesté v tom piipadé,

pokud je hodnoceni ovlivnéno v malém méftitku.

MozZnost sledovani kariéry zaméstnance a jeho rozvoj v ramci spolec¢nosti: Zaméstnanci
maji moznost sledovat, jak jejich kolegové postupuji. Pokud nékdo zméni pracovni pozici,
je na intraweb zvefejnéné Jmenovani s novou pozici a jménem. Interni prestupy a povyseni
jsou také zahrnuty ve firemnim ¢asopisu, ktery vychazi kazdy mésic. Je zde ale zvetejnéna
pouze aktudlni pozice. Cely zaméstnancliv postup a rozvoj nikoliv. Musely by se vytvofit

profily vSech zaméstnancii spolecné s jejich ,,cestou.
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Otézka €. 9: Uvital(a) byste hodnoceni a zpétnou vazbu vice nebo méné €asto nez doposud?

Graf ¢. 8: Cetnost hodnoceni zamé&stnanct

Uvital(a) byste hodnoceni a zpétnou vazbu vice nebo méné
¢asto nez doposud?

® Ne @ Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak uz vétSina odpovédé€la v predchozi otazce €. 8, radi by zménili Cetnost hodnoceni.

Presné¢ 42,9 % z nich. Vétsiné (57,1 %) Cetnost vyhovuje.

Otazka €. 10: Pokud jste odpovedél(a) ,,Ano* u piechozi otdzky, jak casto?

Graf ¢. 9: Pozadovana Cetnost hodnoceni zaméstnancu

Pokud jste odpovédél(a) "Ano" u pfedchozi otazky, jak ¢asto?
® Mésic @ Ctrtleti 1%za 2 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Celkem 42,9 % (21 respondentll) odpovédelo u ptedchozi otazky, Ze by zménilo
cetnost hodnoceni. Podobné odpovédi se objevily také v oteviené otazce ¢. 8. Tam, ale
zaméstnanci odpovidali, ze by hodnoceni uvitali spiSe ménékrat, proto je zajimavé, Ze
vétSina zde odpovédéla opacné. 57,1 % by totiz chtélo hodnoceni ctvrtletné a 28,6 % pak

dokonce mési¢né€. Zbylym respondentiim (14,3 %) by stacilo hodnoceni 1x za 2 roky.

Otazka €. 11: Je Vam obsah hodnoceni pted zahajenim ptedstaven?

Graf ¢. 10: Predstaveni obsahu hodnoceni

Je VVam obsah hodnoceni pfed zahajenim piredstaven?
® Ano @ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zameéstnanci na otazku, zda jim je obsah hodnoceni pfed zahédjenim ptedstaven,
odpovedéli z vétsiny (83,7 %), ze Ano. Zbylych 16,3 %, kterym obsah sd€len neni je
doporucené se dodate¢né doptat vedouciho nebo persondlniho oddé€leni. Personalni oddéleni
muze nasledné¢ vedouciho upozornit, ze jeho podifizenym obsah neni jasny a je nutné

vysvétleni.
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Otazka €. 12: Pfipravujete se (utfidéni myslenek, sebehodnoceni, pfiprava argumentt, ...)?

Graf ¢. 11: Ptiprava na hodnoceni

Pfipravujete se (utfidéni myslenek, sebehodnoceni, pfiprava
argumentd, ...)?

® Ne @ Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pted procesem hodnoceni se 77,6 % respondentti pfipravuje. Da se predpokladat, Ze
hodnoceni pak probiha rychleji a vécné. Pokud maji pfipravené argumenty nebo otdzky,
pujde jim hodnotici rozhovor s vedoucim snadnéji a maji vétsi moznost na to se doptat na

urcité zahrnuté aspekty. Zbyli respondenti by mohli tuto také variantu zvazit.

Otazka ¢. 13: Mate moznost vyuzit navod na systém hodnoceni nebo obratit se na odpovédné

0soby?

Graf ¢. 12: Navod na systém hodnoceni

Mate mozZnost vyuZit navod na systém hodnoceni nebo obratit
se na odpovédné osoby?

® Mamohoje @ Vim, nakoho se obratit Mam k dispozici navod

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vsichni z dotazovanych maji urcitou formu navodu k hodnoceni k dispozici, coz je
skvély vysledek. Ti, ktefi vi, na koho se s radou obrétit je vétSina — 55,1 %. S navodem
disponuje 26,5 % a s obojim pak 18,4 %. Navod na hodnoceni je zasilan s pfipominkou

hodnoceni pokazdé. Tzn. ndvod je k dispozici vSem.

Otazka ¢. 14: Co byste do hodnoceni zahrnul(a)?

U otazky ¢. 14 mohli respondenti opét odpovidat oteviené. Odpovédelo 18 z nich. Nekteré
odpovédi byly stejné, jako u otazky €. 8, kterd je podana obdobné, proto nejsou zahrnuty.

Odpovédi k této otazce jsou nasledujici:

Je ti‘eba zohlediiovat vnitini motivaci a osobni cile: Podpofit vnitini motivaci a zahrnout
do hodnoceni debatu o osobnich cilech zaméstnance by mohlo byt pro vedouciho pracovnika
velmi obtizné. Bylo by zapotiebi jejich proskoleni na tyto oblasti. Zaméstnanci s timto

pozadavkem by mohli spi§ kontaktovat osobniho kouce, ktery se témito otdzkami Zivi.

»Nebylo by $patné mit moZnost i obraceného hodnoceni, kdy by zaméstnanec mél napr.
anonymné dat feedback vedoucimu, co si mysli Ze déla dobi‘'e, nebo naopak ne tolik
dobre. Ne vSichni vedouci zpétna vazba zajima a zeptaji se na ni.“: Tato odpovéd se
objevovala nejcastéji. Zhruba 9 z nich uvedlo, Ze by moznost hodnoceni svého vedouciho
velmi uvitala. Hodnoceni by muselo byt anonymni, aby nedoslo ke stfetu. I tak by mohlo
nastat, ze by si vedouci odvodil, kdo ho, jak hodnotil a zménil by kvili tomu jeho chovani

na doty¢ného.

»Spise, co bych do hodnoceni nezahrnovala — to, na co ja nemam vliv - napi. kdyzZ se
bonus vaze na 5S pro cely zavod a né jen pro mé oddéleni, za to Ze jina oddéleni nejsou
schopna 5S dodrzet, za to pirece nemiiZzu. Stejné tak kdyZ je nékdo nemocny — Kkratit
bonus podle dni, kolik ¢lovék promarodil - nemoc nemohu vzdy sam ovlivnit. Dale
bych zahrnula podrobnéjsi osobni pristup k praci, je ofividné, Ze nékteri si zde praci
odtrpi a odchazi presné po 8.5 hodinach a jini zde maji hromadu prescasii, protoZe
délaji praci nad ocekavani peclivé (tieba odlisit od jedinciu, ktefi chodi napi 5x denné
koutit nebo sedi pul dne v kantyné).“: K problematice 5S navazanym na bonus se
manazerka lidskych zdroji vyjadrila tak, ze je splnéni kritéria motivaci pro celou firmu.

Kolegové mohou ovlivnit a presveédcit kolegu, co 5S nedodrzel, aby tak ucinil.
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Dal$im zminénym problémem je kraceni bonusu podle nemocnosti, coZ by podle zdkona
nemélo byt viilbec mozné. Podle Zakoniku prace je zaméstnavatel povinen tyto praktiky
nevyuzivat. Pro zaméstnance mohou byt nebezpecné. Mohou pfijit do prace nemocni,
protoze nebudou chtit pfijit o penize, a nebudou mit tedy ¢as se vylécit. Hrozi zde i nakazeni

ostatnich kolegii. Spolecnost XY by méla toto kritérium samoziejmeé vyloucit.

Posledni vytkou je poznatek, Ze n€ktefi zaméstnanci odchdzeji diive nez ostatni, nebo travi
spoustu ¢asu na kutdrné ¢i v kantyné. Vedouci nebo kolegové by si méli tohoto problému
v§imat, pokud se bude vyskytovat ve vysoké mite. Spousta z nich ale necht¢ji na tyto kolegy

donaset nebo jim vyhruzka nestoji za piipadny spor.

Konkrétni kroky ke zlepSeni: Konkrétni kroky ke zlepSeni by mély byt upfesnény na
hodnoticim rozhovoru po domluvé vedouciho s hodnocenym zaméstnancem na zaklad¢ jeho
vysledkl. Pokud se tak neucini, je mozné toto od vedouciho vyZzadovat nebo se zpétné

doptat.

Otazka ¢. 15: Ma prubéh hodnoceni a hodnoticiho rozhovoru pratelsky prubeéh?

Graf ¢. 13: Ptatelsky prubéh hodnoceni

Ma priibéh hodnoceni a hodnoticiho rozhovoru pratelsky
pribéh?

® Ano @ Spiseano Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velka ¢ast (79,6 %) respondentil uvedla, Ze prab¢h jejich hodnoceni a nasledného
hodnoticiho pohovoru probihad v pratelském rozpoloZeni. ,,SpiSe ano* zvolilo 18,4 %.

Hodnoceni je povinnou a nékdy nekomfortni aktivitou pro obé¢ strany, a proto by se méli
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snazit si tento proces alesponl zpifijemnit ptatelskym a otevienym piistupem. Jeden
respondent, ktery tvoii zbylé dvé procenta odpovedél, Ze jeho hodnoceni spise v pratelském
duchu neprobihd. Moznd by bylo na misté toto sd€lit personalnimu oddéleni, které by

vedoucimu poradilo, jak hodnoceni spravné vést.

Otazka ¢. 16: Jsou Vam vysledky hodnoceni dostatecné vysvétleny, pokud mate zajem?

Graf €. 14: Vysvétleni vysledkd hodnoceni

Jsou Vam vysledky hodnoceni dostateéné vysvétleny pokud
mate zajem?

® Ano @ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pouze 4,1 % nejsou vysledky hodnoceni vysvétleny. Pokud po pozadani vedouciho
o vysvétleni vedouci nereaguje, maji moznost se obratit na persondlni odd¢€leni, které by mu
mélo schopno vysvétleni podat také. Pokud ne, obrati se na doty¢ného vedouciho a pozada
ho za hodnoceného. V tomto piipadé€ ale mize dojit k tomu, Ze hodnoceny se bude bat na
personalni oddéleni obratit, protoze jeho vedouci by to mohl brat jako vytku proti nému.

Naprosté vétsing (95,9 %) jsou vysledky komunikovany dostate¢né.
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Otazka ¢. 17: Jaky vyznam ma podle Vas zavedeny systém hodnoceni zamé&stnancti?

Graf ¢. 15:Vyznam systému hodnoceni pro respondenty

Jaky vyznam ma podle Vas zavedeny systém hodnoceni
zaméstnancl?
@ FPodklad pro stanoveni benefith @ Kariérni st

Pohled a ndzor vedoucino na wkonanou praci @ Motivace
@ Zhodnoceni pracovniho wkonu za uréité éasove obdobi @ Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

U této otazky méli respondenti opét moznost vybrat vice moznosti. Maximum byly dvé
moznosti. Pro téméf 40 % ma vyznam hodnoceni jeho opravdovou obecnou podstatu —
zhodnoceni pracovniho vykonu za urcité casové obdobi. Dalsi podstatou je zpétna vazba od
vedouciho na vykonanou préci, coz zvolilo 26,2 % z nich. Pro 13,6 % je hodnoceni motivaci.
Mensi zastoupeni (9,7 %) ma vyznam hodnoceni jako moznost kariérniho ristu. Rozvoj a
vzdélavani, které po hodnoceni navazuje je dulezité pro 14,3 % z nich a nejmensi vyznam

je podklad pro stanoveni benefita.
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Otazka ¢. 18: Co pro Vas z vysledkii hodnoceni nadéle vyplynulo?

Graf ¢. 16: Nasledky vysledkti hodnoceni

Co pro Vas z vysledkl hodnoceni nadale vyplynulo?

® Dodateéné proskoleni ivzdélani @ Prefazeninajinou pozici v ramei mého oddéleni
Povyéeni @ Nawseniodmény @ Prefazeninazcelajinou pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni by mélo, podle slov manazerky persondlniho odd¢leni, nadchazet pouze
vzdélani a proskoleni. Podle odpovédi na otazku €. 18 je ale vidét, ze zamé&stnanci maji
odlisny pohled. Dodate¢né proskoleni ¢i vzdélani sice odpovédéla vétsina z nich (51,2 %),
ale objevily se tu i dal§i moznosti. Na zéklad¢ vysledkti hodnoceni 18,6 % respondent
uvadi, ze byli povyseni a 14 % Ze byli pfefazeni na jinou pozici vV ramci jeho oddéleni.
Ptefazeni na zcela jinou pozici zazilo 4,7 % z nich (2 osoby). Piefazeni byli nejspiSe na
zakladé¢ ¢asti hodnoceni — hodnoceni kompetenci. 11,6 % uvedlo, Ze na zdkladé vysledki

jim byla navysena odména.
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Otazka €. 19: Pokud sdélite vedoucimu své postiehy (namitky, ndzory) mate dojem, Ze je

vezme v potaz?

Graf ¢. 17: Zajem vedouciho pracovnika

Pokud sdélite vedoucimu své postiehy, namitky, nazory, mate
dojem, Ze je vezme v potaz?

® Ano @ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Naprosta vétsina (91,7 %) odpovédéla, ze jeho nazory jsou pro jeho vedouciho

dalezité a pokusi se s nimi nalozit a ptedat je dal. Zbylych 8,3 % uvedlo naopak.

Otazka ¢. 20: Povazujete své finan¢ni ohodnoceni za dostate¢né?

Graf ¢. 18: Finan¢ni ohodnoceni

Povazujete své financni ohodnoceni za dostateéné?

® Spisano @ Ano Spisne @ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z vysledkl této otazky lze fici, Ze odménovani ve Spolecnosti XY je nastaveno
spravng, jelikoz témét 80 % z nich uvedlo na otazku, zda jsou spokojeni s financnim
ohodnocenim, kladnou odpovéd’. ,,Ano“ zaSkrtlo 26,5 % a ,,Spise ano* pak 53,1 %.
Negativni odpoveéd’ vybralo zhruba 20 %. Spise nespokojeno je 14,3 % a zcela nespokojeni
byli tii lidé (6,1 %). Nespokojenost s finan¢ni odménou by mélo byt tématem feSenym prave
na hodnoticim rozhovoru. Zaméstnanec by mél uvést jakou ¢astku by si piedstavoval a proc

by ji m¢l dostat.

Otazka ¢. 21: Pokud jste pii pfedchozi otazce odpovédel(a) ,,Spis ne* nebo ,,Ne*, co byste

rad(a) zménil(a) ¢i doplnil(a)?

Navazujici otdzka na predchozi umoziovala respondentim doplnit pozadovanou zménu

V jejich finanénim ohodnoceni:

Srovnani mezd na stejné pracovni pozici: Je ziejmé ze ¢ast respondentli pozaduje srovnani
mezd s kolegou na stejné pracovni pozici, ktery ale pobira mzdu vyssi. Vyse mzdy ale
Spole¢nost XY upravuje kazdy rok i podle délky pracovniho poméru, zkuSenosti,
kompetenci, vzdélani (apod.) konkrétniho zaméstnance. To znamena, Ze zaméstnanci na
stejné pracovni pozici mohou mit mzdu odliSnou a pfi zohlednéni v§ech zminénych aspekti

je tento krok na misté.

Uprava mnoZstvi prace podle vy$e mzdy: Pokud se u zamé&stnance objevi nespokojenost
s finanénim ohodnocenim a mysli si, Ze na to, jaky vydava pracovni vykon je ohodnoceni
nedostateéné, je zcela na misté toto téma zahrnout do hodnoticiho pohovoru s jeho

vedoucim.

Pri pohovoru je jiz mira navySeni mzdy urcena: Pfi pohovoru vedouci miize hodnoticimu
navrhnout navyseni mzdy, pokud si to za posledni dobu zaslouzil. Respondent uvadi, Zze mira
navyseni je pfi pohovoru jiz urCena. Je to dané tim, ze urceni navysSeni neni v kompetenci
pfimo jeho vedouciho-hodnotitele. Ten se pouze fidi pokyny ‘“shora®. VétSinou se urci

A4

nejvyS$s$i mozné navyseni v tuto chvili, a to se zaméstnanci také rovnou sdéli.

Pravidelnou (klidné i dopi‘edu dohodnutou) valorizaci mezd v souvislosti s vyvojem

ekonomiky CR. Pokud za uplynuly rok vzrostla inflace ale mzdy ne, je to $patné a
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mnohé zaméstnance muZe prace naopak demotivovat.: Valorizace mzdy ve Spole¢nosti
XY probiha kazdy rok. Podle informaci neprobéhla pouze v letech, kdy probihal Covid-19,
kvili nedostatku financi. Spole¢nost by mohla valorizaci mezd vice se svymi zaméstnanci

komunikovat.

Otazka €. 22: Co byste uvital(a) jako dalsi zaméstnanecky benefit?

Otazka byla opét s otevieno odpovédi. Respondenti doplnili, co by si prali jako dalsi

zaméstnanecky benefit:

Vice home officu: Moznost home officu Spole¢nost XY nabizi, jde pouze o domluvu s jeho
vedoucim. Pokud ale zaméstnanec musi z povahy své pracovni pozice komunikovat a
pracovat denné s vyrobou nebo ostatnimi pracovniky osobn¢, moznost HO bude vyrazné
nizsi.

Multisport karta: Spole¢nost XY jiz nabizi zaméstnanciim piispévek na sportovni aktivity,
jak jiz bylo zminéno v popisu zaméstnaneckych benefiti. Nékteti by ale radi vyuzili moznost
Multisport karty, ktera je pro né jest¢ vyhodnéjsi. Pro spolecnost by to ale znamenalo dalsi

vydaje na sport a mozna by na ukor Multisport karty musela zruSit n&jaké dosud zavedené.

Prispévky od zaméstnavatele na dalsi vzdélavani: Zaméstnanci maji v rdmci hodnoceni
mozZnost sami si ur€it dalsi nasledujici vzdélani pro dalsi rok. Aplikace MyLearning, kterou
vyuziva nabizi stovky online i fyzickych Skoleni z riiznych oblasti. O zahrnuti dalsi formy

vzdélani Spole¢nost XY nezvazuje.

Psychoterapeuta primo v zavodé: Moznost vyuziti placeného psychoterapeuta piimo ve
firmé je velmi Zadand véc. Zaméstnanci by mohli touto pomoci zlepsit sviij pspbni zivot,
diky ¢emuz by byli produktivnéjsi. M¢l by v pofadku sviij psychicky stav a pracovni
prostiedi by bylo o néco ptivétive;si.

Zijezdy/vylety organizované zaméstnavatelem: Spolecnost XY porada zajezdy v obdobi
Vianoc na vanoc¢ni trhy do Drdzd’an. Pokud by byl zdjem, mohla by jich pofadat vice.

Kolegové by méli vétsi moznost se sblizit, promluvit si mimo praci a seznamit se s rodinami.
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Vice zvyhodnénych sluZeb/nakupi u spiratelenych firem: Spole¢nost XY nabizi slevy u
zhruba 15 partnert — od firmy Datart na elektroniku az po automobily Peugeot. Nabidka slev

ale nebyla podle slov manazerky personalniho oddéleni dlouho aktualizovana.
Pravidelny bonus k mési¢ni mzdé za kazdy odpracovany rok 3-5 %: Bonusy za
odpracované roky jsou zahrnuty ve valorizaci mzdy kazdy rok.

4.2.2 Testovani zavislosti u vybranych ukazatela

Pro efektivnost navrhu zmén v systému hodnoceni zaméstnancii ve zvolené
spolec¢nosti byla provedena analyza zavislosti mezi vybranymi znaky. Zavislosti byly
zjistovany mezi délkou pracovniho poméru se spokojenosti s hodnocenim zaméstnancim a

S finan¢nim ohodnocenim.

Testovani zavislosti spokojenosti se systémem hodnoceni zaméstnanci na délce

pracovniho poméru na hladiné vyznamnosti a=0,05
HO: Spokojenost se systémem hodnoceni zaméstnancli nezavisi na délce pracovniho poméru.

H1: Spokojenost se systémem hodnoceni zaméstnanct zavisi na délce pracovniho poméru.

Tabulka 7: Kontingenéni tabulka — Zavislost spokojenosti se systémem hodnoceni na po¢tu odpracovanych let

Pocet let / Kvalitni | Fungujici | Systém by se | Nedostate¢ny | Celkem
spokojenost systém systém mohl zménit | systém

Méné nez 2 roky 0 7 2 0 9
2-4 roky 1 9 5 0 15
5-7 let 0 5 2 0 7

7 let a vice 2 9 6 1 18
Celkem 3 30 15 1 49

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 8: Oc¢ekavané ¢etnosti

0,55 | 551 | 2,76 | 0,18

092 | 2,76 | 459 | 03

043 | 43 | 2,14 | 0,14

1,1 11 551 | 0,37

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 8 je vidno, Ze neni splnéna podminka testu nezavislosti (y2) — nejméné 80
% oc¢ekavanych Cetnosti musi byt vétsi nez 5. Tabulka bude upravena. Konkrétné budou
spojeny pocty odpracovanych let — méné nez 2 roky + 2-4 roky a 5-7 let a 7 let a vice. Stejné
tak byly spojeny odpovédi na otdzku nézoru na systém hodnoceni ,kvalitni systém* +

»fungujici systém* a ,,systém by se mohl zménit™ + ,,nedostatecny systém-.

Tabulka 9: Asocia¢ni tabulka — Zavislost spokojenosti se systémem hodnoceni na po¢tu odpracovanych let

Pocet let / Kvalitni systém, Systém by se mohl zménit, | Celkem
spokojenost fungujici systém nedostateny systém

Méné nez 2 roky, 17 7 24
2-4 roky

5-7 let, 7 let a vice 16 9 25
Celkem 33 16 49

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledné byly vypocitany ofekavané Cetnosti pro asociaéni tabulku (tabulka 10).

Tabulka 10: O¢ekavané Cetnosti

17,51 8,49

16,84 8,16

Zdroj: Vlastni zpracovani

Testovani zavislosti mezi znaky je provedeno pomoci Fisherova faktoridlového testu.
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Tabulka 11: Fishertv faktoridlovy test — pomocné tabulky

1, y |2 X |3 )) >
17 17 loa 18 6 |24 19 5 |24 20 4 |24
16 |9 |25 15 10 |25 14 11 |25 13 12 |25
s 33 16 49 |X 3B 16 49 |¥ 33 16 49 33 16 49
5, y |6 x| )) >
21 |3 |24 22 2 |24 23 1 |24 24 0 |24
12 113 |25 11 14 |25 10 15 |25 9 16 |25
s 33 16 49 | 33 16 4915 33 16 49 33 16 49

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pomoci pomocnych tabulek (tabulka 11) je mozné vypocitat testovaci kritérium.

Pouzitim vzorce jsou vypocitdny jednotlivé pravdépodobnosti. Testovani zavislosti

spokojenosti se systémem hodnoceni na délce odpracovanych let ve spole¢nosti na hladiné

vyznamnosti a =0,05.

. (a+tb)x(c+d)=(a+c)*(b+d)!

Tabulka 12: Fisherav faktorialovy test

P1=0,211188411

P2=0,131406123

P3=0,056586369

P4=0,016504358

Ps=0,003143687

Ps=0,000367444

P7=2,34312E-05

Ps=6,10188E-07

P=0,419220433

P>a

Zdroj: Vlastni zpracovani

n!xal = bl xc! *xd!
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Testové kritérium je vypocitano jako soucet vSech pravdépodobnosti. Pokud je soucet

mensi nebo roven a, nulova hypotéza se zamita.

Hodnota P je vétsi nez a, HO zamitdm na hladiné a=0,05. S 95 % pravdépodobnosti bylo

prokazano, ze spokojenost se systémem hodnoceni nesouvisi s po¢tem odpracovanych let

tedy délce pracovniho poméru ve Spolecnosti XY (tabulka 12).

Testovani zavislosti spokojenosti s finanénim ohodnocenim zaméstnanci na délce

pracovniho poméru na hladiné vyznamnosti a=0,05
HO: Spokojenost s finanénim ohodnocenim nezavisi na délce pracovniho poméru.

H1: Spokojenost s finanénim ohodnocenim zévisi na délce pracovniho poméru

Tabulka 13:Kontingenéni tabulka — Zavislost spokojenosti s finanénim ohodnocenim na poétu odpracovanych

let
Pocet let / spokojenost Ano SpiS ano | SpiS ne Ne Celkem
Méné nez 2 roky 2 3 2 9
2-4 roky 2 9 3 15
5-7 let 3 2 2 7
7 let a vice 5 12 1 18
Celkem 12 26 8 49
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 14: O¢ekavané Cetnosti
2,20 | 4,78 | 1,47 | 0,55
3,67 | 796 | 2,45 | 0,92
1,71 | 3,71 | 1,14 | 0,43
441 | 955 | 294 | 1,10

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky 14 Ize vidét, Ze opét neni splnéna podminka testu nezavislosti (x2). Tabulka

bude upravena. Konkrétné budou spojeny pocty odpracovanych let — méné nez 2 roky + 2-

4 roky a 5-7 let a 7 let a vice. Stejné tak budou spojeny odpovédi na otazku spokojenosti

finan¢niho ohodnoceni ,,Ano* + ,,Spi§ ano* a ,,Spis ne* + ,,Ne*.

Tabulka 15: Asocia¢ni tabulka —Zavislost spokojenosti s finanénim ohodnocenim na poétu odpracovanych let

Pocet let / spokojenost Ano, spi$ ano Spis ne, ne Celkem
Méné nez 2 roky, 2-4 roky 16 8 24
5-7 let, 7 let a vice 22 3 25
Celkem 38 11 49

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledné byly vypocitany ocekavané Cetnosti pro asocia¢ni tabulku (tabulka 10).

Tabulka 16: Oc¢ekavané Cetnosti

18,6 5,39

19,4 5,61

Zdroj: Vlastni zpracovani

Testovani zavislosti mezi znaky je provedeno pomoci Fisherova faktorialového testu.

Tabulka 17: Fisherav faktorialovy test — pomocné tabulky

L s |2
16 |8 |24
22 |3 |25

Y 38 11 49 |2

RE
15 9 |24
23 2 |25
38 11 49 |Y

2
14 10 |24
24 1 25
38 11 49

13 11
25 0
38 11

24

25

49

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pomoci pomocnych tabulek (tabulka 17) je moZzné vypocitat testovaci kritérium.
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Tabulka 18: Fishertiv faktorialovy test

P1=0,058058353
P2=0,013462806

P3=0,001682851

P4=8,56724E-05

P=0,073289682

P>a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnota P je vétsi nez a, HO zamitam na hladiné a=0,05. S 95 % pravdépodobnosti bylo
prokazano, ze spokojenost s finan¢nim ohodnocenim nesouvisi s po¢tem odpracovanych let

tedy délce pracovniho poméru ve Spole¢nosti XY (tabulka 18).
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5 Zhodnoceni vysledkii

5.1 Zhodnoceni souc¢asného systému hodnoceni a vysledkii prace

Systém hodnoceni zaméstnancti ve Spolecnosti XY se da zhodnotit diky zjisSténym
informacim kladné. Respondenti se nachézeli ve vSech vékovych skupinach a dali se rozdélit
na dvé vétsi skupiny podle toho, jak dlouho ve Spole¢nosti XY pracuji. Polovina zde
pracovala kratSi dobu nez 5 let a druhd zase dobu delsi. Respondenti byly tedy v ramci téchto

kritérii rovnomérné zastoupeni.

Podle odpovédi z dotaznikového Setfeni jsou respondenti se systémem hodnoceni
spokojeni a obecné hodnoceni zaméstnancti povazuji za piinosny a dulezity. Z vysledki 1ze
vidét Ze zhruba 80 % respondentd chape obsah hodnoceni, a pokud by tomu tak nebylo,
vSichni uvedli moZnost vyuZiti pomocnych materiali ve formé& ndvodu nebo moznosti obratit
se na kompetentni osobu. Také 80 % odpovédélo, Ze pred hodnocenim provedou ptipravu,
coz je velmi dobry poznatek. Zaméstnanci jsou se systémem z vétSiny spokojeni, ale i tak se
zde nasly nazory a ndpady na zménu systému v rtiznych oblastech. Hodnoceni zaméstnancii
probiha jednim velkym hodnoceni — roénim pohovorem a jednim men$im, pilrocnim
pohovorem, kde se pouze zrekapituluji nastavené cile a proces nastaveny k jejich dosaZeni.
Respondenti vSak uvedli, ze by radi ¢etnost hodnoceni upravili, a to na hodnoceni Ctvrtletni
nebo dokonce mésicni. D4 se predpokladat, Ze tito zaméstnanci nepovazuji zpétnou vazbu
od svého hodnotitele v rdmci soucasného systému za dostacujici. Velka ¢ast respondentt
odpovédéla v oteviené otdzce na navrh zmény ¢i doplnéni systému, Ze by rada uvitala
hodnoceni jinych oddé€leni, se kterymi v ramci pracovniho vykonu spolupracuji. Aktivity
jsou ve spolecnosti propojené, a proto tento napad dava naprosty smysl. VétSina z nich také
konstatuje fakt, kdy zaméstnance hodnoti pouze jejich nadfizeni, ale oni samotni moznost
hodnoceni zpétného — na nadfizeného, nemaji. Respondenti uvedli, ze zavedena Skala
hodnoceni (A, B+, B,..) vpraxi spiSe nefunguje. Hodnotitel¢ (vedouci) mnohdy jen
odkliknou stfedni, neutrdlni moZznost a dale se neangazuji nebo nemaji zajem provést
hodnoceni hloubéji a promyslené. Uvadi, Ze sice navod a popis, jak tuto Skalu pouzivat
existuje a vedouci jim disponuji (viz Ptiloha 1), ale nepouziva se, coz hodnoti negativné.

Nekteti také uvadi subjektivnost hodnoceni, ¢emuz se bohuzel nelze na 100 % vyhnout.
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K otdzce finan¢niho ohodnoceni respondenti uvedli velmi kladny vysledek. Témér
90 % je spiSe spokojeno. I v tomto ptipadé bylo doplnéno par névrhil, pfipominek nebo
vytek. Témér vSechny odpovédi, které finan¢ni ohodnoceni okomentovaly, se tykaly
srovnani mzdy na stejnych pracovnich pozici, coz z hlediska nastaveni hodnot spole¢nosti
neni mozné. Mzdy se na stejnych pracovnich pozicich pohybuji v podobnych castkach, ale
lisit se mohou a v n¢kterych piipadech 1 musi. Spole¢nost XY totiz zohlednuje nejen
postaveni zaméstnance v ramci organizacni struktury, ale také jeho dosazené vzdélani, délku
pracovniho poméru ve spolec¢nosti a iroven kompetenci. Pokud by toto zohlednéno nebylo,
vzdélangjsi a vice kompetentni zaméstnanci by neméli motivaci své znalosti prohlubovat a
posouvat se dal. Jedna odpovéd’ vytykala hodnoceni 58S, které hodnoti pracovni prostiedi.
Hodnoceni probihd vramci oddéleni a cely tym ovliviluje vySi bonusu jedince.
Respondentovi se toto nezdé fér a nechape, pro¢ by mira Cistoty a uklidu jiného zaméstnance
m¢ela ovliviiovat jeho finan¢ni bonus. Pokus respondent (nebo vétSina tymu) bude mit na
pracovisti ¢isto a uklizeno a najde se jeden kolega, ktery toto dodrZovat nebude, ovlivni to
vysledek bonusu pro vSechny. Jak personalni manazerka uvedla, ostatni kolegové by méli
motivovat tyto jedince K lepSimu tklidu. V praxi se ale toto bohuzel ned€je, protoze
nepofadnym koleglim muze byt vySe bonusu lhostejna. Respondent také uvedl nepiijemny
poznatek, ze mira osobniho bonusu je vyplacena s ohledem na nemocnost, coz je proti

Zakoniku prace. Spolec¢nost XY by méla toto kritérium urcité vytadit.

Co se tyce zaméstnaneckych benefit, Spolecnost XY maé tento systém nastaveny
kvalitn€é. Dava zaméstnanclim moZnost vyuzit mnozstvi sportovnich aktivit, kde se mohou
od prace odreagovat nebo se stmelit se svymi kolegy. Home office, ktery je v dne$ni dob¢
velice vyuZivany a pro zamé&stnance atraktivni se po ,,Dob& Covidoveé* ve spolecnosti také
rozmohl a je dostupny téméf vSem. Kvalitnim benefitem je jisté penzijni ptipojisténi, kdy
Spole¢nost XY nabizi zaméstnancim na hlavnim pracovnim poméru piispévek 5 % z jejich
hrubé mzdy. Spolecnost nabizi také kmenové akcie, které zaméstnanci mohou poftidit
vyhodng, s 20 % slevou. Spole¢nost nabizi mnoho dalSich benefitii. Respondenti by jejich
vycet ale radi doplnili o Multisport kartu, podporu dojizdéni, ptispévky na dalsi vzdélavani,

zorganizované vylety nebo firemniho psychoterapeuta.

Zhodnoceni nastaven¢ho systému je pozitivni. Zaméstnanci maji moznost
sebehodnoceni, vyjadieni se ke svému pracovnimu vykonu a svym kompetencim. Dale

dostavaji zpétnou vazbu od svych nadiizenych. Nasledné spole¢né vysledky debatuji na
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spole¢ném hodnoticim pohovoru. V praxi ale hodnoceni probiha spise tak, ze hodnoceny
zaméstnanec vyplni 3 kolonky — co se mu povedlo/nepovedlo, jeho silné a dobré stranky,
par slovy, nadiizeny mu jeho vykon okomentuje jednou vétou a udéli mu jeho uroven (A,
B+, B, ...). Nasledn¢ nadfizeny hodnotitele a funk&ni nadtizeny hodnoceného, kteti maji pti
hodnoceni také slovo, pouze podékuji zaméstnanci za jeho praci a readlné poznatky nesdéli.
Respondenti vsak uvedli, Ze by chtéli i podobnéjsi hodnoceni, debatu o cilech a jejich piesné
terminy dokonceni. Pfi hor§im hodnoceni by si ptéli konkrétni vycet a popis véci, co se jim

nepovedly nebo véci, které nesplnili, aby se pro piisté mohli zlepsit.

Skoleni a vzdélani, které nasleduje po hodnoticim procesu zaméstnanci hodnoti

pozitivne.
5.2 Navrhy a doporuceni na zmény dosavadniho systému hodnoceni

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci by uvitali par zmén
V dosavadnim systému hodnoceni, jinak jsou s nim spokojeni. Dojde tedy pouze k navrhim
na doplnéni soucasné¢ho systému, nikoliv na cely navrh systému nového. Navrhuji, aby
systém hodnoceni byl doplnén o hodnoceni nadiizeného, hodnoceni oddéleni mezi sebou a

upravu cetnosti sou¢asného systému.

Systém hodnoceni se v tuto chvili odehrava jednou ro¢né. Jeho rekapitulace se pak
kona za pil roku. Podle odpovédi by zaméstnanci uvitali vétsi Cetnost. Navrhuji tedy provést
hodnoceni ve stejném méftitku stejné Casto jako doposud, ale pfidat dals$i dvé hodnoceni tak,
aby probihalo 1x za ¢tvrt roku. Povinna hodnoceni by se konala 1x za ptl roku a mezitim by
byla mozZnost provést hodnoceni pouze dobrovolné, nebo nepovinn€. Ne vSichni totiz
rekapitulaci potiebuji tak ¢asto a nemaji potiebu se timto tak ¢asto zabyvat. Ro¢ni a ptlilro¢ni
pohovory by probihaly jako doposud nastaveny ro¢ni pohovor. Ctvrtletni by slouzily jako
rekapitulace nastavenych cili a jejich cesty k nim. Zaméstnanec by mél moznost je
V pribéhu zmeénit, pokud by nevidél posun nebo by je povazoval za irelevantni. Pouha
moznost ¢astéjsi zpétné vazby mezi zaméstnancem a jeho vedoucim by pisobila kladn¢ a
dodala zaméstnanclim vétsi jistotu a moznost se k pribéhu jejich pracovniho vykonu
vyjadfit.

O nastaveni hodnoceni nadfizeného Spole¢nost XY neuvaZovala, navrhii na tuto

oblast vsak pftiSlo od respondentii mnoho. Nadfizeni hodnoti kompetence, pracovni vykon a
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chovani na pracovisti svému podiizenému. Ti, by mohli mit stejnou moznost. Hodnoceni by
nebylo stejné, spiSe by zahrnovalo otdzky na chovani nadfizeného a jeho ptistupu k jeho
tymu. Jeho pracovni vykon a kompetence totiz hodnoti jeho nadfizeny a podfizeni k tomu
nemuseji mit spravné znalosti. Hodnoceni musi byt, z divodu mozného stietu, anonymni.
Zaméstnanci by jinak méli pocit, Ze se nemohou vyjadrit oteviené a bez nasledkt. Hodnoceni
by tedy zastitovalo pouze odd¢€leni lidskych zdroji. Vzor hodnoticiho dotazniku pro

podfizené na jejich nadiizeného se nachazi v priloze 3. Hodnoceni by probihalo 2x ro¢né.

Dalsim navrhem je hodnoceni oddé€leni, z hlediska spoluprace. Toto hodnoceni je
rozlisné v tom, ze ho bude vypliiovat celé¢ oddéleni/tym (nebo poveiena cast oddéleni/tym,
nikoliv jedinec. Hodnotit bude ta odd€leni/tymy se kterymi tizce spolupracuje. Hodnotit
bude miru ochoty, komunikace a ptistupu ke spolupraci. Vzor hodnoticiho dotazniku se
nachdazi v ptiloze 4. Hodnoceni by opét probihalo 2x ro¢né se vSemi oddélenimi/tymy se

kterymi probih4 aktivni spolupréce.

Z navrhi zaméstnaneckych benefitil, které doplnili respondenti navrhuji Spole€nosti
XY zafadit firemniho psychoterapeuta. Podle studii byly vysledky bézné dusevni poruchy
vnimany jako stale Castéji se vyskytujici, ale stale stigmatizované. Firemni psychoterapeut
umoziuje zaméstnancim rychly pfistup k neutrdlnimu psychoterapeutovi, a mize tak
pomoci zabranit onemocnéni. Pro podniky to miZe znamenat, Ze se 1ze vyhnout del§imu
obdobi absenci. Priibézna spoluprace s psychoterapeutem Se mize vnimat tak, aby diive
rozpoznala duSevni poruchy a poskytla zakladni 1é¢bu. Psychoterapeut pomize
zamé&stnancim zvladat stres, uzkost nebo deprese, mize mit tak za nasledek zlepSeni
produktivity, diky lepSimu duSevnimu zdravi a motivaci. Mize slouZit také jako podpora
V osobnim a profesionalnim riistu, kdy zaméstnanci pomuze identifikovat a dosdhnout jeho
cili. (27) Psychoterapeut by mél ve firm¢ kancelai v mistnosti pro zavodniho 1ékate, ktera
se tam jiz nachazi. Zaméstnanci by si s nim domlouvali schiizky sami a podle toho by se ve

spole¢nosti vyskytoval. Psychoterapeut by byl pln¢ hrazeny nebo alespon z vétSinové ¢asti.

Doporuceni k sou¢asnému systému hodnoceni jsou nasledujici: Meeting s vedoucimi
(hodnotiteli) ohledné pfipominky dlileZitosti hodnoceni a pfipomenuti navodu na hodnotici
Skalu, podle které by se méli orientovat. Pozadat je, aby hodnoceni nebrali na lehkou vahu a
opravdu se nad nim zamysleli. V piipadé vytek pozadat o pfipravu podkladl, pro¢ tak
vyhodnotili. Pozadat vSechny zaméstnance, aby sviij popis pracovniho vykonu a kompetenci

provedli detailngji, ale stale vécné.
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5.3 Navrhy a doporuceni na zmény dosavadniho systému odménovani

Finan¢ni ohodnoceni hodnotili respondenti opét kladné. Spolecnost XY nabizi
pravidelnou mzdu s bonusem vazanym na vykon a pololetni bonusy. Minuly rok spole¢nost
zavedla kritérium 58, které bylo nékterymi zaméstnanci zkritizovano. Ve vétsin¢ piipadu ale
zaméstnancim nevadi, a tak neni divod kritérium ménit. Po svou pfedstavu by mohl

spolec¢nost rozeslat dotaznik vSem zameéstnanci, s otdzkami, jak na toto kritérium pohlizi.

Poznatek, kdy se bonus krati z divodu nemoci musi Spole¢nost XY zrusit, jelikoz je

proti Zakoniku prace. Tomuto bodu mély pii jeho navrhu okamzité oponovat také odbory.

V ostatnich ohledech je systém financniho ohodnoceni nastaven kvalitng€, a proto

nemdm dal$i navrhy ¢i doporuceni.
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6 Zavér

Hodnoceni zaméstnanct je dilezity proces, kterym forma zhodnoti pracovni vykon a
pracovni chovani jednotlivych zaméstnanci. Vysledky hodnoceni by mély byt peclivé
zvazovany a zalozeny na objektivnich kritériich. Zaméstnanci by méli byt hodnoceni na
zakladé jejich vykonu, produktivity, kvality prace a schopnosti plnit stanovené cile. Méla by
byt zvazovana i jejich spoluprace s kolegy, piistup k praci a ochota se ucit a rozvijet své
schopnosti. Kvalitni a spravedlivé hodnoceni je dulezité pro uspésné fungovani firmy a

pomaha zlepSovat vykonnost jednotlivych zaméstnanct i celych tymi.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit souc¢asny systém hodnoceni zaméstnancti ve
vybrané spolecnosti a navrhnout systém novy nebo vytvofit navrhy a doporuceni pro jeho
zlepSeni. Ve spolupraci s persondlnim oddélenim vybrané spolecnosti byla provedena
analyza systému hodnoceni a byl vytvofeno dotaznikové Setfeni pro zjisténi ndzoru
zaméstnancl. Spolec¢nost XY ma soucasné zavedeny hodnotici systém ro¢nich pohovorti.
Zameéstnanci doplni dotaznik se sebehodnocenim a jeho cily, ktery si pak ddle vyménuji
S nadfizenym a postupné ho oba v navaznosti vypliiuji. Déle se vyjadii nadiizeny hodnotitele

a funkéni nadtizeny hodnoceného. Nasleduje hodnotici rozhovor.

Po zpracovani dotaznikového Setteni, které bylo poskytnuto zaméstnanciim Spolecnosti
XY bylo zjisténo, ze by do soucasného systému doplnili tfi hlavni oblasti, na které byly
vytvofeny navrhy a doporuceni. Prvnim navrhem byla Gprava ¢etnosti hodnoceni v prib¢hu
roku. Nynéjsi systém, jednoho hlavniho hodnoceni ro¢né a s hodnocenim doplitkovym, které
se kona za pul roku kvili rekapitulaci cilt, je doplnén o dalsi dvé udalosti. Hlavni hodnoceni
jsou v tomto ptipadé dvé, 1x za pil roku, a doplnujici taktéz. V dopliiujicim hodnoceni ma
zamé&stnanec moznost zmeénit své cile, nebo jeho cestu k nim a podebatovat o nich se svym
vedoucim. Castou prosbou bylo dopInéni hodnoceni nadiizeného a oddéleni/tymi se kterymi
probiha spoluprace. Byla vytvofena vzorova hodnoceni pro tyto dvé oblasti, které z hlediska
fungovani spolec¢nosti davaji velky smysl. Prace déale obsahuje obecnd doporuceni na

soucasny systém.

Hodnoceni zaméstnancli ma ve spolecnostech hlavni ucel, a to zpétnou vazbu. Vétim,
ze doplnéni zpétné vazby na svého nadiizené¢ho a spolupracovniky zase o néco vic zvysi
jistotu zaméstnancti, jejich moznost vyjadiit se a pfipadné zménit pracovni procesy k tomu,

aby byla jejich efektivita vyssi a jejich pracovni vykon efektivné napomahal k dosazeni
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osobnich i podnikovych cilti. Hodnoceni jednotlivct je diilezité brat vazné€, aby mohli ziskat
uziteCnou zpétnou vazbu na sviij vykon. Proto by zadny zacastnény k systému hodnoceni

nem¢l pistupovat povrchné a s lehkou vahou.
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8.5 Prilohy

Priloha 1 — Navod na vyhodnoceni zaméstnance ve Spole¢nosti XY

Tabulka 19: Ptiloha 1 - Navod na vyhodnoceni zaméstnance ve Spole¢nosti XY

c Vysledky éinnosti
Klicové . A B+ B B- c
% Popis Mimoradny Prevysuje Splnuje Pozadovano Neuspokojiv
slozky s s P .
pozadavky pozadavky zlepseni y
Roéniho Opravdu Klicové cile Cile byly Ne vSechny Cile nebyly
hodnoceni a vyjimecné prevySeny v podstaté cile byly splnény.
aktualizovano vysledky, nebo splnény. splnény, nebo
v Pololetnim neustale pod dosazeny byly spinény,
Klicové prezkoumani. hranici navzdory silné ale ne véas.
specifické stanovenych nepriznivym
cile cild nebo okolnostem.
dosazeny
navzdory silné
nepfiznivym
okolnostem.
Zvladani a Neustale PrevySuje Splfuje Nesplriuje Nespliiuje
plnéni prevysuje ocekavani ve ocekavani ve standardy standardy
.kazdodenni* ocekavani ve vSech vétsing uréené pro urené pro
prace, tak, jak vS§ech aspektech své aspektl své svou pozici/ svou pozici/
bylo popsano | aspektech své pozice/ pozice/ kazdodenni kazdodenni
Celkové v Popisu pozice/ kazdodenni kazdodenni pracovni naplf pracovni
poslani pracovniho kazdodenni pracovni pracovni a/ nebo napln a/ nebo
Zavazky mista, uroven pracovni napiné spolu naplné vyzaduje vyzaduje
Samostatno | samostatnosti, naplné a jde se znac¢nou samostatné. znacné nadmérnou
st celkovy podil nad jeji ramec arovni vedeni. uroven
na vysledcich spolu samostatnosti. vedeni.
celku/ S vysokou Casto prejima
oddéleni. arovni zodpovédnost
samostatnosti | za mimofadné
Ukoly.
Jak bylo vysledki dosazeno
A B+ B B- C
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Etika, Je vniman Neustale Prokazuje a Neimplementu Neprokazuje
transparentno jako vzor ve prokazuje a komunikuje je neustéle 5 pochopeni 5
st, posileni, svém pristupu komunikuje pristup 5 Axes Axes a Axes a/ nebo
profesionalita, k hodnotam/ pfistup 5 Axes a hodnoty/ hodnoty/ osobnich
tymova prace. zvyklostem. a hodnoty/ zvyklosti a zvyklosti ani hodnot,
Systematicky zvyklosti a dodrzuje své neplni své nedodrzuje
pFistup 5 dodrzuje své zavazky. zavazky. hodnoty/
Axes. zavazky. zvyklosti ani
DORZOVANI Presvédéuje . BEZPECNOS | BEZPECNOS neplni své
VNITRNICH ostatni BEZPECNOS T: T: zavazky.
PRAVIDEL: k aplikovani T: Stabilni Vysledky .
Dodrzovani hodnot a vzdy Dobré vysledky/ v oblasti BEZPECNOS
Etického dostava svym vysledky/ pFistup bezpecnosti T:
kodexu zavazkim. pFistup v oblasti maiji klesajici Nepfijatelné
spole&nosti jeji . v oblasti bezpecnosti. tendenci a vysledky/
politiky a BEZPECNOS bezpecnosti. 3 o pfistup je pristup
postup(. T: ; o DORZOVANI Spatny. v oblasti
Vynikajici DORZOVANI VNITRNICH bezpecnosti.
vysledky/ VNITRNICH PRAVIDEL: DORZOVANI Nechové se
Projevené pFistup PRAVIDEL: Prokazuje a VNITRNICH k ostatnim
chovani v v oblasti Je plné komunikuje PRAVIDEL: lidem a ke
souladu bezpecnosti. oddany plnéni pozitivni Neprokazuje koleglim
hodnotami predpisu, bere pfistup vuci skutecny s respektem
DORZOVANI postupy a neporugovani zajem nebo
VNITRNICH schvalovani a plnéni oddanost DORZOVANI
PRAVIDEL: vyjimek velmi | pFedpist. Ma plnéni Valeo VNITRNICH
Je vzorem pfi vazné, dobré predpisu nebo PRAVIDEL:
prosazovani, vyZaduje to i povédomi o kultury Nepfijatelny
obhajovani a po ostatnich a pravidlech integrity. pristup a
aplikovani je plnéni Spise ma chovani
politiky plnéni | nekompromis predpisu a ta tendence tykajici se
predpist a ni. vzdy nepovazovat integrity.
zvladani rizik dodrzuje. politiky Pravidla a
plynoucich spolecnosti postupy
z nesplnéni Valeo za plnéni
predpisu. Je zavazné. predpisu
povazovan za Nejde nepovazuje
vzor prikladem. za povinné.
podnikatelské
etiky a
bezuhonnosti.
Vytvafi, rozviji Vede trvale Vede tym k Vede tym Jeho tym Vysledky
a vede ty tym vysokym k plnéni narazi na tymu jsou
nejlepsi tymy. k dosazeni vysledkdm i vétSiny kratko | obtiZze v plnéni | neuspokojivé.
Vysledky mimoradnych navzdory —nebo pozadavk( na | Slaby tymovy
Vv T dosahuje za vysledkd i v§em obtizim. stfednédobyc | vysledky. Tym duch. Ma
edeni lidi a « - . . .
budovani vseqh o vnavzdo’rv){ ProI_(aZUje h pgzadayku. trpi vysokqu
tymu okolnosti. Ridi | vSem obtizim. entusiasmus. Ma dobrého nedostatkem uroven
(pouze kratko-, Prokazuje Ma nizkou tymového entusiasmu a fluktuace
s . stfedné — a vysokou uroven ducha. Ma tymového zaméstnancl.
manazerské dl - ; - P .
: ouhodobé. uroven fluktuace pramérnou ducha. M4
pozice) Podnécui : N . . - . -
odnécuje entusiasmu. zameéstnancu. Uroven Uroven
kreativitu a Ma nizkou fluktuace fluktuace
fesSeni uroven zaméstnancll. | zaméstnancud
problému. fluktuace vysSi, nez je
zaméstnancu. prameér.

Zdroj: interni informace Spolecnost XY, vlastni zpracovani

Priloha 2 — Dotaznikové Setieni

Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou vyplnéni dotazniku pro diplomovou praci. Prace je na téma

"Navrh na hodnoceni zaméstnanct" a praktickou ¢ast vypracovavam praveé u Vas ve
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spole¢nosti. Dotaznik se tyka hodnoceni zaméstnancii. Osobni pohledy a podrobné&;jsi

odpovédi jsou vice nez vitany.

Vysledkem prace je zhodnoceni souc¢asného systému a navrhy na zlepsSeni.

Sbér dat z dotazniku je samoziejme anonymni.

Mockrat vSem dékuji.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

e Muz
e Zena
e Jiné

2. Jaky je Vas vék?

*+ 20 améné

« 21-29

« 30-40

* 4] avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
» Zékladni

» Stredoskolské bez maturity

+ Stfedoskolské s maturitou

* Vyssi odborné vzdélani

* Vysokoskolské vzdelani Be.

* Vysokoskolské vzdélani Ing. / Mgr.

4. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti XY k.s.?

*  M:éné nez 2 roky

e 2-4roky
« 5-7let
e 7avice
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L]

Co Vas pri pracovnim vykonu motivuje? Prosim vyberte maximalné 3
moznosti.

Jistota stabilniho zaméstnani

Pracovni kolektiv

Vykonavana prace

Mnozstvi benefitl

Finanéni ohodnoceni

Moznost kariérniho postupu

MozZnost seberozvoje a vzdélavani

Zpétna vazba (pochvala, kritika) od nadtizeného
Svéfend mira divery a samostatnosti pfi feSeni pracovnich ukol
Povazujete své finan¢ni ohodnoceni za dostate¢né?
Ano

Spis ano

SpiS ne

Ne

Pokud jste pri predchozi otazce odpovédél ,,casteéné" nebo ,,ne'", co byste
rad(a) zménil ¢i doplnil?

Dopliite:

PovaZujete hodnoceni zaméstnancii za piinosné a diilezité?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

ne

9. Jaky mate nazor na zavedeny systém hodnoceni zaméstnancii?

L]

L]

Kvalitni a propracovany systém hodnoceni
Fungujici systém hodnoceni
Systém by se mohl v par oblastech zménit

Nedostatecny systém hodnoceni

10. Jak byste systém hodnoceni upravil(a), co byste uvital(a)?
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16.

17.

Dopliite:

. Uvital(a) byste hodnoceni a zpétnou vazbu vice nebo méné ¢asto nez doposud?

Ano
Ne

. Pokud jste odpovédél(a) Ano u piredchozi otazky, jak ¢asto?

Mc¢sic
Ctvrtleti

1x za 2 roky
1x za 3 roky

. Je Vam obsah hodnoceni pred zahdjenim predstaven?

ANo
Ne

. PFipravujete se (utfidéni mySlenek, sebehodnoceni, pFiprava argumentu, ...)?

Ano
Ne

. Mate mozZnost vyuZzit navod na systém hodnoceni nebo obratit se na odpovédné

osoby?

Mam k dispozici ndvod
Vim, na koho se obratit
Mam oboje

Nemam moznost ani jednoho

Co byste do hodnoceni zahrnul(a)?
Dopliite:

Ma priibéh hodnoceni a hodnoticiho rozhovoru pratelsky prubéh?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne, je mi to nepiijemné

. Jsou Vam vysledky hodnoceni dostate¢né vysvétleny, pokud mate zijem?

Ano
Ne
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19. Jaky vyznam ma podle Vas zavedeny systém hodnoceni zaméstnanci?
* Rozvoj a vzdélavani zaméestnanct

*  Zhodnoceni pracovniho vykonu za urcité casové obdobi
* Motivace

* Pohled a nazor vedouciho na vykonanou praci

* Kariérni rtst

* Podklad pro stanoveni benefitl

20. Co pro Vas z vysledkii hodnoceni nadale vyplynulo?
* Dodate¢né proskoleni ¢i vzdélani

» Pfefazeni na jinou pozici v rdmci mého oddéleni

» Pfefazeni na zcela jinou pozici

* PovySeni

* Navyseni odmény

21. Pokud sdélite vedoucimu své postiehy, namitky, nazory, mate dojem, Ze je
vezme v potaz?
e Ano

e Ne

22. Co byste uvital jako dalSi zaméstnanecky benefit?

* Jsou dostacujici

* Vlastni odpovéd’:

Priloha 3 — Navrh na hodnotici dotaznik nadiizeného
Jste spokojen(a) se svym nadiizenym?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
Myslite si, Ze Vas nadfizeny je hoden této pozice?

e Ano
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e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Chovate respekt ke svému nadiizenému?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Myslite si, Ze je ptistupny a otevieny?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Poskytuje Vam zpétnou vazbu?

e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne
Deleguje ukoly?

e Ano

e Ne

Provadi podle Vas jeho praci kvalitné?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Bere Vase pfipominky a ndzory vazne?

e Ano
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e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
Naslouchd Vam a Vasim kolegiim?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
Disponuje mezilidskymi dovednostmi?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
Jaky styl fizeni nadiizeného nejlépe vystihuje?

e Demokraticky - k tymu jako celku a k jeho ¢lentim pfistupuje stejné

e Delegujici - dava zaméstnanciim svobodu pfi pldnovani a organizovani ukold a
vybizi je k nezdvislym rozhodnutim

e Sjednocujici - vénuje nejvetsi pozornost udrzovani dobrych vztahli mezi kolegy

e Normativni - ma velmi vysoka ocekavani vici podfizenym a stard se o udrZeni
vysoké urovné pracovni efektivity

Komunikuje s Vami ¢asto?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

Uved’te prosim oblasti, ve kterych by se nadiizeny mél podle Vas zlepsit:
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Uved’te Vas nazor na nadfizeného:

Priloha 4 — Vzor hodnoticiho dotazniku oddéleni/tymii

Povazujete spolupraci s odd€lenim/tymem X za potiebnou k realizaci Céasti VaSeho

pracovniho vykonu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Povazujete spolupraci s oddélenim/tymem X za zdafilou a pfinosnou?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Myslite si, Ze jsou ¢lenové oddéleni/tymu X ochotni s Vami spolupracovat?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Jak komunikace mezi Vami dostate¢na?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

Pokud jste odpovédéli ,,Spis ne* nebo ,,Ne*, co byste radi vylepsili?
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Je néco, co byste vytkli nebo naopak pochvalili?
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