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Abstrakt

Tato bakalarskd prace se zabyva analyzou soucasného systému hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu ve spole¢nosti Soustruh, a. s., tz. vyhodami a nevyhodami hodnoceni
v podniku, a tesi ptfipadné nedostatky pii praktické aplikaci. Po kratkém piedstaveni
spoleCnosti se zabyvam procesem soucasné¢ho systému hodnoceni pracovnikil. Zamétila
jsem se hlavné na hodnotici kritéria a samotny postup pii hodnoceni. Ve druhé ¢asti prace
navrhuji doporuceni, kterymi by spoleCnost sviij soucasny systém hodnoceni mohla
upravit, a dale navrhuji nékolik moZnosti, jak vyuzit novy systém CIMCO jako podklad

pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

Kli¢ova slova

Hodnoceni pracovniho vykonu, pracovni vykon, fizeni pracovniho vykonu, metody

hodnoceni, proces hodnoceni

Abstract

This bachelor thesis deals with the analysis of the actual system of working effort
assessment of the employees in the company Soustruh, a.s., this means with advantage and
disadvantage of assessment in the company and tries to show up and solve possible
insufficiencies in practice. After a short introduction of the company | get on with the
process of the actual assessment system of employees. I’ve focused particularly on the key
criteria and the assessment process. In the second part of the thesis | propose some advices,
with which the company can fit the actual assessment process. | also recommend some
possibilities of how to deal with the new CIMCO system as base for working effort

assessment of employees.

Key words

Assessment of performance, job performance, performance management, evaluation
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Uvod

Spravny a kvalitni systém hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu ovliviiuje
celkovou stabilitu spoleCnosti, a prolind se celym systémem fizeni lidskych zdroji.
Spole¢nost Soustruh, a. s. mi predlozila navrh, abych zpracovala novy systém hodnoceni
pracovniho vykonu v nové hale. Podminkou nového systému hodnoceni pracovniho
vykonu bylo vyuziti nového systému CIMCO, jehoz blizsi charakteristika je také soucasti
mé prace. S problematikou hodnoceni pracovniho vykonu jsem se setkala v ramci vyuky a
tato oblast m¢ zaujala. Rozhodla jsem se tedy vyuzit této moznosti, zpracovat novy systém
hodnoceni a vyuzit jej ve své bakalarské praci.

Cilem mé¢ bakalaiské prace je zanalyzovat soucasny systém hodnoceni pracovnikli
ve spole¢nosti Soustruh, a. s., tz. vyhody a nevyhody hodnoceni v podniku a piipadné
nedostatky pii praktické aplikaci. Pfedmétem zkoumani dale bude zavedeni postupt a
systémi hodnoceni pracovnikil v nové hale s vyuzitim systému pro sbér obrabécich dat.

V prvni ¢asti své bakalaiské prace se vénuji vymezeni zakladnich pojmu z oblasti
fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykonu. Oblast fizeni pracovniho
vykonu nastiiuji z toho divodu, Ze celkové propojeni s hodnocenim je velmi dilezité a dle
mého nazoru je nutné védét alesponn zakladni informace o tom, co to vilbec fizeni
pracovniho vykonu je. Déle se vice do hloubky zabyvam samotnym hodnocenim
pracovniho vykonu, jeho zakladni charakteristikou, procesem hodnoceni pracovniho
vykonu jako takovému, kde jsem se detailnéji zaméfila na formy a metody hodnoceni
pracovniho vykonu véetné¢ moznych problému nebo hodnotitelskych chyb, které mohou
béhem procesu hodnoceni nastat.

Nasledujici, druha, ¢ast obsahuje zakladni informace o spolec¢nosti Soustruh, a. s.
vcetné jejiho celkového piedstaveni, historie a ekonomickych a personalnich dat. V dal$im
bod¢ této Casti se zabyvam analyzou sou€asného systému hodnoceni pracovnikli a na
zaklad¢ studii materiald a rozhovord s pracovniky firmy pfemySlim nad moZnostmi
zavedeni systému hodnoceni s vyuzitim nov¢ instalovaného softwaru. Pfedkladam nékolik
moznych variant, jak novy systém vyuzit pravé pro hodnoceni pracovniho vykonu

zameéstnancu.



1. Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

Obcas muze vzniknout dojem, ze hodnoceni pracovniho vykonu a fizeni
pracovniho vykonu je jedno a totéZ, ale neni tomu tak. Rizeni pracovniho vykonu je velmi
obsahly fidici proces, zaméfujici se hlavné na budoucnost. O hodnoceni pracovniho
vykonu muzeme fici, zZe jde jen o jakousi ¢ast celkového procesu fizeni, probiha cilené a
zaméiuje se na minulost. (Koubek, 2004, str. 31 — 33) Pro lepsi piehled uvadim definice
obou pojmi. ,, Hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnikii) lze definovat jako
formalni posuzovani a hodnoceni pracovnikii, obvykle pri kazdorocnim setkani za ucelem
hodnoceni (hodnotici pohovor)“. Naopak , Rizeni pracovniho vykonu je nepretrzity a
mnohem Sirsi, komplexnéjsi a prirozenéjsi proces Fizeni, ktery vyjasnuje vzdjemnd
ocekavani, zduraznuje podpurnou a pomocnou roli manazerii, od nichz se ocekavd, Ze
budou pusobit spiSe jako koucové nez jako soudci, a zaméruje se na budoucnost*.
(Armstrong, 2007, str. 416)

Hodnoceni pracovniho vykonu i fizeni pracovniho vykonu spadd do soucasné
personalistiky, respektive do oblasti fizeni lidskych zdrojii, a provadi je hlavné manazefi
nikoli personalisté, jak si mnoho lidi mysli. (Hronik, 2006, str. 13) Hlavnim divodem, pro¢
se zabyvame fizenim pracovniho vykonu (dale jen RPV) a hodnocenim pracovniho vykonu
(dale jen HPV) je to, Ze ndm napomahd pii budoucim rozhodovani a odhadovani

budoucich potieb pracovnikd.

1.1 Rozdily mezi fizenim a hodnocenim pracovniho vykonu

RPV je spoleény proces, V jehoz ramci kterého se musime zaméfovat na to, jak
efektivné pracuji manazefi a vedouci pracovnici se svymi podfizenymi, jak podfizeni
spolupracuji se svymi nadfizenymi a jak si mohou zaméstnanci zlepSovat své znalosti,
dovednosti a odborné znalosti. Rozdily jsou vidét v nésledujici tabulce. Jednim ze
zésadnich rozdilt RPV a HPV je, Ze hodnoceni velmi tzce souvisi s odméihovanim, ale
fizeni se spiSe zaméfuje na hodnoty a chovani, na to, jak docilit toho, aby zaméstnanec
odvadél kvalitni vykon. HPV spada spiSe do pracovni naplné personalniho tseku, RPV je
na pfimych nadfizenych, kteti provadi hodnoceni. To oni znaji svého podfizeného a védi,
jak nastartovat jeho pracovni vykon tak, aby odpovidal o¢ekavani. RPV je celoroéni
zalezitosti, pohlizi spiSe do budoucnosti a neni nijak administrativné slozity, naopak HPV

se provadi ve stanovenych intervalech, zabyva se spiSe minulosti a je velmi



administrativné naro¢ny. HPV je jakymsi néstrojem pro odstrafiovani dlouhodobéjsich

prekazek v pracovnim vykonu zaméstnance (Urban, 2013, str. 91)

Tabulka ¢. 1: Hodnoceni pracovniho vykonu v porovnani s rizenim pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu
Posuzovani a hodnoceni shora dola Spolecny proces zalozeny na dialogu

Hodnotici setkani (pohovor) jednou zarok | Soustavné  zkoumani a  posuzovani
pracovniho vykonu sjednim nebo vice

formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani mén¢ obvyklé
Monoliticky systém Flexibilni proces
Zam¢éteni na kvantitativni cile Zaméteni na hodnoty a chovani ve stejné

mife jako na cile

Casto propojeno s odméhovanim Piima vazba na odménu je méné
pravdépodobna

Byrokraticky systém- slozité papirovani Dokumentace udrZzovdna na minimalni
urovni

Je to zalezitost personalniho utvaru Je to zalezitost liniovych manazeri

Zdroj: Armstrong, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2009, str 417

1.2 Charakteristika rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu miizeme definovat jako systematicky proces, ktery je
nedilnou soucésti podnikového managementu. Tento proces spocivd ve zlepSovani
pracovniho vykonu nejen jednotlivct, ale také tymG na zakladé¢ stanovovani cild,
zlepSovani komunikace mezi vedoucim a pracovnikem, pravidelného hodnoceni, jejich
odménovani, pracovni rozvoj a umoznéni daliho vzdélani a profesniho ristu apod. Rizeni
pracovniho vykonu je plné v kompetenci liniovych manazerti a zakladem je dohoda mezi
manazerem a pracovnikem o tom, co se od néj o¢ekava. Cilem fizeni pracovniho vykonu je
zlepSovani pracovnich tispéchli zaméstnanct tak, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a
dovednosti k aspéchu organizace. (Koubek, 1999, str. 203)

., Rizeni pracovniho vykonu je plinovany proces, jehoz hlavnimi slozkami jsou
dohoda, mérent, zpétna vazba, pozitivni  povzbuzovani  a dialog“

(Armstrong, 2007, str. 414). Tyka se porovnavani odvadéného vykonu s ocekavanimi




Vv podobé cilil. Rizeni pracovniho vykonu je dlouhodoby a pruzny proces, ktery k4, jak by
méli manazeti a jejich podfizeni pracovat, aby doséhli zddoucich vysledkii spole¢né.
Rizeni pracovniho vykonu se nezaméfuje na minula hodnoceni vykonu ¢&i samotnych
pracovnikii, ale na planovani a zlepSovani budouciho vykonu. Pfedev§im se spoléhd na
vzijemnou dohodu a spolupraci neZ na rozkazovani. Rizeni pracovniho vykonu je také
vyznamnou soucasti systému odmeénovani (slouzi jako zdroj informaci ¢i podkladii
k tvorb¢ napf. osobnich pfiplatkii nebo vykonnostnich piiplatki). VétSina pracovniki
vnima proces fizeni pracovniho vykonu jako proces jejich samotného rozvoje.
(Armstrong, 2007, str. 414) Efektivni fizeni pracovniho vykonu ma vliv na motivaci
zaméstnancl, propojovani individudlnich cili s organizacnimi cili, komunikaci mezi
nadfizenymi a podfizenymi a vytvati dal§i predpoklady pro rozhodovéni v oblasti fizeni
lidskych zdrojt.

Obrazek ¢. 1: Rizeni pracovniho vykonu

lep3eni individ. vykon
a vykonu organizace

Rizeni odméfiovani

Rozvoj
dovednosti a
kompetenci

Rozvoj
efektivnosti

fizeni

Zdroj: Armstrong M., Persondlni management, 1999, str. 239

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu
Fizeni lidi na zdkladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a
pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu. Na zdkladé zminéné dohody ¢i smlouvy tedy
dochazi k provazani tvorby pracovnich ukolii, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni
pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani pracovnika. Jde v
podstatée o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na Fizeni.*
(Koubek, 2009, str. 203). Dohoda o pracovnim vykonu zaméstnance zahrnuje veSkeré
plany na zlepSeni pracovniho vykonu a také plan osobniho rozvoje pracovnika. Dohoda

popisuje, co se od pracovnika ocekava, a také to, jakym zplsobem bude ze strany

vedouciho pracovnika podporovan.



Obrazek ¢. 2: Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda, smlouva o pracovnim vykonu, vzdélani a rozvoji

!

Motivujici vedeni a neustala komunikace

]

Pracovni vykon pracovnika v pribéhu roku a
jeho sledovani

]

Zkoumani (hodnoceni) pracovniho vykanu
pracovnika a jeho faktord
Odmenovant | —— /7 12I4ni 2 rozo]
pracovnik( pracovnik(

Zdroj: Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii, 2009, str. 204

Na obrazku €. 2 je znatelné, Ze fizeni pracovniho vykonu je komplexni a hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance je jakousi jeho slozkou. Rizeni pracovniho vykonu
souvisi s dalsimi ¢lanky tohoto fetézce, jako je napt. vzdélani a rozvoj, odménovani apod.
Pracovni vykon

Pracovni vykon je urovenn plnéni tUkolG pracovnika, které tvofi pracovni ndpli
dané¢ho pracovnika. Vyjadfuje nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale také jeho ochotu
pracovat prescas, jezdit na sluzebni cesty, pfistup k praci, jeho chovani nejen k ostatnim
pracovnikiim a vedoucim pracovnikiim, ale také k pfistrojim a zafizenim, jeho dochazku

(zda chodi véas nebo je to opozdilec) apod.

1.3 Charakteristika hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu neboli pracovni hodnoceni je proces, kterym
organizace hodnoti vykonanou préci v rdmci celé organizace (nejen liniovych manaZerd,
ale take jejich podtizenych). Je soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu a nejdillezitéjsi
soucasti ftizeni lidskych zdroji. Hodnoceni pracovniho vykonu se prolina a je
nezaménitelné v navaznosti s ostatnimi personalnimi ¢innostmi. Vyuzivame ho u
pfifazovani pracovnich ukold, rozvoje pracovnikl, odméfhovani a samoziejmé pfi
pridélovani pracovnika na pracovni misto. Hodnoceni pracovniho vykonu také patii
k u¢innym motivaénim nastrojim. Kvalitni systém hodnoceni je nastroj pro zvySovani
vykonu, kvality a rozvoje zaméstnancd. (Fialova, 2007, str. 6) Provadéni hodnoceni
pracovniho vykonu je jednim z dilezitych nastrojii kazdého manaZera nebo nadiizeného
pracovnika. Slouzi pro podporu vykonu, rozvoje nebo také pro népravu nevhodného
chovani zaméstnanct. Dilezitou roli hraje také zpétna vazba, ktera umoznuje piijmout
rizna opatfeni ke zlepseni. (Werther, 1992, str. 330) Mnozi manazefi povazuji hodnoceni

pracovniho vykonu svych podiizenych za ztratu Casu. Stava se, Ze hodnoceni podcenuji,
7



délaji ho s chybami nebo se ho boji ¢i se mu dokonce snazi vyhybat. Je velmi dulezité, aby
zaméstnanec dostal zpétnou vazbu o tom, jak byl vykonny za hodnocené obdobi.
Obecné bychom mohli fict, Ze hodnoceni pracovniho vykonu:
e umoziuje analyzu ¢innosti pracovniki
e ovéifuje, zda jsou zvolené postupy a rozhodnuti spravné
e je pro podiizené dulezitou slozkou motivace k praci a jejimu nasledného
ohodnoceni
e umoziuje analyzu ¢innosti a vedeni lidi u liniovych manazeri ¢i vedoucich
e zpétna vazba umoznuje jak hodnocenému, tak hodnotiteli a personalnimu ttvaru
zasahovat do vykonu a zlepSovat ho
e muze byt podkladem pro mzdové ohodnoceni
e je podkladem pro setrvani ¢i piefazeni pracovnika na jinou pracovni pozici
e stava se podkladem pro sestavovani planii Skoleni (z hodnoceni vyplyva, zda jsou
zameéstnanci dostatecn¢ Skoleni apod.)
e soucasti je 1 rozhovor ,face to face®, tz. ze si podiizeny a vedouci pracovnik

vyiikaji v8e tvari v tvar a situace se uklidni (Armstrong, 1999, str. 240)

2. Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je velice dulezita personalni ¢innost, jejiz podstatou
je zjistovani toho, jak pracovnik vykondva svou praci, jak plni stanovené ukoly, jak se
chova nejen k praci, ale ke svym kolegiim nebo dal$im osobam, se kterymi je v pracovnim
prostiedi v kontaktu. Vysledky hodnoceni musi byt zaméstnanci sdélovany a
projedndvany. Dilezité je hledat s hodnocenym moznosti feSeni, které povedou ke zlepSeni
jeho vykonu tak, aby byl spokojeny jak zaméstnanec, tak organizace. Smyslem hodnoceni
je motivovani, kontrolovani a fizeni zplsobu prace a pracovniho chovani daného
pracovnika. Informace, které zjistime prostiednictvim hodnoceni pracovnika, slouZzi jako
zpétna vazba jak pro pracovnika, tak pro samotnou organizaci. Zjisténé vysledky jsou
s pracovnikem projednany a spoleéné se hledaji moznosti vylepSeni. Aby nedochazelo
K tomu, Ze manazefi nebudou kvalitné provadét hodnoceni, je nutné kvalitné a
V dostate€ném casovém rozmezi poskytnout liniovym manaZeriim ¢i ostatnim hodnoticim
osobam dostatecné Skoleni v hodnoceni. Velice dilezité je, aby se systém hodnoceni
zavedl do praxe firmy. Stanoveni cili zaleZi na kvalitni pfipravé nejen liniovych manazZert

nebo jinych osob vedoucich hodnoceni, ale také na personalnim utvaru. Persondlni utvar
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reprezentuje duvéryhodné a profesionalni prostiedi firmy a poskytuje zaméstnanctim
divéru, pocit klidu a porozuméni.

Pracovni hodnoceni patii v nékterych firmach k méné milovanym aktivitam. A to
jak na strané¢ podfizenych, tak na strané nadfizenych. Koluji zvésti, ze hodnoceni je
nefunkéni, ba dokonce i k ni¢emu a neptinasi zadny efekt. Bez hodnoceni pracovnikii v8ak
nemiizeme ovliviiovat jejich vykon a vykonnost, a proto je nutné zabyvat se tim, jak
zménit systém, aby se stal fungujicim a atraktivnim nejen pro hodnocené, ale i pro
hodnotitele (hodnoceni je potiecbné, efektivni). Mezi nejsilnéjsi duvody, pro¢ by vibec
organizace méla provadét hodnoceni pracovnikli, je zména nebo posileni organizacni
kultury, sjednocovani zajmii vSech zaméstnanci a nadfizenych a zvySovani vykonnosti.

(Hronik, 2006, str. 16)

Obrazek ¢. 3: Posuny v hodnoceni pracovnikui

Od registrace k motivaci

0Od zndmkovani k fegeni problému

Od papirového hodnoceni

" " k hodnoceni "tvafi v tvar"
od stolu

Od role ucitele a Zaka k roli porodnika a rodice

i

Zdroj: Hronik, F., Hodnoceni pracovnikii, 2006, str. 18

Cile hodnoceni pracovniho vykonu

Cile ptedstavuji néco, co musi byt splnéno nebo ¢eho musi byt dosazeno. Stanoveni
cilt a jejich méfitek je jednou z nejobtiznéjsich a zaroven nejdilezitéjSich soucasti systému
hodnoceni pracovniki. Kvalitni a dobie stanovené cile a méfitka jsou zakladem uspesnosti
celého systému hodnoceni. Je proto velmi duilezité vénovat pozornost jejich tvorbé.
Obecné plati nasledujici zasady, resp. cile. (Armstrong, 2007, str. 420). Obecné by mély
cile spliiovat pét zakladnich podminek, které jsou popsany v nésledujici tabulce.

Tabulka ¢. 2: Srovnani pojeti SMART a KARAT

SMART KARAT (dynargie)
S | Specificky K'| Konkrétni

M | Metitelny A | Ambiciozni

A | Akceptovatelny R | Redlny

R | Realisticky (relevantni) A | Akceptovatelny
T | Terminovany T Terminovany

Zdroj: Hronik, F. Hodnoceni pracovnikii, 2006, str. 59



S — specifické, srozumitelné, konkrétni; dilezité je, aby jim zaméstnanec rozumél,
hodnotitel by se vzdy mél ujistit, ze zaméstnanec danému cili rozumi a vi, co se od n¢j
ocekava

M — méfitelny, tz. musi mit pfesn¢ stanovena kritéria, podle kterych bude posuzovan

A — akceptovatelné; pro hodnoceného maji motivujici charakter, protoze mél moznost se
k danému cili vyjadiit (své obavy, ¢asove ho zhodnotit apod.)

R — realistické, tz. realné splnitelné, a to jak z finan¢nich zdroja, tak z lidskych zdroju

T — terminovany, tz. Casové urCeny termin, do kterého musi byt zadany cil splnén

(Pilatova, 2008, str. 28)

Typy cilit

e Pribézné, stabilni cile, role nebo prace — vSechny role maji n&jaké trvalé a nezbytné
cile, které miizeme vyjadrit jako hlavni oblasti vysledkd.

o Vysledky (vysledkové cile) — kvantifikované vysledky, kterych je potieba
dosédhnout. Jsou méfeny jako vystupy, vykony, pfijmy ¢i vynosy napi. prodeju,
urovni poskytovanych sluzeb apod.

o Ukoly/projekty — cile mohou piedstavovat dokonceni projektii nebo tikolii nebo
dosazeni jednotlivych vysledki k danému datu.

e Chovani — ocekavani, kterd se tykaji ocekdvané¢ho chovani, jsou velmi casto
stanovena obecné, ale mizeme je také definovat individualné. Soustavy schopnosti
se mohou tykat oblasti chovani, které je spojeno se zédkladnimi hodnotami (napf.

s tymovou praci). (Armstrong, 2007, str. 420)

Diilezitost a pocet jednotlivych cili a kol se stanovuje individudlng, zalezi na
typu pracovni ¢innosti. Napiiklad u vedoucich pracovnikti se ve vEétsi mife objevuji cile,
které maji rozvijet klicové Ukoly, u vykonnych zaméstnanci se objevuji cile, které
souviseji s pracovni ¢innosti daného zaméstnance. Dohodnuté cile a koly by mély byt v
souladu s potiebami spolecnosti, a zabezpecovat tak jeji stabilitu.

V rédmci hodnoceni pracovnikii se stanovuji jen nekteré specifické cile, protoze se
predpoklada, ze bézné ukoly a cile jsou zaméstnanci plnény automaticky a standardné v
rozsahu pracovnich ¢innosti. Tyto obvyklé pracovni ¢innosti miizeme povazovat spise za
piedmét prabézné kontroly nez za hodnoceni. PInéni téchto obvyklych pracovnich ¢innosti
se promitne v celkovém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance za cely rok.
(Fialova, 2007, str. 11)
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Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu
Nez firma zacne stanovovat kritéria, méla by si nejdiive uvédomit, co to viibec
kritérium je. ,, Kritérium je ukazatelem vykonu nebo vykonosti, podle néhoz hodnotime
uspésnost zameéstnance. “ (Pilafova, 2008, str. 41) Chceme-li posuzovat ¢i hodnotit
pracovni vykon pracovnika, je velmi dulezité si stanovit kritéria hodnoceni. Zakladnimi a
obecnymi kritérii jsou kvalita, kvantita a vC€asnost plnéni. Pfi hodnoceni pracovniho
vykonu vSak jen s témito kritérii nevysta¢ime, proto je nutné se zamyslet nad dalSimi,
detailn¢j$imi, kritérii. Protoze hodnoceni pracovniho vykonu se zaméiuje nejen na
vysledky prace, ale také na chovani a mezilidské vztahy, uvadim zde dal$i mozné kritéria
hodnoceni.
e Vysledky — realizované vysledky prace, mnozstvi prace, kvalita prace, mnozstvi
obslouzenych zakazniki, spokojenost zakaznikl, mnozstvi reklamaci
e Chovani
o Pracovni — ochota ptijimat ukoly a usili pfi jejich plnéni, hospodarnost,
ohlasovani problémi, dodrzovani pravidel a norem, dochazka, kouieni ¢i
pozivani drog na pracovisti
o Socialni — vztahy se spolupracovniky, jednani s lidmi, vztah k zakaznikam,
vztah k nadtizenym nebo styl vedeni lidi
e Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti — =znalost prace, fyzicka sila,
spolehlivost, samostatnost, komunikativnost,  vytrvalost, pfizpusobivost,

cilevédomost, znalost jazykt, vzdélani, loajalita apod.

Pti stanovovani kritérii musime mit na mysli, ze by méla byt objektivni nez
subjektivni, méla by se vazat ke vztahu K praci a k popisu prace, zaméfovat se na chovani,
na specifické funkce, musi byt hodnocenému vcas a s ptredstihem sdéleny a musi byt ,,v
moci“ hodnoceného (nejlépe v pracovni naplni atd.). Kazdy zaméstnanec, nebo kategorie
zameéstnancl je jind, ma jiné pozadavky, jiné cile a jinou pracovni specifikaci, proto je

dilezité stanovovat kritéria ,,na miru®. (Koubek, 2009, str. 213)

2.1 Proces hodnoceni pracovniho vykonu

Nejdilezitéjsi je, aby bylo hodnoceni pracovniho vykonu spravné nastaveno. Pokud
je hodnoceni spravné nastaveno a provedeno, piinasi uzitek celé organizaci, tz.
zamestnancim, jejich nadfizenym 1 persondlnimu tutvaru. Prostfednictvim hodnoceni

pracovniho vykonu mizeme navrhnout ptipadné zmény tykajici se zptisobu vykonu prace,
11



stanovit nové cile, orientovat zaméstnance a motivovat ho k jest¢ lepSim vykonim a
vytvoftit podklady pro odménovani nebo kariérni rist. (Pilafova, 2008, str. 11) Hodnoceni
pracovniho vykonu nevyuzivame pouze u hodnoceni pracovniho vykonu stavajicich
zamestnanct, ale také pfi vybeéru novych zaméstnanci, umisténi zaméstnance na pracovni

misto nebo z ditvodu organiza¢nich zmén.

Fdaze procesu hodnoceni pracovniho vykonu

Proces hodnoceni jako takovy mizeme rozdélit do 3 fazi.

Prvni fazi mizeme oznacit jako fazi pfipravnou. V této fazi si musime stanovit
zasady, pravidla a postupy hodnoceni. DalSim krokem je analyza pracovnich mist, ktera
budou pfedmétem hodnoceni. Tato analyza nam pomuze predstavit si, jak by méla byt
prace odvadéna, resp. jaky bude oekavany vykon, co od pracovnika oc¢ekavat (jaké by mél
mit vlastnosti, schopnosti, nadani ...) a jak docilit pfipadného zlepSeni. Dale si musime
ujasnit a stanovit kritéria vykonu a hodnoceni, zvolit metody hodnoceni a urcit obdobi, kdy
budeme hodnoceni provadét. Nesmime zapomenout na dulezity bod této faze, a to je
zaSkoleni hodnotitelli. Spravné by mél byt kazdy zaméstnanec seznamen s kritérii
hodnoceni uz na samém pocatku, tz. uz pti podepisovani pracovni smlouvy. Jako posledni
bod této faze je informovéni pracovnikd o tom, ze se bude hodnoceni provadét, o jeho
ucelu, aby védeli, co se od nich ocekéva.

V druhé fazi ziskavame informace, napf. pozorovanim pracovnikli pfi praci a
podklady pro hodnoceni. Tato faze je velice dulezita, nebot’ sbirame informace nejen od
spolupracovnikdl, ale i napt. od zakaznikd, ktefi ndm sdé€luji svilj nazor na pracovniky (na
jejich vstiicnost, ochotu poradit), a my tak mizeme zjistit, zda jsou zékaznici spokojeni ¢i
nikoli.

Posledni fazi je vyhodnocovani vysledki hodnoceni. V této fazi se vyhodnocuji
pracovni vysledky, chovani, schopnosti apod. Odvedeny pracovni vykon pracovnika se
porovnavd se stanovenymi normami a ocekdvanymi vysledky. Néasleduje hodnotici
pohovor s danym pracovnikem, ktery je velmi dilezity pro piipadné zlepSeni pracovniho
vykonu pracovnika. (Koubek, 2009, str. 215)

Ucastnici hodnoceni pracovniho vykonu
,, Teorie a z pravidla i praxe se shoduji, Ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostiedni nadrizeny. Ten také provadi zaverecné vyhodnoceni

vSech podkladit hodnoceni, at uz je porizoval ¢i predlozil kdokoliv, déla z nich zavery, vede
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hodnotici pohovor a navrhuje a projednava s pracovnikem opatreni vyplyvajici
Z hodnoceni. * (Koubek, 2009, str. 216). Jak vyplyva z definice, kterou nalezneme v knize
Rizeni lidskych zdrojii od Koubka, miaze byt hodnotitelem pi¥imy nadiizeny nebo také
metodicky vedouci, personalista ¢i MOD (manaZer rozvoje). Ve vétsiné piipadu je
hodnotitelem pfimy nadfizeny, jelikoz mé nejvétsi prehled nejen o odvedeném pracovnim
vykonu pracovnika, ale také vi, jak se chovad k ostatnim pracovnikiim, zakaznikim,
dodavatelim apod. Pokud hodnoceni provadi nékdo jiny (personalista, externi hodnotitel

...) musi byt pfimy nadfizeny informovan o vysledku hodnoceni.

Priprava hodnotiteli

Pted samotnym hodnocenim pracovnikii musi hodnotitel projit zdcvikem, ve kterém
se seznamuje s nastavenym systémem hodnoceni naptf. pomoci e-learningovych kurzi
nebo tisténych brozur. Dilezité je, aby byl zacvik efektivni, ¢ehoz docilime pomoci
moznosti hrani roli. Hodnotitelé prochdzi vS§emi faizemi hodnoticiho pohovoru a potykaji se
s mnohymi komplikacemi, které je mohou potkat. E-learningové kurzy jsou jakymsi
pfedskokanem samotného zacviku, kde osoby jednaji ,face to face®. Po uspéSném
zakonceni zacviku se hodnotitel musi pfipravit na samotny hodnotici pohovor, tz. stanovit
termin pohovoru (den a hodiny od-do) a domluvit se na tomto terminu s hodnocenym,
prostudovat podklady pro hodnoceni (napt. formulat MBO nebo poznamky o pracovnim

vykonu apod.) a pfipravit si otdzky, co je tieba zlepsit.

Piiprava hodnocenych

Hlavnim divodem, pro¢ chceme, aby se na hodnotici pohovor v dostate¢né miie
pfipravil také hodnoceny, je, aby se mohl aktivné podilet na hodnoceni. Proto je tieba, aby
si hodnoceny uvédomil, co se od n¢j ocekava a jak by mohl sam za sebe zhodnotit sviij

vykon za hodnocené obdobi. (Hronik, 2006, str. 102)

2.2Metody hodnoceni pracovniki

Jak uZ jsem uvedla, hodnoceni miize byt formalni a neformalni. Uvedu tedy n¢kolik
metod hodnoceni pracovnikd, které fadime mezi formalni metody hodnoceni pracovniho
vykonu. Metody hodnoceni mizeme rozdélit podle Casu, na ktery se orientuji. Jednd se o
metody zaméfené na minulost, metody zaméfené na ptfitomnost a metody zaméiené na

budoucnost.
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Tabulka ¢. 3: Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupi Hodnoceni Hodnoceni vystupt
procesu
Metody zaméi‘ené | Zhodnoceni praxe Metoda klicové | Zaznam vysledki
na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledki
Assessment Centre Sociogram
Metody zaméiené | Development Centre o g e Pozorovani na misté
o y , . 360° zpétna .
na pritomnost | Manazersky audit Mystery shopping
. vazba
Zkouska
éFené . . rviz
Metody zamerene Hodnoceni potencidlu Supe Vize MBO, BSC
na budoucnost Intervize

Zdroj: Hronik, F, Hodnoceni pracovniku, 2006, str. 54

2.2.1 Zakladni metody
Metoda MBO (metoda Fizeni podle cilit)

Metoda MBO je metodou orientujici se do budoucnosti v oblasti hodnoceni

vystupl. Mizeme se s ni setkat také pod pojmem MBR — Management by Results (fizeni

podle vysledkil) nebo pod pojmem WPR — Work planning and review (planovani a

kontrola prace).

Metoda MBO obsahuje zékladni prvky:

e Stanoveni cili — na zac¢atku dochézi k formulaci dlouhodobych cilt, které postupné

piechazi k cilim individualnim; klade se velky diiraz na méfitelnost

e Planovani akci, ukola — specifikace cili nam ukazuje, co, respektive ¢eho ma byt

dosaZeno, ale akce a ukoly nam fikaji, jak toho dosahneme

e Sebefizeni — aby byl proces MBO uspésny, je diilezité klast diiraz na motivaci

e PribéZzna pravidelna kontrola, respektive koucovani — neni mozné se spoléhat na

kvalitu

sebefizeni, je

nutné konzultovat,

(Hronik, 2008, str. 58)

Obrdazek ¢. 4: Model procesu MBO

Stanoveni cild |

povzbuzovat a

‘-D |

Pravidelné koucovani

o)

Planovani ukolG

v

Sebefizeni

| -

Zdroj: Hronik, F, Hodnoceni pracovnikii, 2006, str 59

usmernovat.
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Na pocatku hodnoceného obdobi se stanovi cile, kterych je tteba dosahnout. Déle se
stanovi kroky, jak cili dosdhnout, a cCasovy rozvrh pro jejich plnéni. Na konci
hodnoceného obdobi se hodnoti, zda zaméstnanec splnil stanovené cile. Tato metoda
podporuje dobré vztahy podiizené¢ho s nadfizenym a zaméstnanec presné vi, co se od n¢j
o¢ekava. Vyhodou je dobra obhajitelnost vysledkt (diky pfesné stanovenym cilim). Mezi
nevyhody této metody patii jeji ndroCnost na ptfipravu, komunikaci mezi nadfizenym a
podiizenym a to, Ze MBO nehodnoti napf. chovani k ostatnim spolupracovnikim c¢i

spolupraci. (Wagnerova, 2008, str. 73 — 74)

Motivacné-hodnotici pohovor

Motivaéné-hodnotici pohovor je soucasti hodnoticich systéml a zastava dilezité
postaveni ve vztazich mezi nadfizenymi a podfizenymi. V zdsad¢ by se m¢l hodnotici
pohovor zaméfit na motivaci a rozvoj a mél by klast velky duiraz na zlepSeni vykonnosti
jako celku. Pfi hodnoticim pohovoru je dulezité, aby hodnotitel nastolil pozitivni,
uvolnénou a pratelskou atmosféru, hodnoceni provadél v soukromi, bez rusivych vlivi a
vyhradil si dostatek ¢asu, aby se hodnoceny citil dobie a nebal se hodnoceni a komunikace
s nadfizenym. (Struktura motivaéné-hodnoticiho pohovoru se muze odliSovat podle
aktudlni potfeby dané firmy, ale zpravidla by mél obsahovat ¢ast sebehodnoceni a ¢ast, kde
zaméstnance hodnoti nadfizeny.)

Motiva¢né-hodnotici pohovor se sklad4 ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti se hodnoti sdm
zaméstnanec (sebehodnoceni). Aby mohl byt dostate¢né pfipraveny a mohl si promyslet,
co udé@lal spravné ¢i nikoli, obdrzi ptiblizné 14 dnii pfed samotnym pohovorem soubor
otazek, na jejichz zakladé se pracovnik hodnoti. Druha ¢ast spociva v hodnoceni
pracovnika nadtizenym. ,, Paklize motivacné-hodnotici pohovor navazuje na predem
zadané ukoly, je do takového hodnoceni zakomponovana kontrola plnéni a splnéni*
(Hronik, 2006, str. 56). Motiva¢né-hodnotici pohovor se prolina v§emi oblastmi hodnoceni

pracovnikd.
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Tabulka ¢. 4: Struktura motivacné-hodnotictho pohovoru

1. cast

Sebehodnoceni

Komentar

Vlastni silné a slabé stranky, nejvétsi
uspéch a nezdar (vzhledem

k profesionalnimu zivotu), s ¢im byl za
uplynulou dobu u sebe spokojen, co
povazuje za sviij nejvyznamnéjsi uspéch,

S ¢im naopak neni spokojen, co povazuje za
svij nejveétsi nezdar. Tedy rozdélit na silné-
slabé stranky (strukturalnéjsi) a uspeéchy-
nezdary

Kromée obsahové stranky zde hodnotime miru
konkrétnosti a hloubky — jak je schopen rozliSovat
mezi silnymi a slabymi strankami na jedné stran¢ a
uspéchem a nezdarem na stran¢ druhé. Paklize
hodnoceni jiz probihalo, patii do této Casti
sebehodnoceni plnéni cild z posledniho obdobi.

Aspirace za 1 rok, 3 roky
Tii formy postupu ¢i ristu:

e prohlubovani odbornosti (profesni
rust)

e postup Vv hierarchii (vice
manazerskych kompetenci,
kariérova rast)

e  postup Vv horizontale (ziskani dalsi
odbornosti)

Zajima nas preference toho kterého postupu ¢i ristu a
kvalita zdivodnéni. Pro€ tak a ne jinak.

Co potiebuje, aby dosahl svych
profesionalnich cila (vzdélani podminky).

Otazka podsouva jeji uchopeni jako pozadavku
,nastavené dlané“ smérem k firmé. Zajima nas, zda ji
pracovnik uchopi jako otazku po tom, co on sam je
ochoten do toho vlozit.

Silné a slabé stranky firmy, jak to vidi
pracovnik.

Zde nés zajima, jak pracovnik vnima firmu jako
celek. Je zfejmé, ze zna jeji vizi, poslani a strategii?
Jak si je formuluje sam pro sebe? Je schopen byt
kriticky a zaroven loajalni?

Co by jako prvni zménil u firmy, kdyby
mohl

Zde nés zajima, jak pracovnik ve svém uvazovani
,presahuje prah svého pracoviste.

nejvice brzdi (tedy néco je navic a piekazi),
co mu chybi (tedy néco neni, schazi), aby
dosahl svych cilu.

Co by zménil v organizaci své prace, co jej

Zde lze ziskat fadu cennych podnéti, na nékteré je
mozno reagovat hned a zabezpecovat si tak budovani
davéry v cely systém hodnoceni.

Co jej u firmy drZi a co by se muselo stat,
aby uvazoval o odchodu z firmy.

Odpovéd’ velmi dobfe naznacuje, co daného
pracovnika motivuje a co naopak demotivuje.

Jiné, co pracovnik povazuje za dileZité.

2. Cast

Hodnoceni pracovnika nadrizenym

Komentar

Pozitivni hodnoceni — tj. ohodnoceni toho,
s ¢im je nadfizeny spokojeny.

Probiha zde vyhodnoceni splnéni cilti a tikolt za
minulé obdobi. Nic neni samoziejmosti, nelze nic
prejit tim, Ze to ma piece v popisu prace a tak to neni
nic mimofadného.

Rezervy, tedy vira, Ze na néco pracovnik
ma, ale z nejriznéjsich diivodi nerealizuje.

Probiha zde vyhodnoceni splnéni cilt a ukolu za
minulé obdobi.

Perspektiva, jak firma po¢ita
S pracovnikem.

Zde je ptilezitost odpoveédeét na vyhodnoceni
vyjadiené ambice v predeslé casti, ale dochazi také

k seznameni s o¢ekavanimi nadtizeného a cili firmy a
S jejich vyznamem, smyslem.

Navrh feSeni, opati‘eni, stanoveni cili a
ukolu.

De facto je zde integrovan proces MBO. Taktéz
vystup do rozvojového planu. M4 jiz formu plného
dialogu.

Zdroj: Hronik, F., Hodnoceni pracovniki, 2006, str. 57
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Je velmi dulezité vést motivaéné-hodnotici pohovor spiSe jako dialog, nechat
hodnoceného mluvit aby mél moznost, fict svlij nazor, a peclivé se na hodnotici pohovor
pfipravit, nejen ze strany hodnotitele, ale i hodnoceného. (Livian, Prazska, 1997, str. 118).
Dalsim faktorem pro UspéSny pohovor je nepovySovat se nad hodnocené¢ho, udrzovat
klidnou a neruSenou atmosféru, nesrovnavat s ostatnimi pracovniky a hlavné motivovat do
dalsiho obdobi. (Bélohlavek, 2009, str. 69)

., Hodnotici pohovor by mél mit urcitou strukturu* (Wagnerova, 2008, str. 82):
Uvitani zameéstnance, otevieni dialogu.

Vysvetleni cilii a postupit dialogu.

Oceneni kladnych vysledkaii.

Prodiskutovani oblasti vyzadujici zlepSeni, moznych cest a podminek zdokonaleni.

Vytvoreni spolecné predstavy budoucich vykonii (cile, uikoly, opatreni).

2 A

Povzbuzeni, motivace k budoucim vykoniim (zaver rozhovoru,).

Jelikoz je hodnotici pohovor nadfizeného pracovnika s podiizenym pracovnikem
povazovan za jeden z kli¢ovych bodd uspéSné motivace, ptedstavime si jest¢ podminky
uspéchu pohovoru a principy fizeni pohovoru. Aby byl pohovor Uspé$ny, je nutné
dodrzovat prijaté zdvazky pii pohovoru, podnécovat chovani spolupracovnikt tak, aby
vedlo Kk feSeni ukold a cild a v neposledni fadé se neustale vzdélavat a trénovat své chovani
pti pohovoru. (Wagnerova, 2008, str. 83 - 86)

Zde je n¢kolik principi fizeni pohovoru:

e definovat jasnd pravidla a kritéria hodnoceni a jejich vSeobecné zvetejnéni

e svéfit hodnotici pohovor pfimému nadfizenému daného pracovnika

e hodnotit dosazeni cilt

e formulovat nové akce

e pfipustit si moznost, Ze hodnoceny nebude s hodnocenim spokojen a bude se chtit

odvolat k vyssimu piedstavenému

Po absolvovani hodnoticiho pohovoru to pro hodnotitele jeSté nekonci, ten musi
vSechny svoje vysledky a poznamky z hodnoceni sepsat do zdznamového archu a ptedat je
personalnimu utvaru, se kterym zaroven projedndva piipadna doporuceni, vV neposledni

fad¢é by mél dodrzet sliby, které¢ hodnocenému slibil.
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Obrazek ¢. 5: Faze hodnoticiho pohovoru

Vyhodnoti splnéni Vyhodnoceni

zadanych cill a dkold v Inéni cilft a
predchozim hodnoticim p N
ukold
Vyhodnoti, jak pfi

Vyhodnoceni dosahovani cill uplatnil

vlivu kompetenci oblasti kompetence, co bylo
podporujici, na éem bylo

a pfistupu N .
mozno stavéta co naopak
Na zakladé shody s nedovolilo dosahnout vwyEEi
vyhodnocenim (analyzou) efektivity.
navrhne hodnoceny své Dohoda o
nové pracovni a rozvojoveé novych cilech a
cile. Hodnotitel potvrzuje rozvoji

&i upfesfiuje.

Zdroj: Hronik, F., Hodnoceni pracovniku, 20006, str. 106

Hodnotitelské chyby
Pti vybéru hodnotitele je velmi dilezité dbat na to, aby byl hodnotitel divéryhodny,
dobfe informovany a spolehlivy. Nejobvyklejsi hodnotitelské chyby jsou zaujatost
hodnotitele vi¢i hodnocenému. ,, Mezi nejvétsi typy zaujatosti patii efekt prvniho dojmu,
negativni a pozitivni halo efekt, efekt podobnosti sama sobé a ddle pak protipravni
diskriminacni zaujatost.* (Wagnerovd, 2008, str. 90). Dalsi hodnotitelskou chybou je, Ze
hodnotitel miize zapomenout na to, Ze hodnocené¢ho srovnava se specifickymi standardy a
ne s vykonem jinych zaméstnanct, zkratka, ze posuzuje kazdého zaméstnance jako unikat
a ne mezi sebou. Pro shrnuti zde uvadim nejcastéj§i chyby pifi hodnoceni.
(Wagnerova, 2008, str. 90)
e Metodické chyby - dochazi zde k hodnoceni pracovnika jako osoby a ne k jeho
vykonu
e Politikareni (tzv. zkreslovani informaci), zvyhodiiovani piatel a znamych
e Piedcasné zavéry - na zdklad€ prvniho dojmu z hodnoceného napf. podle vzhledu
e Halé efekt - hodnotitel posuzuje hodnoceného na zakladé celkového dojmu misto
hodnoceni jeho vykonu
e Arogance (neni v hodnoceni pracovnikii piipustné)
e Egocentrismus - hodnotitel by nemél posuzovat hodnoceného podle sebe a hledat
V ném své vlastnosti a na zéklad¢ téch ho hodnotit
e Vliv cizich nazord - hodnotitel by se nemél nechat ovlivnit cizimi nazory o
hodnoceném; mél by umét takové nazory vypustit z hlavy a soustfedit se na sviij
vlastni dojem.
e Sympatie/antipatie - hodnotitel by mél umét oddélit osobni vztahy

k hodnocenému od profesnich vztaha.
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Abychom piedesli hodnotitelskych chybam, je dalezit¢ provadét kvalitni vybér

hodnotiteld a poskytovat jim kvalitni pfipravu hodnoceni a jasné¢ stanovit pozadavky na né,

protoze klicem k uspéchu je kvalitni objektivni hodnoceni.

Obrazek ¢. 6 uvadim z toho divodu, ze povazuji za velmi dilezité spravné vybrat

typ rozsazeni u hodnoticiho pohovoru. Na obrazku muzete vidét, ze i1 v tak zdanlivé

banalni véci, jako je usazeni u stolu, se daji udé€lat zdsadni chyby. Je patrné, Ze nejlepsi

variantou, jak se u pohovoru vhodné¢ usadit a navodit tak pfijemnou neformalni atmosféru

je, usadit hodnocené¢ho po pravé ruce hodnotitele. Toto rozsazeni nebude budit dojem

podfizenosti, ba naopak. (viz obrazek ¢. 6)

Obrazek ¢. 6: Zpiisoby usporddani a rozsazeni

CEchdnocen\ir zaméstnanec

@

MNadfizeny

@

)

Toto rozsazeni ma v
sobé hodné odstupu.
Miizeme jej vidt ve
firmach, kde se "hraje”
na pozice. Pro vetinu
firem je to nevhodné

[
Toto rozsazen je
nejbezpetnéjsi.
Narnatuje respekt k
hodnocenému
zaméstnarnci, tieba i
tim, Ze je po pravé
fuce.

(D

@
Toto rozsazeni je
konfrontatni "kdo z
koho". Vhodné do
prostiedi tvrdé
orientace na vikon.

@

Toto rozsazeni neni
vhodné. Udriuje velky
odstup a stavi
zaméstnance do velké
podiizenosti.

Zdroj: Hronik, F., Hodnoceni pracovnikii, 2006, str. 105

2.2.2 Doprovodné metody

Doprovodné metody hodnoceni jsou takové metody, které

zékladni metody

doprovazi. Mezi tyto metody patii napi. metoda kliCcové udalosti, assessment centre a

development centre, 360° zpétna vazba, sociogram, manazersky audit, mystery shopping,

hodnoceni potencialu, supervize a intervize.

19



Metoda klicové uddlosti

Tato metoda se zaklada na pravidelném zaznamenévani jedné pozitivni a negativni
udalosti béhem urcitého intervalu. Délka tohoto intervalu byva vétSinou 14 dni az 1 mésic.
Tato metoda je vhodna pro svou velmi malou casovou a administrativni néarocnost.
Umoziuje uvédomit si, zda se nekteré udalosti neopakuji a ackoli je zaméfenad spise na to,
co se udalo, Ize ji vyuzit také pro navrhovani zmény a rozvoje. Aby tato metoda byla
dostate¢né efektivni je velmi dilezité byt co nejvice popisny a konkrétni a to proto,
abychom zépisu rozuméli 1 po del§i dob¢ (napi. popsat vztahy se zakazniky konkrétné,
vypsat klady ¢i zapory). Nejvétsi vyhodou této metody je fakt, Ze je jak formalni, tak
neformalni (zaméfuje se na konkrétni situaci a nuti hodnotitele k reakci a poskytnuti zpétné

vazby pro hodnoticiho). (Hronik, 2006, str. 61)

Assessment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Hlavni rozdil mezi assessment centrem a development centrem je ten, Ze
assessment centrum je vyuzivdno v oblasti ziskdvani novych pracovnikid a development
centrum je vyuzivano v oblasti rozvoje stavajicich zaméstnanci. Assessment Centre (AC)
a Development Centre (DC) vyuzivaji skupinovych i individudlnich modelovych situaci.
Tuto metodu charakterizuje vyss$i pocet pozorovateli-hodnotitelli, ktery zabezpecuje
mnohostrannost hodnoceni. ,, Lze tedy AC a DC charakterizovat jako multisituacni zkousku
s mnohostrannym hodnocenim “. (Hronik., 2006, str. 63). AC a DC ma jedinou nevyhodu a
tou je relativn€ vysoka cena (v pruméru cca 15 000 K¢ na osobu).

Assessment centrum (AC) je skupinova metoda vybéru, kterd se stava ¢im dal
vice oblibenou. Na zdklad€ Zivotopisii a motivacnich dopisli se vyberou nejzajimavéjsi
kandidati a pozvou se na puldenni ¢i celodenni akci. Vybrani uchazeci o préci spole¢né 1
samostatné fesi rlizné tkoly. Béhem feSeni zadanych ukoll je pozoruje personalista a také
dalsi zéastupci firmy, nejcastéji vedouci tymu, do kterého se hledaji novi spolupracovnici.
Pozorovatelé si délaji poznamky a mohou pokladat uchaze¢iim dopliujici dotazy a snazi se
zjistit, kteti by se jim do tymu nejlépe hodili. To, jaké jsou tikoly, zaleZi na tom, pro jakou
pozici se vyb&r uskuteciiuje. Pro nckteré pozice je potieba komunikativnost, pro jiné
pohotovost, peé¢livost, priraznost apod. Ukoly jsou asto provadény jako modelové situace
z praxe, jiné tkoly maji odhalit, zda uchaze¢ ovlada praci v tymu a dokaze si vydobyt
vychozi postaveni. Skupiné je piedloZzeno néjaké spolecné modelové zadani a musi se

dohodnout na nejlepSim feSeni.
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Development centrum (DC) je velmi spolehliva moderni metoda, ktera slouzi jako
nastroj pro zjisténi kompetenci zaméstnanci a jako podklad pro navrh jejich dal§iho

rozvoje.

Tabulka ¢. 5: Assessment Centre a Development Centre

Charakteristické rysy Charakteristické rysy
Assessment Centre Development Centre
Personalni rozhodnuti Po skonceni Pted zahajenim
T¢&z18t€ srovnani Interindividudlni srovnéni Intraindividudlni srovnavani
Casovani zpétné vazby | Zpétna vazba po skondeni AC Pribézna zpétné vazba

Zdroj: Hronik, F., Hodnoceni pracovnikii 2000, str. 64

360° zpétna vazba

Metoda 360° zpétna vazba, nékdy nazyvana jako vicezdrojové hodnoceni, spociva
Vtom, ze zaméstnanec je hodnoceny riiznymi hodnotiteli, jakou jsou napi. kolegove,
nadfizeni, podtizeni, zakaznici, dodavatelé a také on sam, na zaklad¢ stejnych kritérii jak je
nazna¢eno na obrazku ¢. 7. Probiha na zakladé principu ,,vicero oc¢i“, které daného

hodnoceného pozoruji pti bézné praci.

Obrazek ¢. 7: Model 360° zpétné vazby

Nadfizeny
Kolega
n N " Zakaznik
laskavy
la
hodnoceny
Kolega
", v g’u DOda‘\!atel
prisny

Podfizeny

Zdroj: Hronik, F, Hodnoceni pracovnikii, 2006, str 66

Do systému miize vstoupit libovolny pocet respondentti, ale podminkou je, Ze
spadaji do 7 zakladnich skupin, které mohou byt jesté¢ déle ¢lenény. V téchto zakladnich
skupinach probiha toto hodnoceni:

e Sebehodnoceni
e Hodnoceni nadfizenym
e Hodnoceni kolegy

e Hodnoceni podiizenymi
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e Hodnoceni zékaznikem (interni)
e Hodnoceni dodavatelem (interni)
e Hodnoceni ,,zolikem* — ¢lovek, které¢ho si vybere sam hodnoceny, aby ho hodnotil
(napft. byvaly kolega, pritel, manzel apod.). Obvykle hodnoceného znaji i z jiné nez
Cisté pracovni stranky.
Vyhodou této metody je nepfeberné mnozstvi informaci a jejich setfidéni, jelikoz
setiidéné informace vytvari velmi dobry podklad pro tvorbu konkrétnich rozvojovych

plant. (Hronik, 2006, str. 66)

Mystery shopping
Mystery shopping je jednou z metod pozorovani na misté. Princip metody mystery
shopping je takovy, Ze hodnotitelé jsou po celou dobu hodnoceni v anonymité, jsou
K nerozeznani od zakaznikli. Zpétna vazba na jednotlivé zaméstnance probiha ihned,
protoze je velmi dilezité poznatky z hodnoceni ihned zpracovat. (Hronik, 2006, str. 74).
Mystery shopping mé nékolik podob:
e Mystery calling - kontrola, kterou se monitoruje a hodnoti kvalita telefonické
komunikace firmy.
e Mystery e-mailing - kontrola, kterou se monitoruje a hodnoti kvalita elektronické
komunikace firmy.
e Mystery delivery - kontrola kvality sluzeb externiho dodavatele, ktery dodava
produkty firmy koncovému zékaznikovi

e Mystery flying — kontrola kvality sluzeb u letecké spole¢nosti

Tato metoda se nejvice vyuzivd tam, kde zaméstnanec pfichazi do piimého
kontaktu se zakaznikem. Vyhodou je fakt, Ze tato metoda je provadéna externimi osobami,
které vystupuji jako klasicky zakaznik, a my tak pozname pravé chovani zaméstnance
k zakaznikovi. Kdyby zaméstnanec védél, ze jde o pracovnika firmy, ktery provadi
hodnoceni, mlZe se stat, Ze jeho chovani bude jiné. Hodnotitel obdrzi zaznamovy arch,
kam zapiSe své poznatky z pozorovani, a ten pak pifedd odpovédné osobé. Velmi Casto se
tato metoda vyuziva pii hodnoceni zaméstnancti v hypermarketech, kde muize slouzit také

jako podklad pro odménovani.
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Metoda BARS

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) patii mezi metody, které se
zaméiuji na minulost. Hodnoti se pfistup pracovnikii k praci, zda dodrzuji zadany postupu
prace a jejich pracovni chovani. Metoda je zaloZena na piedpokladu, Ze zadouci pracovni
chovani ptedchazi kvalitnimu pracovnimu vykonu.

Princip této metody spocivda ve vytvofeni hodnoticich stupnic a roztfazeni
pracovniho chovani do téchto stupnic. Tyto stupnice se utvaieji na jednotlivé pracovni
pozice dle jejich charakteru. Jednotlivé stupné jsou slovné popsany a utvaieny spolecné
s vedoucimi pracovniky, specialisty na hodnoceni pracovnikll a v neposledni fad¢ také ve
spolupraci s danym pracovnikem. Metoda BARS je velmi naro¢nd na piipravu, ale na
druhou stranu je hodnoceni touto metodou jednodusi, protoze ma hodnotitel piesné
stanovend kritéria (rozepsand, jak nejvice to jde). Naro¢nost na ptipravu se dé snizit tim, ze
si firma rozfadi pracovni pozice do skupin, které maji podobny obsah, pozadavky a

odpovédnost. (Dvotakova, 2007, str. 266)

2.3 Formy a periodicita hodnoceni

Formy hodnoceni
Hodnoceni pracovnikii mize byt provadéno rtiznou formou. Kazdodenni neboli
priabézné hodnoceni se zaméfuje na bezprostfedni pracovni vykon a vede k ukladdani
pracovnich ukoll a kontrole prace. PtileZitostné hodnoceni je takové hodnoceni, které je
vyvolano aktualni potiebou. Systematické hodnoceni je provadéno pravidelné a z pravidla
je pracovnik hodnocen na zakladé stanovenych kritérii. (Fialova, 2007, str. 13)
Hodnoceni pracovnikti ma dvé podoby: (Koubek, 2009, str. 208)
e Neformalni — prabéZné hodnoceni pracovnika nadfizenym, je dano situaci, pocitem
a dojmem hodnoticiho, neni zalozeno na faktech o pracovnim vykonu; jde
V podstaté o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym; za
neformalni hodnoceni povazujeme napiiklad pochvalu nebo vytku.
e Formalni — raciondlni hodnoceni probihajici v pravidelném intervalu; je zaloZeno
na faktech a potizuji se dokumenty (zapisy z hodnoceni), které¢ jsou soucasti dal§ich

personalnich ¢innosti.
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Periodicita hodnoceni

To, jak Casto se bude hodnoceni pracovnikll provadét, zalezi na mnoha faktorech.
Mezi tyto faktory patii napt. druh ¢i povaha prace ve vztahu K organizaci. MiiZe se stat, Ze
jednotlivé pozice v organizaci budou potieba hodnotit v jinych Casovych intervalech. Proto
se z pravidla provadi hodnoceni bud’ ctvrtletné, ptlrocné nebo rocné. Rozhodnuti o
Castéj$im provadeéni hodnoceni zélezi na konkrétni organizaci. Jak jiz vime, hodnoceni je
nepretrzity proces, ve kterém dochéazi ke spojeni situacniho a systémového hodnoceni.
Nesmime tedy zapomenout na aplikaci hodnoceni na misté¢ (pochvala, kritika, zpétna

vazba) a na planovani dalsich metod hodnoceni.

2.4 Zavéry hodnoceni a jejich vyuziti

Zavéry z hodnoceni jsou v pisemné podobé, zpravidla se zaznamenavaji do
ptislusného formulare, ktery obsahuje stanovené nélezitosti. Soucasti vysledkli hodnoceni
jsou mimo jiné i tkoly do budoucna a souhrn prostfedkti, kterymi jich dosahneme.
Hodnoceny pracovnik tento formuléi stvrzuje svym podpisem, a tim pfijima vysledky z
hodnoceni. Tento dokument se stdva soucasti osobniho spisu pracovnika, ktery je vedeny
v persondlni evidenci pracovnika a je velmi divérny. Pfistup k témto Udajim a pravo
nakladat s témito informacemi ma pouze piimy nadiizeny pracovnika, dale vySe povéieny
pracovnik a popfipadé manazer Gseku, kam by mél byt pracovnik preveden. Vysledky
z hodnoceni pracovnikii lze vyuzit v mnoha oblastech jako je stanovovani potieb
vzdélavani pracovniki, slouZi jako podklad pro odménovani, zlepSovani organizace prace,
vzdélavani organizace jako celku a jako podklad pro mozné povyseni zaméstnanct. Tyto
udaje mohou byt vyuzivany jen ktém ucelim, ke kterym byly ziskdny, napf. pro

persondlni ucely.
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3. Metodika k praktické ¢asti bakalaiské prace

V praktické casti své bakalaiské prace nastinuji zakladni tdaje o spole¢nosti
Soustruh, a. s. Nejdtive kratce predstavuji spole¢nost, jeji historii a podavam informace o
zameéstnanosti a ekonomice podniku. Dal§im bodem prace je analyza soucasné¢ho systému
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancli, procesem a periodicitou. Abych splnila
pozadavky, které¢ mi spolecnost piedlozila, ohledné¢ navrhu nového systému hodnoceni
pracovniho vykonu s vyuzitim syst¢tmu CIMCO MDC-Max, uvadim zakladni informace o
daném systému, a jak se dany systém pouziva.

Abych mohla peclivé analyzovat stavajici situaci ve spolecnosti Soustruh, a. s.,
provedla jsem vlastni vyzkum informovanosti zaméstnanci o aktudlnim systémem
hodnoceni jejich vykonu a jejich spokojenosti s nim. Pouzila jsem kvantitativni vyzkum,
resp. metodu ankety. Ditvod, pro¢ jsem zvolila anketu a ne klasicky dotaznik, je to, Ze si
spole¢nost Soustruh, a. s. nepiala provadéni dotaznikového Setfeni na uzemi zavodu. Proto
jsem uskutecnila anketu pfed branami zavodu Vv nékolika dnech. Na zadklad¢ zjisténych
informaci z vlastniho vyzkumu piedkladdm nékolik moznosti, jakym zplisobem zavést
novy systém hodnoceni s moznosti vyuzit systtm CIMCO MDC-Max nebo navrh upravy
stavajiciho systému hodnoceni.

Informace Kk praktické casti své bakalarské prace jsem ziskavala také pomoci
rozhovorl s vedouci personalniho iseku a vyrobnim technologem spole¢nosti Soustruh, a.
S.. Zakladni informace a historii firmy jsem ziskala z knihy, ktera byla vydana spole¢nosti
Soustruh, a. s. k50. vyro¢i firmy. Dopliujici informace mi byly sdéleny vedoucim
projektu GO. S vedouci personalniho tseku jsem probirala soucasny systém hodnoceni
pracovnikl ve spolecnosti od Gplného zakladu po veskeré mé otazky k dané problematice.
Vyrobni technolog mé provedl celym systémem CIMCO MDC-Max, poskytl mi podklady
o systému, abych pochopila jeho uplatnéni. Resila jsem s nim moznosti vyuziti dat z tohoto

softwaru pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii, co je proveditelné a co nikoli.
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4. Charakteristika spole¢nosti Soustruh, a. s.

V této kapitole Vam piedstavim spole¢nost Soustruh, a. s. (dale jen SOUSTRUH).
Nejdiive predstavim, co firma vibec déla, ¢im se zabyva, dale fakta od jejiho zalozeni do
soucasnosti a v poslednim bodu této kapitoly nastinim ekonomickou a personalni stranku

firmy.

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost SOUSTRUH je pfednim svétovym vyrobcem obrabécich CNC strojt.
Nabizi feseni, které odpovida individualnim potfebam zakaznikti, od jednotlivych stroji az
k zafizenim zhotovenym tzv. na kli¢ pro téméf vSechny druhy ptesného brouseni. Krome
toho nabizi nespocetné mnozstvi stroji, jako jsou brousici stroje S vice vieteny, stroje pro
kombinaci brouSeni a soustruZeni tvrdych povrchi, stroje na brouseni profilii, drazek ¢i
brusky na brouseni priméri, apod. SOUSTRUH dale nabizi bohaté reference z projekti a
realizaci vyrobnich linek a vyvoje specialnich brousicich stroju, sestavenych na miru dle
konkrétnich pozadavku zakaznika. Zakladateli spole¢nosti SOUSTRUH bylo od samého
pocatku jasné, Ze narodni trh je pro jeho stroje ptili§ maly.

V roce 2012 firma oslavila 50 let os zaloZeni. K tomuto vyro¢i firma pftipravila ve
vSech svych zavodech den otevienych dvefi. Jednotlivé zavody byly otevieny jak bézné
vefejnosti ¢1 zdjemclim o praci v této organizaci, tak samoziejmé budoucim obchodnim
partnertim, pro které byla uspotfadana specialni prohlidka celého zadvodu. Soucasti této akce
bylo velkolepé otevieni nové vyrobni haly a zavedeni nového syst¢tmu CIMCO MDC-
Max, ktery blize pfedstavim v dalsi Casti své prace. BEhem tohoto dne se navstévnici mohli
dozvédét o technologiich, které firma pouZzivd, a byly jim zodpovézeny vSechny otazky.
Firma mysli i na nejmensi, v kazdém zavodu byl béhem akce ztizen détsky koutek, kde
rodice mohli nechat své ratolesti a pln€ se vénovat prohlidce a piipadnym nabidkam
pracovnich mist. V tomto roce méla firma pfes 1.200 zaméstnancli a ro¢ni obrat pie 200
milionti Eur. (Impressum, Interni knizni publikace, © 2012).

Predmet podnikani
e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona
e Montéaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni
e Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych a
telekomunikacnich zatfizeni, zamecnictvi, nastrojarstvi

e Obrabécstvi
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4.2 Historie spoleCnosti

Firma SOUSTRUH byla zalozena vroce 1962 v Nordrachu Vv némeckém
Schwarzwaldu. Postupem ¢asu dochazelo k vystavbam hal a ptredvadéni svétovych
novinek Vv podob¢ plné automatizovanych stroji. Od roku 1967 spole¢nost opravdu
raketové nastartovala svou ¢innost. Doslo k razantnimu vyvoji a firma se stala celosvétove
aktivni. V' roce 1972 firma oslavila 10ti leté vyro¢i existence a zavedla podnikové
dichodové zabezpeceni. V letech 1984 az 1987 spolecnost vstoupila do automobilového
pramyslu. V roce 1992 spole¢nost SOUSTRUH pievzala tfi zavody byvalého narodniho
podniku ,,TOS Hostivai“. V roce 1999 doslo v pievzeti firmy BSH Holice, a tim byla
dovrsena expanze této firmy do Ceské republiky.

Vsechny zavody se postupné intenzivné modernizovaly a aplikovaly se V nich
nové&j§i vyrobni technologie. V roce 2003 se otevielo prodejni a servisni misto v Sanghaji.
V roce 2007 obrat firmy piekro¢il 100 milionti Eur. Dalsim krokem rozvoje byl vstup do
Indie, Brazilie a Ruska, coZ se stalo otevienim servisnich a prodejnich mist. Tento rok
doslo k fuzi celkem c¢tyi ¢eskych zavodl, mezi které patii i zdvod M¢élnik. V roce 2012
firma oslavila své 50. vyro¢i a mize se chlubit obratem pies 200 miliontt Eur a mnoha

vizemi do budoucnosti. (Impressum, Interni knizni publikace, © 2012).

4.3 Informace o zaméstnanosti a ekonomice podniku

Firmé SOUSTRUH neustale stoupa jeji postaveni na trhu a rok od roku se zvysuji i
jeji zisky. Vyvoj obratl spolecnosti je interni informaci, a ve své praci ho proto nemohu
uvést. Firma je jedni¢kou ve svém oboru a jeji zakaznici to moc dobte védi. SOUSTRUH
se stal také dodavatelem pro automobilovy primysl.

Firma se v minulosti rozhodla pokusit se 0 snizeni nakladd. K tomu vyuzila metodu
KAIZEN, kde se zlepSovani zaméfuje na postupné optimalizovani procest a pracovnich
postupii. Déle se zaméfuje na zvySovani kvality a sniZovani zmetkovitosti, Uspory
materidlu a ¢asu vedouci ke snizovani ndkladi nebo na bezpecnost prace a sniZovani
urazovosti na pracovisti. Podstatou je zapojeni co nejvétsiho poctu zaméstnanct, coz firma
udé¢lala, nekolikrat ro¢né vysilala pracovniky na staze a Skoleni do Némecka. To doklada,
ze firma nezahali a neustale zdokonaluje svou vyrobu.

Jiz od roku 1962 spole¢nost SOUSTRUH stale vice lidem nejen v Nordrachu, ale
gasem i v Ceské republice piinasela jisty piijem. Lehky pokles zaméstnancti nastal v roce

1995, ale nastésti Sel vyvoj firmy znovu rapidné¢ vzhiru. V roce 2014 firma zaméstnava
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pres 1 150 zaméstnanci (celkovy podet zaméstnancti v CR), z toho pies 300 zaméstnanci
pracuje v zavodu Mélnik. V Mé&lniku a jeho blizkém okoli neni jind firma, ktera by
zamestnavala takovy pocCet zaméstnancti s takovym mési¢nim pfijmem a zaméstnaneckymi
vyhodami. Zaméstnanci této firmy jsou velice vstficni a spokojeni, Ze zde mohou pracovat
a prace si vazi, coz firmu velice t¢si. Zavod Mélnik je jednim z mala zavodi, kde

zaméstnanci dostanou takovou mzdu, kterou si, podle své pracovni pozice, zaslouZzi.

Graf¢. 1: Vyvoj poctu zaméstnancu od roku 1962

Vyvoj poctu zaméstnancu od roku 1962

1300 -
1200 -
1100 -
1000 -
900 -
800 -
700 - —
600 -
500 -
400 -
300 -+

200 -
108' 3 .ﬁ.“.m.ﬂ.ﬁ.g.g}.u.u.“w 600 700 97?.10510.11510

1962 1965 1967 1970 1972 1973 1978 1980 1983 1987 1993 1995 1997 2004 2007 2014

Zdroj: Interni podklady spolecnosti Soustruh, a. s.

5. Analyza soucasného systému hodnoceni pracovniki

Spole¢nost SOUSTRUH ma stavajici systém hodnoceni nastaven piiblizné 4 roky.
Vyuziva motivacné-hodnoticiho pohovoru, kterému predchézi hodnoceni pozorovanim,
které se zapisuje do hodnoticiho formuléafe. Hodnoceni pracovniho vykonu provadi vzdy
nejbliz§i nadfizeny pracovnik (hodnotitel) hodnoceného, zpravidla odpovédny vedouci,
mistr, manaZer. Pokud nastane situace, Ze hodnoceny pracoval ¢ast hodnoceného obdobi
Vjiném utvaru, nez kde je hodnoceni provadéno, je hodnotitel opravnény posuzovat
hodnoceni s vedoucim daného ttvaru.

Pii hodnoceni je rozhodujici individudlni pracovni vykon, neni mozné do
hodnoceni zahrnout osobni charakteristiky. Kazdy zaméstnanec je hodnocen vzhledem ke
své pracovni naplni a funkci, neplati, Ze ¢im narocn&j$i prace, tim lepsi hodnoceni.
Néroc¢nost funkce je zobrazena v mzdovém zafazeni jednotlivych zaméstnanct. Cilem
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hodnoceni pracovnikii je odlisit pracovniky podle jejich skute¢ného vykonu a hlavné je
motivovat. Tento zpiisob hodnoceni se ve firmé¢ SOUSTRUH nevztahuje na zaméstnance
vys§iho managementu.

Celkova mzda kazdého zaméstnance se skladd ze zakladni mzdy dle mzdového
zatazeni jednotlivého zaméstnance. Ddle se k této Castce ptipocitdva vykonnostni ptiplatek.
Vyse vykonnostniho piiplatku se odviji od pracovniho vykonu daného zaméstnance.
Vykonnostni piiplatek budu blize specifikovat nize. Firma nabizi zaméstnancim jisté
benefity, patfi sem napiiklad moznosti puj¢eni chat jak na letni mésice, tak na zimni
mésice, moznost dal§iho vzdélani pomoci jazykovych kurzi nékolika jazykd (némcina,
anglitina, rustina, zaklady c¢inStiny...) a v souCasné dobé firma poskytuje kazdému
zaméstnanci, ptispévek na penzijni piipojisténi ve vysi 600 K¢, a to jak v Némecku, tak
v CR. Dale firma poskytuje svym zaméstnanctim finanéni odménu, ktera se vyplaci na
konci roku, pokud je firma ziskova, v podobé tzv. 13. mési¢ni mzdy (tz. v prosinci

zameéstnanci obdrzi 2 mési¢ni platy).

5.1 Postup hodnoceni pracovniho vykonu

Cely proces hodnoceni pracovniho vykonu ve spolecnosti SOUSTRUH se
rozd€luje na dve ¢asti. Prvni ¢ast je administrativni a druhd realiza¢ni.

V prvni, administrativni, ¢asti hodnoceni se nejdiive musi pfipravit pro kazdy utvar
prehledova tabulka, ktera obsahuje analyzu pracovnich mist, kterd budou podléhat
hodnoceni, seznam pracovnikli daného Utvaru, jejich mzdu dle pracovni smlouvy a ¢astku,
ktera ptedstavuje celkovy rozpoCet pro rozdéleni v daném ttvaru. Utvofit hodnotici
formulat pro zaznamendni hodnoceni mé ve svém popisu prace personalni oddéleni a pak
jej predava hodnotitelim. Podepsané a fadné vyplnéné formuldfe se musi odevzdat zpét
personalnimu oddé€leni nejpozde€ji 5 pracovnich dnl pted platnosti hodnoceni. Jednotlivi
vedouci provedou ohodnoceni pracovnikll na zéklad¢ kritérii, kterd jsou uvedena nize. Své
vysledky zaznamenavaji do hodnoticiho formuléfe (pfehledové tabulky), tu nasledné preda
personalnimu odd¢leni. Persondlni odd€leni provede shrnuti piedlozenych vysledkl
hodnoceni a néasledné provede kontrolu dodrZeni rozpoctu mzdovych nékladd, které byly
ureny na hodnoceni. Pokud je vSe v potadku, persondlni oddéleni piedd shrnuti
ohodnoceni fediteli zavodu ke schvéleni.

Druhd, realiza¢ni c¢ast, je samotné hodnoceni vykonu pracovnika. Motivacneé-
hodnotici pohovor je soucasti hodnoceni, klade se velky diiraz na zlepSeni vykonnosti a

pozitivni dosahovani stanoveni cili. Motiva¢né-hodnotici pohovor se sklada ze dvou ¢asti,
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jedna se o sebehodnoceni a hodnoceni hodnotitelem. Aktualni hodnoceni navazuje na
minulé hodnoceni. Hodnoceni zaméstnanct je celkovy ptehled o tikolech minulého obdobi
a obsahuje budouci cile motivace zaméstnance. Tento proces slouzi zejména ke zjisténi,
zda zaméstnanec splnil zadané ukoly a zda zvladne dalsi stanovené cile. Motivacneé-
hodnotici pohovor probiha tak, Ze hodnotitel s hodnocenym nejdiive probirda minulé
hodnoceni a cile, které byly v minulém obdobi nastaveny. Nasledné je sestaveno
hodnoceni a stanoveny cile na dalsi obdobi.

Firma SOUSTRUH poskytuje hodnotitelim pravidelna $koleni o spravnosti vedeni
hodnoticiho pohovoru. Na téchto Skolenich jsou seznamovani s moznostmi jak spravné
vést hodnotici pohovor, jakym chybam se vyvarovat a jak spravné komunikovat. V ramci
tohoto Skoleni je jim vysvétleno téchto pét bodi:

1) Ritualni tanec na avod

2) Sebehodnoceni provedené zaméstnancem
3) Hodnoceni provedené hodnotitelem

4) Spoleéna faze

5) Ritualni tanec na zavér

Béhem tzv. ritudlniho tance na uvod musi hodnotitel vysvétlit pracovnikovi, pro¢ se
vibec sesli, za jakym cilem, dal§im dulezitym bodem je navéazat otevieny kontakt
s pracovnikem a navodit pii{jemnou atmosféru, aby se pracovnik citil dobte. Posledni véc,
kterou béhem ritudlniho tance musi oba aktéfi provést, je stanovit cile hodnoceni. Dalsi
¢asti hodnoceni je sebehodnoceni zaméstnance, které piinese zpctnou vazbu od
pracovnika, co si mysli, jak se citi, co potfebuje apod. Poté nasleduje hodnoceni provedené
hodnotitelem, po kterém nésleduje tzv. spoletna faze hodnoceni. Béhem této Casti
pohovoru se probiraji spole¢né podnéty pro zlepSeni a zaméstnanec je podporovan
k dalsimu zlepSeni svého vykonu. Posledni ¢asti pohovoru je tzv. ritualni tanec na zavér,
kde hodnotitel shrne, jak dopadlo hodnoceni, jak byly ¢i nebyly splnény zadané cile a jaké
cile byly zadany na dalsi obdobi.

Firma SOUSTRUH upozoriiuje hodnotitele na nejcastéjsi hodnotitelské chyby,
které se mizou objevit. Vybrala jsem takové, které mé zaujaly.

e Zaujatost
e _Hal¢ efekt — kladné hodnoceni dostava ten, kdo vice mluvi, nez pracuje

e Nepftipravenost na hodnoceni
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e Efekt ,,dobrotisko® — odmény nakonec ddme vSem pracovnikim jako Mikulas,
ktery nadé€luje i zlobivym détem
e Hodnoceni vedeme formalné, vSechny pracovniky ,,zprimérujeme®, takze jde o
ztratu casu
Personalni oddéleni je povinné sezndmit zaméstnance s vysledkem hodnoceni. Po
schvaleni vysledkti hodnoceni personalnim utvarem a feditelem zavodu hodnotitel objasni
vysledky a sdéli zaméstnanci jeho novou vysi osobniho ohodnoceni. Kazdy zaméstnanec
svym podpisem stvrdi, Ze byl S vysledky obezndmen a bere je na védomi. Pokud se stane,
ze u zameéstnanct vysoce poklesl jejich vykon, mize hodnotitel snizit osobni ohodnoceni
az o 100 % ptiznané ¢astky. Hodnotitel je ale povinen pisemné sdélit danému zaméstnanci
vysi a hlavné divody sniZeni osobniho ohodnoceni. K tomu, aby se zpét zvySilo osobni
ohodnoceni, mize dojit az po vyrazném zlepSeni vykonu zaméstnance a po novém
posouzeni vykonu zaméstnance.
Dokumenty tykajici se hodnoceni pracovnikti se archivuji v personalnim odd¢leni.
Ke vSem hodnoticim formulaifiim ma pfistup personalni odd¢€leni, jednotlivi vedouci maji
pristup na své podiizené a zaméstnanec sam si muze pozadat o kopii svého hodnoceni.

Skarta¢ni lhity zatim nejsou u hodnoticich formulaita viilbec nastaveny.

Periodicita hodnoceni

Firma SOUSTRUH provadi hodnoceni zaméstnancti jednou ro¢né, a to bez ohledu
na to, jakou pracovni pozici zaméstnanec zastava. Hodnoceni se provadi vzdy Kk 1. fijnu
daného roku a vyplata vykonnostniho ptiplatku je provadéna v zii¢tovacim obdobi mzdy za

dany mésic.

5.2 Systém hodnoceni pracovniho vykonu

v

Systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance odrézi individualni vykon
jednotlivého zaméstnance béhem daného hodnoceného obdobi. Vyse vykonnostniho
ptiplatku zamé&stnance vyplyvad ze zafazeni do pfislusné kategorie. Od roku 2012
spole¢nost Soustruh, a. s. stanovila jednu kategorii, do které patii vSichni zamé&stnanci.
Rozpocet pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii je firmou stanoven na 30 % ze
souhrnu hrubych mezd pracovnikt v hodnoceném oddéleni.

Hlavnim ptedpokladem pro ziskdni vykonnostniho pfiplatku je splnéni ukazatel
prémiového fadu spolecnosti (produktivita, vyuziti pracovni doby apod.). Vyse

vykonnostniho ptiplatku se bude dale odvijet od hodnoceni s nasledujicimi kritérii.
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Vysledkem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je jedna hodnota, ktera se sklada

z vyse uvedenych kritérii. Soucet dosazenych bodii odpovida procentudlnimu hodnoceni

vykonu. Novy zaméstnanec neni v pribéhu zkuSebni doby hodnocen vykonnostnim

piiplatkem. Po uplynuti zkusebni doby je se zaméstnancem proveden hodnotici pohovor,

kde jsou mu piedlozeny jeho budouci cile a je blize obezndmen s vykonnostnim ptiplatkem

pro dalsi obdobi.

Tabulka ¢. 6: Soucasna kritéria hodnocent

g Ovdp(?w,da' Vseobecné Lehce Zietelné Dalece
o Neodpovida ocekavani gy & o = . . oo
Kritérium o iy a odpovida prekracuje prekracuje | prekracuje
ocekavani V malém A e S Al O
ocekavani ocekavani ocekavani ocekavani
rozsahu
I.,kvallta, sppkolenost, jakost 0 05 1 15 2 25
vysledku prace
I1. spoluprice, chovani,
predavani védomosti (know- 0 0,5 1 15 2 2,5
how)
III _er_XIbIIlta, nasazeni, 0 05 1 15 2 25
iniciativa, samostatnost
IV. pracovni kazen, vyuZivani
pracovni doby, nakladani se 0 05 1 15 2 2,5
svéFenymi prostiedky

Zdroj: OS — 02/2012 (aktualizace ¢. 3) pro Soustruh, a. s.

Kritérium I — kvalita, spokojenost, jakost vysledku prace

Zde se hodnoti, zda byla prace kvalitné vykonana, jaké jsou pracovni vysledky,
napt. vySe zmetkovitosti, zda zaméstnanec plni zadané ukoly Vv pozadovaném
mnozstvi a kvalité (fadovi pracovnici), jestli ma zaméstnanec tviirci pristup k praci

(u pracovnikl niz§iho managementu) a jestli dodrzuje stanovené Casové terminy a

celkovy harmonogram praci (vedouci oddéleni)

Kritérium I — spolupréce, chovani, pieddvani védomosti (know-how)

V ramci tohoto kritéria se posuzuje, jak moc a hlavné jestli viibec, zamé&stnanec
vyuziva svou odbornost ke své praci (fadovi pracovnici), zda spolupracuje s dal§imi
utvary, jestli zaméstnanec své znalosti a zkusenosti piedava dal svym kolegim. U
vedoucich oddéleni se dale hodnoti jejich fidici a organizacni schopnosti, jednani
s lidmi, uméni respektovat ndzor svych spolupracovnikli a hodnoceni mezilidskych

vztaha v kolektivu.

Kritérium I — flexibilita nasazeni, iniciativa, Samostatnost

Zde se hodnoti, jak je zaméstnanec samostatny, spolehlivy a ochotny pievzit
odpovédnost za dané tkoly ¢i ochota k piescasové praci (fadovi pracovnici). Dale
se hodnoti flexibilita a iniciativa zaméstnance a uméni hledat alternativni feSeni ¢i
pfijit s novymi napady.
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Kritérium IV — pracovni kazen, vvyuzivani pracovni doby, naklddani se svéfenymi

prostiedky
e Zplsob vyuzivani pracovni doby zaméstnance k dosazeni vykonu, dodrzovéni
pracovni a technologické kéazn€. DalSim dilezitym bodem v tomto kritériu je
dodrzovéani pravidel BOZP, usporné zachazeni se svéfenymi prostiedky a
materidlem a udrzovani poradku na pracovisti. Aktivni piistup ke snizovani

nakladu je spiSe zalezitosti mistrii a vedoucich oddéleni. (OS — 02/2012)

Hodnotici kritéria

Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu jsou nastavena pro vSechny zaméstnance,
proto jsou tak obsahla. Kazdy vedouci pracovnik si vybere takovou cast kritéria, ktera
odpovida pracovni pozici hodnoceného zaméstnance, napf. u operatora strojii se hodnoti
kvalita odvedené prace, u niz§iho managementu se hodnoti spise pfedavani védomosti a u

vedoucich oddéleni se hodnoti flexibilita a iniciativa.

6. CIMCO MDC-Max — systém pro sbér obrabécich dat
Z CNC stroju

Firma SOUSTRUH se nedavno rozhodla pro koupi nového softwaru, ktery sleduje
vykonnost jednotlivych strojii. Tento software se nazyva CIMCO MDC-Max. CIMCO
MDC-Max (déale jen CIMCO) je softwarovy vykonny nastroj, ktery sbirda vyrobni data,
napf. pomoci komunikaénich protokold, z CNC strojii v redlném Case a nasledné je
analyzuje. Monitoruje stav stroje v realném case, vysledky zobrazuje bud’ jako online
monitoring, nebo piehledové v tabulkach a grafech o stavu vyrobniho zafizeni
V libovolném ¢asovém useku. Poskytuje piehled o struktuie chovani daného stoje v asové
ose a automaticky pocita celkovou efektivitu pracovisté. Vyrobni zafizeni jsou s CIMCO
propojena firemni siti a data jsou ukladana a tfidéna centralné ze vSech CNC stroji
najednou. Tento systém funguje na takovém principu, ze se CIMCO ,,pta* stroje, v jakém
je stavu, a stroj odpovi. Veskeré informace, které CIMCO ziskava, mohou byt okamzité
graficky zobrazovany. Vystupem CIMCO systému je online obrazovka, ktera nam podava
informace o aktualnim stavu vyrobnich zafizeni. Diky tomuto systému je mozZné zjistit
skryté rezervy nebo nedostatky a nasledné je odstranovat. Systém CIMCO se zcela

soustfedi na pozadavky zdkaznika, je tzv. ,nna klic*“ v zavislosti na poctu sledovanych
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strojti daného pracovisté a pozadavcich zakaznika, co vSe chce sledovat a jakym zptisobem

interpretovat.

6.1 Pouziti systému CIMCO ve spolecnosti Soustruh, a. s.

Ve spole¢nosti SOUSTRUH se zatim tento software nachazi pouze v hale
,obrobna“ a zjistuje se zde jeho uplatnéni. Pfed zavedenim systému CIMCO m¢él mistr
kazdého pracovisté na starost n€kolik strojii a pracovnikl (cca 80 pracovnikl na jednoho
mistra). Obcas se stavalo, ze néjaky stroj nepracoval tak, jak mél. Mistr to ale nemohl
védét, protoze byl na druhé strané haly, logicky nemiize byt na dvou mistech najednou.
Jelikoz ma mistr zodpovédnost za kvalitu, piesnost a hlavné dodrzovani norem a postupt,
pokud se stalo, ze byl stroj del$i dobu neproduktivni, a tim padem se nesplnily normy,
doslo ke snizeni prémii odpovédného mistra. | to byl jeden z divodi pofizeni systému
CIMCO. Po daném pracovisti (obrobna) jsou rozmistény elektronické tabule, kde je

aktudlni prehled o vykonnosti strojt.

Obrdzek ¢. 8: Pirehledovd tabulka z CIMCO

DMG DMC 100 U 0:00:12 78% Neni FEED HOLD
DMG DMC 160 FD 88% Neni

DMG DMC 200 U — Neni
ELB SMART BL20 . Neni

Haas Nénl’
Hermle C30U " 7070188.| ALARM
Hermle C800U_1 0:12 % 7068016.1

Hermle C800U_3

Matsuura H.Plus m:w § T 3"1"104

Hermle C800U_2 0:20:4 90% 7206812.1

Progr

Mazak 300 33 1

Mazak 400 C sy 2

Mazak e-500 0:00: o 2-7009577
Mazak J200 . 2-7004832

Zdroj: Interni informace firmy Soustruh, a. s.

U kazdého stroje je nastavena casova hranice, po kterou stroj miize byt zastaven,
pokud se stroj do Casového limitu nerozeb&hne, software na néj upozorni rozblikanim
daného stroje a oznaci ho cervenou barvou. Takze nejenom, ze ndm CIMCO zobrazuje
aktualni vykonnost stroje, ale také umoznuje mistrovi prehled, zda se nékde néco nedéje,
pokud ano, vi kam jit a dany problém se fesi v¢as. Dalsi vyuziti systému CIMCO je u
rozhodnuti, zda pofidit novy stroj nebo ne. Pokud mistr pozadd o koupi nového stroje
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z diivodu, ze vyroba nestiha, protoze je malo strojii a hodn¢ zakazek, vedeni spolecnosti si

muze vyzadat souhrnny vykaz vykonnosti daného pracovisté. Z tohoto vykazu zjisti, jak

jsou stroje v provozovné vykonné. Vedeni mize zjistit, Ze stroje nejsou vyuzity efektivng,

ze pracuji napf. pouze na 25%, to je divod, pro¢ neinvestovat do nového stroje, ale

pozménit vyuziti danych strojii. Naopak z vykazu mizeme zjistit, Ze je opravdu tfeba

koupit novy stroj. V podstaté firm¢ mize CIMCO usSetfit penize.

Obrdzek ¢.: 9: Casovd osa z CIMCO

| Casova osa 9.4.2015

1600 0700  0B00 0900 1000 1100 120012301300 W00 1500 1600 17.00 won 1900

Zdroj: Interni informace firmy Soustruh, a. s.

oveouc oou [ [N 1H I I N el N !Il!-!l [
bl U600 0700 0800 0900 10.00 1100 12,00 12,30 13.00 1400 15 16.00 17.00 1400 19.00 2000 2100 200 2200 0000 00(30 01.00
oo oo I I SR
42015 W00 0700 0800 0990 1090 00 120012301300 400 1580 160 700 MW W0 200 20 220 B 10000 o
owc ovc 20u | | | DI BNMIRN (| | [N D———
94.2016 0600 0700 08 00 08°00 1000 1100 1200 12/30 13.00 1400 1500 1600 1700 1400 1900 2000 2100 20 2300 00/00 00/30 01 00
ELB SMART BL2
94.2015 0600 0700 08 00 0900 10:00 1100 1200 12/30 13.00 1400 1500 1600 1700 14 00 19.00 2000 2100 2n 2300 0000 0030 01.00
Hazs I O 0 OO O IO O RTINSO 1 I ORI
— U600 0700 0800 0900 1000 1100 1210012130 13:00 400 1500 1500 1700 100 1900 2000 2100 220 2300 00/00 00/30 0100
ol L L S S S
gl 600 0700 oso0 0900 0 N0 RowmiI0  won w0 0 W0 @00 2710 w0 7300 00jo0eo3001 00
s cooou+ || [ L JIDICH [ [
bl U600 0700 0800 0900 10.00 1100 12,00 12,30 13.00 1400 1500 16.00 17.00 1400 19.00 2000 2100 200 2200 0000 00(30 01.00
perecocou2. (00 O O M I \ -

600 0700 080 0900 @0 100 120012301300 W00 1580 ©® 700 o0 1900 200 210 220 200 0000000 0100
praneill || | [ _ 1 | I-- \ll-ll- Il \

600 o700 0800 0300 o0 M0 120012301300 w00 1 00 17 W .00 21w 2200 2300  00lonoo3001 00
weursierus  JTINI IO (NQNIT WU | WD NN DN ||[| T |||-| |\

0600 0700 0800 0200 10:00 1100 121001230 13:00 1400 1500 16:00 1700 1400 1900 2000 2100 2200 2300 00/00 00{30 0100
Mazak 200 ‘
— U600 0700 0800 09'00 1000 1100 12,00 12130 13:00 1400 1500 1500 1700 1800 1900 2000 2100 220 2300 00/00 00/30 0100
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Tento systém také muize byt klicovym podkladem pro hodnoceni kazdého

zameéstnance v zavislosti na jeho pracovnim vykonu (plnéni norem). Stavajici problém je

takovy, ze tento software neni s dal§imi softwary ve firmé propojen. Mezi tyto softwary

patii softwarovy produkt SAP, ktery slouzi pro fizeni podniku, a dochdzkovy systém

Tisoware. SAP se sklada z téchto modulu:

Finan¢ni ucetnictvi, Controling, Evidence majetku, Planovani dlouhodobych

projekti, Rizeni ob&hu dokumentli, Specifickd feSeni riznych odvétvi, Rizeni

lidskych zdrojt, Udrzba, Skladové hospodafstvi a logistika, Management kvality,

Planovéani vyroby, Podpora prodeje

Pokud by firma SOUSTRUH chtéla vyuzit moznosti softwaru CIMCO pro hodnoceni

zamé&stnanci, ta moznost tu existuje.
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7. Vlastni vyzkum — vysledky ankety

Pomoci vlastniho vyzkumu jsem se pokusila zjistit, jaky nazor maji zaméstnanci ve
firm¢ SOUSTRUH na stavajici systém hodnoceni, jak jsou informovani a co by piipadné
zménili. Pro vyzkum jsem pouzila formu ankety, kterd se skladala ze 17 jednoduchych
otazek. Pfevazna vétsina jich byla uzaviena, aby celkové odpovidani nezabralo moc ¢asu.

Anketa probihala pfed branami zavodu v Mélniku. Tim, Ze jsem odpovédi
zaméstnancl ihned zaznamenavala, jsem neméla problém s Casovou tisni, jako tomu je u
klasickych dotazniki, kdy trva delsi dobu, nez se vyplnéné dotazniky vrati zpét k tazateli.
Celkem mi na otazky odpovédélo 35 respondentd.

Z ankety je patrné, ze vétSina dotazovanych respondentli jsou muzi, kteti zastupuji
80% dotazovanych, Zen bylo osloveno pouhych 20%. Podle zjisténi tento stav odpovida i
celkové struktufe pohlavi zaméstnancli ve spole¢nosti, protoze Zeny jsou v zavodu
zamé&stnany pouze v administrative a logistice.

Graf ¢. 2: Struktura respondentii podle pohlavi

Pohlavi

® Muz

H Zena

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za u€elem zpracovani této bakalarské prace

Pti polozeni otazky ¢. 2 mi zaméstnanci nebyli nejdiive schopni odpovédét, jakou
pozici ve firmé zastdvaji. Divodem je to, ze firma SOUSTRUH nemad momentalné
pracovniky rozfazené podle jejich specifikace. Vysvétlila jsem kazdému respondentovi,
kdo do jaké kategorie patii, poté mi byli schopni odpovédét. Z grafu €. 3 je patrné, Ze velka
vétSina respondentli patfi mezi fadové pracovniky. Bohuzel se mi nepodatilo oslovit

zadného vedouciho oddéleni.
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Graf ¢. 3: Struktura respondentii podle jejich postaveni

Vase postaveni?

m Radovy pracovnik
| Nizsi management

Vedouci oddéleni

Zdroj: Viastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakaldrske prace

Déle jsem se zameéfila na celkovou spokojenost zaméstnancli se systémem
hodnoceni jejich vykonu. VétSina respondentl, resp. 88,6%, se ohledné této otdzky
vyjadiila kladné — jsou spokojeni se soucCasnym stavem hodnoceni. Miziva Cast
respondentli je spokojena s vyhradami a nikdo z dotazanych neodpovédél, Ze neni
spokojen. Z toho lze usoudit, Ze personalni oddéleni firmy SOUSTRUH odvadi svou praci
velmi peclivé a seznamuje pracovniky se systémem hodnoceni a ti jsou potom spokojeni.

Graf ¢. 4: Spokojenost respondentit s aktualnim systémem hodnoceni

Jste spokojeni s aktualnim systémem
hodnoceni?

H Velmi spokojen

M Spokojen s
vyhradami
Nespokojen

Zdroj: Viastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakalarské prace

V nédvaznosti na otdzku spokojenosti jsem se zeptala na to, zda by viibec néco
zmenili na soucasném hodnoceni. Odpovédi byly jasné, naprosta vétSina dotdzanych, resp.
91,4%, odpovédéla, ze by nic nezménili. Pouze tii dotazani, resp. 8,6%., by néco malo
zménili, ale zmény by nebyly nijak radikalni. Po otazku, co by tedy zménili, mi vysvétlili,

Ze by se hodnoceni mélo provadét min. ptilrocné nebo mésicné.
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Graf ¢. 5: Zména zpusoby hodnoceni

Zmeénili byste néco na zptisobu provadéni
hodnoceni?

® Ano

M Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakalarské prace

Dalsi otazka byla zamétena praveé na periodicitu hodnoceni. VSichni respondenti se
shodli, Ze se hodnoceni provadi jednou ro¢né. Na tuto otazku jsem navazala a ptala se,
kolikrat do roka by se hodnoceni mélo provadét podle nich. N&kteti mi své odpovédi
zdvodnili. Vétsina respondentil, 74,3%, by ponechala soucasnou periodicitu hodnocent,
tz. jednou do roka. Jejich odivodnéni bylo, Ze uz jsou na to zvykli a jsou s tim takto
spokojeni. Zbyli respondenti by uvitali, kdyby se hodnoceni pracovniho vykonu provadélo
pulro¢ng, nebo mésiéné, protoze se domnivaji, ze by to zaméstnanciim piinaselo vetsi
motivaci pro dalsi vykony.

Graf ¢. 6: Cetnost provadeént hodnoceni (navrh respondentiy)

Kolikrat do roka by se, podle vas, mélo
hodnoceni provadét?

20,0% M 1x do roka

W 2x do roka

Jiné (mésicné)

Zdroj: Viastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakalarské prace

Sedmou otazkou jsem zjiStovala, zda se vibec zameéstnanci na hodnoceni
pfipravuji. Radovi pracovnici odpovédéli dle mého ocekavani, e se na hodnoceni
nepfipravuji. Nepfipravuji se vSak pro to, Zze by o hodnoceni nevédéli, ale pro to, ze
nechtéji. Naopak respondenti spadajici do niz§tho managementu, ktefi hodnoti své
podtizené, odpovedéli, Ze se na hodnoceni peclivé ptipravuji.
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Graf ¢. 7: Pripravenost respondentii na hodnoceni

Pripravujete se predem na hodnoceni?

m Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za ucelem zpracovani této bakalarské prace

V navaznosti na tuto otazku jsem se dotazovala pracovnikll na pozici nizsiho
managementu, jestli jsou pfipravovani na hodnoceni také ze strany spolecnosti, zda jsou
proskolovani v tom, jak hodnoceni provadét, jak vést hodnotici pohovor apod. Mezi v§emi
respondenty byli pouze 4 pracovnici této kategorie, ale vSichni odpovédéli, Ze je firma
maximalné pfipravuje na hodnoceni.

Graf ¢. 8: Pripravenost hodnotitelii ze strany firmy

Jste ze strany spolecnosti pfedem pfipravovan na hodnoceni
Ne | 0,0% (vypliite, pokud jste hodnotitelem)

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakalarské prace

Jedenactou otdzkou jsem se respondentil ptala, na co maji vysledky hodnoceni
nejveétsi vliv. U této otdzky respondenti mohli odpoveédét vickrat. VétSina dotazovanych,
resp. 76,1%, odpovédéla, ze vysledky hodnoceni nejvice ovlivituji mzdu. Jako druhd

nejcastéj$i odpoveéd’ byl uveden pracovni vykon a karierni rast.
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Graf ¢. 9: Co ovliviuji vysledky hodnoceni

Na co maji, dle Vaseho nazoru, vysledky hodnoceni nejvétsi vliv?
Mzda 76,1%

Pracovni vykon 15,2%
Kariérnirast | 8,7%
vzdélani | 0,0%

Nema vliv 0,0%

0,0% 10,0%  20,0%» 30,0 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%  80,0%

Zdroj: Viastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakalarské prace

V souvislosti s touto otazkou jsem se dale ptala, zda je samotné vysledky hodnoceni
motivuji. Jak je patrné z grafu ¢. 9, 71,4% respondentt vysledky hodnoceni motivuji a
zbylych 28,6% dotazanych vysledky hodnoceni spiSe motivuji. I pfes to jsou tyto vysledky
dukazem toho, ze je ve firmé SOUSTRUH hodnoceni provadéno spravné, avsak jsou zde
moznosti, jak pomoci hodnoceni zvysit motivaci jednotlivych pracovniki.

Graf ¢. 10: Motivace hodnoceni

Motivuje Vas hodnoceni a jeho vysledky?

Ano 71,4%
Spise ano 28,6%
Spise ne 0,0%

Nemotivuje 0,0%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za u€elem zpracovani této bakalarské prace

Tfinactou otazkou navazuji na motivaci v zavislosti na hodnoceni, zajimalo mé
totiz, Vv jaké oblasti je hodnoceni motivuje nejvice. U této otazky byla opét moznost
odpovédét vice moznosti. VEétSinu respondentii hodnoceni motivuje pro vidinu penéz, na
druhém misté se umistil pocit byt lepsi nez ostatni a na tietim misté¢ sebezdokonalovani.
Celkem Ctyfi respondenti jesté¢ vyuzili moznost vyjadfit se jinak a odpovédéli, ze je déle
motivuje pocit dobfe vykonané prace, pocit, ze pomahaji firm¢ k lepSim vysledkiim,

pracovni nasazeni a vykon.
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Graf ¢. 11: Oblasti hodnoceni, které jsou nejvice motivujici

V jaké oblasti Vas hodnoceni nejvice motivuje?
(muzZete zaskrtnout vice mozZnosti)

Mzda _ | |49,1%|
Byt lepsi neZ ostatni _ 29,8%
Sebezdokonalovani _ 24,6%

Jiné _ 7,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za ucelem zpracovani této bakalarské prace

Ctrnacta otazka byla otevieného typu a pracovnici se zde mohli vyjadiit tak, jak
uznali za vhodné. Otdzka znéla, jaky zplsob motivace by jejich pracovni vykon zvysil.
Nejvice zastoupena odpovéd’ byly penize, které v celkovém poctu zvolilo 80% dotazanych.
Co mé piekvapilo, byla odpovéd’ nékterych zaméstnanci, Ze by uvitali pouhé podékovani
za vykonanou praci nebo né&jaky symbolicky darek. Zde by bylo vhodné, aby se firma
zamyslela, jestli zaméstnancim tieba neddvat za dobfe vykonanou praci néjakou milou
drobnost.

Graf ¢. 12: Jaky zpiisob motivace by zvysil pracovni vykon

Jaky zptisob motivace by zvysil Vas pracovni
vykon?

M Penize

W Podékovani

1 Dérek (alespon
symbolicky)

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za ucelem zpracovani této bakalarské prace
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Predposledni otadzka je, dle mého nézoru, velmi dulezita. Jeji vysledek totiz miize
prinést firme zdsadni informace. Otazka znéla, jestli mé soucasné hodnoceni pracovniho
vykonu vliv na samotny pracovni vykon zaméstnance. Z celkového poctu respondentt
odpovédélo 27 osob, Ze jsou velmi spokojeni a nic by neménili. DalSich 7 osob je
spokojeno, ale obc¢as by néco pozménili nebo by provedli jinak a pouze jeden respondent
moc spokojeny neni. KdyZ jsem patrala, pro¢ jen jediny z dotdzanych ma néjaky problém,
zjistila jsem, Ze neplnil své povinnosti. Proto usuzuji, ze to neni chyba zavodu, ale jeho
samotného.

Graf ¢. 13: Vliv soucasného hodnoceni na pracovni vykon respondentii

Ma soucasné hodnoceni vliv na Vas pracovni
vykon?
1 | |
Ano 77,1%
Spise ano 20,0%
SpiSe ne 2,9%

Nema vliv 0,0%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni vyzkum provedeny za ucelem zpracovani této bakalarské prace

Posledni otdzkou jsem se respondentil ptala, jak viibec hodnoceni vnimaji. Jestli je
pro n¢ uzite¢né, méné uzitecné nebo zbyteCné. Vétsina respondentd je toho ndzoru, Ze je
hodnoceni uzitecnym nastrojem. Pouze 5,7% respondenttl je spise spokojeno s hodnocenim
a opét jen jeden respondent je spiSe nespokojen. Divody jeho jedndni jsem uvedla u
ptedchoziho grafu.

Graf ¢. 14: Jak respondenti vnimaji hodnoceni

Jak vhimate hodnoceni?

B UZite€né
M SpiSe uzitecné
SpiSe neuZitecné

M NeuZitecné (zbytecné)

Zdroj: Viastni vyzkum provedeny za uCelem zpracovani této bakalarské prace
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Shrnuti vyzkumu

Cilem mé bakalatské prace bylo vyhodnotit syst¢ém hodnoceni pracovniho vykonu
ve firm¢ SOUSTRUH a doporucit organizaci feSeni systému hodnoceni Vv hale ,,obrobna*
S vyuzitim nové zavedeného systému CIMCO, ktery sleduje vykonnost jednotlivych strojii.
Informace k analyze souc¢asného systému hodnoceni jsem ziskala pomoci materiald, které
mi firma poskytla a prostfednictvim ankety, kterou jsem provedla pied branami zavodu
s pracovniky zminéné firmy. Jako metodu vyzkumu jsem zvolila anketu, a to z toho
davodu, Ze mi firma zamezila pfistup mezi zaméstnance uvnitt zavodu.

Z vysledku mého vyzkumu vyplyva, Ze stavajici systém hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancii ve spolecnosti SOUSTRUH je nastaven spravné a nejen hodnotitelg,
ale také personalni oddéleni odvadi svou praci velmi kvalitng. Vzdy je ale co zlepSovat
nebo alesponn ménit. Vzhledem k tomu, ze se v mém vyzkumu obcas objevily i negativni
odpovédi, rozhodla jsem se navrhnout par moznosti zmény. Nemohu fict, Zze soucasny
systém hodnoceni pracovnikl je Spatny nebo nekvalitni, jen navrhuji zménu, kterd by

mohla vyfesit neznalost pracovnikl v oblasti jejich zatazeni.

8. Navrhovana doporuceni

Na zékladé¢ vysledkii vyzkumu jsem se zaméfila na to, ze firma nerozliSuje
zamestnance podle jejich zatazeni. Rozhodla jsem se tedy pracovniky nejdiive rozdélit do
tii skupin podle jejich pracovni pozice. Rozfazeni pracovnikli do vice skupin zefektivni
celé hodnoceni, protoZze kazda skupina bude mit upravena kritéria podle vykonavané prace
a samotni pracovnici v dané skupiné budou mit vétsi prehled o tom, které z kritérii se jich
tykaji, oproti stavajici situaci, kdy jsou nastavena jedna kritéria pro vSechny pracovniky.
Vzhledem k tomu, Ze mi spole¢nost Soustruh, a. s. pfedlozila navrh, zda bych zpracovala
formou bakalafské prace novy systém hodnoceni pracovniho vykonu v nové hale s
vyuzitim nového systému CIMCO, predkladam dals$i nadvrh, ktery toto vyuZziti blize
popisuje.
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A. Zmeéna kritérii a rozdéleni pracovniku do vice skupin

Stavajici systém hodnoceni ve firm¢ SOUSTRUH je nastaveny pouze pro jednu
kategorii, do které spadaji vSichni zaméstnanci bez rozliSeni jejich specifikace mimo
vrcholovy management. Rozhodla jsem se navrhnout nové rozdéleni zaméstnanct do vice
kategorii a zménit vahy jednotlivych kritérii a samotna kritéria upravit.

Vytvoftila jsem celkem 3 kategorie zaméstnancu a upravila jednotlivé vahy kritérii
pro hodnoceni, které ovSem nepiesdhnou stanovena procenta vymezena pro hodnoceni
pracovniho vykonu. Nedojde tedy ke zvySeni ndkladl. Pii sestavovani vah kritérii jsem
vychazela ze stavajiciho systému hodnoceni.

Rozdéleni pracovniku do 3 skupin:

e Vedouci oddé€leni (vedouci vyroby, ...)
e Niz8i management (mistfi, ...)
e Radovi pracovnici (operatofi strojd, ...)

Upravena kritéria hodnoceni

Pocet kritérii jsem se rozhodla ponechat, ale §kalu, zda odpovida o¢ekavani ¢i nikoli, jsem
zuzila jen na 5.

e Zcela neodpovida ocekavani

e Odpovidéa o¢ekavani v malém rozsahu

e Vseobecné odpovida ocekavani

e Priekracuje ocekavani v malém rozsahu

e Zcela prekracuje ocekavani

Na zakladé konfrontace teoretického zakladu s praxi ve spole¢nosti SOUSTRUH

jsem urcovala jednotlivé vahy kritérii. Hodnoceni se ve firmé provadi jednou rocné. Pokud
by firma rozd¢lila pracovniky do vyse nastinénych tii skupin, bylo by vhodné;si provadét
hodnoceni ¢astéji a u kazdé kategorie zvlast. Nové vahy u jednotlivych kategorii umozni
pfinese zjednoduseni a zefektivnéni samotného hodnoceni. Navrhované zmény nebudou
nijak vice financné€ narocné. Jedind narocnost mize byt v piipravé a kontrole hodnoceni
(napt. personalni oddéleni bude muset pfipravit tfi varianty hodnoticich formulaid a
hodnoticich kritérii). Vzhledem Kk tomu, ze firma SOUSTRUH jest¢ nema stanovenou
skartacni lhlitu pro hodnoceni, navrhuji archivovat hodnoceni stejné jako osobni slozku

zameéstnance, tz. po dobu pracovniho poméru.
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Vedouci oddeéleni

Tabulka ¢. 7: Navrhovana kritéria hodnocent pro vedouci oddéleni

Zcela Ovdp?w,d a Vseobecné Prvekr’ac'u Je Zcela
cir e P ocfekavani s 1x ocfekavani \ s
Kritérium neodpovida o odpovida a prekracuje
otekdvini | Vmalem | kavani v malém otekavani
v rozsahu v rozsahu
1. dodrzovani
harmonogramu a uméni 0 0,5 1 15 2
rozdélit praci podfizenym
Il. vztah k podfizenym,
uméni udélat si poradek 0 1 2 3 4
111. flexibilita, nasazeni,
iniciativa 0 1 2 3 4
IV. sniZovani nakladu,
vztah k firmé&, osobnost 0 05 1 15 2

Zdroj: autor

U této kategorie je, podle mého nazoru, vhodné ptikladat nejvétsi vahu spolupraci a
chovani k ostatnim (podfizenym) zaméstnanciim, uméni fidit je, motivovat je, predavat jim
zkuSenosti. Dal$im dtlezitym kritériem je uméni snizovat naklady, ale ne na ukor kvality
¢i ostatnich zaméstnanct. Periodicitu hodnoceni bych zde stanovila pulro¢né, a to z toho

davodu, Ze tito pracovnici maji stanoveny dlouhodobéjsi cile, proto neni nutné hodnoceni

provadét na konci kazdého mésice.

Prvni kritérium

Vedouci oddéleni je odpovédny za celé své oddéleni, proto je dilezité, aby
kontrolovali, zda jejich podfizeni pracovnici pracuji tak, jak maji (dodrzovani
harmonogramu praci).
Druhé kritérium

UdrZzovani pfiznivého kontaktu se svymi podiizenymi, fidit je, motivovat je,
pfedavat jim zkuSenosti a také umét si udélat pofadek a zachovat miru autority.
Treti kritérium

Obsahuje hodnoceni flexibility a iniciativy vedouciho pracovnika (uméni hledat
alternativni feSeni, pfijit s novymi nédpady, ...).
Ctvrté kritérium

V tomto kritériu se u vedoucich oddéleni hodnoti uméni a hlavné ochota

spolupracovat na moznosti snizovani nakladi firmy a celkovy vztah k firmé.
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NiZ8i management

Tabulka ¢. 8: Navrhovanad kritéria hodnocent pro pracovniky nizsiho managementu

Zcela O,d"‘?“,d 2| Vieobecné Prvekr'ac'u Je Zcela
s ... | oekavani iy ocekavani " ‘.
Kritérium neodpovida . odpovida ; prekracuje
oA Ao V malém o A i V malém S IRt
ocekavani ocCekavani ocfekavani
rozsahu rozsahu
I. tvarci ptistup k praci 0 1 2 3 4
I1. spoluprace s dal$imi
utvary a chovani 0 1 15 25 35
k podiizenym
111. flexibilita,
nasazeni, iniciativa, 0 0,5 15 2 2,5
predavani zkusenosti
V. pracovni ka;en, 0 05 1 15 2
dodrzovani pravidel

Zdroj: autor

U kategorie niz§iho managementu, kam patii napf. mistéi, jsem se rozhodla
prikladat nejvetsi vahu tvaréimu piistupu k praci, uméni pifevzit odpovédnost, fesit
problémy tadovych pracovnikl s vedenim spolecnosti apod. Dale je velmi dilezité, aby
tito pracovnici, ktefi stoji mezi fadovymi pracovniky a vedoucimi oddé€leni, uméli
komunikovat mezi jednotlivymi utvary spolecnosti a aby véd¢li, jak se chovat ke svym
podfizenym a nadfizenym. Mistti by také méli prfedavat své zkuSenosti svym podiizenym a
napomahat pfi feSeni nenadalych situaci. Pracovniky na tirovni niz§itho managementu bych
hodnotila ¢tvrtletné z divodu toho, Zze maji sttednédobé plany a jejich vykony by se mély
kontrolovat vicekrat rocné.
Prvni kritérium — Hodnoti se tviur¢i pfistup K praci (uméni navrhnout jisté zmény C¢i
moznosti feSeni pfedloZzeného problému, uméni prevzit odpovédnost, feSit problémy
fadovych pracovnikti s vedenim spole¢nosti apod.).
Druhé kritérium - Zde se hodnoti ptistup komunikace napt. mezi mistry, ptistup mistr ke
svym podfizenym, zda si umi sjednat pofadek a respekt, aby byla prace odvadéna tak, jak
ma.
Treti kritérium - Jednou z povinnosti mistra je piedavat své zkuSenosti mlad$im, méné
zkuSenym pracovniki, byt jim nadpomocny. To, Ze je mistr flexibilni, znamend napft., Ze
pokud je pozadan o prescas €i praci o vikend, bez problémi do prace piijde.
Ctvrté kritérium - VVzhledem Kk tomu, Ze n&ktefi pracovnici v niz§im management (napf.
mistfi) pfichdzi do styku s riznymi stroji, hodnoti se v tomto kritériu nejenom pracovni
kazen. Velmi pfisné se zde hodnoti také dodrZzovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
vyuzivani ochrannych pomiicek a kladné a spravné zachazeni se svéfenymi prostiedky a
udrZovani pofadku na pracovisti.
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Radovi pracovnici

Tabulka ¢. 9: Navrhovana kritéria hodnoceni pro radové pracovniky

Zcela Ooéiﬂgzg::} Vieobecné l:)ré«zll(;a;c;ﬂ: Zcela
Kritérium neodpovida p odpovida . prekracuje
St V malém v sos s V malém PR
ocfekavani - ocfekavani R — - ocekavani
I pracovni vykon 0 15 25 3,5 55
II chovani k ostatnim
pracovnikiim a predavani 0 1 15 2 2,5
znalosti
11 sam_ostatnost a 0 05 1 15 2
spolehlivost
v pracovni kaze.:n, 0 05 1 15 2
dodrzovani pravidel

Zdroj: autor

U tfadovych pracovnikil je nejdilezitéjsi se zaméfit hlavné na celkovy pracovni
vykon. Dulezité je, aby svou praci odvadéli kvalitné. Pokud by napi. obsluha stroje
neodvadéla svou praci tak, jak ma, dochazelo by k vétsimu vyskytu zmetkt, a tudiz by
vzrustaly naklady spolecnosti. Pfi hodnoceni fadového pracovnika by se mél brat také
ohled na préci, kterou vykonéval. MiiZe se totiz stat, ze pracoval na velmi tézkém a novém
dilci, a 1 kdyz vysledky produktivity ukazuji, Ze byl mélo produktivni, ve skutecnosti to tak
neni. Dal$im dalezitym kritériem je predavani znalosti ostatnim pracovnikiim (napt. pokud
se zaucuje novy pracovnik, tak pracovnik s vétSimi zkuSenosti mu predava své vlastni
poznatky). Ostatnim kritériim ptikladam mensi, ale navzajem stejnou vahu, protoze
pracovni vykon je u nich nejdiileZit&jsi a je jejich hlavni naplni. Radovi pracovnici by méli
byt hodnoceni kazdy mésic, myslim, Zze se tak docili i v&tsi motivace a kontroly
zaméstnancl. Nejenze budou mit lepsi prehled samotni pracovnici, ale hodnotitelé budou
presné v&dét, co dany pracovnik odvedl za praci (v ptipadé prace pracovnika na novém
obrobku budou védét, ze i kdyz nebyla vysoka produktivita, tak pracovnik pracoval na
100%).
Prvni kritérium - Hodnoti se pracovni vykon zaméstnance. Na jak slozitych pracoval
zakazkach a také jaka je mira zmetkovitosti dilct, které obrobil.
Druhé kritérium — Hodnoti se, jak se dany zaméstnanec chova k ostatnim pracovnikll a
nadfizenym. Napi. zda neprovokuje ostatni Kk hadkam, zda ma respekt a duveéru
k nadtizenému, ale také zda je napomocny ostatnim pracovniktim, pokud si nevi rady a
mistr momentalné nemiize pomoci.
Treti kritérium — Zde se hodnoti spolehlivost (chodi vcas, fesi zadané tkoly naplno, co se

mu fekne, to udéld ...) a samostatnost (kdyZ se pracovnikovi prace vysvétli, jde a udéla to

47



ptesné tak, jak mu bylo feceno, nejdiive se snazi drobné skutecnosti fesit sam, az po té, o
nenalezne feSeni, jde za nékym jinym, nemusime u pracovnika stat a ,,vodit ho za ru¢icku*)
a ochota Kk pies¢asové praci.

Ctvrté kritérium - Jelikoz fadovi pracovnici také prichazi do styku s riiznymi stroji, plati u
nich stejné kritérium jako u mistri. Hodnoti se zde tedy pracovni kazen, dodrzovani
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, vyuzivani ochrannych pomicek a kladné a spravné

zachazeni se svéfenymi prostfedky a udrzovani potradku na pracovisti.

B. Vyuziti systému CIMCO pro hodnoceni pracovniho vvkonu

jednotlivych zaméstnancu

Informace ze systtmu CIMCO by byly velmi duvéryhodnym podkladem pro
hodnoceni. Hodnotitel by mél piesnd data a hodnoceny by také vidél své vysledky za
uplynuly mésic. Jsou mozné tfi varianty, jak Systém CIMCO vyuzit pro hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanc.

Jak uz jsem uvedla, firma Soustruh, a. s. vyuziva v jedné zhal, konkrétné v
»obrobné®, systém, ktery sbird a archivuje data o vykonnosti jednotlivych stroji. Tento
systém lze provazat S ostatnimi systémy firmy a vyuzit ho k tomu, aby slouzil jako podklad
pro hodnoceni pracovnikd. Po provazani by nam byl systém schopny fict, jak, kde a kdo
pracuje (jak = vykonnost ze CIMCO, kde = na jakém pracovisti, kdo = jméno pracovnika).
Spole¢nost prodavajici systém CIMCO nabizi nékolik rozsitenych verzi, které podporuji
sparovani s ostatnimi softwary spolecnosti, jako je dochazkovy systém nebo sprava
vyroby. Tyto verze jsou sice velmi ndkladnou zaleZitosti, ale mohou vyiesSit nékolik
problémti a umoznily by tak okamzity ptehled o vykonnosti nejenom stroji, ale soucasné 1
zameéstnanct, ktefi na strojich pracuyji.

Systém CIMCO je ale mozné vyuzit pro hodnoceni i ve stavajici situaci, kdy neni
S zadnym jinym softwarem spole¢nosti provazan. To je ale zna¢né naro¢né na cas a lidské
zdroje. V praxi by to znamenalo vytvafet souhrnné seznamy, v nichz by se zpracovavala
vyhodnoceni vykonnosti na jednotlivé zaméstnance. Vstupem do tohoto seznamu by byly
zaznamy z dochazkového systému a zdznamy ze systtmu CIMCO o vykonnosti
jednotlivych strojii. Tyto dva vystupy by se ndsledné musely rucné porovnavat a ptifazovat
konkrétniho zaméstnance ke stroji, na kterém pracoval a ke konkrétnimu ¢asovému tseku
vykonnosti Z dan¢ho stroje ze systému CIMCO.

Priblizné¢ pied 2 lety oddéleni controlingu utvafelo vykazy o produktivité

jednotlivych zaméstnancti z dat tehdy pouzivaného ERP systému. Tato aktivita byla vSak
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pozastavena a Vv soucasné dobé se tyto prehledy neutvareji. Bylo by dobré, aby oddéleni
controlingu znovu vytvarelo vykazy o produktivit¢ kazdého zaméstnance, piipadné i
kazdého pracovisté. Poté by bylo mozné manudlné porovnavat meési¢ni piehledy o
vykonnosti strojit ze CIMCO s vykazem o produktivit¢ dané¢ho pracovnika a s dochazkou.

Jak by bylo mozné systém CIMCO plnohodnotné vyuzit? Firma Soustruh, a. s. by
musela potidit ke kazdému stroji specialni terminal, kde si kazdy zaméstnanec zaznamena
ptichod a odchod k danému stroji, pfipadné i to, co pravé déla (zaznamenaval by pravé
provadénou zakazku, davody preruSeni/prostoje,...). To by zaznamenalo, Ze by lehce
dostupné udaje, kdo na daném stroji v dany ¢as pracoval a co za dilec (zakdzku) obrabél.
Kazdy zaméstnanec denn¢ dostava seznam praci, které ma vykonat. Na tomto seznamu ma
casovy usek (Casovou normu), beéhem které musi stihnout obrobit dany pocet obrobkd.
Tuto praci si také od¢ipuje. VSechny tyto informace se automaticky spolu s daty ze stroju
ukladaji a zaroven paruji v systému CIMCO.

Dalsi variantou, jak systém vyuzit s menSimi financnimi ndklady je pofidit tzv.
Ol-link (softwarové propojeni systému CIMCO s dochazkovym systémem firmy). Pomoci
tohoto propojeni by systém CIMCO zaznamenaval nejen strojni data z CNC stroju, ale 1
odc¢ipovanou praci, a tim i pfitomnost konkrétniho pracovnika na daném stroji. Z téchto dat
pak lze vsystétmu CIMCO generovat automaticky i zpravy o vyuziti a vykonnosti
jednotlivého stroje, ale i konkrétniho pracovnika.

Aby bylo mozné vyuzit ziskana data, popsanéd v nékteré z vySe uvedenych variant,
je nutné nejdiive nastavit procentni hranici, kdy je dany stroj produktivni. Vzhledem
K tomu, ze se miZou naskytnout mnohé problémy ¢i jiné skute¢nosti pii vyrobé (prostoje),
je nutné toto pii stanovovani procentni produktivity zohlednit. Je ziidka mozné, aby stroj
byl produktivni na 100 %. U velkosériové vyroby se hranice produktivity pohybuje kolem
85 %, ve spolecnosti Soustruh, a. s., kde se nevyrabi velkosériové a firma neni az tak
rozlehla, se hranice produktivity pohybuje kolem 70 % - 75 %. Musime brat na védomi, Ze
obsluha stroje ma pravo na piestavku na obé&d, navstivit socialni zafizeni apod. Dale
dochdzi k dalSim okolnostem, které se pii praci na stroji nedaji ovlivnit, jako je napf.
vymeéna vrtaku, vyména biitovych desticek, méfeni apod. Stanovila bych tedy 25 %, do
kterych se pravé veskeré tyto udalosti (prostoje) zapocitavaji. Cas na vyrobu jednotlivého
dilce se stanovi v softwaru CIMCO pfi jeho prvni vyrobé¢, stanovi se tz. asova norma pro

vyrobu dilce. Touto normou se pii opakované vyrobé porovnava produktivita vyroby dilce.
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Tabulka ¢. 10: Rozdeleni produktivity strojii

s Zcela neodpovida Ovdp(,)v1'd > Vseobe,cn,e Pllekr'ac,u ie Zcela prekracuje
Kritérium otekdvani ocekavani odpovida ocekavani otekavani
vV malém rozsahu ocekavani v malém rozsahu
Plnéni vykonovych
norem a
vyuzitelnost <60 % -65% 65 % -70 % 70%-75% 75 % - 80 % 80 % a vice
obrabéciho stroje
zCIMCO

Zdroj: autor
Hodnoceni, v némz by se vyuzivala data ze CIMCO, by se tykalo pouze pracovniki
na pozici ,,operator stroje*“. Proto uvadim upravend kritéria hodnoceni pouze pro fadové

pracovniky.

Tabulka ¢. 11: Upravend kritéria hodnoceni s vyuzitim dat ze CIMCO

Zcela Ovdp(,m,da, Vseobecné Prvekr'ac’u Je Zcela
Y o ocekavani g ocfekavani " _—
Kritérium neodpovida . odpovida 2 prekracuje
NS V malém o e Aet] V malém PR
ocekavani ocfekavani oc¢ekavani
rozsahu rozsahu
I plnéni vykonovych norem
a vyuzitelnost obrabéciho 0 15 25 35 55
stroje z CIMCO
1T chova}nok ostatnim 0 1 15 2 25
pracovnikiim
1. sam_ostatnost a 0 05 1 15 2
spolehlivost
v pracovni kazt?n, 0 05 1 15 2
dodrzovani pravidel

Zdroj: autor

V prvnim kritériu by se hodnotilo plnéni vykonovych norem zaméstnance a
vyuzitelnost daného obrabéciho stroje. Podkladem Kk tomuto kritériu by byl piehled
produktivity stroje ze softwaru CIMCO. Mize se stat, ze produktivita ze CIMCO bude
nizka, protoZe nastal n&jaky problém (napf. pracovnik pracoval na novém programu a
doslo ke zjisténi chyb apod.), ale jelikoz by se hodnoceni provadélo mésicné, tak by
vedouci pracovnik Iépe posuzoval, za jakych podminek dany pracovnik pracoval. Pokud
by tedy néco takového nastalo a produktivita ze CIMCO by byla nizk4, i pfesto muize
pracovnik dostat plny pocet bodi v tomto kritériu, protoZze hodnotitel bude védét, ze dany
pracovnik odvadél praci na 100 %. Pokud by se na n¢jakém stroji provadéla upln€ nova
zakdzka nebo by nastaly potiZe, které by nebyly zapfi¢inény zaméstnancem, ktery dany
stroj obsluhuje, vlozila by se do CIMCO poznamka, ktera by se objevila na vysledném
grafu za urcité obdobi. To poskytuje moznost provadét hodnoceni napt. Ctvrtletné nebo

pulro¢né ¢i ro¢né.
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Graf ¢. 15: Produktivita stroje - CIMCO
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100%
90%
80%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

@ Neproduktivita
@ Pozn. nova zakazka

@ Produktivita

Pondéli

Zdroj: Vlastni pro ucely této bakaldrské prdce

Tento graf ndm fika, ze produktivita samotného stroje byla 55 %, ale jelikoZ se
obrabéla zcela nové zakazka a nastaly problémy, které jsem jiZz uvedla vyse, jejich feSeni
zabralo piiblizné¢ 20%. Proto se do softwaru zadala poznamka, které se zaznamenala i do
vysledného prehledu. Zjistime tak, Ze dany pracovnik, ktery na daném stroji v dany den
pracoval, odvad¢l svou praci na 100%, 1 kdyz je samotnad produktivita nizka. Proto se
seCtou procenta samotné produktivity s procenty poznamek a vyjde nam, Ze celkova
produktivita v dany den byla 75 %. Coz vSeobecné odpovida ocekavani a pro firmu je to
efektivni.

Pokud by se firma rozhodla zavést tento novy navrh hodnoceni pracovnikl
s vyuzitim dat ze CIMCO, bylo by nutné provést dal$i potfebné zmény. Persondlni
odd¢leni by muselo vytvofit specialni hodnotici formulafr a kritéria hodnoceni (nebo vyuzit
mé navrhy), dale by musela uskute¢nit Skoleni hodnotiteltl, kde by jim bylo vysvétleno, jak
hodnoceni provadét, jaké vykazy k hodnoceni prtikladat, sezndmit s novymi kritérii a
S jejich manipulaci apod. Vyhodou tohoto systému hodnoceni je, ze budou mit hodnotitelé
presna data a podlozené informace o produktivit¢ daného zaméstnance, a tim se zefektivni

celé hodnoceni.
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Zavér

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejdilezitéjSich ukolt vSech vedoucich
pracovniku. V ptipad¢, ze nastanou napiiklad organiza¢ni zmény ve firmé a dojde
k zasadnim personalnim neshodam mezi pracovnikem a jeho novym nadfizenym, muze
praveé hodnoceni za minuld obdobi pomoci pfi feseni této situace. Pokud bylo hodnoceni
provadéno pouze formalné a nezodpovédné, stavi to nového vedouciho a firmu do
nepfijemné situace. Duvod je jednoduchy, pokud mé zameéstnanec dlouhodobé kladna
hodnoceni, je velmi obtizné ho propustit nebo pfemistit na jinou, méné¢ odpovédnou
pracovni pozici. Mlze se stat, ze v takovém piipad¢ pracovnik tato hodnoceni pouzije proti
spoleCnosti. Proto je velmi dulezit¢ dbat na spravedlivost a hlavné odpovédnost a
zasadovost hodnoceni. Personalni usek by mél provadét samostatné kontroly hodnotiteld,
zda provadi hodnoceni tak, jak maji, protoze i takova zdanlivé nepotiebna ¢innost jako je
hodnoceni pracovniki je velmi dilezita, a pokud by nebyla provadéna tak, jak ma, mize to
mit negativni finan¢ni dasledky na firmu.

Aby bylo hodnoceni pracovniho vykonu efektivni a spravné je potieba dbat na
uzkou spolupraci personalniho utvaru a vedoucich pracovniki, kteti hodnoceni provadi.
Hlavnim ukolem je starat se o to, aby se hodnoceni nestalo jen administrativni zaleZzitosti,
kde jen zaméstnanec podepise formular a je hotovo, a aby nebyl zatracen smysl hodnoceni.
Je proto velmi nutné, aby vedouci pracovnici byli pravidelné proskolovani v tom, jak
spravné hodnoceni provadét, jak vést spravné hodnotici pohovor, a jaké chyby mohou
nastat a jak se jim vyhybat.

Firma Soustruh, a. s. toto dodrzuje, pfed kazdym blizicim se hodnocenim jsou
hodnotitelé seznamovani s metodami a postupy hodnoceni. Ptiprava na hodnoceni je, dle
S dostate¢nym piedstihem seznameni s tim, Ze bude probihat hodnoceni, takze maji ¢as a
moznost se na hodnoceni pripravit. Jsem toho nazoru, ze spole¢nosti Soustruh, a. s. déla
vSe pro to, aby jak hodnotitelé, tak hodnoceni pfistupovali k hodnoceni zodpovédné a bez
strachu vyjadfit svlij nazor.

V navaznosti na to, co bylo uvedeno o syst¢ému hodnoceni pracovniho vykonu ve
spolecnosti Soustruh, a. s. je patrné, ze stavajici celopodnikovy systém hodnoceni je na
dobré urovni. NejvétSim pozitivem je aktivni a odpovédny pfistup vSech pracovnikl
persondlniho utvaru ke zdokonalovani persondlni prace. Po nékolika rozhovorech

s vedouci persondlniho useku jsem presvédcena o velmi kvalitni ptistupu k zaméstnanciim.
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Pii porovnani soucasného systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct
v Soustruh, a. s. s literaturou jsem se rozhodla uvést jako jeden z navrht feSeni moznost
Gpravy soudasného systému hodnoceni pracovnikt. Uprava by se tykala roziazeni
zaméstnancu dle vykonavané prace do tii skupin. Poté by nasledovala tprava hodnoticich
kritérii dle zarazeni jednotlivych zaméstnancu.

Dle podminky, kterou si spole¢nost Soustruh, a. s. stanovila pro spolupraci na mé
bakalarské praci, jsem navrhla celkem tfi mozna feSeni, jak uplatnit novy systém pro sbér
obrabécich dat CIMCO MDC-Max pro hodnoceni pracovniho vykonu. Firma si tedy muze
vybrat, zda bude chtit zainvestovat a rozsifit systtm CIMCO, coz by bylo finan¢né
nakladnéjsi nez potizeni softwarového propojeni CIMCO s dochazkovym systémem firmy,
nebo vyuzije moznosti porovnavat jednotlivé vykazy ru¢né, to je ale naro¢né na Cas a
lidské zdroje. Své navrhy jsem piedlozila vedeni spole¢nosti a to bylo velmi spokojeno.
Personalni oddéleni se zacalo jednim z mych navrhii zabyvat a fesi moznost jeho vyuziti.

Domnivam se, ze moje bakalarskd prace ptinesla mnohé informace o hodnoceni
pracovniho vykonu nejen z teoretického pohledu, ale Ze spole¢nosti Soustruh, a. s. nastinila
jiné moznosti feSeni systému hodnoceni a moznost vyuzit nové zavedeného softwaru jako

nastroje pro bézné a pravidelné hodnoceni pracovnik.
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Prilohy
Priloha ¢. 1

V ptiloze ¢. 1 uvadim celkem tfi otdzky ze svého vyzkumu. Tyto otazky uvadim
v piiloze z toho diivodu, Ze nepfinesli Zadné zavratné informace, ktery by se daly prakticky
vyuzit.

Devatou a desatou otdzkou jsem zjiStovala, zda zaméstnanci vibec védi, k ¢emu
vysledky hodnoceni slouzi, a zda znaji pfesna kritéria hodnoceni jejich vykonu. V obou
dvou otazkach naprosta vétSina respondentii odpovédéla kladné, coz opét znaci kvalitni

praci personalniho oddéleni a hlavné vedoucich pracovniki, ktefi hodnoceni provadi.

Vite, k cemu slouzi vysledky hodnoceni?
2,9%

H Ano

Ne

Znate kritéria hodnoceni?
2,9%

H Ano

Ne

Patnactou otazkou jsem se ptala, zda si zaméstnanci mysli, ze jsou ze strany firmy
dostatecné motivovani. 97,1% respondentt odpovédélo, Zze ano. Coz je velmi dulezita

informace a také velmi dobra zprava.

Domnivate se, Ze jste dostatecné motivovani
k vétsim vykontm ze strany zaméstnavatele?

2,9%

H Ano
Ne
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Priloha €. 2 — Hodnotici formulaf pro hodnoceni pracovniho vykonu s vyuZitim dat z

CIMCO

Hodnotici formular

Jméno a pfijmeni zaméstnance a jeho osobni ¢islo: ...........ccooiiiiiiiiiii i

Pracovini POZICE: .....oiueiiiit i
Jméno a piijmeni hodnotitele: ..................ooiiiiiiiiii
Hodnocené obdobi: ..., Datum: ...
Zcela Odpovid Vieobecné Piekratuje Zcela
Kritérium neodpovida 0\5 lv ! odpovida ofekavani piekracuje
ofekavani marem ofekavani V malém rozsahu ocekavani
rozsahu
I plnéni vykonovych norem a
vyuzitelnost obrabéciho stroje z 0 15 25 35 55
CIMCO
II chovani k ostatnim
pracovnikim 0 1 15 2 25
111. samostatnost a spolehlivost 0 0,5 1 15 2
IV pracovni kazen, dodrzovani
pravidel 0 0,5 1 15 2
s Zcela neodpovida Ovdp(,)v',d a Vseobe,cn,e Prvekr,ac,u ie Zcela piekraduje
Kritérium A ocfekavani odpovida ocekavani .
ocekavani . CLgos r . ocfekavani
Vv malém rozsahu ocfekavani Vv malém rozsahu

PlInéni vykonovych

norema vyuzitelnost | 5 05 _ 6504 | 65 9% - 70 % 70%-75% 75 % - 80 % 80 % a vice

obrabéciho stroje z
CIMCO

Kritéria hodnoceni

1. PInéni vykonovych norem a vyuzitelnost daného obrabéciho stroje bodi
2. Chovani k ostatnim pracovnikiim bodi
3. Samostatnost a spolehlivost bod
4. Pracovni kazen, dodrzovani pravidel bodl

Hodnoceni minulého obdobi
Zhodnot’te plnéni ukold/cilti za obdobi

Budouci cile

Stanovte cile pro nadchézejici obdobi ...........................o. .
Na zédklad€ hodnoceni pracovniho vykonu za obdobi .....................ooelll. Vam
stanovuji vykonnostni pfiplatek ve vysi .......... % zékladniho mzdy.
Datum Hodnoceny
Hodnotitel Nadfizeny hodnotitele
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Priloha €. 3
Anketa — otazky

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. ro¢niku Masarykova tGstavu vyssich studii (CVUT) a
zpracovavam bakalafskou praci na téma ,,Hodnoceni pracovniho vykonu®. Chtéla bych
Vs touto formou pozadat o odpoveéd’ na par anketnich otdzek, které vam zaberou ptiblizné
10 — 15 minut. Tato anonymni anketa pojednava o hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancl ve vasi firmé, pomize mi nastinit Vas pohled na hodnoceni a bude slouzit
pouze jako studijni podklad pro vypracovani mé bakalarské prace. U kazdé otazky je
moznd pouze jedna odpovéd’ (pokud neni uvedeno jinak). Vyplnéni tohoto dotaznikd Vam
zabere pfiblizné 10 — 15 minut Casu.

Dékuji pfedem za spolupraci a pomoc pii vypracovani mé bakalarskeé prace.

Katefina Steinzova

1. Pohlavi?
O Muz

O Zena
2. VasSe postaveni?

O Radovy pracovnik
O Vedouci odd¢€leni

O Vedouci jednotlivého useku
3. Jste spokojeni s aktualnim systémem hodnoceni?

O Velmi spokojen
O Spokojen s vyhradami

O Nespokojen
4. Zménili byste néco na zpisobu provadéni hodnoceni?

O Ano

O Ne
5. Kolikrat do roka se aktualné provadi hodnoceni?

O 1x doroka
O 2x doroka

6. Kolikrat do roka by se, podle vas, mélo hodnoceni provadét?
O 1xdo roka
O 2x do roka

7. Pripravujete se predem na hodnoceni?
O Ano
O Ne
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jste ze strany spolecnosti pi‘edem pripravovan na hodnoceni (pro hodnotitele)
O Ano

O Ne
Vite, k ¢emu slouzi vysledky hodnoceni?

O Ano

O Ne
Znate kritéria hodnoceni?

O Ano

O Ne
Na co maji, dle Vaseho nazoru, vysledky hodnoceni nejvétsi vliv?

O Mzda

O Karierni rust
O Vzdélani

O Pracovni vykon

O Nema vliv
Motivuje Vas hodnoceni a jeho vysledky?

O Ano
O Spise ano
O SpiSe ne
O Nemotivuje
V jaké oblasti Vas hodnoceni nejvice motivuje? (miiZete zaSkrtnout vice moZnosti)
O Mazda
O Byt lepsi neZ ostatni
O Sebezdokonalovani

(O T 53 TS (A" 151 1<) T
Jaky zpiisob motivace by zvysil Vas pracovni vykon? (vypiste)

Domnivate se, Ze jste ze strany zaméstnavatele dostateéné motivovani K vétSim
vykonim?
O Ano

O Ne
Ma4 soucasné hodnoceni vliv na Vas pracovni vykon?

O Ano
O Spise ano
O SpiSe ne
O Nema vliv
Jak vnimate hodnoceni?

O UzZitecné

O SpiSe uzite¢né

O SpiSe neuzitecné

O Neuzitecné (zbytecné)
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat vV seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Prazedne ..................... POdpiS: ..t

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




