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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva hodnocenim zaméstnanci ve spole¢nosti Geis Solutions CZ s.r.o. s cilem
prozkoumat soucasny systém hodnoceni zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, urcit moiné
prileZitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodnd feseni. Teoreticka ¢ast vychazi z odborné literatury a
je zamérena na teoretické poznatky tykajici se problematiky hodnoceni, jako je vyznam hodnoceni,
podoby, metody, hodnotitelé, chyby v hodnoceni a dalsi. Prakticka ¢ast zahrnuje predstaveni
vybrané spolecnosti, analyzu soudasného systému hodnoceni zaméstnancli ve spolecnosti na
zakladé rozhovoru s personalistkou a manazZerkou provozu, vyhodnoceni dotaznikové Setreni
zjistujiciho postoj zaméstnancl k hodnoceni a navrhy a doporuceni na zlepseni systému hodnoceni
zaméstnancu ve spoleénosti.

Klicova slova

hodnoceni zaméstnanct, hodnotitel, metody hodnoceni, hodnotici rozhovor, kritéria hodnoceni,
proces a implementace hodnoceni, systém hodnoceni, fizeni pracovniho vykonu

Abstract

The bachelor thesis deals with the evaluation of employees in the company Geis Solutions CZ s.r.o.
in order to examine the current system of employee evaluation in the selected company, identify
possible opportunities for improvement and propose appropriate solutions. The theoretical part is
based on the literature and is focused on theoretical knowledge related to evaluation issues, such
as the importance of evaluation, form, methods, evaluators, errors in evaluation and more. The
practical part includes the introduction of the selected company, analysis of the current system of
employee evaluation in the company based on an interview with HR and operations manager,
evaluation of a questionnaire survey to determine the attitude of employees to evaluation and
suggestions and recommendations to improve the employee evaluation system in the company.

Key words

employee evaluation, evaluator, evaluation methods, evaluation interview, evaluation criteria,
evaluation process and implementation, evaluation system, work performance management
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UVOD

Rizeni lidskych zdrojd reprezentuje souhrnny a Ucelny pfistup k zaméstnani a rozvijeni lidi
v organizaci. Mezi zakladni Cinnosti Fizeni lidskych zdroju patfi ziskavani a vybér zaméstnancd,
odménovani, motivovani, fizeni pracovniho vykonu ¢i vzdélavani a rozvoj zaméstnanc. Je dalezité
se témto ¢innostem dlkladné vénovat, nebot pravé prostfednictvim lidskych zdroji organizace

Uspésné plni své vytycené cile.

Tato bakalafska prace je zamérena na hodnoceni zaméstnancil v organizaci. Samotné hodnoceni
zaméstnancu, které probihalo formalné jednou za urdité obdobi na pfikaz personalniho oddéleni,

s vs

je jiz davnou minulosti. Moderni pojeti hodnoceni zaméstnanc( je soucasti Fizeni pracovniho

v vs

vykonu, které naznacuje, jak efektivné fidit pracovni vykon zaméstnancd.

Hodnoceni zaméstnanctd by mélo byt velmi dullezité pro organizaci, nebot zlepSuje vykonnost
zaméstnancu, tudiz organizace muZe rychleji dosdhnout svych strategickych cill. Vysledky
hodnoceni mohou nalézt pfipadné nedostatky v pracovnim vykonu, které se ndasledné mohou
odstranit, a tim tedy zvysit vykonnost. Také hodnoceni pini funkci motivacni, tudiz zaméstnanci by
méli byt motivovani k lepsSim pracovnim vykondm. Vysledky hodnoceni také slouzi jako podklad
k dalsim personalnim c¢innostem, napfiklad k odménovani, vzdélavani a rozvoji ¢i ke klasifikaci
pracovnich mist.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat systém hodnoceni ve spole¢nosti Geis Solutions CZ s.r.o,
nasledné urcit mozné prilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna feseni.

7 v

Teoreticka ¢ast vychazi z odborné literatury a je rozdélena do dvou kapitol. Prvni kapitola se tyka
teoretickych poznatk(li o koncepci fizeni pracovniho vykonu. Druhd kapitola se zaméfuje na
samotné hodnoceni zaméstnancl a poskytuje dllezité informace o vyznamu hodnoceni, kritériich,
metodach, procesu ¢i implementaci systému hodnoceni a dalsi.

Prakticka cast zahrnuje zbyvajici Ctyfi kapitoly. Treti kapitola se tyka zdkladnich informaci o
spole¢nosti Geis Solutions CZ s.r.o. Ctvrtd kapitola obsahuje analyzu soucasného systému
hodnoceni zaméstnancll ve spolecnosti na zdkladé rozhovoru s personalistkou a manazerkou
provozu. Patd kapitola obsahuje vyhodnoceni dotaznikové Setteni zjistujiciho postoj zaméstnanctl
k hodnoceni ve spole¢nosti. Posledni Sesta kapitola obsahuje ndvrhy a doporuéeni na zlepseni
systému hodnoceni zaméstnancu ve spolecnosti.

|5



TEORETICKA CAST



1 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Pro spravné pochopeni koncepce fizeni pracovniho vykonu a nasledného hodnoceni zaméstnancl
je vhodné nejdiive vysvétlit pojem pracovni vykon. Siky¥ (2016, s. 118) jej definuje jako vysledek
prace a chovani, pod ¢imzZ si lze predstavit napriklad mnoZstvi a kvalitu prace, pfistup k praci Ci
véasné splnéni zadané prace. Pracovni vykon zavisi na schopnostech a motivaci zaméstnanc(.
S pozadovanymi schopnostmi a se spravnou motivaci podava zaméstnanec prokazatelné lepsi
pracovni vykon, coZ pozitivné ovliviiuje vysledky podnikani a hospodareni organizace.

Hlavnim smyslem Fizeni lidskych zdrojl v organizaci je ovliviiovani pracovniho vykonu zaméstnancu.
Organizace chtéji splnit své stanovené cile, a proto si najimaji zaméstnance, ktefi jsou schopni a
ochotni dosahovat poZzadovaného pracovniho vykonu. Tradi¢ni pFistup k fizeni pracovniho vykonu
,klade diraz na specializaci prdce, pfesné definované ukoly a postupy, a tim i na jednoznacné
definovand pracovni mista. Opird se o hierarchii a moc a o kontrolu a direktivni pristup k lidem*
(Koubek, 2015, s. 202). Hodnoceni pracovniho vykonu se zaklada na tom, jak dany zaméstnanec
pini prikdzané ukoly, které wvychazeji z primérného vykonu, coZ predpoklada, Ze vsichni
zaméstnanci maji stejné predpoklady. Nezahrnuji se zde pfilis faktory jako pohlavi, vék, zdravotni
stav, zkusenosti a dalsi. MUZe zde dochazet ktomu, Ze zaméstnanec neni schopny splnit
pozadovany Ukol, a to mlze vést napriklad k demotivaci, prepinani a vyssi fluktuaci zaméstnanc.

(Koubek, 2015, s. 202)

Moderni koncepce fizeni pracovniho vykonu se zacala formulovat v poloviné 80. let 20.stoleti a
Koubek (2015, s. 203) ji definuje jako ,integrovanéjsi pfistup zaloZeny na principu fizeni lidi na
zdkladeé dstni dohody nebo pisemné dohody mezi manaZerem/nadrizenym a pracovnikem o
budoucim pracovnim vykonu a osvojovdni si schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu.”
Na zdkladé smlouvy nebo dohody dochazi k provazani pracovnich ukolll pracovnika s jeho
vzdélavanim, rozvojem, odménovanim ¢i hodnocenim pracovniho vykonu. Jedna se o urcité

zaclefiovani zaméstnance do fizeni organizace.

Sikyr (2016, s. 118) definuje fizeni pracovniho vykonu jako ,systematickou ¢innost manaZerd, kterd
sméruje k uskutecriovdni strategickych cilii organizace cestou dosahovdni poZadovaného
pracovniho vykonu zaméstnancu.

Organizace, kterd chce dosahnout svych strategickych cild, musi své zaméstnance informovat o
strategii organizace a jejich dilci cile jim srozumitelné vysvétlit tak, aby presné védéli, co maji délat.
Dil¢i cile by mély prispivat k plnéni strategickych cill. Dobfi manazefi se snazi rozvijet schopnosti a
potencial svych zaméstnanc, proto se tato koncepce nékdy mze nazyvat fizeni pracovniho vykonu
a rozvoje. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 392)

Armstrong a Taylor (2015, s. 392) se dale odkazuji na Shieldse (2007, s. 24), ktery definoval Ctyfi
oblasti ucelu fizeni pracovniho vykonu:

e strategickd komunikace — chvdlit zaméstnance za dobfe odvedenou praci,

e budovani vztahu — upevriovat vztahy pomoci pravidelné zpétné vazby,

e rozvoj zaméstnancll — na zakladé zpétné vazby definovat silné a slabé stranky, nasledné
vytvoreni osobniho planu rozvoje,

| 7



¢ hodnoceni zaméstnancl — posoudit pracovni vykon, vysledky hodnoceni se nasledné
mohou pouZzit pro odménovani, povyseni ¢i na prevedeni na jinou pracovni pozici.

Podle Copikové, Blahy a Horvathové (2015, s. 74-75) Fizeni pracovniho vykonu je klicem k Uspéchu
a mélo by byt iniciovdno vrcholovym managementem tak, aby dochazelo ke zvySovani vykonnosti
organizace. Neexistuje jeden proces, ktery by se dal aplikovat vSude stejné, zaleZi na okolnostech
dané organizace. Liniovi manazefi pravidelné hodnoti své podfizené, tak aby jim mohli poskytnout
zpétnou vazbu, kterd se soustredi na jejich rozvoj a vzdélavani.

1.1 Proces rizeni pracovniho vykonu

Proces Fizeni pracovniho vykonu, ktery vychdzi z uréeni role zaméstnance v organizaci, Sikyr (2014,
s. 111) definuje jako neustéle se opakujici cyklus:

e uzavirani dohody o pracovnim vykonu na urcité obdobi,
e fizeni pracovniho vykonu v pribéhu urcitého obdobi,
e hodnoceni pracovniho vykonu za urcité obdobi.

Uzavirani dohody o pracovnim vykonu na urcité obdobi

Dohoda se nejc¢astéji uzavird pisemné a méla by zejména obsahovat dohodnuté pracovni cile,
pozadavky pracovniho vykonu a pracovni podminky. (Siky¥, 2014, s. 112) Dohoda o pracovnim
vykonu by také méla obsahovat normy pracovniho vykonu a jaké schopnosti jsou o¢ekdvany od
zaméstnance. ManazZer by mél seznamit nového zaméstnance s hodnotami firmy a s pozadavky,
které se tykaji napriklad pristupu k zdkazniklm ¢i k Zivotnimu prostredi ¢i s poZadavky na snizovani
nakladll a tymovou praci. (Koubek, 2015, s. 205) Ddéle je potireba v této fazi definovat, jak se bude
méfit pracovni vykon. Podle toho Ize pak sledovat dosazené vysledky. Nadfizeny se s podfizenym
také muize dohodnout na planu osobniho rozvoje. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 394-395)

Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu uréitého obdobi

Manazer fidi svého zaméstnance tak, aby co nejlépe plnil dohodnuté pracovni cile, jako nastroj ke
spravnému fizeni pouZiva systematické hodnoceni, které poskytuje informace, zpétnou vazbu o
pracovnim vykonu. Smyslem je véas rozpoznat pripadné odchylky od pozadovaného pracovniho
vykonu, nasledné se manazer snazi vytvofrit vhodné podminky pro odstranéni vzniklych problém{.
(Siky¥, 2014, s. 112)

Armstrong a Taylor (2015, s. 395) povaZzuji fizeni pracovniho vykonu za kontinualni proces.
V tradi¢nim pfistupu k fizeni pracovniho vykonu manazeti hodnotili pracovni vykony pouze na
pfikaz personalniho oddéleni jednou za rok pfi formalnim hodnoceni, to ¢asto vedlo k nucenému
hodnoceni a vysledky z néj nebyly ddle pouzity. Proto by dobry manazer mél fidit a kontrolovat
pracovni vykon svych podfizenych neustale a tyto Cinnosti by mél povazovat za svou pfirozenou
funkci.



Hodnoceni pracovniho vykonu za urcité obdobi

Jednad se o formalni hodnoceni zaméstnance (zpravidla za rok), kdy se obvykle pomoci hodnoticiho
rozhovoru zhodnoti dosazeni dohodnutych pracovnich cil(, manaZer vysledky hodnoceni muze
pouzit napfiklad ke zlepSeni pracovniho vykonu, k moZznému rozvoji a vzdélavani zaméstnance ci
jako podklad pro odménovani. (Siky¥, 2014, s. 113) Hodnoceni pracovniho vykonu uzavird proces
fizeni pracovniho vykonu tim, Ze poskytuje podklady pro uzavirani dohod o pracovnim vykonu.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 395) Vysledky hodnoceni také mohou slouzit jako podklady pro
aktualizaci plana osobniho rozvoje ¢i ke klasifikaci pracovnich mist. (Koubek, 2015, s. 205)

Definovani role
zamésinanca

v

Dohoda
O pracovnim vykonu

k.

r
Hodnoceni Rizeni
pracovniho vykonu pracovniho vykonu

Obrdzek 1- Proces rizeni pracovniho vykonu
Zdroj: Sikyr (2014), upraveno podle ARMSTRONG, Michael, 2002. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada
Publishing, s. 433. ISBN 80-247-0469-2

1.2 Hodnoceni versus ¥rizeni pracovniho
vykonu

Néktefi lidé mohou povaZzovat hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu za stejnou véc, ale existuji zde
rozdily. Hodnoceni pracovniho vykonu(zaméstnancl) je chdpano jako formalni hodnoceni a
posuzovani jejich nadfizenymi. Na druhou stranu fizeni pracovniho vykonu mizeme definovat jako
soustavny a komplexnéjsi proces, ktery zdlraznuje vzajemna ocekavani a manazer zde plsobi jako
kouc¢, ktery se snaZzi svého podfizeného nasmérovat k spole¢nym cilim do budoucna. (Armstrong,
2007, s. 416-417)

Tabulka 1 - Rozdily mezi hodnocenim a fizenim pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu

Posuzovani a hodnoceni shora doll Spolecny proces zaloZeny na dialogu

Hodnotici setkani (rozhovor) jednou za rok Soustavné zkoumani a posuzovani pracovniho
vykonu s jednim nebo vice formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani méné obvyklé

Monoliticky systém Flexibilni proces

Zaméreni na kvantitativni cile Zaméreni na hodnoty a chovani ve stejné mire jako
na cile

Casto propojeno s odmériovanim Pfima vazba na odménu je méné pravdépodobna

Byrokraticky systém-sloZité papirovani Dokumentace udrZzovana na minimalni Grovni

Je to zdlezitost personalniho Utvaru Je to zaleZitost liniovych manazeru

Zdroj: Armstrong (2007, s. 417)
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Druhd kapitola je zaméfena na samotné hodnoceni zaméstnancl, které je dlleZitou soucasti
procesu Fizeni pracovniho vykonu. Vtéto bakaldrské praci je pouZivan pojem hodnoceni
zaméstnancl, ale v kontextu fizeni pracovniho vykonu se rovnéz pouzivd pojem zkoumani a
posuzovani pracovniho vykonu (Kocianova, 2010, s. 143).

Hodnoceni zaméstnancl lze definovat jako ,ndstroj fizeni pracovniho vykonu zaméstnancd.
UmozZriuje manaZerim kontrolovat, usmérriovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykondvani
sjednané prdce, dosahovdni poZadovaného pracovniho vykonu a uskutecriovdni strategickych cilt
organizace.” Hlavnim principem hodnoceni je systematické ziskdvani a poskytovani hodnoticich

informaci. Zminény princip Ize chdpat jako zpétnou vazbu, ktera pfinasi skute¢né informace o
pracovnim vykonu. (Sikyf, 2016, s. 122)

2.1 Vyznam hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancl podle Koubka (2011, s. 124) spociva v:

e ziskavani informaci o tom, jaky pracovni vykon zaméstnanec podava, jak plni své pracovni
ukoly, zda pracuje podle stanovené pracovni ndplné, jak se chova na pracovisti, jaky vztah
ma ke spolupracovniklim, zadkaznikm ¢i dalSim lidem, s kterymi ptichazi do styku kvili
praci,

e sdélovani zjisténych vysledk(l kazdému zaméstnanci a prodiskutovani téchto vysledkl
s nimi,

e hledani reseni, které by mély zlepsit pracovni vykon zaméstnance.

Bélohlavek (2003, s. 59) pfiklada vyznam hodnoceni zaméstnanc( k:

e vyssi osobni vykonnosti jedinc(,

e pouZiti a rozvoji potencidlu zaméstnancd,

e navrhovani a pldnovani pracovnich mist,

e zlepseni komunikace mezi vedoucimi a podfizenymi,

e komunika¢nimu spojeni mezi rliznymi Urovnémi fizeni.

Duda (2008, s. 77) doplniuje k vyznamu hodnoceni zaméstnancl také moznost rozhodovani o
novém rozmisténi zaméstnanc(, planovani nastupnictvi v pracovnich pozicich, zjistovani zpétné
vazby zaméstnanc( na plsobivost personalniho utvaru ¢i vedoucich neboli zjistovani spokojenosti
zaméstnancd.

Wagnerova (2008, s. 60) se odkazuje na Hyhlika a RGzicku (1976) a dodava k obecnému vyznamu
hodnoceni zaméstnanc( funkci motivacni, ktera prispiva k vyssimu vykonu, dale stanoveni odmény,
jelikoz v mnoha organizacich vysledky pracovniho hodnoceni slouzi jako podklad k vysi odmény ¢i

prémiim, ale také k vysi podild na zisku. Na zavér se Wagnerova zminiuje o mentalni hygiené, kdy
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pfi hodnoceni dochazi k urcité katarzi, k vyfikani si pripadného napéti nebo nejasnosti mezi
hodnotitelem a hodnocenym.

Systematické a pravidelné hodnoceni patfi ke stéZzejnim Cinnostem personalni prace. Jedna se o
nastroj, ktery zkvalitiiuje lidské zdroje a zlepSuje efektivitu fizeni systému organizace. Na konci
hodnoceni se hodnotitel s hodnocenym domluvi na dalSim postupu pracovnich aktivit a na
moznosti rozvoje, coz vede ke stabilizaci zaméstnancl v organizaci a vytvari vysokou firemni
kulturu. Vystupy z hodnoceni mohou ddle slouzit k zhodnoceni kvality systému tizeni v organizaci a
k tomu, jak jej zaméstnanci vnimaji a jak na jej reaguji. Vysledky hodnoceni zaméstnancu jsou
mimoradné cennym internim zdrojem informaci. (Dvorakova a kol., 2012, s. 257-258)

2.2 Podoby hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancu Ize podle Koubka (2015, s. 208) rozdélit na dvé podoby, a to na formalni a
neformalni hodnoceni.

Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni je prlibéiné hodnoceni zaméstnance pFi vykonavani prace. Vychazi
z konkrétni situace, kde se spisSe jednd o subjektivni pohled hodnotitele. Je soucéasti kazdodenniho
styku mezi podfizenym a nadfizenym. Zpravidla zde nedochdzi k zaznamenani a jen vzacné je
divodem k né&jakému persondlnimu rozhodnuti. (Koubek, 2015, s. 208) ,Udelem je véasné
rozpozndni a fesSeni pfipadnych odchylek skutecného pracovniho vykonu od poZadovaného
pracovniho vykonu a urceni vhodného zplsobu ndpravy, stejné jako vyuZiti prileZitosti k dalsimu
zlepsovdni urovné schopnosti, motivace, podminek, vysledk( a chovdni zaméstnance.“ (Sikyt, 2016,
5. 122)

Formalni hodnoceni

Formdlni hodnoceni Ize charakterizovat jako systematické a planované. Hodnoceni se opakuje
v pravidelném intervalu. Vysledky hodnoceni se zaznamenavaji do osobnich spisti zaméstnance,
které pak slouzi jako podklady k jinym personalnim ¢innostem. (Koubek, 2015, s. 208)

Formdlni hodnoceni se také uskutecnuje za predem stanovenych udalosti, naptiklad pfi stiznostech
od zakaznikd, pfi premisténi na jinou pracovni pozici ¢i pfi viditelném snizeni pracovniho vykonu.
Hodnotitelé se museji fidit podle pfedem stanovenych postupd, kdy je uréeno, kdo koho hodnoti,
podle jakych kritérii, za jakym ucelem, v jakém rozsahu a dalsi. (Pilafova, 2008, s. 11)

Spalkova (2004, s. 91) déli hodnoceni na prabéiné, piileZitostné a systematické. Priibéiné
hodnoceni se shoduje s neformdlnim hodnocenim a systematické s formalnim hodnocenim podle
Koubkova rozdéleni. Priibézné hodnoceni by se dalo zafadit do formalniho hodnoceni. Je vyvolané
okamzitou potrebou, napfiklad pti rozvazani pracovniho poméru, kdy je potfeba vytvofrit pracovni
posudek.

|11



Bélohlavek (2003, s. 60) uvadi pét urovni hodnoceni:

e kaZzdodenni styk,

e hodnoceni pfi dosazeni vysledkd,
e financéni hodnoceni,

e systematické hodnoceni,

e hodnoceniv 360°.

KaZzdodenni styk

Lze jej oznacit za obdobu neformdlniho hodnoceni, toto hodnoceni se déje castéji nez si
zameéstnanci uvédomuiji. Jedna se napriklad o pochvalu za dobfe odvedenou praci. Néktefi manazefi
nesdéluji svlij ndzor na kvalitu prace zaméstnance, coZ muzZe zpUsobit uréitou demotivaci
zaméstnancd.

Hodnoceni pfi dosaZeni vysledkd

PFi dokonceni zadaného pracovniho ukolu. Nejc¢astéji se jedna o dlouhodoby pracovni ukol jako je
napriklad dokonceni stavby Ci zakazky. Také pfi nedokoncéeni pracovniho ukolu se hodnoti negativni
a pozitivni ¢innosti zaméstnanc(, ktefi se podileli na tomto pracovnim ukolu.

Financni hodnoceni

Hodnoceni zde slouZi ke stanoveni spravedlivé odmény. Jednd se zejména o pohyblivou slozku
odmény. Je dilezité, aby nadfizeny uved| divod stanoveni vySe odmény, v opaéném pfipadé
hodnoceni ztraci na motivaénim ucinku.

Systematické hodnoceni

Hodnoceni, které probiha zpravidla v ro¢nich, pololetnich ¢i Ctvrtletnich intervalech. Je spojeno
s hodnoticim rozhovorem, pomoci néhoz se sdéluji vysledky hodnoceni, které jsou nasledné
pisemné zaznamenavany.

Hodnoceni v 360°

Hodnoti nejen nadfizeny, ale i napfiklad spolupracovnik ¢i podfizeny. Hodnoceni probihd anonymné
a vysledky z néj slouZi jako podklad pro celkové hodnoceni od nadfizeného.

2.3 Kritéria hodnoceni

,Kritérium je ukazatelem vykonu (vysledek cinnosti) nebo vykonnosti (pripravenosti poddvat
vykony), podle néhoZ hodnotime Uspésnost (nebo naopak netspésnost) zaméstnance.” (Pilafova,
2008, s. 41)
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Hronik (2006, s. 20—-21) rozdéluje kritéria hodnoceni na tti oblasti:

e vystup,

e vstup,

e proces.
Vystup

Mezi oblast vystupu lze zaradit vykony a vysledky, které se daji dobfe zméfit. Vystup se mize
hodnotit pfimo i neptimo. Pfimé hodnoceni hodnoti vykony a vysledky, které se daji Ciselné
vyjadrit a mezi sebou dobfe rozlisit. Jedna se napriklad o obrat, pocet vyrobenych kusl, pocet
prodeju, chybovost a dalsi. Nepfimé hodnoceni pouziva hodnotici stupnice, kde je napriklad dana
stupnice od 0-5 a kazdy stupen vyjadfuje rliznou Grover vykonu.

Vstup

Pod vstupem si lze pfedstavit vSe, co zaméstnanec vkladd do svého pracovniho vykonu. Jednd se
zejména o kompetence ¢i zkusenosti.

Proces

Oblast procesu je mezi vstupem a vystupem. Zabyva se tim, jak zaméstnanec pfistupuje
k pracovnimu ukolu nebo jak se chova pfi jeho plnéni.

V¥stup

[vyxon)

Vstup Proces
(ptedpoklady = (pracovni chovani, pfistup)
potencidl + zpusobilosti + praxe)

Obrdzek 2 Tri oblasti hodnoceni
Zdroj: Hronik (2006, s. 20)

Na obrazku 2 si lze vS§imnout, Ze oblast vystupu, Ize chapat jako vykon. Orientace pouze na vykon je
z dlouhodobého hlediska nepfipustna, proto se organizace musi také soustfedit na oblast vstupu.
Spravnou orientaci na vstup neboli také na predpoklady zaméstnanci se vykon mUize zvysit. Nesmi
se viak opomenout i na proces. Pracovni chovani je dllezZité, jelikoz napfiklad mize byt
zaméstnanec, ktery dosahuje vysokého pracovniho vykonu, ale svym chovanim narusuje ostatni
spolupracovniky, nasledkem takového chovani mize byt demotivace ostatnich spolupracovnikd,
coz vede ke snizeni celkové vykonnosti. (Hronik, 2006, s. 20)
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Podle Kocianové (2010, s. 149) kritérium musi byt méfitelné, objektivni, primérené k pracovnimu
mistu, nezavislé (jedno kritérium nesmi vychazet z druhého), srozumitelné a jednoznacné. Mélo by
odpovidat svému ucelu.

Dvorakova a kol. (2012, s. 272) nerozdéluje kritéria na skupiny, ale konstatuje, Ze museji byt
vytvoreny na zakladé pozadavk( na konkrétni pracovni pozici. Uvadi rGzna kritéria, napfiklad kvalita
a kvantita vykonu, znalosti, dovednosti, samostatnost, schopnost vést a motivovat lidi, organizacni
schopnosti, odolnost v(ci stresu a dalsi.

Koubek (2015, s. 213) zdlraziuje, Ze zakladnimi kritérii jsou kvantita, kvalita a v€asnost plnéni.
Podle Koubka je miZzeme naptiklad rozdélit na:

e Vysledky — prodej a kvalita vyrobkl, mnoZstvi reklamaci, spokojenost zakaznikd, mnozstvi
vyrobkd,

e Chovani - dodrZovani stanovené dochazky, ochota a Usili pfi plnéni Gkold, ochota pracovat
v tymu, vztahy na pracovisti, vlastni iniciativa,

e Znalosti a vlastnosti — loajalita, jazykové vybaveni, socialni inteligence, titul, komunikace,
kreativita, fyzickd zdatnost.

Duda (2008, s. 82) déli kritéria na subjektivni a objektivni. Mezi subjektivni kritéria patfi hlavné
kvalitativni znaky, které vychazeji z Usudkd hodnotiteld. Objektivni kritéria museji byt méfitelna,
patfi mezi né napfiklad plnéni norem, pocet zmetkd, stabilita, nizkd nehodovost.

2.4 Metody hodnoceni

Existuje mnoho zpUsobU rozdéleni metod hodnoceni. Naptiklad Hronik (2006, s. 54) je rozdéluje
podle ¢asového horizontu na:

e _ metody zamérené na minulost (tyto metody se orientuji pfedevsim na to, co se jiZ stalo),

e metody zamérené na pritomnost (tyto metody jsou zamérené na zhodnoceni aktudlni
situace),

e metody zamérené na budoucnost (tyto metody se orientuji k urcité predpovédi toho, co se
miZe stat).”

Tabulka 2 Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupt Hodnoceni procesu Hodnoceni vystupu

Metody zamérené na
minulost

Zhodnoceni praxe
(certifikaty)

Metoda kli¢ové udalosti

Zaznam vysledka

Srovnani vysledkd

Metody zamérené na
pfitomnost

Assessment Centre
Development Centre
Manazersky audit

Zkouska

Sociogram

360° zpétnd vazba

Pozorovani na misté

Mystery Shopping

Metody zamérené na
budoucnost

Hodnoceni potencialu

Supervize

Intervize

MBO, BSC

Zdroj: Hronik (2006, s. 54)
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V tabulce 2 jsou vypsany metody hodnoceni. Napriklad metoda klicové udalosti je v tabulce 2
umisténa tam, kde se nejvice pouziva, tudiz je to metoda, ktera je zamérend na minulost, a ktera
hodnoti proces. Avsak vyuZiti metody se mlze ménit na zakladé potteby, naptiklad metoda klicové
udalosti se také muZe pouzit k prohloubeni vstup(l. Dale je potfeba si uvédomit, Ze metody
zamérené na minulost v sobé obsahuji budoucnost a metody zamérené na budoucnost minulost.

Dvorakova a kol. (2012, s. 265) déli metody hodnoceni podle Werthera a Davise (1992) do dvou
skupin, a to na metody, které hodnoti pracovni vykon (orientované na minulost) a metody, které se
zabyvaji rozvojem zaméstnance (orientované na budoucnost). Mezi metody orientované na
minulost pridava metodu BARS, metodu kritickych ptipad(, hodnotici dotaznik (checklist), hodnotici
stupnici, srovnavani zaméstnancl a mezi metody orientované na budoucnost sebehodnoceni.

Pro efektivni hodnoceni je potfeba vytvofit kombinaci vhodnych metod. Pfi vybéru se musi vzit
v potaz, Ze urcité metody se orientuji na pracovni vykon (hodnoceni na zakladé plnéni norem), dalsi
neposkytuji presné srovnani (volny popis) a hodnotitel si musi uvédomit na koho je cilena dana
metoda (hodnoceni cilll u manaZera, hodnoceni norem u délnik(). Zakladni metodou zpravidla byva
hodnotici rozhovor. Ostatni metody jsou doplnikové. (Kocianova, 2010, s. 150)

Hronik (2006, s. 55) dodava, Zze metody by se méli vybirat tak, aby pokryvaly vSechny oblasti
hodnoceni, coz mize byt v ramci jednoho hodnoticiho obdobi vcelku slozZité ¢i finanéné naroéné.
Zakladni metoda by méla minimalné hodnotit vystup, ktery je zaméreny jak na minulost (odvedeny
pracovni vykon), tak na budoucnost (poZadovany pracovni vykon). Metody nemuseji byt v kazdém
hodnoticim obdobi stejné, neni nazbyt zaradit i nové metody. Je vhodné pouZivat metody, které
vyuzivaji vice hodnotitell, vedle pfimého nadfizeného je naptiklad hodnotitel také zakaznik.

2.4.1 Metody zamérené na minulost

Metoda kritickych pfipadt

Tato metoda se soustfeduje na pozitivni a negativni vysledky prace za urcité obdobi. ,Pozornost je
zameérena na sloZky nebo &dsti pracovnich Cinnosti, které jsou pro celkovy uspéch nebo neuspéch
realizace pracovniho ukolu rozhodujici. Ty jsou povaZovdny za kritické uddlosti.” Hodnotitel tyto
udalosti sleduje a stru¢né hodnoti. Vyhodou této metody je objektivita, nevyhodou casova
narocnost a problematika spravného vybéru kritické udalosti. (Spalkovd, 2004, s. 95)
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Hodnotici stupnice

PFi vyuziti hodnotici stupnice se hodnoti rlizné aspekty oddélené (kvalita prace, tymova spoluprace,
dodrZovani pracovni dochdzky) a Koubek (2015, s.221-222) hodnotici stupnici déli na tfi typy:

e (iselna (kazdé kritérium je odstuprovano pomoci Cisel ¢i bodd, lze scitat ¢i vypocitat vazeny
aritmeticky primeér),

o graficka (kazdé kritérium je vyznacdeno na Usecce, spojenim bodl vznika kfivka, kterd
ukazuje slabé a silné stranky zaméstnance),

e slovni (kazdé kritérium je odstupriované slovy, napf. vynikajici, dobry, pfijatelny...).

Tabulka 3 Priklady hodnotici stupnice

Ciselna stupnice

Kritérium:  kvalita 1 2 3 4 5
prace

nizka vysoka

Graficka stupnice

Kritérium: kvalita X

race 4
p nizké vysoka

Slovni stupnice

Kritérium: kvalita ‘ vynikajici nadprimérna primérna podprimérna Spatna

prace

Zdroj: Koubek (2015, s. 222)

Vyhodou této metody je jeji mnohostrannost a univerzalnost. Lze zde hodnotit mnoho kritérii jako
pracovni vykon, pracovni vlastnosti, socialni aspekty a dalsi. U kvalitné propracované stupnice Ize
rychle vyvodit vysledky, které se nasledné mohou porovnavat s ostatnimi zaméstnanci. Nevyhodou
muze byt Spatna interpretace kritérii, kdy hodnotitel ma problém zaskrtnout spravné misto na
stupnici. Také zde dochazi k jisté zaujatosti hodnotitele na hodnoceného. (Duda, 2008, s. 84)

Hodnotici stupnice se pouZivd v hodnoticich dotaznicich a u metody BARS. Hodnotici dotaznik
obsahuje pfedem vytvorené otazky, které ¢asto byvaji typu ano/ne nebo zde byvaji rizné stupnice
hodnoceni pracovniho vykonu. Metoda BARS neboli Behaviorraly Anchored Rating Scales hodnoti
spiSe pracovni pristup a chovani nez vysledek prace. Hodnoti se zde podle cCiselné stupnice, kde
kazdy stupen je slovné charakterizovan. (Kocianova, 2010, s. 152)

Hodnoceni na zakladé plnéni norem

»Je zaloZeno na porovndni zdvaznych, zpravidla dlouhodobéji platnych vykonovych norem a
standardi kvality se skutecnym vykonem zaméstnance.“ Tato metoda se pouziva zejména u délnikd
ve vyrobé, ktefi museji plnit stanovené normy. (Copikova, Blaha a Horvathova, 2015, s. 83)
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U hodnoceni na zakladé pInéni norem muze dojit k tomu, Ze normy jsou Spatné nastavené, proto
k jejimu stanoveni je potfeba vyuZit vhodnych metod. Koubek (2015, s. 220) doporucuje metody:

e prumérna vyroba pracovni skupiny pfipadajiciho na jednoho pracovnika — tato metoda se
pouziva u zaméstnancu, ktefi vykonavaji stejnou praci,

e vykon vybranych pracovnikli — metoda se pouzZiva, jestlize zaméstnanci vykonavaji
pfiblizné stejnou praci a bylo by sloZité a ¢asové narocné pouZit pfedchozi metodu,

e Casové studie — stanoveni norem pro praci, kterd obsahuje stejné opakujici se ukoly,

e vybérova metoda, vzorek prace — metoda, kterd se vyuziva pro praci, kterd ma rlizné dkoly
a nema stanoveny opakujici se postup,

e nazor experta —v pripadé, Ze nelze normy stanovit predchozimi metodami.

Vyhodou této metody je jeji objektivnost pfi hodnoceni. Pro efektivni vyuZiti této metody je
potreba, aby stanovené normy byly prodiskutovdny a dohodnuty se zaméstnanci. , Nevyhodou
metody je to, Ze neumoZfiuje porovndni vykonu na riznych kategoriich pracovnich mist, v pfipadé
uplatriovdni koncepce fizeni pracovniho vykonu s jejim individudlnim stanovenim norem vykonu
neumo?znuje také bezprostredni porovndni vykonu jednotlivych pracovniku.” (Koubek, 2015, s. 221)

Srovnavani zaméstnancu

Jednd se o jednoduchou a praktickou metodu, kdy hodnotitel srovndvd pracovni vykon
zaméstnance s ostatnimi zaméstnanci. MizZe zde dochazet k jisté zaujatosti, jelikoZ hodnotitel
zaméstnance srovnava podle svého subjektivniho pohledu a také v nékterych pripadech nelze
definovat rozdily mezi zaméstnanci, a tudiZ mohou chybét konkrétnéjsi informace pro zpétnou
vazbu. (Dvorakova a kol., 2012, s. 270)

Hodnotitel podle Copikové, Blahy a Horvathové (2015, s. 82) miiZe srovnavat podle ¢tyi metod:

e metoda poradi — zaméstnanci jsou sefazeni od nejlep$iho po nejhorsiho podle urcitého
kritéria (pocet prodej),

¢ metoda pridélenych bodl — pri hodnoceni vice kritérii, kterym jsou ptirazeny body,

e metoda parového srovnavani — hodnotitel srovndva kazdého s kazdym a tomu lepSimu,
z dvojice pfifadi bod, souctem bodu ze vSech srovnani vznikd poradi nebo také skupiny,
které maji stejny pocet bodd,

e metoda nucené distribuce — hodnotitel rozdéli zaméstnance do skupin podle vykonnosti
na zakladé Gaussovy kfivky (1 — nedostatec¢ny vykon 10 %, 2 — nizky vykon 20%, 3 —
postacujici vykon s mensimi vyhradami 40 %, 4 — optimalni vykon 20 %, 5 — vynikajici vykon
10 %), tato metoda eliminuje hodnotitele, ktefi jsou pfili§ shovivavi a na stupnici hodnoti
stfednimi hodnotami, jsou nuceni k tomu, aby vybrali velmi vykonné zaméstnance, které
pak dale mohou rozvijet pomoci fizeni talent(l, a zaméstnance s nedostateénym vykonem,
které pak musi propustit nebo pomoci vhodnych postupt najit feseni k lepsSimu vykonu.
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2.4.2 Metody zamérené na pritomnost

Assessment a Development Centre

»PouZivd se pro hodnoceni pracovniho vykonu, odborné zpisobilosti a rozvojového potencidlu
klicovych zaméstnanci (manaZert, specialisti) v rdmci pldnovdni persondiniho rozvoje
zaméstnanci. “ (Siky¥, 2014, s. 114). Metoda pouziva skupinové &i individuaini modelové situace a
psychodiagnostické metody (testy dovednosti a znalosti). Metodu lze charakterizovat jeji
mnohostrannosti, jelikoZz hodnoceny je pozorovan vice hodnotiteli. Metoda AC/DC trva obvykle
jeden den a vystupem je zprava o schopnostech zaméstnance. (Hronik, 2006, s. 63). Assessment
Centre Ize také pouZit pti vybéru zaméstnancl. Metoda AC/DC je celkové finan¢né a ¢asové narocna
a je vyuZivana spiSe ve vétsich organizacich. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 292)

Sociogram

Sociogram je metoda, ktera se soustredi na aktualni proces pracovniho vykonu. Nehodnoti se zde
vysledky prace, ale vztahové vazby mezi zaméstnanci. Sociogram byva soucéasti metody AC/DC.
Pomoci sociogramu lze celkem rychle zjistit, kdo zastava neformalni autoritu v pracovnim kolektivu
Ci zjistit existenci vyhranénych podskupin. (Hronik, 2006, s. 69—71). Chraska (2016, s. 207) definuje
sociogram jako urcité mapy neformalnich vztahd, které vznikaji v pracovnim tymu. Doporucuje
sociogramy tvofit pro skupinu maximalné patnacti lidi, jelikoZ pak se Spatné graficky zaznamenavaji
a jsou tak neprehledné. Existuji rdzné typy, napfiklad kruhovy sociogram, ktery byva tim
nejjednodussim a ukazuje vzajemné vztahy mezi zaméstnanci. DalSim typem je individudlni
sociogram, ktery demonstruje vztahy jedince k ostatnim ¢lentim. Pro zjisténi neformalni autority se
pouziva terCovy sociogram. Pomoci pfimych a projektivnich otazek (napf. Kdo je Vam nejvice
sympaticky?) Ize zjistit jakou roli zaméstnanec zastava v tymu. Podle Hronika (2006, s. 70) to mohou
byt role jako vldce, hvézda, ¢erna ovce, outsider, lid, Sedd eminence a dalsi.
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Obrdzek 3 Kruhovy a individudlni sociogram (kladné vazby)
Zdroj: Chradska (2016, s. 208)
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360° zpétna vazba

, Takzvand 360stupriovd zpétnd vazba, popfipadé vicezdrojovad zpétnd vazba, znamend hodnoceni
pracovniho vykonu urcitého jedince a poskytovdni zpétné vazby tomuto jedinci ze strany fady lidi,
mezi kterymi mohou byt nadrizeny, podfizeni, kolegové nebo zdkaznici.” (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 407)

Pfi pouZiti této metody lze ziskat komplexnéjsi a objektivnéjsi informace pro hodnoceni
zaméstnance. Napfriklad podrizeny mUze |épe charakterizovat pracovni vykon svého kolegy neZ jeho
nadfizeny. Dale pfinasi vhodné podklady pro rozvoj zaméstnancl a zvySovani jejich schopnosti. Na
druhou stranu zavedeni 360° zpétné vazby je administrativné ndroc¢né a vyzaduje peclivou pfipravu.
Pro sprdvné fungovani musi byt vorganizaci nastavena vysoka uroven firemni kultury a
mezilidskych vztahll. MUzZe zde dochazet k neochoté, zaujatosti ¢i ke shovivavosti od urcitych
hodnotitell, zejména pfi hodnoceni spolupracovniky. Toto riziko Ize odstranit naptiklad vytvorenim
anonymniho hodnoceni, eliminace nejlepsiho a nejhorsiho skére a vyZzadovani vécného zdlvodnéni
béhem hodnoceni. (Dvorakova a kol., 2012, s. 280)

Hodnoceny spolup (
pracovnik
Podfizeny Podfiizeny

Obrdzek 4 Zpétnd vazba 360° v hodnoceni zaméstnance
Zdroj: Dvordkova a kol. (2012, s. 279)

Mystery shopping (tajny nakup)

Pro definici mystery shopping se Wagnerova (2011, s. 71) odkazuje na Bohma, Fischla a Rennhaka
(2005), podle kterych ,je skrytym zucastnénym pozorovdnim, prostfednictvim kterého Ize
subjektivné vnimané pracovni chovdni zaméstnance v prodejni interakci objektivné posoudit. V praxi
to pak znamend, Ze mystery shopper (hodnotitel), jehoZ ukol neni zaméstnanci znam, predstird
ndkupni zdmér, poZaduje sluZzbu nebo si nechdvd poradit. V rdmci takto vymezené situace se
uskutecriuje kvaziredlny prodejni rozhovor, ktery je ndsledné zhodnocen.” Tato metoda je
zprostfedkovana externistou, jelikoZ hodnotitel musi byt tajny a neznamy. PouZiva se
v organizacich, kde zaméstnanci jsou v pfimém kontaktu se zakazniky (supermarkety, banky,
cestovni kancelafe apod.) (Copikovd, Bldha a Horvathovd, 2015, s. 83)
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2.4.3 Metody zamérené na budoucnost

Supervize a intervize

Metody supervize a intervize slouzi zejména k rozvoji zaméstnanct, ale i zde se poskytuje zpétna
vazba a reflexe. Probihd mezi kolegy, ktefi jsou vétSinou z jiného oddéleni a jsou pfiblizné ve
stejném postaveni. Hodnoceny prezentuje svlj problém a nasledné mu supervizor poklada
doplnujici otazky. Supervize a intervize zajistuje nezavisly pohled a muze byt G¢innéjsi nez od
pfimého nadfizeného. Pokud v organizaci vznikne supervizni skupina, znamena to, Ze ve firmé je
pracovni a aktivni kolektiv. (Hronik, 2006, s. 76—77). Pfi rozvoji zaméstnance supervize byva mezi
koucem a jeho svéfencem a intervize mezi kouci navzajem. (Wagnerova a kol., 2011, s. 23)

Hodnoceni podle stanovenych cilii (Management by Objectives-MBO)

Podle Koubka (2015, s. 219) se tato metoda pouZiva pro hodnoceni manaZer( a specialistl a uvadi
nasledujici postup:

1. Nastaveni ¢i dohodnuti jednoznacnych, terminovanych a presné definovanych pracovnich
cili, kterych maji zaméstnanci dosahnout.

Vypracovat plan, ktery ukaze, jak téchto cill dosahnout.

Vytvofrit podminky pro zaméstnance k provedeni planu.

DosazZené cile se zméfi a vyhodnoti.

V pripadé potreby pfijmuti opatfeni ke zlepseni.

o v ks wnN

Vytyceni si novych cild.

Cil by mél byt pozitivné formulovan a mél by ptinaset pozitivni pfinos. Musi byt nastaven tak, aby
se dale mohl rozdélit na dilci cile ¢i ukoly. Pro spravné stanoveni cilll Ize pouZit metodu SMART ¢i
KARAT. Metody jsou si velmi podobné, jen u SMART se klade dliraz na méfitelnost a u KARAT na
ambicidznost. Pro kontrolu spravné zvoleného cile Ize pouzit pojeti DUMB, které fika, jak by se cile
nemély stanovit. (Hronik, 2006, s. 60)

Tabulka 4 Metody SMART, KARAT, DUMB

S specificky K konkrétni D defektivni (defective)

M méfitelny A ambiciézni U nerealistické (unrealistic)
akceptovatelny R redlny M nespravné zameérené (misdirected)

R realisticky A akceptovatelny B byrokratické (bureaucratic)

T terminovany T terminovany

Zdroj: Hronik (2006), upraveno

,Pro kaZzdé hodnotici obdobi se doporucuje stanovit 3-5 cilli, pricemZ obvykle 1-3 cile se tykaji
vykonu, 1-2 cile se tykaji rozvoje potencidlu, 1-2 cile se tykaji pracovniho chovdni.” (Copikova, Bldha
a Horvéathova, 2015, s. 83). Pfi spravné implementaci MBO dochazi k rozvoji zaméstnance a
k Uspéchlim organizace. (Dvorakova a kol., 2012, s. 266). Na druhou stranu zde mUZe dochazet
k tomu, Ze manazZefi se orientuji pouze na operativnost, na cile, které jsou snadno méfitelné. To lze
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vyresit tim, Ze se stanovi cile vykonové, tak i rozvojové. MBO se casto s rliznou volnosti integruje
do hodnoticiho rozhovoru. (Hronik, 2006, s. 60)

Sebehodnoceni

Zameéstnanec hodnoti sdm sebe, coZ je nasledné rozebirdno s hodnocenim nadfizeného. Cilem je
zapojit zaméstnance do procesu hodnoceni tak, aby si sdm uvédomil své schopnosti a moznosti
rozvoje. PouZiva se pfi hodnoticim rozhovoru. (Dvorakova a kol., 2012, s. 271)

Sebehodnoceni se také pouzivd v 360° zpétné vazbé. Pfed formdlnim hodnocenim zaméstnanci
vyplni hodnotici formula¥, coZ jim umoziuje uvédomit si své silné a slabé stranky, a tim padem si
sami mohou stanovit cile, které vedou ke zlepSeni pracovniho vykonu. (Wagnerova, 2008, s. 75)

Jak jiz bylo zminéno nejcastéjsi formou sebehodnoceni je vyplnéni hodnoticiho formulare, ale také
se mohou pouzit zpravy o vysledcich prace ¢i zvlastni formulare. U zvlastniho formuldfe hodnoceny
vyplniuje odpovédi, aniz by védél, jak budou bodovény. To zaruc€uje vétsi pravdivost a otevienost
odpovédi. Vysledky by méli slouzit pro rozvoj zaméstnance nebo pro zlepseni pracovnich podminek
apod. (Koubek, 2015, s. 217)

Vyhodou sebehodnoceni je to, Ze zlepsSuje obsah a pribéh hodnoticiho rozhovoru. Eliminuji se zde
subjektivni pohledy na hodnoceni, a zaroveni zaméstnanec ma moznost si sam uvédomit své
schopnosti. Na druhou stranu néktefi zaméstnanci mohou mit problém se sami zhodnotit, anebo
muZe dochazek k nadhodnoceni ¢i podhodnoceni jejich pracovniho vykonu. (Koubek, 2015, s. 217-
218)

2.5 Hodnotici rozhovor

,Hodnotici rozhovor je ndstrojem systematického Frizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zameéstnancl. UmoZriuje manaZerim formdlné informovat zaméstnance a projednat s nimi
skutecny pracovni vykon v uplynulém obdobi s cilem rozvoje poZadovanych schopnosti, dosaZeni
Zddouci motivace i vytvoreni priznivych podminek k uspésSnému vykondvdni sjednané prdce a
dosaZeni poZadovaného pracovniho vykonu v ndsledujicim obdobi.” (Sikyt, 2014, s. 115) Zpravidla
byva jednou za rok, ale také muZe byt za pololeti, Ctvrtleti ¢i po dokonceni projektu. Béhem
hodnoticiho rozhovoru se hodnoti splnéni pracovnich a vykonovych cilli. Zaméstnanec se pak mulze
vyjadrit ke svému hodnoceni a nasledné se domluvi se svym nadfizenym o napravé vzniklych
problém( & o postupu zlepseni pracovniho vykonu. (Siky¥, 2014, s. 115)

Hodnotici rozhovor Ize podle Pilafové (2008, s. 75) rozdélit do tfi fazi:

e priprava na hodnotici rozhovor,
¢ hodnotici rozhovor,
e realizace dohod a opatteni, vyplyvajicich z hodnoticiho rozhovoru.

Pfiprava na hodnotici rozhovor

V této fazi probihaji $koleni, jeZ se zabyvaji smyslem a strukturou hodnoceni. Uéastni se jich
hodnoceni, tak i hodnotitelé. Skoleni pro hodnocené se zabyva hlavné vyznamem hodnoceni a
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komunikaénimi dovednostmi (asertivni chovéni, pfijimani kritiky a instrukci). Skoleni pro
hodnotitele je zaméfené na dovednosti, které jsou potfeba pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru
(kladeni otazek, naslouchdni, poskytovani spravedlivého hodnoceni). DlleZité je se pFedem
domluvit na misté a na ¢ase konani (minimalné tyden dopfedu). Hodnotitel hodnoceného informuje
o délce konani a o strukture a preda mu instrukce a hodnotici formular. (Pilafova, 2008, s. 75)

Pfed samotnym hodnoticim rozhovorem musi mit hodnotitel pfipravené veskeré podklady o
hodnoceném (hodnotici formular, pracovni dochazka, smlouva o pracovnim vykonu, pladn rozvoje,
zdaznam o pracovnim vykonu). (Koubek, 2015, s. 226) Proto je dulezité, aby nadtizeny prabéiné
zaznamenaval hodnoceni pracovniho vykonu a jednani zaméstnance béhem hodnoticiho obdobi.
Hodnotici rozhovor bude vice objektivni, nez kdyby hodnotitel spoléhal jen na svou pamét.
(Dvorakova a kol., 2012, s. 274)

Misto konani mlze byt v kancelafi hodnotitele, kterd mu umozniuje lepsi pfipravu, ale na druhou
stranu se zde hodnoceny mize citit vice nervdzni. Dale se hodnotici rozhovor mize uskutecnit na
pltdé hodnoceného, cozZ pro hodnoceného mize byt pfijemnéjsi. DalsSim mistem muze byt neutralni
pGda, napfiklad zasedaci mistnost. Pro prijemnéjsi atmosféru je vhodné poskytnout servis
(obcerstveni, pfipravené formulare). Pritomni by si méli vypnout mobilni telefony a mit mezi sebou,
co nejméné prekazek. (Hronik, 2006, s. 104)

Individualni ptiprava podle Pilafové (2008, s. 76) spociva v:

e pfipravé otdzek a odpovédi,

e promysleni vhodnych argumentd,

e pfipravé pricin nedostatecného Ci vynikajiciho vykonu,
e ujasnéni cild a planu osobniho rozvoje.

Hodnotici rozhovor

Hodnotitel, ktery vede hodnotici rozhovor, by mél na zacatku vytvorit pratelskou atmosféru,
seznamit hodnoceného s Ucelem setkani a mél by se drzet pfedem vytvorené struktury a ¢asového
planu. (Pilafovd, 2008, s. 77) Podle Koubka (2015, s. 225) by rozhovor mél:

e vyhodnotit pracovni vykon soucasny, ale také minuly,

e vytvofit plan, ktery vede ke zlepseni pracovniho vykonu,

e dat prostor pro hodnoceného, aby mohl vyjadfit sviij nazor a postoj k hodnoceni,
e poskytnout podklady k pfipadné zméné v odménovani,

e rozpoznat potencidl zaméstnance a moznosti jeho kariérniho rastu,

e formulovat pozadavky na vzdélavani.

Pro efektivni a objektivni vedeni hodnoticiho rozhovoru by se mél hodnotitel podle Molka (2008, s.
95) drzet nasledujicich zasad:

e informovat hodnoceného, Ze ucelem hodnoceni neni kritika, ale snaha mu pomoci v jeho
rozvoji,

e hodnotici rozhovor neni monolog hodnotitele, ale plné participativni rozhovor,

e povzbuzovat hodnoceného k sebehodnoceni,

e zacit pochvalou a prvni zhodnotit pozitivni vysledky prace,
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e driet se pripravené struktury, nedélat prekvapeni pro hodnoceného,

e hodnotit pracovni vykon za celé hodnotici obdobi,

e byt empaticky a byt pfipraven na obrané postoje hodnoceného,

e  kritizovat konstruktivné, zamérit se na pracovni vykon nezli na osobnost hodnoceného.

Dvorakova a kol. (2012, s. 275) dodava, Ze vytky k pracovnimu vykonu by se méli sdélovat pribézné.
Pokud by hodnotitel sdélil kritiku aZ pfi hodnoticim rozhovoru, dopustil by se Spatného fizeni
pracovniho vykonu a nerovného jednani viici svému zaméstnanci. Déle pro objektivni hodnoceni je
potfeba spravné zjistit pfi¢inu nedostatecného vykonu. Pilatfova (2008, s. 82) uvadi tfi mozné
priciny:

¢ hodnotitel (nevhodné zadal pracovni Ukol, nemotivuje a Spatné fidi své podtizené),
e objektivni vnéjsi okolnosti (Spatné nastaveni pravomoci, nefungujici organizace prace a
procesy nebo také vlivy jako pocasi, ekonomicka krize a dalsi),

e hodnoceny (nedostatecna motivace, neumi nebo nechce plnit pracovni cile).

Hodnotitel, ktery si uvédomi svlij podil na netdspéchu hodnoceného, vcelku snadno pficinu odstrani.
Pro objektivni vnéjsi okolnosti musi hodnotitel zvazit, které okolnosti Ize odstranit, a které se musi
akceptovat. P¥i zjisténi, Ze chyba je na strané hodnoceného, existuje vice zplsobU fesSeni. Hodnotitel
jej mGze vice motivovat a jasnéji jej definovat pracovni cile. Pokud chybi znalosti a dovednosti, mlize
ho preradit na vhodnéjsi pracovni pozici ¢i mu poskytnout Skoleni. (Pilafova, 2008, s. 82)

Po zpétné vazbé je tfeba nastavit nové pracovni cile, které by mély vzniknout spoleénou dohodou
obou stran. Jedna se spise o cile s pfidanou hodnotou neZ o bézné pracovni cile. DlleZité je, aby se
hodnoceny pokusil své cile formulovat sdm. (Hronik, 2006, s. 106)

,Na zdvér rozhovoru strucné shrnte klicovd sdéleni obou ucastnikli, dohodnuté cile, opatreni a
zavazky. Vyplite poZadované informace do standardizovanych formuldri, podepiste a predejte
hodnocenému, personalistovi (informace o dalSim rozvoji, mzdovém posunu) a jeden vypinény
formuldr si ponechte u sebe.” (Pilafova, 2008, s. 85)

Realizace a kontrola dohod a opatieni

Casto se stava, Ze nové dohodnuté dlouhodobé cile (zejména rozvojové) jdou do pozadi a
zaméstnanci se plné soustiedi na operativni pracovni Ukoly. Z uvedeného dlivodu se mlze zdat, ze
hodnotici rozhovor je jen formalitou, proto je dlleZité, aby nadfizeni dohlizeli na pInéni i téchto
dlouhodobych cil@. (Pilafova, s. 85)

2.6 Hodnotitelé

Hodnotitelem zpravidla byva pfimy nadfizeny, ktery je zodpovédny za pracovni vykon svych
podfizenych. Hodnotitelé mohou byt také dalsi osoby, mezi které patii kupfikladu personalista,
dodavatel, externi hodnotitel. Jednd se o dalsi zdroj hodnoceni, ze kterého Cerpa pfimy nadrizeny.
(Hronik, 2006, s. 99)
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Hodnoceni, které provadi primy nadfizeny, ma své vyhody. Pfimy nadfizeny zna napli prace,
pracovni podminky a zadzemi svého podfizeného. Hodnoceni je zde brdno jako hodnoceni znalce a
podfizenymi je spiSe pfijimano. Mezi nevyhody patfi nedostatecna objektivita hodnoceni, jelikoz
zde casto dochazi k subjektivnimu nazoru na podfizeného anebo také muize dojit k pfilisSné
shovivavosti vyplyvajici z nedostate¢né autority nadfizeného. (Koubek, 2015, s. 216).

Wagnerova (2008, s. 74) pridavd dalsi nevyhodu, a to je komplikovanost pfi vétSim poctu
zaméstnancu, proto navrhuje, aby se hodnoceni pfimym nadfizenym kombinovalo s dalSimi typy
hodnoceni, a to od spolupracovnikd, podfizenych, zakaznikd a sebehodnoceni.

Spolupracovnici hodnoti jen urcité aspekty (tymova spoluprace, komunikace). Celkové je spolehlivé,
ale spolupracovnici se malokdy pfi hodnoceni angazuji. Hodnoceni podtizenymi se provadi zfidka a
ma poskytnout informace o tom, jak podfizeni vnimaji svého nadfizeného. Byva formou
anonymniho dotazniku, proto zde muZe dochdzet k tendencim se zalibit ¢i naopak zamérné
poskodit svého nadfizeného. Hodnoceni zakazniky se provadi, pokud je zaméstnanec s nimi
v pfimém kontaktu. Nevyhodou je, Ze zakaznik nejCastéji poskytuje zpétnou vazbu, pokud je
nespokojeny, proto by toto hodnoceni mélo byt jen doplikové. Sebehodnoceni je zapojeni
zaméstnance do procesu hodnoceni, byva formou zpravy ¢i vyplnéni formulare o vysledcich prace.
Slou#i jako podklad pro hodnotici rozhovor. (Spalkova, 2004, s. 91-92)

Koubek (2015, s. 216—-217) doplfiuje mezi hodnotitele nadfizeného primého nadtizeného, ktery
kontroluje a schvaluje hodnoceni pfimého nadrizeného tak, aby hodnoceni bylo spravedlivé. M(ze
hodnoceni provést sdm, ale jednalo by se o hodnoceni zpfili§ velkého odstupu. DalSim
hodnotitelem je personalista, ktery hodnoti mélokdy a je vyuzivadn v organizacich, kde neni ptimy
nadfizeny. Na zavér mezi hodnotitele radi nezavislého externiho hodnotitele (napf. psychologa),
ktery hodnoti jen urcité aspekty pracovniho vykonu i rozvojovy potencidl zaméstnance.

2.7 Role liniovych manazern,

personalistd a zaméstnancu

Pro efektivni fungovani systému hodnoceni je potieba, aby spolu spolupracovali liniovi manazefi,
personalisté a zaméstnanci. Pficemz kazdy zastdva jinou roli.

Liniovi manazefi (vedouci)

Hlavnim ukolem manaZera je zadat pracovni cile svym podfizenym. Nasleduje kontrola plnéni, ktera
se pisemné zaznamendva. Hodnoti na zdkladé zavedeného systému hodnoceni. Pfipravuje a vede
hodnotici rozhovor. Formuluje zavéry hodnoceni, které nasledné projednava s hodnocenym. Na
zakladé vysledkll hodnoceni rozhoduje 0 mozném rozvoji zaméstnance ¢i 0 zméné v pracovnich
podminkach. (Dvorakova a kol., 2012, s. 264)

Koubek (2015, s. 233) k roli manaZera doplfiuje povinnost manazera seznamit podfizené s dlivody
a cili hodnoceni. Mél by své podrizené pozitivné motivovat ke spolupraci ohledné hodnoceni. Déle
se s personalisty podileji na pfipravé hodnoceni, zejména sprdvné nastaveni metod a kritérii ¢i na
klasifikaci pracovnich mist.
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Personalisté

Personalisté navrhuji systém formalniho hodnoceni. Po konzultaci s liniovymi manazery i
se zaméstnanci vytvareji vhodné metody a kritéria, pfipravuji hodnotici formuldr pro hodnotici
rozhovor. Poskytuji vedoucim pracovnikim skoleni o tom, jak spravné hodnotit a vést hodnotici
rozhovor. Déle cely systém hodnoceni definuji ve smérnicich. (Koubek, 2015, s. 233)

Personalisté jsou zejména zodpovédni za implementaci systému hodnoceni a za jeho dodrzovani.
Poskytuji konzultace a rady liniovym manaZerim. Pomahaji liniovym manaZerlm pfi zavéru
hodnoceni (funkéni postupy, kvalifikacni kurzy). DohliZzeji na proces hodnoceni tak, aby bylo
spravedlivé a objektivni. Archivuji vysledky hodnoceni v osobnich spisech zaméstnancl a chrani jej
pfed zneuzitim. (Dvorakova a kol., 2012, s. 264)

Zaméstnanci

,Hlavni odpovédnosti zaméstnanci je, aby vyZadovali otevienou, uprimnou zpétnou vazbu a
vyuZivali ji ke zlepseni svého vykonu a svych kompetenci. VSichni zaméstnanci-i ti, ktefi nejsou na
vedoucich pozicich, ¢asto sdileji odpovédnost za hodnoceni ostatnich zaméstnanct a poskytuji jim
zpétnou vazbu.“ (Copikovd, Blaha a Horvéathova, 2015, s. 87)

2.8 Chyby v hodnoceni

Dobre provedené hodnoceni je takové, které je objektivni, spravedlivé, spolehlivé a platné.
Nanestésti mUZe dochazet k tomu, Ze systém hodnoceni je Spatné nastaven, jsou zvoleny nevhodna
kritéria ¢i Spatné metody hodnoceni. Také zde hraje dlleZitou roli osobnost hodnotitele, ktery mize
hodnotit na zdkladé svého subjektivniho pohledu. (Spalkova, 2004, s. 96)

Pro efektivni hodnoceni podle Kocidnové (2010, s. 154) je tfeba se vyvarovat dalsich chyb:

e nadmeérnad shovivavost ¢i nekompromisnost (napf. hodnotitel ma své oblibené podfizené),

e sklon hodnotit vSechny primérné,

e ukvapené soudy (predcasné zavéry),

e hodnotitel hodnoti na zakladé svych sympatii, antipatii ¢i zaujatosti,

e precenovani spolupracovnikd, s kterymi ma hodnotitel pratelsky vztah,

e osobita pozitivni ¢i negativni vlastnost hodnoceného ovliviuje hodnotitele tak, Ze na
zakladé jedné vlastnosti vSe ostatni hodnoti podobné (halo efekt),

e hodnotitel je neimérné ovlivnén nedavnym pracovnim vykonem hodnoceného (efekt
nedavnosti),

e hodnoceni pracovniho vykonu v pfitomnosti podle pracovniho vykonu v minulosti
(kumulativni chyba),

e sklon hodnotit na zékladé svych kritérii, hodnotitel poklada svij nazor automaticky za
spravny (aroganéni chyba),

¢ hodnotitel hodnoti podle sebe (egocentricka chyba),

e zamérné chyby pfi hodnoceni (upfednostiovani, podhodnocovani).
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Vyse uvedené chyby jsou v rozporu se smyslem a Ucelem hodnoceni zaméstnancl. Problémem také
byva postoj zaméstnancl, ktefi hodnoceni berou jako nepfijemnou povinnost. Proto je velmi
dalezité vybrat spravna kritéria a metody hodnoceni pfimérené k dané pracovni pozici, pfipravit
vSechny dokumenty a strukturu hodnoceni, proskolit hodnotitele a sdélit hodnocenym smysl
hodnoceni a sezndmit je s postupem, jak vSe bude probihat. Hodnoceni se musi Fidit platnymi
zakony a nesmi byt vrozporu s lidskymi pravy. Pfi hodnoceni nesmi dochazet k diskriminaci
(pohlavi, rasa, prislusnik urcité politické strany). Pfi hodnoceni podle norem by se mélo hodnotit
podle norem, které vychazi z nejaktualnéjsi analyzy prace. (Koubek, 2015, s. 230)

2.9 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni Ize rozdélit podle Koubka (2015, s. 215) do tfi asovych obdobi:

e pfipravné obdobi,
e obdobi ziskavani informaci a podkladd,
e obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu.

Pfripravné obdobi

V této fazi je dlleZité nastavit predmét hodnoceni, zvolit spravna kritéria a metody hodnoceni.
Vybrat supervizory, ktefi budou provadét hodnoceni, nejcastéji supervizorem byva pfimy
nadfizeny. Ddle se zaméstnanci musi seznamit s procesem hodnoceni, jaké kritéria a metody se
budou pouzivat. V opacném pripadé by mohlo dojit k tomu, Ze zaméstnanci budou pristupovat
k hodnoceni negativné a hodnoceni pak muzZe byt zkreslené. (Duda, 2008, s. 81) Déle je potreba
udélat analyzu pracovnich mist, aby bylo mozné specificky popsat pracovni pozice. V této fazi se
také vytvari potfebné hodnotici formulare. (Koubek, 2015, s. 215)

Obdobi ziskavani informaci a podkladu

Nadrizeny zada svému podfizenému pracovni Ukol na urcité obdobi. Nasledné nadfizeny kontroluje
jeho plnéni a déla si pozndmky k tomu, jak se zadany ukol realizuje Ci jestli nevznikaji néjaké
problémy. Timto zplsobem si pfipravuje podklady k hodnoceni. (Bélohlavek, 2003, s. 62) Jedna se
0 nastroj zpétné vazby, diky némuz Ize ziskdvat retrospektivni informace. Podklady by se mély sbirat
a ukladat jednotnym zptsobem. (Koubek, 2015, s. 215)

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu

V této fazi se sdéluji vysledky hodnoceni pomoci hodnoticiho rozhovoru. Hodnotitel na zakladé
nastavenych kritérii zhodnoti pracovni vykon hodnoceného a jeho pracovni chovani. Je vhodné se
zeptat hodnoceného, jaky ma ndzor na systém hodnoceni, organizaci prace Ci jestli ma néjaké vytky
¢i navrhy na zlepsSeni. Vystupem hodnoticiho rozhovoru musi byt konkrétni zavéry tykajici se
pracovniho vykonu zaméstnance a jeho pokracovaniv organizaci. Vysledky hodnoceni jsou pisemné
zaznamenany a hodnoceny s nimi souhlasi svym podpisem, nasledné vznikly dokument je zarazen
do osobniho spisu zaméstnance vedené persondlnim oddélenim (Dvorakova a kol., 2012, s. 261—
262)
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Pilafova (2008, s. 51) jesté dodava, zZe ,proces hodnoceni by mél byt srozumitelné popsadn v interni
smérnici nebo v internich postupech, vcetné stanoveni zodpovédnosti, termini a vztah( k ostatnim
HR systémim. UZitec¢né je také proskoleni hodnotitel(i a hodnocenych v novém systému hodnoceni,
zejména ve vedeni hodnoticiho rozhovoru, poskytovdni a prijimdni zpétné vazby apod.”

2.10 Implementace systému hodnoceni

Implementace systému hodnoceni je pomérné slozita zalezitost. Je potfeba pocitat s tim, Ze se
jednd o dlouhodoby proces. Zpravidla prvné nastavené systémy nejsou efektivni a je nutné je
vylepSovat. Proto se musi postupovat systematicky a mit jasné definovany smysl a uc¢el hodnoceni.
Systém by se mél prvni zavadét v managementu, aby mohl byt pfikladem pro dalsi zaméstnance.
(Wagnerova, 2008, s. 79)

Pfi zavadéni systému hodnoceni podle Hronika (2006, s. 88) je potfeba si klast nasledujici otazky:

e  Koho a co budeme hodnotit?

e Jak a ¢im (sytém a metody)?

e Jak systém bude zavddén (najednou, postupné)?
e Kdo a jak bude kvalifikovan?

e Jak bude zajisténa nezavislost a nestrannost?

e Jak bude hodnoceni dokumentovdno?

e Kdo a jak bude kontrolovat kvalitu systému?“

Pfi vytvareni systému je potfeba si uvédomit pro koho systém vytvarime, pro manazerské pozice je
vhodné systém nastavit podle fizeni cil(. Pro systém, ktery slouZzi pro ucely odménovani, je potieba
definovat jednotlivé drovné pracovniho vykonu. Dale by se systém hodnoceni mél fidit podle
nasledujicich kritérii (Wagnerova, 2008, s. 79-80):

e validita — systém méri vykonnost tak, aby organizace mohla na zakladé vysledki méreni
odménovat,

¢ reliabilita — vysledky hodnoceni by méli vychazet stejné nezdvisle na hodnotiteli,

e minimalizace chyb a zaujatosti — vybrat metody, ktera minimalizuje hodnotitelské chyby i
zaujatost,

e prakti¢nost — systém by mél byt dobre pochopitelny a jednoduse pouzitelny, a mél by byt
pfijat jak hodnotiteli, tak zaméstnanci.

Pro Uspésnou implementaci systému hodnoceni jsou potfeba podle Pilafové (2008, s. 51) tyto
predpoklady:

e strategie a hodnoty organizace jsou znamy vsem zaméstnancim,
e definice pracovnich pozic,

e systém hodnoceni je propojen s dalSimi aktivitami organizace,

e objektivita, transparentnost, srozumitelnost,

e sprdvné nacasovani a akceptace systému hodnoceni zaméstnanci.
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Na druhou stranu je podle Dvorakové a kol. (2012, s. 263) nutné se vyvarovat nasledujicich
prekazek, které mohou vzniknout pfi zavadéni systému hodnoceni:

e neochota nadfizenych podilet se na hodnoceni,

e maly zdjem personalist(l nastavit systematické hodnoceni,

e nedostateéné proskoleni hodnotitell (pouZivani nevhodnych metod),

e hodnotitelé se zdrdhaji hodnotit nedostatecny pracovni vykon objektivné,
e Spatné popsané pracovni pozice,

e nevyznamné propojeni s fizenim pracovniho vykonu.
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast se zabyva hodnocenim zaméstnanc( ve spolecnosti Geis Solutions CZ s.r.o., ktera je
pobockou nadndrodni spolecnosti Geis Group s cilem analyzovat soucasny systém hodnoceni
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, urcit mozné pfileZitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna
feSeni. Analyza je provedena na zakladé informaci z webovych stranek spolecnosti, rozhovoru
s personalistkou a manazerkou provozu a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti.

3.1 Geis Group

Geis Group je nadndrodni logisticka skupina, kterd ma sidlo v némeckém Bad Neustadtu v Bavorsku.
Patfi mezi vyznamné poskytovatele komplexnich pfepravnich a logistickych sluzeb. Vlastiky Geisu
jsou Hans-Georg Geis a Wolfgang Geis. Jednd se o druhou generaci, kterd fidi tento rodinny
business. Geis Group ma vybudovano 126 pobocek po celé Evropé, a to zejména ve stfedni. Celkové
zaméstnava 6473 zaméstnancd, vlastni 2300 dopravnich vozidel a zpracovalo 9, 87 milion( zasilek.
(vSe k 03/2020)

Geis Group je drzitelem certifikatd I1SO 9001, ISO 14001, ASCA, OHRIS ¢i EN 9120. Je vsak potieba si
uvédomit, Ze pobocky se lisi v drzbé certifikatl. Geis Group klade dliraz na enviromentalni
management, a to tim, Ze napfiklad pouZiva usporna vozidla s nizkymi emisemi, solarni panely ci
LED osvétleni. (Geis Gruppe, © 2021a)

Global Logistics

Obrdzek 5 Logo Geis
Zdroj: Geis Gruppe, © 2021b

Geis zacal plsobit na ceském trhu v roce 1991. Vznikla zde skupina Geis CZ s.r.o., ktera zde fidi 27
pobocdek a specializovanych logistickych pracovist. Pobocky se napftiklad nachazeji v Modleticich,
Ejpovicich ¢i v Karlovych Varech. Zaméstnava zde vice nez 1300 zaméstnancl. Geis CZ s.r.o.
deklaruje kvalitu svych sluzeb svym know-how a napojenim na mezinarodni sité, coz jim umoznuje
poskytovat sluzby z ,jedné ruky” ve vysoké kvalité. Také jsou jiz fadu let drzitelem certifikatu 1SO
9001 a ISO 14001, které pravidelné obhajuji pfed nezavislym auditorem. Tim ukazuji zajem o
vysokou kvalitu sluZzeb a ochranu Zivotniho prostredi. (Geis Gruppe, © 2021c)
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Obrdzek 6 Mapa plisobeni organizace Geis
Zdroj: Geis Gruppe, © 2021d

Historie

Organizaci Geis v roce 1945 zaloZil Hans Geis. Jeho veskerym kapitdlem v té dobé byl nakladni
automobil na dfevoplyn. Jeho prvni sluzba byla nabidka stéhovéani pro obyvatele povéleéného
Némecka. V padesatych letech se prepravni organizace rozsifuje, Hans Geis zaméstndava 35
zaméstnancu a zvySuje pocet vozidel na 22. V roce 1959 zaklada pobocku v Norimberku, a tim je
odstartovana pravidelnd doprava mezi Bad Neustadtem a Norimberkem.

Obrovského rozmachu se Hans Geis dockal v Sedesatych letech, kdy zacal nabizet novou sluzbu
skladovani. Také jeho syn Hans-Georg Geis se stal spolecnikem. V sedmdesatych letech se zacalo
investovat do modernich technologii, které mély vylepsit skladovani ¢i vychystavani a expedici
zasilek. V roce 1971 se hlavnim ekonomem stal Wolfgang Geis, druhy syn Hanse Geise. V roce 1975
se vypravil prvni lodni kontejner do Singapuru, coz bylo prvnim vstupem na mezindrodni trh.

V osmdesatych letech organizace Geis zavedla leteckou dopravu. V roce 1989 se spolupraci s IDS je
zavedena komplexni pozemni pfeprava po Evropé. V roce 1991 je zaloZena prvni poboc¢ka v Ceské
republice pod ndazvem Geis Transport s.r.o. Geis se orientuje na vychod, coZ dokazuje zaloZeni
sdruzeni ILS-EAST, které se orientuje na vychodoevropskou prepravu.

Ke konci dvacatého stoleti se Geis rozrista o nové pobocky, naptiklad TSG Industrie-Service GmbH
v Norimberku & ISL s.ro. v Ceské republice. V roce 1999 Geis koupil organizaci Autopost-expres
s.r.o., a tim ziskal osm novych pobocek v CR. Na za¢atku nového tisicileti se otevird nové logistické
a distribu¢ni centrum v Ejpovicich nedaleko Plzné.

Vroce 2002, sloucenim organizaci Geistransport, ISL a Autopost-Expres, vznikda Geis CZ
s.r.o. V nasledujicich letech zacaly vznikat nové pobocky po stfedni Evropé. V roce 2005 ziskava
skupina Geis certifikat ISO 14001 a stava se tak prikopnikem enviromentadlniho managementu
v logistickych sluzbach v Némecku. V roce 2013 zacina Geis expandovat do Polska. V soucasné dobé
je v Polsku dokonéena kompletni pfepravni sit s hlavnim sidlem pobliz mésta £6dz. V roce 2020 Geis
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posilil pozemni pfepravu po Ceské republice a oteviel novou pobocku v Bravanticich. (Geis Gruppe,
© 2021e)

Nabizené sluzby
Geis nabizi nékolik logistickych a pfepravnich sluzeb (Geis Gruppe, © 2021f):

e vnitrostatni paletova preprava — pro efektivni a rychly zplsob dorudeni se vyuZiva
centralniho prekladisté, pres které proudi vSechny zasilky, které se nasledné doruci do
cilové adresy,

e mezinarodni paletova preprava — prepravuje se do 30 statli se zavedenymi pravidelnymi
linkami, vétSina z nich ma denni odjezd,

e celovozovd preprava — preprava velkoobjemového zboiZi, které presahuje maximalni
hmotnost pfi klasické prepravé,

e skladova logistika — patfi sem skladovani, ale také distribucni logistika ¢i ndvrh logistického
projektu,

e logistika pro E-Commerce — nabidka vsech logistickych sluZzeb pro internetovy obchod,

e obaly-moznost zabaleni zbozi ¢i poskytnuti obalového materialu,

e |etecka a namofrni pfeprava — exportni a importni pfepravy mezi kontinenty,

o celni sluzby — Geis je drzitelem certifikatu AEO-C, stal se tedy opravnénym hospodarskym
subjektem pro celni sluzby, nabizi také poradenstvi v této problematice.

3.2 Geis Solutions CZ s.r.o.

Pobocka Geis Solutions CZ s.r.0. byla zaloZena dne 8.6. 2016. Organizace se nachazi ve VGP parku
ve Spoficich u Chomutova, avsak sidlo je v Ejpovicich u Plzné. Jednateli jsou Erik Larrsen a Arno
Kumm. Tato pobocka nepatfi do skupiny Geis CZ s.r.o., nybrz pod némeckou pobocku Geis
Industrie-Service GmbH, ktera ma sidlo v Norimberku. Pod tuto pobocku také patfil Geis Solutions
v Chebu, ktery spolupracoval s Tchibo, ale v roce 2020 doslo k ukonceni spoluprace. (vyrocni
zprava, 2019)

Tato organizace nabizi logistiku pro E-Commerce. Jejich zakaznikem je némecky internetovy obchod
Babymarkt.de, ktery nabizi vice nez 100 000 produktl pro déti, mezi néz patti napriklad vyZiva pro
déti, obleceni & kocarky. Cedti zakaznici si mohou objednat toto zbo?i z internetového obchodu
pinkorblue.cz, jehoz sprdvcem je zminény Babymarkt.de. Geis pro tento internetovy obchod
zajistuje veskeré logistické ¢innosti-od kontroly dodavky, pfes zaskladnéni, vychystani, baleni, az po
odeslani zbozi. Geis zajistuje kvalitu svych sluzeb tim, Ze pouZiva standardizovany proces. Jejich
zaméstnanci vyuzivaji IT-systémy propojené se zakaznickym systémem, coz zajistuje
transparentnost. Ddle nabizeji sluzby jako management vratek a individualizace obalového
materialu. Zakaznici jsou informovani o stavu své objednavky pomoci zidkaznického IT-systému.
Vyhotovené objedndvky se odtud vyvazi do celé Evropy, zejména do Némecka, Francie, Italie i
Polska. (Geis Gruppe, © 2021g)

Vyrok jednatele Erika Larssena zni nasledovné: , Vychystat, zabalit, dodat. Rychle a bezchybné.
Komplexni nabidka Geisu zahrnuje flexibilitu a spolehlivost.“ (Geis Gruppe, © 2021g)
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V roce 2019 projektové oddéleni skupiny Geis ziskalo ocenéni LOG-IN 2019 v kategorii projektova
inovace roku. Jednalo se o projekt navrhu a realizace fesSeni pro internetovy obchod Babymarkt.de.
Projekt zahrnoval kompletni navrh nového skladu, tok zboZi a zavedeni IT systému. Projekt prisel
s novym zpuUsobem, jak skladovat rozmérové mensi zboZi, a to pomoci tfipatrového policového
systému o ptdorysu 3000 m?, ktery obsahuje automatickou tfidi¢cku. Nové objednévky se nejdfive
vyskladnuji v nejvyssim patre policového systému.

Zameéstnanci pouzivaji mobilni terminaly s dotykovymi skenery, které jim ukazuji instrukce
k vychystani objednavky, navic jim terminal ukazuje obrdzek pravé pridavaného kusu objednavky,
coz pomaha sniZovat chybovost celého procesu. Hotové objednavky se automaticky roztfidi podle
typu dopravce a sméru vydeje k balicim stolim. Pfipravené a zabalené objednavky se pomoci
skeneru tfidicka predaji na pfislusnou rampu. Z vySe uvedeného lze konstatovat, Ze pobocka Geis
Solutions s.r.o. pouziva moderni technologie a postupy pro zajisténi logistiky pro E-Commerce. (Geis
Gruppe, © 2021h)

Organizacni struktura

Organizacni struktura je fazena liniové. V prvni linii se nachazi feditel pobocky, ktery ma pod sebou
manazZera provozu a manazera business administrativy. ManaZer provozu tidi vSe, co se tyka
logistickych proces(. V dalsi linii se nachazi dva junior manazefi, ktefi operativné fidi chod skladu.
Prvni z nich ma na starosti vydej, druhy se stard o prijem a kvalitu. Pod nimi se nachdazeji
teamleadeti, ktefi prfimo tidi skladové operatory. Specialista pfijmu a vydeje je zodpovédny zejména
za pfijem zboZi od dodavatel(. Chod skladu musi byt administrativné zajistén, proto se zde nachazi
HR oddéleni a IT a Facility oddéleni, které spadd pod vedeni manaZera business administrativy.
V této organizaci celkové pracuje 131 zaméstnancd, z toho 13 zaméstnancl v managementu, 80 ve
skladu na hlavni pracovni pomér a 38 na zkraceny uvazek.

MANAZER TEAMLEADER
PROVOZU JUNIOR (VYDEJ)
MANAZER TEAMLEADER
PROVOZU (PRIEM)
MANAZER
KVALITA
REDITEL POBOCKY PROVOZU JUNIOR
R SPECIALISTA
HR ODDELENI " .
VIANZER PRIJMU A VYDEJE
BUSINESS > . ) ’
ADMINISTRATIVY T A FACILITY
ODDELENI

Obrdzek 7 Organizacni struktura
Zdroj: vlastni zpracovdni
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4 SOUCASNY SYSTEM HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI

Soucasny systém hodnoceni zaméstnancl ve spoleénosti Geis Solutions CZ s.r.o. je predstaven na
zadkladé vysledk( dvou rozhovoru. Prvni rozhovor se uskutecnil s personalistkou, ktera poskytla
zdkladni informace o systému hodnoceni. Druhy rozhovor probéhl s manazerkou provozu, kterd
doplnila detailnéjsi informace o systému hodnoceni, jelikoZ je v pfimém kontaktu se zaméstnanci.
Rozhovory se skladaly z predem pfipravenych otazek (viz pfiloha 2) a byly doplnény dopliujicimi
otazkami béhem rozhovoru.

4.1 Pfristup k hodnoceni zaméstnancu

Celkové tato organizace nema nastaveny systém hodnoceni, kdy by zde probihalo néjaké pravidelné
formalni hodnoceni, naptiklad pomoci hodnoticiho rozhovoru. Avsak nelze fict, Ze by zde zadné
hodnoceni nebylo. Neformalni hodnoceni je zde na dennim poradku. Pfimy nadfizeny je v
kazdodennim kontaktu se svymi podfizenymi a ma moznost jim poskytovat zpétnou vazbu. Zejména
pfi nedostate¢ném pracovnim vykonu zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu, tudiz mohou ihned
napravit své chyby. Zaméstnanci vSak nedostavaji pouze negativni hodnoceni, ale také pozitivni ve
formé pochvaly. Hodnoceni je zde pfevainé spojené s odménovanim. Také by se dalo fict, Ze urcité
hodnoceni probiha na pravidelnych meetingach.

4.2 Finanéni hodnoceni

Jak jiz bylo feceno, hodnoceni je zde spojené s odménovanim. Zrozhovoru s personalistkou
vyplyva, Ze zaméstnanci maji moznost ziskat mimoradnou odménu. Manazefi provozu zde pUsobi
jako hodnotitelé a hodnoti pracovni vykony zaméstnancl tak, aby pak nasledné mohli urdéit, kdo
dostane mimoradnou odménu a v jaké vysi. TudiZ lze konstatovat, Ze zde dochazi k urcitému
hodnoceni, kdy nasledné vysledky hodnoceni slouzi jako podklad pro odménovani. Tento zplsob
hodnoceni Ize jednoduseji nazvat jako finan¢ni hodnoceni.

Nejdfive je potfeba popsat systém odmeénovani. Pracovni pozice se zde déli na ,blue collar” a ,,white
collar”. ,Blue collar” zaméstnanci jsou ti, ktefi pracuji zejména jako skladovi operatofi. Jejich mzda
se sklada ze zakladni mzdy a z mimoradnych odmén. Mimoradna odména se sklada z vykonnostnich
a kvalifikaénich bonusG a z bonusl za dodrZeni dochazky. Nutno podotknout, Ze narok na
mimoradnou odménu se liSi podle pracovnich pozic. Napfiklad kvalifikacni bonus maji pouze
pracovni pozice, které vyzaduji uréitou schopnost a znalost, jsou to napfiklad fidici vysokozdvizného
voziku. Vétsina zaméstnancl oznacena jako ,white collar” ma zakladni mzdu bez naroku na
mimoradnou odménu, avsak manazZefi provozu a teamledafi maji narok na kvartalni bonus.
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Finan¢ni hodnoceni zde probiha pravidelné jednou za mésic a hodnoti se podle nasledujicich kritérii:

e Vykon — jsou zde nastavené normy, které fikaji, kolik poloZzek ma dany zaméstnanec
zaskladnit za den, zaskladrovani polozek je propojeno sIT systémem, tudiz lze pak
jednoduse zjistit, jak dany zaméstnanec plni dané normy,

e Pracovni dochazka — za spInéni pracovni dochazky maji zaméstnanci narok na bonus, ma
zde motivacni efekt, ktery motivuje zaméstnance chodit do prace,

e Kvalifikace — hodnoti se zde znalosti a schopnosti.

Ndsledné hodnotitel posoudi zaméstnance na zdkladé svého usudku, kdy pak ma moznost udélit
odménu od nadfizeného. Toto hodnoceni je zcela subjektivni a zaleZi pouze na hodnotiteli.
Nasledné se vSe probird na meetingu s teditelem, ktery ma posledni slovo v udélovani
mimoradnych odmén.

Oddélenou ¢3sti jsou kvartalni bonusy, na které maji narok pouze manazefti provozu a teamleadefi.
Zde se jedna o pravidelné hodnoceni, a to metodou hodnoceni podle cild. Na kazdé t¥i mésice maji
stanovené priblizné tfi cile. Podle miry splnéni cill maji mozZnost ziskat mimoradnou financéni
odménu. Cile se tykaji hlavné zlepsovani procesl, které zvysuji pracovni vykony zaméstnancl a

plnéni nastavenych vykonnostnich cil(.

Finan¢ni hodnoceni zde slouzi pouze jako podklad pro odménovani. Vysledky hodnoceni nejsou
oficialné poskytnuty zaméstnanclim a ani s nimi nejsou bézné diskutovany. Navic zaméstnanci, ktefi
pracuji v managementu, nedostavaji timto finanénim hodnocenim zpétnou vazbu vibec, jelikoZ
nemaji narok na mimoradnou odménu.

4.3 Pravidelné meetingy

Kazdy den zde probihd meeting, kterého se ucastni vedouci zaméstnanci, napfiklad teamleadefi a
manazefi provozu. Probiraji se zde operativni Ukoly a cile, které se maji splnit, a zaroven zde dochazi
k hodnoceni predeslych Ukoll a cilG. Jedna se tak o dalsi neformalni hodnoceni, kdy vedouci
zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu o tom, jak plni své ukoly a cile. Také kazdé rano pred
zahajenim pracovni doby se vSichni zaméstnanci sejdou ve skladu a jejich nadfizeny jim sdéluje plan
dne, Ci co ten den je prioritou. Tim by se dalo fict, Ze zaméstnanci dostdvaji hromadnou zpétnou
vazbu od nadtizeného. Toto kazdodenni sdélovani Ukol( a cild je velmi dllezité, nebot zaméstnanci
by jej méli znat, podporuje to jejich motivaci k lepsi pracovnimu vykonu. Také tato koncepce patfi
do spravného fizeni pracovniho vykonu.

4.4 Shrnuti rozhovoru

Personalistka i manaZerka provozu poskytly dileZité a stéZejni informace tykajici se systému
hodnoceni. Prvni rozhovor se uskutecnil s personalistkou, ktera hned na za¢atku pfiznala, Ze nemaji
nastaveny systém hodnoceni, proto se dale rozhovor zabyval celkovym chodem firmy. Otazky se
poté zejména tykaly systému odménovani. Personalistka zde pracuje teprve kratkou dobu, tudiz
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neméla ¢as se hodnoceni poradné vénovat, ale uvedla, Ze hodnoceni je pro ni velmi dlleZité a ma
v planu jej v blizké budoucnosti realizovat.

Druhy rozhovor probéhl s manazZerkou provozu. Rozhovor se zejména tykal finanéniho hodnoceni.
ManazZerka provozu zde poskytla informace o systému mimoradnych odmén a podle kterych kritérii
se urcuje jejich vySe. Soucasti udélovani mimoradnych odmén je také osobni ohodnoceni od
nadfizeného, kdy zde uvedla, Ze hodnoceni je pro ni velmi dileZité a snaZi se hodnotit objektivné a
spravedlivé. Nehodnoti pouze vysledky pracovniho vykonu, ale také pracovni chovani, napfiklad
pristup k prdci. Snazi se vSechny hodnotit objektivné, a ne podle sympatii.
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5 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO
SETRENI MEZI ZAMESTNANCI
SPOLECNOSTI

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit postoj zaméstnanc( spolecnosti Geis Solutions CZ s.r.o.
k hodnoceni. Dotaznikové Setteni probihalo v obdobi od 9. 3. 2021 do 16. 3. 2021. Pouzity dotaznik
(viz priloha 1) obsahoval 20 otazek. Prvnich pét otdzek bylo rozfazovacich a mély za ukol zjistit
zakladni ddaje o respondentech. Zbytek otdzek se tykal postoje k systému hodnoceni a
odménovani. Poslednich pét otadzek zjistovalo, jakym zplsobem by zaméstnanci chtéli byt
hodnoceni. Dotaznik byl pfipraven pro zaméstnance, kteti zde pracuji na hlavni pracovni pomér,
tudiz byl predan 93 zaméstnanclim, z nichZ 61 dotaznik vyplnilo. Navratnost tedy byla 65,59 %.

5.1 Respondenti

Respondenti dotaznikového Setfeni jsou charakterizovani podle zakladnich ukazatelQ, a to podle
pohlavi, véku a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Nasledné jsou rozdéleni podle pracovni pozice a
délky pracovniho poméru.

1. Jaké je Vase pohlavi?

Prvni otdzka byla zamérena na rozdéleni pohlavi. Celkové se dotaznikového Setfeni zi¢astnilo 62 %
Zen a 38 % muzl neboli 38 Zen a 23 muzl. Dohromady tedy 61 respondentd.

Graf 1 Rozdéleni pohlavi

Zena
62%

Zdroj: vlastni zpracovdni
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2. Jaky je Vas vék?

Druha otazka méla zjistit vékovou strukturu zaméstnancui. Nejpocetnéjsi vékovou kategorii tvori
zaméstnanci ve véku od 45 do 60 let, konkrétné 35 %. Druha nejpocetnéjsi skupina se nachazi ve
véku od 31 do 45 let, coZ predstavuje 23 % respondentd. O néco méné, konkrétné 16 %
respondentl je starsSi 61 let. Vékova kategorie 18-24 let a 25-30 let ma stejny pocet zastoupeni, a
to presné 13 %.

Graf 2 Vékové rozdéleni

61 a vice 18-24
16% 13%

25-30
13%

31-45
23%

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Treti otazka zjistovala nejvyssi dosazené vzdélani. Nejvice respondent( vystudovalo stfedoskolské
vzdélani s vyuénim listem, to je 34 %. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo stfedoskolské vzdélani
s maturitou, konkrétné 26 %. Ctvrtina respondentt disponuje zakladnim vzdélanim. Vysokoskolské
vzdélani ziskalo 8 % respondentl. Nejmensi skupinu se 7 % tvori respondenti s vy$sim odbornym
vzdélanim. Lze si vS§imnout, Ze je zde velké zastoupeni respondentd se zdkladnim vzdélanim ci
stfedoskolském vzdélani s vyucnym listem, coZ odpovida vzdélani, které je adekvatni pro pracovni
pozice ve skladu.

Graf 3 Rozdéleni podle vzdélani

Vysokoskolské vzdélani 8%

Zakladni vzdélani
25%

Stredoskolské

vzdélani
s matLLritou Stfedoskolské
26% vzdélani s vyuénim
listem
34%

Zdroj: vlastni zpracovdni
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4. Jak dlouho zde pracujete?

Ctvrtd otazka se zabyvala délkou pracovniho poméru. Vétsina respondentd zde pracuje 1 a7 3 roky,
coz odpovida 66 %. Dale 18 % respondent(l v organizaci pracuje méné neZ 6 mésicl. Desetina
respondentl zde pracuje 6-12 mésicl a 6 % respondentl 3-5 let. Organizace byla zaloZena pred 5
lety, ale zacala nabirat vétsi poCet zaméstnancl pred tfemi roky, tudiz lze konstatovat, Zze zde
nedochazi k vysoké fluktuaci zaméstnancu, jelikoZ vétsina respondentl zde pracuje mezi 1 az 3
roky. Ctvrtina zaméstnanc(l zde pracuje méné nei rok, jeliko? organizace se stale jesté rozrista a
potfebuje nové zaméstnance.

Graf 4 Délka pracovniho poméru
Méné nei 6
mésica
18%

6-12 mésicu
10%

1-3 roky
66%

Zdroj: vlastni zpracovdni

5. Na jaké pracovni pozici pracujete?

V paté otdzce méli respondenti odpovédét na otdzku, kterd se tykala jejich pracovni pozice. Vice
nez polovina respondentll pracuje jako picker/packer neboli jako skladovy operator. Nasleduiji fidici
vysokozdvizného voziku, ktefi jsou zastoupeni 12 %. ManaZerské pozice zaujimaji 11 %.
Zameéstnanci, ktefi pracuji ve kvalité jsou zastoupeni 8 %, o 1 % méné se zde nachdazeji zaméstnanci,
ktefi pracuji na nakladce/vykladce. Nejméné zastoupené pozice jsou administrativni pracovnici ve
skladu ¢i jiné pracovni pozice, a to presné 5 %. Mezi dalsi pracovni pozice podle respondentt patfi
napfiklad technik ddrzby ¢i teamleader.

Graf 5 Pracovni pozice

jiné 5%

Pracovnik na kvalité 8 %

Administrativni pracovnik ve

skladu 5 %
Picker/packer
52%
Nakladka/vykladka
7%

Ridi¢ vysokozdvizného voziku 12 %

Zdroj: vlastni zpracovdni
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5.2 Vysledky

NizZe jsou vyhodnoceny otazky zjistujici nazory respondentl na systém hodnoceni a odmériovani ve
spolecnosti Geis Solutions CZ s.r.o.

6. Iste spokojeni se svym zaméstnanim?

V ramci Sesté otdzky méli respondenti odpovédét, zda jsou spokojeni se svym zaméstnanim.
Odpovéd ,,rozhodné ano” zvolilo 34 % respondent(l a ,spise ano” 48 %. Naopak 8 % respondentl
rozhodné neni spokojeno se svym zaméstnanim a 10 % je spiSe nespokojeno. Lze konstatovat, Ze
vétsSina respondentd je spokojena se svym zaméstnanim.

Graf 6 Spokojenost se zaméstndnim

Rozhodné ne

8% Rozhodné ano

34%

Spise ano
48%

Zdroj: vlastni zpracovdni
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7. Proc vykonavate tuto praci?

U sedmé otdzky se zkoumalo, z jakych diivod(l respondenti vykonavaji své zaméstnani. Respondenti
mohli zaskrtnout vice odpovédi. Nejcastéjsi odpovéd byla ,prace mé bavi“ s31 %, nasleduje
,pratelsky kolektiv’ s 23 %, o0 1 % méné ,stabilni pfijem”. V mensim zastoupenim byly odpovédi
»jistota prace” s 10 %, ,moznost seberealizace” s 8 % a ,jiné“ s 6 %. Respondenti také uvedli, Ze
vykondvaiji tuto préci, protoZe zde bylo volné pracovni misto ¢i se jedna o zaméstnani bez nocnich
smén. Jak jiz bylo zminéno nejcasté;jsi odpovédi bylo ,prace mé bavi“, coz je velmi dilezité, jelikoz
zaméstnanec, ktery vidi smysl ve své praci ma vétsi motivaci poddvat vyssi pracovni vykon. Naopak
odpovéd' ,mozZnost seberealizace” uvedlo nizky pocet respondentd, coz mizZe znacit, Ze organizace

nenabizi tolik moZnosti, jak se rozvijet.

Graf 7 Ddvody vykonu prdce

Jiné

Stabilni pFijem
22%

Pratelsky kolektiv
23%

Jistota prace
10%

Prace mé bavi
31%

Zdroj: vlastni zpracovani

8. Dostavate od svého pfimého nadfizeného zpétnou vazbu za svij odvedeny pracovni
vykon?

V osmé otazce se zkoumalo, zda respondenti dostdvaji zpétnou vazbu od svého piFimého
nadrizeného. Zpétnou vazbu vidy dostava 38 % respondentll a ¢astecné 30 %. Respondentl, ktefi
dostdvaji nedostatecnou zpétnou vazbu, je 16 %. Se stejnym zastoupenim jsou respondenti, ktefi
nedostavaji zpétnou vazbu nikdy. V této organizace dvé tretiny zaméstnancl dostavaji zpétnou
vazbu, coz pFispiva k vétsi motivaci zaméstnancll a pracovni vykony by mély byt efektivnéjsi.

Graf 8 Zpétnd vazba od nadrizeného

Ano, vidy
ztidka 38%
16%

Ano, ale jen obcas
30%
Zdroj: vlastni zpracovani
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9. Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

Tato otazka se ptala respondentd, jestli povazuji zpétnou vazbu za dlleZitou. Vice neZ polovina
respondentd uvedla, Ze rozhodné ano. Odpovéd ,spiSe ano” uvedlo 28 % respondentl. Pro 10 %
respondentu zpétna vazba neni vibec dileZita a pro 8 % spiSe neni. Avsak vétsina ma kladna postoj
ke zpétné vazbé. Lze konstatovat, Ze zaméstnanci nemaji problém dostavat zpétnou vazbu od
nadfizeného, tudiz by mohli mit kladny vztah k systematickému hodnoceni.

Graf 9 DileZitost zpétné vazby

Rozhodné ne
10%

Rozhodné ano

- 54%
Spise ano

28%

Zdroj: vlastni zpracovani

10. Dostavate od svého nadfizeného pochvalu za dobie odvedeny pracovni vykon?

Desatd otazka zkoumala, zda respondenti dostdvaji pochvalu za dobie odvedeny vykon. Pochvalu
pri kazdé prileZitosti dostava 35 % respondentl, nepravidelné ji dostava 34 %. Zfidka kdy
odpovédélo 18 % respondentl a nikdy 13 %. Pochvala pfrispiva k vétsi motivaci zaméstnancu, a
jelikoz zde dvé tretiny respondentt jsou chvéleni, méli by tedy byt vice motivovani podavat lepsi
pracovni vykony.

Graf 10 Pochvala za pracovni vykon

Ano, vidy
Ztidka 35%
18%

Ano, ale jen obcas
34%

Zdroj: vlastni zpracovadni
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11. Vite, jaka je Vase pracovni napln?

Na prvni pohled banalini otazka, ale ne vidy zaméstnanci znaji pfesné svou pracovni napli. Avsak
zde 100 % respondentl tu svou zna. V ramci systému hodnoceni je dllezité, aby byly jasné dany
pracovni pozice, které se nasledné mohou hodnotit. Tato organizace ma vhodné podminky na to,
aby vytvofrila objektivni a spravedlivy systém hodnoceni.

Graf 11 Znalost pracovni ndpiné

100%

Zdroj: vlastni zpracovdni

12. Jste spokojeni se stavajicim systémem odménovani?

Systém hodnoceni je zde hodné spojen s finan¢nim hodnocenim. Proto tato otdzka zkoumala, jaky
postoj maji respondenti ke stavajicimu systému odménovani. Skoro polovina respondentd je
spokojend, ale stim, Ze by néco zménila. Jedna pétina respondentl je celkové spokojena se
systémem hodnoceni, druhd pétina je spiSe nespokojena. Postoj ,rozhodné ne” zaujimd 13 %
respondentl. Zavér této otazky je, Ze vétsina je nespokojend, tudiz vedeni by mélo zanalyzovat
stavajici systém odménovani a pripadné nedostatky napravit. Pravidelné hodnoceni je k tomuto
problému pomocnym nastrojem.

Graf 12 Spokojenost se systémem odmériovani
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Zdroj: vlastni zpracovdni
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13. Vite podle kterych kritérii mlzZete ziskat mimofadnou odménu v podobé bonusti?

Zaméstnanci maji moznost ziskat mimoradnou odménu, je to forma motivace podavat lepsi
pracovni vykony, ale je dileZité, aby zaméstnanci védéli, podle kterych kritérii je mohou ziskat. Tato
otazka se tykala pouze téch, ktefi maji tuto moznost. Respondentd, ktefi presné védi, podle ¢eho
mohou ziskat mimoradnou odmeénu, je 44 %. Priblizné vi 28 % respondentu. Ti, ktefi nevédi je 28
%. Polovina respondentd nevi Ci si neni jista, proto by bylo vhodné zlepsit v tomto komunikaci mezi
nadfizenym a podfizenym.

Graf 13 Znalost kritérii pro mimordadnou odménu

Ptiblizné vim
28%

Ano
44%

Ne
28%

Zdroj: vlastni zpracovani

14. Kdyz ke své mzdé obdrZite urcitou vysi mimoradné odmény (bonust), vite, z jakych
divodd jste ji ziskali?

Ctrnactd otazka je velmi podobna predeslé otdzce, aviak zjistuje, jak obdrieni mimoradnych odmén
funguje v praxi. Jedna se totiZz o nepfimou formu hodnoceni, proto je duilezité, aby zaméstnanci
védéli dlvody, a tim tak mohli ziskat zpétnou vazbu. Pfesné divody zna 39 % respondentd, pfiblizné
vi 35 %. Odpovéd' ,nevim, ale chtél(a) bych znat dlivody” uvedlo 17 % respondentd a ,,nevim, je mi
to jedno” 9 % respondentd. Vétsina respondent( zna divody obdrZzeni mimoradné odmény, coz je
velmi dobry vysledek. Avsak 17 % nevi, ale chtéla by je znat, coZ se da zlepsit lepsi komunikaci a
poskytnutim zpétné vazby.

Graf 14 Znalost duvodi pro mimoradnou odménu

Ano, vim

Nevim, je mi to
39%

jedno
9%

Ptiblizné vim
35%

Zdroj: vlastni zpracovdni
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15. Myslite si, Ze Vase mzda odpovida Vasemu pracovnimu nasazeni?

Patnactd otazka méla za ukol zjistit, jestli mzda odpovida pracovnimu nasazeni respondent(l. Zde
odpovédélo ,ano” 43 % respondentd, celych 34 % uvedlo odpovéd ,ne”. Zbytek, tedy 23 %, nevi,
jestli jejich mzda odpovida jejich pracovnimu nasazeni. U této otazky méli respondenti moznost
uvést zjakych dlvodd jsou nespokojeni. Néktefi zaméstnanci uvedli, Ze tato prace je fyzicky
naro€nd pro Zeny za malo penéz, nebo Ze maji nizkou zdkladni mzdu pfi dvousménném provozu, Ci
se nepfihlizi k inflaci a odpracovanym rokim. Celkové néktefi zaméstnanci maji pocit, Ze si zaslouzi
vys$si mzdu za svlij odvedeny pracovni vykon. Proto zde je také vhodné pravidelné hodnoceni, aby
se predchazelo nespokojenosti nékterych zaméstnancl. JelikoZz vysledky hodnoceni se mohou
pouzit jako podklady pro zmény v odménovani.

Graf 15 Spokojenost se mzdou

Ano
43%

Nevim
23%

Zdroj: vlastni zpracovdni
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16. Systém hodnoceni (napf. pravidelné hodnoceni pomoci hodnoticich rozhovorl) plni
nékolik funkci. Které by byly pro Vas dulezité?

V Sestndcté otdzce méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi. Smyslem této otazky bylo zjistit,
které funkce systému hodnoceni jsou pro respondenty dulleZité. Nejcastéjsi odpovéd byla
»,motivace k lepSimu pracovnimu vykonu“ a byla zastoupena 25 %. Druha nejcastéjsi odpovéd byla
»Vvysledky hodnoceni slouzi jako podklad pro odménovani“ s22 %. Nejzakladnéjsi funkce
»zhodnoceni pracovniho vykonu za urcité obdobi” tvofilo 19 % odpovédi. Odpovéd ,mozinost
nasledného vzdélavani a rozvoje zaméstnanci” a ,vysledky hodnoceni slouzi k dohodnuti
pracovnich cili” zaujmulo 10 % odpovédi, 0 1 % méné odpovéd ,planovani pracovnich mist”.

Nejméné Castou odpovédi bylo ,,podpora a poradenstvi zaméstnanci“ s 5 %.

Graf 16 Funkce systému hodnoceni

Podpora a poradenstvi zaméstnancl 5 %

Zhodnoceni pracovniho vykonu za
urcité obdobi
19%

Moznost nasledného
vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci 10 %
Motivace k lepSimu
pracovnimu vykonu
25%

Vysledky hodnoceni slouzi
k dohodnuti pracovnich cilti 10%

Zdroj: vlastni zpracovani

17. Jak casto byste chtél(a), aby hodnoceni probihalo?

Na sedmnactou otazku respondenti odpovédéli nasledovné. Priblizné polovina respondentd by
chtéla byt hodnocena 1x za mésic a ptiblizné pétina podle potieby. Hodnoceni, které by probihalo
1x za rok by chtélo 13 % respondentl. Jednou za pll roku by chtéla byt hodnocena desetina
respondentd. Jiny ¢asovy interval, a to 1x za ¢tvrt roku, zvolilo 5 %. Nej¢astéjsi odpovéd byla ,, 1x za
mésic”, coz je pravdépodobné spojeno s tim, Ze zaméstnanci jsou zvykli na finanéni hodnoceni,
které pravé probiha pravidelné 1x za mésic.

Graf 17 Cetnost hodnoceni

Jiné:

1x za mésic
51%
1x za rok
13%

1x za ptl roku
10%
Zdroj: vlastni zpracovdni
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18. Jakou metodou byste chtél(a), aby hodnoceni probihalo?

Tato otazka zjistovala, jakou metodou by respondenti chtéli byt hodnoceni. Byla zde mozZnost
zaskrtnuti vice odpovédi. Odpovéd ,hodnoceni na zdkladé pInéni norem*“ byla nej¢astéjsi odpovédi,
a byla zastoupena 26 %. Ctvrtina odpovédi se sklddala z odpovédi ,,hodnoceni podle stanovenych
cild“. Pro hodnotici rozhovor bylo 21 % odpovédi. Hodnotici formular tvofilo 19 % odpovédi.
Nejméné zastoupenou odpovédi bylo ,sebehodnoceni”. Hodnoceni na zakladé plnéni norem je
spiSe zastaralou metodou, ale i vtéto organizaci se hodnoti podle norem, proto se dalo
predpokladat, Ze tato odpovéd bude mit vysoké zastoupeni. AvSak s kombinaci jinych metod se
jedna celkem o efektivni zplsob hodnoceni, napfiklad s metodou hodnoceni podle stanovenych
cil, ktera byla druhou nejéastéjsi odpovédi.

Graf 18 Metody hodnoceni

Sebehodnoceni Hodnotici
9% rozhovor
21%

Hodnotici
formular
19%

Hodnoceni na zakladé pInéni
norem 26 %

Zdroj: vlastni zpracovani

19. Podle kterych kritérii byste chtél(a) byt hodnocen(a)?

V této otazce byly spravné vsechny odpovédi, jelikoz by se mélo hodnotit ze viech Ghl(, a ne pouze
vysledky pracovniho vykonu. AvSak tato otdzka zkoumala, podle kterych kritérii by samy
respondenti chtéli byt hodnoceni. Odpovéd ,vysledky pracovniho vykonu” byla nejcastéjsi
odpovédi, zastoupena 47 %, odpovéd',,chovani“ byla zastoupena 35 % a 18 % byla tvofena odpovéd
»Znalosti a vlastnosti“. Jak se dalo predpokladat vysledky pracovniho vykonu byly nejéastéjsi
odpovédi, avsak Ize konstatovat, Ze kritéria tykajici se chovani jsou také dulezitd pro respondenty
pfi hodnoceni.

Graf 19 Kritéria hodnoceni

Znalosti a vlastnosti (socialni
inteligence, jazykové vybaveni,
kreativita)
18%

Vysledky
pracovniho vykonu
(splnéni norem,
kvalita, chybovost)

47%

Chovani (dodrzovani
dochazky, ochota
pracovat, vztahy na
pracovisti)

35%

Zdroj: vlastni zpracovani
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20. Uvital(a) byste zavedeni systému hodnoceni?

Posledni otazka méla za ukol zjistit postoj respondentt k zavedeni systému hodnoceni. Pro ,urcité
ano” bylo 52 %, pro ,spiSe ano”“ 40 %. Odpovéd ,spiSe ne” uvedlo 8 %. Dobrou zpravou je, Ze
odpovéd' , ne, je to zbytecnd byrokracie navic”, nezvolil Zadny respondent. Respondenti jsou pro
zavedeni systému hodnoceni, coz vytvari dobré podminky pro implementaci systému hodnoceni,
jelikoz sprdvné nastaveny systém hodnoceni funguje pouze tehdy, pokud s nim zaméstnanci
souhlasi.

Graf 20 Postoj k zavedeni systému hodnoceni

Urcité ano
SpiSe ano 52%

40%

Zdroj: vlastni zpracovdni

5.3 Shrnuti

Dotaznikového Setfeni se zucastnili spiSe Zeny nez muZi. Nejpocetné;jsi vékovou skupinou byli lidé
stftedniho véku. U respondentl dominovalo stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem, ale také
stfedoskolské vzdélani s maturitou ¢i pouze zakladni vzdélani bylo velmi casté. Pfevaina vétsSina
respondentl v této organizaci pracuje mezi jeden az tfi roky. Nejvice odpovédi bylo ziskano od
skladovych operatort, pfesnéji od pozice picker/packer.

Organizace, ktera chce prosperovat, musi dbat na to, aby jeji zaméstnanci byli spokojeni. V této
organizaci je vétSina zaméstnancll spokojena, tudiz lze predpokladat, Ze tato organizace je dobrym
zaméstnavatelem. CoZz dokazuji vysledky dotaznikového 3Setfeni, které zjistilo, Ze respondenti
vykondvaji svou praci, jelikoZ je prace bavi, pracuji v pratelském kolektivu a maji zajistény stabilni
prijem.

Poskytovani zpétné vazby je vyznamnou soucasti v fizeni pracovniho vykonu. Dvé tretiny
respondentl uvedli, Ze dostavaji zpétnou vazbu od svého pfimého nadfizeného, coz Ize povaZovat
za dobry vysledek, ale dalo by se zapracovat na tom, aby ji nadfizeni poskytovali vSem. Zpétna
vazba, aby plnila sv(j Gcel, musi byt kladné pfijimana od zaméstnancl. Zde polovina respondentt
uvedla, Ze zpétnd vazba je pro né rozhodné dulezita a ¢tvrtina uvedla, Ze spiSe ano. Zaméstnanci by
také méli byt chvaleni za dobfe odvedeny vykon. Pochvala tak muzZe zvySovat motivaci
zaméstnancl. Jedna tfetina respondentl je chvalena vidy, druhd tietina jen obcas a zbytek ma
pocit, Ze pochvalu nedostava. Celkové je to dobry vysledek, ale vidy se da na né¢em zapracovat.
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Koncepce fizeni pracovniho vykonu fikd, Ze zaméstnanec musi znat svou pracovni naplni. Tento
faktor prispiva ke spravedlivému a objektivhimu hodnoceni. V této organizaci znaji vsSichni svou
pracovni naplf, tudiz pripadny systém hodnoceni ma zde dobré predpoklady k tomu, aby byl
spravedlivy a objektivni.

Soucasti systému odménovani je také moznost ziskat mimorddnou odménu. Se soucasnym
systémem je spokojena pétina respondentl, polovina by si ptrala néco zménit. Celkové jsou
respondenti spiSe nespokojeni. Je potifeba udélat analyzu soucasného stavu systému odménovani
a navrhnout zlepSeni. Pravidelné hodnoceni by zde mohlo pomoct tim, Zze by zaméstnanci dostavali
oficidlni zpétnou vazbu, tudiz by si pak nemohli stéZovat na vysi své mzdy. Zaméstnanci, ktefi usiluji
o ziskani mimoradné odmény museji znat kritéria, podle kterych se udéluji. Vétsina respondentd
uvedla, Ze vi nebo aspon priblizné tusi. Pro zaméstnance to znamena, Ze védi, co se od nich ocekava.
Teoreticky znat, za co mlzZou ziskat mimoradnou odménu je dulezité, ale pfi jejim udéleni by
zaméstnanci méli védét, za co ji konkrétné ziskali, aby timto zplsobem mohli dostat zpétnou vazbu.
Zde vétsina respondentl vi Ci pFiblizné tusi, ale skoro pétina nevi, ale chtéla by znat divody, tudiz
by bylo dobré zapracovat na komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym. Skoro polovina
respondentd je spokojena se svoji mzdou, a naopak tfetina neni.

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni se tykala postoje respondentid k systému hodnoceni a jakym
zpUsobem by chtéli byt hodnoceni. Z nabizenych funkci hodnoceni je pro respondenty nejvice
dalezitd motivace k lepSimu pracovnimu vykonu, vysledky hodnoceni slouZi jako podklad pro
odménovani a zhodnoceni pracovniho vykonu za urcité obdobi. Polovina respondent( by chtéla byt
hodnocena jednou za mésic, coz je pomérné casto. Je moziné, ze to maji spojené s finanénim
hodnoceni, které je pravé jednou za mésic. Dalsi respondenti by chtéli byt hodnoceni dle potieby
¢i jednou za rok, coz uz je vice realizovatelné. Respondenti by chtéli byt hodnoceni metodou
hodnoceni podle norem ¢i hodnoceni podle cil(, ale také hodnotici rozhovor ¢i hodnotici formular
byly velmi ¢astou odpovédi. Hodnoceni podle norem se dalo Cekat, jelikoZ jsou zde zaméstnanci
méreni podle norem. Hodnoceni podle cild ukazuje, ze zaméstnanci chtéji mit nastavené cile, které
mohou plnit a ndsledné byt podle toho hodnoceni. Respondenti se nej¢astéji chtéji nechat hodnotit
podle vysledk( pracovniho vykonu, ale také pracovni chovani je pro né dalezité. Nejméné castou
odpovédi bylo kritérium znalosti a vlastnosti. Na zdvér méli respondenti uvést, zda by uvitali
zavedeni systému hodnoceni. Polovina respondentl uvedla, Ze rozhodné ano, dalSich 40 %
respondentl uvedlo, Ze spiSe ano, zbytek odpovédél, Ze spiSe ne. Skoro vsichni respondenti jsou
pro zavedeni systému hodnoceni, coZ je velmi pozitivni zprdva. Pro personaini oddéleni bude
jednodussi novy systém hodnoceni implementovat, jelikoz by ho zaméstnanci méli pfijmout bez
vétsich problému.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI

Provedend analyza hodnoceni zaméstnancl ve spolecnosti Geis Solutions CZ s.r.o. ukazala, Ze
soucasny systém hodnoceni zaméstnanc( neni pfilis rozvinuty a Ze hodnoceni zaméstnanct probiha
spise neformalné.

Formalnéjsi hodnoceni probiha pouze u teamleader(i a manaZer( provozu, ktefi jsou hodnoceni
metodou hodnoceni podle cild. Toto hodnoceni se viak tyka velmi malého poctu zaméstnanc,
aktualné pfiblizné péti.

Hodnoceni je spojeno s odménovanim. Systém mimoradnych odmén je celkové dobfe nastaven,
kritéria jsou adekvatni k tomuto Ucelu. Je zde vSak prostor na zlepSeni komunikace mezi nadfizenym
a podfizenym, jelikoZ néktefi zaméstnanci nevi, za co ziskali mimoradnou odménu. Celkové vétsSina
respondentl neni spokojena se systémem odménovani, proto by bylo dobré udélat analyzu
souéasného stavu a navrhnout zmény. Pravidelné hodnoceni muzZe prispét ke zlepseni systému
odménovani.

Na zakladé zjisténych poznatk( byl vypracovan nasledujici navrh systému hodnoceni zaméstnancl
ve spolecnosti zaloZeny na zodpovézeni nasledujicich otazek, které vytvoril Hronik (2006, s. 88):

Koho a co budeme hodnotit?

Jak a ¢im (sytém a metody)?

Jak bude systém zavadén (najednou, postupné)?
Kdo a jak bude kvalifikovan?

Jak bude zajisténa nezavislost a nestrannost?
Jak bude hodnoceni dokumentovano?

No vk wheE

Kdo a jak bude kontrolovat kvalitu systému?

1. Koho a co budeme hodnotit?

Hodnoceni by méli byt vsichni, avSak hodnoceni musi byt pfizplsobené dané pracovni pozici. Je
nutné hodnoceni rozdélit zvlast pro zaméstnance ve skladu a zvlast pro zaméstnance
v managementu. Je dulezité urdit, co se bude hodnotit. Kritéria by se zamérovala na vSechny typy
kritérii, tedy na pracovni vykon, pracovni chovdni a na znalosti a vlastnosti. Kritéria pro pracovni
pozice ve skladu jsou nasledujici:

Pracovni vykon

e objem/mnoistvi — zde by se hodnotil pracovni vykon podle méfitelnych jednotek (zde
normy), napriklad zda hodnoceny pracoval nad ramec svych norem, k hodnoceni by se
pouzily data z IT systému,

e kvalita — hodnotilo by se, jestli podavané vykony jsou délany kvalitné, tedy s nizkou
chybovosti,
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Pracovni chovani

e samostatnost — hodnoceny je schopny pracovat sdm, znd svoji pracovni napli a
nepotrebuje se ptat, co ma délat,

e odpovédnost — hodnoceny je spolehlivy, své pracovni ukoly pIni svédomité,

e iniciativa — hodnoceny se zajimd o svou praci a pfichazi s novymi napady na zlepseni
procest,

e ochota pracovat — hodnoceny ma pozitivni pfistup k préci, je ochotny plnit zadané pracovni
ukoly,

e tymovost — hodnoceny je ochotny pracovat v tymu, pomaha ostatnim,

o flexibilita — je flexibilni, podle potfeby je schopny pracovat nad rdmec pracovni doby,

e pracovni dochazka — hodnoceny plni svou pracovni dochazku,

Znalosti a vlastnosti

e komunikace — hodnoceny komunikuje se svym nadfizenym i se svymi spolupracovniky,
e kvalifikace — hodnoceného znalosti a schopnosti odpovidaji dané pozici,
e prohlubovani kvalifikace — hodnoceny prohlubuje ¢i ziskava nové znalosti a schopnosti.

Kritéria pro manazerské pozice jsou ndsleduijici:
Pracovni vykon

e vykon svéfeného tymu, plnéni planu — byly splnény poZzadované pracovni cile,
Pracovni chovani

e Fizeni druhych — manazZer fidi své podfizené tak, Ze védi, co maji délat, znaji své cile,
manazer ma pfirozenou autoritu,

e odpovédnost — piIni své pracovni povinnosti svédomité, dodrZzuje terminy,

¢ kontrola — manazer sleduje plnéni tkoll svych podfizenych a poskytuje jim zpétnou vazbu,

Znalosti a vlastnosti

e manazerska kreativita — prichazi s novymi napady, jak zlepSovat procesy,

¢ schopnost pfekonavat problém — manazer Casto resi rizné problémy, proto je musi umét
vyresit,

o efektivni komunikace — manazer vyslechne své podfizené, porada porady, motivuje své
podfizené, komunikuje stru¢né a jasne,

e organizacni schopnosti — manazer je schopny si svou praci zorganizovat a vhodné rozdélit
ukoly mezi podftizené,

e planovani — manazer je schopny vytvofit plan, naptiklad plan rozpoctu, vyroby, projektu,

e znalost procesl — spravny manazer musi znat, jak sklad funguje, aby své podfizené mohl
ridit efektivné,

e prohlubovani manazerskych dovednosti — manazer ziskal nové dovednosti.
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2. Jak a ¢im (systém a metody)?

Hodnoceni je vhodné provddét pomoci hodnoticiho rozhovoru, kdy se prodiskutuji vysledky
hodnoceni a jsou jasné stanoveny zavéry hodnoceni. Hodnotitel dopfedu vyplni hodnotici formular,
ktery bude obsahovat nasledujici:

e predem uréenad kritéria,
e vlastni posudek.

Pfedem urcena kritéria

Budou se vyhodnocovat pomoci slovni hodnotici stupnice. (nedostacujici, dostacujici, pramérny,
nadprdmeérny, vynikajici)

Vlastni posudek

Hodnotici rozhovor bude také doplnén vilastnim hodnocenim od hodnotitele, ktery se bude opirat
o metodu kritickych pripadd. JelikoZz manaZer provozu zde v ramci finanéniho hodnoceni sepisuje
vlastni hodnoceni na zaméstnance, tak by bylo vhodné si vSechny posudky zakladat. Celkovy
posudek by pak mél byt spravedlivéjsi a objektivnéjsi. Hodnotitel zde muize zhodnotit silné a slabé
stranky hodnoceného ¢i jaké ma zarazeni v pracovnim kolektivu. Také mu muze sdélit, co se mu
povedlo, a naopak v ¢em zaostdava.

Priprava hodnoceného by spocivala v tom, Ze by dostal formular tykajici se sebehodnoceni, na ktery
by mél moznost se pfipravit. Hodnoceny by odpovidal na ndsledujici otazky:

e Co se mi povedlo? Jaké cile jsem splnil(a)?

e Co se minepovedlo? Na ¢em bych chtél(a) zapracovat?

e Jaka jsou pozitiva mé prace?

e Jaka jsou negativa mé prace?

e Mezi mé silné stranky patti:

e Mezi mé slabé stranky patti:

e Co jsem udélal(a) navic v rdmci mych pracovnich povinnosti?
e Jak hodnotim pracovni kolektiv?

e Co se chci nového naucit? Kam se chci dale smérovat?

Co se mi povedlo? Jaké cile jsem splnil(a)?
Hodnoceny by zde vyzdvihnul, co se mu povedlo. Napfiklad pfisel s novym napadem.
Co se mi nepovedlo? Na ¢em bych chtél(a) zapracovat?

Je duleZité uznat chybu. Zde by se napriklad mohlo jednat o chybovost, Spatné a pfilis pomalé
zaskladnéni.

Jaka jsou pozitiva mé prace?

Hodnoceny se zde muZe vyjadrit, co ho na praci bavi, jaké ¢innosti nejradéji vykonava.
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Jaka jsou negativa mé prace?
Jmenovana negativa mohou poslouzit jako podklad pro zlepSovani procesu.
Mezi mé silné stranky patii:

Hodnoceny zde ma moZnost uvést své silné stranky, které vyuziva pfi vykondvani pracovniho
vykonu.

Mezi mé slabé stranky patfi:

Hodnoceny zde uvadi své slabé stranky. Pro nalezené slabé stranky je potieba vytvofrit plan jejich
zlepseni. Tato ¢ast hraje dulleZitou roli pfi zlepSovani pracovniho vykonu.

Silné a slabé stranky hodnoceného se také rozebiraji z pohledu hodnotitele. Ziskané zavéry
nasledné mohou slouzit k naplanovani rozvoje zaméstnance.

Co jsem udélal(a) navic v ramci mych pracovnich povinnosti?

Hodnoceny zde muzZe uvést, co udélal nad ramec svych pracovnich povinnosti. M{ze se napfiklad
jednat o napad, ktery zrychluje proces zaskladnéni nebo hodnoceny pravidelné zaskladni zboZi nad
ramec nastavenych norem.

Jak hodnotim pracovni kolektiv?

Hodnoceny zde uvede, jak se mu pracuje v kolektivu. Zda je se vSemi spokojeny, ¢i ma pocit, ze
nékdo nepracuje tak, jak ma. Je dulezZité, aby v pracovnim kolektivu byla pratelska atmosféra.
JelikoZ pokud se v kolektivu bude nachazet zaméstnanec, ktery svou praci nedéld, jak ma a nikdo to
neresi, mlze to vést k demotivaci ostatnich zameéstnancu.

Co se chci nového naucit? Kam se chci dale smérovat?

Zde md hodnoceny moZnost uvést, jaké ambice ma v tomto zaméstndni. Mlze se jednat napfiklad
0 moznost povyseni, plan kariérniho ristu ¢i o zdjem ziskat nové schopnosti a znalosti, které by
prohloubily jeho kvalifikaci. Také mUze uvést, Ze mu jeho pracovni pozice vyhovuje a nechce nic
ménit.

Po vyplnény téchto informaci se mize uskutec¢nit hodnotici rozhovor.

Dulezité je, aby planovany hodnotici rozhovor byl oznamen v dostate¢ném predstihu (minimalné
tyden predem). Mél by se uskutecnit v klidném a pfijemném prostiedi, zde napfiklad v meetingové
mistnosti. Hodnotici rozhovor by se pak realizoval tak, Ze by nejprve hodnotitel zhodnotil pracovni
vykon hodnoceného podle hodnoticiho formulare. Nasledné by se hodnoceny ohodnotil sém podle
sebehodnoticiho formulare. Poté by byla moZnost pro hodnotitele se vyjadfit, zda souhlasi i
nesouhlasi. Nasledné by hodnotitel, po dohodé s hodnocenym, vyplnil zbytek hodnotici formulare.
Bylo by jesté potfeba vyplnit:

e posudek k odménovani,
e dohodnuti cil( na dalsi obdobi,
e rozvojovy plan,
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e zavéry z hodnoticiho rozhovoru.
Posudek k odménovani

Zde by se fesilo, zda hodnoceny je spokojeny se svou mzdou, v pfipadé nespokojenosti by se resila
jeji mozna zména. Pravé vysledky hodnoceni hraji dlleZitou roli pfi rozhodovani, zda se zaméstnanci
navysi mzda.

Dohodnuti cili na dal$i obdobi

Cile by byly nastavené pro vSsechny manazerské pozice, na kterych by se dohodly obé strany. Cile by
byly orientované na vykon, zlepSovani procest a rozvoj zaméstnance. Stanovovaly by se primarné
pro manazerské pozice, nebot pravé manazefi prostfednictvim nastavenych cild mohou provést

zmény k lepSimu. Pro pozice ve skladu by byly stanoveny jednodussi cile, které by mély funkci
motivacni a uddvaly by smér prace.

PFiklad cile pro manaZera: Zvysit pocet zasilek pfipravenych k odeslani o 10 % do konce roku.

Priklad cile pro skladového operatora: Zrychlit do dvou mésicl zaskladriovani zboZi tak, abych
zaskladnil 500 kus( za den, a tim splnil denni normu.

Rozvojovy plan

Po vyhodnoceni pracovniho vykonu je potfeba stanovit plan, ktery by rozvijel zaméstnance a mél
by zlepsit pracovni vykon. M(iZe se jednat napfiklad o ziskani novych schopnosti ¢i znalosti pomoci
skoleni, zména pracovni pozice ¢i o kariérni plan.

Zavéry z hodnoticiho rozhovoru

Na zavér se shrnou podstatné informace, které byly hodnocenim zjistény, je zde dulezité, aby se
tyto zavéry priibézné kontrolovali, jinak hodnoceni postrada svij ucel. Napriklad byl stanoveny plan
zlepSeni pracovniho vykonu, ale nasledné se podle néj nikdo netidi. Zde ma také hodnoceny
moznost se vyjadfit, zda s hodnocenim souhlasi, pfipadné v ¢em nesouhlasi.

Hodnotici rozhovor by se mél realizovat jednou za rok pro manazerské pozice, jelikoz jejich pracovni
napln je jasna a pfilis se neméni. Pro pracovni pozice ve skladu by bylo vhodné realizovat hodnotici
rozhovor jednou za pul roku, jelikoz se zde jedna o velmi proménlivé pracovni prostiedi, a navic
z dotaznikové Setreni bylo zjisSténo, Ze néktefi zaméstnanci jsou nespokojeni se svou mzdou. Také
vétSina zaméstnancl by chtéla byt hodnocena jednou za mésic, coz dokazuje, Ze zaméstnanci maji
zajem o to byt hodnoceni. Hodnotici formulaf podepisSe jak hodnotitel, tak i hodnoceny. Vyplnény
formular se preda personalnimu oddéleni.

V priloze €. 3 a €. 4 se nachazi vytvoreny hodnotici formulafr pro skladové operatory a sebehodnotici
formular.
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3. Jak bude systém zavadén (najednou, postupné)?

Systém by se zavedl najednou, ale s tim, Ze by k tomu predchazela pofadnad pfiprava. Prvni se musi
nastavit kritéria hodnoceni, vytvofit vSechny pfislusné dokumenty, zvolit hodnotitele, seznamit
zaméstnance se systémem hodnocenim. Poté je potfeba urcit v jakém terminu hodnoceni budou
probihat. Napfiklad kazdy desaty mésic v roce pro manazerské pozice a kazdy ¢tvrty a desaty pro
pozice ve skladu. Zde neni vhodné na konci roku, jelikoZ se jednd o velmi nabity mésic kv(li tomu,
Ze lidé si objednavaji hodné zasilek kvlli vanocnim darkim.

4. Kdo a jak bude kvalifikovan?

Zakladnimi hodnotiteli by byli manazefi provozu, jelikoZ provadéji financni hodnoceni, tudiz své
podrizené dobfe znaji. U manazZerskych pozic se hodi hodnotit seshora dol(, kdy feditel hodnoti
manazZera business administrativy a manaZera provozu, a ti nasledné hodnoti své podfizené. Je
vhodné hodnotiteldm poskytnout skoleni ¢i workshop, ktery by budouci hodnotitele seznamil s tim,
jak co nejlépe hodnotit.

5. Jak bude zajisténa nezavislost a nestrannost?

Hodnoceni by mélo probihat podle pfedem nastavenych kritérii, tudiz ti zaméstnanci, ktefi maji
stejna kritéria pro hodnoceni, budou hodnoceni stejnym metrem.

6. Jak bude hodnoceni dokumentovano?

Dokumentaci by mélo na starost personalni oddéleni. Méli by za ukol vytvofit hodnotici formulare,
které by pak nasledné zakladaly do osobnich spist zaméstnanct. Také je vhodné pfipravit interni
smérnici, kterd by presné popisovala systém hodnoceni. Kazdy by pak védél, co ma délat a
nedochazelo by ke zbyte¢nym zmatkdm.

7. Kdo a jak bude kontrolovat kvalitu systému?

Kvalitu systému by opét mélo na starost persondlni oddéleni, jelikoZz toto oddéleni by jej
implementovalo, tudiz by védélo, jak ma spravné fungovat. Kvalitu systému by udrzovali tim, Ze by
dopredu ohlasili, Ze se bliZi termin hodnoceni. Hodnotitelé a hodnoceni tak budou mit ¢as na
pfipravu. Také by nabizeli hodnotiteldm poradenstvi, napriklad jak spravné hodnotit ¢i by blize
vysvétlily nastavend kritéria. Systém hodnoceni by administrativné zajistovali, tudiz vSechny
potfebné dokumenty by byly k dispozici.
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ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo prozkoumat systém hodnoceni ve spole¢nosti Geis Solutions CZ
s.r.o, nasledné urcit mozné pfrilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodna feseni. Teoreticka ¢ast
poskytla informace o fizeni pracovniho vykonu, vyznamu hodnoceni, kritériich a metodach
hodnoceni, hodnoticim rozhovoru, hodnotitelich a dalsi. S nové ziskanymi znalostmi bylo mozné

napsat praktickou ¢dst.

s v

V praktické ¢asti nejdrive byla predstavena spolecnost Geis Solutions CZ s.r.o., informace byly
Cerpany z jejich webové stranky. Ndsledné se prakticka ¢ast zamérila na vyzkumné Setieni, které
bylo provedeno dvéma metodami, rozhovorem s personalistkou a manazerkou provozu a
dotaznikovym Setfenim.

Na zakladé rozhovoru s personalistkou a manazerkou provozu bylo zjisténo, ze jejich systém
hodnoceni neni pfilis rozvinuty, avSak neformalni hodnoceni je zde na dennim poradku. Hodnoceni
je zde zejména spojené sodménovanim, kdy zaméstnanci ve skladu maji moznost ziskat
mimoradnou odménu. O jejim udéleni a vysi rozhoduje manaZer provozu, ktery zde pUsobi jako
hodnotitel. Také zde probihaji pravidelné meetingy, kde zaméstnanci maji moznost ziskat zpétnou
vazbu o plnéni jejich nastavenych cild a Ukolld. Teamleadefi a manaZefi provozu jsou hodnoceni
podle cill, kdy kazdé Ctvrtleti se zhodnoti pInéni nastavenych cil(l, které se tykaji vykonu i zlepseni
procesu.

Podle ziskanych informaci z rozhovord byl vytvofen dotaznik, ktery zjistoval postoj zaméstnancl
k hodnoceni. Skoro vsichni respondenti jsou ve svém zaméstnani spokojeni, proto lze pfedpokladat,
Ze je tato organizace dobrym zaméstnavatelem. Av3ak néktefi zaméstnanci nejsou spokojeni se
svoji mzdou, tudiz je na misté udélat analyzu sou¢asného systému odmeénovani a navrhnout zmény.

Postoj zaméstnancul k hodnoceni je celkové kladny. Témér vétsina respondentl byla pro zavedeni
systému hodnoceni, coZ |ze povaZzovat za velmi dobry vysledek. Pro persondlni oddéleni bude méné
slozitéjsi novy systém hodnoceni zavést, jelikoz by ho zaméstnanci méli kladné pfivitat.

Na zakladé ziskanych informaci z rozhovoru s personalistkou a manazerkou provozu a z vysledk
z dotaznikového Setteni byl vytvoren navrh na zlepseni. Jako hlavni nedostatek se zde jevi absence
systematického hodnoceni, které je velmi dllezité, nebot prispiva k vyssi vykonnosti zaméstnancd.
Pro tuto organizaci bylo navrhnuto formalni hodnoceni, které by se uskute¢fiovalo pomoci
hodnoticiho rozhovoru. Hodnoceni by bylo rozdéleno zvlast pro zaméstnance ve skladu a
zaméstnance v managementu. Hodnotici rozhovor by probihal jednou za rok (pro manazerské
pozice) ¢i dvakrat do roka (pro pozice ve skladu). Personalni oddéleni by vytvorilo hodnotici
formular a sebehodnotici formuldf. Hodnotilo by se podle predem urcenych kritérii, aby hodnoceni
bylo spravedlivéjsi. Timto systémem hodnoceni organizace ziska podstatné informace o pracovnim
vykonu zaméstnance, které nasledné mohou slouZit jako podklady pro odménovani, pro rozvoj

zameéstnance ¢i jako plan kariérniho ristu.
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Priloha 1 Dotaznikové setreni

Dobry den,

Jmenuji se Veronika Mddlova a studuiji tfeti roénik na CVUT, konkrétné na Masarykové Ustavé

vysSich studii. Zde ve firmé Geis Solutions piSi svou bakalarkou praci na téma Hodnoceni

zaméstnancu v organizaci. Chtéla bych Vas touto formou pozadat o pomoc vyplnénim nasledujiciho

dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a jeho cilem je zjistit, jakym zplUsobem zde probiha

hodnoceni a jaky na to zaméstnanci maji nazor. Vysledky budou poutzity jen pro ucely bakalarské

prace.

Pfedem dékuji za vyplnéni a preji Vam krasny den,

Veronika Madlova

1. Jaké je Vase pohlavi?

®)
®)

Zena
Muz

2. Jaky je Vas vék?

O

O O OO

18-24
25-30
31-45
45-60

61 a vice

vvs

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

O

O O OO

Zakladni vzdélani

Stredoskolské vzdélani s vyu€nim listem
Stfedoskolské vzdélani s maturitou
Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

4. Jak dlouho zde pracujete?

@)

O OO

Méné nez 6 mésicu
6-12 mésicu

1-3 roky

3-5let
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Na jaké pracovni pozici pracujete?
Picker/packer

Ridi¢ vysokozdvizného voziku
Nakladka/vykladka
Management

Administrativni pracovnik ve skladu

OO OO0OO0OO0

Pracovnik na kvalité
O jiné:

Jste spokojeni se svym zaméstnanim?
O Rozhodné ano

O Spiseano

O Rozhodné ne

O Spise ne
Proc vykonavate tuto praci? (moznost zaskrtnuti vice odpovédi)

Stabilni pfijem

Jistota prace

Prace mé bavi
MozZnost seberealizace

Pratelsky kolektiv

OO OO0OO0O0

Jiné:
Dostavate od svého pfimého nadfizeného zpétnou vazbu za sviij odvedeny pracovni
vykon?

O Ano, vidy

O Ano, ale jen obcas

O Zfidka

O Ne, nikdy

Je pro Vas zpétna vazba dilezita?
O Rozhodné ano

O Spise ano

O Rozhodné ne

O Spise Ne
. Dostavate od svého nadfizeného pochvalu za dobie odvedeny pracovni vykon?

O Ano, vidy

O Ano, ale jen obcas

O Ztidka

O Ne, nikdy

. Vite, jaka je Vase pracovni napli?
O Ano

O Ne

O Priblizné
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12.

13.

14.

15.

16.

Jste spokojeni se stavajicim systémem odménovani?
O Rozhodné ano

O Ano, ale dalo by se néco zlepsit

O Spisne

O Rozhodné ne

Uvedte prosim davod:

Vite podle kterych kritérii mizZete ziskat mimoradnou odménu v podobé bonust?
O Ano

O Ne

O Priblizné vim

Kdyz ke své mzdé obdrzite urcitou vysi mimoradné odmény (bonust), vite, z jakych
diivoda jste ji ziskali?

O Ano, vim
O Priblizné vim
O Nevim, je mito jedno

O Nevim, ale chtél(a) bych znat divody
Myslite si, Ze Vase mzda odpovida VaSemu pracovnimu nasazeni?

O Ano
O Nevim
O Ne

Uvedte prosim davod:

Systém hodnoceni (nap¥. pravidelné hodnoceni pomoci hodnoticich rozhovorti) plni
nékolik funkci. Které by byly pro Vas duleZité? (moZnost zaskrtnuti vice odpovédi)

O Zhodnoceni pracovniho vykonu za urcité obdobi

Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu

Vysledky hodnoceni slouzi k dohodnuti pracovnich cild

Vysledky hodnoceni slouzi jako podklad pro odmérovani (napf. vySe bonusu)
MozZnost nasledného vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Planovani pracovnich mist (napf. moznost ziskat povyseni)

OO O0OO0OO0O0

Podpora a poradenstvi zaméstnancl

17. Jak casto byste chtél(a), aby hodnoceni probihalo?

@)

1x za mésic
1x za pul roku
1x za rok

Podle potieby

O O O O

Jiné:
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18. Jakou metodou byste chtél(a), aby hodnoceni probihalo? (moZnost zaskrtnuti vice
odpovédi)

O Hodnotici rozhovor
Hodnotici formular
Hodnoceni na zdkladé plnéni norem

Hodnoceni podle stanovenych cill

O O O O

Sebehodnoceni
O liné:

19. Podle kterych kritérii byste chtél(a) byt hodnocen(a)? (moZnost zaskrtnuti vice od-
povédi)
O Vysledky pracovniho vykonu (splnéni norem, kvalita, chybovost)
O Chovani (dodrzovani dochazky, ochota pracovat, vztahy na pracovisti)

O Znalosti a vlastnosti (socialni inteligence, jazykové vybaveni, kreativita)
20. Uvital(a) byste zavedeni systému hodnoceni?

O Urcité ano
O Spise ano
O Spise ne

O Ne, je to zbytecna byrokracie navic

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 2 Otdazky pro rozhovory

Pfripravené otazky:

vk wnN e

o

10.
11.

Mohla byste stru¢né popsat spolecnost Geis? Co je predmétem Cinnosti?

Kolik mate zaméstnanc(?

Mate vytvorenou organizacni strukturu?

Mobhla byste popsat, jak mate nastaveny systém hodnoceni?

Kdo koho hodnoti? Je hodnoceni odliSné mezi zaméstnanci v managementu a zaméstnanci ve
skladu?

Pouzivate k formalnimu hodnoceni hodnotici rozhovor?

Podle kterych kritérii hodnotite pracovni vykon? Kterd jsou pro Vas nejdllezZitéjsi? Lisi se
vzhledem k pracovni pozici? Pokud ano, jak?

Snazite se pravidelné neformalné hodnotit své zaméstnance? Napfiklad pochvalou.

Je hodnoceni propojeno s odménovanim? Pokud ano, jak?

Myslite si, Ze hodnoceni pfispiva k vyssi motivaci zaméstnancd?

Je pro Vas hodnoceni zaméstnancl zbyte¢nd byrokracie navic i jej berete jako dileZitou
soucast fizeni lidskych zdroja?

Dopliujici otazky:

o vk wnN e

Mohla byste detailnéji popsat systém odménovani?

Kdo uréuje udéleni mimoradné odmény?

Podle jakych kritérii se udéluji mimoradné odmény?

Mohla byste detailnéji popsat kvartalni bonusy?

Na co se zamétujete u vlastniho hodnoticiho posudku na zaméstnance?
Probihaji zde pravidelné meetingy? Co se na nich fesi?
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Priloha 3 Hodnotici formuldr pro skladové operdtory

Geis Solutions CZ s.r.o.
Spofricka 631, 43101 Spofice
ICO: 05202078

Hodnotici formular pro
skladové operdatory

,’ﬁ‘féﬂ
o

£ !

-~ s’

Global Logistics

Jméno a prijmeni:

Nadfizeny:

Pracovni zarazeni:

Datum posledniho hodnoceni:

Hodnotici obdobi:

Pocet let na této pozici:

Pozn: Kritéria

se fidi podle slovni stupnice, hodici se kritérium ozn

acte krizkem.

Pracovni vykon

nedostacujici | dostacujici

primérné

nadprimeérné vynikajici

MnoZstvi-objem

X

Kvalita

Pracovni chovani

nedostacujici | dostacujici

primérné

nadprimeérné vynikajici

Samostatnost

Odpovédnost

Iniciativa

Ochota pracovat

Tymovost

Flexibilita

DodrZeni pracovni dochazky

Schopnosti a znalosti

nedostacujici | dostacujici

primérné

nadprimeérné vynikajici

Komunikace

Kvalifikace

Prohlubovani kvalifikace

Hodnoceni od nadfizeného

Vysledky pracovniho vykonu (Uspéchy/nelspéchy), silné a slabé stranky, zafazeni v pracovnim kolektivu

Posudek k odménovani

Je hodnoceny spokojeny se svou mzdou? Pokud ne, projednejte navrh mozné zmény.
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Planovani cilti na dalsi obdobi

Byly spInény predeslé cile?

Nové pracovni cile (musi obsahovat méritelné parametry):

Rozvojovy plan

Zaméstnance v organizaci ponechat, presunout, zaradit do planu naslednictvi ¢i mu poskytnout vzdélani.

Zaméstnanec v tomto roce obdrZi nasleduji vzdélani (Skoleni, kurzy, workshopy...)

Zaveéry z hodnoticiho rozhovoru

Celkové zhodnoceni a plan na dalsi obdobi vychazejici z hodnoceni

Vyjadreni hodnoceného k hodnoceni (zda souhlasi ¢i v éem nesouhlasi)

Datum hodnoticiho rozhovoru:
Podpis hodnotitele: Podpis hodnoceného:

Zdroj: vlastni zpracovdni

| 70



Priloha 4 Sebehodnotici formular

Geis Solutions CZ s.r.o.
Spofrickd 631, 43101 Spofice
ICO: 05202078

Sebehodnotici formular

ﬁ-.;;“"
! _oon!
1Ge )

o)
Global Logistics

Jméno a pfijmeni:

Nadrizeny:

Pracovni zafazeni:

Datum posledniho hodnoceni:

Hodnotici obdobi:

Pocet let na této pozici:

Co se mi povedlo? Jaké cile jsem splnil(a)?

Co se mi nepovedlo? Na ¢em bych chtél(a) zapracovat?

Jaka jsou pozitiva mé prace?

Jaka jsou negativa mé prace?

Mezi mé silné stranky patti:

Mezi mé slabé stranky patfi:

Co jsem udélal(a) navic v ramci mych pracovnich povinnosti?

Jak hodnotim pracovni kolektiv?

Co se chci nového naudit? Kam se chci dale smérovat?

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto
praci fadné citovat v seznamu pouZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Veronika Madlova

V Praze dne: 11. 04. 2021 Podpis:

Jméno Ooddéleni/ Datum Podpis
Pracovisté
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