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Systém hodnoceni pracovnikii

Systém of Staffs Assessment

Souhrn:

Tato bakalatska prace popisuje systému hodnoceni zaméstnancti a to ve dvou Castech.
Prvni ¢ésti bakalaiské prace popisuje systému hodnoceni pracovnikll v teoretické roviné.
Druhé cast prace se zamétfuje na systém hodnoceni zaméstnancii v jednom ze zavodu
spole¢nosti Bene§ a Lat a.s. Faktory systému hodnoceni zaméstnancii ve zminéné
spoleCnosti jsou identifikovany na zaklad¢ studia odborné literatury a osobniho Setieni
v mist¢ vyzkumu. Na zdklad¢ ziskanych dat je popsan zkoumany vzorek. Nasleduje
prezentace zjiSténych informaci a jejich interpretace. Zavér prace, se vénuje zhodnoceni
soucasné¢ho nastaveni systému v daném zavod€¢ a je doplnén o navrh zmény systému

hodnoceni. Prace je doplnéna seznamem pouzité literatury.
Klicova slova:

Racionalnost hodnoceni, vybér, personalni management, systém
Summary:

This thesis describes a system of employee evaluation in two parts. The first part of this
thesis describes the evaluation of employees at the theoretical level. The second part
focuses on the employee evaluation system in one of the races of Benes and Lat as Factors
of the system in the mentioned company are identified by the study of literature and
personal inquiries at the research. Based on the data described the research sample.
Followed by a presentation of the obtained data and their interpretation. The conclusion
presents an evaluation of the current system settings in the plant and is accompanied by a
proposal for amendments to the evaluation system. The work is accompanied by a list of

references.
Key words:

Rationality evaluation, selection, personnel management, systém

6



OBSAH

I UVOD cutcrcinsssssssssssssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssassssssssssssses 9
2 CIL A METODIKA .ocuouirncnnscnnssnsssnssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssess 10
2.1 Cil prace 10
2.2 Metodika 11
3 LITERARNI RESERSE ......contiuiermncnmscnnsensssnsssussessssesssssssssssssssssssssssssssssssasess 12
3.1 Teoreticka vychodiska 12
3.2 Ziakladni funkce personalniho oddéleni 12
33 Systém hodnoceni zaméstnanci 16
34 Metody hodnoceni 17
3.4.1 Zéakladni metody hodnoceni pracoVNiKi .........ccceveriririeieieie ettt 17
3.4.2  Doprovodné metody hOANOCENT .........ccoiiiiiiiiiiiiiriiee ettt et e 19
343  Komparativith MEOMY .......eeeueeiieieetieitieiee ettt ettt et e steeeae s eeesteeteeeesnee st e st e eseenseenseeneesnean 20
35 Pripravna faze hodnoceni pracovniki 21
3.5.1  Chyby pii hodnoceni ZamESINANCTL...........cceeruerieriereieiiestieieeseseeseesseeaeseeeseeneesseeseensesssesseesens 23
3.5.2  Chyby systému a chyby hodnotitele..........ccoovuiriiiriirieiiecieeee e 23
3.6 Zpracovani hodnoceni 24
3.7 Analyza systému hodnoceni pracovnikii v zavodé Benes a Lat a.s. 26
3.7.1  Historie firmy Benes @ LAt @.5. ......cccvvcieiiiiiiciicieee ettt ettt snae e 26
3.7.2  Zamgéstnanci — struktura, pofet, Kvalifikace ..........c.ccuevieiiiiiiiiie i 27
3.7.3 Hodnoceni pracovnikli — ZpEtNA VAZDA...........c.cccvieviierieiieie ettt eea e s 29
3.74  OdmENOVANT PraCOVIIKIT ...c..eiiieiiiiieit ettt sttt ettt e et enee e sne e neeneeeneas 30
3.7.5  MOLIVACHT PIOZIAM....c.ueietietieiieeiieetiesteeeeteetteteeteestesteeeeeaeees e eseeneesseesseeseemeesseenseaenseaseeseensesneennean 31
3.7.6  Vzdelavani a rozvo] PraCOVIIKT .......ccueiuieiiieiteieeiteeet ettt ettt et enee e naee e 32
3.7.77  ZamEStNaneCKeE VYNOAY .....cceevuieiiiiieiiieiieie ettt ettt sttt et e s et ens e nseenseenaenneas 33
3.7.8  PracoVnl PrOSIEAT . ...eeveeeieiieiieieeieie et ettt ettt e sttt e s e st e seesbesntesreesbeentenseenseensesnaensean 33
4 NAVRHOVA CAST couurureenreescnnsenssesnssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 34
4.1 Dotaznikové Seti‘eni 34
4.2 Navrh zmén systému hodnoceni a odméfnovani pracovniki 36
4.3 Mési¢ni odména THP zaméstnanci 37
4.4 Pololetni odmény 39




6 ZAVER .uictscrnscnsscnssensssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssass 42
7 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU ..cuouunvurererernsenssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssasss 43
8 PRILOHY oouieeencenscnnsennsensscssesssessssessssessssesssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssasssssssssess 44
SEZNAM OBRAZKU
Obr. €. 1 Vztah hodnoceni pracovniki a fizeni vykonnosti...............cceeeunne. 16
Obr. ¢. 2 Model procesu MBO.........c.ooviiiiiii e 17
Obr. €. 3 Zp&tnd vazba...........coiiiiiiii i 19
SEZNAM TABULEK
Tab. €. 1 SMart. . ... e 18
Tab. €. 2 PoCty zamestnancll...........o.ovuieniiieiit it 28
Tab. €. 3 VEK zamestnancll..............cooiiiiiiii e 29
Tab. ¢. 4 Nastaveni kritérii mesi¢nich odmeén...................ocoiiiiiiinn. .. 37
Tab. €. 5 Propocet mesicnich odmen................ooooiiiiiiiii i, 38
Tab. ¢. 6 Nastaveni kritérii pololetnich odmén........................ . 39
Tab. €. 7 Propocet pololetnich odmeén.................oooiiiiiiiii i, 39
SEZNAM GRAFU
Graf ¢.1 Kvalifikacni struktura............cooiiiiiiii e 28
Graf €. 2 Spokojenost s VYSI MZAY........ovuiiiiiiiiiiiiiiei e e 34
Graf €.3 Motivace ZameEStNAnCU. . ......ovutentenititt ettt eiiee et eteaneeeenenaans 35
Graf ¢.4 Zaméstnanecke vyhody..........cooiiiiiiiiiii i, 35



1 UVOD

A4

Soucasna globalizovana doba vytvaii firmam vyrazné t€zsi konkurencni podminky,
nez tomu bylo kdy diive. Prvnim krokem spole¢nosti je spravny nabor zaméstnanct. Tento
proces byl, je a bude vzdy problematicky.

V soucasné ekonomice to plati nékolikanasobné. Pfi ndboru pracovnikii musime
spravné definovat nase pozadavky. Podpofi naSe procesy pii vybérovém fizeni a zajisti
vybér nejvhodnéjsiho kandidata a jeho pfijeti do pracovniho poméru.

Dalsi krok je spravné nastaveni fizeni pracovnikil, v oblasti jejich vykonnosti a jeho
pravidelné hodnoceni v ndvaznosti na jeho odménovani. Pravidelné hodnoceni pracovnika
prispiva k vytvofeni motiva¢niho klimatu a napoméha oteviené¢ komunikaci uvniti
podniku.

V névaznosti na hodnoceni zaméstnanctli je postaveno i odménovani zaméstnanct.
Odménovani pracovnikii je jednou znejstarSich persondlnich cinnosti, kterd na sebe
ptitahuje pozornost jak vedeni tak zaméstnancti. Odménovani v soucasné dobé neznamena
pouze mzdu nebo jiné formy penézni odmény. Moderni pojeti odménovani je mnohem

v

1rSi.



2  CILAMETODIKA

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnoceni soucasného stavu tesSené
problematiky, na zdklad¢ studia, analyzy a srovnani riznych odbornych dokumentt. Navrh
vlastniho systému hodnoceni zaméstnancl, navazujici na odménovani a povySovani

pracovniku.
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2.2 Metodika

Prace je rozdélena na dvé ¢asti, teoretickou, jejimz podkladem jsou literarni reserse,
a praktickou, neboli aplikacni.

Teoretickd cast literarni reSerSe je zalozena na studiu a analyze odbornych
dokumentii (primarnich i sekundarnich prament). Literatury zabyvajici se touto tématikou
je velmi mnoho. Je nutno se orientovat pfedevsim v literatufe, kterd je aplikovatelnd na
naSe podminky a nastudovat problematiku lidskych zdroji pfedevsim s diirazem na systém
hodnoceni zaméstnancil.

Nésleduje charakteristika spolecnosti Bene§ a Lat a.s. ve které je popsan systém
hodnoceni zaméstnancti, ktery je soucasti firemni kultury.

V navrhované c¢asti bude aplikovana bodovaci metoda ( metoda bodovanych
stupiit) na modelovém piikladu mési¢niho a pololetniho hodnoceni, ktery je zpracovan

pro zménu zavedeného systému hodnoceni pro technicko —hospodatské kategorie.

11



3 LITERARNI RESERSE

3.1 Teoreticka vychodiska

Vewr

Personalni oddéleni je jednou z nejdulezitéjSich Casti kazdé organizace. Zajisténi
lidskych zdrojii je zakladni podminkou existence kazdé spoleCnosti. ,,M. Armstrong
definuje:

,Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcenngjsiho
statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteti jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji

k dosaZeni jejich cila«.!

3.2 Zakladni funkce personalniho oddéleni

e Popis pracovnich pozic (Job Description) a poZadavki na vhodné kandidaty
Kazda spolecnost by méla mit kompletni popisy pracovnich pozic ve své struktufe,

¢imz muze Iépe analyzovat funk¢énost organizacéni struktury a také ji dle potieb trhu ménit.

e Analyza pracovniho mista — definice

Poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvaii i ptedstavu o pracovnikovi,
ktery by mél na pracovnim misté¢ pracovat. Pfi analyze pracovnich mist jde o proces
zjiStovani, zaznamenavani, uchovani a analyzovani informaci o tukolech, metodach,
odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za kterych se prace vykonava,
a o dalgich souvislostech pracovnich mist.”

Analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace: >
celkovy ucel — pro¢ pracovni misto existuje a co se o¢ekava od pracovnika, ktery je na n¢

piifazen;
obsah — prace vykonana na pracovnim misté od vstupt az po kone¢né vystupy;
zodpovédnost — zohlednéno vse, za co drzitel pracovniho mista zodpovida;

kritéria vykonu — kritéria nebo méfitka, kterd zhodnoti, zda je prace uspokojiveé

vykonavana;

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002, s. 27
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
* KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch, Praha: Grada Publishing 2007, s. 44
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odpovédnost — jak velkou mé pracovnik pravomoc pii rozhodovani, slozitost problémi,

které musi fesit, atd.;

organizacni faktory — vztahy podiizenosti a nadfizenosti, komu drzitel pracovniho mista

podléha bud’ pfimo (liniovy manaZzer) nebo funkéné;
motivujici faktory — pohnutky, které mohou motivovat ¢i demotivovat pracovnika;

faktory osobniho rozveje — moznost povySeni, kariérniho ristu, ziskani novych

dovednosti nebo odbornosti;

faktory prostredi — pracovni podminky, které se tykaji zdravi a bezpecnosti.

e Ziskavani a vybér pracovniki
Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikli by mélo byt ziskat s vynaloZzenim
minimdlnich néklada takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou Zadoucti

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji.*

- definovani pozadavku — pfiprava popisti a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti

o pozadavcich a podminkach zaméstnani

- prilakani uchazec¢i — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uvnitf podniku

a mimo n¢j, inzerovani, vyuziti agentur a poradct

- vybirani uchazeéi - tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecd,

assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, pfiprava pracovni smlouvy
e Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni se miize zaméfit na vysledky prace nebo na pracovni a socialni chovani
pracovnika.

Pfi zaméfeni se na vysledky prace jde o charakteristiky, které jsou dobie
a objektivné méfitelné. Radi se mezi né mnozstvi, kvalita, vEasnost, naklady, aj. V piipadg,
ze se zaméfi na chovani pracovnikli, jde o charakteristiky hife méfitelné a méné
spolehlivé, jako je napiiklad iniciativa, rozvaznost, kriti¢nost, schopnost vést a rozhodovat

se. Disciplinovanost, odbornost, pile, kvalita prace, ochota, postoje, schopnost

* ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii 10.vyddni Praha: Grada Publishing, 2009 s.343
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spolupracovat, dale pak vstficnost, vystupovani na vefejnosti, snaha Setfit material
a zafizeni, uméni jednat s lidmi, aj. Z toho plyne, ze se nasledné i1 obtiznéji hledaji cesty
ke zlepSeni pracovniho vykonu. Hodnoceni na zdkladé vysledkli prace a chovani
pracovnika je tfeba jesté doplnit o popis toho, do jaké miry pracovni schopnosti odpovidaji
formalnim pozadavkiim pracovniho mista (dovednosti, znalosti, vzdélani, charakteristiky

osobnosti, atd.).’

Definice

Hodnoceni pracovniki je velmi diilezita personalni ¢innosti zabyvajici se:
zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy
ke spolupracovnikim, zadkaznikim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci pfichdzi
do styku; sdélovanim vysledkl zjiSténych u jednotlivych pracovniki a projedndvanim
téchto vysledki s nimi; a hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni,

ktera tomu maji napomoci.°

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Vzdélavani a rozvoj je celozivotnim procesem, v dneSni dobé je kladen diiraz
pfedev§im na znalosti a dovednosti Clovéka a proto je nezbytné, aby své dovednosti

neustale prohluboval

Definice

Vzdélavani pracovnikl je personalni ¢innosti zahrnujici nasledujici aktivity:
Ptizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkiim pracovniho
mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.

ZvySovani pouzitelnosti pracovnikii tak, aby alesponn zcasti zvladali znalosti
a dovednosti potfebné k vykonavani dalSich praci ¢i plisobeni na jinych pracovnich
mistech — rozSifovani pracovnich schopnosti.

Rekvalifikaéni procesy v organizaci — pracovnici zaméstnani na konkrétnim

pracovnim mist¢ jsou preskolovani na jiné pracovni misto, vice potiebné pro organizaci.

Pfizpisobovani  pracovnich  schopnosti novych pracovnikdi  specifickym

pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace,

> ARTHUR, D. 70 tipii pro hodnoceni pracovnikii. Pfelotil Daniel Hradildk. Praha: Grada Publishing, 2010. s.14
® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 194
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atd. (organizace ne vzdy ziskava nové pracovniky, ktefi jsou nélezité pfipraveni vykonavat
svou pracovni pozici).

Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace ptekracuje
hranice pouhé odborné zptsobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje i formovani
osobnosti pracovnika (v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani, potfeby, hodnoty,

motivaci)’
e Odménovani zaméstnancu

Jedna se o jednu nejstar$i a nejdiileZitéj$i personalni ¢innost, oblast odménovani
se tykd vSech zaméstnancl v organizaci. Je tfeba vytvofit takové platové podminky,
které budou spravedlivé, porovnatelné, srozumitelné a piehledné. Ptizplsobit penézni
odmény schopnostem, dovednostem a velikosti pfinosu.

Samoziejmosti je 1 poskytovani nepené¢znich odmén / uznéni, vyssi odpovédnost
¢i piilezitost k profesnimu ristu/.

Do odmén pracovnikli mizeme zahrnout, zaméstnanecké vyhody, které ovsem
nejsou vazany na vykon zameéstnance. Jednd se o moznost piispévku na penzijni

pripojisténi, piijcky, letni rekreace, moznost vyuziti rekreacniho zafizeni a podobné.

Definice

Systém odménovani pracovniki se sklada ze vzajemného propojeni politik, procest
a praktickych postupll organizace pfi odménovani jejich pracovnikti podle jejich ptfinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen v ramci filozofie, strategie
a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspofddani procesl, praxe, struktur
a postupt, které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a Urovné mezd a platd,

zamé&stnaneckych vyhod a jinych forem odmény.®

e Uvolilovani zaméstnanci
Jedna se o fazi, pti které persondlni oddéleni zajistuje hladky pribéh ukonceni

pracovniho poméru.

"KOUBEK, J. Rizeni ljdsk)ﬁch zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 200, s. 238
¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002. s. 553
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3.3 Systém hodnoceni zaméstnancu

V této Casti se budu vénovat predev§im systému hodnoceni zaméstnancti ve vSech
jeho fazich.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikd hraje velmi dtleZitou ulohu.
Soucasti takového fizeni je zhodnoceni dosaZenych vysledkd, ale také zhodnoceni postupii
a zpusobt, jak bylo téchto vysledkl dosazeno. Cilem je odstranéni zjisténych nedostatkl
a zdokonaleni pouzivanych postupti tak, aby doslo k dosazeni lepsich vysledkd v dalSich
aktivitach . Soucasti takového hodnoceni je i posuzovani, jak se na dosazenych vysledcich
¢innosti podili zuCastnéni pracovnici. V soucasnosti je hodnoceni pracovnikli samostatnou
soucasti persondlniho fizeni. Hodnoceni pracovnikli / posuzovani pracovniho vykonu
pracovnika/ mad nékolik dal$ich cili. Ziskani podkladi pro odménovani pracovniki,

zamgéteni jejich osobniho rozvoje,a také pro rozhodovani o jejich pracovnim zafazeni.

Podle F. Hronika® existuji 3 ditvody pro¢ hodnoceni v organizaci provadét:
- Zmeéna ¢i posileni organiza¢ni kultury a komunikacni strategie
- Sledovani z4jmu vSech zucastnénych

- Zvyseni vykonnosti

Obr. ¢.1 — Vztah hodnocent pracovnikii a Fizeni vykonnosti

Rizeni vykonnosti

Hodnoceni pracovnikii

Zdroj: F.Hronik :Hodnoceni pracovnikii str. 13

,, Hodnoceni, které neni zaméfeno na prokazatelné zvysSeni vykonnosti, je

v . . rrovwvreel0
zbyte¢nou administrativni zatézi*

? HRONIK F. Hodnoceni pracovniki 1. vydani Praha: Grada Publishing 2006 str.. 15
" HRONIK F. Hodnoceni pracovnikii 1. vyddni Praha: Grada Publishing 2006 str. 16
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3.4 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni zaméstnancti je mnoho, zalezi pouze na vedeni spole¢nosti, jakou

metodu si zvoli, zejména s ohledem jejich pozadavkll a moznosti.

3.4.1 Zakladni metody hodnoceni pracovnikii

F. Hronik d&li metody hodnoceni nasledovng:"!
- Hodnotici pohovor
metoda ma dvé ¢asti.

V prvni ¢asti hodnoti pracovnik sam sebe. Ohlizi se za tim, co se stalo, ale nezlistava

u toho, posléze se vice zamétuje k budoucnosti a kontextu ( pracoviste, firma)

Ve druhé casti hodnoceni nadiizenym. Paklize motivaéné — hodnotici pohovor
navazuje na predem zadané ukoly, je do takového hodnoceni zakomponovana kontrola

plnéni a splnéni.

Pro manazera je hodnotici pohovor prostorem pro fizeni vykonu zaméstnance

a zmapovani jeho potencialu pro dalsi rozvoj nebo viibec ptisobeni ve spolecnosti.

- MBO ( Management by Objectives)
Rizeni podle cilt ( MBO) je metodou zaméfenou na budoucnost. MtiZe se orientovat

na vSechny oblasti.

Obrazek ¢.2 Model procesu MBO

(’ Stanoveni cila J \

Planovani ukoln

_ Pravidelna kontrola |

\ Sebefizeni ‘ J

Zdroj: F.Hronik :Hodnoceni pracovnikii str.59 (upraveno)

"HRONIK F. Hodnoceni pracovnikii 1. vydéni Praha: Grada Publishing 2006 s. 56-59
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MBO obsahuje tyto prvky:12
Stanoveni cili — jadro procesu MBO. Tento proces zafind formulovanim
dlouhodobych cili a kaskadovit¢ spada doli pifes cile organizace, cile menSich

organizacnich jednotek az k individudlnim cilim. Dtraz je kladen na méftitelnost.

Planovani akci, ukoll — zatimco cile specifikuji co (¢eho) ma bat dosazeno, akce
a ukoly specifikuji, jak toho ma byt dosazeno.

Sebetizeni — predpokladem uspéchu MBO je kvalitni motivace, znalost MBO
a usili, které jsou nenahraditelné pro samostatné plnéni tkolu.

Pribézna pravidelna kontrola, respektive kouCovani — zabezpecuje sledovani,
zpétnou vazbu k plnéni dil¢ich cilt, tkolt. Nelze se spol€hat jen na kvalitni sebefizeni, je

tteba prib¢h naplnovani tikolt a cilii konzultovat, povzbuzovat a usmériovat.

Cile definujeme v souladu se zasadami SMART, jednd se souhrn pravidel,
kterd pomahaji efektivné definovat ramec ¢i cil strategického planovani nebo obecné

jakéhokoliv projektu.

Tento cil by mél splinovat nasledujici charakteristiky:

Tabulka ¢.1

S Specificky

M Mefitelny

A Akceptovatelny
R Realisticky

T Terminovany

Zdroj : Viastni zpracovani

 HRONIK F. Hodnoceni pracovnikii 1. vyddni Praha: Grada Publishing 2006 s.58-59
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3.4.2 Doprovodné metody hodnoceni

- Metoda klicové udalosti - jedna se metodu, kterd je zaméfend na sledovani oblasti
,proces®. Metoda spociva v pravidelném zaznamenavani jedné pozitivni a jedné
negativni udalosti béhem stanoveného intervalu. Tento interval byva obvykle 14 dni az
1 mésic. Kazdé udalosti p¥isuzuje hodnotitel v moments zapisu uréitou vahu.

- Assessment centre (AC) a Development Centre (D)

- 360° zpétna vazba

Obr.¢.3 — Zpétna vazba

Zakaznik
[ S——

Dodavatel
| S—— |

Zdroj: F.Hronik :Hodnoceni pracovnikii str.66

- Sociogram
- Manazersky audit
- Mystery shopping

- Hodnoceni potencialu Supervize a intervize

3 HRONIK F. Hodnoceni pracovnikii 1. vydéni Praha: Grada Publishing 2006 str.32
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3.4.3 Komparativni metody

- Zarazovani
- Parové srovnavani
- Nucena distribuce

Naopak dle J. Koubka'* jsou zptisoby rozdéleny do &ty zakladnich metod:

- Metoda poradi

Jedna se o nejjednodussi, nejstar§i a nejméné pouzivanou metodu hodnoceni

vvvvvv

pripravuje karty se zakladnimi informacemi o praci a pak tyto karty uspotradava podle

potadi vyznamu pracovniho mista.
Vyhody: jednoduchost, srozumitelnost, nendro¢nost na ¢as
Nevyhody: pouzitelna jen pii hodnoceni malého souboru praci

- Klasifika¢ni metoda ( metoda mzdovych skupin, katagolova)

Na zéklad¢ rozdili v povinnostech, odpovédnosti, dovednostech, pracovnich
podminkach a v dalSich faktorech prace se ptedem definuji ur¢it¢ modelové tiidy nebo

stupné praci (vytvaii se jakysi katalog).

Vyhody: jednoduchost, srozumitelnost a snadné realizace

Nevyhody: mala preciznost, hodnoceni prace jako celku, citlivost na piesnost
- Bodovaci metoda ( metoda bodovanych stupiii)

Je to pravdépodobné nejpouzivanéj$i metoda hodnoceni prace. Pfi jejim pouziti
se pro hodnocené prace vytvaieji kvantitativni bodové stupnice. Jedna stupnice
obvykle nemtze byt pouzita k hodnoceni vSech typi prace. (Jind stupnice pro vyrobni

prace, jina pro administrativni, jina pro manazerské prace).

Poté co je rozhodnuto o jednotlivych stupnicich, je vybrana kli€ova prace
(kli¢ové misto, vychozi prace, od niz se bude odvijet hodnoceni) z kazdého typu praci

Vv organizaci.

¥ KOUBEK I.: Rizeni lidskych zdrojti ( 2010) s 294-297
20



Dalsim krokem je vybér tzv. placenych faktorti ( kritérii hodnoceni, pozadavkt
prace). Pro ucely detailnéjSiho popisu placenych faktorti se pouzivaji subfaktor. Jim
jsou piifazeny stupné se vzorovymi popisy, definujici specifické pozadavky daného

pracovniho mista pro kazdy subfaktor.

Vyhody: relativné jednoduchd, snadno se prevadi do podoby mzdového tarifu, je

objektivni, vysledky jsou snadno vysvétlitelné
Nevyhody: spotteba Casu pii vytvareni bodové stupnice
Metoda faktorového porovnani ( metoda rad poradi)

Je podobnad bodovaci metod¢, stejné jako u bodovaci metody se vyberou
klicové prace. Rozdil je v tom, Ze v této metodé se ned¢€li placené faktory na subfaktory
a stupné. Zavadi vytvareni pofadi hodnocenych praci u kazdého z placenych faktort
(pozadavki prace). Pii stanovovani potadi se u kazdého faktoru porovnavaji pracovni

mista navzajem (parové porovnani).
Vyhody: snadno pouzitelnd, snadno se prevadi do podoby mzdového tarifu

Nevyhody: obtizné hodnoceni novych praci

3.5 Pripravna faze hodnoceni pracovniku

Ptiprava hodnoticiho pohovoru je zasadni a prvotni fazi, ktera zajisti hladky

a uspéSny prubéh pohovoru. Je nezbytné stanovit si vhodny ¢as pohovoru a informovat své

podfizené¢ minimalné tyden dopiedu o konani pohovoru, aby se na ngj stihli nalezité

piipravit.

Pro dalsi charakteristiku hodnoticiho pohovoru uvadim pravidla M. Armstronga:

Dvanact pravidel posouzeni pracovniho vykonu

1. Dobfre se pripravit.

Manazeti by se méli dobfe pfipravit pomoci dohodnutych cili a svych poznamek

o pracovnim vykonu béhem roku. M¢li by zformulovat sviij ndzor na ptiCiny uspéchu

a neuspéchu rozhodnou se jak pracovnika ocenit.

!> ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii (2007), 5.425-426
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2. Postupovat podle jasné strukturovanych bodi.
Setkani by mélo byt naplanovano tak, aby se projednali vSechny body, které¢ byly béhem
ptipravy identifikovany.

3. Vytvorit spravnou atmosféru.
Uspésnost setkani zavisi na tom, zda se podafi vytvorit neformalni prostfedi, v némz mize

probihat oteviend, vyména nazort.

4. Poskytovat dobrou zpétnou vazbu.

Zaméstnanci potiebuji védét, jak se jim dafi. Zpétnd vazba by méla byt zaloZzena
na faktickych dikazech. Musi se odvoldvat na vysledky, udalosti a vyznamné chovani,
kter¢ konkrétnim zplsobem ovliviiovali jeho vykon. Zpétnd vazba by méla byt

prezentovana zpusobem, ktery umozni pracovniklim rozpoznat a akceptovat jeji fakti¢nost.

5. Produktivné vyuzivat cas.
Manazer by si mél ovérovat, zda mu bylo porozuméno. Pracovnikovi by mél byt poskytnut

¢as na to, aby pln¢ vyjadiil svlij nazor.

6. Chvalit.
Manazeti by méli zacit setkani pochvalou, za konkrétni uspéchy pracovnika, pochvala by

méla byt upfimna a zaslouZena.

7. Nechat pracovniky mluvit co nejvice.
To umozni pracovnikiim, aby se vypovidali a fekli, co potfebuji, a poskytne jim pocit,

Ze jim je naslouchéno.

8. Povzbuzovat pracovniky k sebehodnoceni.
Umoznuje vidét jejich praci a jejich pripadné problémy vlastnima o¢ima a vytvaii podklad
pro diskusi. Pokladat takové otazky jako napt.: ,,Jak se vam podle vaseho minéni v praci

datilo?*, ,,Jaké jsou vase silné a slabé stranky?*

9. Zamérit se na praci a aktualni pracovni vykon, nikoliv na osobnosti pracovnika.
Diskuse o pracovnim vykonu by meéla byt zalozena na skute¢nych dikazech, nikoli

na dojmech a nazorech. VZzdy je tfeba se odvolavat na skutecné udalosti nebo chovani.

10. Povzbuzovat k analytickému pristupu.
Nestaci jen konstatovat, ocenit nebo kritizovat. Je tieba spolecné a objektivné analyzovat,

pro¢ se néco datilo dobie a néco Spatné.
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11. Nedopustit se neoCekavané kritiky.
Nemélo by dochazet k zadnym piekvapenim. Diskuse by se méla tykat jen téch udalosti
nebo chovani, které byly pozorovany v okamziku, kdy k nim doslo. Zpétnd vazba musi byt

bezprostiedni.

12. Dohodnout méritelné cile a plan postupu na dalSi obdobi.

Cilem by mélo byt zakoncit setkani v pozitivnim duchu.

Tyto pravidla vypadaji samoziejmé, ale mohou fungovat pouze v ptipadé, ze cela

kultura organizace bude tento piistup podporovat.

3.5.1. Chyby pri hodnoceni zaméstnancii

Uspéch celého hodnoceni spodiva na velkém mnozstvi faktord. Na hodnoceni
pracovnikll se podili zna¢nou mirou osobnost hodnotitele. Dal§im aspektem hodnoceni
pracovniho vykonu je skutecnost, ze tento vykon nelze objektivné zmétit. Kromé toho, se
zde promitaji i faktory pracovnikem neovlivnitelné a obtizn¢ identifikovatelné. Tyto chyby

snizuji a nékdy i zcela znehodnocuji kvalitu celého vysledku hodnoceni.

3.5.2 Chyby systému a chyby hodnotitele
Chyby podle Koubka'® miizeme délit na chyby systému a chyby hodnotitele:
1. Chyby systému
—  Spatny vybér kritérii vykonu
— Neptfihlizi se k faktoram vykonu, které jsou nezavislé na vili pracovnika
— Nevhodny zplsob zjist'ovani toho, jak pracovnik stanovena kritéria plni
— Neexistence norem vykonu
— Pro danou praci nevhodné nebo subjektivné stanovené normy vykonu, které
nevychézeji z peclivé analyzy mista
— Nerealistické normy vykonu

— Spatna méfitka a Spatné méteni vykonu

16 Koubek J. ABC praktické personalistiky, Praha Linde str.310
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Nedostatecna zapojeni pracovnikli do tvorby systému hodnoceni

Nedostatec¢na pozornost vénovana proskoleni hodnotitelil

Nedostatecné Usili o soustavné vylepSovani systému hodnoceni

Chyby ve vyuziti vysledky hodnoceni, pfedevSim jejich vyuzivani jako néstroje
postihu pracovnikli nikoliv jako ndstroje pomoci pracovnikim a nastroje jejich

rozvoje

2. Chyby hodnotiteli

3.6

Metodické — dochézi k hodnoceni osob a nikoli vykonu, vyhodnoceni na zaklad¢
malého mnozstvi informaci, ovlivnéni cizimi nazory, litost

Zaujatosti — ovliviiovani osobnimi sympatiemi, antipatiemi a ptredsudky. Nejcastéji
se setkavame s tzv. halo - efektem, odvozeno od anglického vyrazu svatozat, kdy se
hodnotitel nechava unést pozitivnimi rysy hodnoceného.

Mirnosti nebo naopak piisnosti — bez ohledu jaky je skute¢ny vykon

Centralni tendence — nadfizeny hodnoti své podiizené pracovniky primérné nebo
blizko stfedu, vynechavd zcela nadprimérmné a podprimérné hodnoceni. Timto
dochazi k tomu, ze lepsi pracovnici jsou demotivovani a horsi pracovnici nabyvaji
dojmu, ze je vSe v poradku.

Sympatie a antipatie hodnocené¢ho k hodnotiteli — vnaSeni osobnich vztaha

do hodnoceni pracovnika

Zpracovani hodnoceni

Spravné zpracovani vystupii z hodnoceni je pfinosem jak pro organizaci, tak pro

hodnoceného pracovnika.

1. Vyhodnoceni vysledku

Vysledky hodnoceni jsouvzavéru shrnuty a zaznamendny na hodnoticim

dotazniku. Pracovnik potvrdi svym podpisem, Ze byl seznamen se zavéry, které¢ jsou

uvedeny v hodnoticim dokumentu. Tento dokument se pak stdva soucésti osobniho slozky

pracovnika, vedené¢ho v personélni evidenci. Dokument mé& davérny charakter. Pfistup

k t¢émto tidajim a pravo nakladat s nim ma bezprostfedni nadfizeny, ptipadné vedouci
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pracovnik tseku, na ktery by mél byt pracovnik rozhodnutim vedeni pfeveden. Dalsi osoby
by v zadném piipadé nemély mit k osobnim materidlim pracovnika pfistup. Ziskdvani
informaci osobniho charakteru o pracovnikovi a prace s nimi podléhd ve vSech zemich
pravni tprave. Poruseni mize byt pravné postizeno.

Pokud mé hodnoceny pocit, Ze hodnoceni neni objektivni a ma vécné argumenty
pro tento postoj, ma pravo se proti vysledku hodnoceni odvolat k nadfizenému
pracovnikovi svého hodnotitele. Ten musi posoudit, zda byla jeho odvolavka opravnéna
¢i nikoli, kone¢ny vysledek pirezkoumani projedna s hodnocenym

Udaje, které jsou o pracovnikovi v informaénich systémech, mohou byt proto
vyuzity jen k cilim a zplsobem, pro které byly ziskavany ve smyslu vymezeném timto
zdkonem (vyuziti v persondlni praci organizace). PouZzivani jinym zplisobem a k jinym
ucelim je nepiipustné. Informace ziskané na zékladé hodnoceni pracovnikli mohou vsak
byt vyuzity pii zpracovani posudku o pracovni ¢innosti (pracovni posudek pii odchodu
zamestnance) pro jiného zaméstnavatele, a to pouze v pripadé, Ze o to zaméestnanec pozada.
Poskytovani téchto informaci k jinym ucelim je mozné pouze se souhlasem pracovnika.
Dalsi vyvoj pravni ochrany osobnich tdajii do budoucna vede k vyssi mife ochrany. Jedna
se o reakci na rozvoj informacnich technologii a jeho mozného zneuziti v neprospéch
zaméstnance. Do budoucna je predpoklad, ze postaveni institutu hodnoceni pracovnik,
jeho vyuziti bude vymezeno i v pfipravovaném zékonu o statni sluzbé (sluzebni hodnoceni

zaméstnancu statni sluzby).

2. Vyuziti vysledki

Nadfizeni jednotlivych hodnotitelt spolu s nimi vyhodnoti vysledky a ptijmou
opatfeni, kterd umozni realizovani zavéri hodnoceni zaméstnancii v ramci své fidici
kompetence. Soucasn¢ stim dochazi k celkovému vyhodnoceni vysledki hodnoceni,
zpusob formulovani zavért a objektivitu pouzitého postupu. Je mozno navrhnout i zmény
v pouzité¢ metodice, jednotlivych kritériich pro pfisti hodnotici obdobi tak, aby byla
zvySovana ucinnost a efektivnost systému hodnoceni i jeho zvladnuti na zddouci urovni
vSemi stupni hodnoceni.

Ve vétSich organizacich je dulezitym pozadavkem zabezpecit alespon pribliznou
srovnatelnost vysledkli hodnoceni u jednotlivych hodnotiteli, a to zejména mezi

jednotlivymi organiza¢nimi utvary firmy. Jde o narocny proces analyzy vysledkl
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hodnoceni u jednotlivych hodnotiteli, posouzeni stupné naro¢nosti v posuzovani plnéni
jednotlivych kritérii a vytvoreni zpétné vazby k hodnotiteltim, s cilem sjednotit miru
naro¢nosti. Tento pozadavek je dan nutnosti, aby vysledky hodnoceni byly
objektivizovanou informaci vypovidajici o kvalit¢ hodnoceného a vytvoftily tim zaklad pro

mozné presuny a dalsi persondlni rozhodnuti.

3.7 Analyza systému hodnoceni pracovniku v zavodé Benes a

Lat a.s.

3.7.1 Historie firmy Bene$ a Lat a.s.

Slévarna byla zalozena v Prlihonicich u Prahy v roce 1938, kdyZ lokalni podnikatel
pan Josef Benes vystavél novou provozovnu na polich svého otce. Béhem 2.svétové valky
slouzila slévarna jako utocist¢ vesni¢anu pred totalnim nasazenim v nacistickém Némecku.
Vlastnik a zakladatel se konce valky nedozil. Po druhé svétové valce slévarnu fidila vdova
po panu BeneSovi pani Andé¢la BeneSova, az do néstupu pana Josefa Lata. Ten vybudoval
z malé provozovny moderni vyrobni zavod , stal se uznadvanym slévarenskym odbornikem
a tidil prtihonickou slévarnu i po znarodnéni v roce 1948. Zejména jeho zasluhou byla
pruhonicka slévarna pracovistém, kde se vyvijela novéa technologie, provérovaly se zde
tehdy netradicni aplikace odlitki z lehkych slitin a vznikaly ptesné odlitky pro strojirenské
aplikace. Tradice byla naruSena znarodnénim a k znovuobnoveni doSlo v roce 1992
v ramci privatizace na zéklad¢ vitézného privatiza¢niho projektu.

V roce 2005 se slévarna zinku piestéhovala do nové zrekonstruovaného zavodu
ve Slané u Semil. Realizace rekonstrukce byla ocenéna agenturou Czechinvest.

Firma Benes a ziskava akvizici v roce 2005 vyrobni zavod lisovny plastl v Suticich
a s tim 1 autorska prava ke znacce Vista®.Dokonceni slouceni s touto dcefinou spolecnosti

na vyrobu plastil nastava v roce 2008.
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O rok pozdéji doslo k prest¢hovani Prihonického zavodu do nové vybudovaného
zavodu v Poficanech a zarovein ke zmén€ nazvu spole¢nosti na Bene$ a Lat a.s.

Tak vSechny tii zavody vytvofili jeden celek a funguji podle nejnovéjSich systémil
managmentu kvality.

Od roku 2003 vykonava funkci feditele spole¢nosti ing.Lumir Al-Dabagh. Pod jeho
vedenim ziskala spole¢nost Bene§ a Lat prestizni ocenéni PX Firma roku 2007 a v roce

2008 obdrzela Narodni cenu kvality.

Obchodni rejstrik
1. Datum zapisu: 31. prosince 1998
2. Obchodni firma: BENES a LAT a.s.
3. Sidlo: Prithonice, Tovéarni 277, okres Praha-zapad, PSC 252 43
4. Identifikacni ¢islo: 257 24 304
5. Pravni forma: Akciova spole¢nost

6. Pfedmét podnikani: - zamecnictvi, ndstrojarstvi - slévarenstvi, modelafstvi -
obrabécstvi - vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského

zakona
7. Akcie: 350ks na jméno ve jmenovité hodnoté 100.000,- K¢
8. Zakladni kapital: 35.000.000,- K¢

9. Splaceno: zcela splaceno

3.7.2 Zaméstnanci — struktura, pocet, kvalifikace

Pocet zaméstnancli od vzniku firmy na vSech tfech vyrobnich zavodech vzrostl, na
soucasny stav 357 zaméstnanct a to v poméru zeny 107 a muzi 250. Pievaha muza je
zpusobena druhem vyroby, u které je zapotiebi velké fyzické sily, trpelivosti a presnosti
prace.

Zameéstnanci jsou vedeni ve tfech kategoriich:
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129 THP (technicko - hospodaisky pracovnik), a 228 vyrobnich a nevyrobnich délnik.
Primérny vék zaméstnancii firmy je 42 let, primérny vék u THP pracovnika je 40 let a na
délnickych pozicich je to 43 let.

Kvalifikaéni struktura vS§ech zaméstnanct firmy je riznoroda.

Graf ¢.1. Kvalifikacni struktura
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Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka ¢. 2 Pocty zaméstnanci
Skute&ny Z2-02 Z-03 210

Mésic stav Celkem | Z toho zeny Celkem | Z toho zeny Celkem | Z toho zeny
leden 302 148 31 89 31 65 23
unor 316 148 31 82 31 86 30
bfezen |322 153 34 79 31 90 32
duben 349 160 35 84 33 105 33
kvéten 356 164 35 85 34 107 35
Cerven | 361 164 35 84 33 113 36
Cervenec | 358 163 36 79 32 116 37
srpen 353 161 36 78 31 114 37
zafi 348 158 34 78 31 112 37
fijen 352 157 32 79 30 116 38
listopad |352 155 31 80 31 117 37
prosinec | 351 154 31 79 31 118 37

Zdroj: Sharepoint Bal
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Tabulka ¢. 3 — Vék zaméstnancii

kategorie pram.vék
BaL celkem 42
202 42
Z03 43
Z10 40
THP 40
VD 41
ND 45

Zdroj: Sharepoint BaL

3.7.3 Hodnoceni pracovnikii — zpétna vazba

Velkym piinosem do spolecnosti bylo zavedeni systému hodnoceni pracovnikii,
ktery se kond 1x ro¢né€ ve vSech tfech zavodech. Zavedeni tohoto systému predchazelo
proskoleni vSech zaméstnancti spole¢nosti. Hodnoceni se provadi v rdmci hodnoticiho

pohovoru (rozhovoru) podle danych zasad a pravidel.

nadfizeny porovna pfedchozi hodnoceni se svymi pozndmkami

- zhodnoti se pfistupy hodnoceného k plnéni pracovnich tkoli, jeho chovani, pracovni
moralka a chovani v pracovnim kolektivu,

- zhodnoti se pfinos vzdélavacich a rozvojovych akci

- promysleni novych cili a tkolt pro hodnoceného,

- zvazi se nové vzdélavaci aktivity

- vyhodnoti se ukoly, které byly zaméstnanci ulozeny pfi poslednim hodnoceni

a promysleni vyse odmény, ptipadné uprava (zvyseni) mzdového ohodnoceni,

- zamysleni nad pfipadnym kariérnim riistem hodnoceného.

Na zaklad€ hodnoceni pracovnikl navazuje fada dalSich personalnich ¢innosti.

Z hodnoceni pracovnikii obvykle bezprostiedné vychazi:

Hodnoceny na ziakladé takového pohovoru ziska tyto vystupy:
- jak je hodnocen v pfistupu k praci, zda mé napady a ndméty prospivajici firmeé

- jaké u n¢ho vedouci vidi silné stranky a jak je nadéle vyuzivat a rozvijet,
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- zda ma rezervy v praci - jaké jsou jeho slabé stranky, na které by se mél v dalSim
obdobi zaméfit,

- ocekavani do budoucna,

- moznost jeho profesniho a osobnostniho rozvoje,

- jaké bude ptipadna budouci napln prace,

- zda ajak bude jeho individualni pracovni vykon v dal§im obdobi odménovan.

Organizace z tohoto pohovoru sleduje a ¢erpa predevsim:

- co si pracovnici o spolecnosti mysli, co je trapi, jaké maji ndméty na zlepSeni

- jaka je moznost ovlivnéni kariérniho ristu zaméstnancti

- ziskani a udrzeni kvalitnich zamé&stnanci,

- zjiStuje budouci vzdélavaci potieby a nasledné planuje jejich realizaci, vypracovani
planu skoleni

- zvySeni motivace zaméstnancl k pracovnimu vykonu a k jejich vzdélavani

- posouzeni loajality zaméstnance k firmé

- zkvalitnovani firemni kultury a podnikového klimatu

- zpétnou vazbu o tom, jaké ndzory zaméstnanci maji na spolecnost, ve které pracuji,

zda jsou spokojeni ¢i nikoli.

Vysledky hodnoceni a zavéry z ného zaznamenava nadfizeny pfimo do hodnoticiho
dokumentu. Zaméstnanec je s hodnocenim sezndmen a tuto skutecnost potvrdi podpisem.
Tento dotaznik se stdva soucasti osobni slozky zaméstnance, ktera je vedena v personalni
evidenci pracovnika a ma divérny charakter. Ptistup k t€émto informacim a pravo nakladat
s nimi v souladu s potfebami procesu fizeni firmy ma bezprosttedni nadfizeny a ptipadné

vedouci pracovnik tseku, na ktery by m¢l byt pracovnik rozhodnutim vedeni pfeveden.

Priloha : ¢.1,¢. 2

3.7.4 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikil je fizenou ¢innosti, jejimz cilem je motivovat pracovniky,

ziskavat jejich loajalitu, oddanost a angazovanost, vytvaret ve firm¢ kulturu vykonu.

Mzdovy systém podniku BaL a.s. je platny od 1. 7. 2008 je postaven na 4 tarifnich

kategoriich. Prvni tii kategorie jsou rozdéleny do 12. t¥id. Ctvrta kategorie neni rozdélena
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do tiid a ma charakter smluvni resp. osobni mzdy. Tarifni kategorie €. 1 a 2 ma charakter
hodinov¢ tarifni mzdy. Tieti kategorie mé charakter mési¢ni tarifni mzdy. Zaméstnanctim
BaL a.s. se poskytuje ¢asova mési¢ni nebo hodinovd mzda, a n€kterym THP zaméstnancii
smluvni (osobni) mzda. Vedle zékladnich mzdovych forem se zaméstnancim poskytuji

pobidkové a dalsi mzdové slozky.

Pohybliva slozka mzdy a odménovani
1. Zaméstnancum lze poskytovat vykonnostni nebo mimotadnou odménu.

2. Vykonnostni odmény jsou stanoveny % ze zakladni mzdy a vyplaci se mésicné
spolu se mzdou na zaklad¢ dosazenych pracovnich vysledki. O vysi vykonnostnich
odmén rozhoduje piimy nadfizeny a schvaluje ji vedouci useku. Vyplata

vykonnostni odmény neni narokova.

3. K ocenéni iniciativniho a zvlasté Gspé$ného plnéni pracovnich ukoll lze vyc€lenit
urCitou ¢ast mzdovych prostiedki na mimotfadné odmény. Tyto se vypléceji
po zjisténi pfedem stanovenych mimotadnych vysledkii pracovni cinnosti.
Mimotadnou odménu navrhuje vedouci useku a schvaluje feditel podniku. Tyto
odmény lze vyplacet i mimo faddné vyplatni terminy. V takovém piipadé se
mimotadnad odmeéna vyplati adekvatni ¢ast formou zalohy a mimofadna odména se

zahrne do mzdy.

3.7.5 Motiva¢ni program

Motivovat pracovniky, znamend vzbudit u nich zijem a ochotu, se podilet
na plnéni strategie a cilli organizace, firmy. Jde pfedev§im o sladéni osobnich zajmul

s potiebami organizace a chut rychle se pfizptisobovat ménicim se pozadavkiim trhu.

a) Systém odménovani 100-50-0

Smyslem tohoto motivaéniho programu je zvysit zodpovédnost zaméstnance
na snizeni zmetkovitosti vyrobkii a zvySeni produktivity prace. Systém je zalozen
na normované¢ mzdé, kdy je kazdd dobfe provedend operace ocenéna 100% ptislusné
castky; kazda zkazena operace, ale pfiznand operace hodnocena 50% pfisluSné castky;
kazd4d zmetkova operace ohodnocena 0 % z pfislusné cCastky. Program je zaméten

na podporu samokontroly prace.
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b) Mimotadné cilové odmény

Smyslem tohoto programu je nékteré Casoveé ucelené aktivity (vyvoj ndstroji,
vyrobkové projekty atd., investicni akce ) financné ocenit, aby se tak podpofilo splnéni

akce v dané kvalité, mnozstvi nebo Case, dle aktivity

¢) Bonusy OPM

Poskytovani mimotadné odmény nad ramec mzdového tarifu, dale nazyvan Bonus.
Nérok na bonus vznikne splnénim nésledujicich podminek:

OPM pftedlozi plan na nasledujicich 6 mésict, ve ¢lenéni po jednotlivych Ctvrtleti,
do 1. pracovniho dne =zaéinajiciho Cctvrtleti. Formdalné¢ je plan pifedlozen v podobé
dokumentu, déale nazyvan Individudlni pfedpovéd’ obratu (IPO)

Soucet odhadu obratu za nasledujicich 6 mésici nesmi byt mensi nez 100% obratu

odpovidajiciho obdobi pted 12 mésici (sezonnost).

d) ZlepSovaci ndvrhy- Koumacky

Smyslem tohoto programu je finan¢né podpofit iniciativu vSech zaméstnanci
ve firm¢. Toto odména vede ke snizeni nakladd firmy. Vyplaci se zamé&stnanci v okamziku,

kdy poda zlepSovaci navrh ,, Koumacek*.

Priloha: ¢.3

3.7.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélani a dalsi rozvoj pracovnikil, je soucasti strategie spole¢nosti. Mé podobu

dobfe organizovaného systému.

Zaskoleni novych pracovniki
- Jedna se o proces, ve kterém je novy pracovnik zaskolovan ve zkuSebni dob¢ -
pfevazné tfi mésice (mize byt krat§i). Jeho efektivitu hodnoti pfimy nadfizeny,

ktery posoudi vhodnost pracovnika na pracovni misto.

Skoleni pracovnikii
- Pro pracovniky na riznych arovnich firma  zajiStuje  pravidelna
Skoleni a vzdélavani. Veskera Skoleni a jejich harmonogram zajiStuje persondlni
oddéleni ve spolupraci s vedoucimi tsekll firmy na konkrétnim zavodé s ohledem

na specifikaci vyroby v daném zavodé. Na konci roku da vedouci pracovnik
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pozadavky na proskoleni svych podfizenych i s ohledem na vysledky, z hodnoticich
rozhovort. Persondlni oddé€leni zorganizuje na zakladé pozadavkt okruhy Skoleni.

Pokud se jedna o specializovana Skoleni, postupuje se individuelné.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost je pomérné rozsahla je zde vyuzivan informacéni
systém, ktery spojuje veSkeré provozy a procesy a diky online ma kazdy pracovnik

moznost piistupu k aktudlnim informacim ohledn¢ planovanych skoleni.

3.7.7 Zaméstnanecké vyhody

Mezi zaméstnanecké vyhody, které vsoucasné dobé firma Bene§ a Lat
svym zaméstnancim nabizi, jsou pifedevsim:
- penzijni ptipojiSténi
- pfispévek na stravovani
- prispévek na détskou rekreaci
- tyden dovolené navic

- firemni rekreaéni zafizeni

Firma dale organizuje mnoho firemnich akci, jako jsou fotbalové turnaje a akce

pro déti.

3.7.8. Pracovni prostredi

Diky vedeni spolecnosti, probéhly ve spolecnosti velké investiéni akce, jako je
vystavba nového zavodu v PofiCanech, rozsald rekonstrukce zavodu ve Slané u Semil

a dalsi investice do zavodu v Suticich.
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4 NAVRHOVA CAST

4.1 Dotaznikové Setieni

Na zaklad¢ 40 rozdanych dotaznikt, které byly distribuovany mezi vybranych 20
THP zaméstnancli spoleCnosti a druhd ¢ast, mezi vyrobni zaméstnance doslo
k nasledujicimu zjisténi.

Z vysledku prazkumu je patrné, ze vice jak polovina zaméstnancti neni spokojena
s vys§i mzdy a nepovazuji ji za motivacni. Oproti tomu zaméstnanci vyjadiili spokojenost

se zamé&stnaneckymi vyhodami a benefity.
1. Jste spokojen s vysi mzdy?

Graf ¢.2 Spokojenost s vyst mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Motivuje Vias pohybliva slozka mzdy k vy$§im vykonim?

Graf ¢ 3. Motivace zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

4. PovazZujete zaméstnanecké vyhody za dostacujici ?

Graf ¢.4.: Zaméstnanecké vyhody
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H Ukol

Ano Ne

Zdroj: viastni zpracovani
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Rozhovory se zaméstnanci bylo dale zjisténo, ze THP pracovnici by uvitali zmény
v hodnoceni jejich vykonu ( napt. odmény ve form¢ mimotradnych odmeén).

Dospéla jsem k zavéru, ze sami zaméstnanci nevédi, jakym zplisobem a na zakladé
¢eho jim je pohybliva slozka mzdy pfizndvana. Pfiznavani této slozky je neprtihledné
a do jisté miry i nespravedlivé. Ve spolecnosti plati, Ze témto zaméstnanciim je vyplacena
kracena ¢ast pohyblivé slozky bez zpétné vazby.

V disledku toho neni pohybliva sloZzka mzdy vnimana zaméstnanci jako motivaéni
nastroj pro zvyseni jejich pracovniho vykonu. Absence kratkodobych zpétnych vazeb
v zavodé¢ se jevi jako nedostateény nastroj pro nastaveni systému hodnoceni a nasledné

odménovani zaméstnancu.

Je zde patrna absence nastaveni systému hodnoceni pro pracovniky, jejichz prace je

tézko mefitelnd. ReSenim by mohlo v takovémto piipad¢é rozsitit stavajici systém

hodnoceni o bodovaci metodu systému hodnoceni.

4.2  Navrh zmén systému hodnoceni a odménovani pracovniku

V navrhované ¢asti bude aplikovana bodovaci metoda na modelovém ptikladu
meési¢niho a pololetniho hodnoceni, ktery je zpracovan pro zménu zavedeného systému

hodnoceni pro technicko — hospodaiské kategorie.

Pro nastaveni syst¢ému hodnoceni ve zmiflované firmé jsem vybrala metodu
hodnoceni bodovanych stupiiti se stanovenim faktorti, které by m¢li byt pfi odménovani

s naslednou motivaci v potaz.

Odmeéna bude stanovena na zakladé hodnoceni jeho pracovnich vysledki
v hodnoceném mésici. Tato odmeéna bude stanovena na zdkladé kritérii, které maji své
bodové ohodnoceni. S témito kritérii budou zaméstnanci sezndmeni. Kritéria stanovi vzdy

pfimy nadfizeny zaméstnance.
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4.3

Mésiéni odména THP zaméstnancu

Navrhujeme na zakladé podrobné analyzy toto FeSeni:

Kazdému kritériu jsem piifadila uréitou vahu (stupen diilezitosti, ¢im je vaha vyssi,

funkce nastaveny odli$né a jiné maji u vSech funkci stejny vyznam.

Samotné hodnoceni zaméstnanct jsem rozdélila do pétistupiiové hodnotici skaly.
Kazdy stupeii tohoto hodnoceni ma ¢iselné 1 slovni oznaceni a je mu pfifazen urcity
pocet bodl. Kritérium je obodovano a piisluSny pocet bodii bude vynasoben vahou

uvedeného kritéria.

Po zhodnoceni vSech kritérii budou piepocitané body secteny a vysledné ¢islo nam

stanovi procento, kterym bude vypocitana vyse mesi¢ni prémie ze zakladni mzdy.

Maximalni hodnota osobniho ohodnoceni pro THP mitiZe byt 90 %.

Pro mési¢ni hodnoceni bylo prvotné zvoleno 10 kritérii rozvrzenych do 4 kategorii:

Tabulka ¢.4: Nastaveni kritérii mésicnich odmén

Kritéria Kategorie 1 | Kategorie 2 | Kategorie 3 | Kategorie 4
Vlastni iniciativa 1 0,2 1,5 1
PInéni zadanych ukold | 2 2 2 2
Pracovni nasazeni 0,4 1 0,9 0,5
Regeni problém 1 1 1 1
Prescasy 0,1 0,1 0,1 1
Presnost 0,5 0,5 0,5 0,5
DodrZovani predpist 2 2,5 1,5 1
Znalosti 1 1,6 1 1
Dodrzovani termint 1 1 0,5 1
Dochéazka v mésici 1 0,1 1 1
Suma 10 10 10 10

Zdroj: viastni zpracovani

Dale pak byla vytvofena bodovaci hodnotici Skala, ktera je slozena ze stupili

a slovniho hodnoceni, které je ptfevedeno na body.

Hodnotici skala:

Stupen

5 —vyborné, 4 body: Kritérium je splnéno nad rdmec stanovenych pozadavkd.
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Stupeil 4 — velmi dobré, 3 body: Kritérium je splnéno v souladu se viemi poZadavky.
Stupeii 3 — dobré¢, 2 body: Kritérium je splnéno s mensimi vyhradami.
Stupen 2 — uspokojujici, 1 body: Kritérium je splnéno v nékterych pozadavcich.

Stupen 1 — neuspokojujici, 0 bodt: Kritérium neni splnéno.

V posledni ¢asti navrhovaného systému doslo k pfepoctu hodnotici bodové Skaly,

ze kterého bude stanovena vyse odmény pro zaméstnance.

Tabulka ¢.5: Propocet mésicnich odmén

Stupnice 1 2 3 4 5
Slovni Vyborné Velmi Dobre Uspokojivé | Neuspoko
hodnoceni dobre jivé
Pocet bodl | 4 3 2 1 0
vaha g %838 |%%/8|%|8|%2
kategorie 1 2 .‘é 2 ."§ 2 !8" 2 .'g" 2 §
1 3 3
2 4 8
0,4 3 1,2
1 4 4
0,1 3 0,3
0,5 4 2
2 3 6
1 3 3
1 4 4
1 2

18 13,5 2 33,5

Zdroj: vlastni zpracovani
To znamend, Ze podle hodnoceni by zaméstnanci v kategorii 1 ndlezela odména

ve vy$i hrubé mzdy navySend o 33,5%. Pfi mzd¢ zaméstnance 16.000,- K¢, by jeho

meési¢ni odména ¢inila 5.360,- K¢ a celkova vyse hrubé mzdy by ¢inila 21.360,- K¢.
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4.4  Pololetni odmény

V piipad¢ pololetni odmény bychom zvolili stejny model, jak je patrné v tab. €. 4,5,
zména by byla v nastaveni kritérii a orientace by byla zamétena prevazné na hospodaisky

vysledek.

Tab. ¢ .6: Nastaveni kritérii pololetnich odmeén

Kritéria Kategorie 1 | Kategorie 2 | Kategorie 3 | Kategorie 4
Odborné znalosti 2 0,2 1,5 1
Snizovani nakladd 1 2 2 2
Pocet zlepSovacich navrh( 1 1 0,9 0,5
Uspésnost v jednanich 0,4 1 1 1
Pfescasy 0,5 0,1 0,1 1
Personalni politika 0,1 0,5 0,5 0,5
DosaZeni zadanych vysledkl | 2 2,5 1,5 1
Rozhodovani 1 1,6 1 1
Dodrzovani termint 1 1 0,5 1
Iniciativa 1 0,1 1 1
Suma 10 10 10 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Tab.c. 7: Propocet pololetnich odmen

Stupnice 1 2 3 4 5
Slovni Vyborné Velmi Dobre Uspokojivé | Neuspoko
hodnoceni dobre jivé
Pocet bodl | 4 3 2 1 0
vaha g %838 |%%/8|%|8|%2
kategorie 1 2 .f?': 2 .‘§ 2 .'g" 2 !g" 2 .".;
2 3 6
1 4 4
1 3 3
0,4 1 |04
0,5 4 2
0,1 3
2 2 6
1 4 4
1 3 3
1 3 3

10 9 12 0,4 31,4

Zdroj: vlastni zpracovani
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V piipadé, ze budeme pocitat, ze hruba mzda zaméstnance v mésici, kdy se vyplaci

pololetni odména, ¢ini 21.360,- K¢, jeho odména je 31,4 % z této Castky, tzn. 6.707,- K¢.

Celkova vySe hrubé mzdy bude ¢init 28.067,- K&.
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5  VYSLEDKY A DISKUSE

Cilem a zdmérem bakalafské prace bylo modifikovat stavajici systém vychodisek
odménovani THP pracovnikl v souladu teoretickymi reSerSemi piedstavenych v prvni ¢asti
prace. Nadstavbova ¢ast mzdy THP zaméstnanct je velmi malo transparentni a jeji iprava
by jisté ptispéla k jejich spokojenosti. Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, zZe

vétSina THP pracovnikl neni spokojena s poskytovanim pohyblivé slozky mzdy.

V navrhové casti bakaldiské prace byl navrzen systém na nové zpracovani
hodnoceni zaméstnancti. Prvotni nastaveni kritérii pro rizné kategorie THP zaméstnanct je
Casové narocné, ale toto Tusili se v pfiStim obdobi vyplati ve zvySené motivaci
zaméstnancl. Vyhodou navrzeného feSeni je piehlednost, prakticnost a rychlost

vyhodnoceni.
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6 ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo zhodnoceni soucasného stavu feSené problematiky
na podrobné analyze persondlni politiky firmy Bene§ a Lat. Jde o soukromou firmu
zaméfenou na strojirenstvi. Je nutno podotknout, ze vSechna opatfeni a navrhy zavisi

na prosperité jakékoli firmy, ve které by byl systém hodnoceni vyuzit.

V navrhové ¢asti prace byl vytvoren za pomoci bodovaci metody novy systém
na odménovani THP zaméstnanct, ktery nema firma dostatecné zpracovan.Tento systém
je mozné pouzit a rozsifit na vSechny pracovni kategorie zaméstnanct. Nejdilezitéjsi je

vzdy spravné nastaveni hodnot a jejich spravna interpretace.

V této oblasti je stdle mnoho moZnosti, inovaci a zmén. Systému odménovani je
vénovana velka pozornost. Zamysleli jsme se, zda by navrhované feSeni bylo mozno pouzit
i v neziskovych organizacich. Po konzultaci s feditelkou zakladni a matetské Skoly, jsme
dosli k zavéru, ze kritéria v takovéto organizaci by musela byt postavena na jinych

zakladech.

Dokazuje to, Ze persondlni prace je velmi slozita a je na vedoucich pracovnicich,
aby dokazali vyuzit svych manazerskych schopnosti a znalosti podminek organizace,

kde zaméstnance hodnoti.
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8 PRILOHY

Pfiloha ¢.1
Piiloha ¢.2
Piiloha ¢.3

Hodnotici dotaznik - THP
Hodnotici dotaznik - délnici

Koumacek
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Priloha ¢. 1 Hodnotici dotaznik THP

& ZPETNA VAZBA

Jméno hodnoceného: | [ Soufasna pozice:
Hodnocené obdobi: Datum hodnocent:
Jméno Hodnotitele

CAST 1 —-HODNOCENI DOSAZENYCH VYSLEDKD / PLNEMI CILD

CILE / UKOLY ') — krathodobe (do 1 roku) Termin Vysledky

CILE / UKOLY - diouhodobé (1 a vice lef) Termin Vysledky
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ZPETNA VAZBA

CAST 2 - HODNOCENI KOMPETENCI / KRITERNI VYKONU

ORIENTACE NA VY SLEDEK

10 | 20 | 30 40 | 50 | 60
=T oia il FEpriEiEiny
Zdlivodnéni/ pfiklady:
ORIENTACE NA ZAKAZNIKA
im| | 20 | 3O a0 | 50 | 60
Vynika)c! ia ] Fepnaisiny
Zdlivodnéni/ pfiklady:
RESENI PROBLEMU | FLEXIBILITA
iim| | 20 | k]m| 40 | ilm| | 60
S ET=] Hia i FepnEisiny
Zdlivodnéni/ pfiklady:
ODPOVEDNO ST/ INICIATIVA
im| | 20 | 3O 40 | 50 | 50
S ET=] Hia i FepnEisiny
Zdiwvodnéni/ phiklady:
SPOLUPRACE / PRACE V TYMU
10 | e m| | 0 40 | 50 | 50
SN ET=] Hia i FepnEiEny

Zdivodnéni/ piikledy:
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CAST 3- PLAN ROZVOJE

Vyjadreni hodnoceného:
CO poZaciyl o0 SpOISCRoST Sby mi vnds. 12 MESEich
poskyTa.

Vyjadreni hodnofitele:
Co Z [ohD Mok 2, [3k0 Vedoue po SKyTRoUT 3 23 |akjich
pominak

1.

Vyjadreni hodnoceneho:

C0 j58m 0 choIBRGChoTa pOSKYTOUT (N850, v (Bm 58
2ookoRalm, ¢ 66 nau Gm), abych Toho, ¢o od
SPOIBND 5T poZacuyl, Mokl CosRnoUL

1.

1.

Vyjadreni hodnotitele:
Jaké z toho i 1 mine |ake vedoucing.
Stanovit tmm“]rl =T I

CAST 4 — SHRNUTI / KOMENTARE

Komentar hodnofitele

1.

Komentar hodnoceneho

Podpis hodnoceného / Datum

Podpis hodnotitele [ Datum
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Priloha ¢. 2 Hodnotici dotaznik - délnici

e

L) ZPETNA VAZBA

RN
e

e

Jméno hodnoceného: Soucasna pozice:

Hodnocené obdobi: Datum hodnoceni:

Jméno hodnotitele:

CAST 1 - HODNOCENIi VYKONU

CILE / UKOLY Termin Vysledky

4

Pozn.: Cile a ukoly maji byt konkrétni, méfitelné a realné dosazitelné v daném terminu.

CAST 2 - HODNOCENi KOMPETENCI / KRITERIi VYKONU

POPIS STUPNU HODNOCENi

1 Je vzorem ostatnim Dosahuje urovné trvale pfesahujici oCekavani a pozadavky kladené na danou préci a pozici.
2 Jde prikladem Dosahuje urovné €asto pfesahuijici ocekavani a pozadavky kladené na danou praci a pozici.
3 Je dobrym priimérem Dosahuije trvale Grovné zcela odpovidajici oekavani a pozadavkim na danou praci a pozici.
4 Je podprumérny Dosahuje urovné odpovidajici minimalnim standard(im a poZadavkm na danou préci a pozici.

Neodpovida pozadavkim na danou préaci a pozici, ale jeho moznosti a motivace mohou vést ke

5 Neni dobrym prikladem
e zlepSeni.

Naprosto neodpovida pozadavkim na danou praci a pozici, neni v jeho vili nebo schopnostech

6 Je Spatnym prikladem X .
S dosahnout zlep3eni.

ORIENTACE NA VYSLEDEK

Je motivovan k pInéni narocnych cill, usiluje o dosahovani vybornych pracovnich vysledk a kvalitu, hleda dokonalej$i metody a
postupy. Umi rozpoznat priority, pfekonévat piekdzky, rozhodovat se a pfijimat ur¢itou miru odpovédnosti.

Jde Je dobrym Je pod- Neni Je $patnym

Je vzorem prikladem primérem pramérny prikladem prikladem
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Pracuje vytrvale a soustavné, pracovni tkoly plni 10 201 30] 400 507 601
vcas.

Usiluje o dosaZeni perfektniho vysledku (kvality). = 20 30 40 S0 601
Zné své silné a slabé stranky, dokaze s nimi

pocitat a zachézet tak, aby co nejlépe plnil své 1 20 30 40 501 601
Ukoly.

Umi se rozhodovat a piijimat ur&itou miru 10 201 307 A0 501 601
odpovédnosti.

RESENi PROBLEMU / FLEXIBILITA

Umi rozpoznavat problémy, analyzovat jejich pficiny, rozlenit je na dilci problémy, hledat a nachazet alternativni a dilgi feSeni,
stanovit optimalni postupy vedouci k cili. Je schopen zpracovavat samostatné informace, planovat praci, pribézné a vstficné
reagovat a pfizplsobovat se ménicim podminkam a situacim.

Je vzorem Jde Je dobrym Je pod- Neni Je Spatnym
¢ vzore prikladem primérem pramérny prikladem prikladem

Pfijiméa opatfeni k napravé problémd. = 20 30 40 S0 601
PFi feSeni problémd vyuziva osobni znalosti 10 201 30 407 500 601
a analogie s podobnymi situacemi.
Dokaze zasadit problém do $irSich souvislosti, 10 201 30 407 500 601
divat se na néj z rGiznych ahld.
Pohotové méni plany a postupy na zakladé 10 201 30 407 50] 601
novych informaci.
Umi posoudit vliv problému na vSechny souvisejici 100 201 30 40 500 600
¢innosti.
Zajima se o nove postupy, technologie, ochotné 10 201 30 40 500 601
se je uci.
ODPOVEDNOST

Ochotné prebira odpovédnost nebo spoluodpovédnost v pfiméfeném ramci, umi odhadnout disledky viastniho jednani. Viastnim
pracovnim nasazenim pfimo ovliviiuje kvalitu vysledkd a vykony tymu. Je svédomity, spolehlivy, nevyzaduje ¢astou kontrolu.

Je vzorem Jde Je dobrym Je pod- Neni Je Spatnym
prikladem primérem pramérny prikladem prikladem

Pracuje samostatné a odpovédné, nevyzaduje 10 20] 30 40 507 601
Castou kontrolu.
Respektuje pravidlo, Ze odpovédnost za pfijaté
Ukoly za€ina a kon€i u ného, nelze ji delegovat na 1 20 30 40 S0 601
druhé.
Umi pfiznat svoji chybu nebo negativni diisledky 10 20] 30 40 507 601
svého jednani a oteviené je fesi.
Rozhoduije se podle toho, co je spravné pro 10 20] 30 40 507 601

podnik, ne jen pro ného nebo jeho oddéleni.
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INICIATIVA

Pohotové reaguje na nové podnéty a situace, je schopen pfedvidat problémy, pfinasi nové napady a myslenky, plisobi v tomto
smyslu aktivné na druhé a motivuje je k hledani nejlepSich variant feSeni.

Je si védom dusledku svého jednani, dokaze je
pfedvidat.

Rychle reaguje v kritickych okamZicich, pfijima
okamzité opatfeni k naprave.

V pfipadé potfeby se umi rozhodnout bez podpory
nebo rady druhych.

Pfedvida budouci problémy a snaZi se je
minimalizovat nebo jim predejit.

Pfichazi s novymi myslenkami a napady néco
Zlepsit.

Je vzorem

10

10

10

10

10

Jde

prikladem

20

20

20

20

20

Je dobrym
primérem

30

30

30

30

30

Je pod-
pramérny
40
40

40

40

40

Neni
prikladem

500

500

500

500

500

Je $patnym
prikladem

60

60

6]

6]

60

SPOLUPRACE

Je schopen a chce spolupracovat s ostatnimi, usiluje o dosazeni spolecnych cilt, chape potfeby a cile ostatnich, je v uritych
situacich schopen jim pfizpidsobit viastni chovani. Sdili s ostatnimi védomosti a dovednosti, dodrzuje dohodnuta pravidla hry.

Zna svoji roli v tymu.

Umi vyslechnout nazory ostatnich a pfijmout je.

Je spolehlivy partner, dodrzuje dohody.

Davéruje schopnostem kolegd, jedna s nimi
oteviené a upfimné.

Pomaha koleglim, podporuje je odborné i lidsky.

Dokaze fesit konflikty v rdmci tymu nebo mezi
¢leny tymu.

Je vzorem

10

10

10

10

10

10

50

Jde

prikladem

20

20

20

20

20

20

Je dobrym
primérem

30

30

30

30

30

30

Je pod-

pramérny

40

40

40

40

40

40

Neni
prikladem

500

500

500

500

500

500

Je $patnym
prikladem

60

60

6]

60

60

60



KOMUNIKACE

Dokaze jasné a presvédcivé popsat a vysvétlit stav véci, v€as a ucelené informovat spolupracovniky, nadfizeného, ale také
zakaznika &i dodavatele. Je schopen vést dialog — formulovat a oteviené vyjadfit vlastni nazor pravé tak, jako naslouchat a zajimat

se a pracovat s nazory druhych. Vnima rizika nedostatki v komunikaci.

Je vzorem Jde Je dobrym Je pod- Neni Je Spatnym
prikladem primérem pramérny prikladem prikladem
Sdili védomosti, informace a zkudenosti 10 20] 30 407 50 60
s ostatnimi.
Vyjadfuje se jasné a srozumitelné. = 20 30 40 50 64
Je pfesvédEivy, pouziva promyslené argumenty. 10 20 30 40 S0 601
Mysli nejen na to, co fika, ale hleda také vhodny 100 201 30 40 50 601
zpUsob - jak to Fika.
Svym jednanim vzbuzuje diveéru, jeho sloviim Ize 10 201 30 40 507 61
vzdy véfit.
ODBORNE ZNALOSTI A DOVEDNOSTI
J Jde Je dobrym Je pod- Neni Je Spatnym
¢ vzorem prikladem primérem pramérny prikladem prikladem
KvalifikaCni pfedpoklady (v&. formalnich) 100 201 30 40 50 601
Praktické dovednosti 10 20 30 40 50 601

CAST 3 - ROZVOJ A CILE NA DALSIi OBDOBI

Pozn.: Cile a tkoly maji byt konkrétni, méfitelné a realné dosazitelné v daném terminu. Napf. nau¢im se ovladat vstrikovaci

stroj.

Vyjadreni hodnoceného:

Vyjadreni hodnotitele:

Co potrebuji od svého nadfizeného
(spolecnosti) ke zlepSeni svého vykonu (a
Jjednotlivych kriteérii)?

Cim mohu jako nadrizeny pomoci ke zlepseni
vykonu a za jakych podminek?

Co jsem pripraven/a udélat pro zlepseni svého Jaké jsou mé ukoly a zavazky vuci
vykonu ¢i pfistupu? hodnocenému?
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CAST 4 — SHRNUTIi A KOMENTARE

Komentar hodnotitele

Komentar hodnoceného

Podpis hodnoceného / Datum Podpis hodnotitele / Datum
Jméno hodnoceného: Soucéasna pozice:
Hodnocené obdobi: Datum hodnoceni:

Jméno hodnotitele:
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Priloha €. 3 ZlepSovaci navrhy - Koumacek

NAVRH NA ZLEPSENi c¢isLo:

| 2IVOTNi PROSTREDI

[]
[ ]

DNE:
NAVRH PREDLOZIL:

POPIS
NAVRHU:

podpis

VYJADREN| VEDOUCIHO USEKU:

BODOVE HODNOCENI:

USEKOVE:
posouzeni vedoucim uvolnéni vedoucim podpis:
datum: body: datum: body: soucet b. :
PODNIKOVE:
posouzeni VTV uvolnéni VTV podpis:
datum: ‘ body: datum: | body: soucet b. :

CELKOVY POCET DOSAZENYCH BODU :

Datum ukonéeni:
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