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ANOTACE

Bakalafska prace charakterizuje jednotlivé systémy metody hodnoceni zaméstnanct.
Nezbytnou soucasti hodnoceni zaméstnanct je také uréit vztah mezi hodnocenim a ostatnimi
nastroji. Hlavnim tématem, kterym se prace zabyva, je hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti
Ceska posta, s. p. Zaméfuje se na zlepSeni systému hodnoceni zaméstnanct v podniku s cilem

na zvySeni kvality metod hodnoceni a odménovani zaméstnanc.

KLIiCOVA SLOVA

hodnoceni zaméstnancti, Ceska posta, hodnotici pohovor, odménovani

TITLE

Evaluation of employees in Czech Post, s.p.

ANNOTATION

This work characterizes individual employee evaluation systems. An essential part of the staff
assessment is also to establish the relationship between the evaluation and the other instruments.
The main topic of the thesis is the evaluation of employees in Ceska posta, s. p. It focuses on
the improvement of the system of employee appraisal in the company to increase the quality of

evaluation methods and remuneration of employees.

KEYWORDS

evaluation of employees, Czech Post, assessment interview, remuneration
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UVvOoD

Kazda firma, podnik ¢i organizace prochdzi v podnikatelském prostiedi urcitym
vyvojem. Je nutné, aby si uvédomila, ze musi zacit efektivnéji vyuzivat své zdroje, at’ jiz se
jedna o financni ¢i lidské zdroje. Firma musi pfimét své zaméstnance, aby maximalizovali sviij
vykon, musi rozd¢€lit odmény zaméstnancim podle jejich pfinosu pro podnik a jejich vykonu.
ZvySovani vykonnosti ,,jde ruku v ruce” s motivaci ¢lovéka odvadét urcity vykon. Je-li
pracovnik motivovan, odvadi vétsi vykon. Hodnoceni pracovnikti bezpochyby patii k u¢innym
motiva¢nim nastrojtiim podniku.

Bakalafsk4d prace se zabyvéa problematikou hodnoceni pracovniki podniku a jeho
implementaci v podniku. Cilem bakalafské prace je navrhnout zlepSeni systému hodnoceni
pracovnikii podniku a zptisob jeho implementace a poté naslednd aplikace hodnoceni
a odméinovani zaméstnancl ve vybraném podniku.

Bakalatska prace se zabyva hodnocenim a odménovanim zaméstnancli ve spolec¢nosti
Ceska posta, s. p. V Ceské Republice tato spole¢nost ptisobi od 1. ledna 1993. V soucasnosti je
7 regiont (pavodné oditépnych zavodi) a 9 sbérnych prepravnich uzlti (SPU). Poslanim Ceské
posty je byt divéryhodnym poskytovatelem kvalitnich sluzeb v oblasti zprostfedkovani
informaci, plateb a zboZi, tradi¢ni, fyzickou 1 elektronickou formou.

Bakalafska prace je ¢lenéna do n€kolika Casti. Teoreticko-metodologicka ¢ast prace
tvoti podklad pro ¢ast analytickou, podrobné se vénuje problematice hodnoceni pracovniki
podniku. Analytickd ¢ast prace se soustfedi na popis stdvajictho modelu systému hodnoceni
pracovnikil ve spoleénosti Ceska posta, s. p. a zarovei poskytuje navrh fedeni na sou¢asnou
situaci v podniku z pohledu nového modelu hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Zaver bakalarské prace obsahuje celkové shrnuti problematiky hodnoceni pracovniki.



1 TEORETICKE ASPEKTY HODNOCENI ZAMESTNANCU

1.1 Systémy hodnoceni zaméstnancu

Dutivody k zavadéni systémt hodnoceni je hned nékolik. Podle Pilafové (2008) vyvojem
prochazi kazda organizace, V jehoz uréitém stupni je tfeba si uvédomit, jak vyuzivat finan¢ni
1 lidské zdroje efektivnéji, maximalizovat vykonnost zaméstnancii, rozliSovat odménovani
zamé&stnancu podle piinosi pro organizaci apod. Hovofi-li se o zvySovani vykonu, nesmi byt
opomenuta efektivni motivace. (Pilafova, 2008). K efektivnim motivaénim nastrojim patii
hodnoceni zaroven se systémem odménovani a rozvoje.

Se systtmem je spojeno systematické hodnoceni, tj. hodnoceni probihajici
Vv pravidelnych intervalech (napf. mésicné, ro¢né ...), ¢i za jinych okolnosti (napt. pfemisténi
zameéstnance na jinou pozici), podle stanovenych metod (je stanoveno kdo hodnoti a koho,
podle jakych parametrii, pro¢, jakym zptisobem, jaky to bude mit dasledek atd.). (Pilafova,
2008). Nesystematické hodnoceni se uskuteéniuje nahodné nebo podle potiebného pozadavku,

bez dopiedu jasné stanovenych postuptl, znakli a metod hodnoceni. (Pilafova, 2008)

1.1.1 Management by Competencies — MbC

Podle Pilafové (2008) je Management by Competencies (MbC) fizeni zalozené na
vyvazeni skuteénych zptisobilosti pracovniki a na pozadavcich na zptsobilosti, které vyzaduji
pracovni pozice (ur¢ité pracovni misto uvedené v organizacni struktufe) a pracovni role
(o¢ekavana forma chovani, presnéji plnéni urcitych uloh). Jak fika Pilatova (2008), Giloha mize

byt definovana jako soubor kli¢ovych ¢innosti, které jedinec vykonava v souladu s danou roli.

1.1.2 Management by Objectives — MbO
Tento princip dle Pilafové (2008) vychazi z principt fizeni organizace pomoci cild,
které probiha nasledovné:

e definuji se strategické cile nejvy$sim vedenim organizace. Za ti¢elem v¢asného
rozpoznani uzkych mist, rozpornych zdjmi ¢i nekonzistence cilll se procesu
definovani strategickych cili UCastni manazefi nizSich urovni. Vysledkem
diskuse manazert odliSnych turovni je strategie organizace,

e koncepcni cile jsou rozlozeny do cilti nizsich organizacnich jednotek, véetné cilti
jedinct. Kazdy cil ma presné stanovenou osobu, ktera je za jeho uskutecnovani
zodpovédna, a tato osoba cil pfijme. DileZité je zachovani zakladnich narokii na
»spravné” ur€eni cili (SMART; S = specificky, M = méfitelny, A =

akceptovany, R = realisticky, T = terminovany),
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nastaveni pravidel poskytovani zpétné vazby na vSech urovnich cilli jsou
uc¢innou kontrolou plnéni cili. Zpétna vazba muze probihat pomoci IT systému
nebo formou individualnich schuzek,

zjistime-li odlisnost v plnéni cili, formou diskuse jsou vymezeny népravna
opatieni. Miize se jednat o zménu postupu (piedeslé postupy nebyly spravné),
zména cile (prvotni cil nebyl realisticky) nebo zménou osoby, kterd je

odpovédna za uskutecnéni cile.

Cile jsou zpravidla definovany se zdsadami SMART:

S — cile musi byt charakteristické, ptesné, zaméstnanci pochopitelné. Hodnotitel
by si mél vzdy ovéfit, zda hodnoceny skutec¢né cili rozumi,

M — ma-li byt cil vyhodnocen, musi byt méfitelny. Musi mit pfesné stanovena
kritéria, podle nichz bude posuzovana uspéSnost nebo nelspésnost
hodnoceného,

A — dané cile musi byt klasifikovanym pftijaté. Pijeti pfedchdzi debata, v niz
klasifikovany ma pftilezitost vyslovit své obavy, zohlednit své Casové moznosti
a vlastni schopnost. Ptijaty cil je pro klasifikovaného motivujici, protoze se sdm
rozhodl, jaky cil bude uskutecnovat,

R — cile musi byt realistické, to znamena realn¢ uskutecnitelné z hlediska
penéznich i lidskych zdroji,

T — kazdy cil musi mit pfesné stanoveny termin jeho provedeni. Terminy musi
byt stanoveny piesné (napt. 1. 1. 2008), ne neurcité¢ (napt. za 14 dni). Cile

muzeme rozc¢lenit do drobnych bloki a plnit je postupné.

1.2 Metody hodnoceni zaméstnancu

Metod hodnoceni existuje celd fada. V nasledujicich fadcich bude pfedstaveno nékolik

z nich. Zakladnimi metodami hodnoceni pracovniku jsou podle Hronika (2006) metody

obecného charakteru.

1.2.1 Matice metod hodnoceni

Dle Hronika (2006) 1ze metody hodnoceni rozdélit podle okruhu, které pokryvaji a podle

casového obdobi, na ktery se orientuji.

Podle ¢asového horizontu Ize odlisit 3 skupiny metod:
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e metody zaméfené na minulost — metody se zaméfuji zejména na to, co se jiz
udalo,

e metody zaméfené na pritomnost — metody jsou zaméfeny na posouzeni soucasné
situace,

e metody zaméfené na budoucnost — metody se zaméfuji na prognozy toho, co

muze nastat.

1.2.2 Motiva¢né-hodnotici pohovor

Hronik (2006) déli tuto metodu na 2 ¢asti. V prvotni ¢asti zaméstnanec hodnoti sebe.
Zaméfuje se na to, co se udalo, poté se vice orientuje na budoucnost a k souvislostem
(pracovisté, firma). Zaméstnanec obdrzi tyden ¢i 14 dni pfedem text otdzek a bodl
sebehodnoceni, které mu umozni se pripravit.

Nadtizeny hodnoti ve druhé ¢asti. Jestlize motiva¢né-hodnotici pohovor navazuje na
doptedu ulozené ukoly, je do klasifikace zahrnuta kontrola plnéni a splnéni.

Metoda motivacné-hodnoticiho pohovoru je slozkou vétSiny hodnoticich systémd.
Muze pokryvat vSechny oblasti a ¢asové horizonty hodnoceni, coz Hronik (2006) oznacuje

za hlavni vyhodu.

1.3 Vztah mezi hodnocenim, niborem a odménovanim zaméstnancu
Nize uvedena kapitola je zaméfena na hodnoceni zaméstnancii, které uzce souvisi

se v§emi HR (human resources) nastroji jako jsou napf. nabor a odméfiovani zaméstnancti.

1.3.1 Nabor a vybér zaméstnanci

Klasifikace pozadovanych dovednosti uchazecti o danou pozici a po zaujeti pracovni
pozice novym zaméstnancem téz nasledné s hodnocenim zauceni je podle Pilafové (2008)
soucasti naboru a vybéru zaméstnanci. Do klasifikaci uchazect v rdmci vybérového tizeni je
vhodné rozsifit principy systému klasifikace schopnosti a klasifikaci vykond. Uéinnost
prosazovanych personalnich néstrojii a efektivitu prace v oblasti fizeni lidi zvySuje spojitost
jednotlivych persondlnich systému. Pravdépodobnost uspéchu zaméstnance na nové pozici
a podavani predpokladanych vykont je vysledkem kvalitn€ provedené¢ho naboru a nasledného
vybéru novych zaméstnancl. Pro podavani predpokladanych vykoni je podle Pilatové (2008)
dobrym zékladem pro motivaci zamé&stnanct napf. transparentnost v pracovnich povinnostech,

zpusob hodnoceni a nasledné odméinovani.
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1.3.2 Rozvoj zaméstnanci
Jak uvadi ve své knize Pilafovd (2008), rozvoj zaméstnancli je v organizacich
uskutecnovan odliSnymi metodami:

e zameéstnanec ,,vyzaduje n¢jaky kurz®, poprosi svého vedouciho a ten jeho pozadavek
piijme Ci zamitne, poptipad¢ odesle ke schvaleni k vysSimu organu,

e Vvedouci je pfesvédcen o nezbytnosti proskoleni svého podtizeného v uréené dovednosti,
a tak jej sim nebo po piijeti vy$$im organem posle na ,,vzdélavaci akci,

e zaméstnanci mohou béhem roku absolvovat rozvojové akce, které jsou v organizaci
stanoveny i jejich maximalni finan¢ni ¢astka. Po domluvé zaméstnance s vedoucim je
zaméstnanec na zvolené akce piihlasen,

e Vorganizaci je vymezen rozpocet na rozvoj zaméstnancl, ktery je rozdélen do
samostatnych utvart a odd¢leni, kde s nimi jejich manazefi nakladaji podle svého

nejlepsiho svédomi a védomi.

1.3.3 Odménovani zaméstnanci

Mezi citlivé zalezitosti v organizaci patii podle Pilafové (2008) odménovani
zaméstnancl. S velkou ostrazitosti a nediivérou jsou chdpany jakékoliv Gpravy v zabéhnutém
systému. V fizeni lidi se nejednou odhaluji potize se stabilizaci, motivaci i naborem
zaméstnancl. V mnoha organizacich se mizeme setkat s nespravedlivym odménovanim c¢i
nedocenénim urcitych profesi nebo pracovnich pozic. S vytvotrenim klasifikace zaméstnanct je
v organizaci piedpokladano zvySeni piehlednosti systému odménovani a snaha dokazat
obecnou platnost odménovani. Systém odménovani by mél rozliSovat vykonné zaméstnance od
zaméstnancl nevykonnych. Benchmarkingové studie a analyzy trhu prace nam usnadmuji zjistit
trzni hodnotu zaméstnancii, udaje o rozliSenich ve vykonech a kvalifikaci by ndm mély pfinést
vnitini systémy hodnoceni. Hodnoceni vykoni je pfinosné provazat s pohyblivou slozkou platu
a hodnoceni kompetenci s pevnou slozkou platu.

¢ Hodnoceni vykont a pohybliva slozka platu

Hodnoceni vykont je uskuteénovano mésiéné nebo Ctvrtletné a tomu zpravidla
odpovidd 1 obdobi vyplaceni pohyblivé slozky platu, jako jsou napf. bonusy ¢i vykonoveé
prémie. U délnickych pozic je ¢etnost hodnoceni vykonu a nasledné vyplaceni pohyblivé slozky
vy$$i nez u pozic manazerskych, kde je frekvence hodnoceni a vyplaceni pohyblivé slozky
niz8i. Aby systém vykonovych prémii byl schopen zarucit rozdilnost mezi nevykonnymi
a vykonnymi zaméstnanci, motivoval zaméstnance k nejvyS$im vykonlm pii zachovani

nejvyssi kvality jejich prace a zaroven byl vniman jako spravedlivé, jsou kladeny vysoké
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pozadavky na kvalitu syst¢ému hodnocené, pfedevS§im na urceni odpovidajicich kritérii pro
hodnoceni vykonu a nalezitych metod pro méfeni ¢i evidence vykonu.

Sleduji se nejen individualni vykony, ale v mnoha organizacich jsou sledovany vykony
celého tymu, jednotky i firmy jako celku. Tyto vykony se sleduji a jsou zahrnuty v pohyblivé
sloZce platu. Jejich procentudlni rozmisténi se v kazdé organizaci lisi, hlavni roli hraje filozofie
odménovani v dané organizaci i na druhu pozice. Pomér mezi pohyblivou a pevnou slozkou je
odlisSny. Pomér se odviji od nékolika podminek, napi. typ pozice nebo typ organizace
(podnikova kultura, usporadani pozic). Mzdovy systém musi byt vytvoren tak, aby byl vniman
jako objektivni, motivujici a odlisny. V organizaci pracuje ruzny druh lidi a kazdého motivuje
néco rozdilného, a to je tieba brat v uvahu.

e Hodnoceni kompetenci a pevna slozka platu

Hodnoceni kompetenci je uskuteciiovano obvykle jednou ro¢n€ a tomuto obdobi
odpovida rovnéz tprava pevné slozky platu. V nékterych organizacich probihd kazdorocné
plosné navyseni platu bez ohledu na vysledky hodnoceni. Tim vSak €asto vznikaji problémy
S pteplacenim ¢i nedocenovanim nékterych pracovnich pozic a malé rozdilnosti mezi
zameéstnanci s nizkou a vysokou urovni pozadovanych dovednosti. Ostatni organizace (napf-.
statni instituce) zvySuji svym zaméstnancim pevnou slozku platu v zavislosti na poctu
odpracovanych let. Tim ale mohou nastat problémy s kvalitou prace, nabor mladych
zpusobilych odbornikli apod. Mnoho organizaci tak prestupuje na systémy odmeénovani, které
umi elasticky reagovat na zménu trzni hodnoty pracovnich pozic a zéroven ohodnotit Giroven
pozadovanych znalosti. Jakykoliv typ mzdové struktury a jejich rozpéti v jednotlivych stupnich

by mélo poskytovat dostacujici rozliSeni mezi zaméstnanci S odliSnou tirovni kompetenci.

1.3.4 Motivovani zaméstnanci

Podle Bélohlavka (2005) si mnoho manazert stézuje, Ze jejich zameéstnanci jsou
nedostateéné¢ motivovani. Spravnym motivovanim zaméstnancii lze feSit mnoho dilezitych
problémi, napf. jak ziskat a zachovat pracovni Usili a z4jem pracovnikii o prospéch firmy apod.
Motiv je kliCovym pojmem motivacni teorie. Pod pojmem ,,motiv* si lze ptfedstavit diivody,
pohnutky jednéni.

Motivace spociva podle Plaminka (2005) v nalezeni harmonie mezi tim, co urCity
¢loveék vnima jako své vnitini potfeby a tim, co by mél pro podnik vykonavat. Pojem ,,potieba*
znamena pocit nedostatku. V praxi se pojmy potfeba a motiv bézn¢ zaménuji, protoZe rozdil

mezi nimi je velmi maly.
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Abraham Maslow — pyramida poti‘eb

Mnoho manazerii se domniva, ze jedinou motivaci zaméstnancti je finanéni odména.

Abraham Maslow ale ve 40. letech demonstroval, Ze existuji jiné motivy, které mohou manazeii

pouzivat. Urcil pét skupin potieb a nasledné je utiidil do posloupného systému, ktery je znam

jako Maslowova pyramida, ktera je vyobrazena na obrazku ¢islo 1.

Obrazek 1 Maslowova pyramida

Seberealizace

Uznani

Sounalezitost

Jistota, bezpedi

Fyziologické potreby

Zdroj: Bélohlavek (2005); upraveno autorem

Usporadani podle Maslowa:

fyziologické potieby — mezi tyto potieby patii potieby zakladni. Pro preziti je
jejich naplnéni nezbytné. Zahrnuji vSe, ¢eho je tieba k udrzeni zivota (potieba
vody, potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek atd.),

Jistota, bezpeci - znamena potiebu zajisténi a uchovani existence i do budoucna,
neexistenci nebezpeci nebo ohroZeni,

sounalezitost — ptedstavuji potieba zaclenit se do né¢jaké skupiny, vétsiho celku
a také dobrych vztahil k ostatnim lidem (laska, ptatelstvi),

uznéni — potfeba uznani obsahuje i sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich,

seberealizace — realizace potencialu jedince, realizovat vSechny své schopnosti

a talent.
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uroven potieb, jeji vyznam klesé a nastupuje vyssi uroven. Pro vyskytnuti urcité potfeby musi

byt nejdiive uspokojeny ji predchéazejici potieby. Motivovani ¢lovéka je neustaly proces.

Pro dosazeni uspokojeni potfeb zaméstnanci je tfeba vyuzit jednotlivych turovni

Maslowova systému, kterd jsou uvedena v nasledujici tabulce ¢islo 1:

Tabulka 1 Maslowova pyramida — implementace v podniku

Fyziologické potieby

Ochranné¢  pomucky, ochrana  zdravi,
odstraniovani rizika a Skodlivych vlivli na

pracovisti

Jistota, bezpeci

Dobra perspektiva podniku, kterd zajisti

zaméstnancum zameéstnani do budoucnosti

Vytvéteni dobrych vztahi na pracovisti, které

SounileZitost pfipoutd zaméstnance k podniku — sportovni
soutéze, kulturni akce atd.
Uznani Penézni odmeéna, pochvala

Seberealizace

Dobte organizovand prace, ktera pracovnika

t&s1 a kterd mu umozni ukéazat své schopnosti

Zdroj: Bélohlavek (2005); upraveno autorem

1.4 Vedeni hodnoticiho pohovoru

Podle Pilafové (2008) existuji principy, které je piinosné pii vytvareni systému

hodnoceni zachovévat (napf. spravné vymezena kritéria klasifikace, spravné ur¢ena perioda

hodnoceni apod.), aby bylo dosazeno zdméru hodnoceni. Do metody vedeni hodnoticiho

rozhovoru se zahrnuje predevsim:

e  pfistup ucastnikt hodnoticiho rozhovoru k postupu hodnocent,

e kvalifikace ucastniki hodnoceni v oboru vedeni hodnoticiho rozhovoru (napf.

schopnost naslouchat, stanovovat myslenky, urcit cile aj.).

1.4.1 Popis procesu hodnoceni

Podle Pilatové (2008) byva proces hodnoceni zpravidla popisovan ve vnitinim nafizeni

nebo v jiném vnitinim dokumentu a vétsinou zahrnuje nadchazejici dtlezité informace:

e Termin konani hodnoceni
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V podniku je zvoleno takové datum, které umoznuje udrzet kontinuitu dal§ich procesti
a nezasahuje do doby s nejvétsi zaneprazdnénosti zameéstnancti.
e Casova posloupnost hodnoceni
Hodnotici rozhovory probihaji v mnoha organizacich na vSech turovnich fizeni
soucasn¢. V nekterych organizacich je upiednostiiovan zpiisob od top managementu smérem
K niz8im Grovnim fizeni, Vv jinych organizacich je naopak preferovan zpusob od niz$ich urovni
fizeni po top management.
e Kdo koho hodnoti
Organizac¢ni struktura organizace uddva vztah mezi hodnotitelem a hodnocenym. Pfimy
nadfizeny je hodnotitelem, piimy podiizeny je hodnocenym. Pfi hodnoceni se v nékterych
organizacich pouziva tzv. 360° zpétné vazby, kde se do role hodnotiteli dostavaji kolegové,
nadfizeni, podtizeni a zakaznici.
e  Zpusob zaznamu hodnoceni
Umisténi a soupis formulait pro hodnoceni, metoda jejich vypliovani a obéhu (komu
a kdy je predat)
e Dalsi povinnosti pro hodnotitele a hodnocené
V mnoha organizacich se miizeme setkat s rozmnozenou vnitini dokumentaci, ktera
mnohokrat odpovida potfebam ruznych norem (napi. 1SO), nikdo se ji ale v organizaci nefidi.
Doporucuje se vyuZzivat procesniho piistupu pii tvorbé vnitini dokumentace, ktery zduraziuje
zdznam informaci z pohledu fizeni daného procesu. V této oblasti se doporucuje spoluprace
personalistd s ostatnimi manazery, aby se piedeslo Spatnému Vvysvétleni nebo bezdiivodnému

stfetu mezi obchodnimi plany a plany v oblasti fizeni lidskych zdroju.

1.4.2 Oblasti hodnoceni
Jak popisuje ve své knize Hronik (2006), lze definovat 3 oblasti hodnoceni
zameéstnancl. Na vSechny oblasti musi byt zaméteno stejné k dosazeni efektivnimu hodnoceni.
e  Vystup = vysledky ¢i vykony zaméstnance (jsou dobie méfitelné)
e Vstup = zpusobilost; vSe, co do své prace zaméstnanec vklada (napf. 1 zkuSenosti)
e Proces = chovani zamé&stnance pii praci; hodnoceni pfistupu zaméstnance k tikoliim

a zadanim

1.4.3 Skala méFeni
Pii kvalitnim zhodnoceni je potieba urcit miru ¢i stupnici, kterd je popsana

V nasledujicim odstavci (Hronik, 2006):
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e Trojdilna stupnice — prvni troveil je brana jako podprimér, druha Groven jako
prumér a tieti roven jako nadprimér. Lze piredpokladat, Ze tato stupnice neni
pfinosna pro praxi kvili jejimu malému stupni rozliseni (diferenciace). Vyhodou
této stupnice je jeji jednoduché a pomérné presné uziti nepfiili§ zkuSenymi
hodnotiteli.

e Ctyidilna stupnice — tato stupnice nema stiedovou hodnotu. Stfedova hodnota
ma dvé podoby — vy$si a nizsi stfed. Ctyidilna stupnice neposkytuje vétsi
rozliSeni neZ stupnice trojdilna.

e Pétidilna stupnice — stupnice se sttedovou hodnotou, ktera ma velkou schopnost
rozliSeni a je vSestranné vyuzitelna. Je zde podobnost s obvyklym Skolnim
znamkovani od 1 do 5 nebo od 5 do 1. Tato stupnice mé dostacujici rozmér pro
rozliSeni, kterd se vyuziva pro praxi.

Daéle existuji stupnice Sestidilné, sedmidilné, desetidilné i stodilné, ale nepatii mezi

vyuzivané kvili jejich prili§ velké diferenciaci.

1.4.4 Hodnotici stupnice

Hodnotici stupnice jsou podle Hronika (2006) rozdéleny do tfech kategorii: neverbalni

(grafické a numerické), verbalni a kombinované.

Neverbalni hodnotici stupnice — jedna z nejstarSich a nejobvyklejsich metod
hodnoceni vykonu. Numerické a ciselné hodnotici stupnice analyzuji dle urcitych
polozek vlastnosti prace, které charakterizuji typické rysy zaméstnance a jeho prace.
ManaZer oznamkuje zaméstnance za kazdou polozkou Vrozpéti mezi Spatnym
a vybornym. Spojenim Cciselnych ohodnoceni vznikne graficky vyjadieny profil.
Hodnotici stupnice patii mezi nejpopularngjsi pro jeji snadné vypliovani a mensi
casovou naro¢nost nez u jinych metod.

Verbalni hodnotici stupnice — u grafické stupnice se manazer mohl libovolné
rozhodovat o tom, co odli$na bodova hodnota znazorfiuje za vlastnost, projev vykon,
u verbalni stupnice je konkrétni vykon ¢i projev pojmenovan.

Kombinovana stupnice — u téchto stupnicich se uplatiiuji grafické, numerické

a verbalni vyjadfeni k jednotlivé hodnocené charakteristice.
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1.5 Assessment Centre a Development Centre

AC a DC je podle Hronika (2006) zaloZena na vyuZzivani ruznych skupin metod.
Predevsim se jednd o skupinové schematické situace, individualni situace a psychologické
postupy. Metodu vystihuje také ,,vice o¢i“, které jsou urCeny mnozstvim pozorovateld-
hodnotiteld. Vyssi pocet ,,0¢i* zabezpecuje vSestrannost posuzovani. AC a DC lze popsat jako
multisituaéni zkousku s objektivnim hodnocenim. VétSinou AC ¢i DC zaberou 1 den.
Vystupem metod je detailni sdéleni o stupni kvalifikaci, které se usporadavaji do modelu.
Metody AC a DC jsou pokladany za nejvhodnéjsi metody ve své piedpovédi. Assessment
Centre se uplatiuji pii vybéru, Development Centre jako podklad znalosti pii navrhovani
kolektivniho i individudlniho rozvoje. Kolektivni modelové situace, individualni situace
a psychodiagnostika patii mezi nejrozsitenéjsi metody pouzivané v ramci AC a DC. Rozdil

mezi Assessment centre a Development centre jsou zobrazeny v tabulce 2.

Tabulka 2 Assesment Centre a Development Centre

Charakteristické rysy AC | Charakteristické rysy DC
Personalni rozhodnuti Po skonceni Pied zahajenim
Tézisté srovnavani Interindividudlni srovnavani | Intraindividualni srovnavani
Casovani zpétné vazby Zpétna vazba po skonceni | Priib&ézna zpétna vazba

AC

Zdroj: Hronik (2003)

1.6 Implementace systému hodnoceni v organizaci
Vytvofit kvalitni systém hodnoceni je nepostradatelnou, ne jedinou podminkou pro jeho
pfijeti a nasledné ucinné pouzivani napii¢ podnikem. Pfijeti ovliviiuje zpisob a Casové
rozvrzeni tvorby a uplatnéni nového systému, zpusob uskuteénéni hodnoceni a oboustranna
navaznost na jiné systémy.
Uspé&sné uplatnéni systému hodnoceni v podniku je zavislé na zakladnich faktorech,
které ve své knize popisuje Pilafova (2008):
e Pfeména je dikladné nachystdna a ma srozumitelny zamér. Proces vedeni piemény je
dopiedu popsan a je vytvoien plan premény. Je zpracovana taktika komunikace
pfemény, véetn¢ divodid k preméné a disledkll zmény pro firmu a jednotlivych

ucastnikil ptemény.
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Pokud se organizace rozhodne vyuzivat cokoliv nového, musi si uvédomit, ze zakladnim

predpokladem uspésnosti jejiho poc¢inani je soulad jejiho cile s organizac¢ni strategii.

Rizeni zmény maze dle Pilafové (2008) probihat prostiednictvim procesniho planovani,

vize a induktivniho uceni:

procesni planovani — jedna se o proces fizeni zmény shora. Zmény jsou definované
vrcholovym managementem, vyplyvaji ze strategickych cilti organizace. Tyto zmény
jsou planované, mohou mit i radikalni charakter,

vize — tento zpusob fizeni zmén predpoklada existenci charismatického vidce, ktery
dokdze ostatni spolupracovniky ,,stthnout” pro realizaci své vize. Obvykle se jedna
o osobu, kterd je natolik ,,zapalend* pro realizaci vize, ze ostatni zaméstnanci ji
s davérou nasleduji. Tento zplsob fizeni zmén nevyzaduje zadny predem jasny postup
nebo plan, existuje pouze vize,

induktivni uéeni — jedna se o proces kontinudlniho zlepSovani. Zmény vychazeji
z béznych pracovnich zkuSenosti vykonnych pracovniki. Realizace zmén pomoci
induktivniho uceni nema radikélni charakter, zmény jsou zaméstnanci akceptovany
a obvykle vedou k zefektivnéni prace,

faze uziteCnosti — v této fazi se organizace zabyva tim, zda produkty, které ma ve svém
portfoliu, jsou uZitecné pro jeji zédkazniky, zda je bude dale vyrdbét nebo je zméni,
ptipadné svou ¢innost ukonci. V této fazi se mohou objevit navrhy na restrukturalizaci
firmy, f0zi, zmény vyrobniho programu aj. Hlavnim tkolem HR je obvykle mapovani
trhu, moznosti outplacementu, moznosti rekvalifikace zaméstnanci apod.,

faze efektivity — béhem této faze organizace zvazuje moznosti maximalizace vykona pfi
minimalizaci nakladd. Objevuji se navrhy na redukci poctu zaméstnancu, redukci
néakladl, rozSifovani pracovnich néplni, mapovani a redefinovani procesti, motivace
zaméstnancl k vy$§im vykoniim. Od HR se oc¢ekavaji metodickd doporuceni v oblasti
méfeni vykoni, zvySovani vykont, motivace zaméstnanct,

faze stability — organizace vi, co chce délat a jak to dé¢lat efektivné a snazi se tyto
efektivni procesy ,,stabilizovat*. K tomu vytvaii systém zpétnych vazeb, aby vcas
podchytila ptipadné odchylky od Zadouciho stavu a mohla vytvofit vhodnd napravna

opatfent,
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faze dynamiky — pokud chce firma zistat dlouhodob¢ konkurenceschopna, nemtize se
zakonzervovat ve stavu ,,stability®, ale musi hledat neustale nové moznosti, ptilezitosti

a planovat budouci rizika.

Nejcast€jsi pticiny netispé$né implementace systému hodnoceni jsou podle Pilatové (2008)

nasledujici:

odpor ke zménam — pii fizeni zmén mizeme narazit na psychologické bariéry ucastnikti
zmeén. Jedna se o pfirozenou nechut’ ke zménam, kterd souvisi s nutnosti opustit zénu
komfortu a vstoupit do zény diskomfortu, tzn. ucit se né¢emu novému, v ¢em nejsme
dost dobfi, v ¢em si nejsme jisti a co vyzaduje naSe zvySené usili,

nespravné nacasovani — Castou pfi¢inou selhdni systému hodnoceni je nespravné
nacasovani jeho implementace. Muze se jednat o:

o nevhodnou vyvojovou fazi organizace — pro implementace novych HR
systémil se jako vhodna faze jevi faze stability. Firma jiz vi, co chce
délat, jak to déla efektivné a ve fazi stability vytvaii systémy zpétné
vazby, které ji umoznuji v€as podchytit odchylky od stanovenych cila
nebo efektivnich zpiisobl prace,

o nevhodné obdobi z hlediska vytizenosti zaméstnancli — vétSina
organizaci prochazi v prubéhu roku fadzemi s vysokou a nizkou
vytizenosti zaméstnancil,

nesoulad HR cill se strategii firmy — HR manaZer pfi analyze stavu HR systémi zjisti,
ze v organizaci chybi nastroj na fizeni vykonii zaméstnanci a rozhodne se tento systém
do organizace zavést. Bezesporu tak miZe pomoci zefektivnéni fizeni vykonl
zaméstnancl, fizeni jejich rozvoje 1 spravedlivému odménovani. Pokud vSak tento HR
cil nebude v souladu s firemni strategii, s velkou pravdépodobnosti nebudou mit ostatni
vykonni manazefi, které pro tvorbu a implementaci nového systému potiebujeme, ¢as
a nebudou ochotni pracovat na ¢emkoliv, co jim nepomize dosahnout strategickych
cild firmy,

neexistence navaznych personalnich systémi — pokud vedeni organizace zavede systém
hodnoceni do organizace, v némz existuje systém odménovani, ktery vSak
nekoresponduje se systémem hodnoceni, neni divu, Ze Uc€astnici hodnoceni ptistupuji
k povinnosti uzivat formalni systém hodnoceni s despektem a neochotou. Manazer si je

védom faktu, ze hodnocenim s kazdym podtizenim doslova ,,ztrati* hodinu svého Casu,
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nebot’ 1 kdyz zjisti, Ze dany zaméstnanec nespliluje pozadovana kritéria, jediné, co
s timto vysledkem mize ud¢lat, je ,,0zndmit to hodnocenému. Chce-li vedeni
organizace do organizace implementovat systém hodnoceni, je nezbytné predem vytvorit
na n¢j zavazujici systém odménovani a systém rozvoje,

e nezkuSenost HR manaZera — v fadé malych a stfednich organizaci, v nichz doposud
nepusobil zadny HR manazer, je v obdobi velkého rstu poctu zaméstnancti zavadéna
pozice HR manazera. Vzhledem k velikosti firmy se jedna obvykle o HR manazera-
generalistu, ktery mé za ukol nastavit jednotlivé HR procesy a soucasné byt i za

specialistu pro vykon HR aktivit.

1.6.1 Dusledky chybné implementace systému hodnoceni

Mezi nejcastéjsi disledky nevhodné implementace patii podle Pilafové (2008) potize
S postoji Ucastnikli hodnoceni, zejména formélni ptistup, neochota k oteviené zpétné vazbé
a nepouzivani hodnoceni.

e Formalni (byrokraticky pfistup)

Jestlize hodnotitelé neméli moznost podilet se na tvorbé nebo implementaci hodnocenti,
nedostali informace o smyslu hodnoceni a jeho uzitku po svou praci, nebyli proskoleni ve
spravném uzivani systému hodnoceni a ve vedeni hodnoticiho rozhovoru nebo doslo k jinym
chybam v procesu tvorby a implementace, je jasné, Ze k novému systému hodnoceni pfistupuji
s nedvérou. Dalsim diivodem pro formalni piistup mize byt neakceptace nebo neporozumeni
kritériim hodnoceni, neznalost nastrojii hodnoceni a nedostate¢né dovednosti v oblasti vedeni
hodnoticiho rozhovoru.

e Neochota k oteviené zpétné vazbé

Tyto problémy jsou nejCastéji v organizacich, vnichz se Ipi na dodrzovani
hierarchickych postupti, respektovani pokynti nadtizeného a v nichz pievazuje direktivni styl
fizeni. V téchto typech organizaci se setkdvame na manazerskych pozicich spise s odborniky
nez manazery a ze kvalita fizeni lidi byva nedostate¢na. Nekteré organizace tohoto typu se
vV urCité fazi svého vyvoje rozhodnou pro zavedeni systému hodnoceni. Firemni kultura
,jednosmémé komunikace® vSak neni zrald pro pouzivani metod oteviené oboustranné
komunikace, a proto se HR manazefi setkavaji s neochotou hodnocenych otevien¢ hovorit
o svych ,,pracovnich* problémech a poskytovat svému nadiizenému otevienou zpétnou vazbu.

e Nepouzivani systému hodnoceni
Spatna implementace nového systému miizeme mit za nasledky objeveni objektivnich

prekazek (Spatné€ nastavena kritéria hodnoceni, nefunkéni softwarova podpora atd.). které brani
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efektivnimu pouzivani systému hodnoceni a proces hodnoceni musi byt prerusen nebo uplné
zastaven. Pokud ucastnici hodnoceni neziskaji pozitivni vztah k novému hodnoticimu néstroji,
postupné slabne ochota jej nadale pouzivat, slabne tlak managementu a dislednost HR ve
vyzadovani uzivani hodnoceni, méni se priority organizace, dochazi k postupnému ,,vySumeéni*
nutnosti pouzivat novy systém hodnoceni. To se dafi zejména tehdy, nejsou-li na systém
hodnoceni navazany dal$i systémy (zejména odmenovani a rozvoj), které by upevnily diilezitost

a smysluplnost systému hodnoceni.
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2 ANALYZA STAVAJICIHO PROCESU HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI CESKA POSTA, S. P.

V této kapitole je podrobné popsano hodnoceni zaméstnancii ve spoleénosti Ceska
posta, s. p. Nejprve je pfedstaven podnik Ceska posta, s. p., pribéh liberalizace postovniho trhu,
dale pak sluzby, které podnik poskytuje. V druhé &asti této kapitoly je rozd€len proces

hodnoceni na hodnoceni pribézné a ro¢ni a detailné popsan pribeh hodnoticiho rozhovoru.

2.1 Charakteristika podniku Ceska posta, s. p.

Podnik Ceska posta, s. p. se stala samostatnym statnim podnikem dne 1. ledna 1993.
Postovni trh v Ceské republice byl postupné liberalizovan v nékolika etapach. Liberalizaéni
proces probihal tak, ze postovni vyhrada (monopol) Ceské posty byla omezovana pomoci
hmotnostnich a cenovych limita. Ceské posta — provozovatel univerzalni sluzby od 1. ledna
2013 jiz nemé postovni vyhradu, postovni trh v Ceské republice je pIné liberalizovany. V roce
2016 Ceska posta, s. p. zaméstnavala 30 096 zaméstnancii. Nejvétsi podil z celkového poétu
zaméstnancl ve vysi 90,7 % tvoii provoz a obchod (napf. zaméstnanci na postach), podpora
provozu ¢ini ptiblizné 5,81 % zaméstnancti a administrativa (napf. ucetnictvi, personalisté) ¢ini
pouze 3,49 % z celkového pocétu zaméstnanci. Podil z celkového poctu zaméstnanct je
znazornén na obrazku ¢islo 2. Nejcetnéjsi profesni skupinou v oblasti provozu a obchodu jsou
dorucovatelé, ktefi tvoii 37,5 % z této skupiny zaméstnanct. V roce 2016 doslo v podniku

k navyseni mezd zaméstnanct s tarifni mzdou v priméru o 5,6 %.

Obrazek 2 Podil z celkového poétu zaméstnancti Ceské posty, s. p.

3,49%

N

= Provoz a obchod
m Administrativa

Podpora provozu

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2016); upraveno autorem
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2.1.1 Poskytované sluzby Ceskou postou, s. p.

Mezi nabizené sluzby Ceské posty patii listovni zasilky, balikové zasilky, platebni

a financni sluzby, reklamni a tiskové zasilky, online sluzby ¢i sluzby eGovernment a mnoho

dalsich. V souvislosti s postupnou liberalizaci rozsitila Ceska posta sortiment poskytovanych

sluzeb o nasledujici sluzby:

odpoledni doru¢ovani baliki — tuto sluzbu zavedla Ceska posta v roce 2010, kde
se baliky dorucuji zdkazniktim az do 20:00 hodin. Cilem této sluzby je zastihnout
co nejvice zakaznikl a tim snizit pocet netispésné dorucenych baliki,

balik na postu/ do ruky — v roce 2012 byla zavedena tato sluzba. Sluzba ,,Balik
do ruky* umoziiuje pfijemci zménit zpiisob ¢i ¢as doruceni. Sluzba ,,Balik na
postu‘ umoznuje piijemci sam zvolit si postu, na které si balik vyzvedne,
sledovani zasilek — v roce 2008 uvedla Ceska posta sluzbu Sledovani zasilek
(Track and Trace), jejimz prostiednictvim mlze zdkaznik zjistit, zda byla zasilka
dorucena adresatovi nebo jest¢ nebyla pievzata,

dopis online — tato sluzba byla piedstavena v roce 2009. Jedna se o elektronické
podavani listovnich zésilek. Zékaznik tim uSetfi cestu na postu a zaSle dopis
z pohodli domova. Ceska posta nabizi i jiné elektronické sluzby — napt. MMS

pohlednice ¢i Czech POINT a dalsi.

2.2 Hodnoceni zaméstnancii v Ceské posté, s. p.

Hodnoceni zaméstnancti v Ceské posté, s. p. probiha formou hodnoticiho pohovoru,

jehoz cilem je zejména dosazeni nejvhodnéjsiho zatazeni zaméstnance uvnitt podniku, neustalé

zdokonalovani jeho vykonu a zabezpeCeni objektivniho odmeénovani. Vzijemna oteviena

komunikace mezi hodnotitelem a hodnocenym je nezbytnou podminkou pii vedeni hodnoticiho

pohovoru.

Hodnoceni se déli na pribézné (mési¢ni) a ro¢ni.

2.2.1 Prubézné hodnoceni

Vystupem z pribézného hodnoceni ukazatelll je procentualni vyse vykonové mzdy,

stanovena ve vazbé na vyhodnoceni jednotlivych ukazatelt s pfihlédnutim ke v§em objektivnim

vlivim. Ukazatele se vyhodnocuji v nasledujicim mésici po ukon¢eni hodnoceného obdobi.
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2.2.2 Roéni hodnoceni

Hlavnim vyznamem roéniho hodnoceni je dle Ceské posty:

shledani a rozhovor zaméstnancti s vedoucimi pracovniky,

ohodnoceni spoluprace a profesniho jednani za predesly rok. Zaznam vysledku do
aplikace rocniho hodnoceni formou znamek A+, A, B, C spolu se slovnim komentaiem
k zaméstnanci,

vymezeni presnych cilli pro nadchéazejici obdobi. V pfipad€, Ze zaméstnanci chybi
znalosti nebo dovednosti k dosazeni cilu, je potfeba doplnil i rozvojové aktivity, které
k cili povedou,

nastaveni rozvojového planu pro zaméstnance. Z komentéie u zaméstnance by mélo byt
jasné, pro€ je u daného zaméstnance rozvojova potieba pozadovana,

jmenovani do databaze Personalnich rezerv s komentafem k nominaci (dtvod, silné
stranky, potencial, dovednosti).

Ro¢ni hodnoceni se uskuteciiuje na zakladé¢ hodnoticiho rozhovoru vedouciho

zaméstnance S podfizenym. Na hodnotici rozhovor navazuje rozvojovy rozhovor dle

nasledujiciho schématu:

Tabulka 3 Navaznost hodnoticiho a rozvojového rozhovoru

Hodnotici _
Rozvojovy rozhovor
rozhovor
2. 4,
1. 2l )
Sestaveni . Nominace
Hodnoceni kritérii Identifikace
Individualniho do programu
profesniho jednani personalnich rezerv
rozvojového planu mentorQ

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

2.3 Postup hodnoticiho rozhovoru

V ramci ro¢niho hodnoceni se hodnoti téchto 5 kritérii, ktera jsou popsana v tabulce

¢islo 4:
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Tabulka 4 Kritéria hodnoceni

Firemni hodnota

Kritérium

Popis kritéria

Spokojeny zakaznik je nas cil

Klientsky pristup

Aktivni ptistup a
profesionalni chovani
K vnitinimu a vnéj$imu

zakaznikovi

Kyvalita a vykon rozhoduji o

uspéchu

Vykonnost

Plnéni ukoll
vyplyvajicich ze
sjednaného druhu prace
V pozadované kvalit¢ a

terminu

Odpovédnost je pro nas

samoziejmosti

Odpovédnost

Dodrzovani predpist,
uréenych postupti a

technologické kazné

Hledame nové cesty

Flexibilita

Ochota ptizpisobit se
zméndm a aktualnim

pozadavkiim na vykon

Jsme loajalni tym

Spoluprace

Aktivni komunikace,
sdileni informaci a

spoluprace s kolegy

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

Dale se pak jednotliva kritéria hodnoti na ¢tyfstupniové Skale A+ az C, ktera je uvedena

v internim dokumentu Ceské posty, s. p.:

A+ (pfevySuje pozadavky) — Profesni jednani zaméstnance je ptikladné. V mnoha

projevech soustavné pievySuje pozadovanou uroven.

A (spliiuje pozadavky) — Profesni jednani zaméstnance odpovida poZadované trovni ve

vetsing projevi.

B (pottebuje zlepSeni) — V nékterych projevech nedosahuje pozadované urovné

profesniho jednani.

C (nedosahuje pozadavkll) — Ve vice projevech nedosahuje pozadované urovné.

Profesni jednani zaméstnance neodpovida narokiim.
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2.4 Postup hodnoceni a vyuziti Matic profesniho jednani

K usnadnéni hodnoceni profesniho jednani slouzi model profesniho jednani — Matice,
ktera vychdzi z firemnich hodnot Ceské posty. V Matici je popsano typické profesni jednani
pro kazdou zndmku u kazdého kritéria. Jednotlivé Matice se v nékterych popisech 1i§i — odrazeji
charakter prace prislusné organizacni jednotky, ptipadné typové pozice. Pti pouziti Matic pfi
hodnoceni se voli ta, kterd je nejblize charakteru prace vykonavané hodnocenym
zaméstnancem.

Matice se doporucuje vyuzit jiz pii pfipravé na hodnotici rozhovory se zaméstnanci
a vytvorit si na zdklad¢ ni pomysiIné ,,pofadi zaméstnancti®, tj odstupiiovani dle odvedeného
vykonu a profesniho jednani za uplynuly rok. Je ucelné porovnavat vykony a profesni chovani
zameéstnancl v tymu. Vlastni hodnoceni probiha porovnanim skutec¢né odvedeného pracovniho
vykonu a profesniho jednani zaméstnance za uplynuly rok s popsanym jednanim v Matici.
Kazdé¢ kritérium se hodnoti samostatné, systém nasledné vypocita celkovou zndmku na Skale
A+ az C. Ro¢ni hodnoceni a pribézné hodnoceni je vzadjemné provazané. Pokud zaméstnanec
dosahuje vybornych vysledki v kratkém ¢asovém horizontu opakovang, mélo by se to projevit
také v hodnoceni jeho dlouhodobého vykonu a naopak zaméstnanec, ktery ma v prib&hu roku
opakované rezervy, by nemél byt hodnocen tak, Ze splituje pozadavky.

Celkovou znamku hodnoceni vypocita systém na zaklade téchto parametrt, které jsou

uvedeny v tabulce ¢islo 5:

Tabulka 5 Celkova znamka hodnoceni

Hodnoceni Popis hodnoceni
: je-li v alespon dvou kritériich hodnocen A+ a
A+ Pievysuje pozadavky
vV Zadném dal$im neni hodnocen hiife nez A
je-li valespon tifech kritériich hodnocen
A Splituje pozadavky nejhiife A, zaroveil v zadném dalSim neni
hodnocen hiife nez B
_ je-li v alespon ctyfech kritériich hodnocen
B Potiebuje zlepseni ‘
nejhtie B
C Nedosahuje pozadavkt je-li ve dvou a vice kritériich hodnocen C

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem
Hodnoceni zaméstnancii zaznamendva vedouci zaméstnanec do aplikace Roc¢ni
hodnoceni na HR Portale. Vysledné hodnoceni véetné individualniho rozvojového planu nebo

nominace do personalnich rezerv je mozné vytisknout v pfisluSném formulafi.
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Hodnotitel pfed4 vytiStény formulat ve dvou vyhotovenich k podpisu hodnocenému

zaméstnanci. Jedno vyhotoveni zlistdvad hodnocenému a druhé si poneché hodnotitel.

2.4.1 Rovnovaha hodnoceni v ramci tymu

V ramci spravedlnosti hodnoceni je tfeba rozliSovat zaméstnance na zakladé
odvedeného vykonu a profesniho jednani. Pro vyvazenost v tymu se doporucuji nasledujici
kroky:

e rozmyslet si, kdo ze zaméstnancu utvaru nejlépe odpovida vyhodnoceni znamkou A
(v porovnani odvedeného vykonu zaméstnance s popisem jednani v Matici pro znamku
A),

e hodnoceni ostatnich zaméstnanci se odstupniuji v porovnani s timto zaméstnancem:
pokud je n¢kdo v tymu ve vykonavani svych pracovnich ¢innosti lepsi nez tento
zaméstnanec, je zvolena znamka A+, v ptipadé mirné horSiho vykonu znamka B a pfi
zéasadngjSich rezervach znamka C,

e vykon zaméstnancl na zcela odliSnych pozicich mize byt nékdy obtizné porovnavat.
V tomto piipad¢ je tfeba porovnavat kazdého zaméstnance se standardem jeho pracovni
pozice, ktery bud’ splituje nebo nespliiuje,

e objektivni hodnoceni pfedava sdéleni celému tymu o tom, jaké jsou ocekavani na

pracovni vykon a jak si nadfizeny pieje, aby zaméstnanci pracovali v nasledujicim roce.

2.5 Rozvojovy rozhovor — Individualni rozvojovy plan

Po dosazeni do Matice a vypocteni celkové znamky hodnoceni se prechazi k nastaveni
individuéalniho rozvojového planu (dale jen IRP), jehoZ cilem je dohoda o pfesném rozvoji
zamé&stnance V nadchéazejicim roce pro vykonani budoucich cilii ¢i k eliminaci nedostatki.

Rozvoj zaméstnance miZe probihat riznymi formami, napf. na zdkladé samostudia
(rozvoj z vlastnich zdroji), ziskavanim zkuSenosti praci nebo spoluti¢asti na obtizn&j$im tikolu
nebo projektu, zaucenim se od kolegy, osvojeni si nového postupu ¢i metodiky nebo
vzdélavacim kurzem (internim nebo externim).

Po uplynuti roku probéhne posouzeni, zda se zaméstnanec posunul planovanym
smérem. Individualni rozvojovy plan je realizovan dle planu penéZznich prostfedkii fidiciho

atvaru.
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2.6 Rozvojovy rozhovor — Identifikace personalnich rezerv

Za predpokladu, Ze byl zaméstnanec ohodnocen zndmkou A+ nebo A a hodnotitel
predpoklada, ze ma cilevédomost a schopnost pro vykon vedouci/manazerské funkce, miize byt
jmenovan do databaze personalnich rezerv.

Tvorba databaze ma 2 faze: jmenovani a schvaleni. Jmenovani uskutec¢iiuje nadiizeny
po prodiskutovani s vy$§im nadfizenym a zaméstnanec musi se svym jmenovanim souhlasit.
Jedna se o ptipravu na funkce vedoucich ¢i manazerti. U jmenovanych zaméstnanct dojde ke
srovnani schopnosti a pfedpokladii na jmenované funkce a k nastaveni oblasti vhodného
personalniho rozvoje. Pokud dojde k potvrzeni schopnosti, zaméstnanec je zatfazen do databaze
personalnich rezerv. Dal$im krokem je pfiprava zaméstnance na jmenovanou funkci (rozvojovy
plan, kroky a doba nutné piipravy). Zaméstnanec je osloven s pracovni nabidkou v ptipadé¢
uvolnéni nebo zfizeni vhodné pracovni pozice. Zatazeni do databaze je na 1 rok a neni zarukou

kariérového posunu na pozici.

2.7 Rozvojovy rozhovor — Nominace do programu mentori

Je-li zaméstnanec ohodnocen zndmkou A+ nebo A, zaroven si hodnotitel mysli, Ze ma
ptedpoklady pro praci mentora, miize byt nominovan do programu mentord. Naplni mentora je
zaSkoleni novych zaméstnancii, pomaha jim a usmérnuje v ptipad¢ potieby jejich Cinnosti.
Duvérné tak spolupracuje s nadiizenym pii adaptaci nového zaméstnance. Pro zafazeni do
programu mentortl je zde nékolik podminek, napf. napliiovani profilu mentora (praxe na dané

typové pozici po dobu minimalné 1 rok) a souhlas zamé&stnance.

2.8 Poskytovani zpétné vazby

V ramci ro¢niho 1 pribézného hodnoceni je tfeba zaméstnance informovat o tom, jaké
profesni jedndni a pracovni vykon od ného ocfekavate a jak jste s jeho praci a profesnim
jednanim spokojeni. Zpétna vazba musi byt konkrétni a zalozena na redlné situaci, kterou

vedouci popisuje.

2.9 Priprava na rozhovor ve spole¢nosti Ceska posta, s. p.
Hodnotitel se pfed konanim hodnoticiho rozhovoru pfipravuje a v ramci piipravy se
zam¢ii predevsim na nasledujici body:
e shromdzdéni podkladi pro hodnoceni dosazenych vysledkli a profesniho jednani za
uplynuly rok (materialy, pribézna hodnoceni plnéni ukazatell a tkold, zpétna vazba od
spolupracovniki, vedoucich tymi, pozndmky o uspéSich a netspésich zaméstnance za

uplynuly rok, podklady o plnéni cilti itvaru/organizacni jednotky),
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navrh hodnoceni na zéklad¢é konkrétnich vysledki a projevi jednani,

pfiprava argumentace pro podporu svého hodnoceni (co konkrétn¢ se podatilo a co
naopak nepodatilo),

smér rozvoje zaméstnance pro plnéni tkoli a cilti v pozadované kvalité,

Vhodnost zatazeni zaméstnance do personalnich rezerv nebo do programu mentoru.
V piipad¢ planované nominace na zarazeni do personalnich rezerv, projednani navrhu
S vys$im nadfizenym,

body rozhovoru a zpasob vedeni rozhovoru,

nalezeni vhodnych prostor pro konani hodnoticich rozhovorti (klidné a nerusené
prostiedi),

plan termind hodnoticich rozhovort s podfizenymi,

predani formulafe pro sebehodnoceni hodnocenym zaméstnanctim,

vytvofeni Casového prostoru pro kondni hodnoticich rozhovorii (uréeny cas bez

telefonatd a navstev).

Hodnoceny zaméstnanec se na rozhovor také ptipravuje. V jeho ptipadé se zaméfi predevsim

na:

sebehodnoceni (navrh hodnoceni svého pracovniho vykonu a profesniho jednani za
uplynulé obdobi, co se podafilo, co hodnoceného zaméstnance bavilo, co se nepodatilo,
co hodnoceného nebavilo a z jakého divodu),

podkladové materidly a argumentaci, dokumentujici nebo dopliujici sebehodnocent,
navrh oblasti svého rozvoje,

piedstavu o své budouci praci (setrvani nebo zména pracovni pozice),

oblasti, které by bylo mozné zlepsit, zjednodusit (ve své praci, v praci spolupracovnikd,
tymu, Utvaru apod.),

témata, kterd chce s nadfizenym prodiskutovat, otazky k vyjasnéni,

cokoliv dal§iho, co mé vliv na jeho vykon, profesni jednani, motivaci apod.

Pti vedeni hodnoticiho rozhovoru se nesmi zapomenout:

vytvofit klidnou a pratelskou atmosféru,
odstranit pocit napéti, pomoci hodnocenému nalézt sebedtivéru a podpofit ho v uvedeni

svych pracovnich tspéchii,
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e Klast oteviené otazky a oveérovat si informace tam, kde hodnotitel nema jasno nebo kde
0 nich pochybuje,

e vzdy nalézt néco, za co lze zaméstnance pochvalit,

e dilezité je podékovat za dobrou praci,

e stanovit spoletné¢ formu a obsah dalSiho rozvoje, pfipadné¢ kariérové pfipravy
zameéstnance,

e  Ovéfit si, ze zaméstnanec rozumi v§emu, na ¢em se s hodnotitelem domluvil,

e rozhovor zakonc¢it motivacné (napi. povzbuzenim zaméstnance do dalsiho hodnoceného

obdobi).

Jsou zde 1 véci, kterych je tieba se vyvarovat, a to pfedevsim nasledujici body:

e predCasné zavéry dle vzhledu, pohlavi, narodnosti, nabozenstvi, profesni skupiny atp.,

e posuzovani hodnocené¢ho podle hodnotitele samotného. Je tieba zohlednit, ze kazdy
zaméstnanec ma jiné silné stranky a limity,

e Cernobilé mysleni, tj. usuzovani pouze na skale ,,dobte* nebo ,,Spatné*,

e nenaslouchani hodnocenému, neposkytnuti prostoru pro jeho vyjadieni,

e ovlivnitelnost s dobrou ¢i Spatnou zkusenosti s hodnocenym v poslednim obdobi,
hodnoti se za CELY rok,

e vyjadfovani sympatii ¢i antipatii k hodnocenému.

2.10 Navaznost hodnoceni zaméstnancii a jejich odménovani

Na hodnoceni zaméstnancli navazuje odménovani zaméstnancii. Zameéstnanci, ktefi
maji tarifni mzdu se vykonova mzda stanovi v procentualni vysi k tarifni mzdé¢. Vyse vykonové
mzdy v procentech je stanovena piedpisem vydavanym v dohod¢ s odborovymi organizacemi
Systém odménovani zaméstnancti. Vykonovd mzda se poskytuje ve vazbé na pribézné
hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni ukazateli za piisluSné hodnocené obdobi
s pfihlédnutim ke vSem objektivnim vliviim) zpravidla formou vykonové mzdy védzané na
sjednany druh prace. Nedosahuje-1i procentualni vySe vykonové mzdy za hodnocené obdobi
100 %, vedouci vyplni procentudlni vySi vykonové mzdy i s nélezitym odivodnénim do
formulare, ktery odesle e-mailem nebo v tisténé verzi dle pokynti uvedenych na Intranetu.
Vykonova mzda se vyplaci zaméstnancim v kazdém mésici zalohové ve vysi 100 %. Po
vyhodnoceni ukazateli je vykonova mzda vypotfadédna se mzdou za meésic, ve kterém se
vyhodnoceni uskutecnilo. V ptipad¢€, ze vedouci nezasle vyhodnoceni do konce mésice, ve

kterém se hodnoceni provadi, zaméstnanci nalezi 100 % vykonové mzdy.
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Zaméstnanci vznika pravni narok na pfislusnou ¢ast vykonové mzdy:
e u objektivné hodnocenych ukazateli (kvantitativnich a ekonomickych)
K poslednimu dni hodnoceného obdobi,
e u subjektivné hodnocenych ukazatelli (napt. ukazatele kvality, individudlni

ukazatel, profesni jednani) ke dni vyhodnoceni ukazatele vedoucim.

2.11 Porovnani pozic dle podpirnych ukazatelii:

V této Casti jsou zobrazeny vybrané pozice S piehledem podptrnych ukazateli.

Vedouci ridici poSty

Tabulka 6 Ptehled podpurnych ukazatelti-vedouci fidici posty

Cislo a nazev ukazatele Viaha ukazateli v %
02 — Neptekroceni planu vybranych nakladi 40 %
03 — Splnéni planu vynost 30 %
04 — Prodej produkti a zbozi 10 %
05 — Individualni ukazatel 20 %

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018), upraveno autorem

Zastupce vedouciho

Tabulka 7 Ptehled podptirnych ukazatelti — Zastupce vedouciho

v Vaha
Cislo a nazev )
Popis ukazatele ukazateli v
ukazatele
%
02 -
Neptekroceni
30 %
planu vybranych
naklada
06 - PInéni
. 40 %
ukazatele kvality
Provedeni provozné technickych kontrol (Kontrola
05 - Individudlni technického stavu, vzhledu a Cistoty ptidélenych 109
0
ukazatel vozidel v ptasobnosti SPO/DEPA, kontrola dodrzovani
denniho oSetfeni vozidel. Kontrola, vyhodnoceni a
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kvality oprav.)

porovnani provozn¢ technickych vysledki za oblast
sveétené kolony vozidel. V ptipad¢ vykazani udaji,
které se odliduji od praiméru za celou CP (naklady
K¢/km a na spotiebu PHM v 1/km), provedeni
vyhodnoceni a kontroly ndkladovosti vozidel podle
jednotlivych typa vozidel. Predkladani navrhii

opatfeni na zlepSeni dosazenych vysledk, kontrola

GPS

Odpovédnost za spravnost vedeni a evidence jizd ZVV a

5%

PInéni dalSich ukolti (maximalné€ 3) v ramci sjednan¢ho

druhu prace dle dispozic nadtizeného.

15%

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

Pracovnik prepazky

Tabulka 8 Ptehled podptrnych ukazatelu-pracovnik piepazky

Cislo a nazev ukazatele

Vaha ukazateld v %

zaméstnance v ramci sjednaného druhu prace

06 — PInéni ukazatelt kvality 40 %
03 — Splnéni planu vynost 20 %
04 — Prodej produktii a zbozi *) 20 %
07 — Profesni jednani — pracovni piistup

20 %

*) 50 % z vahy ukazatele 04 — Prodej produktii a zbozi (10 % z celkové vykonové mzdy) je

vazano na prodej zboZi

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem
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Dorucdovatel listovni pési

Tabulka 9 Ptehled podpurnych ukazateli-Dorucovatel listovni pési

Cislo a nazev ukazatele

Vaha ukazatelia v %

zameéstnance v ramci sjednaného druhu prace

06 — PInéni ukazatelii kvality 60 %
10 - Prodej produktt 20 %
07 — Profesni jednani — pracovni pristu

J p p p 20 %

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

Tabulka 10 Listovni dorucovatel — ptiklady dil¢ich zavad

Tematicka
Ukazatele Priklady dil¢ich zavad
kontrola
Bezezbytkové
dorucovani — prevzeti
vSech doslych a Neprevzeti vSech doslych a zpracovanych zésilek
Al zpracovanych zésilek na dorucovaci pochtizku
na dorucovaci
pochtizku
Chybné¢ vydané zésilky (neopravnénému piijemci,
bez dokladu totoznosti apod.), nespravné dodani
Dodrzovani stanovené | zasilek urcenych do vlastnich rukou adresata a do
technologie pro dodani vlastnich rukou vyhradné je adresata, nevydani
A2, L1, L5 a pfijem zésilek — zatimni stvrzenky, nevyuctovani zasilek piijatych
dodrzovani podminek na pochiizce, nevedeni pfijimaci knihy
pro dodani dorucovatele, nevypraveni zasilek pfijatych na
pochiizce, ptip. vybranych ze schranky, opravnéné
stiZznosti
Uroveti podavani
informaci zakaznikim
) ) Nespravné vyplnéni tiskopisit zanechédvanych
A3 na tiskopisech
v odevzdavacim misté dorucovatelem
zanechanych
dorucovateli
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Ad

Ptiprava na dorucovani

— zachazeni se
dokladech

zasilkami

Nezaevidovani zapsanych zésilek v dodacich

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

Ridi¢
Tabulka 11 Profesni jednani — fidi¢
. Vaha
Kritérium Popis ukazatele
ukazateli
Klientsky Aktivni pfistup a chovani k vnitfnimu ¢i vnéjSimu 200
0
piistup zakaznikovi
PInéni dalsSich ukolti (maximaln¢ 3) vyplyvajicich ze
Vykonnost ‘ _ 30 %
sjednaného druhu prace v pozadované kvalité a terminu
Odpovédnost za svétené vozidlo (dodrzeni principii
Odpovédnost | hospodarné jizdy, stanoveného postupu pti predavani a 30 %
ptebirani vozidla a postupt stanovenych pro tdrzbu vozidla)
o Ochota zaméstnance piizplsobit se zméndm a aktualnim
Flexibilita 10 %
pozadavkiim na vykon
Aktivni komunikace, sdileni informaci a spolupréce s
Spoluprace 10 %
kolegy

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

2.11.1 Popis a hodnoceni ukazateli

Popis ukazatel je nasledujici:

Hodnoceni ukazatele 02 a 03 — tyto ukazatele jsou planovany do rovné manazera, ktery
fidi vedouci provoznich organizacnich jednotek. Vyhodnoceni ukazateli je
vV kompetenci vedouciho, ktery zohledni v§echny objektivni divody ovliviiujici plnéni
ukazatele. Vynosy a néklady se hodnoti kumulované.
Ukazatel 04 — Prodej produktt a zbozi.
Vedouci hodnoti:

o Prodej produktii
Vedouci hodnoti splnéni planu realizovanych tipli a uzavienych produktt kumulované

od pocatku roku, pfipadné¢ od data ukonceni adaptatniho procesu. V piipadé

36



mimotéadnych akei na podporu prodeje produktl nelze zaméstnancim zvySovat celkovy
ro¢ni plan. Plan produktl na jednotlivé zaméstnance zpracuji vedouci pfed ucinnosti
hodnoceného obdobi na cely kalendaini rok, pfipadné od data ukonceni adaptacniho

procesu do konce kalendainiho roku. Stanoveny plan nelze v pritbé¢hu roku ménit.

o Prodej zbozi

Hodnoti se splnéni planu prodeje zbozi pouze za piislusny mesic. Vedouci stanovi svym
podiizenym plan vyse trzby (soucet prodejni ceny zbozi za hodnocené obdobi), nebo
pocet kusti zbozi. Vedouci hodnoti splnéni planu prodeje zbozi od data ukonceni
adaptacniho procesu. V ramci tohoto ukazatele 1ze hodnotit i prodej jiné oblasti zbozi.
Podminkou je stanoveni planu na jednotlivé pobockové sité, ptipadné dalsi provozni
organizac¢ni jednotky a zajisténi evidence a pravidelného vykazovani plnéni.

e Ukazatel 05 — Individualni ukazatel
Tento ukazatel stanovuje konkrétni cile, nejlépe méfitelného, ktery stanovi vedouci
a neni vyhodnocovan v jinych ukazatelich. Vedouci mlze stanovit v rdmci tohoto
ukazatele maximalné 3 ukoly, neni-li v tomto rozhodnuti uvedeno jinak.

e Ukazatel 06 — PInéni ukazateld kvality
PInéni ukazatelli kvality se hodnoti dle osobniho listu kvality, kde se prubézné
zaznamenavaji zavady a opravnéné stiznosti nebo na zdkladé méfeni dle internich
nastroji. U listovniho dorucovatele to jsou naptiklad ukazatele: Bezezbytkové
dorucovani — prevzeti vSech doslych a zpracovanych zésilek na doruc¢ovaci pochtizku,
dodrZzovani stanovené technologie pro dodani a piijem zasilek, trovenn podavani
informaci zékaznikiim na tiskopisech zanechanych dorucovateli, piiprava na
dorucovani — zachazeni se zésilkami.

e Ukazatel 07 — Profesni jednani — pracovni pfistup zaméstnance v ramci sjednaného
druhu prace
Vedouci hodnoti jednotliva kritéria, kterd jsou stanovena (klientsky ptistup, vykonnost,

odpovédnost, flexibilita a spoluprace).

2.11.2 VySe vykonové mzdy v procentech
V nasledujici tabulce ¢islo 12 je piehled vyse vykonové mzdy v % u vybranych pozic,

které jsou popsany v kapitole 2.9.
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Tabulka 12 Piehled vyse vykonové mzdy v %

Nézev pozice Tarifni stupent % vykonové mzdy
Vedouci fidici posty 11 20
Pracovnik ptepazky 7 25
Dorucovatel listovni pési 5 15

Zdroj: Ceska posta, s. p. (2018); upraveno autorem

Z vyse uvedenych informaci je patrné, ze ve jmenované spolecnosti je urcity handicap
v manazerském pfistupu vedoucich zaméstnanct, ¢imz je zpisobena demotivace a frustrace
klicovych zaméstnanci, jimz jsou Dorucovatelé listovni pési a Pracovnik piepazky. Chce-li
podnik 1 nadale rozsitfovat portfolio svych sluzeb, je nezbytné nutné prehodnotit ptistup vedeni
spoleCnosti a soustfedit se primarné na rozvijeni potencidlu svych zaméstnancii a tim

stabilizovat situaci ve spole¢nosti.
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3 NAVRH NA ZLEPSENI SYSTEMU HODNOCENI
ZAMESTNANCU V CESKE POSTE, S. P.

Tato kapitola se zabyva navrhy na zlepSeni hodnoceni a odménovani zaméstnancu

v podniku Ceska posta, s. p.

3.1 Aspekty podpory systému hodnoceni zaméstnancu
V soudasné dobé &eli Ceska posta, s. p. nize uvedenym problémiim:
e zvySena fluktuace,
e nespokojenost zdkaznik,
e demotivace zaméstnancd.

Z vyse uvedenych informaci je patrné, Ze ve jmenované spolecnosti je urcity handicap
vV manazerském pfistupu vedoucich zaméstnanct, ¢imz je zptisobena demotivace a frustrace
klicovych zaméstnanct, jimZ jsou Dorucovatelé listovni pés§i a Pracovnik piepazky. Chce-li
podnik 1 nadale rozsitfovat portfolio svych sluzeb, je nezbytné nutné prehodnotit ptistup vedeni
spole€nosti a soustfedit se primarné¢ na rozvijeni potencidlu svych zaméstnancli a tim
stabilizovat situaci ve spole¢nosti.

Manazeii Ceské posty, s. p. by se mé&li zaméfit na:

e persondlni politiku z pohledu ptistupu k zaméstnanciim,

e feseni kazdodennich problémi (E2E),

e nastaveni komunikace v rdmci spolecnosti i jednotlivych funkénich celk,
e jednotné podminky pro vSechny zaméstnance,

e nastaveni korektniho systému odménovani zaméstnancu.

Pristup k zaméstnancim — ManaZer je vedouci pracovnik, ktery zodpovida za chod
jemu svéfené organizace. Pozici manaZzera muze vykondvat pouze kompetentni osoba
S pfirozenou autoritou a dovednostmi vést ostatni zaméstnance. Jedna se o pozici, ktera je pro
chod spoleCnosti velmi dilezita a vybér kandidati se nesmi podcenit. Tuto funkci mtize
vykonavat pouze urCity okruh lidi. Chce-li manazer z dlouhodobého hlediska predchazet
problémim, musi nastavit funkéni procesy a zajistit rozvijeni svych podfizenych, s nimiz by
m¢él byt kazdy den v kontaktu a na zdkladé vystupu zaméstnancii korektné zhodnotit danou
situaci. Je-li manazer na svém misté, m¢l by se odpoutat osobnich sympatii zaméstnanct
a jednat vzdy spravedlivé. Zaméstnanci by méli byt pribézné motivovani a manazer by m¢l
zajistit takové podminky, aby se pfedchazelo konfliktnim situacim na pracovisti a frustraci

zaméstnancl. Dulezitou soucasti hodnoceni zaméstnanci je jejich spravné motivovani.
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Kazdého zaméstnance, jako jednotlivce, je tfeba motivovat individudlng. VétSina manazera se
domnivd, Ze penize jsou jedinym prostiedkem, jak motivovat zaméstnance. Nékteri
zamestnanci vSak daji pfednost osobnimu pohodli ¢i potéSeni ze svych zalib.
Nastaveni komunikace v ramci spoleCnosti — v praxi managementu se vyznam
komunikace konkrétné projevuje zejména v téchto ¢innostech:
e oznamovani zprav, informaci, rozhodnuti,
e objasnéni skuteCnosti, stavi, situaci,
e presvédCovani, ovliviiovani,
e vyuziti zpétné vazby ve vSech komunikac¢nich fazich,
e konkrétni ¢iny manazert, jejich chovani, dodrzovani firemnich pravidel, zésad
1 obecného etického a moralniho ramce, sdileni spole¢nych hodnot.
Odménovani zaméstnanci — persondlni oddéleni by mélo pravidelné na urovni roku
provéfovat aktualni vysi mezd v daném regionu, zaroveti i v celé Ceské republice pro jednotlivé
pracovni pozice ve spolecnosti, za ptedpokladu dodrzeni veskerych aspektt (charakter) danych
pozic. Je potieba zhodnotit komplexitu (napt. PoStovni dorucovatel — nastaveni tras, hmotna
odpovédnost, hygienické normy — bfemeno, danych pozic, prace mimo kancelaf). S ohledem
k vysledkiim danych Setfeni je potieba nastavit spravné nastroje a systém, ktery bude veskeré
predpoklady zohlednovat a na zdkladé nichz se vytvofi vhodny systém odménovani

zaméstnancu.

3.2 Navrh nového modelu hodnoceni a odménovani
Nize uvedena kapitola je zaméfena na navrh nového modelu nastaveni odménovani
zaméstnanctl ve spolecnosti Ceska posta, s. p. V tabulce &islo 13 je simulovan soucasny stav

odménovani dvou pozic — Vedouci fidici poSty a Pracovnik pfepazky ve spolecnosti.

Stavajici model - mzdové ohodnoceni:

Tabulka 13 Mzdové ohodnoceni — stavajici model

Stavajici model
) Vedouci Fidici poSty Pracovnik prepazky
(simulace)
Zéakladni mzda 25 000 K¢ 11 500 K¢
Ptiplatek za dochazku 0 K¢ 1 000 K¢
Vykonnostni bonus 5000 K¢ 1700 K¢
Celkova mzda 30 000 K¢ 14 200 K¢

Zdroj: autor
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Vykonnostni bonus manazera neni propojen s vysledky hospodaieni spole¢nosti/pobocky.
Navrhovany model — mzdové ohodnoceni

Tabulka 14 Mzdové ohodnoceni — navrhovany model

Navrhovany model
) Vedouci Fidici poSty Pracovnik prepazky
(simulace)
Zakladni mzda 20 000 K¢ 15 000 K¢
Ptiplatek za dochazku 0 K¢ 1 000 K¢
Vykonnostni bonus 10 000 K¢ 3 000 K¢
Celkova mzda 30 000 K¢ 1 9500 K¢

Zdroj: autor

Vykonnostni bonus manazera Spolecnosti by mél byt vazan na celkové vysledky spole¢nosti.
o Profitabilita
e Spokojenost zakazniki

e Dalsi ukazatele

3.2.1 Navrh vykonnostniho bonusu pro pozici: Pracovnik piepazky
Navrh vykonnostniho bonusu pro pozici Pracovnik pfepazky vyuziva Skalu hodnoceni jako ve

stavajicim modelu hodnoceni zaméstnanct, ale dochédzi ke zméné ukazatelt a jejich vaze.

Hodnoceni
A+ Ptfevysuje pozadavky
A Spliuje pozadavky
B Potiebuje zlepSeni
C Nedosahuje pozadavkt
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Tabulka 15 Navrh vykonnostniho bonusu —Pracovnik piepazky ¢ast 1

. Vysledna
Koeficient Hodnoceni Ukazatel/vaha | Splnéniv %
castka
1 A+ > 103 % 900 K¢
5 A Produktivita/ 67 KG
. 100-102 % ¢
Efektivita 00-102 %
3 97-99 % 450 K¢
(30 %)
4 C 95-96 % 225 K¢
Zdroj: autor
Tabulka 16 Navrh vykonnostniho bonusu — Pracovnik piepazky ¢ast 2
.. Vysledna
Koeficient Hodnoceni | Ukazatel/vaha | Splnéniv %
castka
1 A+ 97-100 % 600 K¢
2 93-96 % 450 K¢
3 B 5S (20 %) 89-92 % 300 K¢
4 85-88 % 150 K¢
Zdroj: autor
Tabulka 17 Navrh vykonnostniho bonusu — Pracovnik ptepazky ¢ast 3
- Vysledna
Koeficient Hodnoceni Ukazatel /vaha | Splnéni v %
castka
1 A+ 97-100 % 1500 K¢
Osobni
2 93-96 % 1125 K¢
ohodnoceni
3 B 89-92 % 750 K¢
(50 %)
4 85-88 % 375 K¢

Zdroj: autor

Zména hodnoceni zaméstnancii spo¢iva ve zméné ukazatelti a jejich vah. Ukazatele

hodnoceni pro pozici Pracovnik piepazky jsou nésledujici:

e Produktivita/Efektivita

o Dosahovani stanovenych KPI

o Zpétna vazba od zédkaznikl

e 55 — program péti zakladnich principti pro dosaZeni trvale c¢istého, piehledného

a organizovaného pracovisté. Vychazi z péti japonskych slov:




seiri = vyttidit, odstranit nepotiebné — jasné identifikuje, co je na pracovisti
nutné a co je zbytecné,

seiton = usporadat — uklada mit véci na spravném misté k pouziti ve spravny
cas,

seiso = uklizet, Cistit — potfeba denné provadét uklid, ¢isténi a udrzbu zatizend,
seiketsu = standardizovat — zavést a dodrzovat standardy Cistoty,

shitsuke = vyzadovat disciplinu — ud¢lat zuklidu zvyk, dodrzet kulturu

prostiedi.

Co pro podnik 5S piinese?

o

o

o

Cisty a organizovany zavod zaujme a pozitivné ovlivni zdkaznika,
prispiva klepsi podnikové kultufe, ke zvySeni bezpec€nosti, produktivity
a kvality,

snizuje plytvani.

Osobni ohodnoceni:

osobni a pracovni zodpovédnost,
flexibilita a otevienost zménam,
proaktivita zaméstnance,

tymové prace a mezilidskych vztah.
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3.2.2 Navrh vykonnostniho bonusu pro pozici: Vedouci Fidici poSty
Néavrh vykonnostniho bonusu pro pozici Vedouci fidici posty vyuziva skalu hodnoceni

jako ve stavajicim modelu hodnoceni zaméstnancti, ale dochazi ke zmén¢ ukazatelti a jejich

vaze zejména na provazanost na vykon pobocky.

Tabulka 18 Navrh vykonnostniho bonusu — Vedouci fidici posty ¢ast 1

- Vysledna
Koeficient Hodnoceni Ukazatel/vaha Splnéni v %
castka
1 A+ > 103 % 4 000 K¢
Financni vysledky
2 100-102 % 3000 K¢
(hospodareni
3 B 97-99 % 2 000 K¢
pobocky) (40 %)
4 95-96 % 1 000 K¢
Zdroj: autor
Tabulka 19 Navrh vykonnostniho bonusu — Vedouci fidici posty ¢ast 2
.. Vysledna
Koeficient Hodnoceni Ukazatel/vaha Splnéni v %
dastka
1 A+ 97-100 % 3000 K¢
Dosahovani
2 A 93-96 % 2 500 K¢
stanovenych cili
3 89-92 % 2 000 K¢
(30 %)
4 C 85-88 % 1500 K¢
Zdroj: autor
Tabulka 20 Navrh vykonnostniho bonusu — Vedouci fidici posty ¢ast 3
o Vysledna
Koeficient Hodnoceni Ukazatel/vaha Splnéni v %
castka
1 A+ 97-100 % 3000 K¢
2 Osobni ohodnoceni 93-96 % 2 500 K¢
3 B (30 %) 89-92 % 2 000 K¢
4 C 85-88 % 1500 K¢

Zdroj: autor
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e (Osobni ohodnoceni:
o 0sobni a pracovni zodpovédnost,
o flexibilita a otevienost zménam,
o inovace a proaktivita,
o podpora tymové prace a mezilidskych vztaht,
o fizeni zaméstnancu,

o Vedeni a rozvoj zaméstnancil.

e Dosahovani stanovenych cili:
o oOrientace na vysledek,
o dosazené KPI,

o projektové fizeni.

e Financ¢ni vysledky:
o hospodaieni pobocky,

o profitabilita.

Pro efektivni hodnoceni zaméstnancti je diilezité, aby se manazefi nerozhodovali pouze
na zakladé hodnoticiho pohovoru a vysledkti hodnoceného, ale manazer by se mél zaméfit i na
zpétnou vazbu od zdkazniki, jak jsou spokojeni s pfistupem zaméstnancti. Poté udélat Setfent,
zda zaméstnanec odvadi svou praci v pozadované kvalité nejen na zékladé vysledki, ale zda je
tak 1 vnimam ze strany zakaznika. Nastroj pro zajisténi zpétné vazby od zakaznikl se pouziji
kratké dotazniky, které se zaméfuji na 3 oblasti: Jak je podnik Ceska posta, s. p. vnimana jako
celek, Jak jsou zakaznici spokojeni s DoruCovatelem, Jak jsou zadkaznici spokojeni
s pracovnikem piepazky. Zde je predstaveni kratkého dotazniku, ktery by Ceska posta, s. p.
mohla vyuzit k ziskani zpétné vazby a tim spravedlivého hodnoceni zaméstnance. Osloveny
jedinec ohodnoti danou otazku na hodnotici skale od 0-100 % spokojenosti. Dotaznik obsahuje
i otazky oteviené, na které respondent odpovi svymi slovy. Implementace dotazniki muze

probihat vice zplsoby:
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e Vvyplnéni dotaznikli na prodejné online na dotykové obrazovce — tato metoda

vvvvv

hodnoceni by byla 100 %,
e zadani vyzkumu specializované firm¢ — néklady na tento typ prizkumu by byl
levnéjsi nez predchozi zplsob, data by mohla byt ale zkreslena, a ne pln¢

daveéryhodna.

Podnik by musel provést podrobnou kalkulaci obou zplisobi implementace dotaznikt

a nasledn¢ vybrat nejvhodnéjsi variantu.

Dotaznik — pracovnik u piepazky

Otazky:

Jak jste spokojeni s ¢ekaci dobou na poboéce CP?

Jak jste spokojeni s prostiedim CP?

Jste spokojeni s ptistupem pracovnika piepazky?

Jaké sluzby CP vyuzivate? (Czech point, listovni/balikové sluzby)

Jaka je z vaSe pohledu kvalita poskytovanych sluzeb?

Dotaznik — dorucovatel listovni pési

Otazky:

Vyuzivate doruéovacich sluzeb CP?

Jak jste spokojeni s kvalitou doru¢ovacich sluzeb?
Bylo vam zboZi doruceno v poZzadované kvaliteé?
Bylo vam zboZi doruceno v poZadovaném case?

Byli jste spokojeni s ptistupem dorucovatele?

Dotaznik— vnimani Ceské posty jak celku

Otazky:

Jak se vam libi oficialni webové stranky spole¢nosti?

Jak vniméte vystupovani a prezentaci spole¢nosti CP v médiich?
Ztotoznujete se s nasim sloganem ,,Dnes podate, zitra dodame*?
Co byste navrhovali zménit?

Dalsi komentare
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ZAVER

Znakem Uspés$né firmy vystupujici na trhu je kvalita vyrobkil ¢i sluzeb nabizejicich
zakaznikiim. Nezbytnou soucasti tspésné fungujici firma je kvalita lidského kapitalu, ktera je
pro dosahovani dany cilti zasadni. Je nutné, aby si uvédomila, ze musi zacit efektivnéji vyuzivat
své zdroje, at’ jiz se jedna o financni ¢i lidské zdroje. Firma musi pfimét své zaméstnance, aby
maximalizovali sviij vykon, musi rozdélit odmény zaméstnanciim podle jejich pfinosu pro
podnik a jejich vykonu. ZvySovani vykonnosti ,,jde ruku v ruce“ s motivaci ¢lovéka odvadéet
urcity vykon. Je-li pracovnik motivovan, odvadi vétsi vykon. Hodnoceni pracovniki
bezpochyby patii k u¢innym motivaénim nastrojim podniku.

Bakalaiska prace se zabyva problematikou hodnoceni pracovniki podniku a jeho
implementaci v podniku. Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zakladé zpracovani teoretickych
podkladi zhodnotit aktudlni nastaveni a pfistup k problematice hodnoceni a odménovani
zaméstnanct ve spole¢nosti Ceska Posta a zaroven také navrhnout novy piistup a pohled, které
by mohlo vedeni spolecnosti nasledovat, aby byl zastaven trend frustrace a fluktuace
zaméstnancl. Na zaklad¢ postupného plnéni cilti dil¢ich bylo zajisténo naplnéni cile hlavniho.

Teoretickd ¢ast bakalaiské prace je zamétfena na popis dané problematiky a nastrojd,
které budou nésledné v praktické casti vyuzity. Praktickd ¢ast je zaméfena na hodnoceni
zaméstnanc Vv podniku Ceska posta, s. p. Popisuje poskytované sluzby a stru¢nou
charakteristiku podniku. Tato cast detailn€ popisuje jednotlivé kroky pii vedeni hodnoticiho
rozhovoru v podniku. Druha ¢ast prace se vénuje odménovani konkrétnich typovych pozic
v souvislosti hodnoceni ukazatelt, které jsou soucasti vykonnostniho bonusu k tarifni mzdg.

V tieti Casti bakalafské prace je navrzeno nékolik opatfeni pro zajiSténi efektivniho
hodnoceni zaméstnancti. Prvnim opatfenim je zména vykonnostnich ukazateli a jejich vah.

Je zde zpracovan stavajici a navrhovany systém odmeénovani typovych pozic: Vedouci fidici
posty a Pracovnik ptepdzky. Stavajici model ma totiZ jisté nedostatky, neni zde provazanost
mezi urovnémi pozic. Mzda vedouciho fidici poSty by se méla skladat z pevné slozky
a pohyblivé slozky, kterd by byla vazdna na vykony podtizenych. Aby vykony podiizenych
dosahovaly nejvysSich hodnot, mél by je manazer spravné motivovat. Cile manazer
a zamé&stnancl by se mély shodovat. Pro efektivni hodnoceni zaméstnanct je dilezité, aby se
manazeii nerozhodovali pouze na zdkladé€ hodnoticiho pohovoru a vysledki hodnoceného, ale
manazer by se mél zaméfit 1 na zpétnou vazbu od zdkazniki, jak jsou spokojeni s pfistupem
zaméstnancu. Poté udé€lat Setfeni, zda zaméstnanec odvadi svou praci v pozadované kvalité

nejen na zékladé¢ vysledkd, ale zda je tak i vnimam ze strany zdkaznika.
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Dalsim pifedpokladem pro spravny chod pobocky je zména chovani manaZera ke svym
podfizenym. Manazer musi byt kompetentni osoba, kterd umi ucelné vést a motivovat své
zaméstnance a tim dosahnout uspéSného hodnoceni zameéstnancii a zamezeni frustrace
a demotivace zaméstnancl. S ohledem ke zjiSténym skutecnostem je patrné, ze ve jmenované
spoleCnosti je urcity handicap v manazerském piistupu vedoucich zaméstnanci, ¢imz je
zpusobena demotivace a frustrace kli¢ovych zaméstnanct, jimz jsou Dorucovatel¢ listovni pési
a Pracovnik pfepazky. Chce-li podnik i nadale rozsifovat portfolio svych sluzeb, je nezbytné

nutné prehodnotit pristup vedeni spolecnosti a soustfedit se primarné na rozvijeni potencialu

svych zaméstnanct a tim stabilizovat situaci ve spolecnosti.
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