Analyza systému hodnoceni zaméstnanct ve
spolec¢nosti XY

Robin Drozdik

Bakalai'ska prace Univerzita Tom4se Bati ve Zliné
2012 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2011/2012

ZADANIi BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pijmeni: Robin DROZDIK

Osobni ¢islo: M090664

Studijni program: B 6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a ekonomika

Téma prace: Analyza systému hodnoceni zaméstnancii ve

spolecnosti XY

Zasady pro vypracovani:
Uvod
l. Teoreticka cast

o Zpracujte zakladni teoretické poznatky z oblasti hodnoceni zaméstnancii
a formulujte teoreticka vychodiska pro zpracovani praktické éasti.

Il. Prakticka ¢ast

o Provedte analyzu soué¢asného systému hodnoceni zaméstnancii ve spoleénosti

XY.
e Zhodnotte piednosti a nedostatky tohoto systému.

o Navrhnéte spolecnosti XY doporuéeni ke zlep$eni sou¢asného systému hodnoceni
zaméstnanci.

Zavér



Rozsah bakalafské prace: 40 stran
Rozsah pfiloh:

Forma zpracovani bakalaiské prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha: Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2002.
462 s. ISBN 80-7226-515-6.

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. 126 s. ISBN
80-247-1458-2.

KLEIBL, Jifi, Zuzana DVORAKOVA a Bofivoj SUBRT. Rizeni lidskych zdrojb. 1. vyd. Praha:
C. H. Beck, 2001. 264 s. ISBN 80-7179-389-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4 vyd. Praha:
Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

Vedouci bakalaiské prace: Ing. Jii Bejtkovsky

Ustav managementu a marketingu
Datum zadani bakalaiské prace: 2. dubna 2012
Termin odevzdani bakalarské prace: 18. kvétna 2012

Ve Zliné dne 2. dubna 2012

el

prof. Dr. Ing. Drahomira Pavelkova
dékanka

2%
\iL L(Q n
Of L O}q
Ing. Pavla Staiikova, Ph.D.
Feditel ustavu




PROHLASENi AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Beru na védomi, Ze:

¢ odevzdinim bakaldfské price souhlasim se zvefejndnim své prace podle zdkona & 111/1998
Sb. o vysokych skoldch a o zm&n¢ a doplnéni dalich zékoni (zékon o vysokych Skolach),
ve znéni pozdéjsich pravnich predpisi, bez ohledu
na vysledek obhajoby';

* bakaldfska prace bude uloZena v elektronické podobé v univerzitnim informagnim systému,
* na mou bakalafskou/diplomovou prici se plnd vztahuje zdkon & 121/2000 Sb. o pravu
autorském, o pravech souvisejicich sprévem autorskym a o zmén& nékterych zakont

(autorsky zékon) ve zn&ni pozd&j¥ich pravnich pfedpist, zejm. § 35 odst. 3%

e podle § 60° odst. 1 autorského zékona ma UTB ve Zling pravo na uzavieni licenéni smlouvy
o uZit{ skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

-7 zdkon & 111/1998 Sb. o vysokych Skoldch a o zméné a doplnéni dalsich zékonit (zdkon o vysokych skoldch), ve znéni pozdéjsich prévnich predpiss,
§ 47b Zverejiiovdni zavérecnych praci:

(1) Vysoka Skola nevidelecné zvefejiuge disertacni, diplomové, bakaldfské a rigordzni prdce, u kterjch probéhla obhajoba, véemé posudisi
oponentit a vysledku obhajoby prostfednictvim databdze kvalifikacnich praci, kterou spravuje. Zpiisob zvefejnéni stanovi vnitfni predpis
vysoké Skoly.

(2) Disertacni, diplomové, bakaldPské a rigordzni prdce odevzdané uchazecem k obhajobé musi byt 162 nejméné pét pracovnich dnii pred
kondnim obhajoby zvefejnény k nahliZeni vefejnosti v misté urceném vnitfnim predpisem vysoké skoly nebo neni-li tak urceno, v misté
pracovisté vysoké skoly, kde se md konat obhajoba prace. Kazdy si miiZe ze zvefejnéné prdce porizovat na své ndklady v¥pisy, opisy nebo
rozmnoZeniny.

(3) Plati, Ze odevzddnim prdce autor souhlasi se zverejnénim své prdce podle tohoto zdkona, bez ohledu na vysledek obhajoby.
2 Zdkon & 12172000 Sb. o pravu autorském, o prdvech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zdkomit (autorsky zdkon)
ve znéni pozdgjsich pravnich predpisi, § 35 odst. 3:

(3) Do prava autorského také nezasahuje Skola nebo Skolské ¢i vzdéldvaci zarizeni, uZije-li nikoli za ucelem primého nebo nepfimého
hospoddrského nebo obchedniho prospéchu k viuce nebo k viastni potiebé dilo vytvorend idkem nebo studentem ke spinéni $kolnich nebo
studijnich povinnosti vyplyvayicich z jeho prvaiho vztahu ke skole nebo Skolskému éi vzdéldvaciho zarizent (skolni dilo).

? cdkon & 121/2000 Sb. o prdvu autorském, o prdvech souvisejicich s prdvem autorskym a o zméné nékterich zdkomi (autorsky zdkon)
ve znéni pozdéjsich prawnich predpisi, § 60 Skolni dilo:

(1) Skola nebo skolské ci v=déldvaci zatizent maji za obvykiych podminek pravo na uzavFeni licencni smlouvy o uZiti Skolniho dila (§ 35 odst. 3).
Odpird-li autor takovéhe dila udélit svoleni bez vdzného divodu, mohou se tyto osoby domdhat nahrazeni chybéjiciho projevu jeho viile u
soudu. Ustanoveni § 35 odst. 3 zistdvd nedotéeno,



podle § 60* odst. 2 a 3 mohu uzit své dilo — bakalafskou/diplomovou praci - nebo
poskytnout licenci kjejimu vyuZiti jen spfedchozim pisemnym souhlasem Univerzity
Tomase Bati ve Zling, ktera je opravnéna v takovém piipadé ode mne poZadovat priméfeny
piispévek na uhradu naklady, které byly Univerzitou ToméSe Bati ve Zliné na vytvofeni dila
vynaloZeny (az do jejich skuteéné vyse);

pokud bylo k vypracovani bakalafské/diplomové prace vyuZito softwaru poskytnutého
Univerzitou TomdSe Bati ve Zliné nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim
a vyzkumnym ucelim (tj. k nekomerénimu vyuziti), nelze vysledky bakaldiské/diplomové
prace vyuzit ke komerénim uceltim.

Prohlasuji, Ze:

veziine _1d.5.2010

jsem bakalafskou praci zpracoval samostatné a pouZité informaéni zdroje jsem citoval;

odevzdand  verze bakalaiské prace a VErze elektronicka nahrana
do IS/STAG jsou totozné.

ES

zdkon & 121/2000 Sb. o prdvu autorském, o prdvech souvisejicich s privem autorskym a o zméné nékterych zikoni (auforsky zdikon)

ve znéni pozdéjsich pravnich predpisti, § 60 Skolni dilo:

2

3

Neni-li sjedndno  jinak, mide autor Skolniho dila své dilo wiit &  poskymout jinému licenci, neni-li to v rozporu
s opravnénymi zdjmy $koly nebo Skolského & v=délavaciho zaFizent.

Skola nebo skolské c¢i v=déldvaci zaFizeni jsou opravnény pofadovai, aby jim autor Skolniho dila = vydélu Jjim dosazeného
v souvislosti s uZitim dila ¢i poskytnutim licence podle odstavee 2 pFiméfené pFispél na sthradu ndklads, kieré na vytvoreni dila vynalozily, a
to podle okolnosti az do jejich skutecné vyse; pfitom se prihlédne kvysi vidélku dosazeného skolou nebo skolskym Gi vzdéldvacim zafizenim z
uZiti Skolniho dila podle odstavce 1.



ABSTRAKT

Bakalai'ska prace je zaméfena na analyzu systému hodnoceni zaméstnanct ve spole¢nosti
XY. Cilem teoretické ¢asti bakalaiské prace je zpracovat teoretické poznatky tykajici se
hodnoceni zaméstnancti na zéklad¢ literarnich zdroj a poté formulovat teoreticka vycho-
diska pro vypracovani ¢asti praktické. Cilem prakticka ¢asti bakalarské prace je analyzovat
soucasny stav systému hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nosti XY a nasledné zhodnotit
prednosti a nedostatky tohoto systému. Soucasti bakalaiské prace jsou také navrhy a dopo-
ruceni na zlepSeni soucasného systému hodnoceni zaméstnanci ve spolecnosti XY. Na

ptéani spolecnosti neni jeji obchodni jméno v bakalatské praci uvedeno.

Kli¢ovéa slova: hodnoceni zaméstnancti, hodnotitel, hodnoceny zameéstnanec, hodnotici

rozhovor, formulaf, kritéria hodnoceni

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on analysis of staff evaluation system in the company XY.
The aim of the theoretical part of this work is to process the theoretical knowledge in the
field of staff evaluation based on literature sources and then formulate a theoretical basis
for the practical part. The aim of the practical part is to analyze the current system of em-
ployee evaluation in the company XY and then evaluate the strengths and weaknesses of
the system. There are also suggestions and recommendations, as a part of the thesis, in or-
der to improve the current system of employee evaluation in the company XY. At the re-

quest of the company the business name is not mentioned in the bachelor thesis.

Keywords: staff evaluation, evaluator, employee, evaluation interview, assessment form,

evaluation criteria
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UvVOD

Z4dn4 organizace neni schopna dosahnout svych cilti bez efektivné pracujicich zaméstnan-
cl. Zameéstnanci vyrabéji vyrobky, kontroluji kvalitu, zajistuji a rozd€luji financni zdroje,
staraji se o uplatnéni produktu na trhu a stanovuji celkovou strategii organizace. Na rozdil
od stroju, které se daji nahradit pomérné snadno, se kvalifikovany zaméstnanec nahrazuje
velice obtizn¢. Proto je pro organizace dulezité mit spravné fungujici systém hodnoceni
zamestnanct, aby byla schopna vyhodnotit praci kazdého zaméstnance a na zaklad¢ tohoto
hodnoceni mohla pracovat na zlepSeni a zkvalitnéni vykonnosti.

Toto téma je v dobé velké konkurence mezi organizacemi a ekonomické krize, ktera na

faktord ovliviiujici hospodatsky vysledek kazdé organizace.

Spravné nastaveny systém hodnoceni zaméstnancti ma nejen hodnotici charakter, ale také
je podkladem pro odménovani, pro dalsi rozvoj zaméstnancu a predevsim by mél byt moti-
vacnim faktorem.

vvvvvv

motivovany zaméstnanec podava vyssi a kvalitn€j$i vykony, je k praci loajalni a tim padem
I S organizaci vice spjaty. VSechny tyto faktory pfispivaji k dlouhodobé tspésnosti kazdé

organizace.

Hlavnim divodem vybéru tématu je mij zajem o personalistiku po celou dobu studia na
vysoké skola. Také snaha obohatit si dosavadni znalosti v této problematice a nahlédnout,
jakym zpasobem funguje fizeni lidskych zdroji v manazerské praxi. Vzdy mé lakalo po-
znat, jakym zplsobem organizace pracuji se zaméstnanci, proto mi pfiSlo téma Analyza

systému hodnoceni zaméstnancti, jako pro mé nejzajimavejsi.

Bakalatska prace bude rozdélena do dvou ¢asti — Casti teoretické a ¢asti prakticke.

rowr

Cile teoretické Casti bakalafské prace bude zpracovat teoretické poznatky tykajici se hod-
noceni zaméstnancti Z dostupnych literarnich zdroji a poté formulovat teoretickd vycho-
diska pro zpracovani ¢asti praktické. Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bude vypraco-
vat analyzu zaméfenou na soucasny stav systému hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti
XY a poté vyhodnotit pfednosti a nedostatky tohoto systému. V rdmci této Casti bude vyu-
zito kvalitativniho vyzkumu. Soucasti bakalaiské prace budou také navrhy a doporuceni na

zlepSeni soucasného stavu systému hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti XY.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Koncepce personalni prace se zacala formovat v pritbé¢hu 50. a 60. let ve vyspélych zahra-
ni¢nich zemich a dosud se dynamicky rozviji. S vlivem rtiznych okolnosti na potieby orga-

nizace, se ménila dulezitost riznych aktivit.

vvvvvv

personalnich manazert. Klade diiraz na vyznam ¢lovéka a jako nejdiilezitéjsi vyrobni vstup

je chapana lidska pracovni sila. (Foot, 2005; Koubek, 2007)

Rizeni lidskych zdroji Ize charakterizovat, jako fizeni procesu zmén ve struktuie a kvalité
lidskych zdroji organizace v souladu s potfebami, které jsou dany strategii firmy
| pozadavky zaméstnancti. Cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit potiebny pocet a struktu-
ru zameéstnancl, aby byla organizace schopna prostfednictvim zaméstnancti plnit stanovené

akoly. (Kleibl, 2001)

Optimalni stanoveni kvantitativnich a kvalitativnich pozadavkl na zaméstnance se nazyva
persondlni strategie. Hlavni cilem strategie jsou lepsi zaméstnanci, dosahujici lepsich pra-
covnich vysledku. Pro organizaci je dulezité dosahnout souladu mezi strategii firmy, orga-

nizaéni strukturou a fizenim lidskych zdroji. (Armstrong, 2007; Styblo, 2003)

Jak se to spole¢nosti dafi naplnit, nasledné rozdéluje lidsky kapital na faktor pozitivni, to je
schopny vykonavat nové ¢innosti plynouci ze strategie a tim piispivat k vykonnosti organi-
zace, nebo se mohou stat faktorem kritickym. V tomto ptipad¢ zaméstnanci nejsou schopni
nebo ochotni pfijmout nové postoje a piistupy k praci. (Kleibl, 2001; Armstrong, 2007;
Styblo, 2003)

Novy piistup k vytvaieni strategie vychazi z potteby formulovat nejen cile, ale také nastro-
je K jejich dosazeni. Lidské zdroje maji rozhodujici vliv na dynamiku organizace. Kleibl
(2001, s. 5), charakterizuje hlavni ulohu personalni prace nasledovné: ,,Organizovani pro-
cesu zmén ve strukture a kvalité lidskych zdrojii organizace v souladu s potiebami, které

Jsou dany pozadavky ekonomického a socidlniho okoli firmy i poZadavky zamestnancu.*

Musi byt kladen diraz, aby kazdy, kdo vede praci byt jen jednoho dal$iho zaméstnance,
m¢él znalosti a dovednosti, potiebné k vykonavani personalnich ¢innosti. V malych podni-
cich je vykondvano mensi mnozZstvi persondlnich ¢innosti a vétSinou tuto ¢innost vykonava

nejvyssi vedouci zaméstnanec. Ve velkych podnicich je denné vykondvana cela fada per-
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sonalnich ¢innosti, a proto tyto organizace najimaji specialisty na fizeni lidskych zdroji ¢i

dokonce vytvareji zvlastni personalni Gtvary. (Koubek, 2007)

1.1 Profil personalisty

Personalista musi mit nejen rozsahlé teoretické znalosti a praktické dovednosti v oblasti
personalni prace, ale musi se umét orientovat také v ostatnich problémech, které souvisi
s fizenim podniku. M¢l by umét skloubit feSeni téchto problémy do persondlni prace a také

brat v potaz vnéjsi faktory, které plisobi na pracovni sily.

Musi mit dostate¢né rozsahle znalosti v oblasti techniky a technologie, které jsou podni-
kem pouzivany. Také by mél byt dobry psycholog, aby dokazal porozumét lidem a podpo-
rovat jejich vyvoj.

Z personalistl se stali opravdovi manazefi, pro které je kazdodenni kontakt se zaméstnanci

a jejich pracovnimi i osobnimi problémy na dennim poiadku. (Koubek, 2007)

1.2 Personalni ¢innost

Za dosazeni personalnich cilti v kazdé organizaci ¢i podniku je zodpovédny personalista

nebo personalni utvar.

Ten Kk jejich dosaZzeni vykonava fadu personalnich ¢innosti, které 1ze rozdélit nasledujicim
zpusobem podle oblasti jejich zaméteni (Armstrong, 2007; Kleibl 2001; Koubek, 2007;
Milkovich, 1993):

e persondlni planovani (planovani budouci ¢i soucasné potieby zaméstnancil, jejich
poctu, dosazeného vzdélani a kvalifikace, planovani procest zabezpecujici zménu
struktury a rozvoje zamé&stnance),

o vybér, prijimani a rozmistovani zaméstnancti (Uréeni ¢innosti a metod, které pove-
dou k vybéru a pfijeti zaméstnance, pfifazeni a vybér pracovniho mista zaméstnan-
ci),

e hodnoceni zaméstnancii (vybér metody hodnoceni zaméstnanci),

e vzdélavani zaméstnancu (zvySovani teoretické a praktické vzdélanosti zaméstnan-
cu),

N4 4

e motivovdni zaméstnancii (tvorba penézniho a nepenézniho odménovaciho systému),



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

® pracovnépravni vztahy a kolektivni vyjednavani (vznikaji mezi zaméstnavatelem
a predstaviteli zaméstnancu, realizace a dohled nad dodrzovanim kolektivnich
smluv),

e péce o zaméstnance (pracovni podminky, bezpe¢nost prace a prevence trazu, zdra-
votni péce, socialni sluzby napft. stravovani, sportovni a kulturni akce),

o zamestnanecky informacni systéem (personalni informacni systém slouzici pro po-

tieby organizace a jinych instituci).
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Podle Plaminka (2009) by mél obsah a poslani pracovniho hodnoceni vychazet z koncepce
fizeni lidskych zdroju v organizaci. Na zakladé této koncepce je poslanim pracovniho hod-
noceni provést analyzu skute¢né podanych vykont a porovnat je s vykony o¢ekavanymi.
Abychom mohli tuto analyzu objektivné provést, je potieba jiz na zacatku védet, jaka bu-
dou nase o¢ekavani. Prvnim krokem uspé$sného hodnoceni zaméstnanct je spravné piide-

leni tkold a delegovani pravomoci.

Mayerova (2000) uvadi, ze hodnoceni ma podat obraz o tom jak zaméstnanec pracuje,
upozornit jej na chyby a nedostatky a dat mu motivaci a perspektivu dal$iho plisobeni
Vv organizaci. Vychodiskem pfi hodnoceni je podil hodnoceného na pracovnich tkolech
organizace. Hodnoceni je odvozeno ptfedevSim od plnéni ofekavan¢ho vykonu, ale také

z chovani v ramci pracovni skupiny.

Hodnoceni zaméstnanc predstavuje jednotu zjisStovani, posuzovani, snahu o napravu
a stanoveni cili tykajicich se pracovniho vykonu. Je to velice u¢inny néstroj jak pro ve-
douci zaméstnance, tak pro fadové zaméstnance. Hodnoceni zaméstnancti je jednou

z nejdulezitéjsich personalnich ¢innosti zabyvajici se (Koubek, 2000; Martin 2007):

e hodnocenim zaméstnance a vykonané prace. Dulezitym faktorem hodnoceni by mé-
lo byt také pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikiim a vS§em
dal$im osobam, se kterymi béhem pracovniho procesu pfichazi zaméstnanec do
styku.

e sdélovanim vysledky hodnoceni a konzultace vysledkli se zaméstnanci.

e hledanim cest ke zlepSeni vykonané prace a realizace opatieni, ktera tomu maji na-

pomoci.

2.1 Vyznam hodnoceni zaméstnanci

Vyznam hodnoceni zaméstnanct se zvysuje, vi-li zaméstnanec, ze je za svou praci pribez-
né¢ hodnocen. Hodnoceni ovliviluje jeho existencni jistotu, jeho zafazeni a uplatnéni
v organizaci. Mezi nejcastéjsi ukoly hodnoceni zaméstnanct patii (Bélohlavek, 2008;
Koubek, 2000; Mayerova, 2000):

e analyza soucasné¢ho vykonu zamé&stnance,

e rozpoznani potencidlu zaméstnance,
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e napomahat k profesnimu ristu,

e podklad pro odménovani zaméstnancti,

e mMmotivovani zaméstnancd,

e poukazani na nedostatky v kvalifikaci a vzdélani zamé&stnanct,

e rozpoznat moznosti zaméstnancd,

e slouzit jako zaklad pro planovani kariérniho rozvoje zaméstnance,

e slouzit jako zaklad pro rozhodnuti o pfidélovani prace zaméstnanctim,

¢ hodnoceni spravnosti vybéru zameéstnance,

e hodnoceni efektivnosti vzdélavaciho systému,

e vytvafeni podklad pro planovani zaméstnancl (potieba zaméstnanct, zdroje pra-
covnich sil),

e stanoveni nadchazejicich ukola.

2.2 Vyuziti vysledkii hodnoceni zaméstnanci

Vysledky hodnoceni zaméstnancti jsou uzitecné jak pro organizaci a fidi zameéstnance, tak

pro zameéstnance samotne.

2.2.1 Prinosy a vyuZziti pro Fidici zaméstnance

Hlavnim piinosem pro fidici zaméstnanec je moznost 1épe pozna své podiizené. Diky tomu
mohou efektivnéji vyuzit silné stranky zaméstnancti a mohou je vést ke zlepSeni nedostat-

kt. Zaméstnanciim s dobrymi pracovnimi vykony mohou byt pfidéleny narocnéjsi ukoly

s vétsi mirou odpovédnosti.

Naopak zaméstnanctim s horsi vykonnosti muze byt poskytnuta pomoc a vedeni. Vysledky
pomahaji fidicim zaméstnanciim k planovani raznych Skoleni a zvySovani kvalifikace za-

méstnancu. (Arthur 2010; Foot, 2002)

2.2.2 Prinosy a vyuZiti pro zaméstnance

Zaméstnanec si ujasni rozsah odpovédnosti a bude nastoleno vzajemné porozuméni mezi

zaméstnancem a vedoucim ohledné povahy a rozsahu jeho prace.
Pro zaméstnance slouzi hodnoceni jako zpétna vazba vykonané prace a motivuje jej ke
zlepSeni stavajicich vykonu. Poskytuje zaméstnancim pfileZitost k vyjadfeni ndzord na

pracovni proces. (Arthur, 2010)
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2.2.3 Prinosy a vyuZiti pro organizaci

Ziskané tdaje pomahaji K vytvofeni spravedlivého a objektivniho programu pro fizeni
mezd. Umoznuji urcit, zda je mezi strategickymi cili organizace a cili zaméstnanct dosta-

te¢ny soulad. (Arthur, 2010)

2.3 Zasady hodnoceni pracovniho vykonu

Kazdy vedouci zaméstnanec musi byt schopen objektivné hodnotit své podiizené zamést-
nance a dbat na spravny pritbéh hodnoceni. Neni-li hodnoceni provadéno spravné, mize

pusobit na zaméstnance spise jako demotivujici prvek.

Proto je potieba u hodnoceni dodrzovat urcité zasady a doporuceni, kterd mizeme nasle-

dovné shrnout (Halik, 2008; Mayerova 2000):

e zvolené cile hodnoceni a hodnotici metoda musi byt ur¢ena pied zacatkem hodno-
ceni.

¢ hodnotitel by mél byt na hodnoceni pfipraven. M¢l by mit stanoveno, co konkrétné
bude hodnotit. M¢l by mit dostatecné znalosti, aby dokazal zaméstnanci poukazat
chyby, kterych se dopustil. Pro své vytky a tvrzeni, by m¢l mit pfipraveny konkrét-
ni fakta a dikazy.

e hodnoceni by mélo byt prubézné a procesualni. V Zadném ptipad¢é by se nemélo
jednat o jednorazovou akci.

e zamgéstnanci by méli byt informovani o terminu a néplni hodnoceni.

e hodnoceni, se musi odvijet od pfedem stanovenych norem, které budou pro vSechny
hodnocené zaméstnance stejné.

¢ hodnotitel by se mél vyvarovat hodnoceni pociti. M¢l by hodnotit vykonnost za-
meéstnance a ne osobni sympatie.

e hodnoceni by mélo byt objektivné vyvazené. Na praci kazdého zaméstnance se daji
najit silné 1 slabé stranky.

e svysledky hodnoceni musi byt zaméstnanec sezndmen a mél by dostat prostor
k vyjadieni se k vysledkim. Popfipadé snim prodiskutovat body, ve kterych
S hodnocenim nesouhlasi.

e na zakladé hodnoceni by zaméstnanci méla byt poskytnuta ptilezitost ke zlepSeni

nedostatka ve formé $koleni a seminaiu.
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2.4 Kritéria posuzovani pracovniho vykonu

Stanoveni hodnoticich kritérii je jednou ze zakladnich otdzek hodnoceni zaméstnancu.
Hlavni hodnotici vahu je nutno pfikladat na vyjadfeni toho, co zaméstnanec déla, jak to
déla a jak jedna. (Wagnerova, 2008)
Pfi stanoveni kritérii je vzdy nejdulezitéjsi i¢el hodnoceni. Nejcastéji se jedna o (Mayero-
va 2000; Wagnerova, 2008):
e hodnoceni pracovni role (kvalita a kvantita vykonané prace, iroven plnéni stanove-
nych ukoli),
e chovani béhem pracovniho procesu (zavedeni novych poznatkli a inovaci, obé&ta-
vost, vztah k nadfizenému, tiroven jednani s lidmi),
e 0sobni charakterové rysy (poctivost, ¢estnost, ochota podélit se o zkusenosti s ji-
nymi, loajalita k firmé).
Mezi oblasti hodnoceni je mozné napiiklad zatadit (Kleibl, 2001; Koubek 2011; Mayero-
va 2000):

e miru odbornych znalosti, dovednosti, zru¢nosti,

e spolehlivost zaméstnance a Groven pracovni kdzng,
e pracovni iniciativu a samostatnost,

e kvalitu a kvantitu vykonané prace,

e zvladani stresovych situaci a fyzické zatéze,

e zvladani zmén a operativni myslent,

e spoluprace a jednani s lidmi,

e schopnost ptevzit odpovédnost a nést riziko.

Dalsi znaky, které lze posuzovat, se tykaji osobnosti zaméstnance (Kleibl, 2001; Koubek
2011; Mayerova 2000):

e Zivotni zaméteni — Zivotni cile, Gsili, které je pracovnich ochotny vynaloZit,
e 0sobni zralost a vyrovnanost,

e smysl pro odpovédnost,

e pracovni postoje: ochota, vstticnost, loajalnost k praci a podniku,

e Z4ajmy zamé&stnance,

e zdravotni stav.
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2.5 Proces hodnoceni zaméstnanci
Proces hodnoceni zaméstnanct lze rozd¢lit do tii obdobi (Koubek, 2007):

e piipravné obdobi,
e 0bdobi ziskavani informaci a podkladd,

e 0bdobi vyhodnocovani informaci informace.

2.5.1 Pripravné obdobi
Do ptipravného obdobi hodnoceni zaméstnanci 1ze zafadit (Koubek, 2000; Koubek 2007):

1. stanoveni pfedmétu hodnoceni, zdsad, pravidel a pribéhu hodnoceni a vytvoteni
dokumentace potiebné k hodnoceni,

2. rozbor pracovnich mist, popfipadé aktualizace jiz existujiciho popisu. Tento rozbor
slouzi k vytvofeni ptfedstavy o urovni vykonl na jednotlivych pracovnich mistech
a o moznostech zlepsSenti,

3. vytvafeni kritérii vykonu, vybér metody hodnoceni a stanoveni normy pracovniho
vykonu. Musi byt ur¢eno obdobi, ve kterém bude zjistovani probihat,

4. sezndmeni zaméstnancl S pfipravovanym hodnocenim, zejména s kritérii hodnoce-
ni a normami pracovnich vykonil. Také se doporucuje se zaméstnanci, popiipade

s odbory konzultovat veskeré skute¢nosti tykajici se hodnoceni.

2.5.2 Obdobi ziskavani informaci a podkladii
Obdobi ziskavani informaci a podkladi 1ze rozdé€lit na (Koubek, 2000; Koubek, 2007):

1. Informace ziskané na zdklad¢é pozorovani nebo zkoumani prace zaméstnance. Di-
lezité je, aby byl pfedem znam zaméstnanec, ktery povede hodnoceni a ktery bude
proces hodnoceni vyhodnocovat.

2. Vyhotoveni dokumentace zachycujici poznatky ziskané béhem hodnoceni pracov-
niho vykonu. Pisemna dokumentace omezuje ptipadné spory a diskuse a také posi-

luje zpétnou vazbu mezi zaméstnancem a hodnotitelem.

2.5.3 Obdobi, kdy jsou vyhodnocovany informace

Vyhodnoceni poznatki a informaci ziskanych pfi hodnoceni pracovniho vykonu lze rozdé-

lit na (Armstrong, 2007; Koubek, 2000; Koubek, 2007):
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1. Porovnani skute¢nych vykonti s normami a o¢ekavanymi vysledky prace a jejich
interpretace. Je zde zna¢né riziko subjektivniho pfistupu, protoze i objektivni uka-
zatele vykonu je tieba interpretovat. V této fazi musi mit vystupy pisemnou formu.

2. Dalsi fazi je rozhovor s hodnocenym zaméstnancem, ten by mél byt seznamen
s vysledky hodnoceni a také s opatfenimi, které budou na zakladé hodnoceni ucing-
na a o moznych cestach zlepseni pracovniho vykonu. Zaméstnanec, by mél dostat
prostor vyjadfit se K vysledkim hodnoceni. Tato faze ma motivac¢ni charakter. Jeji
zvladnuti je rozhodujici pro zlepSovani pracovniho vykonu.

3. Pozorovani, zda zaméstnanec plni nové pracovni postupy a zkouma se efektivnost
hodnoceni. Zaméstnanci by mél byt poskytnut prostor a moznosti k zlepSovani pra-

covniho vykonu.

wer 7

2.6 Osoby provadéjici hodnoceni

Hodnotit muze kazdy, kdo se setkava s vysledky a praci zaméstnance. Hodnotitelem nemu-
si byt jen nadfizeny zaméstnanec, mize jim byt 1 spolupracovnik nebo zékaznici organiza-

ce. (Koubek, 2007)

2.6.1 Bezprostiedni nadiizeny

Vyhodou je, Ze je se zaméstnancem v pravidelném kontaktu, divérné zna ukoly pracovni-
ho mista, praci podtizeného i podminky, za kterych je prace vykonavana. Hodnoceni nad-
fizenym je zaméstnanci 1épe piijimano, neZz hodnoceni od jinych osob. (Koubek, 2007;

Hronik, 2006)

2.6.2 Nadtizeny bezprostiedniho nadfizeného

Mize plisobit jako schvalovatel a ovétovatel hodnoceni, které provedl bezprostifedni nadfi-
zeny nebo mize hodnoceni provadét sdm. Vrcholovy management provadi hodnoceni vét-
Sinou ve chvili, kdy se rozhoduje o povyseni a ptidéleni odmén. Vyhodou je, Ze zde neni
problém s nedostate¢nou autoritou nadiizeného, naopak nevyhodou mize byt maly kontakt

s jednotlivymi pracovisti a zaméstnanci. (Koubek, 2007)

2.6.3 Personalni utvar

Hodnoceni provadéné zaméstnancem personalniho utvaru neni pfili§ Casté. Je pouzivano
v situacich, kdy zaméstnanec nema pifimého nadtizeného. Toto hodnoceni se obtizné¢ orga-

nizuje, problémem miiZze byt riznd kvalita podkladl a schopnostem piislusného personalis-
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ty posoudit ukoly a pozadavky dané prace. Byva vyuzivano k vytvofeni systémil hodnoce-

ni a k napomahani manazertim pfi provadéni hodnoceni. (Koubek, 2007; Hronik, 2006)

2.6.4 Nezavisly externi pozorovatel

Pouziva se k hodnoceni urcité ¢asti pracovniho vykonu, ne k vykonu jako celku. Byva vy-

uzivano k posouzeni predpokladti budouciho vyvoje zaméstnance. (Koubek, 2007)

2.6.5 Zakaznik
Toto hodnoceni se pouziva v ptipadé, kdy zdkaznik ma pifimy kontakt se zaméstnancem.

Problémem mize byt, ze zdkaznik je mnohem castéji ochoten provést hodnoceni, kdyz je
s vyrobkem ¢i sluzbou nespokojen. To se miize promitnout do negativniho hodnoceni za-
meéstnance, ktery pii kontaktu se zakaznikem reprezentuje spolecnost. Je zde velka pravdé-

podobnost negativniho a ¢asto i neobjektivniho hodnoceni. (Koubek, 2007)

2.6.6 Spolupracovnici

Hodnoceni spolupracovniky se da povazovat za velmi objektivni. Spolupracovnici znaji
povahu, vykony a napln prace zaméstnance. Muze se objevit neochota podilet se na hod-

noceni zamé&stnancu pusobicich na stejné tirovni pracovniho zafazeni. (Koubek, 2007)

2.6.7 Podrizeni

Hodnoceni podtizenym neni pfili§ casté. SpiSe neZ na praci nadiizeného byva zamétreno na

jeho chovani. Dava nadfizenému predstavu o tom, jak jej vidi podfizeni zaméstnanci.

Hodnoceni podiizenym mize byt velice neobjektivni. Je-li hodnoceni anonymni, hodnoti-
telé mohou mit snahu zdmérné poskodit nadiizeného. Naopak je-li hodnoceni oteviené,

mohou mit snahu zalibit se. (Koubek, 2007)

2.6.8 Sebehodnoceni

Sebehodnoceni zaméstnance ma nejcastéji formu zpravy o vykonané praci €1 vyplnéni
hodnoticiho formuléafe. Pouziva se jako pfiprava na hodnotici pohovor nebo také jako je-
den z pohledi, ktery je mozno konfrontovat. K efektivnimu hodnoceni je vhodné zamést-
nanci sdélit, ze hodnoceni bude slouzit k jeho rozvoji, obohaceni prace nebo zlepsSeni pra-

covnich podminek.
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Zameéstnanec si timto hodnocenim uvédomi pozadavky na svou préci, a také to, jak se mu
tyto pozadavky dafi napliovat. Ne vzdy, jsou pracovnici schopni nebo ochotni objektivné
hodnotit sviij pracovni vykonnost. (Arthur, 2010; Koubek, 2007; Wagnerova, 2008)

2.7 Formy hodnoceni zaméstnanct

V praxi se lze setkat s riznymi druhy hodnoceni, které jsou zalozeny na odlisnych princi-
pech, pravidlech, postupech, vyuzivaji rtizné zptsoby a kritéria hodnoceni. (Pilafo-
va, 2008)

2.7.1 Neformalni hodnoceni (nesystematické)

Tento typ hodnoceni ma prilezitostnou povahu a je vyvolan urcitou situaci nebo pocitem
hodnotitele. Je provadéno bez ptfedem definovanych postuptl, kritérii a metod hodnoceni.
Dalo by se charakterizovat jako priibézna kontrola plnéni pracovnich povinnosti a pracov-

niho chovani.

Pti provadéni tohoto hodnoceni zpravidla nejsou vedeny zdznamy a vétSinou nevede k per-
sonalnimu rozhodnuti. Hodnoceni ma vyrazny motivacni charakter. (Koubek, 2007; Pila-

fova, 2008)

2.7.2 Formalni hodnoceni (systematické)

Hodnoceni probihé v pravidelnych periodach nebo za pfedem urcenych okolnosti a podle
predem definovanych postupt. Byva provadéno pisemné a vysledky hodnoceni jsou evi-
dovany v osobnich materidlech zaméstnancii a slouzi jako podklad pro dalsi personalni

¢innost. Formalni hodnoceni ma 3 zakladni podoby (Kocianova, 2010; Pilafova, 2008):

e hodnoceni kompetenci — je hodnoceni vlastnosti, dovednosti, schopnosti, znalosti
a postojii zaméstnance. Provadi se v del§im ¢asovém horizontu a ma velky vliv na
rozvoj kariery a na pevnou slozku platu.

e hodnoceni vykonu — hodnoti se mnozstvi a kvalita vykonané prace, provadi se
Vv krat§ich intervalech nez hodnoceni kompetenci. Vysledky hodnoceni se odrazi
Vv pohyblivé slozce platu zaméstnance. Obvykle jsou hodnoceny ulohy nebo cile.

e mimoradné hodnoceni — toto hodnoceni ma nepravidelny charakter. Vyuziva se
Vv pfipadech, kdy chceme pietadit zaméstnance na jinou pozici nebo kdyz se hodno-

titel a hodnoceny neshodnou v ndzorech na kompetence.
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Cast¢jsi se pouzivd mimotradného hodnoceni kompetenci, nez hodnoceni vykont. (Pilafo-

vé, 2008)

2.8 Metody hodnoceni zaméstnanci

Ma-li organizace zvolené, koho bude hodnotit a co bude cilem hodnoceni, musi prostied-

nictvim personélniho oddéleni zvolit zpiisob hodnoceni.

Vybér musi byt u€inén tak, aby metoda, kterd bude vybrdna, co nejlépe vystihovala cil

hodnoceni, ale také aby brala ohled na zaméstnance.

Pokud bude zvolena $patna metoda hodnoceni, miize mit hodnoceni na zaméstnance spise

negativni vliv. (Koubek, 2000)
Pii volbé metod hodnoceni zaméstnanci je dulezité, aby metoda (Koubek, 2000):

¢ nevyvolala konflikty a nenarusovala pracovni moralku,

e Dbyla srozumitelnd jak pro hodnotitele tak pro hodnocené,

e Dbyla mezi zaméstnanci povazovana za spravedlivou,

e umoznovala hodnotit praci zaméstnance jako celek, ale také jen Casti pracovniho
vykonu,

e umoznovala srovnani pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct.

2.8.1 Hodnoceni podle stanovenych cilt

Je to univerzalni metoda, pouziva se pro hodnoceni fidicich zaméstnanci i d€lnikd. Analy-
za plnéni cilii vétSinou probiha na zakladé¢ tabulky, ktera poskytuje piehled o stanovenych

cilech a jejich plnéni.

Touto metodou se daji UspéSné hodnotit cile, které jsou kvantifikovatelné a métitelné. Za-
dané cile musi byt dosaZitelné a mély by vyvolavat zaujeti a byt podnétné. Zarovent musi

byt nechéan prostor pro kreativitu a kooperaci zaméstnance.

Stanovené cile a plan postupu musi slouzit jako podklad pro pravidelné rozhovory o pra-

covnim vykonu mezi hodnotitelem a zaméstnancem.

Tyto rozhovory umoziuji hodnotiteli i hodnocenému zaméstnanci posoudit a projednat

dosavadni plnéni cilti a poptipad¢ cile predefinovat. (Koubek, 2007)

Podle Koubka (2010) se metoda pouziva spise u nedélnickych kategorii zaméstnancii.
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Pti definovani cill je potfebné dodrzovat tato pravidla (Hronik, 2006):

e musi byt pozitivné definovany, musi z nich byt patrné, ¢eho chceme dosahnout,
e U kazdého cile musi byt zfejmy piinos,
e kazdy cil musi byt rozd¢litelny na dil¢i cile a ukoly,

e kazdy cil by mél byt SMART nebo KARAT.

V tabulce (Tab. 1) je uvedeno srovnani cili podle definice SMART a KARAT.

Tab. 1. Srovnani pojeti SMART a KARAT (Hronik, 2006, s. 59)

SMART KARAT
Specificky Konkrétni
Me¢fitelny Ambicidzni
Akceptovatelny Reélny
Realisticky (relevantni) Akceptovatelny
Terminovany Terminovany

Hlavni vyhodou této metody je moznost zaméstnancl podilet se na stanoveni cili a postu-
pu a zvoleni metod, jak téchto cili dosdhnout. Dava zaméstnanci pocit vétsi odpoveédnosti

za vykonanou praci a to jej vice motivuje ke splnéni cild.

Nevyhodou je ¢asova narocnost a obtizné urceni kvantitativnich a méftitelnych cili. Také je
tieba neustale kontrolovat, zda jsou zaméstnancim zajistény potiebné podminky pro spl-

néni cild. (Koubek, 2000)

2.8.2 Hodnoceni na ziakladé plnéni norem

Metoda je nejcastéji pouzivana pro hodnoceni vyrobnich zaméstnancti. Hodnoceni probiha

nasledujicim postupem (Koubek, 2007):

1. stanoveni norem a o¢ekdvaného vykonu,
2. projednani norem se zaméstnanci, ti musi povazovat normy za spravedlivé
a pfiméfené,

3. analyza vykonu prace zaméstnance a porovnani vykonu se zadanymi normami.
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Metody stanoveni norem pro systém hodnoceni zaméstnancii na zakladé plnéni norem jsou

uvedeny v tabulce (Tab. 2).

Tab. 2. Metoda stanoveni norem pro hodnoceni zaméstnancii na zdkladé plnéni norem

(Koubek, 2000, s. 289)

Metoda Pouziti metody

Jestlize tkoly vykonavané vSemi jednotli-
PRUMERNA VYROBA PRACOVNI SKUPINY . o .
vymi zaméstnanci jsou stejné nebo téméf
PRIPADAJICi NA JEDNOHO ZAMESTNANCE e
stejné.

Jestlize tkoly vykonavané vSemi jednotli-
) ] 5 . vymi zaméstnanci jSOU V podstaté stejné
VYKON VYBRANYCH ZAMESTNANCU
a bylo by obtizné a ¢asové narocné pouzit

ptedchozi metody.

CASOVA STUDIE Jestlize prace obsahuje opakujici se tikoly.

Jestlize jde o necyklické typy préce, pii
VYBEROVA METODA, VZOREK PRACE nichZ se vykonava mnozstvi riznych ukola

a neni stanoven piesny postup nebo cyklus.

) Jestlize neni mozné pouzit nékterou
NAZOR EXPERTA )
zZ predchozich metod.

(24

Vyhodou metody je posuzovani vykonu podle objektivnich métitek. NejefektivnéjSich vy-
sledkti je mozno dosahnout, pokud se na stanoveni norem podili i samotni zam¢&stnanci. Je

dulezité, aby je povazovali za spravedlivé a pfiméfené.

Nevyhodou je neschopnost této metody porovnat vykony na rtiznych kategoriich pracov-
nich mist. (Koubek, 2007)

2.8.3 Systém zaloZeny na porovnani

V této metod¢ je zaméstnanec poméfovan s vykonem jinych zaméstnancli a je vytvofen
zebticek podle jejich vykonnosti. Vysledkem hodnoceni je sestaveni zebticku od nejlepsi-

ho po nejhorsiho zaméstnance.
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Vzdy se porovnavaji vykony dvou nebo vice zaméstnanci. (Wagnerova, 2008)

Nejcastéji se V systému zaloZzeném na porovnavani vyuzivaji tyto metody (Koubek, 2007;

Pilatové, 2008):

e Stiidavé porovnavani — hodnotitel vybere nejlepsiho zaméstnance a zapise jej na
prvni misto seznamu. Nasledn¢ vybere zaméstnance, ktery dosahoval nejhorsich
vysledkt a zapiSe jej na posledni misto seznamu. Tento proces se opakuje, dokud
nejsou vSechna mista v seznamu obsazena.

e Parové porovnavani — porovndvame vykony nebo kompetence zaméstnance Se
vSemi zaméstnanci Z dané pracovni skupiny. Pii kazdém srovnéni ptidélime lepsi-
mu zaméstnanci jeden bod. Poté vSechny body seteme a dostaneme pofadi hodno-
cenych, nebo miizeme zaméstnance rozd¢lit podle poctu ziskanych bodd.

e Povinné rozdéleni — tkolem je pfifadit urité procento zaméstnanci vzdy urcité
urovni pracovniho vykonu a cilem je, aby se kfivka rozdéleni Cetnosti zaméestnancli

co nejvice podobala kiivee normalniho rozdé€leni.

Metodou zalozenou na porovnani, 1ze navzajem srovnavat pouze zaméstnance, kteti ptisobi
Vv jedné pracovni skupiné. MiZe se stat, Ze nejhor$i zaméstnanec jedné skupiny dosahuje

lepsi pracovni vykonnosti nez nejlepsi zaméstnanec druhé skupiny.

Vyhodou metody je jeji jednoduchost a snadnd ptiprava. Metoda napoméhé vytvoftit souté-
zivé prostiedi a motivuje zaméstnance k lepSim vykontim uvniti pracovni skupiny. U této
metody neni riziko pfilisné shovivavosti ¢i pfisnosti hodnotitelii nebo hodnocenim primeér-
nymi hodnotami. Metoda neposkytuje informace o celkovém vykonu zaméstnance, ale
0 vykonu vzhledem k ostatnim ve skuping. Pokud tedy vSichni zaméstnanci ve skupiné
podavaji vynikajici vykony, budou i nadprimérni zaméstnanci hodnoceni jako nejhorsi.
Hodnoceni mtize byt ovlivnéno osobnim nazorem hodnotitele a neni tedy vhodné pro ucely

odmeénovani. (Koubek, 2000; Koubek, 2007)

2.8.4 Volny popis

U této metody hodnotitel vytvaii pisemnou charakteristiku vykonu zaméstnance, vétSinou
na zéklad¢ pfedem stanoveného seznamu bodt hodnoceni, ktery vychazi z pozadavka pra-

covniho vykonu. (Koubek, 2007)

Je to univerzalni metoda, nejcastéji se pouziva pii hodnoceni fidicich a tviir¢ich zamést-

nancd, je ji mozno pouzit i pii sebehodnoceni. Problémem této metody je, Ze format popisu
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byva u riznych hodnotitelt jiny, a také vyjadfovaci schopnosti u hodnotitelti nejsou totoz-
né. Muze se stat, ze popis bude ovlivnén osobnim vztahem hodnotitele k hodnocenému.
Metoda neni pfili§ rozsifena. Ve vétSin€ ptipadu se pouziva, pro vytvoieni pracovniho po-

sudku na odchazejiciho zaméstnance. (Koubek, 2000)

2.8.5 Hodnoceni na zakladé kli¢ovych udalosti

Spociva v evidenci pisemnych zdznamu o klicovych skute¢nostech, které pii vykonavani

prace urcitého zaméstnance nastaly.

V téchto zdznamech jsou informace o pozitivnich i negativnich vykonech a pracovnim

chovani zaméstnance. (Hronik, 2006; Koubek, 2007)

Zaznamy slouzi jako vychodisko pro analyzu pracovniho vykonu, pro planovani budouci-
ho zafazeni a také jako podklad pro rozvoj zaméstnance. Tato metoda se v systému hodno-

ceni pouzivana spise jako metoda dopliikova. (Pilatova, 2008)

Navrh formulafe pro zaznam z hodnoceni zaméstnancti na zakladé klicovych udalosti je

uveden v nize uvedené tabulce (Tab. 3).

Tab. 3. Navrh formulare pro hodnoceni zaméstnancii na zdakladeé klicovych uddlosti (Pila-

Fova, 2008, s. 33)

Ziaznam kritickych udalosti Datum pozorovani:
Jméno hodnotitele: Klasifikace kritické uda-
losti:

Jméno hodnoceného: L o
pozitivni — negativni

Nazev Kritické udalosti:

Popis pozorovatelného chovani:

Popis diisledku chovani na vy-

sledek prace:

Vyjadreni pozorovaného:

Podpis hodnotitele: Podpis hodnoceného:
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Hlavni vyhodou této metody je jeji univerzalnost. Metoda podnécuje ke konstantnimu po-

zorovani pracovniho vykonu a to vede k prubéznému odstraniovani nedostatka.

Nevyhodou spoc¢iva v nutnosti hodnotitel délat pravidelné zaznamy, coz muize byt Casove
i finan¢né naro¢né.
Klic¢ové udalosti musi byt jasné definovany, aby nedochézelo K nejasnostem, které by ved-

ly ke konfliktim mezi hodnotitelem a zaméstnancem. Napjeti také mize vyvolat povinnost

hodnotitele d¢lat si béhem hodnoceni poznamky. (Koubek, 2007)

2.8.6 Hodnotici $kaly

Hodnoceni pomoci $kaly je diky univerzalnosti a snadnému pouziti, velice Casté. Kazda
¢ast prace je hodnocena samostatné. Je mozné provést hodnoceni chovani, osobnosti, vy-

sledkui prace, vztahti aj. Hodnotici §kaly mohou mit tyto podoby (Pilafova, 2008):

e (iselna Skala,
e (graficka skala,

o Skaly se slovnim popisem.

Ciselna $kala zobrazuje sledovanou charakteristiku zaméstnance pomoci ¢iselnych hod-
not. Typickym piikladem c¢iselné Skaly je Skolni klasifikace, kdy vyznam kazdé Ciselné
hodnoty je slovné popsan. Ukazka této Skaly je uvedena v nize uvedené tabulce (Tab. 4).

v 0w

Pocet stupnii Skaly se voli tak, aby byly schopny co nejlépe vystihnout pozadavky hodno-
ceni. Pfi praci se zkuSenymi hodnotiteli se pouzije desetistupniovou hodnotici Skala, ktera
je schopna zobrazit velmi malé rozdily v hodnoceni. (Pilafova, 2008)

Kritérium: kvalita prdace

Tab. 4. Hodnotici Skala s ciselnym popi-
sem (Pilarovda, 2008, s. 35)

1 2 3 4 5

Nizka Vysoka

Graficka S$kala umoznuje hodnotit mensi rozdily mezi zaméstnanci pomoci kontinualni

linie (naptiklad 0 — 100 %). Pro srozumitelnéjsi zobrazeni oznacujeme pomoci Cisel jed-
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notlivé stupné a dopliiujeme je slovnimi popisy. V tabulce (Tab. 5) je uvedena ukazka gra-
fické skaly.
Kritérium: kvalita prdace

Tab. 5. Grafickad skala (Pilarova, 2008,
s. 35)

0% 100%

r r v

Hodnotici $kaly se slovnim popisem umoziuji obsahlejsi popis a lepsi orientaci mezi

jednotlivymi stupni.

Bud’ je hodnocena uroven kazdého kritéria vykonu pomoci vhodného slova, jako na $kol-
nim vysvédceni, nebo mé hodnotitel na vybér z odstupiiovanych slovnich popist situace.
Mohou byt vyuzivany jak pro hodnoceni vykont, tak pro hodnoceni kompetenci. (Koubek,
2007)

Ptiklad hodnotici skaly se slovnim popisem je uveden v nasledujici tabulce (Tab. 6).

Kritérium: kvalita prdce

Tab. 6. Hodnotici skdla se slovnim popisem (Pilarovd, 2008, s. 35)

Vynikajici | Nadprimérna | Primérna | Podprimérna | Spatna

Jednotlivé skaly jsou v praxi ve velké oblibé kombinovany. To vede k pfesnéjsimu a rych-

lejSimu vyhodnoceni vysledkd.

Metoda je univerzalni a umoziuje hodnotit jakoukoliv stranku pracovniho vykonu i pra-
covni vykon jako celek. Umoziuje rozlisit jednotliva kritéria hodnoceni na riznych pra-

covnich mistech podle vyznamu.

Do ptipravy i do samotného hodnoticiho procesu mohou byt zapojeni vSichni zaméstnanci,

tim se hodnoceni stava pro zaméstnance snadnéji piijatelné.

Mezi nevyhody patii narocné piiprava formulafi, hodnotitelti i hodnocenych. Obtizny je

I vybér jednotlivych kritérii hodnoceni a popis trovné vykont. Aby se odstranil subjektivni
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pohled na zaméstnance, je zadouci, aby hodnoceni provadélo vice subjektu. (Kou-
bek, 2000)

2.8.7 Psychologické testy a dotazniky

Poskytuji informace o pracovnim chovani a osobnosti hodnoceného, zejména o jeho vlast-
nostech, schopnostech, postojich a hodnotach. Otazky jsou ¢lenény podle riznych oblasti

prace — prace s informacemi, chovani v pracovnim kolektivu.

Vysledky hodnoceni jsou naro¢né na interpretaci, proto jsou interpretovany specializovany

zamé&stnanec — psycholog.

Hodnotit I1ze zaméstnance jednotlivé nebo skupinu zaméstnancti. Hodnoceni probiha spo-
le¢né s pozorovanim a rozhovorem, popfipadé jsou soucasti jinych metod. Nejcastéji se
pouzivaji pii vybérovém fizeni, pfi zafazovani zaméstnancli na novou pozici a pro ucely

rozvoje. (Pilafova, 2008)

Vyhodou je moznost zapojeni v§ech zaméstnancti do piipravy i do samotného hodnoticiho
procesu. Metodu je mozné pouzit k sebehodnoceni, k hodnoceni spolupracovniki i k hod-

noceni shora a zdola.

Metoda vyzaduje pro kazdou skupinu pracovnich mist jiny formulai a specifické formula-
ce. Hodnotitelé museji projit obtiznym Skolenim. Je zde riziko subjektivniho hodnoceni

a otazky mohou byt riznymi hodnotiteli rizné interpretovany. (Koubek, 2000)

2.8.8 Assessment centre (AC)

Assessment centre je moderni metoda vybéru a hodnoceni zaméstnanci s vysokou mirou
validity a objektivity. Hodnoceni probiha prostfednictvim pozorovan, strukturovaného roz-

hovoru, zadavani individuélnich ukold, cili a modelovych situaci.

Vysledkem je analyza pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a potencialu zejména

vedoucich zaméstnancii a specialistil.

Hodnoceni by méla provadét skupina 3 — 6 specialn¢ proskolenych externich a internich
hodnotiteld. Externi hodnotitelé by méli byt slozeni z psychologa, specialisty zabyvajiciho
se personalistikou a odbornika na ur¢itou oblast hodnoceni. Skupina internich hodnotitelt
byva sloZena z ptimého nadfizené¢ho, vedouciho organiza¢ni jednotky, spolupracovnik,
podtizenych a specialistd pro hodnocenou odbornou oblast. (Pilafova, 2007; Blaha, 2008;
Armstrong, 2003)
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Diky vétsSimu mnozstvi hodnotitelii se jednd o objektivni metodu a vyhodou je také jeji

komplexnost posouzeni.

Nevyhodou je poskytnuti pohledu na vykon zaméstnance vV umeéle vytvorenych podmin-
kach a ty se ne vzdy slucuji s realitou. Metoda je finan¢né a ¢asové naro¢na. (Koubek,

2000; Armstrong, 2003)

2.8.9 Metoda 360° zpétna vazba

Je moderni a relativné objektivni metoda hodnoceni zaméstnancu, ktera se také nazyva
tiistaSedesatistupiiové vice kriterialni hodnoceni vykonnosti a vice zdrojové hodnoceni.

Tato metoda poskytuje uceleny piehled o vykonech zaméstnance. (Wagnerova, 2008)

Zaméstnanec je hodnocen pomoci stejnych zasad nékolika hodnotiteli. Hodnotitelem mo-
hou byt vSichni lidé, kteti pfichazi s hodnocenym do pravidelného kontaktu, a zaroven
hodnoceny hodnoti sam sebe. Zaméstnanec ziska zpétnou vazbu na své vykony a pracovni

chovani a uvidi, jak jeho ptinos vnimaji ostatni lidé v organizaci.

Stanovenych konkrétnich cilii je mozno dosahnout pouze v pfipadé aktivniho ptistupu cle-

nd hodnoticiho tymu.

Hodnotitelé by méli byt rozdéleni do kategorii uvedenych na obrazku (Obr. 1), podle toho

V jakém pracovnim vztahu k hodnocenému jsou. (Martin, 2007)

Tato metoda se vyuZziva pro tvorbu planu nastupnictvi a identifikaci rozvojovych a trénin-
kovych potieb. Ukazuje, kde jsou silné a slabé stranky zamé&stnance, a sdéluje, na které by

se mél pti vlastnim zdokonalovani zaméfit. (Hronik, 2006; Krummackerova, 2011)

Nevyhodou této metody je, Ze hodnotitelé nemuseji byt vzdy v izkém kontaktu s hodnoce-

nym. Také se mize objevit neochota mezi zaméstnanci hodnotit jeden druhého.

Hodnoceni mohou ovlivnit pfatelské vztahy na pracovisti, kdy nejlépe hodnoceni budou ti

nejpopularnéjsi. (Wagnerova, 2008)

Koubek (2007) dale uvadi metodul80° zp&tna vazba. V této metodé je vyuzito sebehodno-

ceni zaméstnance a hodnoceni podiizenymi.

Grafické znazornéni modelu 360° zpétné vazba je uveden na obrazku (Obr. 1).
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Madrizeny Spolupracovnici
¥
Interni Pracovnik Externi
zakaznici sebehodnoceni sakaznici
Podfizeni

Obr. 1. Model 360° zpétné vazby (Kocidnova, 2010, s. 156)

2.8.10 Metoda BARS

Hodnoceni se provadi pomoci klasifika¢ni stupnice a neni zaméteno na hodnoceni vysled-
kt pracovniho vykonu, ale spiSe na hodnoceni pfistupu k préci, dodrzovani urcitych pra-

covnich standardli a chovani pfi praci.

Hlavni myslenkou této metody je spravné chovani na pracovisti a metoda vede

k efektivnim pracovnim vykontim.

Klasifikacni stupnici vétSinou vytvaii vedouci zaméstnanec spolecné se zaméstnanci, ktefi

budou pfedmétem hodnoceni.

Kazda pracovni ¢innost a chovani na pracovisti se da zatradit do péti az sedmi bodové stup-
nice (napf. 7 — vynikajici, 6 — velmi dobré, 5 — dobré, 4 — primérné, 3 — podprimérné, 2 —
velmi $patné, 1 — nepfijatelné).

Kazdy stupen je doplnén vzorovym slovnim popisem chovani slouzicim jako pomicka pro

hodnotitele. (Koubek, 2007)

Charakteristiky jednotlivych stupna vychazi ze znalosti a zkusenosti zaméstnanci i mana-
zert.. Metoda je zaloZend na skutecném pozorovani pracovniho vykonu, a proto je zameést-

nanci chapana jako vysoce objektivni.

Nevyhodou je slozita konstrukce formulafi a také skutecnost, ze formular musi byt vyvi-

nut pro kazdou praci zvlast. (Wagnerova, 2008)
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2.9 Seznameni zaméstnanci S vysledky hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanci musi byt s vysledky hodnoceni seznameni a vysledky s nimi musi

byt projednany.

Zaméstnanci by mél dostat prostor, aby se k hodnoceni vyjadrili. Poté by mél hodnotitel
spole¢n¢ s hodnocenym zaméstnancem najit metody, které povedou ke zlepseni vykonu,
poptipad¢ vytesi nékteré problémy, které se pii hodnoceni objevily. Ve vétsing piipadu je

vyuzivano hodnoticiho rozhovor. (Koubek, 2000)

2.9.1 Hodnotici rozhovor

Cilem hodnoceni by nemélo byt pouze sdéleni hodnocenému vysledky hodnoceni, ale
hlavné dat hodnocenému prostor, aby se vyjadiil k vysledkim a nasledné se spole¢né hod-
notitel s hodnocenym dohodli na takovych cilech, opatienich a rozvojovych planech, které

budou uzite¢né pro organizaci a piijatelné pro zaméstnance. (Pilafova, 2008)

Hodnotici rozhovor musi byt veden jako oficidlni, formdlni setkani a mél by mit pevnou

obsahovou strukturu a pevny ¢asovy plan. (Koubek, 2007)

Rozhovor by mél (Pilafova, 2008; Urban, 2012):

e analyzovat pracovni vykon a chovani zaméstnance,

e navrhnout cestu, kterd povede ke zlepSeni vykonu,

e napomoci k definovani problémt a moznych piilezitosti tykajici se prace,

e pomoci pii definovani faktorti, negativné pusobicich na pracovni vykon, které ne-
souvisi s vuli zaméstnance,

e sSoustfedit pozornost zaméstnance na praci a n¢které jeji aspekty,

e Zlepsit komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym,

e UmoZznit zamé&stnanci vyjadfit svlij nazor,

e umoznit rozpoznat potencial zaméstnanci a umoznit mu kariérni rast,

e piispét k rozpoznani nedostatkli ve vzdélani zaméstnanct.

Hodnotici rozhovor by mél obsahovat jak kritiku, tak pochvalu, v kone¢né fazi by mél vy-

volat pozitivni dojem u obou stran.

Je zadouci, aby obé strany mély z hodnoticiho rozhovoru pocit, Ze dosahly dobrych vy-

sledkd. (Pilarova, 2008).
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2.10 Implementace pracovniho hodnoceni v organizaci

Organizace musi v prvni fad¢ urcit cile a ucel hodnoceni vykonnosti zaméstnancti, od toho
se odviji vytvofeni kvalitniho systému hodnoceni, ktery bude pfijat a nasledné efektivné

Vyuzivan napfic organizaci. (Pilafova, 2008)

Zavedeni takového systému je ve vétSin€ ptipadi zalezitosti dlouhodobou, at’ uz jde o za-
vedeni nového systém nebo zménu soucasného. Casto se stava, ze prvni dva cykly hodno-
ceni mivaji nizkou uc¢innost a neni mozné od nich ocekavat nikterak pfesné vysledky. Pro-

gram by mél byt zavadén v organizacni struktufe seshora dola.

Pti zavadéni nového systému je nutné, aby byli vSichni zaméstnanci informovani, jakym
zpusobem bude jejich prace hodnocena, a aby méli z nového systému pocit, Ze je systema-

tické a spravedlivy. (Wagnerova, 2008)

2.10.1 Vybér systému hodnoceni

Vybér systému hodnoceni je zavisly na typech profesi, které budou hodnoceny. Pro mana-
zery a THP zaméstnance, jejichz naplii prace je spojena se strategickym planem, je vhodné

zvolit piistup zaloZeny na fizeni podle cili.

Pokud se hodnoceni bude projevovat také na platovych zménach, pak by mélo v rdmci

systému existovat dostate¢né rozliSeni mezi jednotlivymi urovnémi vykonu.

Kazdy systém hodnoceni by mél byt zhodnocen, podle nasledujicich kritérii (Wagnero-
va, 2008):

e platnost — zda systém méti aspekty vykonnosti, které chce organizace odménovat,

e spolehlivost — zda jsou v organizaci jedinci ohodnoceni stejn€, bez ohledu na to
kdo hodnoceni provadi,

e odstranéni chyb a zaujatosti — zda metoda snizuje Sance na chyby nebo zaujatost
hodnotitele,

e prakti¢nost — systém musi byt dostate¢né srozumitelny a jednoduchy k pouzivéni.
Efektivni systém hodnoceni by mél spliovat tyto piedpoklady (Hronik, 2006):

e mit diislednou podporu managementu,
e byt v souladu se strategickymi cili organizace,

e podporovat strategii organizace,
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e byt piijatelny pro zaméstnance,

e administrativné nenarocny.

2.10.2 Priprava hodnotitela

Hodnotitelé by méli byt vyskoleni v hodnotitelskych dovednostech. Skoleni by mélo zahr-
nout nasledujici oblasti (Wagnerova, 2008):

¢ komunikace se zaméstnanci,

e Uuréeni cilq,

e Vedeni zaméstnancuy,

e efektivni hodnoceni vykont,

e Vvyplnovani formulait hodnocent,

e Vvyvarovani se hodnotitelskych chyb,

e provedeni rozhovort za u¢elem hodnocent,

e analyza problémi pracovni vykonnosti.

2.11 Problémy a chyby pri hodnoceni zaméstnancii

Kazdy hodnotici systém, at’ uz je v organizaci sebe lip implementovany, s sebou nese urci-
té riziko subjektivné zkreslenych vysledkd. V okamziku, kdy do procesu hodnoceni vstou-
pi lidsky faktor, je hodnoceni objektivni reality ovlivnéno subjektivnim pohledem na reali-

tu kazdého ¢loveka. (Pilatova, 2008)

Chyby se mohou objevit na stran¢ hodnotitelii, které vyplyvaji z nedodrZeni formalnich
a obsahovych zasad hodnoceni, dale se jich mohou dopustit samotni zaméstnanci a v nepo-

sledni fad€ mohou byt zakotveny Vv systému hodnoceni zamé&stnanct. (Kleibl, 2001)

Nejcastéjsi chyby, pii procesu hodnoceni zaméstnancu, jsou (Koubek, 2007; Pilaio-
va, 2008; Wagnerova, 2008):

e Metodické chyby — Neni hodnocen vykon, ale osobnost zaméstnance, hodnoceni je
provadéno na zakladé nedostatku informaci, mize byt ovlivnéno momentélni néla-
dou hodnotitele.

e Chyby zaujatosti — k zaujatosti dochazi, pokud hodnotitel pfi hodnoceni nevychazi
ze skute¢né pracovni vykonnosti, ale z pozitivniho nebo negativniho vztahu, ktery

ma k hodnocenému. NejcastéjSimi typy zaujatosti jsou:
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e Halo efekt — zaméstnanec je hodnocen na zakladé dominantni vlastnosti a ne
podle skute¢né dosazenych vysledkii.

e Efekt prvniho dojmu — hodnotitel nebere v potaz skuteéné vykony zamést-
nance, vychazi pouze z prvniho dojmu, kdy si o zaméstnanci udélal ptiznivy
nebo nepfiznivy usudek.

e Efekt podobnosti — néktefi zaméstnanci jsou hodnoceni pozitivné, protoze
maji podobné postoje, hodnoty nebo zajmy jako hodnotitel.

e Chyba kontrastu — této chyby se hodnotitel dopusti, nehodnoti-li zaméstnance
podle specifickych standardi vykonnosti, ale srovnava ho s jinymi zaméstnanci.
Zameéstnanec, ktery dosahuje vykonnosti na hranici minima pfijatelnych norem,
musi obdrzet kladné hodnoceni. To plati i v pfipad€¢, ze ostatni zaméstnanci
V pracovni kategorii maji vyrazné vyssi vykonnost.

e Chyba centralni tendence — této chyby se dopoust&ji hodnotitelé, ktefi ohodnoti
vSechny zaméstnance jako prumérné, Casto je tato chyba zptuisobena obavami hod-
notitelt z reakci hodnocenych nebo nadfizenych zaméstnanct. Nikomu neni ubli-
Zeno a zéarovei nikdo neni vyzdvihnut. Centralni tendenci, se da ¢astecné piedejit,
pokud se pozaduje odiivodnéni u vSech hodnoceni.

e Chyby mirnosti nebo prisnosti — vSichni zaméstnanci jsou ohodnoceni na jednom
konci hodnotici $kaly. Neni brana v potaz skute¢na pracovni vykonnost.

e Kumulativni chyba — v tomto pfipad¢ hodnotitel vychdzi z poznatkii o zamé&stnan-
ci z minulych obdobi. Pokud byl zaméstnanec pozitivné hodnocen v minulosti, mu-
si byt kladné hodnocen 1 nadale a naopak.

o Efekt nedavnosti — zaméstnanec je hodnocen na zékladé pracovnich vysledkt
z nedavného obdobi a neberou se v potaz vysledky celého hodnoceného useku. Té-
to chybé¢ se da predejit, pokud si hodnotitel prubézné zapisuje vykony zaméstnance.

e Nepresna méritka — jestlize organizace nastavi pfili§ mirnd méfitka, budou mit
hodnotitelé tendenci nadhodnocovat vykony zaméstnance. Hodnotitel ma tendenci
posuzovat celou skupinu kladné, aby nikomu neuskodil. Naopak zvoli-li organiza-
ce prili§ pfisna métitka, budou se hodnotitelé branit pouZivani krajnich hodnot
a hodnoceni vSech zaméstnanct se bude piibliZovat k primérnym hodnotam.

e Osobni sympatie nebo antipatie — hodnoceni je ovlivnéno sympatii nebo antipatii
hodnotitele k hodnocenému. V tomto pfipadé hodnotitel vnasi do hodnoceni osobni

vztah k hodnocenému.
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Piredcéasné zavéry — je chyba, ktera nastane, pokud hodnotitel hodnoti zaméstnance
na zakladé né&jakych predem danych piedsudki, napiiklad vzhled, pohlavi, barva
pleti zaméstnance.

Chyba podfizeni se — hodnotitel se necha ovlivnit na zakladé rad a nazoru od ji-

nych jedinct, bez ohledu na jejich spravnost.

Aby se zminénym chybam piedeslo, je nutné (Koubek, 2007; Wagnerova, 2008):

1.

spravné zvolit kritéria a metody hodnoceni, aby odpovidala cilim hodnoceni i po-
vaze prace hodnoceného zaméstnance,

zajistit potiebné dokumenty (formulafe, vysvétlivky), které jsou zapotiebi
k hodnoceni,

vytvofit postup hodnoceni,

proskolit hodnotici zaméstnance, vytvofit dokumenty hodnoceni a provadét rozho-
vory s hodnocenymi zaméstnanci,

seznamit zaméstnance o smyslu, cilech, kritériich, pouzitych normach a metodach

hodnoceni, tak abychom si zajistili ochotu zaméstnancii ke spolupréci.

2.12 Vystupy z procesu hodnoceni zaméstnancu

Vystupy z procesu hodnoceni se doporucuji v pisemné formé, nejcasteji se pouziva jednot-

ny formulat, ktery zahrnuje (Koubek, 1995):

osobni udaje,

kli¢ové zmény od posledniho hodnoceni,

stanoven¢ ukoly, dosaZené vysledky a jejich zhodnoceni,
silné a slabé stranky zaméstnance,

navrhy zaméstnance a komentar nadfizeného,

stanovené ukoly pro nadchazejici obdobi.

Hodnotici zaméstnanec musi byt dobfe pfipraven na hodnotici pohovor, mél by se pievaz-

né zaméfit na pracovni cile a jejich plnéni. Obecné plati, ze clovek 1épe piijima kritiku své

prace nezZ své osoby.

Hlavnim bodem neni hodnoceni, ale rada, jak splnit stanovené tikoly. Diilezité je, aby za-

meéstnanec mél z hodnoceni pocit, Ze je snaha mu pomoci. (Koubek, 1995)
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3 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU — TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

V teoretické casti bakalaiské prace byl nejprve charakterizovan proces fizeni lidskych
zdrojii, poté profil personalisty a nasledné ¢innosti personalniho utvaru. Dalsi Cast prace je

zamefena na samotné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance.

Nejprve bylo popsano, jaky je vyznam procesu hodnoceni zaméstnancii a jaké z néj mohou

byt piinosy pro organizaci, hodnotitele, ale i pro samotné zaméstnance.

Pii hodnoceni je zapotiebi dodrzovat ur¢ité zasady, které by mély vést k efektivnim vystu-

pum z celého procesu.

K efektivnimu a objektivnimu hodnoceni je zapotiebi spravné uréeni kritérii, podle kterych
se bude hodnoceni provadét. Pro spravné stanoveni je vzdy nejdilezitéjsi ucel hodnoceni,
nejcastéji se jedna o hodnoceni pracovni role, chovani béhem pracovniho procesu nebo

0 osobni charakterové rysy. Na zakladé toho se dale voli oblasti, které se budou hodnotit.

Proces hodnoceni zaméstnancti 1ze rozdélit na tfi etapy. Prvni fazi je pfipravné obdobi,

V této fazi se stanovuje predmét hodnoceni, formuluji se zasady a pravidla.

Druhé faze je obdobi ziskdvani informaci a podkladl a na zavér se musi provést vyhodno-

ceni nasbiranych dat a informaci.

Hodnotit zaméstnance muze téméf kdokoli, kdo pfijde s jeho praci do styku, hodnotitelem
tedy muze byt nadiizeny nebo i externi spolupracovnik. Nejéastéji hodnoceni provadi ve-
douci zaméstnanci, persondlni Utvary, externi pozorovatelé, spolupracovnici, podiizeni

nebo 1 zdkaznici organizace.

Hodnoceni pracovniho vykonu Ize rozdélit na formalni a neformalni. Neformalni hodnoce-

ni ma nahodily charakter a vétSinou je vyvolano néjakym podmétem.

Naopak formalni hodnoceni probiha v pravidelnych intervalech. Toto hodnoceni ma tfi
podoby. Hodnoceni kompetenci, kdy se hodnoti vlastnosti, dovednosti nebo schopnosti
zamé&stnancl. Dale 1ze hodnotit vykon, v tomto piipadé je hodnoceno mnozstvi a kvalita
vykonané prace a mimofadné hodnoceni. Mimofadné hodnoceni je provadéno, v pfipadech
kdy je zapotiebi piefadit zaméstnance na jinou pozici nebo pii nazorovych neshodach mezi

vedenim spolecnosti a konkrétnim zaméstnancem.
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V dnesni dobé¢ existuje celd fada hodnoticich metod, proto si kazd4 organizace mtze zvolit
takovou metodu, ktera bude nejlépe odrazet cile hodnoceni. Mezi hodnotici metody lze
zaradit napiiklad hodnoceni podle stanovenych cilii, hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem,
metodu zaloZzenou na porovnavani, hodnoceni na zakladé kli¢ovych udalosti, hodnotici

Skaly, assessment centre, metodu 360° zpétné vazby a metodu BARS.

Poté co je realizovano hodnoceni a vyhodnoti se poznatky z hodnoceni vyplyvajici, musi

byt s témito vysledky obezndmen i samotny hodnoceny zaméstnanec.

Zaméstnanec by m¢l dostat prostor vyjadfit sviij nazor na vysledky a na samotny prubéh
procesu hodnoceni. Hodnoceny zaméstnanec musi mit z hodnoceni pocit, Ze hodnoceni

bylo objektivni a bude slouzit k jeho prospéchu.

K tspésné implementaci pracovniho hodnoceni v organizaci je nutné uréit cil a ucel hod-
noceni. Na zakladé toho se zvoli systém hodnoceni, pii vybéru se musi dbat na platnost,

spolehlivost, objektivitu a prakti¢nost zvoleného systému.

Zameéstnanci, kteti budou hodnoceni provadét, by méli byt proskoleni v hodnotitelskych

dovednostech.

V pribéhu hodnoceni se mohou objevit chyby. Lze je rozdélit na chyby zplisobené hodno-

titelem, hodnocenym a na ty, které jsou zavedené v hodnoticim systému.

Domnivam se, ze spole¢nost XY k hodnoceni zaméstnancti vyuziva metodu 360° zpétné
vazby a klade duraz na sebehodnoceni zaméstnanci. Predpokladam, ze do hodnoceni se
nebudou zapojovat jen hodnotitel s hodnocenym, ale také podiizeni zaméstnanci hodnoce-

ného a externi spolupracovnici.

Myslim si, ze tomuto procesu bude ve spole¢nosti XY piedchdzet prubézné, nesystematic-
ké hodnoceni pracovnich vykont, které bude provadét pfimy nadiizeny daného hodnoce-

ného zaméstnance.

Dale predpokladam, ze cely proces hodnoceni zaméstnancti bude ve spolecnosti XY za-
kon¢en hodnoticim pohovorem, ve kterém hodnotitel s hodnocenym zhodnoti pracovni
vykonnost a chovani na pracovisti, splnéni ¢i nesplnéni zadanych cili a zadani novych cilt

pro nadchézejici obdobi.

Vysledky z procesu hodnoceni zaméstnancti by podle mého nézoru ve spole¢nosti XY mé-

ly slouzit pro ptidéleni vySe odmén, jako podklad pro rozmisténi a pfesun zaméstnanci na
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pracovnich pozicich, pro nalezeni nedostatkii mezi zaméstnanci a k rozhodnuti o zptso-

bech jejich odstranéni.

Cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti hod-
noceni zaméstnancl a poté a poté formulovat teoreticka vychodiska pro zpracovani ¢asti

praktické.

Na zéklad¢ vySe uvedenych skutecnosti se tak domnivam, Ze jsem splnil hlavni cil teore-

tické Casti své bakalaiské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI XY

Ke zpracovani své bakalarské prace jsem si vybral spoleCnost XY, protoze jsem se s ni
setkal jiz v minulosti a zajimalo m¢, jakym zpusobem se v této spole¢nosti provadi proces

hodnoceni zaméstnancu.

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace je vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny stav
systému hodnoceni zaméstnanct ve spole¢nosti XY a nasledné provést zhodnoceni pred-

nosti a nedostatki tohoto systému.

K vypracovani analyzy bude vyuzito vlastniho pozorovani, studium vnitropodnikovych

material spolecnosti XY a kvalitativniho vyzkumu.

Soucasti praktické ¢asti bakalarské prace budou také navrhy a doporuceni na zlepSeni, po-

ptipadé zefektivnéni soucasného systému hodnoceni zaméstnanct spolecnosti XY.

4.1 Predstaveni spolecnosti XY

Spole¢nost XY byla v roce 1993 privatizovana do osobniho vlastnictvi a do soucasnosti
dvakrat zménila sviij nazev. V prvni ¢asti privatizace bylo zprivatizovano vyrobni zatizeni
a nasledné spole¢nost odkoupila budovu a pozemek, na kterém sidli. Spolecnost okamzité

po privatizaci navazala na tspé$nou tradici vyroby pilovych nastroja.

Pro vyrobu jsou pouzivany materidly nejvyssi kvality, které odpovidaji normam DIN
a ISO. Vyrobky prochazi piisnou kontrolou a pfi vyrobé jsou pouzZivany nejmodernéjsi
technologie a strojni zafizeni jako naptiklad fezaci a znacici lasery, CNC obrabéci centra
a brusky, CNC ostfici centra a pajeci automaty, automatické kalici linky a dal$i nejmoder-

néj8i zatizeni, ktera jsou v soucasné dobé k dispozici.

Spolec¢nost klade velky diiraz na vysokou kvalitu za pfijatelné ceny, kterych dosahuje pie-
devsim technickou vybavenosti spolu s dlouholetou zkuSenosti.

Vétsina produkce spolecnosti mifi na export. Vyrobky spolecnosti XY jsou vyvazeny do
vice nez 70 zemi svéta, ovSem vice nez 60 % veskeré produkce mifi do primyslovych ze-

mi, jako je Némecko, USA, Francie, Velka Britanie. (Interni materialy spolecnosti XY)

4.2 Historie spolecnosti

Pocatek vyroby pilovych nastroji ve mésté saha az do roku 1934, kdy byla zaloZena firma

s nazvem ,, XY . Nejdiive se zde vyrabéli rucni a kotoucové pily na fezani dieva. Postupné



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

doslo k rozsiteni vyroby o pilové kotouce na dievo ze slinutych karbidd, rimové a kmeno-

vé pily, hoblovaci a primyslové noze, nastroje na déleni kovu a téla pil.

V roce 1948 byla firma znarodnéna a az do roku 1992 byla majetkem statu. V roce 1992
byla zprivatizovana do soukromého vlastnictvi a majetek spole¢nosti byl rozdélen do péti

ruznych spolecnosti.

Vztah téchto spole¢nosti neni postaveny na vzajemné konkurenci. Kazdy z podnikii vyrabi
odlisny druh vyrobkt, tak aby bylo pokryto celé portfolio poptavaného zbozi a bylo dosa-

cv w7

zabezpecujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY)

4.3 Vyrobkové portfolio spole¢nosti XY

Hlavnim vyrobnim artiklem spole€nosti jsou pilové kotouce na fezani dieva. Spolecnost
nabizi rozsahly sortiment kotouct uréenych pro téméi vSechny fezné operace pii zpraco-

vani dieva, bez ohledu na to, jde-li o prvovyrobu nebo druhovyrobu.

Jedna se o pilové kotouce nejvyssi kvality s bfity ze slinutého karbidu, jejichz finalni tvar
je vyfezavan laserem. Dilata¢ni a odhluc¢iovaci drazky jsou specialné tvarované tak, aby
pii stisnénych feznych podminkach nedochazelo k deformacim kotouce a tim ke zhorSené

kvalité fezu.

Pii vyrobé je kladen velky diiraz na stabilitu a vytuZeni pilovych kotoucl. Jsou provadény
pravidelné testy na modernich zkuSebnich strojich a ziskané poznatky se okamzité aplikuji
do vyroby. Pfi vyrob¢ jsou pouzivany nejmodernéjSi automatické stroje, diky kterym se

dosahuje vysoké vyrobni kvality u v§ech vyrabénych pilovych kotouct.

V nabidce spole¢nosti miiZeme dale najit sortiment pilovych kotoucii uréenych pro fezéani
plastli a stavebnich materiald a v neposledni fadé pilové kotouce na fezdni Zeleznych

a nezeleznych kovu. (Interni materialy spole¢nosti XY)

4.4 SWOT analyza spole¢nosti XY

SWOT analyza je metoda, pomoci které se urcuji silné (strengths) a slabé (weaknesses)
stranky, pfilezitosti (opportunities) a hrozby (threats) kazdé organizace. Vyuziti ma ptrede-
v§im v marketingu, ale své opodstatnéni ma naptiklad i pii analyze a tvorbé firemni politi-

Ky. Je soucasti strategického (dlouhodobého) planovani.
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Vzéijemnym plsobenim faktor silnych a slabych stranek na jedné strané a pftilezitosti
a hrozeb na strané druhé, 1ze ziskat kvalitativni informace, které hodnoti uroven jejich vza-

jemného sttedu. (Jakubikova, 2008)
Snahou organizace by mélo byt vyuziti silnych stranek a pfileZitosti a naopak snazit se
odstranit a eliminovat slabé stranky a hrozby.

SWOT analyza spole¢nosti XY je uvedena v tabulce (Tab. 7). Pro sestaveni jsem vychazel

Z poznatku, které jsem ziskal z pozorovani ve spole¢nosti XY a z internich zdroju spolec¢-

nosti XY.

Tab. 7. SWOT analyza spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

. nizka aktivita spolecnosti XY v oblasti re-
dlouholeté zkusenosti )
klamy a marketingu

finan¢ni stabilita a zdravi spole¢nosti XY nizka kvalifikace zaméstnancii

moderni vyrobni zafizeni Spatna komunikace ve spolec¢nosti XY

_ nizka motivace zaméstnancl ve spole¢nosti
renomé spolecnosti XY

XY
individudlni pfistup k pozadavkim zakaz-
nika
mozZnost ziskat dotace z EU nestabilni vlada
poskozeni image konkurencnich firem zvySovani dailového zatizeni

zruSeni mezinarodnich obchodnich bariér | nepfedvidatelna poptavka v disledku eko-

(Irdk) nomické krize

ukonceni ¢innosti konkuren¢nich firem vstup novych konkurentd na trh

nedostatek kvalifikovanych zaméstnancii ve

Zlinském kraji
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Z uvedené tabulky (Tab. 7) Ize fici, Ze silnou strankou spolecnosti XY je jeji dlouholeta
zkusenost a renomé v oblasti vyroby feznych nastroji. Spolecnosti XY se po privatizaci
podatilo navazat na dlouholetou tradici vyroby pilovych nastroji ve mésté. Spolecnost XY
je finan¢né stabilni a dokazala si udrzet ziskovost i v dobé hospodarské krize. Ma stabilni
portfolio zakaznikl, kterym poskytuje individualni pfistup k jejich pozadavkum, tak aby
byly co nejlépe uspokojeny jejich pozadavky.

Naopak mezi slabé stranky spole¢nosti XY lIze zafadit nizkou aktivitu v oblasti reklamy
a marketingu. Déle mezi slabé stranky spole¢nosti XY patii nizka kvalifikace a motivace

lidskych zdrojt spolecnosti.

Prilezitost spolecnosti XY vidim v moznosti ziskat dotace z dotacniho fondu Evropské
unie. Pokud by doslo k poSkozeni image nebo zruSeni konkurencnich spolecnosti, naskytla
by se pro spolec¢nost XY moznost ziskat nové zékazniky, kteti doposud spolupracovali
s konkurenci. Dalsi pfilezitost by se spole¢nosti XY naskytla, pokud by byly zruseny ob-
chodni bariéry v zemich, které jsou takto omezeny, naptiklad v Irdku. Zde by méla spolec-

nost XY pfilezitost ziskat velké mnozstvi novych zakazniku.

Mezi hrozby bych zafadil nestabilni vladu v Ceské republice, protoze s ménici se vladou
mohou prichazet nova nafizeni a ustanoveni v podobé novych limitd a norem. Dalsi hroz-
bou jsou pro spole¢nost XY zvysujici se dan¢, ¢imZ se samoziejmé zvysi vydaje a klesa
Cisty zisk spole¢nosti XY. Spolecnost XY se také dlouhodobé potyka s nedostatkem kvali-
fikovanych zaméstnanct Vv technickych oborech a obava se, Ze tento trend bude i nadale

pokracovat.

4.5 Cile spole¢nosti XY

Ve spole¢nosti XY byly stanoveny tyto dlouhodobé cile (Interview se zaméstnanci zabez-
pecujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY):

e snizovani ndklada na vyrobu,

e zvySovani vzde¢lani a kvalifikaci zaméstnanct,

e vysokd kvalita vyrobki za pfijatelné ceny,

e diraz na ekologii a zZivotni prostredi,

e finanéni stabilita.
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4.6 Personalni Fizeni ve spole¢nosti XY

Nasledujici kapitola bude zaméfena na personalnim fizeni, organiza¢ni strukturu a vyvoj

poctu zaméstnancii Ve spolecnosti XY.

Ve spolecnosti XY neni vzhledem k jeji velikosti a poctu zaméstnancti vytvoren persondlni
utvar, ani pozice personalniho manazera. Ve spolecnosti je jeden zaméstnanec na pozici
vedouci referent Gcetnictvi a zaméstnankyné na pozici controllingu. Ostatni personalni

¢innosti jsou rozd€leny mezi ostatni zaméstnance organizace a externi spolupracovniky.

Mezi personalni ¢innosti, které vykonava generalni feditel, patii (Interview se zaméstnanci
zabezpecCujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY):

e personalni planovani,

e optimalizaci profesni a kvalifikacni skladby zaméstnancii,

e vybér novych zaméstnanci (na pozicich THP),

e vyhodnocovani vystupt z pracovniho hodnoceni,

motivovani zaméstnancu.

Mezi personalni Cinnosti, které vykonavaji externi zaméstnanci, patii (Interview se za-
méstnanci zabezpec€ujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY):

e nabor a piijimani zaméstnanct,

e ukonceni pracovniho poméru,

e vzdélavani zaméstnanct,

e péce 0 zaméstnance,

e kolektivni vyjednavani,

e personalni administrativa,

e statisticka ¢innost,

zajisténi vzdélavani zaméstnanct.

Spolecnost vyuziva tyto externi zaméstnance (Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi
personalni fizeni ve spolecnosti XY):

¢ mzdovou ucetni,

e zaméstnan€ec recepce,

e ostraha arealu,

o referent personalistiky.
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4.6.1 Organizacni struktura spolecnosti XY

Na obrazku (Obr. 2.) je uvedena organizaéni struktura Spole¢nosti XY Kk datu 31. 03. 2012.

REDITEL

' | | L |
| wiz | PLANOVANI |[Ekonom.oddigleni] VIO | ol |
| | | | |
| VED.REF.MTZ |vep.Rer.pLAN.+pM| CONTROLLING | VEDOUCivTU | wED.OD |—

| referentMTZ | referent plénovani | VED. REF. UCET. |san konsrukTéR| oace.zdstexe | omcezdstuz |

| Technalog spec }eferentndbyrtuexpl referent odbytu |

| tecunoios |

| vRcHNimisTR |

Obr. 2. Organizacni struktura spolecnosti XY (Interni materialy spolecnosti XY)

4.6.2 Pracovné pravni vztahy ve spole¢nosti XY

Ve spole¢nosti XY je ke dni 31. 03. 2012 zaméstnano celkem 131 zaméstnanc, z toho je

100 muza a 31 Zen.

Délnické profese vykonava 95 zaméstnanci, zbylych 36 tvoti technicko-hospodaisti za-

méstnanci. Nejcastéjsi profesi je strojirensky a manipulacni délnik.

Ve spoleCnosti pracuje 69 % zaméstnanci, ktefi maji pracovni smlouvu na dobu neurcitou,

zbylych 31 % pracuje v organizaci na dobu urcitou.

V poslednich letech spole¢nost zacala se zaméstnanci uzavirat pracovni smlouvy na dobu
urcitou, nejCastéji se uzaviraji na 3 mésice. Toto opatieni umoziuje korigovat pocet za-
meéstnanct v zavislosti na poétu zakazek s co nejniz§imi naklady. Praimérny plat v roce

2011 byl CZK 31 872 a primérny hodinovy tarif byl CZK 105,08.

Ve spolecnosti XY pusobi jedna z historicky nejstarSich odborovych organizaci. Mezi tou-
to odborovou organizaci a spole¢nosti XY probiha kazdoro¢né vyjednavani o podminkach
kolektivni smlouvy. Odborova organizace vyjedndva mzdové podminky a pfiplatky,
ochranu a bezpe¢nost prace, pracovni prostiedi a socialni zabezpeceni zaméstnancd. (In-

terni materialy spole¢nosti XY)
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4.6.3 Vyvoj poctu zaméstnanci

Na obrazku (Obr. 3) je uveden vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 2002 az 2011 ve spolec-
nosti XY. Z obrazku (Obr. 3) je mozné vyc¢ist pocet délniki, technicko-hospodaiskych
zamestnancl a pocet zaméstnancu celkem. Je patrné, Ze za sledované obdobi doslo ke sni-
zeni poctu zaméstnancl ze 180 na soucasnych 131. Snizeni se dotklo pouze délnickych
profesi, v roce 2002 ve spolecnosti XY pracovalo 154 délnikt a v roce 2011 jich spolec-
nost XY zaméstnavala pouze 95. Divodem je zavedeni mechanizace vyroby a novych vy-
robnich postupt. Naopak se za sledované obdobi zvysil pocet technicko-hospodarskych

zamé&stnanct z celkového poctu 26 na celkem 36 zaméstnanci.

Dale 1ze vidét, ze od roku 2002 az do roku 2006 meziro¢né klesal pocet zaméstnanci.
V roce 2007 spole¢nost XY ziskala velké mnozstvi novych zakazek, a tudiz musela pfi-
jmout nové zaméstnance, aby byla schopna uspokojit poptavku. OvSem jiz v roce 2008 se
zacala projevovat celosvétova hospodarskd krize a spolecnost XY se zacala potykat
s nedostatkem odbytu pro své vyrobky. Tento problém vyvrcholil v roce 2009, kdy byla
spole¢nost XY donucena ke snizeni po¢tu zaméstnanct na 98, coz bylo historické mini-
mum od privatizace v roce 1993. Snizeni zaméstnancu vedlo k jednoletému zruSeni tii
sméného provozu. Od roku 2010 se spole¢nost XY snazi davat svym zaméstnanciim pra-
covni smlouvy na dobu urcitou, aby byla schopna co nejpruznéji reagovat na zmény na
trhu a pocet zakdzek. (Interni materialy spolecnosti XY; Interview se zaméstnanci zabez-

pecujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY)

Vyvoj poétu zaméstnancii v letech 2002 - 2011
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Obr. 3. yvoj poctu zaméstnancii ve spolecnosti XY v letech 2002 — 2011 (Interni mate-

rialy spolecnosti XY)
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4.7 Vyvoj ekonomickych ukazateli spole¢nosti XY

Na obrazku (Obr. 4) je zndzornén vyvoj planovanych a skute¢nych trzeb za obdobi roku
2005 az 2010 a na obrazku nize (Obr. 5) je uveden vyvoj planovaného a skute¢ného zisku

spole¢nosti XY za sledované obdobi.

V roce 2005 se trzby spolecnosti vyrazné neliSily od pladnu, v tomto roce spolecnost inves-
tovala naptiklad do novych osobnich automobilii nebo do vysokozdvizného voziku. Zisk

V tomto roce byl téméf o tfetinu mensi, nez se piedpokladalo.

Mezi roky 2006 a 2007 dochazelo k mirnému zvySovani trzeb i ziski. Na druhou stranu
spole¢nost ani v téchto letech nedokézala dosahnout planovanych hodnot. V roce 2006 byl
tento fakt zptsoben, pfili§ vysokym odhadem prodeje. V roce 2007 se spole¢nosti nepoda-
filo dosahnout planovaného zisku kvili devizové ztrat€. DalSim z diivodi byly velké inves-
tice finan¢nich prostiedkd, které spole¢nost XY v téchto letech byla nucena vynalozit. Spo-
le¢nost XY renovovala nebo budovala nové pajeci a ostfici centrum, kalici linku a rozva-

dé&ci linku.

Spolecnost XY po tspésnych letech 2006 a 2007 ocekavala v roce 2008 navySeni trzeb
022 % a zisku témé&f o 40 %. Tyto plany se nenaplnily, naopak se meziro¢né snizily trzby

a zisk 0 13 %, respektive 0 75 %.

V pribéhu roku 2009 doslo z diavodu celosvétové krize K prudkému poklesu trzeb
a Vv | ctvrtleti se spolecnost ocitla ve ztrat€. V nasledujicim ctvrtleti se postupné zvySovaly
trzby a projevila se usporna opatieni ve vyrob¢, jako napiiklad snizovanim materialovych
nakladt a zavedeni limiti nakupti. Ve zbyvajici ¢asti roku se spolecnosti podafilo vytvofit

zisk, i kdyz troven prodejnich cen byla nizsi nez v predchozich letech.

Spolecnost XY sice dosahla kladného provozniho vysledku, ale ztrata z finanéniho hospo-
dafeni ovlivnila celkovy zaporny hospodaisky vysledek. V prubéhu roku 2010 doslo ve
srovnani s rokem 2009 k velmi vyraznému zvySeni zakazkové naplné, coz umoznilo opé-
tovné zavedeni tiisménného provozu a pozitivné se projevilo v mezirocnim zvyseni faktu-

race i zisku.

Vzhlede k tomu, ze nejvetsi mnozstvi objednavek spolecnost XY obdrzela v druhém polo-
leti roku 2010, oc¢ekavala podobny vyvoj i v roce 2011. Informace pro rok 2011 mi spolec¢-
nosti XY nebyly poskytnuty. (Interni materidly spolecnosti XY; Interview se zaméstnanci

zabezpecujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY)
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Obr. 4. Vyvoj trzeb (v mil. CZK ) v letech 2005 — 2010 ve spolecnosti XY (Interni ma-

terialy spolecnosti XY)
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Obr. 5. Vyvoj zisku (v mil. CZK) v letech 2005 — 2010 ve spolecnosti XY (Interni materid-

ly spolecnosti XY)
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5 ANALYZA SOUCANEHO SYSTEMU HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

Nasledujici kapitola bude zaméfena na samotnou analyzu soucasné¢ho systému hodnoceni

ve spolec¢nosti XY.

Budu vychazet z poznatkt, které byly ziskany z vlastniho zucastnéného pozorovani ve
spolec¢nosti XY a zinternich materiald, které mi byly poskytnuty spole¢nosti XY.
K bliz§imu pochopeni tohoto systému jsem realizoval kvalitativni vyzkum formou nékoli-
ka polostandardizovanych rozhovoru se zamé&stnanci, ktefi maji ve spole¢nosti XY na sta-
rost personalni fizeni, a také se dvéma technicko-hospodaiskymi zaméstnanci a tfemi za-

méstnanci z fad délnika.

5.1 Postup analyzy systému hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu bude analyzovan systém hodnoceni zaméstnanct ve

spole¢nosti XY.

Nejprve bude charakterizovano rozdéleni zaméstnancti do dvou pracovnich skupin. Dale
budou nastinény metody hodnocenti, které spolecnost XY vyuziva pti hodnoceni obou sku-
pin zaméstnancl. Také budou definovany cile, kterych chce spolecnost XY dosahnout

a priblizen samotny postup procesu hodnoceni.

V zavéru budou zhodnoceny piednosti a nedostatky a budou definovany navrhy a doporu-
¢eni na zlepSeni soucasného systému hodnoceni ve spole¢nosti XY.

5.2 Kilasifikace hodnocenych zaméstnanci

Na zakladé rozhovorl se zaméstnanci, ktefi zodpovidaji za oblast personalniho fizeni, vy-

plynulo, ze Spolecnost XY pii hodnoceni déli zaméstnance do dvou nasledujicich skupin:
e technicko-hospodaisky zameéstnanec,
e zaméstnance vykondvajici délnické prace.

5.2.1 Technicko-hospodaisky zaméstnanec

Do této skupiny spadaji zaméstnanci z nasledujicich utvart a tiseki:

e planovéni,

e ekonomického oddéleni,
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e materidlné-technického zabezpeceni,
e vyrobné-technického utvaru,

e obchodniho useku.

Jedna se o zaméstnance na pozicich asistent prodeje, feditel spole¢nosti XY, vedouci vyro-
by, vedouci obchodniho oddéleni, kontrolni zaméstnanec, obchodni zastupce, mistr smény,
vrchni mistr, vedouci referent ucetnictvi, vedouci referent materialné technického zabezpe-
¢eni, referent materidlné technického zabezpecCeni, vedouci referent planovani, referent
planovani, technolog, technologicky specialista, vedouci expedice a referent odbytu. (In-

terview se zaméstnanci zabezpecujicimi personalni fizeni ve spolec¢nosti XY)

Na obrazku (Obr. 5) je graficky znazornén pocet zaméstnanci pracujicich v jednotlivych

usecich a utvarech spole¢nosti XY.

Pocet THP zaméstnancii v jednotlivych atvarech
spole¢nosti XY

\4

EMTZ
Planovani

=VTU

B Obchodni usek

® Ekonomicky tsek

= Reditel

Obr. 6. Pocet THP zaméstnancii v jednotlivych utvarech spolecnosti XY (Interni materi-
aly spolecnosti XY)
5.2.2 Zaméstnanci vykonavajici délnické pozice

V soucasné dob¢ spolecnost XY zaméstnava 95 zaméstnanct na délnickych pozicich, nej-

vice z téchto zamé&stnancll pracuje na pozici strojirensky délnik, manipulacéni délnik.

Déle jsou ve spole¢nosti XY zaméstnanci na pozicich skladnik, fidi¢ vysokozdvizného
voziku, opravar stroju, fezac, soustruznik, NC-CNC operator, udrzbat, elektromontér, la-

kyrnik.
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Ve spolecnosti XY je béznou praxi, ze jeden zaméstnanec vykonava vice profesi, tak aby

vvvvv

méstnanci. (Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi personalni fizeni ve spolec¢nosti

XY)

5.3 Metody hodnoceni zaméstnancu ve spoleCnosti XY

Na zéklad¢ rozdéleni zaméstnancti do dvou skupin spolecnost XY vyuziva dva rozdilné

druhy hodnoceni svych zaméstnancii.

Jak mi bylo pfi interview se zamé&stnanci, kteti maji ve spolecnosti XY na starost personal-
ni fizeni feceno, zaméstnanci na délnickych pozicich jsou hodnoceni pouze neformalnim
zpusobem v ramci kazdodenni prace. Toto hodnoceni neslouzi jako podklad pro pravidelné
hodnoceni a tudiZ z n¢j neplynou Z4dné pisemné vystupy. Je zaméfeno na bezprostiedni
pracovni vykon a chovani zaméstnance. Vyuziva se k individudlnimu pfistupu pii vedeni
zamé&stnanct, pievazné k ukladani pracovnich ukold a kontrole prace. Zpétna vazba je za-

meéstnanci poskytnuta bezprostiedné po kontrole vykonané prace.

Jak jsem se z rozhovort se zamé&stnanci, ktefi maji ve spole¢nosti XY na starosti personal-
ni Fizeni, dov&dél, technicko-hospodaisti zam&stnanci jsou hodnoceni pomoci metody 180°

zpétné vazby a hodnoticimi skalami se slovnim popisem.
Spolecnosti XY provadi tfi druhy hodnoceni:

e prubézné hodnoceni,
e rocni (pravidelné) hodnoceni,

e hodnoceni pii ukonéeni pracovniho pomeéru.

5.3.1 PrubéZné hodnoceni

Pribézné hodnoceni provadi vSichni zaméstnanci, ktefi fidi praci dalSich zaméstnanci.
Nejvétsi odpoveédnost za toto hodnoceni nesou vedouci Gtvart a stiedisek a mistii jednotli-
vych smén. Kazdy z t€chto vedoucich zaméstnancii si stanovi princip a proces hodnoceni

sam, na zéklad¢ svych kompetenci a pracovniho mista, kter¢ je predmétem hodnoceni.
Jak jiz bylo feceno vySe, pro zaméstnance pracujicich na délnickych pozicich, to je jediné
hodnoceni, které se jim ve spolec¢nosti XY dostdva. Toto hodnoceni ma vést a motivovat

zaméstnance K lepsim pracovnim vykondm.
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Je to spise forma vedeni zaméstnance k takovym vykoniim a pracovnimu chovani, které se

slucuje s politikou spole¢nosti XY.

Pribézné hodnoceni u technicko-hospodaiskych zaméstnanct se provadi v podstaté stej-
nym zpusobem jako u d€lnickych profesi. Hlavnim rozdilem je to, ze z n¢j nadfizeni vy-
chdzi pfi rocnim pravidelném hodnoceni. Proto si béhem celého roku vSichni hodnotitelé
délaji o zaméstnancich poznamky tak, aby ro¢ni hodnoceni bylo co mozna nejvice objek-

tivni a spravedlivé.

Ve spolecnosti XY je jako ndstroj hodnoceni zaméstnancii pouzito (Interview se zameést-
nanci zabezpec€ujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti XY):

e coachingu — je to metoda, ve které nadfizeny zaméstnanec (kouc) dohlizi na pra-
covni ¢innosti zamé&stnance, poskytuje mu pomoc, rady a zaroven mu poskytuje
zpétnou vazbu k vykonané praci. Takto vzdélava zameéstnance a vede jej ke zlepse-
ni pracovniho vykonu, schopnosti a dovednosti. Jedna se o podnécovani a smefo-
vani zaméstnance k pozadovanym pracovnim vykonlim, ale zarovenl se musi brat
v potaz individualita zaméstnance. Timto zptisobem se zvySuje vyvojovy potencial

zameéstnance.

Z rozhovord, které jsem vedl, se tfemi zaméstnanci na pozicich délnik, jsem dospél
Kk poznatkiim, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se stavajici formou svého hodnoceni. Za-
stavaji nazor, Ze 1 oni by méli byt hodnoceni formalnég, tak aby hodnoceni vychazelo
zZ jasn€ danych pravidel, zasad, kritérii a postupu hodnoceni.

Zastavaji nazor, ze hodnoceni by méla byt dana jasna periodicita. Jako idedlni feSeni jim
ptipada stejny model jako u technicko-hospodaiskych zaméstnancli, hodnoceni jednou
ro¢né. Také by chtéli, aby byly vysledky dokumentovany, tedy aby z nich plynuly pisemné
vystupy.

5.3.2 Hodnoceni pii ukonéeni pracovniho poméru

Nastane-1i ukonceni pracovniho poméru s technicko-hospodarskym zaméstnancem ve spo-

le¢nosti XY, provadi se zkracené hodnoceni zaméstnance.

Hodnoceni je provadéno za obdobi od konce piedeslého obdobi po datum ukonceni pra-
covniho poméru. Hodnotitelem je vzdy pfimy nadfizeny daného zaméstnance a vysledky

hodnoceni slouzi pro analyzu pracovniho mista a stanoveni pozadavku p#i hledani nového
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zamé&stnance. (Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi personalni fizeni ve spole¢nosti

XY)

5.3.3 Roc¢ni, pravidelné hodnoceni

Ro¢ni, pravidelné hodnoceni se vztahuje pouze na technicko-hospodaiské zaméstnance a je
vyvrcholenim celoro¢niho procesu prubézného hodnoceni. Hodnoti se pracovni vykon
a chovéani, plnéni zadanych ukolii a také vyvoj zaméstnance od posledniho hodnoceni. Toto
hodnoceni je povinné pro vSechny technicko-hospodaiské zaméstnance, kteii ve spole¢nos-
ti XY pracuji déle nez 3 mésice. Vystupy z hodnoceni maji formu standardizovaného for-

mulare.

Na zaklad¢ provedeného Setfeni vyplynulo, ze spole¢nost XY k hodnoceni zaméstnanc

vyuziva metodu hodnoceni 180° zp&tné vazby, ktera se prolina s hodnoticimi Skalami.

Metoda 180° zp&tné vazby umoziuje hodnocenému zaméstnanci, aby se vyjadril ke svému

pracovnimu vykonu formou sebehodnoceni. Vysledkem je objektivnéjsi a spravedlivejsi
hodnoceni. U metody 180° zp&tné vazby provadi hodnoceni nejen hodnotitel a hodnoceny

zameéstnanec, ale 1 zaméstnanci podiizeni hodnocenému zaméstnanci.

Nézor hodnoceného zaméstnance je soucasti hodnoceni, coz vede ke snazSimu akceptovani

vysledkti hodnoceni a dava zaméstnanci pocit, ze se v organizace pracuje i s jeho nazorem.

rrow

Hodnotici §kaly — z hodnoticiho formulafe uvedeného Vv ptiloze (Pfiloha — P 1) vyplyva, Ze

se k hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti XY u nékterych otazek vyuzivaji hodnotici

Skaly. Konkrétné hodnoticich §kaly s verbalnim popisem.

V ¢asti, ve které hodnotitel hodnoti zaméstnance, nabyva $kala tfech urovni — nutno zlep-
Sit, odpovidajici, silné strana. U otazky, na kterou odpovidd hodnoceny, nabyva Skala péti
urovni — ano, spise ano, 50%, spiSe ne, ne. (Interview s technicko-hospodaiskymi zamést-
nanci spolecnosti XY; Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi personalni fizeni ve spo-

le¢nosti XY)

5.4 Cile hodnoceni zaméstnanci ve spolecnosti XY

Z polostandardizovanych rozhovori se zaméstnanci spolecnosti XY vyplynulo, ze cilem

hodnoceni zaméstnanct je zejména:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

o \yWorit ,databanku* vécnych a ovéritelnych faktit o zaméstnanci. Spolecnost
XY si je védoma, ze tyto podklady lze ziskat pouze ze systematického hodnoceni
(ne pouze z jednorazového — kazdy ¢lovek se v pribéhu Zivota méni).

o Inventarizovat ,hodnotu lidského potencidlu®, kterym spolecnost XY disponuje,
poznat, tak profesionélni kvality zaméstnanct, uroven jejich pracovnich vysledkl
avysledkli vzdélavani eventualné zmeény (posuny) k lepSimu nebo k horSimu
aztoho vyvodit optimalni pfistup k zaméstnanci — tim se vytvoii podminky
k efektivnimu vyuziti potencialu, ktery je ulozen v zaméstnancich spolecnosti XY.

o Podchytit tendence vyvoje pracovniho chovdni, vztahli mezi zaméstnanci i1 vztaht
k spole¢nosti XY.

o Inventarizovat ,momentdlni vyuZiti lidského potencialu“ a nalezeni rezerv, toto
Setfeni se prevazné provadi v souvislosti s ukoly, které jsou feSeny a plnény, ve
vztahu zaméstnance a firmy a v napadech zaméstnanct (zlepSovani ¢ehokoliv).

e Kaultivovat vztahy ke spole¢nosti XY.

5.5 Postup pri hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Ugelem hodnoceni je zmapovat pracovni vykon zaméstnance a nalézt moznosti a postupy
jeho zlepSeni. Vysledkem by mélo byt zjisténi potieb a dohoda o tkolech, ptipadné o zajis-
téni podpory k jejich naplnéni. Postup hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti XY se sklada
Z (Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi personalni fizeni ve spolecnosti XY):

e pfipravy hodnoceni,

e Vlastniho prabéhu hodnoceni,

e Zpracovani a vyuZziti vysledkd hodnoceni.

5.5.1 Priprava hodnoceni

Jak mi bylo fe¢eno zaméstnanci, kteti maji na starosti personalni fizeni ve spole¢nosti XY,

ptipravu hodnoceni zaméstnancti 1ze rozd¢lit na nasledujici casti.

Ptiprava hodnocenych zaméstnancti na rozhovor o osobnim rozvoji — podfizeny musi byt

na rozhovor pfipraven stejné¢ zodpovédné jako nadfizeny. Rozhovor je pro néj jedine¢nou

ptilezitosti k polozeni otazek nadfizenému a k upfesnéni naplné nejbliz§iho obdobi svého

pracovniho Zivota. Podfizeny musi byt na rozhovor pfipraven tak, aby mohl:

e presn¢ hovofit o tkolech, které plnil,
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dokazat popsat co se v jeho praci povedlo, a co bylo pfinosné,

e definovat v ¢em vidi svoje rezervy,

e promyslen¢ pohovofit o opakujicich se problémech, které narusuji plynulost prace
(naptiklad vztahy na pracovisti, nedostatky v toku informaci, v pfidélovani a orga-
nizaci prace, v ¢em by mohl byt zlepSen systém odménovani apod.),

e sdélit, o co konkrétn€ by mél zdjem, a co je ochoten pro to udé€lat (naptiklad zvysit

kvalifikaci, mit vy$s$i zodpovédnost, vzdélavat své kolegy a tak dale),

e definovat situaci v organizaci a jeji perspektivu.

Piiprava procesu hodnoceni — na zaklad¢ polostandardizovanych rozhovora se zaméstnan-

ci, ktefi maji na starost fizeni lidskych zdroju, vyplynulo, Ze spole¢nost XY provadi hod-
noceni jednou ro¢né. Toto hodnoceni probiha v mésici lednu a to pievazné z casovych du-

vodu, protoze v tomto mésici ma spole¢nost dlouhodobé nejmén¢ zakazek.

Zameéstnanci jsou o prib¢hu hodnoceni informovéni bud’ e-mailem, nebo jim to sdéli ve-
douci zamé&stnanec na pracovisti, vZzdy nejméné tyden pied zacatkem rozhovort, je jim
také sdélen tcel a mozné ptinosy, které¢ z hodnoceni plynou. Zaméstnanec musi byt infor-

movan, jakym zplsobem by se mél na rozhovor pfipravit.
K ptipravé na rozhovor je tfeba, aby hodnotitel mél k dispozici:

e organiza¢ni schéma (kdo koho tidi a tim 1 hodnoti),
e popis pracovniho mista hodnoceného,

e pozadavky na kvalifikaci a praxi,

e Zzapisy z porad,

e formulaf hodnoceni a instrukce,

e vlastni poznamky pro rozhovor (pro postup vedeni rozhovoru).

Pro efektivni pribéh hodnoceni je tfeba zajistit ptijemné prostiedi, ve kterém bude rozho-
vor probihat. Hodnotitel si musi stanovit dostatecny ¢asovy prostor pro kazdého zameést-
nance, aby rozhovor neprobihal v ¢asové tisni. (Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi

personalni fizeni ve spolecnosti XY)

5.5.2 Vlastni pribéh hodnoceni

Hodnotici zaméstnanec shrne veskeré poznatky, které béhem hodnoceného obdobi pro

ucely hodnoceni nasbiral. Hodnoceni je zavrSené motiva¢né-hodnoticim rozhovorem mezi
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hodnocenym zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym, vystupy z tohoto hodnoceni jsou
zaznamenany do formulaie, ktery je uveden v piiloze (Ptiloha — P 1). Hodnotici formulaf
zachycuje oblast znalosti, osobnich vlastnosti ovliviiujicich pracovni vykon, organizaci

prace, tymovou spolupraci a budovani vztaht a vedeni lidi.

Hodnoceny zaméstnanec ma pftilezitost vyjadrit se k pracovnim vykondm, a také sdélit

ptipominky k rozhovoru.

Podle zaméstnance, zabyvajiciho se personalnimi ¢innostmi ve spole¢nosti XY, je prub¢h

hodnoticiho pohovoru nasledujici:

1. hodnotici zamé&stnanec nejprve oznami hodnocenému ucel rozhovoru, jeho osnovu
a predpokladanou délku. Upozorni jej, Ze si bude zapisovat pribézné poznamky,
podle nichz na zavér rozhovoru vyplni formulat. Dale hodnocenému sdéli, ze si vy-
plnény formular precte, vyjadii se k nému a podepise jej.

2. hodnotitel klade otazky k situaci (minulost, sou¢asnost, budoucnost).

3. hodnotitel se dohodne s hodnocenym na ukolech pro nasledujici obdobi, véetné
konkrétnich terminu a kontrolnich bodd.

4. hodnotitel vyplni formulaf a hodnotitel 1 hodnoceny jej podepisi.

5. ukonceni rozhovoru probihd v nasledujicich bodech: a) podékovani, b) shrnuti uko-
14, které z hodnoceni plynou, €) otazka na pocity hodnoceného, jaky vidi ptinos

rozhovoru, d) znovu podékovani a poptani zdaru a tspéchu.

Zasady efektivniho rozhovoru o osobnim rozvoii ve spole¢nosti XY, které hodnotitel musi

splnit — kazdy, kdo ve spole¢nosti XY provadi hodnoceni, musi splnit (Interview
s technicko-hospodarskymi zaméstnanci; Interview se zaméstnanci zabezpecujicimi perso-

nalni fizeni ve spole¢nosti XY):

e urcit si cile rozhovoru pfedem.

e Vést si po cely rok zdznamy o vykonech a pracovnim chovani svych podiizenych
(napf. zapisy z porad, vlastni zdznamy atd.).

e pred rozhovorem mit pfipravené podklad pro hodnoceni (popis pracovniho mista
zameéstnance, informace o praxi a dosazeném vzdélani, zapisy z porad).

e informovat podfizené o pozvani k rozhovoru o osobnim rozvoji, sdélit jim, jak bude

rozhovor probihat, a jak by se na né¢j méli pfipravit.
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e V prub¢hu rozhovoru se snazit o vzajemnou dohodu. Vysledkem rozhovoru by méla
byt vzajemna shoda, kterd musi byt zapsédna do formulaie nebo shoda s vyhradami
¢i neshoda, s podpisy zGc¢astnénych osob.

e byt vécny, snazit se o navazani bliz§iho kontaktu, z po¢atku byt spiSe neutralni ne-
bo zacit pochvalou. Kritika by méla byt konkrétni, konstruktivni a s pozitivnim
komentéafem.

e Vvnimat verbalni i neverbalni projev.

e nesnazit se vystupovat v jiné roli, nez ve které¢ hodnotitel je (napt. psycholog, pfitel,
radce), byt vedoucim, ktery vede rozhovor.

e Vv zavéru shrnout shody a nastinéné cesty, které byly béhem rozhovoru probrany
ana kterych se v prubéhu rozhovoru oba zacéastnéni dohodli. Rozhovor zakoncit

pozitivné, s divérou ve vzajemné spoluprici.

5.5.3 Zpracovani a vyuziti vysledki hodnoceni

Po skonceni hodnoticiho cyklu hodnotitelé¢ zpracuji vysledky a ptedlozi je generdlnimu

fediteli spolecnosti XY.

Nasledné probéhne porada, které se zucastni vSichni zaméstnanci, kteti provadéli hodnoce-
ni a generélni feditel spole¢nosti XY. Utelem této porady je, aby se generalni feditel spo-

le¢nosti XY vyjadfil k hodnoceni a shrnul jej jako celek.

Vyplnéné formuléfe jsou zatazeny do osobniho spisu zaméstnance, tato povinnost vyplyva

ze zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdaju.

Vysledky hodnoceni se prevazné vyuzivaji ke zjisté€ni osobnich ptedpokladli zaméstnance
a nasledn¢ K planovani rozvoje a zvySovani kvalifikace.
Hodnoceni také slouzi k rozhodovani o rozmisténi zaméstnancii na pracovisti, eventualné

0 jejich pfesunu na jiné pracovni misto.

Spolecnost XY nevyuziva vysledky hodnoceni jako podklad pti odménovani zaméstnancil.

5.6 Prednosti a nedostatky systému hodnoceni zaméstnanci ve
spole¢nosti XY
V této Casti bakalaiské prace budou zhodnoceny piednosti a nedostatky systému hodnoceni

zamé&stnancl ve spole¢nosti XY, na které jsem narazil béhem svého kvalitativniho vyzku-

mu ve spolecnosti XY.
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5.6.1 Prednosti systému hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti XY

Hlavni pfednosti sou¢asného systému hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nosti XY je vedeni
hodnoceni piimym nadfizenym jednotlivych zaméstnancii. Pfimy nadfizeny je se svym
podiizenym v kazdodennim kontaktu, ma pfesné informace o jeho pracovnich vykonech
a chovani na pracovisti, tim padem ma informace ,,z prvni ruky®“. To vede k objektivnimu

a efektivnimu hodnoceni a k lepsimu pfijeti vysledkl hodnoceni ze strany hodnocenych.

Ptednosti hodnoticiho systému ve spolecnosti XY jsou i piesné stanovené cile hodnoceni

a zasady rozhovoru o osobnim rozvoji zaméstnance.

Ve formulafi o osobnim rozvoji zaméstnance bych pozitivné hodnotil jeho vSestrannost,
zabyva se nejen soucasnosti (pozadované dovednosti a vykony) a minulosti (plnéni dohod-
nutych tkolil), ale 1 budoucnosti a to formou ukold, které vedouci spolecné s hodnocenym

stanovili pro pristi obdobi.

Jako pozitivum dale shledavam i moznost hodnoceného vyjadfit se ke své spokojenosti ve

spolec¢nosti XY a k hodnoceni a piipadné projevit sviij nesouhlas se zavéry hodnoceni.

5.6.2 Nedostatky systému hodnoceni zaméstnanci ve spolecnosti XY

Jako hlavni nedostatek v Systému hodnoceni zaméstnancli ve spolecnosti XY vidim
Vv chybé&jicim roénim hodnoceni zaméstnancli na pozici délnik. Vykonnost téchto zamést-
nancu je stejné dulezita, jako vykonnost technicko-hospodaiskych zaméstnancu, proto by

mélo byt zavedeno formalni hodnoceni 1 na délnickych pozicich.

Dalsi zasadni nedostatky se nachazeji v hodnoticim formulafi. Zvolena tfitiroviiova hodno-
tici Skéla se slovnim popisem neni idealni feSeni, které by dokazalo zachytit skute¢nou
uroven hodnocenych faktori. Na malé skale se slovnim popisem se Spatné zachycuje even-
tualni zhorSeni ¢i zlepSeni sledovanych kritérii. Tato Skala mi pfijde jako nedostacujici

a slovni popis u skaly navrhnu nahradit ¢iselnym.

Sebehodnotici ¢ast zaméstnance obsahuje pouze vyjadieni a pfipominky k hodnoticimu
rozhovoru. To mi piijde nedostatecné a podle mého ndzoru by hodnoceny zaméstnanec
mél dostat vEtsi prostor, aby se vyjadiil nejen k odvedené praci za sledované obdobi, ale

I K moznostem zlepseni a k cilim, kterych by chtél v budoucnu dosahnout.

Pfi hodnoceni, které provadi jeden hodnotitel, musi organizace pocitat s moznosti subjek-
tivnich vysledkt. Do vysledki se mohou odrazit sympatie nebo antipatie hodnotitele

k hodnocenému.
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Jako nedostatek celého systému vidim i fakt, Ze vysledky hodnoceni se nepromitaji do po-

hyblivé slozky mzdy zaméstnanci.

Po hodnoceni je idealni doba pro spravedlivé odménovani, které by vychazelo z hmatatel-
nych podklad a nadale motivovalo zaméstnance k podavani co nejkvalitnéjSich pracov-

nich vykont v souladu s filozofii celé spole¢nosti XY.

5.7 Celkové zhodnoceni systému hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti

XY

Z vyse uvedenych poznatkl jsem dospél k nazoru, Ze hlavnim cilem doporuéeni ve spolec-

nosti XY bude zavedeni formalniho hodnoceni pro zaméstnance na délnickych pozicich.

A dale také tvorba novych formulafd pro pravidelné ro¢ni hodnoceni technicko-

hospodaiskych zaméstnancii spole¢nosti XY.

5.7.1 Verifikace vyzkumnych otazek

Domnival jsem se, Ze spole¢nost XY bude k hodnoceni vSech zaméstnancii vyuzivat meto-
du 360° zp&tné vazby — ve skutetnosti jsou zamdstnanci rozd&leni do dvou skupin na tech-
nicko-hospodarské zaméstnance a zaméstnance na pozici délnik. Ob¢ skupiny jsou hodno-
ceny neformalnim zpusobem béhem pracovni ¢innosti. OvSem pouze technicko-

hospodaisti zaméstnanci jsou dale hodnoceni formalné.

Spoleénost XY k formalnimu hodnoceni technicko-hospodaiskych zaméstnancti vyuziva

metodu 180° zp&tné vazby.

Jak jsem dale ptedpokladal, tak proces hodnoceni zaméstnancii je ve spole¢nosti XY za-

konc¢en hodnoticim pohovorem.

Vystupem z hodnoticiho pohovoru je hodnotici formulaf, ve kterém je analyzovano splnéni
¢1 nesplnéni zadanych tkoly z pfedeslého obdobi, pracovni vykonnost a chovani na praco-
visti. Zaméstnanec ma prostor vyjadfit se ke spokojenosti ve spolecnosti XY a ke svym

pracovnim vykontm.

Poté jsem piedpokladal, ze vysledky hodnoceni budou spolec¢nosti XY slouzit jako podklad
pro odménovani zaméstnanct. Tento pfedpoklad se nepotvrdil. Spole¢nost XY vyuziva
systém hodnoceni zaméstnancti ke zjisténi osobnich ptedpokladli, schopnosti a znalosti
zaméstnanct. Dale slouzi k rozhodovani o ptidéleni pracovnich ukoll, odpovédnosti a jako

podklad pro ptefazeni zaméstnance na jinou pracovni pozici ve spolecnosti XY.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI NA ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU
SYSTEMU HODNOCENI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI
XY

V této Casti bakalarské prace navrhnu spolecnosti XY zmény, které by mély vést ke zlep-

Seni a zefektivnéni systému hodnoceni zaméstnanctl.

Budu vychézet ze skutecnosti, ke kterym jsem dospél béhem analyzy soucasného stavu

systému hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti XY.

Hlavnim cilem bude névrh pravidelného hodnoceni zaméstnancti na délnickych pozicich
a tvorba formulafe pro tyto zaméstnance. Dale pak navrhy ke zdokonaleni stavajiciho for-
mulafe pro ro¢ni hodnoceni technicko-hospodarskych zaméstnanci. Konkrétné rozsifeni
formuléie o nové hodnotici oblasti, zavedeni nové §kaly hodnoceni a ve formuléii poskyt-

nout vétsi prostor pro sebehodnoceni daného zaméstnance.

6.1 Zavedeni ro¢niho hodnoceni délniku

Hodnoceni zaméstnanci na dé€lnické pozici doporucuji postavit na stejnych zdsadach

a principech jako to je pro technicko-hospodaiské zaméstnance.

Hodnoceni by mélo probihat kazdy rok, vzdy v pfedem stanoveném obdobi, konkrétné
tedy v mésici lednu. Vychazelo by z poznatkii neformalniho pribézného hodnoceni a mo-
tivacné-hodnotici rozhovor by byl vyvrcholenim celého procesu. Z tohoto rozhovoru by

byl vystup ve formé formulafe, ktery je uveden v piiloze (Pfiloha — P II).

Dutlezitou soucasti procesu hodnoceni je i sebehodnoceni zaméstnance, to by probihalo

formou nékolika otevienych a uzavienych otazek v hodnoticim formulafi.

Hodnotitelem by mé¢l byt mistr jednotlivé smény, ve které zaméstnanec pracuje, tedy vzdy
pfimy nadfizeny zaméstnance.

6.1.1 Navrh formulaie roéniho hodnoceni délnikii ve spolecnosti XY

Formuléat zaCind analyzou plnéni dohodnutych ukolt z pfedeslého obdobi. Tato Cast je

stejna, jako ve formulafi pro technicko-hospodaiské zameéstnance.

Pro ro¢ni hodnoceni zaméstnanct pracujicich na pozici ,, délnik“ navrhuji formulaf, ktery

vvvvvv
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vani na pracovisti. Tato kritéria jsou rozdélena do ¢tyi hlavnich oblasti, ze kterych vychazi

jednotlivé podoblasti. Konkrétné se jedna o tyto oblasti a podoblasti:

1. Vykonana prace:
e kvantita vykonané prace,
e kvalita vykonané prace,
e pInéni termind zadanych tkolu.
2. Osobni vlastnosti a piedpoklady zaméstnance:
e dochvilnost,
e kreativita a samostatnost,
e oOchota rozvijet se.
3. Organizace prdce:
e (istota a uklid na pracovisti,
e dodrzovani pravidel BOZP.
4. Tymovd spoluprdce a budovani vztahii:
e mira kooperace,

e vztah ke spolupracovnikiim.

Do formulare jsem zavedl i oblast spokojenosti zaméstnance se spole¢nosti XY. Zamést-
nanec nejprve vyjadii svou spokojenost pomoci uzaviené otazky, ve které bude mit na vy-
bér z moznosti — ano (spokojen), spiSe ano, nemam nazor, spise ne, ne (nespokojen). Dale
navazuje oteviena otazka, ve které by mé¢l byt zaméstnanec specifikovat, co se mu ve spo-

le¢nosti XY libi nebo naopak nelibi.

Ve vétsing€ organizaci se pii hodnoceni pracovniho vykonu u vyrobnich zaméstnanct hod-
noti pouze kvalita a kvantita vykonané prace. Tyto organizace zapominaji, Ze pracovni
vykon mé4 mnoho jinych faktori, které ovliviiuji celkovy vykon zaméstnance, n¢které do-
konce vykon celé organizace. Mély by tedy slouzit jako ukazatelé uzitecnosti daného za-

meéstnance pro organizaci.

Pro organizaci jsou uzite¢ni zaméstnanci, ktefi jsou kreativni, umi si sami poradit v neleh-
kych situacich a maji snahu a vuli se dale rozvijet. Hodnotim-li dochvilnost, mam na mysli

pocet pozdnich ptichodii do pracovniho procesu.

Obecné lze fici, ze kazdé pracovni prostiedni a vykon pracovnich ¢innosti jsou vzdy rizi-

kové. Proto plati urcitd pravidla, kterd jsou shrnuta v pravidlech BOZP. DodrZovani téchto
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pravidel je dulezité nejen pro zaméstnance, ale hlavné pro celou organizaci. Proto navrhuji

hodnoceni Grovné piistupu zaméstnanct k tomuto pravidlu.

Chce-li management, aby byla organizace Gispé$na, musi vSichni zaméstnanci tvofit jeden
pracovni celek, ve kterém panuji dobré vztahy jak mezi zaméstnanci navzajem, tak mezi
nimi a vedoucimi zamé&stnanci, z tohoto divodu byly tyto body zatazeny do hodnoticiho

formulate.

Navrh nového formulare rocniho hodnoceni zaméstnancti na délnickych pozicich ve spo-

le¢nosti XY je uveden v piiloze (Pfiloha —P II).

6.2 Navrh nového formulare roéniho hodnoceni technicko-

hospodarskych zaméstnanci ve spolenosti XY

Hodnoceni technicko-hospodarskych zaméstnancti by mélo byt rozsahlejsi a jednotlivé
obory by mély byt hodnoceny do vétsich podrobnosti nez tomu je u zaméstnanct na dél-

nickych pozicich.

Pro kvalitngjsi a efektivnéjsi vyuziti hodnoticiho formulafe navrhuji zeStihleni jednotlivych

otazek do Ctyt kategorii. Jedna se o nasledujici kategorie:

1. Znalosti.

2. Osobnostni vlastnosti.
3. Pracovni vykon.

4. Mezilidské vztahy.

Do kategorie znalosti spada troven celkovych dovednosti, kvalifikace, jazykové znalosti

a pracovni zkuSenosti.

Kategorie osobnostni vlastnosti odrazi schopnosti a zptisob zvladani urcitych situaci za-

méstnancem ve spole¢nosti XY.

V ¢asti pracovni vykon je zachyceno mnozstvi splnénych pracovnich ukold, kvalita vyko-
nané prace, samostatnost zaméstnance, Kreativita v pracovnim procesu, dodrzovani zada-

nych termind a efektivnost prace.

Vystupy z €asti mezilidskych vztahi poukazuji na vztahy se spolupracovniky, na feSeni

konflikt a schopnost kooperace se spolupracovniky.
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6.3 Zavedeni vahy dulezitosti a zména hodnotici Skaly v hodnoticim
formulari pro hodnoceni technicko-hospodarskych zaméstnanci ve
spole¢nosti XY

Kritéria v hodnoticim formulafi budou opatiena vahou dilezitosti, ktera bude vyjadiovat

dilezitost zkoumaného faktoru pro spolecnost XY.

Tato vaha bude mit procentualni charakter. Vahu u jednotlivych oblasti zkoumani jsem
stanovil na zaklad¢ vlastniho Setfeni ve spolecnosti XY a nasledné konzultace se zamést-

nanci, ktefi maji ve spole¢nosti XY na starost personalistiku.

Soucasny formulat obsahoval hodnoceni na zékladé¢ tfirozmérné slovni skaly. Toto feSeni

mi pfipadé jako neefektivni a neschopné zachytit skutecné hodnoty.

Hodnotici §kaly umoznuji rychlé a snadné vyhodnoceni vysledki, to ovSem v sou¢asném

systému neplati. Skaly se slovnim popisem neumoziiuji jasny vystup z hodnoceni.

Pomoci této metody, 1ze provést analyzu jednotlivych hodnocenych oblasti, ov§em zhod-

notit pracovni vykon jako celek s jasnym a jednoduchym vystupem jiz nelze dokazat.

Do novych hodnoticich formulaiti navrhuji pouZzit numerickou $kalu, ktera bude nabyvat

hodnot od 1 do 5. Numericka stupnice bude nabyvat téchto slovnich hodnot:
e 5—vyborny vykon,
e 4 —velmi dobry vykon,
e 3 —dobry vykon,
e 2 —dostacujici vykon,
e 1 —nedostacujici vykon.
Slovni stupnice slouzi pro hodnotitele i pro hodnoceného zaméstnance k lepsi orientaci
V hodnoticim formulafi.
Navrh nového formulafe ro¢niho hodnoceni technicko-hospodaiskych zaméstnanci ve

spole¢nosti XY je uveden v ptiloze (Ptiloha — P I11).

6.4 Konecna podoba formulare pro roc¢ni hodnoceni délnické profese ve

spole¢nosti XY

Formuléf pro ro¢ni hodnoceni zaméstnancti vykonavajicich délnické profese bude rozdélen

do Ctyt nasledujicich ¢asti:
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e zhodnoceni ukolil z pfedeslého hodnoceného obdobi,
e hodnotici a sebehodnotici ¢ast,
e stanoveni ukolll pro nové hodnotici obdobi,

e formalni nalezitosti.

V prvni ¢asti formulate si hodnotitel s hodnocenym prodebatuji tkoly, které byly dohodnu-
ty v piedeslém hodnoceném obdobi. Hodnotitel zhodnoti, co se v minulém obdobi poved-

lo, co se naopak nepovedlo nebo na kterém ukolu zaméstnanec stale pracuje.

V dalsi ¢asti hodnotitel hled4 silné a slabé stranky zaméstnance. Na tuto ¢ast plynule nava-
zuji uzaviené otazky, které jsou nositeli sledovanych kritérii pracovniho vykonu. V této
Casti se aktivné zapojuje i hodnoceny zaméstnanec prostiednictvim vlastniho sebehodno-

ceni.

Kazdé kritérium je oznaceno mirou své vahy, tak aby odrazelo miru dulezitosti pro spolec-

nost XY.

V praxi bude vyhodnocovani formulafe vypadat tak, Ze se vynasobi bodové ohodnoceni

ziskané hodnotitelem mirou véhy u jednotlivého kritéria.

Pro ptiklad: udéli-li hodnotitel ¢iselnou hodnotu 4 u otazky, ktera je ohodnocena mirou
kritéria 20 %, je vypocet nasledujici: 4 x 0,2 = 0,8, timto zpisobem se pokracuje u vSech

ostatnich kritérii. Nasledn¢ se sectou hodnoty u vSech hodnocenych oblasti.
Z vyse uvedeného vyplyva, Ze nejlepsi mozné ohodnoceni se rovnéd dosazené hodnoté 5.

K zafazeni zaméstnance do konkrétni vykonnostni skupiny navrhuji nasledujici roz¢lenéni

podle dosazené hodnoty v hodnoceni:

e 500 -4,25bodu
o 4,24 —3,50 bodu
e 3,40 -2,50 bodu
e 2,40-0,00 bodu

vyborny zaméstnanec,

dobry zaméstnanec,

schopny zaméstnanec,

neuzitecny zaméstnanec.

Vyborny zaméstnanec bez problémul plni pracovni normy, méa vysoké pracovni tempo,
nema problémy s pozdnimi pfichody na pracovisté a dobfe vychazi se vS§emi zaméstnanci
ve spolecnosti XY. Do této skupiny se fadi ti nejvykonnéjsi zameéstnanci, na nichz by spo-

lecnost XY meéla stavét a davat je za priklad ostatnim zaméstnanctim.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

Mezi dobré zamé&stnance lze zatadit jednotlivce, kteti maji v hodnocenych oblastech drob-
né nedostatky. Tyto nedostatky lze odstranit spravnym vedenim nebo kvalifika¢nimi ¢i

rekvalifika¢nimi kurzy ¢i skolenimi.

Zamgéstnanci, kteti byli zarazeni do skupiny ,,schopny zaméstnanec* jsou na rozmezi usp¢-
chu a netuspéchu ve spolecnosti XY. Témto zaméstnanclim by méla byt poskytnuta pomoc

k odstranéni nedostatkd, ale hlavné oni sami by na sob&é méli zacit intenzivné pracovat.

Pokud zaméstnanec nedosahuje pozadované trovné v hodnocenych oblastech, bude zara-
zen do skupiny ,,neuzitecnych zaméstnanci*. Tito zaméstnanci jsou pro spolecnost XY
neuzite¢ni a neperspektivni, proto by vedeni spolecnosti XY mélo zvazit jejich setrvani na

stavajicich pracovnich pozicich.

Po zatazeni zaméstnance do vykonnostni skupiny navrhuji ohodnoceni ve formé financni
odmény. Na zaklad€ rozhovord se zaméstnancem zabyvajicim se personalistikou ve spo-

le¢nosti XY jsem navrhl nasledujici finan¢ni ohodnoceni:

e vyborny zaméstnanec — CZK 3 000,
e dobry zaméstnanec — CZK 2 000,
e schopny zaméstnanec — CZK 1 000,

e neuziteCny zaméstnanec — CZK 0.

Odménu zaméstnanec obdrzi vzdy v mésici, ktery bude néasledovat po ukonceni procesu

hodnoceni ve spole¢nosti XY.

Vysledky ze sebehodnoceni zaméstnance maji pouze informacni charakter, dale se jiz nijak
nehodnoti. Jsou-li vysledky vyrazné odlisné, ma hodnotitel povinnost jednotlivé body se
zamé&stnancem prodiskutovat. V jiném piipad¢ je bere hodnotitel na védomi, pouze uzna-li

to sam za vhodné.

Na zéakladé hodnoceni se hodnotitel s hodnocenym domluvi na ukolech a cilech pro nad-

chézejici obdobi. Hodnotici formuléf je uzavien podpisem obou zi¢astnénych stran.

Navrh nového formulare rocniho hodnoceni zaméstnancti na délnickych pozicich ve spo-

le¢nosti XY je uveden v ptiloze (Ptiloha — P II).
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6.5 Konecna podoba formulare pro ro¢ni hodnoceni technicko-

hospodarskych zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Novy formulat pro ro¢ni hodnoceni technicko-hospodarskych zaméstnanct je rozdélen do
nckolika ¢asti.

Formuléf zacCina formalnim nalezitostmi, které vyplnuje vzdy hodnotitel. Prvni ¢ast je za-
méfena na sebehodnoceni zaméstnance. Zameéstnanec zde definuje uspéchy a netspéchy,
kterych dosahl béhem hodnoceného obdobi. Ma zde moznost vyjadfit svou miru spokoje-

nosti se spolec¢nosti XY.

Dalsi ¢ast je vénovana zhodnoceni dohodnutych tkold, které byly zaméstnanci zadany ke
splnéni v predeslém hodnoceném obdobi. Je zde prostor pro hodnotitele, aby charakterizo-
val silné a slabé stranky zaméstnance a okomentoval ¢ast, ve které zaméstnanec provadél

sebehodnoceni.

V hodnotici a sebehodnotici ¢asti ro¢niho pracovniho vykonu hodnoti hodnotitel
s hodnocenym zaméstnancem piedem stanovend kritéria, u kterych je uvedena ciselna

hodnotici skala.

Vysledky ze sebehodnoceni zaméstnance jsou pouze orientaéni a dale nepodléhaji podrob-
néjsi analyze.

Z hodnoceni miize zaméstnanec obdrzet maximalni pocet 100 bodi. Pro efektivné;si vy-

stupy z procesu hodnoceni technicko-hospodaiskych zaméstnanct byla navrZena nasledu-

jici klasifikaéni stupnice:

e 100 - 85 bodu vyborny zaméstnanec,

e 84 -70bodi = dobry zamé&stnanec,
e 69— 50 bodu = schopny zaméstnanec,
e 49 -0 bodu = neuziteCny zaméstnanec.

Stejné jako pfi hodnoceni zaméstnancii na délnickych pozicich, navrhuji 1 zde ptidéleni
mimofadné odmény na zakladé vystupl ze systému hodnoceni.

Odména bude technicko-hospodaiskym zaméstnancim vyplacena v mésici, ktery bude

nasledovat po ukonceni procesu hodnoceni ve spole¢nosti XY.

Po konzultaci se zaméstnanci, ktefi maji na starosti personalistiku ve spolecnosti XY, na-

vrhuji nasledujici finan¢ni ohodnoceni:
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e vyborny zaméstnanec — CZK 5 000,
e dobry zaméstnanec — CZK 3 000,
e schopny zaméstnanec — CZK 1 000,

e neuziteCny zaméstnanec — CZK 0.

Navrh nového formulafe rocniho hodnoceni technicko-hospodarskych zameéstnanci ve

spole¢nosti XY je uveden v ptiloze (Piiloha — P I11).

Rozhodne-li se spolecnost XY akceptovat navrhy a doporuceni na zlepSeni soucasného
stavu systému hodnoceni zaméstnancii, bude muset zajistit Skoleni pro zaméstnance i hod-

notitele.

Pti skoleni bude muset management spolecnosti XY klast diraz na dikladné proskoleni
zaméstnancl na dé€lnickych pozicich i jejich hodnotitell, protoze u této skupiny zameést-

nancu dosud formalni hodnoceni nikdy neprobihalo.

VSichni by méli byt seznameni s novymi kritérii, metodou hodnoceni, s novymi formulafi
a hlavné by jim méla byt vysvétlena navaznost systému hodnoceni na oblast odménovani.
Na zakladé rozhovort se zaméstnanci, ktefi jsou zodpovédni za oblast fizeni lidskych zdro-

ju ve spolecnosti XY vyplynulo, Ze si spole¢nost XY zvoli vzdélavaci agenturu, ktera po-

skytne zaméstnanci skoleni sama.
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ZAVER
Hlavnim ukolem personalniho fizeni je optimalni vyuziti potencialu zaméstnanct k dosa-

zeni cil spole¢nosti a zaroven vytvoreni predpokladi pro spokojenost zaméstnanct s vy-

konanou praci. (Kocianova, 2010)

Organizaci k tomu napomaha mimo jiné proces hodnoceni zaméstnancii, ktery poskytuje
informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho dovednostech a pracovnim profilu. Vy-
znamem hodnoceni je pridélit zaméstnancim takovou pracovni pozici odpovidajici jejich
schopnostem a charakterovym vlastnostem, tak aby byli schopni podat efektivni pracovni

vykon a byli motivovani k vyuziti pracovniho potencialu. (Duda, 2008)
Bakalatské prace byla rozdélena do dvou ¢ésti — ¢asti teoretické a ¢asti praktické.

Cile teoretické casti bakalarské prace bylo zpracovat teoretické poznatky tykajici se hod-
noceni zaméstnanct z dostupnych literarnich zdrojii a poté stanovit teoreticka vychodiska

pro zpracovani ¢asti praktické.

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bylo vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny
stav systému hodnoceni zaméstnancli ve spolecnosti XY a poté vyhodnotit pfednosti a ne-

dostatky tohoto systému.

Z provedené analyzy je patrné, Ze spolecnost XY pouzZivd formalni hodnoceni pouze
u technicko-hospodatskych zaméstnancii. Vyuziva metodu 180° zp&tné vazby, ve které se
hodnoti 1 hodnoceny zaméstnanec formou sebehodnoceni. Tato metoda je dale kombino-

vana hodnoticimi Skalami se slovnim popisem.

Zameéstnanci na délnickych pozicich jsou hodnoceni pouze neformalnim zpiisobem. Tento
fakt jsem shledal jako nejvétsi nedostatek systému hodnoceni téchto zaméstnanct ve spo-

le¢nosti XY.

Dals$im slabym ¢lankem byl hodnotici formulai pro THP zaméstnance. Formula# pusobil
neuspofadanym dojmem a pouzita Skala se slovnim popisem mi nepfisla jako idedlni feSeni
pro rychlé, efektivni a jasné vyhodnoceni formulafe. Také rozsah hodnocenych oblasti

nebyl dostatecny.

Hlavnim cilem navrha a doporuceni pro spole¢nost XY tedy bylo zavedeni ro¢niho hodno-
ceni zaméstnanci na délnickych pozicich a navrZeni novych formulait pro obé& skupiny

zaméstnancl ve spolecnosti XY.
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Novy formulaf roéniho hodnoceni délnické profese poskytuje dostateény prostor pro ana-
lyzu splnénych a nesplnénych ukoll v predeslém hodnocené¢ho obdobi, pro hodnoceni
a sebehodnoceni ro¢niho vykonu zaméstnance i pro definovani profesné osobnich cili pro

nové hodnocené obdobi.

Zmény formulare ro¢niho hodnoceni THP zaméstnancii odrazi pripominky, které byly na
zaklad¢€ analyzy uvedeny. Nejvyraznéj$i zménou je pouziti hodnotici skaly s ¢iselnym po-
pisem. Tato zmé&na ma piinést rychlejsi a jasnéjs$i vystupy ze systému hodnoceni i lepsi

orientaci pro hodnotitele i hodnoceného.

Déle doslo k rozsifeni hodnocenych oblasti a v neposledni fadé byl dan zaméstnanciim

vEtsi prostor pro své vlastni sebehodnoceni.

Mezi nedostatky bylo také zafazeno nepropojeni systému hodnoceni s oblasti odménovani
zaméstnancl ve spole¢nosti XY. Na zaklad¢ polostandardizovanych rozhovord, které jsem

ved| se zaméstnanci zabyvajicimi oblasti fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY jsem se

pokusil najit feSeni, jak by se tato inovace dala uplatnit v realité.

K vypracovani bakalatské prace byly pouzity odborné monografické publikace, elektronic-

ké zdroje a interni materidly spolecnosti XY.

Pt zpracovani bakalatrské prace bylo postupovano podle Zasad pro vypracovani, které jsou
formulovany v zadani bakalarské prace. Dle mého nazoru se mi podatilo zpracovat vSech-

ny uvedené body a splnit tak stanovené cile bakalaiské prace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnanct pii praci.

CNC
DIN
EU
1SO
MTZ
ou
THP

VTU

Pocitacové Cislicové fizeni (Computer Numerical Control).
Némecka narodni norma.

Evropské unie.

Mezinarodni organizace zabyvajici se tvorbou norem.
Materialné technické zabezpeceni.

Obchodni utvar spole¢nosti XY.

Technicko-hospodaisky zaméstnanec.

Vyrobné-technicky utvar.
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o
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PRILOHA P I: FORMULAR ROCNIHO HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

Zaznam z rozhovoru o osobnim rozveji se zaméstnance m urovné THP

Pifjmeni, jméno. titul zaméstnance

Stredssko

Pracovni zarazeni

Jméno nadiizeného

Pracovni zafazeni nadiizeného

Plnéni dohodnutyeh kol v predeilém obdobi Trva | Splnén | Céaste¢né | Nesplnén
splnén
Dohodnuté ikoly tykajici se osobniho rozvoje pro nové obdobi | Datum Datum
(véetné kol které v prededlém obdobi nebyly splnény) kontroly | dokonéent

Vyjadieni pracovnika nebo pipominky k rozhovoru

Rozhovor s pracovnkem probéhl dne:

podpis vedouciho podps zaméstnance




Silns steanloy zamdstnanca 3 papdchy:

Slaba steankoy 2 fepdchy:
Spokojenost zamastnance v ofFanizac
Ei | mizamo | 5{7% | zpiizne | Iz
Pozadovans malesti 2 dovadnosti Urovan
Calkovs dila nutno | odpov | zilna
zZlemiit | 1dajia | str
mnalosti Lroven malosh adovadnost
orvinja & Lvalifikac
oeobmostm | spolshlive plm pracovm ukoly
vizmosti | ochotns plm nadstandardm posadavioy
ovlivinjid | samostameTei] pracovml tkoly
PracovIl koD | foreativnS uplamuje napady
ofganizace | vyhladavaaanalvzs informacs
pracs sl a prezantuje informaca
vidh vaci v spuvizlostach
trmova jedna dobr= £ lidmi
spoluprace 2 | jeasattivin
budovam vatshit [ 25 bonflikty
ja schopan tymaovaho fa2sm problamu
vadem lidh | motivije spolupmacovmky
promvilans dalasyis
Datem sozhovom 22 Zamastnancam: | |
Zaméstnanar 2 sozhovorem: souhlesi [ | nesoublasi [ |

Polud nesouhlast. konkstns definuit= 2 Qm;




PRILOHA P II: NAVRH NOVEHO FORMULARE ROCNIHO
HODNOCENI ZAMESTNANCU NA DELNICKE POZICI

Iméno aphjment:

Stiadizln:

Pracovnl poice:

FORMULAR ROCKIRD HODNOCENT DELNICEE PROFESE

Jméano nadizenaho:

Zafarem nadfizemaho:

Diatum hodnooam

STANOVISED HODNOTITELE E ZAMESTNANCT

Plnemi dohodnutych ulkoll v pradedlom obdobi | Trva | Splnsn| Castalns | Nesplnen
Zpln=n

1.

1

3.

4

5.

HODNOCENT A SFEFHODNOCENT ROCHIHD VYEONT ZAMBSTNANCE

HODXOCENE OELASTI UROVER

. dila Vaha Hodnocem | Sebahodnocen

Lelm {v %) radfizenym | zaméstnance
. lovamtita prace 20 12345 12345

Vikenma e T 13343 | 12343
P PN tarminh zadanyh ikl 15 12345 12343
Daobm kraativita 10 12345 12345
vizzmosti kr=ativita 5 12345 12345
2 piadnoklady | ochotamoje 22 : 13343 13343
Organizacs ciztotas uklid na pracoeisti 5 123453 1213453
prace pravidlaBOZP 5 12345 123453
Vztahy na mira kpoparacs 5 123453 1213453
pracovisti vztahy 22 spolupracovniky 5 12345 12345
[ Celkovy pocet dosazenvch bodu po vvnasobenivabon (max. &) | |
Dehodnuts profesns — capbm als a ukoly pro nova obdobl (vostna | Datem Datum

fikoli, ktard v minulém obdobd nebyly zplnény) kontroly | dokondem

Lia| k2] —




SPOEOIENOST ZAMESTNANCE V ORGANIZACT

ano |  spifeane | nemam nasor | spliame | Ia

Oteviena otazka pro napady, navihy a plipominky zamSstnands:

BODOVA STUPKICE PRO HODNOCENI UZAVREENYCH OTAZEK
HODNOCENI A SEEEHODNOCENI

5 —vybomy vikon

4 —valmi dobry vwkon
3 — dobri vkon

2 — dostalujic vykon

1 — nadoetabujicl vikon

Datem rochovorn 52 zamasinancem ;

Zamastnanac = rozhovorem: souhlasi [ | nesouhlasi [ |
Polud nazoublas], konkeatns definujte s Om:



PRILOHA P III: NAVRH NOVEHO FORMULARE ROCNIHO
HODNOCENI TECHNICKO-HOSPODARSKYCH ZAMESTNANCU

FORMULAR ROCNIHO HODNOCEN TECHNICKO-HOSPODARSKY CH ZAMPSTNANCT

Imeno aphijmen: Imeno nadnzensho:
Stradizkn: Zatzzen] nadnizensho;
Pracovm pozice: Dt hodmocan:

SFEFHODNOTICT CAST ZAMESTNANCE

Co zami v piedeilém roce povadlo? Jalojch dil 22 mi podatilo dosshnout?

[ S Ry S

Co 22 mi napovadle? Ma dem bych mél zadit pracovat?

(IR S Ry

Jakvm rpiobem chei Hapdit svij pracovad vwlon? (Co k tomu budu potsbovat.. )

L B3 =

Navihy ceobns profezmch ali pro padcharsiia obdobl.

Ly k3 =

(Ortenviena otazka pro napady, navihy a piipominky zaméstnanca:

SPOROJENOST ZAMESTHNANCE V ORGANIZACT

ano |  =pizame | nemam namor | ipuEane | L=




STANOVISEQ HODNOTITELE K ZAMESTNANCI

Plnem dohodnutych ukold v pradailem obdoby | Trea | Splosn| Castamms | Mesplnen

| Jea| s B2 —

o 5ilna stranky 3 pepachy zaméstnanca:;

&  Slaba stranky a nadostathy zamastmance:

# Maror hodnotitals na zabshodnocent zemastnanca:

BODOVA STUPNICE PRO HODNOCENI UZAVRENYCH OTAZFK
HODNOCENI A SEBEHODNOCENI
5 —vvbomy vikon
4 —valmi dobey vvkon
3 —dobry vikon
2 —dostalujid vikon

1 — madostaiujicl vvkon




HODNOCENT A SFEFHODNOCENT ROCHIHD VT EONT ZAMBSTNANCE

hodnocem | zebahodmocam

calkove dovadnosti 12345 121345

Yvalifikace a vedslan 12345 12345

:'“:“ﬁ Tarrkove malom 13335 | 12343
4 Ll e e 12345 12343
asertivita 12345 121345

. | leativita pri uplatnovam napadn 12345 121345
“’“"‘“""”i Tamostamost pA ploam wkold 12345 | 12343
ovladam strssovich sitean 12345 12345

muoozztyl splnawach thola 12345 121345

Yovalita vrlonans pracs 12345 121345

diodreovan zadamych terminh pracs 12345 12345

. [ efSktivnost prace 12345 12345
P"‘“"'ﬂ il ved v aouvizlostech 121345 12343
vyhladava 3 analyzujs informaca 12345 121345

gdill a prazentujse informacs 12345 12345

ochotn? plni nadstandardni pozatavk 12345 12345

vztahy 22 spol v 12345 12345

. | Tefen konflikm: 12345 121345
"hi’”"“ *Chopmont koopaa 13335 | 12343
¥ schopnost dalagoat wholy 12345 12345

[ Cellkovy pocet dosafenvch bodd ze viech castl [ | |

L
P
3.

Datum rozhovoru 22 2amSstnancem
Famésinanac = tozhorodsm: muh]m[l nazouhlas |:|
Polud nesouhlasl, konksatns dafinujte s Om:

Podpis bodnotitale:. . .................... Podpis kodnocandho:.. .. ...........coccoo....



