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Navrh systému hodnoceni pracovniki

Abstrakt

Tato zaveérecna prace pojednava o systému, ktery je soucasti fizeni lidskych zdroji. Jedna
se o systém hodnoceni pracovniki, ktery by mél byt nedilnou soucasti kazdé spolecnosti ¢i
firmy. Hodnoceni pracovnikll je systém, ktery predstavuje posouzeni kvality vykonu
zameéstnance, ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci. Na zékladé hodnoceni pracovnika lze
nastavit spravedlivou vysi odménovani. Zavérecna prace je rozdélena do tii zakladnich

Casti.

V tvodni ¢asti je uvedena teorie, ktera seznamuje se zakladnimi pojmy z oblasti fizeni a
vedeni lidskych zdroji. Déle jsou zde popsany na teoretické Uirovni postupy hodnoceni
pracovnikil a metody vhodné pro hodnoceni pracovnikil. Zékladnim zdrojem informaci pro

tuto ¢ast je Cerpani z odborné literatury a odbornych zdroja.

Prace dale navazuje na druhou praktickou ¢ast, ktera, ma zakladni charakteristiky a metody
systému hodnoceni pracovnikll pojaté z teoretického hlediska vyuZzije jiz v praxi. Tato ¢ast
prace je zaméfena jiZ na konkrétni systém hodnoceni pracovnikil ve vybrané spolecnosti
DogsRun, ktera nabizi sluzby a zbozi vhodné pro sportovani se psem. SoucCasny systém
hodnoceni pracovnikil ve spole€nosti je analyzovan na zaklad¢ ziskanych informaci a dat
ze spolecnosti. Nasledné jsou posouzeny nedostatky analyzovaného systému hodnoceni
pracovnikli pro spole¢nost a na zakladé téchto nedostatkil je sestaven novy systém

hodnoceni pracovniki.

Zavérem prace je zhodnoceni nove navrZzenych systému pro vybér a hodnoceni pracovnik.

Nakonec jsou shrnuty pifinosy novych systémil pro spolecnost DogsRun.

Kli¢ova slova: systém hodnoceni, motivace, fizeni, vedeni, lidské zdroje, pracovnik,

odménovani, personalistika, optimalizace, posuzovaci kritéria.



Design of Staff Appraisal System

Abstract

This thesis deals with a system that is part of human resources management and should be
an integral part of every company. Employee evaluation is a system that represents an
assessment of the quality of employee performance compared to other employees. A fair
remuneration can be set based on the employee's assessment. The final thesis is divided
into three basic parts.

In the introductory part there is a theory that introduces the basic concepts of management
and human resources management. Furthermore, there are described at the theoretical level
the procedures of evaluation of employees and methods suitable for evaluation of
employees. The basic source of information for this part is specialized literature and

specialized sources.

After the intraductory part continues the thesis with practical part which the basic
characteristics and methods of the system of evaluation of employees conceived from the
theoretical point of view already in practice. This part of the work is focused on a specific
system of evaluation of employees in a selected company DogsRun, which offers services
and goods suitable for sports with a dog. The current system of employee evaluation in the
company is analyzed on the basis of obtained information and data from the company.
Subsequently, the shortcomings of the analyzed system of employee evaluation for the
company are assessed and a new system of employee evaluation is compiled on the basis

on this information.

The conclusion of the work is the newly designed systems for the selection and evaluation

of emloyees. Finally, the advantages of the new systems for DogsRun are summarized.

Keywords: evaluation system, motivation, management, leadership, human resources,

employees, remuneration, optimization, assessment criteria.
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1 Uvod

Systém hodnoceni pracovnikl, by se dal velmi struéné charakterizovat takto - Kritikou i

pochvalou k vyssi motivaci zaméstnancu.

Hodnoceni je z pracovniho prostfedi hodnotici nastroj, ktery se nejcastéji vyuziva k vedeni
a fizeni lidi. Takovéto pracovni rozhodovani muze mit velky podil na vysledném
ekonomickém, materidlnim ¢i jiném aspektu. Hodnoceni je vlastné vysledek jakého si

prvku, o kterém se domnivame, Ze je tfeba brat velmi vazné.

Na zaklad¢ hodnoceni mizeme nadale rozvijet nasi predstavu, at’ uz v osobnim Zzivoté,
nebo v tom pracovnim. Z hlediska pracovniho rozhodnuti miizeme velkou mérou zjistit
skute¢nou miru spokojenosti pracovniki, které zaméstnavame. V praxi se tato hodnoceni
tyké ptedevsim velkych, nadnarodnich ¢i mezinarodnich korporaci. To ale neznamena, Ze
se k takovému kroku nemtize postavit i spole¢nost, které ma minimalni pocet zaméstnancti.
Hodnoceni pracovniki by mélo byt brano v objektivnim pfistupu. Tézko mulizeme
objektivné vyhodnocovat napt. hodnoticim rozhovorem zaméstnance, ke kterému citime
zast’ ¢1 néjakou kiivdu. Objektivné a piedev§im spravedlivé je tfeba dojit k ndzoru ¢i
predstaveé, kterou ndm nemusi v bézném pracovnim rezimu zameéstnanec fici. Hodnotici
kritérium je pak Castym podnétem k odménovani zaméstnance, at’ uz v kladném slova
smyslu, mimo jiné pfidanim penéz, ¢i jeho sniZenim. Nedilnou soucasti kazdé spolecnosti
by mélo byt persondlni odd€leni. Oddéleni, které je neustdle v nejblizSim kontaktu s

pracovniky.

Nastroj manazera k motivaci pracovnikli mizeme byt velmi pestry. V nepieberné Skale
této motivace nemusi dochéazet jen za pfedpokladu finanéniho ohodnoceni. MiiZeme se
setkat s moznosti diiv€j$iho odchodu ze zaméstnani, delsi pauzou, ¢i odpusténi pozdniho
ptichodu. Toto vSechno by se mélo odehravat mezi manazerem a jeho podiizenym v duchu

"Fair play". Nikdo nemize zneuZivat svych pravomoci k vlastnimu obohaceni.

Pro ucely této diplomové prace byl zvolen pracovni nazev DogsRun, ktery je zdmérné

smysleny a nahrazuje originalni nazev spole¢nosti
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je seznameni s vedenim, metodami a postupy v oblasti fizeni
lidskych zdroji a aplikovat tyto metody a postupy na konkrétni spolecnost.

V uvodni ¢asti diplomové prace bude tato problematika probirdna z ¢asti teoretické, kde
budou popsany vybrané postupy, metody a vysvétleny zékladni pojmy ve vedeni a fizeni

lidskych zdroju.

Hlavnim cilem price je seznameni se soucasnym systémem vybéru pracovnikd a
hodnoceni pracovnikli v dané spolecnosti a tento stav ve spole¢nosti zhodnotit. Na zakladé
ziskanych poznatkli z dané spolecnosti, bude navrzen novy systém vybéru pracovnikl a
navrh nového systému hodnoceni pracovnikii. Vystupem z téchto nové navrzenych
systémi bude také sestaven systém odmeénovani a povySovani pracovnikll ve vybrané
spoleCnosti. Zavérem se noveé navrzené varianty feSeni v oblasti hodnoceni pracovniki

komplexné zhodnoti jejich pfinos a ptipadné nedostatky.

2.2 Metodika

V ramci metodiky teoretickd ¢ast vychazi ze studia, analyz, metodik a néstroji, které jsou
obsazeny a Cerpany z odbornych literarnich zdrojl. Ziskané informace z odborné literatury
byly vyuzity k pochopeni metodiky a problematiky v oblasti vedeni a fizeni lidskych
zdroju. Informace a poznatky ziskané ze sekundarnich pramenti jsou uvedeny v prvni ¢asti
diplomové prace. V seznamu pouzitych zdroji je obsazena veskera odborna literatura a

odborné zdroje, ze kterych bylo k této diplomové praci ¢erpano.

V praktické ¢asti prace bude provedena analyza soucasného systému vybéru a hodnoceni
pracovnikl v jiz konkrétni spolecnosti. Zakladem analyzy jsou ziskand primarni data a
informace od spolecnosti DogsRun. Na zéklad¢ prizkumu v oblasti vedeni a fizeni
lidskych zdroji ve spole¢nosti bude sestaven novy navrh systému pro vybér a hodnoceni
pracovnikli. V programu MS Excel byly provedeny veskeré vypocty. Zavérem prace je

provedeno celkové zhodnoceni noveé navrzeného systému pro spolecnost DogsRun.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych je povazovano za nejnové&jsi koncepci personalni prace. Tato koncepce se
zacala rozvijet a postupné fungovat v pribé¢hu 50. - 60. let a postupem casu se stava
centrem fizeni organizace a tim i nejdilezitéjsi ulohou viech manaZerti. Rizeni lidskych
zdrojii Pojmem fizeni lidskych zdroju se také vyjadiuje vyznam ¢loveka a lidské pracovni
sily jako nejdulezitéjsi vyrobni vstup.

(Koubek, 2007)

3.1.1 Pracovni pozice a jeji analyza

Dokument, ve kterém se nachazi informace o popisu pracovni pozice a jejim zafazeni.
Jedna se o informativni dokument, ze kterého by méla vyplyvat hierarchie nadfizenosti a
podfizenosti popisované pracovni pozice k ostatnim pracovnim pozicim. Déle by z tohoto
dokumentu obsahujicim informace o pracovni pozici, mélo vychdzet jaké pracovni
povinnosti ukoly a miru odpovédnosti dané pracovni pozice obsahuje.

(Armstrong, 2009)

Analyza pracovni pozice, slouzi k ziskavani informaci o konkrétnim pracovnim misté.
Dale spociva v ziskdvani podrobnych a objektivnich informaci o dané pracovni pozici, jeji
narocnosti, provazanost pracovniho mista s dalSimi pracovnimi pozicemi. Tato analyza
slouzi k odhaleni ndro¢nosti jednotlivych pracovnich pozic, provazanosti pracovnich mist

mezi sebou. Jedna se o piesny popis konkrétniho pracovniho mista.

Metody, pouzivané pii analyze pracovni pozice jsou: dotaznik, rozhovor, kontrolni

seznam, pozorovani, zdznamniky a dalsi.

Vysledky analyzy pracovni pozice jsou dale diillezitym odkladem také napiiklad pro:
e K zjisténi mnozstvi pracovnich ¢innosti kladenych na danou pracovni pozici

e K urceni pfesného obsahu a naplni pracovni pozice
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e K zjisténi jak moc je pracovni pozice pro zaméstnance naro¢na
e stanoveni kritérii pro hodnoceni pracovnika pracujiciho na dané pozici.

(Koubek, 2007)

3.1.2 Personalni planovani

Personalni pldnovani je postaveno na ptedpokladech ptedvidatelnosti a stanoveni cill.
Jednad se o proces zajistujici pohyb pracovniki mezi vnitinim a vnéjSim prostiedim
spole¢nosti nebo jen ve vnitinim prostiedi spolecnosti. Personalni planovani slouzi hlavné
k propojovani pracovniki s pracovnimi tkoly. Persondlni pldnovani ma stanoven jako dil¢i
cil, zajistit rovnovahu mezi poptavkou po pracovnicich a nabidkou pracovnikl, zaroven

aby nabidka s poptavkou zustali v rovnovéze.

Déle personalni planovani zahrnuje pldnovani pracovnich mist, pfedvidani pracovni
nabidky, rozvoj pracovnich schopnosti u pracovnikli a moznost pldnovani kariéry u

jednotlivych pracovnikd.

(Koubek, 2009)

3.1.3 Ziskavani pracovniku

Personalni odd¢leni vede evidenci o pracovnicich a volnych pozicich. Volné pozice muze
personalista obsazovat za vyuziti pomoci internich zdroji pracovnikli nebo za externich

zdrojt.

Interni zdroje pracovnikli souZi na zakladé vnitro-podnikové databaze o pracovnicich v
podniku. Jedna se o pracovnika, ktery bud’ v podniku pracoval a bylo mu pracovni misto
zru$eno, nebo ho soucasnd prace nenapliiuje a Zada personalistu o jinou pozici a mnoho
dalsich podobnych ptipadil. Z této oblasti vétSinou spolecnost ¢i podnik ziskava jiz dobie
znamého pracovnika. U tohoto pracovnika odpadd seznamovani se spoleCnosti, zaucovani

¢i nutnost nejriiznéjSich skoleni jako je BOZP.

Na druhé strané je ziskdvani pracovnikii z externich zdroji. Zde se pracovnici hledaji

pomoci inzerce, ufadii prace, socialnich siti ¢i si spoleCnost najme agenturu, ktera

14



spolecnosti na zakladé¢ svého usudku a zakladnim pozadavkiim spolecnosti posle
vybraného pracovnika.

(Horvathova, 2016)

3.1.4 Vybér pracovniki

Jedna se o proces, kterého se vétSinou ucastni personalista, ¢i vedouci oddéleni, kam volna
pozice pripada. Na zaklad¢ poptavky spolecnosti po novych pracovnicich, nasleduje vybér
z ptihlaSenych pracovnik do vybérového fizeni na danou pozici. Uchaze¢i o pracovni
pozici se na zakladé¢ doslych zivotopist pozvou do spolecnosti. Vytfidi na vhodné

uchazece ¢i uchazece nesplitujici pozadovana kritéria.

Druhou ¢asti nasleduji ptijimaci pohovor. Pfijimaci pohovor slouzi k osobnimu setkani s
budoucim pracovnikem a zjiSténi jeho chovani po komunikativni strance, z pohledu jak se

chova, vystupuje ¢i se dé sledovat dokonce verbalni stranka uchazece o pracovni pozici.

Cilem celého procesu vybéru novych pracovniki, je vybér uchazece o pracovni pozici,
takového aby spliioval pozadavky spolecnosti, byl dostateéné flexibilni, pfizplsobivy a
také ptispéje k dobrému rozvoji kolektivu.

(Fejfarova, 2018)

3.1.5 Pfijimani pracovniki

Pfijiménim pracovnikd se rozumi samotny akt pfijeti novych uchazecl do zaméstnani.
V ptipadég, Ze byl vybran vhodny kandidat, je vyrozumén, prevazné pisemnou, telefonickou
¢1 elektronickou formou. Samoziejmosti by dnes stdle mélo platit i moznost oznameni o
pfijeti pfi osobnim setkani. Kontakt mezi pfijimanym pracovnikem a zaméstnavatelem

muze byt pro dalsi spolupréci velmi vyznamnym faktorem pro obé€ strany.

Miuizeme ihned zjistit, jakym zplisobem novy pracovnik na piijeti reagoval. Naopak 1
uchaze¢ mulze predpokladat, jakym zplisobem jednani se zaméstnavateli muze i
V budoucnu pomyslet. Uchazeci o zaméstnani byva ve vétsiné piipadi piedloZena pracovni

smlouva, kterd plyne od data, na kterém se ob¢ strany ptredem dohodly.
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V nésledném tfimésicnim obdobi novy pracovnik pobyva vétsSinou v takzvané zkuSebni
l1hite, kterd je dana vyse uvedenou pracovni smlouvou. V t€ miize bez udani divodi svoji

pracovni ¢innost kdykoliv ukon¢it, neni-li uvedeno ve smlouvé jinak.

Novy pracovnik by mél byt sezndmen s vesSkerymi potfebnymi nalezitostmi k vykonu
svého zaméstnani. Nedilnou soucasti je byt seznamen s fddem BOZP (Bezpecnosti prace
na pracovisti), dale s bezpecnostnimi prvky jako jsou zabezpeCovaci systémy, pokyny pfi
pouzivani pfistrojii, vozidel a jiné. Pracovnik by mél byt sezndmen s mistem jeho
pracoviste, s mistem, kde sidli vedeni spolecnosti, s prostory, které¢ se daji vyuzit v dobé
obédové ¢i jiné pauzy apod. Nedilnou soucédsti je sezndmenim se samotnym

technologickym postupem, ktery bude novy pracovnik vykondvat.

To vSe by meélo probihat za dohledu zodpovédného vedouciho. Cilem spolecnosti
je, aby adaptace pracovnika v rdmci jeho zaclenéni do spolecnosti probéhla co

nejrychleji a nejefektivnéji, aby zaméstnanec zacal brzy podavat standardni vykon.

(Blaha, 2013)

3.1.6 Ukonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér mtize byt ukon¢en dvéma zptisoby:
e trvale - propousténi, rezignace pracovnika, penzionovani pracovnika, uUmrti
pracovnika
e docasné¢ - do vetejnych funkci, do Skol, v rdmci dlouhodobych stazi, odchod na

matefskou dovolenou

(Dvotakova, 2012)

3.1.7 Odménovani

vvvvvv

zaméstnancu. Zakladem je strategicky systém, ktery ma za cil motivovat zaméstnance

k lepsim vykondm.
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Objektivni a férovy pristup je dulezitym predpokladem tuspéchu. Tento piistup by mél byt
nastaveny v ramci dlouhodobé strategie, politiky a norem spole¢nosti. Cilem je dosahnout
ke zvyseni produktivity prace, ale zaroven je tieba udrzet ndklady v predpokladané miie.

(Armstrong, 2009)

3.1.8 Vzdélani a rozvoj pracovniki

Zéakladem uspéchu na trhu je schopnost rychlého a efektivniho rozhodovani, véas reagovat
na ur¢it¢é zmény. Jednim z predpokladi k uspéchu je tzv. flexibilita. Je to dovednost,

dokonalost se prizpiisobit neptedvidanym situacim.

Flexibilni pracovnik je pracovnik, ktery je schopen se neustale rozvijet. Toto rozvijeni
muze spolecnost stat spoustu Casu i penéz, avSak v dneSni moderni dobé je takovéto
vzdélavani pracovnikii nezbytné. Je tfeba se neustale rozvijet, divat se do budoucna,
modernizovat, ziskat nové postupy ¢i technologie. Byt napied a ptfed konkurenci a byt tak
silny na trhu v oblasti, ve které spole¢nost podnika.

(Gruber, 2016)

3.2 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki nesmi rozporovat s platnymi zakony, jedna se hlavné o zakonik

lidskych prav a svobod.

Koubek povazuje samotné hodnoceni pracovnikii za dilezitou personalni c¢innost.
Hodnoceni pracovnikii se zabyva tfemi stézejnimi oblasti. Prvni oblasti je ziskavani
informaci o zaméstnanci jak vykondva svou praci, plni tkoly a poZadavky od nadfizeného
¢1 manazera. Také se ale ziskavaji informace o pracovnim chovani, vystupovani jednani s
klienty ¢1 komunikaci s ostatnimi pracovniky. Dalsi stézejni oblasti je pracovnikiim
poskytovat zpétnou vazbu a informace o vysledky, které jsou nasledné¢ sdélovany a
projednavaly s pracovniky tyto jednotlivé vysledky. Nakonec je to hledani moZnosti a

zpiisobll jak zvysit pracovni vykon.
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vvvvv

oblasti fizeni lidskych zdroji ma nejvétsi predpoklady k plnéni vSech zakladnich ukold,

naptiklad:

e vybrat vhodného pracovnika na vhodné misto

e Spravné vyuzivat pracovnikovi schopnosti a tim mu i1 zadavat spravné pracovni
ukoly.

e Vytvaret fungujici tymy a efektivné je vést, udrzovat dobré vztahy a rozvijet
pracovniky.

(Koubek, 2007)

Pravidelné hodnoceni zaméstnancii je povazovano za néstroj, kterym je umoznéno fizeni
pracovniho vykonu zaméstnancli. Protoze umoznuje nadfizenym a manazerim
zaméstnance kontrolovat, urCovat jejich smeéfovani pracovniho vykonu a plnéni
stanovenych pracovnich i firemnich cilu.

(Sikyt, 2016)

Hodnoceni pracovniki, které se tyka predevsim jejich samotného pracovniho vykonu, je
jednim z nejhlavnéjsich nastroji k motivaci, jaké kdy mohou byt uplatiovany. Jedna se o
velmi efektivni metodu fizeni pracovniho vykonu, ale jen za ptedpokladu je-li tento systém
spravné a efektivné nastaven. Pokud je totiZ systém hodnoceni pracovnikli neefektivni, tak
se z tohoto motiva¢niho nastroje stane jen pouha formalni zaleZitost, ke které nikdo nebude
prikladat Zadnou vahu.

(Bélohlavek, 2000)

Hodnoceni pracovnikli ma podstatny vyznam pro vSechny zucastnéné. Jako je organizace,
manazefi ¢i vedouci pracovnici, a to z divodu ze pro kazdého, z nich je toto uréitym
piinosem. Organizace vyuzije hodnoceni pracovnikl ke zvySeni osobni vykonnosti, rozvoji
a vyuziti potencionalu pracovnikil. Ke zlepSeni komunikace mezi vedoucimi ¢i manazery a
jejich podfizenych pracovnikli. Pro vedouci pracovniky je systém piinosny k motivaci

podiizenych pracovniki a tim zajisténi lepSich vysledk.
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Systém také umozniuje pracovnikiim uvazovat o dal$im pracovnim rozvoji. Maji tak Sanci
rozvijet své pfednosti a vzdé¢lavat se. Tudiz by pro pracovnika mélo byt hodnoceni
takzvanym ocenénim za jeho odvedenou praci a také motivaci pro dalsi pracovni ukol, ¢i
moznost se vyjadfit o pfedstavach svého pracovniho vyvoje.

(Bélohlavek, 2000)

Hodnoceni pracovnikli pfedstavuje neustdle se opakujici proces ke stanoveni spravné

hodnoty prace v podniku, ktery by mél vést ke stanoveni spravedlivych mzdovych tiid.

(Armstrong, 2009)

Hodnoceni pracovnikii pro to aby bylo efektivni a funkéni mélo by byt zaméteno do tii

nasledujicich oblasti:

e Vstup - co pracovnik muze vlozit do prace - zkuSenosti a znalosti
e Proces - chovani a piistup samotného pracovnika

e vystup - Vykon a vysledek - museji byt méfitelné

Toto oblasti jsou vyobrazeny nasledujicim obrazkem.

(Hronik, 2006)

Obrazek 1 Hodnoceni pracovnikii - tFi oblasti hodnoceni

Vystup

{vvkon)

” v\
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpusobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik, 2006
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3.2.1 Systém hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikl je nedilnou soucasti persondlniho fizeni a vedeni lidskych zdrojt,

mohou se vyuzivat v jakékoliv organizaci, spolecnosti ¢i firmé.

Hodnoceni pracovnikil spociva na zaklad¢ internich informaci o jednotlivych pracovnicich.
Spravné sestaveny a spravné pouzivany systém hodnoceni pracovnikii, nese pro pracovni
spolecnost mnoho vyhod. Systém hodnoceni pracovniki, je totiz i¢inny pomoci motivace

pracovnikd, ti jsou pak motivovani k lepSim pracovnim vysledkim.

U systému hodnoceni musi fungovat poskytnuti zpétné vazby od vedouciho spolecnosti k
hodnocenému pracovnikovi. Tento systém je mozné propojit s dalSimi systémy, napiiklad
o0 systém vzdelavani, Skoleni a systémem odménovani.

(Horvathova, 2016)

3.2.2 Cile hodnoceni

Zakladnim cilem hodnoceni pracovnikil je analyza idaji. Nejedend se ale o jediny cil
hodnoceni, to méa nékolik dalSich cila a lze je dokonce zméfit soucasné ale vSechny cile
nejdou zméfit stejnou merou, hrozi ztrata hlavniho zaméteni na cil. Dal§im podstatnym
cilem je, aby z hodnoceni pracovnikii byla poskytnuta zpétna vazba, ktera muze byt
nasledn¢ vyuzita k zlepSeni pracovniho vykonu.

(Hornik, 2006)

3.2.3 Kritéria hodnoceni

Hodnoceni je sestaveno na, zakladé jednotlivych hodnoticich kritérii. Tato kritéria
predstavuji kvalitu, kvantitu ale také odbornost, motivace a chovéani. Hodnotici kritéria
slouzi k porovnavani dosazené¢ho vysledku, dosazeni oéekavané produktivity.

Kritéria se déli do tii skupin:

e Objektivni kritéria - kvantita, mnozstvi vyrobeného zbozi
e Subjektivni kritéria - osobni kvality, schopnost vedeni, motivace

e PInéni tkoll - nutné zde stanoveni ocekavaného dosazeného vysledku
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Kritéria jsou vétSinou stanovena managementem ¢i vedenim ve firm¢, kritéria by se méla
peclivé a s rozvahou vybirat. M¢li by se nejdiive stanovit, kterd kritéria jsou k danému
hodnoceni vhodna, zvolena kritéria jsou zavisla na stanovenych cilech.

Kritéria hodnoceni by méla spliovat nasledujici zasady:

e seznameni pracovnikl s kritérii hodnoceni

e kritéria by se m¢la odliSovat v zavislosti na rizné pracovni skupiny
e hodnoceny musi umét kritéria ohodnotit

e kritéria zamétfena na chovani pracovnika

e kritéria museji byt objektivni ke vztahu popisu prace

(Wagnerova, 2008)

3.2.4 Metody hodnoceni

V systému hodnoceni pracovniki je opravdu mnoho metod, na zékladé kterych, miize tento
systém fungovat. Ale nelze vyuzit vSechny metody hodnoceni na vSechny typy spole¢nosti,
pracovnikl. Vybér metody zavisi na typu prace, kterou dany systém hodnoceni bude
hodnotit. Metody hodnoceni se vybiraji v zavislosti na velikosti podniku, poctu

pracovnikd, funkce.

Nize je vycet jen nékterych metod na zakladé€, kterych funguje systém odménovani a

hodnoceni pracovniki.

e Dotaznik - Jde o formulaf, ktery jiz dopfedu pfipraven a od hodnocené¢ho
pracovnika se pozaduje jeho vyplnéni. Poté hodnotitel provede hodnoceni

hodnoceného pracovnika.
e Pohovor - hodnotitel vede s hodnoticim pracovnikem pomoci pifimého kontaktu

pokladani hodnoticich otdzek, je zde moZnost 1 vedeni néjakého rozhovoru.

360°zpétnd vazba - nazyvano i jako vicezdrojové hodnoceni. Toto hodnoceni je
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komplexnim pohledem na ¢innost pracovniki. V této metodé hodnoti vSichni, kteii

s hodnocenym pracovnikem spolupracuji ¢i jsou spolu v jiném kontaktu

e Sebehodnoceni - Je typ strukturovanych otazek formou dotazniku ¢i dotazovani,
kde hodnoceny pracovnik musi hodnotit sdm sebe. Posuzuji si sami kvalitu

odvedené prace, komunikaci s nadfizenym atd....

e Testy- zde je hodnoceny pracovnik podrobovan znalostnim testim, na zakladé
kterych mize vykondvat svou pracovni ¢innost. Napifiklad vojaci zaméstnani u
armady maji psychologické testy.

(Hronik, 2006)

3.2.5 Chyby pFi hodnoceni

v

Nejcast€jSim  kritériem pro hodnoceni je, aby samotné hodnoceni bylo piesné a
spravedlivé. Ve vétsSiné piipadi ale figuruje v radmci posuzovatele c¢lovek, ktery
vyhodnocuje dana hodnoceni a zjistuje uspéSnost hodnocené¢ho pracovnika. A nejveétsi

chybovost ma pravé samotny lidsky faktor. Pfi hodnoceni velmi zalezi, kdo je hodnotitel.

Dalsim problematickym aspektem jsou stanovena kritéria hodnoceni, kterd ovSem nelze
jednoznaéné zméfit, nebo nejsou viibec méfitelnd a v posledni fadé se objevuji dalsi
problematicka kritéria, ktera jsou sama 1 obtizn¢ identifikovatelnd a tim i1 v ramci
pracovniho vykonu neovlivnitelna. Jedna se napiiklad o tyto chyby: Halo efekt,
subjektivismus hodnotitele, nechat se ovlivnit svymi vlastnimi antipatiemi a nadmérné

ptihliZeni k hlavnimu t¢elu hodnoceni.

(Koubek, 2001)
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3.2.6 Implementace systému hodnoceni

Uspésné zavedeni nového systému hodnoceni do cilové spolecnosti je zavislé na nékolika

okolnostech. Na piijeti nového systému hodnoceni musi byt cilova firma ptipravena.

Se zménou systému hodnoceni musi souhlasit vedouci pracovnici ¢i manazefi, kteti budou
se systémem pracovat. Implementace nového systému do spolecnosti se musi shodovat se
strategii spoleCnosti. Je jasné, ze na novy systém se spoleCnost musi pfipravovat jiz

néjakou delsi dobu doptedu, zaleZi na velikosti spolecnosti.

Nejcastéjsi chybou netspésné implementace do podniku je nedostate¢né proskoleni,
seznameni s novym systémem. Poté systém nefunkéni, jelikoz je pouzivan nespravnym
zpusobem. Této chybé se da predejit fadnym prectenim uzivatelské piirucky.

(Wagnerova, 2008)
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4 Prakticka cast

V této Casti diplomové prace je uvedena problematika z teoretické ¢asti aplikovana jiz na
konkrétni spolecnost. Ve spolecnosti bude analyzovan systém vybéru a hodnoceni
pracovnikil. Ze zjisténych poznatkli budou navrzeny nové systémy vybéru a hodnoceni

pracovnikil pro spolecnost DogsRun.

4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Spole¢nost DogsRun se zabyva nabidkou sluzeb a produkti pro sportovani se psem.
DogsRun je spolenost s rucenim omezenym s pocatecnim kapitdlem sto tisic K.
DogsRun je na trhu od roku 2012, v této dob€ nabizela spolecnost zbozi urcené pro béh se
psem. Postupem ¢asu se spolecnost rozsifila i na vedené tréninky béhu se psem a trenérem
pro vefejnost. DogsRun je ryze &eskou spolecnosti, ptisobi pouze na tizemi Ceské
republiky a sidli v libereckém kraji ve mésté Jablonec nad Nisou. Tuto spole¢nost zalozili
nadSenci, ktefi radi sportovali se svym psem, a tato aktivita je fascinovala natolik, ze se
rozhodli podnikat v této netradi¢ni oblasti a sezndmit majitelé pst se sportem jako je béh

Se psem- canicross.

DogsRun provozuje E-shop, kde nabizi pfedevsim ke koupi produkty potiebné pro béh se
psem a nabizeji také 1 dopliikkovy sortiment vhodny pro dalsi sportovni aktivity se psem.
Jedna se napfiklad o béZecké sedaky, postroje pro psy, voditka, obojky, boti¢ky, psi
oblecky, obleceni pro lidi, vyzivové psi dopliiky a mnoho dalSiho vybaveni vhodného pro

majitele psu a jejich psa.

Druhou zasadni ¢innosti DogsRun, jsou tréninky:

e canicrossu - béhu se psem

e scooterjoring - kolobézka se psem

o Dbikejoring - kolo se psem

e dogbiatlon - beh se psem a stielba na teré

e skijoring- béh na bézkach se psem
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Canicross, Bikejoring, Scooterjoring, dogbiatlon a skijoring, jsou sporty postavené na
stejném principu, pes bézi pred psovodem v postroji a tdhne psovoda propojeného se psem
specidlnim amortiza¢nim voditkem. Psovod za psem bud’ bézi, jede na kole, kolobézce ¢i

bézkach.

Tréninky jsou vedeny zkuSenymi instruktory a jsou pro vSechny bez omezeni véku,
zkusenosti a velikosti psa. V cené tréninku je i zaptjceni veskerého vybaveni potiebného
pro Canicross, Bikejoring a Scooterjoring. Tréninky se uskutectiuji v nékolika lokalitach
rozmisténych po celé Ceské republice, jsou to napiiklad mésta - Praha, Brno, Piibram,

Liberec, Plzen, Jihlava a dalsi.

4.1.1 Strategie spolecnosti, jeji vize a mise

V téchto pojmech je shrnuto jakym smérem chce spole¢nost sméfovat, co piinasi pro

jednotlivé zédkazniky a jaky je cil kterého chce spolecnost postupem €asu doséhnout.

4.1.1.1 Vize spole¢nosti

Vizi spolecnosti je seznamit majitelé pst s timto typem sportu a ukdzat jim, ze je vhodny
pro vSechny bez omezeni véku a také pro vSechny psy bez rozdilu plemene ¢i velikosti.
Canicross, Bikejoring, Scooterjoring a skijoring jsou tymové sporty. Tym tvoii majitel psa

a pes, pfi tomto sportu se zlepSuje komunikace v tymu a sbliZi se majitel se svym psem.

4.1.1.2 Mise spole¢nosti

Misi spoleénosti je nabizet kvalitni produkty a sluzby. Nabizené produkty na e-shopu jsou
zkouSeny a testovany piimo majiteli ¢i trenéry DogsRunu. V tréninku vytvofit mezi

majitelem psa a psem skvéle sehrany tym. Pomoci majitelim psti porozumét svému psovi.

25



4.1.1.3 Strategie spolecnosti

Strategii spolecnosti DogsRun je vytvofeni rodinné atmosféry mezi spolecnosti a
zakaznikem. Chce navazat se zdkaznikem pratelsky vztah, aby se zakaznik citil pfijemné
pii vyuzivani sluzeb, byl spokojen s kvalitou nabizené¢ho zbozi a rad se do DogsRun
vracel. Vyzaduje od svych zdkaznikii zpétnou vazbu s jejich spokojenosti a navrhem na
mozné zlepSeni sluzeb a produktl. Spolecnost chce dokazat zakaznikovi nabidnout
kompletni zbozi a sluzby, pro psi sporty jako je Canicross, Bikejoring, Scooterjoring a
Dogbiatlon. Zamérem komplexnosti sortimentu je, aby zakaznik dal prednost spole¢nosti
DogsRun kde si, veskeré zbozi zakoupi na jednom misté, nez aby zakaznik nakupoval od

vice rozdilnych spole¢nosti po jednotlivych kusech zbozi.

Spole¢nost se chce do budoucna rozsifit o dalsi produkty, naptiklad o balanéni pomtcky
pro psy, kolobézky, bézecké boty pro lidi, psi obojky, psi plaSténky a dalsi produkty.
Rozsiteni spolecnosti o vlastni vyrobu psiho krmiva a sportovniho obleceni pro lidi. V
oblasti sluzeb je cilem vybudovat sit' dogfriendly kavéaren s prostory vhodnymi pro
pofadani besed a pofadat zavody a sportovni akce v oblasti Canicrossu, Bikejoringu,
Scooterjoringu a Dogbiatlonu. V posledni fadé vSechny nabizené produkty a sluzby

neustale zlepSovat a zdokonalovat vlastnim testovanim piimo v praxi.

4.1.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Ve spolecnosti DogsRun v soucasné dob¢ pracuje 50 pracovnikil. Z toho je 30 pracovnikti
na hlavni pracovni pomér a 20 pracovniki na dohodu o pracovni ¢innosti. Dohodu o
pracovni ¢innosti maji vSichni trenéfi psich sportl. Spole¢nost ma celkem 10 vedoucich
pozic. Kazdy sektor spole¢nosti ma svého vedouciho a zastupce vedouciho, ti zodpovidaji
za provoz a chod svého odd¢leni. Celkem je tedy ve spoleCnosti 5 vedoucich pozic a 5
pozic zéastupct vedouciho. Vedouci €i jejich zastupci oddéleni podavaji reporty ze svého
oddéleni fediteli spole¢nosti. Ostatnich 20 pracovniki spole¢nosti jsou brani jako provozni

pracovnici, ktefi pracuji v daném oddéleni pod vedoucim tohoto oddéleni.
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Obrazek 2: Organizacni struktura

Majitel/Reditel
Zastupce Reditele,
Personalni
| I I [ |
Finan¢ni Logistické Marketingové IT Trénink.
oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni

V cele spolecnosti stoji majitel neboli také spolecnik a jednatel zaroven, ktery je feditelem

Zdroj:Vlastni zpracovani

celé spolec¢nosti DogsRun, jeho hlavni ¢innosti je dohled nad celou spole¢nosti a zajisténi
jejiho spravného fungovani, za které také nese odpoveédnost. Kontroluje své zaméstnance,
schvaluje spolupraci s novymi dodavateli a podepisuje smlouvy. Reditel je aktivnim
sportovcem a sam provozuje canicross, a tak se i on sam podili na testovani nabizenych

produktii.

Zastupce feditele ma mimo zastupovani feditele ve své kompetenci i kompletni persondlni
¢innost ve spolecnosti. Zajistuje ndbor novych pracovnikl, ukon€eni pracovnich smluv,
vzdelavani pracovnikl, vysi pfijmi a odménovani pracovnikti, hodnotit pracovni vykony
pracovnikll a zodpovidad za bezpecnost a zdravi pracovnikll pfi praci. Soucasna osoba

zastupce feditele je zaroven jednatelem spolecnosti DogsRun.

Finan¢ni oddé¢leni, se stard o sektor hospodafeni spolecnosti v oblasti mzdového,
finan¢niho a materidlniho ucetnictvi. Sestavovani rozpoctu a jeho vyhodnocovani, vedeni
evidence o vSech druzich majetku spole¢nosti a zpracovavani analyz. Finan¢ni oddéleni ma
jednoho vedouciho, jednoho manazera, ktery je zastupcem vedouciho a dva provozni

pracovnici.
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Oddéleni logistiky zodpovida za spravny chod ve skladu a zajist'uje zakaznicky servis. Ridi
piijem zbozi do skladu a vydej zbozi ze skladu. M4 na starosti spravné usporadani skladu,
kontrolu zasob a jejich optimalizaci. Kompletuje objednavky, které nasledné bali a odesila
pomoci smluvené dopravni spolecnosti k zdkaznikiim. Do zajiSténi zakaznického servisu
spada naptiklad zpracovani objednavek, feSeni reklamaci ¢i jinych ptipadnych probléma se
zbozim. Na tomto oddéleni je jeden vedouci, jeden jeho zastupce a devét provoznich

pracovnikai.

Oddéleni marketingu se stard o viditelnost a udrzeni spolecnosti na trhu. Komunikuje s
potencionalnimi zédkazniky spole¢nosti pomoci propagace a vytvorené reklamy. Navrhuje a
inovuje vzhled produkti a zboZi. Spolecnost zviditelfiuje na socidlnich sitich, jako je
facebook ¢i instagram, na téchto kandlech pfidava novinky, informace z prostfedi psich
sportl. Inovuje a testuje veskeré nabizené produkty, jejich odolnost a kvalitu. S touto
¢innosti jim také pomahaji samotni trenéfi psich sportl. Na tomto oddéleni je vedouci a

jeho zastupce, déle pak celkem Sest provoznich pracovnikii.

IT odd€leni vede chod spolecnosti po procesni a softwarové strance. Spole¢nosti spravuje a
udrzuje softwary, produktové databiaze a databazi s informacemi o zakaznicich. IT
oddéleni také spravuje webové stranky, na kterych je provozovan e-shop a jeho
propojenost se skladem zbozi. Zde je opét jeden vedouci a zastupce oddé€leni a tfi provozni

pracovnici.

Poslednim oddé€lenim spolecnosti je tréninkové oddéleni, které zajiStuje pro zakazniky
sluzbu spole¢nych tréninki s trenérem. V tomto oddéleni je jeden vedouci a jeho zéstupce,
tyto osoby sestavuji koncept tréninkovych plani pro trenéry. Trenéry seznamuji s
novinkami a technikami, které se objevuji ve svét€é v Canicrossu, Bikejoringu,
Scooterjoringu a Dogbiatlonu. Samotni trenéii se podileji na testovani samotného
vybaveni, které spole¢nost prodava. Ugastnikiim tréninku nabizi moZnost vyzkouSeni

zakladniho vybaveni nabizeného na e-shopu spole¢nosti.
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4.2 Napli personalni ¢innosti ve spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno vyse, personalni ¢innost zajistuje zastupce feditele. Zakladni naplni
prace je piijimani novych pracovniku, jejich umistovani a ukoncovani pracovniho poméru
ve spolecnosti. Déle také péce o pracovniky pomoci mezd, odmén a benefitti za odvedenou

préci. Personalni také ale musi pracovniky hodnotit, evidovat, Skolit a spradvné motivovat.

4.2.1 Ziskavani pracovniki

Pro ziskani novych pracovnikli do spolecnosti DogsRun je sestaven inzerdt, ktery
informuje o volnych pracovnich pozicich ve spole¢nosti. Tento inzerat je nasledné vyvésen
na webovych strankach spolecnosti a internetovych strankdch s inzerci. V nékterych
ptipadech je inzerat zvefejnén pomoci socialnich siti na strankéch a profilu spole¢nosti.

Zakladni strukturou inzeratu je ndzev pozice, pozadované vzdélani na pozici, druh uvazku,

kontaktni udaje a informace o tom, co spole¢nost nabizi a ocekava od pracovnika.

4.2.2 Vybér pracovniki

Vybér vhodnych pracovnikti se odviji hlavné¢ od pozice, o kterou se pracovnik ve
spole¢nosti uchazi. Pozadavky na pozici manazera jsou vyS$i nez pozadavky na pozici
provozniho pracovnika a pozici trenéra. Kazdy druh vySe zminénych pozic je odliSny svou

pracovni naplni, mirou odpovédnosti a pottebnymi zkuSenostmi.

Na manaZerskych pozicich spole¢nost poZaduje zkuSenosti s vedenim tymu lidi,
odpovédnost, zakladni znalost odvétvi, ve kterém by vykonaval pracovni c¢innost.
Naptiklad uchaze¢ o pozici zastupce vedouciho na oddéleni marketingu by mél alespoil
znat zdkladni pojmy z oblasti marketingu. Na tyto pozice spole¢nost pozaduje alespon

stfedoskolské vzdélani ukoncéené maturitni zkouskou.

Pro pozici provozniho pracovnika se spolecnost spokoji se zakladnim vzdélanim, pro tuto
pozici uptednostiiuje pracovniky, co budou ke své praci zodpovédni a budou plnit své
pracovni povinnosti v€as. Posledni ¢asti pracovnich pozic jsou trenéti psich sportl, zde

jsou kladeny specifické pozadavky z oblasti sportu a zkusenostmi s praci se psy. Pracovni
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pozice je nabizena jen na dohodu o pracovni ¢innosti, jelikoz trenéfi nepotadaji tréninky
kazdy den. V priméru na jednoho trenéra ptipada Sest tréninkovych lekei tydné, kdy jedna
tréninkova lekce trva 1,5 hodiny. Pocet tréninkovych lekci se odviji od velikosti poptavky

od zakazniku.

VSsichni uchazeci o pracovni pozici ve spole¢nosti jsou v prvni fazi hodnoceni na zakladé
ziskanych informaci ze Zivotopisu a nasledn¢ ziskanych informaci z ptijimaciho pohovoru.
Na pfijimacim pohovoru je uchazeC¢ seznamen s konceptem spolecnosti a naplni dané
pracovni pozice. V naplni pracovni pozice je zahrnuta také pracovni doba, vyse mzdy,
zaméstnanecké benefity a misto vykonu prace. Zda byl pracovnik na pozadovanou pozici
ptijat, se dozvi az po skonceni vSech pfijimacich pohovorii na danou pozici. Obvykle

spole¢nost vybraného uchazece na pracovni pozici kontaktuje do jednoho tydne.

4.2.3 Prijem pracovniki

S nové pfijatym pracovnikem spolecnost sepiSe pracovni smlouvu, ve které bude piesné
stanoveno datum nastupu na pracovni pozici, délka zkusebni doby, vyse mzdy za
odvedenou praci, Casovy rozsah prace, specifikace pracovniho mista a dalsi potiebné
nalezitosti pracovni smlouvy. Pfed ndstupem na pracovni pozici je personalistou proskolen

a seznamen s predpisy a fady pracoviste.

Personalista novému pracovnikovi zaloZi ve spole¢nosti osobni pracovni slozku, v té se
nachazeji zakladni informace o zaméstnanci a informace spojené s pracovnim vztahem
zamé&stnance ve spolecnosti. Jde o pracovni smlouvu, zapoctovy list, dosazené vzdélani,
mzdovy list, evidence, pracovni doby, pfihlaSenim k dani z pfijmu, potvrzeni zdravotni
zpusobilosti k vykonu pracovni Cinnosti a piihlaS8ka na okresni spravu socidlniho
zabezpeceni. V den nastupu si pracovnika vezme vedouci oddéleni a sezndmi ho s chodem

oddéleni a fungovanim jeho pracovni ¢innosti.

30



4.2.4 Hodnoceni pracovniki

Kazdy pracovnik ve spole¢nosti DogsRun je hodnocen a je jedno, v jaké pracovni kategorii
se nachazi. Pribézné hodnoceni pracovnikii probiha tak, ze vedouci a jejich zéstupce
hodnoti pfimo vedeni spolecnosti. Provozni pracovnici jsou priabézné¢ hodnoceni jejich
nadfizenymi vedoucimi jednotlivych oddé€leni. Trenéfi jsou hodnoceni svym vedoucim a

také na zaklad¢ referenci a hodnoceni od svych zakazniki.

Jednou za rok probiha formalni hodnoceni vedenim spolecnosti u pracovnikii na vedoucich
pozicich, toto hodnoceni je vedeno na bazi hodnoticiho rozhovoru. Jelikoz manazerské
pracovniky hodnoti po celou dobu p#imo feditel spole¢nosti, tak ro¢ni hodnoceni probihana
bazi celkového shrnuti prace manazerského pracovnika. Ro¢niho formalniho hodnoceni se

tak ucastni celkem 10 pracovnik.

Provozni pracovniky, feditel hodnoti dle vzniklé potieby na bdzi hodnoceni pracovnikova
vedouciho, ktery pribézné ro¢ni hodnoceni pracovnika zaklada do pracovni slozky ulozené
v systému spole¢nosti. V pracovni slozce se nachazi tak prubézné ro¢ni hodnoceni
pracovnikl od jejich vedoucich. V ptipadé potieby ma tak feditel spole¢nosti hodnoceni
pracovnika na provozni pozici k dispozici. Co se ty¢e roéniho zhodnoceni trenéru, je na

stejném principu jako u provoznich pracovnikd.

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze ve spole¢nosti DogsRun je celkem 50 pracovniki, z toho 20
pracovnikll je na pozici trenéra. Ktery vykonava svoji pracovni naplii v terénu mimo
pusobisté spolecnosti. V piisobisti spolecnosti tak ziistdva 30 pracovniki, ktefi zastupuji
manazerské pozice a provozni pozice. V takovém poctu pracovnikl feditel spolecnosti
vSechny své pracovniky v misté puisobisté zna velmi dobfe a vétSinou se s nimi dostane do
kazdodenniho styku. Z tohoto divodu spolecnost provadi hodnoceni svych pracovnikil
jednou za rok a to jen za pomoci vedené¢ho hodnoticiho rozhovoru, kde je vétSinou
zhodnocena celkova rocni prace daného pracovnika, jeho uspéchy a jeho ptipadné

nedostatky.
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4.2.5 Odménovani a benefity pracovniki

Za odvedenou praci nalezi pracovnikiim pfislusnd mzda, ktera je i stanovena ve smlouvé o
pracovnim poméru. Nad ramec této zdkladni mzdy zaméstnanec muze ziskat financni
odménu za vyborné odvedenou préaci ¢i vykonanou praci nad rdmec svych pracovnich
povinnosti. Zaméstnanci dostdvaji od spolecnosti pifispévek na stravovani ve formé
stravenek. Benefitem pro zaméstnance je moznost zakoupeni sportovnich produktii se
zamestnaneckou slevou. Pracovnici maji narok na pét tydni dovolené a navic maji
takzvané sick days - zdravotni volno. Pracovnikim je umoznéno mit svého psa na
pracovisti a vyuzivani venkovniho prostoru ve spolec¢nosti k praci ¢i k relaxaci a

odpocinku.

4.2.6 Péce o pracovniky

Vedeni spolecnosti dba na dodrzovani zdkonnych pifedpisi, vhodnych pracovnich
podminkach na pracovisti a zajisténi bezpe¢nosti na pracovisti. Pracovnici maji 8,5 hodin
dlouhou pracovni dobu s tim, Ze maji narok na 15 minutovou piestavku na jidlo po

kazdych tfech odpracovanych hodinach a jednu 30 minutovou pauzu na obéd.

Spolecnost pravidelné potada pro zaméstnance Skoleni a pofada teambuildingové akce.

Pro trenéry plati trochu jind pravidla, nez ostatni pracovniky. Jejich pracovni doba je
flexibilni. Primérné odpracuje jeden trenér piiblizné 9 hodin tydné. Trenéfi se ucastni
Skoleni a teambuildingovych akci. Spole¢nost DogsRun se snaZzi na pracovisti udrZzovat

pratelskou a rodinnou atmosféru.

4.2.7 Ukonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér ve spolecnosti DogsRun je v nejcastéjSich ptipadech ukoncen dohodou o
ukonceni pracovniho poméru. Ojedinéle se ve spole¢nosti ukoncil pracovni pomeér
vypoveédi ze strany spoleCnosti, v tomto piipad¢ se jednalo o pracovnika, co dlouhodobé
neplnil své pracovni povinnosti. Spolecnost m4 1 pracovni smlouvy na dobu urcitou,
zejména u trenérd. Po uplynuti sjednané lhity uvedené v pracovni smlouvé je pracovni

pomér mezi pracovnikem a spolecnosti ukoncen.
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4.3 Analyza soucasného systému vybéru pracovniki

Spole¢nost celkem zaméstnava 50 pracovnikd, ti jsou nasledné rozdéleni do tii skupin.
Pracovni skupiny jsou spolecnosti DogsRun pojmenovany ndsledovné - manazersti
pracovnici, provozni pracovnici a trenéfi psich sporti. Na kazdou skupinu jsou kladeny

jiné pozadavky ze strany spolecnosti pro piijeti na danou pracovni pozici.

Na zaklad¢ ziskani internich informaci o prubé&hu ptijimaciho fizeni a vedeného rozhovoru
s vedenim spole¢nosti DogsRun, byla provedena analyza soucasného systému vybéru
pracovnikd. Spolecnost uvedla, Ze nema zadny ustaleny systém pro vybér pracovnikii do

spole¢nosti.

V soucasné dob¢ spole¢nost nehleda nové pracovniky, vSechny pracovni pozice jsou
obsazeny. Spole¢nost DogsRun vybira nové pracovniky dle soucasné situace, ta nastava
priblizné dvakrat az tiikrat za kalendarni rok. Nabirani novych pracovnikii do spole¢nosti
DogsRun, vznikd nejcastéji pii vzniku dvou divodl a to bud’ odchodu stalého pracovnika
¢1 pfi rozSifovani spolecnosti. Nej€astéji se vypisuji volné pracovni pozice pro trenéry

psich sportt a ziidkakdy se vypisuje volna pozice na misto manazerského pracovnika.

4.3.1 Vybér pracovnikii z vnéjsiho zdroje

Vybér nového pracovnika probihd nejcastéji pomoci inzerat zvetejnénych pomoci
webovych stranek, socialnich siti a také prosttednictvim internetovych inzerci. Na vybéru
novych pracovniki se podili vedeni spole¢nosti, personalista a v nékterych ptipadech i

vedouci oddéleni.

Struktura systému vybéru novych pracovnikii je u vSech pracovnich skupin spolecnosti
stejnd a méni se jen vySe pozadovanych naroki. Pro kazdou pracovni skupinu je potieba
jinych pracovnich narokti. Struktura systému vybéru pracovnikli ve spolec¢nosti DogsRun
je zaloZena na ttech krocich - analyzou Zivotopisu, uskutecnéni piijimaciho pohovoru a

obsazeni pracovni pozice novym pracovnikem.
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4.3.1.1 Analyza Zivotopisu

Prvni fazi vybéru pracovnika ve spolecnosti DogsRun, je po zvefejnéni inzeratu o volné
pracovni pozici, zazddani o zaslani Zivotopisu uchazece. Informace obsazené v zivotopisu

jsou analyzovany personalnim pracovnikem spole¢nosti.

Na pracovni pozici provozniho pracovnika nejsou spolecnosti kladeny témér zadné
podminky piijeti a vétSinou zivotopis neni ani analyzovan. Pokud se do vyb&rového fizeni
ptihlési jeden uchaze¢, tak pravdépodobné bude i na pracovni pozici pfijat. Spolecnost zde
spoléhd na takzvané vychovani nového pracovnika. Pracovnika je pfipravena postupné

zauCovat a zapojovat ho do chodu spole¢nosti.

Zbylym dvéma skupinam pracovniku je zivotopis jiz analyzovan. U skupiny manazerskych
pracovnikidl jsou dosavadni ziskané znalosti zkuSenosti a praxe v daném oboru
nejsledovanégj$i polozkou v Zivotopisu. Uchaze¢ musi splnit alespont minimalni pozadavky
na danou pozici. Minimalnimi pozadavky se rozumi, aby mél uchaze¢ alespon
sttedoSkolské vzdelani ukon¢ené maturitni zkouskou, mél zakladni znalosti o odd¢€leni, na
které se hlasi jako pracovnik. Umét si praci dobie zorganizovat a pracovat s tymem lidi.

Pokud tyto nalezitosti uchazec splituje, je pozvan na pfijimaci pohovor.

Pro skupinu trenéri jsou pro spolecnost stézejni jiné splnéni minimalnich pozadavku. U
této kategorie je pozadovana hlavné zkuSenost s praci se zvifaty a zkuSenosti z oblasti
vedeni sportovnich aktivit. DalSim zkoumanym faktorem v Zivotopise je misto bydliste
uchazede. Tréninky sportu se psem spoleénost provozuje po celé Ceské republice. Kazdy
trenér pokryva vymezenou oblast ¢i lokalitu na izemi Ceské republiky a spoleénosti pfijde
vhodné aby, ve vymezené lokalité trenér 1 bydlel. Tim mé spolecnost jistotu, Ze trenér zna
velice dobie okoli a je tak schopen vybrat vhodné prostiedi pro konani tréninkd.
Pozadavky na vysi dosazeného vzdelani jsou pro tuto pracovni pozici naopak minimalni.

Pokud zivotopis splituje minimalni poZzadavky kladené na pracovni pozici, tak je uchazec

pozvan na pohovor do spolecnosti.
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4.3.1.2 Vedeni prijimaciho pohovoru

Druhou fazi je pfijimaci pohovor v sidle spolenosti. Na pracovni pohovor je uchazec
spoleCnosti pozvan. Pfijimaciho pohovoru se ucastni vzdy personalista a dle potieby
vedeni spolecnosti ¢i vedouci oddé€leni, otdzky pro uchazece jsou sestavovany pred
piijimacim pohovorem. Naplni pfijimaciho pohovoru je doplnéni ¢i uptesnéni informaci,
které¢ nebyly uvedeny v zivotopise uchazeCe na pracovni pozici ve spolecnosti. Na
pfijimacim pohovoru jsou nejcastéji kladeny otazky zamétené na samotny pracovni vykon.
Spole¢nost nema zadny koncept, strukturu ¢i danou metodiku pro vedeni piijimaciho

pohovoru.

Pribéh a vedeni pracovniho pohovoru byva u vSech pracovnich kategorii velice podobny
az stejny, jen se lisi strukturou a vyznamu kladenych otdzek. Na zaklad¢ zodpovézenych
otazek polozenych uchazeci a ndsledné zhodnoceni uchazeova chovani a vystupovani pfi
pracovnim pohovoru, je posuzovana uchazecova vhodnost na obsazovanou pozici ve

spole¢nosti. Zohlediiovano je také, jakym dojmem uchaze¢ ptsobil.

Cilem pfijimaciho pohovoru je, aby na jeho konci bylo zfejmé, zda je dany uchaze¢ o

pozici vhodnym na to stat se pracovnikem spolecnosti DogsRun.

v

NejCastéji pouzivané otazky v pfijimacim pohovoru napfi¢ skupinami pracovnikid ve

spole¢nosti DogsRun.

e Znate spole¢nost DogsRun ?

e Proc se uchazite o praci v nasi spole¢nosti? Co vas ptivedlo k nam do spolecnosti?
e Jaka je vaSe predstava o naplni prace ve spolecnosti DogsRun ?

e Jaké jsou vaSe piedstavy o platovém ohodnoceni dané pozice?

e Jaké mate zkuSenosti a praxi v souvislosti s nabizenou pracovni pozici?

e Jaké mate zkuSenosti s praci se psy a s lidmi?

e Mate rad psy a mate psa?

e (o vam tika pojem canicross ? Vénujete se néjakému sportu?

e Jaka byla napln vasi pifedchozi pracovni pozice?
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4.3.1.3 Vybér pracovnika

Posledni fazi je porovnani vSech uchazeci o danou pozici a nasledné provést vybér
vhodného uchazece na obsazovanou pozici. Po ukonceni vSech pracovnich pohovord na
danou pracovni pozici, se ucastnici piijimacich pohovorl ze strany spole¢nosti sejdou a
spolecné vybiraji toho nejvhodnéjsiho uchazece pro spolecnost. Vybér probiha na zakladé
oteviené diskuse, kde se hodnoti klady a zapory jednotlivych uchazect. Ve vétsing pripada
se prijimaci komise slozena s personalisty, vedenim spole¢nosti a vedouciho oddéleni,
shodla na vybéru nového pracovnika. V piipadech, kdy se komise nemize shodnout na
vhodném vybéru pracovnika ma hlavni rozhodovaci slovo vedeni spole¢nosti, k témto

ptipadiim dochdzi ojedinéle.

4.3.2 Vybér pracovnikii z vnitiniho zdroje

Jde o vybér z databaze pracovnikl, ktefi jsou jiz v pracovnim poméru se spolecnosti
DogsRun. Pokud je to mozné, tak spolec¢nost tento postup vybéru pracovnika voli radé&ji,
nez prijeti nového zaméstnance. Tento postup je uplatiiovan zejména na pracovni pozice z
kategorie manazerskych pracovnikii. Pfednost tomuto postupu spole¢nost dava, protoze
své pracovniky jiz spole¢nost zn4 a zaroven vi, co od nich miZe oc¢ekavat. Jsou vybirani
pracovnici, ktefi, jsou ve spole¢nosti jiz del$i dobu. Tito pracovnici velmi dobie znaji
spolecnost, strategii spole¢nosti a smér, kterym se chce vedeni spolenosti do budoucna
ubirat. Pro tento typ vybéru pracovnikl jsou znacné uSetieny naklady a Cas spojeny s
vybérem nového pracovnika. Soucasni pracovnici znaji také, jak to funguje na pracovisti a
odpada jit ta i zauCovani pracovnika. Casto se pro tento proces pouziva pojem povySovani

pracovnikll ve spolec¢nosti.

Ve spolec¢nosti DogsRun se tento typ vybeéru pracovnikii déje piedevS§im mezi
manazerskymi pozicemi a provoznimi pracovniky. Kdyz nastane piipad, ze vedouci
oddé€leni opousti spole¢nost a na jeho misto je navrzen pracovnik z niz§ich fad, naptiklad z
pozice zastupce vedouciho ¢i provozniho pracovnika z daného oddéleni spolecnosti. Pro
moznosti povySeni pracovnika z niz8i pozice na vyss$i pozici, musi pracovnik spliiovat

uréita kritéria.
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Pracovnik musi mit dostatek zkuSenosti s nabizenou pozici a dlouhodobé vykazovat dobré
pracovni vysledky. O povySeni pracovnika rozhoduje vedeni spolecnosti ¢i vedouci

prislusného oddéleni.

4.4 Analyza soucasného systému hodnoceni pracovniku

Analyza soucasného systému hodnoceni pracovnikli, byla provedena na zékladé
poskytnutych informaci od vedeni spolecnosti DogsRun. Zakladni ¢ast ziskanych
informaci, byla pomoci pfedem domluveného rozhovoru s osobami, které provadéji
hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti. Druhym podstatnym zdrojem informaci k provedeni
analyzy soucasného systému hodnoceni pracovnikii bylo uskutecnéni dotaznikového

Setfeni mezi vSemi pracovniky spole¢nosti DogsRun.

Cilem analyzy sou¢asného systému hodnoceni pracovniki je ziskani komplexniho pohledu
o fungovani a pouzivani tohoto systému ve spolec¢nosti DogsRun. Zjisténi jeho vyhod a
nedostatkil, jak z pohledu vedeni spolecnosti, tak i z pohledu samotnych pracovniki. A

jaka je spokojenost se sou¢asnym hodnoticim systémem ze strany pracovnikd.

4.4.1 Rizeny rozhovor s vedenim spole¢nosti

Tento rozhovor je uskute¢iiovan pro ziskani pohledu na systém hodnoceni pracovnikii ze
strany vedeni spolecnosti a také ziskani informaci o fungovani tohoto systému ve
spolecnosti DogsRun. Rozhovor byl veden s feditelem spolecnosti DogsRun, ktery také
provadi komplexni hodnoceni pracovnikii. Rozhovor byl veden za pomoci piedem
pfipravenych otazek, tak aby se udrzelo téma a rozhovor mél potiebnou strukturu a
vhodnou uroven. Nasledné jsou popsany ziskané informace pomoci fizeného rozhovoru.

Seznam ptedem pripravenych otdzek je uveden v ptilohach této diplomové prace.

4.4.1.1 Zpracované informace z fizeného rozhovoru

Jelikoz je teditel spolecnosti zaroveil majitelem spolecnosti tak v ¢ele své spolecnosti stoji
od jejiho zalozeni. Spole¢nost na samém pocatku méla pouhé Ctyfi zaméstnance a

postupem casu co se spoleCnost pozvolna rozristala, zacala také potfebovat dalsi
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pracovniky. Dnes jsou manazerské pozice ve spolecnosti obsazeny pracovniky, co stali na

pocatku pasobeni spole¢nosti na trhu.

Spolecnost DogsRun rozlisuje pracovniky do tii kategorii.

Pracovni skupiny spole¢nosti jsou - manazersti pracovnici, provozni pracovnici a trenéfi.
Ve spolecnosti jsou dva typy hodnoceni, ta jsou jesté rozdélena na zaklad¢ pracovnich
skupin. Jednim typem hodnoceni je takzvané neformalni hodnoceni. Pracovnici se hodnoti
prostiednictvim svych nadfizenych. V piipad¢ této spolenosti vedouci jednotlivych
oddéleni hodnoti na zaklad€ splnéni pracovnich kol své provozni pracovniky. Provozni
pracovnici jsou tak hodnoceni pribézné. Toto neformalni hodnoceni plati pro provozni
pracovniky a trenéry. Druhym typem hodnoceni je hodnoceni na zdkladé¢ hodnoticiho
rozhovoru a provadi se jednou roc¢né, toto hodnoceni je jiz formalnim typem hodnoceni.
Manazerska pracovni skupina je hodnocena podle formélniho typu hodnoceni. V ramci
manazerské pracovni skupiny Se manazer zodpovida jiz vedeni spolecnosti, pracovnici na
manazerském typu pozice plni vétSinou dlouhodobé pracovni Ukoly a cile zadané od

vedeni spole¢nosti.

Reditel spolenosti hodnoti pomoci formalniho systému hodnoceni pracovnikii pouze
pracovniky na manazerské pozici, ktefi jsou zarazeni do manazerské skupiny. Téchto
pracovniki se ve spole¢nosti DogsRun v soucasnosti nachazi celkem 10.

Ostatni pracovni skupiny hodnoti jejich nadfizeni v jednotlivych oddélenich na neformalni

urovni hodnoceni.

Pribéh formalniho systému pracovnikli je nasledujici. Je pfedem domluven den
hodnoticiho rozhovoru s hodnocenym pracovnikem. Reditel oznami pracovnikovi miru své
spokojenosti ¢i nespokojenosti s jeho dovedenou praci za urCitou dobu. Jsou zde
hodnoceny silné a slabé stranky pracovnika. Reditele také zajiméa pracovnikiiv pohled na
soucasny stav spolecnosti a jeji budouci rozvoj a kde se vidi pracovnik v budoucnu. Cely
formélni systém hodnoceni téchto pracovnikil je na tirovni ¥izeného rozhovoru. Reditelem
je cely hodnotici rozhovor zaznamenam a tento vystup je soucasti pracovni slozky
pracovnika. Vystupy hodnoceni pracovnika jsou =zavislé na vysledku hodnoticiho

rozhovoru. Pokud je feditel velmi spokojen s odvedenou praci svého pracovnika tak je
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ochoten pracovnika odmeénit po strance financni ¢i povyseni pracovnika. V soucasné dob¢
stavajici systém hodnoceni pracovnikli neni provazané se systémem odménovani.
Soucasny systém hodnoceni pracovniki ve spolecnosti by potieboval zmodernizovat a

propojit se systémem odmeénovani pracovniki.

4.4.2 Dotaznikové Setieni mezi pracovniky

Dotaznik byl sestaven pro vSechny pracovniky zaméstnané ve spolecnosti DogsRun, bez
rozdilu pfislusnosti do dané pracovni skupiny. Dotazniky mezi pracovniky byly rozdany
prostfednictvim personalniho oddé€leni spolecnosti DogsRun. Celkem bylo tedy rozdano
mezi pracovniky 50 dotaznikii, coz se zarovenl rovna celkovému poctu pracovnikll ve
spole¢nosti. Dotaznikového Setieni se tak zucastnilo celkem 50 pracovnikil a navratnost

dotazniki tak byla 100%.

Cilem dotaznikového Setfeni je ziskdni pohledu a ndzoru samotnych pracovnikl
spole€nosti na soucasny systém hodnoceni. Zda jsou se soucasnym systémem hodnoceni

spokojeni ¢i by uvitali novy systém hodnoceni. Co o¢ekavaji od nového systému.

Samotny dotaznik je sestaven z né€kolika typt otazek. Struktura dotazniku jsou rozdéleny
na urcité typy a druhy otazek. Dotaznikové Setfeni obsahuje celkem 11 otazek z toho je 5
identifika¢niho otazek a ostatni otazky jsou v uzaviené forme ¢i v polo-uzaviené formé. V
dotazniku se nachézi jedna otazka, kterd je poloZena pomoci sémantického diferencialu.
Dotaznik bude tvofen ekonomickym pfistupem, vyznacenym pro jasné formulace otazek,
stru¢nou podobu dotazniku a tim bude 1 efektivni sbér odpovédi. Dotaznik neni pro
respondenta ¢asové narocny, zodpoveézeni vSech otazek v dotazniku by mu meélo zabrat

nanejvys 15 minut.
Sestaveny dotaznik byl zkuSebné otestovan na fediteli spoleCnosti a personalistkou

spolecnosti. Zjisténé nedostatky v dotazniku byli pfed pfedanim pracovnikiim odstranéni ¢i

upraveny. Kompletni dotaznik je uveden v ptilohach této prace.
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4.4.2.1 Analyza dotaznikového Setieni

4.4.2.1.1 Identifikaéni otazky

V tvodni ¢asti dotaznikového Setfeni, jsou polozeny identifikacni otazky, tyto otdzky maji
za cil zjistit pohlavi, v€k, dosazené vzdélani, pracovni skupinu a jak dlouho jiz pracuji ve

spole¢nosti DogsRun. Vsechny tyto identifika¢ni otdzky maji uzavienou formu.

Na zéklad¢ téchto otazek bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti DogsRun pracuji prevazné Zeny,
dotaznik vyplnilo celkem 29 zen a 21 muzi. Nasledujici otdzkou bylo rozdéleni
respondentll podle véku. V grafu Cislo jedna je zietelné vidét Ze je nejvétsi zastoupeni
pracovnikll je ve vékovém rozmezi 26-35 let a to celkem ze 44 %. Po zhlédnuti grafu
veékového slozeni pracovnikil je znatelné Ze pracovnici ve spolecnosti tvoii pomérné mlady
kolektiv. Tento vysledek je zapti¢inén Casteéné i tim ze spole¢nost se specializuje v oblasti
sportu se psem. A vzhledem k nabizeni sluzby tréninku psich sportii se psem, je potteba
mit pracovniky pracujici na této pozici v dobré fyzické i zdravotni kondici. Naopak
nejméné zastoupenou veékovou kategorii je vék pracovnika 50 let a vice, tato kategorie je

zastoupena 6 %.

Graf 1 Vékové sloZeni pracovniki

Vékové sloZeni pracovnik(

H 18-25 let
36 -49 let

M 50 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tteti otazkou identifika¢niho charakteru je vySe dosazeného vzdélani u jednotlivych
pracovnikll ve spolecnosti. Nejvétsi zastoupeni méd dosazené stfedoskolské vzdélani
ukoncené maturitni zkouSkou a to z 38 %, hned za nim je vyssi odborné vzdélani s 28 %.

Nejnizsi zékladni vzdélani ma ve spolecnosti pouze 8 % pracovnikii.

Graf 2 Dosazené vzdélani

- ré

Dosazené vzdélani

m Zakladni

M vyucni list

W maturutta

M vyssi odborné

W vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctvrtou otazkou bylo zafazeni pracovnikii do pracovnich skupin, které spoleénost ma
celkem tii. Jiz z vyse zjisténych informaci z analyzy spole¢nosti je znam pocet pracovnikli
v jednotlivych pracovnich skupinach. Vzhledem ke skutecnosti ze dotaznikového Setfeni se
zucastnili vSichni pracovnici spolecnosti tak se tento pocet v dotaznikovém Setfeni
nezménil. V procentudlni hlediska jsou ze 40 % zastoupeny skupiny provoznich

pracovniki a trenérii. Zbylych 20 % je zastoupena skupina manazerskych pracovnikd.
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Posledni identifika¢ni otazkou obsazenou v dotazniku je otdzka zaméfena na odpracovanou
dobu ve spole¢nosti DogsRun. Z 22 % jsou pracovnici ve spole¢nosti déle, nez 6 let u
téchto pracovnikil se da pfedpokladat, Ze jsou od pocatku vzniku spolecnosti a znaji cile,
strategie a koncept spolecnosti nejlépe. 28 % pracovnikl je ve spolecnosti zaméstnano v
Casovém rozmeéni 3-5 let. A nejmensSi procentni zastoupeni maji pracovnici co, jSou

nejkratsi dobu ve spole¢nosti a to je 18 %.

Dle pomoci vyobrazeni procentualniho zastoupeni v grafu je znatelny postupny procentni
nartist, dalo by se to prisoudit k jiz ziskané informaci o pocatcich spole¢nosti. Jedna se o
pomérné mladou spole¢nost, kdy se v roce 2012 zakladala s malym poctem pracovniki a
postupem let se rozSifovala a tim potfebovala ziskat dal$i pracovniky na nové vznikla

pracovni mista.

Graf 3 Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti

Pocet let pracovani ve spolecnosti

M 1 rok ¢i méné
W 1-2roky
m3-5let

W6 letavice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4.2.1.2 Otazky k soucasnému systému hodnoceni

Nasledujici otazky v dotaznikovém Setfeni jsou jiz zaméfeny na soucasny systém
hodnoceni pracovnikii a typem otdzek spadaji do kategorie analytickych otazek. Typy
otazek v této Casti dotaznikového Setfeni jsou uzaviené otazky a je zde poloZena otazka

pomoci sémantického diferencialu.

Prvni otazkou v této ¢asti dotaznikového Setfeni je, zda jsou pracovnici spokojeni se
soucasnym systémem hodnoceni. Naprosta vétSina pracovnikii spolecnosti neni spokojena
se soucasnym systémem hodnoceni a to z 58 % dotdzanych. Naopak se soucasnym

systémem hodnoceni je spokojeno jen 10 % pracovnikd.

Graf 4 Spokojenost se sou¢asnym systémem hodnoceni

Spokojenost se sou¢asnym
systémem hodnoceni

W Ano
M Spise ano
spise ne

H ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

V potadi sedmou otdzkou dotazniku je zhodnoceni soucasného systému hodnoceni,
pomoci sémantického diferencialu, kde respondenti provedli zhodnoceni vybranych
vlastnosti soucasného systému hodnoceni a je tak zméfen nazor na danou vlastnost
dotazanych pracovnikd. Respondenti vybirali nejvhodnéjsi hodnotu na ¢iselné stupnici od

1-5, kterd se pohybovala mezi protikladnymi vlastnostmi. Jestlize se dotazovanému
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pracovnikovi zdal soucCasny systém hodnoceni ptinosny, zvolil by ¢iselnou hodnotu co
nejblize k pojmu ptinosny. Pokud si naopak dotazovany pracovnik mysli, Ze soucasny
systém je pramérny tak zvoli stfedni Eiselnou hodnotu, mezi vyznamy piinosny a

nepfinosny.

Soucasny systém hodnoceni dotazovani pracovnici vyhodnotili, jako spiSe pro né samotné
nepiinosny. Pracovnikil pfipadd systém neobjektivni a mysli si, Ze systém neposkytuje
dostate¢né hodnoceni pracovniki. Cely systém vyhodnotili jako nepropracovany a systém
neni ani motivuji ale ani demotivujici. Naopak jako pozitivni hledisko je, Ze systém z

pohledu pracovnikl neni ¢asové naro¢ny.

Posledni otazkou této ¢asti dotazniku je, zda by dotazani respondenti, uvitali novy systém
hodnoceni ve spole¢nosti. Jak je ziejmé z grafického vyobrazeni, tak 60 % je pro zavedeni
nového systému hodnoceni ve spolecnosti a proti tomu pouhych 6 % dotazovanych by

nechal piivodni hodnotici systém pracovnikil ve spolecnosti.

Graf 5 Zavedeni nového systému hodnoceni

Zavedeni nového systému
hodnoceni

6%

14%
W Ano

W SpiSe ano
spise ne

M ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4.2.1.3 Otazky k novému systému hodnoceni

Posledni c¢asti dotaznikového Setfeni, je soubor otdzek zjiSt'ujici nazor pracovnikit k
zavedeni nového systému hodnoceni do spolecnosti DogsRun. Zde se budou vyskytovat

otazky polo-uzavieného typu a jedna otazka, jejiz soucasti je poradova skala.

Prvni otdzkou na novy systém hodnoceni je co dotdzani pracovnici od nového systému
ocekavaji a nasleduje hned také otdzka, jaké maji dotdzani pracovnici obavy z nového
systému. Nejvetsi ofekavani od nového systému hodnoceni, je systém odménovani se
zastoupenim 44 %. Ale na druhou stranu jsou nejvétsi obavy u pracovniklt z moznosti

pozadovani vétsich naroki na praci, to je zastoupeno 46 %.

Naopak nejmensi procentni zisk od ocekavani nového systému hodnoceni a to 2% ziskala
pracovni moralka a moznost jiné kde bylo uvedeno: moznost povySeni. Od ocekavani
nového systému hodnocent je zlepSeni. Zadny z dotazovanych si nemysli, Ze by se zhorSily

pracovni podminky.

Graf 6 O¢ekavani od nového systému Graf 7 Obavy z nového systém
Ocekavaniod nového systému Obavy z nového systému
hodnoceni ho ni

2%

W vétsinaroky
Hmotivace T
M Casové narocnéjsi

B moralka M zhor3eni podminek
. Efinancni ponizeni

systém
odméhovani Nic

Mzpétnd vazha Bliné

2%
Mjiné
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zavérecnou otdzkou celého dotazniku byla otizka zaméfena na potfadovou Skalu. Na
nejmén¢ dualezitou. Typ této otdzky je zaméfen na téma, co dotazovaného pracovnika
nejvice motivuje v pracovni ¢innosti? Do tabulky je zapsano, kolik a kam dotazovani
pracovnici v ramci dulezitosti zafadily nasledujici pojmy. Kazdy pojem je na konci
zhodnocen pomoci aritmetického priméru. (Podobné jako koneéné hodnoceni na

vysvédCeni ze znamek ziskanych za cely rok studia)

Dle vypoctu pomoci aritmetického priiméru, bylo zjisténo, ze pro dotdzané pracovniky je
nejveétsi motivaci finanéni odména, naopak nejmensi motivaci je pro dotazované
pracovniky pochvala. Témétf se stejnou hodnotou aritmetického priméru je druhou
nejmensi motivaci moznost povyseni. Moznym vysvétlenim, ze moZznost povySeni ma tak
malou motivaci, protoZze je ve spolecnosti 40 % pracovnikii na pozici trenéri. VétSina
téchto pracovnikii nema tendenci kariérniho rastu ve spolecnosti, protoze vykonavaji tuto

pracovni ¢innost zarovei s jinou pracovni ¢innosti u jiné spolecnosti ¢i firmy.

Tabulka 1 Co motivuje respondenty v pracovni ¢innosti

1 2 3 4 Aritmeticky pramér
Pochvala 5 11 11 23 3,04
Finan¢ni odména 34 8 5 3 1,54
MoZnost povySeni 5 9 21 15 2,92
Odmeéna -benefity 6 22 13 9 2,5

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4.3 Souhrn ziskanych poznatki z provedenych Setieni

Na zaklad¢ ziskanych informaci od vedeni spolecnosti 0 hodnoceni pracovnikid a
provedené analyzy mezi samotnymi zaméstnanci v podobé dotaznikového Setfeni, bylo
zjisténo, Ze spole¢nost n¢jaky naznak systému hodnoceni pracovniki sice ma ale s jistotou

se da fici, ze to neni dobie propracovany systém hodnoceni pracovniki.

Vyuzivany systém spole¢nosti byl vhodnym mozna diive, kdyz spole¢nost méla jen par
zaméstnancll v fadu jednotek. V tak malém kolektivu pracovnikli nebylo dle feditele
spoleCnosti  zapotiebi sestavovat propracovany systém hodnoceni pracovniki. V
souCasném systému hodnoceni pracovnikli chybi zakladni kritéria hodnoceni na zakladg¢,

kterych se odviji motivovani pracovnikl spole¢nosti.

Z dotaznikového Setfeni je patrné, zZe i samotni pracovnici nejsou se sou¢asnym systémem
hodnoceni spokojeni a hodnoti ho jako nedostatecné propracovany. V hodnoticim systému
jim chybi ndvaznost na systém odménovani, motivace a zpétnd vazba. Pro pracovniky jsou

tyto chybgjici slozky v systému hodnoceni velice dulezité pro jejich pracovni vykon.

Pro tuto spolecnost bude nejvhodnéjSim feSenim navrhnout novy systém hodnoceni
pracovnikli na zdklad¢ ziskanych teoretickych znalosti z odborné literatury. V novém
systému hodnoceni pracovnikll pro spole¢nost budou také vyuzity jiz ziskané informace z

dotaznikového Setfeni a rozhovoru s feditelem spolecnosti.

Vedeni spolecnosti si je toho faktu védomo a radi vyzkousi novy systém hodnoceni. Pokud

se novy systém hodnoceni osvédci, bude ve spolecnosti nadale vyuzivan.

47



5 Navrh nového systému a zavérecné vyhodnoceni vysledkii

V ptedchozi kapitole prace byl analyzovan soucasny systém vybéru pracovnikl a soucasny
systétm hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti DogsRun. Tyto analyzy probihaly za
spoluprace vedeni spolecnosti DogsRun, ktera poskytla interni informace o syStému
vybéru pracovnikli a systému hodnoceni pracovnikii. Spole¢nost také umoznila provést
mezi zaméstnanci dotaznikové Seteni na zakladé, kterého byla provedena analyza systému

hodnoceni pracovnikd.

Systém vybéru pracovnikii byl analyzovan pomoci rozhovoru s ucastniky, ktefi provadé;ji
vybérova tizeni. Rozhovor byl proveden s personalistou spole¢nosti, feditelem spole¢nosti

a vedoucimi z jednotlivych oddéleni ve spole¢nosti.

5.1 Navrh nového systému vybéru pracovniki

Po provedené analyze ve spole¢nosti DogsRun bylo zjisténo, Ze spolecnost nema uceleny
systém pro vybér pracovnikii. Spole¢nost vybira pracovniky ve tfech fazich, které na sebe
navazuji. Prvni fazi je ziskdni Zivotopisu od uchazece o pracovni pozici, pokud uchazec
spliiuje stanovené minimalni pozadavky na pracovni pozici, postupuje k druhé fazi a to k
pfijimacimu pohovoru ve spoleCnosti. Posledni fazi je vybér vhodného uchazefe na
pracovni pozici, tento vybér probiha formou diskuse vybérové komise. Obsah jednotlivych

fazi nema spolecnost pevné stanovena jakymikoliv kritérii.

Minimélni poZadavky na pracovni pozici jsou sestavovany az pii vzniku situace, kdy
spolecnost vybira uchazece na pracovni pozici ve spolecnosti. | kdyz spolecnost neptijima
tak Casto nové pracovniky, tak by bylo pro spole¢nost vhodné mit sestaven alespon
zakladni systém pro vybér pracovnikli. Pomoci systému vybéru pracovnikli se eliminuje
moznost vybéru nevhodného uchazece o pracovni pozici do spole¢nosti. Tim se uSetii

spolecnosti Cas a penize vynaloZené na novy opakovany vybér pracovnika.
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5.1.1 Stanoveni metod pro vybér pracovniki

Pro spolecnost DogsRun na zédklad¢ zjisténych poznatkii bude nejvhodnéjsi navrhnout
vSestranné vyuzitelny systém vybéru pracovnikl, tak aby jeho zaklad byl vhodny na

vSechny pracovni pozice ve spole¢nosti a byl pouzitelny i po del§im ¢asovém intervalu.

Novy systém hodnoceni pracovnikti. Bude sestaven za pomoci dvou zakladnich metod a to

pomoci zivotopisu a vybeérového fizeni uchazeci o pracovni misto ve spolecnosti.

Tyto vybrané metody zustaly stejné s ptivodnimi jiz zvolenymi metodami ve spole¢nosti
DogsRun, ale jsou obohaceny nové stanovena kritéria, budou ovlivnény pomoci pouziti
ptidélenych vah, jejich vaha je stanovena na vyznamnosti zvolenych kritérii. Mezi

metodami probéhne i postupné vyfazovani uchazecu.

5.1.1.1 Zivotopis

Pocate¢ni metodou je zivotopis, v tomto ptipadé slouzi k ziskani informaci o uchazeci.
Zivotopis byl vybran, jelikoZ analyza dat z n&j je fazena mezi univerzalni metody. Zvolena
kritéria sledovand v zivotopise jsou vybrana tak aby byla univerzélni pro vSechny pracovni

skupiny ve spole¢nosti DogsRun, jde o takzvana celo-firemni kritéria.

Sledovana kritéria:
e Mnozstvi ziskanych zkuSenosti
e VysSe dosazen¢ho vzdélani
e Zijem o sport - bch

e Zijem o zvifata - psy
Tato metoda ma ptid€lenou vahu vyznamnosti ve vysi 0,4. Do dalS§i metody vybéru

pracovnikl postupuje pouze ¢ast uchazeci a to ti uchazeci, kteii splnili vSechna stanovena

kritéria v této metodé.
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5.1.1.2 Prijimaci pohovor

Pfijimaci pohovor je navazujici metodou na predchozi metodu uvedenou pod ndzvem
zivotopis. Pfijimaci pohovor je nejcastéjsi volenou metodou a to z diivodu navazani
osobniho kontaktu s uchazecem o pracovni pozici. Pohovor miize mit n¢kolik struktur. Pro
spolecnost DogsRun, byl zvolen pohovor ve strukturované podob¢. Strukturovana podoba
rozhovoru je totiz nejméné narocna a snadno vyhodnotitelnd. Strukturovany pohovor ma
pfedem pfipravené otdzky pro uchazece o pracovni pozici a lze ho pouzit i pfi veétSim

Mmnozstvi uchazedu.

Struktura ptijimaciho pohovoru je prolnuta tfemi casové orientovanymi oblastmi, minulosti
pritomnosti a budoucnosti. V rdmci piijimaciho pohovoru jsou i neformalni otazky mimo
predem stanovenou strukturu. Tyto otdzky jsou nejcastéji vyuzivany v uvodu pftijimaciho
pohovoru pro uvolnéni atmosféry. Zavérem pftijimaciho pohovoru by se mél uchazec

dozvédét informace o spolecnosti.

Sledovana kritéria:
e Sebeanalyza
e Pracovni Uspéchy
e Motivace k dané pracovni pozici
e Pfinos pro spole¢nost

e Osobni cil

Dalsi sledovana kritéria mohou byt pfimo i1 vytvofené otazky, které jsou soucasti

strukturovaného pftijimaciho pohovoru.
Pro tuto metodu je pfidélena védha vyznamnosti ve vysi 0,6. Po této metodé¢ by mél

personalista ¢i jiny pracovnik spolenosti, ktery provadi vybér pracovnikd mit jasno o

vhodnych uchazec¢ich na nabizenou pracovni pozici.
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5.1.1.3 Porovnani uchazecéu

Porovnani uchazect ptichazi na fadu v pripad¢, pokud se personalista nemtze rozhodnout
a nedokaze vybrat vhodného uchazece o pozici. Také je moznost porovnani uchazeci
navzajem mezi sebou. Toto porovnani spociva na zakladé metody parového srovnani.
Metoda parového srovnani uchazece mezi sebou porovnava na zakladé porovnanim

ziskanych vysledkt u jednotlivych kritérii.

5.2 Navrh nového systému hodnoceni pracovniki

V této Casti prace bude za pouziti vysledkii analyzy soufasného systému pracovnikil
navrzen novy systém pro hodnoceni pracovniki ve spole¢nosti DogsRun. Na struktuie
nového systému bylo spolupracovano s vedenim spole¢nosti DogsRun. Spoluprace se
spole¢nosti byla proto, aby se ziskali informace, co od nového syst¢ému hodnoceni sama
spole¢nost ocekava, jaké maji predstavy o fungovani nového systému hodnoceni a co by
chtéla do nového systému hodnoceni pracovnikii zafadit. V novém systému budou
odstranény zjisténé nedostatky soucasného systému hodnoceni pracovnikd. Do systému
budou piidana kritéria pro hodnoceni pracovnikd s naslednou provazanosti se systémem
odménovani. Pro novy systém hodnoceni pracovnikii bude vychazeno z metodiky

vicekriterialniho hodnoceni variant.

5.2.1 Vybér Kkritérii a jejich oznaceni

V systému hodnoceni pracovniki budou vybrana hodnotici kritéria na zakladé, kterych
bude nové hodnoceni pracovnikl probihat. Tato kritéria by méla byt vybrana vedenim
spolecnosti, pro kterou se sestavuje novy systém hodnoceni pracovnik. Samo vedeni
spole¢nosti nejlépe vi, co od svych pracovnikl pozaduje a ocekava. Pro kazdou pracovni
skupinu ve spolecnosti budou sestavena jeji vlastni kritéria. Jelikoz ne v§echna kritéria jsou
vhodna pro vSechny pracovni skupiny, proto je dilezité vhodné zvolit kritéria na zakladg,
kterych se bude pracovnik hodnotit. Spolecnost DogsRun ma celkem rozc¢lenény

pracovniky do tfech zakladnich skupin. Kritéria jsou roziazeny do tii zakladnich oblasti.
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5.2.1.1 Vybrana Kritéria pro manaZerskou skupinu

Ptistup k préci
e PlInéni zadanych cili - jak byli splnény jednotlivé cile prace
e Kvalita odvedené prace - v jaké kvalité prace byla odvedena
e Organizovanost prace - jak si pracovnik zvlada rozvrhnout svoje pracovni ¢innosti
e Vcasné plnéni pracovnich povinnosti - odevzdava pracovnik svoji praci ve

stanoveném case

Osobnost a chovani pracovnika

e Samostatnost - je schopen se samostatné rozhodovat a fesit vzniklé situace
e Odpovédnost a spolehlivost -v jaké mife se na pracovnika da spolehnout
e Jednani a vystupovani -jak pracovnik jedné se svym okolim a vystupuje pied lidmi

e Schopnost vedeni tymu - je schopen kvalitné rozd¢lit praci mezi tym lidi

Dalsi predpoklady

o C(istota a potadek - jak je pracovnik Cisty a udrzuje potradek na pracovisti
e Uceni se novym vécem - je pracovnik ochoten se vzdélavat
e Ochota rozvijet se - je pracovnik ochoten rozvijet své pracovni schopnosti a rozvijet je

o moderni metody a postupy

Jednotliva kritéria budou ve vSech nasledujicich metodach oznafovana dle nasledujici

tabulky.

Tabulka 2 Oznadeni kritérii pro manaZerskou skupinu

Vybrana kritéria Oznaceni kritérii
Plnéni zadanych cili K1
Kvalita odvedené prace K2
Organizovanost prace K3
V¢asné plnéni pracovnich povinnosti K4
Samostatnost K5
Odpoveédnost a spolehlivost K6
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Jednani a vystupovani K7
Schopnost vedeni tymu K8
Cistota a pofadek K9
Uceni se novym vécem K10
Ochota rozvijet se K11

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2.1.2 Vybrana Kritéria pro provozni skupinu

Ptistup k praci
e Kvalita odvedené prace - v jaké kvalit€ prace byla odvedena
e Stalost pracovniho vykonu - jaky pracovni vykon pracovnik podava béhem své prace
e Organizovanost prace - jak si pracovnik zvlada rozvrhnout svoje pracovni ¢innosti

e komunikace se zédkazniky - jak je pracovnik schopen jednat se zdkaznikem

Osobnost a chovani pracovnika

e Samostatnost - je schopen se samostatné rozhodovat a fesit vzniklé komplikace

e Odpovédnost a spolehlivost -v jaké mife se na pracovnika da spolehnout

e Tymova spoluprace - schopnost pracovnika pracovat v tymu

e DodrZovani pracovnich nafizeni - respektuje pracovnik ve spolecnosti pravidla a

nafizeni

Dalsi pfedpoklady

e C(istota a potadek - jak je pracovnik Cisty a udrzuje potadek na pracovisti
e Uceni se novym vécem - je pracovnik ochoten se vzdélavat

e Dochvilnost - dochazi pracovnik na pracovisté a dalsi pracovni schiizky vcas

Jednotliva kritéria budou ve vSech nasledujicich metodach oznafovana dle nasledujici

tabulky na nasledujici strané.

53



Tabulka 3 Oznadeni kritérii pro provozni skupinu

Vybrana kritéria Oznaceni kritérii
Kvalita odvedené prace K1
Stalost pracovniho vykonu K2
Organizovanost prace K3
komunikace se zakazniky K4
Samostatnost K5
Odpovédnost a spolehlivost K6
Tymova spoluprace K7
Dodrzovani pracovnich nafizeni K8
Cistota a pofadek K9
Uceni se novym vécem K10
Dochvilnost K11

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2.1.3 Vybrana Kritéria pro skupinu trenéri

Ptistup k préci
e Kbvalita odvedené prace - v jaké kvalité prace byla odvedena
e komunikace se zdkazniky - jak je pracovnik schopen jednat se zakaznikem

e Organizovanost prace - jak si pracovnik zvlada rozvrhnout svoje pracovni ¢innosti

Osobnost a chovani pracovnika

e Samostatnost - je schopen se samostatné rozhodovat a fesit vzniklé komplikace
e Odpovédnost a spolehlivost -v jaké mife se na pracovnika da spolehnout

e Jednani a vystupovani -jak pracovnik jedné se svym okolim a vystupuje pied lidmi

Dalsi piredpoklady

e Uceni se novym vécem - je pracovnik ochoten se vzdélavat a pfijimat nové trendy
e Dochvilnost - dochazi pracovnik na tréninkové lekce vcas, ukoncuje tréninkové lekce

ve stanovy cas
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e Schopnost piedavani svych znalosti - je pracovnik schopen ucit druhé a umi piedavat

své znalosti dal

Jednotliva kritéria budou ve vSech nasledujicich metodach oznafovana dle nasledujici

tabulky.

Tabulka 4 Oznadeni kritérii pro skupinu trenérii

Vybrana kritéria Oznaceni kritérii
Kvalita odvedené prace K1
komunikace se zakazniky K2
Organizovanost prace K3
Samostatnost K4
Odpovédnost a spolehlivost K5
Jednani a vystupovani K6
Uceni se novym vécem K7
Dochvilnost K8
Schopnost piedavani svych znalosti K9

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2.2 Stanoveni vah Kkritérii pomoci metody Fullerova trojuhelniku

Stanoveni vah jednotlivych kritérii se stanovuje proto, aby se oddé¢lila dulezitost a
vyznamnost jednotlivych kritérii od sebe navzajem. Ptidélenim vah ke kritériim hodnoceni
pomuze k objektivngjsimu hodnoceni pracovnika. Stanoveni dualezitosti jednotlivych
kritérii probihalo za spoluprace s vedenim spole¢nosti DogsRun. Toto stanoveni diileZitosti

Kritérii bude stanoveno pro kazdou skupinu pracovnikti ve spole¢nosti.

Jednotlivé preference jsou mezi sebou porovnavany, tato metoda se také nazyva jako
parové srovnani pro stanoveni vah kritérii. Jestlize je prvni kritérium je podstatnéjsi nez
druhé kritérium, tak podstatnéjsi kritérium obdrzi 1, a méné podstatné kritérium obdrzi 0.
Postup ptid€lovani hodnot probiha po jednotlivych fadcich. Kritéria s nejvétsi ziskanou
vahou jsou podstatn€jsi pro hodnoceni pracovnika nez kritéria s nejnizS§i vahou. Pro

vypocet vahy se sectou ziskané body u jednotlivych kritérii a to nasledujicim zpiisobem: za

55




kazdou ziskanou hodnotu 1 v fadku je ziskana bodovéa hodnota 1 a za kazdou ziskanou
hodnotu 0 ve sloupcich je ziskana bodova hodnota 1. Pokud nastane piipad, ze jedno z
Kritérii neziska zadnou preferenci a celkové ziska 0 bodu, tak se musi upravit vSechny
preference kritérii. Uprava preferenci u jednotlivych kritérii v tomto piipadé znamend
zvyseni celkovych ziskanych bodi z preferenci u vSech kritérii o hodnotu 1. Pokud
Kritérium ziska nula preferenci, neznamena to, ze kritérium je bezvyznamné. Poslednim
krokem k ziskani vah k jednotlivym kritériim, se vysledné preference vydé€li celkovym

poctem vsech udélenych preferenci u vsech kritérii.

5.2.2.1 Metoda Fullerova trojihelniku pro manazerskou skupinu

Na zékladé tabulky cislo 5, kterd obsahuje matici preferenci, vznikla tabulka ¢islo 6.
Tabulka ¢islo 6 obsahuje jiz celkovy soucet vSech preferenci a poslednim sloupcem
tabulky je vypoctena findlni vaha pro jednotliva kritéria.

Tento stejny postup je i u nasledujicich tabulek ¢isel 7 - 10.

Tabulka 5 Matice preferenci kritérii spole¢nosti pro manaZerskou skupinu

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8

A
©

K10 | K11

K1 0 1 1 1 1 1 1

K2 1 1

K3 0

=

K4

o| Br| k,r| ~,

K5

| O O] O©O|

K6

ol O] ©| | Of =

K7

Rl R R R R R R R

K8

ol Rl R Rl RP| P RP| R,| R

K9

o|l ol RP| | RP| RP| O P ,L| B,

K10

K11

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 6 Vysledné vahy u manaZerské skupiny

Pocet preferenci Upravena preference | Vypoctend vaha z
upravenych
preferenci

K1 9 10 0,152
K2 10 11 0,167
K3 4 5 0.076
K4 6 7 0,106
K5 4 5 0.076
K6 5 6 0,001
K7 6 7 0,106
K8 7 8 0,121
K9 0 1 0,015
K10 1 2 0,030
K11 3 4 0,061
> 55 > 66 >1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2.2.2 Metoda Fullerova trojihelniku pro provozni skupinu

Tabulka 7 Matice preferenci kritérii spole¢nosti pro provozni skupinu

K1 K2 K3 K4 K5

K6

K7 K8

A
©

K10

K11

K1 1 1 1 1

1

1

K2 1 0

1
K3 0 1
K4 1

K5

o| k| O O

K6

| O] ,| O] O

K7

N e e

K8

ol R, R Rl RP| P RL| R

K9

O| O| P| FkP| O] k| O] O|

R e N I N B =N IS

K10

o

K11

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 8 vysledné vahy U provozni skupiny

Pocet preferenci Vypoctena vaha
K1 10 0.185
K2 > 0,093
K3 4 0,074
K4 8 0,148
KS 3 0,056
K6 8 0,148
K7 ! 0,130
K8 . 0,019
K9 2 0,037
K10 5 0,093
K11 1 0,019

S 54 S 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2.2.3 Metoda Fullerova trojihelniku pro skupinu trenéri

Tabulka 9 Matice preferenci kritérii spole¢nosti pro skupinu trenéri

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9
K1 1 1 1 1 1 1 1 1
K2 1 1 1 1 1 1 0
K3 0 1 0 1 1 0
K4 1 1 1 1 0
K5 0 1 1 0
K6 1 1 0
K7 1 0
K8 0
K9
Zdroj: Vlastni zpracovéani
Tabulka 10 vysledné vahy u skupiny trenéri
Pocet preferenci Upravena Vypoctend véha z
preference upravenych
preferenci
K1 8 9 0,200
K2 6 7 0,156
K3 3 4 0,089
K4 5 6 0,133
K5 2 3 0,067
K6 4 5 0111
K L 2 0,044
K8 0 1 0,022
K9 7 8 0,178
> 36 > 45 >

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Komentaf k vyslednym vahdm manazerské skupiny pracovniki.

Nejvétsi vahu ziskalo kritérium K2 - kvalita odvedené prace s celkovou vahou 0,167, jako
druhé¢ kritérium bylo K1- Plnéni stanovenych cila s celkovou vahou 0,152. Kritérium K9 -
Cistota a potradek ziskalo nejmensi vahu.

Setazena kritéria od nejvyznamnéjsiho po nejméné vyznamné:

K2, K1, K8, K7 a K4, K6, K3 aK5, K11, K10, KO.

Komentéi k vyslednym vahdm provozni skupiny pracovniki

V této skupiné pracovniktl ziskalo nejvétsi vahu kritérium K1- kvalita odvedené prace a to
s celkové ziskanou vahou 0,185. Naopak jako nejméné vyznamné se jevi kritérium K11 -
dochvilnost s celkovou vahou 0,019.

Setazena kritéria od nejvyznamnéjsiho po nejméné vyznamné:

K1, K4 a K6, K7, K2 a K10, K3, K5 aK9, K8 a K11.

Komentéi k vyslednym vaham skupiny trenéra

Posledni skupinou, u které se zjistovala vaha jednotlivych kritérii, byla skupina trenéra. V
této skupiné ziskalo kritérium K1 - kvalita odvedené prace, nejlepsi vdhu a to 0,2.
Nejmensi vahu ziskalo kritérium K8 - Dochvilnost s hodnotou 0,02.

Sefazena kritéria od nejvyznamnéjsiho po nejméné vyznamné:

K1, K9, K2, K4, K6, K3, K5, K7, K8.

60



5.2.3 Sestaveni hodnoticiho formulare a stanoveni jeho metodiky

Pro spole¢nost DogsRun je soucasti nového systému hodnoceni také hodnotici formulaf
pracovnikii. Tento formuldf spolecnost doposud nevyuzivala k hodnoceni svych
pracovnikii. Tento systém hodnoceni bude pro spolecnost DogsRun novy. S timto
formulafem se budou muset seznamit a naucit pracovat vedouci pracovnici, feditel
spole¢nosti ¢i nekdo jiny kdo bude provadét hodnoceni pracovnikd. Hodnotici formulat je
sestaven pro kazdou skupinu pracovnikll ve spolec¢nosti zvlast. Toto je z divodu aby se
zajistila co nejvetsi objektivita k jednotlivym skupinam pracovniki. Jelikoz kazda pracovni
skupina ma jinou pracovni néplii a vedeni spolecnosti na kazdou pracovni skupinu klade

jiné naroky.

Hodnotici formular je sestaven z n€kolika ¢asti. V tivodni €asti jsou takzvané identifikacni
udaje. Pomoci téchto identifikacnich Udaji se =zajisti nezaménitelnost hodnoticiho
formuléfe jednoho pracovnika s jinym pracovnikem, hodnotici formulaf mize snaze
personalistka zalozit na zaklad¢ identifikacnich tdaji. Mezi identifikaéni daje je
zafazeno jméno pracovnika, soucasnd pracovni pozice a datum vypracovani hodnoticiho
formulatre a kdo provadél hodnoceni hodnoticiho formulafe. Po téchto tdajich nésleduje

samotné hodnoceni pracovniho vykonu.

Pracovni vykon je hodnocen podle pfedem stanovenych hodnoticich kritérii. Tato
hodnotici kritéria, jsou za pomoci bodovaci metody ohodnocena bodovaci stupnici od 1-5.
Pficemz nejnizsi bodova hodnota je nejlepsi a naopak nejvice ziskanych bodt na stupnici

je nejhorsi.
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Tabulka 11Hodnoty bodovaci metody

Hodnota na bodovaci stupnici Vyznam této hodnoty
1 Vyborny
2 Velmi dobry
3 Dobry
4 Podprimérny
5 Nedostate¢ny

Zdroj: Vlastni zpracovani

K zjisténi celkového pracovnikova hodnoceni, bude ziskand bodovéd hodnota u
jednotlivych kritérii vyndsobena vahou ptislusného kritéria. Tento postup se udéla u vSech
kritérii obsazenych v hodnoticim formuléfi. Ziska se vysledna hodnota jednotlivych kritérii
hodnoceni. Kone¢nym vysledkem je suma, vSech ziskanych vyslednych hodnot u

jednotlivych kritérii hodnoceni.

Tato metoda pomize vedeni spoleCnosti stanovit pofadi vykonnosti jednotlivych
pracovnikll ve spole¢nosti. A pomtize tak zvySit motivaci pracovniki, na zaklad¢é tohoto
formulafe miZe byt sestaven systém odmén pro pracovniky. Ziskané vysledky by méli byt
vzdy porovnany s vysledky hodnoceni z piedchozich obdobi. Lze tak zjistit, jak se
pracovnik postupem casu vyviji a zda vykazuje néjaky pracovni progres ¢i naopak jeho

pracovni vykony klesaji.

Nové navrhy hodnoticiho formuldfe pro jednotlivé pracovni skupiny ve spole¢nosti

DogsRun, jsou k nalezeni v ptilohach této prace.
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5.3 Navaznost systému hodnoceni pracovnikii na systém odménovani

Jednim z vystupii nového systému hodnoceni pracovniki, je moznost vyuziti vysledkt
tohoto systému pro systém odménovani pracovnikli ve spolecnosti DogsRun. Z vysledkt
hodnoticiho dotazniki je moznost porovnani pracovnich vysledk mezi jednotlivymi
zamestnanci v dané pracovni skupiné se systémem odmeénovani ve spole¢nosti. Tento
systém odménovani bude pro vSechny pracovniky spravedlivy pro a zaroven by mél

motivovat pracovniky k lepsSimu pracovnimu vykonu.

Nova funkénost v systému odmén pro pracovniky, bude spocivat v propojeni se systémem
hodnoceni pracovnikil. Reditel spole¢nosti vyélefuje uréitou vysi odmén pro pracovniky.
Kazda pracovni skupina ve spolecnosti ma stanovenou vlastni vysi odmén. VySe odmén se
mimo jiné také odviji od pracovniho vykonu jednotlivych pracovnich skupin. Jednotlivé
pracovni skupiny si vysi prémie pro jednoho pracovnika v dané skupiné mohou rozdélit,
praveé na zakladé nového systému hodnoceni. Systém hodnoceni umi sefadit jednotlivé
pracovniky dané pracovni skupiny na zéklad¢ vypocitanych vysledki kritérii v hodnoticim

formulafi.

Piiklad stanoveni vySe odmén je uveden v nésledujici tabulce. Vyse odmény 4000,- K¢ ma
byt rozdé€leno mezi tii pracovniky oddé€leni, v zavislosti na jejich vysledku hodnoceni ze
systému hodnoceni pracovnikii. Podil odmény se ziska tak ze vysledek hodnoceni bude
vydélen sumou vysledkli hodnoceni. Poslednim krokem je Ze se podil odmény vynasobi
vysi odmény. VySe odmény je tak spravedlivé rozdélena mezi pracovniky na zaklad¢ jejich

pracovniho vykonu, ktery byl hodnocen systémem hodnoceni pracovniki.

Tabulka 12 Pi#iklad odméiiovani pracovniki

Vysledek hodnoceni | Podil odmény Vyse odmény
Pracovnik 1 3,05 0,305 915
Pracovnik 2 4,65 0,465 1395
Pracovnik 3 2,3 0,23 690
Y 10 1 3000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.4 Souhrnné vyhodnoceni a doporuceni k nové navrZzenym systémiim

Celkem byli v praci posuzovani dva systémy spolecnosti DogsRun. Jednalo se o systém

vybéru pracovnikl do spolecnosti DogsRun a systém hodnoceni pracovnikt.

K vyhodnoceni soucasnému systému vybéru pracovnikd do spole¢nosti DogsRun, byly
nejprve ziskany informace od personalniho pracovnika. Na zakladé téchto informaci byl
puvodni systém vybéru pracovnikii zhodnocen. Pfi vybéru metod pro navrh nového
systému vybéru pracovniki, byl zohlednén fakt, Ze spole¢nost v soucasné dobé piijima

nové pracovniky ojedinéle a to i v dohledné dobé.

Soucasny systém vybéru pracovnikii spocival v nékolika krocich, tyto kroky na sebe
vzdjemn¢ navazovali. Spolecnost pouzivala k vybéru pracovnikii zejména Zivotopis,
ptijimaci pohovor, za pomoci téchto nastroji se rozhodovalo o vybéru vhodného uchazece.

Tyto nastroje neméli ale uz zadnou metodiku ¢i pevné danou strukturu.

Na pozadavek vedeni spolecnosti a personalisty tyto néstroje k pfijimani pracovnika byli v
novém navrhu systému vybéru pracovnikii zachovany. K témto nastrojim, byla ale v
novém systému vybéru pracovniki ptidélena vhodna metodika. Zivotopis a pohovor
ziskali pevné dana kritéria, ktera musi byt uchaze¢em o pracovni pozici spliiovana. Byly
pfidéleny vahy vyznamnosti k jednotlivym ndstrojiim pro vybér novych pracovniki, kde
zivotopis ziskal hodnotu 0,4 a pohovor mél vahu vyznamnosti o hodnoté 0,6. Poslednim
krokem byl jizZ samotny vybér vhodného uchazece o pracovni pozici. Zde byla navrZena

metoda parového srovnani jednotlivych uchazecl o pracovni pozici.

U systému hodnoceni pracovnikli, byla provedena nejprve analyza, jejimz cilem bylo
ziskani informaci o fungovani soucasného systému hodnoceni pracovnikd. Funk¢nost a
efektivnost systému hodnoceni pracovnikll, byla posuzovdna jak z pohledu vedeni
spolecnosti, ale také z pohledu samotnych pracovnikli ve spolecnosti DogsRun. Diky tomu
se ziskal komplexni ndhled na cely systém hodnoceni pracovnikti ve spole¢nosti DogsRun.
Analyza vyhodnotila, Ze syst¢ém hodnoceni pracovnikii neni dostacujici hlavné pro
pracovniky ale také i samotné vedeni spolec¢nosti. V systému hodnoceni pracovnikii chybi

stala a jednotna struktura podle, které se pracovnik bude hodnotit. Pro pracovniky byl zase
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systém hodnoceni pracovnikl nedostacujici z pohledu motivace a propojenosti s dal§imi

systémy, jako je naptiklad systém odménovani pracovniki

Pro spolecnost DogsRun, byl navrzen zcela novy systém hodnoceni pracovniki, tak aby
spliioval pozadavky od vedeni spolec¢nosti a zaroven spliioval o¢ekavani pracovniki. Novy
systém hodnoceni pracovnikil, je postaven na hodnoticich kritériich, kterd si stanovilo
vedeni spolecnosti. Kritéria byla nasledné mezi sebou porovnavana za cilem pred€leni k

jednotlivym kritériim vahy a zjistit tak jejich miru vyznamnosti.

Dalsim krokem k novému systému hodnoceni pracovnikli bylo sestaveni hodnoticiho
formulafe. Hodnotici formulai obsahoval stanovena kritéria, u kterych byly jiz diive
zvoleny jejich vahy vyznamnosti. Pracovnik byl hodnocen dle miry splnéni téchto kritérii.
Mirou splnéni kritérii je bodovaci metoda, ktera obsahuje bodovou skalu. Na zaklad¢
bodové skaly se pridé€luji body za to, jak jsou kritéria hodnoceni splnéna. Po udé€leni bodd,
jejich vynasobenim véhou kritérii, a jejich sumou je stanoven vysledek hodnoceni pomoci
hodnoticiho formulafe. Soucasti hodnoticiho formuldfe je hodnotici rozhovor s
pracovnikem spolecnosti, kde budou feSeny cile, rozvoj a moznost kariérniho ristu
Hodnotici rozhovor, je postaven na zakladé¢ rozhovoru s vedenim a pracovnikem

spole¢nosti.

Dle pozadavkl spole¢nosti byl volen jednoduchy a casové nendro¢ny systém hodnoceni
pracovnikl. S novym systémem hodnoceni pracovnikl, je mozna propojenost tohoto
systému s odménovani a povySovanim pracovnikd. Vyhodou nového systému pracovniki,
je moznost zjisténi uréité miry zlepSeni ¢i zhorSeni pracovniho vykonu u jednotlivych
pracovnikl. Vedeni spole¢nosti na zdkladé toho mliZe i zvazovat o povySeni pracovnika.
Spolecnosti bylo doporuceno ptfed zavedenim nového systému se seznamit s novym
systémem hodnoceni pracovnikll a naucit se s timto systémem pracovat. Timto se predejde
k Spatnému pochopeni nového systému hodnoceni a tim i moZnosti jeho Spatného
vyhodnoceni. Spatné vyhodnoceny systém hodnoceni pracovnikti by mohl pracovniky

podhodnotit ¢i nadhodnotit.
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6 Zavér

S pojmem hodnoceni se v bézném zivoté setkdvame pomérné ¢asto a nemusi zrovna jit jen
o piiklady z pracovniho prostfedi. PfestoZe jsme na pracovni prostiedi pfipravovani jiz od
détstvi a provazi nas takika po cely nas zivot. Tak pravé snad proto nas vzdy jako prvni
napadne druh hodnoceni spojeny s pracovnim vysledkem. Nebot’ i pfi studiu jsme za svoji
snahu a pili hodnoceni v podobé¢ klasifikace. A v pracovni prostiedi tohoto hodnoceni

probiha na stejném principu, jen za dobfe a spravné odvedenou praci dostaneme

odpovidajici plat popiipad¢ né¢jakou mimotadnou odménu.

Kazda spolecnost, firma ¢i organizace, kterd ma zaméstnance, provadi hodnoceni svych
pracovnikd, jelikoz pojem hodnoceni je posouzeni pracovniho vykonu u zaméstnance a na
zaklad¢ tohoto posouzeni je zaméstnanci vytvofena platové struktura sloZzena z platu a
odmény. U vétSiny vétSich spolecnosti je systém hodnoceni pracovnikil naprostou
samoziejmosti a nepostradatelnym néstrojem pro motivaci a zvyseni pracovni vykonnosti u

svych pracovnikd.

Spolecnost, kterd byla posuzovéana z praktického hlediska v této zavérecné praci, neméla
dostate¢n¢ propracovany systém hodnoceni pracovnikl. Zde se to ptiklanélo k faktu, ze
spolecnost z malého poctu pracovnikii se velice rychle rozrostla o nové pracovniky.
Snazila se provadét objektivni a spravedlivé hodnoceni ke vSem svym pracovnikim,
stejnym zpusobem jaky vedli pfi prvnich krickach spolecnosti na trhu. Po zanalyzovani
stavajictho systému hodnoceni pracovnikii, pomoci dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky, kde se pracovnici vyjadfovali k sou¢asnému systému hodnoceni, spole¢nost
zjistila, ze budu muset ud€lat zmény v této oblasti. Vedeni zminéné spolecnosti, se totiz
snazi. Aby ve spole¢nosti vladla pratelska a rodinna atmosféra plna lidi co miluji psy a jina

zvirata.

Vysledkem této prace, je sestaveni nového systému hodnoceni pracovniki, jeho vystupem
je zaroven vstupem do systému odménovani. Zavérem je doporuceni spolec¢nosti DogsRun
k vyzkouseni a otestovani nového systému hodnoceni pracovnikli ve spolecnosti a

zhodnotit jeho pfinosy ¢i nedostatky pro tuto spole¢nost.
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8 Prilohy
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Priloha ¢é.1

Pripravena struktura rozhovoru s vedenim spole¢nosti.

Jak dlouho jste u spole¢nosti DogsRun feditelem?

Délate hodnoceni u vSech svych pracovnik?

Jak Casto je provadéné hodnoceni pracovnikl u vas ve spole¢nosti?

Hodnotite vSechny své pracovniky?

Jak probiha vas systém hodnoceni pracovnik?

Jaké jsou u vas ve spolec¢nosti vyuzivané metody ¢i néstroje pro hodnoceni pracovnika?
Jakou strukturu mé soucasny systém hodnoceni?

Jaké jsou vystupy hodnoceni pro pracovniky?

Jste spokojeni se svym souc¢asnym systémem hodnoceni?
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Priloha ¢é.2

Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci spole¢nosti DogsRun

Dobry den,

Jmenuji se Andrea Tomicova a jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty na Ceské
zemé&délské univerzité v Praze.

DogsRun mi poskytlo realizovat praktickou ¢ast mé diplomové prace ve své spolecnosti.
Timto bych vés rada pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
k mé diplomové praci. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni vdm zabere jen par minut.

V piipadé n¢jakych dotazi mé& nevédhejte kontaktovat na e-mailové adrese:
andrea.tomicova@seznam.cz

Ptedem moc dékuji za vas ¢as a vyplnéni dotazniku Andrea Tomicova

1. Jaké je vaSe pohlavi?
a) zena

b) muz

2. Jaky je vas vek?
a) 18- 25 let

b) 26- 35 let

c) 36 - 49 let

d) 50 let a vice

3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zékladni

b) stiedni s vyucnim listem

¢) sttedni s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské
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4. Do které pracovni kategorie ve spolecnosti DogsRun patiite?
a) manazerska pozice
b) provozni pracovnik

c) trenér

5. Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti DogsRun.
A) 1 rok ¢i méné

b) 1-2 roky

c) 3-5 let

d) 6 let a vice

6. Vyhovuje vam soucasny systém hodnoceni ve spole¢nosti?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

7. Vlastnosti souc¢asného systému hodnoceni
(zaskrtnéte v kazdém tadku vybranou hodnotu na Skale od 1-5, pfi¢emz plati Ze 1- systém je
ptinosny, 5 - systém neni pfinosny, pokud si myslite, Ze je v rozmezi téchto dvou protikladu

zvolte stred.

1 2 3 4 5
Pfinosny Neptinosny
Objektivni Neobjektivni
Motivujici Demotivujici
Casové nenaroény Casové naroény
Dostacujici Nedostacujici
Propracovany Nepropracovany

8. Uvitali byste ve spole¢nosti novy systém pro hodnoceni?
a) ano

b) spis ano

c) spis ne

d) ne
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9. Co c¢ekavate od nového systému hodnoceni?
a) lepsi motivaci

b) lepsi moralku

C) propojenost se systémem odmén

d) lepsi zpétnou vazbu

f) jiné:

10. Ceho se obavite, e nastane souéasné s novym systémem hodnoceni?
a) vetsi naroky na pracovni vykon

b) vice ¢asove naro¢néjsi

¢) zhorseni pracovnich podminek

d) snizeni finan¢niho ohodnoceni

e) ni¢eho

f) jiné:

11. Co je pro vas nejvétsi motivaci v praci?

Setad’te od nejvice dulezitého faktoru - 1 po nejméné dulezity faktor - 4
Pochvala

Finan¢ni odména

MozZnost povySeni

Odmeéna v podobé benefit
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Piiloha €. 3 Novy hodnotici formulaf pro manaZerskou skupinu spole¢nosti DogsRun

Hodnotici formular — interni dotaznik

Jméno a piijmeni:

Pracovni pozice:

Hodnocené obdobi:

Hodnotitel:

Kone¢ny vysledek:

Stupnice bodového ohodnoceni

Hodnotici kritéria 1] 2] 3] 4] 5 vahy | celkem

Pristup k praci
Plnéni zadanych cili 0,152
Kvalita odvedené prace 0,167
Organizace prace 0,076
V¢asné plnéni pracovnich
povinnosti 0,106
Osobnost a chovani pracovnika
Samostatnost 0,076
Odpovédnost a spolehlivost 0,091
Jednani a vystupovani 0,106
Schopnost vedeni tymu 0.121
Dalsi predpoklady
Cistota a potadek na pracovisti

0,015
Uceni se novym vécem

0,030
Ochota rozvijet se 0,061

Konecny vysledek:

Bodové hodnoceni: *minimalni/maximalni** pocet boda

11*-25 bodi = uspokojivé

26-40 bodl = dobré

41-55** bodl = vyborné

Poznamky:
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Piiloha ¢.4 Novy hodnotici formulaf pro provozni skupinu spole¢nosti DogsRun

Hodnotici formular — interni dotaznik

Jméno a piijmeni:

Pracovni pozice:

Hodnocené obdobi:

Hodnotitel:

Kone¢ny vysledek:

Stupnice bodového ohodnoceni

Hodnotici kritéria 1] 2] 3] 4] 5 vahy | celkem

Pristup k praci
Kvalita odvedené prace 0,185
Stalost pracovniho vykonu 0,093
Organizace prace 0,074
Komunikace se zdkazniky 0,148
Osobnost a chovani pracovnika
Samostatnost 0,056
Odpovédnost a spolehlivost 0,148
Tymova spolupréce 0,130
Dodrzovani pracovnich nafizeni 0,019
Dalsi predpoklady
Cistota a pofadek na pracovisti

0,037
Uceni se novym vécem

0,093
Dochvilnost 0,019
Konecny vysledek:

Bodové hodnoceni: *minimalni/maximalni** pocet bodti

11*-25 bodi = uspokojivé

26-40 bodu = dobré

41-55** bodii = vyborné

Poznamky:
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Piiloha €.5 Novy hodnotici formulaf pro skupinu trenéra spole¢nosti DogsRun

Hodnotici formular — interni dotaznik

Jméno a piijmeni:

Pracovni pozice:

Hodnocené obdobi:

Hodnotitel:

Kone¢ny vysledek:

Stupnice bodového ohodnoceni

Hodnotici kritéria 1] 2] 3] 4] 5 vahy | celkem

Pristup k praci
Kvalita odvedené prace 0,200
Komunikace se zakazniky 0,156
Organizace prace 0,089
Osobnost a chovani pracovnika
Samostatnost 0,133
Odpovédnost a spolehlivost 0,067
Jednani a vystupovani 0,111
Dalsi predpoklady
Uceni se novym vécem 0.044
Dochvilnost

0,022
Schopnost predavani znalosti 0,178

Konecny vysledek:

Bodové hodnoceni: *minimalni/maximalni** pocet boda

9*-20 bodt = uspokojivé

21-32 bodua = dobré

33-45**bodl = vyborné

Poznamky:

77




