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ANOTACE

Tato bakalarska prdace se zabyvd analyzou systému hodnoceni pracovniho vykonu
a produktivity zaméstnancu ve spolecnosti ABC s.r.o. V teoretické casti jsou objasnény pojmy
z oblasti Fizeni lidskych zdrojii a hodnoceni zaméstnancii. Na zdkladé rizeného rozhovoru
a dotaznikového Setreni, provedenych v praktické casti, jsou vytvoreny navrhy na zlepSeni
systéemu hodnoceni zaméstnancii.
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TITLE

Evaluation system of work performance and productivity of employees in selected company

ANNOTATION

This bachelor's thesis deals with the analysis of system performance evaluation and employee
productivity in the company ABC Ltd. The theoretical part describes the terms from the areas
of human resource management and employee evaluation. Based on a guided interview and
questionnaire survey in the practical part, are given proposals to improve employee evaluation
system.
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Uvob

Tato bakalarska prace se zabyvd hodnocenim pracovniho vykonu a produktivity
zaméstnancll ve vybraném podniku. To nejcenné€j$i, ¢im organizace disponuji, jsou lidské
zdroje. Pravé zaméstnanci jsou nedilnou soucasti kazdého podniku a bez jejich ucasti by
spole¢nost nemohla spravné fungovat. Z toho divodu je dulezité také zaméstnance motivovat.
Spokojeny a motivovany zaméstnanec je jednim ze zakladnich pilift spolenosti. Spokojeny
zaméstnanec podava vykon v dostatecné nebo nadpriimérné kvalité, vazi si svého mista ve

spole¢nosti a snazi si ho udrzet.

Jednou ze zékladnich oblasti fizeni lidskych zdroji je hodnoceni zaméstnanct. Vhodné
nastaveny systém hodnoceni je pro spole¢nost velmi diilezity. Jeho vysledky slouzi nejen jako
podklad pro odménovani zaméstnanct, ale jsou také cenénou zpétnou vazbou, diky které je

mozné kontrolovat plnéni cilii stanovenych organizaci.

Prace je rozdélena do Sesti kapitol. V prvnich dvou kapitolach jsou nejprve objasnény
zakladni teoretické pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroja, problematiky pracovniho vykonu
a produktivity prace zaméstnancii. Tteti kapitola predstavuje moderni metody hodnoceni

zaméstnancl a popisuje nejen samotné metody, ale zejména proces hodnoceni zaméstnanct.

Nasledujici kapitola, tedy ¢tvrtd, jiz obsahuje zakladni informace o spole¢nosti ABC s.r.0.
a jeji vybrané pobocce, kde je provadéna analyza systému hodnoceni pracovniho vykonu
a produktivity zaméstnancti. V paté kapitole jsou prostfednictvim fizeného rozhovoru
a dotaznikového Setfeni zjistény informace o soucasném systému hodnoceni. V zavéru prace

jsou ze zjisténych vysledkil analyzy vytvotfeny navrhy na zlepseni dané¢ho systému.

Cilem bakalarské prace je provedeni analyzy systétmu hodnoceni pracovniho vykonu
a produktivity zaméstnancii ve vybraném podniku, nasledné zhodnoceni a doporuceni

navrhi pro zlepSeni.

-10 -



1 VYZNAM A CINNOSTI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU V 21. STOLETI

Rizeni lidskych zdrojii je soué¢asti kazdé organizace uz od jejiho po&atku. Je to zakladni pilit
spolecnosti, na jehoz zaklad¢ stoji jeji bezproblémovy chod, nebot’ kazda spolecnost pii
efektivnim vyuzivani vSech zdrojii, miize dosdhnout uspéchu. ,.Ziskat spravné lidi na spravné
pienést na vSechny spole¢nosti, nebot’ lidska sila je motorem organizace a hlavnim kli¢em
jejiho tspéchu. Hlavni podminkou uspésného fungovani podniku, je uvédomeni si, ze lidské
zdroje ztélesiiuji nejvetsi bohatstvi spolecnosti, ale zdrovenn mohou pfedstavovat i jeho zanik.
[1]

[ 24

Pocatky soucasné teorie koncepce fizeni lidskych zdrojt se zacaly formovat kolem 50. a 60. let
ve vyspélém zahrani¢i. Pfedstavuji Clovéka jako tvofivého a pruzného jedince, ktery
v pracovnim procesu projevuje svoje individualni zajmy a potieby. Rizeni lidskych zdroji
se tedy da chapat jako rozvijeni lidského potencidlu a maximalniho vyuzivani schopnosti

a dovednosti ku prospéchu organizace. [2]

Dle nejmodernéjsiho pojeti, zahrnuje fizeni lidskych zdroji nejen zaméteni na dlouhodobou
perspektivu a zvazovani dlouhodobych disledkii vSech rozhodnuti v oblasti personalistiky,
ale také orientaci na externi faktory, diky kterym dochazi k formovani a fungovani pracovni

sily organizace.

1.1 Lidské zdroje

V prvni fadé je nutné definovat, co pojem lidské zdroje znamena. Lidské zdroje, neboli
personalni oddéleni, jsou soucasti kazdé spolecnosti a ptedstavuji lidi v pracovnim procesu.
Jejich hlavnimi ¢innostmi jsou zejména néabor, ptijimani, vzdélavani, rozvoj pracovniki, jejich

hodnoceni a odménovani.

1.2 Definice Fizeni lidskych zdroji

»Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individuadlné

i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.* [2]

-11 -



Charakteristiky Fizeni lidskych zdrojt
Mezi hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdroji patti [1]:

e uspokojeni potieb fizeni lidskych zdroji pomoci propojeni podnikové strategie
a strategie lidskych zdroji,

e orientace na oddanost a angaZzovanost,

e zameéstnanci jsou chapany jako bohatstvi organizace, do n¢hoz je tieba investovat
tim, Ze jim bude organizace poskytovat ptilezitosti ke vzdélavani,

e zam¢fenost na podnikové hodnoty,

e aktivita provadénd manazery — vykonna slozka tizeni lidskych zdroji je zalezitosti
liniovych manazert,

e divéra v to, ze zaméstnanci maji stejné z4jmy jako organizace.

Vsechny vyse uvedené charakteristiky koncepce fizeni lidskych zdroji vyplyvaji z praci

prikopniki 1 pozdéjsich autort.
Podoby Fizeni lidskych zdroji

Na fizeni lidskych zdroji je mozné nahlizet jako na filozofii, kterd ukazuje na to, jak by
se mé¢lo zachdzet s pracovniky v zajmu organizace. JelikoZ neexistuje zddny jednotny model
jak filozofii aplikovat, je mozné ji vyuzit mnoha zplsoby k charakterizovani ¢i popisu fizeni

lidskych zdrojt. ,,Storey (1989) rozlisuje tvrdou a mekkou podobou vizeni lidskych zdroju.“ [1]

Tvrda podoba tizeni lidskych zdrojt vyuziva tvrdého ptistupu a klade diraz na kvantitativni,
praktické a podnikatelsky strategické stranky tizeni lidi jako kteréhokoli jiného ekonomického
faktoru. Je to filozofie pobizejici manaZery, k tomu, aby investovali do lidskych zdroji stejné,

jako investuji do techniky a nové technologie. [1]

M¢kka podoba fizeni lidskych zdroji vychazi z tzv. Skoly lidskych vztaht, ktera klade diraz
na komunikaci, motivovani a vedeni pracovnikli. Na rozdil od tvrdé podoby, ktera vidi
pracovniky spiSe jako pfedméty, mekka podoba je zaloZena na srde€ném, ale spravedlivém
zachdzeni slidmi. Snazi se ziskat oddanost pracovnikli prostfednictvim jejich zapojeni
do rozhodovani, komunikovat s nimi a vyuzivat dal$i metody k vytvareni vysoké miry divéry

v organizaci. [1]
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1.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je, aby organizace byla schopna zajistit
prostiednictvim lidi plnéni svych cilfl. Rizeni lidskych zdroji, by mé&lo zabezpegit kvantitativni
stranky lidskych zdroji, do kterych se fadi kvalifikace a naptiklad v€kova a profesni struktura,
dale by mélo zabezpecit také kvalitativni stranky, které zahrnuji tvofivost, identifikaci s cili

organizace, motivaci a predevs§im vykonnost organizace samotné. [3]

1.4  Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Mezi ukoly fizeni lidskych zdroji v nejobecnéjSim pojeti patii zajiSténi co nejvyssi
vykonnosti organizace a efektivni vyuziti vSech dostupnych zdroji, které ma organizace
k dispozici a diky kterym se neustale zlepSuje jeji vykon. Jak je patrné z obrazku €. 1, mé¢lo by

jit predevs§im o materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje. [1]

Slouzit tomu, aby firma, podnik, organizace byla vikonna

JAK?

Zvviovanim produktivity + zlepSovanim vyuZiti

|
v v v v

Lidskych Informagnich Materiglnich Finanénich
zdroji zdrojis zdroji zdroj

t t t

Rizeni lidskych zdroji

Obrazek 1: Obecny tkol fizeni lidskych zdroja .
Zdroj: upraveno podle [1]

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji na zdklad¢ charakterizovani soucasné teorie

a praxe v rozvinutych zemich patii [1]:

e usilovani o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto, tak aby byl tento ¢lovek
pfipraven na moznost zmény pozadavkili na pracovni misto a umél se jim
prizptsobovat,

e optimalni vyuziti sil v organizaci, zejména schopnost optimalné¢ vyuzit fond
pracovni doby a schopnosti a dovednosti zaméstnanct,

e udrzovani zdravych mezilidskych vztaht v organizaci a efektivni styl vedeni lidi,

- 13-



e persondlni a socidlni rozvoj pracovnikl, zlepSovani kvality pracovniho Zivota
a vytvareni priznivych Zivotnich i pracovnich podminek,

e dodrZovani vSech pravidel a zdkont v oblasti prace.

Prvni tfi ukoly sleduji pfedevsim zajmy organizace z hlediska vykonnosti. Velice dilezity,
je vSak ctvrty ukol, nebot’ bez ného by organizace neméla Sanci uspét na trhu. Rozvoj
pracovnikli je nezbytny pro bezproblémovy chod organizace, nejen kvili ménicim
se podminkdm v zakonech nebo na trhu, ale pfedevs§im je nutny pro dusevni i pracovni rozvoj
zaméstnanct. Paty kol je voditkem pro organizaci i pracovniky. Zajistuje dodrzovani prav

a povinnosti zaméstnancti 1 zaméstnavatelt.

1.5 Vyuzivani informacnich technologii

Budoucnost v fizeni lidskych zdroji predstavuji technologie. Informac¢ni technologie 1ze
chapat jako metody, postupy, zpusoby sbéru, uchovani, zpracovani, ovéfovani, selekce,

vyhodnocovani a distribuce potfebnych informaci ve vyzadované formé a kvalité.

V oblasti lidskych zdroji urcuji budoucnost tzv. big data, v piekladu velké objemy dat.
Pracovnici persondlnich oddé€leni se budou muset naucit pracovat s velkymi objemy dat
o svych zameéstnancich, ktera shromazd'uji a uchovavaji. Mohou tak Iépe sledovat investice do
naboru novych zaméstnancl, nemocnost ¢i ubytek stavajicich zaméstnancli nebo naptiklad

investice do vzdélavani zaméstnancu.

Na zaklad¢ neustalého pokroku se dostavaji informacni technologie do ¢im dal vétsiho poctu
spolecnosti. Diky novym informac¢nim technologiim se zvySuje efektivita pracovnikl

persondlnich oddéleni a snizuji se naklady na vynakladani prostredkii.
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2 PROBLEMATIKA PRACOVNIHO VYKONU A PRODUKTIVITY

ZAMESTNANCU

Pracovni vykon zaméstnanct je a byl hlavnim smyslem personalni prace. Je to pochopitelné,
jelikoz organizace si hledaji a pfijimaji pravé takové zaméstnance, kteti budou odvadét
pozadovany pracovni vykon, aby spolecnost dosahovala svych cili. Moderni tizeni lidskych
zdroju klade diraz na to, aby organizace vytvéieli pracovni mista i tkoly tzv. ,,na miru*
schopnostem a preferencim kazdého pracovnika. Diky tomu dojde k optimalnimu vyuziti
pracovnich schopnosti a dovednosti vSech zaméstnanci. Dalsi diraz klade organizace
na soustavné rozvijeni pracovnich schopnosti zaméstnancii z ditvodu zlepSovéani pracovniho

vykonu i spokojenosti samotného pracovnika. [4]

2.1 Vymezeni zakladnich pojmu

Jelikoz Casto dochazi k zdméné pojmu ,pracovni vykon, vykonnost pracovniki

a produktivita prace, je nutné tyto pojmy odlisit.

2.1.1 Pracovni vykon

., Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonany v urcitéem case a za urcitych

podminek. “[5]

Koubek definuje pracovni vykon jako pojem, ktery se vztahuje k urovni plnéni ukolt
tvoticich pracovni néapli urcitého pracovnika. Podle ného znamend pracovni vykon nejen
mnozstvi a kvalitu prace, ochotu zaméstnanci, ptistup k praci a mnoho dalsich charakteristik
spojenych s vykonavanou praci. Koubek oznacil pracovni vykon jako vysledek spojeni

a vzajemného poméru mezi usilim, schopnostmi a vnimanim tkolt. [1]

Kazda organizace potiebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot” schopnosti
a motivace urcuji pracovni vykon zaméstnance a ten dale urcuje vykon spolecnosti. Vztah mezi

schopnostmi, motivaci a vykonem urcuje nasledujici rovnice [6]:
V=f(SxM) (1)
kde: V je vykon,
f funkce;
S schopnosti;

M motivace.
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Podle takto stanovené rovnice je vykon zameéstnancti funkci schopnosti a motivace
zaméstnancl. Jestlize budou schopnosti nebo motivace zaméstnancii nulové, bude i vykon
zaméstnancl nulovy. Danou rovnici je mozné jesté rozsifit o jednu proménou a to o podminky

zaméstnanct k praci [6]:
V=F(SxMxP) (2)
kde P jsou podminky.
Vykon je pozadovany vysledek prace a chovani, kterého pracovnici dosahuji pfi vykonavani
sjednané prace. Je vyjadfen kvalitou prace, jejim mnoZstvim a dal§imi faktory.

Schopnosti velice tizce souvisi s vykonnosti zaméstnancii a vyjadfuji jejich zptsobilost
vykonavat sjednanou praci s cilem dosdhnout pozadovaného vysledku. Zahrnuji odborné

schopnosti a schopnosti chovani. [6]

Motivace vyjadiuje ochotu zaméstnancti vykonavat sjednanou praci. Motivace velmi
ovliviiuje aktivitu zaméstnancii a jejich zptisob chovani. Mezi obecné faktory ovliviiujici

chovani zameéstnanci 1 jejich aktivitu patii vnitini motivy a vnéj$i stimuly.

Podminky zahrnuji Cinitele, kteti ovliviiuji schopnosti, motivaci i vykon. [6]

2.1.2  Vykonnost pracovnikii

»Vykonost je schopnost jedince vykondvat wurcitou pohybovou, intelektualni
¢i kombinovanou cinnost (uceni, sport, prace), hodnocenou jejim mnozstvim (rychlost v case),

presnosti (mnozstvi chyb) a mirou unavy.” [5]

Vykonnost pracovnikil tvofi v pracovnim procesu soubor vlastnosti a dispozic zaméstnanci,
diky kterym se podili na plnéni zadanych ukoli. Jinymi slovy vykonnost znamena ptipravenost
pracovnikl podavat urcity vykon.

Vykonost ovliviiuji podminky vnitiniho a vnéjsiho charakteru, napt. [5]:

e technické, ekonomické a organiza¢ni podminky,
e spolecenské podminky,
e osobni determinanty pracovnika,

e situa¢ni podminky.
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2.1.3 Produktivita priace zaméstnanci

Produktivitu miizeme definovat jako pomér vystupli a vstupd. Produktivita prace
zaméstnanct i spolecnosti jako celku je velmi dulezita pro kazdou spole¢nost, nezavisle na jeji

velikosti. [7]

Produktivitu prace je mozné méfit pomoci stanovenych ukazatelti a za pomoci urcitych

faktord je mozné ovliviiovat jeji troven.

2.2 Faktory ovliviiujici pracovni vykon a produktivitu zaméstnanci

Faktor@ ovliviiujicich zaméstnance pfi praci, je nezmérné mnozstvi. Ovliviiovani mohou byt
zaméstnanci pozitivné ¢i negativné. Mezi dulezité faktory patii naptiklad adaptace nového

zaméstnance, pracovni podminky a prostiedi apod.
Adaptace nového zaméstnance

Adaptace novych pracovnikli pfedstavuje jejich systematické zaclenéni do organizace
1 pracovni funkce. Cilem je urychlit integraci novych zaméstnancii do spolecnosti a zajistit
jejich plnou pracovni vykonnost. DalSim cilem je zabranit ptipadné pracovni demotivaci
¢1 nespokojenosti, plynouci z nedostatku informaci nebo nedostate¢ného zvladnuti pracovnich
ukolii. Adaptace by méla obsahovat jak aspekty odborného zapracovani, tak i1 aspekty

socialniho zac¢lenéni do nového pracovniho prostiedi. [8]

Adaptace zaméstnancli mize probihat formaln€ i neformélné. Formalni adaptace probiha
systematicky za pomoci adapta¢niho programu pod vedenim manazera ¢i jiného zkuSeného
zaméstnance. Neformalni adaptace probiha spontanné, kdy na zameéstnance ptisobi vlivy

socialniho okoli. [6]

Dulezité je rovnéz zminit, co je to adaptacni program. Forma adaptace za pomoci
adaptacniho programu musi zabezpecit informovani, odborné zapracovani a socialni zac¢lenéni
piijatétho zaméstnance. Cilem je systematické a postupné =zaclenovani pracovnika
do pracovniho procesu. Na konci adapta¢niho programu by mél byt pracovnik pfipraven

vykonévat pozadovanou praci. [6]

e Informovéni — zamé&stnanec by mél byt informovan o cilech, zdsadach a postupech
organizace, dale o pozadavcich a podminkach prace, systému hodnoceni, apod.
Informovani miize byt Ustni nebo pisemné, napf.: Brozura pro nové zaméstnance.

Zamgéstnance informuje nadfizeny pracovnik nebo personalista.
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e (Odborné zapracovani — za odborné zapracovani je odpovédny manazer nebo zkuseny
pracovnik, ktery za pomoci riznych metod vzdélavani zauCuje zaméstnance
na pracovisti nebo mimo n¢j. Cilem je piivyknuti pfijatého zaméstnance na podminky
a pozadavky pracovniho mista tak, aby byl schopny co nejrychleji vykonavat sjednanou
praci.

e Socialni zaclenéni — cilem je za€lenéni pracovnika do socidlnich vztahl na pracovisti,

piekonani prvotni nejistoty a pocitu neznamého a vyvolani kladného vztahu k préci.

Adaptace po¢ind dnem nastupu do prace a kon¢i rozhodnutim manazera o ukonceni procesu.
Ditlezitou casti adaptacniho programu je neformalni a formdlni hodnoceni zaméstnance

ze strany vedouciho pracovnika. [6]
Pracovni podminky

Pracovni podminky lze definovat jako soubor faktorti a vlivli vytvatejicich pracovni
prostiedi v nejSirSim slova smyslu. Jsou souhrnem povinnosti uloZzenych pravnimi piedpisy,
které maji zabranit Skodlivému plsobeni pracovniho prostiedi na zdravi zaméstnancii a maji

zajistit vytvareni optimalnich pracovnich podminek pro zlepSovani pracovniho prostredi. [9]
Autorka Kocidnova rozdéluje v uz§im pojeti pracovni podminky na [10]:

* organizaci pracovni doby,

* pracovni prostiedi (prostorové a fyzikalni podminky préce),
* bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci,

» sociadlné-psychologické podminky prace,

* povinnou péci o pracovniky.
S pracovnimi podminkami je Gizce spjata i pracovni doba.

»~Pracovni doba determinuje casovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho volny cas, tedy jeho
Zivotni zpusob a Zivotni uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho

zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi.“ [1]

Jelikoz by mohlo v pfipadé pracovni délky a rozvrZzeni pracovni doby dochézet

ke konfliktim mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem, upravuje pracovni dobu zakonik prace.
Péce o zaméstnance

,,Péce o zaméstnance vyjadruje starost zaméstnavatele o zaméstnance, jejich pracovni

podminky k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.* [6]
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PécCe o zaméstnance je ze zakona povinna a ekonomicky nutna. Pracovni podminky ovliviiuji
vykon zaméstnance. Pokud budou na pracovisti podminky ptiznivé, budou pozitivné ovliviiovat
zdravi, spokojenost, motivaci i chovani zaméstnancii a povedou k dosahovéani pozadovaného

vykonu.
Péce o zameéstnance se déli na [6]:

e povinnou péci — vyplyva z pracovné pravnich predpist, kolektivnich a jinych smluv
(pracovni doba, pracovni prostiedi, apod.),

e dobrovolnou péci — vyplyva z persondlni politiky zaméstnance (zaméstnanecké

vyhody, personalni rozvoj, apod.).
Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedni tvoii vSechny fyzikalni, chemické, kulturni a jiné Cinitele, které
ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu. Pracovni prostfedi ovlivituje také zdravotni stav

pracovniki a s nim spojenou pracovni neschopnost. [11]
V ramci pracovniho prostiedi se musime zabyvat [11]:

e prostorovym feSenim pracovisté (vhodnd pracovni poloha, umisténi prvki
vybaveni, pohodIlny pfistup na pracoviste, apod.),
o fyzikdlnimi podminkami prace (teplota, vlhkost, hluk, osvétleni, barevna tGprava
pracovisté, apod.),
e socialné-psychologickymi podminkami préce.
Obecné pozadavky na pracovni prostfedi a pracovisté¢ stanovi zdkon ¢.309/206 Sb.
O zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Zaméstnavatel je povinen

zajistit pracovisté tak, aby odpovidalo prostorové a konstruk¢éné zadkonnym pozadavkim

a aby pracovni podminky odpovidaly bezpecnostnim i1 hygienickym potfebam zaméstnanci. [6]
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3 MODERNIi METODY HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

A PRODUKTIVITY ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnancli v organizaci je nezbytna personalni ¢innost, bez které by nadiizeny
pracovnik nemohl zjiStovat, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni zadané tkoly
a pracovni pozadavky svého mista, jaké je jeho pracovni chovani nebo jaké jsou jeho vztahy
ke spolupracovnikiim.[1] Bez hodnoceni se vyrazn€ snizuji moznosti jak ovlivnit vykon
a vykonnost zaméstnanci. Proto by méla kazda spole¢nost dbat na spravné nastaveny systém

hodnoceni a zvolit a¢innou metodu hodnoceni. [12]

3.1 Pojeti hodnoceni pracovniho vykonu

»Moderni hodnoceni pracovniku tedy predstavuje jednotu zjistovani, posuzovani, usili
o ndpravu a stanovovani ukolii (cilii) tykajicich se pracovniho vykonu.” [1] Stejny autor dale
uvadi, Ze moderni a efektivni hodnoceni pracovnikd je to, které je periodické. Jedna se o velmi

efektivni nastroj kontroly, usmérnovani a motivace zaméstnanc.

V praxi lidé Casto zaménuji pojmy hodnoceni pracovniho vykonu a fizeni pracovniho
vykonu. Mezi nimi je v§ak znac¢ny rozdil. Hodnoceni pracovniho vykonu znamena posuzovani
a hodnoceni pracovniki jejich manaZzery, obvykle pti kazdoro¢nim setkani s cilem hodnoceni
(hodnoticiho pohovoru). Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na ustni nebo pisemné dohodé

mezi manazerem a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu. [2]

V cizich zemich a jazycich se vyuziva hromadné pojem hodnoceni pracovniho vykonu.
Ve skutec¢nosti ale nejde jen o hodnoceni toho, co je vétSinou povazovano za vykon (tj. vysledkt
prace), ale vykon je pro ucely hodnoceni vyuzivan v podstatné SirSim slova smyslu. Je chapan
jako jednota vysledkl prace, pracovniho i socidlniho chovani i schopnosti a charakteristik

osobnosti majici vztah k vykovavané praci, podminkam a prostiedi, v nichz se prace vykonava.
[1]
Hodnoceni pracovniho vykonu je v podstaté mozné rozlisit na [1]:

1. Neformalni hodnoceni —jedna se o pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
beéhem vykonavani prace. Tento typ hodnoceni je soucasti kazdodenniho vztahu
mezi nadfizenym a podiizenym, kdy nadfizeny pracovnik kontroluje plnéni
pracovnich tkolti a pracovniho chovani. Neformalni hodnoceni se zpravidla

zaznamenava.
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2. Formalni hodnoceni — byva periodické, ma pravidelny interval a jeho hlavnimi rysy
jsou planovitost a systematicnost. Formalni hodnoceni se zaznamenava, potizuji
se zn¢j dokumenty, které jsou poté ulozeny do osobnich spisi zamé&stnanct.
Zvlastnim typem formalniho hodnoceni, je tzv. ptilezitostné hodnoceni, ke kterému
dochazi neplanované. Dochazi k nému pii okamzité potieb¢ zpracovani pracovniho

posudku, naptiklad pti ukon¢ovani pracovniho poméru.

3.2 Metody hodnoceni pracovniho vykonu a produktivity zaméstnanci

Metod, pomoci kterych jsou pracovnici hodnoceni, je nékolik. Nékteré se vice hodi
na nedé€lnické profese, jiné jsou vhodnéjsi na délniky, dalsi jsou univerzalnéjsi. Kazda pozice

se hodnoti pomoci jinych kritérii a metod. [1]
Hodnoceni pomoci stanovenych cili

Tento typ hodnoceni se hodi spiSe pro nedélnické profese, nejlépe pro manazery

a specialisty. Zkouma a posuzuje dosazeni pozadovaného cile. [11]
Postup hodnoceni [1]:

1. Stanoveni ptesné definovanych cili, kterych ma pracovnik dosahnout.
2. Zpracovani planu, udavajiciho postup, jakym ma byt cilti dosazeno.

3. Vytvafeni vhodnych podminek pro realizaci planu.
4

Kontrola, métfeni a posuzovani cilt.
Uspé&snost metody zajist'uji uréité podminky. Mezi ty hlavni patii [1]:

e cile museji byt SMART — specifikovatelné, méfitelné, akceptovatelné, redlné,
terminované a kvantifikovatelné,

e cile museji byt rovnéz struéné a jednoznaéné definovany,

e pfi stanovovani cilli by mél byt ponechany prostor pro zapojeni zaméstnanct,

e o cilech by se m¢lo pravidelné konzultovat a projednavat tak jejich plnéni.
Hodnoceni na zakladé pInéni norem

Tato metoda se nejcasteji vyuziva pro hodnoceni délnikd, kdy se zkouma splnéni stanovené
normy.

Postup pti daném hodnoceni je nésledujici [1]:

1. Definovani irovné vykonu nebo stanoveni norem.

2. Obeznameni pracovnikll s normami.
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3. Posuzovéani plnéni norem u kazdého pracovnika.

Normy museji byt splnitelné a objektivné stanovené. Pfi stanoveni norem, miize spole¢nost
vyuzit rizné metody, naptiklad: nazor experta, Casovou studii, stanoveni norem podle vykonu
vybranych pracovnikd, apod. Pro plnéni norem musi spole¢nost vytvofit zaméstnancim

piiméfené podminky. [11]

Vyhodou dané metody je to, Ze vykon pracovnikll je posuzovéan objektivnimi méftitky.
Za nevyhodu této metody se povazuje nemoznost porovnavat vykon v ruznych kategoriich

pracovnich pozic. [1]
Hodnoceni volnym popisem

Jedna se o univerzalni metodu, u které popisuje hodnotitel pracovni vykon hodnoceného
podle danych kritérii pracovniho vykonu. Hodnotitel zpravidla popisuje vykon podle pfedem
daného seznamu bodii k hodnoceni. Problémem u této metody je subjektivita hodnotiteld.
Nemaji k tomu pfedem stanoveny postup, kterého by se méli drzet a diky tomu dochazi
k riznym nazoram ¢i vyjadfovacim schopnostem. Mezi Casté potize také patii osobni vztah

hodnotitele a hodnoceného, ktery miize hodnoceni velmi ovlivnit. [1]
Hodnoceni pomoci hodnotici stupnice

Dalsi z univerzalnich metod, hodnotici jednotliva kritéria prace zvlast, napiiklad mnozstvi
a kvalitu prace, pfitomnost v praci, samostatnost, znalost prace, apod. Vyuziva se téz

pro sebehodnoceni zaméstnanci. Vyuzivaji se tfi typy stupnice, a to [1]:

1. Ciselna stupnice — kazdé kritérium prace je hodnoceno za pomoci odstupiiovanych
¢iselnych hodnot. K celkovému hodnoceni pracovniho vykonu Ize vyuzit prostého nebo
vazen¢ho aritmetického priiméru, ¢i jen souctu bodu za vSechna kritéria.

2. Slovni stupnice - k hodnoceni kritérii se vyuziva slovni popis, jako napiiklad ve Skole
(vyborny, chvalitebny, apod.) nebo odstupniovany popis ¢i charakteristika pracovniho
vykonu zaméstnance.

3. Grafickd stupnice — grafick¢é hodnoceni znamena vyznaceni jednotlivych kritérii
hodnoceni na tsecku.

Celkové hodnoceni je poté vyjadieno propojenim jednotlivych bodii na useckach
za pomoci kfivky. Timto zptisobem se dokumentuji silné a slabé stranky pracovniho

vykonu jednotlivych zaméstnancii.
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K hodnoceni lze vyuzit také kombinaci vySe uvedenych typi stupnice. Jak by mohly

vypadat stupnice, ukazuje obrazek ¢islo 2.

Priklady posuzovaci (hodnotici) stupnice

Ciselna stupnice

Kritérium: kvalita prace 1 ‘ 2 ‘ 3 4 5
Nizka Vysoka

Graficka stupnice

Kritérium: kvalita prace

Nizka Vysoka
Slovni stupnice

Kritérium: kvalita prace vynikajici | nadprimérnd | priméma | podprimérna épatné‘

Obrazek 2: Hodnotici stupnice
Zdroj: upraveno podle [1]

Z4dna metoda neni stoprocentni, i tato ma své slabiny. Jednim z problémt miize byt vybér
jednotlivych kritérii hodnoceni a popis Girovng, jak je pracovnik plni. Casto maji spole¢nosti
formuléfe zpracované na zdkladé jakéhosi univerzalniho vzoru, ktery v§ak nemusi obsahovat
dulezité kritéria pro hodnoceni pracovniho vykonu. Pokud je v§ak formulaf nastaven spravné,

jde o nejvhodnéjsi metodu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii. [12]
Metoda 360° zpétné vazby

Metoda 360°, neboli ,,vicezdrojové hodnoceni spo¢iva v tom, ze hodnoceny je podle
stejnych kritérii hodnocen riznymi lidmi. Dulezité u této metody je uplatiiovat objektivni
kritéria hodnoceni. Jednd se o zpétnou vazbu pro manazera nebo hodnoceného pracovnika,
kterd se stava cennym zdrojem sebepoznani. Hodnoceny zjist'uje, jak ho vnima a vidi jeho okoli.
Mezi hodnotitele patii pfimy nadfizeny, kolegové na stejné urovni, jeho podiizeni ¢i zdkaznici.
Jelikoz se jedna o model 360°, hodnoti hodnoceny také sam sebe. Vysledek hodnoceni je pro
hodnoceného dilezity, jelikoz vidi své chovani objektivnéji a miize ucinit opatieni ¢i

rozhodnuti ke zlepSeni sebe samého. [13]
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Jak vypada princip 360° zpétné vazby, zobrazuje obrazek 3.

Nadfizeny
Kolega v I
Hlaskavy* \ akazni
Ja
hodnoceny
Kolega y
,prisny* Dodavatel
Podtizeny

Obrazek 3: Princip 360° zpétné vazby
Zdroj: upraveno podle [12]

NejcastéjSim néstrojem pro sbér dat u 360° zpétné vazby jsou dotazniky. Kazdy hodnotitel
posuzuje jednotlivé chovani za pomoci vicebodové stupnice. Vysledek se dozvi hodnoceny
v podob¢ individudlni zpravy. Hodnotitelé¢ zastavaji v anonymité kromé ptimého nadiizeného.

[13]

3.3 Proces hodnoceni

Rada manazerti bere proces hodnoceni jako jednorazovy a prevdzné administrativni
povinnost. Stejné jako vSechny manaZerské tkoly jej 1ze provadét dobie nebo Spatné. Vzhledem
k dulezitosti, kterou hodnoceni pracovniho vykonu ma, je tfeba této manazerské funkci vénovat

odpovidajici pozornost. [8]
Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnotit pracovni vykon i pracovniky samotné mizeme hned podle n€kolika kritérii. Zalezi
na druhu prace, kterou pracovnik vykonava. Pfi zaméfeni na hodnoceni pracovniho vykonu
je nutné zvazit, ktera kritéria vykonu jsou pfimétena dané praci. Mezi zékladni a univerzalni
kritéria patii kvantita, kvalita a véasnost plnéni. Casto jsou viak tyto tfi kritéria nedostateéna
a je nutné uplatnit i dalsi, detailnéjsi. Hodnoceni pracovniho vykonu neni zaméiené jen
na vysledky préce, ale také na pracovni a socidlni chovani, schopnosti a dovednosti pracovnika

a mnoho dalSich vlastnosti zaméstnance. [1]
Priklady kritérii posuzovanych pti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance [1]:

o vysledky prace (mnozstvi vyrobenych vyrobkl, spokojenost zakaznikii, mnozstvi

obslouzenych zdkazniki, kvalita vyrobki, apod.),
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e chovani pracovnika (pracovni chovani — ochota pfijimat tikoly, dodrzovani pokynii,
apod.; socidlni chovani — ochota spolupracovat, komunikace s lidmi, apod.),
e dovednosti a schopnosti pracovnika (znalost prace, samostatnost, spolehlivost,

znalost jazykt, diplomy a osvédceni, apod.).

Kritéria vysledkl prace umoziuji méfeni, zatimco ostatni kritéria jsou nemetitelna a hodnoti
se subjektivnim pfistupem. U hodnoceni pracovniho vykonu se nesmi zapomenout na faktory,
které pracovnika miizou ovlivnit, ale pracovnik je neovlivni. Jedna se naptiklad o nevhodné
tempo strojl, osvétleni, zivotni podminky pracovnika, apod. Pokud by je nadfizeny pracovnik

pii hodnoceni nebral na védomi, mohlo by dojit ke zkresleni hodnoceni a poskodit je;j.

Pfi hodnoceni pracovnikil by nemél zddny hodnotitel zapominat na dodrzovéani urcitych
zasad, mezi které patii napiiklad, nedostat se do rozporu se zdkony a lidskymi pravy;
informovat hodnocené¢ zaméstnance o ucelu, kritériich a postupu hodnoceni; nechat
hodnocenému moznost se k hodnoceni vyjadfit; hodnotit na zdkladé relevantnich
a dostate¢nych informaci; nezvetejiiovat vysledky hodnoceni; nehodnotit moc ptisné

ani shovivavé, apod. [11]
Hodnotitelé

Hodnotit by mé¢l nadfizeny pracovnik hodnocen¢ho, ktery fidi jeho pracovni vykon.
Nadfizeny pracovnik byva v roli hodnotitele nejcastéji, avSak v praxi ¢asto mezi hodnotitele
patii také personalista, spolupracovnik, zakaznik, externi hodnotitel ¢i obchodni partner. Velmi
zalezi na vybéru metody hodnoceni. Z divodu zvySovani objektivity hodnoceni se zacina vice

vyuzivat metoda 360° zpétné vazby. [6] Popis metody je uveden v podkapitole 3.2.

Pfi hodnoceni pracovnikii by nemél zddny hodnotitel zapominat na dodrzovéni urcitych
zasad, mezi které patii naptiklad nedostat se do rozporu se zdkony a lidskymi pravy; informovat
hodnocené zaméstnance o ucelu, kritériich a postupu hodnoceni; nechat hodnocenému moznost
se k hodnoceni vyjadfit; hodnotit na zaklad¢ relevantnich a dostatecnych informaci;

nezveiejnovat vysledky hodnoceni; nehodnotit moc piisn€ ani shovivave; apod. [11]
Casovy ramec hodnoceni

Jak cCasto je pracovnik hodnocen, zalezi na podobé hodnoceni. U neformalni podoby
se provadi hodnoceni dle potieby. U formalni to byva zpravidla jednou az dvakrat za rok, nybrz

kazda spolecnost mé nastaveny plan hodnoceni dle sebe. [6]
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Faze hodnoceni

Hodnoceni pracovniki 1ze rozdélit do tfech casovych obdobi [1]:

a)

b)

Pfipravné obdobi

Béhem piipravného obdobi dochézi ke stanoveni pfedmétu hodnoceni, stanoveni zasad,
pravidel a postupti. Dale je nutna analyza pracovnich mist a jejich specifikace.
K hodnoceni je nutné formulovat a definovat kritéria hodnoceni a nasledné s celym
systémem seznamit zaméstnance. To vSe probihd v ptipravné fazi.

Obdobi ziskavani informaci a podkladu

Toto obdobi zajistuje shromazd'ovani a zjistovani informaci o pracovnim vykonu
zaméstnancl, pozorovanim a zkoumanim jejich prace. Velmi dilezitou fazi tohoto
obdobi je potizeni dokumentace o pracovnim vykonu. Dokumentace poskytuje kdykoliv
retrospektivni informaci a mizeme se k ni vzdy vratit.

Obdobi vyvhodnocovani informaci o pracovnim vvkonu

Do této etapy se fadi vyhodnocovani pracovnich vysledki, chovani, schopnosti,
dovednosti, apod. Z pravidla se porovnavaji skutecné vysledky snormami nebo
ocekavanymi vysledky. Dalsi fazi tohoto obdobi je rozhovor s pracovniky, kde jim
nadfizeny sdéli vysledky hodnoceni a diskutuje s nimi o nich. Rozhovor by m¢l
pracovnika motivovat a vést k lepSim pracovnim vysledkiim. Posledni fazi je pozorovani
pracovniho vykonu pracovnika, poskytnuti pomoci pfi snaze zlepsit vykon a nasledné

zhodnoceni efektivnosti hodnoceni. [1]

Chyby v hodnoceni

Pti hodnoceni pracovniki hraje velkou roli osobnost hodnotitele a to, ze urcita kritéria nelze

meéfit a je nutné je hodnotit subjektivné. Nejcastéji se pfi hodnoceni pracovniho vykonu
vyskytuji nasledujici chyby — moc velka ptisnost a shovivavost, tendence hodnotitele nechat
se ovlivnit svymi osobnimi sympatiemi ¢i predsudky, halo efekt (situace, kdy se necha

hodnotitel pozitivn€ nebo negativné ovlivnit naptiklad prvnim dojmem), stereotypy, apod. [§]

Interpretace vysledki hodnoceni

Zaméstnavatel je povinen sdélit pracovnikiim vysledky jejich hodnoceni. Kazdy pracovnik

ma pravo se k vysledkiim vyjadrit. V pripade zjisténi néjakych nedostatki je tieba spolecné
nalézt feSeni k napravé nedostatecného vykonu ¢i jinych problémi, které byly pti hodnoceni
objeveny. K interpretaci vysledkii, ¢i komunikaci s hodnocenym slouzi hodnotici pohovor,

ktery s hodnocenym vede jeho pfimy nadfizeny. [14]
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Hodnotici pohovor je oficidlni setkdni, které musi zahrnovat povinnou obsahovou strukturu
a pevny Casovy plan. VétSinou byva veden v ndvaznosti na hodnoceni, které probiha jednou
za rok, avSak je mozné domluvit i jiné obdobi. Pohovor je veden na zdklad¢ vysledkt
z minulosti, ale sméfuje k budoucnu. Hodnotitel probird s hodnocenym pracovnikem jeho
skutecny vykon s cilem dosdhnout pozadovaného pracovniho vykonu v nésledujicim obdobi.
[6]

Aby byl pohovor Uspésny, je dilezita pecliva ptiprava hodnotitele a peclivd ptiprava
prostiedi, kde se pohovor odehraje. U¢elem pohovoru je zhodnoceni pracovniho vykonu
pracovnika za urcité obdobi, plan na zlepsSeni jeho vykonu pro dalsi obdobi, rozpoznat problémy
a faktory ovlivilujici jeho pracovni vykon, zlepSit komunikaci mezi nadiizenym a podfizenym,

apod. [11]
Zavedeni systému hodnoceni do spolecnosti

Pokud spole¢nost nema nebo ma $patné nastaveny systém hodnoceni zaméstnanct, je nutné
systém zavést. MliZze se jednat o zcela novy systém ¢i jen o upravu stavajiciho, aby 1épe
odpovidal pozadavkim ze stany hodnocenych 1 hodnotiteli. Hodnoceni pracovnikil
odpovidajici vSem normédm i pozadavkiim vSech zucastnénych stran, neni mozné vybudovat
okamzité¢. Metody se zavadéji postupné, podle pracovnich pozic zaméstnanci. Uvedeni

systému do plného fungovani, trva obvykle 2-3 roky. [12]

Pfi zavadéni systému si spole¢nost musi odpovédéet, na nasleduji otazky [12]:
e Které pracovniky a co hodnotit?
e Jakymi metodami a jak bude systém zaveden?
e Kdo bude v roli hodnotitele a jakou musi mit kvalifikaci?
e Jak zabezpecit piijeti systému?
e Jak bude hodnoceni dokumentovano a jakou formou budou vystupy?
Po zodpovézeni otazek musi spole¢nost definovat kroky rozvoje systému hodnoceni. Musi
urcit vykonnostni pozadavky a oblasti hodnoceni, dale vybrat vhodnou metodu, pfipravit
hodnotitele k hodnoceni nejméné 1x rocné, sezndmit a prodiskutovat metody se zaméstnanci

a vybrat hodnotici kritéria. [12]

_27 -



4 CHARAKTERISTIKA ANALYZOVANEHO PODNIKU

Zkoumanym subjektem je vybrand pobocka podniku zabyvajici se maloobchodnim
prodejem potravindiského a nepotravinaiského zbozi. Po dohod¢ obou zcastnénych stran

nebude jméno spolecnosti uvedeno. Podnik bude oznacovan jako spole¢nost ABC s.r.0.

4.1 Predstaveni spolecnosti

V tvodu této kapitoly je nutné si nejprve predstavit spole€nost ABC s.r.0. obecné jako celek,
aby Ctendf této prace porozumél tomu, ¢im se zabyva, a mohl tak pochopit danou problematiku.
Poté je vhodné priblizit vybranou pobocku spole¢nosti ABC s.r.o., které se konkrétné tato prace

tyka.
4.1.1 Spole¢nost ABC s.r.o.

Spole¢nost ABC s.r.o. je Ceskou odnozi zahrani¢ni spole¢nosti. Vznikla v 90 letech a zabyva
se maloobchodnim prodejem Sirokého sortimentu zbozi. Hlavni sloZzku tvoii potraviny, avSak
spolecnost ABC s.r.0. nabizi také textilni zboZi, domaci potfeby, papirenské a sezonni zboZi,
apod. Prosperuje na ¢eském trhu jiz vice nez 19 let. Nyni spolecnost provozuje pres 120
pobocek a zaméstnava vice nez 17 tisic zaméstnanct po celé republice. Na zakladé toho, ze
kazda pobocka ma stejnou strukturu, jak usporadanim vybaveni, sortimentem i organizacni
strukturou zaméstnanct, je tato prace zamétena pouze na jednu vybranou pobocku spole¢nosti

ABC s.r.o.

4.1.2 Poboc¢ka spole¢nosti ABC s.r.o.

Vybrana pobocka byla oteviena zhruba pted sedmi lety. Uvnitt se déli na Ctyfi hlavni Giseky.
Konkrétné na tsek potravin, tsek priimyslového zbozi, usek cerstvého zbozi a usek pokladen.

Aby kazdy usek spravné fungoval, dohliZi na jeho chod urcity vedouci.

Na vybrané pobocce pracuje 86 zaméstnancli na hlavni pracovni pomér, ve tfisménném
pracovnim provozu. Pod timto odstavcem jsou uvedeny jednotlivé pozice i s pocltem
zaméstnancl. VétSina z pozic je zastupitelna, pokud nékdo onemocni ¢i nemiZze doCasné praci
vykonavat, je podnik pfipraveny na takovou situaci reagovat. Je to vSak jen docasné feSeni.

Kazdy zaméstnanec je pro podnik dilezity.
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4.2 Pracovni pozice a jejich hierarchie

Pro pochopeni prace je potieba znat pracovni pozice a jejich hierarchii na vybrané pobocce.

Kazda pracovni pozice je dulezitd a bez dostatecného poctu pracovnikii by nemohla dana

pobocka fungovat.

4.2.1 Vycet a popis pracovnich pozic

Jak jiz bylo zminéno, na vybrané pobocce je dohromady zaméstnano 86 zaméstnanci, avSak

tento pocet oznaCuje pouze pracovniky na hlavni pracovni pomér. Pobocka dale zaméstnava

také brigadniky, nejCastéji na vypomoc na pokladnim tseku. Pocet brigadnikil je variabilni

a stale se méni. Momentalné je na pobocce na dohodu o pracovni Cinnosti zamestnano

30 brigadnikd. Co se tyCe konkrétnich pracovnich pozic zaméstnanci na hlavni pracovni

pomer, jsou na vybrané poboc¢ce zaméstnani [15]:

Reditel — Vybrana pobotka ma jednoho feditele. Ten zajistuje chod spole¢nosti,
dohlizi na své podiizené, odpovida za spravnost inventury, kontroluje praci svych
podfizenych a komunikuje s vrcholnym vedenim spole¢nosti ABC s.r.o.
Personalistka — Na vybrané pobocce je zaméstnana jedna personalistka. Ta zajiSt'uje
vesSkeré ¢innosti kolem lidskych zdroji. M4 na starosti pracovnépravni dokumentaci
a administrativu spojenou s nastupem a vystupem zaméstnanc, komplexni ptipravu
podkladii pro zac¢tovani mezd a jejich naslednou kontrolu, provadi vstupni skoleni
BOZP, tedy Skoleni o bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci a jiné administrativni
¢innosti.

Vedouci tseku — Dohromady je na pobocce zaméstnano 5 vedoucich. Jak jiz bylo
zminéno, pobocka se Cleni na Ctyfi useky. Na kazdy usek kromé potravinového,
dohlizi jeden vedouci. Usek s potravinami tvoii nejvétsi ¢ast prodeje, diky tomu ma
vedouci pracovniky dva. Naplni prace vSech vedoucich pracovnikl je vedeni
zaméstnancl a planovani jejich smén, zabezpeceni plynulého chodu svéfeného
useku, zodpovédnost za spravné objednavani zbozi a jeho kvalitu, dosahovani
planovanych cilt (persondlnich, ekonomickych, bezpecnostnich), péci o podiizené
zaméstnance, vedeni Skoleni pro zaméstnance, kontrolovani prace svych
podtizenych, apod.

Operator provozu — Na poboCce je na této pozici zaméstnano celkem
49 zaméstnanct. Pojem operator provozu oznacuje pracovniky, ktefi manipuluji se

zbozim.
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Konkrétné dopliuji zbozi, zajistuji spravné oznaceni cen u vyrobka, hlidaji lhitu
spotieby, udrzuji ¢istotu na tseku, apod. Kazdy vedouci useku ma na starosti urcity
pocet operatorti provozu, ktefi maji na starosti chod tseku, na kterém pracuji.

e Pokladni — Na useku pokladen je zaméstnadno 21 pokladnich. Naplni prace kazdé
pokladni je obsluha pokladny, prodej tabdkovych vyrobkl, udrzovani Ccistoty
na pokladné, uklid celé pokladni zény, dopliiovani zbozi na pokladnach, spravné
a v€asné odbaveni zakaznikl v€etné komunikace s nimi, apod.

e Pomocni pracovnici — Vybrana pobocka zaméstndva 9 zaméstnanct. Konktrétné
se jedna o jednoho domovniho technika, ¢tyfi pracovniky uklidu a ¢tyii pracovniky
ostrahy. Naplni prace domovniho technika je odpoveédnost za technicky stav budovy
a pristroji, zajiSténi servisu a oprav zafizeni, drobné opravy v objektu, vedeni
evidence projektové dokumentace a reviznich zprav objektu a zodpovédnost
za hospodarné vyuziti médii. Pracovnici tklidu maji na starosti zajisténi Cistoty
pracovisté, udrZzovani Cistoty v objektu i okoli prodejny a prace s mycimi stroji.

Pracovnici ostrahy zajist'uji bezpe¢nost na pracovisti.

Pro leps$i nazornost je tato situace tykajici se podill jednotlivych pracovnich pozic uvedena

na obrazku 4.

Podil pracovnich pozic

21; 24%

15 1% 1;1%
Reditel @ Vedouci tseki @ Personalistka
Operatofi provozu  Pokladni @ Pomocni pracovnici

Obrazek 4: Zaméstnanci vybrané pobocky spole¢nosti ABC s.r.o.

Zdroj: upraveno podle [15]
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4.2.2 Organiza¢ni struktura vybrané pobocky

Jaka je na pobocce hierarchie, tedy podiizenost a nadiizenost mezi zaméstnanci, zobrazuje

obrazek 5.

Reditel

Operatofi Operatofi
provozu provozu

Operatoti
provozu

— Pokladni

~—  Brigadnici

Obrazek 5: Organizacni struktura vybrané pobocky spole¢nosti ABC s.r.0.
Zdroj: upraveno podle [15]

w7

Organizacni struktura spolecnosti ma pomérné jednoduchou stavbu. Nejvyssi fizeni
ptedstavuje teditel pobocky. Jeho ptimymi podiizenymi jsou vedouci usekd a personalistka.
Mezi vedoucimi usektll nejsou, co se tyce hierarchie zadné rozdily. Pouze u vedouciho useku
s potravinami je vyjimka, jelikoz pokud neni ptitomen feditel spolecnosti, je vedouci pracovnik
stanoven jako zastupce feditele a ma rozhodovaci pravomoc. Kazdy vedouci useku ma své
podfizené zaméstnance. Na kazdém tiseku jsou zaméstnani operatofi provozu, jen na pokladnim
useku jsou podfizenymi zaméstnanci pokladni. Na stejné Grovni jako operatofi provozu
a pokladni, jsou pomocni pracovnici, kteti jsou pfimymi podiizenymi zastupujiciho vedouciho
pracovnika potravinového tseku. Dulezité je zminit, Ze napfi¢ useky panuje vzajemna
kooperace, ktera je diilezitd nejen pro atmosféru na pracovisti, ale zejména pro spokojenost

zakazniku.
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5 SYSTEM HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU A PRODUKTIVITY

ZAMESTNANCU

Na zéakladé¢ rozhodnuti feditele poboCky se tato prace zabyva systémem hodnoceni
pracovniho vykonu a produktivity zaméstnancii na vSech pracovnich pozicich, mimo
personalistky a feditele vybrané pobocky. Tyto dvé pozice se nehodnoti v ramci vybrané

pobocky, nybrz je hodnoti oblastni feditel.

Tato prace se tedy bude zabyvat hodnocenim zaméstnancti na pozicich:
e vedouci useku,
e operator provozu,
e pomocny pracovnik,

e pokladni.

5.1 Proces hodnoceni zaméstnancti na vybrané pobocce

Na vybrané pobocce je zavedeny systém hodnoceni pomoci hodnoticiho formulare. Proces
hodnoceni probiha jednou za rok. Pobocka ma zavedeny termin hodnoceni na zacatek zafi.
Vyjimku tvofi zaméstnanci, kterym uplyne tfimési¢ni zkuSebni doba. Ti jsou hodnoceni ihned
po jejim skonceni, stejnym hodnoticim formulafem, jako u pravidelného hodnoceni ostatnich

zaméstnancl. Hodnotitelem je vzdy pfimy nadiizeny hodnoceného zaméstnance.

Hodnoceni probihd u kazdého zaméstnance stejnym zplisobem. Piimy nadfizeny pteda
zaméstnanci hodnotici formulét, kde se nejprve ohodnoti on sdm a poté ohodnoti zaméstnance
jeho pfimy nadfizeny. Po hodnoceni nasleduje rozhovor mezi hodnocenymi zaméstnanci

a hodnotitelem ¢i feditelem pobocky.

Jak jiZ bylo zminéno, hodnoceni probiha formou hodnoticiho formulate. Jeho stézejni Casti
je hodnotici stupnice. Hodnotici stupnice je slovni, k hodnoceni kritérii tedy vyuziva slovni
popis, napf.: zaméstnanec nespliiuje pozadavky, spliiuje pozadavky, vyrazné pievysuje
pozadavky na pozici, apod. Hodnotici formulaf je stejny pro vSechny zaméstnance, mimo
vedoucich usekd. Formular pro vedouci pracovniky ma 10 otdzek a je zaméfen zejména
na hodnoceni pracovniho vykonu vedoucich pracovnikll z hlediska manazerskych dovednosti,
jako je vedeni lidi, dale samostatnost, ktera je nezbytnd pro vykonavani dané pozice, atd.
Formuléf pro zameéstnance provozu ma Sest otdzek a zaméfuje se na pracovni vykon
zaméstnance z hlediska jeho pfistupu k praci, napft.: zda dodrZuje povinné piedpisy a procesy

nastavené smérnicemi spolecnosti, dale zda je vstiicny k zdkaznikiim, apod.
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Ukéazka hodnoticiho formuléafe pro vedouci pracovniky je uvedena v ptiloze A. V ptiloze

B je uvedena ukdzka hodnoticiho formuléfe pro zaméstnance provozu.

5.1.1 Hodnoceni podle pracovnich pozic

Jelikoz je na vybrané pobocce vice pracovnich pozic, které nejsou na stejné urovni, nedaji
se hodnotit vSechny stejnym zptisobem. Jak bylo zminéno, hodnoti se zvlast’ vedouci pracovnici
a zvIast’ zaméstnanci provozu, kam patii operatofi provozu, pokladni a pomocni pracovnici.
To jsou dvé hlavni skupiny hodnocenych zaméstnancti. U zaméstnancii provozu tvoii vyjimku
pokladni, ty maji hodnoceni komplexnéjsi, jelikoz je u nich hodnocen nejen pracovni vykon ale

také produktivita prace.

U vedoucich pracovnikli se hodnoti, zda umi pfiméfené reagovat na ofekavani a zajmy
zakaznikl, Cini-li z vlastni iniciativy kroky nutné ke splnéni zadaného ukolu, postupuji-li
systematicky (tzn. koordinovani pracovnich postupi vramci své oblasti plisobnosti,
prifazovani priorit k ukoliim, apod.) nebo zda dokazi v€as a srozumiteln¢ predavat informace
tém, ktefi je pottebuji.

U operatorti provozu a pomocnych pracovnikli se hodnoti, jestli se umi piizpiisobovat
novym ukolim a situacim, zda pti kontaktu se zakazniky reaguji ochotné na jejich pozadavky,

jestli znaji interni nafizeni a pravni predpisy a pracuji-li peclivé a disledné.

Pokladni maji stejnd kritéria hodnoceni jako operatofi provozu a pomocni pracovnici.
Hodnoti se podle hodnoticiho formuléfe, av§ak na rozdil od operatorii provozu a pomocnych
pracovnikl, se u pokladnich hodnoti jesté¢ produktivita prace. Jak jiz bylo zminéno vyse, tak
hlavni naplni prace pokladnich je obsluha pokladny, tedy markovani zbozi zdkaznikim. Pfitom
jsou sledovany Ctyti zakladni problematiky. Prvni je chybovost, tedy to, kolikrat udéla pokladni
chybu. Naptiklad jeden kus zbozi namarkuje jako dva a nevSimne si toho. Pokud
si toho vS§imne a opravi svou chybu, jedna se o tzv. storno, tedy opravu, coz je druha sledovana
problematika. Storno muze pokladni udélat také nezavinéné, napiiklad pokud se po
namarkovani zbozi zdkaznik rozmysli a chce zbozi vratit. Treti problematika je diference
v pokladné, tzn. finan¢ni rozdily v pokladné. Napiiklad pokud pokladni vrati Spatné¢ ¢astku
penéz, vznikne ji, manko nebo piebytek. Ctvrtou a posledni problematikou je rychlost
skenovani zbozi, tedy rychlost jakou pokladni za minutu namarkuje uréity poéet zbozi. Cim
vetSi pocet zbozi za minutu namarkuje, tim vy$§i ma produktivitu. VSechny tyto Ctyfi
problematiky se denn& zaznamenévaji. Reditelem pobocky byly stanoveny optiméalni hodnoty,

které by méli pokladni dodrzet. Jelikoz pti takovém mnozstvi zakazniki, které museji pokladni
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denné obslouzit, je velmi obtizné se danych hodnot drZet, stanovil feditel pobocky také rozmezi
tolerance, které udava, mezi jakymi hodnotami se miizou vysledky pokladnich pohybovat. Na
konci mésice je vyvésena pro pokladni na nasténku souhrnna tabulka se statistikami, jak si dany
mésic vedly. Tabulka obsahuje interni ¢islo pokladni, aby byla zachovana anonymita mezi
pokladnimi, dale celkovy pocet storen a chybovosti, celkovou diferenci pokladnich rozdila
a primérnou rychlost skenovani. VSechny ¢tyfi problematiky jsou uvadény dohromady za cely
meésic.
Ukézka produktivity n€kterych pokladnich za mésic unor je uvedena v tabulce 1.

Tabulka 1: Ukazka produktivity pokladnich - tinor 2017

Unor 2017
Primérné
Cislo pokladni | skeny (poget | Podet storen Pocet chyb Pokladni rozdily
polozek/min)
101 26 2 0 -6,00 K¢
103 20 25 2 40,00 K¢
105 22 17 1 -145,00 K¢
125 25 5 0 20,00 K¢
130 19 18 4 56,00 K¢
151 27 0 1 -191,00 K¢
204 29 24 12 36,00 K&
220 15 16 7 0,00 K¢
250 32 0 1 -45,00 K¢
258 30 0 2 0,00 K¢
261 17 33 11 258,00 K¢
700 28 7 0 95,00 K¢
710 26 36 2 46,00 K¢
712 27 58 13 60,00 K¢
720 25 72 8 -245,00 K¢

Zdroj: upraveno podle [15]

Jak je patrné z tabulky, jsou &isla oznaéena ¢ernou nebo Eervenou barvou. Cervenymi &isly,
jsou vysledky pokladni, které se nevesly do rozmezi tolerance. Optimalni hodnoty a toleran¢ni

meze byly feditelem pobocky stanoveny takto [15]:

Optimalni rychlost skenovani je 30 polozek za minutu a tolerance je od 25 polozek za minutu.
Optimalni pocet storen je 0. Tolerance je stanovena do 50 storen mésicné.
Optimalni pocet chyb je 0 a tolerance je do péti chyb mési¢né.

Optimalni pokladni rozdil je 0, ale tolerance je od 0 do 50 K¢.
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Z tabulky 1 tedy vyplyva, Ze u primérné rychlosti skenovani, je vétSina pokladnich
v toleran¢ni mezi. Pouze minimum pokladnich se drZi optimalnich hodnot. U celkového poctu
storen, se tém¢f vSechny pokladni vejdou do tolerance, avSak maloktera se dokaze drzet optima.
Celkova chybovost je na tom uz o néco Iépe, vétSina pokladnich se vysledky pftiblizuji
k optimdlnim hodnotdm. Nejvétsi problém je u pokladnich rozdilt. Jen malé mnozstvi

pokladnich je schopné drzet se v optimalnich hodnotéach.

5.2 Rizeny rozhovor s Feditelem vybrané pobo¢ky

Aby byl splnén cil této prace, bylo nezbytné ziskat informace o vybrané pobocce. K tomuto
ucelu bylo vyuzito mozZnosti vedeni fizeného rozhovoru s feditelem pobocky. Cilem samotného
fizeného rozhovoru bylo ziskat informace o syst¢ému hodnoceni pracovniho vykonu
a produktivity zaméstnancli. Rozhovor probéhl dne 20. bfezna 2017 na vybrané pobocce

spolecnosti ABC s.r.0. Otazky a odpovédi fizeného rozhovoru jsou uvedeny v ptiloze C.

Z tizeného rozvoru s feditelem pobocky vyplynulo, Ze systém hodnoceni, ktery je nastaven
jiz od otevieni dané pobocky, je zastaraly. Dalsi problém shledava feditel pobocky ve Spatné
nastaveném formulafi, ktery je zdkladem pro hodnoceni. Termin hodnoceni je pro kazdy rok
stejny a vzdy je dodrzen. Hodnoceni pracovnikli se dé€li na dvé skupiny, kde prvni jsou
hodnoceni zaméstnanci provozu a druhou skupinu tvofi vedouci pracovnici. U obou skupin je
hodnocen pracovni vykon pomoci hodnoticich formulaiii. U zaméstnanct provozu, konkrétné
u pracovni pozice pokladni, je sledovana a hodnocena také produktivita prace. Mésicni prehled
vyhodnocené produktivity prace je vyvéSen pokladnim na nésténku. Zde by mohl vznikat dalsi
problém, jelikoz kazda pokladni vidi pouze celkové mési¢ni shrnuti, nybrz nepozna, ktery den
udélala naptiklad chybu. Zaméstnancim je nabizeno mnoho benefitl, avSak Zadny se
nevztahuje k vysledkiim odvedené prace. Reditel pobocky do budoucna planuje v systému

hodnoceni ucinit velké zmény.

5.3 Dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnancii se systémem

hodnoceni

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancl vybrané pobocky bylo vyuzito dotaznikového Setfeni.
To probéhlo od 1. bfezna 2017 do 20. bfezna 2017. Byly vytvofeny dva typy dotaznikd. Prvnim
typem byl dotaznik pro zaméstnance provozu a druhym typem byl dotaznik pro vedouci
pracovniky. Pro tyto vedouci pracovniky byl dotaznik vytvoien také, a to z diivodu zachovani

anonymity a moZnosti ziskani upfimnéjSich odpovédi na otazky. Oba typy dotaznikd byly
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vytvoieny v papirové form¢, nebot’ vétSina zaméstnancii nema piistup k pocitaci. Dotazniky
byly distribuovdny zaméstnancim jejich nadfizenymi pracovniky. Zameéstnanci byli
informovani, Ze vyplnéni dotazniku je anonymni a zabere pouze né€kolik minut. Dotaznikové

Seteni bylo dobrovolné.

V dotazniku pro zaméstnance provozu byly otazky sestaveny tak, aby byly ziskany odpovédi
na otdzky ohledné spokojenosti se stavajicim systémem hodnoceni pracovniho vykonu
a produktivity. VétSina otdzek v dotazniku méla formu uzavienych odpovédi. Nejcastéji volili
zaméstnanci ze tfi odpovédi, z nichz byla jedna moznost vzdy formou volné odpovédi, kde
mohli vyjadrtit svilj nazor. Dotaznik dale obsahoval otazky s odpovédi ve formé bodové skaly,
jejiz rozmezi bylo od jedné do péti, pficemz jedna znamenala nejvyssi spokojenost a pét nejnizsi
spokojenost. Zaméstnanci také v dotazniku odpovidali na dvé oteviené otazky. Prvni se tykala
jejich ndzoru na hodnoceni pracovniho vykonu a produktivity. Druha otdzka byla sméfovana
za ucelem zjisténi moznosti motivace k vys$§imu vykonu ¢i produktivité. Na zavér zaméstnanci

odpovidali na dvé demografické otazky.

V dotazniku pro vedouci pracovniky byly otazky sestaveny tak, aby byly ziskany odpovédi
nejen na otazky dotazujici se na spokojenost se systém hodnoceni z hlediska hodnoceného, ale
také z hlediska hodnotitele. Stejné jako u dotazniku pro zaméstnance provozu méla vétSina
otazek v dotazniku formu uzavienych odpovédi. Stejné tak obsahoval dotaznik i bodovou skalu
a oteviené¢ otdzky. Demografické otazky zde byly vynechany z divodu nizkého poctu

respondentt.

Oba dotazniky byly po jejich sestaveni ptfedlozeny ke schvaleni fediteli spolecnosti.
Dotaznik pro vedouci pracovniky je uveden v ptiloze D a dotaznik pro zaméstnance provozu je

uveden v pfiloze E.

5.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni zaméstnancii provozu

Zékladnim souborem v tomto dotaznikovém Setfeni byli zaméstnanci provozu. Ackoliv je
na pobocce na téchto pozicich zaméstnano celkem 79 zaméstnancti, bylo po ptedchozi domluvé
fediteli pobocky dodano pouze 60 dotaznikl z dlivodu pracovnich neschopnosti ¢i dovolenych
u nékterych zaméstnanct. Z téchto 60 dotaznikli bylo ve vysledku vyplnéno a vraceno 58.
Névratnost dotaznikli byla tedy 97 %. Z hlediska celkového poctu zaméstnancii vyplnilo
dotazniky 73 % zaméstnancl. JelikoZ u otevienych otazek v zavéru dotazniku nékteti

zameéstnanci neodpoveédéli, je u jejich vyhodnoceni ptidan sloupec ,,Neodpovédel/a®.
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Ackoliv byly demografické otazky v dotazniku az v zavéru, je vhodné je pro lepsi nazornost
vysledkl uvést ve vyhodnoceni hned na zacatku. Dalsi otazky jsou jiz v potadi tak, jak jsou

zadany v dotazniku. Vysledky dotaznikii jsou zpracovany pomoci absolutni a relativni cetnosti.

Otazky a odpovédi z dotazniki:

Jaké je vasSe pohlavi?

Na obrazku 6 je graficky znazornéné zastoupeni respondentii podle pohlavi. Je ziejmé, Ze

mezi respondenty prevazuje skupina Zen se 67 % nad skupinou muzi se zbylymi 33 %.

Pohlavi

MZena W@Muz

Obrazek 6: Pohlavi respondentt

Zdroj: viastni zpracovani

V jaké vékové kategorii se nachazite?

Na obréazku 7 jsou zobrazeny odpovédi tykajici se véku respondenta. Nejpocetnéjsi skupinou
respondentli s 38 % jsou zaméstnanci ve véku od 30 do 39 let. O druhou pozici se déli dvé
vekové kategorie, a to zaméstnanci ve véku od 18 do 29 let a zaméstnanci ve véku od 40 do 49
let. Obé tyto skupiny jsou zastoupeny 24 %. Posledni skupinu respondentti se 14 % tvoii

zameéstnanci ve vékové kategorii 50 let a vySe.

Vék

14; 24%

18 -29 let @30 -39 let M40 - 49 let M50 let a vice

Obrazek 7: Vek respondentt
Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 1: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Obrazek 8 graficky znazorfiuje odpovédi na otazku tykajici se pracovnich pozic
respondentli. Nejvétsi skupinu s 62 % tvoii respondenti na pracovni pozici operator provozu.
Dalsi skupinou je pozice pokladni, kterou tvoii 29 % respondentii. Nejméné pocetna je pracovni

pozice pomocny pracovnik pouze s 9 %.

Pracovni pozice

@ Operator provozu =~ Pomocny pracovnik BPokladni

Obrizek 8: Pracovni pozice respondenti

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 2: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Na obrazku 9 jsou zobrazeny odpovédi respondentd tykajici se délky zameéstnani.
Nejvyznamnéjsi skupinou s 55 % jsou zaméstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji vice nez tfi
roky. Hned po této skupin€ nasleduji zaméstnanci s 33 %, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani
v rozmezi jednoho az tfech let. Nejmensi skupinu s 12 % tvofi zaméstnanci pracujici ve

spolecnosti mén¢ nez jeden rok.

Délka zaméstnani

7;12%

Méné nezrok @1 -3 roky @ Vicenez3 roky

Obrizek 9: Délka zaméstnani respondentt
Zdroj: viastni zpracovani

-38 -



Otazka €. 3: Jak jste spokojeni se systémem hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

V tabulce 2 jsou zobrazeny odpoveédi na otdzku tykajici se spokojenosti se systémem
hodnoceni pracovniho vykonu. Odpovédi na tuto otdzku jsou zadany formou bodové Skaly.
Respondenti proto vybirali z ¢isel od jedné do péti, kde jedna znamena nejvyssi spokojenost
a pet nejnizsi spokojenost. Z tabulky je patrné, ze 54 % respondenti je spiSe spokojenych se
stavajicim systémem. Svou nespokojenost vyjadiilo 16 % respondentti a 31 % respondentli neni

spokojeno ani nespokojeno.

Tabulka 2: Spokojenost zaméstnanct se systémem hodnoceni pracovniho vykonu

1 8 0,14 (14 %)
2 23 0,39 (39 %)
3 18 0,31 (31 %)
4 4 0,07 (7 %)
5 5 0,09 (9 %)

Zdroj: viastni zpracovani
Otazka €. 4: Vyhovuje Vam stanoveny termin hodnoceni?

Na nasledujicim grafu jsou znazornény odpoveédi tykajici se terminu hodnoceni. Tato otazka
byla zvolena po konzultaci s feditelem pobocky cilené, jelikoZ v mésici, kdy hodnoceni
zaméstnancl probihd, je zaroven provadéna i inventura zbozi, coz je Casové velice narocné.
Celkem 74 % respondentti uvadi, ze jim termin hodnoceni vyhovuje. Pouze 26 % respondentii

hodnoti termin zaporng¢.

Spokojenost s terminem hodnoceni

W Ano BNe

Obrazek 10: Spokojenost zaméstnanci s terminem hodnoceni

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 5: Je podle Vas hodnotici formular prehledny?

Na obrazku 11 jsou graficky znazornény odpovédi na otazku tykajici se piehlednosti

hodnoticiho formuléie. Celkem 55 % respondentd oznacuji formulaf jako nepiehledny.

Prehlednost hodnoticiho formulare

MAno BNe

Obrazek 11: Prehlednost hodnoticiho formulaie

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 6: Jak se Vam zdaji otazky z hodnoticiho formulare srozumitelné?

Tabulka 3 zobrazuje odpovédi na otazku tykajici se srozumitelnosti otazek hodnoticiho
formulare. Na tuto otdzku odpovidali respondenti pomoci bodové $kaly, kde volili z ¢isel od
Z vysledki je patrné, ze 59 % respondentti hodnoti otazky jako srozumitelné, 26 % respondent
hodnoti srozumitelnost otdzek primérné a 15 % respondentil oznacilo otazky Cislem Etyfi, tedy

spiSe jako nesrozumitelné.

Tabulka 3: Srozumitelnost otdzek hodnoticiho formulare

1 19 0,33 (33 %)
2 15 0,26 (26 %)
3 15 0,26 (26 %)
4 7 0,12 (12 %)
5 2 0,03 (3 %)

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 7: Jak vniméate hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu svym nadfizenym?
Cilem této otdzky bylo zjistit ndzor zaméstnancii na spravedlivost hodnoceni jejich
pracovniho vykonu z divodu subjektivniho hodnoceni nadiizené¢ho pracovnika. Je zde opét

vyuzito odpovédi pomoci bodové skaly.
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Jako u ptfedchozi otdzky hodnotili respondenti otazku Cisly od jedné do péti. Z tabulky 3,

kterd zobrazuje odpovédi na tuto otdzku, je patrné, ze 66 % respondentli povazuje hodnoceni

svym nadiizenym za objektivni a nezaujaté. Oproti tomu pouze 8 % respondentll shleddva

hodnoceni svym nadfizenym jako neobjektivni. Zbylych 26 % respondentti hodnoti tuto otdzku

prumérnou spokojenosti.

Tabulka 4: Hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym pracovnikem

Zvolena odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
1 19 0,33 (33 %)
2 19 0,33 (33 %)
3 15 0,26 (26 %)
4 3 0,05 (5 %)
5 2 0,03 (3 %)

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 8: Jste spokojen/a s hodnocenim produktivity prace (sledovani poctu chyb,

storen a diference)?

Tato otazka byla urena jen pro zaméstnance na pozici pokladni, jelikoz pouze u této

pracovni pozice je produktivita sledovana. Na obrazku 12 jsou graficky zndzornény odpovédi

respondentli na tuto otdzku. Celkem 59 % respondentil je s hodnocenim spokojeno. Zbylych

41 % respondentti uvadi, ze s hodnocenim nejsou spokojeni.

Spokojenost s hodnocenim
produktivity prace

10; S9%

Ano, kdyz své vysledky vidim, motivuje me to k praci

@ Nejsem spokojen/a

Obrazek 12: Spokojenost pokladnich s hodnocenim produktivity prace

_4] -

Zdroj: viastni zpracovani



Otazka €. 9: Zda se Vam dostatecna frekvence zverejiiovani vysledkii hodnoceni

produktivity prace?

Na tuto otazku, stejn¢ jako na pfedchozi, odpovidali pouze zaméstnanci na pozici pokladni.
Cilem otazky bylo zjistit, zda pokladnim vyhovuje mési¢ni piehled vysledkti hodnoceni

produktivity prace.

Obrazek 13 graficky znazoriiuje odpovédi respondentil tykajici se spokojenosti s frekvenci
zvefejiiovani vysledku hodnoceni. Z celkového poctu respondenti jich 71 % neni spokojeno
s frekvenci zvetejiovani vysledkli hodnoceni. Oproti tomu 29 % respondentti uvadi, ze je se

soucasnym stavem zvetejilovani spokojeno.

Spokojenost s frekvenci
zverejiovani vysledkii produktivity
prace

5;29%

Ano, v poradku B Ne, uvital/a bych Castejsi zvetejiovani

Obrazek 13: Spokojenost s frekvenci zvetejnovani vysledkt produktivity prace

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 10: Konzultuje s Vami vysledky hodnoceni Va$ nadfizeny?

Na obrazku 14 jsou graficky zndzornény odpovédi tykajici se sdélovani vysledki hodnoceni
nadfizenym pracovnikem. Celkem 84 % respondentli uvadi, ze nadiizeny pracovnik s nimi
vysledky hodnoceni konzultuje. Dle nézoru 16 % respondenti ke konzultaci o vysledcich

hodnoceni s nadfizenym pracovnikem nedochézi.

Moznost konzultace vysledku

W Ano BNe

Obriazek 14: Moznost konzultace vysledkl s nadiizenim pracovnikem
Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Mate moZnost se k vysledkiim hodnoceni vyjadrit?

Na obrazku 15 jsou zobrazeny odpovédi tykajici se otazky, zda maji zaméestnanci moznost
se k vysledkim hodnoceni vyjadfit. VEétsi Cast respondentd, tedy 88 % z celkového poctu,
uvadi, ze maji moznost se k vysledkim hodnoceni vyjadtit. Druhou cast tvoii 12 %

respondenttl, kteti tvrdi, Ze nemaji moznost se vyjadrit.

Moznost zpétné vazby na hodnoceni

W Ano BNe

Obrazek 15: Moznost vyjadieni zpétné vazby na konzultaci
Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: Navrhl/a byste v systému hodnoceni néjaké zmény?

Obrazek 16 graficky znazorfiuje odpovédi respondentli na dvanactou otazku, tykajici se

navrhu zmén v systému hodnoceni.

Navrhy zmén v systému hodnoceni
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Obrazek 16: Graf znazoriiujici zmény v systému hodnoceni

Zdroj: viastni zpracovani

Respondenti méli moznost uvést néjaké zmeény, které by v systému hodnoceni radi navrhli.
Z divodu oteviené otdzky jsou odpovédi respondentl rtizné a néktefi respondenti nechali
otazku bez odpovédi. Nejvice respondentt, celkem 24 uvadi, ze by zadné zmény v systému
neudélali. Mezi dalsi navrhy respondenti patii naptiklad zména hodnoticiho formuléte,
zavedeni jiného terminu hodnoceni, zruSeni hodnoceni ¢i jeho Ccastéj$i provadéni. P¢t

respondentl na tuto otdzku neodpovédeélo.

Otazka €. 13: Co by Vas motivovalo k dosaZeni vysSiho pracovniho vykonu ¢i

produktivity prace?

Posledni otdzkou dotazniku byla oteviena otazka tykajici se motivace k vyS§imu pracovnimu
vykonu. Respondenti méli moznost napsat, co by je motivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu
¢1 vyssi produktivité prace. Z obrazku 17 vyplyva, Ze z celkového poctu 58 respondentt, by 38

z nich uvitalo finan¢ni odmény ¢i prémie.
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Dale respondenti uvadi jako motivaci k vyS§imu pracovnimu vykonu lepsi komunikaci mezi

zaméstnanci pobocky, pratelsky kolektiv &i ¢ast&jsi pochvaly. Sest respondentii na tuto otazku

neodpovédelo.

Motivace k vy§Simu pracovnimu vykonu
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Navrhy na zvySeni motivace

Obrazek 17: Graf znazornujici navrhy respondentli na vyssi motivaci

Zdroj: viastni zpracovani

5.3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni vedoucich pracovniki

Jak jiz bylo zminéno, na pobocce je zaméstnano celkem pét vedoucich pracovnik.
Kazdému z nich byl ptedlozen k vyplnéni dotaznik, tykajici se systému hodnoceni pracovnikd.
Dotaznik byl strukturovan stejné, jako u zaméstnanci provozu. Z divodu nizkého poctu

respondentli byly v rdmci zachovani anonymity vypustény demografické otazky.

Vzhledem k tomu, Ze se dotaznik pro vedouci pracovniky lisil pouze ve tfech otdzkach,
oproti dotazniku pro zaméstnance provozu, jsou ve vyhodnoceni dv€ otdzky zndzornény
graficky a jedna patfi¢n¢ okomentovéana slovné. Vyhodnoceni ostatnich otazek, shodujici se

s otdzkami v dotazniku pro zaméstnance provozu, je uvedeno v piiloze F.

Vedouci pracovnici maji v systtmu hodnoceni dvé role. Nejprve jsou stejné, jako
zaméstnanci provozu hodnoceni nadiizenym pracovnikem, v tomto ptipadé feditelem pobocky.
Zastavaji vSak iroli z opacného pohledu, a to jako hodnotitelé. Z tohoto diivodu byla na vedouci
pracovniky zaméfena otazka, zda by uvitali v hodnoticim formuléii néjaké zmény. Jelikoz je
jejich naplni prace vyplnéné formulafe zpracovavat, je pro né dulezité¢, aby mél hodnotici

formuléf vypovidajici hodnotu a byl ptehledny.
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Na obrazku 18 jsou graficky zndzornény odpovédi na otazku, tykajici se zmén v hodnoticim
formulafi. Tti respondenti uvadi, Ze by v hodnoticim formulafi uvitali zmény. Mezi ndvrhy na
zmény patii naptiklad Gplné zruSeni, novy koncept formulafe ¢i jen Upravy otdzek. DalSim

dvéma respondentiim se zda formulaf v poradku.

Preference zmén v hodnoticim
formmulari

W Ano BNe

Obrizek 18: Zmény v hodnoticim formulafi
Zdroj: viastni zpracovani

Pti hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym pracovnikem, je neméné dulezité také
sebehodnoceni zaméstnance. Na obrazku 19 jsou graficky zndzornény odpovédi na otazku
tykajici se pfinosnosti sebehodnoceni zaméstnancii. Jak je zfejmé, az na jednoho respondenta

se vétsina shoduje v nazoru, ze sebehodnoceni zaméstnance piinosné je.

Prinosnost sebehodnoceni
zaméstnancu

W Ano BNe

Obrazek 19: Piinosnost sebehodnoceni zaméstnancu

Zdroj: viastni zpracovani

Na otdzku jak vedouci pracovnici vnimaji systém hodnoceni z hlediska hodnotiteli a zda by
navrhli v systému hodnoceni néjaké zmény, odpovédél kazdy respondent jinak. Z péti
respondentli uvedl pouze jeden, Ze systém hodnoceni je v potadku. Ostatni respondenti navrhuji
zmény typu zavedeni nového systému hodnoceni, Upravu terminu hodnoceni, Castéjsi

(4

hodnoceni a vys§i motivace zaméstnancii.
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6 SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI A NAVRHY NA

ZLEPSENI SYSTEMU HODNOCENI

Z tizen¢ho rozhovoru i dotaznikového Setfeni vyplynulo nékolik zajimavych informaci,
které pomohly objasnit, jak systém hodnoceni pracovniho vykonu a produktivity na dané
pobocce funguje. Vysledky dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru slouzi jako podklady

pro sestaveni navrht.

6.1 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setfeni

Dotaznikového Setfeni pro zaméstnance provozu se zucastnilo 73 % zamé&stnanct pobocky.
Jednalo se tedy o nadpolovi¢ni vétSinu. Na otazky v dotazniku odpovédélo 36 operatorii
provozu, pét pomocnych pracovnikit a 17 pokladnich. Spokojenost se stavajicim systémem
hodnoceni vyjadiila polovina zaméstnancti. Nazory zaméstnanct byly odlisné i u spokojenosti
s terminem hodnoceni. Opét polovina zaméstnanci hodnotila termin kladné, avSak druha
polovina vyjadtila svou nespokojenost. To mize byt pfisuzovano tomu, ze kazdoro¢né spolu
s hodnocenim pracovnikti probihd v zafi také pravidelnd inventura zbozi. Dal§im tskalim jsou
hodnotici formulafe. Ackoliv vétSina zaméstnanci uvedla, ze otdzky jsou srozumitelné,

prehlednost formulate hodnotili zaporné.

Zaméstnanciim na pozici pokladni byly polozeny dvé otazky, tykajici se produktivity prace.
Z prvni otazky, tykajici se spokojenosti se sledovanim a vyhodnocovanim produktivity prace,
vyplynula spokojenost vétSiny pokladnich s takto nastavenym systémem, avSak u druhé otazky
dalo najevo 71 % respondenti nespokojenost s frekvenci zvetejiovanych vysledki

a uptednostnily by ¢asté&jsi prehledy.

Neméné dulezitd je v ptipadé hodnoceni také zpétna vazba, kdy maji zaméstnanci narok
védét, jak v hodnoceni obstali. Celkem 88 % zameéstnancii uvedlo, Ze s nimi nadfizeny
pracovnik vysledky hodnoceni konzultuje a maji moznost se k nim také vyjadrit. Na otdzku zda
by zaméstnanci navrhli néjaké zmény v systému hodnoceni, se 40 % zaméstnancti vyjadtilo, Ze
by zadné zmény neucinili. Jini by naptiklad ocenili ¢astéjsi pochvaly ¢i uznani za vykonanou
praci. Posledni otazka dotazniku se zabyvala motivaci pracovniki k vy$Simu pracovnimu

vykonu. Zde nejvice zaméstnancl uvedlo jako motivaci zavedeni finan¢nich odmén ¢i prémii.

Dotaznikového Setfeni vedoucich pracovnikli se zucastnilo vSech pét vedoucich. Forma
dotazniku byla velice podobna, jako u zaméstnancti provozu. Oproti zaméstnanciim provozu

vyjadfili vedouci pracovnici nespokojenost nejen se stavajicim systémem hodnoceni, ale také
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se stanovenym terminem. Vedouci pracovnici uvedli, Zze hodnotici formulaf je celkem
ptehledny 1 srozumitelny, av§ak nemé Zadnou vypovidajici hodnotu. Navrhli proto zmény, jako
napiiklad novy koncept formulate, upravu otazek, apod. Problematika, kterou by radi ponechali

1 v novém systému, je sebehodnoceni zaméstnance.

V systému hodnoceni navrhli zavedeni moznosti postihu zaméstnance v piipadé neplnéni
pracovnich povinnosti. Dale navrhli zvySeni motivace, ¢astéj$i hodnoceni ¢i zménu hodnoticiho
formulare. Stejné¢ jako zaméstnance provozu by vedouci pracovniky motivovalo k vy$§imu
pracovnimu vykonu zavedeni odmén, Castéj$i pochvaly a uzndni, apod. Posledni otazka
dotazniku se tykala hodnoceni systému z hlediska hodnotitele a piipadnych ndvrhi na zmény.
Pouze jeden vedouci pracovnik uvedl, ze mu pfijde stavajici systém v potradku. Ostatni vedouci

by ocenili naptiklad vice asu na préci s podiizenymi nebo Castéjsi prostor pro hodnoceni.

6.2 Navrhy na zlepSeni systému hodnoceni pracovniki

V ramci vyhodnoceni fizeného rozhovoru a dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo nékolik
nedostatkli v systému hodnoceni pracovniho vykonu a produktivity zaméstnancl. Z tohoto

divodu v ramci nasledujiciho textu autorka prace navrhuje mozna feseni.

6.2.1 Navrhy spojené se stavajicim systémem hodnoceni
Zména terminu hodnoceni

Z divodu nespokojenosti zaméstnanci s terminem hodnoceni, které probiha ve stejném
meésici, jako pravidelné inventury zbozi, je po dohod¢ s feditelem pobocky navrhovan jako
vhodnéjsi termin nasledujici mésic, tedy fijen. Reditel pobocky pozaduje hodnoceni pracovniki
ke konci kalendainiho roku, a proto je vybran prave tento mésic, nebot’ v listopadu jiz probihaji

ptipravy na prosincové vanocni svatky, ¢imz odpada i tento mésic.
Novy hodnotici formular

Vzhledem k tomu, ze v analytické ¢asti doslo ke zjisténi, ze zaméestnanci provozu 1 vedouci
pracovnici jsou nespokojeni se soucasnym stavem hodnoticiho formulafe, je nutné provést ve
formuléfi zmény. Vysledky ukazuji, ze soucasny formuléf s takto postavenymi otdzkami neni
dostate¢né srozumitelny a nema zadnou vypovidajici hodnotu. Proto po konzultaci s feditelem
poboCky je podan navrh na vytvofeni nového formulafe, ktery by obsahoval vice
srozumitelnych otdzek s lepsi vypovidajici hodnotou a pfislusnou Skadlou moznosti. Tim by
mohlo dojit ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti s novym formulafem a lepsi informovanosti
vedoucich pracovnikili o pracovnich vysledcich zaméstnanct.
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Castéjsi zveFejiiovani vysledki produktivity prace pokladnich

Z divodu nespokojenosti pokladnich s frekvenci zvetejiiovanych vysledkii je dalSim
navrhem mésicni prehled vysledkli s rozpadem na jednotlivé dny. Jak jiz bylo zminéno,
u pokladnich se sleduje jejich rychlost markovani, chybovost, celkovy pocet storen a velikost
pokladnich rozdil. Na konci mésice je pokladnim vyvéSen celkovy mésicni prehled, u kterého
vSak neni vidét, ktery den udélala pokladni napiiklad chybu, ¢i kolik méla za dany den storen.
Proto je po konzultaci s feditelem navrhovan novy systém zvetejiiovani vysledkl produktivity
prace, kde se pokladnim vyvési stejna tabulka, jako doposud, a to s celkovym piehledem za
dany mésic a dale piehled s dennim rozpadem na jednotlivé problematiky. Navrh nového

piehledu je uveden v ptiloze G.
Navaznost na finan¢ni ohodnoceni pokladnich

Vzhledem k dulezitosti, kterou piikladd vedeni pobocky sledovani produktivity prace
pokladnich, je pfedlozen navrh na jejich finan¢ni ohodnoceni. Ac¢koliv vedouci pracovnici Ipi
na co nejlepsich vysledcich pokladnich, neposkytuji jim zadnou motivaci, diky které by se
snazili, vysledky své prace zlepSovat. Pokladni vSak maji velmi dilezitou pozici, nebot’
v ptipadé efektivni a dobfe odvadéné prace odchazi zdkaznici spokojeni, nec¢ekaji ve frontach
a radi se vraceji. Diky tomu je nutné pokladni n&jakym zplisobem motivovat. Z vysledki
dotaznikl vyplyva, ze jako motivaci by pokladni uvitaly finan¢ni odménu. Na zaklad¢ toho je
navrzen systém ohodnoceni urcit¢ho poctu pokladnich, které dosdhnou nejmensiho poctu

v

a pocet odménénych zélezi na zvazeni feditele pobocky.

6.2.2 Navrhy spojené se zavedenim nového systému hodnoceni
Zavedeni 360° metody hodnoceni pracovniki

Z divodu nedostatku ¢asu pro stanoveni nového systému hodnoceni, je pfedlozen navrh
zavést metodu 360°. Metoda je velmi variabilni, takze by ji spolecnost mohla vyuzivat dle
svych aktudlnich potfeb. Naptiklad zaméstnanci provozu by mohli byt hodnoceni ze strany
zakaznikli a svych spolupracovnikl, vedouci pracovnici by mohli byt hodnoceni svymi
podiizenymi, apod. Vice informaci o metodé je uvedeno v teoretické ¢asti této prace. Vyhodou
je také zachovani sebehodnoceni zaméstnancii, které je pro vedeni pobocky dulezité. Cilem této

metody je ziskat vice objektivnich ndzorti na hodnocené¢ho zaméstnance.
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ZAVER

Cilem této prace bylo provést analyzu soucasného systému hodnoceni pracovniho vykonu
a produktivity zaméstnanct na vybrané pobocce spolecnosti ABC s.r.o. Nejen, Ze hodnoceni
zaméstnancl patii ke kazdodennim persondlné-fidicim ukoltim, ale fadi se také nepochybné
mezi nejdulezitéj$i motivacni nastroje.

Prace byla rozdé€lena do Sesti kapitol. Prvni kapitola se zabyvala oblasti fizeni lidskych
zdroji. Byly vysvétleny zakladni teoretické poznatky a popsany cile a ukoly lidskych zdroji.
Nasledujici kapitola obsahovala zadkladni pojmy souvisejici s tématem prace. Jednalo se
0 pojmy - pracovni vykon, produktivita prace a vykonnost zaméstnancti. Hlavnim teoretickym
tématem se zabyvala kapitola treti, ktera ¢tenafe seznamila s modernimi metodami hodnoceni

zaméstnancu a procesem hodnoceni jako takovym.

Ctvrta kapitola se zabyvala analyzou stavajiciho systému hodnoceni zamé&stnancti. V avodu
této kapitoly byla ptedstavena spolecnost ABC s.r.o. a jeji vybrana pobocka, kde byla analyza
provedena. V nasledujici kapitole byl za pomoci fizeného rozhovoru, ktery probéhl s feditelem
dané pobocky, piedstaven stavajici systém hodnoceni zaméstnancli. Na zaklad¢ informaci
ziskanych zrozhovoru a se souhlasem feditele pobocky byly vytvofeny dotazniky pro
zaméstnance pobocky. Toto dotaznikové Setfeni mélo za ukol zjistit spokojenost zaméstnanct

se systémem hodnoceni.

V zéavéru prace, tedy v Sesté kapitole, byly z vysledkt fizeného rozhovoru a dotaznikového
Setfeni vytvoreny navrhy na zlepSeni daného systému hodnoceni. V Givahu byly brany dvé
moznosti navrhovanych zmén. Prvni moznosti bylo aplikovani ¢tyf zmén tykajicich se zlepSeni
stavajiciho systému. Druhou navrhovanou moznosti byla zména metody hodnoceni,
a to zavedenim metody 360°, diky které by doslo k objektivnéjSimu hodnoceni zaméstnancti

z duvodu vicetroviiového hodnoceni.
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Priloha A Hodnotici formular pro vedouci pracovniky

HODNOCENI VEDOUCIHO ZAMESTNANCE

Piijmeni, jméno zaméstnance:

SAP - osobni Cislo:

Pfijmeni. jméno vedouciho zaméstnance:

Datum hodnoceni:

Typ hodnoceni: [ roéni

ve zkusebni dobé

] mimoradné

Diilezité:
K hodnoceni pouZijte nasledujici stupnici

- Vyrazné prevyiuje poZadavky na pozici

+ Prevyuje pozadavky

PIné spliuje pozadavky

- Splije pozadavky s vyhradamy

- Nespliiuje pozadavky
+4 + v = e
Je vstiicny Vlastni
- pfiméfené reaguje na oekdviani a z4jmy zakaznikii hodnoceni t =) 0 O O
- uvédomuje si dopad svého chovani na své okoli )
O e T S W . eiich Hodnoceni
pfi kontaktu se zikazniky ochotné reaguje na jejic sisdtizeny O O O O O
pozadavky
Poznamky/pfiklady:
Podporuje kolegy Vlastni
hadnoceni O 0 U 0 O
Hodnoceni
nadfizeny O O O O O
Poenamky/piiklady:
DokéZe pFijmout zpétnou vazbu Vlastni .
hodnoeceni =) U ) U U
Hodnoceni
nadfizeny O O O O O
Poznamky/piiklady:
Je flexibilni Vlastni 0 O - -
- dokaze se prizplisobit novym Gkolim a situacim hodnoceni O
- pozitivné reaguje na zmény Hodnoceni
nadfizeny 0 ) O 0 0
Poznamky/priklady:
Dodriuje pFedpisy Vlastni
- znd procesy spolecnosti a pi praci se fidi internimi hodnoceni O O O O O
drmicemi Hodnoceni
smérnicemi
nadiizeny (. O O O O
Poznamky/pfiklady:
Pracuje spolehlivé Vlastni
- je peclivy a disledny hodnoceni U 0 0 O O
- dodrzuje dohody, pravidla a terminy Hodnoceni
nadfizeny O O 0] ] O
|Zékladm' piedpoklady Lo + v = =
Odhorna kvalifikace Vlastni
- disponuje pottebnymi odbornymi znalostmi hodnoeeni O g a O g
Hodnoceni
nadfizeny a O O O O

Poznamky/priklady:
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Dalsi pozndmky:

Toto hodnoceni se mnou bylo projedndno. Byl/a jsem informovina o tom, Ze toto hodnoceni bude zaloZeno do mé osobni slozky a

nize uvedené celkové hodnoceni bude elektronicky evidovino.

Datum Podpis zamésinance

Podpis vedouciho zaméstnance (nadiizeného)

CELKOVE HODNOCENI

— Vykonnost a chovéni celkové odpovidajici pozadavkiam
na vykendvanou funkei.

Hodnoceni
nadfizeny
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Priloha B Hodnotici formular pro zaméstnance provozu

HODNOCENi ZAMESTNANCE

Pifjmeni. jméno zaméstnance:

SAP - osobni &islo:

Piijmeni. jméno vedouciho zaméstnance:

Datum hodnoceni:

Typ hodnoceni: 3 roeni [] ve zkudebni dobé

[0 mimoiadné

DitleZité:
K hodnoceni pouzijte nasledujici stupnici

4+ Vyrazné prevysuje pozadavky na pozici

+ Prevysuje pozadavky

Plné spliuje pozadavky

: Spliuje pozadavky s vyhradamy

- Nespliuje pozadavky

4+ + v -
Je vstiicny Vlastni
- piiméfené reaguje na ofekavani a zajmy zdkazniki hodnoceni U O O O
- uvedomuje si dopad svého chovéni na své okoli )
i onialduise Zikazniivocholnd reavud Hodnoceni
- pii kontaktu se zikazniky ochotné reaguje na jejich o O | O O
nadfizeny
pozadavky
Poznamky/piiklady:
Pracuje samostatni Vlastni
- z vlastni iniciativy ¢ini kroky nutné ke splnéni zadaného hodnoceni m O O O
kolu &i k dosaZeni cile Hodnoceni
nadfizeny O O O O
Poznamky/piiklady:
DokéZe pFijmout zpétnou vazbu Vlastni
hodnoceni O O O O
Hodnoceni
nadiizeny g O O O
Poznamky/piiklady:
Je flexibilni Vlastni
- dokdZe se pfizplsobit novym tkolim a situacim hodnoceni ) U =) O
- pozitivné reaguje na zmény Hodnoceni
nadfizeny O O 0 O
Poznamky/priklady:
Pracuje s internimi piedpisy a procesy spole¢nosti Vlastni
- zna procesy spole¢nosti a pfi praci se #idi internimi hodnoceni U U U U
smérnicemi Hodnoceni
nadfizeny 0 0 O O
Poznamky/pfiklady:
Postupuje systematicky Wiasit
- strukturuje tkoly a pfifazuje jim priority ol O O O O
. . . hodnoceni
- spolehlivé analyzuje stav véci
- koordinuje pracovni postupy v ramei své oblasti plsobnosti ;
e y : y : : Hodnoceni
- zohlediuje souvislosti a pracovni postupy ostatnich oblasti nadFizeny O O O M
- orientuje se i v nepiehlednych situacich ’

Poznamky/priklady:
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Pracuje spolehlivé

Vlastni

- je peclivy a disledny hodnoceni O ] O (] O
- dodrzuje dohody. pravidla a terminy Hodnoceni
nadfizeny 0 U 0 0 0
Poznamky/priklady:
Rozhoduje se fundované Vlastni
- znd a vyuziva ramec svych pravomoci hodnoceni O =) O =) =)
Hodnoceni
nadfizeny g U u u u
Poznamky/pfiklady:
Komunikuje adekvitné situaci Vlastni
- véas a srozumitelné predava informace tém, kiefi je potfebuji hodnoceni U U O U U
- dokdze srozumitelné a adekvatné formulovat své pozadavky Hodnoceni
nadfizeny U U U 0 0
Poznamky/priklady:
|Z:ikladm' piredpoklady ++ + v = =
Odborna kvalifikace Vlastni
- disponuje potiebnymi odbornymi znalostmi hodnoceni O [ U 0 0
Hodnoceni
nadrizeny O O O t 0

Poznamky/piiklady:

Dalsi poznamky:

Toto hodnoceni se mnou bylo projednano. Byl/a jsem informovana o tom, Ze toto hodnoceni bude zaloZeno do mé osobni
sloZky a niZze uvedené celkové hodnoceni bude elektronicky evidovéno.

Datum Podpis zaméstnance Podpis vedouciho zaméstance (nadiizeného)
CELKOVE HODNOCEN] + #® v - -
= Vykonnost a chovini celkové odpovidajici poZadavkim na | Hodnoceni

vykondvanou funkci. nadfizeny O O O ] O
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Priloha C Otazky a odpovédi rizeného rozhovoru

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni zaméstnanci na této pobocce?

Hodnoceni na nasi pobocce probiha na zakladé hodnoticiho formulare. Kazdy vedouct
pracovnik ma na starosti urcité podrizené. Téem kazdy rok rozda zacatkem zari hodnotici
formular. Zaméstnanec ohodnoti dle otazek ve formulari sam sebe tak, jak se vidi svyma ocima.
Nasledne vrati formular svéemu nadrizenému, ktery ohodnoti pomoci stejnych otazek
zameéstnance. V posledni fazi se dostanou formulare ke mné. Ja je prostuduji a postupné
svolavam mensi porady, po cca 10 zaméstnancich a konzultuji s nimi vysledky hodnoceni. Dale

uz nasleduje pouze archivace hodnoticich formuladru.
Je termin hodnoceni zaméstnanct pevné stanoven?
Ano, hodnoceni probihd vidy béhem mésice zari.
RozliSujete zptisob hodnoceni podle pracovnich pozic?

Ano, rozlisujeme zaméstnance na dvé hlavni skupiny. Z ditvodu odlisné prdce rozlisujeme

hodnocent vedoucich pracovnikii a hodnoceni ostatnich zaméstnancii.
Prijde Vam spravné sestaveny hodnotici formular? Provedl byste néjaké zmény?

Hodnotici formular, ktery pouzivame, je jiz zastaraly a v dobé jeho zavedeni byl vytvoren
centralou spolecnosti. Dle mého nazoru je cely formular sestaven Spatné. Do budoucna ho
urcité planuji zmenit.

Je podle Vas prinosné sebehodnoceni zaméstnancu? Z jakého divodu?

Ano, ja sebehodnoceni shledavam jako velice uzitecné, jelikoz zjistim, jak se zaméstnanci
vidi sami a mohu to poté porovnat s ndzorem nadrizeného pracovnika, ktery hodnoti
zameéstnance dle stejnych metrik. Ze zkusenosti mohu rici, Ze vétsina zaméstnancu se hodnoti
spise priimeérné.

Jak vnimate pojmy ,,pracovni vykon* a ,,produktivita® zaméstnancii?

Pod pojmem pracovni vykon si predstavuji pripravenost zaméstnance na prdci a jeho
pracovni vysledky, které se nedaji merit podle metrik ¢i standardii, ale pouze subjektivnim
pohledem nadrizeného pracovnika. Oproti tomu pod pojmem produktivita zaméstnancii vidim

vysledky prace, které jsou méritelné at’ uz pomoci nejakych novem ¢i ukazatelu.
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RozliSujete tyto pojmy pri hodnoceni zaméstnancu?

Doslovné tyto pojmy nevyuzZivame, ale urcité je rozliSujeme. U pokladnich hodnotime

pracovni vykon i produktivitu. U ostatnich zaméstnancii lze hodnotit pouze pracovni vykon.
Jakym zpiisobem tyto pojmy odliSujete pri vyhodnoceni prace zaméstnancua?

Pri vyhodnocovani prace zaméstnancu dochdzi pouze k pisemnému projevu v hodnoticim

formulari. U pokladnich navic vytvarime mesicni prehled s vysledky jejich produktivity prace.
VyuZivate néjaké nastroje, metriky ¢i ukazatele pii vyhodnocovani?

Pouze u vyhodnocovani produktivity pokladnich vyuzivame systém, ktery méri rychlost
pokladnich, dale jejich chybovost a pocet storen. U hodnoceni pracovniho vykonu Zadné
meritka nemdme; hodnoceni probihd subjektivnim pohledem nadrizeného pracovnika

a sebehodnocenim samotného zaméstnance.
Zajistujete pro zaméstnance S$koleni pro zvySeni pracovniho vykonu a produktivity?

Skolent, které je vylozené na pracovni vykon, nezajistujeme, ale zaméstnanciim poskytujeme
mimo klasického skoleni o bezpecnosti prdace na pracovisti take skoleni na vysokozdvizny vozik,
¢imz si zameéstnanci ulehcuji praci. Na pravidelnych poradach ddle seznamujeme zaméstnance
s novymi predpisy ¢i novymi pokyny k vykonavani prace. U pokladnich se snazZime o snizeni
chybovosti a zvySeni rychlosti markovani pro vetsi spokojenost zakaznika. K tomu vyuzZivame
interniho Skoleni, které probihd na pocitacich. Jedna se o skoleni, kde se pokladni nauci, jak

rozpoznat falesné bankovky a dozvi se tipy, jak délat efektivnéji svou praci, apod.

Jakym zplsobem motivujete zaméstnance Kk vysSimu vykonu? Maji vysledky

hodnoceni zaméstnancii vliv na jejich odménovani?

Zaméstnancum nabizime mnoho benefitu, se kterymi jsou sezndmeni jiz pii podepisovani
pracovni smlouvy. Na nékteré benefity maji narok ihned, napriklad na stravenky, ale na ziskani
jinych vyhod musi splinovat urcité podminky. Nasim hlavnim benefitem, ktery nabizime
zaméstnancum, je trindcty plat. Pro jeho ziskani musi vSak zaméstnanec pracovat u spolecnosti

minimalné rok a piil. Vysledky hodnoceni zaméstnancii nemaji vliv na jejich odmeénovani.
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Spatiujete v soucasném systému hodnoceni néjaky problém ¢i nedostatek? Ucinil

byste néjaké zmény?

Opakuji, ze systém hodnoceni je zastaraly. Z mého pohledu ma spoustu nedostatkui, které
bychom do budoucna radi odstranili. Mezi hlavni nedostatky radim strukturu hodnoticiho

formulare.
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Ptiloha D Dotaznik pro vedouci pracovniky

Dotaznik pro vedouci pracovniky

Vazeni zaméstnanci,

dovolte mi, abych se Vam piedstavila, jmenuji se Jana Cefovska a jsem studentkou 3. roéniku

bakalarského studia na Univerzité Pardubice. V ramci mé bakalarské prace, bych Vas timto

chtéla pozddat o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka spokojenosti se systémem hodnoceni

zaméstnanctl. Udaje z dotazniki budou slouZit pouze pro uéely bakalaiské prace.

Dotaznik je zcela anonymni.

Vami vybranou odpoved vidy prosim zakrouzkujte.

)

2)

3)

4)

5)

6)

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
= Méné nez 1 rok
= ] -3roky
* Vice nez 3 roky

Jak jste spokojeni se systtmem hodnoceni pracovniho vykonu?

(Nejvice) 1 2 3 4 5 (Nejméneé)

Vyhovuje Vam stanoveny termin hodnoceni?

= Ano
= Ne
= Vlastni odpoved':

Je podle Vas hodnotici formulaf prehledny?
= Ano
= Ne
= Vlastni odpoved:

Jak se Vam zdaji otazky z hodnoticiho formulaie srozumitelné?

(Nejvice) 1 2 3 4 5 (Nejméne)
Uvital/a byste v hodnoticim formulari néjaké zmény?
(napf.: ptidani nebo odebrani otazek, novy vzhled formulaie, apod.)

=  Ano, jaké?

= Ne, formulaf mi ptijde v potradku

»  Vlastni odpoved:

-61 -



7) Zda se Vam prinosné sebehodnoceni zaméstnance?

= Ano
= Ne
» Vlastni odpoved:

8) Jak vnimate hodnoceni VaSeho pracovniho vykonu svym nadrizenym?

(Objektivni) 1 2 3 4 5 (Neobjektivni)

9) Konzultuje s Vami vysledky hodnoceni Vas nadrizeny?

* Ano
= Ne
» Vlastni odpoveéd

10) Mite moznost se k vysledkim hodnoceni vyjadrit?

= Ano
= Ne
»  Vlastni odpoved':

11) Navrhl/a byste v systému hodnoceni z hlediska hodnoceného néjaké zmény?

12) Co by Vias motivovalo k dosaZeni vysSiho pracovniho vykonu?

13) Jak vnimate systém hodnoceni z hlediska hodnotitele? Navrhl/a byste
v systému hodnoceni néjaké zmény?

Dékuji za Vas Cas a pieji hezky zbytek dne!
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Ptiloha E Dotaznik pro vedouci pracovniky

Dotaznik pro zaméstnance provozu

Vazeni zaméstnanci,

dovolte mi, abych se Vam piedstavila, jmenuji se Jana Cefovska a jsem studentkou 3. roéniku
bakalarského studia na Univerzité Pardubice. V ramci mé bakalarské prace bych, Vas timto
chtéla pozddat o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka spokojenosti se systémem hodnoceni
zaméstnancti. Udaje z dotaznikil budou slouzit pouze pro Giéely bakalaiské prace.

Dotaznik je zcela anonymni.

Vami vybranou odpoved’ vzdy prosim zakrouzkujte.

)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Vase pracovni pozice:

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
= Méné nez 1 rok

= 1-3roky

* Vice nez 3 roky

Jak jste spokojeni se systémem hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu (pracovni
vykon = pfipravenost zaméstnance na praci a pracovni vysledky zaméstnance)?

(Nejvice) 1 2 3 4 5 (Nejméne)

Vyhovuje Vam stanoveny termin hodnoceni?
= Ano

= Ne
»  Vlastni odpoved:

Je podle Vas hodnotici formular prehledny?

= Ano

= Ne
»  Vlastni odpoved':

Jak se Vam zdaji otazky z hodnoticiho formulife srozumitelné?

(Nejvice) 1 2 3 4 5 (Nejméné)

Jak vnimate hodnoceni VaSeho pracovniho vykonu svym nadfizenym?
(Objektivni) 1 2 3 4 5 (Neobjektivni)
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8) Jste spokojen/a s hodnocenim produktivity prace (sledovani poctu chyb, storen
a diference)? Prosim o zodpovézeni otazky, pouze pokud pracujete na pozici
pokladni.

*  Ano, kdyz své vysledky vidim, motivuje mé to k praci
* Nejsem spokojen/a

»  Vlastni odpoved’:

9) Zda se Vam dostatena frekvence zverejiiovani vysledkii hodnoceni
produktivity prace? Prosim o zodpovézeni otazky, pouze pokud pracujete na
pozici pokladni.

= Ano, v poradku
» Ne, uvital/a bych ¢astéjsi zverfejnovani

»  Vlastni odpoved:

10) Konzultuje s Vami vysledky hodnoceni Vas$ nadfizeny?

= Ano

= Ne
= Vlastni odpoved':

11) Mite mozZnost se k vysledkiim hodnoceni vyjadrit?

= Ano

= Ne
=  Vlastni odpoved:

12) Navrhl/a byste v systému hodnoceni néjaké zmény?

13) Co by Vas motivovalo k dosaZeni vysSiho pracovniho vykonu?

14) Pohlavi
= Mui
= Zena

15) Vék
= 18-29 let
= 30-39 let
= 40-49 let

= 50 let a vice

Dékuji za Vs Cas a pieji hezky zbytek dne!
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Priloha F Vyhodnoceni dotaznikového Setreni provedeného u vedoucich pracovnikii

1) Jak dlouho
pracujete ve >3 roky >3 roky 1-3 roky 1-3 roky >3 roky
spolecnosti?
2) Jak jste spokojeni
se systémem 5 4 4 ) 5
hodnoceni
pracovniho vykonu?
3) Vyhovuje Vam
stanoveny termin Ne Ne Ne Ano Ano
hodnoceni?
4) Je podle Vas Ano, ale bez
hodnotici formular Ne Ne Ano Ano vypovidajici
ptehledny? hodnoty
5) Jak se Vam zdaji
otazky z formulare 1 4 2 2 3
srozumitelné?
6) Uvital/a byste Ano. nove Ano, lepsi
v hodnoticim korjlce ty otazky a Ne Ne Zrusit, je to
formulafi n&jaké P’ moznosti zbytedné
. formulare g
zmény? odpovedi
7) Zda se Vam Ano, pokud
piinosné budou
sebehodnoceni Ne Ano Ano Ano zaméstnanci
zaméstnance? soudni
8) Jak vnimate
hodnoceni Vaseho
pracovniho vykonu ! 2 2 2 I
svym nadfizenym?
9) Konzultuje s Vami
vysledky hodnoceni Ano Ano Ano Ano Ano
Vs nadfizeny?
10) Mate moZnost se
k vysledkiim Ano Ano Ano Ano Ano
hodnoceni vyjadrit?
Vlsl)sggélgéilgzzt;i Pfedélani | Moznost postihu
y . Zvyseni formulare, zaméstnance v ..
z hlediska . s w1 " Ne Zrusit
hodnoceného n&jaké motivace Casté;jsi pripadé neplnéni
zmény? hodnoceni | svych povinnosti
12) Co by Vas
motivovalo Finanéni Castéjsi Pochvaly, Odmen Prémie
k dosazeni vyssiho odmény pochvaly odmény Y
pracovniho vykonu?
13) Jak vnimate v y Castejsi
svstém hod , Spatné prostor pro Malo &
ystém hodnoceni , . alo casu na , .
) nastaveny, hodnoceni, . Lo A% Cely systém
2 hlediska jiny termin a novy kazdodenni praci ofadku | nastavit novy
hodnotitele? Navrhl/a | J le) rmuléf form:ﬁléf se zaméstnanci. | P Y
byste n¢jaké zmény? L
odmény
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Priloha G Navrh nového systému zverejiiovani vysledkii produktivity prace pokladnich

Kvéten 2017
él'slopokladni 1 213|456 |7 |89 (10(11]|12|13(14|15(16|17|18(19]20]|21|22|23|24(25]|26(27(28]|29]30]31 Celkem

Zdroj: viastni zpracovani

Kvéten 2017
Cislopokladni [ 1 |2 [3 |4 [5]|6 |7 |89 |10f11]|12]|13]|14]|15|16|17|18][19]|20]2122|23|24|25|26|27|28]29[30]|31| Celkem

Zdroj: vilastni zpracovani
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Kvéten 2017
Cl'slopokladni 112|314 |5(6 |7 |89 |10]11|12|13|14|15(16|17(18(19|20|21|22[23|24(25|26]|27|28|29]|30]31 Celkem

Zdroj: viastni zpracovani

Kvéten 2017

Cislo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31
pokladni |2 |b|a|[b|a|bla|lb|a|b|a|bla|b|a|bla|b|a|blalb|a|b|albla|b|a|bla|bla|blalbla|blalbla|b|albla|bla|bla|b|a|blalbla|blalbla|b|alb

a = chyba pokladni
b = chyba zdkaznika

Legenda:

Zdroj: vilastni zpracovani
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