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ANOTACE

Bakalatska prace se zabyvd vlivem systému hodnoceni zaméstnancii na jejich pracovni
vykon. Tato problematika je aplikovana na podnik Ceské posta, s. p. Cilem prace je navrh na
zefektivnéni pracovniho vykonu pomoci systému hodnoceni zaméstnanct. K tomuto ucelu
bylo nutné provedeni dotaznikového Setfeni. Vyuziti vysledk prizkumu nasledné slouzilo

k vytvoteni navrhu na zlepSeni systému hodnoceni.

KLICOVA SLOVA

hodnoceni zaméstnancli, motivace, systém odménovani, Ceska posta, s. p.

TITLE

The influence of employees’ evaluation system on their work effectiveness

ANNOTATION

This thesis is focused on the influence of employees’ evaluation system on their work
effectiveness. This issue is applied to a company Czech Post, s. p. ¢ The main goal of this
work is to suggest a proposal for increasing work efficiency by using employees’ evaluation
system. Therefore it has been necessary to conduct a survey. The results of the survey have

been used for creating a proposal how to improve the mentioned system.

KEYWORDS

evaluation employee, motivation, reward system, Czech post, s. p.e
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Uvod

Pro zpracovani mé bakalaiské prace jsem si vybrala rozsdhlé téma Vliv systému
hodnoceni zaméstnancti na jejich pracovni vykon s aplikaci na statni podnik Ceskd posta,
konkrétné na SPU Praha. V této praci se snazim o feSeni problematiky vlivu hodnoceni
zamestnancu a souvisejicich aspektt na pracovni vykon s naslednou aplikaci ve zmifiovaném
podniku.

V soucasné dob¢ je v kazdé organizaci kladen velky dlraz na personalni fizeni, jehoz
vyznamnou soucdsti je hodnoceni zaméstnanct. Lidsky kapitél je nejdilezitéjsim vyrobnim
faktorem, kterym spolecnosti disponuji. To je ditvod, pro¢ by zaméstnanci méli byt v podniku
spokojeni. Spokojenost dale vede k lepSimu pracovnimu vykonu, vét§i motivaci, potieb& se
dale vzdélavat ¢i kariérné rust. Tyto faktory poté pomdhaji k efektivnéjsimu dosazeni
podnikovych cili.

Hodnoceni zaméstnanci nema vyznam pouze pro organizaci, ale i pro samotné¢ho
zaméstnance. Jednd se o hlavni informacni zdroj poskytujici vysledné zpravy o realizovani
pracovni naplné zameéstnance a o plnéni pozadavkii na danou pracovni pozici. Naopak
zaméstnancim poskytuje moznost zpétného ohlédnuti na své vysledky, vykonnost nebo
na svilj osobni rozvoj. Podnik by proto m¢l dbat na pravidelnost téchto hodnoceni, na jejich
formu a na spravné vyhodnoceni.

Obsah této bakalaiské prace je smérovan na podnik Ceska posta, s. p., ktera
v soucasné dobé zaméstnava 32 163 pracovniki (stav ke dni 1. 1. 2013). V analyze vychazim
z formalnich dokumentli a informaci, které mi byli poskytnuty, ale také =z odpovéedi
z piipraveného dotazniku, ktery byl vyplnén zaméstnanci organiza¢niho ttvaru SPU Praha.

Cilem prace je analyza systému hodnoceni v podniku Ceska posta, s. p., komparace
s odbornymi poznatky a navrh na zefektivnéni pracovniho vykonu pomoci systému hodnoceni
zameéstnancu.

Prace se sklada ze tii c¢asti: z teoretické, praktické a znavrhovych opatieni.
V teoretické Casti se vénuji zpracovani obecnych poznatkli a formulaci vychodisek, které jsou
uzce spjaty s hodnocenim zameéstnanci a vedou ke zpracovéani cCasti praktické. V prvni
kapitole je charakterizovana motivace zaméstnanctl, jeji typy a samotny proces motivovani.
Druha kapitola se zabyva teoretickym rozborem hodnoceni zaméstnancti — procesem, cili,
kritérii a metodami hodnoceni. Tteti kapitola je zaméfena na odmeénovani zaméstnanct

a v posledni kapitole teoretické ¢asti se vénuji 360° zpétné vazbe.



V praktické &asti bude nejdiive popsan profil statniho podniku Ceska posta. Dalsi
kapitoly by mély obsahovat charakteristiku konkrétniho systému hodnoceni a odménovani,
ktery je nyni v podniku pouzivan. Posledni kapitola praktické casti bude zaméfena na
dotaznikové Setieni. Pied sestrojenim a vyhodnocenim dotazniku byl vytvofen soubor
domnének, které slouzily jako predpoklddané cile dotazniku a poté probihalo zjistovani

a ovétovani jejich specifik:
D1: Nejvétsi vliv na kvalitu pracovniho vykonu ma penézitd forma odménovani.

D2: Soucasny systém hodnoceni a informovanost o ném ma za disledek negativni

dopad na pracovni vykon zaméstnancti.
D3: Hodnotici pohovory jsou t¢innou motivacni slozkou pro kvalitni pracovni vykon.

V ¢asti ndvrhovych opatfeni budou doporuceny feseni, ktera by mohla vést ke zlepSeni
efektivity hodnoceni, pracovniho vykonu nebo informovanosti o odménovani zaméstnanci.
Navrhy vznikly na zékladé vysledkd z porovnani domnének s vyhodnocenim dotaznikového

Setfeni.

10



1 Vyznam a funkce motivovani zaméstnancii

Pted samotnou analyzou soucasného systému hodnoceni zaméstnanci by méli byt
pfedstaveny nastroje, diky kterym bude analyza vykondna. Ucelem tedy této ¢asti prace je
seznameni s teoretickymi pojmy a nastroji, které zaméstnance vedou ke zvySovani svého

pracovniho vykonu.

1.1 Motivace zaméstnancu

Motivace je zpohledu fizeni zaméstnanci velmi dulezitd. Je nezbytné rozumeét
faktorim, které lidi motivuji a zvySuji tim pracovni angazovanost, oddanost a pozitivni
chovani. Teorie motivace se zabyva tim, co vede lidi k tomu, aby néco d¢lali nebo se néjakym
uréitym zpisobem chovali. Zkouma proces motivovani, proces utvaieni samotnych motivaci.
Vysvétluje, pro¢ se lidé pii praci urCitym zpisobem chovaji, pro¢ vyvijeji uréité usili
v konkrétnim sméru. Nabizi také navod pro praktické kroky potfebné k vytvoteni efektivnich
syst¢émi odménovani. Tento proces je mnohem komplikovangj$i, nez se mnozi lidé
domnivaji. Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rtizné cile, aby své potieby uspokojili,
a podnikaji rizné kroky smeéfujici ke splnéni téchto cili. Je mylné se domnivat, Ze jeden
pristup k motivovani bude vyhovovat v§em lidem. To je divod, pro¢ pifedpoklady, na nichz je
zalozena vira o tom, ze odména odrdzejici vykon ucinkuje jako motivator, jsou

zjednodusujici.

1.1.1 Vymezeni pojmi motiv, stimul a stimulace

Motiv piedstavuje urCitou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Muze byt
chapan jako psychologickd pfi¢ina ¢i davod urCitého chovani ¢i jednani cClovéka,
individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl. (1 str. 242)

Stimul je jakykoliv podnét, po kterém nasleduje motivace cloveéka. Mizeme je délit
podle vzniku:

e vnitini — tzv. impulsy, jednd se o podnéty, které znaci n¢jakou zménu v téle
nebo mysli ¢lovéka (napft. nervozita pred zkouskou);

e vn¢jsi — tzv. incentivy, jde o vnéjsi podnéty, které aktivuji urcity motiv.

11



Zda se dany stimul stane motivem nebo ne, zalezi na vnitini Casti prostfedi, motivacni

struktufe konkrétniho ¢lovéka. (1 str. 243)

Stimulace je chapana jako cilevédomé a usmérnované jednani lidi. Jedna se o vnéjsi
pusobeni na motivaci ¢lovéka a predstavuje soubor vnéjSich podnétli, pobidek ¢i incentivii
(odmény, pochvaly atd.), které maji urcitym zplsobem usmeériiovat jednani pracovnika,
pusobit na jeho motivaci. Stimuly nemohou pusobit trvale a podminovat zadouci jednani

Cloveéka. ((2 str. 16)

1.1.2 Proces motivace

Definice motivace podle Armstronga (2007, str. 109) je:

Motivace je ditvod néco delat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji,
Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile — hodnotné odmeény,
uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobre motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi

cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni techto cilu.

Motivace se tyka faktorti, které ovliviiyji lidi, aby se urcitym zptisobem chovali. Tti slozky

motivace podle Arnolda a kol. (Work Psychology, 1991) jsou:

e smeér — co se n¢jaka osoba pokousi délat;
e Usili — s jakou pili se o to pokousi;

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi. ((3 str. 219)

Obr. 1 Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podnilonunti kerolad

DosaZeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007.
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1.1.3 Typy motivace

V souvislosti s praci se rozliSuji dva typy motivace, motivace vnéjsi a vnitini.
Vnitini motivace to jsou faktory, které si Cloveék stanovi a vytvaii sdm. Souvisi s praci
a s jejim vnitfnim obsahem. Vznikd, kdyz lidé citi, Ze prace, kterou vykonavaji, je vnitin¢

zajimava, podnétna, diilezita a je v ni obsazena pravomoc a odpovédnost.

Vnéjsi motivace chape praci jen jako prostfedek k uspokojovani naSich potieb, které lezi
mimo pracovni oblast. To, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény, jako
napft. zvyseni platu, uzndni, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napfi. disciplinarni

fizeni, odepteni platu nebo kritika. ((4 str. 110)

1.1.4 Spokojenost s praci a motivace k vykonu

Nastroje vedouci ke spokojenosti s praci jsou rizné, mohou to byt napf. realné
prilezitosti k povySeni, vyssi plat ¢i prémie, zajimavé a rozmanité ukoly, vysoky stupen
autonomie atd. Mira uspokojeni clovéka se ale odviji od jejich vlastnich potieb a predstav
pracovniho prostiedi.

Pracovni spokojenost vyjadiil F. Luthans jako priznivy nebo pozitivni emocionalni
stav, ktery vyplyva z hodnoceni prace nebo pracovmnich zkuSenosti. ((5 str. 114) Organ
a Bateman charakterizuji pracovni spokojenost jako postoj kpraci jako k celku
a k jednotlivym jejim komponentam, jimz jedinec prisuzuje urcitou vahu a vyznam. ((6 str.

340)

Spokojenost s praci je chapana jako psychologickd kategorie, kterd se akceptuje ve
dvou odliSnostech:
e v SirSim smyslu zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, vztahujici se k pracovnim
podminkam tj. spokojenost v praci,
e vuzSim smyslu se jednd o spokojenost s praci, tj. o naroky na plnéni
pracovnich tkolli a o pracovni tkoly zvlasté, ale také o odménu za vykonanou

praci, o jeji prestiz atd. ((7 str. 111)

V odborné literatuie se odliSuji rizné znaky spokojenosti s praci, které jsou dilezité

pro poznani rozmanitosti tohoto jevu, ale i z praktickych hledisek. Rozliuji tak:

e celkovou a diléi spokojenost — celkova spokojenost vyjadiuje obecnou miru
vztahu k vykonavané pracovni cCinnosti. Dil¢i spokojenost se vztahuje

13



k jednotlivym faktorim ovlivitujicim praci, jejichz Groven muize byt velmi
rozmanitd. Soubor dil¢ich spokojenosti ¢i nespokojenosti se v individualnim
uspotadani projevuje v celkové spokojenosti;

e intenzitu spokojenosti — vyjadiuje intenzitu prozitku, kterd se muze
pohybovat od maximalni spokojenosti k maximalni nespokojenosti;

o stilost spokojenosti — vyjadfuje stabilitu ¢i proménlivost prozitki.
Spokojenost je povazovana za jev snadno ovlivnitelny riznymi faktory;

e spokojenost jako stav a proces — spokojenost mizeme vyjadrit jako aktualni
stav a jako vyvijejici se proces, na néjz lze pusobit vnéjSimi intervencemi. ((8

str. 47)

Vztah pracovni spokojenosti a produktivity je velmi nevyrazny. Luthans uvadi
vysledky srovnavaci metaanalyzy vyzkuml zaméfenych na tento vztah, zjiSténa byla
primérna korelace 0,17 mezi spokojenosti a produktivitou. Spokojeny pracovnik tedy nemusi
byt nezbytné vysoce vykonny. Pfedpoklada se, ze existuji zprostfedkujici proménné, které

vstupuji do vztahu spokojenost — vykonnost a ovliviiuji dosazené vysledky. ((9 str. 118)

1.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni prace ma pro podnik i pro hodnoceného pracovnika obrovsky vyznam. Je
zakladem pro rozhodnuti, jaka ma byt penézni odména, aby bylo rozhodnuto spravedlivé.
Slouzi 1 naptiklad pro rozpoznani silnych a slabych stran pracovnika a k hledani cest ke

zlepSeni a zvySeni pracovniho vykonu. Plati pravidlo za stejnou praci stejnd odmena.

Definice hodnoceni prace podle Michaela Armstronga: ,,Predstavuje systematicky
proces stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich
mzdovych ci platovych relaci. Poskytuje zdkladnu pro vytvareni spravedlivych mist téchto
struktur, pro Fizeni relaci mezi pracemi ¢i pracovnimi misty a odménami a pro zajistovani

zasady stejné odmeny za prdci stejné hodnoty. ** ((4 str. 136)

1.2.1 Cile hodnoceni

Jako kazdé cile, a ne pouze cile hodnoceni prace, musi byt méfitelné, dosazitelné
a hlavné konkrétni.

Pro hodnoceni prace jsou cile nasledujici:
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e stanoveni hodnoty prace, ktera je zalozena na spravedlivém a disledném
posouzenti;

e poskytnuti informaci potfebnych k vytvofeni a udrzovani mzdovych
a platovych stupiti a struktur;

e poskytnuti co nejobjektivnéjsi zdkladny pro zatfazeni prace do tfid (stupnil)
a umoznovat tak jednotny pfistup pii rozhodovani o zatfidéni praci;

e umoznéni spravného porovnavani s trznimi sazbami praci nebo roli se
srovnatelnou slozitosti nebo mnozstvim prace;

e transparentnost — vychodiska, kritéria pro definovani stupiiii a zatazovani praci
by méla byt jasna;

e 7ajiSténi, aby organizace plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni

odmeénu za praci stejné hodnoty. ((4 str. 136)

1.2.2 Kritéria hodnoceni

Tradicné€ se hodnoti mnozstvi a kvalita prace, v modernim pojeti se ale miize hodnotit
prace komplexné. Nehodnoti se pouze pracovni vykon ale i pracovni chovéani a to pfedem
jasn¢ danymi kritérii, které jsou piihodné k odvedené praci — nehodnoti se schopnosti
pracovnika, které pfi feSeni tkolu nevyuziva.

Nejcastéji pouzivanymi kritérii jsou vysledky prace (patii mezi tzv. méfitelna
kritéria), v€asnost pInéni ukolu, pracovni chovani (ochota ukol pfijmout, dodrZzovani
pravidel) socidlni chovani (vztahy ke kolegiim), dovednosti, znalosti a vlastnosti (tyto
kritéria jsou tzv. neméfitelnd — subjektivni ptistup hodnoceni).

Dbat by se mélo i na rizné faktory, které s pracovnikem piimo nesouviseji, ale mizou
jeho vykon ¢i jeho samotného ovliviiovat — napf. prostfedi pracovisté, Zivotni podminky
zameéstnance, nedostate¢na informovanost.

Ptfed hodnocenim pracovniho vykonu by se méli jasn€ stanovit normy a pojmy, jako

jsou napft. zadouci pracovni vykon, pfijatelny ¢i nepfijatelny pracovni vykon, atd.

1.2.3 Metody hodnoceni

Dé¢leni metod hodnoceni existuje spousta, nejhlavnéjs$i byva déleni na hodnoceni
analytické, neanalytické a trZzni ocefiovani. Také se rozd@luji z hlediska casového

horizontu, kdy je zaméstnanec hodnocen (pribézné ¢i pravidelné hodnoceni, hodnoceni po
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ukonceni projektu nebo hodnoceni pracovnika ve zkusebni dob¢). V mé praci uvedu alesponi

nékolik znaméjsich a pouzivanych metod.
Metody hodnoceni pracovniho vykonu se mohou d¢lit: ((10)
a. podle stanovenych cilu (vysledkii);

Pouziva se Castéji pro hodnoceni specialistl, manazerd ¢i v d€lnické sféfe (napf.
hodnoceni vysledku prace na konci terminu odevzdani). Aby byla metoda uspésna, je

zapotiebi, aby cile byli méfitelné, dosazitelné a hlavné realné.
b. na zdkladé plnéni stanovenych norem;

Metoda se pouziva nejcastéji pro hodnoceni vyrobnich pracovnik. Musi se nejprve

stanovit dané normy.
c. volny popis;

Zde je vyzadovan popis (posudek) pracovniho vykonu a popis zaméstnance, ktery

musi vypracovat hodnotitel.
d. hodnoceni na zakladé kritickych pripadii;

Tato metoda spociva v pisemnych zdznamech o ptipadech, které se udaly béhem

vykonavani prace. Popisuje pracovni chovani zaméstnance.
e. hodnoceni pomoci Ciselnych, grafickych nebo slovnich stupnic;

Zde se hodnoti jednotlivé ¢i souhrnné pracovni vykony (napf. kvalita a mnoZstvi

odvedené prace, absence, samostatnost, znalost prace atd.)
f- checklisty;

Checklist je svou strukturou podobny dotazniku, ktery vypliuje hodnotitel a odpovida

na otazky odpoveéd’'mi typu ano/ne.

g. metoda BARS,
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Metodu BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) miizeme chapat jako
klasifikacni stupnici pro hodnoceni pracovniho chovéni. Vychéazi z tvrzeni, ze Zzadouci

pracovni chovani ma za nasledek 1 efektivni vykonavani prace.
h. assessment centre.

Tato hodnotici metoda se pouziva 1 k vybéru a vzd€lavani pracovnikd. Informuje
o momentalnim vykonu pracovnika v uméle vytvoifenych podminkach, hodnoti pracovni
vykon, schopnosti a rozvojovy potencidl. Pouziva se pfevazné pro hodnoceni manazera

a specialistu.

1.2.4 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni pracovnikii se milze nazyvat velmi propracovanym postupem.
Rozd€luje se na tfi casova obdobi (pfipravné obdobi, obdobi ziskavani informaci a nasledné

obdobi vyhodnocovani) a poté z nich i na devét fazi. ((11 str. 130)

a) Pripravné obdobi se sklada ze Ctyt fazi:

1. rozpoznani a stanoveni predméti hodnoceni, stanoveni pravidel a zasad postupu
hodnoceni a tvorba formulait ¢i dotaznik;

2. analyza pracovnich mist — popfipadé kontrola existujicich popisu;

3. stanoveni norem pracovniho vykonu, formulovani kritérii, zvoleni metod
hodnoceni a klasifikace Grovni pracovniho vykonu,

4. upozornéni pracovnikl na ptipravované hodnoceni, informovani o jeho ucelu,
kritériich a norméch pracovniho vykonu apod.

b) Obdobi ziskavani informaci a podkladi ma dvé faze:

5. zjiStovani informaci o pracovnim vykonu (pozorovani pracovnikll pii praci,
zkoumani vysledki jejich prace atd.);

6. poftizeni dokumentace o pracovnim vykonu — tato faze je velmi dulezita, vznikaji
podklady pro nasledné hodnoceni (dulezita je i jednotnost pofizeni a ukladéani
dokumentii).

¢) Obdobi vyhodnocovani informaci obsahuje dalsi tti faze:
7. koncové vyhodnocovani pracovnich vysledki, chovani, schopnosti zaméstnance

a dalSich sledovanych vlastnosti pracovniki;
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8. rozhovor shodnocenym zaméstnancem o vysledcich a o rozhodnutich
vyplyvajicich z naseho hodnoceni (tato faze je také dulezitd — podnécuje ke
zlepsSovani pracovniho vykonu pracovnika);

9. pozorovani nasledujiciho pracovniho vykonu, poskytnuti opory a vypomoci pfi

zlepSovani vykonu a zkoumani efektivnosti naSeho hodnoceni.

1.3 Odménovani zameéstnancu

Vhodné nastaveny systém odmeénovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroji stimulu
zaméstnance, které ma spole¢nost k dispozici. Ve velké mife se setkavame se situaci, kdy
vykon pracovnika je pfimo umérny jeho spokojenosti s finanéni odménou, kterd piispiva
k uspokojovani jeho potteb. Pravé diky této skute¢nosti ma odménovani velky vyznam jak
pro zaméstnance, tak i pro vedeni spolec¢nosti.

Definic odménovani zaméstnanct je nemalé mnozstvi, podle mého minéni ji nejlépe
vystihl Koubek:

Odmeérnovani v modernim Fizeni lidskych zdrojit neznamena pouze mzdu nebo plat,
popr. jiné formy penézni odmeény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci
za vykondvanou praci. Moderni pojeti odmeénovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povySeni,
formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody. Odmény mohou zahrnovat véci ci

okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé. ((10 str. 265)

1.3.1 Cile odménovani

Obecnym cilem odméiovani je podniceni zaméstnanct k pracovnimu vykonu a tim
1 k rozvoji podniku. K tomuto cili patii i podporovani dosaZeni organiza¢ni strategie tim, Ze
odménovani zarucuje kvalifikovanou, oddanou a fadn€ motivovanou pracovni silu, kterd je

v organizaci potieba.

Konkrétni cile odménovani se rozd€luji podle dvou hledisek — zhlediska organizace

a samotného zaméstnance.

Specifickymi cili z hlediska organizace jsou:

— hrat vyznamnou tlohu pfi sdélovani hodnot, norem, vykonu a o¢ekavani organizace;
— podporovat program organizacnich zmén, tykajici se kultury, struktury a procest;
— podporovat uskutecniovani zakladnich hodnot organizace v takovych oblastech, jako

je kvalita, péce o zakazniky, tymova prace, inovace, flexibilita apod.;
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— zabezpecCit, aby podnik za své penize ziskal potfebnou hodnotu — zjednodusené

fe¢eno: zadna pfidana hodnota, Zddna odmeéna.

Z hlediska zaméstnanci by systém odménovani mél:
— naplnovat jejich ofekavani spravedlivého a slusného jednani s piihlédnutim k praci,
kterou d¢laji;
— jednat s nimi jako se zainteresovanou stranou a partnery, ktefi maji pravo byt pfi
vytvareni politiky odménovani, ktera se jich tyka;
— byt transparentni — méli by védet, jaka je politika odménovani v podniku a jaky ma na

n¢ dopad. ((12 str. 599)

1.3.2 Faktory ovliviiujici odménovani

Faktory, které ovliviiuji odménovani zaméstnanct, jsou rtiznorodé a maji velky vliv na
méfeni pracovniho vykonu a nésledujici prizpisobeni vysi odmén. Na vysi mzdy se nejvice
promita aktudlni situace na trhu prace v daném regionu ¢i v profesnim poli piisobeni, zdkonné
normy (napf. minimalni mzda), ovliviiuji i mimofédné okolnosti (napf. neptiznivé pracovni

podminky) apod.

Faktory se mohou rozd¢lit na ¢tyfi skupiny (vné&j$i faktory, faktory souvisejici s organizaci,

souvisejici s praci a individualni faktory).

Mezi vnéjsi faktory jsou zahrnuty:

trzni faktory, a to pfedevsSim nabidka pracovnich sil a poptavka po nich, vzdélavaci
instituce, ekonomické podminky a mira nezaméstnanosti;

— odbory, jejich postaveni v jinych organizacich;

— regionalni rozdily ve vysi odmén;

— statni regulace a zékony;

— obvykla o¢ekéavani, napt. zvyky ve spolecnosti.
Jako soucast faktori souvisejicich s organizaci se zminuji:

— odvétvi, v némZ podnik plisobi;
— ziskovost a platebni schopnost;

— velikost podniku;
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— filozofie organizace (Gsili podniku byt v ¢ele z hlediska vySe odmén, orientace na

zaméstnavani pracovniki na plny ¢i ¢astecny uvazek, apod.).
Faktory souvisejici s praci jsou:

— kvalifikace pracovnika (dovednosti) — praxe, pozadavky na osobni zpusobilost,
schopnost rozhodovat se, manudlni zru¢nost nebo pohybové schopnosti, tvofivost,
iniciativa, vzdélani, spolehlivost apod.;

— odpovédnost za finan¢ni prostiedky, hmotna odpovédnost, odpovédnost za styky
s vetfejnosti, zakazniky atd.;

— usili, napt. fyzické pozadavky, pracovni zatizeni, vyZzadovana pozornost apod.
Individualnimi faktory se rozumi:

— produktivita, vykon;

— zkuSenosti;

— ve&k pracovnika, délka zaméstnaneckého poméru;
— potencial ¢i schopnost povyseni;

— osobni preference (postoj k praci, postaveni, pracovni doba, pracovni cesty apod.).

1.3.3 Typy odmén

V této podkapitole jsou popsany piiklady prvkil systému odménovani pracovniku.
PenéZni odména

PenéZni odmeéna je zdkladem odménovani zameéstnance. Jedna se o pevny plat ¢i mzdu a tvofi
ji sazba (tarif) za urcitou praci nebo pracovni misto. Tato sazba mize byt ¢asova (hodinova,
tydenni nebo mésicni), podilova (podle prodaného zbozi) nebo tkolova. K pevnému platu je
v soucasnosti trendem pridavat i variabilni sloZzku mzdy souvisejici s odménovanim dle
vykonu, jinak feceno prémie. Tato pohyblivd slozka mzdy, ktera byva vazana na predem
stanovené cile, zaméstnance vice motivuje k lepSimu vykonu. Hlavni z4sadou jsou realné

cile — v opa¢ném piipad¢ ztrdci motivacni charakter.

Prémie mohou byt vdzané ¢i nevazané na dosazené vysledky. Ucelem prémii vazanych
na dosazené vysledky je pozitivni odména za konkrétni vykon (nejcastéji se tento bonus

objevuje u komerc¢nich pracovniki, ktefi se orientuji na obrat). Prémie nevazané na dosazené
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vysledky mohou kompenzovat tézké ¢i zdravi Skodlivé pracovni podminky (tyto ndhrady jsou
dané zadkonem — napft. pfiplatky za vikendové smény, za praci ve znecisténém prostiedi atd.)

nebo jsou cilené na realizaci ur¢itého chovani (prémie vazané na dochazku apod.).
Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody (benefity) zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim navic ke
mzd¢ ¢i platu. Snazi se jimi ziskat a udrzet kvalitni pracovniky, peCovat o jejich pohodu

a uspokojovat jejich osobni potieby.

Nékteré tyto benefity podléhaji zdanéni z pfijmu, napf. poskytnuti sluzebniho
mobilniho telefonu ¢i automobilu k soukromym ucelim. Zaméstnanecké vyhody, jako napft.

prispévek na vzdeélavani ¢i stravovani, dani z ptijmu nepodléhaji. ((4 str. 372)
Nepenézni odmény

Penézni odménu obohacuje a doplituje i odména nepenézni, ktera podle Armstronga (2009)
zahrnuje systém uznani a pochval od nadiizenych, uznéni od kolegl, zpétnou vazbu
o vysledcich prace zaméstnance, prilezitost rozvijet se a zdokonalovat, piijemné pracovni

prostfedi nebo riiznd jind ocenéni (mald pozornost, ¢estné uznani apod.)

Nejefektivnéjsi uznani a pochvaly jsou ty, které udéli nadiizeny svému zaméstnanci
neformalné béhem kazdodenniho styku na pracovisti. Na efektivité se také podili hmatatelné
nastroje uznani v podobé¢ riznych poukazek ¢i dovolenych, které se dotknout 1 blizkého okoli

pracovnika (partnera nebo rodiny).

1.4 360° zpétna vazba

Zpétna vazba jako takova, je velmi dulezitou jednotkou ve vztahu mezi podiizenym
a nadfizenym. Dokéze poskytnout nejen nadfizenému, ale 1 samotnému zaméstnanci piimy
a jasngjs$i ndhled na jeho préci, a to diky zvolené metod¢ hodnoceni vice stranami. Kazdy
¢lovék potiebuje mit k dispozici relevantni zpétnou vazbu, kterd mu umozni 1épe posoudit
jeho subjektivni pocity a umoznit mu déle se zlepsovat v tom, co d¢€la.

O motivaci jsem psala z kraje mé prace, ale i zde hraje velkou roli. Nemotivovany
zaméstnanec zpétnou vazbu tézko privita, nebot’ pravdépodobné ani nebude chtit sdm sebe

a své vykony vylepSovat.
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360° zpétna vazba se v posledni dob¢é umistila mezi nejvice vyuzivané metody pro
hodnoceni zaméstnanct. V riznych literaturach ji miizete nalézt pod pojmy vicendsobné
hodnoceni, vicezdrojové hodnoceni nebo pod anglickym nédzvem Multi-Source Feedback
(MSF).

Pro tuto zpétnou vazbu jsem vybrala definici od Urbana:
,,360° zpétna vazba je hodnoceni manazerii a pracovnikii z vice stran (ze strany podrizenych,
kolegit na stejné urovmi, pripadné vnéjsich zdkaznikii). DuleZitou soucasti je také
sebehodnoceni. 360° zpétna vazba je doplikova metoda, ktera umozZiiuje vedoucimu ci
ostatnim zaméstnancum ziskat zpétnou vazbu od ostatnich spolupracovnikii smérem k jejich

pracovnimu chovani.*‘ ((13 str. 126)

Jako nastroj 360° zpétné vazby pro sbér dat se nejvice vyuzivd dotaznikl, které
obsahuji polozky pfedstavujici rizné varianty manazerského chovani. Hodnotitel¢ by méli

posuzovat kazdé chovani jednotlivé na vicebodové stupnici.

1.4.1 Proces 360° zpétné vazby

Jestlize se rozhodneme pouzit 360° zpétnou vazbu, znamena to, Ze budeme muset
podniknout vétsi mnozstvi krokd, které nas povedou k ocekdvanému vysledku. Tyto kroky
musi byt samoziejm¢ velmi dobfe pfipraveny a také zrealizovany, abychom dosahli

efektivniho ucinku. V této podkapitole tyto faze stru¢né zcharakterizuji.
1. Informovani organizace

Je dilezité zaméstnance informovat jaky je divod a cil celého procesu. Méli bychom
jim sdélit nasledujici kroky procesu, koho a jakych oblasti se bude proces tykat, a které
vlastnosti ¢i dovednosti budou posuzovany.

Do tohoto kroku bych zahrnula i nominovani fidiciho tymu, tedy hodnotiteld.
Hodnotitele je nutné obeznadmit stim, co mé& toto hodnoceni pfinést hodnocenym
pracovniklim, jim samotnym i celému podniku. M¢li by byt informovani o tom, Ze bez jejich
hodnoceni nedostdvd hodnoceny pracovnik Uplny obraz o své cinnosti a Ze vyplnéni
dotazniku je pro n¢j velké piilezitost k tomu, aby mohl dal profesné rist ¢i aby potvrdil své

kvality.

2. Sestrojeni dotazniku
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Druhym krokem je samotné zkonstruovani hodnoticiho nastroje — tedy dotazniku. Zde
se rozhoduje o tom, co se vlastné bude 360° zpétnou vazbou méfit. Dotazniky jsou tvofeny
zprojevi chovani zaméstnanci a ty nejCastéji vychazeji z manazerskych kompetenci.
Prvotnim ukolem by meélo byt zvazeni, které projevy chovani jsou pro naSi organizaci

zadoucimi. M¢li bychom mit na paméti, Ze dobie sestaveny dotaznik je zdkladem tspéchu.
3. Sbér dat

V moment¢ kdy je hotov dotaznik a jsou nominovani hodnotitelé, zac¢iné se se sbérem
dat. Dotazniky se piedavaji vS§em hodnotitelim a pozaduje se od nich kvalitni vyplnéni. Po
shromazdéni vSech udaji se vytvaii zpravy. Mezi zakladni vystupy patii individualni zprava

pro kazdého hodnoceného, tu charakterizuje dalsi krok procesu.
4. Vysledné individualni zpravy

Jak bylo zminéno v pfedchozi ¢asti procesu, individudlni zprdva je priméarnim
vystupem tohoto hodnoceni. Obsahuje zdkladni statistické zpracovani hodnoceni,
porovnavani, taktéz i slovni (anonymni) vypovédi hodnotitelti. Zprava by méla obsahovat
mnoho podnéth pro rozvoj zaméstnance. Cilem této vysledné zpravy je informovat
hodnoceného jak o svych silnych strankach, tak i o oblastech, ve kterych by byla potifeba

dalSiho rozvoje.
5. Prace s vystupy

Aby byl pfinos této zpétné vazby maximalni, musi se dale pracovat s vystupnimi daty.
Ve vétSin€ piipadit nasleduje rozhovor facilitdtora (nadiizeny ¢i externi konzultant)
a pracovnika, kterého se hodnoceni a vysledna zprava tykd. V zavéru konzultace by méla
vzniknout dohoda a plan pro nésledujici obdobi, ke kterému se pifi dalSim hodnoceni oba
vraceji jako k vychozimu materialu.

Pro tento krok je dilezité, aby se hodnoceny zaméstnanec ztotoznil s hodnocenim,
vytvofil si svlij vlastni zavér a tim se motivoval pro dal§i osobni rozvoj svych dovednosti.

Jelikoz se jedna o diivérna data, zavéreCna zprava by méla patiit hodnocenému pracovnikovi.
6. Nasledujici rozvoj

360° zpétna vazba mlze byt pouzita jednorazove, ale to neni zpravidla doporucovano,

protoze jeji sila spociva pravé v opakovanosti hodnoceni. Proto po uplynuti urcitého Casu,
23



nedoporucuje se diive jak po roce, byva tato zpétna vazba opakovana. V nejlepSim piipadé

Ovéreni aktudlni strategie
a cild firmy

Monitoring rozvoje Vybér Zadoucich kompetenci
a pribé&zna zpétna vazba a kritérii, podle kterych
se bude hodnotit

Interpretace a zpracovani plani i Informovani viech ziéastnénych

osobniho rozvoje o organizaci a pfinosech
hodnoceni, prodkeleni hodnotiteld

Zpracovani vysledkd

Realizace hodnoceni 360°
hodnoceni

zajistime u hodnocenych stejné hodnotitele, a tim se sniZuje riziko zkresleni vysledku pfi
porovnavani obou hodnoceni. Nasleduje zjisténi, zda doslo v krizovych oblastech k né¢jakému
zlepSeni ¢i posunu. Nadfizeny je pro hodnoceného zaméstnance koucem a mél by svého

pracovnika v rozvoji podporovat. ((14 stranky 25-26)

Obr. 2 Proces 360° zpétné vazby

Zdroj: EVERESTA (http://park.everesta.cz/clanky/360-zpetne-vazby-21.html)

1.4.2 Prinosy 360° zpétné vazby

Zasadni ulohou v celém procesu 360° zpétné vazby je to, co nésleduje po
dotaznikovém Setfeni. Tedy pozitivni pfistup hodnoceného i1 nadfizeného, zdaraziovani
silnych stranek hodnoceného, redlné¢ a jasné vytyCeni cilli a samotna prakticka realizace
rozvoje hodnoceného pracovnika i organizace. Jestlize se téchto krokd podnik drzi, ma potom
z celého procesu mnohondsobny uzitek.

Zpétna vazba poskytuje presnéjsi, jasnéjs$i a bohatsi nadhled na praci a to zaméstnanci
1 nadfizenému. Zhodnocuje potencial, ktery se v zaméstnanci skryva a ¢eka na své objeveni.
Odhaluje specifi¢nost chovani pracovnika v riznych situacich takovym stylem, jaky tradi¢ni
hodnoceni pouze se strany nadfizeného nemutZe nikdy poskytnout.
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Lidé, kteti se setkali suspéSné zavedenou zpétnou vazbou, se nadale neboji
pojmenovat své vlastni slabé mista, neboji se slySet kritiku — naopak, maji k ni pozitivni
postoj, protoze se diky ni dokazali posunout dal. Ve vétSin€ ptipadt pracovnici aktivné zadaji
o0 zpétnou vazbu a hodnotitele vnimayji jako ty, kterym na nich zalezi.

Vicenasobné hodnoceni se snazi o zménu systému podniku ptes rozvoj jednotlivce.
Dochézi ke zlepseni dobrych vztahli na pracovisti, k posunu smérem k vétSi otevienosti

a vzajemn¢ davere. ((14 str. 26)
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2 Analyza souc¢asného systému hodnoceni zaméstnancu
Ceské posty s. p., a jeho vliv na kvalitu pracovniho

vykonu

2.1 Predstaveni podniku

Ceska posta, s. p., kterd u nas uz tradi¢né zastie$uje poskytovani univerzalni postovni
sluzby, mé velmi vyznamné spolecenské postaveni a socialni odpovédnost. To je pravé jeden
z ditvodd, pro¢ se snazi byt velmi efektivnim zaméstnavatelem. Diky uz zmiflované tradici
Ceska posta obdrzela poslani, kterym je zejména ditvéryhodné poskytovani kvalitnich sluzeb
v oblasti zprosttedkovani informaci, plateb a zbozi. V soucasné dob¢ se snazi pruzné reagovat
na nov¢ trendy, které ovliviiuji jak trh, tak i konkurencni prostiedi. Témito trendy jsou napf.
liberalizace poStovnich sluzeb, ménici se poptavka zakaznikli, zména zplisobu komunikace

diky internetové posté ¢i prichdzejici nové technologie.

2.1.1 Zakladni udaje

Ceska posta s. p. se sidlem v Praze, Politickych véziit 909/4, je pravnickou osobou ve
smyslu ustanoveni § 18 zakona €. 40/1964 Sb., obCanského zédkoniku, v platném znéni. Pravni
a majetkové postaveni statniho podniku Ceské posty je upraveno zakonem & 77/1997 Sb.,
o stitnim podniku, v platném znéni. ZaloZena byla Ministerstvem hospodaistvi Ceské
republiky v souladu se zdkonem ¢. 111/1990 Sb., o statnim podniku, a to s U€innosti od
1.3.1993. S tcinnosti od 1. 7. 2003 v souladu s § 3. odst. 1 zdkona ¢. 77/1997 Sb. o statnim
podniku, vydalo Ministerstvo informatiky zakladajici listinu stitniho podniku Ceské

posta s. p. pfizpiisobenou novému zékonu o statnim podniku.

Statutarnim organem Ceské posty je v soucasné dobé generéalni feditel Ing. Martin
Elkéan, ktery ma pravo jednat jménem podniku a rozhodovat o veskerych zaleZitostech. Na
¢innosti generdlniho feditele dohlizi dozor¢i rada, kterd se sklada z dvanacti Clenil, z nichz
osm ¢lent je jmenovano a odvolavano zakladatelem a Ctyii ¢lenové jsou voleni a odvolavani
zaméstnanci podniku. Dozor¢i rada zfizuje vybory dozor¢i rady, ty slouzi k predbéZznému
a podrobngj§imu projednavani materialu pro dozoréi radu. Clenové vybord jsou jmenovani

a odvolavani samotnou dozor¢i radou.
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Z diivodu orientace Ceské posty na trhu, spolupracuje s celou fadou statnich organt
a instituci — mezi nejvyznamnéjs$i patii Ministerstvo primyslu a obchodu ¢i Ministerstvo

vnitra. ((15)

2.2 Systém hodnoceni v podniku Ceska Posta s. p.

Hodnoceni zaméstnance v podniku Ceské posty s. p. probiha zpravidla jedenkrat roéné
a vysledna data slouzi jako podklad pro upravu vyse zédkladni mzdy.

Systém hodnoceni bychom mohli nazvat jednim ze zékladnich néstroji manazerského
fizeni, na zaklad¢ kterého je provadéno rozhodnuti o stanoveni vySe vykonové mzdy, zméné
vyse zékladni mzdy, osobnim a profesnim rozvoji a o pracovnim zaméteni zaméstnance.

Cilem tohoto hodnotictho systému je podporovat dosahovani cila Ceské posty
prostiednictvim zvySovani vykonu a trovné profesniho jednani hodnocenych zaméstnanct.
Hodnoceni pracovni vykonnosti a pracovnich vysledkli zaméstnancli je povinnosti vSech

vedoucich zaméstnancii Ceské posty.

2.2.1 Metody hodnoceni zaméstnanci

V ramci systému hodnoceni jsou realizovany dvé varianty — ,,prabézné hodnoceni*
a ,,hodnoceni zaméstnance*.

NezZ se budu vénovat charakteristikdm téchto variant, je potfebné vymezit role, které
jsou v systému hodnoceni zdkladem — hodnoceny a hodnotitel.

Hodnotitelem nazyvame pfislusSného vedouciho zaméstnance. V piipadé pocetnych
kolektivli, kde jsou zfizeny pozice pro operativni fizeni prace na daném pracovisti, musi
hodnotitel pfi provadéni hodnoceni spolupracovat se zaméstnanci na téchto pracovnich
pozicich.

Role hodnoceného se rozliSuje podle varianty hodnoceni. Pro ucely pribézného
hodnoceni jsou hodnocenymi ti zaméstnanci, ktefi maji stanovené ukazatele pro vyplatu
vykonové mzdy. Pro Gcely varianty hodnoceni zaméstnance, jsou hodnocenymi zameéstnanci
v pracovnim pomeéru na dobu neurcitou nebo na dobu urcitou v délce minimalné jednoho
roku. Vedouci zaméstnanec mutize, s ohledem na dalsi personalni zdméry, provést hodnoceni

zamestnance v pracovnim pomeéru i na dobu urcitou, kratsi nez jeden rok.
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Pribézné hodnoceni zaméstnanca

Tato varianta hodnoceni probihd v mésicni, ¢tvrtletni, pololetni nebo roc¢ni Casové
periodé, ktera je stanovena pro piislusnou typovou pozici (viz kapitola 2.3.1). Pracovni vykon
zaméestnance je posuzovan na zadkladé¢ pfedem stanovenych ukazateli, které jsou pro
jednotlivé typové pozice specifikovany v predpisu Stanoveni a vyhodnoceni ukazatelti — zde
jsou téz stanoveny vySe vykonové mzdy, hodnocené obdobi, pravidla stanoveni
a vyhodnoceni ukazateli ¢i postup administrace pribézného hodnoceni. Vysledkem

prabézného hodnoceni je stanoveni procentualni vyse vykonové mzdy za hodnocené obdobi.
Hodnoceni zaméstnanci

Jedna se o hodnoceni zaméstnance, které¢ probiha zpravidla jedenkrat roéné a slouzi
jako podklad pro Upravu vyse zdkladni mzdy (napt. Uprava zakladni mzdy k 1. 1. nebo 1. 4.,
ukonceni zkuSebni doby, dlouhodobé zlepseni nebo zhorSeni pracovniho vykonu). Pfedmétem
tohoto hodnoceni je zhodnoceni celkového pracovniho vykonu zaméstnance a jeho profesniho
jednani zpravidla za uplynuly kalendéaini rok. Tento proces je zdokumentovan formulafem
»Hodnoceni zaméstnance”. Hodnotitel piedd vyplnény formuldt ve dvou vyhovoienich
k podpisu hodnocenému zaméstnanci. Jedno vyhotoveni zlstavd hodnocenému a druhé si
ponecha hodnotitel. Jelikoz se Ceskad posta Castdji pfiklani k tomuto typu hodnoceni

zamestnance, budu se vénovat vice rozebrani této varianty (viz dalsi kapitoly).

2.2.2 Kritéria hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni probiha prostifednictvim kritérii profesniho jednani, ktera jsou odvozena od

firemnich hodnot Ceské posty.
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Tab. &. 1 Firemni hodnoty a kritéria Ceské posty s. p.

Firemni hodnota Kritérium Popis kritéria

) _ ) Aktivni ptistup a profesionalni chovani
Spokojeny zékaznik je nas cil | Klientsky ptistup . . .
k vnéjsimu a vnitinimu zakaznikovi

Kvalita a vykon rozhoduji Plnéni ukold vyplyvajicich ze sjednaného
Vykonnost .
o0 uspéchu druhu prace v pozadované kvalit¢ a terminu
Odpovédnost je pro nas Dodrzovani piedpisii, stanovenych postupi
Odpovédnost
samoziejmosti a technologické kazné

o Ochota pfizplisobit se zménam a aktudlnim
Hledame nové cesty Flexibilita
pozadavkim na vykon

. Aktivni komunikace, sdileni informaci
Jsme loajalni tym Spoluprace
a spoluprace s kolegy

Zdroj: interni material Ceské posty s. p.

2.2.3 Zpusob hodnoceni

Hodnotitel zhodnoti hodnoceného zaméstnance v jednotlivych kritériich tak, Ze pro
kazdé kritérium pouzije diléi znamku. Ceska posta zvolila pro toto hodnoceni §kalu &tyf

dil¢ich znamek, které jsou charakterizovany v nasledujici tabulce.

Tab. €. 2 Skala dil¢ich znamek v hodnoceni zaméstnance

Dil¢i znamka Popis dil¢i znamky
. Profesni jednani je prikladné. V mnoha projevech
A+ Prevysuje pozadavky _
soustavné prevysuje pozadované tirovng.
) Profesni jednani zaméstnance odpovida pozadované
A Spliluje pozadavky ) . L
urovni ve vE&tSing€ projevi.
) V nékterych projevech nedosahuje pozadované tirovné
B Potiebuje zlepSeni L
profesniho jednani.
, . Ve vice projevech nedosahuje pozadované Grovné.
C Nedosahuje pozadavkl o 5 o
Profesni jednani zaméstnance neodpovida narokdm.

Zdroj: interni materialy Ceské posty s. p.
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2.2.4 Vysledky hodnoceni

Vysledkem hodnoceni zaméstnance je stanoveni celkové znamky, které se opird
o vysledky hodnoceni v jednotlivych kritériich. Pro stanoveni celkové znamky, plati zpravidla

podminky, které Ceska posta charakterizuje v nasledujici tabulce.

Tab. ¢. 3 Podminky pro stanoveni celkové znamky

Celkova znamka Popis celkové znamky
. je-li v alespon 2 kritériich hodnocen A+ a v Zddném
A+ Prevysuje pozadavky
dal$im neni hodnocen htife nez A
) je-li v alespon 3 kritériich hodnocen nejhtife A a
A Spliuje pozadavky
v zadném dal$im neni hodnocen hiife nez B
B Potiebuje zlepSeni je-li v alespon 4 kritériich hodnocen nejhtite B
C Nedosahuje pozadavkt je-li ve 2 a vice kritériich hodnocen C

Zdroj: interni materialy Ceské posty s. p.

Hodnoceny zaméstnanec méa vzdy pravo se k vysledkim hodnoceni vyjadfit. Jestlize
s vysledkem nesouhlasi, ma pravo se obratit na pfimého nadfizeného svého hodnotitele, ktery
ve lhité 10 dni rozhodne. V ptipadé, ze nebude stiznost zaméstnance ohledné jeho hodnoceni
uzaviena ani po projednani u tfi liniové navazujicich nadfizenych hodnotitele, bude stiZnost

predana k posouzeni vykonnému fediteli ULZ, ktery rozhodne. ((16)

2.3 Systém odménovani v podniku Ceska posta s. p.
Systém odméiovani zaméstnanci Ceské posty se fidi ustanovenim, zdkonem &. 1/1992

Sb., zakonik prace v platném znéni, nafizenim vlady ¢. 333/1993 Sb. a Zasadami pro

odménovani zaméstnanct, které jsou soucasti podnikové kolektivni smlouvy Ceské posty.

2.3.1 Typové pozice

Typova pozice je zékladni jednotkou pro zajiSténi rovnosti odménovani stanovené
zékonikem prace. Systém typovych pozic tvoii prubézné aktualizovany soubor informaci,

které usnadnuji srovnavani obsahu prace, hodnoty a ceny prace a narokli na zamestnance.

Pro stvofeni typové pozice v Ceské posté je uzivana metoda analytického hodnoceni

praci, kde se tfidi prace do tarifnich stupiii a zaroven je zakladem pro tvorbu ptikladl praci
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asystému odménovani. Tato metoda si zakladd na posouzeni slozitosti, naméhavosti,
odpovédnosti prace a klasifikace jeji ndroCnosti na organizaci a fizeni. Pro posuzovani
konkrétni pozice existuje mnoho dalSich kritérii jako napft. fyzickd a intelektudlni zatéz ci
bezpecnost prace. Podle toho, zda skupina pracovnich pozic vykonava pracovni ¢innost
shodného nebo podobného charakteru, je jim pfifazena stejnd typova pozice identifikovana
nazvem a numerickym kédem. Tyto typové pozice jsou dale zaclenény do profesnich skupin.
V soucasnosti ma Ceska posta pét zakladnich profesnich skupin (management, spravni aparat,

vedouci provozu, provozni pracovnici a pracovnici v pomocnych a obsluznych ¢innostech).

2.3.2 Formy mzdy

Mzda zaméstnance Ceské posty se sklada ze dvou zékladnich forem:

. tarifni nebo smluvni mzda, kterd se uplatiuje v disledku zatazeni typové pozice
(zékladni penézni odména);

. dopliikkové formy mzdy a ptiplatky (dodatecné odmény).

row

Prevazujici ¢ast zaméstnancil je zafazena do typovych pozic s formou odménovani
tarifni mzdou v ramci dvanactistupnového tarifniho systému. Pouze specifické typové pozice

obchodnik, manaZzer apod. jsou odménovany smluvni mzdou.

Obr. 3 Zaméstnanci se smluvni mzdou

Smiuvni mzda Bonusy za
. prod ukty .
Odmény alian énich Priplatky
50% - 80% 20% . 50% partneri a za
obchodni
lispéch
' b
zakladni individ ualni
mésicni bonus
mzda poskytovan
die plnéni
stanovenych
ukold

Zdroj: interni material Ceské posty (ABC personalisty)

2.3.2.1 Tarifni mzda

Tarifni mzda byva zpravidla udélena jako zakladni mzdova forma (Casova nebo
smisena mzda). Nejéastéji je v podniku Ceské posty poskytovana mzda &asova, ktera je
sou¢inem mzdového tarifu a odpracované doby. Cast tarifni mzdy je spojena s plnénim tikold
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vyplyvajicich z popisu napln¢ pracovni Cinnosti. Jestlize zaméstnanec neplni své pracovni
povinnosti v pozadované kvalit¢, jeho pfimy nadfizeny ma moznost na zdkladé
odpovidajiciho zdivodnéni navrhnout v pfisluSném meésici vyplaceni pouze jeji casti, Ci
nulové vyplaceni této ¢asti mzdy. Cast tarifni mzdy vazané na plnéni pracovnich ukold je
10 az 20 % z tarifni mzdy v navaznosti na profesni skupinu. U provoznich pracovniku se

jedné o 10 % tarifni mzdy, avSak u vedoucich provozu je vazana ¢ast tarifni mzdy 20 %.

Obr. 4 Zaméstnanci s tarifni mzdou

Bonusy za
ikonovi e
Zakladni mzda - tarifni (10%- 40% Odmény partnert Priplatky
ze zakladni a za obchodni
mzdy) uspéch
N i S
Uprava 1 x rotné na zakladé Prubéné hodnoceni
hodnoceni zaméstnance liniovym pracovniho vyKonu
vedoucim zaméstnance dle pravidel
stanovenych prislusnym

fidicim dokumentem

Zdroj: interni zdroj Ceské posty (ABC personalisty)

VysSe tarifni mzdy je vypocitana diky vysledku hodnoceni zaméstnance pifimym
nadfizenym za ptedchozi kalendaini rok v ramci rozpéti vySe tarifni mzdy pro typové pozice.
Pfi ndstupu zaméstnanci piislusi tarifni mzda nejméné ve vysi minima pro typovou pozici,
avSak po zhodnoceni plnéni kvalifika¢nich poZadavkii mohou nadfizeni pracovnika pfiznat

tarifni mzdu az do vySe 15 % nad minimum stanovené pro ptisluSnou typovou pozici. ((17)

2.3.2.2 Dopliikové formy mzdy

V podniku Ceské posty jsou k zakladni penéZni odméné komplementarni dodateéné

odmény tzv. doplitkové formy (odmény), ptiplatky a bonusy.

Vykonného a produktivniho zamé&stnance 1ze odménit prostiednictvim vykonové mzdy

nebo individualniho bonusu a nékterym z typti odmén a bonusti.
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Mezi dopliikové formy mzdy jsou zahrnuty:

e  Mimoradné odmeény — odména se zaméstnancim poskytuje za mimotadné pracovni
usili, nebo za iniciativni pfistup pii plnéni tkoll, které se vyskytly jednorazove;

e  Odmeny za pozarni prevenci — tato odména je poskytovana zaméstnanctim, ktefi
vykonavaji pozarni prevenci na svétenych pracovistich, jsou k témto tkontim pisemné
zmocnéni od zaméstnavatele a soucasn€ nemaji tuto ¢innost v naplni své prace;

o  Odmeny za projekty — odmény jsou zaméstnancim poskytnuty pouze v piipadé
realizace zadanych projektii. Odmeény jsou stanoveny pied zacatkem celého projektu
a vypléceji se na zékladé vyhodnoceni celého projektu;

e  Bonusy za produkty aliancnich partnerii - poskytuji se zaméstnancim za kvalitni
obstarani vybranych produkti pro alianéni partnery (CSOB, Postovni spofitelna);

e Bonusy za obchodni uspéch — souvisi se splnéni veskerych kritérii pii plnéni produktd
pro alian¢ni partnery;

e  Odména za zastup — zaméstnancim lze piiznat odménu v ptipadé zastupovani a to az
do vyse 60 % tarifni mzdy zaméstnance. Podminkou je, zZe zastup musi byt po dobu
nejméné 20 dnil a nesmi se jednat o zastup v fadné Cerpané dovolené;

e Odména pri ukonceni pracovniho poméru v souvislosti s prvnim priznanim diichodu;

e  Odmény za dosazeni vyznamnych Zivotnich a pracovnich jubilei - odmény jsou
poskytovany jako uznani a ocenéni dlouhodobé zasluzné prace zaméstnancim
v pracovnim poméru a pii pfileZitostech 25 let doby zaméstnani v pracovnim poméru
u zameéstnavatele, nebo Zivotniho jubilea 50 let véku.

e Priplatky — za praci presCas, za praci ve svatek, v noci, v sobotu a nedéli, za praci ve
ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi, za praci v délenych sménach, za

fizeni a drzbu motorového vozidla ¢i reZimovy a stabilizacni pfiplatek.

Za zalozeni produkti alian¢nich partnerd nalezi zaméstnanci bonusy za produkty
alian¢nich partnertt — druhy produkti a vySe bonusu jsou vyhlaSovany kazdoro¢né formou

rozhodnuti generalniho teditele.

Priplatky dostdvd zaméstnanec vyplacené na zadkladé¢ konkrétniho vykazani
odpracovanych hodin v rezimu s pfiplatkem v pracovnim vykazu (napf. délend sména,

piescas). Zaméstnanec Ceské posty sam odpovida za spravné vykazani odpracovanych hodin.

33



V pfipad¢ neplnéni pracovnich tkoli, vyplyvajicich z popisu pracovni c¢innosti

a nekvalitniho pracovniho vykonu, naopak nemusi byt vySe uvedené mzdové slozky za

hodnocené obdobi zaméstnanci pfiznany Castecné nebo vibec (tyka se predevSim vykonové

mzdy).

2.3.3 Benefity

Zaméstnanci Ceské posty mohou dale ¢erpat i z poétu zaméstnaneckych vyhod. Tyto

benefity maji za primarni cil zvysit spokojenost a pracovni stabilitu zaméstnanc.

Ceska posta poskytuje konkrétné tyto zaméstnanecké vyhody:

zkracena pracovni doba;

dovolena nad ramec zakladni vyméry;
ptispévek na penzijni pojisteéni;
ptispévek na Zivotni pojisteni;
prispévek na stravovani;

ptispévek na rekreaci a zajezdy;
ptispévek na kulturni a sportovni akce;
slevy na produkty alian¢nich partnerd;

bezuroc¢na pijcka;

pomoc v hmotné nouzi (nevratna pijcka max. ve vysi 15 000 K¢).

2.4 Dotaznikové Setreni

Na jafe

roku 2014 jsem provedla dotaznikové

Setfeni

vybrané¢ho vzorku

zameéstnancl jednoho z SPU Ceské posty, zaméfené na prizkum vlivu hodnoceni

zam&stnancll na jejich pracovni vykon. Na dotaznik mi odpovédélo 104 respondentl

z riznych pracovnich pozic — vedouci pracovnici, fidici, tfidici balikii ¢i dopist a technicko-

hospodafsti pracovnici.

Tab. €. 4 Rozdéleni po¢tu odpovédi respondenti podle pracovnich pozic

Pracovni pozice Odpovédi Podil

Ridi¢, tidi¢ balikd &i dopist 49 47,12%
Vedouci pracovnik 34 32,69%
THP (technicko-hospodaisky pracovnik) 16 15,38%
Ostatni 5 4,81%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro analyzu soucasného systému jsem zvolila kvantitativni vyzkum, proto byl nejdiive
vytvoten vycet domnének, které slouzi jako predpokladané cile dotazniku. U nich jsem poté

zjistovala a ovérovala jejich specifika. Piipraveny byly tfi ovéfované domnénky.
D1: Nejvétsi vliv na kvalitu pracovniho vykonu ma penézitd forma odménovani.

D2: Soucasny systém hodnoceni a informovanost o ném, ma za dusledek neefektivni

pracovni vykon zaméstnancu.
D3: Hodnotici pohovory jsou u¢innou motivacni slozkou pro kvalitni pracovni vykon.

Dotaznik obsahoval otazky, které zkoumali dilezitost motivaénich CcCiniteld,
zaméstnaneckych vyhod ¢i provéioval spokojenost se systémem odménovani atd. Vzorovou
dotaznikovou podobu jsem pfipojila k této bakalaiské praci jako prilohu €. 1. V nésledujici
podkapitole se budu vénovat konkrétnim vysledkim dotazniku a poté srovnadnim se

stanovenymi domnénkami.

2.4.1 Vysledky odpovédi na jednotlivé vyzkumné otazky

Prvni otazkou jsem se jiz zabyvala v Gvodu popisu mého dotaznikového Setieni,

vénovala se rozde€leni respondentti podle pracovnich pozic.

Druhd otdzka byla sméfovdna piimo na téma bakalafské prace, na vliv systému
hodnoceni zaméstnanctli na jejich pracovni vykon. Nejcastéji se objevovala kladna odpovéd’,
72 respondentt (69,23 %) ma pocit, Ze systém hodnoceni ovliviiuje pracovni vykon. Naopak
32 respondenti (30,77 %) si nemysli, ze by s pracovnim vykonem né¢jak hodnoceni

zaméstnancu souviselo.

V tfeti otdzce jsem se ve€novala dileZitosti riznych motivacnich Ciniteld v o€ich

zamé&stnancl. Tyto odpovédi slouZi ke zjisténi, které aspekty prace hodnoti zameéstnanci jako

vvvvv

vazi. Mezi zakladni kritéria, kterd by podle zaméstnancti jejich prace méla spliovat, patii

dostatecné platové hodnoceni, jednani s respektem a uctou a jistota zaméstnani.
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Obr. 5 Zobrazeni odpovédi na otiazku ¢. 3: Pokud jde o praci obecné, jakou dileZitost

prikladate nasledujicim polozkam?

- Velmi dilezité | spige dalezite | A d01eZité, ani Spite Zeela
Odpovédi nedulefité neduleiité nedulefité
Jistota zaméstnani 65 (62,50 %) 39 (37,50 %)

Dobré mezilidské vztahy 50 (48,08 %) 45 (44,23 %) 8 (7,69 %)

Mit vedle prace dostatek ¢asu na

rodinu, pratelé a konicky 71 (68,27 %) 22 (21,15 %) 4(3,85 %) 7 (6,73 %)
Platové chodnoceni 80 (76,92 %) 24 (23,08 %)

Jednani s respektem, Uctou 75(72,12%) 29 (27,83 %)

UZitefnost prace 57 (54,81 %) 40 (38,46 %) 7 (6,73 %)

Odborny rist 28 (26,92 %) 56 (53,85 %) 12 (11,54 %) 8 (7,69 %)

Zaméstnanecké vyhody 49 (47,12 %) 47 (45,19 %) 4(3,85 %) 3 (2,88 %) 1 (0,96 %)
MoZnost vzdéldvani a rozvoje 16 (15,38 %) 72 (69,23 %) 9 (8,65 %) 7 (6,73 %)
MoZnosti povyient 28 (26,92 %) 37(35,58 %) 15 (14,42 %) 24 (23,08 %)
Kariérni rist ve VaSem Zivoté 39 (37,50 %) 33 (31,73 %) 18 (17,31 %) 14 (13,46 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi, v poradi ctvrta, otazka se vénuje informovanosti o vyhodach podniku.
Zameéstnancu, ktefi obdrzeli dostatecné informace o vSech vyhodach spolecnosti, bylo 76

(73,08 %). Naopak neinformovanych zaméstnanct je 28 (26,92 %).

Obr. 6 Zobrazeni odpovédi na otiazku €. 4: ObdrZeli jste dostatecné informace o vSech

vyhodach nasi spole¢nosti?

 Ano, obdrZel/a

= Ne, neobdrzel/a

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pét4 otazka logicky navazuje na otadzku predeslou, zjistuje, které konkrétni benefity
zameéstnanci znaji. Otazka je oteviend, proto jsem necekala 100% zpétnou vazbu, ale nakonec
mi odpovédélo na tuto otazku celych 84 % respondentil. VEtSi mnozstvi odpovedi obsahovalo
opakujici se vyhody — tyden dovolené navic, stravenky, pfispévek na penzijni a Zivotni
pfipojisténi, pfispévky na kulturni akce, atd. V zZadné z odpovédi se neobjevila bezliiro¢na
pujcka apod.

Sestou otazkou jsem zjistovala, které z uvedenych zdrojii odmén vnimaji zaméstnanci
jako nejdilezitéjsi. Preference zaméstnaneckych vyhod vétSinou zévisi na jejich
individudlnich potiebach a samotné realizaci distribuce téchto odmén ze strany

zaméstnavatele. S velkym ohlasem se setkala prvni moznost odmény a to dovolena navic (nad

ramec 4 tydntll) a poté piispévek na stravovani ¢i zavodni stravovani.

Obr. 7 Zobrazeni odpovédi na otiazku €. 6: Za jak dileZité povaZujete nasledujici

zaméstnanecké vyhody (i kdyzZ je tfeba nemate)?

100%
90% -
80% -
70% -
60% -
50% - m Velmi ddlezité
40% Spise dllezité
-
W SpiSe nedulezZité
30% - .
M Zcela nedilezité
0, -
20% Nevim, netykd se mé
10% - — — —
0% n T T T T T 1
Dovolend  Zivotni Penzijni  Skolka,  Pfispévek  Zavodni
navic (nad pojisténi pfipojisténi  jesle,  nadopravu stravovani,
ramec 4 pfispévky do pfispévek
tydna) na hlidani zaméstnani na
stravovani

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici sedmou otazkou se dostdvame k tématu odmeénovani zaméstnanci.
Respondenti dostali na vybér z péti tvrzeni a méli vybrat to tvrzeni, se kterym se nejvice

ztotoziuji. Z vysledkd miZzeme pozorovat, ze az 30,77 % zaméstnancii nema pocit, Ze je
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odméiovani v podniku Ceské posty spravedlivé. Tento vysledek je piekvapujici, dokonce se
par jedincii k tomuto problému vyjadfilo na konci dotazniku. Stiznosti byly sméfovany na
nedostate¢né pfiplatky k noénim ¢i vikendovym sméndm. Na druhém misté s Cetnosti
odpovédi je tvrzeni o spravedlivosti odménovani s ohledem na pracovni vykony a to celych
25 %. Zde miizeme pozorovat mensi rozdil odpovédi, ktera se promitla i v nésledujici otazce.
Nejméné cetna odpovéd’ se tykala uznani za dobfe provedenou praci, tuto variantu zvolilo
9,62 %.

Obr. 8 Zobrazeni odpovédi na otazku €. 7: Je systétm odménovani ve VaSem podniku
spravedlivy a transparentni?

Nemam pocit, Ze v nasem podniku je
odmeénovani zaméstnancu spravedlivé

KdyZ odvedu dobrou praci, dostane se mi
uznani

Odmeénovani je s ohledem na mé pracovni
vykony spravedlivé

V nasem podniku je odmériovani pfimérené
vdazano na pracovni vykon

Vim, jakym zplsobem je stanoveno mé platové
ohodnoceni

I

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Osma otazka logicky navazuje na predchozi otazku, zjist'uje spokojenost zaméstnanci
s jejich platovym ohodnocenim. Zde odpovidaji vysledky s nespokojenosti z ptedchozi
otazky. Spokojenost se svym platovym ohodnocenim vyjadfilo 48 respondentd, tedy 46,15 %.

S nespokojenosti se ztotoznilo 56 respondenttl, to odpovida 53,85 % zaméstnanci.

Ustni &i pisemnou pochvalou se zabyvéa devata otazka. Za sviij pracovni vykon bylo
v poslednich dvou mésicich pochvaleno 59 zaméstnancii (56,73 %), naopak nepochvéleno je

45 zaméstnanct (43,27 %).
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Obr. 9 Zobrazeni odpovédi na otiazku ¢. 9: Byl/a jste v poslednich 2 mésicich

pochvalen/a za sviij pracovni vykon? (istni ¢i pisemna pochvala)

® Ano

™ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Desata otdzka je oteviend a dotazuje se respondentl, co by jim pomohlo k dosazeni
vyssi produktivity. 43,25 % respondentli zminilo lepsi finanéni ohodnoceni, tento navrh se
diky nespokojenosti s platovym ohodnocenim, dal o¢ekévat. Déle bylo navrhnuto: zlepSeni
mezilidskych vztahli na pracovisti, vétsi motivace k praci a nékolik respondentti si pfalo vice

¢asu na plnéni pracovnich ukolt.

Dalsimi otazkou se dostavame k hodnoticim pohovortim, které Ceska posta uziva jako
nastroj hodnoceni. Na otazku, zda v podniku probihaji hodnotici pohovory, odpovédélo
kladn¢ 63 respondentll, zdporné¢ 17 a s odpovédi ,,Nevim, zddného jsem se nelucastnil/a‘ se

ztotoziovalo 24 respondentt.

Dvanacta otazka zjistuje zadjem zaméstnancti o hodnotici pohovory, i v ptipadé, Ze se
takovych to pohovorti neucastni. Z odpovédi je patrné, Zze zaméstnanci vnimaji hodnotici
pohovor jako vlivny néstroj, ktery vede ke zlepsSeni jejich pracovniho vykonu. Kladné
odpovédélo 64 zaméstnanci (64,42 %), zapornych odpovédi bylo 25 (24,04 %) a 12

respondentt (11,54 %) zaujalo k hodnoticim pohovoriim neutralni postoj.
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Obr. 10 Zobrazeni odpovédi na otiazku ¢. 12: Ma (pfipadné mél by) hodnotici pohovor

vliv na Vas pracovni vykon?

m Ano
" Ne

1 Nevim, je mi to jedno

Zdroj: vlastni zpracovani

Ttinactad otazka zjistuje, zda se zaméstnanci citi dostatecné informovani o systému
hodnoceni v podniku. Kladné odpovédélo 54 zaméstnancti (51,92 %) a naopak 50 (48,08 %)

respondentl by uvitalo vice informaci.

V posledni otdzce mého dotaznikového Setfeni jsem nechala zaméstnanciim piileZitost
se vyjadfit, napsat svou pfipominku ¢i navrh ke zlepseni. Oteviené otazky byvaji
u respondentil nepopularni, proto jsem pouzila pouze dvé. Diky minimalnimu mnozstvi téchto
otazek, bylo dosazeno vice jak padesat procent odpovédi. Respondenti navrhovali napft.
meziro¢ni rast mzdy alesponl ve stddiu inflace, modernizaci podniku jako celku (motivaéni
programy apod.), zlepSeni informovanosti o benefitech ¢i zlepSeni vztahii vedouci —

podfizeny.
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3 Navrhy a doporuceni na zlepsSeni hodnoceni

zameéstnancu

Tato posledni kapitola se zabyva navrhy na doporucené feSeni, které sméruji
ke zlepSeni nedostatkii v oblasti hodnoceni a motivace zaméstnanci a s tim souvisejici vySsi
efektivité pracovnich vykont. Kazdé navrhované feSeni se opirda o vysledek z porovnani

domnének s vyslednymi hodnotami z provedeného vyzkumu.

3.1 Rozsireni okruhu ucastnik( pro hodnotici pohovory

V podniku Ceské posty probiha hodnotici pohovor zpravidla jedenkrat roéng. Timto
pohovorem ovSem neprochézi vSichni zaméstnanci, ale pouze ti, ktefi byli na zaklad¢
Hodnoceni zaméstnance (kapitola 2.2.1) ohodnoceni znamkou B nebo C. Touto

problematikou se také zabyvala tfeti domnénka.

Na otdzku, zda v podniku probihaji hodnotici pohovory, odpovédélo 63 respondentt
(60,58 %) kladn¢ a 17 respondentt (16,35 %) zaporné. Celkem 24 respondentd (23,08 %)
nevédelo, ze néjaké hodnotici pohovory existuji. VéEtSinou se jedna o zaméstnance z pozice
fidi¢, tiidi¢ balikt ¢i dopist. Tato skupina zaméstnanci, ktera se pohovorti neucastnila a ani
nevédéla, Ze podnik tuto variantu hodnoceni provozuje, se stala pro tuto domnénku
zajimavou. To je divod ke zkoumani odpovédi na dalsi otdzku ohledné hodnoticiho pohovoru
— Mél by hodnotici pohovor vliv na Vas pracovni vykon ¢i motivaci? Z 24 respondentti se 14
domnivalo, Ze by hodnotici pohovor na jejich pracovni vykon vliv mél, jedna se o 53,33 %,

tedy vice neZ polovina zaméstnanct, kteti o pohovorech nevédéli.
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Obr. 11 Odpovédi respondentii, ktefi v otazce ¢. 11 odpovédéli ,,Nevim, Zadného jsem se

neucastnil/a‘‘

MEl by hodnotici pohovorvliv na Vas pracovnivykon?

416,67 %)
HARG

Me

Mevim, je mi to jedno
6(25%)

Zdroj: vlastni zpracovani
Navrh feSeni:

Z porovnani této domnénky s vysledky dotazniku je zfejmé, Zze hodnotici pohovory
maji vliv na pracovni vykon vétSiny zaméstnancli. Navrhuji, aby se pohovorli zcastnili
vSichni zaméstnanci, nejen ti, ktefi byli na zédkladé Hodnoceni zaméstnance ohodnoceni
znamkou B nebo C. K hodnoticim pohovorim by nemélo dochéazet pouze po nedostate¢ném
ohodnoceni, ale naopak i za hodnocenim velmi kladnym. Kazdy ¢loveék rad uslysi kladnou
zpétnou vazbu od svého nadfizeného, proto nevidim diivod, pro¢ by se méli tistn€ hodnotit jen
ti s nedostacujicim pracovnim vykonem.

Mezi naklady na hodnotici pohovory jsou zahrnuty pouze naklady na administrativu
ana zaskoleni vedoucich pracovnikd (jelikoz uz v podniku hodnotici pohovory v mensim
mnozstvi probihaji, bude se tykat méné zaméstnancii).

Hodnotici pohovor by mél byt v reZii hodnotitele, ale hodnoceny by se mél ve velké
mife do pohovoru zapojit. M€l by probihat v uzavieném a nikym neruseném prostoru. Termin
pohovoru by mél zaméstnanec znat s dostateCnym predstihem, tim vynikne dilezitost
hodnoceni a respekt k hodnocenému. Hodnotit by se méli konkrétni vysledky nebo chovani,
ne samotny pracovnik. Musi se dbat na dusledky hodnoticich pohovorii — tedy dat si pozor,

aby pohovor pracovnika motivoval, ne naopak.
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Velkou roli pak hraje informovanost. Pfed vyhldSenim termini pohovort je
doporuceno souhrnné zaméstnance informovat — o divodu zfizeni téchto pohovori, o jejich
prabehu a jejich Cetnosti.

Dobte provedeny hodnotici pohovor by pak mél mit velky efekt na motivaci

a nasledny pracovni vykon zaméstnance, s porovnanim s vynalozenymi néklady.

3.2 Dostatec¢na informovanost o zaméstnaneckych vyhodach

Informovanost zaméstnancti podniku Ceské posty, at’ uz o systému hodnoceni nebo
o benefitech, neni zcela dostateCna. Touto problematikou se zabyva druhd domnénka, tedy
vlivem informovanosti zaméstnancii o systému hodnoceni a odménovani na jejich pracovni
vykon.

Pro dosahovani efektivnéjsiho pracovniho vykonu je velmi duilezité, aby zaméstnanci
meli dostatecné informace jak o systému odméiovani a hodnoceni zaméstnance, tak
o benefitech, kterych ma zaméstnanec pravo vyuZzit.

Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, ze je veétsi mnozstvi zaméstnancli nedostatecné
informovano jak o systému hodnoceni, tak o zaméstnaneckych vyhodach, které podnik nabizi.

Diky odpovédim na ctvrtou otdzku z dotazniku bylo zjiSténo, ze o nabizenych
vyhodach spolecnosti se zdd neinformovano 26,92 %. Neinformovanych zaméstnanc
o systému hodnoceni je o poznani vice, a to 48,08 % respondent.

Tato domnénka by mohla byt vyhodnocena jako potvrzena, protoze informovanost
zamé&stnancl je na nedostacujici Urovni a je pravdépodobné, ze ma za dusledek negativni

dopad na pracovni vykon zamé&stnanci.
Navrh FeSeni:

Z diivodu nedostate¢né informovanosti zaméstnanci je navrhnuto opatieni, které¢ by
tento problém mohlo vytesit a tim zvysit spokojenost zaméstnancti.

Jednd se o zavedeni e-mailového firemniho newsletteru, ktery by kazdy mésic
informoval zaméstnance o benefitech, kterych mohou vyuzit. K zavedeni tohoto feSeni je
potieba vytvofit databazi s e-maily zaméstnancii a povéfit specializovaného zaméstnance, ¢i
vyuzit sluzeb externi firmy, ktera by méla rozesilani ve své rezii. Kazdy mésic by se tento
firemni zpravodaj zamé&fil na jeden z nabizenych benefitli, ovS§em nemusel by se vénovat

pouze zaméstnaneckym vyhoddm, ale i1 dal§im potfebnym informacim.
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Naéklady by se tykali sbéru e-mailovych adres — tedy administrativy a povéfeni
zameéstnance, a dale jen naklady na vytvoteni elektronické formy zpravodaje.
Timto navrhovanym feSenim by se mohl stav zaméstnanecké informovanosti zlepSit

a mohl by to byt jeden z podnéti, ktery by zvysil spokojenost pracovniki.

3.3 Minutova pochvala a minutova kritika

Problematikou vlivu na pracovni vykon zaméstnancii se zabyvala prvni domnénka, jeji
porovnani s vysledky vyzkumu, které byly uvedeny v druhé ¢asti prace, jsou oporou pro dalsi

navrhy feseni.

Pro porovnani prvniho piedpokladaného cile s vysledky vyzkumu bylo vyuZito
odpovédi na otazky €. 1 a 3. V porovnani dulezitosti jednotlivych aspekti prace (viz otazka
¢. 3) bylo nejcastéji vybrano platové ohodnoceni, 76,92 % dotadzanych zvolilo odpovéd’ velmi
dilezité a 23,08 % platové ohodnoceni povazuje za spiSe dilezité. Z prizkumu vychazi, Ze

vvvvvv

souhlasilo 91,67 % vedoucich pracovnikll a zbyla procenta zvolili podfizeni zaméstnanci.

Obr. 12 Zobrazeni odpovédi na otazku ¢. 3 (Platové ohodnoceni) a struktura odpovédi

podle pracovnich pozic

B Vvedouci
O Spige dilefité 24 (23.08 %) pracovnic
@ Velmi dalezite B Ostatni
skupiny

Zdroj: vlastni zpracovani

K vyvréceni ¢i potvrzeni této domnénky pomaha Herzbergova dvoufaktorova teorie.
Tato teorie je zalozena na pifedpokladu, ze Clovék ma dvé skupiny protikladnych potieb.
Pracovni spokojenost tedy ovliviiuji dvé odlisné skupiny faktorti, a to hygienické faktory

a motivatory.
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Hygienické faktory jsou brany jako vnéjsi faktory motivace — jednd se o mezilidské
vztahy na pracovisti, plat, kontrola, politika organizace a vedeni ¢i pracovni podminky.
Jestlize je jich nedostatek nebo jsou méné kvalitni, jedna se o zdroj nespokojenosti. Naopak
jejich pritomnost pfimy vliv na spokojenost nemad, jedna se o ne-nespokojenost.

Motivatory uzce souvisi s pracovni spokojenosti, jsou vnimany jako vnitini motivacni
faktory — uznani, Gspéch, prace samotnd, odpovédnost ¢i moznost postupu. Vztahuji se
k psychologickému nahledu na praci. Pokud tyto faktory pfitomny jsou a jsou v zadouci

kvalité, jsou zdrojem pracovni spokojenosti a motivace.

Podle Herzberga nemuze byt pracovni spokojenost vyvoldna vnéj§imi podminkami.
Zdrojem pracovni spokojenosti se mohou stit pouze motivatory. Hygienické faktory plni

ulohu vyhybani se nepiijemnostem. ((18 str. 269)

Naplnéni motivacnich faktorti je tedy nezbytnou podminkou pro motivaci k vysSim
a kvalitnéjSim pracovnim vykoniim a jejich G¢inek na motivaci je dlouhodoby. Plat je tedy
podle Herzbergovy teorie bran jako satisfaktor — nizky plat vyvolava nespokojenost, ale
samotné vys§i platové ohodnoceni neni divodem ke spokojenosti a tudiz pro motivaci ke
kvalitngj$im pracovnim vykonim. Pro nizkopiijmové skupiny zaméstnanci je zvySeni

platového ohodnoceni velkou motivaci, ale po dosazeni platové Grovné, kterd pokryva jejich

vvvvv

Ackoliv vysledek neni jednozna¢ny, mohlo by se jednat o vyvracenou domnénku.
Penézitd forma odménovani patii mezi vyznamné motivacni prostfedky, ale pro vedouci

pracovniky je povazovan pouze za motiv k praci.
Navrh FeSeni:

Z piedeslého piiblizeni této problematiky v podniku Ceské posty je jasné, Ze by mél
dalsi navrh obsahovat néjaky motivacni stimul, ktery podpoti pracovni vykon zaméstnanc.
Ackoliv je penézitd forma odménovani podstatnd, navrh na zvySeni platového ohodnoceni by

byl neredlny a tim 1 zbyte¢ny. Proto je zde ndvrh minutové pochvaly a minutové kritiky.

Aplikace tohoto feSeni v Ceské posté se lisi podle pracovnich pozic, u vedoucich
pracovnikl by se mohla uplatnit napf. na rannich poradach. U pracovnikl z niz§ich pozic je
mozné vyuziti pfi tymovém svolani zaméstnancli, nebo pifi osobnim kontaktu napi. pfi
zadavani dalSiho pracovniho ukolu, nebo jeho kontroly.
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Minutova pochvala

Se zvysenim a zefektivnénim pracovniho vykonu zaméstnanci, Gizce souvisi motivacni
faktory, a pochvala je jednim z nich. Uznanim se vyjadiuje souhlas s provedenim zadaného
ukolu ¢i cCinnosti. V kazdém managementu spolecnosti by se nemélo zapominat, Ze

zameéstnanci jsou lidé, ktefi potfebuji povzbudit, potfebuji védét, Ze praci délaji dobre.
Minutova pochvala by mohla probihat nasledovné:

e vedouci pracovnik seznami své podiizené hned na zacatku s faktem, ze je bude
kontinualné konfrontovat s tim, jak spokojen je s jejich vykony;

e pokud je koho pochvalit, je potieba to udélat okamzite;

e vedouci fikd svym podifizenym, co udélali dobfe (potfebnd je konkrétnost
a detailnost);

e vedouci sd€luje svym podiizenym, jak velmi ho tési jejich dobie odvedena
prace (jejich uspéch je velmi diilezity pro chod podniku);

e vyuziti vzorové situace — ,,Jen tak dal... *‘;

e podani ruky.
Minutova kritika

Nespokojenosti s pracovnikem, by se m¢la dat také vhodné najevo. Kritika by méla

pfijit ve vhodném okamziku a vhodnou formou. Rozdé€luje se na dv¢ faze:
Prvni polovina kritiky:

e pokud je potfebné nékoho pokdrat, pak ihned;

e konkrétnost, co se chyb tyce;

e jasn¢ a srozumitelné sdéleni zaméstnanci co se stalo a jaké je stanovisko
vedouciho k celé zalezitosti, emociondlni i profesiondlni;

e pouzivani nékolikasekundovych piestavek béhem kritiky, ticho v urcitych

intervalech zvysi trapnost situace a kritika bude brana na vétsi vahu.
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Druhé polovina kritiky:

V druhé fazi se musi dat zaméstnanci najevo, ze i pies vznikly problém vedouci za
svym podiizenym stoji. Je potieba vyzdvihnout fakt, Ze si zaméstnance stile vazime, ale

nikoli v§ak jeho momentalniho vykonu v dané situaci.

3.4 Zhodnoceni navrhovaného reseni

Névrhy ohledné hodnoticich pohovori, minutové kritiky ¢i pochvaly jsou zavislé na
subjektivnim pohledu vedouciho pracovnika. Tato prace se jiz bohuzel nezabyva
problematikou, kterd by zajiStovala, aby tyto néstroje byly provadény kvalitné. Vzhledem
k povolenému rozsahu prace jsem se touto problematikou nemohla zabyvat podrobnéji, ale

myslim, ze se jedna o zajimavy namét na diplomovou praci.

Z vyse uvedeného diivodu si myslim, ze nejkvalitnéj§im navrhem je firemni newsletter
a to nejen diky prakticky nulovym nékladiim, ale pfedev§im diky nizké personélni narocnosti.
K vytvofeni tohoto elektronického zpravodaje by postacil minimalni pocet pracovnikil

z personalniho oddéleni, u kterych mizeme odbornost v této oblasti predpokladat.
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Zaver

Kazda organizace usiluje o kvalitni lidsky kapital, tedy zaméstnance, ktefi budou
vyborn¢ plnit své pracovni povinnosti a budou oddani své spole¢nosti, pro kterou pracuji.
Spolecnost s témito cili ale musi védet, jak si tyto zaméstnance udrzet. Musi se proto zaméfit
na persondlni fizeni. Jednou =z velmi dulezitych slozek tohoto fizeni je hodnoceni
zaméstnancl. Toto hodnoceni je velice prospésné z hlediska zlepSeni pracovnich vykont
zaméstnance, jeho motivace, vztahli mezi nadfizenymi a podfizenymi. Vysledky hodnoceni
také pomohou hodnotitelim uréit ambice zaméstnance, jeho rezervy ¢i nutnost vzdélavani.
Jedna se zkratka o vSemozné hlediska spojené s pracovnim vykonem zaméstnance. Toto
hodnoceni by mélo byt zejména efektivni. Kazda spolecnost si proto musi vybrat metody,

které jsou svou povahou nejlepsi pro rizné pozice ve firm¢.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace byla analyza systému hodnoceni v podniku
Ceskéa posta, s. p., komparace s odbornymi poznatky a navrh na zefektivnéni pracovniho
vykonu pomoci systému hodnoceni zaméstnancli. Bakalafska prace byla rozdélena na

teoretickou, praktickou ¢ast a na ¢ast s navrhovanym feSenim.

Teoreticka cast se zaméfila na vysvétleni zakladnich nastroji, které ovliviuji
zamé&stnance a jejich pracovni vykon. Jednalo se o motivaci, odménovani, 360° zpétnou

vazbu a samotné hodnoceni prace.

V praktické casti byla nejdfive pfedstavena analyzovana spoleCnost a poté 1 jeji
aktudlné vyuzZivany systém hodnoceni a odménovani. Pro zaméstnance tohoto podniku byl
pfipraven anonymni dotaznik, jehoz ucelem bylo zjistit informovanost a spokojenost
zamg&stnancl se zaméstnanim, s motivaci ve firm¢, se zaméstnaneckymi vyhodami, a zjistit
jaky mé zamé&stnanec na systém hodnoceni nahled. Pfed vytvofenim dotazniku byl vytvotfen
soubor domnének, ktery mél pomoci pln€ pochopit dany systém a pfistup zaméstnanct
v podniku. Déle byla vyhodnocena data ziskand timto dotaznikovym Setfenim, nasledné
doplnéna o grafy a komentate. Bylo zjiSténo, ze v podniku panuji dobré mezilidské vztahy.
Také vySlo najevo, Ze ne vSichni zaméstnanci jsou svymi nadfizenymi hodnoceni, systém
hodnoceni neni zcela efektivni a byly zjiStény mensi nedostatky v oblasti informovanosti

o zamé&stnaneckych vyhodach a uz zminénych hodnoticich pohovorech.
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Treti ¢ast bakalatské prace se zabyvala navrhnutim doporucenych feSeni, ktera by
smérovala ke zlepSeni jiz zminénych nedostatkl v oblasti hodnoceni a motivace zaméstnanci

a s tim souvisejici vyssi efektivité pracovnich vykoni.

Myslim si, ze data, kterd byla ziskdna pomoci dotaznikového Setieni a jejich
vyhodnoceni, by mohla byt uZiteéna pro podnik Ceské posty, s. p., ktera by z nich mohla

¢erpat informace o spokojenosti zaméstnanc.

Za pomoci analyzy soucasného sytému hodnoceni zaméstnancii v podniku Ceské
posSty, s. p. jsem hlavni cil bakaldiské prace cCasteCné splnila a s vyuzitim vysledka
dotaznikového Setfeni spokojenosti se stavajicim systémem, byly stanoveny néavrhy ke

zlepSeni systému hodnoceni a informovanosti zaméstnancti v podniku.
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Piiloha ¢. 1 Dotaznik

Vliv systému hodnoceni zaméstnancli na jejich pracovni pomér

Dobry den,

dostava se k Vam anonymni dotaznik, ktery ma za cil Zjistit, zda je soutasny systém hodnoceni zaméstnanch ve Vadi spolenosti efektivni, zda ma
vliv na Vai pracovni vykon, a na zakladé jeho analyzy doporutit moina zlepdeni. Vyplnénim tohoto dotamiku tak poskytnete ufitefnou zpétnou
vazbu Vaiemu zam&stnavateli a zaroven pfispéjete ke awdeni kvality Vadeho hodnoceni.

Prosim Vas,proto o pravdive a petlivé vyplnéni. Soutasné bych Vas chtéla ujistit, 2e dotaziky jsou zcela anonymni a data z nich ziskana budou
zZpracovana pouze hromadné.

Vysledky dotazikového 3etfeni budou zpracovany do bakalaiské prace studenta Dopravni fakulty lana Pernera v Pardubicich, do jejiZ finalni
podaoby bude moiné nahlédnout.

Dotamik se sklada z uzavienych i otevfenych otazek, odpovéd zvolte prosim vidy pouze jednu,

Pfedem Vam dékuji za Vas fas.

1. Do které skupiny zaméstnancil patrite?
() Ridit, tfidi¢ balikdi & dopist
O Vedouci pracovnik

O THP {technicko-hospodaisky pracovnik)

O 1iné: | |

2. Myslite si, Ze ma hodnoceni zaméstnanc(i vliv na pracovni vwykon?

O Ano
O Ne



3. Pokud jde o praci obecné, jakou dllezZitost prikladate nasledujicim polozkam?

e e et nestehe  nedih
Jistota zaméstndn O O O O O
Dobré mezlidské vatahy O © O ® O
oty price dutatek Las wa din, rdeé O O O O O
Platové ahodnocen O @ O O O
Jednini s respeltem, ictou O C O o O
Usitetnost price O C O O O
Odborny rist O C O O O
Zambstnanecké vihody O O O O O
Mafnost vadélavini a ronveje O o O O O
Mommosti povylen O O O O O

)
)
)
)
)

Kariérni rist ve Vadem Svot’

4. Obdrzeli jste dostatecné informace o vsech vyhodach spolecnosti?

O so, obdriels
(' Ne, neobrdzel/a



5. Jaké vyhody (benefity) Vam Vas podnik nabizi? Vypiste prosim viechny, o kterych vite.

6.Za jak dileZité povazujete nasledujici zaméstnaneckeé vyhody (i kdyz je tfeba nemate)?

Velmi dilefité  SpiSe dilefité  Spife nedilefité  Zcela nediiledité  Mevim, netyka se mé

Dovolens navic (nad réme 4 tjdni) O O O @) Q
Fivotni pojiitEni O O O O O
Penzijni plipoiitén] O O O O O
Skolk, jesle, pispéviy na hlidzni O O O O O
Piispévek na dopravu do zaméstnini O O O O @)
Zavodni stravovani, prispévek na stravovani O O O O O

7.Je systém odménovani ve Vasem podniku spravedlivy a transparentni? Vyberte tvrzeni, se kterym se
nejvice ztotoZiujete.

O Wim, jakym zplsobem je stanoveno mé platové ohodnoceni

O Y nafem podniku je odméEfovani pfiméfené vazano na pracovni vykon

O Odméfovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé

O Kdy? odvedu dobrou praci, dostane se mi uznani

O Nemam pocit, % v naSem podniku je odméfiovani zaméstnancd spravedlivé

8. Iste spokojen/a s Vasim platovym ohodnocenim?

O Ano, jsem spokojen.

O Nejsem spokojen, mam pacit, # by mij pracovni wjkon mél byt lépe ohodnocen



9. Byl/a jste v poslednich 2 mésicich pochvalen/a za sviij pracovni vykon? (Ustni Ci pisemna pochvala,..)

OMD
ONE

10. Co by Vam pomohlo k dosazeni vy$si produktivity?

11. Probihaji ve Va$em podniku hodnotici pohovory?

O Ano
C‘ Ne

O Nevim, Z2dného jsem se neddastnil/a

12. Ma (pfipadné mél by) hodnotici pohovor vliv na Vas pracovni vykon, motivaci,..?

O Ano
O‘ Ne

O Nevim, je mi to jedno

13. Citite se dostate¢né informovan/a o systému hodnoceni ve Vasem podniku?

OMD

C‘ Ne, uvital/a bych vice informaci

14. Misto pro VaSe pfipominky ¢i navrhy:

Dékuji ¥am za vyplnéni a 7a {as, ktery jste u dotazniku stravili.

Zdroj: vlastni zpracovani



