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ABSTRAKT

Cilem zadané bakakké prace je fiiblizit ¢ten& jednu z oblasti personalniho

managementu, konkratmblast hodnoceni pracoviiik

V prvni ¢asti jsou shrnuty teoretické poznatky z dostupmérdtury. V praktickécasti
prace je popsan systém hodnoceni pracdvaéfirmé Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. a je

provedena analyza silnych a slabych stranek tok@s.

Zawrecnacast obsahuje konkrétni navrhy na zlepSeni slabiyéhek a jsou analyzovana

mozna rizika realizace.

ABSTRACT

The aim of my assigned bachelor thesis is to desamne part of manpower management —

employee evaluation.

In the first part are sumarized the main theonetgion of topic from available literature.
The practical part describes the employee evaluaistem in the Pozemni stavitelstvi

Zlin a.s. corporation and valorizes strong and vwsstas of system.

Closing part suggestes improvement weak sites assilges risks are analysed.
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UvoD

Jednim z cfl kazdé spoknosti na sotasném trhu je zvySovani konkurenceschopnosti
podniku. Tomu napomaha efektivni vyuzivani pracowily. Kazdy potencialni
zamestnanec riZze podniku finést své schopnosti, know-haiw tvofivost a diky svému
pracovnimu nasazenitXe zvySovat trzni hodnotu firmy. Pkayproto roste v posledni
doke vyznam personalnihtizeni. Ziskavani pkkvalifikovanych zamstnané je dnes
pro spolénost stejd dulezité jako zajiBovani si kapitalu nutného pr&@nnost podniku

¢i udrZzovani pdaebného technického vybaveni. Ani nejlepSi strategietrhu, nejlépe
propracovany marketingovy plan, ani nejlépe vykbklkané finagni plany neus§i,

pokud nebudou ve spdleosti na spravnych mistech spravni lidé.

Personalistika byla u nas v minulosti opomijetiahyla v negativhim smyslu spojovana
s ,kadrovanim“. Ale je tocinnost, ktera se projevuje ve vSeémnostech podniku.
Personalisté museji ovladatdu odbornych i technickych znalosti, aby mohldgladske
zdroje se strategii podniku. Zardvenusi neustale sledovat vyvoj v oboru podnikani

a na druhé strarbyt trvale ve styku s pracovniky.

Hodnoceni pracovnik je souasti personalistiky. Jednim #wbdi, prod jsem
si toto téma zvolila pro svou baked&ou praci, je ukazatitezitost vySe uveden@nnosti
pro podnik. PestoZe proces hodnoceni pracovnikeni vCeské republice dZnou
podnikovou ¢innosti, pokusim se ukazat jeho vyznam. Hodnocemhusi byt pouze
vychozim bodem pro oditovani, ale mze slouzit jako nastroj k poskytnutiépé vazby
mezi vedenim a zafstnancem. Dale odhaluje skryty potencial pracovrakaytvai
tak moznosti pro dalsi vZvani. Neméa dilezité je zlepSovani mezilidskych vztah

ve firme.

Svou préaci jsem roztila do ti ¢asti. Cilem prvntasti bylo uvést teoreticka vychodiska
plynouci z prostudovani literatury. Druliast je ¥novana analyze systému hodnoceni
pracovniki v podniku Pozemni stavitelstvi a.s. \fett ¢4sti jsem navrhla novy systém

hodnoceni pracovnikpro tuto spolénost.
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1. TEORETICKA CAST

Va2 e

1.1 Personalnirizeni

Personalnitizeni se dnes jiz stdva sa@sti podnikovych koncepci. Praw doke, kdy
se vSeobeen vyznava heslo ,think global, handle local® (mydomplexrg, jednej
konkrétre — weécné, mistre) se ¢ceské hospodatvi zapojuje do evropského komplexu.
Rizeni lidskych zdrdj tak napoméaha podniku jak organizovat pracovrikgvySovat
jejich vykonnost, tak zarowviezdokonalovat konkurenceschopnost podniku jakoucekk

rozskujicim se trhu.

Personalni dtvary jsouizné a zalezi na mnoha faktorech tykajicich se dgee:
na struktiée, uzivanych technologiich, viiim prostedi ¢i kultuie. Obect bychom
ale mohli jejich ¢innost — personalnitizeni - definovat jako aktivni vztah mezi
managementem a pracovni silou. Cilem managemeityepgdnat efektivéd v oblasti

zantstnavani i dalSiho rozvoje pracovinik

Jako hlavni el personalnihdizeni definoval Personnel Standards Lead Body &éve
Britanii (1993) takto: ,Umo#iovat managementu zkvaldvat individualni a kolektivni

piinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému &g podniku.”
[1]

1.2  Hodnoceni pracovniki

Pro kazdy podnik je hodnoceni pracovnikyznamnou ¢innosti, za kterou nese
zodpovdnost persondlni odteni. DileZité je zji¥ovani gistupu pracovnika k zadané
praci. Jak praci vykonava, jak pini ukoly a pozdadasvych nadizenych, jeho pracovni
moralka a dale i jeho postoje ke spolupracofmik firm¢ a dalSim osobam, s nimiz
je v kontaktu. Na hodnoceni musi byt pohlizenmjal prosiedek k objasovani citi
a standardl vykonnosti a mlo by napomahat k motivovani individuélnich vykon
do budoucna. Kazdy zastnavatel pdebuje ¥dét co nejvice o svych zafstnancich,
zejména to, jak mohou napomahat k lepSim hodg&glén vysledim a dobré possti

podniku.
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Hodnoceni zagstnand@ ma dat odposd’ na otazky:

- co a jak zamsstnanec da — posouzeni vykdna vysledk jeho prace,

- jaky zangstnanec je - posouzeni schopnosti, vlastnostippostredpoklad pro praci.

[4, str. 246]

Velmi dilezitym pozadavkemip hodnoceni pracovnikje pak pesnost a spravedinost.

Dale by hodnoceni &b podavat aktualni informace. Ukolem hodnocenitgely

piedevsim:

rozpoznat stavajici urosigoracovniho vykonu jednotlivych pracovijk
rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych praday,
umoznit kazdému pracovnikovi zlepsit jeho vykon,
vytvorit zékladnu pro odinovani kazdého pracovnika podle jehdispeni
k dosazeni podnikovych il
motivovat pracovniky,
rozpoznat pdtby v oblasti vz8avani a rozvoje u jednotlivych pracovijk
rozpoznat potencial (rezervy a hranice) pracovrimnu kazdého pracovnika,
vytvorit podklady pro efektivnost félovani pracovnich ukél jednotlivym
pracovnikim,
vytvorit podklady pro rozmi®vani pracovnik (povySovani, fefazovani
na nizsi funkci, fevadni na jinou praci, propudti a penzionovani pracovriik
vytvorit podklady pro posuzovani efektivnosti Wb pracovnik a vhodnosti metod
vybéru,
vytvorit podklady pro hodnoceni efektivnosti ¥@vani pracovnik a &innosti
vzklavacich prograiin
vytvorit podklady pro planovani pracoviiikplanovani paeby, ale i planovani zdrij
pracovnich sil, v tomtofjjpact vnitinich,
vytvorit podklady pro stanovovani budoucich pracovniacbliikrganizace.

[6, str. 112]
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1.3 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace ipdstavuje systematicky proces stanoveni relativainy c praci

v organizaci. Jehocélem je:

- poskytnout racionalni zakladnu pro vyteai a uplatovani spravedlivé a obhajitelné
mzdové struktury,

- pomahat wizeni relaci existujicich mezi pracemi v rAmci oiigace,

- umoznit gjimat disledna a logicka rozhodnuti o mzdovych tarifechaafrtich
stupnich, stanovit, nakolik je hodnota praci naemajsrovnatelna, aby bylo mozno
zajistit, Ze za prace stejné hodnoty bude vyplaségjaa odréna.

[1, str. 609]

Z téchto bodi miZzeme vyist, Ze hodnoceni prace slouzi jako podklad
pro rozhodovani o p&€anim vyjadeni prace a zaroviespada jako podmnozina do systému

hodnoceni pracovnik

1.4  Duavody hodnoceni prace

Z procesu hodnoceni pracovaikiskame mnoho informaci. Abychom vSak didisp
k uzitecnym za¥ram, musime si stanovit, jakoulléZitost pro nas jednotlivé poznatky
maji. Zakladem usgghu hodnoticiho systému pracouviije tedy wdomi hodnotitel

i hodnocenych, provlastré hodnoceni provadime.

Vysledky hodnoceni se rigjstji pouzivaji v nasledujicim gadi ke:

- zlepSeni pracovniho vykonu,

- odmeénovani podle zasluh,

- scklovani pracovnikm, co se od nichdekava,

- poskytovani rad pracovnikn a jejich individualniho vedent,
- motivovani pracovnil

- zjiStovani potencialu pracovnik

- zjiStovani poteb vzdlavani,

- zlepSovani vztahmezi nadlizenym a potizenym,

- pomahani pracovnikn stanovovat si cile své kariéry,
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efektivnéjSimu @idelovani prace,

- rozhodovani o fgvadni pracovnik na jinou préci,

- rozhodovani o vysazeni nebo progusiz prace,

- U¢elam dlouhodobého planovéni,

- hodnoceni efektivnosti vou pracovniki.

[5, str. 282]

Z vySe uvedeného vyplyva, ze piaeni lidskych zdrdj je hodnoceni pracovnikednim
z nejdilezit¢jSich ukofi. Cilem pak je ziskat pro &ité pracovni misto nejvhodj$iho
zanestnance, optimathvyuzivat jeho schopnosti, danovat jej do tyni a vytv&et zdravé
mezilidské vztahy. Dlezité je tedy efektivvést lidi a realizovat personalni a socialni

rozvoj pracovnik.

1.5 Podoby hodnoceni pracovnii

Hodnoceni zagstnand ¢lenime na:
- neformalni

- formalni

15.1 Neformalni hodnoceni

je pribéZné hodnoceni pracovnika jeho Hadnym khem vykonavani prace. Ma
piilezitostnou povahu a je spiSe determinovano ditwemého okamziku, pocitem
hodnoticiho, jeho dojmem i momentalni naladou, mgakou faktickou jistotu vysledku
prace. Jde vlastno sowast kazdodenniho vztahu mezi Hiadnym a potizenym, sotast
prabézné kontroly pl&ni pracovnich Ukdl a pracovniho chovani. Neformalni hodnoceni
nebyva zpravidla zaznamenavano a jen vyimebyva @icinou réjakého personalniho

rozhodnuti.
Neformalni hodnoceni je sicaildzitym nastrojem kontroly a usmiovani pracovnik,
ale zpravidla nezatuje jednotny pistup k pracovnikm a pouziti stejnych kritérii

hodnoceni, j€asto velmi subjektivni a uplatje se pi ném faktor nahody.
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15.2 Formalni hodnoceni

je WwtSinou racionalgsi a standardizované, je periodické, ma pravideéhgrval a jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systatmist. Péizuji se z & dokumenty,
které se ziazuji do osobnich materidpracovniki. Tyto dokumenty slouzi jako podklady

pro dalSi personalginnosti, tykajici se jednotlivce i skupin pracdkfini

Vyhody pravidelného formalniho hodnoceni pracourdgaivaji v tom, Ze:

- poznava a hodnoti pracovniky kompléinz hlediska komplexu znalosti,
dovednosti a kvalit pt¢bnych k tomu, aby prace bylal@ha dobe,

- lépe rozpoznava, otigje a rozviji silné stranky pracovnika,

- lépe rozpoznava slabé stranky pracovnika a uwnojezjejich efektivijsi
odstraovani,

- umoziuje Iépe rozpoznat p@bu vzalavani a rozvojovy potencial pracovnika,
jeho vhodnost pro vykonavani néngjSi prace,

- umoZAiuje s redstihem rozpoznat mozné stiznosti a disciplingroblémy,

- soustaviji orientuje pozornost pracovnika na vykon, vyni rej vétsi tlak,

- lépe gispiva ke zvySovani pracovni moralky v podniku.

[6, str. 111]

Pri hodnoceni dale zalezi i na inforamém zdroji. Je vSak dezité rozliSovat mezi
hodnocenim zaloZzenym na jednom infodmian zdroji a vicezdrojové hodnoceni.
U vicezdrojového rive byt hodnotitelem kdokoli, kdo méileZitost sledovat zastnance

a posuzovat Urovejeho projevu.
- hodnoceni od spolupracoviijako nastroj posileni objektivity hodnoceni,

- sebehodnoceni, jehoz cilem je poiipaicast pracovnika na jeho osobnim

a profesnim rozvoji a posilit jeho motivaci k dosazvykonnostnich dil

- hodnoceni padzenymi jako pohled na vykonnost #dici schopnosti

pracovniki ve vedoucich funkcich.
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1.6  Konkrétni metody hodnoceni pracovniki

Nejcastji pouzivané metody hodnoceni jsou:
- Hodnoceni podle stanovenychic{podle vysledk).
- Hodnoceni na zakl&dlnéni norem.
- Volny popis.
- Hodnoceni na zakladritickych pripadi.
- Hodnoceni pomoci stupnice.
- Checklist.
- Hodnotici anketa.
- Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales).
- Metody zaloZzené na vyti@ni pdadi hodnocenych pracoviik(stidavé
porovnani, parové porovnani, povinné réledi).
- Assessment centre.
[5, str. 287]

1.6.1 Hodnoceni podle stanovenych ail

Podstatou metody je porovnavani stanovenych a dogeli citi. UZ na zaatku byva
uréen plan postupu vedouciho ke spincili a gipravi se podminky pro jeho dosaZeni.
Pracovnik je posuzovan a probihagiani. Po dosazeni cile se stanovuji cile nové. Tuto
metodu lze pouzit univerz&lnpro vSechny kategorie za&stnané v ramci moderniho

piistupuiizeni pracovniho vykonu.

Aby mohla byt metoda uspre aplikovana, museji byt spiny urité podminky jako
nap.: metitelnost, owfitelnost a kvantifikace ail Cile by ngly byt dosazitelné, poditné
a formulované pisemdn Byva dopordovano, aby p zpracovani plah byl ponechan
prostor pro sotinnost pracovnik. Pra¢ zapojeni pracovnikdo stanovovani dila cest
jejich dosazeni je vyhodou této metody a motivigarstnance ke spémi cili. S obtizemi
se u této metody setkavamieé gtanovovani cil — kvantifikovatelnych a gfitelnych. Déle

je ¢asow nara:né sledovat a zajivat pro pracovniky podminky gebné k plgni cili.
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1.6.2 Hodnoceni na zéklad pInéni norem

Tato metoda byva n&stji vyuzivAna pro hodnoceni vyrobnichélnika, protoze
ji nejde pouzit pro vSechny kategorie pracounikni tak ale neumailje porovnavani
vykonu u mist strznou naplni prace. Vykon kazdéhdlrdka je pak porovnavan pouze
s @ijatymi normami (pdmérna vyroba pipadajici na pracovnika, vykon vybranych

pracovniki, casova studie, vzorek prace), coz je na druhoustrgsoce objektivni.

1.6.3 Volny popis

Tento typ hodnoceni byva w®epgji vyuzivan pro hodnoceni manadema tuvircich
pracovniki. Hodnotitel pi ni pisemg charakterizuje vykon hodnocenéhdeftoze byva
vétSinou k dispozici seznam bibdchodnoceni, rize se stat problémem osobni vztah

k zanEstnanci¢i subjektivni posuzovani hodnotitele.

1.6.4 Hodnoceni na zaklad kritickych p Fipadi

Stejre jako v edchozim fipac, vyZaduji se i u této metody pisemné zaznamy \é&den
hodnotitelem v pibéhu pracovni¢innosti. Zadznamy obsahuji informace o pracovnim
chovani a vysledku pracet g jiz uspokojivy¢i neuspokojivy. Vyhodou je univerzalnost
metody a skutiost, Ze pibé¢Zna kontrola nuti vedouci pracovniky k operativnijgdnani

v piipact pracovnich obtizi. Nevyhodou pro hodnotitele ¢gsovd narénost stalého

pozorovani a pdgzovani zaznaii pro hodnoceného pocit neustaléiiiegpnné kontroly.

1.6.5 Hodnoceni pomoci stupnice

| tuto metodu fadime mezi metody univerzalntasto byva dokonce oztmvana

za nejhodyjSi metodu pro hodnoceni pracowvinikPomoci ni lze hodnotit jak aspekty

vykonnostni, tak aspekty socialni. Hodnotici stapmuze byt:

- (Ciselna - kazdé kritérium je odstipvano pomoci bada k souhrnnému hodnoceni
pracovniho vykonu Ize pouZzit stiu bodi nebo prostehadi vazeného aritmetického

praméru bodi za vSechna kritéria.
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- Graficka - hodnoceni kritéria je vyztano na us&e. Jednotlivé body spojuje
nésleds kiivka, ktera pak jashdokumentuje silné a slabé stranky pracovniho vgkon

pracovnika
- Slovni - podobg jako na Skolnim vysid¢eni (nap.: vyborny, velmi dobry atd.).

Pripadre 1ze pouzit i jejich kombinace. U této metody jelgematicky vykr jednotlivych

kritérii hodnoceni a hodnoticich vah.

1.6.6 Checklist

Predstavuje hodnoceni pracovaibomoci dotazniku. Hodnotitel ma kc¢iié formulaci
jako odpo¥d k dispozici ¥tSinou pouze vyr z moZznosti ANO a NE a posuzuje,
zda se fi vykonavani prace setkal u hodnocenéhocgtyun projevem chovani. Odpodi
vyhodnocuje specialista. Vyhodou metody je, Zezg Ipouzit i k sebehodnoceni a
umoziuje odhalovat silné a slabé stranky pracovnika. yNedou je opt casova

nara:nost, zejména naipravu a moznost subjektivniho posuzovani hodretite

1.6.7 Hodnotici anketa

Jednd se o kombinaci hodnotici stupnice a chegklisiodnotiteli jsou pedkladany

formulace, které musi ohodnotit podle mift@mnosti v chovani hodnoceného.

1.6.8 Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

Tato metoda se nezatoje az tolik na vysledky prace. Vychazi z toho, Zé&louci
pracovni chovani ma za nasledek i efektivni vykamayprace a zajima se proto o pracovni
chovani - o fistup k praci, dodrZzovani titého postupu f praci a @éelnost vykonu. Ot
miva podobnou formu jako checklist kombinovany drwtici stupnici, coZ vede k vysoké
¢asoveé narénosti v gipravné fazi, nebidje nutné vytveit raizné formulde pro jednotlivé

prace. Nespornou vyhodou je naslkedpetna vazba na pracovni vykon hodnoceného.
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1.6.9 Metody zaloZené na vytvéieni paradi pracovniki podle jejich pracovniho

vykonu

V tomto pipact jde o porovnavani vykonu dvou a vice vybranyctcpvaiki. VétSinou

se pouzivajittzné druhy porovnavani {gdavé, parove, atd.). Na rozdil od jinych metod
se jedna o metodu relativni. Jejich nevyhodou jdhadnost pro porovnavani zastnand
raznych pracovnich skupin. Naopak ale mohou motivowatcovniky ke zlepSovani

vykonu uvnit skupiny. Pednosti je jednoduchost.

1.6.10 Assassment centre

Jedna se o komplexni metodu vyuzivanou nefehgnoceni pracovnik ale i k vylkEru
pracovnik a jejich vzdlavani. Pray komplexnost posuzovéni pracovniho vykonu
zantstnance je fednosti. Jedna se vSak o metodu féman ¢aso¥ naranou, vhodnou

predevSim k pozorovani momentalniho stavu sledovapéumvnika.

Metod vhodnych k hodnoceni pracowvinife mnohem vice. V praxi jsotasto pouzivany
kombinace d&chto metod fizpisobené situaci, ve které hodnoceni probiha, a fegeen

poZadavkm jednotlivych podnik.

Zvolena metoda by nefia vyvolavat konflikty ¢i pocit nespravedinosti, hodnotitelé
i hodnoceni by ji @i dobre rozumét a zejména by wha umoZovat posouzeni
jednotlivych stranek pracovniho vykonu i souhrnn@fikonu pracovnika. Nezbymutné
pro hodnotici systém je, aby vyred i zpitnou vazbu, ktera umozni &@strénym

na vysledky hodnoceni reagovat.

[1, 3, 5]
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1.7  Kritéria hodnoceni
Abychom mohli hodnotit pracovniky je velic&ldZité zvolit odpovidajici kritéria. Ta jsou
definovana specifickymi poZzadavky na dana pracaovista.
Nejcastji uzivana kritéria k hodnoceni pracovniho vykosoy:
1. Vysledky prace, neboli &titelna kritéria:

- mnozstvi prace,

- kvalita prace,

- odpadovost / zmetkovost,

- Urazovost,

- mnozstvi obslouzenych zakazijk

- mnozstvi reklamaci.
2. Pracovni chovani:

- ochota pijimat ukoly,

- dodrzovani instrukci,

- hospodarnost,

- vedeni patebnych zaznatn

- tadna dochéazka,

- koutreni, pozZivani alkoholdi drog na pracovisti atd.
3. Socialni chovani:

- ochota ke spolupréci,

- vztahy ke spolupracovnikn,

- chovéni k natizenym / potizenym,

- jednani s lidmi,

- vztah k zakaznikm,

- styl vedeni lidi.
4. Dovednosti, znalosti a vlastnosti:

- znalost préace,

- fyzickéa sila,

- vz&lani,

- znalost cizich jazylk

- vytrvalost,

- cestnost

[5, str. 286]
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PrestoZze vysledky prace tteme z#adit mezi kritéria mifitelna, neni hodnoceni
pracovniho vykonu snadnéig@dem musime stanovit normy vykonu, a to jak &stak
pisemi. Stanoveni norem by &o usnadnit hodnoceni pracoviikodle jejich vykonu.
Ale pracovnika musime hodnotit kompléxa z vySe uvedenych kritérii pouZzit vSechna,

ktera jsou pro danou pracovni pozici vhodna.

Pfi samotném hodnoceni nesmime opomijet ani faktdgré na pracovni vykonapobi,
ale nemohou byt pracovnikem owlowvany (nap.: nedostat&né vybaveni pracovidt
nedostaténa podpora a nedostatkizeni ze strany vedoucich pracowvnilatd.). Snahou
je minimalizovat tyto negativni vlivy a vyvarovate snepimétenému omlouvani

pracovnika. Toho docilimaikladnym prozkoumaningéthto faktof.

5, 11]

1.8  Postup pFi hodnoceni

Pro hodnoceni pracovnikse doportuje dodrZzovat fesré stanoveny postup. Ten

roz&lujeme podle fazi daitéasovych obdobi:

1. pripravné obdohi které se postugnéleni do étyr fazi. Na zaatku stanovime,
co se bude hodnotit a dle jakych pravidel a pastupdnoceni se bude postupovat,
véetre vytvoreni formul&i pro hodnoceni. Dale podrabrpopiSeme pracovni
mista v organizaci jako celku spolu s navrhy o nogkech zlepSeni. Pokigeme
formulaci kritérii vykonu, normy vykonu a volime tady hodnoceni. V za&vecné
fazi této etapy zpravime pracovniky éippavovaném hodnoceni i s uvedenim

duvodu a pedpokladaného postupu.
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2.

obdobi ziskavani informaci a podkiacha d¢ faze. Nejprve se snazime ziskat
informace o pracovnim vykonu, které pak zapracujed® dokumentace

o pracovnim vykonu tak, aby byly pr@ésmé i do budoucna.

obdobi vyhodnocovani informacZpravidla v této fazi porovnavame skirié
vysledky s normamti o¢ekavanymi vysledky prace nebo chovani pracavnik
PrestoZze za¥ry museji mit pisemnou podobu, existuje zde rizskibjektivniho
piistupu v okamZiku interpretace né&mnych vykor. Nasleduje pohovor
s hodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnocenimé&@manci jsou
prezentovana rozhodnuti a jsdeSeny pipadné problémy. V této fazi byvaji

projednavany i otazky dalSiho rozvoje pracovnikesledujicim obdobi.

V Uplném zé&¥ru hodnoceni dochazi k dalSimu hodnoceni pracoymai mu mohla byt

v pripad potreby poskytnuta pomoc a byly zabesey podminky pro zlepSeni

pracovniho vykonu.

1.9

[5]

Identifikace hodnocenych pracovnik

DuleZitym krokem je volba pracovnikkterych se bude hodnoceni tykat. Pokud by nastala

v organizaci idedlni situace, mohl by byt hodno&ewidy Usek podniku tak, aby bylo

nasled®# mozné jednotliva oddieni srovnat.
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1.10 Uréeni hodnotitele a vylér systému hodnoceni

Ur¢eni osoby, ktera bude hodnoceni pratge jednim z dalSichudezitych ukob. Jiz
pied zahajenim hodnoceni musimeitujaké pozadavky budou na tyto osoby kladeny
a proskolit je. Mohou to byt:

- primy nadizeny,

- zangstnanec personalniho adeni,

- nezavisly pozorovatel,

- zakaznik,

- spolupracovnik,

- podizeny,

- hodnoceny pracovnik,

- assassment centre.

Osoba usgsného hodnotitele musi gplvat nasledujiciigdpoklady:
- M¢l by mit moznost sledovat hodnocené pracovnikypci.
- Meél by byt schopenivést vysledky pozorovani do pisemné a srozumifsdaéby.
- Mgl by disponovat dostataym know-how, nezbytnym k rozliSeni chovani, kteeéle
k vysoké nebo nizké vykonnosti.
- Mgl by byt pro tuto praci dostate¢ motivovan.
[8]

Mezi moderni pistupy v hodnoceni pracovriikpati now t/i sta Sedeséti stujpve
hodnoceni pracovnik jehoz w@elem je dosazeni maximalni mozné objektivity
pii hodnoceni. Aby bylo tohoto cile dosazeno, poddina samotném hodnoceni vice
hodnotiteti. Jedna se o osoby, které s praci &inmance fijdou do styku (nakizeni,
spolupracovnici, interni i externi zdkaznici atDjileZité je, Ze se na svém hodnoceni
podili i sam hodnoceny pracovnik ptesinictvim sebehodnoceni. Jiz tento samotny fakt
je projevem organizace, kterym dava pracovnikoyev@ Ze se jeho nazor bere vézn

a je tak podécovan ke zlepSovani. Nejkompetef)fii osobou ovSem staleistava
bezprostedni nadizeny, ktery, narozdil od ostatnich, provadi i&é&né vyhodnoceni
vSech podkladl od ostatnich hodnotitiel
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VétSinou v podniku nelze pouzit jednotny systém heeng protoZe je nutné u kazdé
profese definovat jina kritéria hodnoceni. Rovnghatici systém bychom mohli vyuZivat

pouze v oblasti posuzovani osobnostni a socidbriagiteristiky hodnocenych pracoviik

Nemeli bychom opomenout ponechat prostor pigpadné pipominky. Dopordovanym
dophkem pro o¥ieni vhodnosti zvoleného hodnoticiho systému je e kolo.

Na zéklad jeho vysledk mizeme systémifpadré doplnit¢i jinak upravit.

Pred samotnou fazi hodnoceni, ve chvili kdy uz jenditel znam, jej musimeu&ladne
seznamit se zvolenym hodnoticim systémem, s jeinody, principy, cili a také
metodikou provaghi. Budouci hodnotitelé si pohovor mohou v ramépravy vyzkouSet

navzajem mezi sebou.

Seznamit s cili a metodikou hodnoceni je nutnéaicpvniky. Gilezité je objasnit jim,
Ze mize jit o moznost ighodnoceni jejich prace, vyjasn si vzajemnych postbj
a spoléné stanoveni dalSiho planu vykoa v Zzadném ifjpact nejde o jednostranny akt

vedeni.
“Ve strukturované a systematick&iraw pracovniki spaiva 90% uspchu hodnoceni.”

[13]
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1.11  Pribéh a sdlovani vysledki hodnoceni

Zavedeni zvoleného systému hodnoceni do praxeviehglenim pipravné faze. Obdobi

samotné realizacetibheme dale ra#enit do dvou krok.

1. ziskavani dat— v piribéhu této faze vybrani hodnotitelé Zji§i pozadované
informace podle stanovené metodiky. Pro vygvd zgtné vazby

mezi hodnotitelem a pracovnikem bylmbyt vedena pisemna dokumentace.

2. vyhodnocovani dat+ miZze probihat za dasti hodnoceného, podle stanovenych
postugi. O vysledcich zji#ych hodnotitelem v fibéhu hodnoceni iize byt
veden rozhovor, ve kterém ma hodnoceny moznostdkiyjavij postoj. | nyni
je vhodné, aby hodnoceni pracovnici obdrzeli pratdwdnoceni v pisemné

podolz; nejlépe pak fedem, aby @i moznost se fipravit.

Vysledky hodnoceni museji byt hodnocenyndl@dany vzdy jednotli¢ a pouze pisemné
vyrozuneni je nedostatsé. Dilezitym krokem hodnoceni je hodnotici rozhovor,rkte

je formalni a oficialni. Aby byl konstruktivni, musodnotitel:

- povzbuzovat hodnocené, aby se na rozhovoru poddetejvice;

- aktivré naslouchat tomu, dakaiji;

- poskytovat prostor pro zamysleni a rozebr&fiépitosti;

- analyzovat vykon a nikoli osobnost — sdedbvat se na to, co hodnocenyéla,
a nikoliv na to, jaky je&lovek;

- hodnotit celé obdobi a nebude se si@dsivat na jednotlivé nebo posledni udalosti;

- pouzivat pistup typu “Zadné iekvapeni” — problémy pracovniho vykonu bylynbyt
rozpoznany aeseny v dob, kdy se objevily;

- uznavat a ogmvat Usgchy a upeiiovat a posilovat silné stranky hodnoceného;

- zakortovat setkani pozitivh dohodnutymi plany akci a dohodou o tom, jak bude

sledovan pokrok v realizagidhto plari.
[2, str. 444]
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1.12  Chyby pfi hodnoceni

NejcastjSi a nejzavaijsi chybou, které se hodnotitelé dopejige subjektivita. Chyby
se ale mohou vyskytnout v metodice, kritériich alemych metodach. Je-li zvolen chybny
systém, pak data Zjrziskana nemaji pravou vypovidaci hodnotu.

[1]

Mezi chyby hodnotitei Ize z&adit p‘redevsim nasledujici chyby:

- priliSna shovivavost,

- priliSna @isnost,

- tendence k hodnoceni pracovintkodnotami ze #tdu stupnice,

- tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle bwlastnich nititek,

- tendence nechat se ovliwat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemitagsudky,

- prihlizeni k socialnimu postaveni, socialriispusnosti, pibuzenstvi a znamostem,
stranické pisluSnosti, etnickyndi rasovym znakm, pohlavi,

- vyhradre kriticka forma hodnoceni,

- prilisné g@ihlizeni k hlavnimu &elu hodnoceni,

- nestejna nakmost a pistup k hodnoceni uplavany fiznymi hodnotiteli.
[5, str. 310]

Abychom se dmto chybam vyvarovali, je nutnéikladné zpracovat metodiku systému
hodnoceni a vy kritérii, pelivé seznamit hodnotitele i pracovniky s postupy a cily
hodnoceni a navicidledre proskolit hodnotitele. Pr&mnepochopeni vyznamu hodnoceni

¢i Spatné zpracovani dat byveiginnou mnohych chybiphodnoceni.
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1.13 Shrnuti teoretické ¢asti

Hodnoceni pracovnik je vyznamnoudinnosti personalniho odi@éni podniku. Jeho
ukolem neni pouze samotné hodnoceni vykonu prakayrdle komplexni posouzeni
zameéstnance v pracovnim procesu. Vysledky hodnoceni oonodale vyuzZivat ip
stanovovani finatniho ohodnoceni pracovniho vykonu. Cilem je alewadr odkryt skryté

moznosti pracovnika a jeho dalSi rozvoj vyuZit mrovoj celé spoknosti.

Velmi dulezité je zvolit spravnou metodu &itrvhodna kritéria pro hodnoceni. Jepné,
Ze diky rozmanitosti podnikovyctinnosti, musi byt protzné pracovniky v podniku
zvoleny fizné metody hodnoceni. Samotné zavedni metody pakir®yt slozité a aima

stranam by réy byt vyswtleny principy a dvody provadného hodnoceni.

Aby bylo hodnoceni pro spairost efektivni, musi se systém vyvarovat mnohygfbch
Ty lIze eliminovat dkladnym proSkolenim hodnotitel aby ziskané informace byly

kvalitni a pro podnik finosné.
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II. ANALYTICKA CAST
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2 ANALYTICKA CAST

2.1  Z&kladni informace o spol€nosti Pozemni stavitelstvi Zlin a.s.

Akciova spolénost byla zaloZzena fondem narodniho majetku 30942 jako nastupnicka

organizace stejnojmenného statniho podniku.

Historie z&inad v roce 1949, podnik po celou dobuftpat vedoucim pedstavitehm

stavebnictvi, zvlagtv kompletni bytové, atanské a technické vystaybale realizoval
i pramyslovou vystavbu a to v regionu Moravy, v Praz8ewernichCechach. Na tuto
¢innost navazala a.s. v plném rozsahu, rda§i o vystavbu rodinnych donik o adaptace

a rekonstrukce vSeho druhu a proy@idng. siti a staveb VHS.

Spole&nost je drzitelem Certifikatu jakosti dle normy 19001:2001¢ S-80/99 s platnosti
do 31.12.2006, certifikatu enviromentalniho manageton 1SO 14001 a systému
management bezpeosti a ochrany zdravifippraci OHSAS 18001. Podle Zédku
nejvyznamgjSich spolénosti v CR Resources 1000 je a.s.fazena jako 25. nejtsi

spolé&nost ve stavebnictvi.

Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. je v poslednichdetpravidel@ vyhodnocovana v Zéigku

"100 nejlepSich firem" jako jedna z nejlepSich stanich spolénosti.

Akciova spolé€nost roviZ realizuje stavebni prace v zahtanNej\wtSi objem stavebnich
praci byl proveden v Rusku a to na Mezinarodni stitnei bance v Mosk¥, plynarenském
komplexu v Kargaganaku, na vystagbpotravingského programu a na zastupitelskych
Uradech ministerstva zahrahni Dale byly provedeny stavebni prace v SRN prandir
Niedermajer a v Rakousku. Ve Slovenské republiceama %izenu vlastni organizai

jednotku.

Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. je spiest v soukromém vlastnictvi, kde majoritni podil
ma mistopedseda fedstavenstva ar@dseda fedstavenstva. Akciova spofest viastni
podil ve stavebnich firmach:

. 50% v D5 a.s. finec, ktera zajiéuje investéni akce a opravy v TZ a.s.
a sowasré zabezpeéuje stavebni prace v regiodlesky R&sin, Finec

. 70% v a.s. VS-Invest, ktera je vyznamnym dodaeatelstavebnich praci

v Ostravském regionu
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Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. a spdhené spolkénosti D5 a VS-Invest zakstnavaji 1.950

zamestnand a dosahuji réniho obratu pes 2 mid. K.

Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. uzala dohody s fadou dalSich spadeosti
v ramci CR o spolupréci, v &terych z nich drZzi majetkové podilyfgs majoritniho
vlastnika a.s. Jedna se o firmy PST Trade, SD Bfhganiz&ni struktura akciové
spolg&nosti je po vyrobni strancéleréna na jednotlivé stavebni zavody HSV, zavod

DM+SL, zavod PSV a zavod panelarny Malenovice.

Akciova spolénost vlastnimi THP déale zajigje:

zpracovani vSech nabidek v ramci $gdwvéhorizeni staveb

kompletni technickouffipravu staveb &etné odborné konzultace pro investory

projekéni a rozpotové prace staveb

inZenyrskowinnost pro investory
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2.2  Vyvoj poétu zaméstnanai ve firmé

Tab. 1 — Pimérny poset zandstnan, z tohotidicich (R, VR, OR, ER, VP aieditelé

zavodi)
Rok Pramérny paset | Ridici pracovnicj Ostatniclenové | Ostatnifidici
zanestnand statut. orgat pracovnici
2001 415 8,5 5 48
2002 362 9 4 39
2003 349 10 4 34
[16]

Tab. 2 — Stav za#stnand v prosinci 2004 dle pracovnich kategorii

Pracovni kategorie |DHSV|DPSV| DVV | POP| D.ost.| THP | CELKEM
celkem pracovnik 153,5 45 49 7 11 92,5 358

[17]

2.3  Organizacerizeni ve firmé
V akciové spolénosti je uplatan princip tistupiovéhotizeni:

1. stupé -feditelstvi a. s(itvary R, OR, VR, TR, ER, Useky, odbory, odd., referaty)

2. stupé -zavody a.s(zavod HSV, zavod PSV,zavod dopravy+mechanizastuzeb,

zavod panelarny Malenovice, orgarizaslozka TImae — Slovensko)

3. stupé - divize, hospoddka st. (st. kontroly a zasobovani, st projekce, divize

hlavni stavebni vyroby, ist specializovanycltet (ohybarna Zeleza aijpovna leSeni),
divize vodohospodékych staveb, 5tPSV dle obat, st. pij¢ovny systémoveho bedmi,
stt. specialniho zakladanistibytoven, Skol. a ubyt.isd. Bysticka, st. zemnich strdj,
stt. pijcovny mechaniziin a osobni dopravy, istpronajnii, st. energetika, metrologa a
RTZZ, st. oprav aut, divize zateplovani staveb a dlazab,zetéméricskych praci, $t
cerpaci stanice LPG,istpijcovny burgk, st. zamenickych praci, $t drobnych staveb a

spec. praci (lité podlahy, vixiti omitky))
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2.3.1 Vedouci personalistiky a asistent ® (VP+AGR)

Je jmenovan a odvolarrgastavenstvem a. s. Zodpovida za ohiasmni lidskych zdrdi.
Zajistuje dle zadani & koordinani, kontrolni a rozborovodinnost ttvaru odbornych
teditell. Zastupuje ® na zaklad jeho powteni.
Rimoftidi odctleni :
- pravni,
- kontroly a zasobovani,

mzdovou &érnu,

osobni a PAM,

BOZ a PO, POZ,

sted. vzélavani a vyuky.

Kromé vSeobecnych prav a povinnosti vedouciho pracovzoki@ovida zejména :

za oblasttizeni lidskych zdrdj, usnériuje hospod&eni s pracovnimi silami, stanovuje
opateni v péi o zantstnance, jejich stabilizaci, vSestranny rozvoj aksgpenost.
Na zaklad perspektivnich poeb organizuje vychovu Skoleni a ¥lvani pracovnik

Ridi pfimo osobni odéleni, pravnika a.s., ref. BOZ, PO a POZ.

Ve funkci asistenta ® a.s. zajiguje :
- koordinaci plgni ikoki odbornychiediteli dle zadani &
- kontrolni a rozborovouinnost Gsek odbornychiediteli v rozsahu ufeném @&

- zastupuje ® v jednanich dle jeho peéteni

Dale zajifuje :

(@)

uplatiovani a dodrzovani zasad a d@paf pro oblast personalni prace v ramci a.s.

0o vede a zpracovava podklady pro personalni rezervypridézné hodnoceni
pracovniki dle snérnice &R

0 zpracovava dii podklady pro zpracovani koncepci, progtam plam rozvoje
personalni prace

0 zodpovida u a.s. za dodrZzovani z&k.101/2000 Sb — ,Ochrana osobnich tdaj

a aktualizaci a dodrZovani stejnojmennémnice u a.s¢. 4/2001
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sleduje a vyhodnocuje ¢iinnost forem a metod personalni a socialni prace
uplatiované v a.s. vedoucimi pracovniky, poskytuje jinbariou a metodickou
pomoc i feSeni konkrétnich personalnich a socialnich otazek

vyjadtuje se k navriim plath THP a smirnici pro odngnovani pracovnik

zasady a op#ni pro socialnicinnost u a.s. promita v kolektivnim vyjednavani
a zastupuje TVipjednanich o uzaeni kolektivni smlouvy

zaji¥uje veSkeroucinnost souvisejici sipimanim zangstnand, s rozvazanim
pracovniho porru ve smyslu zakoniku prace a n& mavazujicich pedpig

a pokyni, zabezpéuje pracovi-pravni agendu vyplyvajici z pracovniho pom

ve spolupraci s vedoucimi pracovniky a.s. viftv@odminky pro stabilizaci
zanestnand@ a upeviovani jejich pracovni moralky

navrhuje a dopokiwje pracovniky k vyslani daiznych druls Skoleni a kol

provadi navrh op&ni ke zlepSeni pracovnich a socialnich podminekgaand
a.s., na zakladkontroly pracovig z hlediska hygieny a kultury prace

zastupuje a.s.fpjednanich s Okresnimuady - odborem pracovnich sil

piijima oznameni a stiznosti zastnané, vede o podanych stiznostediegepsanou
evidenci, sleduje a kontroluje jejich ivgeni. Podle povahy stiznostiigeluje
stiznost nebo ozndmenfigusnym odbornym utvam a zajiSuje jejich vyizeni
ve stanovenych terminech

zpracovdva navrh a po odsouhlaseni v TV vydavéa nglat aktualizovanou
systemizaci THP a.s.

vramci fizeného Useku zodpovidd za z&ni, praktické uplabvani

a dokumentovantinnosti dle CSN EN 1SO 9001, ISO 1401 a OHSAS 18001

v souladu s ,Hruckou jakosti* a ,,Organizénich norem* 1 az 15

V r&mciFizeniéinnosti pravnika a.s. :

posuzuje moznosti smirnébeseni sporuiled soudnim projednavanim

upozonuje na zjiskné zavaz§Si poruSeni pravnihofadu véinnosti a.s.

a pedklada navrhy Kk odstrani protipravniho vztahu. Informuje vedouci
zaneéstnance 0 zavadach a nedostatcich ¢my&th v pabehu tizeni u soudu

a dava podety k jejich naprav
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V Fizeni odboru ekonomiky prace (PAM) :

- zaji¥uje uplattiovani gredpigi a n&izeni v oblasti mezd a piat

- navrhuje formy hmotné zainteresovanosti v a.s.nostaje zasady mzdové
a platoveé politiky

- kontroluje dodrZzovani mzdovych a pracovnicliedpisi, rozpis a cerpani
mzdovych prosedki v OP

- vsouladu s plathou systemizacitaauje funkce a pracovnginnosti THP
do platovychitid

- vsouladu s platnymi fpdpisy zpracovava sfmice a.s. pro oblast ekonomiky
prace

[17]

2.4  Cile hodnoceni pracovnik

Ve firm¢ Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. je v gaanosti provatho pravidelné hodnoceni
za pololeti. Hlavnimi éivody hodnoceni pracovnike spolénosti jsou:

- zjistit aktualni Urové pracovnich vysledkzangstnance

- zajistit podklady pro odghovani zamistnand dle skuténych vykori

- zjistit silné a slabé stranky z&stnand

- motivovat zamstnance

- zjistit potteby dalSiho rozvoje zafstnance

- zajistit dobrou urove komunikace ve firm

- zlepSovat mezilidské vztahy ve figm

2.5  Tridéni pracovniki pro potieby hodnoceni

Ve spolénosti Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. jsou proigby periodického hodnoceni
rozliSovany pouze dvskupiny zamistnan@:

- management akciové spotmsti

- ostatni THP
Hodnoceni dinika se ve spoknosti neprovadi vzhledem k sezonnosti pracovnich
¢innosti. Tito zamstnanci jsou hodnoceni pouze neformalnimisgbem B vykonu

¢innosti @imo mistremi vedoucim praci.
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2.6  Podklady pro hodnoceni

Spole&nost Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. m& zavedenyésyshodnoceni pracovnik

a vychazi ze ,S#rnice QR ¢.5/1994 kiizeni personalni prace u Pozemniho stavitelstvi
Zlin a.s." Tento dokument vy&yje hlavni cile personalnihivzeni a zaroue obsahuje

i nastroje k zajigi téchto cil.

V prvé fak jsou ve Smrnici popsana pracovni mista jednotlivych funkci PIH
Ke kazdému postu jsou jasdefinovany naroky pracovnika na ¥&ghi a moznosti jeho

piipadného dalSiho postupu ve firm

Jednim z ukdl ve Snérnici definovanych je i pravidelné hodnoceniizeni podle cil
a jsou zde jasn urtené zasady hodnoceni. &hto zdsad potom vychazi samotné

hodnoceni.

Mezi dalsi Ukoly vytgené vdokumentu pat Plan personalnich néhrad

a Odborny rozvoj THP.

2.7  Druhy hodnoceni v podniku

Zakladnim néastrojem hodnoceni ve férpe kontinualni hodnoceni pracoviikVedouci
pracovnici vykonavaji toto hodnoceni v podstaegetrzitt, protoze jsou ve stalém
pracovnim kontaktu s poidenymi. Timto mohou byt ifpadné potizaeSeny aktuakn
piimo na mist. Vedouci se zarowe snazi pozitivld motivovat podiizené kladnym
ohodnocenim jejich dZné cinnosti. Jde tedy o neformalni hodnoceni. Z tohoto

kontinualniho hodnoceni vSak neniigovan zadny pisemny vystup.

Formalni hodnoceni je prové&ab formou hodnoticiho rozhovoru pravid&ln

za pololeti (jak bude uvedeno dale).
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2.8  Terminy hodnoceni

Hodnoceni probiha ve spohosti pravideld ke konci kalendéiho pololeti.
V terminu do 15ti kalendéich drii hodnoti QR piimo podizené, hodnoceni viech THP
pak probiha do 30ti kalenitéch dri.

2.9 Osoba hodnotitele

Nejkompetent®Si osobou pro periodické hodnoceni jEngy nadizeny hodnoceného
pracovnika. Pracovniky jednotlivych adeini hodnoti vedouci odteni. Ti jsou dale

podiizeni generalnimiediteli.

2.10 Hodnotici rozhovor

V ramci kaZzdého hodnoceni probiha hodnotici rozhavoshoz se vypracovava pisemny
vystup. Hodnotitelé obdrzi ted z&atkem hodnoceni instrukce k hodnocertetw

pokyni.

Na rozhovor se hodnotitel i hodnocenfippavi. Pracovnik ma moznost sebehodnoceni,
coz slouzi ke zlepSeniyhu celého rozhovoru. Navic site gichystat gipominky

a nandty ke zlepSeni vlastni prace i prace svého oketsipektive odéeni.

V uvodu rozhovoru zhodnoti vedouci pracovnik vykantstnance za hodnocené obdobi.

Posuzuje se mira zodpa@lnosti a kompetence piddeného.

Zamestnanec si spolu s ndgenym odsouhlasi &titelné cile pro dalSi hodnocené obdobi.
Pracovnik ma pravo pozadovat vyiteni podminek pro stanovené cile. Cile stanovené

za minulé obdobi jsou hodnotitelem vZdyiitelné vyhodnoceny.

Hodnoceny pracovnik ma moznost se k tomuto vyhoelmogyjadit a vznést gipominky

piichystané v ramci sebehodnoceni.
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V zawru pohovoru dostane z&stnanec moznost uveést si pozadavky na zlepSenhsvyc
znalosti, dovednosti a vlastni prace formou sehlig@&véini, Skoleni, fipadré absolvovani

praxe.

Z hodnoticiho rozhovoru je pi@aen 3x pisemny zapis s raehim

- hodnoceny

- hodnotitel

- personalni od&eni — pro evidenci.
Za provedeni hodnoceni v terminech zodpovidaji weld@HP a vedouci personalniho
odctleni.

2.11 Hodnotici kritéria

Pii samotném hodnoceni bere vedouci pracovnik v GOvafikolik faktoni.

Mezi nejvyznamyyjsi pati:

- pracovni vykon
- komunikace
- samostatnost

- vztahy s kolegy

Z&lezi ovS8em na hodnotiteli, jakou vahu jednotlivykritériim pridava. Dale
i na jednotlivych odélenich, ve kterych jsou hodnoceni zetmani. ivodem jsou izné

naroky, které jsou po pracovnicich vyZzadovany.

Nemocnost neni v podniku vyhodnocovana jako jednmbjektivnich kritérii

pro hodnoceni.
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2.12 Vyhodnoceni vysledk

Vysledky hodnoticiho rozhovoru jsou, jak jiz bylte¢eno, pisem& zpracovany

a postoupeny personalnimu Gtvaru, ktery je dalecgyrava podle ptgb a zaklada.

Vysledky z kontinualniho hodnoceni pisemzpracovavany nejsou. Tyto vysledky
uplatiuje vedouci pracovnika rigjstji pro:

- zvySeni motivace pracovnika

- navrhovani odrn, respektive postih

- pridélovani jednotlivych Ukal pracovnikovki jeho grefazovani

Vysledky formalniho hodnoceni slouzi v podniku:
-k dalSimu rozvoji kvalifikace

- ktizeni kariéry a pohybu pracoviiko firme.

Rozvoj kvalifikace

Po skoweni hodnoceni dojde k vyhodnoceni vyskediersonalnim odtenim. Toto
odckleni dale vyda dopoteni, ve kteréem navrhne, v jakych oborech by bylbrgia
zajistit dalSi vzdlavani zamstnand.. Davodem k doSkoleni pracovrikje poteba
neustalého zvysSovani kvalifikace pracovni& zarové vytvoreni si kvalitni personalni
zékladny ve spolmosti z vlastnich lidskych zdrinj

Personalni odfleni, po schvaleni generalninteditelem, tyto Kkurzy planuje

a zaji¥uje na obdobi mimo hlavni sezénu.

Rizeni kariéry a pohyb pracovnikpo firmé

Protoze podnik naplje podminky norem 1SO 9001:2001 &SN 14001,
je povinen zpracovavat vysledky hodnoceni podlaedaedizovanych ffedpisi. Personalni
odctleni reviduje po kazdém pravidelném hodnoceni pEnsonalnich rezerv.
Personalni oddeni podle zjistnych skuténosti mize navrhnout dosazeni zéstnance
na jinou pozici. Ve spotamosti je tendence vypracovavani se gstmand z nizSich posi

smérem nahoru. Timto postupem dochazizeni kariéry pracovnik
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Zamestnanci ve spotaosti casto projdou &kolik Useki, aby ziskali celkovy ighled
o fungovani firmy. Zamstnanci si roz$uji znalosti zéznych oboil ¢innosti podniku

a zlepSuiji i své praktické dovednosti

Moznosti pefazeni zardstnance na vySSi pozici ziskava Zamanec Sanci
i na vylepSeni mzdového ohodnoceni své prace. &iwejspolénosti zajifovana otazka

motivace zargstnand.

ProtoZze se jedna o soukromy podnik, kde je genier@ditel zarove vétSinovym
majitelem, méa rozhodujici slovofipvybéru zangstnance na obsazovanou poziciiep

doporini personalniho Utvaru prageneralnieditel.
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2.13 Souhrn analytické ¢asti

V analyticke ¢asti prace jsem zjistila, Ze spét®st Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. m&
zavedeny systém hodnoceni pracounikely systém hodnoceni pracovnike firme
Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. je navrzeregw podle poteb spolénosti a Ize jej kladk
hodnotit. Cely podnik pouziva toto hodnoceniitu let. Proces hodnoceni je ustaleny
a podnik jej upravuje jen minimainpodle vlastnich aktualnich geb, zarova vSak

s ohledem na dodrZzeni kvalit¢kolika norem, jejichz licence podnik vlastni.
K celému systému plati pevna pravidla, ktera jsaedena v internim dokumentu

spole&nosti ve fornd smérnice vydané generalniteditelstvim.

Hodnoceni probiha v podniku vilpo¢nich periodach, vzdy ke konci kaletidéno
pololeti. Casovy harmonogram rozsahu celého hodnoceni je épestanoven

v organiz&nimiadu spolénosti.

Spole&nost piibézré hodnoti pouze technicko-hospéslkée pracovniky a management
akciové spolenosti, protoZze hodnocenéldiki by bylo neefektivni. Tito za#stnanci jsou

hodnoceni pouze neformalnimigmbem pi vykonucinnosti.

Hodnotiteli jsou ve spoltmosti jednak imi nadizeni hodnocenych pracoviiila dale pak

vedouci jednotlivych oddeni. Ti jsou dale padzeni generalnimiediteli.

Samotny proces hodnoceni ma v podniku formu hodiati rozhovoru, ktery ma
standardizovanou formu pro zhodnoceni dosavadnidtoni zan€stnance. Zarove
je vijeho ptibéhu ponechan prostor na sebehodnoceni pracovnikeziEfm bodem

je i stanoveni si dalSich gizanestnance proifsti obdobi.

Zawry hodnoticiho pohovoru maji pisemnou formu. Vystuje proveden

ve 3 provedenich. Pro hodnoceného, hodnoticiho aydenci personalniho ogéni.

Personalni odtdeni zaw¥ry eviduje a dale vyhodnocuje.tlodem je rozvoj kvalifikace
pracovniki a ftizeni jejich kariéry vetne pohybu zaréstnang

ve spolénosti.

Po vyhodnoceni dil jsem zjistila, Ze v oblasti rozvoje kvalifikace i&eni kariéry
zamestnan@ si vede personalni odléni dol¥e. Spolénost zajisuje dophikové vzalavani
pro své zamstnance formou dznych Skoleni a kufz Stim souvisi i posun

kvalifikovanych pracovnik na vy3Si pozice v rdmci podniku a tim i profeslonéist.
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Urcité rezervy podniku spatji v oblasti odndnovani. V gimé navaznosti na vysledky
hodnoceni nedochazi ke &m odmenovani pracovnik. Zamgstnanci jsou odgiovani
podle pozice, kterou ve spofesti zastavaji. Pouze pokud jsou povySeni, dogdevwyseni
finanéni odneny.

V projektovécasti navrhnu padebna opaeni ke zlepSeni zji&ych slabych stranek.
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1. NAVRHY A DOPORU CENI
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3 NAVRHY A DOPORU CENI

V této ¢asti prace navrhnu petbné zminy pro odstraéni uvedenych problén Zamgtim
se edevSim na oblast odifovani, protoze vni spaiji nejvétSi prostor

pro zdokonaleni systému hodnoceni v podniku Pozstanitelstvi Zlin a.s..

3.1 Oblast odménovani

Jak jiz bylo poznamenano, v podniku neexistujenp zavislost mezi vysledky hodnoceni

a odngnovanim.

V zavislosti na vysledcich hodnoceni witvpersonalni odfleni odpovidajici personalni
zékladnu. V pipac, Ze dojde kuvoltni rekteré pozice ve spalmosti, je na ni
piednosti dosazen &ktery ze stavajicich zafstnandé na zaklad planu personalnich

rezerv.

Timto posunem dochazitkzeni kariéry zagstnand v podniku a zastnanec zarove

ziskava vySssi platové ohodnoceni souvisejici siyp@&ci ve firng.

Samotny zarstnanec ovSem nevidi vysledky hodnoceni v oblabtk@ovani okamzit,

a proto nema dostateou motivaci k dosahovéani lepSich vykon

Doporwtovala bych zavést systém ogtiovani, ktery by byl zavisly na vysledcich
hodnoceni. Zatimco doposud je v podniku vyuzivaat ppdvozeny podle pozice,

kterou zamistnanec zastava.

Nowv¢ by se mzda skladala navic i z pohyblivé slozkyndoé Ta bude zavisla na vykonu
pracovnika, ktery je #ften podle dosazeného vykonu pracovnika. Takto odworze
pohyblivou sloZzku mzdy ozgane jako slozku pohyblivou. Zafstnanci by tak byli

motivovani neustéle zvySovat svou vykonnost.

V podniku je zaveden pololetni hodnotici cyklus, Zz calava dostatek prostoru
k objektivnimu posouzeni vykonu zastnance. Bhem hodnoticiho pohovoru dochazi
k vzajemnému rozhovoru néideného s pracovnikem, kdy siéostrany vzajemi ujasni,
¢eho bylo v uplynulém obdobi dosazeno a jak se prdkozhostil zadanych Ukl

Zamgstnanec ma prostor se ke vSemu viijad



UTB ve Zliné, Fakulta ekonomiky a managementu 42

P¥imo na konci hodnoceni by se&lrhodnoceny dozsdét vysledek svého hodnoceni.

V navaznosti na vysledek hodnoceni b§larbyt s platnosti od nasledujiciho kaleimdho

mesice po uko&eni hodnoceni upravena i pohybliva slozka mzdy.

Duraz @i hodnoceni je kladen na
- pracovni vykon
- komunikace
- samostatnost

- vztahy s kolegy

Pracovni vykon— zde se hodnoti kvalita odvedené prace a nejeblediovany & jiz
kladns ¢i zporré okolnosti, za kterych byla prace vykonavana. Hodna je zarove

i efektivita vykonané préace.

Komunikace— posuzujeme, jak pracovnik jedna v interakci sgrswkolim, jak dovede
vyhodnocovat informace ziskané tzmych zdrof, vyuZivat je p své praci

a predavat ostatnim tak, aby bylyiposem pro cely podnik.

Samostatnost— hodnoti se jak moc jefipplnéni zadanych ukdl pracovnik zavisly
na podpée svych koled ¢i na svém vedoucim. Kladnje posuzovana schopnost
zamestnance plnit mu s¥ené ukoly originalé a napadi. Hodnoceny musi byt zarove

schopny vydavat odpédna rozhodnuti spadajici do jeho kompetence.

Vztahy s kolegy- dilezité je, aby se byl pracovnik schopegleait do pracovniho tymu
a pracovat Vv kolektivu. Vyvolavani sgor¢i vytvareni rivality na pracovisti

je posuzovano negati¥n

Z&alezi ovS8em na hodnotiteli, jakou vahu jednotlivykritériim pridava. Dale
i na jednotlivych odélenich, ve kterych jsou hodnoceni zetmani. Givodem jsou izné

naroky, které jsou po pracovnicich vyZzadovany.
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Navrhuiji ctyfstupovou Skalu pro Upravu pohyblivé slozky mzdy pradkan
1. Vynikajici pracovni vykon

2. Velmi dobry pracovni vykon

3. Dobry pracovni vykon
4

Pracovni vykon s rezervami

Vynikajici pracovni vykon— do této skupiny jsou azeni pracovnici, kié¢ odvadi
maximalni a bezchybny vykon a kit¢sou schopni samostatné prace s minimalnighatu
konzultace s natkenym pracovnikem, nappouze v fipact neaiekadvanych problém
Tento zamstnanec je schopereSit Ukoly s&dm i navrhovat preventivni afeeti

piedchéazejici vyskytu problém

Velmi dobry pracovni vykor pracovnik pracuje t&hbez chyb v ramci napisvé prace
a ukoly spadajici do jeho kompetence pini v dohbgrtuterminech. Dohled n&deného
pracovnika m& spisSe formalni charakter. O probléneformuje natizeného &esi je az

po spoléné konzultaci s nim.

Dobry pracovni vykon— @i praci zamdstnan@ zarazenych do této kategorie je nutny
dohled natizeného pracovnika. V jejich praci se mohou vyskgtooktasné nedostatky
a dochazi k neptmi termiri. Hladina spolehlivosti je sniZzena. Pracovnik vydain mu

swiené ukoly, ale nema zajem na aktivnim se zapojeiéZkeni novych probléim

Pracovni vykon srezervami~ pracovnik podal v uplynulém obdobi nedostaye
a nezodpo¥dné provedeny vykon. V praci zamstnance se objevily nedostatkykteré
ukoly nebyl schopen vypracovat samostapitestoze spadaji do oblasti jeho kompetence,
¢i nedodrzel stanoveny termin. Zavaznym nedostatjeeinneinformovani nadzeného

o vyskytu problén ¢i neochotareSeni &chto problén.

Na zaklad rozrazeni pracovnik do €chto ¢tyi uvedenych skupin bude upravena
pohybliva sloZzka mzdy kazdého z&stance. Fixngéast mzdy bude fpdstavovat sloZzku
mzdy ve vysi 80% celkové ¢aicni mzdy. Jeji vySe se bude stejako doposud odvijet od

pozice, kterou zasstnanec zastava.
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Pracovnikm zaazenych do skupit. 1 a 2 by milo byt finartné prilepSeno diky ndistu
v pohyblivé ¢asti slozky mzdy. Hodnota pohyblivé slozky mzdy éddit u nejlepSich
pracovniki 20% celkového objemu mzdy, resp. 15% u &stmand zarazenych do druhé
skupiny. U skupiny ohodnocené jako dobré bglambyt pohybliva slozka mzdy

ohodnocena 10% z celkoveé vySe mzdy.

Pracovnici zgazeni do posledni skupiny nepodavaji dostate pracovni vykon,
a proto nebudou odineéni pohyblivou slozkou mzdy. Jejictinnost v podniku bude
ohodnocena pouze fixni slozkou mzdy. Pokud by déSsetrvani zawstnance v této
skupire v obdobi vice jak dvou hodnoticich cigkim¢l by vedouci pracovnik po dohéd

s personalnim Gtvarem zvaziefazeni zaréstnance na nizsi pozici.
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3.2  Rozvoj kvalifikace

Jak jiz bylo poznamenano, po skeni hodnoceni personalni a@tiehi navrhne, v jakych
oborech by bylo paéeba zajistit dalSi vatavani zamistnand.. Davodem k doskoleni
pracovniki je poteba neustalého zvySovani kvalifikace pracotrrdkzarové vytvoreni

si kvalitni personalni zakladny ve spitesti z vlastnich lidskych zdrinj

Pfi hodnoceni ma byt posuzovana a hodnocena kvaldikaracovniik a jejich osobni
piedpoklady zastavat funkce v managementu podnikulSima zantrem vedeni
je analyzovat paeby podniku, definovat kritéria a vytkib kvalifikované podminky
pro rozvoj celozivotniho odborného avani a docilit kompatibility mezi narodnimi

systemy.
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3.3  Analyzarizik realizace navrhovanych opateni

Kazda zmina v zavedeném systému fungovani podnikedgtavuje potencionalni riziko.
Muzeme se v podniku setkat s neochotou vzhledem dmdsti reorganizace,
¢i neochotou hodnotitél m¢nit navykly zpmisob hodnoceni a provéd praci navic

a v neposledmiack zde mize dojit i ke zvySeni naklad

V mnou navrhované z&né pro oblast odrmovani v zavislosti na vysledcich provedeného
hodnoceni pracovnik v podniku bude nejprve nutné provéstegkoleni hodnotitél

a personalist Zde existuje riziko nedostatktasu @astniki Skoleni a navic neochota

Gcastnit se dalSich Skoleni. ZvySet@sova narénost v piibéhu samotného hodnoceni

je jiz zanedbatelna.

Vyznamnou roli pi zavadni ma i finani nar@nost celéhoreSeni. Pokud vSak bude
provedena tkladna reorganizace odtfovani, nemusi dojit ani ke zvySeni mzdovych

nakladi v podniku.

| pres tato rizika si myslim, Ze navrhovanéémm zajisti zkvalitgni celého systému
hodnoceni ve firdda Pozemni stavitelstvi Zlin a.s.. Lépe motivovaningstnanci budou
podavat vysSi vykony a aktivni podil vedoucich praxdka na objektivnim hodnoceni
bude mit za néasledek pozitivni &ny v systému odgiovani. Pokud budou zmny

realizovany kvalita snizi se riziko celé reorganizace v systému.
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ZAVER
Kazda spolénost na sotasném trhu si klade za cil zvySovat konkurencesobstpsveho
podniku. K tomu pispiva i efektivni vyuzivani pracovni sily. V mnobeskych firmach

ale zatim je&tneni tato oblast na Urovni, ktera by z&i#ala a zvySovala postaveni celého

podniku v trznim progedi.

Vedeni firmy Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. siipbu kvalitnich pracovntkuvédomuije,
neba’ své zamstnance povazuje za konkuéen vyhodu. Jednim z mnoha ukglodniku
je uzivani vhodného systému hodnoceni pracdvijdko nastroje persondlnihidzeni
v oblasti personalistiky. Pro svou bakaléou praci jsem si vybrala téma hodnoceni

pracovniki, pricemz jsem vychazela z pozadawdpol&nosti.

V prvni ¢asti jsem charakterizovala teoretickévddy, moznosti a metody hodnoceni
pracovniki. Popsala jsem cile hodnoceni a jak byl mysledky hodnoceni podnik

vyuZzivat, aby doslo k co nejefekti&Bimutizeni zamistnand@ v podniku.

Analytickou ¢ast jsem ¥novala rozboru systému hodnoceni pracoimi firmé Pozemni
stavitelstvi Zlin a.s., abych naslédmhodnotila jeho stavajici strukturu a mohla nalézt

silné a slabé stranky v této oblasti.

Ve ftreti ¢asti jsem navrhla moznost zlepSeni nedostatk stavajicim systému hodnoceni

pracovniki a analyzovala iifjpadna rizika plynouci z realizace.

Spole&nost Pozemni stavitelstvi Zlin a.s. si jema potencialu svych pracoviikako
vyznamné konkuremi vyhody, a proto takéénuje pozornost oblasti personélnitipeni,

aby dosahovala stale dobré pozice na trhu.
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