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ABSTRAKT

Cilem mé prace je navrhnout projekt systému hodnoceni zaméstnancii a jejich zaméstna-
neckych benefitti ve spolecnosti TOSHULIN, a. s. Diplomova prace se sklada ze dvou na
sebe navazujicich ¢asti. V teoretické Casti se zamétuji na definovani zakladnich poznatkt
k praci personalisty, systému hodnoceni zaméstnanci a jejich odménovani. Praktické cast
se sklada z analyzy soucasného systému hodnoceni zaméstnancl v organizaci a projektu.
V projektu je zpracovan navrh na inovaci soucasného programu pro hodnoceni zaméstnan-
cu v¢etné jeho pravidel, metodiky, ndvaznosti na systém odménovani, ¢asové a rizikové

analyzy. V zavéru je shrnuto zhodnoceni a doporuceni k navrzenému projektu.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, hodnoceni zaméstnancii, personalni odd€leni, hodno-

tici pohovor, metody hodnoceni.

ABSTRACT

The purpose of my work is to design a project looking at employee evaluation and its bene-
fits for TOSHULIN, a.s. My diploma thesis is composed of 2 parts. Part one is theoretical.
I will focus on defining the basic knowledge of HR workers around the system of em-
ployee evaluation and their remuneration. The Practical part is composed of an analysis of
the current employee evaluation system in the organisation. The project includes innovati-
ve proposed changes to the current system of employee evaluation including it's rules,
methodology, remuneration system dependency, time and risk analysis. The conclusion

contains a summary and recommendations for the proposed project.

Keywords: human resource management, employee assessment, human resources, eva-

luation interview, methods of evaluation.
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UvVOoD

V soucasné dobé¢ se casto mizeme setkat s problémem, Ze zaméstnanci jsou pro organizace
podceniovanym zdrojem. Podniky mnohdy zapominaji na to, Ze pravé lidsky zdroj je
v dnesni dobé zakladnim a nejdiilezitéjsSim vyrobnim faktorem. Je nutné vyvinout velkou
iniciativu nejen pfi vybéru novych pracovnikd, ale také pfi vytvareni kvalitniho pracovniho
prostiedi pro stavajici zaméstnance. Pokud firmy chtéji udrZovat produktivitu, musi své
pracovniky umeét spravné motivovat a ohodnotit. K tomuto procesu mtize poslouzit zejmé-
na hodnoceni zaméstnanct, které pomuze odhalit jejich potencial, potfeby a problémy.
Pokud je hodnoceni provadéno spravnym zpisobem, pomuze k maximalizaci pracovnich

vykonil a loajalité¢ zaméstnancli ke svému zamé&stnavateli.

Ma prace je rozdélena do dvou na sebe navazujicich casti. V teoretické Casti se nejprve
pokusim nastinit role, které v souc¢asné dobé personalni odd€leni potazmo personalista pro
organizace zastavaji. Prace je zamétena na hodnoceni zaméstnancii, proto dalsi kapitola
bude vénovana tomuto tématu. PopiSu pro€ je tato ¢innost pro podnik tak dileZitd a jaké
zastava funkce. Pro lepsi pochopeni problematiky nasledné uvedu nejcastéji pouzivané
metody hodnoceni. Dalsi kapitolou teoretické ¢asti bude odménovani zaméstnanct. To je v
soucasnosti velmi dulezity stimulant pro motivaci novych i stavajicich pracovnikii. Budou
rozebrany jednotlivé metody odméfiovani a principy zamé&stnaneckych benefitli. Jako za-

klad pro zpracovani teoretické ¢asti vyuziji odborné monografické i elektronické materialy.

V praktické ¢asti nejprve predstavim spole¢nost TOSHULIN, a.s., popisu jeji historii, or-
ganizacni strukturu, vyrobkové portfolio, zaméstnaneckou strukturu a préaci persondlniho
oddéleni. Nasledné provedu analyzu souc¢asného systému hodnoceni a politiky odménovani

zamestnancl. Tato analyza mi poslouzi jako zéklad pro zpracovani projektu.

V posledni ¢asti mé prace se pokusim navrhnout projekt systému hodnoceni zaméstnancti
ve spolecnosti TOSHULIN, a.s., ktery bude mit pfimou navaznost na systém zamestnanec-
kych benefitl. Nasledné ur¢im ekonomickou naro¢nost a vypracuji ¢asovou a rizikovou

analyzu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ROLE PERSONALISTIKY V ORGANIZACI

1.1 Pojeti a vyznam personalni prace ve firmach

,Personalni prace (personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zamétuje na vse,
co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani, formovani, fun-
govani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkd jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vyko-
navané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se
svou praci styka a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho persondlniho

a socialniho rozvoje.“ (Koubek, 2007, s. 13)

Personélni prace v soucasné dobé predstavuje velmi dilezitou soucast vykonnosti a aspes-
nosti firmy. Lidé uz nejsou pokladani jen za pouhou pracovni silu, ktera slouzi k vykonu
piedem danych ukolt, ale jsou také zdrojem podnikatelské prosperity a piidané hodnoty
v procesu vyroby. V soucasnosti jsou zaméstnanci nositelé lidského, intelektualniho a so-
cidlniho kapitdlu dané spolecnosti. Persondlni Gitvar by nemél brat pracovniky jen jako na-
kladovou poloZku, ale spiSe jako potenciondlni bohatstvi a aktiva organizace. Kazda firma
by si m¢la byt védoma vyznamu lidi a lidskych zdroji. V souc¢asnych podminkach si kazda
organizace rozhoduje o své persondlni politice sama. Musi definovat rozsah, strukturu a
oblasti, do kterych bude zasahovat nejvice. Méla by mit stanoveno, kolik pracovnikil a
v jaké kvalifikaci jich v dané dob¢ potiebuje. Nesmi opominat také na jejich spokojenost,
které je spojena s naslednou vykonnosti. (Armstrong, 2007, s. 48; Blaha, Mateiciuc, Kana-

kova, 2005, s. 10; Koubek, 2007, s. 14)

Prvni obséhlejsi pojeti lidskych zdroji se zacind objevovat v 80. letech minulého stoleti,
kdy k vétsimu rozvoji dochazi az v desetileti nasledujicim. Zacina se jako ve vSech védec-
kych odvétvi, objevovat snaha o definovani pojmu. Stéle je vSak velmi problematické urcit
jednoznacnou definici. Proto se jevi jako komplexnéjsi feseni, vyi€eni urcitych zakladnich

charakteristik fizeni lidskych zdroj:

e pfijeti strategického pfistupu,

e majoritni role liniovych manazerd,

e organizacni politiky musi byt soudrzné, aby bylo snazsi navrhovani a plnéni cila
spolec¢nosti,

e dtlezitou roli hraje komunikace na vSech urovnich,
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e ve vztazich mezi manazery a zaméstnanci by mél prevladat pristup, kdy se vSichni

vénuji dosahovani spole¢nych cilt. (Foot, Hook, 2002, s. 11 —13)

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizenl kdskéha
hapitéh
+ k *’ k + +
| organizacel —| Zabezpaceni N Rozvoj | Rizani | Zaméstnanecka
i lidskych zdrojd lidskych zdrojd odménovani vziahy
Y
l
; - Hodnocani —
. Flanovani Uceni probihajicl Holsktivni
e Wtvaleni | b pucien zdroja ® v organizaci ™ ﬂra“;'tr"‘&:ﬁ?m“ | pracovni vztahy
Ly Rozv | |  Ziskavan] |, Individudini |, |Stupné amzdove| | | Nazory
o a vjbér uenise [ slruktury zaméstnanci
Wytvalen Rizeni | L
pracovnich zamélend | mzﬁuagu zﬂgm”mé Lyl  Homunikace
] mist/roli | L na talenty il ™
+ i
]
n'm”_' Faméstnanecks
pml_;m'nlhu e wyhody
wykonu
4 4
Zdravi / Sludby
bezpetnost v ablasti  »| Rizeni znalosti
apéte lidskych zdrojl
o pracoviiky

Obr. 1. Aktivity Fizeni lidskych zdrojii (Armstrong, 2007, s. 28)
Vsechny procesy fizeni lidskych zdroja jsou vsak logicky a dimyslné propojeny, jak mi-

zeme vidét v obrazku 1. (Armstrong, 2007, s. 28 — 29)

V posledni dob¢ se stava dobrym ptikladem to, ze organizace si kone¢né¢ uvédomuji vy-
znam lidskych zdroji. Do poptedi se dostava role vedoucich pracovniki, pro které firmy
organizuji zvlastni Skoleni nebo doskolovani s cilem prohloubit znalosti personalistiky.

(Koubek, 2007, s. 32)

1.2 Personalni utvar a jeho specifické ukoly

Toto pracovisté, pokud je opravdu vedeno profesiondly, by mélo zajistovat odbornou
(koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, kontrolni) stranku persondlni
prace. Své sluzby by mélo poskytovat jak pracovnikim vedoucim, tak pracovnikii nizsich
pozic. Dilezitou ulohou personalniho utvaru je také umoznit organizaci dosdhnout jejich

strategickych cilii a také zabezpecit vytvoreni kvalitni persondlni politiky, dbat na zisk
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praxe a rozvoje svych zaméstnanci. Tento utvar by také mél byt schopen usnadniovat fizeni
zmén, které vede k neustdlému zlepSovani vykonu spolecnosti a také jednotlivych pracov-
nik®. Vyznam vsak nespociva v tom, aby personalni ttvar byl inicidtorem téchto zmén, ale

jejich zprostfedkovatelem. (Armstrong, 2007, s. 66 — 67; Koubek, 2007, s. 33)

Na personalnim utvaru také nélezi urcité specifické ukoly, které piimo nesouvisi s fizenim

lidskych zdroji. Tyto ukoly zahrnuji:

e formulovani a navrhovani persondlni strategie a jeji ndsledné uvedeni do praxe,
e poradenstvi vedoucim pracovniklim pfi realizovani personalni politiky,
e vyjadfovani se k zZdmériim spolecnosti v souvislosti dopadu na lidské zdroje,

e 7zajist'uje existenci a fungovani persondlnich ¢innosti se snahou na orientovanou na

jejich zlepsovani. (Koubek, 2007, s. 32)

Co se tyCe ¢lenéni persondlnich utvart, ve vétsSing€ ptipadd je ptimo zavislé na velikosti
dané organizace a rozsahu ¢innosti, které v ramci firmy zastupuje. V malych organizacich
Casto zastupuje persondlni utvar majitel ¢i vedouci pracovnik spolecnosti. Pro vétsi spolec-
nosti by vSak takovy personalni utvar byl nedostate¢ny, proto je nutné zaméstnani alespon
jednoho personalniho specialisty. Ve velkych koncernech je uz obvyklé, ze personalni
oddé¢leni je obsdhlejsiho charakteru, kdy jednotlivy personalisté odpovidaji jen za urcitou
vymezenou oblast. Miizeme zde vyjmenovat napi. specialisty na odméfiovani, analytiky
prace, psychology, specialisty na vzdélavani pracovnikii, poradce pracovnikii apod. Pocet
personalistii ve firmé je ovlivnén poctem zameéstnanci. Nepsanym pravidlem je vytvofit
nové misto personalisty pii dosazeni poctu 100 — 150 pracovnikti. Tento utvar také patii k
vnitinim jednotkdm, kde ¢asto dochdzi k hledani tspor rezijnich ndkladd. Pfi organizac-
nich zménach Casto dochazi k zestihlovani persondlnich odd€leni. V posledni dob¢ se také
stava trendem zajiStovani personalni prace pomoci outsourcingu. Novym ukolem persona-
listd se tak stava zvoleni vhodného dodavatele externich sluzeb. Nastava vSak otazka, zda
vyuzivat sluzeb externistd, kdyZz na né v Zzddném piipad¢ nelze pievést rozhodovaci pra-
vomoci a celd jejich uloha spoc¢iva v pouze podavani doporuceni. Personalisté a vedouci
pracovnici by neméli své pravomoci prevadét na jiné externi osoby. Je dobie, Ze
v poslednich letech ubyva organizaci, kde persondlni Gtvar mé pouze postaveni oddéleni
v urcitém uUseku. V modernich spolecnostech vzdy byva vedouci pracovnik persondlniho
odd¢€leni ¢lenem nejvysSiho vedeni spolecnosti. To ma pozitivni vliv na zprahlednéni a

usnadnéni specifickych funkci personalniho utvaru, kdy se daleko 1épe prosazuji cile dané-
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ho oddéleni i strategické cile celé spolecnosti. (Armstrong, 2007, s. 66 -67; Koubek, 2007,
s. 33-35)

1.3 Role personalisty v sou¢asnych organizacich

Role personalisti se vzdy vztahovala k odpovédnosti za personalni agendu, jakozto i za
koncepéni a metodické aspekty, avSak se vzristajicim vyznamem ftizeni lidskych zdroji ve
struktufe organizace, je také nutnd zména profilu personalisty. Od 90. let byli personalisté
velmi Casto stavéni do nepfijemnych situaci, kdy diky ¢astym fuzim a akvizicim jednotli-
vych podnikli, museli bézné sdélovat zaméstnanciim jejich nadbytec¢nost. To se nasledné
promitalo na psychickém stavu danych pracovnikl. Soucasny personalista by m¢l mit
nejen velmi dikladné teoretické znalosti, ale 1 praktické dovednosti z oblasti personalisti-
ky. Vedeni organizace by mélo personalistovi odkryvat problémy organizace, plany a stra-
tegie a tyto cile musi byt unifikované. Site jeho znalosti musi také pokryvat i vngjsi fakto-
ry, které ovliviiuji formovani a fungovani lidskych zdrojt. Neni jednoduché piimo stanovit
jednotlivé vlastnosti personalistii a jejich osobnostnich ryst. Ur¢it¢ musi byt schopny na-
slouchat, davat kreativni feSeni, byt asertivni, musi se neustale vzdélavat, byt tak trochu
pravnik, umét se vyznat v modernich trendech a také zapaleny pro svou praci. (Koubek,

2007, s. 35; Dvotakova, 2012, s. 17 — 18)

Davno uZ role personalisti nespociva jen vtom byt fadovym pracovnikem organizace,
nybrz musi byt pracovnikem tviir¢im, kterému ned¢la v zddném ptipad¢é problém kazdo-
denni styk s fadovymi pracovniky i manazery. Je schopen naslouchat a nabidnout pomoc
v feseni jejich pracovnich i soukromych problémi. Ve vétsing€ vyspélych zemi existuji stu-
dijni obory, které se personalistikou pifimo zabyvaji. Moderni organizace zjistili, jak jsou
tyto osoby dilezité a vkladaji do jejich vzd€lavani nemalé penézni prostiedky. Zahrani¢ni
personalisté musi byt nalezité pfipraveni a mit znalosti oboru, dovednosti i zkuSenosti.
Tento posun se pomalu za¢ina §ifit i do doméaciho prostiedi. V eskych organizacich je
personalistika velmi ¢asto ovlivnéna persondlnimi strategiemi a praxi globélnich spolec-
nosti. V organizacich s doméacim kapitalem se po urcité dobé dopracovali k podobnym
metodam, at’ uz praxi pokus-omyl ¢i okopirovanim praktik ze zahrani¢nich firem. Stale
vSak na Ceském trhu existuje spousta organizaci, kde je na osobu persondlniho manaZera
nahlizeno jako na servis, ktery nepiinasi zadnou pfidanou hodnotu. Je to také zplisobeno

zazitym pohledem jednotlivych ¢lent vrcholového managementu o tom, Ze personalista je
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jen rezijni naklad, ktery nemd na vykon, produktivitu a ziskovost zZadny vliv. (Koubek,

2007, s. 35; Dvorakova, 2012, s. 17 — 18)

V soucasné dobé neexistuje zadné jednoznacné rozdéleni prace personalisty, ale miizeme

vzit nasledujici doporuceni z praxe:

e vedouci personalniho utvaru by mél byt ptimo zodpovédny vykonnému vedoucimu
a také byt ¢lenem nejuzsiho vedeni spolecnosti,

e musi byt schopen podéavat rady a sluzby na urovni pottebné pro danou organizaci,

e hlavni personalista musi byt schopen zorganizovat kompletni spektrum svych ¢in-
nosti od ziskdvani a vybéru pracovnikll aZ po jejich osobni rozvoj, odménovanti, fi-
zeni kariéry, zlepSovani zaméstnaneckych vztahli, rozvoj manazeri apod..

(Armstrong, 2007, s. 68 — 69)
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hlavnim dGvodem personalistiky mizeme oznacit odvedenou praci zaméstnanci, to je
z daného pohledu pochopitelné, jelikoz kazda organizace najima své pracovniky za tcelem
vykonavani ur¢itého pracovniho vykonu. Pro jednotlivé manazery a fidici pracovniky je
dilezité, aby jejich zaméstnanci podéavali co nejvétsi vykony z pohledu jak kvality, tak
produktivity. Moderni pohled na fizeni lidskych zdroj pfedpoklada hlavné vytvareni pra-
covnich ukold a mist k danym schopnostem jednotlivych pracovnikti. Na druhou stranu je
nutné pocitat s tim, Ze presné stanovené pracovni mista se mohou stat brzdou ptipadné
flexibility a invence. Zaméstnanci musi byt dobfe motivovani a diky tomu vkladat do své
prace maximalni Usili. Jestlize vedouci pracovnici za¢nou pouZivat nevhodny a naro¢ni
proces hodnoceni zaméstnancti, miize dojit k opacnému efektu, nez byl prvotnim hybate-
lem a mohou své podiizené zcela demotivovat. (Foot, Hook, 2002, s. 231; Koubek, 2007,

s. 202 -203)

2.1 Funkce a tikoly hodnoceni zaméstnanci

Pro hodnoceni zaméstnancii je dilezity pojem fizeni vykont, ktery pravdépodobné vznikl
z hodnoceni vykont a do sebe zapustil techniky jako stanoveni cilovych standard vykonu
atd. To ma za cil co nejlepsi dosazeni vykonu jednotlivee a navic se snazi o dosaZeni co
nejlepsiho vykonu organizace jako celku. Rizeni pracovniho vykonu spoéiva ve vedeni lidi
na zaklad¢ ustni nebo psané dohody, v dané hierarchii pracovnikii, o budoucim pracovnim
ukonu a ziskani schopnosti, které¢ vedou k dosazeni kyzenych vysledki. Na zaklad¢ plnéni
této dohody nasledné spoc¢iva hodnoceni a odménovani pracovnika. (Foot, Hook, 2002, s.

231; Koubek, 2007, s. 203)

Pokud budeme brat hodnoceni zaméstnancti z komplexniho hlediska, tak hlavnim cilem by
méla byt snaha o zajisténi maximalniho vyuziti schopnosti, znalosti a zdjmt kazd¢ho pra-
covnika. Pokud jsou vSak nastaveny spravné podminky, muize také slouzit ke zlepSeni pra-
covnich vztahll mezi fidicimi pracovniky a podfizenymi. DalS$im piinosem je zisk zpétné
vazby ze strany zaméstnancl. Vedouci pracovnik se tak mize dozvédét o fadé problémt Ci
uskali s danym vykonem C¢i praci spojenych. Pro personalisty predstavuje pomucku pro
efektivnéjsi plnéni svych tkoll, kdy jim hodnoceni poskytne podplrné data pro finan¢ni
ohodnoceni zaméstnanci. To mize mit za nasledek to, Ze zamé&stnanci sami budou moti-

vovani k prekonavani svych osobnich cilli. ZvySovani platu je, dle expertl na fizeni lid-
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skych zdrojii, nutné od hodnoceni samotného ur€itym casovym intervalem oddélit, kdy

idedlni odstup se udava v rozmezi tfi mésict. (Arthur, 2010, s. 14-15)

Z pohledu piinost pro zaméstnavatele ma jist€¢ hodnoceni pozitivni vliv na efektivnéjsi
vyuzivani schopnosti jednotlivych zaméstnanct. Mizeme také zjistit, kteti pracovnici jsou
schopni dal§iho vyvoje ¢i dokdZzou zvladnout i narocnéjsi tkoly. Z pohledu zaméstnance
mitiZze byt jisté pfinosem to, Ze mu nadiizeny objasni rozsah a povahu jeho prace. Také se
dozvi, jak si na daném misté¢ vede, to mlize mit né¢kolik naslednych vysledkti. Pracovnik
ziska motivaci k dal§imu rozvoji ¢i miize byt navrhnuto urcité Skoleni pro zlepseni znalos-
ti. Jako nejefektivnéjsi programy hodnoceni se jist¢ daji oznacit ty, které znamenaji ptinos
jak pro zameéstnance a fidici pracovniky, tak i pro organizaci samotnou. (Arthur, 2010, s.

15-16)
Zakladni funkce hodnoceni mizeme ¢aste¢né nastinit v ndsledujicim vyctu:

e zlepSeni soucasnych vykoni,
e zvySovani motivace,

e ziskavani zpétné vazby,

e feseni mzdové agendy,

e feSeni pracovni problémil,

e planovani a rozvoj kariéry. (Foot, Hook, 2002, s. 233)

2.2 Proces hodnoceni

Koubek (2007) udéava proces hodnoceni pracovnikii jako soubor zhruba deviti fazi rozdé-

lenych do tif casovych obdobi:

1) Ptipravné obdobi:

a) Rozpoznani a nasledné stanoveni pfedméti hodnoceni (zasady, pravidla, formu-
lare).

b) Analyzovani jednotlivych pracovnich mist, kdy je nutné kazdé pracovni misto
piesné specifikovat nebo udélat revizi ptiivodniho popisu.

¢) Zvoleni vhodnych kritérii vykonii, nastaveni norem, uréeni obdobi, volba metod
hodnoceni.

d) Nasledné ozndmeni pracovnikiim o zamysleném hodnoceni, jeho smyslu a na-
stinéni kritérii hodnoceni.

2) Obdobi sbéru informaci:
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a) Zjistovani informaci nebo zkoumani odvedenych vysledki prace jednotlivych
zaméstnanctl.

b) Dokumentace pracovnich vykonti.

3) Obdobi vyhodnocovani

a) Vyhodnocovani vSech ziskanych vysledkti, pracovniho chovéani a schopnosti
zaméstnancl. Porovnavani skute¢nych vysledki s normami atd.

b) Vedeni rozhovort s jednotlivymi zaméstnanci o jejich vysledcich.

c) Pozorovani spojené s poskytovanim pomoci jednotlivym pracovnikim pfii snaze

o zlepSeni jejich vykont. (Koubek, 2007, s. 215 — 216)

2.3 Oblasti a kritéria hodnoceni

Pro ptipady hodnoceni pracovnikii je nutné si zvolit jasné dana kritéria, kterd ndm objek-
tivné zméeti vykony zaméstnanci a také nam mohou ukazat jejich potteby. Méfeni samot-

ného vykonu je velmi zavislé na nasledujicich faktorech:

o lidské aspekty,
e faktory vedeni,
e systémové faktory,

e situacni faktory. (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 142)

Pro sestaveni hodnoticich kritérii bychom méli vychazet z popisu pracovnich mista s orien-

taci na:

e vykony a vysledky prace,

e chovani zaméstnance na pracovisti,
o pracovni (disciplina, inovace, navrhy, schopnost ptizplsobit se)
o socialni (vztahy na pracovisti)

e charakter a vlastnosti zaméstnance. (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 142)

2.4 Metody hodnoceni

V soucasné dob¢ miizeme najit velké mnozstvi zplisobu hodnoceni. Tyto systémy hodno-
ceni maji navic jesté spousty variant. Ve své podstaté mizeme, ale hodnotici metody roz-
délit do dvou typi a to metody srovnavaci a metody nesrovnavaci. Srovnavaci metody mu-
zeme oznacit za objektivnéjsi a spolehlivéjsi. Nevyhodou je velké mnozstvi ,,papirovani®

s hodnocenim spojené. U nesrovnavacich metod vychazime z predem stanovenych hodno-
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ticich kritérii, které obsahuji urcitou stupnici moznych odpovéedi. Pro danou metodu je nut-
né vytvofit kategorizované formulare, které budou pfinosem jak pro zaméstnance, tak i pro

organizaci. (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 145 - 146)

2.4.1 Hodnoceni podle stanovenych cilii (Management by Objectives)

Tato metoda je zaloZena na hodnoceni realizace pfedem stanovenych cild. Pfi vyuzivani
tohoto postupu je dilezité klast diiraz na objektivni hodnotici kritéria a predem stanovené
splnitelné cile. Téchto met by mél zaméstnanec byt schopen dosdhnout. Tento druh hodno-
ceni se Castéji vyuziva pro hodnoceni manazera a specialistll. Systém je zaméfen na odve-
deny pracovni vykon. Mél by zac¢inat od vedeni organizace, kterd stanovy strategické cile
spolecnosti. Ty se nasledné promitaji do nizSich cilli organizac¢nich jednotek az k dil¢im
cilim jednotlivych pracovniki. V hodnoticim pohovoru je nasledné nutné dosahnout urci-
tého kompromisu s hodnocenym zameéstnancem ve stanovovani novych cilt. Pfi vytvareni
téchto cili bychom se méli fidit metodou SMART. (Koubek, 2007, s. 220; Pilatova, 2008,
s. 26 — 30, Kreitner, 2008, s. 75)

2.4.2 Hodnoceni na zakladé plnéni norem

Tato metoda je vhodna pro hodnoceni fadovych pracovniki nebo vyrobnich délnikd. Vy-
hodou metody je hlavné to, Ze jednotlivé vykony jsou posuzovany dle objektivnich méfi-
tek. Pokud, ale hodnoceni maji byt povaZzovana za efektivni, je nutné se na jednotlivych
norméach domluvit s pracovniky. Jako nevyhodu, bychom mohli brét to, Ze ndm neumozni
srovnani v riznych pracovnich mistech. Nejcastéjsim problémem pfi této metodé je stano-
veni samotnych norem. Pro béznou podnikovou praxi miZeme vybrat z nasledujicich me-

tod:

e Priimérnd vyroba pracovni skupiny rozdélend na zaméstnance
e Vykon vybranych pracovnikl

o Casové studie

e Vybérové metody

e Expertni analyza (Koubek, 2007, s. 220)

2.4.3 Hodnoceni pomoci stupnice

Tato metoda hodnoti kazdé aspekty prace zvlast na specidlni stupnici. V tomto hodnoceni

se vice zaméfujeme na hodnoceni vykonu nez na hodnoceni osobnosti. Ve spole¢nosti je
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uzitecné, pokud se chceme zabyvat tvorbou budouciho potencidlu zaméstnancti. Tato me-
toda se vSak déa pouzit i pro sebehodnoceni. Nejcastéjsim problémem tohoto hodnoceni je
to, ze hodnotitelé nejsou nékdy schopni spravné posoudit hodnocenou situaci. Velkym
nedostatkem miize také byt chybné zvoleni hodnoticich kritérii. V praxi se totiz dost pou-
zivaji formulafe zpracované podle urcitych univerzalnich vzort. (Bldha, Mateiciuc, Kana-

kova, 2005, s. 145 — 147; Koubek, 2007, s. 221 — 222; Hronik, 2002, s. 45 - 47)
Pro tuto metodu se pouziva tii typli hodnoticich stupnic:

1. Ciselné — kritérium je odstupfiovano pomoci ¢iselnych hodnot,
2. Graficka — kritéria jsou vyznacena na usecce,

3. Slovni — bodovano slovnim vyjadrenim. (Koubek, 2007, s. 221 -222)

2.4.4 Volny popis

Metoda vhodna pro hodnoceni manazerGi a pracovnikli zabyvajicich se tvir¢i Cinnosti.
Spocivé v tom, ze hodnotitel by mél pisemné popsat pracovniho vykon osoby, kterou hod-
noti. Nevyhodou je to, ze hodnoceni mize byt subjektivni (zptisobené osobnim vztahem
k hodnocenému) a také lze t¢Zko porovnavat hodnoceni riznych hodnotitelti. (Koubek,

2007, s. 221)

2.4.5 Hodnoceni na zakladé kritickych piipadu

Nutno vést zdznamy o udalostech, které se staly v pribéhu vykonavani prace hodnoceného
pracovnika. Tyto data shromazdéné za urcitou dobu nasledné poslouzi jako zéklad pro vy-
pracovani hodnoceni. Nevyhodou je to, Ze zdznamy je nutné pribézné aktualizovat a sta-

noveni kritické situace je komplikované. (Koubek, 2007, s. 221)

2.4.6 Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

Tuto metodu miizeme pielozit jako klasifika¢ni stupnici pro hodnoceni pracovniho chova-
ni. Snahou je zhodnotit chovani potiebné k uspésnému vykondvani prace. S orientaci vice
na pristup k praci nez na samotné vysledky. Tato metoda si ziskala velkou oblibu u uZiva-
teld. Hodnoceni je zaloZzeno na vytvofeni hodnoticich stupnic pro jednotlivé oblasti pra-
covniho vykonu a vymezeni popisu pracovniho nasazeni na jednotlivych pracovnich mis-
tech. Zakladem je vytvoreni klasifika¢ni stupnice, které zatazuji vykon od stupn¢ ,,vynika-
jici az po stupen ,,nedostacujici®. VSechny stupné obsahuji i slovni popis sledovaného

pracovniho jednéni. (Koubek, 2004, s. 146 — 149; Dvotakova, 2007, s. 266)
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2.4.7 Model 180°

Pti realizaci této metody hodnoceni jsou do procesu zainteresovani pouze podiizeni nebo
nadfizeni zkoumaného zaméstnance a nasledné je vyuzito sebehodnoceni. Model neposky-
tuje plnohodnotné informace o hodnoceném. Poméaha nam vsak ziskat objektivnéjsi pohled

na jeho vykondvanou praci. (Koubek, 2007, s. 221; Milkovich, Bordreau, 1993, s. 628)

2.4.8 Model 360°

Jak uvadi Dvorakova (2007) je tento model nejcastéjsi variantou vicezdrojového hodnoce-
ni zaméstnancl. V ramci této metody mizeme ziskat vétsi pocet objektivnich a relevant-
nich informaci a to pfedevsim diky zapojeni vét§tho mnozstvi hodnotitelll. V praxi je vy-
zadovano, aby skupina hodnotitel byla tvofena nejméné péti zainteresovanymi osobami.
Aplikace metody vSak muze byt financné velmi naro¢na a tak obcas dochazi k redukci
hodnoticich subjektti. Hodnotitelé jsou nasledné rozdéleni do 3 a vice skupin. Tyto skupiny
mohou byt nasledujici:

e pfimy nadfizeny,

e kolegové,

e zakaznik,

e hodnoceny,

e dodavatel,

Samotné hodnoceni probihd vétSinou pomoci elektronické cesty, diky které je hodnoceni
nijak vazani a jediné co musi dodrZet, je urCity casovy harmonogram ve kterém hodnoceni
probihd. Pomoci této metody ziskava zaméstnavatel objektivni informace o svych pracov-
nicich, kdy dostava n¢kolik forem hodnoceni. Zalezi jen na organizaci, zda pro zpracovani
vysledkii vyuzije outsourcingu nebo tuto Cinnost necha na svém personalnim oddéleni.
Vsechny ziskané informace mohou byt nasledné vyuzity pro vedeni hodnoticiho pohovoru.
Pro zpétnou vazbu hodnoceni se nejcastéji vyuziva bodovani jednotlivych stranek pracov-
niho vykonu. (Hronik, 2006, s. 95-98; Pilatova, 2008, s. 75 — 78; Armstrong, 2003, s. 513 -
515)
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2.5 Hodnotici pohovor

Hodnotici rozhovor by zaméstnanci méli brat hlavné z pohledu motiva¢niho. M¢l by byt
posledni ¢asti hodnoticiho procesu, kdy se spole¢né se zaméstnancem personalista snazi
najit pozitivni a negativni pfinosy jeho prace. Pracovnik je sezndmen s vysledky svého
hodnoceni a také jsou mu navrhnuty sméry jeho dal§iho osobniho rozvoje. Ptiblizna délka
jednoho hodnoticiho procesu by méla byt zhruba 1 mésic. O pohovoru by pracovnici méli
veédet alespon tyden dopredu. Celkova délka trvani by méla byt v rozmezi 45 — 60 minut.
Prostfedi, kde bude pohovor veden, by mélo byt klidné a uvolnéné. (Personalistika ...,

2011, s. 311; Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 150 — 151)

2.5.1 Priprava na hodnotici pohovor

Pti ptipravé rozhovoru, by se mé¢l doptedu hodnotitel rozhodnout, jakym stylem pohovor
povede. Za nejvhodnéjsi typ se dd oznalit plné participativni rozhovor, kdy hodnotitel i
hodnoceny hledaji spole¢né feseni. Hodnotitel také musi dopiedu vyhodnotit formulafe pro
pracovni hodnoceni a védét, jak se toto hodnoceni promitne do pracovnikova odménovani.
Nasledné si musi personalista projit a utiidit vSechny potifebné informace o hodnoceném.
Dulezita je také priprava konstruktivnich otazek, které zajisti kvalitni zpétnou vazbu. (Bla-
ha, Mateiciuc, Katidkova, 2005, s. 151; Koubek, 2007, s. 226; Kleibl, Dvorakova, Subrt,
2001, s. 135)

2.5.2 Prubéh hodnoticiho pohovoru

JelikoZ je hodnotici pohovor v podstaté vyvrcholeni celého hodnoticiho procesu, mél by si
hodnotitel stanovit cile rozhovoru a téch se snazit drzet. Také musi dodrzovat ur¢itych pra-
videl. Naptiklad zpétnd vazba, kterou zaméstnanci poskytuje, by neméla byt negativni.
Hodnotici pohovor musi byt poctivy a objektivni. Je nutné si uvédomit, Zze nasSim cilem
neni kritizovat, ale motivovat zaméstnance k dal§imu vyvoji. Dulezitym aspektem je vy-
tvofit ni¢im neruSené prostfedi, kde se hodnoceny bude citit uvolnéné. Pro zacatek je
vhodné pouziti ur¢itych otdzek na prolomeni ledu (pocasi, cestovani). Nasledné by rozho-

vor m¢l sméfovat hlavné k nasledujicim tfem oblastem:

1. ptfedchozi vykony,

2. pracovni cile,

3. kariérni rozvoj. (Arthur, 2010, s. 84 — 91; Blaha, Mateiciuc, Kandkova, 2005, s.
151; Personalistika ..., 2011, s. 311 —312)
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V celém rozhovoru by mél vétSinu ¢asu hovotit hodnoceny (zhruba 75%). Vedeni rozho-
voru by vSak mélo probihat formou dialogu. Zajima nas ndzor hodnoceného, stejné¢ tak
jeho problémy, potfeby atd. Hodnotitel vedouci pohovor by se nem¢l pftili§ Casto dostavat
k otdzkam, na které se zkoumany pracovnik nemohl doptedu ptipravit. Cilem pohovoru je
hlavné dohodnout se na pfiStich rozvojovych planech. Pii vedeni dialogu se vétSinou obje-
vuje velké mnozstvi informaci, proto je dilezité, aby si hodnotitel d€lal zapisky nebo po-
znamky. Pti ukonCovani pohovoru by mély byt znovu zopakovany cile, které byly dohod-
nuty. VSechna opatieni se nasledné zaznaci do standardizovanych formulait. Ty hodnotitel
pfedd jak hodnocenému tak i personalistovi, kterému poslouzi pro tvorbu piipadnych
zmén. Hodnoceny pracovnik, by ze schiizky mél odchazet spokojeny. (Bldha, Mateiciuc,
Kanakova, 2005, s. 152 -153; Dvorakova, 2007, s. 272; Pilafova, 2008, s. 77 — 85; Scott-
Lennon, 2004, s. 84)

2.5.3 Nejcastéjsi chyby ve vedeni hodnoticiho pohovoru

Pti vedeni hodnoticiho pohovor by se mé¢l hodnotitel vyvarovat, alespont bézné popsanych
chyb. Pokud nebudeme brat nedostatky spojené piimo se systémem hodnoceni, tak se Casto
muze stat, ze se vyskytne nechut’ spolupracovat ze strany hodnocenych. To je zptisobeno
zejména nedostateCnou motivaci, ¢i neuplném vysvétleni divodu hodnoceni. Ze strany

hodnotitelli se nejcastéji setkavame s nasledujicimi problémy:

e Spatné zvolené métitko hodnoceni,

e zaujatost hodnotitele,

e kumulativni chyba,

e centralni tendence,

e  hald efekt”,

e chyba favoritu. (Dvotakova, 2012, s. 278; Bldha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s.
152)

Tyto chyby ve svych knihach uvadi také autoti Kleibl(2001) a Koubek(2007).

Chyb spojenych s hodnocenim existuje samoziejmeé celd fada a zalezi jen na kvalitach jed-

notlivych personalistl se jim, alespoii ¢aste¢né vyvarovat.
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2.6 Nové trendy v systému hodnoceni pracovniki

Jako z4sadnim trendem se povaZuje snaha organizaci na zvySovani objektivity hodnoceni,
kdy neni vhodné k hodnoceni pouzit pouze jeden hodnotici element. To by totiz mohlo
vést k moznosti zkresleni. S rostouci snahou nékterych spole¢nosti o blaho svych zamést-
nanct také roste participace na jejich volnocasovém zivoté. K novym trendiim patii mimo
jiné zapojeni do hodnoceni vlastni spolupracovniky nebo zdkazniky (metoda 360°). Tim
ziskavame daleko objektivnéjsi zaklad pro vyrknuti konecného verdiktu ptfi hodnoceni.
Vyhodou téchto typi hodnoceni je i to, Ze manazer se dostava vice do pozice kouce ¢i
mentora. Zavedeni novych metod hodnoceni vSak sebou pfinasi své uskali. Nejcastéji je to
narocnost spojend s implementaci novych metod. Hlavné ze zacatku je zavedeni systému
hodnoceni zaméstnancti velmi administrativné naro¢né. (Truss, Mankin, Kelliher, 2012, s.

296; Kleibl, Dvoidkova, Subrt, 2001, s. 149 — 151)

2.7 Zavedeni systému hodnoceni do organizace

Pii zavadéni nového ¢i optimalizaci stavajiciho systému hodnoceni je nutné brat v potaz to,
ze je to zalezitost dlouhodobého charakteru. Prvotni uvedeni ve vét§in€ pripadi pozbyva
n¢jaké zasadni efektivnosti, tato skute¢nost by vSak neméla vrcholovy management odra-
dit. Se zavadénim by se mé&lo postupovat seshora dolt, kdy je vhodné vypracovat urcitou

ptirucku metodiky hodnoceni. (Wéagnerova, 2008, s. 79)
Projekt zavedeni systému hodnoceni by m¢l obsahovat nékolik zédsadnich krokii:

1. Vybér systému: volba urcitého systému, kde je nutné brat v potaz mnoho okolnosti
jako typy profesi, koho budeme hodnotit atd. Pro hodnoceni musime vychazet ze
¢ty zakladnich kritérii (validita, reliabilita, minimalizace chyb, prakti¢nost).

2. Rozvrh: spociva ve stanoveni terminu, kdy samotné hodnoceni bude probihat. Po-
kud pracovnici védi, ze se hodnoceni provadi jen jednou za rok, miize dochazet ke
snizeni produktivity.

3. Skoleni hodnotiteli: pokud ma byt v organizaci provadéno hodnoceni, méli by byt
vybrani lidé fadn¢ vyskoleni. V praxi se daleko vice osvédcily Skoleni, ktera vede
k aktivni participaci ucastnikd.

4. Monitorovani hodnotitelii: vypracované hodnoceni hodnotiteli musi byt zpétn¢ kon-

trolovany jejich nadfizenymi, aby nedochéazelo k hodnotitelskym chybam.
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5. Samotné zavedeni systému hodnoceni: to musi byt spojené s proskolenim vSech
zaméstnancl a ozndmenim jakym zplisobem bude jejich prace hodnocena. Vhodné
je zavedenti pilotniho programu, kdy si organizace zvoli urCity reprezentativni vzo-

rek zaméstnanct, na kterych si systém vyzkousi. (Wagnerova, 2008, s. 79 — 82)

2.8 Navaznost na odménovani

Celkovy proces hodnoceni, pokud je kvalitné zpracovan, je objektivnim zédkladem pro od-
meénovani zaméstnanct a také pro mozné presuny v ramci organizace. Dnes se d4 odméno-
vani oznacit za jednu ze zadkladnich ¢innosti persondlnich utvart. Pti soucasné komplex-
nosti podnikatelského odvétvi jiz nelze jednoznaéné stanovit, jakym zplisobem motivovat.
Zalezi hlavn€ na profesiondlni Grovni jednotlivych pracovnikli z oddéleni fizeni lidskych

zdrojti. (Dvotakova, 2012, s. 281; Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 157)
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani zaméstnancii v organizaci ma piispét hlavné k vétsi motivaci, kdy cilem kaz-
dé spole¢nosti by mélo byt odménovat své pracovniky slusné€, spravedlivé s navaznosti na
jejich hodnotu pro firmu. Do systému fizeni odméiovani nespadaji jen penézité benefity,
ale také odmény nepenézniho a nehmotného charakteru. Jak uvadi mnoho autori, odménio-
vani je z pravidla tim nejlepSim nastrojem k ovlivnéni zaméstnanci. (Armstrong, 2009, s.

20 —21; Koubek, 2007, s. 283 —284)

3.1 Systém odménovani

Jednotlivy systémy odménovani by mél byt navazany na celkovou strategii organizace. Dle
Armstronga(2009) se jevi jako zajimavy vyzkum spolecnosti Lloyds TSB, ktery nastinil,
jak ma vypadat vykonna spolecnost. Tento projekt zahrnoval stanoveni urcitych ptistupti
k praci jako napftiklad to, ze lidé védi, co se od nich ocekava, vysoky vykon je po zasluze
uznavan a odménovan, manazeti podporuji své zaméstnance apod. ZvySovani vykonnosti
je potom ve velké mife provazano pravé s odmeénovanim. Tyto jednotlivé prvky by nasled-

né mély byt propojeny do jednoho celku tvotfeného z:

e strategie odménovani,
e politiky odméiovani,
e praxe odménovani,

e procesy odméinovani,

e procedury odménovani. (Armstrong, 2009, s. 23 —24)

3.2 Prvky systému odménovani

Systém odménovani zaméstnanct je slozen z nékolika zasadnich prvki, které se vzajemné
uréitym zpusobem ovliviiuji. Jako prvotni bod miizeme brat podnikovou strategii, kterd ve
své podstaté identifikuje jednotlivé cile spolecnosti. Na tuto strategii nasledné navazuje
strategie a politika odménovani, kterd ndm pomaha definovat vse, co se tyka zaméstnanec-
kych platd, benefitd, vyhod, odmén atd. Nasledné se tento systém odménovani rozveétvi do
nekolika slozek, které budou obsahovat jak nepenézni odmény, tak piiplatky a zaméstna-

necké vyhody. Tyto slozky jsou nésledujici:

e zakladni penéZzni odména — sazba/tarif za urcitou praci nebo misto

e zasluhova odména — vztahuji se k pracovnimu vykonu, pfinosu atd.
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e zaméstnanecké vyhody — jsou to odmény poskytovany navic (penze, sluzebni auto)

e piiplatky — vyplaceny k zédkladni mzd¢é diky zvlastnim okolnostem (prace ve vys-
kach, prace o svatcich).

e celkovy vydélek — zdkladni mzda + odmény a ptiplatky

e hodnoceni prace

e analyza trznich sazeb — srovndvani mzdovych sazeb s Grovni na trhu prace

e nepenézni odmény — piinos pro zaméstnance (uzndni, pocit uspésnosti)

e celkovd odména — kombinace vSech predeslych faktord (Armstrong, 2009, s. 26 —
28)

3.3 Celkova odména

Celkova odména ma pro strategii zasadni vliv, proto si myslim, ze by bylo vhodné v mé
praci tento prvek, alesponl ¢aste¢né objasnit. V podstaté¢ mizeme celkovou odménu brat,
jako souhrn vSech odmén, které zaméstnanec za svou praci dostane. V teoretické roviné
muizeme narazit na velké mnoZstvi definici, které tento pojem determinuji. Zajimava je
definice Sandry O° Neal, Ze celkova odména zahrnuje vse, ¢eho si zaméstnanci ve svém
zameéstnaneckém vztahu ceni. Pro lepsi pochopeni si miizeme zobrazit nasledujici rozdéle-
ni:
1. Transakéni odmény:

1.1. Zakladni mzda

1.2. Zasluhova odména

1.3. Zaméstnanecké vyhody
2. Vztahové odmény:

2.1. Vzdélani a rozvoj

2.2. ZkuSenosti

Prvni kategorii miizeme oznacit jako odménu, kterou miizeme vyjadrit v penézich. Druha
kategorie je neméné dllezitd pro motivaci, a to jsou nepenézni odmény. Mezi nejveétsi pri-
nos celkové odmény miZzeme oznacit hlavné vliv na motivaci jednotlivych pracovniki a

vyrazné zlepSeni pracovnich vztahl. (Armstrong, 2009, s. 42 - 44)
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3.4 Politika odménovani

Politiku odméiovani lze brat jako soubor urcitych zdsad, které¢ by se mély v organizaci
dodrzovat. Téchto zésad je velké mnozstvi. Patii zde naptiklad stanoveni minimalni a ma-
ximalni urovné penézni odmény, zajistovani srovnatelnosti v odménovani, vytvareni
vhodny podminek pro odménovani nebo snaha o motiva¢ni uc¢inek odménovani. Je nutné,
aby se pii tvorbé tohoto systému dbalo na jeho stabilitu a jednotlivé ohodnocovani bylo
spojeno i s naroc¢nosti jednotlivych pracovnich pozic. Je dilezité zvazit, jestli je pro orga-
nizaci vhodné se velkém rozpéti odliSovat od platové situace na trhu prace v dané lokalité.
Pti sestavovani politiky odménovani musi firma dbat i na to, ze dvé stejné pozice musi byt

ohodnoceny, dle stejnych podminek. (Koubek, 2007, s. 291 —292)

3.4.1 Casova mzda a plat

Zakladni castka, kterou pracovnik ziskava za svou praci v organizaci. Odména muiize mit
podobu hodinovou, tydenni nebo mési¢ni. Plati pravidlo, ze d€lnické profese jsou vétSinou
ohodnoceny hodinovou mzdou a ostatni kategorie mzdou mési¢ni. Tato forma mzdy je
pouzivana ve spole¢nostech nejcastéji, také na ni spada nejveétsi pozornost pracovniki i
okoli. Snahou je vytvoftit takové prostfedni, které zaru¢i jednotlivym pracovnikli srovnatel-
né a spravedlivé odméiovani vztahujici se k jejich pracovni naplni. Casto se vyuziva i
kombinace ¢asové mzdy a piiplatkem za provedenou praci. Vyhodou je, Ze systém neni
slozity, je pochopitelny pro zaméstnance a vysi mzdy je jednoduché urcit. Problémem je
vSak hlavné to, ze zaméstnance nijak nemotivuje k vy$§im vykonim. (Bldha, Mateiciuc,

Kanakova, 2005, s. 170; Koubek, 2007, s. 309 — 310)

3.4.2 Ukolova mzda

Nejcastéjsi forma odmeénovani pouzivand zejména ve vyrobnich podnicich. Pracovnik zis-
kava svoji mzdu za pocet odvedenych jednotek prace. Jednotka prace je vétSinou zaloZena
na spravedlivé odméné pro bézného pracovnika. Pro vétsi motivaci se ¢asto pouziva i tko-
lovd mzda s diferencovanym pribéhem zéavislosti na vykonu, kdy do urcité vySe odvede-
nych jednotek prace je vysSe konstantni a po ptekroCeni stanoveného mnozstvi se zacne
pouzivat vys$si sazba. Pro zavedeni tohoto systému je nutné zajisténi prehlednosti a dohle-
datelnosti vykonll. Vyhodou je urcit¢ motivace pracovnikli k vy§§im vykonim za nizsi

potieby dohledu. Nevyhodou zistava to, Ze mohou vznikat neshody v ocefiovani jednotek
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prace a zaméstnanci mohou zvySovat svoji vykonnost na tkor jakosti. (Bldaha, Mateiciuc,

Kanakova, 2005, s. 170 - 171; Koubek, 2007, s. 311)

3.4.3 Odménovani podle vykonu

Velikost odmény je piimo zavisla na vykonu jednotlivce. Bere v tiivahu to, Ze penize jsou
pro zaméstnance rozhodujicim stimulantem pro jeho praci. Nasledny systém je diferenco-
vany podle jednotlivych charakterti dané prace. Tim se tvoii flexibilni formy odmeénovani,
kdy pracovnik dostane nabidku z vice druhti oceniovani a zvoli si tu, ktera mu prijde nej-
vhodngjsi. Vyhodou je hlavné to, Ze se zaméstnanci orientuji na klicové faktory rozhoduji-
ci o uspéchu spolecnosti a zkvalitiiuji firemni kulturu. Objektivné oceiiuje zaméstnance
podle jejich vykonu a stabilizuje vykonné pracovniky. Jako hlavni nevyhody miizeme
oznacit to, ze zaméstnance vede k individualismu, coZ znepfijemiiuje tymovou praci a pii-

padné hodnoceni mize byt subjektivni. (Blaha, Mateiciuc, Kandkova, 2005, s. 173)

3.4.4 Dodatkové mzdové formy

Tyto formy vétSinou odménuji jednotlivé zaméstnance za jejich zasluhy nebo vykon. Mo-
hou byt rozdéleny dle periodi¢nosti, individuality nebo kategorie pracovniki. Ve své pod-
staté slouzi ke zvySeni motivace, kdy samostatnd ¢asova mzda nestaci. Existuje velké

mnozstvi dodatkovych mzdovych forem, ale uvedl bych zde nékolik ptikladi:

e odmény za usporu Casu,

e prémie,

e osobni ptiplatky,

e odmény za zlepSovaci navrhy,
e zaméstnanecké akcie,

e piiplatky. (Koubek, 2007, s. 315 —318)

3.5 Zaméstnanecké vyhody a benefity

Zaméstnanecké vyhody jsou ve své podstaté formy odmény, které zaméstnanci od spolec-
nosti ziskavaji za to, Ze pro ni pracuji a vétSinou nebyvaji az tak vazany na samotny vykon
pracovnika. Rozradit zaméstnanecké vyhody mizeme do mnoha riznych forem, kdy ev-

ropské rozdéleni je nésledujici:

1. Vyhody ze socidlni povahy: hrazeni zivotniho pojisténi, matei'ské Skolky, zaméstna-

necké pijcky atd.
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2. Vyhody se vztahem k préaci: vzdélavani, ptispévky na stravovani, zaméstnanecké slevy
atd.

3. Vyhody navazané na pozici v organizaci: firemni automobily, notebooky, pfispévky
bydleni, ptispévky na reprezentovani. (Armstrong, 2009, s. 382 — 385; Koubek, 2007,
s. 319 -320)

Moznosti na odménovani zaméstnanct je velké mnozstvi, pravdou vsak zistava, ze se or-
ganizace piili§ nesnazi své zaméstnance o téchto moznostech odmény pfili§ informovat.
Jestlize maji odmeny vést k vétsi motivaci, k ristu spokojenosti a stability je ur¢it¢ vhodné
zjistit, jaké benefity pracovnici upfednostiiuji. Protoze zaméstnanci netvoii homogenni
skupinu, zacaly né¢které organizace pracovat ve stylu kafeteria systému, kde si pracovnici
mohou zvolit z ur¢itého bloku vyhod, které jsou pro né€ nejzajimavejsi. (Koubek, 2007, s.

320 - 321)

3.5.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody mizeme rozdélit na nékolik nasledujicich typt. Jednotlivé vyhody

jsou rozdé€leny do principidlnich odvétvi uplatnéni.

1. Osobni bezpecnost
e zdravotni péce: zabezpecovani zdravotnich prohlidek atd.
e pojisténi: rizné druhy pojisténi pro piipad umrti v zaméestnani.
e nemocenské davky.
e dodate¢né odstupné: ptidané k odstupnému ze zakona.
e kariérni poradenstvi.
2. Penézni pomoc
e podnikové pljcky: nabizeni beziirocnych ptjcéek pro ucel zlepSeni zivotnich
standardl (pijcky na domécnost, bydleni).
e pujcky na permanentku: beziroéné pujcky pro ndkup dlouhodobych jizdenek
pro ID, MHD atd.
e pomoc pii splaceni hypoték: dotovani platby urokd.
e prispévky na ptest¢hovani: pokud je pracovnik vyslan do jiné lokality.
e (Clenské ptispévky pro ucast v profesnich organizacich.
3. Osobni potieby

e piispévky na sportovni aktivity.
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e zamgéstnanecké slevy.

e poukazky na nakup zboZzi.

e davky nad zdkonné minimum pro zamé&stnance na matetské dovolené.
4. Dovolena
5. Podnikové automobily
6. Jiné zaméstnanecké vyhody

e firemni doprava.

e rizné druhy vecirki.

e Dbezplatné poskytovani napojti na pracovisti.

e slevy na parkovéni. (Armstrong, 2009, s. 382 — 385)

Ve vySe uvedeném vycCtu nejsou jist¢ zahrnuty vSechny druhy zaméstnaneckych vyhod, ale
muze jej brat jako stru¢ny ndstin toho jakym smérem se tyto benefity mohou ubirat. Je jis-
té, Ze v piipad¢ vyhod poskytovanych na zaklad¢ zakona neni jind moznost volby a proto
také zaméstnavatelé nemaji mnoho moznosti jejich vylepseni. Pro zaméstnance samotné je
obcas vhodné ukazat jistou komparaci s konkurenci, kde mizeme zaméstnance motivovat

k vétsi loajalité k jejich domovské spolecnosti. (Dvordkova, 2007, s. 338)

3.5.2 Kafeteria systém

V soucasné dobé¢ se stava stale populdrnéjsi systém zameéstnaneckych benefitii zalozenych
na tzv. Kafeteria planu, kdy ndzev je analogii k tomu, Ze zamé&stnanec si sam urci, jaky
druh z volitelnych zaméstnaneckych vyhod bude chtit uplatiiovat, stejn¢ jako by si vybiral
z jidelniho listku v restauraci. (Zikmund, 2010)

Princip tohoto systému spociva v tom, Ze zaméstnanci na své pozici sbiraji urcité body ¢i
kredity, ktera nasledn¢ mohou vyuzit na jimi zvoleny benefit z katalogu odmén. Zaméstna-
vatel musi doptedu urcit, jaky zptisobem jednotlivy pracovnici kredity ziskaji a také tomu
musi uzpusobit dany katalog. Tento list by m¢l byt pro zaméstnance volné pfistupny. Redl-
né je v Ceském prostiedi ale lepsi, pro pracovniky na vyssich pozicich, mit pfipravenou
jinou variantu s benefity pfislusné k jejich platovému ohodnoceni. Tyto vyhody nebudou
pro bézné zaméstnance dosazitelné, a proto by mohli mit pro zaméstnance na nizsich trov-

nich demotivacni Gc¢inek. (Zikmund, 2010)

Nejvetsi oblibé tento systém dosahuje v USA, kde jsou vSechny vyhody do vyse dvou mé-

si¢nich plati osvobozenych od dan&. V Ceské republice je situace komplikovangjsi, proto-
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ze je systém administrativn¢ velmi naroény a nevztahuji se na n¢j zadné dafiové ulevy.

(Zikmund, 2010)

V praxi se miizeme setkat se tfemi nejcastéjSimi druhy volitelnych zaméstnaneckych vy-

hod a to:

e systém bufetu: zaméstnanci si mohou vybrat z vy¢tu vyhod do velikosti svého za-
meéstnaneckého kreditu,

e systém jadra: je stanoveno n¢kolik zédkladnich vyhod pro vSechny pracovniky a
zbyvajici vyhody si voli zaméstnanci sami,

e systém blokiui: zaméstnanci jsou rozdéleni do urcitych kategorii a tém je potom na
miru vytvorena nabidka zaméstnaneckych vyhod. (Blaha, Mateiciuc, Kandkova,

2005, s. 175 -177)

Jednotlivé odmény v kafeteria systému by mély byt spektralné zajimavé pro vSechny za-
méstnance. Problémem tohoto systému je hlavné nedostatecnd podpora ze strany statu a
také velka administrativni narocnost spojena s jeho provozem. Firma by m¢la také pravi-
deln¢ délat prizkumy potieb svych zaméstnancli, coz mize byt finanéné velmi ndrocné.
Posledni faze realizace je zavedeni urCitého IT systému, ktery bude slouzit ve své podstate
jako firemni e-shop. Zde si budou moct zaméstnanci vybirat, po piihlaSeni do svého uctu,
jednotlivé odmény. V soucasnosti se na trhu vyskytuje docela velké mnozstvi at’ jiz open-
source nebo placenych programi. Firmy také mohou pro cely projekt vyuzit outsourcingu,
ktery avSak bude ndkladnéj$i nez jen samotny soucet cen nabizenych véci. (Zikmund,

2010)
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4 SPOLECNOST TOSHULIN, A. S.

4.1 Zakladni informace

Spole¢nost TOSHULIN a. s. byla do obchodniho rejstiiku zapsana dne 1. 1. 1998 u rejstii-
kového soudu v Brn¢ pfi spisové znacce B 2455. Sidlo spole¢nosti je uvedeno na adrese

Wolkerova 845, Hulin, PSC 768 24. Spole¢nost vznikla pfeménou TOSHULIN, s.r.o.
ICO: 25510851

DIC: CZ25510851

Prévni forma: akciova spole¢nost

Akcie: na jméno, vetejné neobchodovatelné

4.1.1 Organy spole¢nosti
Predstavenstvo: Miroslav Otépka (predseda)
Dagmar Herring (mistoptedseda)

JUDr. Ing. Jiti Charvat (¢len)

Dozor¢i rada: Marie Otépkova (predseda)
Ing. Jitka Druldkova (¢len)

Ing. Jan Vrbka (¢len)

4.2 Historie spole¢nosti

Historie spole¢nosti se zacina psat poloZzenim zakladniho kamene nového strojirenského
podniku dne 23. fijna 1949. Zavod je pfic¢lenén k n. p. MEZ Frenstat a hlavni specializaci
je produkce trakénich motorti a dynam. V roce 1951 dochazi k nasledné reorganizaci, kde
prob&éhne zména podiizeni k n. p. ZPS Gottwaldov. Tim se zméni i zaméteni vyrobniho
programu. Firma zahdaji vyrobu svislych soustruhti, hoblovek hran plechti a vodorovnych
obrazecek. V roce 1954 dochazi k opétovnému rozsireni portfolia vyrobkii o dfevoobrabéci
stroje, vrtacky, hydraulické lisy, portdlové a specialni frézky. V roce 1959 dochazi k vyro-

bé prvniho svislého soustruhu s plynulymi posuvy, NC pravouhlym fizenim a kopirova-
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nim. Je dobré zminit, ze tyto NC stoje zac¢ind vyrdbét hulinsky zavod jako jeden z prvnich
na svéte. V roce 1974 spolecnost prechazi na produkci svislych soustruhii s automatickou
vyménou nastrojii. Nasledujici dekada je zamétena na dalsi sortiment vyroby a to produkty
jako svislé soustruhu s CNC fizenim, kopirovaci a rovinné frézky, Skolni CNC soustruhy a
automatizovana pracovisté pro obrabéni Zelezni¢nich kol. Tim se uzavira éra do revolucni-

ho roku 1989.

V novém statnim zfizeni se stava 1. cervence z TOS Hulin, n. p. samostatny statni podnik
(TOS Hulin, s. p.). Podnik se v této dobé zabyva hlavné vyrobou specidlnich obrabécich
linek pro automobilovy priamysl a svislych soustruhii (upinaci desky o priiméru 800 az

3000 mm).

K 1. ¢ervenci je zfizena nova spolecnost TOSHULIN, s. r. 0. na zaklad¢ ptfedchoziho roz-
hodnuti vlady o privatizaci statniho podniku TOS Hulin, s. p. Tato organizace piebira vét-

Sinu prav a povinnosti pivodni firmy.

Po rozhodnuti valné hromady se spolecnost TOSHULIN s. r. o. transformuje k 1. lednu
1998 na akciovou spolecnost s vefejné neobchodovatelnymi akciemi. V nésledujicim roce

je zakladni kapital navySen na 50 milionti korun.

Rok 2001 je spojen hlavné s produkci novych stroji z fad SKL(lehka fada) a SKG(primér
upinaci desky nad 4000mm). V nasledujicich dvou letech je chod spolecnosti vyrazné
ovlivnén silnou recesi v oblasti strojirenstvi a spole¢nost se zamétuje hlavné na zlepSovani

internich aktivit, jako je zfizeni useku péce o zdkazni a tiseku vnitiniho auditu.

Pro rok 2005 byl TOSHULIN, a. s. vyhlaSen firmou ¢. 1 Zlinského kraje. V dal$im roce se
spolecnost zaméfila na Skoleni svych zaméstnanct za podpory EU. Poprvé také akcionari
rozhodli o ptispévku 500 000 korun na podporu regiondlnich projekta ze sportu, kultury a

humanity.

Rok 2007 pfinesl zménu ve vedeni spolecnosti, kdy se novym generdlnim feditelem stal

pan Kamil Cejka. Opét bylo piidéleno 500 000 korun na regionalni projekty.

V roce 2008 bylo otevieno nové servisni stiedisko v Petrohradé, tim spole¢nost naznacuje
svij dalsi cil sméfovani.

Do Sedesatiletého vyroci zaloZeni firmy se spole¢nost rozhodla zaloZit dcefinou spole¢nost

TOSHULIN Russia v Petrohrad¢, také doslo k dokonceni akvizice se Strojimport, a.s.
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V roce 2011 doslo k upgradovani informaéniho systému a odkoupeni v§ech zbyvajici men-
Sinovych podild ve spolecnosti Strojimport, a.s. a TOSHULIN se stavd 100% vlastnikem.
(Uetni zavérka, 2011; TOSHULIN, © 1999-2013)

© TOSHULIN

Obr. 2. Logo organizace TOSHULIN, a. s.

4.3 SWOT analyza

SWOT analyza pomaha identifikovat, jak je spole¢nost schopnd vyuzivat ukazatell
z vnitiniho prostiedi (strenghts, weaks) a nasledné se vyrovnat se zménami ke kterym do-
chazi mimo spole¢nost. SWOT analyza se sklada ze dvou analyz, kdy nejdfive provedeme
zkoumani vnéjsiho prostfedi OT (makroprostfedi a mikroprostiedi) a nasledné provedeme
zkoumani vnitiniho prostiedi firmy SW. Cilem kazdé spolecnosti nasledné ztistava posilo-
vat své silné stranky a minimalizovat ty slabé. Nevyhodou této metody je to, ze mize byt

ptilis subjektivni nebo statickd. (Jakubikova, 2008, s. 103 — 104)

Na obrazku (Obr. 3) miZeme vidét vypracovanou analyzu spolec¢nosti TOSHULIN, a.s.
Pro zpracovani dané analyzy jsem vychazel hlavné z dostupnych elektronickych a inter-
nich zdroju a pohovoru s personalnim feditelem. Po vytvoreni komplexniho seznamu ¢ini-
teld v jednotlivych slozkach analyzy jsem parovou komparaci vyhodnotil ty, které jsou pro

vvvvvv

nim spolecnosti subjektivni a nemusi zobrazovat piesny stav soucasné situace.

Silné stranky Slabé Stranky

* silna image spole¢nostiTOSHULIN,a.s.  * konzervativni pristup spoleénosti

* silny obchodni partner * Spatna komunikace v ramci organizace
» finanéni stabilita * nespokojenost zaméstnancu
* inovace produktti a procest * absence norem ISO
* dlouhodobé vysoka kvalita vyrobku a
sluzeb

T N I
* neustaly rust nezaméstnanosti * vstup novych konkurentu na trh
* stagnace konkurence * opétovny nastup hospodarske recese
* rust a rozvoj vychodnich trhu * nedostatek kvalifikovanych specialistu
» generalni opravy stroju v oboru strojirenstvi na trhu prace
« vstup CR do Eurozény * mozne politicke zmeny v zemich

odbératelu

Obr. 3. SWOT analyza TOSHULIN a. s. (Vlastni zpracovani)
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Ze silnych stranek bych vyzvednul hlavné to, Ze spolecnost je diky své finan¢ni stabilité a
nizkému zadluzeni velmi kvalitni obchodni partner. Na vzajemné loajalit¢ se svymi odbé-
rateli 1 dodavateli si organizace vzdy velmi zaklddala. Tyto dobré vztahy pak néasledné vy-
uziva i v oblasti financovanich svého majetku, kdy se snazi minimalné vyuzivat bankov-
nich avért. Dalsi dilezitou devizou je také to, ze se TOSHULIN neustale snazi své vy-

robky inovovat a vyvijet s pozadavky svych zakaznika.

Ze slabych stranek by se spole¢nost méla zaméfit hlavné na zlepseni komunikace mezi
jednotlivymi useky své firmy, kdy obcas dochazi k omylim ve vyrob¢ diky Spatné komu-
nikaci mezi konstrukénim oddélenim a vyrobni halou. Organizace také nevlastni certifikaty
pro splnéni ISO norem, je to Castecn¢ dano i tim, ze vlastni své vlastni certifikaty kvality,
ale pokud by se chtéla v dal§im vyvoji orientovat 1 na zapadni trh absence ISO by mohlo

byt velkou prekazkou.

Ptilezitosti je a v nasledujicich letech urcité jesté bude to, Ze rozvoj zaziva strojirenské
odvétvi hlavné ve vychodni &asti svéta, kde zems jako Rusko, Cina a Indie skytaji obrov-
sky ekonomicky potencidl. Spolecnost proto sméfuje vétSinu své vyroby hlavné na tyto
trhy. Jako dalsi pfilezitost mizeme povazovat to, Ze stroje, které spolecnost vyprodukovala

v minulosti, jiz pomalu zastaravaji a bude nutna jejich renovace ¢i oprava.

Nejvetsi hrozbou pro spole¢nost miize byt opétovny ndstup recese ve strojirenstvi, ktera by
mohla vyvolat snizeni poctu zakdzek. To by mohlo ohrozit chod spole¢nosti a vést k na-
slednému propousténi. Dalsi hrozbou by mohly byt také zmény politické situace v zemich,

kam sméfuje export organizace.

4.4 Vize spole¢nosti

Spolecnost by chtéla i v dalSich letech svého podnikani rozsSifovat pole své plsobnosti
hlavné na vychodnich trzich. Nejdilezitéjsi oblasti pro jeji ¢innost je i nadale Rusko, ale
zadina se také strategicky zaméfovat na trh indicky a &insky. JelikoZ je v soucasnosti Cina
kdy cilem bude nadéle podpora prodeje stroji z Hulina. Hlavni snahou je zlistat uspésnou a
zdravou spolecnosti jako doposud. Firma si zaklada na loajalnich vztazich ke svym ob-
chodnim partnerim a zdkaznikiim. To nasledn¢ vyuziva k financovani svého majetku, kdy
v podstaté¢ neni vyuzZivano témét zadnych bankovnich uvér. Spolecnost se priklani ke

konzervativnimu zplisobu fizeni a ve vétSin€ pfipadu je snahou vyhybat se rizikovym za-
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kazkdm a stile dbat na dodavatelsko-odbératelské vztahy zalozené na tradici a duvéte.
V oblasti tizeni lidskych zdroji plati, Ze se spolecnost bude i nadale snazit vzdélavat své
zaméstnance a dopiavat jim vyhod a benefiti, které je budou déle vést k entuziasmu a za-

paleni pro svij i firemni rozvoj.(Interview; TOSHULIN, 2012b)

4.5 Vyrobkové portfolio

Firma TOSHULIN se zabyva produkci svislych obrabécich center a svislych soustruhti.
Tato vyroba je zaloZena na dlouholetych zkuSenostech a inovacich. V soucasné dob¢ firma
realizuje stroje o primérech desky 800 - 6000 mm. Stroje jsou vyuzivany na rizné techno-
logie tfiskového obrabéni a to hlavné soustruzeni, frézovani, brouseni a vrtani.

(TOSHULIN, © 1999-2013)

V soucasnosti ma firma v portfoliu nasledujici produkty:

e BASICTURN:
o primér upinaci desky 800 mm — 3000 mm
o maximalni primér obrobku 1000 mm — 3600 mm
o maximalni vySka obroku 1000 mm — 2600 mm
o maximalni hmotnost obrobku 25 000 kg
¢ POWERTURN:
o prumér upinaci desky 800 mm — 5000 mm
o maximalni primér obrobku 1000 mm — 5900 mm
o maximalni vyska obroku 1000 mm — 3400 mm
o maximalni hmotnost obrobku 30 000 kg
e EXPERTURN
o prumér upinaci desky 800 mm — 5000 mm
o maximalni primér obrobku 1000 mm — 5900 mm
o maximalni vyska obroku 1000 mm — 3400 mm
o maximalni hmotnost obrobku 30 000 kg
¢ FORCETURN
o prumér upinaci desky 2500 mm — 6000 mm
o maximalni primér obrobku 2900 mm — 7100 mm
o maximalni vyska obroku 2600 mm — 4000 mm

o maximalni hmotnost obrobku 100 000 kg



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

Obr. 4. Obrabéci centrum FORCETURN

4.6 Organizacni struktura

Valna hromada
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wnitfnihe anditu
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Obr. 5 Organizacni struktura spolecnosti TOSHULIN, a.s.
(TOSHULIN, 2012d)

Na obrazku (Obr. 5) mizeme vidét organizacni strukturu spole¢nosti, jak ji zobrazuji inter-
ni smérnice. Tato struktura je obvykla pro akciové spole¢nosti. VSechny jednotlivé useky

podléhaji generdlnimu fediteli. Ten je za svou praci zodpovédny akcionariim. Jak uz je
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uvedeno vyse, vSechny akcie jsou na jméno a jsou vetejné neobchodovatelné. Jednotlivé

useky se nasledné déli na hospodaiska strediska.

4.7 Usek personalniho Feditele

Usek personalniho feditele je rozd€len na sekci interni a externi. V interni sekci je véetné
persondlniho feditele zaméstnano 5 osob. Externi usek zahrnuje 2 pracovniky.

V nasledujicim rozdéleni naznacim tkoly jednotlivych zaméstnanc.

Interni usek:

e Personalni feditel
o Compensations and benefits
o Mzdova ucetni (2 zaméstnankyn¢)

o Personalistka
Externi usek:

o Externi ostraha

o Externi bezpe¢nosti technik

4.7.1 Cinnosti jednotlivych pozic

V nasledujicim rozpisu bych chtél zobrazit ty nejzakladnéjsi operace, se kterymi se jednot-
livi pracovnici persondlniho tseku setkavaji. V daném vyctu nejsou samoziejmé uvedeny
vSechny jejich ¢innosti, ale jsou zde uvedeny ty, které by mély byt pro daného pracovnika

prioritni.

Personalni Feditel: - hodnoceni zaméstnanci
- rozvoj zaméstnancl
- kolektivni vyjednévani
- BOZP

- personalni marketing (spoluprace s VUT Brno, Copt Krométiz)

Com. and Benefits: - planovani lidskych zdroja



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

- odménovani a benefity

- HR reporting

Mzdova ucetni: - planovani mezd
- zpracovani mzdovych podkladi
- reporting

- zpracovani SP a ZP

Personalistka: - ndbor zaméstnancu
- pfijimani a adaptace zaméstnanct
- personalni administrativa

- rozvoj zaméstnancii (Interview)

4.8 Zaméstnanci

Organizace zaméstnavala k 31. 12. 2011 392 zaméstnancii. Z tohoto poctu je 13% zen a
87% muzi. VEtsinou se jednd o zaméstnance z blizkého okoli Hulina. Tato oblast se uz
delsi dobu potykéd velkou nezaméstnanosti, proto je vétSina zaméstnancli za svoji praci
vdééna. Na jednotlivych usecich dle slov personalniho feditele panuje pratelska atmosféra
a lidé na jednotlivych hospodaiskych stfediscich snazi drzet pti sobé. Jelikoz se jedna o
organizaci zabyvajici se strojirenstvim je nepomér mezi Zenami a muZi pochopitelny. Zeny
jsou povétsinou zaméstnany na administrativnich pozicich. V pracovnim poméru na dobu
neurcitou je zaméestnano 88% pracovnikd, zbyly pocet zaméstnancl je zaméstnan na dobu
urcitou. Priimérna doba prace u firmy Cini 15,5 let. Ve vyrobnim podniku TOSHULIN jsou

nejcastéji zastoupeny hlavné tyto pozice:

e montér,
o frézar,
e konstruktér,

e Dbrusic,
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e soustruznik.

Primérny vydélek za rok 2011 byl 25 940 K¢&. Ve spolec¢nosti jednotlivé zaméstnance za-
stupuje odborova organizace, kterd v souCasné dob¢ ¢ita 138 ¢lenti. S odbory se kazdoroc-

n¢ uzavird dodatek ke kolektivni smlouvé. (TOSHULIN, 2012b)

4.8.1 Vyvoj poctu zaméstnancu

V nasledujicim grafu mizeme vidét, jak se v jednotlivych letech vyvijel pocet zaméstnan-
cl. Je patrné, ze vyvoj po¢tu zaméstnancii ma kolisavou tendenci. Toto kolisani je povétsi-
nou spojeno s vyvojem a situaci ve strojirenském odvétvi. K nejvétsimu propadu vsak do-
Slo v roce 2002, kdy doslo ke kulminaci krize ve strojirenstvi. Spolecnosti se snizil objem
zakdzek a byla donucena rapidné sniZit pocet svych zaméstnanct. Tento udaj je také ovliv-

nén odprodejem spolecnosti Modikov s. r. o.

Jesté v dalSich nékolika letech se situace nelepsila, az v roce 2006 dochazi ke zlomu, kdy
organizace ziskava nové zakazky z Ruska a Ciny a je nucena piijmout nové pracovniky
zejména na délnické pozice. Byly piibrany posily zejména na pozice montéru, lakyrnik,
svarecu a provoznich elektrikari. K dal§imu masivnimu propousténi dochéazi v roce 2009,
kdy se zacala projevovat svétova hospodaiska krize, ktera zasahla hlavn¢ strojni primysl.
Tato situace vSak za¢ind pomalu odeznivat a TOSHULIN ziskal nové zakazky na vychod-
nich trzich a pocet zaméstnanct se v poslednich dvou letech opét pomalu zvysuje. Diky
vybudovani dcefiné spole¢nosti v Rusku spolecnost planuje zvySeni objemu zakéazek a
pocitd s ndborem novych zaméstnancu i v nasledujicich letech. Nejvétsi zdjem bude opét o

délnické profese a konstruktéry.
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Pocet zaméstnancu v letech 2001 - 2011 ve
spolec¢nosti TOSHULIN, a. s.
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Graf 1 Pocet zamestnancii v letech 2001 — 2011 (Vlastni zpracovani)

4.9 Lidské zdroje ve spolecnosti TOSHULIN, a. s.

V soucasné dob¢ spolecnost zaméstnava 408 zaméstnancl, z cehoZ je zastoupeno 355

muzu a 53 Zen. V nasledujici tabulce (Tab. 1) mizeme vidét, jakd je skladba zaméstnanct

z pohledu nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Tab. 1 Struktura zaméstnancii podle nejvyssiho dosazeného vzdeélani (Vlastni zpracovani)

Mugzi Zeny Celkem

Pocet % Pocet % Pocet %
Vzdélani
Zakladni 3 0,8 4 7,5 7 1,7
Stfedni odborné s vyuénim listem 153 43,1 21 39,6 174 42,6
Stfedni odborné s maturitou 137 38,6 20 37,7 157 38,5
Vyssi odborné 3 0,8 1 1,9 4 1
Bakalarské 5 1,4 1 1,9 6 1,5
Vysokoskolské 52 14,6 6 11,3 58 14,2
Doktorské 2 0,6 2 0,5
Celkem 355 100 53 100 408 100
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Struktura zaméstnancu podle nejvyssiho
dosazeného vzdélani
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Graf 2 Struktura zaméstnancii podle nejvyssiho dosazeného vzdeélani (vilastni zpracovani)

Jak je z grafu (Graf 2) patrné nejvétsi zastoupeni ve firmeé maji zaméstnanci se stfednim
odbornym vzdélanim ukoncenym vyuénim listem a maturitou. Je to dano tim, Ze se jedna o
vyrobni podnik a vétSina pozic zastoupend v organizaci je délnického charakteru. Avsak
pii soucasné situaci na trhu prace je obvyklé, Ze i nizsi délnické pozice zastupuji pracovni-
ci s maturitou. Ve vyctu jsou zastoupeni jak d¢€lnicti pracovnici, tak THP.
Pracovni pozice jsou riznorodé, hlavni zastoupeni maji vSak nasledujici: konstruktér, elek-
tromontér, strojni montér, ostatni vedouci, montér, frézat, technicky pracovnik, technolog,

brusi¢, prodejce, soustruznik, kontrolor jakosti, horizontkat, vSeobecny ucetni a mistr.
Struktura pracovnikii zistava dlouhodobé neménna.

V poslednich letech neni fluktuace zaméstnanct piilis§ obsahld. Vét§ina zaméstnancl ve
firm¢é pracuje déle nez 5 let. V minulém roce spolecnost ptijala na HPP 34 zaméstnancti a

pracovni pomér byl ukonéen 19 zaméstnanciim.

4.9.1 Technicko-hospodaisky pracovnik

Organizace TOSHULIN mé v soucasné dob¢ na pozici THP 178 zaméstnanct. Tito za-
meéstnanci zastavaji pozice ve vSech jednotlivych tsecich spole¢nosti. Z vnitinich norem je

stanoveno, ze zde patii zaméstnanci z:

e useku reditele vnitfniho auditu,

e Useku persondlniho feditele,
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e useku finan¢niho feditele,
e oddéleni prodeje,

e oddéleni nakupu,

e oddéleni kooperace,

e Useku montazi,

...(Interview; TOSHULIN, 2012d)

V nasledujicim vyctu uvedu nékteré pozice THP, které udava vnitini smérnice: Gcetni me-
todik, referent, kontrolor, kontrolor jakosti, investi¢ni referent, mzdova ucetni, administra-
tor IS, personalistka, ucetni metodik, prodejce, technolog, analytik cen, metodik planovani,

ekolog, systémovy technik atd. (TOSHULIN, 2012d)

4.9.2 Pozice délnik

Spolecnost je vyrobnim podnikem, proto je pozice délnika zastoupena procentudlng vétsim
poctem zaméstnancii. Tito pracovnici se piimo podili na vyrobé a jsou nositeli nejvetsi

hodnoty podniku.

Délnické pozice v organizaci jsou uvedeny v nasledujicim vyctu z internich smérnic: fré-
zaf, brusic, feza¢, obsluha ptedsefizovaciho stediska, hoblit, vrtatf, soustruznik, mechanik,
elektromontér, konstruktér, skladnik, délnik ve skladu, bali¢, zamecnik, udrzbar, instalatér,
provozni elektrikaf, automechanik, planovac, svarec, dilensky pldnovac, lakyrnik, obsluha
laseru, jerabnik, vaza¢, NC-CNC operator, manipulant, horizontkaf, fidi¢ motorového vo-
ziku. Z téchto jednotlivych pozic, jak uvadi persondlni feditel, miize zastavat zaméstnanec
povicero. Zalezi na tom, na kterém useku pracuje a pro co vSechno byl vysko-

len.(Interview; TOSHULIN, 2012d)

Obr. 6 Aredl organizace TOSHULIN, a.s. v Huliné
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5 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI TOSHULIN, A. S.

Ve spole¢nosti TOSHULIN, a. s. je zaveden systém hodnoceni zaméstnanct od roku 2008,
kdy byly zavedeny smérnice zobrazujici komplexnéjsi systém hodnoceni. Tento systém
hodnoceni spociva v kazdoro¢ni realizaci hodnoceni. Je kladen diiraz na dodrzovani cilq,
které si zaméstnanec stanovi v ptedeslém roce. Pro potieby detailnéjsiho a objektivnéjsiho
analyzovani systému hodnoceni zaméstnanci, by bylo vhodné vyuzit dotaznikového Setie-
ni mezi zaméstnanci. Vedeni spole¢nosti vSak trvalo na tom, Ze analyza musi byt provede-
na pouze na zdklad¢ informaci ziskanych z rozhovoru s personalnim tfeditelem a internich

smérnic organizace.

Po uskutecnéni interview s personalnim feditelem jsem byl obeznamen s procesem hodno-

ceni, ktery se sestava ze tii etap. Tyto etapy jsou rozdéleny nasledovné:

1. Pfiprava a realizace
2. Zpracovani vysledkl
3. Aplikace zmén na zaklad¢ zjisténych vysledkl

O celkovy proces hodnoceni zaméstnancii se stara personalistka, kterd je zodpovédna za
provedeni kazdoro¢niho procesu hodnoceni zaméstnancii. Vysledky ziskané ze systému
nasledné putuji k personalnimu fediteli, ktery se stara o jejich vyuziti ve firemni HR politi-

ce. (Interview)

5.1 Metody vyuzivané k hodnoceni zaméstnanci

V soucasné dobé probihd hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nosti TOSHULIN na zakladé
dvou bézné pouzivanych metod. Tyto metody jsou vyuzity ve formulédfi pro hodnoceni

zameéstnancu (Ptiloha PII).

5.1.1 Model hodnoceni 180°

Za celou dobu vyuzivani systému hodnoceni zaméstnanctii ve spolecnosti je pouzivano
univerzalniho formulare. Z jeho struktury je patrné, ze spolecnost pro hodnoceni svych
zamg&stnancll vyuziva metody 180°. U tohoto modelu je snahou dosdhnout objektivnéjsiho
hodnoceni tim, Ze je do samotného procesu zapojen i hodnoceny zaméstnanec. Po inter-

view jsem se dozveédél, ze do hodnoceni jsou zainteresovany nasledujici osoby:

e nadiizeny pracovnik hodnoceného zaméstnance,
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e hodnoceny zaméstnanec.

5.1.2 Hodnoceni zaméstnanci pomoci stupnice — metoda BARS

Jak muzeme vidét na formulaii rocniho hodnoceni zaméstnance, pro potieby systému je
nadale vyuzivano hodnoceni pomoci stupnice. Tato stupnice je rozdélena do ponc€kud ne-
obvyklé bodové skaly 5, 10. 15, 21, 30. V popisu hodnoceni je nasledné vysvétleno, co

jednotlivé body znamenaji. Jednotlivé hodnotici oblasti jsou nésledujici:

e mnozstvi odvedené prace — kvantita,
e kvalita odvedené prace,
e vcasnost plnéni ukoll, pracovni tempo — Cas,

e iniciativa, tvofivost a vynalézavost.

V nasledujicich podkapitolach bych chtél blize rozebrat jednotlivé etapy hodnoceni.

5.2 Priprava a realizace hodnoceni zaméstnancu

V diagramu v piiloze PI mizeme vidét, jak proces rocniho hodnoceni zaméstnanct probi-
ha. Proces je rozdélen do péti krokti. Tento systém je rozdélen tak, ze vSichni zaméstnanci
provadi vypliiovani dotazniki s tim rozdilem, ze u THP je pfiddna faze sebehodnoceni a
splnéni cil.

1. Priprava hodnoceni

Po interview s persondlnim feditelem jsem se dozvédél, Zze pravidelné ro¢ni hodnoceni se
provadi vétSinou na konci roku. Tento proces probiha podle pfedem stanoveného interniho

harmonogramu.
Za tento krok hodnoceni je zodpovédny personalni feditel.

O priibéhu hodnoceni jsou ucastnici informovani prostfednictvim e-mailu v interni pocita-
cové siti. V poslednich letech probihd hodnoceni hlavné elektronickou cestou, diky elimi-

naci chyb a zdokonaleni informaéniho systému.

Personalni feditel nebo personalistka ptipravi podklady pro hodnoceni. Jsou to formulate —
Hodnoceni THP a Hodnoceni DéInikti. Problémem téchto formulait je to, Ze jsou totozné

jen s tim rozdilem, Ze délnické profese nevyplituji sebehodnotici ¢ast.
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Pii odesilani formulafe pro Hodnoceni THP musi persondlni feditel zpracovat piipominky
a podnéty k definovani cili na nové obdobi a ty nasledn¢ odesle intranetem ke konkrétnim

hodnocenym a hodnotitelim.

Vedouci zaméstnanec nasledné pfipravi vSe pro organizaci procesu. Tento zvoleny pracov-
nik je ndsledné¢ zodpovédny za cely pribéh hodnoceni ve svém utvaru, kdy musi zajistit
misto, dohodne Cas kondni a ucast vSech podiizenych zaméstnancti. Musi byt dodrzen pie-

dem stanoveny interni harmonogram.(Interview)
2. Proces sebehodnoceni u THP

V ptiloze PII mizeme vidéet soucasny hodnotici formulaf. Tento formulaf je urcen, jak pro
technicko-hospodarské pracovniky tak i dé€lniky. THP musi vyplnit své stanovené cile za
piedesly rok a nasledné provést sebehodnoceni. Déle nacrtne své vykonnostni cile, vzdéla-

vaci a rozvojové akce pro nasledujici obdobi.

Za zpracovani této faze je odpovédny dle internich smérnic samotny hodnoceny zameéstna-

nec.
3. Hodnoceni zaméstnancu

Ve fazi hodnoceni se jednd o samostatny individualni hodnotici pohovor, ktery bude pro-
veden s hodnocenym zaméstnancem jeho pfimym nadfizenym. Pohovor je ve své podstaté

zavrsenim celého procesu hodnoceni.

Hodnotici pohovor se dle harmonogramu hodnoceni kona tfeti tyden od zahajeni hodnoti-
ciho procesu ve spolecnosti. O presném datu, ¢asu a mistu kondni se hodnoceni zamést-
nanci dozvi pomoci intranetu. Kdy zodpovédnost za organizacni nélezitosti ma vedouci
zamestnanec. Jak jsem se dozvédél od personalniho feditele, soucasna praxe je takova, ze
se zamestnanci o konani pohovoru dozvédi tyden dopifedu, aby se na n¢j mohli nalezité
pfipravit.

Samotny hodnotici pohovor mé orientacné predem stanovenou strukturu, kterou dostanou
hodnotici zaméstnanci dopfedu skrz intranet. Jak jsem se z interview dozvédé€l, hodnotici
zaméstnanci maji k dispozici urity manudl, jak vést pohovor. Problém vSak zlstava, ze
nikdy k témto pohovortim nebyli vyskoleni a urc€ita kontrola ze stran personalni useku také

neni provadéna.

Struktura hodnoceni je sestavena z nésledujicich bodu:
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e uvitani hodnoceného zaméstnance,

e nabidnuti obCerstveni,

e neformalni rozhovor pro zklidnéni nervozity (individudlni),
e rekapitulace stanovenych cilti z minulého obdobi,

e diskuze o jejich naplnéni,

e rozbor bodové hodnocenych otazek,

e rozbor silnych a slabych stranek hodnoceného zameéstnance,
e snaha implementaci silnych a eliminaci slabych stranek,

e navrhy na ucasti v programu TOSAKADEMIE,

e spolecné definovani cili na dalsi obdobi,

e souhlas s hodnocenim,

e podpisy obou zaméstnancli na hodnoticim formuléfi,

e formalni rozlouceni. (Interview; TOSHULIN, 2012d)

Vedouci zaméstnanec musi dbat na dodrzovani stanoveného postupu, je ovsem vhodné
snazit se o urCité prolomeni nervozity pouzitim i neformalnich otdzek béhem samotného
procesu. V kazdém roce si zaméstnanec spolu s nadiizenym definuje tii nejdulezite;si cile,

kterych se v nasledujicim obdobi snazi dosadhnout.

Samotné hodnoceni je zaznamendno do hodnoticitho formulafe uvedeného v piiloze

PIIL.(Interview)
4. Zpracovani a vyhodnoceni vysledki

Tato faze nastava po ukonceni hodnoceni v jednotlivych usecich. Pracovnici zodpovédni
za hodnoceni doruc¢i vyplnéné formulafe na persondlni utvar organizace. Opét musi byt

dodrzeno pfedem stanoveného ¢asového harmonogramu.

Za zpracovani a vyhodnoceni procesu hodnoceni je zodpovédny persondlni teditel. Ten
z nasledné analyzy rozhodne o budoucim vzdélavani a realizaci vzdélavacich potieb, které
z dosazeného procesu vyvstanou. Persondlni feditel vysledky hodnoceni zarchivuje. (Inter-

view)
5. PredloZeni vysledki hodnoceni poradé vedeni

Za tuto Cast je opét zodpoveédny personalni feditel, ktery vypracuje a nésledné ptedlozi
zpravu o hodnoceni zaméstnancli porad¢ vedeni. Souhrnnou zprédvu rocniho hodnoceni

zaméstnancll maji nasledné na pozadani k dispozici 1 vedouci jednotlivych usekt. Tyto
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informace mohou vyuzit k ur€itému srovnani firemnich oddé€leni a nasledné motivaci

svych podiizenych.(Interview)

5.3 Zpracovani vysledki

Jak jsem se dozvéd¢l z interview, samostatné vysledky z hodnoceni jsou zpracovavany ve
dvou postupnych fazich. Kdy v prvni ¢asti vyhodnoti vyplnéné formuléafe vedouci pracov-
nici (hodnotitelé). Nasledné tyto vyhodnocené formuladfe odnesou na persondlni usek

k dalS§imu zpracovani.

Na personalnim useku se zpracovava jen hodnoceni, které vypracoval samotny hodnotitel.
Cast se sebehodnocenim zaméstnance, tedy spise slouzi k samostatné motivaci pracovnika
a zjisténi jakym smérem by se chtél nadale ve spole¢nosti ubirat. Vysledky se nasledné

vlozi do programu Excel, kde personalni usek vytvoii souhrnné tabulky.

Tyto tabulky se nasledn¢ archivuji. Soucasna praxe je archivace vysledku hodnoceni z pre-

deslych dvou let. (Interview)

5.4 Aplikace zmén na zakladé zjiSténych vysledku

V soucasné dobé¢ je sice v organizaci TOSHULIN, a. s. provadéno kazdoro¢ni hodnoceni
zaméstnanct, ale zjisténé vysledky nejsou v praxi pfili§ aplikovany pro urcitou formu
zmény. NejcastéjSim vyuzitim vysledki spociva v tvorbé orientacniho planu rozvoje a
vzdélavani. Samotné hodnoceni ma nejvétsi vliv praveé pro vzdélavani zaméstnanct, kde se

vyuziva hlavné pro identifikaci vzdélavacich potieb.
Pro identifikaci vzdélavacich potieb personalni feditel vychazi z nasledujicich dokument:

e Popis pracovni ¢innosti
e Hodnoceni zaméstnance

e Sestava realizovaného tréninku zameéstnance

Pro tuto oblast se vyuziva programu TOSAKADEMIE a programi na podporu a rozvoj

vzdélani z dotaci EU.

Z rozhovoru s personalnim feditelem jsem se dozveédél, Ze spolecnost nevyuziva vysledki
rocniho hodnoceni zaméstnanci ke zméndm v oblasti socialniho programu nebo oblasti

odmeénovani.
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5.5 Hodnoceni sou¢asného systému hodnoceni zaméstnancii ve spolec-

nosti TOSHULIN a. s.

V této podkapitole bych rad nastinil hlavni nedostatky a prednosti zavedeného systému.
K témto informacim jsem dosp¢l z ptedeslé analyzy a také rozhovoru s personalnim feditel

spole¢nosti.

Jak mtizeme vidét v predeslé analyze systému, celkové hodnoceni spoc¢iva hlavné ve vypl-
néni hodnoticiho formulafe. Prvnim negativem bych oznacil hlavné to, ze technicko-
hospodaisti pracovnici 1 délnici vypliiuji tplné stejné hodnoceni. Jedinym rozdilem je se-
behodnotici &ast uréena pouze pro THP. Casto nastdva problém, Ze délnici vypliuji pravé i
sebehodnotici ¢ast. To nasledné vede k omyltim pfi zpracovani vysledkl. Myslim, Ze neni
vhodné pouzivat stejny formulat hodnoceni pro odlisné skupiny zaméstnanct. Jejich prace

se velmi lisi a cile téchto skupin jsou také zaméfené jinym smérem.

V samotném sebehodnoticim procesu by bylo vhodné uvést uréitou procentudlni mirou to,
jak se jednotlivym pracovnikiim povedlo vytyc€ené cile splnit. V sou¢asném dotazniku zce-
la chybi v ¢asti sebehodnoceni urcitd méfitelna jednotka slouzici pro hodnoceni. Také by
bylo vhodné tuto ¢ast formulafe vyuzit k samotné motivaci zaméstnance, kdy pii neplnéni

nebo realizaci cilil by se skute¢nosti odrazely i na jeho socidlnim programu ¢i odménovani.

Také myslim, Ze by bylo vhodné vytvoftit databdzovy systém jednotlivych pracovnich po-
zic a k nim nalezitych vzdélavacich kurz a rozvojovych akci. Ty by mohli byt nasledné

propojeny s individudlnimi formulafi jednotlivych THP.

Jak jsem se dozveédél od persondlniho feditele, sebehodnotici ¢ast je v soucasnosti vyuzi-
véana jen pro potieby dal§iho vzdélavani. Myslim, ze by pro zaméstnance bylo daleko vétsi
motivaci, kdyby byla tato ¢ast navdzana na urcity systém benefitli nebo finan¢niho ohod-

noceni.

Hodnoceni zaméstnancti je postaveno hlavné na hodnoticim pohovoru, kde miize dochazet
k ¢astému ovlivnéni hodnotitel ur¢itymi osobnimi sympatiemi. Nedostatkem téchto poho-
vort je, ze hodnoceni vétSinou vedou vedouci pracovnici useku, ktefi nebyli na hodnotici
pohovory proskoleni. Snahou personalniho oddéleni by tedy mélo byt zajistit pro hodnoti-

tele n¢jaky systém vzdelavacich kurzi, které by miru subjektivity pomohli eliminovat.

Za dal$i nedostatek bych oznacil vyuziti nesmyslného bodového systému. V hodnoceni

jsou vyuzivany hodnoty 5, 10, 15, 21, 30. Pokud pocet ziskanych bodli nema Zadnou na-
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vaznost na urcity systém benefitli, mohlo by byt pro pfehlednost vyuzito jiného bodového

ohodnoceni. Tuto zménu se pokusim nastinit v projektové ¢asti mé prace.

Ptednosti soucasného systému spattuji hlavné v tom, ze zaméstnanec se ma moznost vyja-
dfit nejen pomoci bodové skaly (u THP), ale i vlastnimi nazory pfi stanovovani novych
cilt. Pozitivni je hlavné to, Ze hodnoceni ndm zobrazuje komplexni ¢innost zaméstnance za

sledované obdobi.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU ODMENOVANIH,
SOCIALNiHO PROGRAMU A BENEFITU VE SPOLECNOST
TOSHULIN, A. S.

Spole¢nost TOSHULIN, a. s. je zavedou firmou, kterd dba na tradice, kvalitni pracovni
vztahy a potrpi si na loajalitu svych zaméstnancl. Z rozhovoru s personalnim feditelem
jsem se dozvédél, ze snahou spolecnosti je vytvaret pro své zaméstnance dobré pracovni
podminky a piijemné pracovni prostfedi. Organizace dba na poskytovani prostoru k jejich

pracovnimu i osobnimu rozvoji a motivaci ke kvalitnim pracovnim vykontim.

Zdrojem finan¢nich prostfedk na Cerpani zaméstnaneckych vyhod je zisk spolecnosti.
Vyse této ¢astky je na kazdy kalendaini rok navrzena generalnim feditelem spolecnosti a
nasledné piedloZzena ke schvaleni pfedstavenstvu organizace. (Interview; TOSHULIN,

2012¢)

6.1 Mzdova politika

V soucasné dob¢ neni ve spole¢nosti TOSHULIN stanovena uré¢ita smérnice, kterd by de-
finovala finan¢ni ohodnoceni pro jednotlivé pozice. Stanoveni ur¢itého mzdového vyméru
zavisi na oboustranné dohod¢ mezi vedoucim zaméstnancem a uchazecem o novou pozici.
Vedouci zna urcity penézni interval, ve kterém se bude navrhovana ¢astka pohybovat. Toto
rozmezi je dopfedu schvaleno generdlnim feditelem organizace. V praxi to v soucasnosti
probiha tak, ze pro stanoveni tohoto rozpéti se vyuziva vySe mzdy zaméstnanct na obdob-

né pozici. Konecnou vysi urcuje personalni feditel. (Interview)

Tab. 2 Systém odmeérnovani ve spolecnosti TOSHULIN, a. s. (Vlastni zpracovani)

Skupiny odménovani Pracovni pozice

Zakladni mzdovy vymér (80% mzdy) + pohyblivéa slozka | Délnici a THP
mzdy (20% mzdy)

Zakladni mzdovy vymér (60% mzdy) + pohybliva slozka | Vedouci pracovnici
mzdy (40% mzdy)

Provize z provedenych obchodi Obchodnici
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V tabulce (Tab. 2) mizeme vidét, jakym zpiisobem dochazi k odménovani zaméstnanct v
organizaci. Mzda je stanovena obdobnym zplisobem, pouze vyse pohyblivé slozky se lisi

v zavislosti na pracovni pozici zamé&stnance.

Vyse mzdy u vedoucich pracovnikl je stanovena rovnéz touto metodou, jen se nasledné
klade diraz na vykonavanou funkci, vzdélani a mirG zodpovédnosti. VySe pohyblivé sloz-
ky u vedoucich pracovniki je nasledné vypoctena jako podil z prémiového fondu, tato vyse
je urcena tim do jaké miry si vedou jednotlivé useky spadajici pod jejich kompetenci a také

na tom, jak si stoji celkové hospodateni organizace.
Pohybliva slozka u délniki a THP miZe byt ovlivnéna né€kolika faktory:

e neplnéni pracovnich ukold,

e nedrzeni se pokynil nadfizeného pracovnika,
¢ nedodrzovani pracovnich povinnosti,

e prace piescas,

e prace nad ramec svych povinnosti,

e nedodrzeni plného poctu pracovnich hodin,

....(Interview)

6.2 Péce o zaméstnance

Organizace ma rozsdhlou péci o zaméstnance rozdélenou do nékolika sektorti. VE&tsina vy-
hod pro pracovniky je neménnd a méa dlouhodobou tradici. V nasledujicich podkapitolach
se pokusim zobrazit sou¢asny systém péce, jak mi ho interpretoval personalni feditel orga-

nizace.
6.2.1 Stravovani a napoje na pracovisti
Stravovani a ndpoje jsou rozdéleny do nésledujicich kategorii.

1. Stravovani v zavodni jidelné

Zaméstnavatel zajistuje svym zaméstnancim stravovani v zavodni jidelné a poskytuje pfi-
spévek na stravovani. Zaméstnanci na hlavni sméné maji moznost vybéru ze dvou jidel.
Stravovani neni zajiStovano v obdobi natizené dovolené. Cena stravenky pro zaméstnance

¢ini 22 K¢ za hlavni jidlo. Provoz jidelny a osobni naklady jsou hrazeny organizaci.
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2. Stravovani v tfisménném provozu

Pfi stravovani v tfisménném provozu je kazdému zaméstnanci poskytnuta stravenka ve

vysi 50 K¢ za kazdou celou no¢ni sménu odpracovanou v tiisménném provozu.
3. Napoje a obclerstveni na pracovisti

V aredlu provozovny se nachazi velké mnozstvi napojovych a jidelnich automati s dotova-
nou cenou napoju a jidel. Organizace dale provozuje pro své zaméstnance sifon bar
s volnym odbérem napoj.

6.2.2 Péce o zdravi zaméstnancu

Organizace mé dlouhodobé¢ pro své zaméstnance smluvné zajiSténou zdravotni péci u své-
ho zdvodniho Iékate. VSem pracovnikiim je hrazena vstupni zdravotni prohlidka a nasledné
periodické preventivni prohlidky jsou rovnéz zdarma.

6.2.3 Cisténi pracovnich odévu

Spolecnost zajistuje svych zaméstnanct ¢isténi pracovnich odévii zdarma v zdvodni pra-
deln€. Pracovnici mohou sluzeb vyuzivat dle nutnosti a naro¢nosti jejich prace.

6.2.4 Systém interni komunikace

Zaméstnancim jsou poskytovany informace z oblasti déni okolo firmy pomoci tisténého
firemniho zpravodaje, intranetového tydeniku a nastének umisténych v arealu provozovny.
6.2.5 Aukce prebytecného majetku

Zaméstnanci maji prednostni narok na koupi vytfazovaného nebo odprodavaného majetku.

6.3 Odmény pii odchodu do dichodu

V soucasné dob¢ je zaméstnanclim poskytovana penézni a vécnd odména pii prilezitosti
prvniho ukonéeni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni nebo invalidni diichod.
Penézni odmeéna byla piedstavenstvem schvélena ve vysi 400 K¢ za kazdy odpracovany
rok ve spolec¢nosti TOSHULIN a. s. Vécnd odména je vedena formou poukazky na knihu

v hodnoté do 1000 K¢.

Pokud zaméstnanec odejde do starobniho diichodu dva roky pted jeho narokem, je tato

penézni odmeéna snizena na 200 K¢ za kazdy odpracovany rok.
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6.4 Péce o byvalé zaméstnance

Organizace stale zistava velmi loajalni 1 ke svym byvalym zaméstnancim (hlavné ti, kteti
piimo od zaméstnavatele odesli do starobniho nebo invalidniho diichodu). Tito pracovnici
maji moznost vyuzivat zvyhodnéného stravovani v zavodni jidelné nebo navstévovat akce

spole¢ného setkavani byvalych zaméstnancu.
Dale maji byvaly zamé&stnanci narok na:

e zvyhodnéné odstupné,
e outplacement,

e odskodnéni pozlstalym.

6.5 Zaméstnanecké konto — ,,Z-konto*

V roce 2009 bylo byvalym personalnim feditelem navrhnuto zaméstnanecké konto na za-
kladech principu kafeteria systému. Toto zaméstnanecké konto je uréeno zaméstnanciim,
ktefi u organizace dlouhodob¢ pracuji. Penézité prostiedky, které mohou pracovnici vyu-

zivat, jsou zavislé na poctu odpracovanych let ve spolecnosti.

Cerpani prostiedki ze Z-konta je umoznéno pouze formou nepenézitého plnéni. Toto plné-
ni spoc¢iva v uhrad¢ poskytnutych sluzeb na zakladé originalu faktur nebo danovych pti-

jmovych dokladl vystavenych na jméno organizace.

Toto konto mad mnoho omezeni. Zaméstnanci se nevycerpany limit nepievadi do dals§iho
kalendarniho roku. Z diivodu neomluvené absence se prostiedky za uctu odebiraji. Pti roz-

vazani pracovni smlouvy se také nevycerpané prostredky rusi. (Interview)

Soucasna struktura Z-konta je uvedena v ptiloze PIII a PIV.

6.5.1 Prispévek na penzijni pripojisténi

Soucasti Z-konta je moznost pfispivani zaméstnavatele na penzijni pfipojiSténi ve vysi

ro¢niho limitu dle délky zaméstnani. Zaméstnanec musi spliiovat nasledujici podminky:

e zameéstnanec spolecnosti je v pracovnim poméru na dobu urcitou del§i nez 1 rok
nebo na dobu neurcitou,

e narok na poskytnuti pfispévku nalezi do 1. dne kalenddiniho mésice nasledujiciho
po odpracovani 12 mésict po sob€ jdoucich v pracovnim poméru,

e zruSeni-zaloZeni piispévkll na penzijni ptipojisténi jde ménit max. 1 rocné
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e zaméstnanec si prispiva nepenzijni spofeni minimaln¢ ¢astku ve vysi 100 K¢ mé-

si¢né a to formou srazky ze mzdy. (TOSHULIN, 2012c)

6.5.2 Sick days

Zamgéstnanci maji v ramcei Z-konta narok na vyuziti az dvou dnti volna tzv. ,,Sick day*. O
tento volny den muize zaméstnanec zadat na zdklad¢ podéani zadosti svému nadiizenému.
Ten nésledné tento den zaznamend do dochdzkového listu pracovnika. Cerpéni limitu spo-

¢iva v souctu nahrady jednodenni mzdy + 35% odvodi.

6.6 Hodnoceni souc¢asného systému odménovani zaméstnanci ve spolec-

nosti TOSHULIN, a.s.

Soucasny systém odménovani zaméstnancll je nastaven na velmi dobré urovni. Organizace
TOSHULIN vzdy dbala na loajalitu a motivacni ohodnoceni svych pracovnikid. Firma se
vzdy snaZila poskytovat nadstandardni péci pro své zaméstnance, coz doklada 1 primérna
délka zaméstnani, kterd Cini 15,5 let. To je dano také tim, ze TOSHULIN investuje velké
mnozstvi svych finan¢nich prostiedkd do rozvoje a vzdélavani svych pracovnikd. Proto se
snazi udrzet svou miru fluktuace, pokud tomu ekonomicka situace dovoli, na co nejnizsi
urovni. Zaméstnanci maji k dispozici zavodni stravovani za piijatelné ceny, zavodniho
Iékarte 1 Cistirnu odévi.

Organizace vyuziva ke zdokonalovani svych lidskych zdroju i projekty EU. V letech 2010
— 2012 probéhlo ve spolecnosti TPS TOSHULIN, a.s. s cilem zvySeni védomosti a kvality
dovednosti celého zaméstnaneckého tymu. Pfedmétem projektu byly zejména profesni

kurzy, personalni kurzy, finan¢ni kurzy a jazykové kurzy.

Jelikoz mé spole¢nost dlouhodobou tradici a nékteti jeji zaméstnanci pro spole¢nost praco-
vali cely svilij profesni zivot, nezapomind organizace ani na tyto pracovniky. Krom¢ dlou-
holetého pfistupu do zavodni jidelny, maji byvali zaméstnanci moznost se kazdoro¢né se-
tkdvat na mitincich potadanych firmou na hulinském rybniku Grado, kde maji k dispozici

zdarma obcerstveni a zdbavny program po cely den.

Jako nedostatek bych zhodnotil zejména fakt, Ze neni vypracovana urcitd smérnice, ktera
by zobrazovala vysi platového ohodnoceni pro jednotlivé pracovni pozice. Sou€asny sys-
tém, kdy je nabizena mzda vedena v urCitém intervalu platl na obdobnych pozicich, je

zbyte¢né administrativné naro¢ny. Problém nevidim jen v tom, Ze persondlni feditel musi
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vysi plati diskutovat s generdlnim teditelem, ale také to, Ze zde mize vznikat mezi za-
meéstnanci urcity druh zavisti, pokud by novi zaméstnanci byli 1épe ohodnoceni nez ti sta-
vajici.

Piedesly persondlni feditel se v roce 2009 pokusil zavést do organizace v soucasné dobé
stale populdrnéjsi systém kafeteria. Byl nastinén jisty model, ktery se od roku 2009 prak-
ticky viitbec nezmeénil. Snahu zavést novy motivacni program povazuji za velmi pozitivni a
urcité pomuze organizaci pro udrzeni si loajality svych zaméstnancti. Za hlavni nedostatek
tohoto systému vSak povazuji to, Ze neni zddnym zptisobem napojen na hodnoceni zamést-
nancl. Vyse jednotlivych bonust se odviji pouze od poctu odpracovanych let, nikoli od
pracovnich schopnosti a vykonu na pracovisti. Po rozhovoru se stavajicim personalnim
feditelem jsem se také dozvédél, ze v soucasnosti stale pretrvava urcitd neinformovanost
zamg&stnancl hlavné na délnickych pozicich. Je to vSak dano i tim, Ze velka cast téchto
pracovnikl je velmi konzervativné zaloZena a z ur€itych zmén v rdmci persondlniho ma-
nagementu maji obavy. Propojit tento systém s hodnocenim zaméstnanctim bude tkolem

mého projektu.
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7 PROJEKT SYSTEMU HODNOCENI ZAMESTNANCU,
ZAMESTANECKYCH VYHOD A BENEFITU VE SPOLECNOSTI
TOSHULIN, A.S.

V piedeslé kapitole jsem provedl analyzu soucasného stavu systému hodnoceni zamést-
nanci, zaméstnaneckych vyhod, socialniho programu a benefitli. Z polostandardizovanych
interview, vedenych s persondlnim feditelem organizace, jsem se dozvéd¢l, ze systém hod-
noceni zamé&stnancli byl zaveden v roce 2008. Od té doby nebyl aktualizovan a ze strany
spolecnosti nebyla nikdy projevena iniciativa, tento systém upravit. Hodnoceni zaméstnan-
cu je sice pravideln¢ ke konci roku provadéno, ale jeho vysledky nejsou ve své podstaté
ptili§ vyuzivany.

Z uvedené analyzy dale vyplyva, ze firma ma velmi kvalitné zpracovany socidlni systém
pro své zaméstnance, ¢imz se snazi minimalizovat fluktuaci jednotlivych pracovniki a také
prohloubit jejich loajalitu k zaméstnavateli. Pfed ¢tyfmi lety byl do provozu uveden novy
program benefitl zaloZzeny na systému kafeteria. Nedostatkem tohoto systému je vSak fakt,

Ze neni nijak navazan na systém hodnoceni zaméstnancti.

Cilem mého projektu budou zejména tpravy soucasného systému hodnoceni. Bude nutné
zavedeni rozdilnych hodnoticich formulart pro jednotlivé skupiny zaméstnanct, navrzeni
jinych bodovacich stupnic a také uréity procentudlni vystup zobrazujici celkové hodnoceni
hodnoceného pracovnika. Tento procentualni vystup bude mit vliv na vysi benefitii pfipsa-
nych do zaméstnaneckého Z-konta, a také na moznost ucastnit se na vzdélavacich a rozvo-

jovych kurzech.
Po vzajemnych konzultacich s personalnim feditelem jsme dosli k nasledujicim zavértim:

¢ hodnoceni budou provadét ptimi nadiizeni,

e systém by mél vyuzivat stejného IS jako stdvajici hodnoceni zaméstnanci,

¢ hodnoceni bude realizovano pomoci hodnoticich formulafi,

e THP provedou sebehodnocenti,

e hodnoceni bude zakon¢eno hodnoticim pohovorem,

e vystup z hodnoceni bude mit vliv na vysi odmény poskytnutou na tcet Z-konta a na

rozvoj zaméstnancu.
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7.1 Pozadavek reSeni problému

Pro odivodnéni potieby urcité inovace systému jsem vyuzil metody SPIN, kterd nadm na-
pomaha ke zjisténi, pro¢ dany projekt viibec realizovat. SPIN je akronymem zakladnich

Ctyt' otdzek. S — jaka je soucasna situace?, P — jakym problémem je tato situace zapti¢ing-

na?, [ — jak se tento problém implikuje do systému?, N — co je nutné udelat?

Situace: soucasny systém hodnoceni zamé&stnancti ve spole¢nosti TOSHULIN nema téméf

zadny vliv na motivaci, mzdové ohodnoceni a rozvoj jednotlivych zaméstnanci.

Problém: zaméstnanci nemaji motivaci pro zvySovani produktivity a kvality odvedené pra-

cc.

Implikace: postupem ¢asu by mohlo dojit k demotivaci jednotlivych pracovnikl pracovné

se rozvijet, dal§im néasledkem by mohlo byt snizena produktivita a fluktuace.

Nutnost: je potieba upravit soucasny systém tak, aby mel ndvaznost na odmenovani.

7.2 Cile planovaného projektu

Primdrnim cilem tohoto projektu je navrhnout inovaci stavajiciho systému hodnoceni za-
meéstnancll s navaznosti na jejich pracovni i osobnostni rozvoj a finan¢ni ohodnoceni. Ten-
to systém by mél pro vedeni organizace poskytnout uceleny piehled o jejich zaméstnan-

cich, jejich pracovnim nasazeni a motivaci.
Sekundarni cile:

e zvySeni informovanosti zaméstnancd,

e poskytnout zaméstnanctim zpétnou vazbu,

e motivace zaméstnancu k dal§imu kariérnimu rustu,

e zvySeni produktivity,

e zlepSeni pracovnich vztahti mezi nadiizenymi a podiizenymi,

e zlepSeni pracovniho prostiedi.
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7.3 Omezeni projektu

Omezeni projektu spoc¢iva hlavné ve finan¢nich prostfedcich. Spolecnost TOSHULIN, a. s.
nechce vynakladat velké mnozstvi penéz do Skoleni jednotlivych hodnoticich zaméstnancii.
Bylo rozhodnuto, Ze veskera Skoleni povede soucasny personalni feditel, ktery jednotlivé
pracovniky seznami s obecnymi pravidly hodnoceni zaméstnanct a také s vedenim moti-

vacnich (hodnoticich) pohovort.

Systém by m¢l zlistat jednoduchy, prehledny a finan¢né€ stejné narocny jako soucasny mo-
del. Pouzivané formulafe by méli byt stru¢né, piehledné a pochopitelné i pro zaméstnance

s niz§im vzdélanim.
7.4 Stanoveni pracovnich skupin

Jak je uvedeno v analytické Casti, spole¢nost rozdéluje své zaméstnance na délnické pozice
a THP. Pro samostatné hodnoceni vSak vyuziva stejného hodnoticiho formulare, jen s tim
rozdilem, Ze délnici vypliuji jen urcitou ¢ast pouzitého tiskopisu. Myslim, ze neni vhodné
posuzovat stejnymi kritérii pracovnika ve vyrobnim procesu a zaméstnance pracujiciho
v kancelari. Jejich prace méa naprosto odliSnou charakteristiku a jejich pracovni cile se

v mnohém velmi odliSuji.

Navrhuji tedy vyuzit souCasny systém rozdéleni zaméstnanct s tim rozdilem, ze kazda

pracovni skupina bude vyuzivat jiného hodnoticiho formulare.

K dé€lnickym pracovnikiim budou patfit dle interni smérnice nasledujici pozice: frézat, bru-
si¢, fezacC, obsluha pfedsetizovaciho stfediska, hoblif, vrtaf, soustruznik, mechanik, elek-
tromontér, konstruktér, skladnik, d¢lnik ve skladu, bali¢, zame¢nik, udrzbaf, instalatér,
provozni elektrikéf, automechanik, planovac, svarec, dilensky planova¢, lakyrnik, obsluha
laseru, jetabnik, vaza¢, NC-CNC operator, manipulant, horizontkaf, fidi¢ motorového vo-

ziku.

Do skupiny THP spadaji nasledujici: i€etni metodik, referent, kontrolor, kontrolor jakosti,
investi¢ni referent, mzdova ucetni, administrator IS, personalistka, ¢etni metodik, prodej-
ce, technolog, analytik cen, vedouci stravovani, projektovy technici, procesni inzenyfi,
vedouci udrzby, vedouci logistiky, analytici, metodik planovani, ekolog, systémovy tech-

nik atd. (vnitfni smérnice)
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7.5 Metodika hodnoceni u jednotlivych pracovnich skupin

Pro kvalitni implementaci systému hodnoceni je nutné dopfedu ptipravit vSechny potiebné
materidly a stanovit, jakym zplisobem bude hodnoceni ve spole¢nosti u jednotlivych pra-

covnich skupin probihat.

Veskeré hodnoceni bude probihat jako doposud pomoci hodnoticiho formulafe s tim rozdi-

lem, Ze kazda pracovni skupina bude mit sviij vlastni tiskopis.

U délnickych pozic bude tento formular vypliovat pfimy nadfizeny hodnoceného zamést-
nance na zaklad¢ stanovené¢ho bodového ohodnoceni pro kazdé kritérium. K hodnoceni
bude vyuzivano metody BARS. Toto hodnoceni bude ptedem vSem hodnotitelim vysvét-
leno personalnim feditelem, ale bude uvedeno i na formulafi pro hodnoceni. Pokud si to
pozice délnického pracovnika dovoli, stanovy hodnotitel 2 pracovni cile pro nasledujici
obdobi. Vysledek hodnoceni bude pfimym nadfizenych zapsan do hodnoticiho formulare.
Tento formuldf nasledné oba zainteresovani podepisi. Po provedeni veskerého hodnoceni
na jednotlivych tsecich budou tyto tiskopisy odeslany na personalni oddéleni, kde dojde

k jejich naslednému vyhodnoceni.

U technicko-hospodatskych pracovniki bude probihat hodnoceni tak, ze nejprve bude ve-
doucim pracovnikem odeslana ptes Intranet hodnotici formuléaf. Ten si jednotlivi zamést-
nanci vytisknou a provedou sebehodnotici ¢ast. Pro hodnoceni bude opét vyuzito hodnotici
stupnice a navic také metody MBO. Nasledné bude hodnoceny THP pozvan na hodnotici
pohovor ke svému nadfizenému. Na motivaénim pohovoru se provede kontrola splnénych
cili za minulé obdobi, hodnotitel vyplni také bodové hodnoceni pomoci stupnice. Dale
hodnotitel probere se zamé&stnancem jeho silné a slabé stranky a nasledné spolecné vyvodi
zavery ke zlepSeni a rozvoji. Posledni Casti bude stanoveni cili pro nasledujici obdobi, to
probéhne na zaklad¢ vzajemné diskuze. Tim hodnoceny zaméstnanec dostane prostor pro
své osobni vyjadieni k probihanému hodnoceni. VSechny tyto vystupy vedoucim zamést-
nancim pomohou k detekci pracovnikii, kteti se cht&ji i nadale pracovné rozvijet. Vyplné-
ny formular se vSemi potfebnymi nalezitostmi nasledn¢ nadiizeny odevzda na personalni

oddé¢leni, kde bude zpracovan.
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7.5.1 Kiritéria hodnoceni — délnicka pozice

Na zakladé vzajemné diskuze s persondlnim feditelem jsem se rozhodl pro hodnotici for-
mulaf délnické pozice vyuzit nasledujicich kritérii:

e Mnozstvi odvedené prace

e Kbvalita odvedené prace

e Dodrzeni pracovni doby, v€asnost plnéni ukola

e Piistup ke zménam, iniciativa, tvotivost

e Ochota pracovat piescas

e Dodrzovani BOZP a PO

e Dodrzovani potadku na pracovisti

Veskera kritéria budou v hodnoticim formulafi vyjadieny bodovym ohodnocenim. Pro
dosazeni objektivniho a spravedlivého zobrazeni hodnoceni bude v kazdém hodnoticim

kritériu ptifazen i slovni popis jednotlivych bodi.

Jednotliva kritéria nemaji pro organizaci stejnou vahu, proto byl spolu s personalnim tedi-
telem navrzen systém percentualniho ohodnoceni jednotlivych sekci. Hodnotitel po udéleni
bodového hodnoceni vynéasobi jednotlivé body procentudlni vdhou a vysledny koeficient
zapiSe do urcené kolonky. Po provedeni hodnoceni vSechny vysledné koeficienty secte a
vysledek zaznamena do tiskopisu. Nejveétsi mozny dosazeny pocet bodu jsou Ctyii. Pomoci
jednoduchého matematického postupu bude nasledné vypocitan vysledek za sledované

obdobi v procentech. Celkové hodnoceni bude nésledujici:

e 100% -85% vyjimeéné schopny a talentovany zaméstnanec
o 84%-65%  velmi schopny zaméstnanec
o 064%-50% pramérné schopny zaméstnanec

e 49%-25% nevykonny zaméstnanec, nutnost okamzitého zlepSeni

7.5.2 Kritéria hodnoceni — THP

Pro THP bude vyuzito vice metod hodnoceni. Z plivodniho formuléfe zistane metoda
MBO a nadale bude vyuzito hodnotici skaly, kde pracovnik provede sebehodnoceni a na-
sledné bude na stejna kritéria hodnocen hodnoticim pracovnikem. Sebehodnoceni je dobré
hlavné z divodu, Ze hodnoceny ma o standartu své prace vétSinou lepsi znalosti nez hod-
notitel a to bude konstruktivni pro néslednou diskuzi. Technicko-hospodaisti pracovnici

budou hodnoceni zejména na zakladé jejich odbornych znalosti a dovednosti. VSechny
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kritéria hodnoceni budou slovné rozepsany v hodnoticim formulati pro THP. Bodové hod-

noceni pracovniki bude rozdéleno do nasledujicich oblasti:

e pracovni vykon,
e chovani na pracovisti,

e odbornost.

Jak uz bylo uvedeno, hodnoceny pracovnik po obdrzeni formulafe vyplni jednotlivé sebe-
hodnotici ¢asti a s takto vypracovanym tiskopisem nasledné ptijde na hodnotici pohovor.
Na motiva¢nim pohovoru nadfizeny se zaméstnancem projde celym procesem hodnoceni.
V prvni sekci budou probrany minule stanovené cile, a zda doslo k jejich splnéni. Tato ¢ast
bude tvofit 50% z celkového hodnoceni zamé&stnance. Pracovnik bude mit narok na kurzy
osobniho rozvoje a vzdélavani jen pod podminkou, ze za ptredeslé obdobi uspésné splnil
alesponi dva stanovené cile. Druha sekce bude tvorena hodnotici skdlou. Hodnotitel bude
oznacovat jednotliva bodovéa hodnoceni a do kolonky uvede ziskany pocet bodi. Nasledné
jednoduchou matematickou operaci vypocita dosazené procentudlni skore a zapiSe jej do
pripravené kolonky. Celkovy vysledek hodnoceni bude spocitan jako aritmeticky pramér
dvou ziskanych procentualnich udajii. Vystup hodnoceni bude obdobny jako u délnické

profese a to:

e 100% - 85% vyjimecn¢ schopny a talentovany zaméstnanec,
o 84%-65%  velmi schopny zamé&stnanec,
o 064%-50% pramérné schopny zaméstnanec,

o 49%-25% nevykonny zaméstnanec, nutnost okamzitého zlepSeni.

V posledni ¢asti hodnotitel po vzajemné diskuzi s hodnocenym navrhne 3 osobné-profesni

cile pro dalsi obdobi. Ty budou podkladem pro hodnoceni v nésledujicim roce.

7.6 Implementace nového systému hodnoceni zaméstnancu

V soucasné dobé¢ jiz hodnoceni zaméstnanct v organizaci TOSHULIN, a. s. probihd, proto
bude nejvétsi zmeénou uprava formulaid jednotlivé pracovni skupiny. JelikoZ by mél byt
projekt navazan na Z-konto, bude nutné upravit frekvenci hodnoceni. Tato zména bude

uvedena v podkapitole 7.6.3.

Dalsi dalezitou podminkou bude nutnost vyskoleni hodnotiteli personalnim teditelem fir-
my. Doposud bylo hodnoceni zaméstnancii brano jako okrajové zélezitost a jednotlivi nad-

fizeni neméli témeér zadné zkuSenosti s vedenim hodnoticiho pohovoru. Casto se tak
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v hodnoceni mohla objevovat subjektivita a osobni sympatie pro jednotlivé pracovniky.
Tento problém samoziejmé nelze Gplné¢ eliminovat, ale pokud se stanovi jasna pravidla jak

motivacni pohovory vést, mohlo by se podafit dosahnout alesponi urcitého stupné objektivi-

ty.

7.6.1 Skoleni hodnotiteli

Jak je uvedeno v predeslé kapitole pro zachovani jisté miry objektivity je nutné hodnotici
zaméstnance pro systém hodnoceni fadné proskolit. Po diskuzi s personalnim feditelem
bylo rozhodnuto, ze vedenim téchto $koleni by se ujal on sdim. Toto Skoleni bude probihat
v n€kolika pfedem stanovenych terminech. K vyuce bude vyuzito konferenéni mistnosti
organizace. V prvni fazi budou obezndmeni se systémem hodnoceni piimi nadiizeni THP,
dalsi terminy se zamé&fi na proskoleni nadiizenych u délnickych profesi. Pro udrzeni urcité
kontinuity navrhuji, aby Skoleni probéhlo v jednom tydnu max. dvou tydnech v dobé, kdy

nebude organizace pfiili§ zatiZzena obchodnimi zakézkami.
V programu Skoleni by mélo byt probrano zejména:

e dikladné obeznameni se zménami v hodnoceni,

e vysvétleni vSech ¢asti hodnoticich formulafi,

e vysvétleni postupu vypliiovani hodnoticich formulait,
e zéisady vedeni hodnoticich (motivacnich) pohovort,

e prozkouseni ucastnikli pomoci modelovych situaci,

e vysvétleni ndvaznosti systému hodnoceni na Z-konto,

e vyhodnoceni a zapséni zjisténych informaci do formulafa.

Dilezité je hlavné to, aby hodnotitelé pochopili smysl hodnoceni. Toto Skoleni by mélo
tudiz probihat v menSim poctu lidi, kdy by se kladl diraz na zkouseni modelovych situaci a
feSeni moznych problémil s motivacnim pohovorem spojenych. Pokud bude urcity pracov-
nik povySen a stane se tak soucasti hodnoticiho systému. Personalni feditele se postard o

jeho proskoleni, alespon dva tydny pted zahdjenim hodnoceni pracovniki.

7.6.2 Oznameni hodnoceni zaméstnancu ve firmé

Oznameni hodnoceni ve firmé¢ bude probihat v né€kolika krocich. V prvni fadé¢ bude ozna-
meni vyvéseno na nasténce ve foyer organizace, kde budou také uvedeny terminy jednotli-

vych hodnoceni.
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Pro hodnoceni THP bude vyuzivano firemniho intranetu. Kazdému zaméstnanci bude do-
rucen e-mail s hodnoticim formulafem, manualem pro jeho vyplnéni a termin nasledného
hodnoticiho pohovoru. Na THP bude si tiskopis vytisknout a nasledné vyplnit sebehodno-
tici Cast.

Dé€lnickym profesim bude tc¢ast na hodnoceni ozndmena pisemné z rukou jejich nadtize-
ného pracovnika. Ten si doptfedu rozvrhne, jak bude hodnoceni probihat i s Casovym har-
monogramem jednotlivych ucastnikli. Pokud ma i dé€lnicky pracovnik k dispozici pocitac,
bude mu pozvanka zaslana i elektronickou formou. Vzor pozvanky k hodnoticimu pohovo-

ru je uveden v ptiloze PVIIL.

7.6.3 Harmonogram hodnoceni zaméstnanci

Pro hodnoceni zaméstnancti jsem jiz uvedl zdsadni hodnocend kritéria a metody, pomoci
kterych bude systém probihat. Pro kompletnost a efektivnost je také nutné stanovit periodi-
citu jednotlivych hodnoceni. Jak je uvedeno v analytické ¢asti, doposud probihalo hodno-

ceni obou skupin v jeden pfedem stanoveny termin, obvykle ke konci kalendainiho roku.
Pro novy systém navrhuji pozménit periodicitu hodnoceni nasledovne:

e hodnoceni THP — 1x ro¢né,

e hodnoceni Délnické profese — 2x rocné.

U délnickych pozic je efektivnéjsi, aby formalni hodnoceni probihalo nékolikrat ro¢né.
Tim bude mit vedeni piehled o tom, jak jejich zaméstnanci pfistupuji ke své praci a zda pii
své praci pracuji efektivné a ptitom dodrzuji potfebnou jakost jednotlivych vyrobki. Cas-
t&j$1 hodnoceni bude nasledné slouzit také k tomu, zda budou pracovnici za svou praci od-
ménéni na své zaméstnanecké konto. Této problematice se budu dikladnéji vénovat v ka-

pitole 7.7.2.

U THP navrhuji zachovani soucasné frekvence hodnoceni, tedy 1x roéné€. Hlavnim davo-
dem pro tento krok je hlavné to, ze planované cile jsou obvykle nastaveny na delsi casovy
horizont, a proto by bylo neefektivni hodnotit jednotlivé zaméstnance napi. v poloviné

jejich stanoveného cile nebo procesu.

Celkovy harmonogram hodnoceni bude vychédzet od personalniho oddéleni, které stanovi
jednotlivé terminy pro vSechny pracovni skupiny. Pozvanky na pracovni pohovor budou

také v kompetenci tohoto oddéleni. Je dulezité, aby jednotlivé pozvanky byly odeslany
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minimalné 14 dni pred terminem stanovené¢ho hodnoticiho pohovoru. To pomiize jednotli-

vym pracovniku pfipravit se na pohovor a také predejiti moznych organiza¢nich problémui.

Jednotlivé pohovory budou probihat v kancelafich pfimych nadtizenych. Pokud to prostory
téchto kancelafi nebudou umoziovat, nebo sdili tito pracovnici mistnost s dal§imi pracov-
niky, bude pro hodnotici pohovor vyuzito konferen¢ni mistnosti v druhém patfe adminis-

trativni budovy.

Pro samotny pritbéh hodnoceni by také bylo vhodné, aby v kazdy den hodnoceni byl hod-
nocen pouze jeden firemni tsek. Také navrhuji ucast personalniho teditele nebo persona-
listky alesponi u prvnich 4 hodnoticich pohovord. Tim by bylo mozné piedejit chybam da-

nym nezkusenosti hodnoticich pracovnikli vedouci hodnotici pohovor.

Délky jednotlivych hodnoticich pohovorti budou odlisné v zavislosti na jednotlivych indi-

vidualitach pracovnikt. Pracovnici by ale méli pocitat s alesponi nasledujici dobou trvani:

e technicko-hospodafsky pracovnik — min. 40 minut,

e délnicka profese — min. 20 minut.

Délky trvani se samoziejmé mohou liSit v zavislosti na snaze jednotlivych pracovniki se k

hodnoceni vyjadfit.

7.6.4 Nalezitosti hodnoticiho pohovoru

Hodnotici pohovor je nejdilezitéjsi soucasti systému a proto je nutné, aby hodnotici pra-
covnici zachovali co nejvétsi miru objektivity. Jak uz bylo uvedeno vyse, o proskoleni jed-
notlivych pracovnikil se postara personalni feditel organizace. Je dilezité, aby toto Skoleni
probéhlo minimalni ¢tyfi tydny pted zahajenim samostatného hodnoceni. Hodnotitel by si
m¢él doptedu pfipravit strukturu chystaného pohovoru. Dilezitym bodem zistava styl ve-
deni rozhovoru, kdy se nadfizeny pracovnik nemiize dopustit velké miry dominance. Moh-
lo by se stat, ze by se hodnotici pohovor transformoval pouze do informativni schiizky.
Nejoptimalngjsi pro hodnoceni je nastoleni atmosféry, kde ma hodnoceny pocit, Ze je rov-
nopravnym ucastnikem pohovoru a spolu s nadiizenym nachézi optimalni feSeni nastole-
nych problémii. Rozhovor by mél nejen zlepsit vykonnost pracovnika, ale také ho motivo-

vat k dal$i vykonlim a loajalité k organizaci.
Hodnotitel by si mél pro motiva¢ni pohovor piipravit nasledujici podklady:

e popis pracovniho mista hodnoceného zaméstnance,
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formulat pro hodnoceni dané pozice,

e formulaf z minulého hodnoceni,

e poznamky z predeslého hodnoceni,

e zaznamy o pracovnich pfestupcich,

e zaznamy o pracovnich uspésich,

e dochazkovy list hodnoceného pracovnika,

e podklady k finanénimu odhodnoceni pro Z-konto.

Struktura pracovniho pohovoru je v organizaci je kvalitn¢ zpracované a vychazi ze ziska-
nych zkuSenosti persondlnich feditele. Proto navrhuji tuto metodiku zachovat. Dllezitym
faktorem je vSak obeznamit se vSemi nalezitostmi této struktury hodnotici pracovniky. Per-
sonalni feditel by mél na ptipravenych Skolenich projit vSechny body, dané pro hodnotici-
ho pohovor. Mélo by byt vyuzito tvorby modelovych situaci, kde by si zaméstnanci zkusili

feSeni problémd, které by mohli pti hodnoceni nastat.

7.6.5 Vystupy pracovniho hodnoceni

Vystupem pracovniho hodnoceni budou hlavné vyplnéné formulafe o hodnoceni zameést-
nance podepsané jak hodnocenym pracovnikem, tak hodnotitelem. Po ukonceni pracovni-
ho hodnoceni bude muset nadfizeny nejpozdéji do tydne vypracovat pracovni hodnoceni
ziskané z poskytnutych informaci. Vyplnéné formuléfe s fadné vypracovanymi vysledky

budou nésledné odevzdany personalistce k dalSimu zpracovani.

Personalni odd¢leni bude mit nasledné na starosti zpracovani moznosti dal§itho vzdélavani
a finanéniho ohodnoceni na zékladé ziskany vysledki. Casové nebude tato &innost spadat
pod urcité omezeni, ale méla by byt zvladnuta minimalné¢ do dal§tho hodnoceni. Pokud
hodnoceny zaméstnanec nebude dlouhodobé¢ spliiovat kritéria hodnoceni, miize tato sku-
tecnost vést az ke zmén¢ pracovniho poméru. Ta mize mit formu pfefazeni na jinou pozici
aZ po ukonceni pracovniho poméru. V téchto piipadech bude nutné piipadné navrhy schva-

lovat personalni feditel organizace v souladu se Zakonikem prace.

7.7 Navaznost systému hodnoceni zaméstnancu na Z-konto

Ve spole¢nosti TOSHULIN, a. s. je od roku 2009 zavedeno zaméstnanecké konto -
Z-konto. Tento projekt zaméstnaneckych benefitli je zalozen na bazi kafeteria systému.
Zaméstnanci jej mohou vyuZzit v rdmci nepenézniho plnéni, kdy prostfedky umistnéné na

jejich uctu, lze Cerpat oproti fakturdm vystavenym na jméno spolecnosti. Jak je uvedeno
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v ptiloze, pracovnikim se na konto pficitaly penéZni prosttedky pouze na zdkladé odpra-
covanych let u firmy. V této kapitole se pokusim navrhnout zmény, které by mély zamést-
nanecké konto vice propojit se systémem hodnoceni zaméstnanct. Pro celkovy projekt
budou vyuzivany stejné financni prostfedky jako doposud, jen s tim rozdilem, ze zamést-
nanci budou mit narok na penézni ohodnoceni podle jejich pracovnich schopnosti. O vede-
ni a agendu spojenou se Z-kontem se bude starat jako doposud personalni oddéleni. To
bude piid¢lovat prostiedky na jednotlivé ucty, dle informaci ziskanych z hodnoceni za-

méstnancu.

7.7.1 Zaméstnanecké odmény — délnicka profese

Zamgéstnanecké odmény na ucet Z-konta budou zavislé na hodnoceni, které bude probihat
2x ro¢né. Prostiedky z tohoto systému, budou na konto pfipsany vzdy k obdobi nasleduji-

cimu (nasledujici rok). Moznost vyuziti téchto prostiedki je popsan v Ptiloze II1.

Doposud byli pracovnici odméiiovani jen na zdklad¢ odpracovanych let u organizace. Tuto
polozku jsem se rozhodl ponechat, ale v pon¢kud redukované mite. Pro ucely projektu
proto navrhuji vySi odmény uvedenou v tabulce. Narok na tuto odménu maji vSichni za-

méstnanci, ktefi ve tfech po sob¢ jdoucich obdobi neméli hodnoceni mensi nez 50%.

Tab. 3 Vyse odmény podle poctu odpraco-

vanych let (Vlastni zpracovani)

Pocet odpracovanych let| VySe odmény

1 -2 roky 1000,- K¢
3-6let 2000,- K¢
6 a vice let 3000,- K¢

Pro zbylou vysi odmény bude dilezité, jak pracovnik obstal ve sledovaném obdobi pii
hodnoceni. Toto hodnoceni bude vychazet z hodnoticich formulédit. Navrh formulare pro
hodnoceni délnické profese je zobrazen v piiloze PV. Pro ndvaznost na systém Z-konta se
bude vychdzet z vysledku hodnoceni za sledované obdobi v procentech. Pokud se hodno-
ceny zameéstnanec bude pohybovat za obé hodnocend obdobi ve stejnych procentudlnich

rozmezich, navrhuji bonusové ohodnoceni uvedené v tabulce €. 4.
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Tab. 4 Vyse odmeny za dosazené hodno-

ceni (Vlastni zpracovani)

Vysledek hodnoceni Vyse odmény
> 85% 4000,- K¢
>65% 2000,- K¢
>50% 0,- K¢

Vyse benefitu se bude odvijet od hodnoceni za cely zkoumany rok (popt. za 3 obdobi pfti
udélovani odmény za pocet odpracovanych let). Je jasné, ze bude dochdzet k urcitym zmé-
nam dosazenych vysledki u jednotlivych pracovnikii. Pokud pracovnik dopadne v druhém
obdobi hufe nez v prvnim, bude ohodnocen podle kritéria, do kterého spadal pti horSim
vysledku hodnoceni. Pokud naopak zaméstnanec dosdhne v druhém obdobi lepsiho vy-

sledku, navrhuji nasledujici odmény:

e zlepSeni o jednu kategorii:  + 1000,- K¢
e zlepSeni o dvé kategorie: ~ + 2000,- K¢

e zlepSeni o tii kategorie: + 1000,- K¢

Systém je nastaven tak, aby nedochézelo ke zbytecnym spekulacim s hodnocenim, kdyby
mohlo napftiklad dojit k tomu, Ze by zaméstnanec imysIn€ v prvnim obdobi nedosahoval
takovych vysledku jako ve druhém. Pro pracovnika bude vzdy vyhodnéjsi vykondvat svou
praci tak, aby doséhl dobrého ohodnoceni. Pti zlepSeni o tii kategorie je odména nastavena
na 1000,- K¢ z toho divodu, ze v pfedeslém obdobi nemohl pracovnik dosahovat ani uspo-
kojivych vysledkt a proto neni vhodné jej odmeénovat velkou ¢astkou. Je odménén, alespon
casteCné za jeho snahu o lepsi vykon (nema vSak narok na odménu za pocet odpracova-

nych let).

Pokud mél zamé&stnanec pro hodnocené obdobi od svého nadiizeného stanovené profesni
cile, bude mu za kazdy splnény cil poskytnuta odméena ve vysi 500,- K¢. V opacném pftipa-
d¢ bude stejna castka z vyse benefitu strzena. Kdyz hodnotiteli zaméstnanec uvede padné

argumenty, pro€ cil nebyl dosaZen, penale za nesplnéni nebude zapocitano.

7.7.2 Zaméstnanecké odmény — THP

Zamgéstnanecké odmény na ucet Z-konta budou zavislé na hodnoceni, které bude probihat

Ix ro¢né. Prostfedky z tohoto systému, budou stejné jako u délnickych profesi, na konto
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pfipsany vzdy k nasledujicimu obdobi (nasledujici rok). Moznosti, jak uplatnit finan¢ni

odmény jsou uvedeny v piiloze PIV.

Také u THP bude vyuzita odména za pocet odpracovanych let u spole¢nosti. Pokud ma
zaméstnanec na tento bonus dosdhnout, nesmi za dvé obdobi ptekrocit hranici hodnoceni

pod 50%. Struktura této odmény je uvedena v tabulce €. 3.

Zbylou vysi odmény muze pracovnik ovlivnit svoji praci pro spole¢nost. Hodnota bonusu

bude vychazet z ro¢nich formuldii hodnoceni. Bude platit obdobny systém jako u hodno-

ceni délnické pozice. VySe odmén je uvedena v tabulce €. 5.

Tab. 5 Vyse odmeény za dosazené hodnoceni

(Vlastni zpracovani)

Vysledek hodnoceni VySe odmény
> 85% 6000,- K¢
>65% 4000,- K¢
>50% 0,- K¢

Pokud zaméstnanec v novém roce dosédhne lepsiho vykonu nez za minulé sledované obdo-

bi, navrhuji stejny systém ohodnoceni jako u délnické profese:

e zlepSeni o jednu kategorii: + 1000,- K&
e zlepSeni o dvé kategorie: +2000,- K¢

e zlepSeni o tfi kategorie: + 1000,- K¢

V zasadé se systém hodnoceni pro jednotlivé zaméstnanecké kategorie nijak nelisi. Rozdi-
lem je hlavné vyuziti jinych metod hodnoceni, které ndm pomohou ziskat objektivné;jsi
informace o tom, jak si jednotlivy zaméstnanci stoji na své pracovni pozici. VySe odmény,

kterou spole¢nost poskytuje THP je pochopitelné, jak je v praxi zvykem, o néco vétsi.

7.8 Ocekavané prinosy ze zavedeni zmén

Pokud se spolecnost rozhodne navrhovany projekt realizovat, o¢ekavané piinosy jsou na-
sledujici:

e zlepSovani pracovnich vykonil zaméstnanct,

e zlepSeni komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi,

e zvySeni motivace zamé&stnanci,

e posun hodnoceni k vétsi objektivite,
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e zvySeni efektivity hodnoceni pro jednotlivé pracovni pozice,
e transparentnost hodnoceni a odménovani,
e zavedeni objektivniho odménovani pfimo navazné na vykony zaméstnancti béhem

sledovaného roku.

7.9 Zhodnoceni ekonomické naroc¢nosti, ¢asové narocnosti a rizik spoje-

nych s realizaci

V této kapitole se pokusim zobrazit, jaky vliv by mohla mit pfipadna implementace inovo-
vaného systému na spole¢nost TOSHULIN, a. s. Z fad odborniki zabyvajici se personalis-
tikou mizeme Casto slySet, Ze systém hodnoceni by mél byt sestaven tak, aby se v prib&hu
doby mohly provadét zmény, dle aktualnich potieb organizace. Proto pfedpokladam, Ze 1
mnou navrzeny systém by mél byt ¢asem inovovan. To by sebou jisté pfineslo nova rizika

a ekonomické vydaje.

7.9.1 Ekonomicka naro¢nost

Navrhovany systém hodnoceni neni ekonomicky naro¢ny. Nejsou potieba zadné investice
do inovaci informac¢niho systému. Spole¢nost mlze nadale vyuzivat systému soucasného.
Nebude potieba vyuzivat zddnych externich spole¢nosti (Skoleni zaméstnancti, outsourcin-
gové firmy zabyvajici se hodnocenim a odménovanim). VSechnu praci spojenou se zave-
denim inovovaného systému zvladne persondlni oddéleni, které bylo pro danou ¢innost jiz
proskoleno a na danou problematiku ma kvalifikaci. Nova podoba systému hodnoceni se
svym rozsahem neli$i od ptivodni formy, tudiz i ndklady na kancelaiské potieby zlistanou

zachovany.

Mizeme brat v potaz tedy pouze oportunitni ndklady spojené se Skolenim hodnoticich pra-
covnikl, ale pokud persondlni oddéleni stanovy terminy, ve kterych bude firma nejméné

zatizena vyrobni ¢innosti, vliv ptipadnych prostoji by mél byt zanedbatelny.

7.9.2 Casova analyza navrhovaného projektu

Proces zavedeni inovovaného systému hodnoceni a odménovani ve spolecnosti
TOSHULIN, a. s. bude mozné rozd¢lit z Casového hlediska do nékolika etap. Cely projekt

je nutné pred zavedenim peclivé pripravit.

V tabulce (Tab. 6) mizeme vidét ptedpokladany pribeh jednotlivych ¢innosti spojenych se

zavedenim projektu, pokud by se jej organizace rozhodla realizovat.
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Tab. 6 Analyza doby trvani jednotlivych Ccinnosti spojenych se zavedenim projektu

(Vlastni zpracovani)

Doba
2 - ., , . Datum Datum . .
Faze Aktivita spojena se zavedenim projektu r: . . . | trvani
zahajeni | ukonceni
[dny]
1 Sezrjamem.top managementu organizace s navrho- 4.10.2013 | 4.10.2013 1
vanym projektem
5 Schv;:\lvem 'nalvrhu na inovace v systému hodnoceni a 4102013 | 4.10.2013 1
odménovani
3 Pr}plréya hodnotlcllch fovrml.JIaru, vnitfnich postupd, 2102013 |18.10.2013 12
kritérii hodnoceni a smérnic
4 Irllformovanl zaméstnancl o zméné hodnoticiho sys- 10.10.2013 | 11.10.2013 )
tému
5. | Skoleni hodnotiteli 21.10.2013( 1.11.2013 12
6. Pfiprava zkuSebniho programu 4.11.2013 | 5.11.2013 2
7 Real|vzace zklojsebmho programu na vybraném vzorku 6.11.2013 | 8.11.2013 3
zaméstnancu
3 ,vAnaI\l/za vysledk(l a pfipominek zaméstnanc( ze zku- 11.11.2013 | 12.11.2013 5
Sebniho programu
9. Realizace zmén na zakladé pilotniho programu 13.11.2013(15.11.2013 3
10. [Zavedeniinovovaného systému hodnoceni do praxe |[18.11.2013

V tabulce (Tab. 6) jsou uvedeny vSechny faze, kterymi by projekt musel projit, pokud by
se firma rozhodla pro realizaci. Casové nejnaroéngjsi z hlediska projektu bude zejména
veskerd ptiprava a agenda, kterd bude k inovovanému systému hodnoceni a odménovani
potiebna. Dalsi nezanedbatelnou operaci bude Skoleni hodnoticich zaméstnanct, tento pro-

ces bude probihat pod vedenim personalniho feditele. BIlizsi informace k této ¢asti jsou

uvedeny v kapitole 7.6.1.

Po skoleni hodnotitelti bude zapocata ptiprava zkuSebniho programu, tuto fazi budou mit
na starost persondlni feditel a jeho podiizeni zamé&stnanci. ZkuSebni program bude realizo-
van na vzorku nahodné vybranych pracovnik z kazdého useku. Kazdy z hodnocenych

zameéstnancl bude mit pravo fict své pripominky k danému systému.

Po realizovani zkuSebniho programu budou ziskana data analyzovana. Nésledn¢ se na za-

kladé konstruktivnich pfipominek systém ,,doladi* a uvede do finalni podoby.

Od 18. 11 2013 by mohl, pokud nebudou objeveny problémy, byt inovovany systém hod-

noceni zaméstnanct uveden do bézné praxe.
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Tab. 7 Grafické zpracovani casového harmonogramu implementace projektu (Vlastni

zpracovani)
Faze 30.9. - 7. 10. - 14.10.- | 21.10- | 28.10.- | 4.11.- | 11.11.- | 18.11.-
4.10. 11. 10. 18. 10. 25.10. 1.11. 8. 11. 15. 11. 22.11.
1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

Z grafického zpracovani (Tab. 7) mizeme 1épe vidét, jak bude proces implementace pro-
jektu probihat. Minimalni doba trvani realizace projektu je 36 dni. Kromé¢ faze ¢islo 4, lezi
vSechny ostatni body na kritické cesté a proto pokud dojde k jejich zpozdéni, bude opoz-

dén cely projekt.

7.9.3 Analyza rizik spojenych se zavedenim nového systému

Uspésnost zavadéni novych projektii zavisi do znaéné miry na kvalité piipravy. P¥i plano-
vani a piipravé projektu by méla byt brana v potaz prace s nejistotou a rizikem. Je nutné
identifikovat rizikové faktory a nasledné jim piifadit vahu dualezitosti a pravdépodobnost
jejich vyskytu pii realizaci daného projektu. Pokud se nam tyto rizika podaii spravné iden-
tifikovat, miizeme pracovat na jejich eliminaci nebo alesponl na snizeni jejich dopadu na

aplikaci. (Fotr, 2006)

Cilem analyzy je tedy odhalit rizika, ktera by mohla byt s implementaci a realizaci daného
projektu spojend. Dal$im ukolem je urcit jejich zavaznost, riziko vyskytu a pokusit se na-

vrhnout moZnost eliminace.

Rizikovou analyzu jsem provedl po diskuzi s persondlnim feditelem. Rizikové faktory jsem
navrhl sdm na zdkladn¢ informaci z literarnich zdrojt. Pro kvalitnéjsi a objektivnéjsi ana-
lyzu by jisté bylo zapotiebi konzultace s experty, ktefi se implementaci a realizaci systému

hodnoceni a odménovani zabyvaji.
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Mezi mozna rizika spojenad s realizaci projektu zaméfené na systém hodnoceni a odmétio-

vani zaméstnancu jsem zatadil nasledujici:

e nechut ke zméndm ze strany zamé&stnanc,

e nevhodné zvolena kritéria hodnoceni,
e nedostate¢né vyskoleni hodnotiteld,

e subjektivni hodnocent,

e chyby pfi vypliiovani hodnoticich formulaii,

e cCasova vytizenost hodnotiteld,

e chyby spojené s navaznosti na Z-konto.

Pro kazdy rizikovy faktor jsem zvolil pravdépodobnost vyskytu. Tato pravdépodobnost

je stanovena stupnici od 1 do 5, kde 1 znamend nizkou moznost vyskytu a 5 znamena

velmi vysokou pravdépodobnost vyskytu. Pro zavaznost dopadu rizika jsem vyuzil

stejnou stupnici. Koneény vysledek bude vytvotren zprimérovanim jednotlivych tdajt,

tim ziskame celkovou zavaznost rizika.

Stupnice pro celkovou zédvaznost je nasledujici:

¢ | —minimalni vliv na projekt

e 2 —malé riziko vlivu na projekt

e 3 —stfedni riziko vlivu na projekt
e 4 —velké riziko vlivu na projekt

e 5 —maximalni dopad na projekt

Tab. 8 Rizikovad analyza (Vlastni zpracovani)

Pravdépodob- . Celkova
. ’ Zavaznost dopa- .y
Faktor rizika nost vyskytu .. zavaz-
.. du rizika
rizika nost
Nechut ke zménam ze stran zaméstnancu 3 2 2,5
Nevhodné zvolen3 kritéria hodnoceni 1 4 2,5
Nedostatecné vyskoleni hodnotitell 2 4 3
Subjektivni hodnoceni 4 4 4
Chyby pfi vyplfiovani hodnoticich formulari 2 4 3
Casova vytizenost hodnotitell 3 4 3,5
Chyby spojené s navaznosti na Z-konto 2 2 2
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Nyni se pokusim podrobnéji rozebrat stanovena rizika spojena s realizaci projektu.

Subjektivni hodnoceni — tento rizikovy faktor ma velkou pravdépodobnost vyskytu a
také velkou zavaznost dopadu. Problémem tohoto rizika je to, ze nikdy nemuzeme za-
rucit jeho uplnou eliminaci viz. 2.5.3. Personalni oddéleni ma $anci na ur¢ité zmirnéni
dopadu, pokud provede ditkladné skoleni hodnotitelti a nékdo z tohoto oddéleni bude

piitomen, alespon u prvnich tfi hodnoticich pohovort. Zavaznost 4

Casova vytizenost hodnotitelii — je dal§im velmi vyznamnym rizikovym faktorem. Pro
projekt je dulezité, aby se jednotlivi hodnotitelé na dané pohovory tadné pftipravili.
Mohlo by se stat, ze diky vytizenosti pracovnikl by byly zkraceny. To by mélo vliv na
celkové hodnoceni a mohla by se ztratit objektivita. Pro eliminovani tohoto faktoru, by
personalni oddéleni mélo stanovit pevné terminy, ve kterych bude hodnoceni probihat a
kazdy hodnotitel bude mit vtuto dobu ¢as vyméfeny pouze k tomuto ucelu.

Zavaznost 3,5

Chyby pri vyplnovani formuldru — dalSim rizikovym faktorem je moznost chyb pii vy-
plilovani hodnoticich formuldid. To by mohlo mit vliv na néaslednou administrativu
s hodnocenim spojenou. Mohlo by se stat, ze naptiklad hodnocenému pracovniku bude
upfen narok na odménu na Z-konto nebo vzdéldvaci kurz. Jedind moznost eliminace
tohoto rizika je dikladné proskoleni hodnoticich zaméstnancti o tom, jak ma byt for-

mulaf spravné vyplnén. Zavaznost 3

Nedostatecné vyskoleni hodnotitelii — tento rizikovy faktor mizeme brat v Givahu, za
pfedpokladu, Zze by Skoleni hodnotiteld neprobéhlo dikladné. Pokud by si vybrani za-
meéstnanci poradné neosvojili nélezitosti této aktivity, mohlo by to mit velky vliv na
samotny proces hodnoceni. Eliminovat tohle riziko miize persondlni odd¢€leni, které
bude dana Skoleni provadét. Je nutné, aby si jednotlivi ucastnici interaktivné vyzkouse-

li v§echny nélezitosti procesu hodnoceni a délali si dikladné poznamky. ZavaZnost 3

Nevhodné zvolenda kritéria hodnoceni — je faktor s velmi nizkou pravdépodobnosti vy-
skytu, ale zdvaznost dopadu na cely systém by byla velmi vysoka. Chybn¢ zvolena kri-
téria by mohla velmi vyznamn¢ snizit objektivitu hodnoceni a zkreslit vysledky prace
jednotlivych zaméstnancii. Pro eliminaci tohoto rizika by mél poslouzit zkusebni pro-
gram, kde hodnoceni i hodnotici zaméstnanci uvedou pifipominky k danym formula-

fim. Zavaznost 2,5
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Nechut' ke zménam ze stran zaméstnancii — tento rizikovy faktor ma stfedni pravdépo-
dobnost vyskytu, avSak dopad na projekt by nebyl zasadni. V soucasné dobé uz jisty
model hodnoceni zaméstnanct probiha, proto by piipadné zmény v systému nemeli mit
zasadni vliv na cely projekt. Pro uplnou eliminaci tohoto rizika bude nutné zaméstnan-

cum vysvétlit vSechny pfinosy nového systému oproti tomu stdvajicimu. Zavaznost 2,5

Chyby spojené s navaznosti na Z-konto — faktor s nizkou pravdépodobnosti vyskytu a
nizkym stupném dopadu. Pro eliminaci tohoto rizika je nutné fadné proskolit pracovni-
ky z personalniho oddéleni, ktefi budou mit na starosti udélovani odmén z hodnoceni

zaméstnancu na zaméstnanecké Z-konto. Zavaznost 2
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ZAVER
Cilem mé prace bylo zpracovat projekt hodnoceni pracovnikii ve firm¢ TOSHULIN, a.s. a

zhodnotit jeho ekonomickou naro¢nost spojenou s piipadnou realizaci.

Prace je rozdélena na dvé stézejni Casti. V prvni ¢asti jsem mél za ukol zpracovat teoretic-
ké poznatky z oblasti hodnoceni zaméstnanci a odméfiovani. Nejprve jsem se vénoval ¢in-
nosti samotného persondlniho oddéleni a nasledné jsem vypracoval teoretickd vychodiska
pro hodnoceni a odménovani. V teoretické Casti jsou popsany zékladni metody pro tento
ucel vyuzivané, doplnéné o nejcastéjsi vyhody a nevyhody, které jsou s danym postupem

spojeng.

Prakticka ¢ast mé prace zahrnuje analyzu soucasné situace a projekt. V analyze jsem nej-
prve stru¢né predstavil spole¢nost TOSHULIN, a.s., vyrobkové portfolio a ve zkratce zob-
razil firemni historii. Po uvodnich informacich jsem analyzoval soucasny stav hodnoceni
zaméstnancl a metod odménovani. Vychodiskem pro tuto analyzu mi byly vyroéni zpravy
za minulé roky, interni smérnice a hlavné polostandardizované interview s personalnim
feditelem organizace. Ten mi poskytl informace o ¢innosti persondlniho oddéleni, jeho
pravomoci a také o metodach vyuzivanych pfi hodnoceni zaméstnanct. Vysledkem analy-
zy bylo zjisténi, Ze ackoli je v organizaci systém hodnoceni zaméstnancii vyuzivan, od dob
jeho zavedeni jeho na metodice nebyly provedeny zadné zmény. Hlavnim nedostatkem byl
fakt, ze vSichni hodnoceni zaméstnanci vyuzivaji stejného formulafe a také to, Ze zcela

chybi néjaka navaznost hodnoceni na systém odménovani.

Na zéklad¢ provedené analyzy jsem se rozhodl vypracovat projekt inovovani soucasné
metody hodnoceni. Pfi tvorbé jsem musel dbat na poZadavky ur¢ené personalnim feditelem
a také na financni omezeni. V jednotlivych ¢astech projektu jsem podrobné popsal moder-
nizovany systém pro hodnoceni zaméstnancti, navrhl nové formulafe pro lepsi hodnoceni
jednotlivych pracovnich pozic a propojil tento systém s firemnim zaméstnaneckym kontem
Z-konto. Poslednim bodem mé prace bylo provedeni ekonomické, ¢asové a rizikové analy-
zy. Tyto analyzy poskytly pohled na to, s ¢im bude muset podnik pocitat, pokud se projekt

rozhodne realizovat.

V ramci projektu jsem vypracoval uceleny navrh systému hodnoceni, ktery logicky nava-
zuje na odménovani, které by nasledné mohlo mit vliv na motivaci zaméstnanci k lepSim

vykoniim.
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Hodnoceni THP

1. PRIPRAVA
" HODNOCENI

Hodnoceni D

Y

2. Sebehodnoceni
u THP

Y

3. Hodnoceni
zaméstnancul
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VYHODNOCENi |3 il
VYSLEDKU

5. PREDLOZENI
ZPRAVY GR




PRILOHA PII: FORMULAR ROCNIHO HODNOCENI
ZAMESTNANCE

@ TOSHULIN Formular rofniho hodnoceni zaméstnance
Imérno a pfijrmeni: 0z, Sislo: Zarok:
Pracowvni pozice: Stiedisko:

Sebehodnoceni zaméstnance (+ 2. strana - hodnoceni zaméstnance)

PRIPOMENUTI MINULYCH CILU NA HODNOCENE OBDOBT:
1.
2.
3.

1.1 Co SE MI POYEDLD 2 HLEDISKA CiL0, KTERE JSEM MEL SPLNIT ¥ PREDCHAZE)ICIM ROCE:
1

£

3.
1.2C0 NADPAEK NEDOPADLO PODLE MYCH PREDSTAY — PRILEZITOSTI KE ZLEPSENI:

¥
2,
3
2. JAKE ZMENY BY NAPOMOHLY KE ZLEPSENE MEHD PRACOVNIHO YWKONU?

3. Nafriméte Yasi piedstavu osobné-profesnich cild pro nasledujici obdobi {max. 3):
1.
2,
3

4. Jaké yzdéldvaci a rozvojové akce byste mél zijem absolvovat ¥ nasledujicim obdobi?

STANOYISKO HODNOTITELE (NADRIZENEHO) K SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCE

1.1. K pozitivnim aspektdm zaméstnancova vykonu:

1. 2. K piileZitostem ke zlepSeni:

2. K navrhliim zaméstance na zlepieni vykonu:

4. K potiebam daliiho vedélavani a rozvoje zaméstmance: O doporuuji O nedoporuduii

CldoporuEui 5 tEMIto a0l e e e et et e




ROCNI HODNOCENI 2ZAMESTNANCE

1. MnoZstvi odvedené prace — kvantita body
Kritérium: mnofstvi prace wkionarné pracovnikern v pribEhy hodnoceného obdobi
& - nzpdnil minrndlni pl:-zal:laldol,v 5 :

10 - pracovd jen tak, aby obsts | Sehehodnoceni zaméstnance | 5 | 10 | 15 | 21 | 30 |

15 - mmoZsh prce |:I'5.l|l:l uspokajig

21 - vekni pra-:m.-ité'r, dElalvice, ne? == pofadovak ' - -

30 - Zpickows mrodshi whonan prive [ Hodnoceni nadiizenym | 5 | 10 [15 ] 21 | 30 |
2. Kvalita odvedene prace body
Kritérium: spravnosk a presné swhondeani pracovnigh povinnost]

J[ESEk:uEhn:u:ﬂnu:u:nani Tamestnance | 5 | 10 | 15 | FL] | 30 |
L - treak pracowval nedovaling s wirzrgmi nedostatky

10 - price et nebovalimi, réla nedostatay . — -

L Euaita price bula uspokojivd, = cbEamimni nedostatay | Hodnoceni nadfizenym | 5 | 10 |15 | | | 30 |

21 - kvaita prace byla na velni dob droni

0 - Epideened buditavylonané price, wE red se ofdddvala 2 poladovala
3. ¥iasnost plnéni dkold, pracovni tempo - £as body

SeEehnancenl zaméstnance | 5 | 10 | 15 | 21 | kT |
krikérinm: plnéni bermind zadiwvarsch kol | Hodnioceni nadfizenym | 5 | 10 | 15 | L | | 30 |
a wyILEvani pracovni dob
& - apravidla ﬁznéneﬂﬁaa wEas A nel:q.rl-:nm-:-iné e na réhaw tornbo nén spalabnout
10 - dwyMe potfieboal viee Easu ned ostatni, nddy dloby restibl
15 - ratmidni praceni terpe, l.'kl:-m 2dal obwge wias, wigmedné dkoby restibl
21- welni dob® pracowni ternpo, dkoby 2l 3dal wias,
30- wborré pracouni ternpa, Ukohy zul3dal wady wias, obvle i 5 uritou reaeriou
4. Iniciativa, tvoFivost, vynalézavost body
| Sebehodnoceni Zaméstnance | 5 | 10 | 15 | Py | 30 |
Kritérium: akkivita v oblasti inovace
a zlepEovani & zkvalitfiowani veSkerdch Snnosk | Hodnocert radrzenym | - | 10 | 15 | 7 | 20 |

& - bl reeinicisthmi, pouze plnil ukZené dkaoby, nernél 23em o 2leplovini 2 inovaci

l.'-‘uE

nauthy predk 4dal jen wigrmedng, o byhe witdinou redphé, |:-:n.rrc|'n| a redodateing
- chias predioil néwh, pied realeaci byde rutrd doplnéni rebo plepracoini

21 - ridurhiy predladal pribé&Ené, oedbormé qracowdni postaiowals k jejich raleac

H

- wyzace bidrd 3 niciationi ph piedklddani ndwrhd, odbomé zpracanini bylo treale na Spidoowé drowni

Ma zaver spoledng definuite max. 3 csobné - profesni cile pro nasleduiici obdaokbi:

. MEfitelny wystup Oek:dvar
L. Strucna formulace vysledného cile (pokud je ooy | termin spleéni
1
2
3
Rozhovor se zamestnancem se uskutecnil dne: I
Zaméstnanec s hodnocenim: [ souhlasi [ nesouhlasi

[ souhlasi s Bmito wihradami

— pfipominkami:

Podpis hodnotitele: ........cocceveevecemeneens Podpis hodnocenghD: ... veieeeeee,




PRILOHA PIII: Z-KONTO (DELNICKA PROFESE)

Benefity pro zaméstnance v ramci programu Z-konto (délnicka profese)

1-2 roky 3-6 let vice jak 6 let
Kategorie [Zam&stnanci pracujici v pracownim pomém Zaméstnanci pracujic! v pracownim poméru  |Zaméstnanci pracujici v pracownim
zaméstnancy |zaloZeny pracovwni smlouvou nepfetrzitd v délce 1-|zaloZzeny pracown! smlouvou nepietrzité v pomérnu zaloZeny pracowni smiouvou
2 roky délce 3-6 let nepletrzitd vice jak 6 lst
Max. roéni N . ol
Zactla 5000,- K¢ 1.1.2012-31.12.2012 6000,- K¢ | 1.1.2012 - 31.12.2012 | 7000,- K¢ | 1.1.2012 - 31.12.2012
Druh benefitu Zpusob cerpani Pfijemce {podminky)

(je moZno kombinovat kromé penzijniho
piipojigténit

Druhy zaméstnaneckych vyhod

Propiaceni ao nmi na Zakiaog preulozem

= tuzemské rekreace a zgjezdy eirhe- okl neb = alohers Bk zaméstnanec
= zahraniénirekreace a zéjezd pOplEEATda e 2akleet prodlocon) zaméstnanec
|ezty piijmowehe dekladu nebo zalohowe faktury
i c proplaceni do limitu na zaklads predloZzeni i
= kulturu {napf. divadlo, koncerty, vystavy) Fimioshi Bkl netn sanheve ki zaméstnanec
= télovychova a sport (napf. plavenky, e T
" TR bi proplaceni do limitu na zakladé pfedlozeni sst
permanen ky.na sportovni akce, aerobic, pFjmového dokladu nebo z4lohové faktury zamdstnanec
squash, bowling apod.)
s nadstandardni zdravotni pece a
pomucky slouZici k odstranéni negativnich
vlivil na zdravi zaméstnance zplisobené i o e g T
vikonem povolani (napF. brile, kontakini proplaceni de limitu na zékladé predlozent S
i : P i h p,' i ; s piijmoweho dokladu nebo zalohowe faktury
tocky, vitaminy, otkovani, zdravotni péde a
preventivni péée nehrazena pojistiovnou,
zdravotnimatrace a pomucky)
s sluZby slouZici k odstranéni negativnich
vliv(l na zdravi zaméstnance zpusobené proplaceni do limitu na zakladd pfediozent .
zamestnanec

vykonem povolani (napf. maséaze,
rehabilitace, lazefiské pobyty)

piijmoveho dokladu nebo zalohove faktury

= détske rekreace (napf. détské tabory
letni a zimni, z&jezdy &i lédebné pobyty
v tuzemsku i v zahraniéi)

proplaceni do limitu na zaklad$ predloZzeni
piijmoweho dokladu nebo zalohove faktury

zaméstnanec nebo jeho déti

s piispévek na penzijini pojisténi

Na zakladé smlouw (dodatku) o penzijnim
pfipojisténi: placeni pfispévku
zamé&stnavatelem

Pravidelna mésiéni castka max, do
rotniho limitu/12 mésici za podminky
min. mésiénfho piispéwku zamétnance

formou srazky se mzdy ve wii 100,- K&
Zrudeni-zaloZeni piispéwk( je mozné
ménit max. 1x retné.

s max. 2 x "volny den” — sick-day

Na zakladé podani Zadosti nadfizenému o

Zerpani "volného dne” potwizené zaznamem v

dochazkevem listu zaméstnance

Vy$e Cerpani limitu na "wolny den” je
souctem nahrady mzdy + 35% odvody
(wplatni paska poloZka "priimér denni”

+ 35%)




PRILOHA PIV: Z-KONTO (THP)

Benefity pro zaméstnance v ramci programu Z-konto (THP)

1-2 roky 3-6 let vice jak 6 let
Kategorie [Zam&stnanci pracujici v pracownim pomém Zaméstnanci pracujic! v pracownim poméru  |Zaméstnanci pracujici v pracownim
zaméstnancy |zaloZeny pracovwni smlouvou nepfetrzitd v délce 1-|zaloZzeny pracown! smlouvou nepietrzité v pomérnu zaloZeny pracowni smiouvou
2 roky délce 3-6 let nepletrzitd vice jak 6 lst
Max. roéni N . ol
Zactla 7000,- K& 1.1.2012-31.12.2012 8000,- K¢ | 1.1.2012-31.12.2012 | 9000,- K¢ | 1.1.2012 - 31.12.2012
Druh benefitu Zpusob cerpani Pfijemce {podminky)

(je moZno kombinovat kromé penzijniho
piipojigténit

Druhy zaméstnaneckych vyhod

proplaceni do limitu na zaklads predlozeni

= tuzemské rekreace a zgjezdy eirho- bkl meb = alohers Eikung zaméstnanec
= zahraniénirekreace a zéjezd pOplEEATda e 2akleet prodlocon) zaméstnanec
|ezty piijmowehe dekladu nebo zalohowe faktury
i c proplaceni do limitu na zaklads predloZzeni i
= kulturu {napf. divadlo, koncerty, vystavy) Fimioshi Bkl netn sanheve ki zaméstnanec
= télovychova a sport (napf. plavenky, e T
" TR bi proplaceni do limitu na zakladé pfedlozeni sst
permanen ky.na sportovni akce, aerobic, pFjmového dokladu nebo z4lohové faktury zamdstnanec
squash, bowling apod.)
s nadstandardni zdravotni pece a
pomucky slouZici k odstranéni negativnich
vlivil na zdravi zaméstnance zplisobené i o e g T
vikonem povolani (napF. brile, kontakini proplaceni de limitu na zékladé predlozent S
i : P i h p,' i ; s piijmoweho dokladu nebo zalohowe faktury
tocky, vitaminy, otkovani, zdravotni péde a
preventivni péée nehrazena pojistiovnou,
zdravotnimatrace a pomucky)
s sluZby slouZici k odstranéni negativnich
vliv(l na zdravi zaméstnance zpusobené proplaceni do limitu na zakladd pfediozent .
zamestnanec

vykonem povolani (napf. maséaze,
rehabilitace, lazefiské pobyty)

piijmoveho dokladu nebo zalohove faktury

= détske rekreace (napf. détské tabory
letni a zimni, z&jezdy &i lédebné pobyty
v tuzemsku i v zahraniéi)

proplaceni do limitu na zaklad$ predloZzeni
piijmoweho dokladu nebo zalohove faktury

zaméstnanec nebo jeho déti

s piispévek na penzijini pojisténi

Na zakladé smlouw (dodatku) o penzijnim
pfipojisténi: placeni pfispévku
zamé&stnavatelem

Pravidelna mésiéni castka max, do
rotniho limitu/12 mésici za podminky
min. mésiénfho piispéwku zamétnance

formou srazky se mzdy ve wii 100,- K&
Zrudeni-zaloZeni piispéwk( je mozné
ménit max. 1x retné.

s max. 2 x "volny den” — sick-day

Na zakladé podani Zadosti nadfizenému o

Zerpani "volného dne” potwizené zaznamem v

dochazkevem listu zaméstnance

Vy$e Cerpani limitu na "wolny den” je
souctem nahrady mzdy + 35% odvody
(wplatni paska poloZka "priimér denni”

+ 35%)




PRILOHA PV: NAVRH FORMULARE HODNOCENI
ZAMESTNANCE - DELNICKA PROFESE

@TOSHUL'N Formula¥ hodnoceni zaméstnance - délnicka profese

Jméno a prijment: Os. cislo: Za obdobi:
Pracovni pozice: Stredisko:

HODNOCENI ZAMESTNANCE
1. Mnozstvi odvedené prace (20%o) body

Kritérium: mnoZstvi prace vykonané pracovnikem v priibéhu hodnoceného obdobi
1. neplnil minimalni poZadavky

2. pracoval jen tak, aby obstal I Hodnoceni nadfizenym I 1 | 2 I it I 4 I

3. velmi pracovity, délal vice, neZ se poZadovalo

4, spickoveé mnozstv odvedene prace I Vysledny koeficient (body*0,20) I I
2. Kvalita odvedené prace (20%0) body

Kritérium: spravnost a pfesné vykonavani pracovnich povinnosti

1. trvale pracoval nekvalimé s vyraznymi nedostatky
2. wysledky price byly éasto nekvalitni I Hodnoceni nadfizenym I 1 | 2 I 3 I 4 I
3. kvalita prace na dobré Qrovni

4. Spickové kvalita odvedené prace

| Vysledny koeficient (body*0,20) | |

3. Dodrzeni pracovni doby, v€asnost pInéni ukoli (20%) body

Kritérium: plnéni termind zadavanych tkol a vyuzivani pracovni doby
1. casto mél problémy s dochazkou, Gkoly nezviadal véas
2. Okoly mu trvaly déle neZ ostatnim, obcasné pozdni pfichody I Hodnocenl nadfizenym I 1 | 2 I 3 I 4 I
3. dobré pracovni tempo, zadané Gkoly zviadal véas
4, vynikajicl pracovni tempo

| Vysledny koeficient (bocy*0,20) | |

4. Pristup ke zménam, iniciativa, tvorivost (5%) body

Kritérium: aktivita na poli inovace, shaha o zleps

1. ZAdnd inidativa
2. wyjimecné predioZeni navrhu, bez véts snahy na realizaci IHodnocenInadﬂzen\,?mI 1 | 2 I 3 I 4 I
3. pribéiné predkladani navrhl, dasto nutné dopracovani
4. vysoce tvlréi zaméstnanec, realizovatelné navrhy I Vysledny koeficient (body*0,05) I I
5. Ochota pracovat prescas (10%) body
ritérium: oc| raco am acovni -
1. nebyl ochoten pracovat prescas |H0dnocenlnadﬂzenym| 1 | 2 I 3 I 4 I
2. pracoval pfescas jen ve vyimednych situacich
3. byl pfevainé ochoten pracovat preséas = > = =
4. vidy byl ochoten pracovat prescas | Vysledny koeficient (body*0,10) I |
6. DodrZovani BOZP a PO (15%) body
it w oA s |Hodn0cen[nadrlzenym| 1 | 2 | 3 I 4 |

1.  hrubé porusovani zésad
2. gasté pripady napomenuti [ Wsledny koeficiert (body*0,15) | |
3. pracovnik v zésade dodrioval zasady (obcasné napomenut’)

4. pracovnik neustale dodrioval veskera nafizeni

7. DodrZovani pofadku na pracovisti (10%) body

Kritérium: jak se pracovnik chova na pracovisti, Uklid po vykonané praci

1. nedodriuje pofadek na pracovisti (soustavné napominan)

2. dodriuje pofadek, jen kdyZ je kontrolovan I Hednoceni nadfizenym I 1 2 I 3 I 4 I
3. v zésadé dodriuje pofadek (wiimeéns napomenut)
4. pracovnik samostatné bez vyhrad dodriuje pofadek I Vysledny koeficient (body*0,10) I I




Profesni cile pro minulé obdobi (pokud byly stanoveny):
. Méfitelny vystup Splnil
C. Strucna formulace vysledného cile {pokud je mozny)
1
2
Profesni cile pro nasledujici obdobi (pokud jsou mozné):
. Méritelny vystup Ocekavany
C. Stru¢na formulace vysledného cile (pokud je mozny) | termin spinéni
1
2
Vysledek hodnoceni za minulé obdobi: I I
Vysledek hodnoceni za sledované obdobi (v bodech) I I
Vysledek hodnoceni za sledované obdobi (v procentech) I I
Komentar hodnotitele k praci hodnoceného:
Zaméstnanec ma narok na bonusové ohodnoceni: u ANO |_| NE
Rozhovor se zaméstnancem se uskute¢nil dne: I I
Zaméstnanec s hodnocenim: [ | souhlasi [ ] nesouhlasi
[ | souhlasi s témito vyhradami — pfipominkami:
Podpis hodnotitele: ...........ccocinviiiiinninann Podpis hodnoceného: .........ccooiereniernnnannnn
2

(Vlastni zpracovani)



PRILOHA PVI: NAVRH FORMULARE HODNOCENI
ZAMESTNANCE — THP

@TQSHUL'N Formula¥ roéniho hodnoceni zaméstnance - THP
Jméno a pfijmeni: Os. ¢islo: Za rok:
Pracovni pozice: Stredisko:

Sebehodnoceni zaméstnance (+ 2. strana - hodnoceni zaméstnance)

~

POMENUTI MINULYCH ciL0 NA HODNOCENE OBDOBI:
D spinéno
[ | spIn&no
D spinéno

1 Co SE MI POVEDLO Z HLEDISKA CcIL0, KTERE JSEM MEL SPLNIT V PREDCHAZEJICIM ROCE:

P
1.
2.
3.
1.
1.
2.
3.
1.2C0 NAOPAK NEDOPADLO PODLE MYCH PREDSTAV — PRILEZITOSTI KE ZLEPSENI:
1.
2.
3:
2.

JAKE ZMENY BY NAPOMOHLY KE ZLEPSENT MEHO PRACOVNIHO VYKONU?
Natrtnéte Vasi piedstavu osobng&-profesnich cilli pro nasled ujici obdobi (max. 3):

3.
1.
2.
3.

4. Vyznacte, které rozvojové akce byste mél zajem absolvovat v nasledujicim obdobi?

STANOVISKO HODNOTITELE (NADRIZENEHO) K SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCE

1.1. K pozitivnim aspektiim zaméstnancova vykonu:
1. 2. K prileZitostem ke zlepSeni:

2. K navrhiim zamé&stnance na zlepseni vykonu:

4. K potiebam dalsiho vzdélavani a rozvoje zaméstnance: [ | doporucuji [ ] nedoporucuji

[ ]doporucuji 5 BMIto VWRrAdaMI  .....oovoeeese et

Procentualni vysledek za sledované obdobi: []0% [135% [ ]70% [ ]100%




ROCNI HODNOCENI ZAMESTNANCE - THP

Okruh Kritéria Sebehodnoceni  Hodnoceni nadfizenyn]
- Kvalita odvedené prace 1 2 3 4 2 | 2 5 4
£ Ukoly, které mi byly svéfeny pinim véas 1 2 3 4 1 2 3 4
? Isem ochoten/na podilet se na naroénéjsich dkolech 1 2 3 4 1 2 3 4
‘é Postoj k pfijimanym Gkoldm 1 2 3 4 i 2 3 4
§ Vyuzivam produktivné pracovni dobu 1 2 3 4 1 2 3 4
-
Projevuji iniciativu v oblasti inovaci 1 2 3 4 1 2 3 4
Jsem odpovédny/na a spolehlivy/na 1 2 3 4 1 2 3 4
;= lsem schopen/na pracovat samostatné 1 2 3 4 1 2 3 4
E g Jsem schopen/na pracovat ve skupiné 1 2 3 4 3 § 2 3 4
2 N Vytvarim pratelskou atmosféru 1 2 3 4 1 2 3 4
G & |isem schopen/na zvladat konflikty 1 2 3 4 at 2 3 4
Jsem ochoten/na brat na sebe riziko 2a provedenou praci 1 § 2 3 4 1 2 3 4
ﬁ Pro svoji praci mam viechny potfebné znalosti 1 2 3 4 1 2 3 4
c
’g Neustdle se snalim vadélavat a zdokonalovat v oboru 12|48 |42 |2]|3]4
o
o Jazykové znalosti mam na drovni jakou ma pozice vyZaduje 1 2 3 4 1 2 3 4
Celkovy pocet bod(l (Max. 60)
1b. - Nedostatefny - nejsou spinéna zakladni kritéria
2b. - Podpriimérny - hodnoceny nesplfiuje urtité pozadavky I A I
3b. - Standardni - hodnoceny spliuje poiadavky daného kritéria
4b. - Vynikajici - hodnoceny naprimérné splfiuje dané kritérium
Vysledek hodnoceni za minulé obdobi: I I
Vysledek hodnoceni za sledované obdobi (v procentech) I I
Zaméstnanec ma narok na bonusové ohodnoceni: [ 1aANO [ |NE

Na zavér spole¢né definujte max. 3 osobné - profesni cile pro nasledujici obdobi:

ey

Struéna formulace vysledného cile

Méritelny vystup Ocekavany
(pokud je moZny)  termin spinéni

Rozhovor se zaméstnancem se uskutecnil dne:

Zaméstnanec s hodnocenim:

souhlasi s témito vyhradami — pfipominkami:

Podpis hodnotitele: .........cc.coccviiiiiniinnns

| souhlasi

[ | nesouhlasi

Podpis hodnoceného: ..........ccooeiiieenninnnnns

(Vlastni zpracovani)




PRILOHA PVII: POZVANKA K HODNOTICIMU POHOVORU

@ TOSHULIN

VHulinddne:.....ocooooooieve

Iménn-a piimenussnnsnnnernamsanmmssms

Pozvanka k hodnoticimu pohovoru

Iménem firmy TOSHULIN, a.s. si Vas dovoluji pozvat k hodnoticimu pohovoru, ktery se uskuteéni dne
e ¥ oveoeeenn hodin v kanceldfi €

Na pfiloZeném formuldfi prosim vypracujte své sebehodnoceni, které odevzdate v den hodnoceni

svému hodnotiteli.

Priibéh hodnoceni:

< Hodnotici pohovor bude trvat 40 —50 minut.
< Hodnotit budeme zejména to, jak se vdm za uplynulé obdobiod .............. do ............... dafilo
plnit Vase pracovni cile a povinnosti.

Pokud by Vam stanoveny termin hodnotictho pohovoru nevyhovoval, oznamte to prosim miniméalné
tyden pfed stanovenym datem svému hodnotiteli a pokusime se stanovit termin nahradni.

Té8im se na setkani s Vami a pieji hezky zbytek dne.

IMEND 3 PHIMENT hOANOTITAIE: ... eesbes st ses e ses s et see et st sss s

(Vlastni zpracovani)



