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Abstrakt

Téma mé bakalarské prace je ,,Hodnoceni zaméstnancti v podniku®. Cilem je zhodnotit
dialezitost hodnoceni a jejich pfinost jak pro zaméstnance, tak i spolecnost. V teoretické
Casti jsem se zabyvala vyznamem, druhy a metodami hodnoceni. Dale jsem popisovala
hodnotitele, samotny proces hodnoceni a také hodnotici pohovor, jako nej¢astéji pouzivanou
metodu. Tyto znalosti jsem poté aplikovala pfi vyhodnocovani a zkoumani systému
hodnoceni ve spole¢nosti ZARA Ceska republika s.r.o., kde jsem pomoci dotazniku
oslovovala soucasné a byvalé¢ zaméstnance této spoleCnosti. Na konci této prace, jsem se
vénovala moznostem zlepSeni hodnoticiho systému.

Klicova slova

Hodnoceni zaméstnancli, zameéstnanci, zpétnd vazba, hodnotici pohovor, zlepSeni
hodnoticiho systému

Abstract

My bachelor thesis' topic is called "Evaluation of employees in a company." The main goal
of this thesis was to recognize the importance of evaluations and their benefits for employees
and a company itself. In the theoretical part | was investigating the purpose, different kinds
and methods of such evaluations. Next | was describing the person who leads the evaluation,
the main process of evaluating an employee and the interview as the most common methods
to apply. The knowledge | gathered was therefore put into practice for the assessment and
researching the evaluation system at ZARA CR s.r.0., where | was asking their current as
well as former employees to fill a survey about their experience of this company's evaluation
system and its benefits for them. In the last part of this thesis | was researching the options
for increasing the quality of the evaluation system.

Key words

Evaluation of employees, employees, increasing the quality of the evaluation system
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Uvod

Ma bakalaiska prace se zabyva problematikou hodnoceni zaméstnancii v podniku. Je
rozdélena na dvée Casti, a to Cast teoretickou a praktickou. Podklady pro praktickou ¢ast jsem

naderpala v odévni spole¢nosti ZARA Ceska republika s.r.0.

Toto téma jsem si vybrala na zdkladné své zkuSenosti s hodnocenim zaméstnanct,
ke které jsem méla Sanci se jako zaméstnanec spole¢nosti ZARA CR s.r.0. dostat. Soucasné
si myslim, Ze je obecn¢ dllezitost hodnoceni brana na lehkou vahu ptesto, ze ma velky vliv

a dopad na zaméstnance i spolecnost, proto by neméla byt podcenovana.

V teoretické ¢asti jsem Cerpala piedevsim z literatury, abych ucelila obecné znalosti
spojené s hodnocenim zaméstnancii. V prvni fadé jsem se zabyvala obecnymi informacemi

a definici hodnoceni zaméstnancu.

Poté jsem se vénovala oblastem, cilim a kritériim, ktera mohou byt hodnoceny
v souvislosti s hodnocenim pracovniho vykonu zaméstnanci. Dale jsem na zakladé

literatury rozdélila hodnoceni z hlediska osoby, ktery hodnoceni provadi, tedy hodnotitele.

V dalsich kapitolach jsem se orientovala na rizné metody a samotny proces
hodnoceni. Zamétila jsem se pfedev§im na hodnotici pohovor a jeho zasady. V posledni
kapitole teoretické ¢asti jsem se vénovala chybam, kterych se mohou hodnotitelé pfi procesu

hodnoceni dopustit.

rowr

Ke zpracovani praktické ¢asti jsem pouzila informace ziskan¢ pomoci dotaznikt od
soucasnych nebo byvalych zaméstnancii spolecnosti ZARA CR s.r.0. Dotaznik obsahoval

patnact otazek a byl v elektronické podobé.

V posledni ¢asti jsem se soustiedila na navrhy na zlepSeni hodnoticiho procesu ve
spolecnosti, a to jak na zdklad¢ informaci ziskanych z dotaznikt, tak i svych znalosti

ziskanych z praxe a z literatury.

Cilem je zhodnotit systém hodnoceni zaméstnancii ve spoleénosti ZARA CR s.r.0.
Z pohledu zaméstnanct. Zjist'ovala jsem, jestli viibec dochazelo k pravidelnému hodnoceni,
jak formalnimu, tak 1 neformalnimu. Jak ¢asto byli zaméstnanci hodnoceni a také jestli byli
s timto systémem spokojeni. Dale mé zajimal cely proces hodnoceni, kolik ¢asu na néj bylo,

dostal-1i zaméstnanec zpétnou vazbu nebo jestli byla moznost se k vysledu posudku vyjadrit.
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Teoreticka c¢ast



1 HODNOCENI ZAMESTNANCU _
OBECNE INFORMACE

Hodnoceni zaméstnanci v podniku mizeme definovat jako hodnoceni c¢lena
organizace hodnoceného dle jistych kritérii na zdklad¢ informaci o jeho pracovnim vykonu,

a to kvalifikovanym pozorovatelem (hodnotitelem). (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 418)

Nehodnotime vSak jen jeho pracovni vykon, ale i motivaci, vlastnosti, nazory ¢i postoje

S timto spojené.

Abychom mohli ptikrocit k bliz§im informacim o hodnoceni zaméstnanct, je nutné
si definovat, co vlastné znamena pracovni vykon, schopnosti a motivace zaméstnancti, které

definuji roli zaméstnance.

,Pracovni vykon je vysledek prace a chovani vyjadieny mnozstvim prace, kvalitou
prace, vCasnosti plnéni, pfistupem k préaci, pfitomnosti v praci apod. Pracovni vykon
zaméstnanct je funkci schopnosti a motivace zaméstnanct k vykonévani sjednané prace a

dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu.* (Sikyi, 2014, s. 109)

Schopnosti a motivace pracovnika, ktera mtize byt vysvétlena jako ochota vykonavat
uréenou praci, ovliviiuje jeho pracovni vykon, a to ma dopad na hospodateni podniku, trzni

a provozni vysledky nebo finanéni vysledky celé organizace. (Sikyt, 2014, s. 109)

Takovéto hodnoceni je nutné provadét v kazdé organizaci, protoze vysledky
pracovniho chovani jedinctt mohou pomoci pii dal§im personalnim rozvoji (Kdo je vhodny
kandidat pro povySeni? Kdo by mél navstivit vzdélavaci kurz?). Pravidelné hodnoceni také
funguje jako nastroj fidici pracovni vykon zamé&stnancti. Manazefi jsou diky tomu schopni
kontrolovat, vést a motivovat zaméstnance k poZadovanému vykonu anebo cilim celé

organizace.
Zakladni ukoly hodnoceni:

e Ziskat informace o pracovnim vykonu a chovani potiebné pro vedeni pracovnika,
e Rozhodovat o rozmisténi pracovnikd,

e Rozhodovat o ptipravé a vzdélavani pracovnikd,

e Planovat osobni rozvoj pracovnika a nastupnictvi v pracovnich funkcich,

e Poskytnout pracovnikovi informace nutné ke zlepSeni jeho prace,

| 7



e Diferencovat odménovani,

e Zjistit uCinnost personalniho fizeni (spokojenost pracovnika)

(Cejthamr, Dédina, 2005, s. 230)

Definovani role

Y

> Dohoda
0 pracovnim vykonu

s

Hodnocer f’\'\.""ll
‘ “

pracovniho vykonu pracovniho vykonu

Obrazek €. 1 — Proces rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. s. 111.
ISBN 978-80-247-5212-9.

Mame nékolik typl, zpisobil a pribéht hodnoceni, které se mizou lisit, naptiklad
kvili velikosti podniku. Prvnim typem je hodnoceni pomoci protokolu, jedna se o
systematické hodnoceni (formalni), je typické pro vétsi podniky. Tento typ hodnoceni je
povazovan za formalngjsi zptsob, jsou dany terminy, kdy musi byt tento formular vyplnény,
hodnotitel je proskoleny atd. Sbér informaci je systematicky a postup je stejny, pro vSechny
hodnocené. Zaznamy ziskané pii hodnoceni se ukladaji do osobnich slozek zaméstnancii.

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 418)

Druhym zptisobem je nesystematicky typ hodnoceni (neformalni), kdy nadfizeny
kazdodenné rozhoduje o vykonech zaméstnanct. Kvuli své neformalnosti byva nekdy
povazovan za horsi, ackoliv to nemusi platit. Tento typ hodnoceni zpravidla nebyva nikde
zaznamenany. Radime sem napiiklad pochvalu, ta pak miize byt velkym motivaénim
prostfedkem k lepSimu vykonu prace. Dle mého nézoru je velmi efektivni a jeji dilleZitost se

podceiiuje. (Bednat, 2013, s. 76)

Samotné hodnoceni probiha periodicky (vétSinou jednou za rok), samoziejmé se
frekvence 1i$i v zavislosti na velikosti podniku a dalSich faktorech. Nadfizeny by m¢él
hodnoceného pracovnika dobie znat, pozorovat jeho pracovni rezim. Nejdiive hodnotitel
vyplni pfislusny hodnotici dotaznik, poté dojde k hodnoticimu pohovoru se samotnym

hodnocenym zaméstnancem. Hodnotitel piedavé pracovnikovi zpétnou vazbu, dd mu

| 8



moznost se k tomu vyjadfit a také vymysli cile a opatfeni k dalSimu zlepSovani pracovniho
vykonu, ztohoto divodu je hodnoceni se zpétnou vazbou zdkladnim prvkem fizeni

zamé&stnancu. (Plaminek, 2009, s. 117)

Vysledkem kazdého hodnoceni by mélo byt ocenéni pozitivniho piinosu pracovnika
pro spolecnost, stejné tak poukdzani na rezervy pracovniho vykonu a moznosti dal$iho
rozvoje, jak po firmu, tak i osobniho rozvoje. Z toho pohledu nam hodnoceni pomaha se
stabilitou zaméstnancii a celkové s interpersonalnimi vztahy ve firmé. Ke zlepseni nebo
ustaleni vztahti ve firmé¢ bychom se pfi hodnoceni méli zaméfit na informace spojené
S nazorem pracovniku na fizeni spolecnosti, s jejich spokojenosti ¢i nespokojenosti nebo

S potiebou dalsiho vzdélavani.

(Arnold, 2007, s. 224)
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2 OBLASTI A CILE HODNOCENI

2.1 Oblasti a kritéria hodnoceni

Ptedtim nez dojde k samotnému hodnoceni, musi byt vymezena hodnotici kritéria,
ktera maji byt pouzita. Pfedstavuji méfitko a pomahaji utvaret vysledek onoho hodnoceni.
Kritérii nebo oblastni je veliké mnozstvi, vzdy zalezi na druhu préace, kterou zaméstnanec
vykonava. Soubor hodnoticich kritérii Ize dle Kaspera a Mayrhofera rozdélit do tii skupin:

a. Vlastnosti, b. Pracovni vysledky nebo c. Chovani zamé&stnance.

viastnosti

hodnotici kritérium

vykonové vysledky chovini

Obrazek ¢. 2 — Hodnotici kritéria

Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, ftizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. s. 427. ISBN 80-86131-57-2.

2.1.1 Vlastnosti zaméstnance

Vlastnosti jsou trvalé rysy osobnosti pfipsany konkrétni osobé. Praveé kategorie
hodnoceni vlastnosti pracovnika patii k nejéastéjsim, i kdyz ptinasi spoustu problémi nejen
Vv oblasti prace. Vedou totiz mezi lidmi k nezddoucim reakcim a konfliktiim. Pozorovani
vlastnosti ¢loveéka je velmi problematické, vidime vysledky prace anebo chovani, ale ne

pfimo vlastnosti.

Naptiklad pracovitost neni na pohled ziejma, ale chovani, které nam ukazuje, ze dany
pracovnik zlstava v praci déle, aby ji dokon¢il, pozorovat mizeme. Avsak tento pohled na

véc miZze byt matouct, fakt, ze dany pracovnik zlstava v praci déle, miize znamenat i to, Ze
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nestihd plnit svou préci, protoze trdvi pracovni dobu na internetu nebo povidanim si
s ostatnimi kolegy. Proto mizeme vidét, Ze k hodnoceni pracovniki dle jejich vlastnosti,

potfebujeme znat i dalsi vysvétleni.

Mezi pozitiva této metody patii nizké naklady a moznost pouziti, d4 se pouzit na kazdého
pracovnika napfi¢ pozicemi. I pfesto tato technika neni pfili§ doporu¢ovana pro mozné

zkreslovani.

2.1.2 Pracovni vysledky

Dle této kategorie dochazi k hodnoceni pracovniho vykonu neboli cinnosti
pracovnika, napiiklad prodané vyrobky, vyrobené kusy nebo uzaviené¢ smlouvy apod.

Miuzeme mluvit o tvrdych a meékkych hodnoticich kritérii.

Tvrda kritéria hodnoceni pracovniho vykonu jsou naptiklad vyrobené kusy urcitého
vyrobku. Lze je méfit a jsou evidovana v systémech spolecnosti, jsou tedy objektivni. Mékka
kritéria hodnoceni jsou naproti tomu zévisla na odhadu hodnotitele. Pouzivaji se naptiklad

ve vyzkumnych oddélenich, kde je limitovana moZnost méteni.

Vysledky pracovniho vykonu jsou mnohdy zavislé na vydélku pracovnika, ¢im vice
smluv pracovnim uzavie, tim vétsi finanéni odmeéna ho ¢eka, cilem je tedy maximalizace.
To muze vést k zanedbavani dalSich cinnosti nebo jejich aspektl napt. spoluprace

s ostatnimi kolegy, dopad na kvalitu nebo spokojenost zdkaznikd.

2.1.3 Chovani pracovnika

Do této skupiny fadime napiiklad samostatnost pii vyfizovani ukold, tymovou
spolupréci, preciznost apod. Hodnoceno je pozorovatelné chovéni, které bylo zaznamenano
pti vykonu prace. Dulezité je zde konkretizace a specifikace rysu chovani. Miize se jednat o
otazky typu: Je zaméstnanec piipraven a ochoten poradit zdkaznikovi? Umi asertivné

reagovat 1 ve vypjatych situacich?

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 427-430)

2.2 Cile hodnoceni

Jak jiz bylo feceno v prvni kapitole, hodnoceni poméha s dal§im personalnim

rozvojem zamestnancii, a tak i celé spolecnosti. Mimo to je hodnoceni zaméstnancli spojeno
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také s nemalymi ndklady. Hodnotitelé musi byt proskoleni, to si zad4 jak penézni naro¢nost,
tak 1 Casovou. Z téchto diivodd musi byt cile nebo funkce hodnoceni pfimo vymezeny.
Hodnoceni je tizce spjato s cili podniku, navzdjem se formuji, Ize je kategorizovat dle

Kaspera a Mayerhofera nasledovné:

2.2.1 Rozhodnuti tykajici se personalu

Hodnotici posudky rozhoduji o pohybu zaméstnanctu jako je napiiklad pfesouvani
zaméstnancl, povysSeni anebo vypovédi. Mizeme sem také ftadit persondlni rozvoj

zaméstnanct, dle hodnoceni pozname, je-1i vhodna néjaka forma vzdélavani.

2.2.2 VySe mezd

Rozdilna vySe mezd zaméstnancti podniku je imérnd vykonu prace, a tudiz je i
zavisla na vysledcich pravidelného hodnoceni.
2.2.3 Podpora zaméstnancu

Pro zaméstnance je dulezita zpétna vazba, ktera se jim dostava od manazerti nebo

jinych hodnotitelt, jsou informovani o svych kladech a zaporech, coz ma prokazovat formu
podpory.
2.2.4 Podpora Fizeni a personalni kontrola

Do této skupiny fadime stanovovani cili pro nasledujici obdobi, motivace

zamé&stnanci, pracovni kontrola, porovnavani stanovenych cilt a skute¢nost apod.

2.2.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni ndm pomahd ukazovat uspéSnost personalu, moZnosti personalniho

rozvoje, a 1 kontrolu pracovniho vykonu.

2.2.6 Personalni planovani

Strategicka 1 operativni rozhodnuti managementu jsou zavisla na persondlnim

planovani (ziskavani personélu, propousténi, rozvoj zaméestnanci).

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 420)
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V praxi nemusi hodnoceni obsahovat vSechny vySe zminéné kategorie, vétSinou
obsahuje jen né¢jaké, nejcastéji se jednd o: rozhodnuti tykajici se personalu a uréovani vyse

mezd.

Pokud bychom chtéli hodnotit v§ech Sest vyse uvedenych cilti najednou, muze zde
dochazet ke konfliktu role hodnotitele, stietava se zde role soudce a role podporovatele. Roli
soudce musi hodnotitel zastat, jedna-li se o vysledky pracovniho vykonu jako takového,
které vyzaduji se nezaujeti. Naopak role podporovatele ocekava jistou podporu, motivaci a
dodani odvahy. Tyto dv¢ role si vSak navzajem rozporuji. Proto je mnohdy doporucovano
tyto dvé oblasti hodnoceni rozdélit na dvé ¢asti a hodnotit kazdou z nich zvIast' i v jiném
¢ase. Prvni systém hodnoceni bude slouzit k podpofe cili spolecnosti jako celku a druhy

bude napomahat osobnimi rozvoji zaméestnancii.
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2.3 Cile pracovnikii

Pro pracovniky je hodnoceni ptfinosné, aby mohli sledovat své osobni cile, které se

od cild podniku li§i a mizeme je rozdélit do tii skupin.

2.3.1 Cile v oblasti kariéry

Do této oblasti fadime kariérni rozvoj v podniku. Zaméstnanci toto hodnoceni

vyuzivaji, aby sdélili zajem o kariérni posun a ziskali od vedouciho potifebné informace.

2.3.2 Mzdové cile

V ramci hodnoceni maji zaméstnanci také moznost sdé€lit své predstavy ohledné
mzdy. Pracovnici o ni totiz maji individualni ptedstav, o vysi, ktera jim néalezim, vétSinou se
porovnavaji s ostatnimi zaméstnanci. Nebo je tu také vysSe potifebnd pro pokryti Zivotnich

potieb, naptiklad placeni hypotéky apod. Proto se tyto pfedstavy mohou znac¢né¢ lisit.

2.3.3 Vykonové cile

V ramci této kategorie se zaméstnanci dostava zpétna vazba v souvislosti
s hodnocenim jeho pracovniho vykonu nebo silnych a slabych strankach. Je pochvalen za
dobie odvedené vykony, ale sou¢asné by mél pracovat na slabych strankéach, aby jeho vykon

zlepsil.

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 422)
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3 HODNOTITEL

Existuje velké mnozstvi moznosti hodnoceni v souvislosti s hodnotiteli. Kazda firma
ma nastaveny takovy zptsob hodnoceni, ktery jim vyhovuje. Proto se dale budu vénovat

riznym typum hodnotiteld dle Kaspera a Mayrhofera

(Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. s. 427. ISBN 80-86131-57-2.)

3.1Nadrizeny nebo vedouci pracovnik

Nadrtizeny je jako hodnotitel velmi vhodny, ma mnoho moznosti pozorovat pracovni
chovani zaméstnance. Hodnoceni prostiednictvim nadfizeného je odivodiovano jeho
kompetenci v udélovani odmén, které je s pracovnim vykonem svazano. Pfi tomto typu
hodnoceni mtze dochazet ke konfliktu roli (viz. Kapitola 2.2 Cile a hodnoceni), to mlze

znacéné ztizit cely proces.

Tato metoda hodnoceni neni pfili§ vhodna pro hodnoceni novych zaméstnanci,
VvV tomto piipad¢ se doporucuji jiné metody, naptiklad hodnoceni kolegy (tomuto se budu

dale vénovat podrobnéji).

Dal$im problémem je fakt, Ze se pracovnici v pfitomnosti vedouciho nebo
nadfizeného chovaji jinak, neZ kdyZ s nimi nadfizeny neni. Snaha udélat dobry dojem a
zapisobit tak dlouhodob€ na nadiizeného, muze celé hodnoceni zkreslit. Tento jev je

oznac¢ovan jako fizeni dojmu (Impression-Management).

3.2Kolegové

Hodnoceni prostrednictvim kolegii neni zatim tolik rozsifené, ale v poslednich letech
se tento trend rozrustd. Kolegové vzijemné spolecné travi vice Casu, proto mohou
vypozorovat a zjistit o sob¢ navzijem vice informace, zpravidla zde také nedochazi ke

zkresleni vlivem snahy udélat dobry dojem.

Tato metoda je velmi vhodna, predev§im pii hodnoceni tymové spoluprace, pti tomto

posuzovani jsou kolegové vhodnéjsi nez nadfizeni.

V nékterych situacich tento styl hodnoceni neni pfili§ vhodny, a to v ptipad¢ kdy je

zisk jednoho pracovnika, spojen se ztratou druhého pracovnika. Naptiklad dva pracovnici
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chtéji absolvovat Skoleni v zahrani¢i, firma ma vSak finance jen pro jednoho z nich a je nutné
rozhodnout, ktery z nich pojede. V tomto ptipadé by hodnoceni kolegli nemuselo byt

objektivni, a proto se nedoporucuje, je vhodnéjsi, aby o tomto rozhodl nadiizeny.

3.3Podrizeni

Posuzovani smérem vzhiiru, je dalSim typem hodnoceni, které je realizovano

podfizenymi pracovniky. Jedna se o anonymni vyplnéni dotazniku.

Toto hodnoceni neni vhodné pro celkové hodnoceni pracovniho vykonu, ale jen

zjisténi chovani v souvislosti k podiizenym, jak je pracovnik vnimam jako vedouci.

Podtizeni dokaZou ohodnotit klady a zapory vedouciho pracovnika, naptiklad jak
s nimi komunikuje nebo jak fesi vypjaté situace. Zpétna vazba dava hodnocenému moznost

dalsiho rozvoje jako vedouciho.

3.4Sebehodnoceni

Forma sebehodnoceni se zaCind uplatiiovat stile Ccastéji, zvySuje veEtsi
akceptovatelnost hodnoceni ze strany hodnoceného. VétSinou dojde k hodnoceni ze strany
vedouciho pracovnika a k sebehodnoceni, na zakladé tohoto se poté sestavi hodnotici

posudek.

Kvili moZnym rozporim v téchto dvou typech hodnoceni, miiZe dochéazet ke
konfliktim. Nekteti pracovnici se hodnoti mirné€ji a nékteti zase naopak ptisnéji, zavisi to
na sebevédomi pracovnika. Kvili tomuto mize potom pii posudkovém pohovoru dochazet
ke konfliktim. V zdsadé¢ neni mozné se témto konflikthm vyhnout, jeli hodnoceny
zaméstnanec nespokojen s hodnoceni a shledava ho nespravedlivé, dochazi z jeho pohledu

ke ktivdé. Urcité by zde mél byt prostor pro argumentaci s nadiizenim o tomto pocitu.

3.5Hodnoceni 360 stupni

Poskladame-li vSechny vyse uvedené druhy hodnoceni dohromady, tedy hodnoceni
nadfizenym, podfizenymi, kolegy, sebehodnoceni, ale i naptiklad hodnoceni zékaznikl
(zakaznici hodnoti pracovniky, se kterymi pfisli pfimo do styku), ziskame 360 stupiiové
hodnoceni neboli také hodnoceni kolem dokola. Jeding tak, ziskdme celkovy obraz o

hodnoceni, protoze vySe zminéné kategorie, se vétSinou zabyvaji jen urcitou oblasti.
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Vétsinou se vyplnuji pisemné protokoly hodnoceni, které jsou poté vyhodnoceny nezavislou

osobou, vét§inou zaméestnancem z externi agentury.
Toto hodnoceni se sklada z nékolika kroku:

1. uréeni, kdo bude hodnotit

2. ziskani pisemnych posudkil

3. vyhodnocovani

4. zpétné hlaseni

5. pohovor s hodnocenim pracovnikem

Zpétné hlaseni hraje pii hodnoceni velmi duilezitou roli, podporujeme-li pracovnika,

existuje vétsi pravdépodobnost zlepseni.

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 423-426)

| 17



4 METODY A PROCES HODNOCENI

Po stanoveni kritérii hodnoceni, musime rozhodnout, jakymi metodami budeme
zaméestnance hodnotit. Existuje spousta typt metod hodnoceni, které se vyskytuji

V literatufe, ale v praxi se poté priliS Casto nerealizuji, proto se budu zabyvat jen témi

vvvvvv

4.1Metody hodnoceni

4.1.1 Hodnoceni zaloZené na stupnicich

v

Do této kategorie fadime nejrozsifenéjsi metody hodnoceni a ty se vyskytuji ve dvou
formach, prvni z nich je — pfifazovaci metoda a druhou z nich je — pfifazovaci stupnice
s metody chovani.

Pfi hodnoceni, kde se vyuzivaji piifazovaci postupy, ma hodnotitel k dispozici

stupnici s o¢islovanymi kategoriemi. Viz obrazek nize.

dodrzuje smluvni terminy

I ) 3 1 <

vZdy s malo zpravidla ¢asto ne zindka
vyjimkami
Obrazek €. 3 — Priklad prirazovaciho postupu

Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni, organizace. Praha:
Linde, 2005. s. 436. ISBN 80-86131-57-2.

Tato metoda hodnoceni, pfipominajici stupnici zndmkovani ve Skole, je jednoducha
a nenakladna. Na druhou stranu, kategorie poskytuji veliky rozestup mezi sebou, proto miize

dochdzet bud’ k moc mirnému, nebo naopak moc pfisnému hodnoceni.

Dalsi problémy mtize pfinaSet tendence hodnotitelli k extrémiim, tim rozumime
krouzkovani krajnich hodnot. Nebo naopak tendence hodnotiteli upinani se na stiedni

hodnoty. Proto je také tato metoda povaZovana za problematickou. Aby byly tyto problémy
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minimalizovany, byly vytvofeny stupnice, kde misto stupné hodnoceni pomoci ¢isla,
hodnotime popisem chovani. Tyto popisy mohou byt vysoce ¢i naopak nizce

konkretizovany. Viz. Nasledujici priklady.

spoluprace

L ! |

I | | |
vyrazna dobra je schopny vykazuje nejevi
schopnost schopnost spoluprace, maly sklon sklon
ke spolupraci. ke spoluprici, neprosazuje ke spolupriaci, ke spoluprici
ma viak ma vlastni vlastni drzi se ale
viastni nizory. nazor, nazor se svymi
umi ostatni je uznavan nazory
pozitivné ostatnimi zpatky,
ovlivnit j¢ nenapadny

Obrazek €. 4 — Popis chovani s vysokym stupném konkretizace

Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. s. 436. ISBN 80-86131-57-2.

spoluprace

odtazivy ncochota druzny lchee velmi
K navazani navaze vstreny
kontaktu kontakt

Obrazek €. 5 — Popis chovani s nizkym stupném konkretizace

Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. s. 436. ISBN 80-86131-57-2.

Kvalita hodnoceni roste s rostouci konkretizaci této hodnotici stupnice. Je proto
dilezité pii vytvafeni téchto stupnic byt co mozna nejvice konkrétni v souvislosti

S pracovnim vykonem a chovéanim.

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 435-437)

119



4.1.2 Hodnoceni orientované na rozdily

Ptestoze jsou vySe uvedené metody velmi rozsifené, nelze je pouzit vzdy a
setkdvame se zde také s jistymi problémy, o kterych jsem se jiz zminovala. Stejné tak
zlepSeni pracovniho vykonu, pfi hodnoceni touto metodou, vyjde naprdzdno. Pracovnik je

bran takovy, jaky je (je ,,dobry* ale ne ,,nejlepsi).

,»Toto je podminéno zasadnim postupem pii1 posuzovani na zaklad¢ stupnic. Piiklad
na objasnéni: Predpokladejme, Ze nadiizeny ohodnoti kooperativni chovani svého
spolupracovnika na Sstupnové skale (5 = Spatné, 1 = velmi dobie) hodnotou ,,2%, tudiz
»dobfe“. Tento posudek oznaleny ,kifizkem* na stupnici u ,,2° realizuje predstavu, ze
chovani v rdmci spoluprace je v hodnoceném obdobi ,,dobré* — a sice konstantni! Praveé to
vSak prakticky sotva souhlasi. Spoluprace v piikladu uvedeného pracovnika je v pribchu
pracovnich tydnti a mésict nékdy o néco lepsi nez ,,dobra* a nékdy urcité také ,,horsi, nez
je zndmka ,,dobra“. Chovani pracovniki je béhem ¢asu odlisné a proménlivé. To znazoriuje

nasledujici graf.*
(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 437)

spoluprice

Obrazek €. 6 — Proménlivost zpiisobii chovani

Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, ftizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. s. 437. ISBN 80-86131-57-2.

Naopak metoda, ktera bere v ivahu rozdily v chovani, jasné ukazuje moznosti zmény
pracovniho chovani, a poté také i jeho zmény. Pfi posuzovani se soustfedime na ¢asy nebo
situace, kdy bylo pracovni chovani a vykon o néco lepsi. Tyto situace mame vypozorované,
a proto je nasledna zmeéna pro pracovnika leh¢i, protoze se jedna o néco, co uz nékdy predtim

vykonal.
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Toto hodnoceni ndm ukazuje rozdily na stupnici, hodnotitel mé skélu boda, naptiklad

100 a ty rozdé€luje, viz nasledujici obrazek.

piifadte prosim 100 bodu k jednotlivym odhadum v desitkich

velmi
Spatng
Spatné
piiméiend
dobre
velmi
dobre

spoluprice

s kolegy/kolegynémi ‘ - 30

—d
—
~

J

Obrazek €. 7 — Priklad posudku orientovaného na rozdily

Zdroj: KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, ed. Personalni management, fizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-86131-57-2.

Tento styl hodnoceni je vhodny zejména pro posudky, které jsou zamétené na rozvoj
pracovnikil. Pracovnik a nadfizeny spole¢né vymysli, jak zvysit podil ,,30* u vyroku ,,velmi

dobra‘.

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 437-438)

4.1.3 Hodnoceni dle dohodnutych cili
Toto hodnoceni je pouZivani pro posudky na manaZery nebo specialisty, zkouméame
zde dosazeni ptfedem stanoveného cile.

,Optimalné dohodnuté pracovni a rozvojové cile jsou takzvané SMART, to znamena
S — specific (specificky); M — measurable (méfitelné); A — achievable (dosazitelné); R —

relevant (relevantni); T — timed (terminované).

(zdroj: Sikyt, 2014, s. 113-114)
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4.1.4 Hodnoceni dle stanovenych norem

Tato metoda hodnoceni se pouziva pro hodnoceni d€lnikii a obdobnych profesi.

Zkouma se zde splnéni urcitych norem pracovniho vykonu.

(Sikyt, 2014, s. 114)

4.1.5 Hodnoceni popisem

Toto hodnoceni neni nijak omezovano nebo fizeno ur¢itymi oblastmi, které musi byt

hodnoceny. Jedna se slovni hodnoceni manazert a specialistd (predevsim).

(Sikyi, 2014, s. 114)

4.1.6 Hodnoceni metodou AC/DC (assessment centre, development

centre)

Hodnoceni pomoci téchto dvou centrem slouzi k dal§imu rozvoji zaméstnanct,
napiiklad ke kariérnimu rtstu. Jsou zde hodnoceny zpiisobilosti, pracovni vykon i potencial
uréenych zaméstnanci. Pouziti téchto center spociva ve skupinovém i individudlnim feseni
ruznych situaci, pii kterych budeme moci 1épe pozorovat skutecné schopnosti hodnocenych

pracovnikd.

(Sikyt, 2014, s. 114)

4.2 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni se sklada ze 4 ¢asti:

4.2.1 pripravna etapa

V této fazi vybirdme vhodné metody a kritéria hodnoceni. Probiha Skoleni

zaméstnancu, ktefi se podileji na hodnoceni.
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4.2.2 etapa sbéru informaci

Vyskoleny pracovnik sbira informace ohledné pracovniho vykonu a chovani

hodnoceného pracovnika, napt. pozorovanim.

4.2.3 projednavani ziskanych informaci

Porovnavame vypozorované a ziskané hodnoty s hodnotami, které jsou pozadavky
pro danou pracovni pozici. Tyto vysledky, by méli byt sepsany pisemné.
4.2.4 hodnotici pohovory

Poslednim krokem je setkani hodnotitele a hodnoceného zaméstnance, kde jsou mu

sd¢leny vysledky a plany na budouci rozvoj a zlepSeni.

(Cejthamr, Dédina, 2005, s. 230)
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5 HODNOTICI POHOVOR A ZASADY
HODNOCENI

5.1Hodnotici pohovor

Hodnotici nebo také posudkovy pohovor umoziuje hodnotitelim informovat
zamé&stnance a posoudit spole¢né jejich pracovni vykon za urcité obdobi s cilem rozvoje a

zlepseni jeho pracovniho vykonu a chovani do dalSich obchodi.

Hodnotici pohovor je formalni forma hodnoceni provadéna manazerem pravidelné
za urcité obdobi, naptiklad jednou za rok, jednou za pul roku, nebo po dokonceni né€jakého

projektu.

Béhem hodnoticiho pohovoru nejdiive manazer informuje zaméstnance o
dosazenych cilech, ten pak dostava prostor pro vyjadieni se k zavérim hodnoceni. A
souCasn¢ by méla byt soucasti tohoto pohovoru i diskuze a navrh na dalsi zlepSeni,
odstranéné nedostatki, dosahovani ¢i udrzeni motivace, i zlepsSeni celkového pracovniho

chovani.

Formalni hodnoceni vychéazi z minulosti, kdy hodnotime za ptedeslé obdobi, ale
sméfuje do budoucna. K uspésné realizaci hodnoticiho pohovoru a také zlepSeni pracovniho
vykonu zaméstnance, je nutné pravidelné hodnoceni pracovnika ze strany manaZera
Vv pritbéhu celého obdobi. Tyto nasbirané podklady o pracovnim vykonu, chovani, motivaci,
schopnostech nebo vysledcich umoziuji realizovat hodnotici pohovor a vyhnout se

pfipadnym nedorozuménim.

ManazZer by mél prodiskutovat s hodnocenym zaméstnancem, jak jeho pozitivni
pfinosy, tak i ty negativni. Doporucuje se zacinat s hodnocenim pozitiv, musi byt ocenény
kladné vysledky, o které se zaméstnanec zaslouzil. Musi byt upevnén pocit vyznamnosti,
odpovédnosti v souvislosti s vykonavanou praci. Chvalit zaméstnance mizeme i béhem
pracovnich porad, tedy vefejn¢, samoziejmé bychom méli tuto pochvalu odtvodnit,
abychom zabrénili negativnim reakcim. Vefejna pochvala miiZze namotivovat i ostatni

pracovniky K lepsim vykontim.

Ptedtim nez budeme se zaméstnancem projednavat negativa, kterych se dopustil,

musime peclive provétit diivody ptipadného pochybeni. Pfed vyvozovanim zavért, musime
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prezkoumat, za jakych okolnosti k tomuto doslo. Pokud se jedna o pochybeni z nedbalosti,
méli bychom tyto chyby postihovat. Na druhou stranu, pokud je chyba zplisobena
nevédomosti, vinna neni jen na stran¢ zameéstnance, ale také na strané manazera, ktery
odpovida za proskoleni a vybér vhodnych pracovniki. Jsou tu jistd pravidla, kterymi bychom
se méli tidit, pti sd€lovani kritiky. Pfipadné nedostatky, ¢i pochybeni, bychom m¢li fesit se
zaméstnancem vzdy v soukromi, bez dalSich osob, musime si také uvédomit, ze bychom
nem¢li kritizovat pracovnika, ale jeho pracovni vykon. Vzdy by sdélovani kritiky, mélo byt

predano zdvotile a klidné, bez ironickych poznamek apod.

Hodnoceni negativ i pozitiv pracovniho vykonu slouZzi nejen k fizeni zaméstnanct,

ale také k dosahovani urcenych cili.

(Sikyt, 2014, s. 115-116)

5.20rganizace hodnoticiho pohovoru

5.2.1 Zajistit prostory

Hodnotici pohovor by nemél byt nikym rusen, proto by mél byt zajiStén prostor, kde

muze byt tento pohovor v klidu vykonan.

5.2.2 Vyhradit potiebny cas

Obe¢ strany by si na hodnotici pohovor méli vyhradit ¢as, spéch a nedostatek ¢asu na
hodnoceni, je nezadouci. Stejné tak by priibéh nemél byt naruSovan ani telefony, nebo jinymi

pracovnimi zalezitostmi.

5.2.3 Stanovit cil rozhovoru

Meéli bychom hodnoceného zaméstnance informovat o cilech tohoto hodnoticiho

pohovoru.

5.2.4 Pripraveni osnovy

Manazer by si mél pfedem piipravit osnovu s né€kolika body, aby nezapomnél na

podstatné informace a zavéry. Prib¢h pohovoru totiZ miize odvést pozornost jinym smérem.
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5.2.5 Psani poznamek

Pro hodnotitele je také vhodné psani poznamek v pribehu hodnoticiho pohovoru,
aby tyto informace mohl poté zpracovat ve vysledném hodnoticim protokolu, nelze se
spoléhat pouze na vlastni pamét’. Doporucuje se také informovat hodnocené¢ho pracovnika

o psani téchto poznamek.

5.2.6 Zhodnoceni vysledkii

Na konci hodnoticiho pohovoru bychom meéli zaméstnanci sdé€lit vysledky a také

zopakovat cile, které z toho vyplyvaji.

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 146)
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5.3Zasady hodnoceni

e Pro zachovani objektivity, musi byt peclivy sbér informaci po celé¢ hodnocené
obdobi. Tyto informace musi byt piesné.

e Vzdy zacit s hodnocenim pochvalou nebo spokojenosti s vykonanou praci.

e Snazit se eliminovat stres, ktery muze byt v hodnocenych pracovnicich vyvolan.
Doporucuje se vysvétlit zaméstnancim, ze hodnoceni je vyhodné i pro né, aby
veédeli, kam se dale ubirat v jejich osobnim rozvoji.

e Ob¢ strany by méli projednavat pouze pravdiva a ovérend fakta.

e Hodnoceny by mél dostat prostor se k hodnoceni vyjadfit.

e Na nedostatky by m¢l byt zaméstnanec upozornén nekolikrat béhem neformélnich
hodnoceni, hned jakmile jsou tyto nedostatky zpozorovéany, ne az na zavérecném
hodnoticim pohovoru.

e Nedc¢lat predCasné zavéry pred oveétenim veSkerych fakti.

e Aktivné naslouchat — snazit se vZzit do situace druhého.

e Dodat zaméstnanclim zpétné hlaseni vyplyvajici z hodnoceni.

e Uvadét priklady konkrétnich situaci a také jak se v nich zaméstnanec zachoval.

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 144-146)
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6 CHYBY V HODNOCENI PRACOVNIKU

Existuji také chyby, které se mohou v systému hodnoceni vyskytovat, ztézuji celkové
hodnoceni anebo mohou zkreslit vysledky, proto je Zadouci se jim snazit vyhnout. Daji se
dale dle Kleibla, Dvorakové a Subrta kategorizovat do tii skupin — chyby Vv systému
hodnoceni, chyby ze strany hodnocenych a chyby hodnotitell. Budu se jim dale vénovat

podrobnéji nize.
6.1 Chyby v systému hodnoceni

Do této kategorie tadime chybné stanovend kritéria, metody, nedostate¢nou
objektivitu, nevhodny pribéh hodnoticiho procesu, uspéchanost, nedostate¢nou ucast

pracovnikd na hodnoticim procesu apod.

6.2 Chyby ze strany hodnocenych

Chyby, které se vyskytuji v této skuping, jsou napiiklad nedostatky v pfipravé

systému hodnoceni nebo z nedostate¢ného smyslu o dilezitosti a smyslu hodnoceni.

6.3 Chyby hodnotiteli

Tyto chyby jsou nejvice obsdhlé, jedné se o chyby z nedodrzeni cili nebo zasad a

pravidel hodnoceni. Daji se dale rozd¢lit do né¢kolika skupin:

a) Nevhodné zvolené méritko stupnice hodnoceni
Tato chyba se v hodnoceni mize projevovat vyssi shovivavosti. To miize
znamenat, Ze nejhorsi vykon je povaZovan za primeérny, tim padem, vSe, co je lepsi
neZ nejhorsi, je brano jako nadprimémy vykon. Opacnou chybou je pfiliSna
naro¢nost. To znamend, Ze, primérny vykon je povazovan za nejlepsi a vSichni
ostatni pracovnici dosahuji pouze podprimérnych vykonid. Ob¢ tyto chyby vedou
k demotivaci pracovniki.

b) Centraliza¢ni tendence

Tuto chybu miZeme vysvétlit jako tendenci hodnotit vSechny znaky
primérnou hodnotou, v hodnoceni chybi nadprimérné nebo podpriimérné hodnocent
pracovniho vykonu. Proto poté vychazi vétSina pracovnikli jako primérna.

Hodnotitel hodnocenému pracovnikovi nedava dostateCnou zpétnou vazbu jeho
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d)

f)

9)

h)

kladl a negativii. Toto hodnoceni ndm potom zéasadné zkresli skutecné vysledky.

Opét tento styl hodnoceni vede k demotivaci.

Efekt zakotveni

Timto efektem se rozumi zaujatost hodnotitele, ten si 0 hodnoceném vytvofi
obrazek, aniz by znal fakta jeho pracovniho vykonu. Muze to byt postaveno na
néjakém konfliktu z minulosti. Tato chyba v hodnoceni vede ke zkresleni vysledku,
vede k celkové pracovni neschopnosti a mize dokonce byt divodem k vypovédi ze

strany zamé&stnance.
Z:itéZ minulosti

Tato chyba tizce souvisi s efektem zakotveni, ktery jsem zminovala vyse. Jde
o0 to, ze pracovnik je spojovan s pfedchozim hodnocenim, a proto ma pocit, ze jeho
chovani ani vykon nema vliv na skutecné hodnoceni. Jeho snaha se mu jevi jako
zbytecnda, coz je Spatné. Kazdy zaméstnanec by mél mit mozZnost zlepSit své

hodnoceni, dle aktualnich vykon.

Chyba kontrastu

Hodnotitel porovnava vykon hodnoceného pracovnika se svym vlastnim
vykonem, chybi zde objektivita.
Negativisticka chyba

Hodnotitel je zaméfen pouze na negativni aspekty vykonového hodnoceni,
neudéluje pochvalu ani uznani, 1 kdyZ je na miste. Tento postoj vede ke konfliktlim,
hodnoceny vidi smysl v hodnoceni pouze v rekapitulovani chyb a jejich postihy.
Zaméstnanec také ztraci motivaci k dalsimu rozvoji.
Arogantni postoj

Hodnotitel nechdpe hodnoceni jako dialog a ptehlizi opravnéné a podlozené
argumenty a skutecnosti vedouci ku prospéchu pracovnika.
Halo efekt

Princip hal6 efektu spocivda v povySeni jednoho malého pozitivniho
pracovniho vykonu nad ostatni vice dilezité aspekty, a tim je celé hodnoceni
zkreslené. Tento efekt mize fungovat i naopak.
Chyba favoritismu

Tyto chyby lze povazovat za nejhorsi, jedna se o nedostatek etiky hodnotitele.

Do této skupiny patii naptiklad protéZzovani oblibenych zaméstnanct, urcitych
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socidlnich skupin, narodnosti, ras atd. Pretrvavani téchto chyb mlze narusit celou

socialni strukturu v organizaci. Proti tomuto by méli nadfizeni tvrdé bojovat.

(Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001, s. 147-149)
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Prakticka cast
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Spoleénost, kterou jsem vybrala pro tvorbu své bakalatské prace je ZARA CR s.r.o.

ve které jsem pracovala vice nez 2 roky.

7 CIL PRACE A VYZKUMNE OTAZKY

7.1Cil prace

Firmu dobie znam, a proto jsem se rozhodla zjisStovat spokojenost a urovein
hodnoceni zaméstnancti pravé pro tuto spolecnost, a to pomoci dotazniku. Po dobu jednoho
roku jsem také pusobila jako tutor, ktery hodnotil nové zaméstnance, z téchto zkusenosti

bych zde rada Cerpala.

Pfedtim neZ zac¢nu se samotnym vyhodnocovanim a zpracovanim dotazniku bych
chtéla kratce piedstavit spoleénost ZARA CR s.r.o. a poté piiblizit pozici tutora neboli
hodnotitele. Dale bych chtéla popsat dva typy hodnoceni, se kterymi se mizeme v této
spole¢nosti setkat a témi je bud’, hodnoceni novych zaméstnancti, anebo pravidelné pololetni
hodnoceni vSech zaméstnanci. Jelikoz spolecnost Citd vétsi mnozstvi zaméstnanct, ktefi
vykonévaji rzné pozice, je i zpisob hodnoceni a hodnotici formulaf jiny, proto bych zde

také chtéla vykreslit i ostatni pozice a k nim jednotlivé formulate.

Pomoci dotazniki budu oslovovat soucasné ¢i byvalé zaméstnance spolecnosti
ZARA CR s.1.0., jediné oni dokaZou odpovédét na otazky spojené s timto tématem. Bude se
tedy jednat o mensi pocet respondentil, coZ by mohlo vysledky ovlivnit a celkové je zkreslit.
Zara je typickd velkym pohybem zaméstnancl, lidé jsou pifesouvani rizné napfiic
pobockami. J& jsem pracovala jen v jedné z nich, proto vétSina oslovenych respondentd je
Z této jedné pobocky, to do jisté miry mlze vysledky také ovlivnit, protoZe na ostatnich
pobockach muze byt systém hodnoceni nebo jeho kvalita odlisna. VEtsi ¢ast dotazovanych,
uz ve spole¢nosti zaméstnanych neni, miize se stat, ze jejich zkuSenost se Zarou nebyla
dobré, naptiklad byli propusténi apod. i to muze ovlivnit odpovédi v dotazniku. Ja
Vv soucasné dobé¢ jiz také nejsem zaméstnancem této spolecnosti, moje zkuSenosti, nemusi

proto byt aktudlni.

Cilem této prace je ové&fit, zda byli zaméstnanci nebo jsou pravidelné hodnoceni. Jak

sami K hodnoceni ptihlizeji, jestli ho povazuji za piinosné. Zda jim je to ku prospéchu,
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pomaha jim se zaclenénim do pracovniho procesu, usnadituje pracovni vykon a napomaha

Vv osobnim riistu. Nebo jestli je to naopak.

7.2Vyzkumné otazky

Dle mé zkusSenosti, ziskané jako hodnotitel vim, Ze hodnoceni zaméstnancti jde ruku
vruce se zaSkolenim a vzdélavanim. Aby hodnoceni bylo efektivni, musi byt novi
zaméstnanci vhodn& zaskoleni. Bohuzel, z mého pohledu ve spoleénosti ZARA CR s.r.0.

neni zaskolovani ani hodnoceni zaméstnanct prikladana veliké dilezitost.

Mnohdy neni ¢as, proto k zaSkoleni nebo hodnoceni nedochazi bud’ viibec, anebo je

provadéno ve spéchu, coz mizeme mit Spatny dopad na jeho vysledky a efektivnost.

Také si myslim, Ze nedochazi k neformalnimu hodnoceni, které ma dle mého nazoru
velky vliv na motivaci zaméstnance. At uz jde o upozornéni na né&jaky nedostatek nebo

pochvalu za odvedeny ukol ¢i praci.

Zajima mé proto, jak toto vidi ostatni zaméstnanci, jestli je mozné tyto mé domnénky

potvrdit ¢i vyvratit.

1. Jsou zamé&stnanci spokojeni se systémem hodnoceni spole¢nosti ZARA CR s.1.0.?
2. Kdo je hodnotitelem?

3. Jsou zaméstnanci neformalné hodnoceni?

4. Je dostatek ¢asu na samotné hodnoceni?

5. Jaké jsou moznosti pro zlep$eni systému hodnoceni ve spole¢nosti ZARA CR s.r.0.?
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8 HODNOCENI ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI

8.1 Informace o spole¢nosti ZARA CR s.r.o.

ZARA CR s.r.0. je $pandlska odévni nadnarodni spoleénost, ktera je v obchodim rejstiiku
zapsana jako ZARA Ceska republika s.r.o. (dale jen ZARA), poéatky této spolenosti sahaji
do roku 1963. Jeji kamenny obchod byl vSak zaloZen az dvanact let poté, roku 1975 ve
Spanélském meésté La Coruiia. Jejim zakladatelem je Spanélsky podnikatel Amancio Ortega.
Zara se témer okamzité setkala s velkym uspéchem, diky tomuto bylo mezi 1éty 1976-1983
otevieno dalSich devét pobocek v nejvétSich Spanélskych meéstech. Roku 1988 zacala
spole¢nost Zara expandovat do zahranici, a to otevienim prvni Portugalské pobocky. Brzy
na to se pobocky rozsitovaly i dale naptiklad do New Yorku, Pafize nebo Mexika. Nyni ma

vice nez 2 100 obchodu ve vice nez 88 zemich.

Zara spadé pod spole¢nost INDITEX, ktery byla zaloZena roku 1985 a patii sem i
dalsi spolecnosti: Bershka, Massimo Dutti, Stradivarius, Pull & Bear, Zara Home a Uterqjie.
Celkem INDITEX ¢ita pres 7000 obchodit v 91 statech. V Ceské republice ZARA piisobi

V Praze, Brn¢ a Ostravé.

Tutor neboli hodnotitel je ¢lovek, ktery hodnoti nové pracovniky, ale ve skuteénosti
toho ma na starosti mnohem vice. ZaSkoluje je a je jejich pomocna ruka pfi jejich zacatcich
ve spolecnosti. Jejich pocet zavisi na velikosti pobocky, vétSinou se jejich pocet pohybuje
okolo 2-3 pracovniki. Ne kazdy se hodi na tuto pozici, v€tSinou je navrzen manazerem.
Musi to byt zaméstnanec, ktery v Zate pracuje jiz delSi dobu, musi mit znalosti, aby je mohl
predavat dale. Tutor musi byt komunikativni, sympaticky, zodpovédny. Je to n€kdo, kdo se
neboji fict a fesit 1 néjaky nepiijemny problém. Je to ¢loveék, za kterym ostatni chodi pro
rady a pomoc, proto musi byt pohotovy. Musi také umét pldnovat a organizovat praci,
protoze on sam planuje evaluace se zaméstnanci. Je dualezité, aby poté také informoval

manazera o prub¢hu evaluace, protoZe manazer nemusi byt pfitomen

Predtim nez se ze =zaméstnance stane tutor, zuCastni se zaméstnanec
nekolikahodinového Skoleni v kancelaii s HR manazerkou. Budouci tutor dostane néjaké
materidly a informace, které mu jsou napomocny pii vykondvani této prace. Dozvi se mimo

jiné 1 jak jednat s riznymi typy lidi, kazdy ¢lovék je jiny a nelze totiz se vSemi jednat stejné
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nebo jak, kdy a kde jednotlivé evaluace vykonavat. JelikoZz se zde jedna o nové pracovniky,

je nutna i jejich motivace.
POZICE V ZARE:

e Sales Asisstant — Prodejni astent/ka ma na starosti zakaznicky servis, prodej zbozi
a jeho dopliiovani nebo sklddani a véseni produktii a také praci na pokladné.

e Commercial Manager — blize v dalsich kapitolach

e Operational Manager — blize v dalsich kapitolach

e Head cashier neboli hlavni pokladni zodpovida za veskerou praci na pokladné a za
pracovniky, ktefi na ni pracuji. Zajist'uje veskerou administrativu spojenou
s chodem celé pobocky nebo $koli a hodnoti pokladni.

e Potential program — blize v dal$ich kapitolach

e Deputy manager je prava ruka Store manazera, pokud neni pfitomen, tak prebira i
jeho préci. Zodpovida predevsim za Commercial manazery, kterym pomaha,
trénuje je a hodnoti. Jeho prioritou je zdkaznicky servis.

e Section manager je manager bud’ z détského nebo panského oddéleni. Do jisté
miry miZe pracovat samostatné s ohledem na store manaZzera. Mize pfijimat
pracovniky pro své oddéleni, stejné tak, je i zaskolovat a hodnotit.

e Store manager je nejvyssi pracovnik na pobocce, vSichni ostatni pracovnici
spadaji pod ného. M4 na starosti veSkerou HR agendu — néabor a Skoleni
pracovniki, planovani smén nebo dovolenych. Zodpovida jak za veSkeré

pracovniky, tak i za prodejnu, posuzuje stiznosti, reklamace a vraceni zdkaznikt

Systém hodnoceni v ZARE mitizeme rozdélit do ¥ skupin, kazda se né¢im odlisuje, proto se

kazdé budu vénovat zvIast. !
Evaluace! novych zaméstnanci

Evaluace zaméstnanci v potential programu?

! Evaluace je oznaceni pro hodnotici pohovor
2Potential program je $koleni pro kariérni riist, je to jakasi zkuSebni doba pro povyseni
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Pravidelna pilro¢ni evaluace vSech zaméstnanci — ta je jest¢ rozdelena do dalSich

podskupin podle pozic, které ¢lovék v ZARE zastava

8.2Evaluace novych zaméstnancu

Evaluace novych zaméstnancii neboli hodnoceni, ma pomoci se zaclenénim do
pracovniho procesu a tymu. Prvni dny se tutor (hodnotitel) uyme nového néastupu a provede
ho po celé prodejné, sdé€li zékladni informace a je mu po celou dobu k dispozici. Par prvnich

dni jsou spolu na jedné zon&®, aby si na viechno novy ¢len tymu zvykl.

Po tomto zauceni uz ¢lovek pracuje samostatné, ale v ptipad¢€ potfeby se samoziejme

muze na cokoli zeptat tutora, poptipadé i jiného zaméstnance na prodejn¢.

S tutorem se poté setkava Ctytikrat, jednou za Ctrnéact dni praveé pii hodnoceni. Prvni
ze Ctyt sezeni je spise informativni, tutor sdéluje novému zaméstnanci dalsi informace, které
by k vykonu prace mohl potiebovat. Je tu také prostor na dotazy ze strany nového ¢lovéka.
Cilem tohoto hodnocenti je, aby byl vidét vyvoj a zlepSeni od prvni po posledni evaluaci.
Takeé ziskani v§ech pottebnych informaci a zpétné vazby. A také se probira, pokud ma ¢lovek
do budoucna zajem o néjaky kariérni postup. Tutor mize posoudit jeho schopnosti a vidét,
Ze by se na n&jakou vyssi pozici mohl hodit. Co mizZe byt velmi nevyhovujici, je fakt, Ze
tato evaluace vétSinou probihd na prodejné za jejiho b&hu, takze je casto malo Casu, jak na

jeji planovani, tak 1 samotnou realizaci.

Formuléat, ktery tutor vypliuje je rozdélen na dve ¢asti, a to na znalosti a postoje. Na
pfedni stran¢ je také samoziejmé misto pro vyplnéni osobnich udaji, jako je jméno
zaméstnance, jeho osobni ¢&islo, ivazek, datum nastupu a také jméno? tutora a jeho pozice,
namisto tutora mize totiz tuto evaluaci provést i manazer. Vyplnény formulaf se poté po
absolvovani uklada do ptisluSného Sanonu, do slozky zaméstnance, kam se uklada i pololetni
¢1 jiné hodnoceni.

Skala hodnoceni se pohybuje od 0 - 4:

a. 0. nelze hodnotit — pokud tuto ¢innost zaméstnanec jesté nevykonaval nebo ji neumi

3 Z6na je vymezeny prostor na prodejné, pracovisté zaméstnance, napiiklad: pokladna, kabinky atd.
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b. 1. Musi se zlepsit
c. 2. Dosahuje standartu
d. 3. Vyborny

e. 4. Umi naucit

8.2.1 Znalosti:

Znalosti jsou rozdé€leny do Sesti podkategorii, z nichz kazda obsahuje nékolik oblasti,
kterych se ptimo tyka.
1. Znalost produkti — ¢teni etikety (co vSe je mozni z ni vycist), styly, barvy (koédy pro
barvy), velikosti, rozdéleni prodejny

2. Ukoly na prodejné — doplitovani s PDA*, 25°, delivery®, zakladni znalosti koordinace’

3. Zakaznicky servis — zdraveni, znalost 6 minim®

4. Kontrola kabinek — kontrola kust a alarmu, udrZzovani ¢istoty v kabinkach
5. Dodavka — skladéani, véSeni, cenéni, organizace skladu

6. Provoz pokladny — odstranovani alarmi a skladani véci do tasky, zakladni operace

(hotovost a platebni karty)

Toto je pouze &ast okruhii, na které se tutor mize ptat. Tato ¢ast musi byt vyplnéna
spolecné s hodnocenym zaméstnancem, abychom zjistili jeho znalosti 1 nedostatky a mohli
ho tak navést ke zlepSeni. VZdy je nutné také uvést datum evaluace a podpis jak

hodnoceného zaméstnance, tak 1 tutora.

4 PDA je pfistroj, ktery pomaha s mnoha tikony, jako je napiiklad dopliiovani ze skladu na prodejnu
525 je oznadeni procesu doplitovani zbozi ze skladu na prodejnu

® Delivery je termin pouzivany pro dodavky zbozi

7 Zé&kladni znalosti koordinace, jsou pokyny pro udrzovéani vzhledu obchodu, kde ma byt co umisténo
86 minim, oznacuje Sest internich pravidel pro zaméstnance
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8.2.2 Postoje:

Tato ¢ast hodnoceni obsahuje postoje, které by mél vykazovat kazdy zaméstnanec
inditexu. Opét jsou rozdé€leny do Sesti podkategorii s ptislusSnymi oblastmi. V tomto ptipadé
neni nezbytné nutné vyptadvani se zaméestnance, zalezi hodné na tutorovi, ktery musi byt
dobry pozorovatel a na zéklad¢ toho hodnotit. Samoziejmée neni zakézané klast otazky, ale

jde spise o jakousi diskuzi. Hodnotici Skala je stejna jako v ptfedchozim piipadé.

1. Dochvilnost — dodrzuje smény véetné prestavek, upozoriiuje vedouciho na piipadné

nesrovnalosti, v¢as zdlivodituje manazerovi kazdou absenci (nemoc, zpozdéni atd.)

2. Osobni vzhled — vzdy je dobfe upraven, adekvatni uices a make-up nebo holeni, uniforma:

kompletni, v perfektnim stavu, jen v prodejné, adekvatni gestikulace a mimika

3. Tymova prace — je piipraven pomoci a je k dispozici, dokonc¢uje tkoly zapocaté ostatnimi

a naopak, sdili ukoly, vysledky a piedava informace
4. Efektivnost — zahajuje a dokoncuje tikoly ve stanoveném Case

5. Iniciativnost — aktivné vyhledava nové ukoly, spolupracuje na tkolech nad ramec vlastni

pozice

6. Loajalita k firmé — respektuje firemni pfedpisy, uplatiiuje vysoké naroky vici sobé

samotnému, vyhledava profesni rist ve firmé.

(Zdroj: interni materialy podniku)

8.3Hodnoceni zaméstnance potential comercial

Piedtim neZ budu popisovat formulaf, ktery je vypliovan pfi potentical programu

pro commerciala kratce vysvétlim, v ¢em tato pozice spociva.

Cely nazev této pozice je Potential commercial manager. VéEtSinou jsou a kazdé
pobocce dva commercidlové. Jsou to pravé oni, kteti maji na starosti vizudlni vzhled
obchodu. Rozhoduji o kombinacich obleceni, bot, kabelek i dopliikd, tak aby tvofily hezky
celek a celou kolekci. Dostavaji 1 spoustu informativnich fotografii, ze zahranici, které jim
maji pomoct nakoordinovat vSe, tak jak ma. PfestoZe vétSina obchodl u nds ma oteviraci
dobu az do vecera, oni chodi do prace vétSinou brzy rano. Pfedélavani obchodu je totiz
snazsi, kdyz je jeSté zavieno, nebo kdyz v prodejné neni moc zékaznikti. Neni-li pfitomny

manazer, tak zastupuji i jeho.
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Formular opét obsahuje osobni daje o skoliteli i o potentidlovi. Dale obsahuje pét
podskupin a kazda z nich nékolik ukoni, které jsou samostatné¢ hodnoceny. Na konci poté

shrnou piipominky k uplynulym dvéma tydniim a stanovi se cile na nasledujici dva tydny.

1. Produkt — znalost modnich trendu, znalost profilu zakaznika, znalost aktualni kolekce,
analyza prodavaného i neprodavaného produktu, znalost bestsellert, znalost a pouzivani zara

language®

2. Koordinace a komercnost — znalost koordina¢nich pravidel (interni pravidla), spravna
prezentace odévu, spravna prezentace doplikii a obuvi, znalost trzeb, kontrola skladovanych

zasob, piiprava slev*

3. Komunikace — posilani feedbacki vedeni spole¢nosti, pomoc a podpora pii organizaci

workshoptl, zdkaznicky servis, zaskolovani a informovéani ostatnich kolegl

4. Podpurny material — prace s figurinami, prace s ndbytkem a vybavenim prodejny, prace

s fotkami a jejich interpretace, vyuzivani technickych pomicek

5. Dovednosti a postoje — iniciativa (navrhy na zmény), dopad a vliv (uméni piesvéddit,
pfemluvit a ovlivnit ostatni k zaujeti spravného postupu), orientace na cil (zaméteni na dobry
pracovni vykon nebo zlepSeni stanovenych cilll), timemanagement (schopnost spravné
vyuzivat ¢as na praci), motivace a povéteni (motivace zamestnancti a zdraznéni dlezitosti
jejich prace pro cely tym), komunikace (pouziti komunikace pro tymovy rozvoj), angli¢tina

(plynuld Gstni a psana komunikace).

(Zdroj: interni materialy podniku)

8.4Hodnoceni zaméstnance potential operational

Pfedtim nez se budu zabyvat popisem hodnoticiho protokolu pro potential
operationala, pozici blize predstavim. Sama jsem tuto pozici vykonavala, a tak dobie vim,

jakou népln praci pfesné piedstavuje.

% Zara language, oznaluje viechny terminy, které jsou typické pravé pro ZARU, napiiklad vySe zminéné
evaluace, 25 apod.
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Potential operational manager zodpovida za celé technické zazemi pobocky, at’ uz
jde o pokladny, wifi, klimatizaci a dalsi veSkeré¢ technické pomucky, které jsou pii praci
vyuzivany. Také dohlizi a organizuje dodavky zbozi (dvakrat tydné — pondéli a Ctvrtek)
vcetné organizovani zaméstnanct, planuje a provadi inventury, organizuje praci na sklad¢ a

komunikuje s vedenim.

Skala hodnocenti je rozdélena do tii kategorii stejné jako v predchozim piipadé. Jen

body za jednotlivé aktivity mohou byt odlisné.

I tento formular opét obsahuje osobni udaje o Skoliteli i o potentidlovi. Dale je

hodnoceno pét kategorii s piislusnymi aktivitami.

1. Rizeni a optimalizace dodavek a skladu — pfiprava, planovani, organizace a obdrzeni
dodavek zbozi, organizace zaméstnancti béhem dodéavek zbozi, ptiprava skladu, dopliiovani

prodejny po obdrzeni zbozi

2. Organizace pokryti obchodu — produktivita a efektivita zaméstnancti, kontrola dennich

plant vSech oddéleni, optimalni pokryti zon prodejny

3. Prezentace obchodu — tklid (pravidelna kontrola a feSeni nedostatki s kontaktni osobou
z externi firmy), Gdrzba (feSeni problému), vizudlni strdnka obchodu (vylohy, nébytek),

odstranéni nebezpecnych predmétii a material z prodejny

4. Security, prevence a bezpec¢nost prace — inventura (proces, pravidla), pokladni procesy,
znalost a dodrZovani vSech bezpe€nostnich pravidel a pfedpist, uplatilovani a dodrzovani

firemnich prévnich piedpisti

5. Dovednosti a postoje — iniciativa (urcit problémy nebo pfilezitosti a jednat, aby to vedlo
k vyteSeni), dopad a vliv (uméni piesvédcit, pfemluvit a ovlivnit ostatni k zaujeti spravného
postupu), orientace na cil (zaméfeni na dobry pracovni vykon nebo zlepSeni stanovenych
cil), fizeni a organizace (organizace tymu, fizeni tymu smérem k vysledkim), motivace a
povéfeni (motivace zaméstnanci a zdlraznéni dulezitosti jejich prace pro cely tym),

komunikace (pouziti komunikace pro tymovy rozvoj).

(Zdroj: interni materialy podniku)
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8.5Pravidelna pilro¢ni evaluace vSech zaméstnancu

Kazdy zaméstnanec musi absolvovat piilro¢ni evaluaci, ta probihd vzdy v tinoru a
srpnu. Trva ptiblizn¢ hodinu, ale neni to jen vyplnéni formuldfe. Hodnoceny zaméstnanec
ziské feedback za cely uplynuly ptilrok, déle je prostor i pro jeho pfipominky ¢i dotazy a
Vv ptipad¢ z4jmu se zhodnocuje moznost kariérniho rastu. Princip tohoto hodnoceni je
odlisny od predeslych, které jsem jiz zminovala. Stejny hodnotici protokol totiz dostane jak
hodnotitel, tak i zaméstnanec, hodnoti oba dva. Zaméstnanec dostane také tedy moznost

zhodnotit sviij pracovni vykon a poté s hodnotitelem prochazi a porovnava ob¢ hodnoceni.

Hodnoceni je rozdéleno na dvé ¢asti — na povinnosti a schopnosti. Skala hodnoceni

obsahuje 4 stupné:

1. velmi nizkd troven
2. nizka Groven

3. vysoka troveil

4. velmi vysoka uroven

(Zdroj: interni materialy podniku)

Opct zde plati, Ze kazda pozice ma trochu jiny a na miru upraveny formulét, proto
bych opét rada blize popsala dva z nich — 3.3.1 Pololetni hodnoceni asistentd prodeje a 3.3.2

Pololetni hodnoceni commerciala.

8.6 Pololetni hodnoceni asistentii prodeje

Povinnosti — skladani, doplnovani, alarmovani, znalost produktt, skladu, proces delivery,
prace na pokladné, zdkaznické rezervace, prace se vSemi technickymi pomiickami,

koordinace, znalost moznosti kariérniho rtstu, zdkaznicky servis

Schopnosti — uniforma a image, ¢asova flexibilita, napomoc novym kolegiim, technické
porozumeéni, samotnost, rychlost, tymova prace, optimismus, zodpovédnost, zvladnuti

stresovych situaci, vlastni ndpady, angli¢tina
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8.7 Pololetni hodnoceni commerciala

Povinnosti — skladani, véSeni, udrzovani spravného poctu kust, interpretace fotek, znalost
trendi a kolekci, znalost koordinac¢nich pravidel, znalost produktli, ndbytek a zatizeni, prace

s — odeévy, obuvi a s doplnky, prace s figurinami, komunikace s vedenim, zdkaznicky servis.
Schopnosti — osobni vzhled, motivuje kolegy, rychlost, aktivni pfistup, ochota, optimismus,
schopnost ucit druhé, organizacni talent, kreativita, byt piikladem, casova flexibilita,
pfijimani kritiky.

(Zdroj: interni materialy podniku)

Angli¢tina je pro tuto praci velmi dilezitd, proto je také hodnocena, v pribchu
hodnoticiho rozhovoru, hodnotitel klade nékteré otazky v angli¢ting. Poté hodnotitel kratce
v nékolika vétach shrne poznamky, pfipominky, nebo pochvaly hodnotitele. Podepsany

formuléf, jak hodnotitelem, tak hodnocenym zaméstnancem, je poslan do HR kancelate.
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9 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Jak uz jsem zminovala vyse, jako vyzkumnou metodu jsem si vybrala dotaznik.
Ktery jsem rozposlala sou¢asnym a byvalym zaméstnancim spolecnosti ZARA. Dotaznik
obsahoval patnact otazek, vétSina z nich byla uzavienych, az na jednu otazku, ktera byla
polouzaviena (otazka Cislo 14. — budu se jim vénovat pozdéji), pocet respondentii byl maly,
1isi se na zaklad¢ otazek, vétsinou jich je celkem 56. V osloveni jsem respondentim tykala,
vim, ze je pro oslovovani pon¢kud nezvyklé, ale ve spole¢nosti vladne takova politika, proto
se mi to zdalo vhodné&jsi. Pro vSechny odpovédi budu uvadét jak procentualni zastoupeni
respondentd, tak i jejich skutecny pocet v zavorce. Déle bych se chtéla vénovat jednotlivym

otazkdm a odpoveédim v dotazniku formovanych do grafi.

1. Jsi Zena nebo muz? (se odpoveds)

® Zena
& Muz

Graf ¢. 1 — Pohlavi

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Prvni otdzka dotazniku byla sméfovana na pohlavi respondenta. Z 56 dotazovanych
odpovédélo 80,4 % zen (45 Zen) a 19,6 % muzi (11 muzi). Zen zaméstnanych pro
spolecnost ZARA bylo tedy témét 4x vice nez muzi. Tyto vysledky vSak nejsou pfiilis
prekvapivé, jelikoz Zara je odévni spolecnost a mddni priimysl obecné je Zendm mnohem

bliz$i neZ muzum.
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2. Jsi aktualné zaméstnancem spolecnosti ZARA s.r.0. ? (56 odpovid)

® Ano
® Ne

Graf ¢. 2 — Zaméstnanec

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Ve druhé otazce jsem se dotazovala, je-li respondent aktudlné¢ zaméstnancem
spole¢nosti ZARA nebo nikoliv. Pocet dotazovanych byl opét stejny tedy 56, z nich 66,1 %
(37 respondenttl) odpovédélo, Zze v soucasné dobé jiz zaméstnanci spolenosti nejsou,

zbylych 33,9 % (tedy 19 respondentti) aktualné pro spole¢nost pracuje.

Jak jsem jiz v kapitole ,,Cile a vyzkumné otazky* ve spolecnosti ZARA je velka mira
pohybu zaméstnanct. Timto myslim, jak pfesouvani zaméstnanct z pobocek, tak i Casté
nové nastupy, a i odchody stavajicich zaméstnancti. Dle mého néazoru je to zplsobeno,
narocnosti prace z pohledu kaZzdodenniho kontaktu se zakazniky, prace s lidmi je obecné
velmi naroc¢na a nedocenéna. Tento jev muze také ovlivnit nasledné hodnoceni a zaroven ho
1 zkreslit. Nespokojeni byvali zaméstnanci mohou vlivem Spatné zkuSenosti promitnout
negativitu 1 do svého hodnoceni, jednd se napiiklad o propusténé nebo nepovysené

zamestnance.

| 44


https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzPIKesMjtD4MFoA/edit#responses

3. Jak dlouho pracujes / pracoval jsi ve spolecnosti ZARA s.r.0. ? (56 odpovéd

@ Do jednoho roku
® 2-4roky

a @ 5avice let

Graf ¢. 3 — Délka pracovniho pomeru

(zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Délka pracovniho poméru hraje pii zkouméni kvality hodnoticiho systému
zaméstnanci dle mého ndzoru nemalou roli. Celkovy pocet respondentii byl 56. VétSina
dotazovanych tedy 46, 6 % (26 respondentti) odpovédélo, ze pracuji nebo v minulosti
pracovali pro spole¢nost ZARA do jednoho roku. 42,9 % (celkem 26) ze vSech dotazanych
odpovédélo, Ze jsou nebo byli zaméstnanci v rozmezi 2—4 let. Rozdil mezi prvni a druhou
hodnotici odpovédi neni vysoky, rozdil je tvoifen pouze dvéma respondenty. Nejmensi
zastoupeni a to 10,7 % (celkem 6) respondentd odpovédélo, ze pracuji nebo pracovali ve
spole¢nosti 5 a vice let. Tyto vysledky pouze podpofily mé myslenky, které jsem nastinila u

ptedchoziho grafu, a to o pohybu zaméstnanci.

4. Jsi / Byl jsi formalné hodnoceny? (Formalni hodnoceni - vysledkem je
pisemny posudek). Pokud je odpoved "Ne, vibec" pokracuj otazkou cislo 11.

(56 odpovédi)

@ Ano, pravidelng
@ Ano, nepravidelné
@ Ne, vibec

Graf ¢. 4 — Formdalni hodnoceni

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_ tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)
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zaméstnanci jsou nebo byli formalné¢ hodnoceni v dobé svého pisobeni ve spolecnosti
ZARA. Formalni hodnoceni, vice nez polovina z celkového poctu 56 respondentt, celkem
58,9 % (33) uvedla, ze byli hodnoceni pravidelng, coz je spravné. Dale 21,4 % (12)
respondentt uvedlo, Ze béhem zaméstnani u spole¢nosti nebyli forméln¢€ hodnoceni viibec.
V posledni tfad¢ 19,6 % (celkem 11) uvedlo, ze hodnoceni byli, ale toto hodnoceni bylo
nepravidelné. Mezi poslednimi dvéma odpovéd'mi, je rozdil jen v jednom respondentovi,

tudiz neni veliky.

5. Jak casto jsi/ jsi byl formalné hodnoceny? (44 odpovedi)

@ Jednou za pll roku
@ Jednou za rok
Jak to vyilo

Graf ¢. 5 — Cetnost formalniho hodnoceni

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Nasledujici otazky navazovaly na otdzku ptedchozi a jejich ucel byl, blize
charakterizovat proces formalniho hodnoceni. Pata otazka byla zaméfend na cetnost
nékteti v predchozi otdzce odpovédéli, ze hodnoceni nebyli viibec, tudiz tento proces
nemohou hodnotit. Celkovy pocet respondentt je tedy 44. VéEtSina oslovenych, piesnéji 75
%, jinymi slovy také % (33) respondentii uvedlo, Ze byli forméln¢€ hodnoceni jednou za ptl
roku. 13,6 % (6) respondentii uvedlo, Ze byli hodnoceni, jak se to zrovna ¢asové hodilo,
nebyla v tom pravidelnost. A zbylych 11,4 % (5) dotazanych odpovédélo, ze k jejich

formalnimu hodnoceni dochézelo jednou roc¢né.

| 46


https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzPIKesMjtD4MFoA/edit#responses

6. Kdo té hodnoti / hodnotil? (24 odpovedi)

@ Manazer, vedouci pracovnik nebo jiny
nadfizeny

@ Vyskoleny pracovnik pobodiky
Sebehodnoceni

@ Hodnoceni 360° (Hodnocend osoba
ziskava zpétnou vazbu od vice lidi -
nadfizeny, podfizeny, spolupracovn...

@ Kombinace sebehodnoceni a
hodnoceni manazera, vedouciho pr..

@ Mékdo jiny: externi pracovnik atd.

Graf ¢. 6 — Hodnotitel

(zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15 tXO0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

U této otazky byl stejny pocet dotazanych, tedy 44. Otazka se zaméfuje na druhy
hodnoceni z hlediska hodnotitele, na vybér bylo Sest typl. Z té€chto Sesti typi byly
respondenty vybrany pouze tfi z nich, 1. ,,Manazer, vedouci pracovnik nebo jiny nadiizeny*,
2. ,,vySkoleny pracovnik pobocky®, 3. , kombinace sebehodnoceni a hodnoceni manazera,
vedouciho pracovnika nebo jiného nadiizené¢ho®. Vétsina oslovenych, ¢iselné tedy 59,1 %
(26) uvedla, ze jejich hodnoceni provadét nadiizeny pracovnik. 22,7 % (10) respondent
odpovédélo, Ze hodnoceni jejich pracovnich vykonii bylo provadéno kombinaci

sebehodnoceni a hodnoceni nadiizeného. Zbyla ¢ast oslovenych respondentt, presnéji 18,2

% (8) odpovédelo, ze bylo hodnoceno vyskolenym pracovnikem pobocky.

7. Dostava / Dostavalo se ti od hodnotitele zpétné vazby? (42 cdpovedi

® Ano
® Ne

Graf ¢. 7 — Zpétna vazba

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)
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Sedmaé otazka se zamétovala na zpétnou vazbu hodnoceni. Ze 43 oslovenych, vétsina
tedy 83,7 % (36) uvedla, Ze jim po formalnim hodnoceni byla od hodnotitele sdélena zpétna

vazba. Na druhou stranu 16,3 % (7) oslovenych respondenti uvedlo opak.

8. Mas / Mél jsi prostor se k zaveru hodnoceni vyjadrit? (44 cdpoved)

@ Ano
® Ne

Graf ¢. 8 — Viastni vyjadieni k zavéru hodnoceni

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15 tXOUFBr2Ht3luuJhf0i6CSqQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Osma otazka se orientovala na vlastni nazor a moznost se k zdvéru hodnoceni
vyjadrit. Oslovenych respondenti bylo 44. Z tohoto celku vétSina, tedy, 79,5 % (35)
oslovenych odpovédélo, Ze na konci hodnoceni dostali prostor pro vlastni vyjadieni. Zbytek

oslovenych, ¢iselné tedy 20,5 % (9), uvedlo pravy opak, pro jejich nazor zadny prostor nebyl.

9. UrCujete / UrCovali jste spolecné cile hodnoceni pro dalsi obdobi?
(44 odpovédi)

® Ano
® Ne

Graf ¢. 9 — Cile pro dalsi obdobi

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)
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Predposledni otazka tykajici se formélniho hodnoceni, méla zjistit, jestli si hodnotitel
S hodnocenym zaméstnancem urcovali spolecné cile, které maji byt splnény do terminu
daliiho hodnoceni. Ciseln& jsou hodnoty tohoto hodnoceni stejné, jako hodnoty ziskané
Z predeslé otazky. 79,5 % (35) dotazanych opovédelo, Ze si stanovovali cile pro dalsi obdobi.

Naopak zbylych 20,5 % (9) odpovédelo, Ze si zadné cile spole¢né nestanovovali.

10. Je / Bylo na hodnoceni dostatek Casu? (+1 odooved)

@ Ano
@ Ne

Graf &. 10 — Cas na hodnocent

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Posledni otazka, ktera souvisela s formalnim hodnocenim, se tykala celkového ¢asu
na proces hodnoceni, jestli si zaméstnanci mysli, Ze je na to hodnoceni dost Casu.
V odpovédich neni pfili§ veliky rozdil, pfesto U 41 dotdzanych pfevySuje odpovéd’ ,,Ne* a
to s nadpolovi¢ni vétSinou 56,1 % (23). 43,9 % (18) zaméstnancii, si mysli, Ze je na

hodnoceni dostatek ¢asu.
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11. Jsi / Byl jsi pravidelne neformalné hodnoceny? (pochvala, upozorneni na
chybu atd. - vétsinou slovni). Pokud je odpoved "Ne", tak uz nic dalsiho
nevyplnuij.

(56 odpovedi)

® Ano
® Ne

Graf ¢. 11 — Neformalni hodnoceni

(zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15 tXOUFBr2Ht3luuJhf0ieCSgQZSzPIKesMjtD4MFoA/edit#responses)

Otazka cislo 11, je dalsi z velmi dilezitych, zabyva se druhym typem hodnoceni
zaméstnanci, a to hodnocenim neformalnim. Celkem odpovédélo 54 respondentti. VétSina
Z nich se ptiklani k odpovédi ,,Ano*, a to 83, 9 % (47) z nich. Ostatni dotdzani tvofti 16,1 %
(9), odpovédélo, Zze nebylo formaln¢ hodnoceno po dobu svého plisobeni ve spolecnosti
ZARA.

12. O jakou formu neformalniho hodnoceni se jednalo? (42 odpovedy)

@ Fochvala
@ Upozoméni na chybu

Graf ¢. 12 — Druhy neformdlniho hodnoceni

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Nasledujici otazka blize rozvadi téma neformalniho hodnoceni. V této otazce jsem

se zajimalo, o jaky druh neformalniho hodnoceni se jednalo, jestli 0 pochvalu nebo o
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upozornéni na chybu. Pocet respondentli je opét nizsi nez pocet respondentt z predchozi
otazky, je to dano tim, ze ti, ktefi nebyli formaln¢ hodnoceni, odpoveédét nemohou. Celkovy
pocet respondentil pro tuto otazku je tvoren 48 odpovéd'mi. Z téchto 48 odpovedi, 58,3 %
(28) uvedlo, Ze se v ramci neformalniho hodnoceni jednalo o upozornéni na chybu. Zbylych

41,7 % (20) respondenti uvedlo, Ze byli pochvéleni.

13. Jsi / Byl jsi spokojeny se systémem hodnoceni zaméstnancu spolecnosti
ZARA s.r.o.?

(48 odpovédi)

@ Ano
® MNe

Graf ¢&. 13 — Spokojenost s hodnoticim systémem

(zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

Otazka ¢islo 13, patii mezi klicové otazky tohoto dotazniku, zjist'uji v ni spokojenost
zameéstnancl s celkovym systémem hodnoceni ve spolecnosti ZARA. Odpoveéd uvedlo
celkem 48 respondentl, opét je tento pocet ovlivnén, tim, zda byl nebo nebyl zaméstnanec
hodnocen. Vétsina oslovenych, ¢iselné 77,1 % (37) dotdzanych uvedlo, Ze s timto systémem
spokojeni nebyli. Ostatni, pfesné tedy 22,9 % (11) respondenti uvedlo, ze s hodnoticim

systémem byli spokojeni.
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14. Ktera oblast hodnoceni by se mohla ve spolecnosti ZARA s.r.o. zlepsit?

(54 odpovédi)

Mic, jsem sp... 0 {0 %)
Lépe vySkole. ..
Vice Easuna... 14 (25,9 %)
VELET frekven. . 12 (22,2 %)
VELST dileZit.
Lepsi zadkol.. 33 (61,1 %)

Ostatni

Graf ¢. 14 — Moznosti na zlepseni

(Zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15_ tX0UFBr2Ht3luuJhf0i6CSgQZSzP1KesMjtD4MFoA/edit#responses)

V predposledni otazce celého dotazniku, jsem chtéla zjistit, které aspekty souvisejici
s hodnocenim by podle zaméstnanci mohly byt zlepSeny. Tato otazka byla polouzaviena,
byla zde moZnost ,,Ostatni, kde bylo mozné ptipsat sviij nazor, ktery vySe nebyl uveden.
Kazdy mohl zvolit vice moznosti. Odpovédi uvedlo celkem 54 respondentii. Déle bych

chtéla zhodnotit kazdou moznou odpovéd’ zvlast i s vyhodnocenim.

MozZnosti:
1. Nic, jsem spokojeny — tuto moznost neuvedl zadny respondent

2. Lépe vysSkoleny hodnotitel — tato odpoveéd’ byla zvolena 46,3 % (25) respondentti — na

druhém misté
3. Vice ¢asu na hodnoceni — tuto moznost zvolilo 25,9 % (14) oslovenych

4. Vétsi frekvence hodnoceni — vétsi frekvenci hodnoceni by uvitalo 22,2 % (12)

dotazanych

5. Vétsi dilezitost neformalniho hodnoceni — tuto odpovéd uvedlo 40,7 % (22)

oslovenych — na tietim misté

6. LepSi zaSkoleni zaméstnancti — tuto moznost zvolila vétSina oslovenych, ptesnéji tedy

61,1 % (33) oslovenych respondentil
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7. Ostatni — zde byla moznost dopsani vlastniho nazoru, co dal§iho by mohlo byt zlepSeno,
tuto moznost zvolilo 5,6 % (3) respondentdi, bohuzel ale nevyplnili, jakou inovaci by

navrhovali, proto, se tato moznost neda vyuzit

15. Je / Bylo pro tebe hodnoceni pfinosné? (54 odpoved)

® Ano
® Ne

Graf ¢. 15 — Prinosnost hodnoceni

(zdroj:
https://docs.google.com/forms/d/15 tXOUFBr2Ht3luuJhf0ieCSgQZSzPIKesMjtD4MFoA/edit#responses)

V posledni otazce, jsem se dotazovanych ptala, jestli je pro n¢ hodnoceni ptinosné.
Na tuto otazku odpovédelo 54 respondentti. Nadpolovicni vétSina, 61,1 % (33) oslovenych
uvedla, Ze je pro n€ hodnoceni piinosné. Na druhé stran€ 38,9 % (21) dotdzanych odpovédéelo

opak.
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10 ODPOVEDI NA VYZKUMNE OTAZKY
A SHRNUTI VYSLEDKU

V této kapitole bych se rada podrobnéji vénovala odpovédim na vyzkumné otazky a

podrobnéj$imu popisu vyse zjisténych informaci z grafii.

10.1 Odpovédi na vyzkumné otazky

1. Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem hodnoceni spole¢nosti ZARA CR s.r.0.?

Tato vyzkumna otazka piimo zaznéla i v dotazniku. Zaméstnanci se systémem
hodnoceni ve spole¢nosti ZARA spokojeni nejsou. Tento fakt neni pro spolecnost piilis
ptiznivy. Vypovidé o tom jak pfimo pomér odpovédi na tuto otazku, tak i odpovédi v otdzce
nasledujici, ktera se zamétfovala na oblasti, které by se mohli v souvislosti s hodnocenim

zlepsit. Této otazce se budu samostatné vénovat pozdéji.

2. Kdo je hodnotitelem?

Mezi odpovéd'mi ohledné hodnotitele pfevazuje na s nadpoloviéni vétSinou
hodnoceni prostfednictvim manaZera nebo vedouciho pobocky. Na druhém misté byla
uvedena kombinace sebehodnoceni a hodnoceni vedouciho pracovnik a zbyli respondenti

odpovédéli, ze byli hodnoceni vyskolenym pracovnikem pobocky.

3. Jsou zaméstnanci neformalné hodnoceni?

Vétsina oslovenych odpovédéla, Zze jsou nebo byli v prubéhu svého plisobeni ve
spole¢nosti ZARA neformélné hodnoceni. Na tuto otdzku navazovala ma dalsi otazka, o jaky
druh neformalniho hodnoceni se jednalo, jestli o pochvalu nebo o upozornéni na chybu.

Bohuzel, ve vétSin€ odpovédi se jednalo o upozornéni na chybu.
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4. Je dostatek ¢asu na samotné hodnoceni?

Nadpolovi¢éni vétSina vSech dotazanych odpovédéla, ze na hodnoceni nebylo
dostatek ¢asu. Sice mezi odpovéd’'mi neni az takovy rapidni rozdil, ale vétSina zaméstnancti

stale vykazuje nazor, Ze pfili§ Casu nebylo. Z tohoto ohledu je urcité prostor pro zlepSeni.
5. Jaké jsou moZnosti pro zlep$eni systému hodnoceni ve spole¢nosti ZARA CR s.r.0.?

V této otazce jsem respondentim sama nékteré moznosti zadala, byla zde vSak

moznost dopsat 1 svlij vlastni navrh, ktery by vedl ke zlepseni.

MozZnosti:

1. Nic, jsem spokojeny — tuto moznost neuvedl zadny respondent

2. Lépe vyskoleny hodnotitel — na druhém misté

3. Vice ¢asu na hodnoceni

4. Vétsi frekvence hodnoceni

5. Vétsi diilezitost neformalniho hodnoceni — na tfetim misté

6. LepSi zaSkoleni zaméstnancii — tuto moznost zvolila vétSina oslovenych

7. Ostatni — zde byla moznost dopsani vlastniho nazoru, co dalsiho by mohlo byt zlepseno,

bohuzel ale nevyplnili, jakou inovaci by navrhovali, proto, se tato moZnost neda vyuzit

Vysledky potvrzuji mé domnénky, zaSkoleni zaméstnanci neni dostatecné.
Z dotazniku vyplyva, Ze pravé vétsi zaskoleni zaméstnancl, by pomohlo s hodnocenim

zameéstnancl nejvice.

Druhy bod se tykal ¢asu na hodnoceni. Z vysledki je opét patrné, Ze na proces
hodnoceni neni dostatek ¢asu. Piesto ale rozdil neni tak rapidni, jak jsem si myslela. Souvisi

to s tim, ze vice nez 1/5 dotazovanych nikdy nebyla formalné hodnocena.

V poslednim bodé€ jsem se zame¢fila na neformélni hodnoceni. Myslela jsem si, Ze
k nému ve spole¢nosti ZARA nedochézi viibec nebo vyjimecné. To se vSak nepotvrdilo.
VétsSina dotazovanych naopak odpovédéla, Ze jsou pravidelné neformdln€ hodnoceni.

Ptestoze se ve vétSin€ moznosti jednalo o upozornéni na chybu.
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11 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé znalosti ziskanych z vypracovavani teoretické casti mé bakalaiské prace
a zjisténych informaci z dotaznikii vyplnénych stavajicimi nebo byvalymi zaméstnanci
spolecnosti ZARA jsem navrhla body, které by mohly vést ke zlepSovani hodnoticiho

systému.

V prvni tfadé¢ bych doporucovala délat pravidelné formalni hodnoceni vSem
zaméstnancim bez vyjimek. Z vysledkl je totiz patrné, ze ne vSichni zaméstnanci byli
formaln¢ hodnoceni. Kazdy by m¢l mit moznost byt ohodnocen a predvést tak své znalosti.
Pro jednotlivce to bude prospésné z hlediska vétsi divéry v sam sebe, vEtsi motivaci a
k osobnimu ristu. Pro spole¢nost je vétSinou dulezity zisk nebo rozvoj spole¢nosti, k tomu
je zapotiebi kvalitni odvadéni pracovniho vykonu zaméstnancti, ktery neni bez hodnoceni

mozné regulovat.

Myslim si, Zze hodnoceni manaZerem nebo vedoucim pracovnikem, které ve
vysledcich prevazuje, neni $patné, pro spolecnost se hodi. Dle mého nazoru by bylo mozna
vhodnéjsi vice se zaméfit na kombinaci sebehodnoceni a hodnoceni manazera nebo
vedouciho pracovnika, které bylo v dotazniku také zastoupeno. | v souvislosti s internimi
pravidly spolecnosti by mélo dochéazet pravé k takému typu hodnoceni. Rozsah hodnoceni
je vetsi, mizeme se tak hodnotit i sami, coz je také prospésné. Poté se tyto vysledky
porovnaji a my si mizeme ovéfit, jak se vidime sami a jak nas vnima manaZzer, na ¢em je
potfeba zapracovat apod. V tomto odvétvi by také bylo mozné hodnoceni zdkaznikem,

protoze zaméstnanci této spole¢nosti jsou s Nimi v kazdodennim kontaktu.

Na ¢em by méla spolecnost ZARA opravdu zapracovat je, zvySeni Casu na
hodnoceni. Hodnoceni ve spéchu miize celkovy proces znehodnotit a zkreslit. Nékteré body
hodnoceni mohou byt vlivem ¢asu zanedbany nebo uplné vynechany. Nebo se miiZe stat, Ze
manazer nebo vedouci v rychlosti vyplni hodnotici protokol a tim hodnoceni kon¢i, bez
zpétné vazby a bez moznosti se k hodnoceni vyjadfit, coz je nezddouci. Dle mého nazor by
na formalni hodnoceni méla byt vyhrazena minimalné hodina €asu a toto hodnoceni by mélo
probihat v klidu v uzaviené mistnosti, kde by byl jen hodnoceny zaméstnanec a manazer

nebo jiny hodnotitel.

Jsou tu vSak také oblasti hodnoceni, které vysly z vyhodnoceni dotazniku pozitivné.

Jedna se o dostavani zpétné vazby, moznost vlastniho vyjadieni k hodnoceni a stanovovani
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cil pro dalsi obdobi. VétSina respondentli odpovédéla praveé v prospéch téchto aspektl

hodnoceni.

Nicméné vzdy je prostor pro zlepSeni, pokud by se forma hodnoceni orientovala vice
na kombinaci sebehodnoceni a hodnoceni manaZzera, byla by zpétna vazba i vlastni vyjadreni

k vysledkiim hodnoceni nezbytna, tudiz by se nemohla vynechat.

Piekvapilo mé, ze vétSina respondenti byla také neformaln¢ hodnocena, takové
mnozstvi jsem necekala. Kazdopadné, je to spravné, urcité nestaci jen formalné hodnotit
zaméstnance, protoze ktomu dochazi vétSinou periodicky za delsi Casové obdobi.
K neformélnimu hodnoceni by mélo dochézet vzdy, kdyz se zaméstnanci podaii dokoncit
ukol naptiklad v ¢asovém piedstihu nebo se mu povede opravdu néco neobvyklého.
Pochvala ptisobi na hodnoceného velmi dobie, pomaha udrzovat motivaci a tim i kvalitu
pracovniho vykonu, coz je pro spolecnost zddouci. Upozornéni na chybu je také jedna
z forem neformalniho hodnoceni, pro zaméstnance je také prosp€sSna, protoze se muze
z chyb poucit a pfisté se jim vyvarovat, kdyby k tomuto nedoslo, zamé&stnanec by chyby
opakoval. V tomto ptipadé vsak vétSina respondentli odpovédéla, ze byla upozorfiovana na

chybu, ale pochvale nebyla vénovana dostate¢na pozornost. Toto by mohlo vést

k demotivaci a ke snizovani pracovniho vykonu, proto je lepsi se tomu vyvarovat.

Doporucovala bych také vétsi vySkoleni hodnotitell. Jedna se o druhou nejcastéjsi
odpovéd’ z hlediska moZnosti zlepSeni hodnoticiho procesu a ze svych zkuSenosti s touto
moznosti souhlasim. Vybrany hodnotitel je totiZ poslan na nékolikahodinové Skoleni a tim
jeho vzdélavani konci. Jelikoz je tato osoba dilezita a rozhoduje formou hodnoceni o dalSich
pracovnich, mélo by jeho vzdélavani a zaskolovani byt intenzivnéjsi. Skoleni nebo kurzy by

mél hodnotitel navstévovat pravidelné.

Nejvice bodi v otazce zabyvajici se moznostmi zlepSeni hodnoticiho procesu,
ziskalo lepsi zaskoleni zaméstnancii. BohuZel toto hodnotim 1 z vlastnich zkuSenosti za
nejzavaznéjsi problém spolenosti ZARA. Vedeni spole¢nosti si pravdépodobné
neuvédomuje, ze aby mohli kvalitné hodnotit a zvySovat tak svou produktivitu, musi mit
kvalitné zaSkoleny persondl. K tomuto vétSinou nedochdzi, novi zaméstnanci ,,vhozeni“ do
pracovniho procesu bez zdkladnich znalosti a informaci. To sniZzuje jak produktivitu
spole€nosti, tak 1 motivaci a chut’ do prace tohoto zamé&stnance. Hodnotim toto jako jeden
z davodi velkého poctu odchodi ze spolecnosti. Proto bych doporucovala zamétfeni na

zlepSeni této oblasti.
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Z.aver

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit kvalitu a spokojenost systému hodnoceni
Z hlediska zaméstnanct. Jsou-li s timto systémem spokojeni a jestli je pro né hodnoceni
pfinosné. Data k této bakalatské praci jsem ziskala pomoci dotazniku, ktery jsem posilala

byvalym a soucasnym zaméstnanciim spole¢nosti ZARA.

Zisk dat nebyl pfili§ obtizny, protoze zndm vSechny respondenty osobné, sama jsem
S nimi pracovala, proto radi dotaznik vyplnili. Pocet respondentii byl mensi, s tim jsem
musela pocitat od zacatku, pravé ztoho divodu, ze jsem oslovovala své byvalé

spolupracovniky. Celkem na dotaznik odpovédélo 56 respondentt.

vrow

Vysledky ziskané z dotazniku mé z vétsi ¢asti neprekvapily. VEtSina bodti mé uvahy
se potvrdila. V prvnim bod¢ jsem se zabyvala zaskolenim zaméstnanci. Vysledky potvrzuji,
ze zaskoleni neni dostatecné. Pravé 61,1 % respondentli odpovédélo, ze se méla zlepsit

situace zaskolovani zaméstnancu.

Druhy bod se tykal ¢asu na hodnoceni. Z vysledka vyplyva, ze na proces hodnoceni

neni dostatek ¢asu, dokonce 1/5 dotazovanych nikdy nebyla formalné¢ hodnocena.

Posledni bod mé tvahy se nepotvrdil, myslela jsem si, Ze zaméstnanci nejsou
pravidelné neformalné (slovn€) hodnoceni. VétSina respondentli odpovédéla, Ze jsou
pravideln¢ neformalné hodnoceni. AvSak vétSinou jsou vtomto slovnim hodnoceni

upozornéni na chybu, k slovni pochvale moc ¢asto nedochazi.

Zaméstnanci nejsou se systémem hodnoceni spokojeni, pfesto ho povazuji za
ptinosné. Nespokojeno je se systémem hodnoceni ve spolecnosti ZARA dokonce 77,1 %
respondenti. Ale na druhou stranu, jak jsem uvedla, 61,1 % respondentd povazuje

pravidelné hodnoceni za pfinosné.

Je nékolik moZnosti pro zlepSeni hodnoticiho systému, dle mého néazoru je
respondentl. Zaskolovani persondlu totiZ pfimo souvisi s jejich znalostmi a pracovnim
vykonem. Tim myslim i1 vé&tsi diraz na kvalitu vzdélavani pro hodnotitele, protoze ovliviiuji
celkové vysledky tohoto hodnoceni. Proto jednorazové nékolikahodinové Skoleni neni

dostatecné a mélo by se opakovat periodicky.
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M¢ ocekavani bylo splnéno. Bylo by vSak urcité i mozné toto Setieni rozsifit, jit vice
do hloubky. Ptidat naptiklad i rozhovory se zaméstnanci. To by vsak celé tvofilo daleko

obsahlejsi praci.
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Piilohy

I EA -

*  HODNOCENI ASISTENTA PRODEJE/MOGDNIHO PORADCE

Pradeiaa : Oddeleni
Dy
1. ASISTENT PRODEJE/MODNI PORADCE : .
. Jmerno a prijmei... ... -
" Cislo & T Qeazele: -
Hodnotitel . .
Joéno 1 pij . Dozice:
> Ndstup.
Zide fo uveden seznam zakladnich tkolia pradefe / nfho poradee. Tyto

ukoly byly shromdZdény v 6 oblastecty. Hodnotite I noviho kolegu bEhiem jetwo ziou-
Subni doby. zamiEile st na polezky omatené Z |,

Hodnofee vady v pfitomnost{ zaniéstnance & Preddvete Jasuy feedback.

Briey

Sl

Pokyny k vyplne

E dobm).

HODNOFTE EAZDE DVA TYDNY.

3. Viborny

4. Usni naugit

TUrowvné hodnoceni:
0. Nelze hodnoatit. neumi
1. Musi se zlepsit
2. Dosaligje standardu

1. Znalost praduldi _ N R .

2 | Vi jalke pheist etifictu 7’;]“"; viastnostl materfdlil. aby bylo mazne a nich Informovat

Z | Zna styly. barvy a vellkosU a subfamilfc

Z | Znd rozdéleni prodejny podie sekel a koleled véelnE bt a doplilat

2, Ukoly na prodejng - : N

Z | Doplitowini s PDA 25.sdelivery a vizsdlni Monitorovani zdny: produkt, kusy, priddek

Z | Znalost zakiadnich pravidel'koordinace Monltorovdnt zdny: z&kaznicl a sikservis

) Pomoc péf koondinact a Jeff dodrioving
-
8, Zékaznicky servis -
-y
Z | Zdraveni >~ Akttvni prodej
alos . U pokladny: ofni kontaka, dava drobré 2 tasky zikamikov do
Z { Zualost 6 winin ruky. podehult a pazdract
. Zaalost Lusy hours B

4. Kontrola keingk - “ B

Z | Hontrola kusd a atarmy - Rychid vraceni zboX aa prodejnu

Z | Udrzovani éstoty a v kahinkach Redeni oprae adéon a roacreacs
5. Dodévka - B N . .

.. z | Marmovant, skiadant. visent, conent Vi fak rychile w#dit produka die models s PBA

Z | Umi ryehie (Wit krablice dle sekce a typu produkita Alstirug spolupracufe pF delivegy

Z [ Znd organizaci sklad ) Vi. co piislo v poslednim delivery.

6 Provoez pokiadny . i s 3 - L

Z | Odstraiiovini afarnnt a sliddni viel do tshy QHevirdnifzavirdn pokladay

Z j Zakindoi oporace (hotovostni a platebni karty) Vymény, wzeend, Tezervace, adminisirativa

Znalost viech Wi alzemn T Udrovani poradta
i -
ZARA PULERBEAR  Momimo Dut  Bershka OL{ShO H
=

Ptiloha ¢. 1 Hodnoceni asistenta prodeje — novi zamétnanci
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2. ASISTENT PRODEJE/MODNE PORADCE - POSTOJE

; Pokyny k vyplnéni t
- Urovaé hodaoceni:

K Hodnoceni kazdéhe postoje. ktery by md vk

kaZdy
pouZijte opét uvedernou Skailu, Tyto postoje jsou datezité u urditfeh zpasobi jednéani.
Potrebujeme ovéfit. kioré postac Jsou snadno pozorovatelné 2 na kteryeh mesi pro-

" davaé pracovat. Méjle na pamtl. Ze na posioje eznatent pismenem 2" s¢ musite prl
hadnocesi zamefit. je li zaméstnanec ve zkuSebai dobe.

- 0. Nelze hoduutit. neumi
' ¢ "1 Musi se Alepsit

i 2. Dosahuje standardue

3. Vgborny

4, Umi nautit

H

1. Dochwilnost ..
, I R avodinje pHionm véas Tavidon absarct
Z | Dodriuje smény victng plesiivel z {nemoc. nieékan apod.]
z Up 1) na . falomile se na-
slrme . . .
2;Osobnivzided " U tos ’ . . i (™
Z | Vidy Je dobie upraven z ‘ Uniforma: kompletnt. v perfekmin stavu, Jen v prodgng
Z | adeloatnf tiées a makeup ncbo aholeal z l Adcloind gestikalace a mimtiza L
8. Tymovd prices Aktivniticast na Q‘H.vidystavi‘-’ & N mvﬁrvhimis(o. potur . - ;f“\
2 | JopHpracen pomoel o je k dispozici Uil nové Kelegy
Z | Dokentuje dloty zapatatd astataimi & nanpale 5 & L,
Z | Sdili vkoly a vislediora preddva informace
4 i D & elle podle stanovenelio plany.: L - N M
Zalsajuje koly a dukonZuje vkoly .
Z | ve stangrené dobe Maximain vyuzivd &as
z — ot
5. Tniciatimost | : ) ] ) ) i L ST e
Z { Akthvne vyhiledavd nove tdkely l Preddvd vedaucimiz piinosné Informace
{ Z | Spolupracyic na photech nad rmee vlastni poziee I Prichaz s novimit napady neba 1epal zisoly vyhonu pricc -, ) -

6. Loajatits K firmE. Jednd v'st

Be————

Z ) Respektuje firemni predplsy Snadne st adaptue na ménfei st situace
2 { Uplatanje vysoké narnki wiell sabd samémn B Vyhledavi profesni mist ve i
Alvné se agasti novych projeltd i St Fxemni Tiodroty -
r.
B
Podpis Slkolitele Fodpls Skoleného
-
-

e an .

(Zdroj: interni materialy podniku)

e Drvnbbn Bl ~nicha Z2RASEBair
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FENDITEX

Iméno a pFijmeni Skolitele:

Daturm:

Iméno a prijmeni potencidta:

R B dera

Produkt
" |Znalost aktusinich médnich trendd, orientace v konkurenci ) 2,5 5 -
Znatost profilu “svéhe" zékaznika 0 25 5
Znalost aktugini kolekce (velikosti, barev, stiihl, matedald, familil a subfamilii) Q 2,5 5 |-
Anatyza proddvanéno § neproddvaného produktt (maileﬁél( ceng, stiih, kvalita) 9 2,5 5 )
Znatost (1 i D] 2,5 5
Znalost a pouFivani Zarg lanquage 0 2,5 5
Rotace produktu z/na sklad, kotrola rest 0 2,5 5
Koordinace a komerénost
Znalost koordinaZnich pravidel 0 2,5 5
Sprévnd prezeatace odévil o 2,5 5 .
Sprévnd prezentace doplikli a gbuvi (] 2,5 5
Komeréni my3lent [] 2,5 5
Znalost budgetd a aktudtnich trieb .
'] 2,5 5
PHprava slev (prakticks, pfipadné jen teoretickd), prib&h slev 0 2,5 5
Posildni feedbackd vedeni spoletnosti o 2,5 5
Pomoc » podpora pfi i [} 2,5 5 :
|28kaznicly servis [ 2,5 5 i
dnia kolegh 5 -} 0 2,5 5 . -
Podptirny material
Préce 5 figurinami o 2,5 5
Préze s ndbytkem a vybavenim prodejny o 2,5 5
Préce s fotkaml a jejich 1] 25 5
Price s reporty (Jejich porozumént § vyusivani) g 2,5 5
Vuziti systému RFID a ve&kerych tachnickyeh pomiicek [] 2,5 5
5. Dovednosti a pastoje s "
Iniclativa: redeni problémé a Jefich predchdzeni, navrhovani zmén a zlepSeni ° 5
Dopad a vliv: uméni presvidiit, premluvit a ovlivait ostatni, aby zaujali sprdvny postoj
nebo podpofili na§ ndzor ] 5 i’ &
Orientace na cil: 2amé&fenf na dobry pracovni vykon a dosazenl nebe 2lepieni i
stansvenych ¢l ve prospich prodeid a fungovéni prodejny. ] 5 - .
shopnost zorg; svoji prici a Tasu 0 5
Motivace a povéfent: Prend3{ na deny tymu dkoly a odpovédnost! a dosahuie .
Motivuje azdl lileZitost jejich price pro .
cely bym prodejny. [] §
Komunlkace: Pouziti komunikace Jako néstroje pro tymovy rozvoj. S kym a jak B
kamunikovat. (s kolegy, vedenim prodejny | area tymem) 9 5
| Angliztinas Plynuté etni a pisemnd komunikace. o s ’
K
PFipominky i t&mto 2 tydntm
s
2 clie kolenl na piist 2 tidny *

Ptiloha ¢. 2 Hodnoceni zaméstnance potential commercial (Zdroj: interni materialy podniku)
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INDITEX

HODNOCENY ZAMESTNANCE POTENTIAL OPERATIONAL

[t « pFprmert Dete:

oectont:
oo =y .
Mezmsdenfri | Vyronatts | Vykonalia]
poviapas | Exber | sxber
(R ik v TR AL
1 fizend 2 optimalizzc fodivek a cidadu
e, F3 25 =
Pl 28 s
o 2s | .5
298, vorar, o 2s s
-] 25 13
2. Organizacn pakryts sbchad
onbiinkey .3, priorknl bevs L} 25 -3
Py L 3
vos s 1, z
P o 2 s
3. prazentace ebchodu
- . orkate ombs) o 2 2
it i, topess, oevisiend, Yoy, [ Py 3 2
Wiylied xtriinkn chchodu [ , SRR, codtieben) o 3 3
[Zabernets. B DOTLCPK 2 prodegy, Aot 1
Sasiver ook, plemarbi, bibem g ) ° 1 2
2. Secarly, prevence s bezpetngst prive
e, mesppraat 3 o 25 s
o 1 3
| Znalorst m dodrlrvind whech bezpetnostrich pmecsl o Loch, '] 15 2
R v e s Ukt  Befirit peloed, SerEesi
v ot ° 1% 3
5. Bavednesti a postole
Gtk D
57200t v, o racchkimin stzsaien. o 2
I = A N
carevench s vm exonpich prode » tungrelal peecciy. ° 2
1ark m organizaTe: R 1 améram k- sy Svednostl Bend
i, mi. birpincki 10 e, Roci e STz K. o z
[Hetkvaca & povihenk: pentil aa Heny terw Glody 3 einos kdrvstl & cousbue:
e = 2
Pou Tom i
[ty Py 3
| #TlanenSaley & theto X thdnden
2 e Fiobort i olFe 3 ey
Podpls pcharete:
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Ptiloha ¢. 3 Hodnoceni zaméstnance potential operational (Zdroj:

/

7

/

interni materialy podniku)
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[ POLROCNE HODNOTENIE ASISTENTOV PREDAJA |

Menoa i Obchod:

Détum O

Osobné &sla; Uvazok: vediici vyplni Zervenou
zamestnanec vypinf modrou

UROVER URoveN

Povinnosti Schopnosti
_ + | ++ - + | 4+

Skiadanie, ve$anie produktu aimage
Alarmovanie Casovi flexibilita

Roztriedenie tovaru podra famflii Napomoc novym kolegom

Dopliiovanie Logickeé
Znalost organizicie skladu
Znalost produktu a kolekei
Znalost bestsellerov
Proces delivery Rychlost
25" Timov4 prica
Koardindcla Optimizmus
Prdca so vietkyml technickymi poméckami O

Prdca na pokladni
DodrZovanie z6n Byt prikladom

Upravy odevov ie stres, situscil
Zakaznicke rezervicie Vlastné ndpady,ndvrhy
Znalost moZnost! kariérneho rastu Angligtina

Znalost hlavnych pozicil na ohchode podfa mena a vyznamu

Zék.servis a chovanie k zikaznikem
Zdravenie z&kaznikov

Pridelend responsibility: [

MOZNOST KARIERNEHO RASTU: NEMAZEWEM: ||

MA ZAUIEM: | l:' POZICIA:.

CELKOVE HODNOTENIE: OBSTAL/A r:j NEOBSTAL/A: [:|

POZNAMKY:

Podpis asistenta/tky predaja: Podpis manazéra:

Ptiloha €. 4 Piilrocni hodnoceni asistentit prodeje (Zdroj: interni materialy podniku)
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POLOLETN| HODNOCENI KOORDINATORA

Iméno a pHjmenk: |

Pabotka:

Datum hodnocenti:

QddElent:

Povinnosti

velmi velmi
nizké nizkd. wysokd wysoks

Schopnosti

velmi
nizkd nizkd

velml
vysokd

Skidddni, vESeni
UdrZuje spravny pofet kusd od velikosti
Interpretace fotek
Znalost trendd a aktustnd kolekee
Znalost koordinagnich pravidel
Znalost praduktu { velikasti, materialy,
ceny, "Zara slownik®,...}
_|rozdatent koleket v obchod
Nabytek a zafizeni
Price - s odévy
s abuvi
5 dopliiky
[Pohyb produktu die potfeby "na obchod"
nebo "na skiad”
Prace s figurinaml
sarea

Osobnfvzhled {uniforma, image)
je kolegy

Ryehtost
Akaivaf pHstup a infciativa
uzit druhg

Zvléddnuti stres. situaci
Aot

Ochota
talent

viiE zmEndm

Bt prikladerm
Prijirmant kritiky
Casovs flexibifita

vedenim spolet
Obchodni myStent
Organizace prac. materidlu (fotky...)
Z3kaz. servis a chavdnik a

cEkovE onopnocen]

usetva [

weuseeal_ ]

MOZNOST KARIERNTHO ROSTU:

O
ok [

POZNAMKY KE ZLEPSEN:

country koo wyplni Zervensd
koordinétar wyplni modie

Ptiloha €. 5 Pololetni hodnoceni koordindatora (byvaly ndzev pro commerciala) (Zdroj: interni

materialy podniku)

171



