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Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva aktivnim fizenim pracovniho vykonu. Jednou z vyznamnych
soucasti fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni a spravna motivace zaméstnanci.

Cilem bakalafské prace je navrhnout konkrétni navrhy pro zlepseni pracovniho vykonu, které
by umoznily zlepSeni a zefektivnéni aktivniho fizeni pracovniho vykonu ve vybrané
spolecnosti.

Vybranou spole¢nosti je firma SKODA JS a. s., ktera ma vice nez 1000 zaméstnanci. Tato
spole¢nost je vyznamnou strojirenskou firmou pracujici v oblasti jaderné energetiky.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V prvni ¢asti se zabyvam teorii fizeni
pracovniho vykonu v¢etné nastroji a jednotlivych metod fizeni pracovniho vykonu. Ve druhé
praktické Casti se zabyvam piredstavenim vybrané spolecnosti, zhodnocenim stavu fizeni
pracovniho vykonu v této spolecnosti a nasledné navrzeni zlepSeni fizeni pracovniho vykonu
s dirazem na oblast hodnoceni zaméstnancu.

Ke zpracovani bakalédiské prace jsem pouzila odbornou literaturu, dodané informace
z vybraného primyslového podniku a informace, které jsem ziskala od odborné
zaméstnankyné ve spolecnosti.
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1. Definice, vyznam a ucel Fizeni pracovniho vykonu

1.1 Definice pojmu pracovni vykon

Pracovni vykon zahrnuje mnozstvi, kvalitu prace, ochotu, ptistup k praci, pracovni chovani,
vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dalsi charakteristiky jedince, povazované za vyznamné
v souvislosti s vykonavanou praci.

Pracovni vykon je vysledkem spojeni a vzajemného poméru usili, odborné schopnosti a
vnimani ukol, mira pochopeni role ¢i tikolu.

,»Za slozky moderniho pojeti pracovniho vykonu a zéroven za jeho kritéria se povazuji nejen
vysledky, ale i chovani (nejen pracovni, ale i sociélni) a charakteristiky dovednosti, znalosti,
osobnosti, potieb a hodnotovych orientaci.* [2, str. 24]

Moderni pojeti pracovniho vykonu tedy zahrnuje to, co pracovnik v podobé svych vlastnosti
do organizace piinasi a vklada do své prace.

Definice pracovniho vykonu (Brumbach, 1988)

,Vykon znamena jak chovani, tak vysledky. Chovani vychazi, vyzatuje z vykonavatele a
transformuje vykon z abstrakce na akci. Chovani neni jenom néstrojem pro dosahovani
vysledku, ale je také samo o sobé vysledkem - je produktem duSevniho a télesného usili
pouzitého k plnéni tikold - a mize byt posuzovano oddélen¢ od vysledk.*

Tato definice vykonu ukazuje na to, Ze v pfipadé fizeni vykonu tymi i jedincii je tieba
zvazovat jak vstupy - chovani, tak vystupy - vysledky. To je tzv. ,,smiSeny model* fizeni
pracovniho vykonu, ktery zahrnuje zptisob chovani, dosazené vysledky, stanovovani cilt a
hodnoceni pracovniki.

[3, str. 428]

1.2 Definice a moZnosti Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu jsou piirozené a neustile se opakujici ¢innosti, které naplituji
liniovy manazefi/vedouci.

Rizeni pracovniho vykonu je propojeno s dalsimi kli¢ovymi personalnimi ¢innostmi, jako je
napfiiklad fizeni talentli, vzdélavani a rozvoj, fizeni odménovani.
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V ptipadé¢ kvalitniho a systematického napliiovani fizeni pracovniho vykonu dochazi ke
zlepsovani firemni kultury, zvySovani efektivnosti prace a zlepSovani pracovniho vykonu.

Definice Fizeni pracovniho vykonu (Briscoe a Claus, 2008)

,Rizeni pracovniho vykonu je systém, jehoZ prostfednictvim organizace stanovuji pracovni
cile, urCuji standardy pracovniho vykonu, piidéluji a hodnoti préci, poskytuji zpétnou vazbu
na pracovni vykon, urcuji potfeby v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl a rozdéluji
odmény.*

[1, str. 24]

Dohoda (smlouva) o
pracovnim vykonu a
vzdélavani a rozvoji

|

MOTIVUJICI VEDENI
A NEUSTALA
KOMUNIKACE

A 4

Pracovni vykon pracovnika
Vv pribéhu roku a jeho
sledovani

v

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovniki a jejich faktori

Odménovani Vzdélavani a rozvoj
pracovniki pracovniku

A
\ 4

Obr. 1 Rizeni pracovniho vykonu [4, str. 191]
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1.3 Historie Fizeni pracovniho vykonu

Prvni znamy ptiklad hodnoceni vykonu pochézi z Ciny z obdobi dynastie Wei, tj. 221 - 265
n.l., kdy cisat zaméstnaval ,.cisafského hodnotitele”, ktery mél za ukol hodnotit vykony
uiednik.

Dalsi zminky nalezneme v 16. stoleti, kdy Ignac Loyda vytvofil systém formalniho hodnoceni
jezuitského radu.

Pied 1. svétovou valkou za Fredricha Taylora vznikly prvni formalni systémy hodnoceni, kde
sledovani vykonu bylo spise klasifikovani zasluh.

V 60. a 70. letech bylo zavedeno fizeni podle cila. Individudlni cile byly stanovovany
jednotlivym manazerum. Cile byly zaméfeny spiSe na kvantitu nez kvalitu bez vazby na
interpersonalni vztahy.

Hodnoceni pracovniho vykonu, které se pouziva v dnes$ni dobé&, bylo poprvé popsano v 70.
letech, ve vétsi mife zacalo byt pouzivano v 90. letech.

V roce 1972 bylo poprvé definovano M. Warrenem Fizeni pracovniho vykonu.

Rysy tizeni pracovniho vykonu dle Malcolma Warrrena:

e ocekavani - urcité velké skupin€ pracovniki, nejlépe vSem - musi byt jasné, objektivné
a jejich vlastnim jazykem feceno, co se od nich konkrétné ocekéava

e dovednost - urcita velka skupina pracovniki musi mit k vykonavani téchto ukolt
odborné znalosti a dovednosti

e 7zpétna vazba - pracovnikim musi byt jasné a bez né&jakych hrozeb feceno, jak si
V porovnani s oé¢ekavanimi vedou

e zdroje - pracovnici museji mit Cas, finanéni prostfedky a vybaveni, nezbytné
k optimalnimu vykonavani o¢ekavanych ukolt

e povzbuzovani - pracovnici museji byt vzajmu zZadouciho vykonu pozitivné
povzbuzovani

[1, str. 35]

Rizeni pracovniho vykonu v minulosti - hodnoceni minulosti, jednostranny tok informaci a
ptikazl shora, dodrzovani formalit.

Rizeni pracovniho vykonu nové - hodnoceni minulosti s dopadem na dal§i rozvoj,
stanovovani strategii, planovani budoucnosti, dialog, piedchazeni problémum, neustala
komunikace v§emi sméry, respektovani individualnich schopnosti ¢lovéka.
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1.4  Pristupy K Fizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu se nesmi stat formalnim procesem.

Je zadouci, aby v organizaci byl nastaven z&kladni systém Fizeni pracovniho vykonu s tim,
7ze manazefi v jednotlivych tymech a skupinach mohou flexibilné vyuzivat konkrétniho
napliovani a vyuzivani tohoto systému.

Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje veskera formalni i neformalni opatieni pfijaté organizaci
ke zvySeni efektivnosti a rozvijeni znalosti, dovednosti a schopnosti.

Personélni utvar fidi a je zodpovédny za metodické fizeni a napliiovani urcitych podplrnych
subprocestt (odménovani, vzdélavani, fizeni talentl, pfedavani know-how apod.), kazdy
vedouci/manazer je pak zodpovédny za konkrétni f¥izeni pracovniho vykonu jeho podiizenych
zaméstnancu.

Zpétné mechanismy v procesu fizeni pracovniho vykonu by méli v organizaci byt nastaveny
tak, aby bylo mozné odhalit také kvalitu vedeni jednotlivych manazert.

Kvalitni fizeni pracovniho vykonu neni mozné zajistit formalni nebo administrativni praci.

1.5 Faktory pracovniho vykonu

Faktory pracovniho vykonu jsou podminky, které ovliviiuji pracovni vykon. Pokud nebude
zajisténa vhodna kombinace podminek pro zajiSténi pracovniho vykonu, neni mozné,
dlouhodobé dosahovat efektivni pracovni vykon.

Vroom uvedl, ze vykon je funkci schopnosti a motivace tak, jak to znazoriuje jeho vzorec:

Vykon = [ (schopnost x motivace)

Aby lidé dobie pracovali, potiebuji mit jak schopnost, tak motivaci. Jestlize je jejich
schopnost nebo jejich motivace nulova, zadny efektivni vykon se nedostavi.

[1, str. 46]
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Mezi zakladni faktory pracovniho vvkonu patri:

Individualni schopnosti a vlastnosti zaméstnance

Uroveti praktickych schopnosti (prakticka inteligence)

Jde o schopnosti, které ¢loveék ziskava vzdeélanim a zkusenostmi, s pfibyvanim téchto
zkuSenosti se tyto schopnosti zlepsSuji.

Celkova rozumova uroven (vSeobecna inteligence)

Jde o vrozenou a stalou schopnost, ktera se proti praktické inteligenci neda trénovat.
Je to dovednost naslouchat, vnimat, hodnotit, pamatovat si a ucit se.

Osobnost a socialni inteligence

Osobnost pojednava o tom, jak se clovék vyjadiuje svym vzhledem, chovanim, gesty,
a zpisobem jakym reaguje na riizné skute¢nosti, jak je chopen pracovat v tymu.

Podle ruznych typt osobnosti lze analyzovat, jak se osoba bude chovat na daném
pracovisti, viéi svym pracovnim kolegtim, a tedy i jaky bude jeho pracovni vykon.

Socialni inteligence je schopnost porozumét sobé i lidem v okoli, jednat spravné
v mezilidskych vztazich, zachovavat si distojnost a ovladat své emoce.

Tato socialni inteligence je velice dilezita pro schopnost vytvaret dobré mezilidské
vztahy na pracovisti. U vedoucich zaméstnanct je tato schopnost jednou z kli¢ovych
schopnosti.

Motivace
Cilem motivace je zajisténi trvale vysoké trovné vykonu lidi.
Motiv je divod pro to, abychom néco ud¢lali.

Motivaci lze charakterizovat jako navozeni pozitivniho vztahu pracovnika
k dosahovanym cilim.

Mezi jednotlivé stimuly patii odménovani, uznani a veSkeré ostatni podminky
Vv organizaci, za kterych préci lidé vykonavaji.

Systémové faktory (organiza¢ni systém zahrnuje také metody, strukturu, materialy,
vybaveni, zdkazniky, prace, vnitini a vn&j$i prostiedi a vzdjemné pusobeni téchto
slozek)
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1.6

Faktory plynouci ze souvislosti (kultura organizace, klima zaméstnaneckych vztah,
vnitini prostfedi z hlediska struktury, velikosti, technologie a pracovnich postupti)

Kultura organizace

Kultura organizace je zpusob sdileni urcitého presvédCeni, norem a hodnot
Vv organizaci, které formuji zplsob, jak lidé jednaji a vzijemné na sebe pilisobi, a
vyrazné ovliviiuji zptsoby toho, jak se véci d€laji. Nejdaleziteéjsi projev je styl fizeni,
coz je chovani lidi pfi fizeni, jak uplatiiuji svou autoritu a svou moc.

Klima zaméstnaneckych vztahu

Zabyva se tim, jak vypadaji formalni a neformalni zaméstnanecké vztahy a jak se
ruzné strany chovaji pfi vzajemném jednani a ovliviiovani.

Lide

Rizeni a kontroly provadéné shora (z vedeni) se nékdy mohou ubirat §patnym smérem.
Proto se doporucuje zapojit vSechny zainteresované strany. Zpusob fizeni pracovniho
vykonu se 1i§i podle slozeni pracovnich sil v organizaci.

Vnéjsi prostiedi

Ovliviiuje zplsoby vytvatreni podnikovych strategii, plana a typ cilq, jejichz dosazeni
se od lidi ocekava. Rizeni pracovniho vykonu musi fungovat flexibilné v duchu
soustavnych zmén v pozadavcich a o¢ekdvanich, jimz je organizace vystavena.

Systém fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je nepfetrZity a flexibilni proces, v némz manazefi a jejich pfimi
podfizeni funguji jako partnefi v rdmeci, ktery stanovuje, jak nejlépe mohou spole¢nou praci
dosahnout zadouci vysledkd.

V soucasném pojeti se zaméfuje vice na planovani a zlepSovani budouciho vykonu, nez pouze
na hodnoceni dosavadniho vykonu.
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Poskytuje z&kladnu pro pravidelny a ¢asty dialog mezi manazery a jednotlivci nebo tymy o
potiebach vykonu a rozvoje.

Rizeni pracovniho vykonu se tyka zejména individudlniho vykonu a rozvoje, avSak miize byt
pouzito i pro tymy.

Rizeni pracovniho vykonu lze charakterizovat jako soustavny, trvaly, sam sebe obnovujici
cyklus a je zalozen na soustavném zlepSovani soucasti firemni kultury.

> Plan
Zkoumani, posuzovani, .. )
. Cinnosti
hodnoceni
T Monitorovani
Obr. 2 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu [1, str. 78]
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ukazatele vykonu

2. Postup a metody rizeni pracovniho vykonu
Strategie spolec¢nosti
Plany a cile
spolecnosti
Plany a cile Utvaru,
tymi
Pozadavky e
Planovani vykonu
na <> y
schopnosti v
vy Systém motivace
A4 \L
Evidence i T
schopnostf 1nnostlvy onu
Vzdélani prace
a rozvoj ,

/ Pribézné fizeni
vykonu
prostiednictvim
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soustavné zpétné

Evidence vykonu

vazby

v

Formalni zkoumani
a posuzovani, zpétna

vazby, analyza a
hodnoceni

v

Vystup do
odménovani

Obr. 3 Zéakladni procesy Fizeni pracovniho vykonu
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2.1 Planovani - definovani zadouciho pracovniho vykonu

Spravné definovany pracovni vykon jsou individudlné stanovené pozadavky pro konkrétniho
zaméstnance, které vychazi z jeho role v organizaci, z jeho znalosti, dovednosti a schopnosti.

Zadouci pracovni vykon se tyka nasledujicich oblasti:

1. Cile a normy vykonu - vysledky, které maji byt dosazeny, definované VvV podobé
konkrétnich cilt a norem.

2. Profil schopnosti - schopnosti pozadované k tomu, aby dana role byla plnéna efektivné.
Jedna se o kvalifikaci, dale o odborné znalosti a dovednosti, o soft dovednosti i dovednosti
obecné.

3. Méritka a ukazatele vykonu - aby bylo mozné posoudit miru, v jaké byli dosazené cile a
normy pracovniho vykonu splnény.

4. Posouzeni schopnosti - hodnoceni Grovné schopnosti, véetné diskuzi sméfujici k vyfeSeni
o¢ekavani s odkazem na profil schopnosti v definici role a dohod o zpiisobu evidence, které
budou uzite¢né pti posuzovani schopnosti.

5. Zékladni hodnoty nebo pozadavky c¢innosti - dohoda o pracovnim vykonu mize
poukazovat na zakladni hodnoty organizace tykajici se kvality, sluzby zakazniklim, tymové
prace, rozvoje pracovnika atd., o kterych se piedpoklada, Ze je pracovnik bude pii své praci
respektovat.

[2, str. 42]

2.2 Stanovovani konkrétnich cilu
Stanovovani cild je nedilezitéjsi ¢innosti fizeni pracovniho vykonu.

Cile musi vychazet ze strategie spole¢nosti, Jednotlivé strategické cile se musi postupné
rozpadat na konkrétni cile pro konkrétni pracovni skupiny az na jednotlivé osobni cile
zaméstnancl.

Cile by méli byt stanoveny formou dohody, nikoliv jednostrann¢ nafizeny. Tim se dosédhne
lepsiho vykonu odvedeneé préace.
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Ziakladni vlastnosti spravné stanového cile:

e Kkonzistentni - mél by dbat vsouladu shodnotami organizace a scili Gtvaru a
organizace

e pfesny - mél by byt jasny a dobie definovany, pouzivajici pozitivni slova

e naro¢ny - mél by stimulovat K vysokym standardiim vykonu a povzbuzovat k pokroku

e m¢fitelny / posunovatelny - mél by se vztahovat ke kvantitativnim nebo kvalitativnim
mefitkim vykonu

¢ dohodnuty mezi manaZerem a doty¢nym pracovnikem

e dosazitelny - vzhledem neschopnostem daného jedince

e Casové uréeny - mél by byt dosazitelny v ur¢itém definovaném casovém terminu

e orientovany na tymovou praci - mél by klast diraz na potfebu pracovat jako efektivni
¢len tymu 1 jako Gspésny jednotlivec
[1, str. 116]

Spravné stanovené cile musi byt ,,SMART*.

SMART cil - jednotliva pismena charakterizuji znaky dobie zformulovaného cile:

S = Specific / stretching = specifikovany konkrétni / naro¢ny cil - jasny, jednoznacny,
ptimocary, pochopitelny a podnétny

M = Measureble = méfitelny cil - cile musi byt jednoznaéné zméfitelny - kvantita, kvalita,

¢as, penize

,»A“ = Achievable = akceptovatelny / dosazitelny cil - podnétny a naro¢ny, ale splnitelny pro
schopného a oddaneho jedince

,,R“ = Relevant = dulezitost cile - dulezity z hlediska cilti organizace, nutna provazanost a

propojeni cile jedince s podnikovymi cili

, T = Time framed = ¢asov¢ urceny cil - dulezité je, aby cile bylo dosazeno v dohodnutém
terminu
[1, str. 116]
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Propojovani cili

Charakteristikou, definujici fizeni pracovniho vykonu, je vyznam pfipisovany integraci nebo
propojeni individualnich cili s cili organizace.

Utelem je zaméfit pozornost lidi na vykonavani spravnych véci tak, aby bylo v celé
organizaci dosazeno spole¢ného, sdileného chapani pozadavka efektivniho pracovniho
vykonu.

\4

Vliv vnéjSich Cile podniku Vliv vnitinich
faktoru: faktoru:

'

A

+ Konkurence »| Cile funk¢éniho ttvaru | - Strategicke plany
- Trzni faktory t - Existujici zdroje
- Zpétna vazba od > Cile tymu - Zakladni hodnoty
zakaznik t
- Vykon

- Legislativa Individualni cile

\4

\4

Obr. 4 Integrace cili [1, str. 118]

2.3 Motivace zaméstnancu

Motivace lidi je hlavni nastroj usmériiovani/fizeni ¢innosti podtizenych pracovniki tak, aby
naplniovali stanovené cile.

Finan¢ni odména je pouZzivana jako hlavni zdroj odménovani, ale neni to vSe, co lidé chtéji a
potiebuji.

Motivy maji riznou podobu a béhem zivota se méni, dokonce se mohou ménit i v prubchu
dané ¢innosti.

V zaméfeni motivace se uplatiiuje osobnost jedince, jeho hierarchie hodnot i dosavadni
zkuSenosti, schopnosti a dovednosti.
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Zakladni teze motivace:

1. Motivace je sila, pozitivni (navadi k opakovani jednani, za které byl pracovnik dtive jiz
odménén) nebo negativni (varuje - dej si pozor, jiz jednou jsi se spalil), kterd vyvolava
jednani.

2. Kazdy motiv vyrlstd z urCité potieby, motivace je socidlné podminéna a odrazi také
dosavadni zkuSenosti jedince.

3. Chceme-li n€koho motivovat (véetné sebe sama), musime pochopit motivy jeho jednani.

Teorie motivace zaklada svou analyzu vykonu pracovnikli na tom, jak prace a odména za ni
uspokojuje potfeby jednotlivého pracovnika. Rada teorii vytvotenych v pribéhu let se snazila
pomoci managementu identifikovat motivy a potieby zaméstnanci.

Jedna z teorii motivace je Maslowova hierarchie poti‘eb. Tato teorie stanovuje 5 hlavnich
kategorii lidskych potfeb. Pro spravnou motivaci je nutné umoznit lidem uspokojit jejich

Vv

seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potieba uznani a ocenéni
(sebeticta, uznani, status)

Obr.5 Maslowova pyramida potieb
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Hezbergova teorie, tzv. dvoutaktova teorie v podstaté respektuje Maslowovu teorii. Faktory
rozdéluje do dvou skupin:

- troven 1 az 3 oznacuje jako tzv. hygienické faktory - ptisobi demotiva¢né, nejsou-li
uspokojeny
- Uroven 4 a 5 oznacuje jako motivatory, které skute¢né motivuji k dosahovani pracovnich

cila

Zamgéstnance lze motivovat zejména penczi, zajimavou praci, pracovnim prostiedim,
zajimavou praci, o¢ekavanim, povysSenim, participaci na zdsadnich rozhodnutich.

Z&Kladni pravidla spravné motivace zaméstnanci:
- volba vhodného zakladniho motiva¢niho ptistupu

- vyhybat se rovnostaiskému odménovani

- odménu vazat na konkrétni (méfitelny) vysledek

- kombinovat hmotné a nehmotné odménovani

- odménovat vefejné, trestat ,,mezi 4 ocima“

- seznamovat s cili motivace

- hledat neustale nove stimuly

2.4 Pozorovani a evidence pracovniho vykonu

Kazdé zkoumani pracovniho vykonu je zaloZeno na pracovni dohodé a na skutecném
konkrétnim vykonu pracovnika, ktery musi byt n&¢jakym zptisobem zdokumentovan.

Ke zkoumani pracovniho vykonu nestaci neformalni setkani manazera s pracovnikem v ramci
jejich kaZzdodenni spoluprace a komunikace na pracovisti, ale je nutné pii formalnim, ptedem
planovaném setkani béhem daného obdobi projit program pracovnika.

Program (dohoda) obsahuje:
e prub¢h provedené prace
e prezkoumani bodl vysledkd cile, které byly pfedem stanoveny
e diskuze a dohoda o vykonu v nasledujicim obdobi
e diskuze a dohoda o klasifikovani pracovniho vykonu pro t¢ely odménovani

e diskuze a dohoda o tom, co je nutné podniknout, aby vS§echny dohodnuté kroky mohly
fungovat

e 7jisténi jestli s témito podminkami souhlasi obé strany
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Vysledek tohoto zdokumentovani a jeho projednani se vyuzije k posouzeni schopnosti a
dovednosti zaméstnance, piipadné k jeho dalsimu rozvijeni v budoucich pracovnich
vykonech.

vvvvv r

Nejdulezitéjsi pro sledovani pracovniho vykonu je kvalita vztahu mezi manaZzerem a
zamé&stnancem a vzajemné komunikace.

2.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu lze charakterizovat jako systematicky ptistup k posuzovani
vykonu zaméstnance, jeho charakteristik nebo potencialu tak, aby ptispélo k rozhodnuti o celé
fad¢ skutecnosti, napf. povyseni, rozvoji pracovnika, o mzd¢, dalsi motivaci.

Hodnoceni vykonu je mozné provadét i denné, casto velmi neformalnim zpiisobem, napf.
béhem prilezitostnych setkani, neformalnich diskusi mezi nadfizenym a podfizenymi, béhem
schiizek tymi. AvSak nezbytnym zdkladnim pozadavkem efektivniho fizeni pracovniho
vykonu je vytvofeni formalniho systému hodnoceni, nebot’ tim jsou dana casova obdobi,
V nichZ se manaZeti nebo mistii setkdvaji se svymi pracovniky a diskutuji s nimi o Sirokém
okruhu faktoru, tykajicich se pracovniho vykonu.

Mezi hlavni cile procesu hodnoceni patfi:

e vytvofeni fora pro spolecné prodiskutovani dosavadniho vykonu a poskytnuti zpétné
vazby

e stanoveni potfeb vzdélavani a rozvoje

e stanoveni budoucich cili

e orientace hodnotitele i hodnoceného na individuélni, pracovni a podnikové cile
e rozhodnuti o dosavadnim vyvoji kariéry a prodiskutovani budouci kariéry

e prispéni K rozhodnuti 0 mzdé a odménach

Metody hodnoceni pracovniho vykonu:

e Metody orientované na vysledky jsou zalozeny na vykon, ktery je méfen
porovndvanim s piedem odsouhlasenymi cili nebo kli¢ovymi oblastmi pozadovanych
vysledka. Tyto cile jsou spolecné stanoveny manaZerem a jeho podiizenym. A aby
existoval prostor pro op€tovné projedndni, vyzaduje se, aby manaZzeti dobfe rozuméli
povaze a rozsahu prace zaméstnanci. Mohou vznikat potize, tam kde je prace
proménliva nebo zavisla na vysledcich jinych praci.
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e Metoda kritickych ptipadd se uziva, pokud je obtizné praci kvantifikovat pomoci
méfitelnych ukazatelli. Hodnotitel ur¢i 3 nebo 4 kritické slozky prace a hodnoceni
vykonu zalozi na tom, jak jsou plnény s nimi souvisejici ukoly. Timto postupem se
mohou pracovnici citit ohroZeni.

e Hodnoceni pomoci stupnice (rating) je hodnoceni vykonu a chovéani pracovnika podle
predem stanovené stupnice. Ta je zaloZena na porovnani pracovniho vykonu podle
fady relativné standardnich vyroku obsahujici charakteristiky vykonu nebo jednotlivé
rysy osobnosti. Stupnici pouzivame kurceni miry UspéSnosti pracovnika pfi
dosahovani cild.

2.6 Poskytovani zpétné vazby

Zpétna vazba poskytuje informace o tom, jak si pracovnici vedli v pracovnim vykonu a co
ovlivnilo jejich vysledky. Upeviiuje a posiluje efektivni chovani a doporucuje vhodné
nasledné kroky ke zlepSeni.

Cilem zpétné vazby je klast diraz na cestu k dalSimu rozvoji a zlepSovani, coz vede
K pozitivnim krokiim. Smétuje k nejlepsimu vyuzivani pfilezitosti, aby bylo mozné
podniknout napravné kroky.

Zaméstnanci by méli byt vedeni k tomu, aby vytvareli své vlastni plany sméfujici k rozvoji a
zlepSovani vykonu.

Je zadouci, aby zpétnou vazbu provadéli vSichni zaméstnanci, v€etné manazeru, i internich
nebo externich poradct, zakaznici, dodavatelé atd.

Je zapotiebi, aby tyto rozhovory tykajici se vykonu a zpétné vazby na tento vykon, byly
provedeny bez ¢asové prodlevy.

Doporuceni na poskytovani zpétné vazby
e zavest zpétnou vazbu jako nedilnou soucasti kazdého pracovniho vykonu

e poskytovat zpétnou vazbu na zdklad€¢ skute¢nych vysledkli nebo pozorovaného
chovani

e popisovat, nikoliv soudit

e odvolavat se na konkrétni chovani a definovat je
e definovat dobrou praci nebo chovani

e pokladat otazky, nez vyslovovat tvrzeni

e vybrat klicové zalezitosti

e zaméfeni na stranky vykonu, které dany jedinec mtze zlepsit
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e poskytovat zpétnou vazbu 0 tom, co dany jedinec udélal dobfe a také v jaké oblasti se
zlepSit zaméfit se na to, co jde udélat pro zlepSeni

e zajistit, aby zpétna vazba vedla k akci - zlepSeni, rozvoj

TristaSedesatistupnova zpétna vazba

Je relativné nova metoda hodnoceni, ktera ziskala popularitu v poslednich letech.

Rozdil mezi tfistaSedesatistupiiovou zpétnou vazbou a zpétnou vazbou tradiéni (vertikalni -
shora dolt) jsou jeji vicendsobné zdroje informaci.

Pfi tfistasedesatistupniovém hodnoceni je vykon c¢lovéka hodnocen vSemi vyznamnymi
nadiizenymi. TtistaSedesatistupfiovd zpétnd vazba respektuje slozitost fizeni a vyznam
ptispévkl z riznych zdroji. Podfizeni ze svych pozic mohou vyborné pozorovat a hodnotit
chovani vedoucich pii vedeni lidi a maji o ném patrné UpIné&;jsi a ptesnéjsi informace nez sami
vedouci.

Van Veslor, Taylor a Leslie zastavaji nazor, Ze tfistaSedesatistupiiova zpétna vazba umoziuje
manazerim hodnotit riizné stranky svého vlastniho vykonu a prostiednictvim zpétné vazby
posuzovat, zda se jejich sebehodnoceni shoduje s hodnocenim jinych.

Hodnoceni na zakladé tfistaSedesatistupniové zpétné vazby bere v Uvahu Kkvalifikaci
pracovnikd, jejich dovednosti, schopnosti, pracovni chovani a informace ziskané ze zaznamu,
zprav, od hodnocen¢ osoby i od kolegt.

Vyuzivaji se strukturované dotazniky, které jsou distribuovany k relevantnim pozorovatelim.
Po anonymnim vyplnéni se dotazniky predavaji danému pracovnikovi.

Tato metoda je velmi komplexni a poskytuje mnohostranné pohledy na pracovni vykony.
Bere v uvahu mnoZstvi proménnych, které - pfi béZzném hodnoceni jednim manazerem -
nemuseji byt vzaty v vahu. ProtoZze ovSem tato technika poskytuje velmi Siroky okruh
informaci, je vyhodné vycvicit manazery i ostatni pracovniky v jejich interpretaci a radit jim,
pokud o to pozadaji.

Vyhody tiistasedesatistupiiové zpétné vazby
e pracovnici lépe znaji sami sebe

e dochazi klepsimu pochopeni chovani potiebného ke zvySeni vykonu jednotlivce i
organizace

e vytvareji se rozvojové aktivity, které jsou §ité na miru pracovnikovi
e zvysuje se zapojeni, angazovanost pracovnikll na v§ech Grovnich hierarchie
e zvySuje se pfeneseni zalezitosti rozvijeni a vzdélavani sama sebe na pracovniky

[1, str. 129]
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Nevyhody tristasedesatistupfiové zpétné vazby

o lidé neposkytuji vzdy upfimnou a poctivou zpétnou vazbu

o lidi maze stresovat, kdyZ museji ptijimat nebo poskytovat zpétnou vazbu
o prilisné spoléhdni na techniku a technologii

e pfilis mnoho byrokracie

e muze byt naro¢na na Cas a zdroje

2.7 Vystup do odménovani, vzdélavani a rozvoje pracovnika

Moderni koncepce fizeni pracovniho vykonu integruje hodnoceni zaméstnanci s jejich
vzdélavanim a rozvojem i s jejich odméinovanim.
Odménovani je jeden z nosnych prvki motivace a tedy nastroj pro zlepSovani pracovniho

vykonu. Pro zajisténi spravné motivace musi pracovni vykon zaméstnancti odpovidat jejich
odméng.

Je nutné, aby vedouci zaméstnanci méli moznost na zakladé ohodnoceni konkrétniho
pracovniho vykonu zaméstnance, jeho schopnosti, dovednosti, loajalnosti ovliviiovat
odmeénovani zaméstnance. Zptisob odménovani musi byt jasny, prithledny, spravedlivy.

Dal§i vyznamnou soucésti prace vedouciho zaméstnance je na zdkladé hodnoceni
zaméstnance identifikovat potieby jeho dalsiho vzdélavani a rozvoje, tak aby dochazelo
k pozadovanému pracovniho vykonu nebo ke zlepSovani pracovniho vykonu podiizeného
zaméstnance.

Jedna se o neustale se opakujici proces, kdy jsou jasné specifikovany konkrétni ukoly a cile,
je zajistén odpovidajici systém motivace, je provedeno hodnoceni splnéni cild s konkrétnim
dopadem do odménovani, s konkrétnim dopadem do rozvoje a vzdélavani zaméstnance.
Nasledné jsou stanoveny nové konkrétni cile a tikoly, atd.

25



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2014/15
Katedra priumyslového inZzenyrstvi a managementu Adéla Rihova

3.  Popis stavajiciho stavu Fizeni pracovniho vykonu ve
vybraném primyslovém podniku

3.1 Charakteristika spole¢nosti

SKODA JS a.s.

SKODA JS as. je vyznamnym vyrobcem zafizeni pro jaderné elektrarny a dodavatelem
investi¢nich akcii v jaderném pramyslu. SKODA JS a.s. je stabilni firma s dlouholetou tradici
Vv jaderné energetice.

Od roku 2004 je vlastnikem spolecnosti ruska strojirenské skupina OMZ.

Vize spole¢nosti SKODA JS a.s.: ,,Byt nejdavéryhodngj§im partnerem naich zakaznikt v
oblasti dodavek pro jadernou energetiku.*

Strategie personalni politiky ve spolecnosti: ,, Byt vyznamnym a zddanym zaméstnavatelem,
ktery je diky kvalitni praci svych kvalifikovanych zaméstnancti divéryhodnym partnerem
svych zakaznikd.*

Valna hromada

Dozoréi rada
SKODA JS as.

Predstavenstvo

SKODA JS as.

Generalni
reditel

; t Sekee Sekce
1 Divize D1 - Usek Zastupce GRpro  __ Zastupce GR
Inzenyring JE Obchod ekonomiku a finance pro administrativu
| | Divize D2 || Usek - Usek ]
Servis JE Personalistika Business Controlling
- Divize D3 - Usek Usek ) |
Jaderné zarizeni Management jakosti Finance
Divize D4 . Usek
— SKR JE =il Rizeni projektt

Obr. 6 Struktura spole¢nosti SKODA JS a.s.  [9]
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Hlavni obory &innosti SKODA JS a.s.:
- InZenyring pro jaderné elektrarny
- projekt Dostavba JE Mochovce 3,4
- projekt Obnova SKR Dukovany
- dalsi projekty
- Vyroba zatizeni
- pro jaderné elektrarny typu VVER
- pro jaderné elektrarny typu PWR a BWR
- pro skladovani vyhotelého jaderného paliva
- pro rafinérsky, petrochemicky a plynarensky primysl
- Servis pro jaderné elektrarny

Certifikace (zékladni):

- CSN EN ISO 9001:2008

- CSN EN ISO 14001:2004
- CSN OHSAS 18001:2007
- ASME Code, sekce llI.

- AD 2000 - Merkblatt HPO

Hlavni IT systémy ve SKODA JS a.s.

- program Lotus Notes (LN)

Adéla Rihova

Program Lotus Notes zahrnuje elektronickou postu, telefonni seznam, archiv, LEXdata
(pravidelné aktualizovany pravni informacni systém) a dal§i databaze. Pfistupové pravo

k dalsim databazim jsou pfifazena zaméstnanci dle jeho pracovniho zatazeni.

- RAMSES - Integrovany manazersky informa¢ni systém

Tento informacni manaZersky systém zajiStuje kompletni firemni informace
v modulech - finance, Ucetnictvi, logistika, administrace, vyroba, jakost, lidské zdroje.
Veskera ptistupova prava jsou piifazena zaméstnanci, dle jeho pracovniho zatazeni.

- Personalni a mzdovy system M-PRO
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® nvesti¢ni inZenyring
48 %
m Servispro JE21 %

w Zarizeni pro JE typu VVER
13%

m Skladovani vyhorelého
jaderného paliva 12 %

Zafrizeni pro JE typu PWR a
BWR 2 %

m Ostatni 4 %

Graf 1 Rozdéleni trzeb dle jednotlivych segment (2014) [9]

m Slovensko 66 %
m Ukrajina 21 %
% Bulharsko 2 %
W Rusko 2 %
Madarsko 2%

® Francie 2 %

m Belgie 2 %
m Ostatni 3 %

Graf 2 Export dle zemi urc¢eni (2014)  [9]
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3.2 Personalni charakteristika spole¢nosti

Ve firmé v soucasnosti pracuje téméf 1 000 zaméstnanci, z toho dvé tietiny piedstavuji
odborné technické a administrativni profese (projektanti, konstruktéfi, vypoctafi,
technologové, pracovnici laboratoti a zkuseben, prodejci, ekonomové, personalisté atd.) a
tietinu tvoii délnické profese.

Stavy zaméstnanc( SKODA JS a.s. ( bez S SLOV.)
vletech 2007-2014

1200 1 - w I - @
o = = 5 o 9
A = =S S o
o g - - = = -
17100 A = - = A
= e
=)

1000

e
M~ W
-+
3 g
900 - =
~
g0 4 R R
700
600 -
500 i T T T T T T

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

pocet zaméstnancu
727
775
764

H Prumeérné prepoctené stavy W Fyzické koncove stavy

Graf 3 Stavy zaméstnanci SKODA JS a. s. [7]

SKODAJS a.s. (bez $SLOV.) -
Vzdélanostnistrukturazaméstnancii SKODAJS a.s. k 31.12.2014

1%

M zakladni
M stredni odborné bez maturity
M Uplné stredni

i vysokoskolské

Graf 4 Vzdélanostni struktura zaméstnanci SKODA JS a. s. [7]
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Rozvoj zaméstnancii a jejich vzdélavani

Spole¢nost SKODA JS a.s. dlouhodob& podporuje vzdélavani svych zaméstnanct. Za rok
2014 byla na vzdelani zaméstnancti vynalozena ¢astka 3 573 785 K¢, tj. prumérné 3 510,6 K&
na jednoho zaméstnance.

SKODAJS a.s. (bez SSLOV ) -

4500 - Naklady na vzdélavani vr. 2010 - 2014 — 4500 000

3981952

-+ 4000 000

3265412 3573785

3158 260 -+ 3500 000

3507 090
3500 A -+ 3000 000

-+ 2500 000

-+ 2000 000

2500 -+ 1500 000

3239
3771
3511
|
I

-+ 1000 000

3203
3021

-+ 500000

1500 T T | | 0

2010 2011 2012 2013 2014
CJtotal costs per employee [/ ndklady na 1 zaméstnance
total costs / celkem ndklady

Graf5 Naklady na vzdélani ve SKODA JS a.s. [7]

r wr

3.3 Planovani - definovani Zadouciho pracovniho vykonu a stanovovani
konkrétnich cili

Ve spole¢nosti je stanoven strategicky plan spole¢nosti na obdobi 10 let, ktery je v souladu s
celkovou strategickou koncepci vlastnika spolecnosti.

Dale je ve spoleCnosti zpracovavan Business plan spole¢nosti s platnosti 3 let. Na
zakladé tohoto Business planu je pak kazdy rok zpracovan ekonomicky a obchodni plan
spolec¢nosti, z kterého vyplynou konkrétni ekonomické a obchodni cile pro pfislusny
kalendaini rok. Tyto zakladni ekonomické cile se nasledné promitnou do personélniho,
investi¢niho a technologického planovani.

Tyto konkrétni cile jsou dale rozdéleny na plnéni jednotlivych organiza¢nich utvart (divizi,
usekil) spolecnosti a dale jsou tyto cile postupné rozdéleny na osobni tkoly jednotlivych
zaméstnancil.
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3.4 Motivace a Fizeni pracovniho vykonu

Systém odmeénovani ve spolecnosti je orientovan na vykon. Mzda kazdého zameéstnance
spole¢nosti obsahuje mzdové slozky, které jsou zavislé na:

1) plnéni ukold zaméstnancem - mésicné
2) ro¢nim hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance
3) splnéni ro¢nich firemnich cila

Motivaéni systém zahrnuje vedle systému odménovani moznost osobniho rozvoje, moznost
vzdélavani, Groven firemni kultury nebo napft. poskytovani benefitt.

Spravné nastaveny motivacni systém pro uspokojeni potieb jednotlivych zaméstnanclim,
zlepsSuje jejich pracovni vykon, stabilizuje zaméstnance, zvySuje loajalnost pracovnikl vici
firme.

3.5 Pozorovani a evidence pracovniho vykonu

Vedouci zaméstnanci fidi, kontroluji praci a hodnoti pracovni vysledky podfizenych
zamé&stnanci prubézné. Tuto povinnost jim uklada zakonik prace a je zakotvena také
V pracovnim fadu spole¢nosti.

Zadavani a kontrola plnéni dil¢ich pracovnich tkoli je pravidelné provadéno pii kazdodenni
komunikaci zaméstnance s vedoucim, na pracovnich poradach.

Cile firmy se projednavaji na pravidelnych business review mitincich, na poradach vedeni
firmy a nasledné na dil¢ich poradéach jednotlivych useki firmy.

Kontrolou a evidenci vykonu spolecnosti se zabyva Business Controlling. Business
Controlling ma za ukol fizeni wvnitini ekonomiky spolec¢nosti, pfipravu reportingu 0
vyhodnoceni a prubézném plnéni dil¢ich tkoll, o vysledcich hospodafeni firmy a plnéni
plani pro vedeni spole¢nosti a vlastnika.
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3.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

Zaméstnanec
Vv pracownim
poméru
Pfiprava hodnotlc’|h0 Hodnotici formulaf Metodické p_okyny
pohovoru vedoucim pro hodnotitele
Sebehodnoceni
Realizace Skoleni
Hodnotici pohovor
Uprava Planu vzdélavani
Zamitnuti pozadawku na
vzdélavani
Soulad
s potfebami
NE spole€nosti
Zména OSO
Odméfiovani Finalni hodnoceni Pozadavek na vzdalavani
zameéstnance

Personalni opatfeni

Obr. 7 Hodnoceni pracovniho vykonu ve SKODA JS a. s.
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Pravidelné strukturované hodnoceni pracovniho vykonu se provadi ve spolecnosti 1x roc¢né.
Hodnoti se vSichni zaméstnanci s vyjimkou téch, ktefi ve spole¢nosti pracuji méné nez 6
mésici.

Piedmétem hodnoceni je hodnoceni kvality a kvantity pracovniho vykonu, postoje
zaméstnance ke zvySovani kvalifikace, ke sdileni informaci, jeho loajalita, iniciativa. U
vedoucich zaméstnanci se hodnoti také uroven jejich vedoucich schopnosti. Soucasti
hodnoceni je také zhodnoceni efektivity vzdélavani v hodnoceném obdobi a pozadavky
dalsiho vzdélavani pro nasledujici obdobi.

Hodnoceni provadi vzdy pfimy nadfizeny.

Firma pouziva pro hodnoceni pracovniho vykonu metodu hodnoceni pomoci 8 stupiiové
stupnice.

Hodnotici formular — viz priloha €. 1

Bodové hodnoceni se sklada ze stupné hodnoceni, které je vynasobeno dutilezitosti hodnoticiho
faktoru pracovniho vykonu pro kazdého konkrétniho zaméstnance.

Vysledky kazdé ¢asti hodnoceni se se¢tou do konecného vysledku.

Vyplnénim tohoto formulafe se nehodnoti aktudlni pracovni vykon zaméstnance, ale je to
vysledek posouzeni prace za cely uplynuly kalendaini rok.

Kazdy zaméstnanec si mize vyplnit hodnoceni svého pracovniho vykonu pomoci hodnoticiho
formulafe — sebehodnoceni - viz priloha € 2. Toto sebehodnoceni piedlozi svému
nadfizenému pii hodnoticim pohovoru.

Pohovor o vysledku hodnoceni pracovniho vvkonu zaméstnance

Po vyplnéni hodnoticiho formulare je pfimy nadfizeny povinen vzdy seznamit hodnoceného
zaméstnance s Vysledkem hodnoceni jeho pracovniho vykonu.

Pohovor probiha mezi ¢tyfma oc¢ima, kde se dikladné rozebira pracovni vykon hodnoceného.

Souéasti hodnoticiho rozhovoru jsou:

e Konkrétni ptiklady prace hodnoceného.
e Nazory hodnoceneho na jeho vysledek v hodnoceni.

e Zdlraziovani kladnych stranek hodnoceného.
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e Co se ma zlepsit v pracovnim vykonu.

e Uvedeni Ccinnosti a ukoll, které nebyly splnény podle predstav vedouciho
zaméstnance.

e Zjisténi, pro¢ ukoly nebyly plnény podle predstav vedeni.

e Doporuceni, jakymi opatfenimi je mozné zvysit vykonnost zaméstnance.

e Spolecné projednani faktort, které negativné ovlivituji praci hodnoceného a jejich
pficiny.

e V piipad¢ potieby navrh dalSiho vzdélavani.

e Stanoveni konkrétnich ¢innosti, které by mély vést ke zlepSeni pracovniho vykonu a
pracovniho chovani, jaké Grovné by mély dosahnout a v jakém ¢asové horizontu by
toto zlepSeni mélo nastat.

e Spolecné shrnuti zavéra vyplyvajicich z hodnoceni a ujisténi se, zda hodnoceny chape
zavéry hodnoceni a jejich disledky.

Souhrnnd tabulka s vysledky hodnoceni — viz priloha &. 3

Do tabulky se zapisuje celkovy soucet bodi hodnoceného zaméstnance z hodnoticiho
formulate.

Celkové hodnoceni pracovniho vykonu je pak porovnavano s hodnocenim ostatnich
zaméstnancll v ramci jedné hodnocené skupiny. Hodnocend skupina je vzdy skupina
hodnocena stejnym vedoucim zaméstnancem a skupina zaméstnancl se stejnym pracovnim
zafazenim.

Vliv hodnoceni na mzdy

Na zaklad¢ tohoto vzijemného porovnani nasledné vedouci upravuje 1x rocné vysi osobniho
ohodnoceni kazdého zaméstnance.

Zhodnoceni hodnoticich formulara

Hodnotici formulaf spliiuje podminky pro spravné a zodpovédné hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance.

Vzhledem ktomu, ze hodnotici formulafe maji papirovou formu, je hodnoceni Casové
narocné, jak z divodu vypliovani, tak i nasledného vyhodnocovani. Zpétné nahlizeni do
hodnoceni zaméstnanci je z divodu velkého poctu zaméstnanci pravdépodobné pouze
Vv piipad¢ teSeni individualnich pfipadi a nikoli v ramci systematické préace s personalem
spolecnosti. Vystupy do vzdélavaciho planu spolecnosti a do rozvojovych plani zaméstnanct
jsou pfenaSeny ruéné, tzn. neni zajisténa eliminace chyb a nepiesnosti.
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3.7 Poskytovani zpétné vazby

Z hodnoceni zaméstnancii vyplyvaji tyto piinosy:

Pro firmu:

- identifikace klicovych zaméstnancti, personalnich rezerv
- zpétna vazby o problémech, moznostech zlepseni

- podklady pro personalni planovani

- podklady pro plan vzdélavani

- motivace zaméstnancii

- zlepSeni komunikace

Pro hodnoceného:

- zpétna vazba k vlastni praci
- navrhy ke zlepSeni
- moznost zpétné vazby na zpisob fizeni

- moznost vyjadfeni se ke zptisobu fizeni, hodnoceni

Pro hodnotitele

- motivace zameéstnancu

- zpétna vazba ke zpiisobu fizeni

Adéla Rihova

Hodnoceni, které se provadi v kazdém useku firmy na kazdého zaméstnance, se shromazduje

na personalnim oddéleni.

Jednim z vysledki hodnoceni pracovnich vykont je Plan vzdélavani spole¢nosti.

Plan vzdélavani je rozdélen na jednotlivé Utvary firmy, ve kterych jsou zahrnuti vSichni
hodnoceni zaméstnanci. Jsou zde doplnéni i1 ti, ktefi nebyli hodnoceni. U kazdého
zaméstnance je podle vysledku hodnoceni rozhodnuto o potiebé dalsiho rozvoje nebo
vzdelavani s uvedenim piiblizné realizace Skoleni a nakladi na toto Skoleni.

35



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2014/15
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Adéla Rihova

3.8 Zpisob reSeni nedostate¢ného vykonu

Cilem fizeni pracovniho vykonu je napravovat $patny vykon, dodrzovat dobry vykon a déle
ho zlepSovat.

Neuspokojivy pracovni vykon je ptredev§im disledkem neschopnosti zaméstnance fadné
vykonavat pfidélenou praci. Tato neschopnost muze vyplyvat z nedostatku fyzickych
vlastnosti zaméstnance, nedostatku jeho intelektudlniho vybaveni, manudlni zrucnosti,
odbornych znalosti, neodpovédného pristupu, nedostatku fidicich a organizac¢nich schopnosti,
$patnych pracovnich podminek apod.

Je nutné zjistit pfi¢inu nedostate¢ného vykonu.

Pokud nebrani zaméstnanci v pozadovaném vykonu vnéj$i podminky, tzn. zaméstnanec
MUZE, musime zjistit, zda zaméstnanec UMI splnit pozadovany vykon. Pokud nikoliv, je
nutné v rdmci rozvojového planu zaméstnance, zajistit potfebné doskoleni, osvojeni si
dovednosti.

Pokud zaméstnanec MUZE, UMI, ale NECHCE, tzn. ma neodpovédny piistup, je nepozorny
apod., pfimy nadfizeny ustnim pohovorem nebo upozornénim informuje zaméstnance o tom,
7e svoji praci neodvadi tak, jak by mél. Nasledné je zaméstnanec seznamen s tim, v jaké
oblasti a jakym zpiisobem je nutné zlepsit vysledky jeho pracovniho vykonu. Je mozné po
vzajemné dohod¢ zaméstnance piesunout na méné naro¢nou pracovni pozici.

Situace, kdy zaméstnanec nespliiuje pracovni pozadavky zaméstnavatele a dosahuje tak
neuspokojivych pracovnich vysledkt v praci, je feSena nasledovné:

e Napomenuti, které obsahuje, co a v jaké lhaté je nutné k napravé a zlepSeni
pracovniho vykonu. Toto napomenuti muize byt spojeno i s do¢asnym sniZenim
variabilni slozky mzdy.

e Pokud zaméstnanec napravi své nedostatky v pracovnim vykonu a do budoucna je vse
v poradku, nedochazi k zadnym zménam.

e Je-li odstranéni jen docasné a nedostatky pracovniho vykonu se objevi znovu, miize
zaméstnavatel ukoncit pracovni pomér se zaméstnancem
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3.9 Celkové zhodnoceni sou¢asného stavu

Stanoveni cili pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnancti ve spoleCnosti vychazi ze
stanoven¢ strategie a strategickych cili spolecnosti.

Rizeni pracovniho vykonu je ve sledované spole¢nosti na dobré urovni. Pi Fizeni pracovniho
vykonu jsou propojovany znalosti, dovednosti a aktivity jednotlivych zaméstnanct s plnénim
cilti spole¢nosti. Cinnosti a vystupy prace zaméstnancii jsou ve shodé s cili spoleénosti tak,
aby mohla byt napliiovana firemni strategie. Strategické cile spole¢nosti jsou pomoci akénich
plant rozlozeny na jednotlivé dil¢i cile, které se dale rozkladaji na cile pro jednotlivé utvary
podle odborného zamétfeni a dale az na jednotlivé zaméstnance podle jejich odborného
zaméftenti, jejich znalosti a dovednosti.

Jsou stanovovany cile, které jsou vzajemn¢ odsouhlasené a SMART, tzn.: jasné specifikované
(jednoznacné), meéftitelné, akceptovatelné, relevantni z hlediska dilezitosti pro spolecnost a
jsou ¢asové urcené (terminovang).

Sledovani pracovniho vykonu a kontrola plnéni ukoli je realizovana ve dvou zakladnich
arovnich:

1) kratkodoba — tydenni /mési¢ni Ukoly zadavané, kontrolované a vyhodnocované vedoucim

Kontrolu vyhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct pfi plnéni dil¢ich cilti a ukolt
provadi vedouci zaméstnanec prubézné. Vedouci zaméstnanec ma moznost ovlivnit,
Vv ptipadé neuspokojivého pracovniho vykonu nebo naopak vyjimeéného vykonu,
mzdu zaméstnance pii meésicnim odménovani.

Déle v ptipadé potieby dalsiho rozvoje zaméstnance iniciuje vedouci zaméstnanec
zatazeni vhodné rozvojove aktivity do rozvojového planu zaméstnance a vzdélavaciho
planu spole€nosti.

2) dlouhodobd — stanoveni ro¢nich kli¢ovych osobnich ukoli - KPIs + ro¢ni hodnoceni
pracovniho vykonu

Pravidelné formalizované a strukturované hodnoceni pracovniho vykonu probiha ve
spolecnosti  1x ro¢né. Hodnotici kritéria (faktory) byla v pribéhu nékolika let ve
spolecnosti na zakladé¢ zpétné vazby od vedoucich zaméstnancii 1 zastupcu
zamé&stnancll upravovana tak, aby co nejvice vyhovovala struktufe zaméstnanci
spolecnosti a spliiovala moznost, co nejobjektivnéjSiho hodnoceni. Dale byla
precizovana i vhodna Skéla hodnotici stupnice vcetné vahy (dulezitosti) hodnoticich
faktor. Veskeré tupravy byly provadény scilem zvysit vypovidajici hodnotu
hodnoceni a minimalizovat administrativni naro¢nost takového hodnoceni.
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Vysledky hodnoceni zaméstnanci a jejich vykonu je provazdno s odménovanim
zamestnancl, coz podporuje motivaci zaméstnancii vedouci ke zlepSeni jejich
pracovniho vykonu.

Dalsim vystupem z hodnoceni zaméstnanct a jejich pracovniho vykonu jsou vystupy
do vzdélavaciho planu spolecnosti a do rozvojovych planii konkrétnich zaméstnanci.

4.  Vyuziti aktivniho Fizeni pracovniho vykonu p¥i hodnoceni a
zvySovani motivace zaméstnancii v prumyslovém podniku

4.1 Vysvétleni pojmu aktivni Fizeni pracovniho vykonu

Aktivnim fizenim vykonu rozumime zvyraznéni zajmu o dosahované vykony s tim, ze vykon
je prinikem tifi slozek: schopnosti zaméstnancii, pracovnich podminek a motivace
zaméstnanct. Cilem tohoto aktivniho fizeni vykonu je efektivni dosazeni pozadovanych cilt
spolecnosti.

Schopnosti zaméstnanci

Vykon zaméstnanci je ovlivnén vedle pozadované kvalifikace a odbornych znalosti a
dovednosti také tzv. mékkymi kompetencemi a obecnymi dovednostmi. Mezi mékké
kompetence patii efektivni komunikace, flexibilita, schopnost spoluprace, spolehlivost,
samostatnost, feSeni problémi, organizacni schopnosti, schopnost prace pod tlakem,
proaktivni ptistup apod. Mezi obecné dovednosti pak patii naptiklad: pocitacové dovednosti,
zpisobilost fidit osobni automobil, znalost jazykl, pravni povédomi, ekonomické povédomi.

Pracovni podminky

Kazdy pracovnik je neustile ovliviiovan riznymi vngjSimi vlivy, které maji vliv na jeho
pracovni vykon. Proto by se zamé&stnavatel mél soustfedit na to, aby pracovni podminky byly
optimalni pro kazdého pracovnika. Tyto pracovni podminky plisobi na psychicky a zdravotni
stav pracovnikil, pracovni vykonnost, spolehlivost a spokojenost pracovnika.

Motivace

Spravnd motivace umozni sladit cile spole¢nosti s osobnimi cili zaméstnancii. Diky spravné
nastavené motivaci se zvysi pracovni nasazeni zaméstnancu, zlepsi se jejich loajalnost vici
firm¢ a minimalizuje se fluktuace zaméstnanci, ¢imz se snizuji naklady spolecnosti.
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4.2 Naméty v oblasti definovani Zadouciho pracovniho vykonu a
stanovovani konkrétnich cila

Pro definovani zadouci trovné pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanci, tymu i celé
spole¢nosti je klicova pravidelna komunikace o cilech spole¢nosti jako celku, o cilech
vlastnika spoleCnosti, o cilech zdkaznikd. Je nutné informovat vSechny zucastnéné o
dlouhodobych zamérech spolecnosti, jeji strategii, jakym zplisobem bude tato strategie
napliovana a jakym zptsobem jeji napliiovani ovlivni zaméstnance i pracovni podminky ve
spole¢nosti.

Je vhodné pravidelné informovat zaméstnance o souvislostech jako je vySe nakladd, kvalita
vyrobkd, dodrzovani termint apod., které ovliviiuji pfimo nebo nepiimo ziskavani dalsi
zakazkové néplné, tak aby sami vnimali jejich konkrétni vliv na celkové vysledky spolecnosti.

Komunikaci je nutné vést pribézné obousmérmné po vsech liniich ve spole¢nosti vertikalni,
horizontalni, s vyuzitim odborové organizace, na pravidelnych poradach, pii setkanich se
zameéstnanci, ve firemnim casopise, na intranetu.

4.3  Naméty v oblasti motivace, pozorovani, evidence pracovniho vykonu
a hodnoceni pracovniho vykonu

4.3.1 Pro sprdvnou motivaci zaméstnanci je dulezit¢ komunikovat se zaméstnanci
pravideln¢ o prubéhu jednotlivych zakazek nebo projekti, na kterych pracuji. Dale je nutné je
pravideln¢ informovat o dopadu realizace téchto konkrétnich zakdzek /projektt na vysledky
spolecnosti 1 postupném napliiovani ekonomickych ukazateli spolec¢nosti.

V souCasné dobé probiha ve spole¢nosti dvakrat ro¢né setkani zaméstnanci s vedenim
spolecnosti, kde jsou zaméstnanci informovani o pribézném napliiovani cili spolec¢nosti, 0
pribézném napliovani ekonomickych ukazatell, jsou zde seznameni s pfipadnymi problémy
pti realizaci vyznamnych zakazek. Dale ve spole¢nosti vychazi 4 x rocné firemni casopis, kde
jsou zaméstnanci seznamovani se ziskavanim novych zakazek, sprubéhem realizaci
jednotlivych projekta apod.

Vzhledem ke klicové uloze komunikace pri Fizeni pracovniho vykonu navrhuji rozsirit
zpuisob komunikace také o priabézné informace predavané zaméstnancim
prostiednictvim firemnich nastének, kde by bylo graficky znazornéné napliiovani
kli¢ovych firemnich cili.
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4.3.2 Ve spolecnosti je vyuzivan v soucasné¢ dobé kompetenéni model, ktery se tyka pouze
odbornych znalosti a dovednosti a dovednosti obecnych.

Navrhuji doplnit tento kompetenéni model také o mékké dovednosti, které vyznamnou mérou
ovliviiuji praci vtymu 1 efektivni napliiovani cili jednotlivcl, tymid a tim také celé
spole¢nosti.

Do popisii pracovnich mist by bylo vhodné doplnit poZzadavky na konkrétni soft
dovednosti pro konkrétni pracovni pozice. Jako zakladnu pro toto doplnéni popista
pracovnich mist doporucuji vyuzit systém Narodni klasifikace povolani od spole¢nosti
Trexima, kde jsou zpracovany pozadavky vcéetné poZadovanych urovni pro jednotlivé
typové profese.

Pracovni
vykon
zameéstnance

Hodnoceni Hodnotici
zaméstnance rozhovor

Mékkeé kompetence

Odbomé
kompetence

Vykonova kritéria

Realizace Tvorba

rozvojového
planu

rozvojového
planu

|

Obr. 8 Hodnoceni zaméstnanct podle Narodni soustavy povolani [10]
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4.3.3 Vzhledem ke skuteCnosti, ze k formalizovanému hodnoceni pracovniho vykonu
dochazi ve spolecnosti s periodou 1 rok, dochazi k ovlivnéni hodnoceni ro¢niho pracovniho
vykonu momentalni vykonnosti zaméstnance piipadné dal§imi moznymi kratkodobymi vlivy.
Muize tedy dochazet ke sniZzeni objektivity a spravnosti hodnoceni.

Diky poctu zaméstnancii a Casové narocnosti pii provadéni hodnoticich pohovort neni vhodné
dle mého nazoru, opakovat formalizované hodnoceni vicekrat béhem roku. Hrozilo by
nebezpeci, aby hodnoceni pracovniho vykonu nebylo realizovano pouze formalne.

Z téchto duvodi navrhuji doplnit do hodnoceni pracovniho vykonu ve spole¢nosti
Metodu kli¢ové udalosti.

Metoda kli¢ové udalosti

Tato metoda slouzi k doplnéni zakladnich metod v hodnoticich systémech.

Vedouci zaméstnanec v pribéhu hodnoticiho roku zaznamenava vzdy na konci kazdého
meésice jednu pozitivni a jednu negativni udalost, kterd se udala ve sledovaném obdobi.

Ke kazdé takové udélosti vyznac¢i hodnotitel vahu udalosti. Pti formalizovaném hodnoceni
bude mit hodnotitel zaznamenany konkrétni pozitivni i negativni situace z pribéhu celého
roku.

Metoda klicové udilosti
Jméno piijmeni posuzovaného
Hodnotitel
Kazdy tyden (14dni, | mésic) popiste u svého podiizeného choviani. které se vam libilo a
které ne, tzn. Ze kazdy (14dni, 1 mésic) j tfeba nalézt u podfizeného jak kladné, tak zaporné
chovani, bez ohledu na jejich pomér &1 zavaznost. U kazdého zapisu je tfeba vyznacit vahu
uddlosti (1 = minimalné zavazna udalost, 5 = maximalné zivaZna udalost).

Datum | Pozitivni udilost Viha Negativni udalost Viha
29.3.01 | Resil situaci s rozzlobenym 5 Dotaz nové kolegyné na to, jak 3
zdkaznikem tak, Ze se ma postupovat pii chybné plathé
nevymlouval, orientoval vie kartou odbyl tim, Ze to neni jeho
hned do fefeni, navrhoval starost.
konkrétni pfistup, jak vyfedit
situact. .. .
Obr. 9 Ukazka formulai'e metody kli¢ové udalosti [6, str. 62]

41



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2014/15
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Adéla Rihova

4.3.4 Ve spolecnosti je v soucasné dobé zpracovavano hodnoceni zaméstnancu, které je
zpracovavano V elektronické podobé pouze ¢aste¢né. Neni mozné automaticky vyhodnocovat
dlouhodobé chovani a vykony zaméstnancti, neni mozné automaticky sledovat trendy.
Vystupy z hodnoceni zaméstnanct, které jsou vstupem do planu vzdélavani nebo
odménovani, je nutné prenaset ru¢né. To je neefektivni a tato skutenost mlze vést ke
generovani chyb pfi ru¢nim pienaseni dat.

Z vySe uvedenych duvodu navrhuji implementovat softwarovy systém jako podporu pro
automatické vyhodnocovani vystupt z hodnoceni zaméstnanci.

Pro vybér pozadovaného softwarového tfeSeni jsem zvolila nésledujici zakladni parametry,
které by mél tento systém spliiovat:

1) jednoduchy piistup k systému na bazi internetove aplikace
2) uzivatelsky pfijemné a intuitivni prosttedi

3) vystupy do vzdélavaciho planu spole¢nosti

4) vystupy do karierovych plant zaméstnanctu

5) odpovidajici cena systému

Na zakladé€ téchto parametra jsem volila mezi:

A) softwarovy systém hodnoceni zaméstnanci DATAMIX  spole¢nosti Datamix

Solution s.r.o., ktery obsahuje:

- hodnoceni zaméstnancti — dle vlastni metodiky, pfevedeni papirové nebo
excelovské verze hodnoceni do elektronického systému s moznosti dalsiho
vyhodnocovéni dat

- moznost sledovani trendl a informaci v ¢lenéni po organizacéni struktute

- moznost nastaveni vystupt do vzdélavaciho planu spoleénosti, do systému
odménovani — neni zahrnuto v cené

- uréeno pro stiedni a vétsi firmy

- orientaéni cena pocitacového softwaru pouze pro hodnoceni zaméstnanct pro 1000
zaméstnanct je cca 180.000,-K¢ bez DPH + dalsi vicenaklady spojené se

zavedenim systému

B) softwarovy systém hodnoceni zaméstnanci KOMPAS 2 spole¢nosti PC HELP, a.s.,
ktery obsahuje:
- hodnoceni zaméstnanct — Ize stanovit metodu hodnoceni, vlastni kritéria, je mozné
individudlné hodnotit jednotlivé skupiny zaméstnancti
- pristup pfes internet pomoci aplikace plusPortal
- je jednim z modult celého personalniho a mzdového systému
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- modul vzdélavani je oddéleny modul systému bez vzajemného propojeni s modulem
hodnoceni zaméstnancli

- karierové plany nejsou systémem feSeny

- orienta¢ni cena modulu hodnoceni zaméstnanct pocitatového softwaru pro 1000

zameéstnanct je cca 140.000,- K¢ bez DPH
- systétm KOMPAS 2 je vhodny pro mensi a stiedni firmy jako univerzélni personalni
a mzdovy systém, jinak je vzhledem k omezenym vystupum relativné drahy

C) softwarovy systém hodnoceni zaméstnanci PERSYT spole¢nosti Trexima, S. r. 0.,
ktery obsahuje:
- hodnoceni zaméstnanct

- vystupy do vzdélavaciho planu spolecnosti

- tento systém umoziuje porovnavat vykon zaméstnance na konkrétni pracovni pozici
pfimo S nastavenymi vykonovymi kritérii a pozadovanymi kompetencemi
(odbornymi i mékkymi dovednostmi) pro danou pracovni pozici

- pro dany softwarovy systém je vyuzivan kompetenéni model Narodni klasifikace
povolani

- vzhledem ke skutec¢nosti, ze spole¢nosti Trexima zpracovava statisticka Setfeni
v Ceské republice v oblasti mezd, je tento systém schopny vygenerovat také
odpovidajici mzdové ohodnoceni pro danou pracovni pozici a dany
kompetencni model

- orientaéni cena pocitacového softwaru pro 1000 zaméstnanci je cca 250.000,- K¢
bez DPH

Na zakladé vySe zjisSténych informaci doporucuji zavést implementaci softwarového
syst¢ému PERSYT od spole¢nosti Trexima.

Hlavnim diivodem je, Ze vedle provazani vystupti hodnoceni se vzdélavanim a rozvojovymi
plany je tento sytém provazan také sinformaci ztrhu prace Ceské republiky v roviné
odpovidajiciho odménovani pro danou pracovni pozici.

Déle je vyuzivano pro dané pracovni pozice také hodnoceni na zékladé¢ kompetencnich
modeli, coZ do jisté miry minimalizuje subjektivni hodnoceni hodnotitele.

V cené jsou jiz zahrnuty vystupy do vzdélavaciho planu spolec¢nosti a karierovych planu
zameéstnancl a odhad néklada na tvorbu konkrétniho kompetenéniho modelu spolecnosti.
Cenova uroven tohoto systému je sice vyssi, nicméné syst¢tm PERSYT spliuje veSkeré
pozadavky na kvalitativni zménu v hodnoceni zaméstnanct ve velké spolecnosti.

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze spole¢nost Trexima je dlouhodobym zpracovatelem statistickych

Setfeni ve mzdové oblasti pro Cesky statisticky ufad, je mozné piedpokladat, ze bude tato
spole¢nost také do budoucna zajistovat podporu tomuto softwarovému Systému.
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4.3.5 Pokud by se spole¢nost rozhodla zavést vySe zminény software PERSYT bylo by
vhodné rozsifit hodnoceni zaméstnance také o 360° zpétnou vazbu, kdy je zameéstnanec
hodnocen nejen svym vedoucim, ale také kolegy a svymi podfizenymi.

4.4 Naméty v oblasti poskytovani zpétné vazby a zpisobu FeSeni
nedostatecného vykonu

V piipadé nedostateéného vykonu ztitulu nedostateénych kompetenci (znalosti nebo
dovednosti) je ve spole¢nosti v soucasné dobé zavedena vazba hodnoceni zaméstnance na
plan vzdélavani a tedy rozvojovy plan konkrétniho zameéstnance, u kterého je zjisten
nedostateny vykon a je u néj predpoklad, ze tento nedostate¢ny vykon bude odstranén diky
vhodné zvolené vzdélavaci/rozvojové aktivité.

Jako dalSi alternativu pro odstranéni nedostateného vykonu navrhuji v ramci
rozvojového planu pro konkrétniho zaméstnance stanovit vhodného mentora / koude
(dale jen mentora nebo mentoring) z fad zkuSenych zaméstnanci spolecnosti. Po
konkrétni dobu, dle typu nedostate¢ného vykonu, by probihal mentoring nedostate¢né
hodnoceného zaméstnance. Po ukonéeni tohoto obdobi by mentor zpracoval zpravu o
pribéhu a vysledcich mentoringu. Nasledovalo by piedem dohodnuté obdobi pro
ovéreni vysledkii mentoringu vedoucim zaméstnancem.

Pro motivaci zkuSenych zaméstnancii spole¢nosti pro zapojeni do mentoringu navrhuji
predem stanovit odménu, ktera z poloviny bude vypliacena kazdy mésic mentoringu. Po
ovéreni uspéSnych vysledkii celého procesu by byla vyplacena druha ¢ast odmény.

4.5 Postup zavadéni uvedenych naméta

Uvedené naméty navrhuji rozdélit do dvou kategorii:

4.5.1 Nameéty ekonomicky a organiza¢né méné narocné

1) seznameni vybranych zaméstnancii z riznych tUtvart, ktefi s danou problematikou
ptichéazeji do kontaktu, s novym névrhem

2) vyhodnoceni jejich pfipominek a dopliiujicich navrhti
3) finalni verze navrhu zmény

4) odsouhlaseni realizace

5) implementace do standardnich procesii

6) proskoleni zaméstnancti, Seznameni se zménou a jejimi piinosy
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4.5.2 Nameéty ekonomicky a organizacné narocné

1)

2)
3)

4)
5)
6)
7)
8)

prvotni zhodnoceni pfinosi projektu zmény a ndkladd projektu => rozhodnuti o
pokracovani

stanoveni tymu pro realizaci projektu zmény

seznameni vybranych zaméstnancii z riznych utvart, ktefi s danou problematikou
ptichazeji do kontaktu, se zamySlenym navrhem

vyhodnoceni jejich piipominek a dopliujicich navrha

zpracovani projektu zmény v¢. fadné kalkulace nakladi a navratnosti
odsouhlaseni realizace projektu

implementace do standardnich procest

proskoleni zaméstnancil, seznameni se zménou a jejimi piinosy
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Zhodnoceni a zavér

Aktivni fizeni pracovniho vykonu je efektivni systém fizeni vykonu, ktery vedle klasickych
standardnich nastroju fizeni zaméfenych piedevsim na pfimém dosahovani vysledki, pracuje
také s rozvojem mekkych dovednosti lidi, maximalné vyuziva tymovou spolupraci, sdileni
informaci, uceni se praxi atd.

Aktivni fizeni pracovniho vykonu je proces, ktery se neustdle méni a vyviji v ndvaznosti na
potiebach trhu, zakaznikli a samotné spolec¢nosti. Kli¢ovymi aktéry tohoto procesu jsou
vyhradné lidé. Metodiky, procesy, softwarova teseni apod. jsou pouze podpirnymi nastroji
pro dosazeni optimalni motivace a spravného smérovani lidi.

Ve své praci jsem se zaméfila na jeden znastroji fizeni pracovniho vykonu, tj. na
systematické a formalizované hodnoceni zaméstnanct, které je dulezitou soucasti zpétné
vazby smérem k zaméstnanctim i smérem do spolecnosti.

Pro dosazeni maximalniho efektu z hodnoceni zaméstnanci je vhodné vyuzivat softwarovou
podporu. Tato softwarova podpora, ktera umozinuje automatické zpracovani vystupi do
rozvojovych plani zaméstnanct piipadné jejich karierovych plant a do plant vzdélavani
spole¢nosti, umoznuje také automatické vyhodnocovani dlouhodobych trendt v oblasti
personalni préace.

Diky témto dlouhodobym informacim lze reagovat potfebnymi opatfenimi a zménami v fizeni
tak, aby byla zajisténa dlouhodoba pozitivni motivace zaméstnanct a tim také jejich vysoka
vykonnost.

Diky aktivnimu fizeni pracovniho vykonu muze byt zajistén jeho neustaly rist a posun
smérem k novym poznatklim, novému vyvoji nejen samotnych zaméstnanci, ale jejich

prostfednictvim také samotné spolecnosti, kterd si timto udrzuje nebo ziskdva konkurencni
vyhodu u svych zakaznik.
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Priloha ¢. 1

Jméno a prijmeni hodnoceného zaméstnance:

Osobni ¢islo / nakladové stiedisko:

Funkce ( profese ):

Jméno a prijmeni hodnotitele (pfimy nadfizeny):

STUPEN HODNOCENiI PRACOVNIHO VYKONU: 1,2,3,4,5,6,7,8

PRO STUPEN HODNOCENI 7 A8 MUSI BYT VZDY UVEDENO PRO DANEHO ZAMESTNANCE KONKRETNi
ZDUVODNENI. POKUD NEBUDE UVEDENO ZDUVODNENI, BUDE STUPEN HODNOCENi AUTOMATICKY
PREHODNOCEN NA STUPEN HODNOCENI 6 !

kde 1 znamena: naprosto neuspokojivy vykon
2 znamena: neuspokojivy vykon, trvale chybuijici, neni mozné o€ekavat zlepSeni
3 znamena: neuspokojivy vykon, ¢asto chybujici, je mozné ocekavat zlepSeni
4 znamena: vétsinou standardni vykon, ob¢as chybujici
5 znamena: standardni vykon, plni o¢ekavani a vdaném pracownim zarazeni a hodnoceném parametru podava velmi dobry wkon
6 znamena: nadstandardni, podava velmi dobry vykon
7 znamena: vynikajici
8 znamena: vyjimecény

DULEZITOST HODNOTICiHO FAKTORU

Je nutné, aby hodnotitel dohodl dllezitost hodnoticich Kli¢ovy
faktorll se swm nadfizenym (hodnotitelem) s ohledem

na AfilaSitact faltar’s AadnAudAAliA] AanA nrarAaimi nAzinai

Velmi dilezity
Stredné dulezity 1

HODNOTICi FAKTORY PRACOVNIHO VYKONU stupen dulezitost  bodové hodnoceni
hodnoceni faktoru

Kvantita prace | | Xl | :| 0

Zhodnotte pInéni kvantitativnich parametri pracovniho vykonu. Srovnejte rozsah prace odvadéné hodnocenym zaméstnancem se stanovenymi standardy pro
uvedenou pozici, pfipadné s rozsahem prace odvadéné ostatnimi zaméstnanci.

Komentar:

stupeni dilezitost bodové hodnoceni

hodnoceni faktoru
Kvalita prace
Zhodnotte kvalitativni parametry pracovniho wkonu:
® dodrzovani stanovenych Ihut | | x| | =| 0|
® pfesnost prace odvedena zaméstnancem (zhodnoceni chybovosti) | | Xl | =| 0|
® spolehlivosta zodpovédnost | | xl | :l 0|
e multifunkénost a flexibilitu | | E| of
® pInéni tkold zadanych vedoucim zaméstnancem | | xl | :l 0|
® socialni dovednosti zaméstnance (tymova spoluprace, komunikativnost) | I xl I =| OI
® samostatnost (do jaké miry hodnoceny zaméstnanec pracuje samostatné) | | xl | :l 0|
® wuzivani pracownich zkuSenosti | | x| | =| 0|
® aktivni vyuZivani jazykovych znalosti. | | xl | :l 0|

Komentar:
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Postoje
Zhodnotte postojové charakteristiky zaméstnance:
® postoj ke zvySovani kvalifikace (ochota ugit se, vztah k odbornému rstu) | | Xl | | ol
® iniciativu (napf. zda navrhuje pfipadna zZlepSeni a projevuje iniciativu pfi | | | | | |
feSeni pracovnich Ukoll a pfi Zistovani a odstrariovani nedostatkud) X 0
® postoj ke sdileniinformaci I | XI I I OI
® |oajalitu. | | X| | | 0|
Komentar:
Vedeni (tyka se pouze vedoucich zaméstnancil)
Zhodnotte manaZerské a organiza¢ni schopnosti hodnoceného zaméstnance:
® zda ajak je hodnoceny zamé&stnanec schopen fidit, vést a motivovat své | | xl | =| ol
podfizené zaméstnance
® jak spoluwytvafi a realizuje personalni politiku spolec¢nosti jako celek (jeho I | XI I =| OI
rozhodovani, smysl| pro spravedinost, planovani, administrace, efektivnost,
sdileni a prosazovani firemnich cild atd.).
CELKEM ZA HODNOCENi PRACOVNIHO VYKONU | 0 |

Zhodnoceni efektivity vzdélavani v hodnoceném obdobi

Zavéry hodnoceni
Hlavni oblasti vyzadujici ZlepSeni:

Stanovisko hodnoceného zaméstnance (v pfipadé potfeby pouZijte volny list)

datum podpis vedouciho zaméstnance (hodnotitel)

datum podpis hodnoceného zaméstnance*
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Priloha €. 2

Jméno a pfFijmeni hodnoceného zaméstnance:

Osobni ¢islo / nakladové stredisko:

Funkce ( profese ):

Jméno a prijmeni hodnotitele (pfimy nadrizeny):

STUPEN HODNOCENI

kde: A znamena: Ano

N znamena: Ne

O znamena: Obcas

SITUACE

1. Zadanou praci dokon¢uji pfesné a kompletné

2.Zadané terminy ukolt dodrzuji

3. Pro wkon prace jsou mé odborné znalosti a dovednosti plné wyuZty

4. Mé pracovni nasazeni maze byt vySS$i

5. Swij pfistup bych charakterizoval/a jako kreativni a inovativni

6. Praci ve stresovém prostfedi ziadam

7. Nové cile ke ZlepSeni prace nehledam

8. Rad jednam s lidmi

JUUutuUd

datum podpis hodnoceného zaméstnance
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Vtomto hodnoceném obdobi povazuji za svij nejvétsi pracovni ispéch:

Vtomto hodnoceném obdobi povazuji za nejméné uspésny pracovni vysledek:

Za své silné stranky povazuiji:

Za své slabé stranky povazuji:

V pfistim obdobi bych se rad/a zaméfil/a na ZlepSeni nasledujicich oblasti:

Jakym zpUsobem dosahnu zZlep$eni?

Dal$i komentafe a pfipominky:
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Piiloha ¢. 3

1. Hodnocena skupina

Adéla Rihova

Jméno a prijmeni
hodnoceného

Os. Cislo/stredisko

Pocet bodu

Poradi dle
poctu bodu ve

2. Hodnocena skupina

(pouze pokud jsou hodnoceni zaméstnanci
rozdéleni do vice skupin)

Jméno a prijmeni
hodnoceného

Os. Cislo/stredisko

Pocet bodu

Poradi dle
poctu bodu ve

Jméno a pfijmeni hodnotile:
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