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Abstrakt

Tato diplomova prace na téma ,, Navrh hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi® je
rozdélena do dvou zédkladnich ¢asti — na teoretickou a praktickou ¢ast. Cilem prace je
vytvofit ndvrh hodnoceni pracovniki délnickych profesi ve vybrané spolecnosti.
V teoretické casti jsou vysvétleny pojmy, které souvisi s tématem diplomové prace.
V praktické casti je popsana vybrand spolecnost a vytvofen formuldf na hodnoceni

pracovnikii délnickych profesi ve vybrané spolec¢nosti.

Abstract

This thesis is called ,, Proposal for the Assessment of Employees Working Professions*.
It is divided into two main part — the theoretical part and the practical part. The
objective of this work is to create a proposal for the assessment of employees working
professions in the selected company. In the theoretical part there are explanations of
terms which are related to the subject of the thesis.In the practical part there is described

the selected company and there is created a form for evaluation of blue-collar workers.
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I. Uvod

vvvvvv

vedou Knaplnéni firemni cili. A nejen ztohoto divodu je velmi dulezité, jakym
zpusobem spolecnosti ke svym zaméstnancim pfistupuji, jak s nimi zachazeji, jak si

jich vazi a v neposledni fad¢ jak je motivuji, hodnoti a odménuji.

Téma této diplomové prace ,,Navrh hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi* jsem si
vybrala, protoze je hodnoceni zaméstnancii jednou z klicovych personalnich ¢innosti.
Myslim si, Ze je velmi dilezité pro kazdého zaméstnance védomi toho, co se od néj ve
spole¢nosti o¢ekava, co on sam ocekava od spolecnosti, kam sméfuje, ze ma jeho prace

vyznam.

V Ceské republice stile jesté neni hodnoceni zaméstnancii standardem. Ve vétsing
spole¢nosti, kde je hodnoceni zaméstnancti zavedeno, se vétSinou hodnoti zaméstnanci
na manazerskych pozicich, nebo maximalné po trovein THP zaméstnanct a zaméstnanci
délnickych kategorii jsou opomijeni. Jsem velmi rada, Ze spole¢nost Austin Detonator
s.r.0. patfi v této oblasti k firmam, které se této problematice v€nuji a zejména Ze mi

umoznila psat diplomovou praci s jejich podporou.

Tato diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti. V prvni ¢asti prace jsou popsany
a vysvétleny zakladni pojmy dané problematiky na zakladé prostudovani odborné
literatury. V druhé casti diplomové prace je charakterizovana spole¢nost Austin
Detonator s.r.o0., jeji historie, podnikatelska ¢innost, zdkladni ekonomické tidaje. Dale je
V této Casti popsdn soucasny stav a proces hodnoceni ve spolecnosti. Dalsi cast je
vénovana dotaznikovému Setfeni, které bylo ve spolecnosti provedeno, na jehoz zakladé
je vzavéru této casti popsan navrh na zavedeni hodnoceni zaméstnanct de€lnické

kategorie.
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I1. Cile prace, metody a postupy zpracovani

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout hodnoceni pracovniki délnickych
kategorii ve vybrané spolecnosti. Navrzeny zpusob hodnoceni a vytvoreny formular
hodnoceni by mohla spole¢nost vyuzit pro zavedeni hodnoceni zaméstnanci na

délnickych pozicich.

Spolecnost, kterd mi umoznila psat tuto diplomovou praci s vyuzitim jejich internich
materiall, se zabyva zejména vyzkumem, vyvojem, vyrobou a prodejem vybusSnin a

trhaci techniky. Ve svém oboru je v soucasné dobé¢ jednou z nejlepsich firem na svéte.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti - na teoretickou a analytickou cast.
V teoretické ¢asti jsou na zakladé odborné literatury charakterizovany zakladni pojmy
tykajici se dané problematiky, mezi které patii napt. motivace, hodnoceni zaméstnanct

a odménovani pracovnikt.

V analytické Casti jsou uvedeny informace o vybrané spolec¢nosti a je Vv ni také popsan
soucasny systém hodnoceni zavedeny ve spoleCnosti. Dale jsou v analytické Casti
uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni, které ve spolecnosti probihalo. Na zavér jsou
v ni uvedeny mé navrhy na zavedeni hodnoceni zaméstnancli délnické kategorie ve

spolecnosti.

Pii psani této diplomové prace jsem v teoretické Casti pouZzivala zejména odbornou
literaturu, minimalné jsem vyuzivala informace z internetovych zdroju. Pro zpracovani
analytické c¢asti jsem Cerpala informace zinternich materidll spolecnosti,
Z internetovych stranek spolecnosti a zejména z konzultaci s HR Generalist spolecnosti.
Dale jsem zpracovala vysledky dotazniku, ktery byl pifedloZzen zaméstnancim

spole¢nosti.
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I1l. Teoreticka vychodiska prace

1. Chovani lidi v organizaci

Kdyz vytvarime pracovni mista, pripravujeme vzdélavaci programy, hodnotime pracov-
niky a radime jim, vytvarime systémy odménovani a zabyviame se stiznostmi a discipli-
ndrnimi problémy, je neustale treba mit na paméti to, ze lidé jsou rizni. (1, Str. 218)1
Lid¢ se navzdjem liSi nejen pohlavim, rasou, svymi schopnostmi, inteligenci a
osobnosti, ale také svymi potfebami a touhami. Na ¢lovéka ma vliv také prostiedi, ve
kterém vyrostl. (1)

Chovani lidi je ovlivnéno osobnosti jednotlivet, ale také jejich postoji. Osobnost je
definovana jako chovani ¢lovéka a vSe co s nim souvisi a jeho jednani s okolim. Postoj
je zpusob mysleni, ktery je ovliviiovan zkusenostmi a v prubéhu Zivota se mize menit

na zaklad¢ ziskavani novych zkuSenosti. (1)

1.1 Faktory ovliviiujici chovani lidi pri praci

Chovani lidi pfi praci je ovlivnéno nejen osobnosti a postoji jednotlivet, ale také
pracovnim prostiedim. Vlivem vzijemné interakce téchto faktord je velmi obtizné
jednani lidi pfedem odhadnout. Nicméné je potifeba si uvédomit také to, Ze chovani
&lovéka ovliviiuje i jeho vnimani uréitych situaci. Clovék je velmi ovliviiovan napiiklad
politikou v organizaci, jednanim nadfizeného, pracovnimi vztahy nebo povahou

pracovniho mista. (1)

1.2 Motivace

Teorie motivace se zabyva zplisobem motivovani lidi. Snazi se vysvétlit, pro¢ se lidé
chovaji ur¢itym zplsobem, jak je mozné toto jednani ovlivnit. Organizace na zakladé
spravného motivovani pracovniki mohou snéze dosdhnout stanovenych cili a

uspokojeni potieb jednotlivcii.

! (1) ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. ISBN 80-247-
0469-2.
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Motivovani lidi se pomérné Casto podceiiuje. Jednd se o slozity proces, ktery je
ovlivilovan zejména potiebami a ptanimi jednotlivcl. Neni mozné v organizaci nastavit
zpusob motivovani a domnivat se, Ze bude fungovat na vSechny pracovniky stejné.
Organizace miize své zaméstnance motivovat prostfednictvim odmeén, vyhovujici prace,
moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje jedinci (kariérniho ristu). Existuji dva
zptisoby motivovani lidi v praci:

- vnitFni motivace - jedna se o motivaci, kdy lidé motivuji sami sebe napt. tim, Ze
de€laji praci, ktera naplnuje jejich potfeby, maji pocit odpovédnosti v praci
(kontrolu sami nad sebou), moznost kariérniho ristu a dal§iho vzdélavani se,

- vnéjsi motivace — jde o motivovani lidi napiiklad managementem spole¢nosti,
ktery vyuzivd moznosti jako je odménovéni, zvySeni platu, kladné slovni

ohodnoceni, nebo naopak pokuta v praci, nebo pokarani. (1, 2)

1.2.1 Teorie motivace

Hlavnimi teoriemi motivace podle M. Armstronga jsou:
- teorie instrumentality,
- teorie zaméfené na obsah (teorie potieb),

- teorie zamé&fené na proces. (1)

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality tvrdi, ze se lidé chovaji pozadovanym zplisobem na zakladé¢
trestl a odmeén. V podstaté je tato teorie postavena na tom, Ze lidé pracuji hlavné pro
penize. Z tohoto divodu je odménovani pracovnikii pfimo napojeno na jejich vykon.
Tento zpltsob motivovani lidi je postaven na systému kontroly a mize vést

k potlacovani dalsich lidskych potieb. (1)

Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Pozadovaného chovani lidi se dosahuje prostfednictvim uspokojovani jejich potieb.
Neuspokojené potieby vedou jedince ke stanoveni cile, zptisobu chovani, jak dosdhnout
stanoven¢ho cile, ktery vede k uspokojeni dané potieby. Motivem je pro ¢lovéka kazda

neuspokojena potieba. (1)
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Maslowova hierarchie potieb

Abraham Maslow je autorem asi nejznaméjSiho rozdéleni lidskych potieb. Jeho

motivaéni teorie je postavena na tom, Ze Cloveék potiebuje postupné napliovat své

potteby od nezdkladnéjsi fyziologickych potieb aZz po pottebu seberealizace, kdy

uspokojeni potieb nizsiho stupné¢ motivuje clovéka k naplnéni potteby postavené vyse

(viz obr. 1). Potfeba uznani a seberealizace ziskavaji na sile a jsou vice motivujicim

faktorem, pokud se napliuji, ale zdkladni fyziologické potieby v disledku jejich

naplnéni jako motivace sldbnou. Nicméné nejvyssi potieba nemize byt nikdy naplnéna,

protoze pouze nenaplnéné potieby motivuji ¢lovéka K jejich naplnéni. Maslow rozd¢lil

potieby ¢loveka do péti kategorii:

fyziologické potieby - hlad, zizen, potieba kysliku a sexu,

potieby jistoty a bezpeci - potieba ochrany a bezpeci, potieba ochrany proti
nenapliovani fyziologickych potieb,

socialni (spolecenské) potieby - potieba lasky, pratelstvi, pocitu sounalezitosti,
potfeby uznani - potteba sebelicty, uznani, spole€enského postaveni,

potieba seberealizace (sebenaplnéni) — potteba rozvoje osobnosti, schopnosti a

dovednosti. (1)

Obr. 1 Pyramida potieb - Maslow

PotfFeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

——
PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
P
Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeti)

(Zdroj:http://halek.info/www/prezentace)
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Alderferova ERG teorie
ERG teorie se vztahuje k osobnimu uspokojeni a pifanim. Uspokojeni je chapano jako
naplnéni néceho, ziskani toho, po cem Clovék touzil. Pfanim jsou mysleny potieby,
motivy, preference. Clayton Alderfer rozd¢lil potieby do tii skupin:
- potieby existen¢ni (E) — hlad, zizen, plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni
podminky,
- potieby vztahové (R) — akceptace, vytvafeni mezilidskych vazeb, pochopeni a
vliv,

- potieby rustové (G) — potieba rozvoje osobnosti. (2)

McClellandovy potieby vykonu (uspéchu), spojenectvi a moci
David McClelland postavil svoji teorii na tom, Ze motivace ¢lovéka je ovlivnéna tiemi
potiebami:

- potieba vykonu (Gspéchu) — potieba byt uspésny ve srovnani s ostatnimi lidmi,

- potieba spojenectvi — potieba kvalitnich, pratelskych mezilidskych vztaht,

- potieba moci — potieba fidit a smérovat ostatni lidi. (2)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg vytvotil dvoufaktorovy model na zakladé¢ zkoumani ucetnich a
technikl v jejich praci. Model se skladd z motivatorii (satisfaktory) a hygienickych
faktord (dissatisfaktory). Motivatory jako jsou uspéch, povyseni, pochvala, volnost
vedou clovéka k vysSimu vykonu a vysSimu usili. Naopak uspokojeni hygienickych
faktorti ¢lovéka nemotivuje, ale slouzi jako prostfedek k minimalizaci $patného vykonu

a nespokojenosti ze zaméstnani. (1)

Teorie zamérené na proces
Teorie zamé&fené na proces (teorie kognitivni, poznavaci) se zabyvaji psychologickymi
procesy ovliviiujicimi motivaci stejn¢ jako zakladnimi potiebami. Tyto teorie poskytuji
vedoucim pracovnikiim lepSi moZnosti pro motivovani lidi nez teorie potieb. Existuji
Ctyti zakladni teorie:

- expektacni teorie,

- teorie cile,

15



- teorie spravedInosti,
- teorie reaktence. (1, 2)

Expektacni teorie

Expektaéni teorie (teorie o¢ekavani) je postavena na tom, ze ¢loveék voli mezi riznymi
variantami podle preferenci a zkuSenosti a hlavné podle pravdépodobnosti, Zze po
urcitém kroku bude nasledovat urcity efekt. Motivovat pracovniky na zaklad¢ teorie
o¢ekavani je mozné pouze, je-li viditelny vztah mezi vykonem a vysledkem. Vysledek
navic jeSt€¢ musi byt vniman jako cesta K naplnéni potieb. Podle této teorie ¢lovek
vynalozi tak velké usili, jak vysoka je hodnota naplnénych potteb a jak velka je
pravdépodobnost, Ze knaplnéni potieb dojde. Vynalozené usili také ovliviuji
inteligence, zkuSenosti, znalosti, stejné¢ jako vnimani toho, co si ¢lovek pieje délat. (viz.

Obr. 2)

Obr. 2 Model motivace

Hodnota _
Schopnosti
odmény
L e R | we
Usili » »| Vykon
Pravdépodobnost,
. Ocekavani
7e odména
e role
zavisi na usili

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 226)

Teorie cile
Teorie cile tvrdi, ze c¢lovék je motivovan, pokud ma stanoveny naroCny, ale
akceptovatelny cil s ndvaznosti na vykon. Pro motivovani je také velmi dilezita zpétna

vazba. Tato teorie je izce napojena na fizeni podle cila. (1)
Teorie spravedlnosti

Podle teorie spravedlnosti je pro motivovani lidi dilezité, aby s nimi bylo jednano

spravedliveé. Pokud je s pracovniky jednano spravedlivé, ma to velky vliv nejen na jejich
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motivovani, ale také na jejich spokojenost s praci. Spravedlnost v tomto pojeti znamena
subjektivni pocit kazdého jednotlivce vtom, jak vnima pfistup v praci knému
V porovnani s ostatnimi lidmi na stejné pracovni Urovni. Existuji dvé varianty
spravedInosti:
- spravedlnost distributivni — vnimani cloveéka, zda je dostate¢né¢ odménovan
V porovnani s jeho pfinosem pro organizaci a ve srovnani s ostatnimi lidmi,
- spravedlnost proceduralni — spravedlnost v hodnoceni pracovniki, kariérnim

postupu, nebo naopak kazenskych postizich. (1)

Teorie reaktence
Z teorie reaktence vyplyva, ze se lidé chovaji tak, aby uspokojili své potieby. Pokud
lidé nebudou mit volnost ve vybéru chovani, které povede k uspokojeni potieb, vzroste

jejich touha po moznosti takového chovani, ktera by jejich potieby uspokojila. (2)

1.3 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem

Obecné plati, Ze je potieba clovéka motivovat pfiméfené. Pokud je pracovnik
motivovan malo, mize to vést k jeho nezdjmu a niZ§imu pracovnimu vykonu. Pokud je
naopak motivovan piili$, mize u n¢j nastoupit stres, frustrace a opét se mize dostavit
niz8§i pracovni vykon. Ztohoto vyplyvd, ze kvalita vykonu pracovnika miize byt
ovlivnéna spravné zvolenou motivaci. (2)

Na druhou stranu vztah mezi spokojenosti s praci a vykonem nebyl Zadnou studii
prokézéan. Neni pravidlo, ze ¢loveék spokojeny se svoji praci podava vétsi vykon nez
¢lovék nespokojeny. Co ovSem rizné studie ukézaly je, Ze spokojenost s praci velmi
Casto souvisi s vysi platu, vztahy na pracovisti, spravedlivym pfistupem, naro¢nosti

prace, moznosti vzdélavat se a piilezitosti ke kariérnimu rustu. (1)

1.4 Motivace a penize

Na otazku, zda jsou penize dobrym, dostacujicim motivaénim prostfedkem, neni
jednoznacna odpovéd’. Zatimco pro jednoho pracovnika miize byt vySe odmeény za praci
velkou motivaci, pro druhého to tak byt nemusi. Pravdépodobné bude také velky rozdil

Vtom, jak maji zameéstnanci nastavené platové podminky. Pokud maji pracovnici
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stanovenou pevnou mzdu nezavislou na kvalit¢ vykonu, penize pro né nebudou
vhodnym motivaénim prostfedkem pro zlepseni vykonu. Vhodnym prostiedkem budou
pro zaméstnance s platovymi podminkami zévislymi na kvalit¢ pracovniho vykonu
(napt. procenta z prodeje u obchodnich zéastupcti). Jedna se o tzv. penézni pobidky.
Nicméné pravdou je, Ze penize slouzi jako prostiedek k uspokojovani potieb a jsou u
vétSiny lidi vyznamnym rozhodovacim faktorem pfi vybéru zaméstndni, nebo pfi
rozhodovani se, zda ve stavajicim zameéstnani ztstat. Rozhodné plati, ze vySe platu

souvisi se spokojenosti s praci a mize lidem poskytnout uréitou vaznost. (1)
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2. Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikii a rvizeni vykonnosti pracovnikii jsou personalni cinnosti, které
nejsou synonymy a obé patri do soucasné personalistiky, respektive do Fizeni lidskych

zdrojii. Provddi je manazeri, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté. (7, Str. 13)2

Hodnoceni zaméstnanct se nezabyva hodnocenim osobnosti pracovniki, ale jejich
chovanim pii dosahovani pracovniho vykonu. Je-li hodnoceni zaméstnancti spravné
provadeéno, miize byt cennym pomocnikem pro rozvoj kvalifikace, planovani kariéry,
motivaci a pro odménovani zaméstnanct. Velmi dilezité je, aby hodnoceni bylo

efektivni. (7)

Existuji tfi zakladni diivody, k ¢emu organizace potiebuje hodnoceni zaméstnanci:
- zména nebo posileni organiza¢ni kultury a komunikace strategie,
- sladéni zajmi vSech ztcastnénych,
- zvySeni vykonnosti — hodnoceni, které nevede ke zvySeni vykonnosti, je pouze

administrativni zatézi. (7)

Hodnoceni zaméstnancii ma vsak byt provadéno i bez vyse uvedenych divodi. M¢lo by
byt zavedeno v organizaci jako systém, ktery pomahd jak organizaci, tak i1 jejim
pracovnikim.

Pokud se pravidelné hodnoceni pracovniki neprovadi, muze to vést k riznym
problémiim. Zaméstnancim chybi zpétna vazba, nabyvaji dojmu zbytec¢nosti jejich
préce, ztraceji jistotu, nebo si jsou naopak pfilis$ jisti tim, Ze délaji svoji praci spravné,

vznika demotivace. (7)

Systém hodnoceni zaméstnancii je treba provazat S:
- naplni prace, kterd formuluje zakladni ocekavani a smysl dané pozice,
- motivacnim systémem a dalsimi persondlnimi ¢innostmi, které tvori jeho jadro,

- kompetencnim modelem, ktery vytvari zdaklad pro nékolik persondlnich ¢innosti,

2 (7) HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-
1458-2.
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- persondalni strategii, kterd je odvozena od firemni (business) strategie,

- firemni kulturou. (7, str. 16)°

2.1 Oblast hodnoceni

Oblasti hodnoceni existuji tii — vystup, vstup a proces. Efektivniho hodnoceni se

dosédhne, pokud se zamé&fi na vSechny tfi oblasti.

Vystup

Vystupy jsou vykony a vysledky, které jsou velmi snadno meéfitelné. Nejcastéji se
k jejich hodnoceni pouziva metoda Balance Score Card. Hodnoceni vystupu se provadi
dvéma zptisoby:

- ptimé hodnoceni vystupu - vykon, nebo vysledek je mozné Ciselné vyjadiit. Toto
Ciselné¢ vyjadieni ma rozliSovaci schopnost. Jedna se naptiklad o obrat,
chybovost a podobné.,

- nepifimé hodnoceni vystupu - vysledky je mozné hodnotit odhadem hodnoty

vystupu napiiklad na stupnici 0-4. (7)

Vstup
Vstupy je mysleno vSe, co ¢lovek vklada do své prace. Velmi Casto se hovoti také o

kompetencich, nicméné za vstup se poklada také potencial, zptisobilost a praxe. (7)

Proces
Pti hodnoceni procesu se hodnoti, jak se pracovnik chova pfi praci, jeho pfistup

k zadanim a tkoltim. (7)

Kritéria hodnoceni
Za kritéria hodnoceni jsou povazovany realny pracovni vykon, jednotlivé oblasti

hodnoceni, nebo kompetence (zplisobilosti).

8 )] HRONiK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-
1458-2.
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Kritéria hodnoceni dle jednotlivych oblasti
Jednotliva kritéria se okomentuji a bodové ohodnoti.
Kriteria hodnoceni dle jednotlivych oblasti mohou byt:
a) vkon
- své cile plni vcéas a uplné — tzn. produktivné a efektivne,
- vyhledava prilezitosti — neceka na zadani,
- dava si narocné cile — vice, nez se od néj ocekava,
b) vstup
- pro svou praci md vSechny potiebné schopnosti, znalosti, dovednosti,
- je otevieny dalsimu rozvoji a zméné, neustdle na sobé pracuje,
- premysli v souvislostech a systému (za ,,prah*“ své prdce),
C) proces
- je zaujat svou praci,
- vytvari atmosféru dirvery a spoluprdace (lidi spojuje, nikoli rozdeéluje),

- prosazuje zdjmy celku, nejen své a svého bezprostiedniho okoli. (7, str. 28)*

Kompetence a kompetenéni model
Kompetence (zptisobilost) je soubor ur¢itych dispozic k dané ¢innosti, nikoli vlastnosti
¢i ryst. Neni naptiklad dilezité, zda je manazer introvert, nebo extrovert, ale jak zvlada
svoji roli manazera.
Kompetenéni model se sklada z kompetenci (max. 10 — 12), které jsou urcitym
zpusobem srovnany. Vyuziva se pro fizeni lidi v organizaci. Vyhodami kompeten¢niho
modelu jsou:

- sjednocent ,,jazyka “ manazerii, personalistii,

- poskytovani jednotnych kritérii pro vybér a hodnoceni,

- propojitelnost s vyhodnocenim ,, ¢isel “,

- zaklad pro systém hodnoceni, odménovani a rozvoj,

- moznost koncipovat cilené rozvojové programy. (7, str. 29)°

4 )] HRONiK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-
1458-2.
® (7) HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-
1458-2.
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2.2 Typy hodnoceni

V praxi se rozliSuje nekolik typt hodnoceni pracovnikii — neformalni hodnoceni
(kazdodenni hodnoceni prace), financni hodnoceni, systematické hodnoceni a
viceuroviiové hodnoceni, hodnoceni stanovenych ukol, hodnoceni kompetenci.
Vsechny typy hodnoceni se navzajem propojuji. Nicméné ne vSechny typy se ve
spole¢nostech vyskytuji. Neformalni a finan¢ni hodnoceni jsou ve firmach nutnosti.
Systematické hodnoceni se stale jest¢ povazuje za nadstandard, ale v dnesni dob¢ je

zaveden ve spousté firem v CR. Vicetroviiové hodnoceni se vyskytuje ziidka. (5, 7)

Neformalni hodnoceni
Neformalni hodnoceni zaméstnancti je kazdodenni komunikace mezi nadfizenym a
podfizenymi. Jedna se o neplanované hodnoceni, napt. pochvalu nebo vytku. Tento
zpusob hodnoceni se vyskytuje Castéji, nez si ¢lovék uvédomuje. BéZn€ je mozné se
setkat s hodnocenim typu ,,Ano, v pofadku, mizete to odeslat.“, nebo ,,Panové,
pritahnéte ty matice poradné.” (5)
Manazeri se dopoustéji dvou zakladnich chyb:

- zapominaji sdélovat pracovnikiim ndzor na kvalitu jejich prdce,

- wyjadruji se k nedostatkiim, ale opomijeji pochvalit dobrou prdci.(5, str. 60)6

Manazefi se timto zplsobem jedndni pfipravuji o vyznamny motivani néstroj. Pfi
spravném vedeni lidi je dobré vyuzit zdkladnich prvki koucovani — opravovani
nedostatkl, posilovani zadoucich pracovnich navykt, rozvoj znalosti a dovednosti.

Dalsim typem neformalniho hodnoceni jsou reakce nadfizenych na nedodrzeni kézné,

nevhodné jednani s lidmi, nebo nepfitomnost v praci. (5)

Finan¢ni hodnoceni

Finan¢ni hodnoceni se pouziva ke spravedlivému stanoveni mzdy zaméstnanci. Z vyse
platu by mélo byt zfejmé, jak si organizace vazi narocnosti prace, kterou zaméstnanec
vykonava (pevna slozka mzdy) a jeho vysledkli, nebo osobniho pfistupu (pohybliva

sloZzka mzdy).

® (5) BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2009. ISBN 978-80.247-2313-6.
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Manazefti délaji dvé chyby:
- nevysvétluji podfizenym, jakym zplsobem jim byla stanovena vyse mzdy —
hodnoceni ztraci motivacéni ucinek,

- vyhybaji se rozliSovani mezi dobrym a $patnym zaméstnancem. (5)

Systematické hodnoceni

Systematické hodnoceni je ve firmach zavadéno ze dvou diavodi - zvySeni ucinnosti
motiva¢niho systému a usmérnéni rozvoje zaméstnancu, nikoli v8ak ke stanoveni vyse
mzdy. Hodnoceni se provadi v pravidelnych intervalech — ro¢ni, pololetni, nebo
¢tvrtletni. Systematické hodnoceni se sklada s nékolika etap — sledovani hodnoceného,
piiprava, hodnotici pohovor a sledovani hodnocené¢ho v dalsim obdobi. Tento zptlisob
hodnoceni ma velky vyznam pro rozvoj lidskych zdroji v organizaci. V dnesni dob¢ je

zaveden téméf ve viech firmach v CR. (5)

Vicetroviiové hodnoceni

Vicetroviiové hodnoceni neni v Ceské republice piili§ zavedené. Hodnoceni
zamestnance se provadi, jak jiz nazev napovidd, na vice urovnich. Jedna se o hodnoceni
nadfizeného, sebehodnoceni zaméstnance, hodnoceni spolupracovnikli na stejné Grovni
fizeni, hodnoceni podfizenymi zaméstnanci a n€kdy také hodnoceni obchodnimi
partnery. Hodnocena osoba je hodnocena v n¢kolika oblastech — naptiklad odborna
uroven, organizace prace, tymova spoluprace, motivovani, zvladani krizovych situaci.
Kazda hodnotici strana vypliuje dotaznik, ve kterém jsou jednotlivé oblasti rozdéleny
do stupnic, napf. 1 — 5. Vysledkem hodnoceni jsou grafy, které davaji hodnocenému

zaméstnanci zpétnou vazbu o nazoru ostatnich na jeho praci. (5)

Hodnoceni stanovenych tikoli

Pti hodnoceni stanovenych kol se hodnotitel zamétuje na rekapitulaci zadanych a
splnénych uloh, které byly ptfedepsany pracovnikovi, nebo skupiné pracovnikd.
Hodnoceni ma velky vyznam pro motivovani zaméstnance a je mozné ho pouzivat pro

stanoveni finan¢ni odmény. Tento typ hodnoceni se vyuziva pfi fizeni podle cilu. (5)
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Hodnoceni kompetenci

Pii hodnoceni kompetenci se hodnotitel zamétuje napiiklad na odborné znalosti,
komunikacni a fidici dovednosti pracovnik, ptistup k praci. Vysledek hodnoceni miize
prispét ke vzdélavani zaméstnancti, jejich osobnimu rozvoji, nebo kariérnimu ristu

(padu). (5)

2.3 Metody hodnoceni pracovniki

Metody hodnoceni je mozné rozlisit podle toho, jakych oblasti hodnoceni se tykaji.
Podle ¢asového horizontu je mozné rozlisit tfi skupiny metod:

- metody zamé&fené na minulost — zaméfuji se na to, co se stalo v minulosti,

- metody zamétené na pifitomnost — jedna se o zhodnoceni aktualni situace,

- metody zaméfené na budoucnost — ptedpovidaji, co se mize stat.
Stejné jako metody zaméfené na minulost v sobé maji zahrnutou budoucnost, tak i

metody zamétené na budoucnost maji vztah s minulosti. (7)

Tab. 1 Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupt Hodnoceni procesu | Hodnoceni vystupi

Metody zaméfené na | Zhodnoceni praxe Metoda klicové Zaznam vysledkt
minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledka
Metody zamérené na | Assessment Centre Sociogram Pozorovani na misté
pritomnost Development Centre | 360° zpétna vazba Mystery shopping

Manazersky audit

Zkouska
Metody zaméfené na | Hodnoceni Supervize MBO
budoucnost potencialu Intervize BSC

(Zdroj: Hronik, F. Hodnoceni pracovnikii, s. 54)
V ideéalnim ptipad€ pokryvéa hodnoceni pracovnikli vS§echny priniky oblasti hodnoceni a

casovych horizontt. Tohoto idealniho zpiisobu hodnoceni by bylo mozné dosahnout

pouze pii vysokych nakladech.
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V bézné praxi je stanoveno zakladni hodnoceni, které se doplituje nckterou dalsi
metodou hodnoceni. Nicméné je dtlezité, aby byl hodnocen alespon vystup a aby
hodnoceni smétovalo do minulosti i do budoucnosti.

Neni nezbytné¢ nutné, aby kazdy hodnotici cyklus byly metody hodnoceni stejné.
Neékteré metody hodnoceni se pouzivaji pravidelné, nékteré metody se zarazuji
ojedin€le. Vhodné vsak je zaradit metody, které obsahuji hodnoceni vice stran.

Mezi zékladni metody hodnoceni patfi metody s obecnym charakterem — napf.

motiva¢né-hodnotici pohovor, MBO (fizeni pomoci cilit), BSC (balance score card). (7)

2.3.1 Motivacné-hodnotici pohovor

Motiva¢né-hodnotici pohovor je soucasti vétsiny systémi hodnoceni. Sklada se ze dvou
¢asti — hodnoceni pracovnikem (sebehodnoceni) a hodnoceni nadfizenym (hodnoceni
druhou osobou).

Motivaéné-hodnotici pohovor se zabyva vSemi oblastmi hodnoceni a vSemi Casovymi
horizonty.

V Tabulce 2 je uvedena obecnd struktura motivaéné-hodnoticiho pohovoru podle F.
Hronika. Struktura mize byt rizna, nicméné se skldda ze dvou ¢asti — sebehodnoceni a

hodnoceni druhou osobou. (7)

Tab. 2 Struktura motiva¢né-hodnoticiho pohovoru

1. ¢ast

Sebehodnoceni

Komentar

Vlastni silné a slabé stranky, nejvétsi uspéch a
nezdar (vzhledem Kk profesionalnimu zivotu),

s ¢im byl za uplynulou dobu u sebe spokojen, co
naopak neni spokojen, co povazuje za svij
nejvetsi nezdar. Tedy rozdélit na silné-slabé
stranky (strukturalnéjsi) a ispéch-nezdar (vice

situacni).

Kromé¢ obsahové stranky zde
hodnotime miru konkrétnosti a
hloubky — jak je schopen rozliSovat
mezi silnymi a slabymi strankami na
jedné strané a aspéchem a nezdarem
na strané druhé. Paklize hodnoceni
jiz probihalo, patii do této Casti
sebehodnoceni plnéni cilt

z posledniho obdobi.

Aspirace za 1 rok, 3 roky

Zajima nas preference toho kterého
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Tti formy postupu ¢i rlstu:
- prohlubovéni odbornosti (profesni rtst),
- postup Vv hierarchii (vice manazerskych
kompetenci, kariérovy rist),
- postup v horizontale (ziskani dalsi

odbornosti).

postupu ¢i ristu a kvalita

zdivodnéni. Pro¢ tak a ne jinak.

Co potiebuje, aby dosahl svych profesionalnich

cili (vzdélani, podminky).

Otazka podsouva jeji uchopeni jako
pozadavku, ,,nastavené dlan¢*
smérem k firmé€. Zajima nas, zda ji
pracovnik uchopi jako otdzku po
tom, co on sam je ochoten do toho

vlozit.

Silné a slabé stranky firmy, jak to vidi

pracovnik.

Zde nas zajima, jak pracovnik vnima
firmu jako celek. Je zfejmé, ze zna

jeji vizi, poslani a strategii? Jak si je
formuluje sam pro sebe? Je schopen

byt kriticky, a zaroven loajalni?

Co by jako prvni zménil u firmy, kdyby mohl.

Zde nas zajima, jak pracovnik ve
svém uvazovani ,,presahuje prah*

svého pracoviste.

Co by zménil v organizaci své prace, co jej
nejvice brzdi (tedy néco navic a prekazi), co mu
chybi (tedy néco neni, schazi), aby dosahl svych

cila.

Zde lze ziskat fadu cennych podnéta,
na které je mozno reagovat ihned a
zabezpecovat si tak budovani daveéry

Vv cely systém hodnoceni.

Co jej u firmy drzi a co by se muselo stat, aby

uvazoval o odchodu z firmy.

Odpoved’ velmi dobie naznacuje, co
daného pracovnika motivuje a co

naopak demotivuje.

Jiné, co pracovnik povaZuje za diilezité.

2. ¢ast

Hodnoceni nadfizenym pracovnikem

Komentar

Pozitivni hodnoceni — tj. ohodnoceni toho, s ¢im

je nadfizeny spokojeny.

Probiha zde vyhodnoceni splnéni
cilt a ukolt za minulé obdobi. Nic
neni samoziejmosti, nelze nic prejit
tim, Ze to ma prece v popisu prace a

tak to neni nic mimofadného.
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2. | Rezervy — tedy vira, ze pracovnik na néco ma, ale

z nejruznéjsich duvoda to nerealizuje.

Probiha zde vyhodnoceni splnéni

cilu a ukoll za minulé obdobi.

3. | Perspektiva — jak firma pocita s pracovnikem.

Zde je prilezitost odpovedét na

hodnocenim vyjadiené ambice

Vv piredeslé casti, ale dochazi zde také
k seznameni se s oéekavanimi
nadiizeného a cili firmy a s jejich

vyznamem, smyslem.

Navrh FeSeni, opatieni, stanoveni cili a ukoli De facto je zde integrovan proces

MBO, taktéz vystup do rozvojového
planu. M4 jiz formu plného dialogu

(Zdroj: Hronik, F. Hodnoceni pracovnikii, s. 57)

Dobré vedeni hodnoticiho pohovoru vyzaduje znacnou davku socialni citlivosti, taktu,

ale také duslednosti a osobni odvahy. Ne vidy lIze totiz ocekdvat na strané hodnoceného

pracovnika pozitivni reakci a vstiicny pristup. (5, str. 68)

Pro motivovani pracovnika je vhodné dodrzet pfi motivaéné-hodnoticim pohovoru

nékolik zasad:

vhodné misto a ¢as — na pohovor je potieba dostatek casu, kdy nebudou
ucastnici pohovoru ruSeni (telefonaty, navstévami), také je zapotiebi, aby byl
termin pohovoru domluven s dostate¢nym piedstihem, aby se mohly ob¢ strany
dobfe pfipravit,

dialog — motiva¢né-hodnotici pohovor by mél byt dialogem, nikoli monologem
nadfizené osoby,

hodnoceni konkrétnich pracovnich vysledki — pfi pohovoru se nehodnoti
vlastnosti hodnoceného, ale jeho pracovni vysledky,

rovnocenné jednani — nadfizeny a podfizeny spolu jednaji jako dvé dospélé
osoby,

klidné jednani — hodnotitel by se nemél nechat podiizenym vyprovokovat
k vybuchiim hnévu, nebo nervozité,

motivovani — motivac¢né-hodnotici pohovor, jak uz ze samotného nazvu metody

VW v

vyplyva, by mél pracovnika motivovat, nikoli zesmésnovat, nebo ponizovat,
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- nesrovnavat s ostatnimi — vysledky prace hodnocené osoby neni vhodné
srovnavat s praci ostatnich zaméstnancti. Hodnotitel by nemél dovolit ani
hodnocenému pracovnikovi srovnavat se s jeho kolegy.,

- hodnoceni celého sledovaného obdobi — je dulezit¢ hodnotit cel¢ sledované
obdobi, ne pouze poslednich par dnt pied pohovorem (pracovnici se
samoziejme vice snazi),

- vystup — zavérem pohovoru je nutné stanovit konkrétni opatieni k odstranéni

nedostatk. (5)

Motiva¢né-hodnotici pohovor s riiznymi typy lidi

Vyse uvedené postupy a zdsady motivaéné-hodnoticiho pohovoru je vhodné ptfizplsobit
jednotlivym osobdm dle jejich charakteru. NejcastéjSimi typy ,.komplikovanych®
zaméstnancll jsou zaméstnanec nepostradatelny, pratelsky, arogantni, plachy a

vyrovnany. (5)

Nepostradatelny zaméstnanec

Jedna se o c¢loveka pracovitého a usilovného, ktery pracuje dlouho do noci a nosi si
praci domti. Nerad deleguje pravomoci, je pfesvédCeny, ze nikdo jiny neni dostatecné
kompetentni k tomu, aby praci vykonal, podiizenym nesd¢luje informace.

Dtvodem k tomuto postoji miize byt workoholismus, obava z ohroZeni pracovni pozice
podtizenymi, neschopnost delegovat.

Jelikoz se jednd o pracovitého a odborné zdatného cCloveka, je potieba s nim jednat

vstiicné, ale nekompromisné a je potieba pozadovat zmény. (5)

Pratelsky zaméstnanec

Pratelsky zaméstnanec je vstficny a ochotny, nékdy az moc hodny, ktery je ochoten
kazdému vyjit vstfic, pomahat mu s jeho praci, Coz muze vést az ke zneuzivani
ostatnimi. Svym podfizenym je ochoten tolerovat prohfesky. Toto jedndni muze
postupné vést ke zhorSeni kdzné€ a poklesu vykonu.

Motivacné-hodnotici pohovor by mél zacit neformalnim ptatelskym zpiisobem a
postupné piejit na hlavni témata pohovoru. Komunikace by méla byt vstficna, nicméné

nekompromisni. (5)
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Arogantni zaméstnanec

Arogantni ¢lovék ma Casto poruSené vnimani socialni situace. Sam sebe povazuje za
poskozeného a ublizeného.

Komunikace s timto typem podiizeného by méla byt chladna, odméiena, bez osobni
ucasti. Vhodné je vyuzit asertivni techniky selektivniho ignorovani — reakce pouze na

racionalni argumenty. (5)

Plachy zaméstnanec

Nejvétsim nedostatkem plachého ¢loveéka je velmi nizka sebediivéra. Tento typ ¢loveka
se vyhyba komunikaci a ustupuje ostatnim lidem.

Motivaéné-hodnotici pohovor by mél zacinat neformalnim zptisobem, aby se podiizeny
oteviel. V pribc¢hu pohovoru je dobré zaméstnance chvalit, dodavat mu divéru a
zdaraziovat jeho silné stranky. Jelikoz je plachy clovék k sobé velmi kriticky, omezuje

se kritika na minimum. (5)

Vyrovnany zaméstnanec

Vyrovnany zaméstnanec je Clovék, ktery je zvykly na svoji praci a je v podstaté
spokojeny. Je velmi slozité takového ¢lovéka motivovat, protoze je ochotny piijmout
jakoukoli zménu, pokud to neohrozi jeho navyky. Na okoli plsobi spokojené, vse
bagatelizuje a rad zertuje. Nicméné ma sklony k demotivovani kolektivu.

Pohovor by mél byt pfimy, nekompromisni. Hodnotitel by si mél davat pozor na to, aby

se nenechal strhnout k Zertovani a nestal se tak pohovor jen nutnou formalitou. (5)

2.3.2 Management by Objectives (MBO)

Management by Objectives neboli fizeni podle cili je metoda zamétena na budoucnost.
Touto metodou je mozné hodnotit vSechny oblasti hodnoceni, nicméné nejvice se hodi
na hodnoceni vystupti.
Zékladnimi prvky MBO jsou:
- stanoveni cili — jedna se o nejdulezitéjsi prvek MBO. Nejdiive se formuluji
dlouhodobé cile, nasledné¢ se postupné stanovuji cile organizace, menSich

organiza¢nich jednotek a nakonec individudlni cile. Cile nam ftikaji, co nebo

¢eho ma byt dosazeno. Dtlezité je jejich méfitelnost.,
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- planovani akci, ukoli — stanovuje se zptsob, jakym budou cile dosazeny,
- Fizeni sebe sama — pro tspéch MBO je zakladem motivace, jeho znalost a Gsili,
- pribézna pravidelna kontrola, koucovani — poskytuje zpétnou vazbu k plnéni
dil¢ich ukolt, nebo cild.
MBO ma také negativni vlastnosti. Jednou z nich je naptiklad to, Ze je hodnoceni
administrativné naro¢né. Metodika MBO se Casto pouziva u motiva¢né-hodnoticiho

pohovoru. (7)

Pravidla pro stanovovani cilit:

- kazdy cil je pozitivne formulovan ve smyslu ¢eho dosahnu, nikoli co nechci, co
neudélam,

- u kazdeého cile je ziejmy prinos, ktery miize mit gramatickou podobu protoZe,
abych (om). Je tedy zasazen do kontextu a je zndm jeho vyznam a vztahy
K plnéni cilii a vkolit dalsimi lidmi. Za kazdym co (cil) je citelné pro¢ (smysl,
vyznam).,

- kazdy cil musi byt rozpracovatelny do dilcich cilu nebo ukolii,

- kazdy cil je SMART (Specificky, Meéritelny, Akceptovatelny, Realisticky,
Terminovany) ¢i KARAT (Konkrétni, Ambiciozni, Redlny, Akceptovatelny,
Terminovany). (7, str. 59)’

2.3.3 Metoda kli¢ové udalosti

Metoda klicové udalosti se soustied’uje na oblast proces. Je to metoda zaméfena na
minulost. Hodnotitel pravidelné zaznamenava jednu pozitivni a jednu negativni
skutec¢nost, kterym dava urcitou dualezitost (napf. ¢iselna stupnice 1-5). Dilezité je, aby
byl hodnotitel v popisu udalosti hodné konkrétni, aby bylo mozné i po delsi dobé
porozumét zapisu. Jelikoz se hodnoceni vétSinou provadi jednou za 14 dni az mésic,
nemaji podfizeni moZnost se pred hodnocenim posledni mésic vice snazit, jak to byva u
ro¢niho intervalu obvyklé. Vzhledem k tak kratkym casovym intervalim je mozné

snadno zjistit, zda se nckteré skuteCnosti opakuji. Tato metoda spojuje dohromady

’ (7) HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-
1458-2.

30



neformalni a formalni typ hodnoceni. Hodnotitel mize reagovat na danou udélost hned
a poskytnout tak hodnocenému zpétnou vazbu. Dalsi vyhodou je také to, ze se vedouci
nau¢i vice a lépe pozorovat své podiizené a jejich praci. Navic je metoda kliCové

udalosti malo ¢asov¢ a administrativné naro¢na. (7)

2.3.4 Assessment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Assessment Centre je metoda, kterd se pouziva zejména pfi vybéru a pro povySovani
pracovniki. Zatimco Development Centre se vyuzivaji pro individualni nebo skupinovy rozvoj
a vzdelavani zaméstnancti. Dal$im rozdilem je to, ze AC se zamé&fuji spiSe na ptitomnost a DC
se zaméfuji na soucasnost a budoucnost. Obé tyto metody se zabyvaji schopnostmi pracovnikd.,
které jsou hodnoceny vice lidmi. Nékteti autoii hovoti o mnohostranném hodnoceni. Hodnoceni
probiha na zakladé¢ modelovych situaci vymyslenych tak, aby byly co nejvice podobné realité.
AC a DC jsou povazovany za jedny z nejlepsich metod, co se tyka kvality predpovédi, nicméné
jsou pomeérné financné narocné. Presto jsou AC a DC nejrozsifengjsi metody vybéru a

hodnoceni zaméstnanci. (1, 7)

2.3.5 360° zpétna vazba

TristaSedesatistupiiovou zpétnou vazbu definoval Ward (1995) jako ,,systematické
shromazdovani udajii o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych z rady
zdrojui, hodnoticich tento pracovni vykon, na néZ navazuje poskytovani zpétné
vazby. “(1, str. 433)®
TtistaSedesatistupniova zpétnd vazba je metoda zaméfend na piitomnost. Jedna se o
metodu viceuroviiového hodnoceni, nebo se ji také fika zpétnd vazba od vice
posuzovateld. Posuzovatelé klasifikuji, nebo boduji jednotlivé stranky pracovniho
vykonu. Jsou rozdéleni do sedmi zdkladnich skupin, které mohou byt déale clenény.
Podle F. Hronika vznikaji v zakladnich skupinach nasledujici hodnoceni:

- sebehodnoceni,

- hodnoceni nadfizenym,

- hodnoceni kolegy,

- hodnoceni podfizenymi,

® (1) ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. ISBN 80-247-
0469-2.
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- hodnoceni zakaznikem,
- hodnoceni dodavatelem,
- hodnoceni ,,zolikem* — jedna se o jednoho az dva lidi vybrané hodnocenym,

kteti ho velmi dobfe znaji i v jiném prostiedi (napi. manzel, ptitel). (7)

Podle M. Armstronga se toto rozd€leni nazyva pétsetctyficetistupnova zpétna vazba.
Tristasedesatistupniovd zpétnd vazba se sklddda =z hodnoceni bezprosttedniho
nadfizeného, piimych podiizenych, kolegl a externich nebo internich zékaznika. Rozdil
mezi pojetim F. Hronika a M. Armstronga je na obrazcich 3 a 4. Kromé téchto dvou
typll zpétné vazby M. Armstrong jesté definuje stoosmdesatistupiiovou zpétnou vazbu

neboli zpétnou vazbu zdola, kdy podiizeni poskytuji zpétnou vazbu nadiizenému. (1)

Hlavni duvod pro tristasedesatistupriovou zpétnou vazbu vyjadril Turnow (1993) takto:

TristaSedesatistupnové aktivity jsou obvykle zalozeny na dvou hlavnich predpokladech:
1. Ze védomi jakékoli neshody mezi tim, jak se vidime sami, a tim, jak nds vidi ostatni,
zvySuje védomi (znalost) sama sebe a 2. Ze zvysené védomi (znalost) sama sebe je klicem
k maximalnimu vykonu v roli vedouciho pracovnika a stava se tak zdkladnim kamenem

programii rozvoje v oblasti Fizeni a vedeni lidi. (1, str. 434)9

Obr. 3 Model 360° zpétné vazby podle F. Hronika

Nadfizeny

Kolega
Zakaznik

»laskavy*
A\ 4

Ja hodnoceny

Kolega 1
Dodavatel

»prisny*

Podiizeny

(Zdroj: Hronik, F. Hodnoceni pracovnikai, s. 66)

% (1) ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. ISBN 80-247-
0469-2.
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Obr. 4 Model 360° zpétné vazby podle M. Armstronga

Manazer

!

Kolegové Vnitini
Pracovnik

A

v

zakaznici

!

Bezprosttedni

podiizeni

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 433)

Podle F. Hronika jsou tii zpsoby, kterymi se hodnoceni tiistaSedesatistupiiové zpétné
vazby provadi:

- dotaznikova forma,

- hodnoceni po jednotlivych kompetencich,

- mini 360° zpétna vazba. (7)

Dotaznikova forma

Pii dotaznikové form& hodnoceni probiha hodnoceni tak, Ze hodnotitel ur¢uje bodovou
hodnotu k jednotlivym polozkam v dotazniku, aniz by v&dél, ke kterému kritériu
polozka patfi. V zav€ru dotazniku muze byt urcen prostor pro komentai hodnotitele.

Tento zptsob hodnoceni trva 1 — 2 hodiny. (7)

Hodnoceni po jednotlivych kompetencich

Pfi tomto zpisobu hodnoceni se hodnotitel zaméfuje na projevy chovani hodnoceného,
které jsou zafazeny do ur¢ité kompetence. Nevyhodou této metody oproti dotazniku,
kromé& delsi ¢asové narocnosti (nékdy i vice nez 2 hodiny), miZze byt mylné urceni
kompetenci u hodnocené¢ho a podle toho ovlivnéni celého hodnoceni. Hodnoceni se

provadi po jednotlivych kompetencich s piiklady a komentéafi. (7)
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Mini 360° zpétna vazba
Mini 360° zpétnd vazba je nejméné Casoveé narocnd. Hodnoceni zabere hodnotiteli cca
20 — 30 minut. Jedna se o odpovédi na 9 — 12 uzavienych a 3 oteviené otazky. Tento

zpusob hodnoceni je vhodné zatadit do Development Centra. (7)

Vystup z hodnoceni tfistasedesatistupiiové zpétné vazby muze byt:

- plné anonymni — hodnoceny nedokaze identifikovat, kdo jak hodnotil,
komentéie jsou uvadény v ndhodném potadi,

- Castecné anonymni — je mozné identifikovat, jak hodnotil nadfizeny a zékaznik,
ostatni hodnotitelé jsou anonymni, komentare jsou také uvadény v ndhodném
poradi,

- odkryty — je mozné identifikovat kazdého hodnotitele véetné jeho komentari.

Jaky bude vystup zpétné vazby, nejvice zalezi na kultuie organizace. Cim oteviengjsi

kultura, tim je vétsi sklon k odkryté zpétné vazbe. (7)

Zpracovani udaju tristaSedesatistupnové zpétné vazby

Udaje se zpracovavaji pomoci poéitatovych programi, diky emuz jsou vysledky
udé€lany rychle a vystup je nejen numericky ale také graficky. Grafické zpracovani je
vhodné k lepsimu pochopeni vystupt. (7)

Postup pri vytvareni tfistaSedesatistupnové zpétné vazby:

1. Definovani cile — je dualezité stanovit, zda tfistaSedesatistupiiova zpétna vazba slouzi
k osobnimu rozvoji, hodnoceni pracovnika nebo odménovani.

2. Rozhodnuti o prijemci — komu bude zpétna vazba zaslana.

3. Rozhodnuti, kdo bude zpétnou vazbu poskytovat — jedna se o rozhodnuti, kolik
lidi, pfipadné skupin bude soucésti zpétné vazby (manaZer, bezprostiedni nadiizeny,
kolegové, bezprostiedni podfizeni, zdkaznici, dodavatel¢). Dale se musi rozhodnout,
jestli bude do zpétné vazby zapojeno personalni oddéleni, nebo externi firma. A také je
zapotiebi se rozhodnout o anonymité zpétné vazby.

4. Rozhodnuti o oblastech prace nebo chovani, jichZ se bude zpétna vazba tykat —
oblasti prace, nebo chovani mohou byt v souladu s existujicim modelem schopnosti
(kompetenénim modelem). Musi v8ak byt v souladu s kulturou, hodnotami a typem

prace v organizaci.
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5. Rozhodnuti o metodé sbéru udaji — rozhodnuti o tom, zda si organizace vytvori
vlastni dotaznik, nebo vyuzije dotaznik od né¢jakého konzultanta.

6. Rozhodnuti o analyze dat a jejich prezentaci — spole¢nost se musi rozhodnout,
jestli si vytvoii vlastni program na zpracovani udajii, nebo zda si koupi jiz hotovy
program. V praxi je vice b&ézné, Ze si spolecnosti kupuji hotovy program. Nicméné musi
platit pravidlo, ze takovy program musi byt co nejvice jednoduchy.

7. Planovani prvniho programu realizace — je vhodné si vyzkouset tiistaSedesatistup-
novou zpétnou vazbu naptiklad na vrcholovych manazerech dfive, nez spolecnost
pristoupi k jejimu zavedeni (tzv. pilotni ovéfeni). Vybrané jedince je zapotiebi
informovat o smyslu a divodu zpétné¢ vazby, proskolit je a uklidnit vSechny jejich
obavy.

8. Analyza vysledki pilotniho ovéfeni — analyza reakci lidi podilejicich se na pilotnim
ovéfeni. V tomto kroku je vhodny ¢as na zvazeni a opravu moznych nedostatkii pro
realizovani plného programu.

9. Planovani a realizovani plného programu — jedna se o plnou podporu
z personalniho tuseku, nebo od odbornych konzultantl, proskolovani vSech
zucCastnénych stran.

10. Monitorovani a vyhodnocovani — realizaci zpétné vazby je potieba neustale
sledovat a vyhodnocovat, zda pfinesla to, co organizace o¢ekéavala (zlepSeni pracovniho

vykonu). (1)

Pro GspéSnost tiistasedesatistupnioveé zpétné vazby jsou dilezité nasledujici veci:

vrcholovy management jde ostatnim pracovniklim piikladem nejen tim, Ze

podporuje jeji fungovani v organizaci, ale také tim, Ze je aktivnim i pasivnim

ucastnikem tfistaSedesatistupiiové zpétné vazby,

- tfistaSedesatistupiiova zpétna vazba je napojena na rozvoj napt. vzdélavani, neni
zamgeiena jen na odmeénovanti,

- vyplnéni dotaznikli nezabere zbyte¢né mnoho casu, dotazniky nejsou psany

slozitym jazykem,

- tfistaSedesatistupiiova zpétna vazba neni velkou administrativni zatézi,
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vsichni Gcastnici (hodnotitelé¢ 1 hodnoceni) tfistaSedesatistupiiové zpétné vazby
jsou pfedem dobie zaSkoleni a informovani o tom, co jim a organizaci zpétna
vazba miiZe a ma piinést,

ucastnici tiistasedesatistupiiové zpétné vazby se neboji vyplnit dotaznik poctive,

pravdivé. (1)

Vyhody a nevyhody tFistasSedesatistupniové zpétné vazby

Zakladni vyhodou 360° zpétné vazby je koncentrovanost informaci a jejich setridénost.

Takto koncentrované a setridené informace jsou velmi dobrym podkladem pro

formulovani velmi konkrétné zacileného rozvojového planu. (7, str. 68)*

Dal$imi vyhodami zpétné vazby mohou byt:

lidé ziskaji povédomi o tom, jak je vnimaji ostatni,

lidé se dozvéedi vice o tom, jaké maji schopnosti a jejich vyznamu,

zpétnd vazba vede ke zlepSovani pracovni moralky a vztahll mezi lidmi v
organizaci,

lidé jsou informovani o silnych a slabych strankach — svych, celé skupiny nebo
tymu,

vystupy ze zpétné vazby jsou lidé ochotni snaze ptijmout vzhledem k tomu, Ze ji
berou jako objektivni hodnoceni,

odhaluje dillezité oblasti potfebné rozvijet — u jednotlivel, ale i u organizace

jako celku. (1)

Mezi hlavni nedostatky zpétné vazby patfi:

Vyze

aktéfi zpétné vazby neposkytuji pravdivé informace,
,vyrovnavani si ucti* prostednictvim zpétné vazby,
nedostatecna reakce na zpétnou vazbu,

stres pii poskytovani a pfijimani zpétné vazby,
velkd administrativni zatéz.

uvedené nedostatky zpétné vazby je mozné zmenSovat, nebo dokonce Uplné odstranit

spravnym proSkolenim zu¢astnénych stran, komunikaci a monitoringem. (1)

197y HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-
1458-2.
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2.3.6 Sociogram

Sociogram je metoda hodnoceni zaméfena na vzajemné vazby, které jsou graficky
znazornény. Nejbéznéji pouzivanym sociogramem je graf, ve kterém jsou pracovnici
znazornéni jako uzly a hrany ukazuji vztahy mezi nimi, Sipky uréuji smér vztahd. Pii
tomto hodnoceni pracovnik ziskdva srovnani mezi sebehodnocenim a hodnocenim
ostatnich. Porovnava se jeho postaveni s ostatnimi. Timto zplsobem clovek ziskava
zpétnou vazbu o tom, jak je pracovnim kolektivem vniman. Dale je touto metodou
mozné pomérné snadno a rychle uréit (bézné trva 10 — 20 minut), kdo je ve skupiné
lidrem, nebo naopak outsiderem (tzv. zakladni sociometrické pozice), jaké vztahy mezi
lidmi na pracovisti panuji. Existuji dvé zakladni varianty sociogramu — klasicky

sociogram a sociogram na bazi sémantického vybéru. (7)

Klasicky sociogram

Klasicky sociogram je vétSinou tvoten 3 — 4 kladnymi otazkami a 3 — 4 otazkami
zapornymi (otazky opacného vyznamu). Otdzky mohou mit podobu piimych otdzek
(Kdo je vam nejvice sympaticky /nesympaticky/?), nebo otazek projektivnich (Koho
byste pozval /nepozval/ na oslavu narozenin?). (7)

Graf znazornujici klasicky sociogram je na obrazku 5. Uzly ve tvaru kole¢ek znazoriuji
zeny, ve tvaru ¢tverci muze. Muz pod pismenem D je tzv. hvézda, muz J je osamélym

jedincem. Skupina ABC je nazyvana jako klika. (18)

Obr. 5 Sociogram

(Zdroj: http://cs.wikipedia.org/wiki/Sociogram)

37


http://cs.wikipedia.org/wiki/Sociogram

Zakladni sociometrické pozice
Zakladni sociometrické pozice se d¢li na hlavni a vedlejsi role.
Hlavni role jsou:
- vudce — je na n¢j kladena velka odpovédnost za déni ve skuping,
- hvézda — nejvice oblibeny ¢len tymu,
- Cernd ovce — nejméné oblibeny ¢len kolektivu, ktery za viidce nebo hvézdu voli
jinou osobu nez vétSina.

Vedlejsi role jsou:

ambivalent - vétSinou voli jinou osobu za vidce nebo hvézdu nez ostatni,

nazory na tuto osobu jsou riznorodé,

- Seda eminence — S vidcem skupiny maji vicéi sobé stejny postoj, nicméné
ostatnimi ¢leny tymu je opomijena,

- outsider — na rozdil od ¢erné ovce chce byt tato osoba soucasti kolektivu, voli

stejného vidce nebo hvézdu jako vétsina, ale ostatni lidé ji hodnoti negativné,

- lid - tento ¢len tymu nikomu nevadi, ale ani nikoho pfili$ neoslovuje. (7)

Sociogram na bazi sémantického vybéru
Na rozdil od klasického sociogramu se mize pii hodnoceni skupiny sociogramem na
bazi sémantického vybéru stat, ze nebude jednoznaéné uréeno, kdo je vidce, outsider

atd., pokud tomu tak v tymu skuteéné je. (7)

2.3.7 Manazersky audit

Manazersky audit je metoda zaméfena na pritomnost a na hodnoceni vstupt. V praxi
byva nejCastéji slozend z vice metod hodnoceni, ale nejcastéji obsahuje kompetencni
pohovor (hloubkové interview), business esej a psychologické zhodnoceni. Tato metoda
je vicetroviiovym hodnocenim, které se provadi vétSinou pouze u vysokych

manazerskych pozic jednou za dva nebo tfi roky. (7)

2.3.8 Mystery shopping

Mystery shopping je metoda nejcastéji pouzivana u pracovnikil, ktefi maji pfimy

kontakt se zakaznikem. ,, Tajny zakaznik™ miZze nakupovat piimo nebo po telefonu.
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Tento zpisob hodnoceni byva vyuzivan napiiklad v automobilovém pramyslu, kdy
tajny zakaznik si do jednotlivych autosaloni stejné znacky chodi kupovat auto a na

zakladé predem stanoveného hodnoticiho planu piidéluje prodejciim body. (7)

2.3.9 Hodnoceni potenciilu

Hodnoceni potencidlu je metoda zaméfend na budoucnost. Metoda se zamétuje na
hodnoceni, zda je zaméstnanec na dané pracovni misto dostatecné vzdélany, flexibilni a
zda ho dana prace bavi. Tato metoda se pro hodnoceni pracovnikii pouziva velmi

ziidka. (7)

2.3.10 Supervize a intervize

Supervize a intervize je spiSe metodou rozvoje zaméstnancii nez metodou hodnoceni.
Jedna se o skupinové sezeni zaméstnancli na stejné organizacni urovni, kdy jeden clen
popisuje situaci a ostatni ¢lenové mu davaji zpétnou vazbu. Dulezité u této metody je,
aby byl jeden clen skupiny tzv. moderator, ktery bude sezeni fidit. Tento zpusob

hodnoceni byva ¢asto vyuZzivan v organizacich zamétujicich se na socialni oblast. (7)

2.4  Systémy hodnoceni pracovniku

Systémy hodnoceni zamé&stnancli mohou ¢aste¢né odstranit vliv subjektivnich faktort
pii hodnoceni. Jedna se o tfi zakladni systémy — grafické Skaly, srovnavaci systémy a

seznamy projevu chovani. (4, 7)

2.4.1 Grafické $kaly

Grafické Skaly neboli hodnotici stupnice jsou jednou z nejstarSich a nejcastéji
vyuzivanych metod hodnoceni vykonu. Hodnotitel ma na hodnoceni pracovnika
k dispozici n€kolika bodovou stupnici (napt. 1-5). Body pfidéluje podle toho, jak silné
se urcity faktor vyskytuje ve vykonu hodnoceného pracovnika. Poté se spoji jednotliva
¢isla hodnoceni a vznikne graficky vyjadifeny profil. Tento systém se vyuziva pfi

hodnoceni kvantity a kvality vykonu, odborné urovné prace apod. (7)
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2.4.2 Srovnavaci systémy hodnoceni

Pti srovnavacich systémech hodnoceni se porovndvaji jednotlivi zaméstnanci mezi
sebou podle pfedem stanovenych kritérii. Tento systém hodnoceni se nejcasteji vyuziva
V soutézivém prostiedi (napf. obchodnici firmy). Vhodné je také, aby vSichni zucastnéni

méli piistup k témto informacim. (7)

Jednokriterialni hodnoceni — metoda urceni poradi
Metoda urceni poradi je jednou z nejjednodussich metod. Vedouci srovna hodnocené
pracovniky od nejlepsiho po nejhorSiho. Metoda se pouziva pii hodnoceni jasné danych

prvki — naptiklad trzby jednotlivych zaméstnanci. (4)

Vicekriterialni hodnoceni — metoda pridéleni bodu
Metoda se pouziva pii hodnoceni vice kritérii. Pomoci bodl se stanovi interval, podle

kterého se hodnoceni zameéstnanci sefazuji od nejlepsiho po nejhorsiho. (7)

Parové srovnavani

Pii parovém srovnavani je hodnoceny pracovnik postupné porovnavan se vSemi
ostatnimi hodnocenymi zaméstnanci. Metoda se vétSinou pouziva pii hodnoceni
celkového vysledku (vykon, pracovni chovani a kompetence). Podle F. Hronika je pfi
srovnavani nejlepsi zplusob srovnavani jako ve fotbale, kdy Iépe hodnoceny
zaméstnanec dostava tfi body a ten hiife hodnoceny nula bodu (viz Tab. 3). Pokud jsou
na tom zaméstnanci stejné, dostavaji oba po jednom bodu. JelikoZ se hodnoti kazdy
S kazdym, neni tato metoda pfili§ vhodna pfi hodnoceni velkého poctu zaméstnancti.
Toto je mozné obejit tim, Ze vedouci vybere nejlepsSiho, primérného a nejhor$iho

zamgstnance a porovnava ostatni hodnocené s nimi. (4, 7)
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Tab. 3 Hodnoceni metodou parového srovnavani ,,fotbalova liga®

Tymova
B \:} —_ \:}
prace a4 g | > |8 S 2 =
2 : S Y% % ¢ % |
z. z. N |# [= |& |© @ |~
Novak 3 3 1 3 3 3 16 1.
Novotny 0 1 1 0 0 0 7.
Zeleny 5. -
0 1 0 3 1 1 6
6.
Stary 1 1 3 3 3 3 14 2.
Mlady 5. -
0 3 0 0 3 0 6
6.
Dolezal 0 3 1 0 0 3 7 4.
Cerveny 0 3 1 3 3 0 10 3.

(Zdroj: Hronik, F. Hodnoceni pracovnikii, s. 49)

Metoda nucené distribuce

Metoda nucené distribuce se pouziva, pokud predchozi metody nejsou vhodné z diivodu
velkého poctu hodnocenych.

Podle F. Bélohlavka se jedna o metodu, kdy vedouci zaméstnanec zafazuje pracovniky
do péti kategorii, do prvni spada 10% nejlepSich, do druhé 20% dobrych, do treti 40%
pramérnych, do ¢tvrté 20% slabsich a do paté 10% nejhorsich. (4)

Podle F. Hronika se jedna o metodu, kdy ma hodnotitel k dispozici napiiklad 100 boda
na ohodnoceni dan¢ kategorie a 12 hodnocenych, mezi které musi body rozd¢lit. Pokud
vedouci rozd€li body naptiklad tak, Ze prvni hodnoceny dostane 25 bodu, druhy 16
bodl, tfeti 14 bodid a zbylych 45 bodd rozdéli mezi ostatnich 9 hodnocenych

zaméstnancd, je ziejmé, ze je velky rozdil mezi prvnimi tfemi a zbytkem. (7)

Metoda 20-70-10

Metoda 20-70-10 je metoda hodnoceni podle Jacka Welche. Jedna se o formu metody
nucené distribuce, kdy prvnich 20% jsou zaméstnanci, ktefi maji vysoka ¢isla (méfitelné
pracovni vysledky) a sdili firemni hodnoty, 10% maji zaméstnanci s nizkymi ¢isly a

Spatnou integritou a do 70% patii vSichni ostatni. (7)
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2.4.3 Seznamy projevi chovani

Vedouci hodnoti podiizené podle seznamu projevli chovani podle toho, zda pozitivné,
nebo negativné ovliviiuje jejich pracovni vykon. Ideédlni pracovnik vykazuje vSechny
pozitivni projevy a zadny negativni. Projevy chovani jsou napiiklad:

- prichazi obcas pozde do prace,

- dava pracovnikiim mdlo jasné instrukce,

- vétSinou si dokdze poradit v havarijnich situacich. (4, str. 375)™

2.5 Implementace systému hodnoceni

Fungujici systém hodnoceni pracovnikll je pro organizaci velkou vyhrou. Organizace
muze velmi dobfe smérovat vykon a vykonnost zaméstnancti. Hodnoceni neni pro
vSechny zacastnéné strany nutnym zlem, ale vede k mnohostrannému rozvoji. Fungujici

a ucinny systém hodnoceni by m¢l spliiovat nasledujici podminky:

ma podporu od top managementu,

- napomaha naplnéni cilii spole¢nosti,

- neni v rozporu s kulturou organizace,

- neni velkou byrokratickou zatézi,

- hodnoceni pracovnikii se déld neustdle (napf. pochvala) i mimo pravidelné
intervaly hodnoceni (jedenkrat za rok),

- zaméstnanci spole¢nosti souhlasi se syst¢émem hodnocenti,

- ma spojitost se systémem odmeénovani a systémem rozvoje,

- provadi se zpétna vazba systému hodnoceni. (7)

Zavadéni systému hodnoceni v organizaci neni jednoduchy tkol. Doba zavadéni byva
vétsinou 2 — 3 roky. Zpocatku je bézna odmitava reakce lidi, kterych se bude hodnoceni
tykat. Z tohoto dlivodu je zapotiebi jiZ pfi planovani hodnoceni se v§emi komunikovat,
byt otevieny jejich navrhiim. Dale je nutné si uvédomit, ze neni mozné zavést systém
hodnoceni se vSemi moZznymi metodami hodnoceni od zacatku. Systém hodnoceni a

metody hodnoceni se v organizaci zavadéji postupné, podle toho, jak si ziskéavaji

11 (4) BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol, SULER, Oldfich. Management. Olomouc: Rubico,
2001. ISBN 80-85839-45-8.
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davéru. Nejdiive se systém hodnoceni zavadi napiiklad u manazerti a postupné se
rozsifuje pifes THP pracovniky az k zaméstnancim dé€lnickych profesi. Hodnoceni
pracovnikil vétSinou zacind motivacné-hodnoticim pohovorem a postupné pies metodu

klicové udalosti se organizace dostane k dal$im metodam hodnoceni. (7)

2.6  Chyby pri hodnoceni

Pfi hodnoceni zaméstnanct je dulezité, aby byl hodnotitel dobie proskoleny, aby velmi
dobie ovladal techniky a metody hodnoceni. Skoleni hodnotiteltl je vhodné jednou za
Cas opakovat. Nezanedbatelné je také to, aby byl hodnotitel vnitiné ztotoznén se
syst¢émem hodnoceni. Pokud by tomu tak nebylo, zcela jisté by nedivéru v systém
hodnoceni ptenesl také na hodnocené pracovniky. Hodnotitel musi byt také pii svém
hodnoceni objektivni, nesmi se nechat napiiklad ovlivnit momentalni naladou, nebo
vztahem K hodnocené osobé. To vSe je dulezité pro to, aby bylo hodnoceni
hodnocenymi pracovniky vnimano jako spravedlivé a bylo jimi také akceptované. (7,
18)
Podle I. Wagnerové jsou nejcastéjSimi hodnotitelskymi chybami:
- zaujatost — hodnotitel hodnoti pracovnika na zakladé jeho vztahu
k hodnocenému namisto toho, aby hodnotil jeho pracovni vykon. Jedna se
napiiklad o efekt prvniho dojmu (hodnotitel ma pozitivni nebo negativni nazor
na zaméstnance a podle toho hodnoti jeho vykon) nebo halé efekt (zobecnéni
chovani hodnoceného z jednoho piipadu na jeho celkovou praci).,
- kontrast — hodnotitel porovnava vykony hodnocenych navzajem misto toho,
aby je porovnaval se standardem spolec¢nosti,
- centralni tendence — hodnotitel hodnoti vykony vétSiny pracovnikd jako
primérné,
- prisnost nebo mirnost — hodnotitel ma sklon hodnotit pouze pfisné€, nebo mirné

bez ohledu na skute¢ny vykon pracovnika. (18)
Dalsimi bézné se vyskytujicimi se chybami jsou:

- metodické chyby — hodnotitel posuzuje osoby, ne jejich pracovni vykon, je

ovlivnény momentalni naladou, nebo nema dostatek informaci,
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- politikafeni, zvyhodnéni ptatel — hodnotitel imyslné zvyhodiuje pfi hodnoceni
ptatele a znamé,

- chyba casového sledu — posuzovatel pii hodnoceni hodnoti po sobé¢ jdouci
meéfitka obdobné,

- sériovy efekt — pii velkém poctu hodnocenych a velkém mnozstvi kritérii ma
hodnotitel tendenci hodnotit vSechny pracovniky podobné, ¢imz snizuje
odlisnosti mezi hodnocenimi,

- predCasné zavery — hodnotitel posuzuje na zéklad¢ vlastnich predsudkii,

- egocentricka chyba — posuzovatel hodnoti podle vlastnich kritérii, lepsi
hodnoceni maji lidé podobni hodnotiteli,

- kumulativni chyba — hodnotitel ocekava, Ze pokud byl pracovnik vykonny
vV minulosti a mél dobré hodnoceni, bude tomu tak i nadéale a naopak,

- efekt nedavnosti — hodnotitel pfi hodnoceni nepiihlizi k celému obdobi
hodnoceni, ale pouze k nedavné minulosti,

- efekt svatozaie — hodnotitel je ovlivnén vSeobecnou oblibenosti (neoblibenosti)
hodnoceného,

- vliv cizich ndzorti — posuzovatel se nechava pti hodnoceni ovlivnit pomluvami
na pracovisti,

- posuzovatel je ,,dobrotisko* — hodnotitel hodnoti na zéklad€ soucitu se Spatnymi
pracovniky, coZ vede k nepfesnému hodnoceni,

- Sympatie — antipatie — hodnotitel hodnoti na zakladé sympatii (antipatii)
k hodnocenému. (18)

Hodnotitel by si mél pted kazdym hodnocenim pracovniki udélat peclivou piipravu.
MEéI by byt schopen posuzovat své podiizené jiz v prubehu hodnoticiho cyklu (naptiklad
si délat poznamky), postupné by se mél naucit své podiizené spravné pozorovat a
posuzovat. Pokud se bude hodnotitel fidit podle nastavenych pravidel a bude se snazit
hodnotit spravedliveé a spolehlive, postupné bude chyby v hodnoceni minimalizovat. |
hodnotitel by mél pfistupovat k hodnoceni s urcitou pokorou, mél by si byt ochoten

pfipustit, Ze miZze v hodnoceni ud¢€lat chybu.
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3. Rizeni odménovani zaméstnancu

Rizeni odménovani zaméstnanci je slozity systém, ktery propojuje strategie a politiky
organizace za ucCelem spravedlivé, rovné, disledné a prihledné odméinovat pracovniky
podle jejich pfinosu pro organizaci a jejich pomoci K napliiovani strategickych cilt
spolecnosti. (1)

Cilem tohoto systému je napf-.:

motivovat lidi,

- odmeénovat zaméstnance podle jejich pfinosu pro organizaci,

- odmeénovat pracovniky podle kvality prace,

- udrzovat si dobré a kvalitni zaméstnance,

- podilet se na vytvateni kladnych vztahli na pracovistich,

- odmeénovat pracovniky spravedlivé — za podobnou praci musi lidé dostavat
podobnou mzdu, nebo plat,

- odmeénovat lidi dsledné — stanovena odména se neméni podle ville nadfizeného,

nesmi se liSit u riznych lidi, ani v rizném c¢ase. (1)

3.1 Strategie odménovani

JelikoZ jsou mzdové naklady nejvétsi financni polozkou kazdé organizace (vice nez
60%), je velmi dobré mit kvalitni strategii odménovani, ktera se zabyva vytvarenim
politiky, zptsobli a procesit odménovani. Dal§im divodem, pro¢ ji mit, je Uzké
propojeni mezi odménou a vykonem. Pro jeji spravné vyuziti v organizaci musi byt

provazana s ostatnimi strategiemi fizeni lidskych zdroja. (1)

3.2 Celkova odména

Celkova odmeéna je soucet vSech plateb a vyhod pro zaméstnance, které mohou dostat.
Cilem systému celkové odmény je motivovani lidi, ovliviiovani jejich oddanosti viici
organizaci a jejich pristupu k praci. Celkova odména se sklada z:

- transakéni odmény - zakladni mzda (plat), odména za zésluhy, zaméstnanecké

vyhody,
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- relaéni odmény — nepenézni odména, napt. vzdélavani, rozvoj, zazitky z prace
(viz Tab. 4).

Hlavnimi vyhodami systému celkové odmény pro organizaci kromé motivovani

zaméstnanci mohou byt lepsi pracovni vztahy, ziskavéani talentovanych zaméstnanci a

uspokojovani potieb jednotlived. (1)

Tab. 4 Slozky celkové odmény

Transakéni odmény
(hmatatelné,

hmotné)

PenéZni odmény

Zaméstnanecké vyhody

zékladni mzda (plat)
zéasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé¢ pobidky
akcie

podily na zisku

dachody

dovolena

zdravotni péce

jiné funkéni vyhody
flexibilita

Relaéni (vztahové)
odmény

(nehmotné)

Vzdélavani a rozvoj

Pracovni prostredi

vzdélavani a rozvoj
na pracovisti
vzdélavani a vycvik
fizeni pracovniho
vykonu

rozvoj kariéry

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovniki se vyjadrit
uznani

uspech

vytvateni pracovnich mist a
roli (odpovednost, autonomie,
smysluplné prace, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni
dovednosti)

kvalita pracovniho Zivota
rovnovéaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

fizeni talentu

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojit, s. 522)
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3.2.1 Zakladni mzda (plat)

Zakladni mzda (plat) je ro¢ni, mési¢ni, tydenni, nebo hodinova sazba stanovena za
ur¢itou praci nebo pracovni misto. Organizace si ji nastavuje sama nebo ve spolupraci
s odborovou organizaci (pokud je ve spoleCnosti zavedend) a muze ji podle potieby
upravovat. Pokud jsou zaméstnanctim vyplaceny piiplatky za praci piescas, za praci ve
dnech pracovniho klidu, za praci ve sménach, piipocitavaji se k zakladni mzd¢

(platu).(1)

3.2.2 Zasluhova odména

Zasluhova odména je penézni slozka mzdy, ktera se pfipocitava k zdkladni mzdé
(platu). Zaméstnanci muze byt zasluhova odména poskytnuta napiiklad za odpracované
roky u spolec¢nosti, kvalitu pracovniho vykonu, pfinosu organizaci. Zasluhova odména
se poskytuje jednotliveiim, celému pracovnimu tymu, nebo dokonce celé organizaci za
odvedeny vykon (napf. pfi splnéni stanoveného ro¢niho obratu dcefiné spolecnosti).
Vyplacena mize byt pravidelné, nebo jednorazove napi. po ukonceni tikolu pracovniho

tymu. (1)

Odmeéna podle vykonu

Odmeéna podle vykonu jednotlivel, pracovnich tymil nebo celé organizace je nejcastéji
pouzivana varianta zasluhového odménovani. Je pfiznana po splnéni stanovenych cild,
kterymi mize byt Ctvrtletni, pololetni a ro¢ni obrat, nebo uspésné dokonceni urcité
zakazky. Metodika, jak je mozné postupovat pii odménovani podle vykonu, je na
obrazku 6. Odména podle vykonu muize negativné piisobit na kvalitu prace a na praci

v tymech. (1)

Obr. 6 Odména podle vykonu

Dohodnuté Metitka Vykon Hodnoceni / Pfevodni Odmeéna
vysledky »| vykonu L »| Klasifikace | | vzorec »| podle
(cile) (bodovani) vykonu

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojit, s. 584)
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Odména podle schopnosti

Zpisob odménovani podle schopnosti se pfiliS nevyuziva, jelikoz je velky problém
rozhodnout, za co se ma odmeéna vlastn¢ déavat, zda za schopnosti, kterymi pracovnik
disponuje, nebo za to, ze své schopnosti pfi praci pouziva. Pokud by organizace
odménovala pracovniky za vyuzivani jejich schopnosti pfi praci, velmi by se tento
zpusob odménovani podobal odménovani podle vykonu. Stejné tak je velmi obtizné
schopnosti hodnotit. Na obrazku 7 je zobrazen postup pro stanoveni odmény podle

schopnosti. (1)

Obr. 7 Odména podle schopnosti

Dohodnuté Definovani Dtkazy o Hodnoceni
Odména
pozadavky urovni dosazeni (bodovani) ]
> —> —»| Metodologie |—» podle
na schopnosti urovné nebo
. schopnosti
schopnosti schopnosti posouzeni

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 585)

Odména podle prinosu

Odména podle pifinosu je v pofadi vyuzivani na druhém misté. Tento druh odmény
V sob¢ spojuje odménu podle vykonu a odménu podle schopnosti. Jedna se o odménu,
ktera je poskytovdna za to, pro¢ vlastné spoleCnosti lidi zaméstnévaji, aby pomahali
spole¢nosti v napliiovani a dosahovani stanovenych cili. Na obrazcich 8 a 9 jsou

zobrazeny dvé metody odménovani podle ptinosu podle M. Armstronga. (1)

Obr. 8 Odmeéna podle ptinosu 1

Vysledky Piinos Vstupy
Dosazené vysledky o | Role v napliiovani tymovych Jak bylo vysledki
nebo podnikovych cilit dosazeno

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 586)
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Obr. 9 Odména podle ptinosu 2

Odmeéna za + Odmeéna za
dosavadni vykon budouci uspésnost
+ 4 — Odmena podle
piinosu
Vysledky Schopnosti

(Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojit, s. 586)

Odména podle dovednosti

Odménovani podle dovednosti se nevztahuje pfimo na pracovni pozici, nebo na
stanovenou praci. Hodnoti se to, jak lidé dokdzou své dovednosti vyuzivat a jak je
vV prib¢hu svého pracovniho poméru zlepSuji. Tento zpisob odménovani neni ve
spole¢nostech Casto vyuzivan z ditvodu vysokych finan¢nich nékladi pfi jeho zavadeéni i

Vv pribehu fungovani. (1)

Odmeéna podle délky zaméstnani

Odmeéna podle délky zaméstnani se velmi ¢asto objevuje ve vefejném sektoru, napt. ve
Skolstvi nebo ve zdravotnictvi. VétSinou se jedna o kaZzdoro€ni zvySeni mzdy (platu) na
zaklad¢ odpracovanych let na daném pracovnim misté, nebo v dané platove tride.
V soukromém sektoru se vétSinou jednd o jednorazovou odménu jako formu
podekovani za odpracované roky u dané spolecnosti. Jelikoz se jedna o odménu, ktera je
poskytovana celoplo$né, mliZze byt pro organizaci zbytecné financné narocna a zpétna

vazba v podob¢ zvySeného pracovniho vykonu se neda oc¢ekavat. (1)

3.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody mohou byt penézni i nepenézni odmény, které zaméstnanci
dostavaji navic k zasluhovym odménam. Nekteré formy zaméstnaneckych vyhod jsou
v Ceské republice stanoveny zakonem, napi. dovolend na zotavenou, povinnost drzet
pracovni misto pro zenu na matefské dovolené apod. Organizace vSak mtize poskytnout
svym pracovnikiim vyhody nad zdkonem stanovenou mez, napi. zvySit pocet dni
dovolené na zotavenou. Podle M. Armstronga existuji nasledujici skupiny

zaméstnaneckych vyhod:
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penzijni systémy — penze zaméstnancim v dichodu, davky pro pozlstalou
rodinu po zemielém pracovnikovi,

osobni jistoty — nemocenské, zdravotni, urazové, zivotni pojiSténi pro
zameéstnance placené zaméstnavatelem,

finanéni vypomoc — pijcky, slevy na podnikem vyrdbéné zbozi, nebo
poskytované sluzby,

0sobni potieby — dovolend na zotavenou, jistota drzeni pracovniho mista pfi
odchodu na matefskou dovolenou,

podnikové automobily a pohonné hmoty — moznost vyuziti sluzebniho
automobilu pro soukromé ucely,

jiné vyhody — zavodni jidelny, o$atné, zvyhodnéné volani. (1)
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IV. Analyza soucasného stavu

4. Spolecnost Austin Detonator s.r.o.

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Austin Detonator s.r.o. je soucasti korporace Austin Powder Company se sidlem
v Cleveland, Ohio, USA. Spole¢nost Austin Powder Company, ktera byla zaloZena
v roce 1833, ma své pobocky po celém svété (viz obr. 10). Austin Detonator s.r.o. spada
do divize Austin Powder International (API), kterd zaStituje svétové trhy mimo trhy
Severni Ameriky a Kanady.

Austin Detonator s.r.o. zahgjila svoji ¢innost 1. 1. 1999 odkoupenim vyroby rozbusek
od tehdejsi Zbrojovky Vsetin. Dne 25. 8. 1998 byla spole¢nost zapsana do obchodniho
rejstiiku u Krajského soudu v Ostravé. Sidlo spole¢nosti je ve Vsetin€ — Jasenicich 712.
Hlavni podnikatelskou oblasti spolecnosti Austin Detonator s.r.o. je vyroba
pramyslovych rozbusek (inicidtorit) pouzivanych napi. pfi t€¢zbé nerostnych surovin
(ropa, uhli, rudy), razeni podpovrchovych d¢l (tunely) a pii terénnich upravach.
V loiiském roce Austin Detonator s.r.0. vyrobila 38 mil. kust primyslovych rozbusek a
dosahla obratu 1 277 mil. K&. Vyroba rozbusek ma ve Vsetin€ dlouholetou tradici jiz od
roku 1953. Tehdejsi spole¢nost Zbrojovka Vsetin (odnoz Ceskoslovenské zbrojovky
Brno) byla vyznamnych zaméstnavatelem v regionu, stejné jako v soucasné dobé
spole¢nost Austin Detonator s.r.o. U spole¢nosti Austin Detonator s.r.0. je v soucasnosti
zam&stnano 985 zaméstnancl, coZ je piiblizné tfetina vSech zaméstnancl Austin
Powder International.

Austin Detonator s.r.0. se nejvice zaméfuje na export (az 90% produkce). Mezi hlavni
odbératele spolecnosti patfi zemé Evropské unie, Island, Spojené staty americké,
Australie, Japonsko, Taiwan, Jizni Afrika a zemé Stfedniho vychodu. (22, 24)

V dne$ni dob¢ je spolecnost jednim z nejvyznamnéjSich svétovych vyrobcii ve svém
oboru. Ceska republika je druhym nejvét§im exportérem iniciatord pro primyslové
pouziti (dilni rozbusky, inicidtory pouZivané v automobilovém primyslu apod.) po
USA na svéteé a prvnim v Evropé. O vysoké kvalité a zajmu o déni kolem sebe Austin

Detonator s.r.o. vypovida i to, ze spolecnost ¢asto ziskava rtizna ocenéni:
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12 Stiky &eského byznysu — vV roce 2014 spoleénost obsadila 2.
misto ve Zlinském kraji,
-
h
- C 3 Zdravotni klaun 0.p.s. — Vroce 2014 ziskala firma Certifikat
Nositele dobrého srdce,
o
- 4 VVodafone firma roku 2012 — spoletnost se stala finalistou krajského

kola Zlinského kraje,

Inovacni firma Zlinského kraje 2012 — Cestné uznani,

- Exportér roku — v roce 2001 byla spole¢nost na 5. misté, v roce 2011 na mist¢ 9.,
- Top 10 nejobdivovanéjsich firem podle vefejnosti — Austin Detonator s.r.o. se
mezi 10 nejlepsich dostala v roce 2006, 2007 a 2008 atd. (22)

Obr. 10 Pobocky korporace Austin Powder International

(Zdroj: http://www.austinservice.cz/cz/?path=materska-spolecnost%2Fapi)

12 (zdroj: http://www.stiky.cz/)
13 (zdroj: http:/www.zdravotniklaun.cz/)

¥ http://www.firmaroku.cz/
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Obr. 11 Sidlo spole¢nosti Austin Detonator s.r.o.
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(Zdroj: Prezentace spolecnosti Austin Detonator s.r.0.)

4.2  Strategie spole¢nosti

Dlouhodobou strategii spolecnosti Austin Detonator S.r.0. je stdt se trvale uspésnym
dodavatelem prostiedkii trhaci techniky v Evropé a Asii. (22)
Austin Detonator s.r.o. stavi svoji strategii na tfech zékladnich vécech:

- inovace,

- flexibilita,

- zaméfeni na zakaznika. (22)
Pfi naplnovani cili je ve spolecnosti velmi dulezitd bezpecnost prace, kvalita a
zakaznik. Bezpe€nost a kvalitu povazuje spolecnost za nejdileZitéjsi parametry pii
vyrobé. Cilem spole¢nosti je budovani dobrych vztahti se zdkazniky a zvySovani diveéry
zakaznikl ve vyrobky spole¢nosti. Opomijena samoziejmé neni ani ekologie. Strategie

spole¢nosti pro rok 2010 — 2015 je na obr. 12. (22)

' http://www.austin.cz/
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Obr. 12 Zakladni pilife strategie 2010 - 2015

STRATEGIE

Inovace

(Zdroj: www.austin.cz)

Zaméfeni Flexibilita

na zakaznika

Motivovani lidé

Moderni vyrobni zakladna

4.3  Filozofie spolecnosti

Zakladnimi hodnotami spole¢nosti Austin Detonator s.r.o0. jsou:
- bezpecnost a kvalita,
- zkuSenosti,
- partnerstvi,
- v souladu s ptedpisy,
- Austin jako nedilna soucast regionu,

- ekologie. (26)

Bezpecnost a kvalita

Bezpecnost pfi praci je ve spole¢nosti na prvnim misté v dulezitosti. Spolec¢nost se fidi
legislativou platnou v Ceské republice, piedpisy dané pro celou korporaci a také je
aktivnim prvkem pii jejich tvorbé. Déle se spolecnost zaméfuje na mozna rizika pii
praci, ktera pravidelné sleduje, vyhodnocuje a podnika kroky k jejich odstranéni.

Na kvalitu je kladen diraz ve vSech procesech, u vSech vyrobkt. V Austin Detonator
s.r.0. je zavedeny systém fizeni jakosti podle fady norem ISO 9001. Jelikoz je pro

spolecnost velmi dilezity spokojeny zakaznik, snazi se mu naslouchat a uspokojovat
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jeho potieby. Ve spolecnosti je motto: ,, Spolecné delame spravné véci, spravne, jednou

avéas. “ (22, 26, str. 5)'°

ZkuSenosti

Ve spolecnosti jsou zaméstnani pracovnici s dlouholetymi zkusenostmi v oboru. Nékteti
pracuji v oblasti vybusnin 20, 30 i 40 let. Kazdy zaméstnanec, ktery pracuje
s vybusninami, je odborné¢ proSkolen v tzv. pyrokurzu. Dale jsou zaméstnanci
vzdélavani podle jejich pracovni profese. Zaméstnanci mohou absolvovat IT Skoleni,

kurzy manazerskych dovednosti, odborné skoleni, jazykové kurzy atd. (22)

Partnerstvi

Austin Detonator s.r.o. buduje dlouhotrvajici vztahy se svymi obchodnimi partnery
ztad konkurence i zdkaznikid. Spolecnost se snazi svymi kvalitnimi partnerstvimi
S ostatnimi  vyrobci vybus$nin vytvofit vétsi konkurenceschopnost na trhu.
Samoziejmosti jsou dobré vztahy se zdkazniky a budovani jejich divéry ve vyrobky

spole¢nosti i ve spole¢nost. (22)

V souladu s predpisy

Zaméstnanci spolecnosti se Fidi pravni legislativou Ceské republiky stejné jako pravni
predpisy exportnich zemi. Spolegnost je kontrolovana Ceskym bafiskym ufadem. Se
kterym také spolupracuje na tvorbé pravnich norem a bezpe¢nostnich standardd. Austin
Detonator s.r.o. je drzitelem vSech povoleni, licenci a koncesi, které pro vykonavani

¢innosti potiebuje. (22)

Austin jako nedilna soucast regionu

Austin Detonator s.r.0. patii mezi nejvyznamnéjsi zaméstnavatele v regionu. Spole¢nost
se snazi podporovat neziskovy sektor v oblasti amatérského sportovani, zdravotnictvi,
vzdélavani, kultury a charity zejména ve Vsetin€ a nejbliz§im okoli. V roce 2013
spolecnosti financné podpofila napt. Klub Auxilium, Azylovy dim pro matky s détmi,

vsetinskou nemocnici, folklorni soubor Vsacan atd. Dal§i vyznamnou aktivitou

¥ yyrocni zprava Austin Detonator s.r.o., 2013. 29 s.

55



spolecnosti je partnerstvi se Skolami — stfednimi i vysokymi. Studentim je napf.

umoznéno ve spole¢nosti vykonat svoji povinnou praxi. (22, 26)

Ekologie

Austin Detonator s.r.o. se chova v environmentalni oblasti pfi vykonavani své ¢innosti

v souladu s pravnimi predpisy Ceské republiky i nad jejich ramec. Spolenost dava

pirednost energeticky méné narocné technologii. K ochran¢ Zzivotniho prostiedi

pristupuje zodpovédné, prevenci se snazi pfedchazet moznym havariim. (22)

4.4

Predmét podnikani

Predmétem podnikani spolecnosti Austin Detonator s.r.o. podle Vypisu z obchodniho

rejstiiku a podle Vyro¢ni zpravy spolecnosti jsou nésledujici ¢innosti:

vyzkum, vyvoj, vyroba, ni¢eni, zneSkodiovani, zpracovani, ndkup a prodej
vybusnin,
provadeéni trhacich a ohnostrojovych praci,
prondjem nemovitosti, byt a nebytovych prostor bez poskytovani jinych nez
zakladnich sluzeb,
vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
obrabé&cstvi,
vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpecnych chemickych piipravki
a prodej chemickych latek a chemickych ptipravkl klasifikovanych jako vysoce
toxické a toxické,
vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych a
telekomunikacnich zafizenti,
silni¢ni motorova doprava:
- nékladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti
do 3,5 tuny vcetné,
- nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvetsi povolené hmotnosti
nad 3,5 tuny,
- nékladni mezindrodni provozovand vozidly o nejveétsi povolené

hmotnosti do 3,5 tuny vcetng,
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- nakladni mezindrodni provozovand vozidly o nejvétsi povolené
hmotnosti nad 3,5 tuny,
- vnitrostatni ptilezitostna osobni,

- mezinarodni pfilezitostna osobni. (21, 24)

V Austin Detonator s.r.o. je dobré technologické a vyzkumné zazemi pro vyrobu a dalsi
rozvoj roznétnych systému. Spolec¢nost se dale zabyva vyvojem, vyrobou a prodejem
nasledujicich vyrobk:

- neelektrické, elektrické a elektronické rozbusky,

- dily pro vyrobu nebo sestaveni rozbusek,

- pilule a palniky,

.....

- pomicky pro trhaci prace. (22)

4.5 Ekonomické udaje

Austin Detonator s.r.0. je 100% vlastnéna rakouskou spolecnosti Austin Europe GmbH.
Zakladni kapital Austin Detonator s.r.o. tvoii plné¢ splaceny penéZity vklad vlastnika
spolecnosti ve vysi 1 mil. K¢.

Jednatelem spole¢nosti je Ing. Otta Grebent a prokurista spoleCnosti je Ing. Dalibor
Krpensky.

Vroce 2014 doSlo ke zméndm ve vlastnictvi podild v tzv. ovladanych osobach
spole€nosti Austin Detonator s.r.0. Jedna spolecnost (Austin Powder Export s.r.0.) byla
od 1. 5. 2014 zruSena s likvidaci na zékladé rozhodnuti Valné hromady a z jedné
dcefiné spole¢nosti (Austin Powder Service CZ s.r.0.) se stala spole¢nost sesterska.
K dne$nimu dni spole¢nost vlastni vlastnické podily ve dvou spole¢nostech — Austin
Detonator Assembly s.r.o. a Austin Powder Slovakia s.r.o. Austin Detonator s.r.o. je
100% vlastnikem spolecnosti Austin Detonator Assembly s.r.o. se zakladnim kapitalem
71 mil. K¢. Ve firm& Austin Powder Slovakia s.r.o. ma Austin Detonator s.r.o. 85%
podil v hodnoté splaceného penézitého vkladu 5 643,- EUR. Z divodu ptehlednosti
jsem uvedla tyto informace do tabulky 5.
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Tab. 5 Vlastnické podily Austin Detonator s.r.0. v ovladanych osobach

Podil na zakladnim

Nazev spole¢nosti Nominalni hodnota
kapitalu
Austin Detonator Assembly s.r.o. 71 mil. K¢ 100%
Austin Powder Slovakia s.r.o. 5643 EUR 85%

Austin Powder Export s.r.o.

od 1. 5. 2014 zru$ena s likvidaci

Austin Powder Service CZ s.r.o.

od 15. 9. 2014 100% vlastnik spolecnost Austin
Europe GmbH

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroje (21))

Austin Detonator s.r.0. vykéazala v roce 2013 trzby ve vysi 1 379 tis. K¢, coz je navySeni

0 10% oproti predchozimu roku. V roce 2013 doséhla spole¢nost nejvyssiho zisku pred

zdanénim v jeji historii. Cisty zisk po zdanéni byl ve vysi 309 370 tis. K&. Porovnani

vysledkt hospodateni po zdanéni v letech 2009 — 2013 jsem pro pichlednost uvedla do

tabulky 6 a grafu 1. Zejména z grafu je velmi dobie vidét, Ze Austin Detonator s.r.o. je

uspésné fungujici spoleénost. (26)

Tab. 6 Vysledky hospodateni po zdanéni v jednotlivych letech (v tis. K¢)

rok VH po zdanéni (v tis. K¢)
2009 92 690
2010 194 255
2011 222 263
2012 230 082
2013 309 370

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroje (21))

58




Graf 1 Vysledky hospodateni po zdanéni Vv jednotlivych letech (V tis. K¢)
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(Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroje (21))

4.6  Organizacni struktura spoleénosti

Organizacni struktura stanovuje podrobné organiza¢ni uspotfadani spolecnosti a
jednotlivych usekt (utvart) a jejich zaclenéni v organizac¢nich Urovnich Organizaéni
struktura dale uvadi jejich vzajemnou podfizenost a nadfizenost. Organizacni stupen
(aroven) popisuje useky (utvary) spolecnosti v organizaéni struktufe situované na stejné
urovni. Pocet organizac¢nich stupnd vyjadiuje organizac¢ni schéma (Ptiloha 1). Odborné
useky jsou tvofeny jednotlivymi utvary. Za tvorbu struktury fizeni utvarti odpovida
nadfizeny odborny feditel a kone¢nou podobu schvaluje teditel spolecnosti.
Management spole¢nosti je rozdélen na feditele spolecnosti, vrcholovy management a
senior management.

Reditel spolednosti je pfimo nadfizen viem tsekovym feditelim (vrcholovy
Management), manazeru vn¢jSich vztahii, vedouci sekretariatu a poradci feditele
spole¢nosti.

Vrcholovy management se sklada ze sedmi usekovych fediteli — persondlni feditel,
feditel Integrovaného systému fizeni, feditel vyroby, vykonny feditel pro provoz, reditel

vyzkumu a vyvoje, obchodni fteditel a finan¢ni feditel. Pomoci vrcholového
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managementu realizuje feditel spolecnosti rozhodnuti jednatele spolecnosti nebo valné
hromady a ukoly plynouci z bézné provozni ¢innosti spolecnosti.

Jednotlivé tseky spole¢nosti jsou dale ¢lenény na utvary. (28)

4.7 Lidské zdroje spoleCnosti

Jako tradi¢ni a vyznamny zaméstnavatel regionu si spolecnost Austin Detonator s.r.o.
uvédomuje svoji moralni a socidlni odpovédnost k zaméstnancim 1 k vetejnosti. Pfi
vybéru zaméstnanct klade diiraz na profesionalitu a etické hodnoty, usiluje o vytvafeni
efektivnich a sourodych pracovnich tymua. Spole€nost vyuziva pland rozvojovych
aktivit a hodnoceni zameéstnancti ke zvySovani jejich potencidlu a zlepSovani
bezpecnosti a kvality prace.

Motivaénimi pobidkami sméruje spolecnost zaméstnance k ¢innostem, které umoziuji
firemni rast za dodrzeni vSech bezpec¢nostnich hledisek. Zarovent motivuje zaméstnance
k hledani novych feSeni. V ramci péfe o zaméstnance nabizi fadu zaméstnaneckych
benefiti.

Spole¢nost komunikuje se zaméstnanci tak, aby dochazelo k pfedavani potiebnych
informaci v obou smérech.

Personalni tisek v souladu se strategii spole¢nosti formuluje strategii lidskych zdroji a
fidi personalni politiku spole¢nosti. Jeho stézejni ¢innosti je organizace a planovani
oblasti naboru a adaptace zaméstnanci, vzd€lavacich a rozvojovych programu
zamé&stnancl, odménovani zaméstnancli, motivacnich programli a programu
zaméstnaneckych benefitl. Dale zodpovida za kolektivni vyjednavani a napliiovani

Kolektivni smlouvy. (22, 28)

Priuzkum motiva¢niho klima

Austin Detonator s.r.o. si je védoma toho, Ze spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou
jednim ze zakladnich piliit, na kterych stoji jeji dlouhodoby riist. Takovi zaméstnanci si
vazi svého pracovniho mista, podavaji co nejlepSi pracovni vykon, jsou iniciativni,
zajimaji se o déni ve spole¢nosti a svého zaméstnavatele na vetejnosti chvali. Naopak
nespokojeni zameéstnanci jsou pro spolecnost riziko. Nespokojeni zaméstnanci

zpiisobuji konflikty a stres na pracoviStich a predstavuji spoustu promarnénych

prilezitosti a penéz.
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Za Ucelem zjiSténi spokojenosti a motivace zaméstnancti provedla spole¢nost v srpnu
2013 Prizkum motiva¢niho klimatu. Prizkum byl zcela anonymni, ucastnici byli
pozadani pouze o oznaceni, do které skupiny zaméstnanct patii — skupina THP, skupina
vedoucich zaméstnancti, skupina provozni (dé€lnici a rezijni zameéstnanci). Celkem se
prizkumu aktivné ucastnila ¢tvrtina zaméstnanct.

mista, mzda a spoluprace na pracovisti a S nadiizenymi.

Napfi¢ urovnémi fizeni je vniména neuspokojenost s ukazatelem firemni kultury, coz se
nasledné odrdzi v nespokojenosti se spolupraci s nadfizenymi ¢i spolupraci mezi

jednotlivymi useky.(viz Graf 2)

Graf 2 Prizkum motivaéniho klimatu

. P Dostatedny piistup k
Spoluprace s nadfizenymi Lk B

Spoluprace mezi dsek

e Spoluprace na pracovisti

——Motivy k praci (Dllefitost) -m-Spokojenost s plnénim

(Zdroj: Zaverecna zprava z priizkumu motivacniho klimatu spolecnosti Austin

Detonator s.r.0.)
Zaveéry pruzkumu jsou pro spolecnost velkou vyzvou a pfilezitosti ke zlepSeni.

Vysledky prazkumu byly casteCné prezentovany dovnitt firmy, na zakladé cehoz

probehla cenné diskuze, jejimz vysledkem bylo pfedevSim stanoveni oblasti, kterymi se
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chce spoleCnost dale zabyvat. Na tuto diskuzi navazala pracovni setkani (tzv.
workshopy) vybranych zastupci zruznych provozii — zaméstnanct THP, tak i
zaméstnancu z provozu. Tii pracovni tymy si rozdélily 3 oblasti, které dale zpracovavaji
do konkrétnich vystupt.

Jednim z hodnotnych vystupil je zjisténi, Ze zaméstnanci spole¢nosti na pozicich THP i
délnickych profesich maji zajem zapojit se do tvorby strategie spolecnosti, cht&ji byt
informovani, maji zajem na zlepSeni komunikace a spoluprace s nadfizenymi uvnitf 1
vné svych oddéleni.

Spolec¢nost potfebuje mit kompetentni zaméstnance na vSech urovnich fizeni, aby mohla
pracovat na zlepseni podnikové kultury smérem k proaktivité a inovacim. Z tohoto
divodu chce spolecnost zaméfit akéni plan na rozvoj kompetenci zaméstnanct naptic
celou spole¢nosti, a to nejen u vedoucich a THP zaméstnancti. Déle se chce zaméfit na
zvySovani odbornych a obecnych kompetenci, ale také mékkych dovednosti a
schopnosti. Toto rozhodnuti vede k zavéru, Ze spolecnost potiebuje zavést hodnoceni
zaméstnancl na délnickych pozicich, aby bylo mozné sledovat kompetence
zaméstnancl na téchto pozicich, aby bylo mozné kompetence stanovit, hodnotit, méfit.

(29)

4.8 Soucasny stav hodnoceni zaméstnanct

Ve spolecnosti Austin Detonator s.r.o. byl systém hodnoceni zaméstnancii kategorie
THP zaveden v roce 2008. Jedna se o jeden z nosnych pilift personalniho fizeni.
K vyraznému posunu doslo v roce 2012, kdy byl proces revidovan a proSel zna¢nymi
zménami. Do procesu zmény byli zapojeni vedouci pracovnici spole¢nosti od trovné
Top managementu po Uroven Senior managementu. Na spolecném workshopu probéhla
pod vedenim externiho lektora z poradenské spolecnosti diskuze nad stdvajicim
systtmem hodnoceni. Vystupem bylo vytvofeni nového systému hodnoceni, jeho
pravidel a hodnotici formulafe.
Pravidelné hodnotici a rozvojové schlizky zaméstnanct dostaly interni nazev Mysling,
jehoz ucelem je:

- motivovat zaméstnance,

- poskytovat zpétnou vazbu o vykonu zaméstnance, hodnotit pfinos zaméestnance

pro spolecnost,
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- sdélovat a diskutovat uplatnéni zaméstnance v budoucnosti,
- odstranovat slabé a posilovat silné stranky zaméstnance,

- hledat dals$i vyuziti potencialu zaméstnance a jeho rozvoj. (30)

Pti hodnoceni zaméstnanct se sleduji tyto oblasti:
- vykonnost zaméstnance (kvalita, kvantita, pracovni nasazeni a jiné),
- plnéni pozadovanych parametr pracovniho mista,
- plnéni stanovenych cilt a ukola,
- ambice zaméstnance,

- vzdélavani a rozvojové potteby zameéstnance. (30)

Hodnotici proces
O pravidlech a postupech provadéni hodnoceni zaméstnancii jsou hodnotitelé (vedouci
pracovnici) informovéani Personalnim usekem. Hodnoceni zaméstnancti se provadi
alespoil jednou za rok, mimofddné¢ je provaddéno snovymi nebo pievedenymi
zaméstnanci ke konci jejich zkuSebni doby. Hodnoceni zpravidla probihd po vyhlaseni
firemnich cilti. Na jeho zhotoveni je stanoven ¢asovy usek jeden kalendaini mésic.
Po vyhlaSeni Myslingl si hodnotitel dojednd schizky se vSemi svymi podiizenymi.
Hodnotitel si s hodnocenym pracovnikem spolecné uptesni divody této schizky a
ptectou si vysledky predeslych Myslingti. Ob¢ strany si shromazdi vSechny informace,
které chtéji na této schlizce prodiskutovat. Zakladni osnova je uvedena ve formulaii,
ktery obé strany dostanou v elektronické podobé spolecné s kli¢i k jeho vyplnéni.
Dtlezité je, aby hodnotitel vysvétlil svym podifizenym, Ze formulaf bude vyplnén az po
dukladném osobnim rozhovoru s kazdym z nich. Diraz je také kladen na to, ze se jedna
o otevienou diskuzi.
Hodnotitelé vétSinou zadaji, aby jim podfizeni zaslali pfedvyplnény formulat predem
(nejlépe 2 dny pfed stanovenym terminem schlizky). Hodnotitelé pti rozhovoru zajist'uji
absolutni soukromi bez mozného vyrusovani. Doba trvani rozhovoru je 1 — 2 hodiny.
Rozhovor ma dvé casti:

- hodnoceni pracovnika — Vv této Casti se porovnava minulost s pfitomnosti,

probiha upfimna a vécna diskuze o tom, co se uddlo od posledni rozhovoru,

porovnavaji se dosazené vysledky s cili stanovenymi na hodnocené obdobi.,

63



- perspektiva pracovnika — tato Cast obsahuje plany do budoucnosti, zahrnuje
pfani a potieby hodnoceného v oblasti jeho pracovniho ristu a na zavér se
stanovuji cile pro nasledujici rok a dochazi k dojednani pomoci a podpory ze

strany zamé&stnavatele. (30)

V zavéru schlizky vedouci pracovnici vyzvou zaméstnance k piecteni zapisu Myslingu a
vyzadaji si souhlas s podobou formulafe pfed jeho finalnim uzavienim a podepsanim.
Ob¢ strany maji moznost se k zapisu pisemné vyjadrit. Vystupem Myslingu je dohoda
mezi hodnotitelem a hodnocenym. Hodnotitel predkldadd vyplnény formular
hierarchicky nadiizené osob&é a personalnimu oddé¢leni. Jednu kopii dostava také
hodnoceny zamé&stnanec.

Formulafe jsou zpracovavany Personalnim oddélenim spolecnosti v databdzovém
programu. Po zpracovani vystupti hodnoceni organizuje Personélni oddéleni schiizky
s odbornymi fediteli a dalSimi vedoucimi pracovniky, na kterych dochézi k ptedani
vysledkt hodnoceni. Nésledné spole¢né diskutuji nad dal$im sméfovanim daného useku
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji, definuje se pldn néstupnictvi, plan zastupitelnosti a
potvrdi se nominace do Akademie talentli (rocniho vzdéldvaciho programu pro
talentované zaméstnance s potencialem rozvoje).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze Myslingy jsou cennym zdrojem pro tvorbu vzdélavacich

a rozvojovych plant v§ech zaméstnancu. (30)

4.9 Dotaznikové Setreni

Ve spolupraci s Personalnim oddélenim spole¢nosti Austin Detonator s.r.o. jsem
zaméstnancim spolecnosti predala dotaznik (Pfiloha 2), kterym jsem chtéla zjistit
informace ohledné zavadéni hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi. Dotaznik byl
pfedan vSem mistrd, kterych se toto nové opatieni ve spolecnosti bude tykat. Jedna se o
11 1idi, z ¢ehoZ je pouze jedna Zena a deset muzi. Na 15 otazek dotazniku mi ochotné

odpovédélo vSech 11 mistrii. Nasledné budou jednotlivé otazky postupné rozebrany.
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4.9.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dotaznik byl vypliiovan anonymn¢, nicméné hned prvni otazkou (Jaké je vase pohlavi?)
byla v tomto ohledu znevyhodnéna jedina zena. Dotaznik vyplnilo vSech 11 mistri — 10

muzu a 1 Zena.

Graf 3 Pohlavi respondenta

Pohlavi respondenta

HZzena

H muz

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Vekové rozlozeni mistril je patrné z Tab. 7 a grafu 4. Nebylo pro mé piekvapenim
zjisténi, ze se v€k vetSiny mistrit pohybuje nad 36 lety. Naopak mé& udivilo, Ze zadny

Z mistru neni star$i 56 let.

Tab. 7 VE&k respondenta

Vékové rozmezi Pocet osob Podil
15-25 0 0%
26 -35 2 18%
36—-45 4 36%
46 - 55 5 46%
56 avice 0 0%

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Graf 4 Veék respondenta

Vék respondenta

0%

0%

E15-25
M 26-35
kM36-45
E46-55

i 55-avice

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jelikoz ma spole¢nost v regionu dlouholetou tradici, ocekavala jsem, ze bude vétSina
dotazovanych pracovat u spolecnosti déle nez 11 let. Sedm dotazovanych uvedlo, Ze ve
spolecnosti pracuje déle nez 11 let. Pouze jeden mistr je u spole¢nosti zaméstnan po
dobu kratsi nez pét let. Tti dotazovani pracuji u spole¢nosti Austin Detonator s.r.0. 6 —
10 let.

Graf 5 Délka zamé&stnani respondenta u spole¢nosti

Délka zaméstnani respondenta u spoleénosti

MO0-5
H6-10

M 11- avice

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Na otdzku ,,Jaké mate zkuSenosti s hodnocenim zaméstnancti?* pouze dva dotazovani
uvedli, Zze z ptedchoziho zaméstnani. Divodem této odpovédi mize byt to, ze v zadné
jiné spolecnosti nepracovali. Tato domnénka je vzhledem Kk pfedchozi otazce velmi
pravdépodobna. Dalsim divodem muze byt fakt, ze neni hodnoceni zaméstnanct ve
firmach v Ceské republice zatim bé&zné, jako je tomu v zapadnich zemich. Vsichni
dotazovani zaméstnanci vSak maji zkuSenost s hodnocenim zaméstnanci s Austin

Detonator s.r.o.

Graf 6 Jaké mate zkuSenosti s hodnocenim zaméstnanct?

Jaké mate zkuSenosti s hodnocenim zaméstnanci?

0%

M z predchoziho zaméstnani
M z Austin Detonator s.r.o.

i zadné

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z odpovédi na otazku ,Znate systém hodnoceni zaméstnanci zavedeny ve Vasi
spole€nosti?* je zfejmé, ze Persondlni oddéleni velmi dobte proskoluje své zaméstnance
I Vvoblasti systtmu hodnoceni. P&t dotazovanych dokonce uvedlo, Ze zna systém
hodnoceni velmi dobfe. Tato odpovéd miize znamenat velky zajem respondentl o
danou oblast, coz by mohlo byt pfi zavadéni hodnoceni jejich podiizenych vyhodou.
Zbyvajicich Sest respondentli zvolilo moznost ,,zndm pouze oblast hodnoceni, ktera se

tykd mé osoby*.
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Graf 7 Znate systém hodnoceni zavedeny ve Vasi spolecnosti?

Znate systém hodnoceni zavedeny ve Vasi spolecnosti?

0%

M znam velmi dobie

H znam pouze oblast, ktera
se tyka mé osoby

i neznam

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ptekvapenim pro mé bylo, Ze 6 mistri uvedlo, Ze by méli byt ve spole¢nosti hodnoceni
vSichni zaméstnanci. Zajimalo mé&, v jakém vékovém rozmezi se téchto 6 lidi nachazi. 4
z nich uvedli, ze jim je 36 — 45 let. Jeden byl v kategorii do 35 let a jeden do 55 let. Co
to mize znamenat? Jsou mladi lidé vice ptizptisobivi k zavadéni novych véci, jsou vice
ochotni poskytnout vSem zaméstnancim stejné, nebo alesponn podobné podminky
V praci, je pro n€ systém hodnoceni zaméstnancl natolik pfinosny, Ze ho chtéji zavést
celoplosné? Nebo je to naopak tim, Ze nemaji dostatecné zkusenosti (s vedenim lidi,
zivotni zkuSenosti ...)? S ohledem na skute¢nost, Zze mezi nimi je vySe zminénych pét
lidi, ktefi znaji systém hodnoceni velmi dobie a navic jest¢ dva z nich maji zkuSenost
s hodnocenim z pfedchoziho zaméstnani, piiklanim se spiSe k varianté jejich
pozitivniho pfistupu k systému hodnoceni. Dva zaméstnanci zvolili moznost, Ze by
nem¢li byt hodnoceni vSichni zaméstnanci. Variantu, Ze by méli byt hodnoceni vSichni

zamestnanci po uroven rezijnich délnikd, si vybrali tfi lidé.
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Graf 8 M¢l by byt hodnocen kazdy zaméstnanec ve Vasi spolecnosti?

Mél by byt hodnocen kazdy zaméstnanec ve Vasi spolecnosti?

H ano
Hne

i pouze po uroven reZijnich
délnikd

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazkou tykajici se oblasti hodnoceni jsem chtéla zjistit, jaké oblasti by mély byt v nové
zavedeném hodnoceni délnickych kategorii zahrnuty. Pod 46 % respondentli uvedenych
v grafu 9, ktefi vybrali odpovéd’ ,kvalifikacni pfedpoklady, hodnoceni schopnosti a
pracovniho vykonu, mozZnost kariérniho postupu®, je op€t schovano vyse zminénych pét
mistrt. Dal$i moznosti ,.kvalifika¢ni ptfedpoklady, hodnoceni schopnosti a pracovniho
vykonu* a ,, hodnoceni schopnosti a pracovniho vykonu, moznost kariérniho postupu‘

byly shodné vybrany tfemi lidmi.
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Graf 9 Navrhované oblasti hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi

Navrhované oblasti hodnoceni zaméstnanct
délnickych profesi

M kvalifikaéni predpoklady,
hodnoceni schopnosti a
pracovniho vykonu

H kvalifika¢ni predpoklady,
hodnoceni schopnosti a
pracovniho vykonu,
moznost kariérniho
postupu

k4 hodnoceni schopnosti a
pracovniho vykonu,
moznost kariérniho
postupu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Planovani dal§iho vzdélavani a rozvoje jako soucast hodnoceni délnickych kategorii by

chtélo 6 dotazovanych. Uz mé& nepiekvapilo, Ze se jedna stale o stejnych pét az Sest lidi,

ktefi by zavedli hodnoceni vSech zaméstnanct. DalSich 5 lidi by planovani dal§iho

vzdélavani a rozvoje jako soucast hodnoceni zavedlo pouze po urovei rezijnich délniki.

Pouze jeden dotazovany si mysli, ze by soucasti hodnoceni byt nemélo.

Graf 10 Mélo by byt soucasti hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi planovani

dalsiho vzdé€lavani a rozvoje?

Mélo by byt soucasti hodnoceni zaméstnanci délnickych
profesi planovani dalSiho vzdélavani a rozvoje?

M ano
M ne

i pouze po uroveri rezijnich
délnik

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

70



Z jedenacti dotazovanych jich 6 uvedlo, ze soucasti hodnoceni zaméstnanct délnickych

kategorii by méla byt ,revize tspéchii za minulé¢ obdobi a zadani ukolt na obdobi

wrv

ptisti. Dalsi odpovédi jsou uvedeny Vv tabulce 8 a grafu 11.

Tab. 8 Dalsi soucasti hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi

Soucdasti hodnoceni Pocet Podil

Revize uspéchli za minulé obdobi, zadani
6 55%

ukoll na pfisti obdobi
Revize Gspéchi za minulé obdobi 0 0%
Zadani tkoli na piisti obdobi 0 0%
Pouze moznost uvedeni komentare 4 36%
Z4dné z vy$e zminéného 1 9%

Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 11 Dalsi soucasti hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi

0% g9,

Dalsi soucasti hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi

H revize uspéchi za minulé
obdobi, zadani ukold na
pristi obdobi

H revize Uspéchi za minulé
ohdobi

i zadani ukoll na pFisti
obdobi

pouze moznost uvedeni
komentare

i Zadné z vySe zminéného

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na otdzku, zda by méli zaméstnanci dé€lnickych kategorii vypliiovat Cast nazvanou

Sebehodnoceni, odpovédélo 36 % respondent kladng. 1 ¢loveék si mysli, Ze by ho

vypliovat neméli. 6 dotdzanych uvedlo, Ze by moznost vyplnéni Sebehodnoceni nechali

na rozhodnuti zaméstnancu.
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Graf 12 M¢li by zamé&stnanci délnickych profesi vypliovat sebehodnoceni?

Méli by zaméstnanci délnickych profesi vypliovat
sebehodnoceni?

 ano

H ne

i moznost vyplnéni nechat
na zakladé dobrovolnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dalsi otazka v Dotazniku se tykala hodnotici §kaly. Zadny z dotazovanych si nevybral
moznost obsahujici pétibodovou stupnici. Sedm mistrli zvolilo zlatou stfedni cestu —
hodnotici skdlu 1 — 4. Pro zbyvajicich 36 % (4 lidé¢) by byla dostacujici tfibodova

hodnotici stupnice.

Graf 13 Jaké rozmezi by méla mit hodnotici skala schopnosti a pracovniho vykonu?

Jaké rozmézi by méla mit hodnotici $kala schopnosti a
pracovniho vykonu?

0%

H1-3
H1-4
M1-5

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Vétsina z dotazovanych mistrii se domniva, Ze by se hodnoceni zaméstnanci délnickych
kategorii mélo provadét jednou za rok. 2 lidé uvedli, ze by frekvence hodnoceni méla
byt dvakrat za rok. Moznost hodnoceni zaméstnancti délnickych kategorii Ctvrtletné

nezvolil nikdo.

Graf 14 Jak ¢asto by mélo hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi probihat?

Jak €asto by mélo hodnoceni zaméstnanct délnickych
profesi probihat?

0%

H ¢tvrtletné
M 1x za pal roku

i 1x za rok

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na otdzku ,,Jakd ma byt délka trvani hodnoticiho rozhovoru délnickych kategorii?*
odpovédélo pét lidi, ze méné nez 30 minut. Tti mistii zvolili moZnost s nejkratSi dobou
trvani hodnoticiho rozhovoru. Pouze tfi dotazovani by byli ochotni vénovat hodnoceni

svych podfizenych vice nez 30 minut.
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Graf 15 Jak dlouho by mél trvat hodnotici rozhovor?

Jak dlouho by mél trvat hodnotici rozhovor?

H do 20 minut
H do 30 minut

i 30 minut a vice

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jelikoz je pfi hodnoceni zaméstnancli jedno ze zékladnich pravidel zajistit klidné a
nerusené prostiedi, zeptala jsem se v Dotazniku na to, kde by mélo hodnoceni
zaméstnanct délnickych kategorii probihat. Dva dotazovani by si pro hodnoceni svych
podiizenych vybrali zasedaci mistnost spole¢nosti. Tato volba by ziejmé velmi dobie
splilovala vySe uvedené pravidlo klidu. Nicméné si nemyslim, ze je vhodné pouZzivat
zasedaci mistnost spolecnosti pro tento ucel. Navic si myslim, ze by se na tomto misté
nemuseli hodnoceni zaméstnanci citit pfijemné, coz by mohlo negativné ovlivnit jejich
hodnoceni. 7 respondentd by nejradéji hodnotilo své podiizené v kancelafi mistra. Dva
lidé se domnivaji, ze je vhodné misto pro hodnoceni zaméstnanci denni mistnost

délnikd.
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Graf 16 Kde by mélo hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi probihat?

Kde by mélo hodnoceni zaméstnancu délnickych profesi
probihat?

H denni mistnost délnikt
H kancelaf mistra

i zasedaci mistnost SPOL

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni otdzka v dotazniku poskytovala moznost respondentim navrhnout néjakou
oblast hodnoceni, kterd by méla podle jejich ndzoru byt soucésti hodnoceni délnickych
kategorii. Tuto moznost vyuzilo 6 dotazovanych. Dalsi navrhované oblasti jsou

nasledujici:

rotace zaméstnanct — tuto oblast navrhli dokonce dva mistii,
- seznameni s cily,

- zastupitelnost na pracovistich,

- zadani cili na dalsi obdobi,

- rozpad firemnich cild,

- praxe z jinych pracovist — zapijcky,

- vyznamné pracovni vysledky.
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Graf 17 Navrhujete, aby byly soucasti hodnoceni dalsi oblasti?

Navrhujete, aby byly soucdasti hodnoceni dalsi oblasti?

H ano

H ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Na zéklad€¢ Dotazniku si myslim, Ze spolecnost Austin Detonator s.r.o. miZze oc¢ekavat
podporu pfi zavadéni hodnoceni zaméstnanct délnickych kategorii u svych mistrd,
zejména u vyse zminovanych 5 — 6 lidi. Na tyto mistry by se mélo Personalni odd¢€leni

pfi zavadéni hodnoceni zaméfit.
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V. Vlastni navrhy reSeni

Na zaklad¢ rozhovori se slecnou Magdou Svobodovou =z Personalniho useku
spolecnosti, dotaznikového Setfeni a prostudovani odborné literatury V nasledujicim
textu navrhuji, jak by mohla spolecnost Austin Detonator s.r.o. zacit hodnotit své

zaméstnance délnické kategorie.

5. Hodnoceni zaméstnancu délnické kategorie

5.1 Zvedeni hodnoceni zaméstnancii kategorie D

Ve spolecnosti Austin Detonator s.r.o. je zaveden systém hodnoceni zaméstnancii po
uroveit THP pracovnikt. Jelikoz je tento systém hodnoceni velmi kvalitni a spliiuje
pozadavky Top managementu, je vhodné hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi
postavit na jiz provéfeném a dobfe fungujicim systému hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnanct na délnickych pozicich by také mélo byt formou motivacné-
hodnoticiho pohovoru konané¢ho 1x za rok, ktery by podle vysledkid z dotaznikového
Setfeni nemél trvat déle nez 30 minut.

Ugelem hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi by stejné jako hodnoceni manaZerd

spolec¢nosti a THP pracovniki mélo byt:

motivovat zameéstnance,

- poskytovat zpétnou vazbu o vykonu zameéstnance, hodnotit pfinos zaméestnance
pro spolec¢nost,

- sd¢lovat a diskutovat uplatnéni zaméstnance v budoucnosti,

- odstrafiovat slabé a posilovat silné stranky zaméstnance,

- hledat dalsi vyuziti potencidlu zaméstnance a jeho rozvoj. (29)

Také sledované oblasti pfi hodnoceni by mély byt stejné jako u hodnoceni manazeri a
THP pracovnikd. Jsou to nasledujici oblasti:
- vykonnost zaméstnance (kvalita, kvantita, pracovni nasazeni a jiné),

- plnéni poZadovanych parametrt pracovniho mista,

plnéni stanovenych cilii a tkold,

ambice zaméstnance,
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- vzdélavani a rozvojové potteby zameéstnance. (29)

Pti zavadéni hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi by méla spole¢nost zvazit, zda
je vhodné zavést hodnoceni zaméstnancii postupné pro jednotlivé trovné délnikti, nebo
naopak celoplosné pro vSechny zaméstnance délnické kategorie.

Podle mého nézoru by bylo dobré zavést hodnoceni zaméstnanci nejdiive po uroven
rezijnich délniki a poté (napi. po roce) rozsifit hodnoceni na vSechny zaméstnance.
Spolecnost by méla moznost si provétit na mensi skupiné zaméstnanct, jak pracovnici
na novou skutecnost reaguji, jakou je hodnoceni ¢asovou zatézi pro vSechny, ktefi se
jim zabyvaji, zda je formulaf hodnoceni pro zaméstnance dobte pochopitelny, jaky ma

hodnoceni zaméstnancli délnické kategorie pro spolecnost a pro zaméstnance prinos atd.

5.2 Motivace zaméstnancii, benefity a zlepSovaci navrhy

5.2.1 Motivace zaméstnanca

Z Priizkumu motivaéniho klimatu (viz kapitola 4.7 Lidské zdroje spolecnosti), ktery
spolecnost Austin Detonator s.r.o. provedla vsrpnu 2013, vyplyvd, Ze je pro
- jistota pracovniho mista,
- mzda (plat),
- spolupréce na pracovisti,

- spolupréce s nadfizenymi.

Pfi motivovani svych zamé&stnancl by spole¢nost méla zaméfit svoji pozornost zejména
na vyse uvedené oblasti.

Jistota pracovniho mista je v dneSni dobé€ velmi dilezity faktor v Zivoté€ pro vétSinu lidi.
A nejen proto, Ze najit novou praci neni jednoduché, ale také proto, ze mnoho lidi ma
ruzné pujcky, hypotéky atd., které musi pravidelné splacet. S timto souvisi také mzda
(plat), kterou zaméstnanci dostavaji. Je velmi dulezité, aby zaméstnanci méli jistotu také
V tom, ze jim zaméstnavatel za jejich praci zaplati ve stanoveném terminu. Motivovat

zamestnance v této oblasti bude napt. pracovni smlouva na dobu neurcitou.
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Podle toho, co jsem zjistila, je spole¢nost Austin Detonator s.r.o. velmi slusny
zaméstnavatel, ktery si svych zaméstnanct vazi a podle toho s nimi také zachazi.

Pro zlepSeni nebo utuzovani dobrych vztaht na pracovisti a spoluprace s nadiizenymi je
vhodné pravidelné organizovani mimopracovnich aktivit. Muze se jednat napf. o
»firemni bowling®, nebo vano¢ni vecirek. Dilezité je podle mého nazoru také to, aby
tuto akci nevynechévali vedouci pracovnici a nedavali tim najevo, ze je to pro né
nedulezité. Smyslem takovychto setkdni neni se spole¢né opit a poté si stéZovat na
nadiizené apod., ale vice se navzajem poznat, zapojit do kolektivu nové kolegy apod.
Dale bych pro zlepSeni spoluprace s nadfizenymi doporucila pravidelné ptedavat
informace, které jsou pro zaméstnance dulezité, které se tykaji jich samotnych, nebo
jejich prace. Mohlo by se tim zabranit, aby nedochazelo k velmi béZznym situacim, kdy
se mezi zameéstnanci zacne postupné roznaset néjakd ,,zaruend® informace (napf.
ohledné propousténi zaméstnancti).

Nadfizenym zaméstnancim bych doporucila, aby své podfizené nejen karali za
nedostatky, ale také chvalili za to, co se jim povedlo. Jedna se 0 neformalni hodnoceni,
které muize clovéka velmi motivovat. Nekteti autofi odborné literatury uvadeji, ze je

vvvvv r

pochvala pro zaméstnance stejné dulezita, ne-1i dilezitéjsi nez vyse platu.

5.2.2 Benefity

Benefity patfi mezi velmi oblibeny zptisob motivovani zaméstnancti. Ze si spole¢nost
Austin Detonator s.r.0. vazi svych zaméstnancu je ziejmé také z toho, ze jim poskytuje
mnoho vyhod, které jsou zaméfené zejména na zdravy zivotni styl:

- dotovana tepla strava,

- pitny reZim,

- poukdzky do 1ékéren, sportovnich a kulturnich zatizeni,

- 5 tydnt dovolené,

- nadstandardni pojisténi pro ptipad trazu (i mimo pracovni dobu) a dalsi. (22)

Domnivam se, ze zaméstnanci mohou brat nékteré vyhody jako samoziejmost (napf.
tyden dovolené nad ramec zékona, dotovana tepla strava) a jejich uc¢inek ztraci svoji
silu. Z tohoto diivodu bych spolecnosti doporucila zatradit také vyhody, které nejsou u

zamé&stnavateli Casté — napf. tzv. Skolkovné, pfispévek na rekreaci, piispévek na
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vzdélavaci kurzy. Jejich vyhodou jsou danové ulevy nejen pro zaméstnavatele, ale také
pro zaméstnance. Princip danovych zvyhodnéni u téchto benefitd je v tom, ze se
zam¢estnanec musi vzdat Casti své hrubé mzdy naptf. ve vySi Skolkovného a
zamé&stnavatel ho musi uhradit za néj. Nevyhodou pro zaméstnance je, Ze se mu snizuje
prumér mzdy a tudiZz se mu snizuje sazba za dovolenou. Obdobny princip je u dalSich

dvou navrhovanych benefiti. (25)

5.2.3 Systém zlepSovacich navrhi

Dal$i moznosti, jak motivovat zaméstnance, je zapojit je do zlepSovani vykonnosti
podniku prostfednictvim  zlepSovacich navrhi. Dobfe organizovany systém
zlepSovacich navrhi od zaméstnanci mtze vést ke snizeni jejich frustrace z toho, ze
maji dobry napad, ale nikdo je neposlouchd. A jelikoz plati, Ze spokojeny zaméstnanec,
je dobry a vdé€ny zaméstnanec, myslim si, ze je dobré mit tento systém ve spolecnosti
zavedeny.

Spole¢nost musi mit nastaveny jasny postup, jakym zplsobem se zlepSovaci navrhy
predkladaji. Dale musi mit stanoveno, kdo ndvrhy vyhodnocuje, kdo oceniuje naklady na
jejich piipadnou realizaci, nebo naopak jakym zpiisobem se zamé&stnanclim vysvétli, Ze

neni mozné jejich navrh uvést do praxe. (2)

5.3 Formular hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanci délnické kategorie se bude od hodnoceni manaZert spole¢nosti
nebo THP pracovniki v mnohém liSit. Naptiklad ambice zaméstnancli na jednotlivych
pozicich, nebo touha po rozvoji a vzdélavani se bude u zaméstnancii na ruznych
pracovnich pozicich zfejmé odlisna. Nejen z tohoto duvodu je potieba vytvofit novy
formular hodnoceni (naptiklad viz Pfiloha 3), ktery bude vice vyhovovat potfebam
hodnoceni zaméstnanct délnické kategorie.

Formular se bude skladat ze dvou casti — Hodnoceni nadfizenym pracovnikem a
Sebehodnoceni. Zatimco ¢ast Hodnoceni nadiizenym pracovnikem bude povinna,
vyplnéni ¢asti Sebehodnoceni bych nechala na rozhodnuti hodnoceného zaméstnance
shodné s vysledky z dotaznikového Setieni. Sebehodnoceni na zdkladé dobrovolnosti by

nechalo 6 mistri z 11 dotazovanych. Z dotaznikového Setfeni dale vyplyva, ze by
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motiva¢né-hodnotici pohovor nemél trvat déle nez 30 minut a ze by soucasti hodnoceni
mély byt nasledujici oblasti:

- kvalifika¢ni predpoklady,

- hodnoceni schopnosti,

- hodnoceni pracovniho vykonu,

- moznost kariérniho postupu,

- planovani dalsiho vzdélavani a rozvoje,

- revize uspéchli za minulé obdobi a zadani ukold na obdobi pfisti.

5.3.1 Hodnoceni nadiizenym pracovnikem

V této casti hodnoceni bude porovnana minulost s pfitomnosti na zaklad¢ uptimné a
vécné diskuze hodnotitele a hodnoceného. Budou zde srovnany dosazené vysledky se
stanovenymi cili na hodnocené obdobi. Otazky budou zamétené zejména na
kvalifikacni ptedpoklady (dosazené vzdé¢lani, praxe, atd.), pracovni vykon (znalost
technick¢ dokumentace, kontrola kvality vyroby, apod.) a schopnosti (feSeni
konfliktnich situaci, komunikace, atd.) zaméstnance. Déle se hodnotitel a hodnoceny
zamé&fi na moZnost dalSiho rozvoje a vzdélavani hodnoceného a moznost kariérniho
ristu. V zavéru hodnoceni vedouci s hodnocenym zaméstnancem udélaji rekapitulaci
uspéchl z minulého obdobi a stanovi si cile a tkoly na obdobi nasledujici. Hodnotici

Skala bude 1 — 4 (neuspokojivé — vyborné). Vyplnéni této ¢asti hodnoceni bude povinné.

5.3.2 Sebehodnoceni

Sebehodnoceni je druhd ¢ast hodnoceni, kterou budou moci zaméstnanci vypliovat
dobrovolné. V této casti hodnoceni se zaméstnanec zaméii na své kvalifikacni
predpoklady, schopnosti a pracovni vykon, které bude hodnotit na stupnici 1 — 4
(neuspokojivé — vyborné). Déle miZe zaméstnanec do poznamky uvést sva piani a

potieby, které souviseji S jeho pracovnim rtstem, vzdélavanim a rozvojem.

5.3.3 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni by mél probihat obdobné jako ve spolecnosti jiz zavedené hodnoceni

manazerti spolecnosti a THP zaméstnanci. Hodnotitelé by méli byt Personalnim
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usekem velmi dobfte proskoleni, aby byli schopni provadét hodnoceni spravng, zejména
spravedlivé.

Jelikoz neni mozné poslat formuldf hodnoceni a néavod k jeho vyplnéni kazdému
zaméstnanci délnické kategorie emailem, bude muset kazdy nadiizeny zajistit predani
formulate v tisténé podobé¢. Hodnotitel i hodnoceny musi mit ¢as se na schiizku predem
pfipravit, musi mit pfedem domluveny termin schiizky, na které je nikdo nebude
vyru$ovat. Spole¢nost by méla zajistit vhodny prostor, kde budou schiizky v klidu a
soukromi probihat. Na schtizce hodnotitel a s hodnocenym spole¢né vyplni formulaf
hodnoceni (jednu, nebo ob¢ ¢asti), ob¢ strany podpisem formuléie potvrdi sviij souhlas
S hodnocenim. Formuldf bude piedan nadfizené osob€, Persondlnimu tuseku a
hodnocenému zaméstnanci. Formuldfe budou zpracovavdny Persondlnim usekem
spole¢nosti v databazovém programu a nasledné se vysledky vyhodnoti a definuje se

plén nastupnictvi a zastupitelnosti stejné jako v ptipad¢ hodnoceni THP zaméstnanct.

54 Vzdélavani a rozvoj

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze by soucasti hodnoceni zaméstnancli délnickych
profesi méla byt oblast vzdélavani a rozvoje. Persondlni usek spolecnosti by mél
hodnotitelim pripravit napf. rocni vzdélavaci plan, jehoz soucasti by mély byt nejen
vzdélavaci kurzy a Skoleni tykajici se pracovni ¢innosti zaméstnancti (napf. pyrokurz,
kurz pro sefizovace apod.), ale také sebevzdélavani (napft. jazykové nebo pocitacové
kurzy, nebo v dnesni dobé velmi aktualni finan¢ni kurzy, atd.). Hodnotitel by mél byt
schopen na zakladé znalosti svych podfizenych a také na zaklad€ potieby a ptinosu pro
spole€nost jednotlivé zaméstnance do kurzu doporudit, ¢i nikoli, aby nevznikaly
spolecnosti zbyte¢né naklady.

Vzdélavani zaméstnancii na délnickych pozicich by mélo mit piinos také pro
spolecnost. Dobie proskoleni zaméstnanci pracuji efektivnéji, rychleji a s vétsi ochotou,
protoze vidi, ze o né ma spolecnost zajem. Dalsi vyhodou je bezesporu moznost Sir§iho
vyuziti zaméstnance, pokud ma vyssi kvalifikaci (moznosti tzv. zapujcek). Organizace
si také prostfednictvim vzdélavani zaméstnancii miize z vlastnich zdrojii postupné
vychovavat mozné nastupce nynéjSich vedoucich pracovniki. A v neposledni fadé se
muze spoleCnost prezentovat jako firma poskytujici kvalitni vyrobky, které jsou

vyrobené Sikovnymi proSkolenymi zaméstnanci.
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Vzdélavani zaméstnanci ma samoziejmé vyhody také pro samotné zameéstnance.
Zaméstnanci Si zvySuji kvalifikaci a stavaji se pro spole¢nost zajimavéjSim a
nepostradatelnéjSim zaméstnancem s veétSi jistotou pracovniho mista a moznosti
kariérniho rastu. Kromé pracovnich vyhod mize mit vzdélavani se pifinos také

V soukromém zivoté zaméstnance.

5.5 Ekonomické naklady

Ekonomické néklady na vysSe uvedené navrhy nelze jednoznacné vycislit. Zavadénim
hodnoceni zaméstnancli dé€lnickych profesi by stouply financni naklady na zaklade
hodinovych sazeb jednotlivych zaméstnanct. Protoze by si vysledky hodnoceni
zpracovavalo Persondlni oddéleni spolecnosti, nevznikaly by firmé dalsi naklady pro
externi firmu.

Néklady na vzdélavani by byly zavislé na tom, o jaké kurzy by byl ptipadné zédjem,
kolik lidi by se daného kurzu mohlo zGc¢astnit a podobné. Pokud by se jednalo napiiklad
o jazykovy kurz pro 10 lidi ve skuping, naklady by byly cca 2 700,- K¢ za osobu za
kurz, tak by byly néklady na kurzovné pro celou skupinu 27 000,- K¢&. Pfi¢emz tyto

naklady by bylo mozné sniZit finan¢ni spoluticasti zaméstnance.
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V. Zavér

Hodnoceni zaméstnancti by mélo byt jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti firem,
jelikoz jeho spravné provadéni mize pomdhat spolecnosti a zejména personalnimu
odd€leni pfi rozvoji kvalifikace, planovani kariéry a vzdélavani, motivovani a
odménovani zaméstnancti. Spolecnost Austin Detonator s.r.o., kterd mi umoznila psat
tuto diplomovou praci s vyuzitim jejich internich materiala a za jejiz podpory tato prace
mohla vzniknout, si vyznam hodnoceni zaméstnancti velmi dobfe uvédomuje. Myslim
si viak, Ze je to stile jestd jedna z méla firem v Ceské republice, protoze hodnoceni
zamestnancl neni prozatim béznou soucasti personalniho fizeni ve spolecnostech.

Cilem této diplomové prace na téma ,Navrh hodnoceni zaméstnanci délnickych
profesi“ bylo navrhnout zptisob pro hodnoceni zaméstnancti na délnickych pozicich ve
spole¢nosti Austin Detonator s.r.o.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Pfi zpracovani teoretické casti
prace jsem cCerpala informace zejména z odborné literatury, které je k tomuto tématu
vydano velké mnozstvi. Také dostupnost odborné literatury je dikazem toho, jak
dulezité jsou témata motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnanct. V této ¢asti prace
jsou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se dané problematiky.

V analytické ¢asti prace je podrobné charakterizovana spole¢nost Austin Detonator
S.r.o. Jsou v ni uvedeny informace o spolecnosti, jeji podnikatelské ¢innosti, zakladni
ekonomické udaje. DalSi ¢ast je vénovana analyze souCasného stavu hodnoceni
zaméstnancl ve spole¢nosti, ve kterém je systém hodnoceni ve spole¢nosti podrobné
popsan. Na tuto analyzu navazuje dotaznikové Setfeni, jehoZ cilem bylo zjisténi, jakym
zptisobem by mélo probihat hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi, jaké oblasti
hodnoceni by mély byt jeho soucasti, jaké délnické kategorie by mély byt hodnoceny,
Vv jaké frekvenci by se mélo hodnoceni opakovat atd. Na zaklad¢ tohoto dotaznikového
Setfeni, konzultaci s HR Generalist spolecnosti slecnou Magdou Svobodovou a
prostudovani odborné literatury jsou v zavéru analytické ¢asti diplomové prace uvedeny
navrhy na zavedeni hodnoceni zaméstnanct délnickych profesi ve spolecnosti. Dale je
v ptiloze uveden formulaf, ktery by mohla spolec¢nost Austin Detonator s.r.o. pfi

hodnoceni zaméstnanci na délnickych pozicich pouzit.
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Priloha 2
Dotaznik

Vazeni zaméstnanci spolecnosti Austin Detonator s.r.o., jsem studentkou magisterského
oboru ,Rizeni a ekonomika podniku“ na Fakulté podnikatelské Vysokého uéeni
technického v Brn&. Zaddam Vas o vyplnéni viech otazek tohoto dotazniku, ktery je
zcela anonymni a poslouzi zejména k ucelu zpracovani praktické ¢asti mé diplomové
prace na téma ,,Navrh hodnoceni zaméstnancti délnickych profesi*“. Pfedem Vam d¢kuji
za Vs Cas a ochotu.

Katefina Kondyskova

1. Jaké je Vase pohlavi?

o muz
o Zena

2. Jaky je V4 vek?

o 15-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 56 —avice

3. Jak dlouho pracujete u spolecnosti Austin Detonator s.r.o. (v letech)?

o 0-5
o 6-10
o 11 -avice

4. Jaké mate zkuSenosti s hodnocenim zaméstnanct?

oz ptedchoziho zaméstnani
o z Austin Detonator s.r.o.
o zadné

5. Znate systém hodnoceni zaméstnanct zavedeny ve Vasi spolecnosti?

o znam velmi dobie
o zndm pouze oblast, kterd se tyka mé osoby
O neznam

6. Myslite si, ze by m¢l byt hodnocen kazdy zaméstnanec spole¢nosti?

o ano
o ne



o pouze po uroven rezijnich délnikt

7. V ptipad¢, Ze bude zavedeno hodnoceni dé€lnickych kategorii, navrhuji, aby jeho
soucasti byly tyto oblasti:

o kvalifika¢ni pfedpoklady, hodnoceni schopnosti a pracovniho vykonu
kvalifika¢ni ptfedpoklady, hodnoceni schopnosti a pracovniho vykonu, moznost
kariérniho postupu

o hodnoceni schopnosti a pracovniho vykonu, moznost kariérniho postupu,

8. Ma byt soucasti hodnoceni d€lnickych kategorii planovani dalsiho vzdélavani a

rozvoje
o ano
o ne

o pouze po uroven rezijnich délnikl

9. Soucasti hodnoceni zaméstnancti délnickych kategorii by mélo byt rovnéz

revize uspéchli za minulé obdobi, zadani ukoli na piisti obdobi
revize uspéchli za minulé obdobi

zadani ukola na ptisti obdobi

pouze moznost uvedeni komentaie

zadné z vySe zminéného

0O O O O O

10. Méli by zaméstnanci délnickych kategorii vypliiovat ¢ast SEBEHODNOCEN{?

o ano
o he
o moznost vyplnéni nechat na zaklad¢ dobrovolnosti

11. Jaké rozmezi ma mit hodnotici Skéla schopnosti a pracovniho vykonu d€lnickych

kategorii?
o 1-3
o 1-4
o 1-5

12. Jak ¢asto ma hodnoceni délnickych kategorii probihat?

o Ctvrtletné
o 1x za ptl roku
o 1xzarok

13. Jak4 ma byt délka trvani hodnoticiho rozhovoru délnickych kategorii?

o do 20 minut
o do 30 minut
o 30 minut a vice



14. Kde by mélo hodnoceni délnickych kategorii probihat?

o denni mistnosti délnik
o kancelaf mistra
o zasedaci mistnost SPOL

15. Navrhujete, aby byly souc¢asti hodnoceni délnickych kategorii dalsi oblasti?

o ano

o he

o V piipad¢ ze ano, uved’te komentar
Komentat




Priloha 3

Hodnoceni nadfizenym pracovnikem

Jméno zaméstnance:

Usek (ttvar):

Jméno vedouciho zaméstnance:

Rok néstupu do spolecnosti: Pracovni pozice: Datum schtizky:
Kvalifikace

1 2 3 4

(neuspokojivé) | (dobré) (velmi dobré) | (vyborné)

Vzdélani z8 SO uso VS
Urovei praxe (strojni, elektro aj.) X X X X
Uved'te a oznacte uroven praxe:
Praxe z jinych pracovist’ (zapiajcka) X X X X
Uved'te pracovisté a oznacte Groven praxe:
Zpusobilost k fizeni motorovych vozidel Nema AB AB.C ABCT
Poéitacové znalosti — MS Office X X X X
Znalost jazykt X X X X
Uvedte jazyk a oznacte Groven:
Statni pyrokurz
Dalsi znalosti, osvédéeni (napt. svarecsky
prikaz, obsluha vysokozdvizného voziku)
Schopnosti a pracovni vykon
Znalost technické dokumentace X X X X
Setizeni strojii a zafizeni X X X X
Diagnostika povahy zavady X X X X
Opravy stroji a zafizeni (prevence,

X X X X
generalni opravy)
Kontrola kvality vyroby a vykonu linek X X X X
Evidence vyroby (vyroba, zmetky, teplota,
relativni vlhkost, vodivost, vyrobni denik X X X X
aj.)
Tvorba zprav a reporti X X X X
Organizace prace (skloubeni prace na lince

X X X X
a feSeni zadanych ukoli aj.)
Reseni rizikovych situaci X X X X
Komunikace (s mistrem, s ostatnimi

X X X X
pracovniky)




Reseni konfliktnich situaci X X X X
Vytipovani a zau€ovani novych pracovnic,

X X X X
pracovnika
Zastupovani mistra X X X X
Schopnost samostatné pracovat a

X X X X
rozhodovat se
Iniciativa (zlepSovaci navrhy aj.) X X X X
Peclivost, pfesnost, diislednost X X X X
Flexibilita (sluzebni cesty, zastupovani se

. , e X X X X

navzajem, prace v jiném tymu)
Zajem vzdélavat se X X X X

Vyhodnoceni pohovoru

Datum ptedchoziho pohovoru (mésic a rok):

Zhodnoceni cili z minulého obdobi:

Zaznamenal zaméstnanec jiné vyznamné pracovni vysledky? (co déla navic, osobni iniciativa, ¢innosti

nevyplyvajici z jeho pracovniho zatazeni, ...)

Cile (ukoly) na dalsi obdobi (nejméné 2):

Predpoklady dalsiho pracovniho a osobniho rozvoje.

Ambice zaméstnance / jaky posun pro zaméstnance vidi vedouci:

Pozadované skoleni:

Dalsi dohodnuté zalezitosti. Poznamky hodnoceného (hodnotitele):

Datum: Podpis hodnoceného:




Sebehodnoceni

Jméno zaméstnance:

Osobni ¢islo:

Schopnosti a pracovni vykon

1 2 3 4
(neuspokojivé) | (dobré) (velmi dobré) | (vyborné)
Znalost technické dokumentace X X X X
Sefizeni stroju a zafizeni X X X X
Diagnostika povahy zavady X X X X
Opravy stroju a zafizeni (prevence,
o X X X X
generalni opravy)
Kontrola kvality vyroby a vykonu linek X X X X
Evidence vyroby (vyroba, zmetky, teplota,
relativni vlhkost, vodivost, vyrobni denik X X X X
aj.)
Tvorba zprav a report X X X X
Organizace prace (skloubeni prace na lince
o X X X X
a feSeni zadanych tkolu aj.)
Reseni rizikovych situaci X X X X
Komunikace (s mistrem, s ostatnimi
X X X X
pracovniky)
Reseni konfliktnich situaci X X X X
Vytipovani a zauCovani novych pracovnic,
X X X X
pracovnikli
Zastupovani mistra X X X X
Schopnost samostatné pracovat a
X X X X
rozhodovat se
Iniciativa (zlepSovaci navrhy aj.) X X X X
Peclivost, piesnost, dislednost X X X X
Flexibilita (sluzebni cesty, zastupovani se
. , e X X X X
navzajem, prace v jiném tymu)
Zajem vzdélavat se X X X X

Poznamky:

Datum: Podpis hodnoceného:




