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Abstrakt

Cilem této prace bylo provést vyzkum ve vybrané spole¢nosti a zhodnotit zavedeny systém
hodnoceni. V teoretické Casti se nachazi zakladni pojmy souvisejici s problematikou.
V praktické casti, ktera by méla navazovat na ¢ast teoretickou, je poté dany vyzkum.
Vyzkum byl provadén ve spole¢nosti, nejprve pomoci dotazniku, na ktery odpovidali
zaméstnanci. Vyhodnoceni bylo zpracovano do grafi a pomoci statistickych metod, jako je
regresni analyza, modus a median, byly provedeny kratké vypoéty na porovnani
spokojenosti zaméstnanct s dosahovanymi vysledky. Cilem prace bylo tedy provést Setfeni
ve spolec¢nosti a poté navrhnout patfi¢né opatieni, které by mélo vést ke zlepseni v systému

hodnoceni.
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Abstract

The aim of this bachelor thesis was making a research in chosen company and evaluate
established system of evalution. The theoretical part contain basic term related to theme.
The theoretical basis are applied in to questionary to practical part. The research was
carried out in the company. At first by the questionairy by the employees. The evalution
were processed in to the graphs and afterthat by statistical methods for example regression
analysis, modus, median, mathematical calculation. The purpose of this bachelor thesis
was carried out research in company, but mainly suggest proper measures,which should

lead to improvement in the evalution system.
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Uvod

S hodnocenim se setkdvame jiz od utlého détstvi, uz pii povinné skolni dochdzce jsou
naSe vykony hodnoceny na hodnotici Skale od jedné do péti. Hodnoceni pracovnikil
dilezitosti lidskych zdrojl, proto se jim snazi vénovat patficnou pozornost. V dusledku
toho se v dnesni dob¢ velice rozmohlo hodnoceni pracovnikii. S hodnocenim se pracovnici

Hlavni roli vtomto procesu ma vedouci pracovnik, ktery ve vétSiné pripadi byva
hodnotitelem. Jeho tkolem je zjistit potieby zaméstnance, poskytnout mu zpétnou vazbu
ohledn¢ pracovnich vykonii. Hodnoceni je také nastroj uréen k motivaci, dal§imu rozvoji a
vrcholovému managamentu miize napiiklad pfispét v oblasti personalniho planovani.
Zaméstnanec je za svou praci hodnocen patiicnou odménou, ale tento faktor ma také
prispét k jeho spokojenosti. Nékteré firmy kladou na tuto ¢innost velky diraz a nékdy voli

pomoc odbornikd, tedy vyuzivaji sluzeb specialistl z persondlnich agentur.

Cil préace:
Cilem této prace je zhodnotit systém hodnoceni ve vybrané spole¢nosti a navrhnout
optimalizacni feSeni a manazerskd doporuceni. Organizace uplatiiuje hodnotici systém

KPI.

Vyzkum bude provadén ve firme, ktera je zamétena na prodej obleCeni a bytovych
doplitkt. Jedna se o jeden z nejvétsich internetovych obchod v CR s timto sortimentem.
Spole¢nost ma nekolik vydejnich pobocek a priblizné 500 zameéstnancti. V praci bude co
nejvice pfiblizeno, jakym zptisobem ve firmé hodnoti své zaméstnance a vice se zaméfim
na vykonnostni ukazatel KPI, kterym firma hodnoti své zameéstnance pracujici na
vydejnich mistech. V této praci bude také provedena analyza spokojenosti s dosahovanymi
vykony, a vysledkem této prace by mél byt nové navrzeny model slouZici pro hodnoceni

zaméstnanct, ktery bude pfinosem pro spolecnost i pro samotné zaméstnance.
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1 Uvod do problematiky hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanct

., Pravidelné hodnoceni zaméstnancii je nastrojem Fizeni pracovniho vykonu
zamestnanci. UmozZiiuje manazerim kontrolovat, usmériniovat a podnécovat zaméstnance
V prithehu vykondvani sjednané prdace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a

realizace strategickych cilii organizace. “ (Sikyt, 2014, s. 109)

Podstatou hodnoceni zaméstnancli jako nastroje fizeni pracovniho vykonu
zameéstnancli oznacujeme systematické ziskédvani a poskytovani hodnotici informace, tedy
zpétné vazby, o skuteCném pracovnim vykonu pracovnika. Manazefi vyuzivaji zpétné
vazby kvedeni a fizeni vykonavani sjednané prace a dosahuji tak pozadovaného
pracovniho vykonu.

Rizeni pracovniho vykonu je integralni sougasti fizeni lidskych zdrojti ve firmé&, napomaha
manazerum fidit a vést podiizené k vykonavani sjednané prace, k plnéni pozadovaného
pracovniho vykonu a k realizaci strategickych cilti organizace. (Sikyt, 2014)

Hodnoceni pracovniho vykonu pfedstavuje systematicky proces, ktery je urceny
relativnimi hodnotami prace v organizaci za Ucelem stanoveni vnitfnich mzdovych ¢i

platovych podminek. (Armstrong, 2007)

Hodnoceni pracovnikii je velmi dilezitou persondlni cinnosti, ktera se zabyva
zajistovanim toho, jak pracovnik vykonava praci, jak se mu dafi plnit koly a stanovené
pozadavky, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikiim a
dal§im osobdm, s nimiz se v souvislosti pracovniho vykonu setkdva. Hodnoceni se také
zabyva sdélovani zjisténych vysledkil pracovnikiim a projednavanim zjisténych vysledk a
také jeho soucasti je hledani feSeni ke zlepSeni pracovniho vykonu a opatfeni, kterd tomu

maji napomoci. (Koubek, 2015)

Hodnoceni pracovniho vykonu slouZi k dosaZeni vy$siho pracovniho vykonu, ziskani
podkladt pro odménovani za dobie odvedenou praci, piipadné postihy, pokud prace neni
odvedena dle poZzadavkia. Hodnoceni je také brano jako motivacni faktor a mélo by vést ke

zlepSeni podnikové kultury. (Schauerova, 2005-2017)



1.1 Historie hodnoceni vykonu

Historie v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu je pomémé nedavna. Pocatky této
problematiky lze najit ve vyzkumné praci Taylora na pocatku 20. stoleti. Formalni
hodnoceni se zacalo uplatiiovat az na konci 2. svétové valky. Nicméné lze fici, ze
hodnoceni prace saha do hluboké minulosti, nebot’ je pevné spjato s praci.

Piiblizné v 50. letech se v USA zacalo projevovat hodnoceni jako nastroj pro motivaci a
rozvoj. V tuto dobu se zacal vytvaret model hodnoceni do takové podoby, jak ho zname

dnes. (Wagnerova, 2008)

1.2 Hodnoceni pracovnikii a Fizeni vykonnosti

V odborné literatufe fada autorli uvadi, Ze pojem hodnoceni pracovnikl patii mezi
pojmy ,zastaralé¢ a fada znich vtéto souvislosti mluvi o modernéj$im pojeti, které
nazyvaji fizeni vykonnosti. Pojem fizeni vykonnosti je Sir§Sim oznacenim, do kterého patii
naptiklad motiva¢ni soutéze, zaroven vSak hodnoceni pracovniki pfesahuje ftizeni
vykonnosti, nebot’ k hodnoceni se dostavame naptiklad pti vybéru pracovnikii.

Hodnoceni pracovnikli a fizeni vykonnosti jsou tedy personalni ¢innosti, které nejsou
synonymy a ob& patii do soucasné personalistiky. Vykonavaji je manazefi, nikoli jen

personalisté ¢i HR specialisti. (Hronik, 2006)

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovany pristup zaloZeny na principu
rizeni lidi na zaklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a
pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potrebnych

Kk tomuto pracovnimu vykonu. * (Koubek, 2015, s. 203)

Na zédkladé zminéné dohody nebo smlouvy dochazi k propojovani pracovnich ukolu,
vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika a jeho odménovani. (Koubek,
2015)

Rizeni pracovniho vykonu je komplexni piistup, ktery ovliviiuje pracovni vykon

pracovniki, jejich chovani a rozvoj jejich schopnosti. (Kocianova, 2010)



1.3 Proc organizace potiebuje hodnoceni pracovniki

Jednim z dlivodii, pro¢ se v organizaci uplatituje hodnoceni zaméstnancli je ména a
posileni organiza¢ni kultury a komunikace strategie, dalsim divodem je sladovani zajmu
vSech zucastnénych. Kazda organizace ma stanové strategické cile a strategie, jak cilt
dosahnout. Potfebuje tedy, aby si cile a strategie pfijali zaméstnanci za své, hodnoceni je
tedy jeden z nastroju, ktery sladi zajmy vSech zucastnénych stran.

Dal$im divodem, pro¢ se ve firmach objevuje hodnoceni vykonnosti je prosté, jedna se o
zvySovani vykonnosti. Hodnoceni, které neni zaméfeno na prokazatelné zlepSeni

vykonnosti pracovnika, je zbytecnou zatézi.

Dnesni spole¢nosti maji vicero odlisSnych pfistupt k systému hodnoceni zaméstnanci.
Néekteré organizace spoléhaji na kratké formulafre, jiné sleduji hodnoceni pomoci plant,
vicestrankovych dokumentli, kterymi hodnoti praci zaméstnancti. DalS§im faktorem pfii

hodnoceni zaméstnancti je velikost spole¢nosti. (Schoenfeld, 2004)



2 Kontext systému hodnoceni

Velmi Casto je hodnoceni pracovnikii uzce spojovano piedevS§im s odménovanim,

ovSem pii ohledu na hodnoceni musime zohlednit i dal$i ¢innosti.

/ Firemni kultura s

/ ™,
f Persanalni strategis !

./.- -H"

Motivadni systém

[ Mapli prace
o

Systéem
hodnoceni

Kompetenéni model

Obrazek ¢.1 Systém hodnoceni

Zdroj: Hronik. F., 2006, s. 17

Ze schématu vyplyva, ze pii koncipovani systému hodnoceni je tieba dbat predevsim
na provazani Snaplni prace, kterd urcuje zakladni ocekavani a podstatu dané prace,
motivacni systém, ktery tvofi podstatu pro nékteré dalsi personalni Cinnosti, personalni

strategii, ktera se odviji od firemni strategie a firemni kulturou. (Hronik, 2006)

2.1 Oblasti hodnoceni

Existuji 3 oblasti hodnoceni pracovniki, aby hodnoceni mohlo byt efektivni, musi se
tykat vSech 3 oblasti:

- vystup (vykon)

- vstup (ptedpoklady = potencial + zptsobilosti + praxe)

- proces (pracovni chovani, pfistup)

Vystup
Mezi vystupy nejcastéji patii vykony a vysledky, které jsou dobie méfitelné. Vystupy

mizeme métit metodou pfimou ¢i neptimou.
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Pfimé hodnoceni vystupu

Za piimé meéfeni vykonu lze povazovat takovy vykon, ktery lze Ciselné vyjadiit a ma
rozlisovaci schopnost. Piikladem miiZe byt obrat, chybovost, po¢et obchodnich schuizek.
Neprimé hodnoceni vystupu

Vysledky se mohou hodnotit také na zdklad€ stupnice, na které se ohodnoti hodnota

vystupu, napiiklad na stupnici 0 — 4 se ohodnoti vystupy pracovnika hodnotou 3.

Vstup

Nejcastejsim prikladem jsou kompetence pracovnika. Pod timto pojmem rozumime
v8echno, co zaméstnanec u své prace vynaklada, mohou to byt jiz zminéné¢ kompetence,
nebo naptiklad zkuSenosti.

Proces

Hodnoceni procesu miizeme chéapat jako hodnoceni ptistupu pracovnika k rtiznym ukoltim.

Zjednodusené muzeme fici, Ze se jedna o chovani pracovnika pfi praci. (Hronik, 2006)

2.2 Druhy hodnoceni pracovnika

Muzeme rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovnika:
a) hodnoceni neformalni

b) hodnoceni formalni

Hodnoceni neformalni

Je takové hodnoceni, které se d4 pokladat za pribézné hodnoceni pracovnika jeho
nadiizenym b&hem vykonavané prace. Jeho povaha je piilezitostna a je spiSe uréovano
situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho ndzorem i ndladou nez néjakym
faktem ¢i chovanim pracovnika. Toto hodnoceni nebyva obvykle zaznamenavano a jen
vyjimecné byva ptic¢inou personalnich rozhodnuti.
Hodnoceni formalni

Hodnoceni formalni je hodnoceni pravidelné, je vétSinou racionalnéjsi,
standardizované, opakujici se v pravidelnych intervalech. Charakteristickymi rysy zde
muzou byt systemati¢nost a planovanost. Spisy, které¢ vzniknou v ramci tohoto hodnocenti,
se ukladaji do osobnich spisii pracovnika, kde se z nich miiZze vychdzet pro dalsi personalni

¢innosti, tykajici se jednotlivce nebo skupiny. (Koubek, 2015)
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2.3 Cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni mize byt ur¢eno na nékolik cilii zaroven. Nelze se ovSem zamcéfit na
vSechny cile a stejnou vahou, protoze by dosSlo k rozptyleni nasazeni. V souvislosti
S personalni strategii mohou byt preferovany odlisné cile, stejné tak se budou odliSovat cile
v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a uréenym cilim, pomahat vykonavat
rozhodnuti v oblasti odménovani, odhalit potencional pracovnika, poskytovat pracovnikovi
zpétnou vazbu o jeho vykonané praci, identifikovat potfeby v oblasti vzdélavani a rozvoje,
poskytovat pracovnikovi pfilezitost diskutovat své ambice s nadiizenym a také zlepSovat

vykon v budoucnosti. (Hronik, 2006)

Hlavnim smyslem hodnoceni vykonu je zabezpecit maximalni vyuziti schopnosti,

znalosti a zajmu vSech zaméstnanct. (Arthur, 2010)
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3 Kritéria a metody hodnoceni pracovniki

., Kritérium je ukazatelem vykonu (vysledek cinnosti) nebo vykonnosti (pripravenosti
podavat vykony), podle néhoz hodnotime uspésnost (nebo naopak neuspésnost)

zaméstnance. “(Pilatova, 2008, s. 41)

Kritéria hodnoceni pracovnikii obsahuji faktory, které charakterizuji a ovliviiuji
pracovni vykon zaméstnancii. Mezi tyto faktory fadime naptiklad vysledky, chovani,
schopnosti, motivaci a pracovni podminky. (Sikyt, 2014)

Kli¢ovou roli u vsech forem hodnoceni pracovnikli tvoii — bezprostfedni nadfizeny
hodnoceného pracovnika a také hodnoceny zaméstnanec. Posiluje se tak participativni

charakter hodnoceni pracovnika. (Koubek, 2015)

3.1 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni pracovnika muzeme charakterizovat jako specifické postupy
zkoumdni a posuzovani pracovniho vykonu, v souvislosti na povaze, pozadavcich a

podminkach sjednané prace.

Metoda podle dohodnutych cilu

Tato metoda se nejCastéji uplatiiuje pro hodnoceni manazerii ¢i specialistl, kdy se
zkouma a posuzuje vysledek dosazené dohodnuté prace. Dohodnuté pracovni a rozvojové
cile jsou takzvané SMART (S — specifické, M — métitelné, A — dosazitelné, R — relevantni,
T — terminovang).
Nejprve se stanovy jasné a presné definované a terminované cile prace, jichz ma byt
dosazeno. Zpracuje se plan postupu, ktery by mél ukazat, jak lze cilt dosahnout. Vytvoii
se vhodné podminky pro splnéni cili a dalSim krokem je pak méfeni a posuzovani plnéni
cilti. Nakonec se podnikaji opatieni pro zlepseni a stanoveni novych cilti.
Hodnoceni podle stanovenych norem

Metoda pouzivand pro hodnoceni délnikid, kdy se zajimame o splnéni stanovené
normy, naptiklad primérného vykonu na pracovisti. Zde se stanovy normy nebo
oc¢ekavané urovné vykonu, sezndmi se pracovnici s vybranymi normami a poté se

porovnava kazdy vykon pracovnika s danymi normami.
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Hodnoceni pomoci stupnice

Jedna se o univerzalni metodu hodnoceni, kterou Ize pouzit rovnéZ pro sebehodnoceni
pracovnikl. VSechny kritéria pracovniho vykonu (mnozstvi prace, kvalita prace, v€asnost
prace, pfistup k praci, pfitomnost v praci aj.) se posuzuje oddélené, pfifazenim urcitého
stupné pracovniho vykonu. Problémem, ktery se zde vyskytuje, byva interpretace
jednotlivych kritérii a stupnit pracovniho vykonu, kdy by mél byt kladen diraz na
vyvarovani se subjektivniho hodnoceni, sklonu k pfilisné shovivavosti ¢i naopak ptisnosti
hodnoceni.
UZivaji se tfi typy posuzovaci stupnice:
Ciselna
Kazdé kritérium prace je odstupiiovano pomoci ¢iselnych hodnot a vyznam jednotlivych
kritérii mize byt odlisen riznym bodovym rozpétim, hodnotami ¢i vahami, které se pouziji
K vypoctu primérného bodového ohodnoceni.
Graficka
Hodnoceni kazdého kritéria se vyznaCuje na tusecce. Souhrnné hodnoceni pracovnika
potom zobrazuje ktivka, ktera spojuje body vyznacené na jednotlivych useckach. Kiivka
zietelné dokumentuje silné a slabé stranky pracovnika.
Slovni
Napftiklad vhodnym slovem obdobn¢ jako na Skolnim vysvédceni (vybornég, chvalitebné

atd.) je hodnoceno kazdé kritérium vykonu. (Koubek, 2015)

Hodnoceni volnym popisem

I tato metoda je metodou univerzalni, ovSem vétSinou je pouzita pro hodnoceni
manazert ¢i specialisti. Hodnotitel popisuje pracovni vykon pracovnika podle ur¢enych
kritérii. Problémem zde ovSem muze byt to, Zze délka i obsah popisu mizou byt u riznych

hodnotitelt rizné a hodnotitelé maji rizné vyjadifovaci schopnosti.

Hodnoceni metodou kritickych pripadua

Jedna se o univerzalni metodu, ktera zpravidla poskytuje pouze dopliikové udaje o
pracovnim vykonu hodnoceného pracovnika. Hodnotitel zaznamenava ptiklady
uspokojivého nebo neuspokojivého pracovniho vysledku. Ptipady shromazdéné za urcité
obdobi pak tvoii zaklad pro vyhodnoceni pracovniho vykonu. Nevyhodou je, ze se od

hodnotitele vyzaduje, aby si pofizoval zaznamy pravideln€, coz mize byt nudné a muize to
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mit vysokou ¢asovou naro¢nost. Pojeti kritického pfipadu také muiize byt nejasné, a tak

muze dojit k rizné interpretaci.

Hodnoceni metodou AC/DC (assessment centre/development centre)

Metoda urcena k hodnoceni pracovniho vykonu, odborné zptisobilosti a rozvojového
potenciondlu klicovych zaméstnancli v rdmci pldnovani personalniho rozvoje. Uplatnéni
AC/DC je zaloZzeno na skupinovém 1 individudlnim feSeni modelovych situaci a
ptipadovych studii, které odhali skute¢né schopnosti a motivaci hodnocenych pracovniki.
(Sikyt, 2014)

Vyhodou AC je urcitd komplexnost porovnani. Nevyhodou poté to, ze AC informuje o
aktualnim vykonu pracovnika v uméle vytvoieném prosttedi a to nemusi nutné

korespondovat s vykonem v realné situaci. (Koubek, 2015)

3.2 360stupnova zpétna vazba

,, 360stupniovad zpétna vazba vznikla jako ndstroj rozvoje lidskych zdroju. “ (Kubes,

Sebestova, 2008, s. 14)

Ttistasedesatistupiiova vazba je navrzena tak, aby poskytla uplny a vSestranny pohled
na vykon pracovnika — 0d jeho manazera, do¢asného vedouciho projektového tymu, od
ptfimych i nepfimych nadfizenych, od kolegli a internich i externich zdkaznikl. Tato vazba

vyjadiuje, jak je pracovnik usp€sny ve vSech pracovnich vztazich. (Armstrong, 1999)

Sklada se z postupnych krokt, jejichz hlavnim divodem je vicendsobné hodnoceni
pracovnika ze strany jeho kolegii. Vicendsobné hodnoceni je nejvyraznéjSim znakem této
vazby. Vysledkem vicendsobného hodnoceni je informace, tedy zpétna vazba pro
manaZzera o tom, jak jini vidi jeho chovani, jak ho hodnoti a jakym zptisobem na né ptisobi.
Mezi hodnotiteli jsou tak prednostné pouze kolegové, kteii ho dokézou v urcitych situacich
nejlépe ohodnotit. Mezi né¢ samoziejmé patii bezprostfedni nadfizeny, kolegové na stejné
pracovni urovni, jeho podfizeni a nékdy do této skupiny spadaji i zdkaznici Vv piipad¢, ze
s nimi prichdzi do kontaktu. V neposledni fad¢ pracovnik hodnoti i sam sebe.

Nejcastejsim nastrojem pro ziskani informaci jsou dotazniky. Dotaznik obsahuje polozky,
které obsahuji otdzky na rGzné manazerské chovani. Hodnotitel¢ posuzuji kazdé chovani

zv1ast pomoci vicebodové stupnice. (Kubes, Sebestova, 2008)
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4 Hodnotici rozhovor

Vvev

vést k ziskani komplexniho pohledu na vykonnost jedince za minulé obdobi a umoznit
sladeni pohledu na vykonnost a problémové oblasti mezi nadrizenym a hodnocenym

pracovnikem. “ (Wagnerova, 2008, s. 83)

Hodnotici rozhovor by se m¢l zaméfit na dvé véci: za prvé, mél by byt kladen dliraz na
zlepSeni vykonu a jeho odliSeni od SirSich potieb, za druhé, aby setkdni bylo zaméfeno
predevsim smérem dopiedu. (Armstrong, 1999)

Metoda hodnoticiho rozhovoru je obvykle soucésti kazdého hodnoceni. Miva podobu
standardizovaného nebo polostandardizovaného rozhovoru. Hodnotitelé i hodnotici se na
zaklad¢ znalosti scénafe predem na rozhovor pfipravuji. V zavislosti na systému hodnoceni
a uzitych metoddch muze byt podkladem pro hodnotici rozhovor dotaznik, s jehoz
obsahem se obé& strany ti¢astnikil seznami pfed konanim rozhovoru. (Pilafova, 2008)

Studie napovidaji, Ze zaméstnanci jsou spokojenéjsi s vysledky hodnoceni, pokud maji
moznost voln¢ mluvit o svém vykonu. Zaméstnanci, ktefi o své vykonnosti mluvi, maji tak
spiSe pocit, ze je hodnoceni spravedlivé a také maji pocit, Ze se mohou proti vysledkiim

odvolat.

Samotna diskuze o vysledcich hodnoceni pracovni vykonnosti je ndstrojem, pomoci
kter¢ho 1ze plnit pét kli¢ovych prvkil fizeni vykonnosti:
Méieni — hodnoceni vysledkti pracovnikt pomoci srovnani s dohodnutymi cili a normami.
Zpétna vazba — poskytnuti informaci kazdému pracovnikovi o tom, jak si vedl.
Pozitivni posileni védomi — zdlraznéni spravné provedenych vykont, s tim aby se to
Vv budoucnu udélalo jesté¢ 1épe, pfipousti se zde pouze kritika, ktera ukazuje cesty ke
zlepseni
Vyména nazoru — zajistit diskuzi, kterd umozni plnou, svobodnou a otevienou vyménu
nazorl o tom, ¢eho bylo dosazeno a také co je tieba ud¢lat, aby se doséhlo vice
Dohoda — spole¢né hledani porozuméni o tom, co musi obé strany ucinit ke zlepSeni
vykonnosti a k odstranéni pracovnich problému, které se v prub&hu rozhovoru objevily.

(Wagnerova, 2008)
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5 Proces hodnoceni pracovnika

Proces hodnoceni muzeme rozdélit do nékolika fazi:

1. Ptipravné obdobi

Nejprve provedeme rozpoznani a stanoveni piedmétl hodnoceni, stanovni zasad,
pravidel, postup hodnoceni a vytvofeni formulait, které jsou pouzivany k hodnoceni. Poté
udélame analyzu pracovniho mista, popfipad¢ kontrolu existujiciho popisu a specifikace
mista. Na zéklad¢ analyzy lze stanovit pfedstavu o typech vykonu na pracovnim mist¢, o
moznostech zlepseni i pfedstavu o kategoriich pracovnikl a pracovnich mistech.

V dal§im kroku se formuji a vybiraji kritéria vykonu a hodnoceni vykonu, coz je stanoveno
pomoci norem, volbou metody a klasifikaci. V neposledni fadé musi byt pracovnik

informovan o probihajicim hodnoceni a také mu musi byt sd€leny t¢ely hodnoceni.

2. Obdobi ziskavani informaci a podklada

Zde probihd zjistovani informaci napiiklad pozorovanim pracovnikii v dobé
pracovniho vykonu ¢i zkoumanim jejich vykonané prace. Hlavni otdzkou je zde to, kdo je
opravnén tyto informace zjiStovat a hodnoceni provadét. Nasledné se potidi dokumentace
0 pracovnim vykonu. Nesmirna diilezitost tohoto kroku slouzi pfedevsim k tomu, ze se

wvr

k dokumentaci da zpétné vzdy vratit, tim se zamezi pozd&jsim sportim ¢i diskuzi.

3. Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu

Vyhodnocovani pracovnich vysledkli, pracovniho chovani, schopnosti a dalSich
vlastnosti pracovnika, které se museji provadét podle standardniho postupu. Obvykle se tu
porovnavaji vysledky prace s normami vykonu ¢i o¢ekavanymi vysledky. Zavéry tohoto
hodnoceni museji byt vyhotoveny pisemnou formou. Provadi se také rozhovor
s hodnocenym pracovnikem o vysledcich jeho préace, o rozhodnutich, kterd z hodnoceni
plynou a 0 moznostech feseni problému. Tento krok Ize povazovat za dulezity z hlediska
zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika. Poslednim krokem je pozorovani pracovnika pii

jeho vykonu, poskytnout mu ptipadné pomoc pii zlepSovani vykonu. (Koubek, 2015)

Proces hodnoceni nemusi byt slozity, naro¢ny ani problematicky. Mé&l by byt

pfimocarym postupem, kdy hlavnim tkolem je ur€eni cilt, kterych ma byt dosazeno, urcité
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pfinosy, které jsou ocekdvany a vytyCeni hlavnich kritérii. Hlavnim cilem hodnoceni
pracovnikl je zajistit, aby zaméstnanci podavali maximalni vykony svych znalosti a

schopnosti. (Arthur, 2010)

5.1 Sdélovani vysledki hodnoceni pracovnikiim

Vysledky hodnoceni spravné maji byt jednotlivym zaméstnanctim sdélovany a maji
snimi byt konzultovany. Pracovnici maji své pravo se K vysledkum vyjadiit. (Koubek,
2015)

Je potieba spolecné také najit 1 zpiisoby napravy nedostate¢ného vykonu ¢i nekterych
nedostatkll, které se pti hodnoceni zjistily, poptipad¢ zvazit dalsi disledky hodnoceni. Ke
vsem témto ucelim slouzi hodnotici rozhovor, ktery je zpravidla veden nadfizenym
pracovnikem.

Hodnotici rozhovor je oficidlni, formalni setkani, a musi mit tedy stanovenou pevnou
formu a pevny ¢asovy plan.
Podle Koubka (2015) by mél rozhovor:
1. Zhodnotit soucasny vykon pracovnika.
2. Formulovat plan zajist'ujici zlepSeni.
3. Poznat problémy nebo prozkoumat mozné piilezitosti souvisejici s praci.
4. Identifikovat faktory, které nezavisi na vuli pracovnika, ale negativné jeho pracovni
vykon ovlivituji.
Zaméfit pozornost pracovnika na praci a nékteré jeji aspekty.
Zlepsit komunikaci mezi nadfizenym a jeho podfizenym.
UmoZnit pracovnikovi projevit sviij ndzor, hodnotitel by ho mél vyslechnout.

Zabezpecit podklady pro odménovani pracovnika.

© © N o O

Identifikovat potencional pracovnika a moznosti jeho povySeni nebo pfevedeni na
jinou praci.

10. Rozpoznat potieby vzdélavani a dalSiho rozvoje pracovnika.
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6 Systém hodnoceni

Kazda organizace prochazi vyvojem. V jeho urcité fazi si uvédomuji, Ze je potieba
zaCit vyuzivat své zdroje efektivnéji. Je potfeba pfimét zaméstnance k maximalnim
vykoniim, diferencovat odmény zaméstnanci podle piinostt pro organizaci. Pokud
hovotime o zvySovani vykonnosti na strané jedné, musime uvést uc¢innou motivaci na
druhou stranu. A pravé hodnoceni patii k u€¢innym nastrojim motivace.

V piipadé, ze je systém hodnoceni nastaven spravné miize naptiklad poskytnout a ziskat
zpétnou vazbu o vykonu, potenciondlu, rozvojovych potiebach, spokojenosti a vztazich.
Také pomoci né€j lze navrhnout a prodiskutovat potfebné zmény a opatieni, kterd se tykaji
zpusobu vykonu ¢i komunikace. Spravny systém hodnoceni také miize motivovat
hodnoceného k vy$s§im vykontim, pomoci néj lze stanovit vykonové a rozvojové cile.

(Pilatové, 2008)

Pi'edpoklady efektivniho systému hodnoceni

Aby bylo dosazeno efektivniho hodnoceni zaméstnanct, je potieba naplnit vSechny
predpoklady. Systém hodnoceni ma mit podporu a piresvédceni od vrcholového
managementu, ma byt v harmonii s firemni kulturou, mé¢l by podporovat cile organizace a
vyhovovat potfebam spoleCnosti, zaméstnanci by ho méli pifijmout, mél by byt
administrativné zvladatelny, byt soucasné¢ hodnotici, ale také rozvijejicim systémem,
V neposledni fadé by mél byt systém hodnoceni nepietrzity a pravidelné vyhodnocovany.

(Hronik, 2006)

6.1 Systematické hodnoceni

Hodnoceni, které probihd v pravidelnych intervalech (1x mési¢ng), nebo za piredem
definovanych okolnosti (pfefazeni pracovnika na jinou pozici), podle piedem urcenych
postupli (je feceno kdo koho hodnoti). Systematické hodnoceni byva soucasti slozky
zaméstnance a je dokladano pisemné.

Systematické hodnoceni ma tii zakladni podoby: hodnoceni kompetenci, hodnoceni

vykonu a mimotadné hodnoceni.

Hodnoceni kompetenci se zaméfuje na hodnoceni vlastnosti, dovednosti, schopnosti,
znalosti a postoji pracovnika. Je provadéno v del§ich ¢asovych intervalech, ma vliv na

rozvoj a kariéru zaméstnance a na pevnou slozku jeho platu.
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Hodnoceni vykonu se zamétuje pfedevsim na hodnoceni mnozstvi a kvality odvedené
prace, je provadéno v kratSich ¢asovych tusecich, ma vliv na pohyblivou slozku platu.
V ramci hodnoceni vykonu jsou hodnoceny tlohy a cile.

Mimotadné hodnoceni je provadéno mimo obvykly casovy usek kratkodobého nebo
dlouhodobého hodnoceni. Je vSak provadéno za piedem definovanych situacich (pfi

pfevedeni pracovnika na jinou pozici).

6.2 Nesystematické hodnoceni

Hodnoceni, které je provadéno nahodile nebo podle aktualni potieby, bez predem

urc¢enych postupti, kritérii a metod hodnoceni. (Pilafova, 2008)

6.3 Implementace systému hodnoceni

Uspésna implementace je podminéna nékolika faktory, mezi které miZeme fadit
soulad strategickych cili, planované zmény museji mit podporu managamentu, zména
musi byt peclivé pfipravena, musi mit jasny cil, zména musi byt provadéna ve vhodné
vyvojové fazi organizace ¢i napiiklad zména se musi implementovat od managamentu

smérem k vykonnym zaméstnanctm. (Pilatova, 2008)

Pokud se budeme zabyvat faktorem, ktery se tyka vyvojové fize organizace, miizeme
faze vyvoje rozdélit do 4 fazi:

1. Faze uzite€nosti

V této fazi se organizace vénuje tomu, zda produkty, které ma ve svém portfoliu, jsou
uzitecné pro zakazniky, jestli je bude dale produkovat nebo je zméni, ptipadné jejich
vyrobu ukonc¢i. Mohou se zde objevit navrhy na rekonstrukci firmy, fizi, nebo zmény
vyrobniho programu. Hlavnim ukolem HR je nejcastéji mapovat pracovni trh, moznosti
outplacementu aj.

2. Faze efektivity

Béhem této faze firma zvazuje moznosti maximalizace vykonu pii minimalnich
nakladech. Mohou se objevit navrhy na redukci poctu zaméstnanctl, redukci naklada,
roz$ifovani pracovnich naplni ¢i motivace zaméstnancii k lep§im vykontim.

3. Faze stability

Po Cas této faze organizace vi, co chce délat a jak to d€lat co nejvice efektivné a snazi

se efektni procesy stabilizovat. Toho se snazi dosahovat pomoci zpétnych vazeb, aby vcas
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zachytila pfipadné odchylky a mohla vytvofit vhodnd opatieni. Tuto fazi miizeme oznacit
jako vhodnou pro implementaci novych systémii.

4. Faze dynamiky

Pokud chce firma zistat dlouhodobé konkurenceschopna, nemtize se zastavit ve stavu
stability, ale musi hledat neustdle nova feSeni, ptileZitosti a planovat budouci rizika. Pro
tuto fazi je typicka expanze na nové trhy, vyvoj novych produktii, planovani fizi, nebo

rozsifovani poc¢tu pracovniku. (Pilafova, 2008)

6.4 NejéastéjSi priciny neuspéSné implementace systému

hodnoceni

Odpor ke zménam

Pii fizeni zmén, ke kterym dochazi v organizacich, muizeme casto narazit na
psychologickou bariéru ucastniki na zmény. Jedna se o pfirozenou nechut’ ke zménam,
ktera souvisi s nutnosti opustit staré presvédceni a vstoupit do nového prostiedi.
Vhodné je tomuto piedejit dostate¢nou informovanosti o zméné, dobie naplanovat proces

realizace 1 implementaci zmény.

Nesoulad HR cilii se strategii firmy

HR manazer pfi analyze stavu HR objevi, Ze v organizaci je absence ndstroje na fizeni
vykonu zaméstnanctli a rozhodne se systém do organizace zavést. Rozhodné¢ tak pfispéje ke
zefektivnéni fizeni vykonu zaméstnanci, fizeni jejich rozvoje 1 spravedlivému
odménovani. Musi si dat ale pozor, aby cil byl v souladu s firemni strategii, protoze jinak

se milZe stat, Ze ostatni vykonni manaZeti nebudou mit dostatek ¢asu. (Pilatfova, 2008)
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7/ Nové trendy v hodnoceni zaméstnancu

7.1 Rizeni podle kompetenci

Rizeni podle kompetenci je v souasnosti povazovano za nejefektivnéjs$i systém
personalni prace v organizacich. Soustava kompetenci je zakladem pro veSkeré personalni
¢innosti a slouzi jako ,,spojovaci ¢lanek mezi vykonem pracovnika a vysledky organizace.
Kompeten¢ni model uplatituje jako nastroj pro vertikalni i horizontalni integraci. V ni
vzdélavani a rozvoj pracovniku, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki,

odménovani pracovniki, planovani a fizeni kariéry. (Horvatova, Blaha, Copikova, 2016)

7.2 Kompetenéni model a hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pomoci kompetenci je brano jako velmi U¢inny ndstroj pro kontrolu,
usmérnéni manazerského chovani a jednani v procesu fizeni. Pfi efektivnim vytvareni
hodnoceni na zaklad¢ kompetenci, bychom méli postupovat podle nasledujicich kroku:

- Nejprve identifikovat kompetenci potfebnou k vynikajicimu vykonu v dané pozici.

Je dillezité definovat i o€ekdvanou miru rozvoje kompetenci.

- Tvorba modelu, ktery bude obsahovat celkovou koncepci, zplisob hodnoceni,
pravidelnost hodnoceni, zaznamové formulafe a ostatni podklady, které jsou
pottebné pro funkénost systému.

- Provést Skoleni manaZeri a ostatnich zaméstnanci v pouZivani hodnoticiho
formulafe a uskuteénit trénink dovednosti, které jsou tieba pro realizaci
hodnoticiho pohovoru. Formulat musi obsahovat prostor, kde se zapisuji urcité
behavioradlni projevy kazdé kompetence. V pribéhu roku musi pracovnik a jeho
nadfizeny nabyt dikazy o pfitomnosti kompetence a mife rozvoje pro danou

kompetenci. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016)

Vysledkem, kterého chce organizace dosdhnout pomoci kompetenéniho modelu
v oblasti hodnoceni zaméstnancii je shoda mezi hodnocenym a hodnotitelem
Vv nasledujicich bodech:

- Znalost aktudlni trovné kompetenci,

- vyzadované urovni kompetence,

- ak¢énim planu a rozvojovych cili hodnoceného pracovnika,
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- pomoci VvV rozvoji kompetenci ze strany nadfizeného. (Horvathova, Blaha,

Copikova, s. 279, 2016)

Mimo jiné soucasti hodnoceni pracovnika je také rozvojova cast, to znamena dohoda o
tom, jak podpofit potencional pracovnika. Soustava kompetenci je podpiirnym néstrojem a

voditkem pro splnéni této dohody. (Tureckiova, 2009)

123



8 Vztah hodnoceni pracovnika K jinym

personalnim ¢innostem

Néabor a vybér zaméstnanciim

Nébor a vybér pracovniki je spjat s hodnocenim pozadovanych kompetenci uchazecu
o danou pozici a po obsazeni pracovniho mista novym zaméstnancem nasleduju hodnoceni
zacviku. Hodnoceni také souvisi s personalnim planovanim, které piedchazi naboru a

vybéru.

Odménovani zaméstnanci

Se zavedenim hodnoceni pracovnikil je o¢ekavano zvySeni transparentnosti systému
odménovani a vice objektivni odménovani. Systém odmeénovani by mél byt schopen
rozlisovat vykonné zaméstnance od nevykonnych, mezi zaméstnanci s riznou urovni
pozadovanych kompetenci a mezi pracovniky s rGznou trzni hodnotou. Povazuje se za
uziteCné provazat hodnoceni vykont s pohyblivou slozkou platu a hodnoceni kompetenci

potom s pevnou slozkou. (Pilafova, 2008)

Vzdélavani zaméstnancu

Pomoci hodnoceni zaméstnancti také Ize stanovit potfebu vzdélavani. Mlze se jednat
o pottebu vzdelavani pro jednotlivce, kterym tak 1ze pomoci pii zlepSeni kvality odvedené
praci, €1 lepSimu kariérnimu postupu, pomoci hodnoceni se také mlze spravné odhadnout

potieba vzdélavani organizace jako celku. (Wagnerova, 2005)
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9 Cile a metodiky prace

Cil prace

Cilem této prace je zhodnotit systém hodnoceni ve vybrané spole¢nosti a navrhnout
optimalizacni fesSeni.
Navrzené optimaliza¢ni feSeni miize poslouzit manazerim vybrané organizace k tomu, aby
hodnoceni jejich zaméstnancii bylo efektivnéj$i, aby zaméstnanci byli se systémem
hodnoceni spokojenéjsi a to vedlo k lepsim vysledkiim. V této praci bude hodnocen jiz

zavedeny systém a z dat, kterd budou ziskdna, bude navrzen optimaliza¢ni model.

Metodiky vyzkumu

V praktické casti bakalaiské prace bylo provedeno Setfeni ve vybrané organizaci.
Nejprve pro praktickou ¢ast poskytla firma zakladni informace o primérné dosahovanych
vysledcich, o pravidelnosti hodnoceni a pro tvorbu bakalaiské prace poskytla i presné
informace o aktudlni podobné hodnoticiho systému KPI. V pfesném popisu se nachazi
rozpis vSech slozek, které model obsahuje, jejich procentuélni zastoupeni a také rozpis
zodpovédnych osob, které zaméstnance za danou slozku hodnoti.
Poté nasledovalo sekundarni $etfeni. Setfeni probihalo p¥imo ve spole¢nosti. V praci byl
nejprve pouzit dotaznik, jako efektivni a rychly nastroj pro sbér informaci. Dotaznik byl
kratky, obsahoval jen 11 otazek, ale jeho zaméfeni bylo velice konkrétni, otazky se tykaly

piesné jen jedné urcité pozice a byl zcela anonymni.

Pomoci dotazniku se zjist'ovaly nazory zaméstnanct a jejich spokojenost s hodnoticim
systtmem. Na zdkladé¢ sesbiranych dat bylo provedeno vyhodnoceni do graft.
Vyhodnoceni dotazniku odhalilo drobné nedostatky a tim napomohlo k sestaveni nového
modelu KPI 2.0, tedy nové verzi navrZzenou piimo pro danou pozici Obsluha vydejniho
mista.

V sestaveni nové verze se vychazelo primarné z informaci z dotazniku, kde odpovidali
samotni zaméstnanci, v potaz byly vzaty i primarni informace poskytnuté spolecnosti.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 30 zameéstnanci z vydejnich mist. Sbér informaci

probihal v lednu 2017.
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Diky odpovédim na otazky Primérné dosahovaného KPI a Spokojenost s témito
vysledky mohly byt zpracovany zakladni statistické ukazatele, které tvofi podlozeni o

dulezitosti spokojenosti zaméstnancu s jejich vysledky.

Byla provedena regresni analyza, ze které lze vycist pifesnou a readlnou spokojenost
zaméstnanct s vysledky, kterych dosahuji. Regresni analyza je metoda pouzivana
v situacich, kdy chceme zjistit zavislost urcité kvantitativni proménné na jednu nebo vice
dalsich kvantitativnich proménnych. Pfedem je uréeno, kterd proménna je nezavisla a ktera
je zavisla. V této situaci tvofila zavislou proménnou spokojenost s vysledky, kterd se odviji
od dosazenych hodnot v systému hodnoceni. Podle vysledkt, kterych bylo dosazeno, se
ukazalo, na kolik se lisi vysledky realné spokojenosti se spokojenosti odvozenou z

vysledk.

Dalsi statistické metody, které v praci byly pouzity, jsou modus a median. Modus je
metoda, ktera nam pomitize urcit hodnotu, kterd se v daném statistickém souboru objevuje
nejcastéji, tedy hodnota s nejvetsi relativni Cetnosti. V tomto piipade se konkrétné jednalo
o nejcastéji odpovidanou odpovéd’ z dotazniku na otazky Primérné dosahované vysledky
V hodnoticim systému KPI a na otazku Spokojenost s dosahovanymi vysledky.

Naproti tomu median slouzi k rozdéleni vysledkd na dvé stejné Cetné Casti. Pti vysledku
plati, ze 50 % hodnot je menSich a 50 % hodnot je vétSich nez median. Modus a mediadn
byly pouzity pro statistické Setfeni u stejnych otazek jako regresni analyza a modus.
Pomoci téchto statistickych ukazateld byla znazornéna spokojenost zaméstnanct
s vysledky. Median tedy znazornil stiedni hodnoty primérné dosahovanych vysledkd a

spokojenosti s nimi.
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10 Predstaveni spolecCnosti

V bakalatské praci bude provadén vyzkum v ¢eské firmé X, kterd plsobi na ¢eském
trhu a zabyva se prodejem obleceni, mddnich a bytovych dopliki on-line. Spole¢nost ma
sidlo v Praze a byla zalozena v roce 2010. Ve spole¢nosti je vice nez 500 zaméstnanct.
Tento koncept vyuziva vydejni mista, kam si zdkaznik mize objednat libovolny pocet kust
zbozi a pokud se mu nic nelibi, nebo mu oble¢eni nesedi, nemusi si nic koupit. Spolecnost

V soucasnosti ptisobi na ¢eském, slovenském a rumunském trhu.

10.1 Systém hodnoceni na vydejnich mistech

V této praci se zamefim na systém hodnoceni na vydejnich mistech ve spole¢nosti X.
Spolecnost je rychle rostouci. Neustdle se otviraji nové vydejny, v Praze uz je deset
pobocek, v Brné jsou tii, v dalSich ¢eskych vétsich méstech jako je naptiklad Hradec
Kralové, Pardubice, Ceské Bud&jovice, Ostrava a daldi, najdeme jednu vydejnu.
Spolecnost se snazi vybirat zaméstnance na vydejny peclivé, jelikoz reprezentuji celou
firmu a koncovy zakaznik komunikuje osobné& pouze s nimi. Spole¢nost klade velky diraz
na spokojenost zaméstnanci, pokud zaméstnanec dobfe déla svou praci, poskytne i nejlepsi
sluzby zakaznikovi.

Na vydejnich mistech jsou zaméstnanci hodnoceni hodinovou sazbou. Kazdy ma ale
mozZnost ziskat jesté¢ navic 20 % ze své vyplaty jako bonus. Spole¢nost pro tuto slozku
vyuziva model hodnoceni KPI. Tento model ma slouzit jako motivacni prostiedek, ktery
povede k vétsi efektivité, ale také mize motivovat zaméstnance v setrvani na této pozici, a
tim snizit fluktuaci. Model hodnoceni je sestaven tak, Ze zaméstnance hodnoti jeho piimy
nadfizeny, coz je vedouci vydejniho mista a také zakaznici. Vysledek slouzi samotnému
zaméstnanci, ktery mlize sledovat svoje vysledky kazdy mésic a také se mohou porovnévat
jednotlivé vydejny a jejich vykony.

KPI se hodnoti pravidelné, kazdy mésic. Hodnoceni zpracovava piedevsim jednotlivy
vedouci. Pouze slozku ,,chybovost™ zpracovavaji Skoleni zaméstnanci skladu. Kazdy
zaméstnanec dostane vysledek svého KPI kazdy mésic po zpracovani mezd a pokud
s nécim nesouhlasi, mé& prostor pro vyjadieni. Zaméstnanci pres portal Mujcas mohou

kazdy mésic vyplnit anketu spokojenosti, kde se mohou ke vSemu vyjadfit.
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Aktualni model KPI se sklada:

1. 20 % spokojenost vedouciho — hodnoti vedouci, jedna se napiiklad o vcasny
ptichod do prace, vypomoc pii vypadku obsazenosti smén, zda zaméstnanec nerusi
smény, zda udrzuje potadek a v kolektivu se projevuje pozitivng.

2. 20 % spokojenost zakaznikl — hodnoti zdkaznici, kazda objednavka ma svoje cislo,
pod kterou se objednavka eviduje, toto kritérium je hodnoceno za celou vydejnu.
Po vyfizeni objedndvky zakaznikovi na email pfijde dotaznik spokojenosti, kde
muiZze ohodnotit zaméstnance, Cistotu na vydejné a dalsi.

Zakaznicky dotaznik

1. Udélali jsme Vam radost svym chovani na vydejnim misté?

a) Ano, perfektni zazitek! Uz ted’ se t€§im na dal$i navstévu.

b) Nenadchli jste, ani neurazili. Prosté normalka.

c) Nic moc. Mohli jste se alespon usmat.

2. Na kterém vydejnim misté jste byli naposled?

Na vybér jsou uvedena vSechna vydejni mista.

!
a)
b)
c)
d)

b)

MuZeme jesté néco vylepsit?

Nic mé nenapada, jste skvely.

Mozna trochu vice poklidit?

Neuskodilo by se trochu 1épe zorganizovat.

Néco jiné¢ho

Orientovalo se Vam dobi'e na webu?
Ano, stranky jsou super piehledné.
Asi jako na kazdém jiném webu.

Moc ne, je to docela chaos.
Vysvétlila Vam naSe obsluha, jak to na vydejné nové funguje?

Ano, v§e mi vysvétlili.

Ne, nepotieboval/a jsem to.
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Je pro Vas systém vyzvednuti objednavky srozumitelny?
Ano, bez problému.

Ano, 1 kdyz to trochu drhne.

Ne, je to zmatek.

Udélali jsme Vam radost dostate¢né rychle?
Jo, az mé¢ to piekvapilo!
Rychlost je v pohodg, ale kdybyste byli jesté rychlejsi, nezlobil/a bych se.

Moje objednavka méla bohuzel zpozdéni.

Jaky jsme ve Vas zanechali pocit?
Ze na zékaznikovi zalezi.

Ze jste jen dalsi klasicky e-shop,
Zadny.

10 % zakaznicky pfistup — tato sloZzka je hodnocena vedoucim, ktery ndhodné
pozoruje zameéstnance pii komunikaci se zdkaznikem. Zaméstnanec by m¢él
nabidnout zakaznikovi v pfipadé nevhodné velikosti pfeobjednani, mél by mu
vysvétlit systém na vydejné, aby nebyl zmateny a pfiste uz védél co a jak.

30 % chybovost — na vydejnich mistech se zpracovava zbozi, které si zakaznik
nezakoupil, kazdy jednotlivy kus ma sviij obal a také ean kod. Chybovost se
kontroluje ve skladé¢ vedoucim vratkového oddéleni, hodnoti se, zda zamé&stnanec
poslal spravny obsah a zda je na zbozi spravny ean kod.

10 % ptimy prodej — spolecnost funguje na principu e-shopu, ovSem na kazdé
pobocce je 1 par kouskl zbozi, které je mozné zakoupit na misté. Kazda vydejna ma
pocet kust, kterého méa dosahnout uré¢eno % v poméru naskladnénych objednavek,
které zakaznici objednali.

10 % vcasné vyplnéni dochazky — hodnoti vedouci za jednotlivé vydejny,
odpracované hodiny se eviduji do systému Mujcas, ktery musi byt vyplnén
nejpozdéji 26. den v mésici, kazdy tyden musi véas vedouci schvalit. Tento systém

slouzi jako podklad pro mzdovou ucetni.
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Model je aplikovan pravidelné, kazdy meésic. Vyhodnocuje ho vzdy vedouci dané
vydejny, chybovost se jako jedina slozka hodnoti na skladé.
V této praci byl proveden vyzkum na jedné vybrané pobocce, kde se primérné dosahuje
takovy vysledkil, kdy fadni zaméstnanci dosahuji na 80 % modelu KPI. Coz znamena, ze
takovy zaméstnanec dostane v rdmci hodnoticiho systému 16 % (20 % = maximum) ze své
vyplaty navic. Pokud se zaméstnanec dany mésic nesoustiedi na dosazeni co nejlepsiho
vysledku, miize naplnit jen néjaké slozky a jeho KPI neni zdaleka tak vysoké. Nekteti
zaméstnanci ob¢as nemaji zadné KPI a to v pfipadé, kdy neplni své ukoly i ptes varovani
vedouciho, nebo jejich vystupovani negativné ovlivituje ostatni pracovniky. Pak je vedouci
opravnén strhnout tuto slozku celou a zaméstnanec za dany mésic je ohodnocen 0 %.
Slozky, které jsou nejcasteji ohodnoceny plnym poctem, jsou v€asné vyplnéni dochazky a
spokojenost vedouciho. Naopak slozky, které nebyvaji dosahovany, jsou zakaznicka

spokojenost a ptimy prodej.

Dotaznikové Setieni

V lednu 2017 probéhlo na vydejnim misté v Praze dotaznikové Setieni, jehoz ukolem
bylo zjistit spokojenost zaméstnancim s hodnoticim systémem. Hlavnim tkolem bylo
zjistit ndzory zaméstnanct na tento hodnotici systém a jejich spokojenost s nim. Zaroven
porovnat jednotlivé slozky podle obtiznosti dosazeni a jejich objektivnost. Dotaznik

vyplnilo 30 zaméstnanct, jeho obsahem bylo 11 otazek.
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10.2Vyhodnoceni dotazniku

Otazka ¢. 1 Jste:
Vyzkumu ve spoleCnosti se

30 respondentt,
Z nichz bylo 24 (80 %) zen a 6

Zucastnilo

(20 %) muzi. Tento pomér
muzl a Zen je v této pracovni
oblasti zcela bézny, napovida
tomu 1 sortiment, kterym se

spoleCnost zabyva. Celkove ve

spole¢nosti jsou spis

Jste:

B Zena

= Muz

zaméstnavany logicky zeny,
nebot’ se spolecnost pohybuje

na trhu s oble¢enim a mddou.

Graf ¢. 1 Pohlavi
Zdroj: Vlastni

Otazka ¢.2 Jak dlouho pracujete na vydejnim miste?

Na otazku Jak dlouho pracujete
na vydejnim misté, uvedli 3 (10
%) zaméstnanci, Ze zde pracuji
1-3 meésice, 3 (10 %) 4-6
meésict, 9 (30 %), a 15 (50 %)
zaméstnancl pracuje na
vydejnim misté vic nez rok.
Pomérné Cisla

dosahla

prekvapiva
odpovéd,  kterou

uvadéli zaméstnanci nejcastéji,

Jak dlouho pracujete na vydejnim
misté?

M 1-3 mésice
M 4-6 mésice
50%
M 7-12 mésica

vice nez rok

a to, ze zde pracuji

Graf ¢. 2 Jak dlouho pracujete na vydejnim miste?

déle nez rok. Na vydejnich

mistech je velké mnozstvi

Zdroj: Vlastni

brigadnik, ktefi si touto formou piivydélavaji ke studiu, nebo pracuji jen ¢ast roku.
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Otazka ¢. 3 Jste spokojen(a) s aktualni podobou hodnoticiho systému KPI?

Na spokojenost s aktualni

podobou KPI odpovédéli 3 Jste spokojen(a) s aktualnim

(10 %) zam@stnanct, Ze jsou podobou hodnoticiho systému KPI?

s nim spokojeni, 18 (60 %) 0%
zaméstnancl uvedlo, Ze jsou
spiSe spokojeni, 9 (30 % " Ano
. . . M SpiSe ano

respondentll  jsou  spiSe

.. 1 Spise ne
nespokojeni a odpoved \

e

nespokojen neuvedl nikdo.

Pozitivnim  zjisténim  zde

bylo, ze Zzadny respondent .
Y Y P Graf ¢. 3 Spokojenost s aktualnim KPI

neuvedl moznost, ze je zcela i .
Zdroj: Vlastni
nespokojen. Ovsem 30 %
uvedlo, Ze nejsou zcela spokojeni a firmu by mélo zajimat z jakého diivodu a snazit se

pocet co nejvice snizit.

Otazka ¢. 4 Je pro Vas model

KPI o) Je pro Vas model KPI srozumitelny?
Srozumiteiny !

. . 0%
Na srozumitelnost systému

KPI uvedli 3 (10 %)

zaméstnancli, Ze je pro né H Ano
srozumitelny, 21 (70 %) ¥ Spise ano
uvedlo, 7e je systém spise W SpiSe ne
srozumitelny, 6 (20 %) ho Ne
oznacilo za spise

nesrozumitelny.

Srozumitelnost se zdad byt na )
Graf ¢. 4 Srozumitelnost KPI

pfijatelné  hranici.  V¢tSina )
Zdroj: Vlastni

zaméstnancli rozumi systému
hodnoceni, 20 % z nich spiSe nerozumi, opét je na misté¢ vSem zaméstnancim dokonale

vysvétlit jakym zpiisobem jsou hodnoceni, aby se 1épe odstranovaly nedostatky.
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Otazka ¢. 5 Je pro Vas model KPI motivujici?

Na tuto otdzku reagovali

Je pro Vas model KPI motivujici?
respondenti  takto:  nikdo P J

0% 0%

neuvedl, Ze je pro n¢j systém
motiva¢nim faktorem, 9 (30

%) zameéstnanci uvedli, ze H Ano

systtm povazuji za spiSe i Spise ano

motivujici a 21 (70 %) M Spise ne

. r . Ne
odpovédéli spise ne. Je velice

dulezité, aby zaméstnanci

systém hodnoceni vnimali jako

faktor, ktery by je motivoval, je Graf ¢. 5 Je pro Vas model KPI motivujici?

potfebné  problémové  Casti Zdroj: Vlastni

zménit.

Otazka ¢. 6 Kolik dosahujete prumérné % v hodnoceni KPI?

V otazce zaméstnanci

odpovidali na  primémé Kolik dosahujete primérné % v
dosahované vysledky KPI, hodnoceni KPI?

hodnoty uvadéné 3%

V odpovédich byly 2%
odstupiiované v rozdilu 4 %. - 6%
Nejmensi moznou odpoved 2 " 10%

% uvedl 1 zamé&stnanec (3 %), 14%
6 % v modelu dosahuji 4 (13

%) zaméstnanct, 10 % KPI

m18%

dosahuje pramérné 8 (27 %),
14 % KPI dosahuje 12 (40 %)
a 18 % dosahuje v praméru 5

Graf ¢. 6 Primérné vysledky KPI
Zdroj: Vlastni

zameéstnanct (17 %). Zaméstnanctim, ktefi primérné dosahuji méné nez 10 % je potieba se
vénovat, zjistit jejich nedostatky a poskytnout jim naptiklad lepsi informace, Ci zajistit

Skoleni, aby se jejich uspésnost zlepsila. Vedlo by to tak k vétsi motivaci.

| 34



Otazka ¢. 7 Na kolik % jste spokojen/a se svymi vysledky?

Ve spokojenosti s vysledky

odpovidali zaméstnanci Na kolik % jste spokojen/a se
nasledovné: 1 (3%)  uvedl svymi vysledky?

spokojenost na 0 %, na 20 % je 3%

spokojeno 17 % z nich, na 40 % se W 0%
citi 33 % zameéstnancii, na 60 % = 20%
ohodnotilo svoji spokojenost s .40:)%
vysledky 30 % respondentti, na 80 .:z;j
% je spokojeno 10 %. Celkovou = 100%

spokojenost, tedy 100 % uvedlo 7

% respondenti. Spokojenost je » ) ;
Graf ¢. 7 Spokojenost s vysledky KPI

velice dilezitd informace pro . )
Zdroj: Vlastni

vedeni, je Vpotadku, pokud

zaméstnanec, ktery nedosahuje nejlepSich vysledkt, neni spokojen.

Otazka ¢. 8 Ktera ze slozek KPI je pro Vas nejsnadnéji dosazitelna?

Ktera ze slozek KPI je pro Vas nejsnadnéji dosazitelna?

V&asné vyplnéni dochédzky H 70%
Pfimy prodej | 0%

Chybovost | 10%

Zakaznicky pfistup | 0%

Zakaznicka spokojenost | 0%

Spokojenost vedouciho m 90%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf ¢. 8 Nejsnadnéji dosazitelné slozky KPI
Zdroj: Vlastni

U této otazky mohli respondenti oznacit vice moznosti, respondenti zvolili za nejsnadnéji
dosazitelnou slozku ,,Spokojenost vedouciho* a oznacilo ji 27 (90 %) zaméstnancti, dalsi
nejcastéj$i moznosti je moznost ,,VEasné vyplnéni dochazky, pro kterou hlasovalo 21 (70
%) zamé&stnanct a posledni moZnost, ktera bylo oznac¢ena je chybovost, kterou uvedli 3 (10

%).
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vvvvv

Vcasné vyplnéni dochazky
Pfimy prodej

Chybovost

Zakaznicky pfistup
Zakaznicka spokojenost

Spokojenost vedouciho

80%

0% 10%

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

vvvvv

vvvvv

prodej“, dalsi nejcastéj$i moznosti byla ,,Zakaznicka spokojenost 15 (50 %), potom

»Zakaznicky pristup 12 (40 %) a také se objevila chybovost 3 (10 %). U této otdzky stejné

jako u predchozi mohli respondenti oznacit vice moznosti.

Otazka ¢. 10 Povazujete model KPI za objektivni systém hodnoceni?

Zda  povazuji  zaméstnanci
model KPI za objektivni systém
hodnoceni odpovidali takto:
nikdo neuvedl moznost, Ze je
zcela spokojen, nebo
nespokojen, ale 15 (50 %)
zaméstnanci uvedlo, Ze ho
povazuji za spiSe objektivni a
15 (50 %) za spiSe neobjektivni.
| vtomto pfipadé je to
alarmujici udaj. Pokud
zameéstnanci povazuji systém za

ne zcela objektivni, stala se

Povazujete model KPI za objektivni
systém hodnoceni?

0% 0%

H Ano

M SpiSe ano

1 SpiSe ne
Ne

Graf ¢. 10 Objektivnost KPI
Zdroj: Vlastni

nékde chyba. Hodnoceni mé byt objektivni a spravedlivé.
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Otazka ¢. 11 Ktera ze slozek KPI Vam pfijde nejmén¢ objektivni?

Ktera ze slozek KPl Vam prijde nejméné objektivni?

Zadna, viechny slozky KPI povazuii za...

V¢asné vyplnéni dochazky

Primy prode;j 50%
Chybovost

Zakaznicky pfistup 50%

Zakaznicka spokojenost 50%

Spokojenost vedouciho 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Graf ¢. 11 Neobjektivni slozky KPI
Zdroj: Vlastni

I u posledni otdzky mohli respondenti oznacit vice moznosti, nejcastéji zvolili moznosti
,»PIHimy prodej“, ,,Zakaznicky pfistup®, ,,Zakaznicka spokojenost®, vSechny moznosti
uvedlo shodné 15 (50 %) respondenti, a 3 (10 %) oznacilo mozZnost ,,Spokojenost

vedouciho.
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10.3Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Z dotazniku, ktery vypliiovali zaméstnanci vydejen, vyslo, ze 70 % respondentd je
spokojeno s aktualni podobou KPI. Je ziejmé, ze zavdécit se uplné kazdému se systémem
hodnoceni neni mozné. OvSem z jejich spokojenosti se odviji velké mnozstvi faktorti, jako
naptiklad motivace k dosahovani vysledkl, snaha zlepSovat své vysledky a zapojovat se do

inovaci a zmeén.

Na otazku, zda je pro zaméstnance aktudlni systém hodnoceni motivujicim,
odpovédélo 70 % spiSe ne. Systém hodnoceni méd byt pro zaméstnance motivacnim
faktorem, diky némuz zameéstnanci maji snahu prezentovat spolecnost v co nejlepSim
svétle, maji se snazit snizovat chybovost a tim zamezit poSkozeni, ¢i Spatnému oznaceni
zbozi, které pak vede k naStvani zdkaznika, ¢i dokonce k jeho ztraté. Proto je na misté, dat
si pozor na tento fakt, ktery z dotazniku vySel a dale na ném pracovat.

Za nejsnadnéjsi slozky povazuji zaméstnanci piedevsim ,,V¢asné vyplnéni dochazky*, 1ze
usuzovat, ze je to z diivodu toho, Ze tento faktor zalezi zcela na jejich snaze a je opravdu
snadné ho splnit. Pouze nezapomenout odeslat dochdzku ve stanoveny den. Druhym
faktorem, ktery zaméstnanci povazuji za snadno dosazitelny je ,,Spokojenost vedouciho®.
Toto muze byt pozitivnim zjisténim, na vydejné budou nejspiSe panovat dobré vztahy
vedoucich s podfizenymi a zaméstnanci jsou nejspise spokojeni s jejich vedoucim.

Naopak za nejobtiznéji dosazitelnou slozku zaméstnanci volili predev§im ,,Pfimy prodej“.
Tento ukazatel proSel v minulosti nékolikrdt zménami, Casto se zvySovala hranice, které
bylo potfeba dosdhnout. Problém tohoto ukazatele rozepisi v otazce objektivity, protoZe to

S tim Gzce souvisi.

DalSimi tézce dosazitelnymi slozkami byly ,,Zakaznicka spokojenost* a ,,Zakaznicky
piistup, prvni slozka je hodnocena za celou vydejnu, tedy zaméstnanec ani nemusi byt
dany mésic v kontaktu na pokladné se zdkaznikem, ale néktery z jeho kolegii mize byt
naptiklad na pokladné a ndhodny zdkaznik dostane k vyplnéni dotaznik, staci aby uvedl
jednu odpoveéd’ tykajici se spokojenosti s vydejnou a oznacil jinou odpovéd nez A) a
vSichni zaméstnanci dané vydejny piichdzi o ¢ast této slozky. Dalsi slozka ,,Zakaznicky
pristup® hodnoti vedouci, pfipadné zastupce, a zavisi tak trochu na ndhodé. Vedouci
namatkoveé poslouchd, jak zaméstnanec hovoii a komunikuje se zakazniky. Na zakladé

jeho uvazeni rozdava procentualni zastoupeni z této slozky.
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Dalsi otazka, jejiz vysledek se musi brat vaznég, je otazka objektivnosti. Z celkového
poctu respondentil (30) uvedlo 50 %, ze systém povazuji za spiSe objektivni, dalSich 50%
uvedlo, Ze ho povazuji za spiSe neobjektivni. Je tedy na misté tento problém fesit, protoze
pokud zaméstnanci pochybuji o objektivnosti, ztraci se tak ucinnost motivace tohoto

systému hodnoceni.

V posledni otdzce méli zameéstnanci oznacit slozku, kterd jim piijde nejméné
objektivni. V této otazce se opét objevily slozky ,,Zakaznicka spokojenost® a ,,Zakaznicky
ptistup*, predpokladdm, ze jejich diivody jsou stejné jako v obtiznosti dosazitelnosti.
Nejvice také uvadeli opét ,.Piimy prodej“, ktery zde bude podrobné vysvétlen. Piimy
prodej se stanovi z poméru poc¢tu objednavek, musi se prodat vystavené zbozi v poméru 5
% z objednanych objednavek. Konkrétné na jedné z prazskych vydejen je toto pomérné
neobjektivni. Jelikoz sidlo firmy je na prazském And¢lu, chodi sem témét vSichni
zaméstnanci z kancelafi. Na pfimy prodej nemohou zaméstnanci uplatnit zaméstnaneckou
slevu, a tudiz velké procento and€lskych zakaznikti nenakoupi na prodejné vystavené
zbozi. Celkove je slozka ,,Pfimy prodej neobjektivni z ditvodu, Ze se do objednanych
objednavek pocitaji i takové, které si zdkaznik vibec nevyzvedl, tudiz nemohl ani nic

zakoupit na vydejnim miste.
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10.4Navrh na inovaci hodnoticiho systému

KPI verze 2.0

Jelikoz pomoci dotazniku se zjistilo, Ze pro zaméstnance vydejnich mist neni dany
systém piili§ motivujici a nepokladaji ho za zcela objektivni, je potfebné provést patiicné
zmeny.
Tento systém ma slouzit k tomu, aby zaméstnanci byli hodnoceni od zakaznikd, od svych
vedoucich, aby se piedchazelo nepiijemnostem, aby byl nastolen v praci fad a také je zde
snaha zamezit chybovosti, ktera nékdy vede az ke ztraté zakaznika.
V této praci se vychazi ze zjisténych informaci pfimo od zaméstnancti vydejnich mist a
Z informaci, které vysly z dotazniki.
Novy model hodnoticiho systému KPI verze 2.0:

a) Spokojenost vedouciho — 20 % - slozka zlstane stejna, jelikoz je dilezité mit
zp&tnou vazbu od vedouciho, zaméstnance je tak nucen mit n&jaké povinnosti, které
musi dodrzovat (chodit vcas, nebo se piipadné omluvit, uklidit a dodrzovat
povinnosti dané pozice, kterou ten den obstarava)

b) Spokojenost zakaznika - dotaznik obsahuje otazky pouze tykajici se hodnoceni
zaméstnancl vydejnich mist, zahrnuje 1 zdkaznicky pfistup, na ktery se spole¢nost
dotazuje piimo zdkaznika — 20 %

¢) Chybovost — 30 % chyby odhaluji pracovnici skladu, aby se zamezila moznost
zamény zbozi

d) Vcasné vyplnéni dochazky — 10 %

e) Pfimy prodej - podle poctu objednavek, a dle statistiky se podle velikosti
vydejniho mista stanovi pocCet kust, ktery musi byt prodan, aby byla tato slozka
dosaZena (naptiklad pro nejvetsi vydejny HI. Nadrazi a Andél — 100 ks/mésic) 20
%

Zména v modelu nastala ve vSech oblastech, které byly od zaméstnanci hodnoceny
neobjektivné. Prvni zména se tykala Zakaznické spokojenosti, kterd se spojila spolu se
Zékaznickym pfistupem. Ten byl hodnocen namatkové od vedouciho, ktery nemusi byt
vzdy pfitomen a u vétSiny zdkaznikl také pfitomen nebyl. Této neobjektivnosti se zamezi
pravé tim, ze se na ni zeptadme piimo zakazniki, stejné jako je to u jejich spokojenosti.
Tyto dvé slozky se tedy spojily. Zaroven otazky, které budou zdkazniklim pokladany,
budou zahrnovat pouze otazky tykajici se spokojenosti s obsluhou a fungovanim vydejniho

mista, nikoliv fungovani a prehlednost webovych stranek.
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Dalsi zména, ktera je navrzena, se tyka ,,Pfimého prodeje®, u kterého bylo nejvice
negativnich ohlasti ze strany pracovnikti. Tato slozka byla nastavena tak, ze vydejna
musela prodat 5 % kusii zbozi z celkového poctu objednavek, které si zdkaznici objednaji.
Jenze takto to nebylo zcela objektivni, protoze nékteti zakaznici si objednavku vibec
nevyzvedli, tudiz nemohli nic zakoupit ani na vydejné. Dalsi problémem byli naptiklad
ostatni zaméstnanci, ktefi na ptimy prodej nemohou uplatnit zaméstnaneckou slevu, a tak
mnohdy radéji zbozi objednali sami na vydejnu a pouzili slevovy kod.

,Primy prodej”“ se tedy upravil tak, Ze podle velikosti vydejny, jeji lokality a
primérného poctu zdkaznikl se stanovi hranice, které¢ musi byt dosazeno pii prodeji zboZi.
Naptiklad na nejvétSich vydejnach bude minimalni hranice pro dosazeni 20 % z KPI 100

prodanych kust.

V bieznu roku 2017 probéhlo opét hodnoceni pomoci modelu KPI, ve spolec¢nosti byla
zpracovana i verze modelu KPI 2.0. Vysledky hodnoceni KPI dosahovaly vyS$sich hodnot,
tedy zaméstnanci meli vétsi uspésnost. Primérné hodnoceni zaméstnance bylo 18 % z 20
moznych, tedy byla 90% uspésnost. Zamezilo se predevSim tomu, aby necitili
neobjektivitu a to tim, ze lze dosahnout alespon castecné vSech slozek hodnoceni.
V budoucnu by se mohlo stat, Ze zaméstnanci zvysi svou Uspésnost, tedy budou dosahovat
lepsich vysledki, mize to vést k efektivité v praci, zaméstnanci budou motivovani splnit
jednotlivé slozky KPI. Na druhou stranu, ¢im lepsi KPI budou dosahovat, tim vic penéz
jim firma bude muset zaplatit. Spole¢nost ovSem sama piiSla s timto modelem hodnoceni,
kterym chce jednak hodnotit své zaméstnance, sledovat jejich vysledky, ale také zajistit

jejich motivaci a spokojenost. Spokojenosti se v bakalaiské praci dale vénuje pozornost.

Z dotazniku se také ukazala skutecnd spokojenost zaméstnancl s jejich vykonem.
Prvni graf mlze zndzornit, jakd je ocekavand spokojenost s vykonem. Ve druhém grafu
ovSem vidime realnou skute¢nost. Pokud se primérn¢ dosahovalo 80 % z KPI (coz je 16 %
z 20 % moznych) pfedpoklada se, ze zaméstnanec je se svym ohodnocenim spokojeny na

80 %. Podle druhého grafu je patrné, ze redln¢ je spokojen na 66,25 %.
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Ocekavana spokojenost s dosahovanym KPI

100
80
60 y =5x
40
20

0
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Graf €. 12 Oc¢ekavana spokojenost s vysledky
Zdroj: Vlastni

Tento graf znazoriiuje ocekavanou spokojenost. Pokud pracovnik dosahuje na 80 %

v systému hodnoceni, predpoklada se, ze je se svym vykonem spokojen na 80 %.

Readlna spokojenost

120
100 *—
80 4

@ Redlna spokojenost

y= 4,3%x -3,7

—— Linearni (Redlna
spokojenost)

Graf ¢. 13 Redlna spokojenost s vysledky
Zdroj: Vlastni

Pro pfesné zjisténi slouzi rovnice piimky:

y = 4,375x — 3,75.
V této regresni analyze je zavislou hodnotou spokojenost. Spokojenost zavisi na

vysledcich KPI, od které se odviji. S rostoucimi hodnotami KPI, roste spokojenost

s dosaZenymi vysledky.
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Tento vypocet vySel z dat dotazniku, kdy zaméstnanci hodnotili svou spokojenost
s pramérnymi dosahovanymi vysledky. Idealni pfipad a realita se zna¢né lisi. Je logické, ze
zaméstnanci nedosahuji vzdy nejvysSiho hodnoceni a tedy nejsou s vysledky zcela
spokojeni, to je spravné. Je tedy na vedeni, aby v pfipad¢, Ze se rozhodnout model zménit,
provedli vyzkum spokojenosti sami a pomoci této kiivky zjistili, zda jsou s vysledky
zaméstnanci vice spokojeni. Tyto vysledky firm& ukazuji, Ze jejich zaméstnancim
vysledky nejsou lhostejné, mizou na sobé pracovat. Pokud zaméstnanec vnima systém

hodnoceni pozitivné, je pro néj dilezité dosahovat dobrych vykonti.

Tab. ¢. 1 Modus a median vysledki a spokojenosti s dosahovanym KPI
Zdroj: Vlastni

Odpovédi KPI v % Odpovédi spokojenost v %

2 0
6 20
6 20
6 20
6 40
10 20
10 20
10 40
10 40
10 40
10 60
10 60
10 40
14 60
14 80
14 40
14 40
14 40
14 40
14 60
14 60
14 60
14 60
14 60
14 80
18 40
18 60
18 100
18 80
18 100
Modus: 14 Modus: 40
Median: 14 Median: 40
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Tabulka nam ukazuje, hodnoty modus a medidn. Pro primérné¢ dosahované vysledky
je jako nej€astéjsi hodnota udavano 14 %, stejnd hodnota vychazi i pro median, tedy pro
sttedni hodnotu. Tato ¢isla nam ukazuji, Ze dosahované hodnoty nejsou viibec $patné, jsou
nadprimérné. Co se spokojenosti tyka, zde vysla nejcastéjsi odpoved 40 %, stejné tak i
sttedni hodnota. Pokud porovname dosahované vysledky, které¢ jsou vice nez nadprimérné,
spokojenost dosahuje jen 40 %. Spokojenost s primérnymi vysledky tedy neni zdaleka tak
vysoka, jak by méla byt. Zaméstnanci pravdépodobné chtéji usilovat o lepsi vysledky a

svou praci chtéji odvadet presnéji. Tomu by mohla napomoci aktualizace modelu KPI, viz.
Model KPI 2.0.
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Z.aveér

Kazdy, kdo chce dosahovat dobrych vysledki, by mél mit zpétnou vazbu své prace a mél
by védét, co je potieba zlepsit a co patii mezi jeho silné stranky. Hodnoceni poméha ve
spousté véci, jako je naptiklad motivace, odménovani, ale naptiklad i planovani.
Pravidelné hodnoceni nas posouva kuptedu.

Cilem této bakalarské prace bylo provést vyzkum ve vybrané organizaci, zhodnotit
zavedeny systém hodnoceni a navrhnou opatfeni pro piipadné zlepSeni. Teoreticka Cast
pak obsahuje zakladni pojmy a informace o problematice hodnoceni.

Setfeni ve firmé bylo provadéno nejprve pomoci dotazniki, kdy jsem se dotazovala
zaméstnancl na jejich nazor a spokojenost se zavedenym systémem hodnoceni. Na zdkladé
zpétnych reakci jsem model KPI upravila a navrhla Gpravy. V Setfeni se objevily drobné
nedostatky a to hlavné ohledné objektivnosti a motivace zaméstnancti. Systém, ktery ma
firma aktualné zavedeny se nezda zaméstnancim zcela objektivni, z diivodu nastaveni
systému. Zaméstnanci téméf nikdy nedoséhli plného KPI, a to se odviji na jejich motivaci.
Noveé navrzeny model byl vyhodnocen za mésic biezen a zaméstnanci dosahovali lepSich
vysledkd. Systém hodnoceni ma sice zjistit nedostatky a slouzi ke stalému zlepSovani,
Vv této firme je to ale také jeden z motiva¢nich prvkid. Proto je dulezité, aby zaméstnanci
vétili v jeho objektivnost a snaZzili se dosahovat co nejvyssich hodnot. Proto je na mist¢,
aby se spolecnost timto zabyvala.

V praktické Casti jsem také zpracovala regresni analyzu, kterd nam ukazuje zavislost
spokojenosti s dosahovanymi vysledky na samotnych vysledcich. Piestoze zaméstnanci
doslovuji primérné vice nez nadprimérnych vysledkl, jejich spokojenost s vysledky
nebyla ani 50 %. Z toho plyne, Ze zamé&stnanci maji snahu dale se zlepSovat a pracovat na
nedostatcich.

Pokud by spole¢nost vénovala systému hodnoceni praci, provedla drobné upravy tak, aby
vedl k vétsi motivaci, véfim, ze by to vedlo ke vétsi efektivité prace a zaméstnanci by byli

spokojeni a tim by se mohla snizit i fluktuace ve firmé¢.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Vézena pani, vaZzeny pane,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tykd hodnoticiho systému
KPI, kterym je hodnocen V4s pracovni vykon.

Jsem studentkou CVUT Masarykova ustavu vyssich studii a v rdmci své bakalaiské prace
provadim vyzkum hodnoticiho systému ve Vasi spole¢nosti.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere maximaln¢ 10 minut. Prosim o
pravdivé a upfimné odpovédi, které povedou k navrhu na zlepSeni hodnoticiho systému na
zakladé Vaseho ndzoru a ndzoru ostatnich zaméstnancti.

V piipadé¢ dotazti ¢i nejasnosti mé prosim kontaktujte na emailové adrese:

adela.jetylkova@gmail.com

Velice Vam dekuji za Vasi ochotu a Cas,
Adéla Jetylkova.

1. Jste:
a) Zena
b) Muz

2. Jak dlouho pracujete na vydejnim misté?
a) 1-3 mésice

b) 3— 6 mésicu

c) 6-— 12 mésicu

d) Vice nezrok

3. Jste spokojen(a) s aktualni podobou hodnoticiho systému KPI?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne
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4. Je pro Vas model KPI srozumitelny?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpisSe ne

d) Ne

5. Je pro Vas model KPI motivujici?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

6. Kolik dosahujete primérné % v hodnoceni KPI?
a) 2%

b) 6 %

c) 10%

d) 14 %

e) 18%

7. Na kolik % jste spokojen/a se svymi vysledky?
a) 0%

b) 20 %

c) 40 %

d) 60 %

e) 80 %

f) 100 %

8. Ktera ze slozek je pro Vas nejsnadnéji dosazitelna?
a) Spokojenost vedouciho

b) Spokojenost zakazniki

C) Zakaznicky pfistup

d) Ptimy prodej

e) Chybovost

f) Vcasné vyplnéni dochazky
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vvvvv

Spokojenost vedouciho
Spokojenost zakaznika
Zakaznicky ptistup
Ptimy prode;j

Véasné vyplnéni dochazky

. Povazujete tento model za objektivni systém hodnoceni?

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

. Ktera ze slozek KPI Vam pftijde nejméné objektivni?

Spokojenost vedouciho
Spokojenost zakaznika
Zakaznicky ptistup

Ptimy prode;j

V¢éasné vyplnéni dochazky

Z4dn4, tento model mi vyhovuje

Jste na konci dotazniku, jesté jednou Vam velice d€kuji za vyplnéni dotazniku a za Vas

cas.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pjcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto préci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Adéla Jetylkova

V Praze dne: 30. 04. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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