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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva tématem hodnocenéziaand ve firmg, je rozdlena nacast

teoretickou, praktickou a zpracovani projektu.

Obsahem teoretick#sti je uvedeni definic zakladnich pdjnjako jetizeni lidskych zdro-
ju, hodnoceni zagstnand, metody a kritéria hodnoceni a dalSi pojmy, kietématem

hodnoceni zagstnand souvisi.

Na zaatku praktick&asti je uvedena charakteristika firmy, ve kterénskplomovou pra-
ci zpracovavala. Hlavnim ukolem praktickésti je provedeni analyzy stasného stavu
hodnoceni zastnand ve firmé a zjiS€ni navaznosti hodnoceni zésthan@ na odndno-
Vani.

Poslednicasti diplomové prace je zpracovani projektu, kigmhazi z vysledk analyzy.
V projektu jsem navrhla moZznosti zlepSeni systémanbceni zagstnand a jeho navaz-
nosti na odranovani. V za¥ru diplomové prace jsem provedla analyZipadnych nékla-

du a rizik souvisejicich s projektem.

Kli¢ova slovaitizeni lidskych zdrdgj, hodnoceni zasstnan@, metody hodnoceni, kritéria

hodnoceni, hodnotici rozhovor, SWOT analyza

ABSTRACT

This thesis deals with evaluation of employeesha dcompany is divided into theoretical,

practical and processing project.

The theoretical section provides definitions ofib@®ncepts such as human resource ma-
nagement, employee evaluation, methods and evatuatiteria and other terms that the

topic of employee evaluation related.

At the beginning of the practical part is listedacdcteristics of the company, in which |
processed the thesis. The main task of the pragiarais an analysis of current situation
employees in the company reviews and follow-up watadn to determine employee remu-

neration.



The last part of this thesis is to elaborate agmtojhat is based on the analysis results. In
the project | proposed the possibility of improvithgg system of employee evaluation and
its relation to remuneration. In conclusion of ttgsis | analyze the potential costs and

risks associated with the project.

Keywords: human resource management, employeeisghmvalution methods, evalution

criteria, evalution interview, SWOT analysis
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UvoD

Pro svou diplomovou préaci jsem si zvolila téma hmmbni zamstnand. Toto téma jsem si
vybrala z dvodu zajmu o tuto problematiku. Gha jsem ziskat dalSi cenné informace

a wnovat se tomuto tématu hlatjb

Hodnoceni za®gstnand se stalecastji stdva nezbytnou séésti personalnicltinnosti

firmy a je feba tvorld a zavedeni systému hodnocetavat odpovidajici pozornost.

Hodnoceni je finosné jak pro firmu, tak i pro jeji z&stnance. Vedeni firmy ma moznost
prostednictvim hodnoceni ziskat&pou vazbu od za#stnance, z hlediska jeho spokoje-
nosti s pracovnimi podminkami a deémt se, co nefiznivé ovliviiuje jeho pracovni vy-

kon.

Pro zandstnance je to moznost, jak zjistitc@m je pro firmu pinosny, co se nattenému
na jeho préci libi nebo nelibi. Také g& lpodnoticim pohovoru upéuje vzajemny vztah

mezi nadizenym a potizenym.

Neba’ faktorem, ktery nejvice ovliwuje, jak pracovni spokojenost zéstnance, tak i mo-
tivaci k vySSim pracovnim vykam, je vySe odrény. Je ieba, aby hodnoceni zéstnan-

ci m&lo ndvaznost na odiovani.

Cilem diplomové prace je analyzovat &asny stav hodnoceni zastnand ve firme

a nasleda zpracovat navrh na jeho zlepSeni.

s 2

V teoretickécasti diplomové prace budierpat informace o této problematice z dostupnych

literarnich zdra}, uvedu jednotlivé definice zakladnich p@jm

Obsahem praktické&asti bude nejprve uvedeni charakteristiky firmytopo bude nasledo-
vat analyza saiasného stavu hodnoceni zstmand ve firmg, kterou provedu pomoci

dotazniku a rozhovoru.

Poslednicasti diplomové prace bude vypracovat projekt zlepSewasného systému hod-

noceni ve firnd a zhodnotit ho z pohledu ekonomické riaasti a rizik.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

12

|. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Rizeni lidskych zdrdj je definovano jako strategicky a logicky promy3igtistup kiizeni
toho nejcengsiho, co organizace maji, tedy lidi, Kt& organizaci pracuji a kolektign

i individualre prispivaji k dosazeni dilorganizace. (Armstrong, 2007)
Hlavni znakytizeni lidskych zdrdj jsou:
» duraz na strategickézeni lidi, ktéi dosahnou ,toho pravého*,

e Uplny a souvisly fistup k zaji&ni vzajemi se podporujicich zafstnaneckych

plani a metod,
» dulezitost a ziskani oddanosti kigth a hodnotam organizace,

» zachazeni s lidmi (za¥stnanci) radji jako s aktivy nez néklady — jsou povazovani
jako vyhoda v sowti a jako lidsky kapital, do kterého ma byt investoo k zajis-

teéni vzalavacich a rozvojovychiplezitosti,

e pfistup k vztahu mezi zatstnanci — je oéfeno, Zze zawrstnanci sdili ty sameé zajmy
jako jejich zamistnavatelé (princip vzajemnosti), zajmy se ovSemnusd nutid
Kryt,

» vykonnost a finostizeni lidskych zdrdj jako klicova zodpo¥dnost managementu.
(ARMSTRONG, 2003, s. 3-4)

.Modernifizeni lidskych zdrdj zdiraziuje potebu vytvdéeni pracovnich ukéla pracov-
nich mist ,na miru“ schopnostem a preferencim kaddg#acovnika, a tim i optimalni vy-
uzivani jeho pracovnich schopnosti. V zajmu zlegdpracovniho vykonu, ale i v zajmu
zvySovani spokojenosti kazdého pracovnika s kvalit@covniho Zivota se zaravklade
duraz na soustavné rozvijeni jeho pracovnich schapri®szvijeni pracovnich schopnosti
se pak stale vice povaZzuje za &si pracovnich Ukélpracovnika, za slozku jeho vykonu,
a jako takové se stavégaimétem hodnoceni pracovniho vykonu a @égiovani.“ (Koubek,
2004, s. 17)

Modernitizeni lidskych zdrdj zahrnuje do pracovniho vykomuacovni chovani, socialni
chovani, odborné a osobnostnirgrpoklady. Pracovni vykon lezi v centru pozornosti
hodnoceni pracovnik (Koubek, 2000)
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1.1 Cile rizeni lidskych zdroji

Obecnym cilentizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace priestnictvim lidi
Uspdns schopna své cile piniRizeni lidskych zdrdj se tyka plani cili v nasledujicich

oblastech: (Armstrong, 2007)
» efektivnost organizace,
» fizeni znalosti,
* fizeni lidského kapitalu,
» fizeni odmdnovani,
» zanmestnanecké vztahy,

» uspokojovani rozdilnych pieh. (Armstrong, 2007)

1.2 Z&kladni principy Fizeni lidskych zdroji

HRM = HRE + HRD

HRM je naphovano specifickymi aktivitami personalnitiaeni.

HRE (efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdij
» vytvareni pracovnich systéima optimélnich podminek organizace préace,
» vytvareni motiv&niho programu podniku,

» vytvareni efektivniho systému odiiovani. (Gregar, 2010)

HRD (rozvoj lidskych zdraj):
* planovani a prognozovani personalnichgimt
« vyhledavani, vylx, ptijem, rozmigovani a adaptace z&sinandg,
» formovani profesionalni kariéry a odborny rozvaj#atnandg,

* rozvoj zZivotniho stylu zagstnand,
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* bezpenost prace a tvorba pracovnich podminek,

» tvorba vztali s veejnosti. (Gregar, 2010)

Mrivriw s

ukola fizeni lidskych zdrai: (Koubek, 1995)
» dat na spravné misto spravnéimveka,
* jeho schopnosti optimatnvyuzit,
» formovat tymy, vést lidi efektivha vytv&et zdravé mezilidské vztahy,

» realizovat socialni a personalni rozvoj Zatnand. (Koubek, 1995)
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2 HODNOCENI ZAM ESTNANCU

2.1 Pojeti hodnoceni zamstnanai

s

Systematické, formalni a periodické hodnoceni &dnand je jednou z nejilezit¢jSich
personalnicktinnosti, bez niz nelzéadu dalSich personalniémnosti efektive vykona-
vat. Dolde zvladnuté hodnoceni zastnand je jednim z nejéinngjSich nastraj motivo-

vani zandstnand a zlepSeni pracovniho vykonu v organizé€bubek, 2000)

»,Hodnoceni pracovnik znamena posuzovani jeho vlastnosti, pastopzofi, jednani
a vystupovani vzhledem kdité situaci, ve které se pohybuje, vzhledeginkosti, kterou

vykonava a vzhledem k druhym lidem, s nimiz vstepdp kontaktu.(Duda, 2008, s. 76)

Moderni hodnoceni zafstnand@ je vyrazem snahy pomoci zéstnanci pekonavat pra-
covni problémy, zlepSovat pracovni vykon soustavmalézat vySSi miru uspokojeni
z prace a usnadnit pracovni kariéru. Zatoje to nastroj zvySovani spravedinosti
v odnmenovani a v zastnaneckych vztazich, nastroj zvySovani participean@stnanc
na fizeni organizace. Na vytkéni a zlepSovani systému hodnoceni &dnand, by

se ngli podilet vSichni¢lenoveé organizace. (Koubek, 2000)

2.2 Poslani a vyznam hodnoceni za#stnanai

Poslanim hodnoceni je vzdy z&ité& obdobi zamstnance posoudit z hlediska jeho vykon-
nosti, a souladu jeho pracovnitgpbilosti s pracovnimi naroky jeho sasného neboip
padného budouciho pracovnihaazeni, ve vztahu k praci posoudit jeho osoliedpo-
klady. (Gregar, 2010)

Hodnoceni ma podat obraz o perspektivach a vyslegmsuzovaného zastnance, uka-
zat jak pracuje, na nedostatky ho upozornit a darealnou perspektivu dalSihdgobeni

v organizaci. (Gregar, 2010)

Pravidelné hodnoceni je s@sti systému stanoveniigilmotivace, kotiovani a trvalého,
formalizovaného i neformalniho poskytovani¢tr@ vazby, ktera se vztahuje k vykonu
zanestnand. (Urban, 2003)
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Hodnoceni pedstavuje filezitost ke shrnuti vykonu za obdobi uplynulé aneveni cii
novych. Pevazna ¥tSina zanistnané chce ¥dét, zda vykonavaji praci dob. Pravidelné
hodnoceni vykonnosti nuti manazery Zatmandm sclit jejich pracovni vysledky, tauz

jsou dobré nebo Spatné a nové cile jikitu(Urban, 2003)

Pro manazery #dici pracovniky zakladniho stuprizeni je vzdy dlezité, aby jejich za-
meéstnanci podali co nejlepSi vykon, jak z hlediskavi® produktivity, tak i kvality vy-
sledki. Kladou diraz na dinné motivovani svych zatatnana k efektivni praci, v souladu

s naphovanim strategickych cilorganizace. (Foot a Hook, 2005)

2.2.1 Vyznam hodnoceni zanistnanai

e poznavaci— dlouhodobé a systematické sledovani &anance a bilancovani jeho
vysledki hodnotiteli umo#uje, vykonnost a kompetenci zastnance objektivh

poznat a hodnotit. (Gregar, 2010)

e motiva¢ni — silnou zg@tnou vazbu a vyznamny nastroj oWlawani zanistnané
piedstavuje vystizné, fpnérené a dolozené hodnoceni. Silny mativia&inek

hodnoceni vyplyva z propojeni se systéemem &@aivani. (Gregar, 2010)

e rozvojovy a vychovny — spaiva v podgtech k sebehodnoceni zé&siance,
k fizeni jeho odborného rozvoje a ve vztahu k pracourpostupu k sebezdokona-
lovani. (Gregar, 2010)

2.2.2 Funkce hodnoceni zaréstnanai
e kauzalni— v pracovnim jednani sledovartiqin zmen,
e poznavaci —pribézné sledovani pracovni vykonnosti,

e srovhavaci — mezi zamstnanci uplaténi principu diference z hlediska oce

hmotnych, moralnich a socialnich,

e stimulaéni — podrécovani snahy ze strany z&snan& dosahnout fiznivejSiho

hodnoceni,

e vybérova — moZnost postupu v ramci podnikové koncepbeda, 2008)



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 18

2.2.3 Oblasti hodnoceni zanistnanal

Existuji i oblasti hodnoceni zafstnané. Aby bylo hodnoceni efektivni, musi byt na
vSechny oblasti za#heno. Podle povahy funkce, bud&si diraz dan na Xi 2 oblasti
hodnoceni. (Hronik, 2006)

Vystup (vykon) — vystupy pedstavuji nejastji vysledky a vykony, které jsou &titelné
velmi dolie. (Hronik, 2006)

piFfimé hodnoceni vystupy Ize za 8 povazovat vykon nebo vysledek, ktery Ize vyjad

¢iselrt a ma rozlisSovaci schopnost. (Hronik, 2006)

nepfimé hodnocené vystupat mohu hodnotit vysledky i na zékkadtupnice, na které
hodnotu vystupu odhadufiHronik, 2006)

Vstup —pod vstupy rozumime vSe, co zé&tanec vklada do své prace (kompetence, zku-
Senosti). (Hronik, 2006)

Proces —jedna se o #dniclanek mezi vstupy a vystupy, tedy jak depgraci chova za-

meéstnanec. (Hronik, 2006)

2.3 Pojeti a cile hodnoceni zagstnanai

Fungovanim systému hodnoceni Zamance je podméno UsgsSné plni Ukoli vétSiny
personalnicitinnosti, nebt bez rtho je problematické realizovat kvalitni systém réem
tovani, vzdlavani, povySovani a odffiovani. Cile hodnoceni zastnance maji multi-
funkéni charakter. Jednou z &tivych zpisobilosti manazera je schopnost vedoucich za-
meéstnand na vSech stupnidtizeni hodnotit své pditené, jejich schopnostéene sprav-
ného a objektivniho hodnoceni gagenych, jeho vyuziti ve vedeni a rozvoji zstmand.
(Dvorakova et al., 2007)

Pokud organizace disponuje kvalitnim systémem hoeimio je schopna své zastnance
spravedli¥ odnenovat, v organizaci zabfiavat gezangstnanosti a podnikovou produkci

zvySovat a zkvalitovat.(Duda, 2008)
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Zakladem pro od#iovani a rozhodovani o pohybu zgstmand v organizaci jsou vysled-
Ky hodnoceni. Vysledkem upla&m hodnoceni vykonu zatstnance je, jak deni rezerv
ve vykonu a schopnosti dalSiho rozvoje, tak i éoépozitivnich vlastnosti zatatnance.
Seznameni zagstnance s dalSi perspektivou jeho pracovni aktiwvibyganizaci a pomoci

k jeho osobnimu rozvoji je nezbytnou gasti hodnoceni. (D¥akova et al., 2007)

Pro organizaci fin4si vystupy z efektivhrealizovaného systému hodnoceni Zstmand,
velmi dilezitou z@tnou vazbu o kvalit systémurizeni organizace a o tom, jak ho vnimaji

zanestnanci a jak reaguji n&jn(Dvorakova et al., 2007)

Hodnoceni vykonu zahrnuje posudek toho, jaktppuje zamstnanec ke své praci, jaka je

jeho produktivita a jak si dokaze zkoordinovat $ypo@ci. (Halik, 2008)

Pracovni vykon se vztahuje ke stupnigoinukoli, které tvaéi naph prace witého pra-
covnika. Zahrnuje nejen kvalitu a mnoZstvi prade,iachotu, pistup k praci, pracovni
chovani, fluktuaci, absenci, pozdni dochazku, fesov pracovnich Grdz mezilidské
vztahy na pracovisti a dalSi charakteristiky jedincpovazované v souvislosti

s vykonavanou praci za vyznam(koubek, 2000)

2.3.1 Predpoklady efektivniho systému hodnoceni
* ma Feswdcenou a éslednou podporu top managementu,
* je s firemni kulturou v souladu,
» cile organizace podporuje a odpovida jejintetmhm,
» zamgstnanci je akceptovan,
e je administrativl nenarany,
e zarovei je rozvijejici a hodnotici,
* je nefetrzity,

» vyhodnocovan je. (Hronik, 2006)

2.3.2 PoZzadavky na systém hodnoceni zaistnanai

Pokud jsou spkny, pak pedstavuji konkretizované z&y hodnoceni, realizai efekty

e

Z tohoto systému. Mezi ndjlzitéjSi poZzadavky pai
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zjistit slabé a silné stranky z#&stnance,

» urcit arover pracovniho vykonu, kvality prace a vykonnostnignaial zamistnance

rozpoznat,
e zamestnanci umoznit zlepSeni pracovniho vykonu,
* na zlepSeni jednotlivych stranek pracovniho vykstamovit konkrétni pozadavky,
* moznosti dalSiho postupu a petlty zvySovani kvalifikace identifikovat,

« zvySit innost a urovi motivace k vykonu, ke zvySovani kvalifikace, kntiéka-

ci s cili podniku a zvySeni loajality k organizaci,
* pro odnEénovani podle individualniho pracovniho vykonu ziskérmace,

* 0 nézorech za#stnand, faktorech spokojenosti nebo nespokojenosti ziskat-
mace. (Dvéakova et al., 2007)

V hodnoceni musi mit péideni zamstnanci prostor k vyj@éni a vedouci zagstnanec

sviij ndzor musi urét obhajit, nebo argumenty druhé strany uznat. 12008)

Za predpokladu podpisu obou zainteresovanych stran (@dozanmistnanec) je hodnoce-
ni platné. (Halik, 2008)

2.4 Zasady organizace systému hodnoceni z&stnanai

V organizaci niZze byt hodnoceni zafstnané U¢inné, jen kdyz je uskutéovano a stano-
veno normativl. Vyznamny je pozadavek, aby hodnotici pohled dagdivé zandstnan-
ce byl srovnatelny a pro vedouci zsmtmance bylo uskut@ované pracovni hodnoceni

zavazné. (Mayerova aiRRicka, 2000)

DodrZzovanim zasad organizace hodnocenié¢stmance, kvalitou procesu jehdigravy

a realizace, je ovliwna &innost systérin hodnoceni zagstnance. Nerespektovanikteré

ze zasad nebo chyby v implementaci systéniisapuje, Ze v pracovnim vykonu a jednani,
stabilizaci zamsstnan@ a zlepSeni pracovni motivace neni dosazeno Z&doumfen.
(Dvorakova et al., 2007)
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Vysledkem zkuSenosti personalis$ uplatovanim standardnich metod hodnoceni jsou

zasady organizace systému hodnoceniégtmance. Do nasledujicich hioge mozno shr-
nout jejich obsah: (Dv@kova et al., 2007)

hodnoceni zagstnance vzdy provadi jehaipy nadizeny,

z vysledKi prabézného sledovani pracovniho vykonéhbm hodnoceného obdobi

vychazi hodnoceni,

formou hodnoticiho pohovoru na zaklgatedchazejici fipravy hodnotitele se nej-

¢astji provadi hodnoceni,
podle jednotnych metodickych zasad se realizujenboeni zaréstnance,

zpracovani metodického pokynu k hodnoceni, stariovextody a cile hodnoceni,

specifikovani pouzitych kritérii a prace s nimi,

hodnotitel projedna stimé za¥ry z hodnoceni pdizenych zamsstnand se svym

nadizenym. (Dvaakova et al., 2007)

2.5 Proces hodnoceni za#stnance

V organizaci do znmé miry rozhoduje o Uusphu této metody personalni prace. de d

lezité ho gipravit a @itom uplatnit nasledujici postup:

informovani vSech zangstnanai — se zavedenim systému hodnoceniésanance

a jeho cili seznamit vSechny z&stnance, (Dviakova et al., 2007)

piiprava hodnotiteli — seznameni s metodou a cili hodnoceni &anand, sta-
novenymi organiz&nimi terminy a postupy hodnoceni, seznameni s ebsdiod-

notitelskych dokumeiita objasani kritérii hodnoceni, (Du@kova et al., 2007)

piiprava hodnoticiho rozhovoru— skér a ¥idéni informaci pibézneé ziskavanych
v hodnoceném obdobi o zastnanci, (Dv#dkova et al., 2007)

e

hodnotici rozhovor — nejdilezit¢jSi faze systému hodnoceni. Je nutno ohodnotit
v ramci hodnoticiho rozhovoru jednotliva kritérisapovniho vykonu a jednéani,

formulovat jak skuténosti pozitivni, tak i pipadné vyhrady. Hodnotici rozhovor
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musi vést uc¢i zamestnanci k formulaci konkrétnich zé&m, k jeho kvalit a arovni

pracovniho vykonu a dalSi perspektivorganizaci, (Dviakova et al., 2007)

* uchovavani vysledii hodnoceni a prace s hodnoticimi dokumenty vysledky
hodnoceni zaistnance jsou zaznamenavany v hodnoticim dokumendamigstna-
nec svym podpisem potvrdi, Ze je se&gwvedenymi v hodnoticim formuigse-
znamen. Tento list se stava &asti osobniho spisu z&stnance a madérny cha-
rakter, (Dvdaakova et al., 2007)

* vyhodnoceni a vyuziti vysledii, nesouhlas hodnoceného se z#ty hodnoceni-
nadizeni jednotlivych hodnotitélspolu s nimi vyhodnoti vysledky &ijnou opat-
feni, kterd umaiji v ramci svéridici pravomoci realizaci z&xi hodnoceni za-
meéstnand. Celkové vysledky hodnoceni, igpb formulovani zara a objektivitu

pouzitého postupu vyhodnoti. (Dtéikova et al., 2007)

2.6 Pravni aspekty hodnoceni zastnanai

V souvislosti s vytvEenim a pouzivanim systénhodnoceni zasstnand, musi kazda
organizace udlat vSe proto, aby tatéinnost byla pravé obhajitelna a zvyklosti panujici

v organizaci neporusovala. (Koubek, 2000)

P provadni hodnoceni zasstnand, je teba vylodit nezdkonné postupy a diskriminaci,
je treba pro hodnoceného zabesipenoznost nesouhlasit s obsahem hodnoceni. (Gregar
2010)

Je nutné, aby odsouhlasilo vedeni organizace ipabsttvim personalniho odéni zpi-

sob hodnoceni a se Zakonikem prace nebylo hodneaerzporu.(Halik, 2008)

Nejde jen o fipadné dsledky soudnich spby predevsim jde o dobrou pést organizace,
ktera formovani jeji pracovni sily vyrazmovliviiuje, ale i motivaci, spokojenost a tim

I pracovni vykon jejich zagstnand. (Koubek, 2000)

V souvislosti s vytvEenim a pouzivanim praymbhajitelného systému hodnoceni 2atn
nandi, se najastji uvadi tyto doporteni: (Koubek, 2000)

e pravre obhajitelné postupy a procedury tykajici se hoénozangstnang,

e pravre obhajitelny obsah hodnoceni zé&stmand,
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pravre obhajitelna dokumentace vysleédkodnoceni,

pravre obhajitelni hodnotitelé. (Koubek, 2000)

2.7 Metody hodnoceni zanistnanai

Pti hodnoceni za®stnance plni podpnou funkci. PIgni standard pracovniho vykonu

a jednani pomahaji sledovat a zaznamenavat.rélRoewa et al., 2007)

Hodnoceni mize byt formalni nebo neformalni. Neformalnim hodmdm rozumime ne-

planované a sitéai hodnoceni (pochvala, vytkgHronik, 2006)

Formalni hodnoceni zangstnanai je:

periodické a planovité,
standardizované a systematickeé,
zdokumentovane,

podkladem pro dalSi personatirnosti. (Gregar, 2010)

Neformalni hodnoceni zanistnanai je:

2.7.1

prabézné a pilezitostne,
souasti kazdodenniho vedeni lidi,
zpravidla nezaznamenavano,

vyznamnou hodnotou v oblasti motivace. (Gregar0201

Metody hodnoceni zanistnance orientované na minulost

hodnoceni podle stanovenych dil(Management by Objectives, MBO)- meto-

da, @i niz uzave zandstnanec se svym nddenym dohodu na &ité obdobi

o hlavnich cilech své prace, je stanoven planajilly budou plény cile, jsou vy-

mezena kritéria k hodnoceni toho, zda jé dibssazeno a pravidelrse hodnoti rea-
lizace citi do doby, kdy skoti sjednana liita. Tehdy je zhodnocena mira sfpinh

cila a na pisti obdobi uzalena dohoda. (Dwakova et al., 2007)



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 24

* hodnoceni na zéklad plnéni norem — pomoci vysoce objektivnichdtitek je po-
suzovan pracovni vykon, tato metoda je také vhgedké nastroj hodnoceni za-
meéstnand@ v ramci moderniho fiistupu (koncepce tzwizeni pracovniho vykonu).

Metodu nelze pro vSechny kategorie Zamand pouzit. (Koubek, 2000)

* hodnoceni na zaklad kritickych p Fipadi — je univerzalni metoda, vedouci za-
meéstnance nuti k ibézngjSimu a soustawiSimu sledovani pracovniho vykonu
zanestnance, napomaha k operatigimu odstraovani nedostatk Pojeti kritic-
kého gipadu je nejasné, ime byt interpretovanaierg, vyvolat nagti a konflikty

mezi zandstnancem a jeho nddenym. (Koubek, 2000)

* hodnoceni pomoci stupnice- je univerzalni a snadno pouziteln4 metoda, jéidno
vé stranky prace se hodnoti z¥la@ag. kvalita a mnoZstvi prace fippmnost
Vv praci, fesnost a samostatnost, ochota ke spolupréaci, zratxse atd.). i typy
hodnotici stupnice éiselna, graficka a slovniTato metoda hodnoceni zéstnan-
ci je pouzitelnd pro jakékoliv pracovni misto v orgawi, pro jakéhokoliv posu-
zovatele pracovniho vykonu zé&stnance (i pro sebehodnoceni) je srozumitelna.
Umoziuje fddnou analyzu pracovniho vykonu a tim i mozZnosb jelepSovani.
(Koubek, 2000)

» metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales} jedn& se o ditou vari-
antu hodnotici stupnice. Metoda je spiSe &ama na pracovni chovani nez na vy-
sledky prace. Stupnice se zpracovava pro kazdy, kkety je vykonavan na pra-
covnim misgE, pii pInéni Ukolu byva pracovni chovanitaaitelné do ti az sedmi
obodovanych stufii, z nichz je kazdy dopém konkrétni vzorovou slovni charakte-
ristikou chovani, kterd pro hodnotitele slouzi jakaditko. Sami drzitelé pracov-
nich mist se podileji na faztipravy. Popisy vychazeji ze skttesti a zkuSenosti
vedoucich, ale tadovych zamsstnand. Dostaténa zgtna vazba na pracovni vy-
kon zamdstnance. Metoda je nama nacas a Usili v fipravné fazi. Pgeba pipra-

vit pro mizné prace v organizadizné formulée. (Koubek, 2000)

* hodnotitelské zpravy— hodnotitel podava pisemnou zpravu o potenci&dninach
a prednostech za#éstnance, navrhy na zlepSeni zéitérobdobi. Obsah zpravyim

Ze byt podle instrukci strukturovany nebo psan &afie zaznarh o kritickych gi-
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2.7.2

padech mohou vychazet zpravy nebo jsou kombinogdmydnoticimi stupnicemi.
(Dvorakova et al., 2007)

metody zaloZené na vytvéeni paradi hodnocenych zaréstnanai podle jejich
pracovniho vykonu (stfidavé porovnani, parové porovnavani, povinné &terd)
— se od ostatnich metod liSi tim, Ze hodnocenioprabo vykonu jedince je funkci
vykonu ostatnich za#stnand a nelze tedy vykoniznych skupin zagstnand po-
rovnavat. Jedna se o relativni metodu. Metody pomrné jednoduché a naiip
pravu nenaréné. Mohou vytvéet sou¥zivé prostedi, jednotlivé zakstnance mo-
tivovat a vykon uvnit pracovni skupiny zlepSovat. Metody nejsou citingtakove
chyby, jako je pisnost, hodnoceni pmérnymi hodnotami nebofifisSna shoviva-
vost. Metody mohou vyvolat nesouhlas zathand a jsou hod#é subjektivni. In-
formaci o absolutni arovni vykonu neposkytuji, wvykonu vzhledem k ostatnim

ve skupir. Nejsou vhodné procély odménovani. (Koubek, 2000)

Metody hodnoceni zanistnance orientované na budoucnost

sebehodnocent sdm se hodnoti zastnanec a jeho pohled byva s isudkem jiného
hodnotitele konfrontovan. Smyslem je zapojit dogesu hodnoceni zastnance
tim, Ze smry svého osobniho rozvoje analyzuje a mnohdy siostanar@néjsi ci-

le, nez jaké byimy nadizeny vytgil. (Dvorakova et al., 2007)

assessment centre metodou assessment centre se identifikuji vlastzangst-
nance a socialni charakteristiky (happoluprace, kreativita, odolnosicv zagzi
atd.). Pouziva se k whu zangstnand, hodnoceni rozvojoveho potencialu, rozvoji
socialnich dovednosti a tréninku manaZerskych dws&il O zaréstnanci jsou in-
formace ziskany na zakkadestovani areSeni pipadovych cweni a studii, p
nichz jsou eznymi hodnotiteli hodnoceni sledovani a posuzovAoidnotiteli mo-
hou byt vedouci za#stnanci z vySSich Uroviiizeni, personalisté a externi specia-
listé, kt&i kazdého jednotlivce ve skugimosuzuji. Assessment centreipétcéa-
sow a finartné velmi nakladnym metodam,iqgdevsSim jsou tedy upladvana

u kandidat na manazerské a jiné mimotarifni funkce. (Eakmva a kol., 2007)
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2.8 Kiritéria hodnoceni zaméstnance

Jsou odvozena z rozhodujicich pozadamk vykonavané pracovtiinnosti. Ungrné pra-
covni funkci v systémiiizeni existuje pogr mezi kritérii charakteru koncépiho, obec-
nych vlastnosti a konkrétnich profevykonu pracovnickiinnosti. Kritéria by nila odrazet
nejen rozhodujici kompetence, ale i socialni doestinkteré jsou s vykoneniiplusné

pracovni funkce spojeny. (Di@kova et al., 2007)

Pti hodnoceni zagstnand je dilezité vybrat odpovidajici kritéria pracovniho vyko
zvolit ty strdnky pracovniho vykonu, které rozhddaojtom, jak je na daném pracovnim

misg prace vykonavangKoubek, 2000)

Je teba definovat, jaky vykon jgadouci, pijatelny nebo nepijatelny. Je dobré vyslovwn

a pisema stanovit normy vykonu. (Koubek, 2000)

Mezi nejéastji posuzovana kritéria patii:

urovei odbornych dovednosti a znalosti,

* Urovai pracovni discipliny, iniciativy, samostatnostipkghlivosti a odpo#dnosti,
» odolnost wici fyzické zagzi,

» kvalita a kvantita pracovniho vykonu,

e vyuziti pracovni doby,

» schopnost oprawma rizika gijimat a nést,

» organiz&ni schopnosti, znalost firmy a jejiho&giho prostedi, uplatiovani vnit-

nich norem,
» schopnost podnikatelskychiigtupi a mysleni,
» schopnost koncépihoteSeni, disponibilita a ochota,
» schopnost jednani s lidmi a ochota ke kooperaci,
» schopnost motivovat a vést gakene,
» schopnost prace s informacemi,

» spole&enské vystupovani, dodrzovani etickych norem jeinan
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» loajalita k zandstnavateli a identifikace s cili organizace. (BAlmva et al., 2007)

Hodnoceni zagstnand je procesualni nebo {¢zny ukol vedouciho zagstnance. Ne-
muze se jednat o akci jednorazovou, ktera¢g@ov sepsani hodnotici zpravy o 2@t
nanci. Zadouci je usilovat o to, aby se projevitannosti vedouciho za#stnance procesu-
alnost hodnoceni, a to v podobaznani o zvladani pracovnich UkiolZaznamy by réy
byt vedeny pibézre. (Mayerova a Rzicka, 2000)

Poslanim zaznainje dilezité informace oinnosti zamdstnance v organizaci evidovat
a dosahnout toho, aby byla hodnotiicinost vedouciho dcna. Nejvyznamgjsi prinos za-
znami spaiva ve schopnosti vedouciho z&tnance, na zakladllouhodobych vysledk

podiizeného zawrstnance formulovat hodnotici zély. (Mayerova a Rzicka, 2000)

2.9 Osoba hodnotitele a jeho kompetencefphodnoceni zanéstnanai

Snaha o dosazeni maximalni mozné objektivity hoenboachazi sy vyraz vtzv. 360°
hodnoceni zamstnanai. Na hodnoceni zagstnané se podili vice hodnotitielz fad lidi,
ktefi s nim v souvislosti s jeho pradiijjou do styku. @lezitym znakem tohotoifstupu
je, Ze na hodnoceni se podili i samostatny hodyozamestnanec svym sebehodnocenim

a vedle hodnotitélinternich i externi. (Koubek, 2000)
Hodnotit pracovni vykon zaméstnance mize:

» zameéstnanec sdm (sebehodnocent) pouziva se stak&astji a roste jeho vyznam.
Je vhodné jakofjprava zamstnance na hodnotici pohovor, macasgji formu
zpravy o vysledcich prace nebo hodnoticiho forieul®&naha o zaji&bi vetsi
pravdivosti a otetenosti odpowdi. (Koubek, 2000)

» jeho bezprostedni nadfizeny — pro hodnoceni zafstnance je nejkompeterjai
osobou. Provadi zékecné vyhodnocovani vSech podkiadodnoceni od ostatnich
hodnotitefi, z nich &la zawry, vede rozhovor, vysledky hodnoceni projednava
s hodnocenym za¥stnancem a spale¢ s nim navrhuje op#ni, ktera vyplyvaji
z hodnoceni. (Koubek, 2000)
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* nadrizeny bezprostedniho nadfizeného(negimy, o stupé vysSi nadizeny) —
muze fungovat jako schvalovatel a&ovatel hodnoceni, které provedl bezpro-
stredni natizeny a signalizovat tak, Ze proc&slre prokshl a byl spravedlivy.

Hodnoceni vSak fZe provadt zcela sam. (Koubek, 2000)

» spolupracovnici hodnocenéhe- mohou hodnotit za#gstnance skupina@vnebo in-
dividudlre. Pri skupinovém hodnoceni se jedna o kolektivni hofdhatiskusi, je-
jimz smyslem je, v nazoru na pracovni vykon hodnébe zamsstnance dosahnout
shody kolektivu. Ve vysflych zemich se hodnoceni spolupracovniky vyskystje
le castji. (Koubek, 2000)

e zakaznici interni nebo externi— zangstnance hodnoti Vifpadech, kdy se tento
zantstnanec se zakaznikem styka bezpeost nebo odbrateli vysledk jeho préa-
ce jsou jiné organizai ¢asti dané organizace a hodnocenéhoésimnce s touto

praci Ize spojovat. (Koubek, 2000)

* podfizeni— jako hodnotitelé pracovniho vykonu svéhoifeehého vystupuje po-
meérné malo. Tento typ hodnoceni je vhodnyipac, kdy podizeni povahu prace
svého natizeného dvérné znaji a jeho praci jsou apobili hodnotit. Hodnoceni

byva zangieno na socialni a pracovni chovaniifzehého. (Koubek, 2000)

» pracovnik personalniho Utvaru— pracovni vykon zadéstnan@ hodnoti jen #d-
slouzi k vzdlavani, rozvoji nebo vyhledavani novych zmtmand. (Koubek,
2000)

* nezavisly externi expert— hodnotitelem byva jentidlka a pro specifické cély
(nag. posuzovani rozvojoveho a pracovniho potencidhamestnand). (Koubek,
2000)

» ostatni lidé z vrEjSku organizace, ktdi prichazeji s pracovnikem do styku ja-
ko hodnotitelé zagstnand organizace byvaji vyuzivani jettidka, nap. v pripa-
dech, kdy zamstnanec organizaci reprezentuje naejeosti (tiskovy mludi).
(Koubek, 2000)
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Bez ohledu na to, kdo provadi hodnoceni,ighba vSechny hodnotitei@dre proskolit,
hlavre pfimého natizeného, ktery v hodnoceni z&tmance hraje rozhodujici roli. (Kou-
bek, 2000)

2.10Subjekty Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni za#stnance

Personalni Utvar a vedouci z&stnanci se podili na tvafbzavedeni, realizaci a kontrole
hodnoceni zagstnance a uplabvani systémuizeni pracovniho vykonu. (Dvékova
et al., 2007)

Uloha personalniho Gtvaruv hodnoceni zagstnance fedevsim sp&iva ve zpracovani
a implementaci systému, v organizaci procesu haelmog kontrole dodrZzovani zasad hod-

noceni zaréstnance. Odpovida konkrétna:
e zpracovani navrhu systému hodnoceni&idnance,
» metodickou, poradenskou a konztiftapomoc,
» spolupréaci pi realizaci za¥ra hodnoceni,
» organizaci vlastniho ibéhu hodnoceni a tréninky hodnotitel
* hodnoceni prb¢hu, objektivity a arovaéa hodnoceni v rdmci organizace,

» archivaci a shromaovani zagra z hodnoceni v osobnich sloZzkach Zatnang,
doporieni zasad zpracovani a na zadost hodnoceného pedkitvysledi hod-

noceni zaréstnan@ mimo podnik,

» zabezpéeni ochrany proti nezadoucimu Uniku a zneuzitirmfci z hodnoceni.
(Dvorakova et al., 2007)

Uloha vedouciho zansstnance (nadizeného)v roli hodnotitele znamena:

» stanovit cile pracovniho vykonu a jednani, pracovkdly zadat a zadstnance

S nimi seznamit,
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e pracovni vykon hodnotit fbéZzné a vhodnym zfisobem vést zaznamy o vykonu

zamestnance,

* hodnoceni zagstnance provad v ramci stanoveného systému, metodu hodnoceni

zvolit, hodnotici pohovorifpravit a vést,
» zawry hodnoceni vypracovat, s hodnocenym je projedrmskat jeho stanovisko.
» zawry hodnoceni realizovat wbhném systémiizeni lidi,

» personalisim poskytnout informace o spravnosti é&linosti pouzivanych Kkritérii,

form¢ a metod hodnoceni. (Dvidkova et al., 2007)

Personalni Utvar organizace zodpovida za orgémiza metodické zaji§hi hodnoceni
zanestnand. Za stranku obsahovou zodpovidaji vSichni vedaao&stnanci v organizaci
(hodnotitelé). Padzeného zawstnance hodnoti vedouci zéstnanci podle metodickych

postum a stanovenych zasad. (Mayerovai&iBka, 2000)

Je nutno fi zavadni hodnoceni &novat pozornost metodické&ipraw hodnotitei. Jejim
poslanim je s normativnim zavedenim hodnoceni arorgci hodnotitele seznamitigole-
vSim s otazkami obsahovymi a odbornymi u hodnozantstnané. Personalni Utvar za-

jistuje pipravu hodnotitdl. (Mayerova a Rzicka, 2000)

2.11Vysledky hodnoceni zamistnanai

Jednotlivym zaréstnanédm museji byt vysledky hodnoceniégehy a projednany s nimi.
Zamestnanci se maji pravo k nim vyjéil piipadré usilovat o jejich zrénu. Je teba nalézt
spole&né zpasoby zlepSeni vykonu, ¥Sit problémy zjig&né @i hodnoceni a zvazit dalsi
dusledky hodnoceni (napvzdlavani, odnnovani, planovani kariéry). K tomu vSemu
slouzi hodnotici rozhovor S hodnocenym zafstnancem jej zpravidla vede jehéimy
nadizeny. Hodnotici rozhovor je oficialni, formalnitls&ni, které musi mit pevriiasovy

plan a pevnou obsahovou strukturu. (Koubek, 2000)
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2.11.1 Hodnotici rozhovor

viv s

Hodnotici rozhovorpiedstavuje v systému hodnoceni Zamance nejilezitéjSi cast,

zejména @ participativnim stylu vedeni lidi. Vysoce zaleia jeho pipraw, protoze

i kdyZ m& hodnotici rozhovor vytiib mérg formalni atmosféru nez traghi hodnoceni bez
Gcasti zandstnance, vyZzaduje od hodnotitele dokonaldipravu, maji-li byt splany cile

hodnoticiho rozhovoru a vysledky do hodnoticihou&ntu zaznamenény. (Diakova et
al., 2007)

S cilem dosahnout co nejlepsSihdilthu hodnoticiho rozhovoru vyZaduje metodick& p

prava hodnotitele:
» objektivni a péibé¢Zné hodnoceni pracovniho vykonu,

» aktivni spoludast hodnoceného, projev hodnotitele o konstrukgporhoc a ne jen
kritiku,

* rozhovor nezénat negativnimi skut@ostmi,

» spole&né usili zamstnance a celé organizacdéadeni problérin které povedou ke

spole&né dohod o formulaci dalSich pracovnich ¢ibsobniho rozvoje,
* v hodnoceni pro hodnoceného nentiétqvapent,

« zanmestnance do procesu hodnoceni zapojit a pokusitvig gebehodnoceni reali-
zovat. (Dvdgakova et al., 2007)

Hodnotici rozhovor by mél:
e souwasny vykon zastnance zhodnotit,
» plan snéiujici ke zlepSeni vykonu formulovat,
e piispét k rozpoznani problém moznych pracovnichrezitosti,
* pozornost zarstnance orientovat na praci a jeji aspekty,
* mezi nadizenym a potizenym gispét ke zlepSeni komunikace,

* rozpoznat faktory, které jsou nalivzaméstnance nezavislé, ale jeho pracovni vy-

kon nezavisle ovliuiji,
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* podklady pro od@ovani zabezpst,

» prispét k rozpoznani potencialu z&sinance, moznosti jeha‘gvedeni na jinou

praci nebo povyseni,
e zanestnanci umoznit zaujmout stanovisko, jeho nazotegymout,

» prispét k rozpoznani péeby rozvoje a vz&lavani zamistnance. (Koubek, 2000)

Volba stylu rozhovoru — ma vyznamnou roli. Styl seibe pohybovat od vyrazné domi-
nance hodnotitele az ke stylu, kdy hodnoceny a biiteth se aktivis podileji na rozhovoru
jako rovnopravni, vzajendnsi naslouchajici partiie ktefi hledaji spolén¢ reSeni. (Kou-
bek, 2000)

Je mozné pouzit nasledujici styly rozhovoru:

» sdélovaci styl— vyzna&uje se vyraznou dominanci hodnotitele, ktery vyisjelnod-
noceni sdluje svym zamstnaném, posuzuje samifginy pracovniho vykonu za-
meéstnance a @uje, véem se zagstnanec ma zlepSit. Hodnoceny zatnanec

obvykle nema moznost se k hodnoceni vigaedt. (Koubek, 2000)

» styl sdlovani — pfeswdcéovani — kombinuje se i@swdcovani a sélovani. Re-
swdcovani nelze zamiovat s kladenim ultimat a vyhrozovanim. Tento stylze
pomoci u poddajnych typlidi. (Koubek, 2000)

» styl s€lovani — naslouchani- jiz zapojuje hodnoceného do diskuse o tomby
se pro zlepSeni vykonudho udklat. Pravdpodobré bude efektivajSi a u zamsst-
nance najde fiznivejSi odezvu, protoZze ma moznosgdnejen swij nazor a své
argumenty gedlozit, ale hodnotitel jeho argumént a nazakm nasloucha a zvazu-

je je. (Koubek, 2000)

e

e participativni styl — je nejvhodyjsi. Vytv&i z hodnotitele a hodnoceného rovno-
pravné partnery, kiehledaji spoléné feSeni. Hodnotitel pouzivajici tento styl hod-
noticiho rozhovoru, cely rozhovor&aa pochvalou zasstnance za dobrou praci.
Tento styl hodnoticiho rozhovoru vztahy mezi Zamancem a jeho nddenym

Ve

zlepSuje, ma vyrazny motivai (&inek. Je to styl rozhovoru, 2imoZz neodchazi ani
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jedna ze stran poraZzena, ale: @rany maji pocit, Zze dosahly @spu. (Koubek,
2000)

2.12 Chyby vznikajici pii hodnoceni zanéstnanai

Pfi hodnoceni zagstnand@ hraje vyznamnou roli kvalitaifpravy, osobnost hodnotitele
a také to, Ze nelze objektimeiit mnohé aspekty pracovniho vykonu zZetmance. Hod-
noceni zamdstnand je vystaveno nebezpiesubjektivismu, & uz nevhodnym vydrem
metod a kritérii hodnoceni nebo vlastnim hodnocepfactovnich vysledk chovanim

a schopnostmi za¥stnance. (Koubek, 2000)

NejcastjSi chyby vyskytujici se v realizaci systému hodmdc je mozno charakterizovat
jako chyby hodnocenych, hodnotiteh chyby v systému hodnoceni. (Dakova et al.,
2007)

Chyby na strané hodnocenych —davody €chto chybzpravidla prameni z nedostatk
v pripraw a metodice systému hodnoceni, z nedastate zprosedkovani delu a smys-

lu hodnoceni ze strany managementu organizacerékowea et al., 2007)

Chyby hodnotitela — zpisobeny mohou byt nedodrzenim zasad obsahovychnigfafch
a cili hodnoceni: (Dviakova et al., 2007)

e piiliSna p@isnost,

o priliSn& shovivavost,

» tendence hodnotitele zastnance hodnotit podle svych vlastnicéritek,

» tendence nechat se ovliwat svymi pedsudky, antipatiemi nebo sympatiemi,
» tendence hodnoceni zastnandé hodnotami ze s&du stupnice,

e tzv. halo efekt,

» pievazuje kriticka forma hodnoceni,

* raznymi hodnotiteli je upla@iovan nestejnyifistup a narénost k hodnoceni,
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» piihlizi se k socialnimu postavenitigusnosti stranické a socialni, zhak raso-

vym a etnickym nebo ke zndmostem. (Koubek, 2000)
Chyby v systému hodnoceni

» vyber kritérii vykonu je Spatny,

k faktorim vykonu, které jsou naili zaméstnance nezavislé, se nigfizZi,
» subjektivré a nevhod# stanovené normy vykonu pro danou praci,

e normy vykonu jsou nerealistické,

» chyby ve vyuZzivani vysledkhodnoceni,

» Usili o soustavné vylepSovani systému hodnocemégestaujici,

* pozornost ¥novana proskoleni hodnotitgle nedostataa,

» Spatné mreni vykonu a Spatnadfitka,

» do tvorby systému je zapojeni z&stnané nedostaténé. (Koubek, 2000)

Kazdy systém hodnoceni zastnand je t‘eba neustale préiovat a zlepSovat, hledat nové
piistupy a pizpasobovat jej podminkam ¢nicim se nejen v samotné organizaci, ale take
v prostedi, ve kterém existuje organizace. Do tohoto moge teba vSechny zatstnance
zapojit. Vhodnym nastrojem iwie bytanketg ve které se mohou za&sinanci vyjadt

k riznym aspeKim systému hodnoceni z&stnand. Anketa byva zpravidla anonymni.
(Koubek, 2000)

2.13Poskytovani z@gtné vazby

Kazdy den provadime vSichni¢jaké hodnoceni, zejména ¥ipact lidi, které zname
dohe, dElame tocasto ve svém Uzkém domacim kruhu. O tom, zda lidéupi nad nase
ocekavani nebo ho nenapii, vyslovujeme soudy.Phodnoceni zagstnand vyzaduje

poskytovani zgtné vazby od manazera otexost a citlivost. (Thomson, 2007)

Zakladnim pedpokladem protist vykonnosti a stanoveni nového soubori, Gd poskyt-

nuti zgtné vazby. Komunikace jasnych a konkrétniatekévani, které jsou spojeny
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s vykonem pozice a poskytnuti pozitivni nebo negatzpitné vazby, je zakladni sedsti
procesu hodnoceniUrban, 2003)

Povinnosti manazera je poskytovanétpg vazby a jeji ziskani je pravem zetmance.
Pro jeji efektivni poskytovani jsougripokladem odpovidajici socialni dovednosti manaze-

ra a vykonova kritéria, ktera jsou jasna a objektiydrban, 2003)

Hodnoceni poskytuje pravidelinformace o pracovnim vykonu zastnance, jeho poten-
cidlu a budoucich pt#bach. Dava moznost se celkopodivat na napl zatizenost
a mnozstvi prace. Také umnge zgtny pohled na to¢eho bylo dosazeno vigiehu hod-

noceného obdobi, a moznost dohodnout s&i8tigh cilech. (Foot a Hook, 2005)

Hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zetmand predstavuje nejen poskytovani
zpstné vazby zawrstnanci, ale také stavi hodnotitele do role radseualce. (Foot a Hook,
2005)

2.14Zavadéni systému hodnoceni v praxi

Zpusob, jakym je do praxe zav&dhodnotici systém, hraje vzdy jednu z&liych roli,
které o budouci uggnosti nebo neugpnosti rozhoduiji. (Slavék, 1999)

e

Pracovni hodnoceni gatk nejdilezit¢jSim, ale zarove také k nejobtiz&Sim strankam
personalnihdgizeni. (Slawiek, 1999)

Zavadni systému hodnoceni i&zeni vykonu zawstnan@ lze rozalit do nasledujicich
osmi kroki: (Urban, 2003)

* smysl systému hodnoceni vykonu jasiefinovat, stanovit co je jeho cilem,

zabezpéit, aby odpovidal ciilm organizace systém hodnoceni vykonu,

e zajistit podporu a plné pochopeni systému hodnoggktinu ze strany managemen-

tu, zangstnand a piipadré odboi,
e piizvat k tvork systému hodnoceni vykonu manazery, &tmance a odbory,

* pieswdCit se a zajistit, Ze metody a vykonova kritériadgejhodnoceni jsou jasna

a maximalg objektivni,
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e zorganizovat trénink manazea zan¢stnand k predpokladm a schopnostem ne-

zbytnym pro jeho zavedeni,

» vytvorit formalizovany postup, ktery zasstnaném umozni se odvolat proti hod-

nocenim, kterd povazuji za nespravedlivd nebo aespr

» sledovat trvale, zda pIni systém své cile. (UrR&03)

2.15Vztah hodnoceni a dalSich oblasttizeni lidskych zdrojia

Prilezitost ke vzdjemné komunikaci je feba neustale porovnavatekavani a fedstavy
manazeik a zamdstnand. Hodnoceni vykonu pomaha mandiera zanistnaném si své
piedstavy o pracovniinnosti a dosazeném vykonu srovnat a ujistit seghZgpou stejh

priority a ukoly dané pozice. (Urban, 2003)

Planovani rozvoje —Ukolem hodnoceni je odstranit ve vykonnosti gstmance fekazky

a jeho rozvoji pomoci, z tohotaidodu musi byt hodnoceni hlavikonstruktivnim a pozi-
tivnim procesem. Pro stanoveni rozvojovychi@tzangstnand je dilezitym predpokla-
dem efektivity hodnoceni, jejich participace na tomprocesu formou sebehodnoceni. (Ur-
ban, 2003)

Odmeénovani —ma-li podporovat vykonnosizeni a hodnoceni vykonu, musi ji ogio-
vat. Zangstnanci, kté& nejvice pispeli k dosaZeni cil organizace, museji dostat i n&i
odmenu. Zakladnim pedpokladem toho je existence objektivnich ukadagekritérii vy-
konu, omezeni ploSnych forem o&fovani a uplaténi vykonow orientovanych nastrij

odmenovani. (Urban, 2003)

Propojeni hodnoceni a odiovani je velmi pochopitelné a prostéegto byvacasto ve

firmach problém jej dosahnoyPlaminek, 2009)

Zamestnanec, jakkoliv to byvd ¢bs chapano jinak, neni firmy s@sti. Je specifickym
typem stalého dodavatele. Vedle svého pracovnihat&ivede sk Zivot soukromy, ro-

dinny, politicky nebo komunitn{Plaminek, 2009)

Potencial kazdého z nas ma na trhu pragakou cenu, ktera je ovlivwma vzdlanim, do-

savadni praxi, dosaZzenymi @spy, postoji, schopnostmi a vlastnostmi. Firmayg dro-
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je v okamziku, kdy nas do za@stnaneckého po#nu priijima, kupuje za trzni cenu, a tim

také potvrzuje tuto cen@Plaminek, 2009)

Rozvoj kariéry — zamgstnanci ananazé jsou c¢asto ilisS ¢asow zaneprazdini na to, aby
si vySetili ¢as a nartli spolezné kroky, které jeitba pro dalSi kariérovy rozvoj zast-
nance provest. Je tedy vyhodné, kdyz se jakéastypravidelného procesu hodnoceni ode-

hrava kariérové planovar(lUrban, 2003)

Tvorba firemni kultury — zakladem pro posileni individualniho vykonu a vy&ahori-
entovanou kulturu organizace je, hodnoceni na dékddjektivnich vykonovych Kritérii.
(Urban, 2003)

Dokumentace vykonnosti zamistnance —vétSina zamistnané ziskava neformalni cestou
fadu zgtnovazebnich informaci, hla¥ro plati o jeji negativni forgh Zpravidla je nefor-
malni zgtna vazba verbalni a neni dokumentovana. Chcenoeybj zangstnance podpo-
fit nebo dosahnout jeho povysSeni, lze swadrpodpait jeho divody, pokud

je k odivodréni navrhu k dispozici pisemna dokumentace. (UrBaa3)
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3 HYPOTEZY

e Firma ma systém hodnoceni zgsmand zpracovany.

* Hodnoceni jednotlivych zatstnané provadi jejich pimy nadizeny, je provagho

dvakréat za rok a pro hodnoceni jsou pouzity hodnéimul&e.
* Hodnoceni zagstnan@ ma vliv na odnsnovani.

* Hodnocenému jsouiphodnoceni stanoveny pracovni a rozvojové cileddidiho
hodnoticiho obdobi, jsou zaznamenany do hodnotiicimulae a ten je zaloZzen

v osobni dokumentaci kazdého zZstmance.
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. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI — NAVLA CIL STAVEBNI FIRMA
S.R.O.

4.1 Historie firmy

V roce 1992 byla firma zaloZena fyzickou osobougmarMartinem Navlé&lem, ktery (i
zakladani firmyerpal své dlouholeté zkuSenosti z realizace dmich staveb, které ziskal
pii svém misobeni ve spotmosti Pozemni stavby Zlin a Uherské Hradigtirma hned od
svého vzniku ma sidlo ve ZEn(NAVLA CIL, O néas)

V roce 1996 do firmy vstoupili jako spd@leici manZelka Jaroslava a synové Jakub a Pavel,
firma zmenila pravni formu na spataost s réenim omezenym a byla zapsana do obchod-
niho rejstiku u Krajského soudu v B&n Spol€nost zg&ala potvrzovat strategii rodinné
firmy, garantujici svym jménem v nazvu zodpony pistup k zakaznikovi. V roce 2005
vstoupil do firmy nejmladSi syn Martin, ktery sekda zapojil do chodu firmy.
(NAVLA CIL, O nés)

Kazdyc¢len rodiny zastava ve firéruréitou pracovni pozici. Pan Martin Naiapracuje ve
spole&nosti na pozicieditele firmy, jeho manzelka Jaroslava donedavrséazala pozici
ekonomky a &etni. Synové pracuji jako vedouci jednotlivych dsegk firmg, konkrétr
Jakub vede technicky usek, Pavel Usek logistikyejmiadsi syn Martin je vedouci ob-
chodniho tseku. (NAVLAIL, O nas)

4.2 Firemni politika a strategie

Firma se od svého vzniku snazi vystupovat jako daidh stavby, ktery budefigstupovat
k investorovi jako rovnocenny a odpainy partner. Svym zakazrik chce pinaset trvalé
hodnoty, na kterych mohou rozvijet nejen vlastnéhaani aktivity, ale i rodinny Zivot.

(Interni zdroje firmy)

Firma ma také gy vlastni slogan, ktery zniStavime na referencich“neba dobra zku-
Senost zakaznik dél4 firme¢ nejlepSi sluzbu. Hlavni filozofii firmy je osobniztah

k femeslu, protoze:
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* Vi, Ze lidé stéle slouzi lidem a pré buduji stavebni dila jak pro praci, tak k bydle-
ni,

» zdakaznik firmy dostava vysokottiganou hodnotu za cenu, kteréa je pro vSechny za-
interesované stranyifatelnd,

» cela zakazka se uskdtelje v transparentnim procesu,

* Va¢i Zivotnimu prostedi pracuji zagstnanci firmy Setré&

Firma se pedevSim snaZzi mit dlouhodblpokojené za#stnance, zakazniky a vSechny

ostatni zainteresované osoby. (Interni zdroje fjrmy

Strategie firmy je zaloZena na zakladnich hodnotéach
e tymiemeslinik,
» dilo vysokeé kvality,

 dobré vztahy(NAVLA CIL, Politika IMS)

Navl&il stavebni firma s.r.o. ma v databaziadu paimyslového vlastnictvi ihlasenou
platnou ochrannou znamku a je dlouhodohffenem Svazu podnikatehve stavebnictvi.
(NAVLA CIL, Certifikéaty)

Ve firmé jsou uplatovany systémy dle nored@SN EN ISO 9001:2009SN EN ISO
14001:2005CSN OHSAS 18001:20@8v oblastiizeni a rozvoje lidskych zdromezina-
rodné uznavany standaiddvestor in People(NAVLA CIL, Certifikaty)

CSN EN ISO 9001:2009- systémy managementu kvalitypouZivaji se ifp certifikaci pro
nezavislé posouzeni schopnosti organizace poZadewkyy plnit; pro posouzeni zkazni-
ka, plreni predpisi a pozadavk stanovenych pro efektivni fungovani vSech praces

a zlepSovani systému managementu kvality. (CQS agtement kvality)

CSN EN ISO 14001:2005- systémy environmentalniho managemenfouzivaji se i
certifikaci k nezavislému posouzeni schopnosti oigce vytvéit a udrzovat postupy
k identifikaci environmentalnich aspéksvych vyrobk, sluzeb atinnosti, které mohou

fidit a mit na & podle @ekavani utity vliv, plnéni pozadavk pravnich, vlastnich poza-
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davki stanovenych pro efektivni fungovani vSech proceslepSovani systému environ-

mentalniho managementu. (CQS, Environmentalni meamagt)

CSN OHSAS 18001:2008- systémy managementu beapesti a ochrany zdravi/ppraci

- hlavnim dkolem aplikace této normy je vést organoé k tomu, aby navrhly a zavedly
opateni, ktera vSude tam, kde je to mozne, neb84pel’ odstrani, nebo omezifipadre
od rgj zamestnance izoluji. Pokud to neni mozné, musi byt procganizénich opaiteni
pracovnicinnost planovana #izena tak, aby byl jeji vykon bezpg a zdravi neohrozoval.

(NAVLA CIL, Management bezgaosti a ochrany zdraviigpraci)

Investor in People- je mezinarod& uznavany standard v oblasti rozvoj&zeni lidskych
zdroja, ktery sleduje schopnost podniku své #smmance vést a rozvijet efektivn
(CZECHINVEST, Desitky podnik se diky specialnimu projektu mohou pySnit mezina-

rodnim standardem Investor in People)

VSechny prvky personalni politiky propojuje (itamotivaci, hodnoceni, v&thvani a in-
terni komunikaci) s ostatnimi procesy v podniky, @ty bylo dosazeno maximalni shody
na strag zantstnand@ i firmy. Standardnvestorsin Peoplevznikl ve Velké Britanii
vroce 1991. (CZECHINVESTCeské firmy ne¥nuji dost pozornosti svym zastnan-

cim)

4.3 Oblast podnikani firmy

1]

Navl&il stavebni firma, s.r.0. se zabyva realizaci dtaye kli¢, pii kterych vystupuje
jako generalni dodavatel. (NAVIAL, Sluzby)

Své veskeré zakazky firma realizuje v oboru pozemsfaveb. ZkuSenosti ma nejen s vy-
stavbou pitimyslovych objeki, ale i se skladovymi a prodejnimi halami, a tak§stavbou
rodinnych doni. (NAVLA CIL, Sluzby)

Hlavnim klenotem firmy je Zivnost Stukatérstvi, iédeumozuje provadt rekonstrukce
zdobenych historickych fasad. (NAVICAL, SluZby)

]

Firma svym zakaznikm nabizi komplexni sluzby: realizaci celé stavbg Miic”, vcetrg
¢innosti inZenyrské a smlugreajis€ného pozartniho servisu, ktery je uskuigovan for-
mou pravidelnych kontrol. (NAVLAIL, Sluzby)
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Navl&il stavebni firma s.r.o. dlouhod®lspolupracuje v oblasti dodavek souvisejicich
s komplexni realizaci stavby a specialnich praoiggenymi subdodavateli. (NAVLAIL,

O nas)

Za realizaci staveb dostala firma jedu ocesni. FrestoZe pro firmu jsou tyto océm pri-
jemnym ohodnocenim jeji prace, nadale je pro fimejdilezit¢jSi spokojenost kazdého
zékaznika. (NAVLACIL, Ocereni)

4.4 Jak a kde se stavi

Firma ma ve svém vlastnictvi nejesknlik automobiti uzitkovych, nakladnich a osob-
nich, ale mezi vybaveni firmy Fai rizné zdvihaci zZdzeni a stavebni stroje, rfaperab
vézovy Liebherr 32TT, Rypadlonaklatka JCB 3CX, nakladni automobil sklopka MAN
18.280 4x4 S3 s hydraulickou rukou FASSI 110, Mitshi Canter, FUSO MAN kontej-
ner, bedani PERI na stropy a zaklady, vilira pichy a desky, leSeni trubkové a ramoveé,
vytah Geda 500Z, ponorné vibratory betonu, stavehiiky (kancelée, Satny, sklady ple-

chové a sanitarni). (NAVLEIL, Jak stavime)

Firma Navl&il stavebni firma s.r.o. se z&je pi provadni staveb fedevSim na oblast
Zlinského kraje. V saiasné dob firma rozsfila svou fisobnost na tzemi Jihomoravského
kraje a Slovenské republiky, kde ziskala nové Zakdxa svych webovych strankach fir-
ma uvadi podrobijSi mapu mist, ve kterych uskuije svou podnikatelskotinnost.
Béhem roku se firma podili na vystaybrekonstrukci, modernizaci nebo op¥guiblizné

u triceti objekti. Z pohledu druhu, fevladaji ptimyslové stavby nad rodinnymi domy
a olzanskymi stavbami. (NAVLAIL, Kde stavime)

4.5 Zaméstnanci

Firma se niZe pysnit stabilizovanym tymem zkuSenych, vysockompych aremesii
zrenych lidi v oborech zednik, Stukatér, obkl&datavbyvedouci, tesastrojnik, fidic,
zamenik a stavebnidnik. Firma klade u svych zafstnan@ diraz gedevSim na moral-
nost a vysokou odbornost, ktera je zarukou kvalityedeného dila. (NAVLAIL, Za-

meéstnanci)
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Spole&nost ma v sotasné dob 95 kmenovych zasstnand, jejich piaimérny vék je 38 let

a piamérna doba trvani pracovniho pérm je 5 let. Ve firmd pirevazuji muzi, coz je vzhle-
dem k oboru, ve kterém firma podnika pochopitelfeny jsou pouze na pozicich TH pra-
covniki. Ve spolénosti je nizka mira fluktuace, coziaie byt obrazem toho, Ze firma
svym zandstnanam vytvai optimalni pracovni podminky, za&stnance pozitivémotivu-

je k vysokym pracovnim vykdm a dokaze za#stnanédm za dobe odvedenou praci po-

skytnout odpovidajici odénu. (NAVLACIL, Zamgstnanci)

Z davodu nafistu objemu zakézek byla firma nucerignpout do konce roku 2011 dalSi
TH pracovniky a na g@tku roku 2012 stavebngldiky. Firma se zagstnancem uzavira
pracovni smlouvu na dobu neitou s timésicni zkuSebni dobou. Ve firfnjsou zamist-

nanci gfjimani bud’ na hlavni pracovni po#n nebo na dohodu o provedeni prace.

Jak ukazuje niZe uvedena orgatiidastruktura, ve spol@osti je @t vedoucich zagst-
nand, ktefi fidi jednotlivé Useky ve firtha jsou pimo podizenitediteli firmy. Ve firme je
¢lereni zangstnand@ na management, TH pracovniky a stavekimilly. Firma si vSechny
oblasti souvisejici &innosti podnikatelského subjektu zabezpe sama, pouze pro pravni

sluzby, BOZP, poZarni ochranu andaé sluzby, vyuziva externi zdroje. (NAVICAL,

Zamestnanci)
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Obr. 1 Organizani struktura (zdroj: NAVLAIL, Zarrestnanci)
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+ Clenéni zaméstnanai dle pohlavi

Jak ukazuje niZze uvedeny graf, z pohlétknéni zangstnané dle pohlavi pevazuji vy-
razré muzi, coz je pochopitelné, vzhledem k oboru, verddn firma podnika. VSechny
Zeny pracuji na pozici TH pracovnika. Naopak muacpji napi¢ vSemi pracovnimi pozi-

cemi.

4%

W zeny

B muzi

96%

Obr. 2 Clereni zangstnane; dle pohlavi (zdroj: vlastni)

e Clenéni zaméstnanai dle véku

Jak ukazuje niZe uvedeny graf rigfi zastoupeni maji ve figridé wkové skupiny 18 —
30 let a 31 — 40 letydti nejvice zastoupenou skupinou jsou lidé nade§0cbz nize byt
dikazem toho, Zeifpvybéru zangstnand jsou pro firmu rozhodujici zkuSenosti a nig.v
Firma se snazi si své zastnance vychovavat hned od nastupu do firntijinpa velké
procento lidi ve ¥kové skupig 18 — 30 let, dmto lidem davad moZznost ziskat jeiiné

zkusSenosti a&tSina tchto zandstnand zastava ve firng fadu let.

m18-30let
m31-40let
16% 41-50let

W vice nez 50 let

36%

Obr. 3Clereni zangstnana; dle wku (zdroj: viastni)
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+ Clenéni zamgstnanai dle délky zan¥stnani

Jak ukazuje niZze uvedeny graf @i zastoupeni maji ve fighezaméstnanci, jejichz délka
zanestnani je kratSi nez 1 rok. DalSi velkou skupirsnujlidé, kté ve firmé pracuji 2 — 5
let. Divodem velkého p#iu zangéstnand, ktei ve firmé pracuji maximala 5 let je, Ze se

firm¢ v poslednich letech zvysSil objem zakazek, coz wédfiijeti novych zamistnand.

14%

m méneé nez 1 rok
24% W2-5let
6-10let

W vicenez 10 let

Obr. 4Clereni zangstnana; dle délky za@stnani (zdroj: vlastni)

4.6 P&e o zanéstnance

Skoleni- firma pro své zagstnance ptiidaradu Skoleni, jak ty, které jsou dané ze zéakona,
tak i ty, které si zagstnanci zvoli, Ze by radi absolvovali a jsou kugmehu zvySeni od-
bornosti daného zafstnance. Zakstnanci se &astni nafiklad Skoleni - BOZP a poZarni
ochrany tidi¢a referentskych vozidel, vaz@ pro stavitelé leSeni, pro stavbyvedouci nebo
Skoleni tykajici se stavebniho bédh (NAVLACIL, Aktualng)

Management firmy se pravidélni¢astni stavebnich veletrhjak vCeské republice, tak
i v zahranki. Zde firma ziskava nové kontakty na potencidbikazniky, dozvida se, jaké

jsou nové postupy a technologie v danémabdy (NAVLA CIL, Zaméstnanci)

Benefity - firma v ramci pée o zamistnance, poskytuje celdadu benefii. Muzeme zde

zaradit nap.:

obleieni, obuv a dogiky,

permanentky na sportovni a kulturni akce,

firemni akce (teambuilding),

vécneé darky k vanaan,
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* prispivky na stravné a cestovné. (Interni zdroje firmy)

Firemni tiskoviny - firma ma pro nové zagstnance zpracovanou adaftbbrozurku, kte-
ra jim ma pomoci se rychleji seznamit s novym pvadém prostedim, firemnimi postupy

a firmou jako takovou. (Interni zdroje firmy)

Ctyrikrat za rok firma vydava zpravodaj, ve kterém uvddné postehy ze Zivota firmy
a jejich zamistnand@. VSem zamstnand@m je firemni zpravodaj k dispozici, mohou si ho

piecist, rozesila se i pravidelnym zakazintkfirmy. (Interni zdroje firmy)

Osobni st — u stavbyvedoucich firma pozadwatorizaci, jedna se o opraeni fyzic-
kych osob k vykonu odbornyakinnosti ve vystavy jedna se o projektovatinnost, od-
borné vedeni provédi stavby a jeji zrny. V pripac, Ze zamstnanec toto opraeni
ziska, projevi se to poziti¢rve vysi jeho mzdy a v jeho hodnoceni. (BUSINESBnost

autorizovaného inZzenyra)

Firma u stavebnichéthikt na stavbach provadi namatkové kontroly, zda vesamani
nepracuji pod vlivem alkoholu. Tyto kontroly zdjife externi pracovnik BOZP a poZzarni
ochrany. B pozitivni dechové zkouSce na alkoholize zandstnanec dostat napomenuti,
snizeni mzdy, ip zAvaZzném prateSku i vypoed’. Také se phlizi k tomu, zda se zafst-
nanec dobrovokhdechové zkouSce podrobi nebo se jedna o prvningm@vatd.. (Interni

zdroje firmy)

4.7 Cinnosti personalniho tseku
Oblast personalnickinnosti zajiguje ve firme pani Monika PISkova, ktera sasré vyko-
nava pracovni pozici - manazer IMS a interni audi&pIni prace pracovni pozice — per-
sonalista je:
» priprava a realizac&nnosti souvisejicich sfimanim a propoughim zangstnan-
cu,
» tvorba a plgni systému hodnoceni a o#ifwvani zamistnané ve spolupraci s ve-
denim firmy,
» zaji¥ovani Fedepsanych Skoleni a dalSich &adacich akci  zvySovani kvalifi-

kace zamsstnand ve spolupraci s vedenim firmy,
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e v ramci provadni personalnickinnosti komunikace s vedenim a jednotlivymi Use-

ky firmy,
» v oblasti pracové pravni problematiky sledovani legislativhich&m
» zadavani inzerattykajicich se nap nabidky zarsstnani doiiznych médii,
» vedeni evidence uchaZeo zangstnani pro jednotlivé pracovni pozice,
» sepisovani pracovnich smluv a dohod o provedeciemsé zagstnanci,
* (cast na zaskoleni novych z&sinang,
» vedeni evidence lékskych prohlidek zagstnand,

» vedeni evidence ochrannych pracovnich ok, jejich objednavani a raddvani.

(Interni zdroje firmy)

4.8 Odménovani

Kazdy zangstnanec H nastupu do zasstnani obdrzi pracovni smlouvu a mzdovy ¥ym

nebo dohodu o provedeni prace. (Interni zdrojeyfirm

Firma ma pro jednotlivé pracovni pozice zpracovaragovy gedpis, ve kterém jsou mi-
mo jiné uvedeny formy a sloZzky mzdy. Ve fi¢rse vyuziva u TH pracovnikkasova mzda,
u stavebnich &nikt mzda hodinova. U obou kategorii z&stmand tvori jednu slozku

mzdy prémie, ta je vyplacenasseiné. (Interni zdroje firmy)

U TH pracovnik se mzda sklada ze zakladni mzdy, osobnifyagtku a prémie. V sou-
¢asné dob nema firma stanovena pravidla, podle kterych bia ly¢ena vySe osobniho

piiplatku a prémie u TH pracovrik

Mzda u stavebnichéthiku se sklada ze zakladni mzdy a prémie. Stavedniailjsou roz-
déleni do 7 tarifnich stup podle pracovniho Zazeni a pé&tu let praxe. Steghjako u TH
pracovniki neni stanoveno pravidlo, jakou vySi prémie jedwptbracovnik obdrzi. (Inter-

ni zdroje firmy)

Ve firmé jsou v ramci od@iovani uplatovany i motiv&ni baltky odmeén, mezi které
pati odmena za pivedeni nového perspektivnino zé&tnance, prémiefpodchodu do

duchodu a v gipact Zivotniho jubilea. (Interni zdroje firmy)
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4.9 Sowasny stav hodnoceni zagstnanai ve firmé

Informace tykajici se s@éasného stavu hodnoceni ve férjsem ziskala ifp rozhovoru
s panem Martinem Naw#dem jr., vedoucim obchodniho Useku. Tento rozh@aemusku-
tecnil dne 12. dubna 2012 v zasedaci mistnosti fir@tazky k rozhovoru jsemipdem
vytvorila a poslala personalistce firmy e-mailem. Otaisho celkem osm a jednalo

se o otazky otgené.

Kdo ve firmé provadi hodnoceni za#stnanai?
Hodnoceni zagstnand ve firm¢ provadi vzdy gimy nadizeny daného zagstnance.

U TH pracovnik se jedna o vedouci jednotlivych firemnich dsdlogistiky, vyrobni,

technicky, obchodni a ekonomicko-personalni).

Hodnoceni u stavebnickldiki provadi stavbyvedouci, pod kterého je hodnocergzea

v ramci jednotlivych pracovnich skupin.
Reditel firmy pak hodnoti vedouci jednotlivych Gadkmy.
Jak ¢asto se hodnoceni zafstnanai uskute7iuje?

Formalni hodnoceni firma u jednotlivych kategoan®stnan@ provadi jedenkrat za rok.
Béhem roku jsou vSichni zarstnanci firmy pébézné hodnoceni svym ijimym nadize-
nym @i plnéni pracovnich Ukdl. MaZzemefici, Ze v sodasné dob ve firm¢ prevazuje

hodnoceni neformalni nad formalnim.

Nedostatkem neformalniho hodnoceni je, Ze je n&hogimo vysledky nejsou nikde za-
Znamenany a neni Zimo zadny vystup v podékstanoveni cil do budoucna, rozvoje za-

meéstnance.

Je pro kazdou kategorii za#stnanai (THP, stavbyvedouci, stavebnéldici) stanoven
stejny harmonogram hodnoceni? N#&pvSichni zandstnanci se hodnoti jednou za rok

nebo je to u kazdé kategorie zéstnanaz jiné?

VSechny kategorie zatatnand jsou hodnoceny shodrjedenkrat za rok. Kazdy zaist-
nanec je s terminem hodnocekigégem seznamen osabsvym gimym nadizenym. Hod-

noceni zaréstnand probiha v nisici kwtnu kazdého roku a kona se v sidle firmy.
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Ma firma pro jednotlivé kategorie za#stnana: stanovena kritéria hodnoceni (kvalita

pracovniho vykonu, pracovni chovani, samostatnegplehlivost, atd.)?

Firma ma pro ob kategorie zagstnan@ stanovena stejna kritéria hodnoceni, caitéir
neni idealni. Mezi sledovand kritéria hodnocentipas. odborna zfisobilost, komuni-
kacni dovednosti, tymova spoluprace, kvalita a orgacezprace, atd. Hodnotici kritéria

nejsou ze strany firmy pbéZné aktualizovana.

Ma firma zpracovanou organizaci hodnoceni zéstnanai (kdo, kde, kdy a jak hodno-
ti)?

Firma ma pro TH zagstnance a stavebnéldiky vytvoreny dva druhy hodnoticich formu-
lait — pro sebehodnoceni, hodnocefifym nadizenym. V rdmci systému hodnoceni ma
firma urceno, jakou metodu pro hodnoceni zathand@ pouzije, kdo bude hodnoceni pro-

vadit, kde a kdy se bude hodnoceni konat. Hodnoticidddie firma nearchivuje.
Jakou metodu hodnoceni za¥stnanai firma pouziva?

Pro hodnoceni za¥stnand firma vyuziva metodu hodnoceni podle hodnoticpsite,

ktera je podptena metodou sebehodnoceni. Na hodnotici fotimulavazuje hodnotici
pohovor, kde jsou hodnocenému stanoveny cile déitdalobdobi. Tyto cile bohuzel
nejsou ze strany hodnotiteleipgzné kontrolovany. Tim se do jisté miry ztraci smystiho

noceni zaréstnana.
U¢astni se hodnotitel §akych Skoleni tykajicich se hodnoceni z&smanai?

V sowasné dob firma Skoleni tykajici se hodnoceni zsimand pro hodnotitele nefgé-
da. Firma si je &doma, Ze pro spravné provedeni hodnoceni¢garand je absolvovani
Skoleni nezbytné. Vzhledem k tomu, Ze firma mawasné dob okolo sta zarkstnang,
bude v jejim vlastnim zamu, systému hodnoceimovat do budoucna gainou pozor-

nost.
Ma hodnoceni zastnanai navaznost na odéiiovani?

Hodnoceni zagstnand nema ve firm v soasné dob navaznost na odiiovani. Hod-
noceni zargstnané ve firm¢ neplni funkci, kterou by plnit sho. Odmeénovani u jednotli-
vych zangstnand@ se opirad pouze o mzdovyeglpis. Ve firm¢ nejsou stanovena pravidla
pro vyplatu mimgadné odminy v pfipac nag., Ze hodnoceny vyraZmievysuje pozado-

vanou urove pracovniho vykonu.
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Informace tykajici se nejen hodnoceni Zamand, ale i dalSich oblasti souvisejicich
s hodnocenim zagstnand, jako je odndnovani, vzdlavani a rozvoj zagstnand, byly

priabézrneé konzultovany s personalistkou firmy pani Monikdgkevou.

4.9.1 Dotaznikové Sekeni mezi stavbyvedoucimi

Dotaznikovy piizkum mezi stavbyvedoucimi jsem provedlaizatu, Ze stavbyvedouci se
podileji na hodnoceni nejvysSiho¢po zangstnand firmy. Neba’ jim podizeni zamist-
nanci — stavebnidhici tvori nejwtsi pracovni skupinu ve firén Proto n¢ zajimal jejich

pohled na systém hodnoceni zstnand ve firme.

Dotaznikové Séeni mezi stavbyvedoucimi préfilo v pribéhu mesice ezna 2012. Do-
tazniky byly do firmy pedany prosednictvim e-mailu, kontaktni osobou mezi mnou
a stavbyvedoucimi byla personalistka firmy. Ta dotky jednotlivym stavbyvedoucim

dorwila e-mailem. Po vypkni mi byly dotazniky zaslany &p

Dotaznik byl pedan Sesti stavbyvedoucim, itdotaznik vyplnili a odevzdali. &st byla
stoprocentni. Dotaznik ffoha 1) obsahoval celkem Sest otazek, z toho Imtootazek
uzawenych a jedna otazka byla otemd. Vzhledem k tomu, Ze od stavbyvedoucich byly
zodpowzeny vSechny otazky uvedené v dotazniku, mohlywbgthny zahrnuty do ko&e

né analyzy dotaznikového Bati. Pfizkum mezi stavbyvedoucimi byl anonymni,

v dotazniku tedy Zadny stavbyvedouci newVadé jméno afsmeni.

Tuto formu ziskavani ($bu) informaci jsem zvolila proto, Ze se mi nepidldaz divodu
casoveho vytizeni jednotlivych stavbyvedoucich dwbljednotny termin pro moznost

uskute&nit rozhovor.

Zhodnoceni vysledk ziskanych z dotaznikového Sé¢ni mezi stavbyvedoucimi
» Kolik let jiz pracovni pozici-stavbyvedouci vykoidée?

Dotaznikové Séeni ukazalo, Ze polovina dotazanych vykonava pmaicopozici-
stavbyvedouci vice nez deset let. Za tu dobu gkatitadu zkuSenosti, jak s prowgdm

staveb, tak i s vedenim svych pizénych. Pro potencialni zdkaznikyize byt informace
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o tymu zkuSenych lidi, ktery vedou odb&wedklani stavbyvedouci, pozitivnim faktorem

pii rozhodovani, zda zvolit firmu Naw# stavebni firma s.r.o. jako svého dodavatele.
» Zacinal jste ve firn& na pracovni pozici-stavebniethik?

Na pracovni pozici-stavebngldik, zainali pouze dva dotazani ze gaanych Sesti stav-
byvedoucich. Firma do pracovni pozice-stavbyvedaugima lidi s vysokoSkolskym
vzklanim se zartenim na stavebnictvi. U stavbyvedoucich je pozadme& strany firmy

autorizace, kterou v s¢asné dob uz wtsina stavbyvedoucich ma.
» Jak ¢asto provadite hodnoceni p&idenych zamistnanai?

Vysledky dotaznikového prkumu ukazaly, Ze mezi jednotlivymi stavbyvedoucitee-
xistuje jednotny nazor, jakasto je teba hodnoceni provéid NegasgjSi odpowdi byly
jedenkrat za rok a vice nez dvakrat za rok. Dlermfci, které jsem ziskalai pozhovoru
s panem Martinem Nawéem jr., forméalni hodnoceni u stavebniatindka probiha jeden-
krat za rok a neformalni hodnoceni jegavano jednotlivym stavebningldikam pri kaz-

dodennim plani stanovenych pracovnich Gkol
* Uvadte alespd t#i kritéria hodnoceni zamistnanai?

Dle vysledki dotaznikového Sini mezi kritéria, podle kterych jednotlivi staviegouci
hodnoti své padizené, pat predevSim samostatnost, spolehlivost, zoddowost, peéli-
vost, tymova prace, kvalita prace, aktivitispup k zadanym Ukdin a v neposledniacs

také vlastni iniciativa.

* Hodnoceni zamistnanai probiha formou rozhovoru mezi Vami a pédenym

zamgstnancem?

Jak ukézaly vysledky dotaznikovéhoi8et, hodnoceni probiha formou rozhovoru mezi
stavbyvedoucim a stavebnim ¢lmikem. Podizeny zamistnanec m& moznost
se k vyslediem svého hodnoceni vyjil Domnivam se, Ze odp&di na tuto otazku
se vztahuji k neformalnimu hodnoceni. Néhle informaci zji&nych u pana Martina
Navl&ila jr., hodnoceni u stavebnickldikt probiha formou sebehodnoceni, hodnocenim

ze strany nadzeného a nasleduje hodnotici pohovor.
« Ma hodnoceni zarstnanai navaznost na odéiovani?

Z vysledki dotaznikového Seni vyplynulo, Ze z pohledu stavbyvedoucich ma bodni

zanestnand vliv na odngnovani. Tady se nejspiS bude jednat o prémie, thetamoveni
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jeji vySe nema ve firhstanovena pravidla a je tedy na rozhodnuti jedryoth stavbyve-
doucich, jakou vySi prémieridéli svym podizenym. Dle rozhovoru s panem Martinem

Navl&ilem jr. neméa hodnoceni z&stnand v sowasné dob vliv na odngnovani.

4.10SWOT analyza

Je jednou ze zakladnich metod marketingového guditnazvana podle patesnich pis-

men anglickych slov:
e S —strenghts (sily),
W — weaknesses (slabosti),
* O - opportunities (filezitosti),

e T —threats (hrozby). (Vastikova, 2008)

Analyza vrjSiho prostedi firmy (analyza O/T)

Vlastni postup SWOT analyzy vychazi ze zkoumarsjsiho prostedi, které obklopuje
firmu. Tato sféra lezi mimo kontrolu vlastnich prewiki firmy a na firmu zpravidla
sobi nekontrolovatelnymi vlivy a faktory. Struktutehoto vréjSiho prostedi tvai makro-
prostedi, které je sloZzeno z présti: girodniho, ekonomického, legislativniho a politic-
kého, technologického, demografického, socialniltukniho a vlivii globalniho prosedi.
(Vastikova, 2008)

Analyza vnifniho prostedi firmy (analyza S/W)

Analyza S/W je tviena analyzou externiho a interniho mikropiexdit firmy. Externi mik-

roprostedi (okoli firmy) tvdi:
* Veiejnost,
» Konkurence,
e Zakaznici,

+ Dodavatelé,
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Marketingova prosednici. (Vastikova, 2008)
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Interni mikroprostedi firmy predstavuji vyrobni, finami, technické, technologické a jiné

podminky, které v dané organizaci existuji &ujirmantinely, v nichZ se ize pohybovat

¢innost organizace. (Vastikova, 2008)

Tab. 1 SWOT an

alyza (zdroj: vlastni)

Silné stranky (9

Slabé stranky (W)

S1 - stabilizovany tym zkuSenych zsst
nanc

W1 — zandieni pouze na jednu oblast

S2 — poskytovani komplexnich sluzeb
provadni staveb

Pw2 - nejasné rozteni pravomoci

S3 — pozitivni reference od zakazinik

W3 — nedostatsé zpracované &které per-
sonalni¢innosti

S4 — rodinna firma

W4 — nevyhovujici zazemi firmy

S5 — nizka fluktuace

S6 — eswdciva propagace firmy

Prilezitosti (O)

Hrozby (T)

O1 - moznost ziskavani finarich pro-
stredki z evropskych fonil

T1 — velkéd konkurence

. L . T2 — ekonomicka situace potencialnich ga-
02 — spoluprace s novymi zakazniky .
kaznika
03 — velké poptavka v odiwi IB — qdchod zkuSenych pracoviiike kon-
urenci
04 - z4jem o firmu ze strany novych inve§4 — legislativni zmny souvisejici

tora

s odwtvim firmy

T5 — vliv negfiznivého pdasi nacinnost

firmy (zimni obdobi)
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Silné stranky (S)
S1 - stabilizovany tym zkuSenych z&stnanai

Firma v sodasné dob disponuje stabilizovanym tymem zkuSenych &stmané, ktei
maji fadu znalosti z oboru, ve kterém firma podnika. Ktem firmy je obor Stukatérstvi.
Firma ma gkolik zamgstnand, které si sama ,vychovala“ od&ku jejich pracovni kari-

ery.

S2 — poskytovani komplexnich sluze# provadni staveb

Firma realizuje stavby ,na Kif, provadi veSkeré sluzby souvisejici s prairéch staveb,

od inZzenyrskyclkEinnosti az po pozatai servis.
S3 — pozitivni reference od zakaziiik

Firma za realizaci staveb obdrZelaijgtlu ocesni v sou¥zi Stavba roku Zlinského kraje.
Tato ocegni jsou pro firmu fijemnym zadostitinénim za dobe odvedenou praci, kterou

odvadi vSichni zagstnanci.
S4 — rodinna firma

Organizace je od sveho vzniku firmou rodinnou, gtivi ¢lenové rodiny se podileji na
fizeni firmy. Pan Martin Navtdl vykonava ve firng funkci reditele a jeho synové vedou
jednotlivé firemni Useky, Jakub technicky usek, dtaisek logistiky a nejmladsi syn Mar-

tin Usek obchodni.
S5 — nizka fluktuace

Ve firmé je nizka mira inflace, coz je pro firmuildzitym zjiS€nim. MiZe vypovidat
o tom, Ze firma své zafstnance spra¥nmotivuje a za date odvedenou préci jim posky-

tuje odpovidajici odgmu.

S6 — presddiva propagace firmy

Firma se snazi v ramci propagace firmy vyuZivat emodinform&ni technologie, nap
internet, socialni siFacebook. Firma také svych stalych zakaimiktyiikrat do roka po-
sila firemni zpravodaj, ktery obsahuje informadeajici se firmy jako celku, nappé&e

0 zangstnance, realizované stavby, plany do budoucna atd.
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Slabé stranky (W)
W1 — zandieni pouze na jednu oblast

Firma se v rdmci svéinnosti zangfila pouze na oblast Zlinského kraje. V &asné dob
se organizace snazi proniknout i do dalSich obetké a Slovenské republiky, momen-

talne ziskala zakazky v Jihomoravském kraji a Slovemséblice.
W2 — nejasné rozéleni pravomoci

Ve firmé jsou dané dle organigai struktury vztahy mezi pétkenym a nakizenym, ale
skute&né to tak v rkterych situacich nefunguje. Pracovni Ukoly nejsbdy podizenému
dany ze strany jehafipného natizeného a splimi tohoto ukolu je prezentovano tomu, kdo

ukol zadal.
W3 — nedostané zpracované #které personalneinnosti

Firma ma ve zpracovanikterych personalnickinnosti, nap. hodnoceni a odé&iovani,
urtité rezervy. Systém hodnoceni neni ve rdostaténé zpracovan a do budoucna by
mohl vzniknout problém, neldofirma neustale nabira nové zé&tnance a rodsta
se. V systému od&iovani vidim znéné rezervy ve stanoveni pravidel pro vyplatu osobni

ho @iplatku a prémie u TH za¥stnand a u stavebnichéthika ve stanoveni vySe prémie.

W4 — nevyhovujici zazemi firmy

Firma v sodasné dob sidli v centru Zlina, kde obyva dva byty. &tito bytech ma firma
sidlo a pracuji zde TH pracovnici. Vzhledem k torhe,firma Bhem roku 2012 ijala
nekolik TH pracovniki a kapacita byt zatina byt nevyhovuijici. Firma uvazuje o vystavb

komplexu, ve kterém by firmadia nejen své sidlo a i stavebniidv

Prilezitosti (O)
01 — moznost ziskavani fingnich prosfedki z evropskych fond

Firma se v ramci své finani politiky snazi ziskavat fingni prostedky i z evropskych

fonda, nag. v rdmci pée o zanistnance, finatni dotace ze strany Evropské unie.
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02 — spoluprace s novymi zakazniky

Firma pravideld nav3tvuje mizné stavebni veletrhy, jakQeské republice, tak v zahrani-
¢i. Na €chto veletrzich se firma snazi nejen zviditelnliesssama, ale ziskat nové poznatky

v odwtvi a také nové zakazniky.
O3 — velka poptavka v odtwi

V obdobi, kdy cely sit i Ceskou republiku zaséhla finar krize, bylo stavebnictvi
v Otlumu. V sodasné dob se dé&:ici, Ze se stavebnictvi épdostava ,do formy“ a ze stra-
ny veejnosti je o provathi staveb zajem, jak o vystavbu rodinnych domak i o Gzné

pramyslové haly a sklady.

04 — zajem o firmu ze strany novych invesior

Ptipadny zajem ze strany novych investonize podpdit propagace firmy progdnictvim
internetu, socialnich siti, aleqaevSim v podabpozitivnich ohlaé od spokojenych za-
kazniki. Neba za firmu mluvi na nejvy3Si Urovni odvedena prao® aej\tSi spokoje-

nosti zakaznika.

Hrozby (T)

T1 — velkd konkurence

Ve stavebnictvi konkurence dit€ existuje, zalezi na kazdé fignktera v tomto odstvi
podnika, jak dokaze prezentovdicvokoli nejen firmu, ale hlavnprodukty a sluzby, které
nabizi. Ve stavebnictvi je konkurence pond velk4, & uz se jednd o stalé firmy, které

jsou na trhu jiz &kolik let nebo o z&inajici firmy.
T2 — ekonomické situace potencialnich zakazéik

Rozhodujicim faktorem v rozhodovani firmy #ij@ti zakazky je, zda jeffpadny investor
schopen za odvedenou praci zaplatés: Proto firma sazi na &ené zakazniky nebo na

znémé firmy.

T3 — odchod zkuSenych pracoviiilke konkurenci

e

Pro firmu je nejdlezitéjSim stavebnim kamenem tym zkuSenych pracavnik pro firmu
vytvari nejvyssi hodnotu, bez nich by nedosahla takowisgiichi. Aby zkuSeni zagst-

nanci Zistavali ve firn¢ a nendli mySlenky ji opustit, musi firma oénpeiovat, sprava je
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motivovat, zvySovat jejich spokojenost a za odvedepraci jim poskytnout odpovidajici

odmenu.
T4 — legislativni zrdny souvisejici s odvim firmy

Firma je @ vykonu podnikatelskéinnosti ovliviovanaradou faktod, které ji mohou do
jisté miry i omezovat. N&innost firmy mohou fisobit zakony neboizné naizeni, jak ze

strany Evropské unie, talCieské republiky.
T5 — vliv nefiznivého pdasi nac¢innost firmy (zimni obdobi)

Vzhledem k odutvi, ve kterém firma podnika jeatbZitym faktorem, ktery jejkinnost
ovliviiuje paasi. Firma se snazi i v obdobi, kdy je ifiepvé pd&asi, hledat pro své za-
méstnance praci a tor@vazié uvnitt staveb, coz se ji zatim iflaNemusela dosud nikdy

prikrocit k tomu, Ze by v zimnim obdobi musela snizovatgdevych zargstnand.

Tab. 2 SWOT analyza — plus/minus matice (zdrogtrla

Silné stranky (S) Slabé stranky (W) | Celkem | Porradi
S1/S2|S3|S4|S5|S6|W1|W2|W3|W4
Ol + |+ 0] 0] 4] +| O 0 0] + 5 2.
Prilezitosti |[O2| + | + | + ]| O] +| +| +| O 0 0 6 1.
O) O3/ 0|+ +] 0] 0] #| #| O 0 0 4 3.
o4+ |+ | +| +] 0] +| +| O 0 0 6 1.
T, 0| -] -]10] 0] -] - 0 0 - -5 2.
T2, 0| -] 0] 0] 0] O] O 0 0 0o -1 4.
Hrozby (T) | T3 | - | - | -1 0]+, 0] O - - - -6 1.
T4, 0| -]1]0] 0] -] O] O 0 0 0 -2 3.
5/0|-]1]0] 0] O] O] O 0 0 0o -1 4.
Celkem 3] 4] 3] 1] 3 4 -1 -1 -4 -2

Vysledky plus/minus matice SWOT analyzy

Dle vysledki SWOT analyzy by se firma#a nadale zagfit na své silné stranky, a to na
S2 — poskytovani komplexnich sluzeb provadni staveb a S6 —eswdciva propagace
firmy. Poskytovani komplexnich sluzebsi provadni staveb je vyraznym faktorem pro
potencialniho investoratiprozhodovani, kterou firmu zvolitCim komplex®jsi sluzby

oproti konkurenci firma nabidne svym zakazmik mluvi v jeji prospch. (Kelna a pro
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zakaznika dote citelnd propagace firmy je dalSim vyznamnym faktoremozhodovani
potencialniho investora. Firma se proto i nadalesinsmaZzit, co nejlépe se prezentovat,

v dnesni dobje nejlepSim nastrojem internet.

Vysledky SWOT analyzy ukazaly, Ze nejslabsi stréankomy je jeji zazemi (W4 — nevy-
hovujici zazemi firmy). Touto skuteosti je si firma ¥doma a v horizontuitlet se bude

snazit tuto situaci zlepSit a mozna tuto slaboérndn prondni ve stranku silnou.

Jako mozné ilezitosti pro firmu se ukazaly O2 — spolupraceogymi zakazniky a O4 —
zédjem o firmu ze strany novych investoFirma by se réa snaZit nabizet své sluzby stale
novym zékaznikm, hledat nové investory a mista sviés@bnosti rozsit po celéCeské

a Slovenské republice.ddstnit seiiznych vytErovychiizeni.

NejvétSi hrozbou pro firmu je T3 — odchod zkuSenych &mandé ke konkurenci.
V z4jmu firmy je tuto hrozbu minimalizovatehoZ niize dosahnout pomoci aktivnihéip
stupu v péi 0 zangstnance, jejich spravné motivaci, zvySovani jegplokojenosti a svym

zanestnandm poskytovat odpovidajici odimu za doke vykonanou praci.
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5 ZHODNOCENI STANOVENYCH HYPOTEZ

Firma ma systém hodnoceni z&@tmana zpracovany.

Tuto hypotézu nelze zcela potvrdit. Firma méuau osobu hodnotitele a hodnoce-
ného, vytvéeny hodnotici formui@ a stanovena jednotliva kritéria hodnoceni, kte-
ré jsou ovsem u obou kategorii zstmand stejné. Hodnocenému jsou podno-
ticim pohovoru stanoveny pracovni a rozvojové pile dalSi hodnotici obdobi.

Hodnotici formulé&e nejsou archivovany.

Hodnoceni jednotlivych zafstnana provadi jejich pimy nadizeny, je provagho

dvakrat za rok a pro hodnoceni jsou pouzity hodmddirmulae.

Tuto hypotézu Ize potvrdit jenéasti. Hodnoceni skuta¢ provadi pimy nadizeny
hodnoceného, ale hodnoceni je pravadpouze jedenkrat za rok. Hodnoceni za-
meéstnand probiha formou hodnoticich formila(sebehodnoceni, hodnocertii-p

mym nadizenym), na které navazuje hodnotici pohovor.
Hodnoceni za@stnana ma vliv na odr¥iovani.

Tuto hypotézu nelze potvrdit. Ze ziskanych inforimacrozhovoru s panem Mar-
tinem Navl&ilem jr., jas® vyplyva, Ze v sotasné dob nema hodnoceni zaist-

nand zadny vliv na odrénovani.

Hodnocenému jsourphodnoceni stanoveny pracovni a rozvojové cileladiho
hodnoticiho obdobi, jsou zaznamenany do hodnoticimulde a ten je zaloZzen

v osobni dokumentaci kazdého 2atmance.

Pti hodnoceni jsou hodnocenému ze strany hodnostal®veny pracovni a rozvo-
jové cile do dalSiho hodnoticiho obdobi, jsou zemrgany v hodnoticich formula-
fich, ale naslednneni ze strany hodnotitele kontrolovano, zda splyeny. Firma

hodnotici formul#e nearchivuje v osobni dokumentaci hodnocenych.
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6 PROJEKTOVA CAST

Z analytickécasti diplomové prace vyplynulo, Ze firma mé systémdnoceni sice zpraco-

vany, ale v Bkterych fazich hodnoceni ma zna rezervy.

Organizace mé vytieny hodnotici formuk& pro jednotlivé kategorie zastnané. Ne-
vyhodou hodnoticich formuté je, Ze jsou pro TH pracovniky a stavebéléy stanovena
stejnd kritéria hodnoceni. V projektow@sti bude této skutaosti wnovana pozornost

a pro kazdou kategorii zasstnan@ budou stanovena kritéria hodnoceni ztlas

DalSim nedostatkem v stasném hodnoceni z&sinand je fakt, Ze pi hodnoticim poho-
voru jsou sice hodnocenému hodnotitelem stanovesgopni a rozvojové cile do dalSiho
hodnoticiho obdobi, ale jejich sphi neni ze strany hodnotitele kontrolovano. Do lmedo

na je teba, aby se hodnotitelé kontrole gihcili vice wnovali.

Pri analyze sotasného stavu hodnoceni zsmtmand bylo dale zji&no, Zze hodnoceni za-
meéstnan@ nema vliv na odrmovani. Vzhledem k tomu, Ze odnma pati mezi faktory,

které zamistnance nejvice motivuji k vysokym pracovnim vykan a zvySuje jejich pra-
covni spokojenost, budeeba i vytvareni hodnoticich formuié pamatovat i na tuto sku-

tecnost a stanovit pravidla pro ziskani aghyv rdmci hodnoceni zafstnand.

Ze strany firmy budef¢ba, aby do budoucna vSechny formellfykajici se hodnoceni za-
meéstnand archivovala. Optimalni by bylo, kdyby je firma fa#tala do osobni dokumenta-

ce kazdého hodnoceného zZstmance.

6.1 Cile systému hodnoceni
V rozhovoru s personalistkou firmy pani PISkovourikou bylo dohodnuto, Ze:

» systéem hodnoceni bydnbyt jednoduchy a srozumitelny pro vSechny kategna-

meéstnand,
» pro jednotlivé kategorie zafstnané budou stanovena kritéria hodnoceni,
* budou vytvdeny dva typy formul, pro stavebni&niky a TH pracovniky,
* hodnoceni zagstnan@ bude provad jejich giimy nadizeny,

* se systémem hodnoceni budou sezndmeni vSichréiszaamci firmy,
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» pro hodnotitele bude sjednano skoleni,

» obsahem hodnoticich formilédbude i stanoveni pracovnich a rozvojovycli cib

nasledujiciho obdobi,
* budou stanoveny podminky, kdy bude 2atnanci vyplacena osobni odna,

* hodnotici formul&e budou zaloZeny v osobni dokumentaci kazdéh@gtaance.

6.2 Kategorie zamgstnanai

Firma své zamstnance &i do dvou kategorii - TH pracovnici a stavebalinii, toto ¢le-

néni vychazi z charakteristik jednotlivych pracovnpezic.

Mezi TH pracovniky Ize z&adit — vedouci jednotlivych Usgkre firmé (Usek ekonomic-
ko-personalni, obchodni, technicky, vyrobni, Gselkdtiky), stavbyvedouci, stavebni mistr
— technik, kalkulant-rozpwéf, mzdova detni, personalistka,fjprav& vyroby, referent
nabidekfidic.

Mezi stavebni dIniky pati — zednik, tega Zelezobetoria Stukatér, obklada zamenik,

strojnik, pomocny stavebnéldik.

6.3 Osoba hodnoceného a hodnotitele
Hodnocenym bude kazdy z&stnanec firmy, tedy stavebndldici a TH pracovnici.

Hodnotitelem bude fiimy nadizeny jednotlivého zasstnance. Stavebnickhiky budou
hodnotit stavbyvedouci, hodnoceni u TH pracotrmifovedou jednotlivy vedouci Usieke

firm¢ (Usek logistiky, vyrobni, technicky, obchodni, ekmicko-personalni).

6.4 Metody a kritéria hodnoceni

VSechny zarsstnance firmy nefizeme hodnotit stejnou metodou a podle stejnyclériit
Kazda kategorie zatstnan@ ma jinou napl prace a jsou naérkladeny fizné pracovni

pozadavky.
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Proto bude pro jednotlivé kategorie zmtmand zvolena jina metoda a kritéria hodnoceni.

6.4.1 Stavebni dlInici

U stavebnich &nika bude hodnoceni probihat metodou hodnoceni ponmatridtici stup-
nice. Bude vytveen hodnotici formua(Priloha 1ll), ve kterém budou stanoveny kritéria
hodnoceni, jejich pisemné charakteristiky a hodnaiupnice, ktera bude pise¢noko-

mentovana.

Stavebni dinici budou hodnoceni podle nasledujicich kritérii:

vysledky prace,

e pracovni chovani,

socialni chovani,

vlastnosti, dovednosti a znalosti. (Koubek, 2000)

Do hodnoticiho formul&@ hodnotitel zaznamena celkové hodnoceniésamance, stanovi
hodnocenému rozvojové cile pro dalSi hodnotici bhdBlreni stanovenych dilbude ze
strany hodnotitele gbézné kontrolovano. Na hodnoceni pomoci hodnoticiho foée

bude navazovat hodnotici pohovor.

Hodnoceny bude mit moznost s& podnoticim pohovoru ke svému hodnoceni vitad
a jeho pipadné pipominky k hodnoceni, budou do hodnoticiho formmldaznamenany.
Hodnotici formul& svym podpis stvrdi abz(Castréné strany a formutébude zaloZzen do

osobni dokumentace hodnoceného.

6.4.2 TH pracovnici

U TH pracovnik bude pro hodnoceni pouzita metoda MBO (hodnocedliepstanovenych
cila), ktera je pro tuto kategorii zastnan@ vhodrgjSi. Hodnocenéhoifmo zapojuje do
hodnoceni, do stanovenitcipro dalSi hodnocené obdobi a dava hodnocenémuasiogin
stanovit cestu, jakéthto cili dosahne. U hodnoceného tato metoda hodnocenitvytiai

motivaci, aby stanovené cile splnil. (Koubek, 2000)
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Hodnotici formuléa (P 1IV) bude zaroueslouzit, jak pro sebehodnoceni, tak i pro hodnoce-
ni piimym nadizenym. V hodnoticim formutdbudou definovany jednotlivé pracovni cile

a jejich¢iselné ohodnoceni, které bude skodefinovano.

Hodnoceny a hodnotitel v hodnoticim formilé jednotlivych pracovnich diloznai, do

jaké miry byly realizovany. Nasledovat bude hodrigibhovor, p kterém bude do hodno-
ticiho formul&e zaznamenano vyj&hi se k hodnoceni, jak ze strany hodnoceného, tak
hodnotitele. V piibéhu hodnoticiho pohovoru budou dohodnuty cile priSidaodnotici

obdobi a budou zaznamenany do hodnoticiho forieula

Hodnotici formulé& svym podpis stvrdi abz(Castrené strany a formutébude zaloZzen do

osobni dokumentace hodnoceného.

6.5 Casovy cyklus hodnoceni

V sowasné dob je ve firme hodnoceni zawstnan@ provadno jedenkrat za rok, coz je
nedostaujici. Tato perioda hodnoceni jéimo stanovena v pracovni sml@uanestnan-

ce.

Je teba, aby fimy nadizeny své potlzené zardstnance hodnotil ibéZzné a poskytoval
jim tak zptnou vazbu k jejich pracovnimu vykonu. Kladné hatbrd nebo pochvala od
nadizeného za ddak odvedenou pracijipobi na zagstnance velice pozitivna motivuje

ho k lepSim pracovnim vykém.

Pro efektivni hodnoceni zaistnané by nelo byt ze strany firmy inosné stanovit si, jak
casto bude hodnoceni probihat, a které obdobi mlurg hodnoceného a hodnotitele nej-
prijatelngjsi.

Stanoveni periody hodnoceni u jednotlivych katdgameéstnana:

» Stavebni dInici — u této kategorie zarstnand bude hodnoceni provéao 4kréat
za rok, tedy kazdétvrtleti. S tim, Ze prvni adti ctvrtleti bude hodnoceni uskdte
néno jen pomoci hodnoticiho formida V ostatnichétvrtletich bude hodnoceni

provedeno pomoci hodnoticiho formigla pohovoru.
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» TH pracovnici — jejich hodnoceni bude uskut®vano 2krat réne, tedy kazdych
Sest ndsiai. Hodnoceni bude pokazdé provedeno, jak ze strangstnance sa-

motného, tak i fmého natizeného.

6.6 Priprava hodnocenych a hodnotitai

Na hodnoceni jei¢ba jak hodnocené, tak i hodnotitei@ppavit. Je nezbytné, aby kazdy
Gcastnik hodnoceniedél, pro¢ se hodnoceni provadi, co je jeho cileméevh je hodnoceni

piinosné jak pro hodnoceného, tak i pro hodnotitele.

O zavedeni systému hodnoceni firma vSechnyégtarmance informuje pragtdnictvim in-
formatniho dopisu, ktery rozeSle z&stnanédm e-mailem. Naslednfirma pro vSechny
zanestnance firmy, kterych se hodnoceni tykda, i&da Skoleni. Na tomto Skoleni budou

vSichni zandstnanci podrobhsezndmeni s navrhovanym systémem hodnoceni.

Za seznameni se systémem hodnoceni je zédpg\wekonomicko-personalni usek, potaz-

mo personalistka firmy.

6.6.1 Skoleni hodnocenych a hodnotitdi

Skoleni k systému hodnoceni ptbhe ffed jeho zavedenim a naslédsude probihat je-
denkrat za rok. VSechny nalezitosti Skoleni budé mai starost ekonomicko-personalni

usek, kde zodp@dnou osobou bude personalistka firmy, ta bude zakévex Skolitelem.

Skoleni bude zvl&Srozdtleno pro hodnocené a hodnotitele. Vzhledem k tobeuy sta-
vebnich dIniki bude hodnoceni provéden jejich gimy nadizeny, naplini Skoleni bude

pouze obecné seznameni se systémem hodnocergatddginimi body hodnoceni.

Pro TH pracovniky a hodnotitelei{mé nadizené) bude Skoleni podradi. TH pracov-
nici budou na Skoleni seznameni podobrnodnoticim formut@&m, ktery budou v ramci
sebehodnoceni vyipbvat. Skolitel jim pipadré zodpovi jejich dotazy, tak aby TH pracov-

nici odchazeli ze Skoleni s pocitem, Zze systémunboehi rozumi.

Pro hodnotitele {imé nadizené) bude Skoleni podobné jako u TH pracaynikdy se-

znameni se s jednotlivymi hodnoticimi formilld8udou seznameni s chybami, které mo-
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hou @ hodnoceni vzniknout, bude jim vy&leno, jak se Ize hodnotitelskych chyb vyvaro-

vat a na co je‘eba si dat pozor.

Souasti Skoleni hodnotitelbude téma hodnoticiho pohovoru. Skolitel seznadnbtite-
le s piibéhem a obsahem hodnoticiho pohovorwliSiim, jak by mel pohovor probihat,

jaké faze by rél mit.

6.7 Priprava hodnoticiho pohovoru

Hodnoticiho pohovoru se &istni jednotlivi hodnoceni a jejictiimi nadizeni. Hodnoti-

cimu pohovoru budefpdchazet hodnoceni pomoci hodnoticich foriidula

S terminem konani hodnoticiho pohovoru budou jelastaici seznameni prastinictvim
pozvanky (Filoha I), kterd bude rozeslana e-mailem, tento knotte mit na starost perso-
nalistka firmy. Pozvanky jednotlivymcastnikim bude teba poslat alespos nesi¢cnim

piedstihem, aby bylatast hodnoceného a hodnotitele na tomto pohovoistas.

Personalni oddeni bude mit na starost vytibrozpis hodnoceni u jednotlivych zast-
nand a to dle usek ve firm¢. Hodnotici pohovory budou probihat postéipnvsech fi-

remnich Usek kdy zangstnanci jednotlivych Uusékbudou na sebe navazovat.

Obsahem pozvanky budeé¢tehi datumu a mista konani hodnoticiho pohovorundtci
pohovor bude vZdy nasledovat pésiti od hodnoceni prasidnictvim hodnoticiho formu-

lare. Mistem konani hodnoticiho pohovoru bude zasedethost firmy.

6.7.1 Doba trvani hodnoticiho pohovoru

U jednotlivych kategorii zasstnand@ je tteba hodnoticimu pohovorwnovat jiny ¢as,

zaleZi na pibéhu pohovoru. Stanoveni doby trvani hodnoticiho poha
e U TH pracovnik - mezi 30 az 40 minutami,

« u stavebnichd&nik — mezi 25 az 30 minutami.

6.7.2 Faze hodnoticiho pohovoru
Hodnotici pohovor se sklada &g fazi:

» (ast zdvdilostni a rozetivaci — cilem je navoditiptelskou pracovni atmosfeéru,
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* zpétna vazba — vzajemna konfrontace mezi hodnocenljodaotitelem,

« formulace cili — stanoveni pracovnich a rozvojovychiddlo dalSiho hodnoticiho
obdobi,

e zAawr a saleni dalSich informaci — peékovani. (Hronik, 2006)

6.8 Navaznost hodnoceni na od#iovani zangstnanai

Pfi rozhovoru s panem Martinem Navil@m jr. jsem zjistila, Ze v s@asné dob nema
hodnoceni zagstnandé Zadnou navaznost na oéiovani. Jednotlivym vedoucim usek
nejsou perozdleny zadné finaini prostedky, které by mohli dale rozlit mezi své pod-

fizené zarnstnance.

V sowasné dob neni zamstnanédm na zaklad vysledki jejich hodnoceni, vyplacena

Z&dna odréna. To do ufité miry i sniZzuje vadznost hodnoceni a jeho smysl.

Pritom je vSeobeahznamo, Ze odima je jednim z nejvyznanySich faktoi, které pozi-
tivné ovliviwuji pracovni vykonnost zafatnand. Odneéna také vyraz&ovliviiuje pracovni

motivaci a spokojenost jednotlivych zéstnand.

Je tedy v z4jmu firmy, svym zastnanédm odneny na zaklad hodnoceni poskytovat,
neba’ se to projevi v pracovnim nasazeni jednotlivyainénand. A na usgchu firmy se

do jisté miry podili kazdy jeji zatatnanec.

6.8.1 Fond vedouciho

Jako navazujici program na hodnoceni byl zvolemgFeedouciho®, ktery je dZn¢ ve
firmach vyuzivan. Jeho zavedeni by &palo v tom, Ze by vedeni firmy kazdému vedou-
cimu useku pdélilo urcitou ¢ast petiznich prostedki, které by vedouci dale rodd mezi
své podizené. Msicni vySe poskytnutych fingnich prostedki by cinila 2% objemu cel-

kovych hrubych mezd, které byly v daném Useku zee ddodobi vyplaceny.

VySe poskytnuté odeémy se bude odvijet od celkovych vyslédkodnoceni a uggnosti

pInéni stanovenych dil ze strany hodnoceného. O&ma bude vyplacena jednotlivym za-
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méstnan@m ve mzd, ktera jim gislusi za misic, ktery nasleduje po &sici, ve kterém

bylo hodnoceni prové&do.

6.9 Zhodnoceni ekonomické nardénosti a rizik spojenych s realizaci na-

vrzeného systému hodnoceni

6.9.1 Ekonomickéa naroénost

Z hlediska patby finargnich prostedki neni navrzeny systém hodnoceni nikterak &aro
ny. Firma nebude muset dat figan prostedky na nakup nového gitacového programu,
na zajiséni externich Skolitél. Neba’ post&i stavajici poitacové programy a peéebna

Skoleni provede personalistka firmy.

N¢jake finargni prostedky bude muset vynalozit na nakup kanisigch poteb, nebé
jejich poteba vzroste v zavislosti na usktrienych Skolenich, které bude muset firma rea-

lizovat.

6.9.2 Zhodnoceni pripadnych rizik

Riziko Ize chapat jako:

ur¢ity stav, kdy subjekt rozhodovani neni informovéabjektu rozhodovani a jeho

okoli,
- rozptyl moznych vysledk
- nebezpéi negativnich odchylek od éib gredpoklad, které byly vytgeny,

- nebezpéi ztraty,

nebezpéi, Ze rozhodovani bude chybné. (RXTVladimir a Pavel $iz, 2005)

Se zavedenim nového systému hodnoceni je spojdaaack rizik, které rze firma

v zavislosti na zavedenych ofatichcasté&ne eliminovat.

Zavadni nového systému hodnoceni je tefijba ¥novat zn&nou pozornost, abyehtera

rizika byla eliminovana jiz na gatku.
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Pokusila jsem se odhadnout mozna rizika, kterarbygvedeni systému hodnoceni mohla
vzniknout. Jednotlivym rizikm jsem pifadila miru jejich zavaznosti a praymbdobnost
vyskytu.

Mira zavaznosti rizik- stupnice hodnot 1 az Sigemz 1 znamendé nejnizsi miru zavaznos-

ti a 5 nejvySsi miru zavaznosti.

Pravdepodobnost vyskytd stanovena procentuélr30% nejnizsi pravgbodobnost vysky-
tu, 50% ptimérna pravdpodobnost vyskytu, 70% nejvysSi prépddobnost vyskytu.

Tab. 3 Rizika, jejich zavaznost a pragddobnost (zdroj: vlastni)

Mira Pravdépodobnost
Druh rizika
zavaznosti vyskytu
Systém hodnoceni neni firmou
N 5 30%
ptijat
Kritéria a metody hodnoceni
_ 5 30%
jsou zvoleny chyb#
Pracovni vytizenost hodnotited
4 70%
hodnocenych
Nedostatené proskoleni hodno-
_ 3 50%
titelt
Chybovost pi vypliiovani hod-
y P vyp 3 30%
noticich formul&i

Systém hodnoceni neni firmou Fijat

Toto riziko je sice velice zavazné, ale ze stramyf si myslim, Ze neni realné. Vzhledem
ke zjiS€nému stavu hodnoceni zastnand ve firme, by navrzeny systém hodnoceni mohl

byt piinosem. Firma by mohlaigdem systém hodnoceni otestovat u vybranychigiam
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nand firmy. Navrzeny systém hodnoceni oproti &snému, ma navaznost i na aahio

vani.

Kritéria a metody hodnoceni jsou zvoleny chyb#

Toto riziko se jevi na prvni pohled, jako veliceyaané. Ale v fipac, Ze firma spravnému
stanoveni metod a kritérii hodnocerhuje dostatény ¢as, bude do jisté miry toto riziko
eliminovano. Vzhledem k tomu, Ze navrzené metodyitéria se opiraji o s@asné pra-

covni poZzadavky na pracovni poziciglmby byt jejich stanoveni optimélniripadré bu-

dou v zavislosti na provedeném hodnoceni&tnand, ze strany firmy aktualizovany.

Pracovni vytizenost hodnotitah a hodnocenych

Toto riziko je velmi zavaZné a pro firmigalstavuje i velmi redlnou moznost. debl do-
stat&éné zvazit, ve kterém obdobi roku je firma schoparstnance hodnotit, aniz by to
néjak narusilo jakéinnost firmy, tak i pracovni nasazeni zmtmance. V fipadt, Ze hod-
noceni bd’ hodnoceny, hodnotitel nebo oba dvadmyi odpovidajici pozornost, ke to
negativié ovlivnit samotny piibéh hodnoceni. #padré vyvolat nespokojenost hodnocené-

ho nebo hodnotitele s hodnocenim.

Nedostat€né proskoleni hodnotiteli

Toto riziko ma pimérnou zavaznost a jeho prajmbdobnost vyskytu se odrazi od stano-
veni harmonogramu jednotlivych Skoleni. ieba, aby Skolitel & na proskoleni jednotli-
vych zandstnan@ dostatény ¢asovy prostor a z jeho strany bylo¢eypavajici. Nedosta-

tecné prosSkoleni hodnotitiel se naslednprojevi @i hodnoceni jejich padzenych.

Chybovost @¥i vypliiovani hodnoticich formulata

Toto riziko m& piimérnou miru zavaznosti a prasgbdobnost tohoto rizika je velmi nizka.
Vznik tohoto rizika je do jisté miry zavisly na ggném proskoleni hodnotiteke strany

jejich Skoliteh. V pripack, Ze hodnotitelé budou znat vyznam a vSechny rtékzhodno-
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ceni, se naslednprojevi v odpovidajicim hodnoceni jejich pgnych zaréstnand.

Hodnocenému sefiphodnoceni dostane vSeho, co od hodnocaskava.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo vypracovani projektuypZkeni systému hodnoceni zgtman-

cu ve firmé Navl&il stavebni firma s.r.o..

V piipac, Ze se firma rozhodne zavést systém hodnocend kgok spravnym sgrem
a bude pro firmu finosem. Samotné zavedeni bude nejviceénérpro Usek ekonomicko-

personalni aigdevsim pro personalistku firmy.

Na zaklad poznatki ziskanych v teoretické&asti, jsem vypracovala analytickoast a zjis-
tila rozdily mezi teorii a praxi. Firma ma systémdhoceni teoreticky zpracovan, ale
v praxi moc nefunguje.iPanalyze sotasného stavu hodnoceni zmtmand bylo zjiS€no

nékolik nedostatk.

Mezi hlavni nedostatek gatten, Ze firma vSechny své zé&stnhance hodnoti pomoci jed-
noho typu formule a podle stejnych kritérii. V projekto¢ésti jsem tedy zpracovala pro

kazdou kategorii zagstnan@ hodnotici formul v ném jsem stanovila kritéria hodnoceni.

DalSim nedostatkem s&asného systému hodnoceni byla skubst, Ze firma hodnotici
formul&e nearchivuje a neni tedy schopna sledovat, jakhdediska¢asu u jednotlivych
zanestnand zvysSuje jejich pracovni vykon. Fignbych doportila hodnotici formul#e

archivovat v osobni slozce zastnance.

DalSi oblasti, které jefdba ¥novat pozornost je odilovani zamstnand. V sowasné
doke nema hodnoceni zastnand vliv na odngénovani. Pokusila jsem se navrhnoufizp
sob, jak by firma hodnoceni a o#iovani propojila. Moznosti je zavedeni Fondu vedou-
ciho, ze kterého by zamstnanédm byla vyplacena odéma, v zavislosti na vysledku jejich

hodnoceni a pbni stanovenych dil

V ramci projektovécasti byly stanoveny jednotlivé kategorie zZmtmand, byla utena
osoba hodnotitele a Skolitele, byly vyteoy hodnotici formul& a stanoveny kritéria hod-
noceni pro jednotlivé kategorie zéstnand@. Byla zpracovana navaznost hodnoceni na

odménovani zanistnand.

U navrhu zlepSeni systému hodnoceni byla stanogko@omicka narnost a mozna rizi-
ka.

Doufam, ze pro firmu bude mnou vykemy navrh systému hodnoceriinosny, i kdyz

uréité neni zcela Werpavajici.
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Pll Pozvanka k hodnoticimu pohovoru
PIlIl Hodnotici formul& pro stavebni @niky
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PRILOHA P |: DOTAZNIK - STAVBYVEDOUCI

DOTAZNIK - Hodnoceni zaméstnanai
Vazeny pane,

dovoluji si Vas pozadat o vypini nasledujiciho dotazniku, ktery je gasti mé

diplomové prace. Ve své diplomové praci zpracovatémma hodnoceni zaistnand.

Dotaznik je anonymni, neuvgte tedy své jméno aippmeni. Prosim, abyste v dotazniku

odpowdél na vSechny otazky.

Dékuji za VaSi ochotu das

Bc. Alena Roubalikova

(Své odpovdi zvyrazrete)

Kolik let jiz pracovni pozici-stavbyvedouci vykoré&te?

1 rok a men 2-5let 5-10 let vice nez 10 let

Zacinal jste ve firmt na pracovni pozici-stavebnéldik?

ano ne

Jak¢asto provadite hodnoceni gaenych zargstnané?

1x za rok 1x az 2x za rok vice nez 2 x za rok
Uvedte alespa tii kritéria hodnoceni zaéstnand?

Hodnoceni zagstnan@ probiha formou rozhovoru mezi Vami a paénym zamistnan-

cem?

ano ne

Pokud ne, jak?

Ma hodnoceni zadstnan@ ndvaznost na oditiovani?

ano ne



PRILOHA P Il: POZVANKA K HODNOTICIMU POHOVORU

Véazeny pan Ve Zlindne 15. k¥tna 2013

Jan Novéak (hodnoceny)

Pozvanka k hodnoticimu pohovoru

Z powieniteditele firmy Navléil stavebni firma s.r.o. si Vas dovoluji pozvatmadnotici
pohovor, ktery se uskutei dne 31. k¥tna 2013 v 9 hodin v zasedaci mistnosti, ktera se

nachazi v Sestém patna adrese sidla firmy.

Ugast na tomto pohovoru je povinna. ¥pads, Ze Vam stanoveny termin nevyhovuje, je
tieba tuto skuteost nahlasit nejpozf do 20. kwtna 2013 personalistce firmy, ktera

s Vami sjedna novy termin.

Obsahem pohovoru bude rekapitulace pracovnich di&le kterych jste dosahl

v hodnoticim obdobi a nasledstanoveni cil pro dalSi obdobi.
Na hodnotici pohovor si, prosimijravte odpowdi na nasledujici otazky:

* Co se Vam za posledni hodnoceného obdobi nejviddijm piinaSela Vam prace

uspokojeni?

* V ¢em citite, Ze mate rezervy aielia se zlepsit?

Na setkani s Vami se velic&tm

Ing. Petr Novotny (hodnotitel)

(Bldha, Mateiciuc a Kigakov4, 2005, s. 136 - 137)



PRILOHA P IIl: HODNOTICI FORMULA R PRO STAVEBNI
DELNIKY (VZOR)

Hodnotici formular pro stavebni dniky

Prijmeni a jméno hodnoceného:

Pracovni pozice:

Usek:

Hodnotici obdobi:

Kritéria hodnoceni Hodnoceni nadizenym

Vysledky prace- kvalita odvedené prat
ce, pracovni disciplina, dodrzovani 4 3 2 1
BOZP a PO

Efektivita prace a vyuZiti ¢asu - hos-

N
N
w
N
=

podarnost na pracovisti, efektivni vyuzi

ti pracovni doby

Uroveii spoluprace a komunikace
ochota ke spolupraci, schopnost tymoyeé
prace, dobrad komunikace s nagnyma 4 3 2 1
spolupracovniky, loajalita k zatstnava-

teli

Vztah k préci a ochota se vzdavat -

z4ajem o praci a rozvoj, spolehlivost,

N 4 3 2 1
samostatnost, pozitivniigtup ke zns-
nam
Ochota plnit stanovené ukoly- inicia-
4 3 2 1

tiva, flexibilita a tvdivost




Hodnotici stupnice:

4 vynikajici - pracovni vysledky dosahuji vynikajici ar@vn

3 nadprimérné - dosahované vysledky neustalekraiuji poZzadovany standar

Zamestnanec pracuje nadpnérné, vSeobecna podpora rféaaeného.

2 pramérné - pracovni vysledky dosahuji miry redlnych pradokinpozadavi.
Zamestnanec podava vice nez je nutné minimum usiliyasitpravidelné podpor

ze strany naidzeného.

1 podprimérné - dosahované vysledky jsou na hranici minimalmchcovnich
poZadavk, zangstnanec pracuje podpmérng, nutna vyssi mira podpory a dohle

ze strany naidzeného. Péeba dlouhodobého zlepSeni.

0 nedost&ujici - pracovni vysledky jsou nedostgici, nutnost soustavného d

hledu a podpory ze strany rfageného. Pdeba okamzitého zlepSeni.

Cile z minulého hodnoticiho obdobi (stanovuje a kdroluje nad¥izeny)

Cile pro dalSi hodnotici obdobi (stanovuje a kontraije nadiizeny)

du




Komentar k hodnoceni — hodnotitele a hodnoceného

Odmeéna z Fondu vedouciho: ano

ne

Podpis hodnoceného:

Podpis hodnotitele:

Ve Zliné dne:

(Hronik, 2006, s. 108); (Blaha, Mateiciuc arlaiova, 2005, s. 149)




PRILOHA P IV: HODNOTICI FORMULA R PRO TH PRACOVNIKY

(VZOR)

Hodnotici formula¥ pro TH pracovniky

PFrijmeni a jméno hodnoceného:

Pracovni pozice:

Usek:

Hodnotici obdobi:

Hodnoceni nadtize-

Kritéria hodnoceni Sebehodnoceni nym
Zamestnanec ma odborné znalosti a zkuSenosti 1234 1234
Je schopen pratidit a organizovat 1234 1234
;igojuje si nové poznatky a efekté/je vyu- 1234 1234
Pt praci je samostatny 1234 1234
Je ochoten brat na sebe odfahwost a riziko 1234 1234
Pt plnéni pracovnich povinnosti je spolehlivy 1234 32
Praci vykonava pdiv¢ a disciplinovag 1234 1234
Je schopeiesit fipadné problémy 1234 1234
Urovei jeho obchodniho jednani 1234 1234
V pracovnim kolektivu m& autoritu 1234 1234
V mezilidskych vztazich nema problémy 1234 12 3
Dokaze se ovladat 1234 1234
Ke kritice gistupuje pozitivis 1234 1234
Je ochoten se vthvat 1234 1234

Hodnotici stupnice:1 - vyhovuijici, 2 - dostaujici, 3- nevyhovuijici, 4 -nedosigici




Komentar hodnoceného k hodnoceni

Komentar hodnotitele k hodnoceni

Cile z minulého hodnoticiho obdobi (stanovuje nailzeny)

Cile pro dalSi hodnotici obdobi (stanovuje nakizeny)

Odmeéna z Fondu vedouciho: ano

Podpis hodnoceného:

Podpis hodnotitele:

Ve Zliné dne:

(Hronik, 2006, s. 113-114)




