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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Hlavnim cilem bakalaiské prace je popsat a posoudit systém hodnoceni vybrané
spolecnosti a na zéklad¢ vysledkd prizkumu navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni jeho
ucinnosti a efektivity. V teoretické Casti jsou vysvétleny zékladni pojmy z oblasti hodnoceni
aje popsan systém a proces hodnoceni zaméstnancu. Dale je zminén zpisob motivace
a stimulace zaméstnancli za ti¢elem zvySovani jejich vykonil. V této praci je soucasné popsan
proces odménovani zamestnancti. Obsahem vlastni prace je pfedstaveni vybrané spolecnosti,
je zde popsan systém hodnoceni a odménovani zaméstnancli. Je provedeno dotaznikové
Setfeni, které zkoum4d, zdali zavedeny systém hodnoceni ve spole¢nosti ucinné stimuluje
zaméstnance k lepSimu vykonu. Na zakladé vysledkl z dotaznikového Setieni jsou navrhnuta
doporuceni, kterd by mohla vést ke zvySeni motivace zaméstnancti. V zavéru jsou shrnuty

a zhodnoceny vysledky prace.

Kli¢ova slova: motivace, zaméstnanci, firma, hodnoceni, metody hodnoceni, stimuly,

benefity, odmény



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The main aim of this Bachelor’s thesis is to describe and evaluate the system of
assessment in a chosen company and based on the results of a survey suggest some
measurements leading to higher efficiency.

In the theoretical part there are main expressions from the area of assessment explained and
there is also a system and process of assessment described. Next, there is mentioned the way
of motivation and stimulation of employees in order to increase their performance. This work
also speaks about the process of employees’ remuneration. After that, it contains the
introduction of a chosen company, description of its assessment and remuneration system.

A questionnaire survey was carried out to find out if the system of assessment used in the
company stimulates employees to a better performance. Based on the results from the survey
we recommend how to increase employees’ motivation. In conclusion there are the results of

this work summarized.

Keywords: motivation, employees, company, evaluation, evaluation methods, incentives,
benefits, rewards
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1 Uvod

Tato prace je zaméfena na proces hodnoceni a stimulace zaméstnanct. Ten je v dnesni
dobé nepostradatelnou soucasti pro organizace, které chtéji Uspésné fungovat na trhu
a dosahovat veskerych svych zdmért v dynamickém prostiedi, v némz neustale dochéazi ke
zménam. V organizacich by nemély byt tyto ¢innosti zanedbavany, nebot’ vedou ke zlepSeni
kvality odvedené prace, ke zvyseni produktivity, zisku, ke zlepSeni vysledki a v neposledni
fad¢ kudrzeni kvalifikovanych zaméstnanct. Vysledkem dobte zavedeného a nastaveného

procesu hodnoceni jsou motivovani a spokojeni zaméstnanci.

Diky tomuto procesu Ize odhalit ptipadny potencial jednotlivych zaméstnancti a vystupy

Z n¢j lze pouzit k sestaveni planu osobniho rozvoje.

Kazd4 organizace vyuziva jiny systém hodnoceni, to by vSak mé¢lo byt pravidelné
a systematické. U¢inné hodnoceni by mélo byt motivaci pro zaméstnance, na coZ navazuje
i jejich ptipadné odménovani, a soucasné¢ by mélo poukazat na slabiny v daném podniku, na
které je tieba se zaméfit, a zaméstnance zapojit napf. do riznych vzdélavacich program,

které v dnesni dobé spolecnosti nabizeji.

Hodnoceni a stimulace zaméstnanci je velmi dilezitou ¢innosti firmy, nebot’ od
spokojeného zaméstnance Ize o¢ekavat kvalitné odvedenou praci a také dlouhodobou stabilitu
zaméstnance jak na dané pracovni pozici, tak ve spoleénosti. Spokojenost zaméstnance tzce

souvisi S uspéchem dané organizace a jejim posunem vpied.
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2 Cile prace a metodika

2.1 Cile prace

Hlavnim cilem této bakalatrské prace je na zaklad¢ studia souvisejici odborné literatury
a vlastniho Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancti a €innost stimulacnich nastrojt
ve zkoumané firm¢ s vyslednym navrhem opatfeni vedoucich ke zlepSeni systému
persondlniho fizeni. Bude popsan proces hodnoceni zaméstnancii ve zvolené spolecnosti,
bude proveden vlastni prizkum a vyhodnoceni vlastniho Setfeni, zdali je tento proces

nastaven efektivné a plni svlij ucel.
Dil¢i cile:

- Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanct a jeho ucinku.
- Zjisténi 0Cinnosti a efektivnosti stimulacnich nastroji a wrovné motivace
zaméstnancl zkoumané firmy.

- Zavéry a navrhovand opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

2.2 Metodika

Na zaklad¢ Cerpani dat z odborné literatury byla popsana teoretickd vychodiska, ktera se
tykaji procesu hodnoceni a stimulace zaméstnancll. Prostudovanim interni dokumentace,
organiza¢ni smérnice, pracovniho fadu a HR manualu byla provedena analyza hodnoticiho
systétmu ve vybrané spolecnosti a charakterizovany metody, které¢ jsou pro hodnoceni
vyuzivany. Cilem bylo zjistit, jakym zplsobem je nastaven proces hodnoceni a stimulace
zamé&stnancll ve vybrané spoleCnosti a poskytnuti ndvrhu na zlepSeni soucasného stavu

V procesu hodnoceni.

Aby byly splnény dil¢i cile, bylo v ramci vlastni prace provedeno a vyhodnoceno

dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl anonymni a sestaven tak, aby nebyl ¢asové naro¢ny.

Vybér respondentli probihal z administrativniho useku, ktery se sklada ze tii hlavnich
oddéleni a dohromady ¢ita cca 100 zaméstnancti. Jednalo se o nahodily soubor respondent.

Bylo osloveno 35 zaméstnanct, ktefi patii mezi fadové pracovniky a nemaji zadné podfizené.
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Dotaznik jim byl po pfedchozi domluvé zaslan elektronicky. Navratnost ¢inila 89 %. Z toho

vyplyva, ze dotaznik vyplnilo 31 dotdzanych.

V Gvodu byl zminén ucel tohoto vyzkumu. Hlavni ¢ast obsahovala 24 uzavienych
otazek, jejichz odpovédi bylo mozno zaznamenat na pétistupniové Skale. Vybér byl mozny
Z nasledujicich odpovédi: rozhodné nesouhlasim — nesouhlasim — nemam vyhranény nazor —
souhlasim — rozhodné souhlasim. Respondent mohl vzdy zvolit jen jednu z t€chto moznosti.
K vétsin€é odpovédi bylo mozné doplnit slovni komentar. Posledni ¢ast byla vénovana

podékovani za ochotu respondentti tento dotaznik vyplnit.

Otazky byly zaméfeny na proces hodnoceni. Cilem bylo zjistit, jakym zplsobem
vnimaji zaméstnanci hodnoceni ze strany svého nadfizeného, zdali ro¢ni pohovory povazuji
za dulezité a jsou-li pro né pfinosem. Otazky se taktéz soustfedily na motivaci a stimulaci

zaméstnancl a na jejich odménovani.

Aby bylo mozné aplikovat zavér, bylo nejprve potieba vyhodnotit vystupy z tohoto
pruzkumu. Vystupy z Setieni byly vyhodnoceny na zakladé vlastniho zpracovani v MS Excel,
zaznamenany graficky a slovné okomentovany, aby bylo ziejmé, na které oblasti by se méla
spole¢nost Vv piipadé negativniho zjisténi a nasledného doporuceni zaméfit. Tyto vysledky

a nasledné navrhy budou projednany s HR manazerem spoleénosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola je zaméfena na vysvétleni zakladnich pojmi, které s problematikou
hodnoceni a stimulace zaméstnancti izce souvisi. Divodem je porozuméni danému tématu,
pochopeni, na jakém principu hodnoceni a stimulace zaméstnanct funguje a jaky je jeji dalsi
rozvoj. Na zaklad¢ Cerpani dat z literarnich zdroju jsou v reSer$ni Casti uvedeny informace

tykajicich se tfizeni lidskych zdrojt, nebot’ jsou vychodiskem pro vlastni praci.

3.1 Zakladni pojmy
3.1.1 Motivace

Pojem motivace vznikl ze slova motiv, ktery byl odvozen z latinského vyrazu movere,
jez znamena pohybovat se. Tento vyraz si lze vysvétlit jako proces, ktery nds zene doptedu.

(Adair, 2004, s. 14)

Motivaci rozumime hybné sily psychického charakteru, kterymi je uvadéno do pohybu
lidské chovani. Spravné motivovani ve firmé povzbuzuje zaméstnance k uplatnéni jejich
schopnosti, dovednosti a k podani lepsiho vykonu. Je zvySena produktivita prace, ale i

zaméstnancova ochota vi¢i pozadavkim spolecnosti. (Vyrost, 2008, s. 147-148)

3.1.2 Typy motivace

Rozlisujeme nasledujici typy motivace:

*  Vng&j$i motivace — jedna se o druh motivace, ktery ptisobi na ¢lovéka zvenku —
zvySeni mzdy, ocenéni, bonusy, pracovni postup, pracovni posun nebo také
negativni motivace ve forme sniZeni platu, trestu ¢i dokonce propusténi.

* Vnitini motivace — je motivace, kterou ma kazdy ¢loveék ptirozené v sobg,

kazdy vSak Vv jiné mife.

Klicem kuspé&Sné motivaci je poznadni motivacnich faktor, které pisobi
na zaméstnance nejsilnéji. Pracovni motivaci lze rozdélit do €tyt skupin:
e motivace zaloZzena na zajimavosti prace a mozném pracovnim postupu;
o finan¢ni motivace;
e motivace zalozena na osobni povésti ¢i odborné reputaci;

e motivace spolecenskym poslanim.
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3.1.3 Motiv

Motiv je vnitfnim zdrojem motivace. Plisobi v nitru ¢lovéka a je mozné ho chapat jako
pricinu urcitého rozhodnuti clovéka. Motiv se projevuje zejména tim, Ze bud’ chceme néceho
docilit, anebo se snazime néfemu vyhnout. Sila motivu poté ovliviiuje kvalitu a intenzitu

daného chovani, silné podnéty mohou stejné tak velmi zasadné ovlivnit prozivani ¢loveka.

Motivy délime na:
= biologické motivy (primarni, vrozené) — tyto motivy stavi na fyziologickych
cyklickych potiebach, vétsinou jsou dany genetikou a dédi¢nosti;
= psychické motivy (sekundarni, ziskané) - vnitini motivace sméfuje k uchovani
vnitiniho fadu a k nastoleni duSevni pohody;
» socidlni (kulturni) motivy (sekundarni, ziskané) - reguluji mezilidské vztahy

i jejich prozivani. (Ri¢an, 2010)

3.1.4 Stimulace

., Stimulaci rozumime takové vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka, v jehoz diisledku
dochazi k uréitym zméndam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesii,
prostiednictvim zmeény jeho motivace. “ (Provaznik, Komdrkova, 2004, str. 23-24). Hlavnim
cilem stimulace zaméstnanci je tedy podpora optimalniho pfistupu pracovniki k praci a jejich
dal$i rozvoj. Pokud nebudeme do stimulace vkladat usili, potfebny ¢as a firemni prostfedky,
jeji ¢innost se zastavi. Je tedy nutné, aby vedouci pracovnik své podiizené dobie znal a védél

tak, jak pfi jejich stimulaci nejlépe postupovat.

3.1.5 Stimuly

Za stimul je povazovan kazdy podnét, ktery vede ke zméné v motivaci jedince. Stimuly
délime na hmotné a nehmotné. Do hmotnych stimulii patfi mzda, prémie, ptiplatky za
piesCasy, vybaveni pracovisté, bonusy, piispévky na stravovani nebo dopravu. Nehmotnymi

stimuly jsou pak pochvala, uznani, ¢as a moralni hodnoty spole¢nosti.
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3.1.6 Odménovani ve spole¢nosti

Aby byl zaméstnanec dostate¢né motivovan, je dilezité zvolit vhodné stimulacni
nastroje. Jedna se o prostiedky, diky kterym lze doséhnout vysledku, aniz by mu byly ukoly
ptikazovany. Stimulacnim nastrojem nemusi vzdy byt pouze finan¢ni odménovani, ale
napiiklad zapojeni zaméstnanci do =zajimavych projektl, nebot’ pravé toto muze
Vv pracovnikovi vzbudit pocit vyznamnosti. Je diilezité zvolit takové nastroje, aby skute¢né

odpovidaly potfebam zaméstnance.

,,Vyznam nehmotnych motivacnich faktori, at pochvaly, uzndani, moznosti ziskdvat nové
zkuSenosti ¢i pracovat samostatné, byva vedoucimi i organizacemi podcenovan. I tyto
okolnosti jsou viak pro radu zaméstnancii dulezité, mimo jiné proto, Ze uspokojuji potreby,

které penézi uspokojit nelze. “ (Urban, 2017, str. 16)

3.1.7 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Rozdil mezi motivaci a stimulaci spo¢ivd v tom, ze motivace je vnitini sila, zatimco
stimulace pusobi na psychiku ¢lovéka zvnéjsku. ,,V manazerské praxi je zvykem s pojmy
stimulace a motivace nakladat velmi volné a neni valny ditvod proti tomu néjak protestovat.
Spise je dulezité si uvédomit, Ze kladny vztah k néjaké uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou
pricin: bud’ proto, Ze je jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych zvenci prichdzejicich hodnot
(napriklad financéni odmény), nebo proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladenim

clovéka, ktery ma ulohu vykonavat. “ (Plaminek, 2015).

Dle Plaminka je dana tloha pod vlivem stimull nebo pod vlivem motivl, pficemz jak
vnéjsi podnéty, tak vnitini pohnutky mohou pisobit spole¢né a vzajemné posilovat.

(Plaminek, 2015)

Obrazek 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

stimuly

Zdroj: Plaminek, 2015
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3.1.8 Potieby

Pottebu lze definovat jako stav nedostatku. V ¢lovéku se probudi touha po urcité véci,
apravé ta je malokdy naplnéna, nebot’ pokazdé, kdyz je jedna uspokojena, tak se vytvoii
nova. Americky psycholog Abrham H. Maslow se V teorii hierarchie potieb snazil uspotradat
lidské potieby do péti skupin. Kategorie potifeb formuloval od zdkladnich fyziologickych
potieb pies potifeby bezpeci, spoleCenské potieby, potifeby uznani az po potieby seberealizace.
Dle této jeho teorie musi byt nejdiive uspokojeny potteby nizsi, teprve poté nasleduji vyssi

potieby, avSak stal si za tvrzenim, Ze vyssi potfeby jsou vyznamné;jsi.

Uspotadani potieb podle Maslowa (Ri¢an, 2010):

a) fyziologické potieby — jedna se o zakladni potieby, které je nutno naplnit pro
pteziti. Zahrnuji potfebu potravy, vzduchu, vody;

b) potieby jistoty a bezpec¢i — ¢loveék ma potiebu byti zajistén a eliminovat hrozby
i do budoucnosti;

C) poticba sounalezitosti — predstavuje potiebu dobrych vztahti k ostatnim
jedinciim, potfebu zapadnout do kolektivu. Pokud dojde vtomto sméru
k deficitu, mtize to vyvolat frustraci jedince;

d) potieby uznani a ocenéni — tyto potieby zahrnuji respekt a uznani od ostatnich,
soucasti je 1 sebeocenéni;

e) seberealizace — rozvoj pocitu vlastnich hodnot, rozvoj osobnich vloh.

Obrazek 2 Uspoiadani potieb podle Maslowa

Potieby

seberealizace

/ Potfeby uznéni, sebetcty \
/ Potieby lasky a soundlezitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpedi \
/ Potieby fyziologické \

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.1.9 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor je dle Wagnerové definovana jako: ,,Schiizka mezi hodnocenym
a hodnotitelem, ktera slouzi k vyhodnoceni plnéni cilu za hodnocené obdobi. Kona se na konci
hodnoceného obdobi. Vystupem této schizky je vyplnény a obéma stranami podepsany
hodnotici formular. © (Wagnerova, 2008)

Dle Wagnerové je hodnotitel pracovnik, vétSinou piimy nadiizeny, ktery hodnocenému
zamestnanci stanovuje cile a hodnoti jeho pracovni vykony. Hodnoceny je pracovnikem,

jehoz pracovni vykonnost posuzuje jeden ¢i vice hodnotiteli (Wagnerova, 2008).

3.2 Hodnoceni zaméstnancu

.,V praxi se setkavame s ruznymi systémy (koncepcemi) hodnoceni, které jsou zalozeny
na odlisnych principech, pravidlech, postupech, vyuzZivaji ruzné metody a kritéria

hodnoceni. “ (Pilarova, 2008)

Hodnoceni zaméstnanct lze popsat jako posouzeni vykonu, kvality prace, vysledkl
a chovani zaméstnance. Informace ziskané z hodnoceni mohou byt zdkladem pro osobni
rozvoj zaméstnance, pro fizeni kariéry, ale 1 pro objektivni odménovani. Hodnoceni je
soucasné podnétem k iniciativé, kvalité prace, podporuje zajem organizace a tim plni funkci
motivacni. Podle Koubka je hodnoceni zaméstnancli navazano na fadu ostatnich personalnich
¢innosti (Koubek, 1997). Jednou z nich je personalni pldnovani, jez je opfeno o vystupy
Z hodnoceni. Tyto vystupy by mély slouzit k naplanovéani osobniho rozvoje pracovnikii
a jejich potieb. Aby byly ze strany spolecnosti splnény planované tkoly, je pro organizaci

dualezité¢ mit informaci o vykonu svych zaméstnanci.

Pfi hodnoceni ma zaméstnanec moznost ziskat informaci, jak ho vnima jeho nadtizeny
a jaké jsou moznosti dal§iho rozvoje zaméstnance. Hodnoceni miZe byt dulezitym podkladem
pro kariérni rast, souCasné vSak muze slouzit jako padny dikaz pro ptfipadné feSeni sporu
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ktery vznikne na zakladé vypovédi z pracovniho
poméru. Dle § 52 pism. f), Zakoniku prace, mize dat zameéstnavatel zaméstnanci vypoved
Lhespliuje-li zaméstnanec predpoklady stanovené prdavnimi predpisy pro vykon sjednané
prace nebo nespliuje-li bez zavinéni zaméstnavatele pozadavky pro radny vykon této prace,

spociva-li nesplnovani téchto pozadavkii v neuspokojivych pracovnich vysledcich, je mozné
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zaméstnanci z tohoto ditvodu dat vypoved, jen jestlize byl zaméstnavatelem v dobé poslednich
12 meésicu pisemné vyzvan k jejich odstranéni a zaméstnanec je v primerené dobé
neodstranil .

Zamgéstnavatel by mél zaméstnance vzdy dopfedu upozornit na piipadné nedostatky a stanovit
lhiitu k jejich odstranéni. Hodnotici pohovor by nemél slouzit k ukonceni pracovniho poméru

ze strany zaméstnavatele.

3.2.1 Zakladni pravni norma

Vzhledem k tomu, Ze zakonik prace blize nespecifikuje pravidla tykajici se hodnoceni
zameéstnancl, mize si zaméstnavatel sdm urcit zpusob, jakym bude hodnoceni vykonavat.
Hodnoceni podtizenych pracovniki je jen dal$i povinnosti vedoucich zaméstnancii dle § 302,
ani zde ale neni stanoveno, jakou by mélo mit formu a obsah. Hodnoceni vSak miize byt
podkladem pro zvyseni kvalifikace zaméstnance, u kterého se uvazuje o posunu do vyssi
pracovni pozice, a soucasn¢ muze slouzit jako podklad pro posudky o zaméstnani podle § 314
ZP, pokud by o n¢j m¢l zaméstnanec v piipad¢ ukonceni pracovniho poméru zajem. V § 16

ZP je téz uvedeno, ze zpusob hodnoceni by mél byt postaven na zasadé rovnych podminek.

Podle § 302 zakona ¢&. 262/2006 Sb. ZP je povinnost nadfizenych zaméstnancti hodnotit
podfizené stanovena takto (businesscenter.cz, cit. 10.2.2021):

a) fidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnancti a hodnotit jejich
pracovni vykonnost a pracovni vysledky;

b) co nejlépe organizovat praci;

C) vytvafet pfiznivé pracovni podminky a zajistovat bezpec¢nost a ochranu
zdravi pfi praci;

d) zabezpefovat odménovani zaméstnanct podle tohoto zakona;

e) vytvafet podminky pro zvySovani odborné tirovné zaméstnanci;

f) zabezpecovat dodrzovani pravnich a vnittnich ptredpisi;

g) zabezpeCovat ptijeti opatieni k oChrané

3.2.2 Proces hodnoceni zaméstnanca

Dle Koubka (2015) obsahuje proces hodnoceni 9 fazi, ty se pak déli do tii ¢asovych

useku:
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1. Pripravné obdobi

Toto obdobi se sklada ze Ctyi fazi. Nejdiive je nutno vytycit predmét, ktery bude
hodnocen, musi byt definovana pravidla a pfipraven hodnotici formulaf. V nasledujici fazi
je provedena analyza pracovni pozice, na zdkladé které lze zjistit, na jakou kategorii
zaméstnancl a pracovnich pozic se hodnoceni zaméfuje. Ve tieti fzi jsou zvoleny vhodné
metody hodnoceni, vybrana kritéria, stanoveny normy a obdobi, v prubéhu kterého budou
sbirany informace tykajici se pracovniho vykonu. Soucasti posledni faze je informovanost

zaméstnanct ohledné chystajiciho se hodnoceni, jeho Gcéelu a smyslu.

2. Ziskavani informaci a podkladi

Toto obdobi ma dvé faze. V prvni fazi jsou zjistovany informace, které se tykaji
pracovniho vykonu. Mezi nejcastéji pouzivanou formu patii zkoumani vysledki
odveden¢ho vykonu pracovnikd a jejich pozorovani ptimo pii praci. Pozorovatelem je
vétSinou pfimy nadfizeny. Ve druhé fazi je pofizena pisemna dokumentace, kterd doklada
zjistény pracovni vykon. Tato faze je velmi dilezita pro poskytnuti zpétné¢ vazby pfti

hodnoceni.

3. Obdobi vyhodnoceni informaci o pracovnim vykonu

V prvni fazi jsou vyhodnoceny pracovni vysledky, schopnosti, chovani pracovnika.
Odvedené vykony jsou porovnany s prednastavenymi normami ¢i o¢ekavanymi vysledky.
Vystupem je pisemna forma. V nasledujici fazi jsou tyto vysledky sdéleny piislusnému
pracovnikovi. V ptipad¢ negativnich zjisténi je soucasti tohoto rozhovoru i stanoveni
napravnych opatieni za ucelem zlepSeni pracovniho vykonu. Ve tfeti fazi je sledovano,

zdali bylo hodnoceni efektivni. (Koubek, 2015, s. 174)

3.2.3 Metody hodnoceni

U hodnoceni rozeznavame dvé formy hodnoceni zaméstnanci. Dle Pilafové je se
systtmem hodnoceni spjato Systematické hodnoceni a nesystematické hodnoceni.
Systematické hodnoceni probiha v pravidelnych periodach (1x mési¢né, 1x ro¢né...), je
vétSinou standardizované, provadi se v pfedem stanoveném intervalu a charakterizuje ho
pravé jeho systematicnost. Zatimco nesystematické hodnoceni je provadéno podle

aktualni potfeby a definované postupy nejsou pfedem dany (Pilafova, 2008).
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Dle Koubka lze hodnoceni rozdélit na formalni a neformalni:

3.24

Neformalni hodnoceni je hodnocenim, které probihd pribézné¢ mezi podiizenym
a vedoucim pracovnikem. Ze strany nadiizené¢ho je provadéna pribézna kontrola
a konzultace tykajici se pracovniho vykonu. Neformalni hodnoceni obvykle neni
zaznamenano pisemnou formou a nejsou zn¢j vyvozovdna zadnd persondlni
rozhodnuti (Koubek, 2015, s. 167).

Formalni hodnoceni je standardizované a pravidelné, vystupy ztohoto hodnoceni
jsou zakladany do osobni slozky zaméstnance a jsou podkladem pro dal$i personalni
zalezitosti. Hodnotitelem je pfimy nadiizeny zaméstnance. Formdlni hodnoceni se
nezaméiuje pouze na vysledky prace, ale i na chovani pracovnika (Koubek, 2015,
s. 167).

Podle Sikyfe patii do formélniho hodnoceni tzv. pFileZitostné hodnoceni, které je
vypracovano v pripadé ukonceni pracovniho poméru v podob¢ pracovniho posudku na
zaméstnance. Vystupy z formalniho hodnoceni také slouzi jako podklad pro uzavieni
dohody na dalsi pracovni obdobi, mohou souviset 1 s odménovanim zameéstnance ze

strany manazera (Sikyt, 2014).

Zikladni metody hodnoceni zaméstnancu

Spole¢nosti vyuzivaji riznych metod k hodnoceni zaméstnanci. Vhodné
zvolend metoda hodnoceni zavisi na spolupraci manaZer s personalnim odd¢lenim,
ale i slidmi, jez poskytuji odborné poradenstvi. Casto dochazi ke kombinaci vice

metod, a to za Gi€elem dosazeni nejkvalitnéjsich a nejefektivnéjsich vysledki.

Pokud hodnotime pracovni vykon zaméstnance, je dllezit¢ se rozhodnout,
podle jakych kritérii bude zaméstnanec hodnocen. Univerzalnimi kritérii jsou
vCasnost plnéni, kvalita a kvantita. Hodnoceni se vSak nezamétuje pouze na pracovni

vykony a vysledky, ale i na schopnosti zamé&stnance, jeho chovani a vlastnosti.

Pro hodnoceni zaméstnancii je vyuZzivdna celd fada metod. Jednou
Z nejznaméjsich metod je hodnotici rozhovor, ktery je v dneSni dobé soucasti témet
kazdého hodnoceni a je povazovan za nejefektivnéjsi. Dalsi metodou je zarazovani
pracovniki, ktera fadi pracovniky od nejlepSiho k nejhorSimu dle urcitych kritérii.

Metoda parového srovnavani je oznacovana jako velice spolehliva, hodnotitel
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porovnava hodnoceného se vSemi ostatnimi. V pfipad¢ vétsiho poctu zaméstnanct je
vSak pomérn¢ pracnd. U vedoucich pracovnikll a specialistii je velmi ¢asto vyuzivano
hodnoceni na zakladé stanovenych cilii, U vyrobnich délnikt je pak typické hodnoceni
na zakladé plnéni norem. Metoda hodnotici stupnice (Skaly) taktéz patii k Casto
vyuzivanym. Pouziti neni slozité, avsak je zde riziko zprimérovani, tudiz hodnoceni

poté ztraci smysl.

Zakladni typy hodnoticich stupnic (Hronik, 2006):

= (iselnd — Cisla, body;
= graficka — kritéria jsou uvedena na ptimce;

* slovni — hodnoceni vyjadieno slovné (vyborny, vyhovujici).

K dal§$im metoddm pak patii rizné dotazniky a psychologické testy, které hodnoti

osobnost jedince.

K dal$im vyuzivanym metoddm patii (je to stejny, asi bych to dala k sob¢):

= 360° zpétna vazba

Tato metoda hodnoceni patii mezi vicezdrojovou. Zaméstnanec je hodnocen ze strany
vice hodnotiteld, mezi které patfi nadfizeni, podfizeni, spolupracovnici, ale i1 zékaznici.
Hodnoceni je tak vice objektivni. V praxi se tato zpétnd vazba pouziva z nékolika divodi,
piicemZ tim nejcastéjSim je vzdelavani a rozvoj zaméstnance. Vyhodou této metody je
identifikace kritickych oblasti, na které je potieba se zaméfit a zlepsit je. Manazerim pomaha

uvédomit si, jakym zplsobem plisobi na své okoli a jak by se méli rozvijet.

= metoda BARS

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) se zaméfuje na minulost. Tato
metoda je pomérné¢ naro¢nd na piipravu, nedoporucuje se volit kratky Casovy interval, ale
delsi obdobi. Mezi vyhody této metody patii ta skutecnost, Ze ptiprava probiha jak ze strany
hodnotitele, tak ze strany zaméstnancti. Tato metoda je efektivni zpétnou vazbou na celkovy

vykon.
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= Sebehodnoceni

Jedna se o doplinkovou metodu, kterou Ize kombinovat s jakoukoliv jinou metodou. Velmi
Casto se vyskytuje v kombinaci s metodou BARS a taktéz v ptipadé fizeni dle cila.
Sebehodnoceni se zakladd na tom, Ze zaméstnanec jest€¢ pied samotnym hodnoticim
pohovorem vyplni formulaf, jak ze svého pohledu dosahl trovné svych kompetenci, popf.
jestli byly zjeho strany dosazeny cile. Hodnotici manazer ucini stejnou piipravu a na

nasledném pohovoru jsou diference v pohledu vysvétleny.

= dotazniky a psychologické testy

Tyto metody jsou zamé&feny na hodnoceni schopnosti a vlastnosti jedince. Hodnotitelem je
v tomto ptipadé¢ odbornik ¢ili psycholog. Mize se jednat o individudlni nebo skupinové
vypliiovani a soucasné lze kombinovat s jinymi metodami. Tato metoda je pomérné ¢asoveé

naroc¢nd, musi byt dobfe zorganizovana a nejcastéji je pouzivana za ucelem rozvoje.

3.2.5 Hodnotitelé

Vzhledem Ktomu, Ze lze zaméstnance hodnotit riznymi formami, stejné tak jsou
vyzadovani 1 riizni hodnotitelé. Hodnoceni pfimym nadfizenym si nese své vyhody, nebot’ vi,
za jakych podminek zamé&stnanec danou praci vykonava a je pln€ obezndmen s jeho pracovni
naplni. Naopak nevyhodou mutze byt zaujatost k danému zaméstnanci, ale i Cas, ktery musi
byt tomuto hodnoceni a jeho pfipravé vénovan. V nékterych pripadech mohou byt hodnotiteli
kolegové, spolupracovnici, ale i zdkaznici €i personalisté. V piipadé hodnoceni ze strany
personalniho tvaru by mély byt hodnotiteli poskytnuty kvalitni podklady, piesné sdéleny
poZzadavky a ukoly ze strany nadfizen¢ho. V nékterych firmach je soucasti hodnoceni
i sebehodnoceni, kdy ma zaméstnanec prostor vyjadfit sviij nazor k podminkam, ve kterych

pracuje, a jak vnima sebe samotného.

3.2.6 Chyby v procesu hodnoceni zaméstnanci

Vzhledem k tomu, Ze soucasti kazdého hodnoceni je i pfitomnost lidského faktoru,
dochazi velmi casto k vyskytu chyb v tomto procesu. Ve vétSin€ piipadil se jedna o osobni
vlastnosti hodnotitele, mezi které patii napiiklad naladovost, predsudky, vzdélani apod. Velmi
Casto je hodnoceni subjektivni. Nej€astéjSimi chybami ze strany nadfizeného je velkd ptisnost
nebo naopak mirnost vii¢i hodnocenému zaméstnanci. Hodnotitel by mél vii¢i vS§em pouzivat

stejné méfitko, hodnoceni by mélo byt spravedlivé. Proto jsou stanovena rizna kritéria
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a vhodné metody hodnoceni, aby bylo tomuto pfedchézeno. Vedouci zaméstnanci by méli byt
fadné proskoleni a na tyto nedostatky pfedem upozornéni. Soucasti interni dokumentace
kazdé spolecnosti by mél byt pisemny dokument (pokyn ¢i piirucka), kterého by se mél
hodnotitel drzet, a hodnoceni zameéstnancii ze strany nadiizeného by mélo byt téz

zakomponovano do interni smérnice, kde by byla pravidla hodnoceni jasné stanovena.

Dvortakova a kol. (2007) poukazuje na nejcastéjSi chyby, které se vyskytuji v procesu
hodnoceni. Tykaji se chyb v procesu samotném, chyb hodnotiteli, ale i chyb hodnocenych.
Za chyby vyskytujici se Vv procesu hodnoceni oznacuje napiiklad chybnou metodiku
hodnoceni, $patn¢ stanovena kritéria, nedostatecnou ptipravu hodnotitele nebo neodpovidajici

vyhodnoceni vysledka (Dvorakova, 2007).

Dle Dudy patii mezi chyby na strané hodnotitele zaujatost hodnotitele, arogantnost,
ptedpojatost, Spatné zvolené méfitko stupnice, kumulativni chyba, pfihlizeni k socialnimu

postaveni aj. (Duda, 2008).

Pilatova uvadi, ze tyto chyby jsou zplsobeny osobnosti, 1ze je vSak redukovat nebo odstranit.
Dulezité je védet, Ze existuji, poté si uvédomit, o jaké chyby se jedna, a v poslednim kroku se

pokusit je odstranit (Pilafova, 2008).

3.2.7 Vysledky hodnoceni
Zaméstnanec musi byt vzdy o vysledcich hodnoceni informovan a mit moznost se k nim
vyjadfit. Ob¢ strany by ve spolupraci mély najit spole¢né feSeni k odstranéni nedostatka,

stanovit si napravna opatieni véetné stanoveni lhity, do kdy by méla byt naprava ucinéna.

3.3 Odménéni a ocenéni prace

Aby byli zaméstnanci Gsp&Sné€ motivovani, je dilezité zvolit vhodné stimulaéni nastroje,
které budou spravné vyuzivany. Jedna se o podnéty ¢i pobidky vnéjsiho charakteru, které by

mé&ly mit vliv na motivaci zamé&stnanc.

Mezi zakladni stimulacni ndstroje se fadi odmény a sankce. V piipadé¢ odmény se
nemusi vzdy jednat pouze o finan¢ni prostiedky, ale také o nehmotné odmény, jakymi jsou

pochvala, povysSeni ¢i podileni se na zajimavém projektu spole¢nosti. Tento zpusob je
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efektivni, protoze kazdy pracovnik o odménu stoji. Sankce je naopak povazovéna za negativni
stimulaci, kdy je zaméstnanci odebrana finanéni odména nebo neobdrzi pochvalu. K sankcim
by vSak mél zaméstnavatel ptistupovat pouze v ptipad€ neplnéni pracovnich vykont, nikoliv

Z jinych davodi.

Odmeénou za praci je vétsinou mzda, prémie nebo rizné zaméstnanecké vyhody. Aby byli
zamé&stnanci Uspé€Sné motivovani, je nutné zvolit vhodné stimula¢ni nastroje. V kazdé
spolec¢nosti jsou nastaveny jiné pracovni podminky, za hlavni stimula¢ni néstroj je obvykle
povazovana mzda. Je vSak nutno podotknout, Ze z obecného hlediska se jedna o kratkodoby

motivacéni ucinek.

Dle § 109 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, zni definice mzdy takto: ,, Mzda je
penézite plneni a plnéni penezité hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem

zaméstnanci za praci.

= Systém odménovani
Odména je zaméstnanci poskytnuta v piipad€, ze o tom rozhodne nadfizeny
pracovnik, napt. z divodu splnéni jednorazového ukolu nebo za piinos pro
spole¢nost. V tomto ptipadé neni podstatné, jak dlouho zaméstnanec danou funkci

vykonava.

Zaméstnanecké vyhody — benefity
Zaméstnavatel je poskytuje zaméstnancim z diivodu jejich ptizné a spokojenosti.
Dle Dvotakové (2007) je v dneSni dobé€ témét nepiijatelné, aby organizace, které

funguji na trhu prace, benefity neposkytovaly (Dvoiakova, 2007, s. 338).

» zpetna vazba — pochvala, uznani, konstruktivni kritika.
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3.4 Autorska diskuze

Ve vySe uvedené teoretické ¢asti bylo popsano hodnoceni zaméstnancti po strance
teoretické. Vyzkumna otdzka zni, zdali je systém hodnoceni ve spoleCnosti nastaven
efektivné, je-li plnéna jeho funkce a soucasné jeho realizace odpovidd svému nastaveni.
V ramci vlastniho vyzkumu byla predstavena vybrand spolecnost a popsan jeji systém
hodnoceni, ktery je nastaven dle vnitropodnikovych pravidel a smérnic. Diky dotaznikovému
Setfeni a konzultaci s HR manazerkou bude nasledné ovéieno, jakym zptisobem tento systém

funguje v praxi.

Aby byl zaméstnanec dostateCn¢ motivovan, je dulezité zvolit vhodné stimula¢ni
nastroje. Naskytd se otdzka, zdali pouzivané stimulacni prosttedky skutecné plni sviij ucel
V organizaci, odpovidaji potiebdm zaméstnance a motivuji je tim k trvale zlepSujicim se
vykoniim a vysledkiim. I v tomto ptipadé je nutné ve vlastnim vyzkumu zjistit a oveéfit, je-li

tomu opravdu tak.

Dle autorky ma odménovani a poskytnuti benefitii zna¢ny vliv na stimulaci zaméstnancti ve

spolecnosti. Za ucelem ovéfeni této hypotézy je provedeno dotaznikové Setfen.
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4 Vlastni prace

Pro tuto praci byla zvolena spole¢nost DHL Automotive s. r. 0., ktera je pfednim
poskytovatelem smluvnich logistickych sluzeb. V Ceské republice zajistuje predeviim sluzby

V oblasti pozemniho transportu a skladovani.

Hlavnim cilem bude popsat systém hodnoceni v této spolenosti a v ramci
dotaznikového Setfeni zjistit, jaky vliv ma tento proces na stimulaci zaméstnancti. Provéren
bude také zavedeny systém odménovani ve spolecnosti. Nasledné budou doporucena

opatfeni, kterd by mohla vést ke zlepSeni zkoumaného systému.

Bude vyuzito vlastnich poznatki, prostudovani interni dokumentace a ptipadné dotazy

budou konzultovany s HR Business Partnerem.

4.1 Historie a charakteristika firmy

Nazev firmy DHL vznikl sloZzenim Gvodnich pismen tfi zakladateld — Adrian Dalsey,
Larry Hillblom a Robert Lynn. Spole¢nost vznikla v roce 1969 v San Franciscu a postupné
vyrostla v nejvétsiho poskytovatele logistickych sluzeb na celém svéte€. V soucasnosti

spole¢nost zaméstnava vice nez 380 000 lidi ve 220 zemich svéta.

Skupina je organizovana do 5 divizi, kazda pod vlastnim diviznim vedenim.
- Deutsche Post
- DHL Express
- DHL Freight
- DHL Supply Chain

- eCommerce — obchodovéni po internetu

V roce 1969 zacala firma pivodné poskytovat kuryrni sluzby mezi Spojenymi staty
a Havaji a poté postupné rozsifila své podnikani dale do svéta. V roce 1998 Deutsche Post
zacala nakupovat akcie DHL, v roce 2001 dosahla vétSinového vlastnictvi a o rok pozdéji

spole¢nost plné ovladla.

DHL Supply Chain je soucasti skupiny DPDHL a patfi mezi ptedni poskytovatele
smluvnich logistickych sluzeb. Jeji obrat ¢ini 56,6 mld. eur. DHL Supply Chain nabizi
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specializované a osvédcené odborné znalosti vramci sektort automobility, prumyslu,
spotfebniho zbozi, chemického primyslu, energetiky, strojirenstvi a vyroby, zdravotnictvi a

farmaceutického primyslu, maloobchodu a technologii.

4.1.1 Struktura spolecnosti

Organizacni struktura spolec¢nosti DHL Supply Chain je hierarchickym piehledem
vztahti mezi jednotlivymi organiza¢nimi utvary a pracovnimi misty. Slouzi k orientaci
V nadfizenosti a podfizenosti, fesi vzajemné kompetence, odpovédnost a je nezbytna pro
sjednocovani jednotlivych procesti a cilti. Tato Struktura je pravidelné aktualizovana a je
dostupnd na internich internetovych strankach spolecnosti DHL. Na nize uvedeném
vyobrazeni je uvedena organiza¢né funkéni struktura vrcholového vedeni spole¢nosti DHL
Supply Chain, a to od vrcholového vedeni az po jednotlivé tiseky. Je rozdélena na finan¢ni
oddéleni, personalni odd¢leni, IT oddé€leni, obchodni oddéleni, oddéleni transportu a na

feditele a na feditele sektord a pobocek.

Obrazek 3 Organizaéné funkéni struktura — vrcholové vedeni DHL Supply Chain

Country Managing

Director
Country Country
g : Country HR Country IT Country BED :
F'F‘a”f”a' Director Director Director Tr"i‘”sp"” Site Manager
Director Director
Finance dep. HR dep. IT dep. Business dep. Automotive Warehouse

Zdroj: Interni dokumentace DHL

Financni oddéleni se sklada ze tii hlavnich Gseki. Prvni Gtvar ma na starosti mzdové
Ucetnictvi, druhy se zaobira ucetnimi zaveérkami v¢. vykazi ziski a ztrét a tieti isek reportuje
externi a interni kalkulace.

Personalni oddeéleni zodpovidd za veSkerou personalni agendu spojenou s naborem
novych zaméstnancli, se zpracovanim personalni strategie a zajiStuje veSkera pravni
a zakonna opatieni, kterd se tykaji zaméstnaneckého poméru zaméstnancu spolecnosti. Taktéz

zodpovida za rozvoj zaméstnancu.
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Oddeéleni transportu bude podrobnéji popsano nize, nebot’ pravé spole¢nost DHL
Automotive s. r. 0. byla zvolena pro tuto praci a nasledny vyzkum.

IT oddeéleni zastituje kompletni komunika¢ni a informacni technologie ve spole¢nosti
a planuje jejich rozvoj.

Reditelé pobocek tidi chod skladil, tvofi rozpocet a mezi jejich hlavni ¢innosti patii
kontakt se zdkazniky. Reportuji svému nadiizenému tediteli.

Obchodni oddéleni ma na starosti marketing a ziskavani novych kontrakta a zakazniki.

4.2 DHL Automotives.r. o.

Spole¢nost DHL Automotive s. r. 0. (dale jiz jen DHL) je pfednim poskytovatelem
smluvnich logistickych sluzeb a zajistuje pfedevsim sluzby v oblasti pozemniho transportu
a skladovani. Spole¢nost sidli v Neptevazce u Mladé Boleslavi, ktera spada pod divizi DHL
Supply Chain. Tato pobocka ¢ita cca 320 zaméstnanct. Obvykly ro¢ni obrat spole¢nosti ¢ini
1,5 mld. K¢ Ve vedeni spolecnosti je Automobility Business Unit Director. Hlavnimi
zdkazniky této spolenosti jsou: Volkswagen Group (VW, Audi, Skoda), Lamborghini,
Renault, Porsche, Jaguar a VVolvo.

Obrazek 4 DHL Supply Chain

MSTETICE HEPREVAZKA l JRNY
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Zdroj: Interni dokumentace DHL
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DHL pokryva 17 000 m? skladovaci plochy a spolupracuje s vice nez 350 dodavateli po celé
Ceské republice. Vlastni svoji DHL flotilu, ktera &ita 110 kamion.

4.3 Systém hodnoceni zaméstnanci

Jak jiz bylo uvedeno v prvni (teoretické) ¢asti bakalaiské prace, hodnoceni zamé&stnanci
patii mezi nedilné¢ soucasti procesii kazdé organizace, jez chce uspéSné fungovat na trhu
prace. Hodnoceni probiha mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadiizenym. Jedna se
0 otevienou komunikaci mezi obéma zaméstnanci, na které by mélo dojit k poskytnuti

oboustranné zpétné vazby. Vystupem by mél byt konstruktivni zaveér.

K popisu hodnoceni ve spole¢nosti DHL bylo Cerpano z vlastnich zkuSenosti, z interni

DHL dokumentace a vSechny ziskané poznatky byly konzultovany s hlavnim HR manazerem.

Ve spolecnosti DHL je formalni hodnoceni zaméstnanci provadéno jednou ro¢né.

Hodnoceni probiha vzdy v mésici lednu a hodnocenym obdobim je uplynuly kalendaini rok.

Hodnoceni se ucastni kazdy kmenovy zaméstnanec spolecnosti S vyjimkou pracovnikd,
ktefi se v daném obdobi nachdzi ve zkuSebni dobé€. S témito pracovniky probihd v prvnim

Ctvrtleti jejich pisobeni ve spole¢nosti hodnoceni dle interné stanoveného postupu.
4.3.1 Piehled normativnich zdroji

- Manudly pracovnich procest

- Vnitropodnikové smérnice

- Smérnice a pokyny MLEMEA (Main Land Europe + Middle East + Asia)

- Smémice a pokyny vydané vedenim DHL v CR

- Smérnice a pokyny vydané HR DHL v CR

- Smérnice a pokyny vydané HR DHL Automotive s. 1. 0.

- SOP — Standard Operating Procedure

- Vnitropodnikové normy pracnosti — vytvofené odbornymi pracovniky DHL — pro

jednotlivé ttvary
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4.3.2 Proces hodnoceni zaméstnanci

K hodnoceni ve spole¢nosti DHL jsou vyuzivany dva typy dokumentd. Jedna se
0 online dotaznik, ktery slouzi k sebehodnoceni zaméstnanci, a formulat, na jehoz zaklad¢ je

hodnocen zaméstnanec svym pfimym nadiizenym.

4.3.3 Online dotaznik

Sebehodnoceni zaméstnance se tyka online dotaznik, ve kterém ma dany pracovnik

prostor vyjadfit se ke svému pracovnimu vykonu z vlastniho pohledu.

Vyzvu kvypInéni online dotazniku obdrzi zaméstnanec vzdy jeden mésic pted
zahdjenim samotného procesu hodnoceni prostfednictvim emailu. Zaméstnanec je soucasné
pozaddan o dodrzeni terminu vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz odpovédi jsou odeslany
pfimému nadfizenému. Ten je v tomto procesu hodnotitelem. Sebehodnoceni zaméstnance si
ptecte, ptipravi si své poznamky a jednotlivé body jsou nasledné projednany na spole¢ném
osobnim setkani. Po ukoncéeni celého hodnoticiho procesu je toto sebehodnoceni véetné

komentaia ze strany hodnotitele pfilozeno K nize uvedenému formulafi. Cela slozka je

nasledn€ odeslana na HR oddéleni.

4.3.4 Hodnotici formulaF a jeho obsah

Spolecnost DHL pouziva k hodnoceni svych zaméstnanci formulat tzv. ,gSity na
miru®, ktery je soucéasti vnitropodnikové smérnice. Tento formulat je spravovan odd€lenim
HR a na zakladé zjisténych poznatki z ptedchozich hodnoceni mize byt kazdoro¢né upraven.
Tento dokument je vypliiovan ze strany hodnotitele, vysledky hodnoceni jsou projednany se

zaméstnancem na hodnoticim pohovoru.

V uvodu formuléfe jsou vyplnény zékladni udaje tykajici se hodnocené¢ho pracovnika.
Vedouci pracovnik soucasn¢ zada datum, kdy hodnoceni probiha, a z interniho dochazkového

systému doplni informace ohledné dodrZzovani pracovni doby a dochazky jako takové.
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Obrazek 5 Zakladni udaje v hodnoticim formulari

Jméno zaméstnance
Soutasna pozice

Jméno nadfizeného
Datum

Dochazka a dodrzovani pracovni doby

Dochazka Poéet dni nepfitomnosti
Dodriovani prac. doby VyZaduje zlepSeni

Zdroj: Interni dokumentace DHL

Divody
Bez problémi Prikladné

Naésledné dochazi ke zhodnoceni kompetenci.

Obrazek 6 Hodnocené schopnosti a dovednosti

Kompetence

Definice

Vztahy s ostatnimi

Hodnoceni toho, jakym zplsobem zaméstnanec vychazi se zbytkem tymu

Tymova prace

Hodnoceni toho, jakym zplsobem zaméstnanec pracuje v tymu, jak se
podili na €innosti tymu

Sluzby zakaznikim

Hodnoceni toho, jakym zplsobem zaméstnanec vnima potieby zakaznika
a snazi se je naplnit

Ochrana zdravi a bezpec¢nost
pri praci

Hodnoceni toho, jakym zpusobem zaméstnanec vnima a dodrzuje
pravidla BOZP a jak se podili na eliminaci rizik.

Pracovni vykony

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance — jeho produktivity, pFistupu
k praci, kvality odvedené prace

Zdroj: Interni dokumentace DHL

Pro kazdou z hodnocenych oblasti je tieba uvést fakta, je proto dilezité, aby byl vedouci

zaméstnanec na hodnotici pohovor fadné ptipraven. Hodnoceni pracovnika probiha podle nize

uvedenych:

=  Vyrazné ptekracuje — zaméstnanec dosahuje vynikajicich vysledkl, vzdy prekonava

pozadavky kladené na svou pozici.

= Piekracuje — zaméstnanec dosahuje vybornych vysledka, veelku pifekondva pozadavky

kladené na svou pozici.

* PIn¢ vyhovuje — zamé&stnanec podava dobré vykony, spliiuje pozadavky kladené na

SvVou pozici.

= (Castetné vyhovuje — zaméstnanec ma drobné nedostatky viiéi pozadavkim kladenym

na svou pozici.

» Nevyhovuje — zaméstnanec nespliuje pozadavky kladené na svou pozici.
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V dalsi casti hodnoticiho formulafe uvede hodnotitel své doporuceni na hodnoceni

potencialu pracovnika. Zde ma na vybér z nize uvedenych moznosti:

= Zameéstnanec dorostl pro vyssi pozici.

= Horizontalni pfesun — pfesun zaméstnance na jinou ¢innost v ramci stejné urovne,
cilem je rozvoj zaméstnance.

= Zaméstnanec zistane na stavajici pozici — spliiuje vSechny piedpoklady a ve vysSe
hodnocenych kompetencich je hodnocen kritériem plné vyhovuje.

= Nutno provéfit zptisobilost pro praci — problémy jiz byly se zaméstnancem feSeny, ale
nedoslo k pozadovanému zlepSeni. Ve vySe hodnocenych schopnostech
a dovednostech ptevladalo hodnoceni ze strany nadiizeného ¢asteéné vyhovuje

a minimalné jednou nevyhovuje.

Hodnotitel moznost navrhnout zaméstnanci skoleni z firemniho katalogu, ktera mu

jsou nasledn¢ na hodnoticim pohovoru za ucelem jeho rozvoje doporuéena.

V zavéru je zhodnocen celkovy pracovni vykon zaméstnance. K tomuto zhodnoceni

ma zaméstnanec moznost se slovné i pisemné vyjadrit.

Obsahem hodnoticiho formulafe je téZ nastaveni cilti. Tato ¢ast slouzi ke stanoveni
oc¢ekavanych ramcovych vysledki a pomaha se zaméfit na ¢innosti zaméstnance, které k nim
sméiuji. Vzdy zacatkem nésledujiciho roku dochazi k vyhodnoceni, zda bylo stanovenych cila

dosazeno. Tento proces je podrobné popsan nize.

4.3.5 Hodnotici pohovor

Roc¢ni pohovor je otevienym setkdnim zaméstnavatele a zaméstnance, na kterém
dochazi k zhodnoceni uplynulého obdobi, ale taktéz k zah4jeni nasledujiciho pracovniho roku.
Jsou zde prodiskutovany uspéchy, netspéchy, prace jednotlived, ale i tymu, taktéz jsou
probrany navrhy na zlepSeni. Zaméstnanec ma piilezitost sdélit svllj nazor a vyslechnout si
zpétnou vazbu ze strany nadfizeného k jeho odvedenému vykonu. Jednd se o jakési shrnuti
uplynulého obdobi. Je vychazeno z faktt, hodnoceni i sebehodnoceni by tedy mélo byt
objektivni. Neméné dulezitym bodem je i diisledna priprava obou stran, vypracovani osnovy

nebo poznamek k jednotlivym tématiim. Soucasti hodnoticiho pohovoru je nejen zhodnoceni
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zaméstnance, ale také samotné firmy. Jednim z hlavnich cild je identifikace potencidlnich
talentti pro specializované nebo vedouci pozice nebo zjisténi smért pro vhodny horizontalni
piesun na jiné oddé€leni ¢i pobocku. Firma ma tak piilezitost motivovat své zaméstnance,
ziskat informace, v ¢em spociva jejich zajem a zajistit tim odvedeni dobrého pracovniho

vykonu ze strany zaméstnance.

4.3.6 Faze hodnoticiho pohovoru

V uvodni fazi je vysvétlen ucCel setkani, vymezena jeho struktura, zdiraznéni
klicovych bodii a je sdéleno Casové rozvrzeni. Né&kteti ze zaméstnanci Se hodnoticiho

pohovoru obavaji, tudiZ je vhodné nastolit pratelskou atmosféru.

V hlavni fazi je vyzvan zaméstnanec, aby sam zhodnotil sviij pracovni vykon za
uplynuly rok. Jedné se o shrnuti jeho uspéchii €i netispéchli, ma moznost se sdm vyjadrit, jak
se mu podafilo splnit cile, které si odsouhlasil se svym nadfizenym na piedchozim pohovoru.
Na piipravu méa vzdy dostatek ¢asu, nebot’ o terminu ro¢niho hodnoceni je zaméstnanec
informovan jeden mésic dopfedu. Na pohovoru jsou téz zminény silné a slabé stranky
zaméstnance z pohledu nadfizeného. Je dobré pokusit se najit spole¢nou cestu, jakym

zpusobem bude na nedostatcich zapracovano.

V zavéru je dilezité shrnout klicové body, dohodnuté cile, podepsat formulafe,

podékovat za Cas a za vzajemnou diskusi.

4.3.7 Odsouhlaseni cilu

Zacatkem kazdého roku si nadfizeny odsouhlasi se svym podfizenym jeho cile na dalsi
obdobi. Zakladem je stanoveni maximalné péti specifickych cilli. Mély by se ve vyrovnaném
poméru zaméfit na vykon zaméstnance (max. 3 cile) a jeho osobni rozvoj (max. 2 cile). Cile
osobniho rozvoje by mély byt vytyCeny v radmci pracovniho hodnoceni jednotlivce. Na
schlizce s pfimym nadfizenym by mély byt jednotlivé cile odsouhlaseny a zaznamenany do
formulafe tomu uréenému. Zplsob stanoveni téchto cilli by mél respektovat princip SMART

cilu.
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Obrazek 7 Cile definované SMART zptisobem

Cile definované SMART zpusobem

Specificky - _

Cil pfesné specifikuje Zadouci Groven pracovnich vykont a spada do povinnosti pfislusného pracovnika.
Méfitelny Jsou stanovena kvalitativni | kvantitativni kritéria, aby na konci roku mohly byt vysledky méfeny.
Akceptovatelny Pracovnik je swym pfimym nebo nepiimym pfi¢inénim schopen cile dosahnout.
Realisticky Cil je realisticky definovan jako oekavany vysledek, ne jako cesta k nému.
Terminovany Je stanoven termin, dokdy mé dotyény dosahnout oéekavanych vysledkd. U diouhodobych cildl Ize dohodnout

diléi cile jednotlivych etap.
Zdroj: Interni dokumentace DHL

Po zaznamenani odsouhlasenych cili podepiSou ob¢ strany vyplnény formulaf. Jedna
kopie je pfilozena k zapisu z pracovniho hodnoceni, druhd kopie je zatazena do osobni slozky
zamé&stnance. Zacatkem nasledujiciho roku dojde k posouzeni, zdali byly stanovené cile

splnény, a zavér je zaevidovan do téhoz formulate do kolonky ,,Vysledek*.

Obrazek 8 Hodnotici formulaf — Nastaveni/ vyhodnoceni cili

Jednotlivé cile (max. 5) 3 zaméfené na vykon, 2 zaméfené na osobni rozvoj zaméstnance
Cil
SMART cil Vysledek

Zdroj: Interni dokumentace DHL

V zavéru pohovoru hodnotitel celkové zhodnoti pracovni vykon zaméstnance, zmini
dosazené vysledky, silné stranky nebo doporuceni, na jakou oblast by se mél zaméstnanec
zamgfit. Cilem hodnotitele je vytvofeni podminek vic¢i hodnocenému k dosaZeni spéchu,
Vv piipadé potieby jsou pracovnikovi navrhnuta skoleni a staZe na jinych pobockach DHL, jez
jsou vhodna pro jeho rozvoj. Soucasné je zaméstnanci umoznéna pusobnost na jiném
pracovisti spole¢nosti z divodu prohloubeni znalosti v jiné ¢innosti a mozZnosti
zastupitelnosti. Neméné dilezitym je napt. koucink odbornym pracovnikem. Hodnoceny se
soucasné zavazuje k tomu, aby odsouhlasené cile a navrhy byly uskute¢nény ve stanoveném
Casovém obdobi. Hodnoceni taktéz slouzi jako podklad pro posun zaméstnance do vyssi

pozice za jeho dlouhodobé¢ a kvalitn¢ odvedené vykony, které¢ jsou piinosem pro spolecnost.
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4.3.8 Vystupy z hodnoceni zaméstnance

Pravidelné hodnoceni zaméstnanci poukazuje piedevS$im na fadna a dlouhodoba
plnéni ukolt, a to jak po kvalitativni, tak po kvantitativni strance. Na zakladé vysledku se pak
vedouci pracovnik mize rozhodnout, jestli se jednd o zaméstnance, ktery svymi vykony
prevysuje stanovenou pracovni napln, a tudiz by bylo vhodné uvazovat nad presunem do

vys§i pozice. Hodnoceni se pak stava vhodnym podkladem pro kariérni rist zaméstnance.

Vystup zhodnoceni dale ovliviiuje financni ohodnoceni zaméstnance, které je
v nékterych piipadech spojeno s vyplacenim ro¢niho bonusu. Tato castka je zaméstnanci
vyplacena na zaklad¢é splnénych cili z minulého hodnoceni a za dlouhodobé vykazovani

kvalitnich vysledki. O této skute¢nosti vétsinou rozhoduje nadiizeny pracovnik.

Pozitivni vysledek hodnoceni je taktéz dilezity pro osobni rozvoj zaméstnance,
kterému jsou navrhnuta Skoleni spojena se zvysSenim jeho kvalifikace nebo je zapojen do

raznych zajimavych projektt spolecnosti.

Naopak v piipadé negativni zpétné vazby, opakovaného neplnéni pracovnich
povinnosti muze dojit kK navrhu o pfesunu zaméstnance na jinou pracovni pozici. Vysledkem

tohoto pohovoru by vSak nemélo byt ukonceni pracovniho pomeéru.

Pokud bude docileno toho, Zze vSichni zaméstnanci z jednotlivych utvart spolecnosti
budou plnit svoje ukoly v pozadované kvalité i kvantité, bude spolecnost dodrzovat svoje

finan¢ni plany a dojde k dosazeni planovanych kli¢ovych ukazatelit KPI‘s celé spole¢nosti.
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Obrazek 9 Pribéh hodnoticiho pohovoru

1. Hodnotici pohovor
nadfizeného
se zaméstnancem

5. Zaslani vystupu
ro¢niho hodnoceni
na vedouciho pracovnika

2. Odevzdani vyplnéného formulare
na HR oddéleni

4, Vraceni formulare zpét

na vedouciho pracovnika 3. Zpracovani analyzy

HR oddélenim

w7’/

=".--E
Zdroj: Interni HR pfirucka — Ro¢ni hodnotici pohovory
4.4 Utinnost stimulaénich nastroji

Hlavnim stimula¢nim nastrojem ve spolecnosti je bezpochyby mzda, ktera je pevné

stanovena jiz pii nastupu do zamé&stnani, a to na zaklad€ uzavieni pracovni smlouvy.

K dalsim velmi efektivnim stimula¢nim nastrojim ve spole¢nosti DHL patii finan¢ni
bonus, ktery je zaméstnancim vyplacen kazdy mésic V pripad¢ plnéni nastavenych KPI‘s
ukazateld. Tento bonus se sklad4d z osobni a skupinové slozky a zédkladem pro nastaveni
téchto meéfitelnych ukazateld je pravé odsouhlaseni rocnich cilli pfi ro¢nim pohovoru. KPI‘s
ukazatele jsou kazdym oddélenim spole¢nosti stanoveny jinak a pfesné odpovidaji naplni
daného pracovisté. V piipadé castecného plnéni nebo neplnéni miize byt pracovnikovi tato
castka pokracena, popt. v dany mésic nevyplacena. Zaméstnanci jsou tak motivovani zameftit
se nejen na kvalitu a kvantitu odvedené prace, ale i na skupinovou spolupraci. Kazdy vedouci
pracovnik ruci za spravné vyhodnoceni, ale hlavng za spravné stanoveni ukazatelt, které musi

byt splnitelné za urCenych provoznich podminek, aby zaméstnanci nebyli chybné nastavenym

ukazatelem demotivovani.
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Jednim z dalSich stimula¢nich néstroju je vyplaceni odmény, kterou zaméstnanec obdrzi

za dosazeni mimotadnych vysledkti nebo za praci odvedenou nad ramec své pracovni naplné.

441 Zaméstnanecké benefity

Spolecnost DHL nabizi svym zaméstnancim celou $kalu benefitd, které jsou soucasti
vnitropodnikové smérnice. Za aktualizaci této smérnice odpovida oddéleni HR, jez je
Vv ptipad¢ jakychkoliv zmén povinno informovat vSechny své zaméstnance prostfednictvim
mailové komunikace. Téchto benefiti Ize vyuzivat ze strany vSech zaméstnanct s vyjimkou
téch, ktefi jsou ve vypovédni nebo zkuSebni dobé&. Cerpani nékterych benefiti se takté

nevztahuje na zaméstnance, ktefi pro spoleénost pracuji na zakladé DPP a DPC.

Mezi benefity, které jsou vazany na zasluhy nebo na vykon, patii pfedev§im bonusy, jez
jsou zaméstnanciim vyplaceny v piipad¢ plnéni nastavenych ukazateli KPI‘s, nastavenych
norem a cild. Dal$im takovym benefitem jsou odmény ve formé prémii, které jsou navazany
na plnéni hospodatskych cilti firmy nebo na kvalitni plnéni povinnosti nad rdmec agendy
zaméstnance. V ramci vérnostniho bonusu je jako benefit za nepfetrzitou praci v hlavnim
pracovnim poméru pro spolecnost DHL zaméstnancim poskytovan program Cafeteria

(benefit popsan nize).

Mezi dalsi hlavni benefity spole¢nosti DHL patfi:
= Stravovani,
= CAFETERIA;
= dovolena;
= Shell;
= pojisténd;
= jazykova vyuka;
= cestovani;
= karta MULTISPORT;
=  Makro;

= telekomunikace.
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Stravovani

Spolecnost DHL poskytuje svym zaméstnanciim piispévek na stravovani, a to
v podob¢ stravenek. Jejich nominalni hodnota je ve vysi 90 K¢ a zaméstnanec ma narok na
tento prispévek za kazdy odpracovany den. Stravenky jsou pIné hrazeny ze strany
zamé&stnavatele, ¢imz se mezi zaméstnanci té§i oblibé a fadi se na piedni pficky mezi

poskytovanymi benefity.

CAFETERIA

Program CAFETERIA je portalem na internetu, na kterém maji zaméstnanci DHL
moznost se prihlasit a za pridélené body si vybrat z Siroké nabidky benefitt, produkti, slev a
sluzeb z oblasti sportu, zdravi, vzdélavani, kultury a rekreace. Tento program je vyjimec¢ny
svou velkou nabidkou a také ve svém vybéru dle pfani zaméstnancl, pozadavki, mista
bydlisté apod. V ramci vérnostniho bonusu je jako odmeéna za nepfetrZitou praci Vv hlavnim
pracovnim poméru pro spolecnost DHL zaméstnanciim pfiznana nepenézni odmeéna Vv podobé

pripsanych bodi, a to za vyroci prace pro spole¢nost.

1. wvyroci prace pro spolecnost: 1 500 boda
2. vyroci prace pro spolecnost: 3 000 bodl

5. vyroci prace pro spolec¢nost: 5 000 bodl

Za kazdych dalSich 5 let prace pro spole¢nost nalezi zaméstnanci 5000 bodt.

Dovolena
Zaméstnanciim je ze strany zaméstnavatele poskytnut jeden tyden dovolené nad ramec

¢yt tydnt stanovenych zédkonikem prace.

Pojisténi odpovédnosti

Spolecnost nabizi svym zaméstnanctim benefit pojisténi odpoveédnosti zaméstnance za
Skodu zpusobenou pii vykonu zaméstnani. Zvoli-li zaméstnanec Gcast na tomto benefitu,
spole¢nost DHL ho pojisti a zaplati za néj pojistné. V piipadé zptisobené pojistné udalosti
a nasledné skody ze strany zaméstnance spole¢nost DHL narokuje tuto $kodu u pojistovny.
Spolutcast zaméstnance na Skodni udalosti je 20 %. Spolec¢nost DHL garantuje

zamé&stnanciim, ktefi maji uzaviené pojisténi, spoluti¢ast maximalné do vyse 10 % zplsobené
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Skody. Tento benefit je pIn¢ hrazen DHL (podléhd odvodim a dani), zaméstnanci se kazdy

mésic ptidanuje 1/12 z hodnoty ro¢niho pojistného

Penzijni pojisténi

Spolecnost nabizi svym zaméstnanciim moznost pripojistit se na dichod a vice se tak
zabezpeCit do budoucich let. Narok na pfispévek vznikd zaméstnancim, ktefi jsou
U spolecnosti v pracovnim poméru déle nez 1 rok. Dalsi podminkou je piispévek

zamestnance, ktery je stejny ¢i vyssi nez prispeévek zaméstnavatele.

Jazykova vyuka

DHL nabizi zaméstnanctim jazykovou vyuku plné hrazenou spolecnosti. Jazykova
vyuka je uréena pro zaméstnance, ktefi se prokazateln¢ potiebuji zlepsit v jazykovych
znalostech k vykonu prace a potiebuji se v ném posunout na Groven, jez je nutna pro plynulou

komunikaci, napt. se zahrani¢nimi kolegy, s dodavateli nebo zakazniky

Zdravi — ockovani

Kazdy rok je zaméstnancim umoznéno ockovani proti chiipce. VétSina zdravotnich
pojistoven jiz toto oCkovani hradi, tudiz si zaméstnanci zajist'uji vakcinaci sami. Pokud vsak
zdravotni pojistovna zaméstnanci neuhradi veSkeré naklady, zaméstnavatel rozdil
vykompenzuje, a to az do vySe maximaln¢ 200 K¢, které jsou nasledné piipsany na ucet
zaméstnance v CAFETERIA — ZDRAVI (na zékladé odevzdaného originalu dokladu).

Cestovani
Spolecnost taktéZ nabizi svym zamé&stnancim zvyhodnéné ceny zdjezdl u vybranych

cestovnich kancelafi, slevy se vztahuji i na nabidky last minute.

Karta MULTISPORT
Program zaméstnaneckych vyhod MULTISPORT obsahuje sluzby subjektt, kterych

muze zameéstnanec spolecnosti DHL vyuzit.

MAKRO
Ve spolupraci s obchodnim fetézcem MAKRO nabizi DHL vSem zaméstnanciim

moznost ziskat kartu opraviujici ke vstupu do sité prodejen.
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Mezi nefinanéni stimulacni ndastroje ve spoleCnosti patii pfedevSsim zapojeni
zamé&stnance do zajimavych projektl, ve kterych miZze pracovnik prokazat své znalosti

a schopnosti. Nejvétsim tispéchem pro zaméstnance je kariérni postup.

4.5 Dotaznikové Setieni

Vyzkum byl proveden na zdkladé dotaznikového Setieni, které se zaméfilo na
hodnoceni ve spolecnosti, na spokojenost a motivaci zaméstnanctli, na syst¢tm odménovani
a na zaméstnanecké benefity poskytované ze strany zaméstnavatele. Cilem bylo zjistit, jakym
zpusobem vnimaji zaméstnanci proces hodnoceni, zdali ro¢ni pohovory povazuji za dulezité
a jsou-li pro né piinosem. Dal§im cilem bylo zji§téni G¢innosti a efektivnosti stimula¢nich

nastrojil a urovné motivace zaméstnancti zkoumané spolecnosti.

Graf 1 P#inos hodnoceni pro zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

V prvni otdzce byli respondenti dotazovani, zdali je pro né ro¢ni hodnoceni piinosem.
74 % respondenti zvolilo kladnou variantu ,,souhlasim* nebo ,,rozhodné souhlasim®, coz
poukazuje na skutecnost, ze v rocnim hodnoceni vidi smysl. Zaméstnanci méli soucasné
moznost doplnit komentaf, pro¢ danou odpoveéd’ zvolili. Pfevazujicim argumentem bylo
poskytnuti zpétné vazby ze strany nadfizeného k jejich odvedenym vykontim za uplynuly rok.
Taktéz byl zminén zajem projednat posun daného zaméstnance na vyssi pozici nebo zjisténi
moznosti ohledné finan¢niho ohodnoceni. Nékteti ze zaméstnanct uvedli, Ze v tomto setkani

vidi pfilezitost K projednani svého rozvoje. Naopak 18 % respondentii S touto otazkou
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nesouhlasilo a 2 % dotazanych zvolila odpovéd ,rozhodné¢ nesouhlasim“. Hodnoceni
povazuji za zbyte¢né, neptinosné, povinné a casoveé omezujici. 6 % respondenti nemélo na

tuto otazku vyhranény nazor.

Dalsi otazky dotazniku sméfovaly k organizaci pohovoru. Zaméstnanci méli prostor
vyjadrit se k tomu, zdali jsou véas o planovaném pohovoru informovani, méli zhodnotit délku
jeho trvani, ale také vyjadrit svtj postoj k frekvenci hodnoceni. 78 % respondenti odpovédélo
na otazku ohledné véasného upozornéni o planovaném pohovoru kladng, coz svédéi i 0 tom,
ze vedouci pracovnik ma zajem o realizaci kvalitniho hodnoceni. Zaméstnanec tak ziska

prostor na ptipravu a mize se svym nadtizenym projednat body, které ho zajimaji.

Dilezitou véci, ktera by neméla byt opomijena, je samotna délka procesu, ktera by se
méla pohybovat kolem 45 minut. Respondenti vSak poznamenali, Ze se délka pohovoru
u jednotlivych zaméstnanci lisi @ mnohdy dojde kvuli nedodrZeni stanoveného ¢asového
limitu k posnu ostatnich terminti hodnoticich pohovort. Toto je z mého pohledu jednoznaéné

pochybeni ze strany vedouciho, ktery by si mél casové rozvrzeni hlidat.

Graf 2 Frekvence hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Ve treti otdzce, kterd zjiStovala postoj k frekvenci hodnoceni, téméf polovina respondentt
odpovédela negativng, 38 % dotazanych zvolilo odpovéd’ “nesouhlasim‘‘ a 10 % “rozhodné
nesouhlasim®. Zaméstnanci uvedli, Ze k formalnimu hodnoceni dochazi pouze jednou za rok,

coz povazuji za nedostatecnou frekvenci. Spousta véci, ktera zaméstnancim v prubéhu roku
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projde tzv. ,,pod rukama“, je dle komentafe jednoho z dotazovanych pfi rocnim pohovoru

davno zapomenuta nebo jiz nema vyznam.

U otazky cislo ¢tyfi zvolilo 69 % dotazovanych kladnou odpovéd ,rozhodné
souhlasim*“ nebo ,souhlasim®“. Respondenti uvedli, ze se v zaméstnani s neformdlnim

hodnocenim setkavaji. 31 % S tvrzenim nesouhlasila.

U paté otazky, kterd prikladala vyznam dilezitosti formalniho hodnoceni oproti
neformalnimu, odpovédélo 65 % ,souhlasim‘‘, ale do poznamek byla uvedena nizka
frekvence téchto hodnoceni. 13 % nemélo vyhranény nazor a 22 % odpovédelo nesouhlasné.
V 73 % zaméstnanci povazuji za piinosnéjsi neformalni hodnoceni, a to z divodu vyssi
cetnosti tohoto hodnoceni. 5 % nemélo vyhranény nézor a 22 % dotazovanych zvolilo

nesouhlasnou odpovéd’.

Graf 3 Napli prace
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Velmi kladné byla hodnocena otdzka, kterd se zajimala o to, zdali zaméstnanec piesné
vi, co je jeho pracovni naplni. 86 % zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné souhlasim®, coz svéd¢i o tom,

7e zamé&stnanci jsou jasné€ a srozumiteln€ informovani o tom, co se od nich ocekava.
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Graf 4 Poskytnuti zpétné vazby
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Pomérné nepiiznivy byl vysledek z dotaznikového Setfeni ohledné podavani zpétné
vazby ze strany nadfizeného, coz tzce souvisi i s dotazem, jenz se tykal spokojenosti
zaméstnancu s frekvenci hodnoceni. Na dotaz, je-li zamé&stnanci v prib&hu roku pravidelné
poskytovana v€asna a konkrétni zpétna vazba, odpovédélo nesouhlasem 52 % respondentt,
kladné k této otazce pristoupilo pouze 43 % dotazanych a 5 % zvolilo variantu “nemam

vyhranény nazor*.

Graf 5 Odmeéna za odvedené pracovni vykony

Odména za vykony

70

60

50

40

30

20 o
.

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021
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Cilem devaté otazky bylo zjistit, jestli se zaméstnanec domniva, ze je za své odvedené
vykony fadné odménén. Odpoved ,,souhlasim‘‘ vyplnilo 78 % dotazanych, coz svéd¢i o tom,
7e je systém odménovani nastaven spravné. 13 % S tvrzenim nesouhlasilo a 9 % nemélo

vyhranény nazor.

V otazce, je-li pro zaméstnance nejvétsi motivaci finanéni odmeéna, volilo prakticky
85 % dotazovanych kladnou odpovéd’. Zaroven ale valna vétSina dotazanych, a sice 72 %,
uvedla, Ze 1 ostatni nefinan¢ni zplisoby motivace jsou pro né¢ zajimavé a vazi si jich, avsak
nelze je stavét na uroven finanéni odmény nad rdmec bézné vyplaty. Pouze pro 8 %

dotazovanych nehraje nefinancni odména v jejich motivaci vyraznéjsi roli.

Graf 6 Spokojenost zaméstnanci s benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Z dotaznikového Setieni 1ze zjistit, Ze nejvice kladnych odpovédi ziskala otazka tykajici
se spokojenosti s benefity, které zaméstnanci zaméstnavatel nabizi. 89 % zaméstnanctu
vyjadtilo spokojenost, 11 % odpovédélo na tuto otazku nesouhlasem. Z tohoto zjisténi 1ze
usoudit, Ze spole¢nost poskytuje zaméstnanciim benefity, které jim vyhovuji, tudiz systém je
nastaven spravné. U této otazky byli respondenti pozadani, aby zminili, jaky benefit je pro né
zbyte¢ny a jaky naopak povazuji za nejlepsi. VétSina dotazanych odpovédé€la, Ze si vazi
pfispévku na stravovani v nominalni hodnoté¢ 90 Kc&/den, jenz je plné hrazen ze strany

zamé&stnavatele. Za zbytecny pak povazuji poskytnuti Makro karty.
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Graf 7 Rozvoj zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Na dotaz, zdali se spolecnost zajima o rozvoj a vzdélavani zaméstnance, zvolilo 68 %
respondentd variantu ,,souhlasim®, 13 % bylo proti a zvolilo odpovéd” nesouhlasnou. 19 %

dotazanych nemélo vyhranény nazor.

Graf 8 Vyjadieni nazoru zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021

Z odpovédi na otazku, maji-li zaméstnanci v pribéhu pohovoru moznost vyjadfit svij
nazor, je kladnym zjisténim, Ze ani jeden z respondentii nezvolil odpoveéd ,nesouhlasim®

nebo ,rozhodné nesouhlasim®. Tato otazka sméfovala ke zjiSténi, jestli maji zaméstnanci
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prostor a moznost se v prubéhu pohovoru projevit, prezentovat svoje ndzory a navrhy. 84 %
uvedlo, ze v procesu hodnoceni prostor K vlastnimu vyjadfeni ma, z ¢ehoz vyplyva, ze jen

nekolik dotazovanych respondentii nenachazi odvahu o svych vlastnich nazorech hovofit.

Velice kladné byla hodnocena téZz otazka ¢islo patnact, kde 67 % zaméstnanci bylo
spokojeno s formou, jakou jim byly sdéleny tGspéchy ¢i neuspéchy, kterych dosahli béhem
uplynulého roku. Taktéz kladna reakce byla i na tu skute¢nost, ze nadfizeny respondentim
nevahal zodpovédét otazky kladené pievazné v souvislosti s vysvétlenim pravé jejich
neuspéchi. Tato skupina tedy volila odpovéd’ v rozlozeni 40 % ,,rozhodn¢ souhlasim* a 27 %
,,souhlasim®. 23 % zaméstnancu volilo jednu ze zapornych odpovédi, z cehoz 19 % ptipadlo
na ,,nesouhlasim a 4 % na ,,rozhodné nesouhlasim. 10 % dotazovanych nema na tuto otazku

vyhranény nézor.

Jednim z témat pohovoru je i vyhodnoceni cilti za uplynulé obdobi a nastaveni cilti na
rok nasledujici. Na zdklad¢ vyhodnoceni dotazniku bylo zjiSténo, ze k vyhodnoceni cili za
uplynuly rok dochéazi témer vzdy, kladné toto tvrzeni ohodnotilo 80 % respondentt. 20 %

nemélo vyhranény nézor.

Graf 9 Sebehodnoceni zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Dalsi z otazek dotaznikového Setfeni poukazovala na soucast hodnoceni, ktera je
V dneSni dob&€ hodné diskutovanym tématem, a sice sebehodnoceni. Pies polovinu

respondentli odpovédélo kladné, avSak pomeérné vysoké procento spadalo do skupiny
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dotazovanych, ktefi odpovédéli, Ze nemaji vyhranény ndzor nebo s tvrzenim nesouhlasi.
Z komentari lze vycist, ze pro nékteré ze zaméstnancli neni sebehodnoceni dulezité, coz

nevede K piili§ pozitivnimu zjisténi.

Graf 10 Priprava zaméstnanci na vlastni pohovor
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Na otazku, zdali se sami zaméstnanci pfipravuji na rocni pohovor, odpovédéla
nadpoloviéni vétSina, Ze nikoliv. Ptiprava hodnocenych je pfitom velmi dilezitou soucasti

pohovoru a muze se jednat 0 jeden z problémi systému hodnoceni ve spole¢nosti.

V otazce, je-li pfimy nadfizeny na ro¢ni pohovor fadné pftipraven, vybralo 64 %
dotazovanych variantu ,,souhlasim* a dokonce 12 % ,,rozhodné souhlasim®, z ¢ehoZ vyplyva,
ze hodnotici spliiuje jednu z hlavnich podminek pro kvalitni priabéh hodnoceni. 14 % s timto

tvrzenim nesouhlasilo.
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Graf 11 Uznani a pochvala zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

Velmi kladné byly zodpovézeny otazky, jez se tykaly pochvaly a uznani za kvalitné
odvedenou praci. V 65 % respondenti zvolili odpovéd’ ,,souhlasim®, v8 % ,,rozhodné
souhlasim®, coz svédéi o tom, Ze zaméstnanci nejsou motivovani pouze finan¢nimi

prostiedky.

,,MUj nadfizeny se ke mné chova s respektem* — u tohoto tvrzeni nikdo z respondenti
nezvolil zapornou odpovéd a tim byla vyjadiena skuteCnost, ze zaméstnance nadfizeny
povazuje za kolegy, ke kterym pristupuje s nalezitym respektem, a jejich prace si vazi. Kladné
odpovédélo 92 %.

Graf 12 Motivace ze strany nadfizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2021
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Procentualni vysledky hodnoceni otazky ¢. 18 ,,Muj nadfizeny m¢ dostate¢né motivuje*
jsou témer rovnomeérné rozlozeny mezi kladné a zaporné. Pouze 6 % zaméstnancli na tuto
otazku nemeélo vyhranény nazor. Naopak celych 94 % mélo ve své odpovédi jasno.
,,R0zhodn¢ souhlasim* volilo 11 % a moznost ,,souhlasim* byla zvolena ve 42 %. ,,Rozhodné

nesouhlasim* vybralo 19 % a ,,nesouhlasim® 22 % dotazovanych.

Graf 13 Vyhodnoceni vystupi z pohovoru
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2021

U posledni otazky, zaobira-li se spolecnost vysledky z hodnoceni zaméstnancu, byl
vystup témét vyrovnany. 52 % je toho nazoru, Ze je s vystupy z pohovoru nadale, skoro

polovina je ptesvéd€ena o opaku, coZ neni pfili§ pozitivnim zjisténim.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Shrnuti

V této kapitole jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni, které se tykaji ovéfeni
ucinnosti stimulacnich nastroja, efektivnosti nastaveného systému hodnoceni a zptlisobu
odménovani ve spole¢nosti DHL. Dale jsou navrhnuta doporuceni, ktera by mohla vést ke

zlepseni systému personalniho fizeni.

Z otazek, které byly zaméfeny na efektivnost zavedeného procesu hodnoceni
zaméstnancl, vyplynulo, Ze vétSina pracovnikd preferuje neformalni hodnoceni pied
formalnim. Divodem je, ze v priab¢hu neformalniho hodnoceni je zaméstnanci poskytovana
daleko castéj$i zpétna vazba nezli na ro¢nim formalnim hodnoceni. Né&ktefi respondenti
dokonce do poznamky uvedli, Ze si kolikrat ani nepamatuji, jaké cile si se svym nadfizenym
pted rokem odsouhlasili. Dalsim argumentem byl fakt, ze u neformalniho hodnoceni nemusi
zamg&stnanci vénovat Cas piiprave. S timto tvrzenim se autor neztotoziiuje, nebot’ z vysledkl
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pfiprava na rocni hodnotici pohovor je ze strany
zameéstnance podprimérnd. Nekteti z respondentt si taktéz kladou otazku, jak je s vysledky
formalniho hodnoceni nakladano. Formalni hodnoceni si naslo 1 své zastance, avSak postradaji
veétsi Cetnost vyskytu téchto setkani nezli jednou za rok. TaktéZ proces sebehodnoceni, ktery
je soucasti formalniho hodnoceni, byl pozitivné vniman pouze od poloviny respondenti.
Ostatni s touto metodou nesouhlasili nebo se k jejimu pouZiti nevyjadfili. Nékterym
zamé&stnanciim tato forma nevyhovuje, nebot’ citi ostych a je jim nepfijemné se pfed svym

pfimym nadfizenym chvalit ¢i naopak kritizovat.

Dalsi zkoumanou oblasti byl systém odménovani zaméstnanci a poskytnuti benefitl ze
strany zamé&stnavatele. Pfevazna Cast tento zavedeny systém vnima jako dobie nastaveny.
Z benefitil se nejvetsi oblibé té8i prispévek na stravovani v podobé stravenek, ktery je plné

hrazen ze strany zaméstnavatele, nebo poskytnuti MULTISPORT Kkarty.

Prozkoumana byla taktéZ vhodna volba a u¢innost stimulacnich nastrojii. Na zakladé
vystupt bylo zjisténo, Ze zaméstnance motivuji vedle financnich 1 nefinancni stimulacni
nastroje. Velmi kladn¢ hodnoti moznost osobniho rozvoje, ale také uznani za odvedenou

praci.
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5.2 Navrhovana opatieni vedouci ke zlepSeni zjiSténého stavu

Tato kapitola se bude vénovat navrhiim a doporuc¢enim na zlepseni stavajiciho procesu,
tedy jak do budoucna vylepsit, zkvalitnit a zefektivnit hodnoceni zaméstnancti. Podkladem

jsou vysledky z dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno ve spolec¢nosti.

Jednim z autorovych hlavnich doporuceni je zaméfit se predevsim na zavedeny proces
hodnoceni jako takovy, nebot co se tyCe ucinnosti stimula¢nich nastroji a zplsobu
odménovani ve spoleCnosti nebyly zde zpohledu respondentii shledany zadné vétsi

nedostatky, coz povazuji za pozitivni zjisténi.

Jak jiz bylo zminéno ve shrnuti vysledkii z dotaznikového Setfeni, pfevazna cast
respondentll preferuje neformalni hodnoceni pied formalnim. Zde by mé doporuceni
smétfovalo pfedevsim k HR oddéleni s navrhem, aby bylo zaméstnanciim poskytnuto Skoleni,
na kterém by jim byla jasn¢ vysvétlena podstata hodnoticiho pohovoru a sebehodnoceni. Dalsi
mé doporuceni by souviselo se zvysenim frekvence formalniho hodnoceni. Zaméstnanec by
tak byl vice motivovan VvV plnéni cil, které si odsouhlasi na rocnim pohovoru se svym
nadfizenym, a nedohanél by nedostatky po roce, tj. pfed zahajenim dal$iho hodnoticiho

pohovoru. Tento krok povazuji za ptinosny nejen pro zaméstnance, ale i pro zameéstnavatele.

Jedno z dalsich doporuceni by se tykalo pfipravy zaméstnanct na ro¢ni pohovor, kde
byly téz zjistény znaéné rezervy, ackoliv pfipravenost nadiizeného byla z jejich strany
shledana jako kvalitni a dostatecnd. Zaméstnanci poZaduji po svém nadiizeném témé&f
stoprocentni pifipravu na tuto schiizku, avSak z dotaznikového Setieni lze vycist, Ze vice jak
polovina respondentd se nepiipravuje vibec. Zaméstnanci by si méli uvédomit, ze jakakoliv
jejich  nespokojenost s procesem hodnoceni mize byt zpusobena i jejich vlastni
nepfipravenosti. Jednou z navrhovanych zmén je opakované upozornéni zaméstnance na
blizici se termin hodnoticiho pohovoru, a to prostiednictvim kratké informativni schiizky, na
které je zaméstnanci ze strany vedouciho pracovnika opakované zdlraznéna dilezitost
pohovoru a pfipravy na n¢j. U zamé&stnance by to mohlo navodit pocit spolutcasti na vysledku

pohovoru, mohl by ziskat pocit, Ze je pro firmu opravdu dilezity a na jeho nazoru zalezi.

Co se tyce kvality pohovoru, nabizi se prizvat K této schiizce nezavislou osobu jako

pozorovatele, naptiklad z oddéleni HR. Ten by do pohovoru cilené nezasahoval, ale zaroven
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by byl zarukou toho, Ze pohovor nebude veden tendenéné a bude zachovana jeho objektivita.
Tato moznost nebyla obsazena v zadné z otazek, jez obsahoval dotaznik, ale vyskytla se

v poznamkéch nékolika pracovnikli jako podnét do dalSich hodnoticich obdobi.
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6 Zavér

Cilem této bakaladiské prace bylo posoudit proces hodnoceni zaméstnancti a ti€innost
stimulac¢nich nastroji. Pace byla rozdélena do dvou ¢&asti. V teoretické ¢asti byla popsana
hlavni problematika, kterou je hodnoceni zaméstnancii. Na zakladé vyuziti literarnich zdroja
byly vysvétleny zdkladni pojmy z oblasti hodnoceni. Dale byl popsan samotny proces
hodnoceni, jeho faze, metody, cile a kritéria. Dilezitou soucasti byla definice hlavnich

stimulacnich nastroji a motivace zaméstnanci. Opomenuto nebylo ani odménovani

zamestnanct, které patii mezi hlavni stimulacni nastroje.

V praktické casti byla pozornost vénovdna spole¢nosti DHL. Nejdiive doslo
k predstaveni spolecnosti, byla popsana organizaéni struktura a ekonomicka situace. Poté byl
zminén soucasny proces hodnoceni v této spolecnosti a zplisob odmeénovani vcetné

nabizenych benefitl.

Po prostudovani interni dokumentace a konzultace s HR manazerem bylo provedeno
dotaznikové Setteni, kterého se zlcastnilo 31 respondenti. Otazky se tykaly spokojenosti
zamé&stnancl se soucasnym systémem hodnoceni ve spole¢nosti, dale dotazy sméfovaly ke
zpusobu odménovani a analyzovana byla taktéz oblast tykajici se spokojenosti zaméstnancii

se soucasn¢ nabizenymi benefity ze strany zaméstnavatele.

Z vysledkl priizkumu vyplynulo, Ze zavedeny zplisob hodnoceni ve spolecnosti se jevi
jako efektivni. PouZivané stimulacni nastroje se prokazaly jako ucinné, vedouci k uspéSné
motivaci pracovnikd, s ¢imz souvisi i trvale zlepSujici se pracovnimi vysledky. Taktéz systém

odménovani byl hodnocen kladné.

Prizkum ukézal, Ze nedostatkem ve spole¢nosti je chybé&jici pravidelné podavani zpétné

vazby ze strany nadfizené¢ho. Zaméstnanci by uvitali vétsi ¢etnost formalnich pohovort.
Jednim z nedostatka byla ne pfili§ kvalitni pfiprava zaméstnanct na hodnotici pohovor.

V ptipadé, ze by v této oblasti doslo ke zlepseni, mély by i vysledky mnohem vétsi

vypovidajici hodnotu.
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8 Prilohy

8.1 Priloha A Dotaznik

Dotaznik - HODNOCENI A STIMULACE ZAMESTNANCU

Vézeni kolegové,

timto bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery slouzi jako

podklad pro vypracovani praktické ¢asti moji bakalarské prace.

Dotaznik je zaméfen na proces hodnoceni a stimulaci zamé&stnanci.
V dotazniku je 24 otazek, vzdy prosim o zaskrtnuti jedné z vami zvolenych odpovédi. U
kazdé otazky je mozno doplnit i vas vlastni komentar.
Chtéla bych Vas ujistit, Ze anonymita vasich odpovédi je zaruéena. Vysledky budou slouZit
vyhradné k ucelim této bakalarské prace.

Ptedem moc dékuji za spolupréci.
S pozdravem,
Ivana Hlavacova

HODNOCENI A STIMULACE
ZAMESTNANCU

Rozhodné
nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemam
vyhranény
nazor

Souhlasim

Rozhodné
souhlasim

1. Hodnoceni je pro mne pfinosem a jsem
s nim spokojena. V pfipadé negativni
odpovédi prosim uvedte divod do
komentare.

Komentar:

2. 0 tom, Ze probéhne hodnoceni, jsem vzdy
informovana dopredu.

Komentar:

3. Frekvence i délka trvani pohovoru je pro
mne vyhovujici a odpovidd jeho dlleZitosti.

Komentar:

4. Kromé formalniho hodnoceni je ve
spole¢nosti provadéno i neformalni

(prlibézné) hodnoceni ze strany nadfizeného.

5. Formalni hodnoceni je pro mne dllezitéjsi.

6. Za prinosnéjsi povazuji neformaini
hodnoceni.

7. Jsem presné srozuména s tim, co je moji
pracovni naplini.

8. MUj pfimy nadfizeny mi v pribéhu roku
pravidelné poskytuje v€asnou a konkrétni
zpétnou vazbu.

Komentar:

9. Za moje odvedené pracovni vykony jsem
fddné odménéna.

Komentar:

10. Nejvétsi motivaci je pro mne financni
odména.
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11. Za motivaci povazuji i nefinan¢ni odménu.

Komentar:

12. S nabizenymi benefity ze strany
zaméstnavatele jsem spokojena. Uvedte
prosim, jaky benefit je pro vas nejlepsi a jaky
naopak povaZujete za zbytecny.

Komentafr: Nejlepsi benefit:

Zbytecny benefit:

13. Spoleénost se zajima o mUj rozvoj
a podporuje jej.

Komentar:

14. Pfi hodnoticim pohovoru mam moznost
oteviené vyjadrit svlj nazor.

Komentar:

15. MUj pfimy nadfizeny se mnou vidy pfi
pohovoru projedna vysledky plnéni cilG za
uplynuly rok.

Komentar:

16. MUj pfimy nadtizeny je otevieny diskusi
ohledné nastaveni novych cild.

Komentar:

17. Pfi hodnoceni je kladen dostatec¢ny ddraz
na sebehodnoceni.

Komentar:

18. Na pohovor se svym nadfizenym se vidy
radné pripravim.

Komentar:

19. MUj pfimy nadtizeny je na roéni
hodnoceni vidy fadné pfipraven.

Komentar:

20. Za kvalitné provedenou praci se mi
dostava pochvaly a uznani.

Komentar:

21. MUj primy nadfizeny se ke mné chova s
respektem.

Komentar:

22. Ro¢ni hodnoceni mne motivuje.

Komentar:

23. MUj pfimy nadfizeny mé dostatecné
motivuje.

Komentar:

24. Spolec¢nost se zaobira vysledky
z hodnoceni zaméstnancd.

Komentar:
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