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ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

Ve své diplomové praci se budu zabyvat hodnocenim zameéstnancii ve firmé¢ CLIP
Luhacovice. V prvni c¢asti diplomové prace se budu vénovat teoretickym poznatkiim
z odborné literatury. Ve druhé ¢ésti provedu analyzu, ve které rozeberu ¢innost firmy, jeji
konkuren¢ni okoli, ale hlavné¢ se budu zabyvat lidmi v podniku, a jaké hodnoceni
v soucasné dobé podnik provadi. V projektové ¢asti navrhnu firmé systém pro formalni

hodnoceni zaméstnancti, ktery by mohla vyuzit.

Abstrakt ve svétovém jazyce

In my dissertation work I will concentrate on judging the staff of the company CLIP based
in Luhacovice. In the first part of my dissertation work I will concentrate on theoretical
foundings from literature. In the second part I will analyse the company’s activities, their
competitive environment, but mainly I will be concentrating on people from the company,
and which assessment process the company carries out in these days. In the project part I
will offer to the company a system for formally assessing the staff, which they could

employ.



Dékuji vedouci diplomové prace Ing. Petie Kressové a Ing. Zanetd Matulové z firmy CLIP

Luhacovice za vedeni a poskytovani cennych rad pii koncipovani této diplomové prace.
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UvVOoD

Hodnoceni pracovnikl je proces, jimz organizace hodnoti vykonanou praci pracovniki.
Spravné provedené hodnoceni by mélo pfinaset uzitek zaméstnancim i podniku, ve kterém
je provadéno. Zameéstnanci o¢ekavaji od podniku zpétnou vazbu na sviij vykon. Toto
ocekavani je nejsiln€j$i u pracovnikl novych, star$i pracovnici ocekévaji pozitivni
hodnoceni za dobfe vykonanou préaci, ¢asto vSak odmitaji kritiku a pozadavek, aby urcitym

zpisobem zménili své chovani v podniku.

Zameéstnanci se dozvédi, co délaji dobte, i to, kde maji néjaké rezervy. V tomto ptipade se
zaméstnanec s hodnoticim pracovnikem mize dohodnout na postupu, jak tyto rezervy

odstranit.

K dals$im dtvodim provadéni hodnoceni zaméstnancti patii motivace zaméstnanct,
spravedlivé odménovani, zvyseni pracovniho vykonu, pozndni osobniho potenciondlu a

oboustranné ziskani informaci o problémech ve firmé.

KaZzdodenni neformélni hodnoceni pracovniki je pro hladky chod organizace nezbytné, ale
pro personalni oddé€leni je nedostacujici. To vyzaduje formalni — systematické hodnocenti,

které se vyuziva pifi rozhodovani o umisténi pracovnika, o vysi jeho mzdy atp.

U malych podniki se v dnesni dobé pouziva ptedevsim neformalni hodnoceni, protoze se
vSichni na vzajem znaji, nadfizeny se svymi zaméstnanci komunikuje po cely den a mtize
mu okamzité fici, co d¢ld dobie nebo Spatné. Ale urcité by se melo v téchto podnicich
provadet i formalni hodnoceni, které by bylo pisemné zdokumentované a mohlo by slouzit

jako podklad pro rozhodovani o zvyseni mzdy atd.

Hodnoceni pracovniki musi byt vzdy efektivni, pravdivé a spolehlivé, musi byt oprosténo
jakékoli diskriminace. Je povazovano za nastroj kontroly, usmérnovani a motivovani

pracovniku.
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Téma hodnoceni pracovnikli jsem si zvolila pfedev§im z diivodu, Ze zaméstnanci jsou
a jsou v praci spokojeni, je jejich pracovni vykon mnohem lepsi a jsou 1 loajalni k firmé.
To napomahd k rozvoji firmy a zvysuje jeji konkurenceschopnost. A proto je hodnoceni

jejich vykonu velmi dilezité.

Cilem mé diplomové prace je navrhnout projekt uc¢inného systému hodnoceni pracovnikli
ve firm¢ CLIP, kterd se zabyva vyrobou lazenskych oplatkti. K tomuto navrhu mi
pomohou teoretické poznatky o dané problematice a analyza soucasného systému

hodnocenti, ktery se pouziva v podniku CLIP.




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

I. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKA CAST

V této casti své diplomova prace vypracuji urcity piehled, co to viibec jsou lidské zdroje,
jaky vyznam maji pro podnik, co je to hodnoceni zaméstnancti, jaky mé pro podnik toto
hodnoceni vyznam, jakymi zptisoby se da hodnoceni provadét a jaké mohou nastat pii

hodnoceni chyby.

1.1 Vymezeni lidskych zdroja v podniku

Podnik a jakakoliv jind organizace mohou fungovat jen tehdy, podafi-li se shromazdit,

propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:
» materialni zdroje (stroje a jina zafizeni,material,energie)
» finan¢ni zdroje
» lidské zdroje

Stézejnim twkolem podnikového fizeni je neustalé shromazd’ovani, propojovani

a vyuzivani téchto tfi zdroju.

Protoze lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuZzivani a
protoze lidské zdroje zaroven pro podnik pfedstavuji ten nejcennéjSi a v rozvinutych
trznich podminkach zpravidla i nejdraz$i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a

vvvvvv

celého podnikového fizeni.

V modern¢ fizeném podniku je personalni fizeni vnimano jako vyznamny ndstroj
zvySovani konkurenceschopnosti a ekonomické UspéSnosti podniku. Dobra uroven
persondlniho fizeni mize vést k tomu, ze hospodarské vysledky mohou byt v jednom

podniku vyrazné vyssi nez v podniku jiném, ackoliv oba podniky maji k dispozici stejné
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mnozstvi prace, kapitalu 1 stejné vybaveni stroji a technikou, to znamend - maji stejné

podminky k podnikéni.

Prvni podminkou uspéSnosti podniku je tedy uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidskych
zdrojii, uvédomeéni si, ze lidské zdroje predstavuji nejveétsi bohatstvi podniku a ze jejich

fizeni rozhoduje o tom, zda podnik uspéje ¢i nikoliv.

,Rizeni lidskych zdrojii v nejnovéjsim pojeti v sob& zahrnuje nejen strategické aspekty, tj.
predev§im zaméfeni na dlouhodobou perspektivu, ale i1 orientaci na vnéjsi faktory

formovani a fungovani podnikové pracovni sily.* [7, s. 13]

1.2 Ukoly F¥izeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je to, jak uZz bylo zminéno, aby byl podnik

vykonny a aby se jeho vykon neustale zlepSoval.

Presnéji miizeme rozd¢lit Ctyfi rizné ukoly:
» zaradit spravného Cloveéka na spravné misto a snazit se o to, aby tento ¢lovék
byl neustdle piipraven piizpusobovat se ménicim pozadavkim pracovniho
mista

» optimaln¢ vyuzivat pracovni sily (tj. optimalni vyuzivani fondu pracovni doby a

vyuzivani pracovnich schopnosti pracovniki)
» formovat tymy, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy v podniku

» personalné a socialné rozvijet pracovniky podniku, tedy rozvoj jejich
pracovnich schopnosti a socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry,

sméfujici k vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace
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Tyto ukoly persondlniho fizeni oznaujeme jako HRE a HRD.
HRM = HRE + HRD

HRM = Human Resource Management — fizeni lidskych zdroja
HRE = Human Resource Economy - efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdrojt

HRD = Human Resource Development — vytvafeni podminek pro rozvoj lidskych zdroji

Efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdrojt zahrnuje [3]:
» vytvafeni optimalnich podminek organizace prace a pracovnich systémi
» vytvareni efektivniho systému odménovani

» vytvafeni motiva¢niho programu podniku

Vytvateni podminek pro optimélni rozvoj lidskych zdroji zahrnuje [3]:
» prognodzovani a planovani personalnich potieb
» vyhledavani, vybér, pfijem, rozmistovani a adaptace pracovniktl
» pracovni hodnoceni, odborny rozvoj a formovani kariéry
>

tvorbu pracovnich podminek, ergonomii, bezpe¢nost prace

V dalsi ¢asti se podivam podrobnéji na téma hodnoceni pracovnikd.
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1.3 Hodnoceni pracovnikii

Kazdy zaméstnavatel potiebuje védét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a prispivaji
k hospodatskym vysledkim a dobré povésti podniku. Na druhé stran¢ i kazdy pracovnik

potiebuje védet, jak se na néj jeho zaméstnavatel diva, jak je spokojen s jeho praci [6].

1.3.1 Proc¢ hodnotit vykon

Hodnoceni ptedstavuje pftilezitost ke shrnuti vykonu za uplynulé obdobi a stanoveni
novych vykonovych cili. Prevdzna vétSina zaméstnanci chce veédét, zda svou praci
vykonavé dobfe. Pravidelné hodnoceni vykonu nuti manazery sdé€lit zaméstnanciim jejich
pracovni vysledky — dobré i Spatné — a ur€it jim nové cile. Pro manazery je vétSinou
provadéni negativniho hodnoceni nepfijemné, coz vede k tomu, ze se snazi hodnoceni

vyhnout nebo hodnoti nejednoznacéné, spise mirné nebo velmi obecné.

Hodnoceni pracovniki je velmi dtlezita persondlni ¢innost zabyvajici se:

» zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tikoly a pozadavky
svého pracovniho mista

» sdélovanim vysledkt jednotlivym pracovnikiim a projednavanim téchto vysledka
s nimi

» hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, kterd tomu maji

napomoci
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Hodnoceni ma dvé zakladni funkce [4]:

» poznavaci — nuti vedouciho, aby pracovnika systematicky sledoval a v§imal si jeho
prace a chovani. Téchto poznatkli pak vyuziva pii zadavani ukold, kontrole prace,
rozmist'ovani pracovnikli, odménovani apod.

» motivaéni — dava hodnocenému pracovnikovi moznost zpétné vazby, tj. ziskani

informaci o tom, jak pracuje, coz by mélo vést ke snaze o jeho sebezdokonaleni.

Dalsi funkci hodnoceni pracovniki je funkce vychovna a rozvojova, ktera vede pracovnika

k sebehodnoceni a k sebezdokonalovéni ve vztahu k pracovnimu postupu.

Pfi hodnoceni pracovniki se musime zaméfit predev§im na tyto otazky [3]

Proé se bude hodnotit?

» tato otazka souvisi s funkcemi hodnoceni pracovniki, tzn. s funkci poznavaci,

motivacni a rozvojovou

Co se bude hodnotit?
» souvisi s vymezenim kritérii a faktort, které budou hodnoceny

Hodnoceni se muze piednostné zaméfit bud’ na vysledky prace (dobfe méfitelné a
objektivné zjistitelné - mnozstvi, kvalita, v€asnost, naklady, aj.), nebo na pracovni a
socialni chovani pracovnika (iniciativa, rozvaznost, kriticnost, schopnost vést, schopnost
se rozhodovat, disciplinovanost, odbornost, pile, kvalita prace, ochota, postoje, schopnost
spolupracovat, vstficnost, vystupovani na vefejnosti, snaha Setfit material a zatizeni, uméni
jednat slidmi atd.). Schopnosti a charakteristiky osobnosti byvaji zpravidla spiSe

doplitkovymi kritérii hodnoceni [7].

Jak se bude hodnotit?

» jakou z metod hodnoceni pouzijeme
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Kdo bude hodnotit?

» jedna se o personalniho pracovnika, nadiizeného, podiizeného, zakaznika, aj.

Kdy se bude hodnotit?

>

>

formalni hodnoceni ( periodicky, pravideln¢)

prabézné neformalni hodnoceni

Jak budou sdélovany vysledky hodnoceni?

Metodologicky postup by mél respektovat tyto zasady:

>

pracovni hodnoceni by mélo byt sdélovano jednotlivé formou rozhovoru,

projednani

hodnoceny by mél dostat vysledek v pisemné podobé a mél by mit moznost se
k nému vyjadfit

hodnotici pohovor vede hodnotitel

hodnotici pohovor by mél mit oficidlni charakter, mél by byt standardni,

strukturovany

styl hodnoticiho pohovoru by mél mit participativni charakter, nemél by byt

dominantni a nemél by mit jen oznamovaci podobu.

Jak budou vyuZivany vysledky hodnoceni?

Pracovni hodnoceni by mélo slouzit pro dal§i aktivity personalniho fizeni v téchto

oblastech:

>

vV V V¥V V

zlepSeni pracovniho vykonu

odménovani podle vysledkl prace
informovanost pracovnikli o pozadavcich prace
vliv na rozhodovani o povyseni

motivace k praci
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hodnoceni potencialu dal§iho rozvoje pracovnikii
rozpoznani potteb dal§iho vzdélavani a kvalifikacniho rozvoje
zlepSeni vztahu mezi pracovniky a nadfizenymi

fizeni profesiondlni kariéry

vV VYV V¥V VYV V

rozpoznani silnych a slabych stranek pracovnika

1.3.2 Formy hodnoceni pracovnikii

V podstaté 1ze rozlisit dvé podoby pracovniho hodnoceni:

» neformdlni hodnoceni — prubézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym b&hem

vykonavani prace. Ma pfilezitostnou povahu a je spiSe determinovéano situaci
daného okamziku. Je soucasti kazdodenniho vedeni lidi a zpravidla nebyva
zaznamenavano. Ma vyznamnou motivacni hodnotu (zpétnd vazba, uspokojeni

potieby uznani a seberealizace)

» formdlni _hodnoceni — je raciondln¢jsi a standardizované, je periodické, ma

pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou plénovitost a
systematicnost. Pofizuji se zn¢j dokumenty, které se zatfazuji do osobnich
materiali pracovnikd. Tyto dokumenty slouzi jako podklad pro dalsi persondlni

¢innosti.

Neformalni hodnoceni je sice dilezitym nastrojem kontroly a usmériiovani pracovnikd, ale
zpravidla nezarucuje jednotny pfistup k pracovnikiim a pouziti stejnych kritérii hodnoceni.
Je Casto velmi subjektivni a uplatiiuje se pifi ném faktor nahody. Je také snadno
napadnutelné. Proto by méla byt personalni rozhodnuti zaloZena i na formalnim hodnoceni,

které prece jen zminéné nedostatky neformalniho hodnoceni do zna¢né miry odstranuje.

Zakladem kazdého hodnoceni jsou normy a standardy. Normy piedstavuji neformalni
pravidla chovani, kterd jsou na daném pracovisti povazovana za vSeobecné pfijatelna

(napf. zpasob komunikace, oblékani). VétSina zaméstnancli se témito normami fidi
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dobrovolné. Standardy jsou naproti tomu pozadavky, které na pracovisti existuji ve
formalizované podobé (napi. firemni smérnice, manudly, pracovni postupy, pravidla,

vykonové cile a dalsi).

Vyhody pravidelného formalniho hodnoceni pracovnikti spocivaji v tom, ze [6]:

» poznava a hodnoti pracovniky komplexngji, zhlediska komplexu znalosti,

dovednosti a kvalit potfebnych k tomu, aby prace byla délana dobie
» lépe rozpoznava, ocenuje a rozviji silné stranky pracovnika

» 1épe rozpoznava slabé stranky pracovnika a umoziuje jejich efektivnéjsi

odstraniovani

» umoznuje lépe rozpoznat potiebu vzdélavani a rozvojovy potencial pracovnika,

wewr

» umoziuje s piedstihem rozpoznat mozné stiznosti a disciplinarni problémy
» soustavngji orientuje pozornost pracovnika na vykon, vyviji na n€j vétsi tlak

» 1épe prispiva ke zvySovani pracovni moralky v podniku

1.3.3 Metody hodnoceni pracovniki [1]:

Metody zaméfené na minulost:
» pracovni normy a zdznamy o dosazenych vyslednich
zpétnd vazba a metoda hodnoceni na misté
metoda klicové udalosti
hodnotici stupnice
komparativni metody

metoda urceni pofadi metoda ptidéleni bodl

vV VvV YV V¥V V¥V V

metoda parového srovnavani

Metody zaméfené na budoucnost :
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motivacné hodnotici pohovor
psychologické zhodnoceni
assessment centra

supervize

vV VYV V¥V VYV V

MBO

1.3.4 Zasady a kritéria pracovniho hodnoceni

Hodnoceni je persondlni ¢innost, ktera ptislusi vyhradné¢ vedoucimu. Hlubsi pozndvani
podiizenych umoznuje vedoucimu ovérovat ué¢inéna tidici rozhodnuti. Poskytuje podklady,
které pomahaji uptesnit dalsi postup pii vedeni pracovniki, k jejich vhodnéjSimu umisténi.
Sdélené hodnotici soudy umoziuji pracovnikiim konfrontovat vlastni pracovni aktivity a

postoje s hodnoticim stanoviskem vedouciho.

Hodnoceni mé byt uzce propojeno s jinymi formami motivace tzn. odmeénovanim nebo

sankcionovanim.

Kli¢ovou roli u vSech forem hodnoceni pracovnikid hraje bezprostfedni nadiizeny

hodnoceného.

Hodnoceni se mize prednostné zaméfit bud’ na vysledky prace nebo na pracovni chovani

pracovnika.

V ptipadé, Ze se zaméti na vysledky prace, bude operovat s charakteristikami, jako jsou
mnozstvi, kvalita, v¢asnost, naklady — charakteristiky dobfe meéfitelné a objektivné

zjistitelné.

V ptipad€, Ze se hodnoceni zaméii na pracovni chovani pracovnika, bude operovat

s charakteristikami, jako je iniciativa, rozvaznost, kriti¢nosti, schopnost vést, rozhodovat
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se, disciplinovanost, technické znalosti, pile, kvalita prace, ochota, snaha Setfit material a

vvvvv

zlepSeni pracovniho vykonu, protoze tyto charakteristiky se hodnoti spise subjektivneé.

,Hodnoceni obecné je soucasti poznavané skuteCnosti. Je to v podstaté posouzeni
zavaznosti urcitého predmeétu, jevu, planované nebo uskutecniované ¢innosti, dale zjisténi,
zda posuzovana skutec¢nost je ¢i neni ve shodé s predem danym cilem. Hodnoceni druhého
¢lovéka znamend posuzovani jeho vlastnosti, postoji, nazori,, jednani a vystupovani
vzhledem k urcité situaci, ve které se naléza, vzhledem k Cinnosti, kterou vykonava,

vzhledem k druhym lidem, s nimiz spolupracuje. [8, 5.83]

Hodnotici pristup vedouciho k podiizenym se projevuje:
» diferencovanym osobnim pfistupem k jednotlivym podiizenym

» rozdilnym postupem pii ukladani ukold a sdélovani informaci jednotlivym

pracovniklim

» rozdilnym sledovanim a kontrolou jednotlivych pracovnikt

1.3.5 Motivaéné-hodnotici rozhovor

Ptiprava hodnoticiho rozhovoru je velmi dulezita, protoze i kdyZz ma hodnotici rozhovor
vytvofit méné formdlni atmosféru nez tradicni hodnoceni bez casti pracovnika, vyzaduje
dokonalou pfipravu hodnotitele, maji-li byt cile hodnoticiho rozhovoru splnény a vysledky
zaznamenany do hodnoticiho dokumentu. V nasledujici ¢asti je podana ukazka metodické

ptipravy pro hodnotitele s cilem dosdhnout co nejlepsiho priabéhu hodnoticiho rozhovoru.
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Uspé&sny hodnotici rozhovor vyzaduje [15]:
» Priibézné hodnoceni pracovnikova vykonu.

Hodnotici pracovnik musi mit k dispozici informace a fakta o pracovnikové vykonu a
chovani béhem hodnoceného obdobi. Hodnotici zaméstnanec nesmi spoléhat jen na pamét,
néktefi pracovnici odmitnou akceptovat nekonkrétni vyhrady k svému pracovnimu chovani
("bylo to nékdy..."). Znamena to bohuzel nepopularni evidenci skute¢nosti, které souvisi s
pracovnikovym vykonem a chovanim. Negativni obraz "¢erného seSitu" je mozno sniZzit

predevsim tim, Ze se samoziejme registruji i pozitivni skutecnosti ve prospéch pracovnika.

Zasada: Bez podkladit a konkrétnich informaci o celéem hodnoceném obdobi neni redlné
prosadit do hodnoceni objektivitu. Hodnoti se pouze na zdkladé zjistenych a presnych

informaci.

» Aktivni spoluticast hodnoceného a projev zjevné snahy hodnotitele o

konstruktivni pomoc a nikoli pouze kritiku.

Nejvétsim uspéchem a také predpokladem spoluucasti hodnoceného je presvédcit ho o
tom, Ze hodnoceni neni pfedev§im hledani chyb na hodnoceném, ale objektivni zhodnoceni

jak pozitivnich, tak problémovych stranek pracovniho chovani s cilem zlepSeni.

Zasada: Pokusit se presvedcit hodnoceného v dalsim obdobi, Ze cilem hodnoceni je konec

koncii pomoc pracovnikovi v jeho zlepsovani a rozvoji a tim i jeho konecnému prospéchu.

» Nezacinat rozhovor negativnimi skute¢nostmi.

Nechce-li hodnotici zaméstnanec, aby pracovnik od zac¢atku zaujimal jen obranny postoj a
odmital spolupraci, nesmi zacinat nikdy hodnoceni negativnimi skute¢nostmi. U naprosté
vétsSiny pracovnikdl jsou okolnosti, které je mozno uvést jako pochvalu a konstatovat

spokojenost. Teprve potom by mél ptejit k problémovym vécem.

Zasada: Je-li moznost, je nejlepsi zacit pochvalou a spokojenosti s nekterymi aspekty

pracovni cinnosti hodnoceného, teprve potom prejit ke kritickym vécem.
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> Spolecné tsili o FeSeni problémii jak pracovnika, tak i pracovisté a celé firmy
vedouci k spole¢né dohodé o formulaci dalSich pracovnich cili a cili osobniho

rozvoje.

Prezentovat vlastni hodnoceni pracovnika jako ndzor o némzZ je mozno (veécng)
polemizovat. Soucasné je mozno naznacit, ze hodnotitel je ochoten akceptovat jen nazory
podlozené fakty, coz také plati pro hodnoceného. Pouze tyto "rovné" podminky jednani
mohou vyvolat divéru hodnoceného a jeho ptispéni k feSeni problémd. Je nutno dat najevo
a dodrzet princip, Ze se hodnoti piedev§im pracovni vykon a chovani, nikoli osoba

hodnoceného sama o sobé.

Zasada: Obé strany maji pouZivat pouze vécnych a pravdivych informaci (faktiy) ditleZitych

pro hodnoceni. Je vzdy nutno dat moznost pracovnikovi vyjadrit sviij nazor na hodnoceni.

» 'V hodnoceni se nemaji objevit piekvapeni pro hodnoceného.

Je Spatné a neni dobrou vizitkou vedouciho pracovnika, pokud se vytky a nedostatky
nedostatky musi byt pracovnik upozornén pfti pritbézném hodnoceni a bézném operativnim
fizeni pracovnikii (odezva na kvalitu prace). Nedojde-li ani po upozornéni ke zméné v
pracovnim chovani, potom je tfeba vyuzit hodnoceni pracovnika k formulovani
prislusnych zavért.

Zasada: Je treba v pritbéhu hodnoceni rekapitulovat napr. zda byl a kolikrat byl pracovnik
béhem hodnoceného obdobi upozornen na urcité nedostatky v praci. Vytknout chyby
poprvé az v rocnim hodnoceni nevzbuzuje u pracovnika pocit rovného jednani

nadrizeného.

» Snaha zapojit pracovnika do procesu hodnoceni a pokusit se realizovat prvky

sebehodnoceni.

v

Nejucinngjsi je takové hodnoceni s jehoz zavéry se pracovnik ztotozni. Je tfeba snazit se
ho pfimét k tomu, aby vyjadfil sam, jak vidi svlij pracovni vykon a chovéni, v ¢em se
povazuje za dobrého a v ¢em dosahl uspéchu, kde pocituje problémy a co je podle jeho

nazoru jejich pfic¢inou.




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Zasada: Nejucinnejsi je hodnoceni na némz se podilel samotny pracovnik a kde pomohl

sam stanovit svoje zameéreni do budouciho obdobi.

1.3.6

r wr

Uvodni ¢ast hodnoticiho rozhovoru

Uvodni &ast hodnoticiho rozhovoru vypada takto [15]:

>

A\

YV V VYV V

Jaké byly hlavni cile stanovené pracovnikovi v hodnoceném obdobi? (cile a

priority stanovené pracovnikovi v uplynulém obdobi)

Jaké byly konkrétni pracovni cile? (dohody o plnéni cilti, dodate¢nd ujednani,

specifické osobni tkoly, feSené projekty, kvalifika¢ni aktivity)

Jak byla pInéna ptipadna ujednani a opatieni z posledniho hodnoceni o spolupraci,
podpoie a zlepSeni podminek pro plnéni stanovenych cilit ? (Pokud nikoli, tak

uved’te pficiny, proc se tak stalo)

Specifikujte nejvetsi prekdzky a potize, které ztézovaly dosazeni stanovanych cila.

(nejvetsi osobni uspéchy)

Které oblasti vlastni ¢innosti nebo osobnich cilli povazujete za nejméné uspésné.
Co povazujte za nejvetsi pozitiva v ¢innosti organizace za uplynulé obdobi?

Co povazujete za nejveétsi negativa v ¢innosti organizace za uplynulé obdobi?

Zavery z hodnoticiho rozhovoru .

Z hodnoticiho rozhovoru by mély vyplynout konkrétni zavéry [15]:

>

>

zachovani ¢i zmeéna pracovniho zafazeni (doporuceni pro kariérovy pohyb
v organizaci, stanoveni dlouhodobych cild zhlediska kariérového vyvoje

pracovnika v organizaci)

stanoveni hlavnich cild a zaméfeni pracovniho usili (rozSifeni, zména)

v oblasti pracovnich kol a zaméteni
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» ukoly v oblasti kvalifika¢nich aktivit (Skoleni, vzdélavani, osvojeni jazykovych
znalosti, odborné kurzy, stdze, seminafe, zahrani¢ni pobyty) a vymezeni zpiisobu

oveétovani efektl (certifikaty, studie, navrhy)

» ukoly voblasti rozvoje schopnosti fizeni, vedeni pracovnikl, zvladani

interpersonalnich dovednosti

» dohody a ujednani o spolupraci a podpofe pii plnéni stanovenych cilii ze strany
vedeni (organizaCni opatieni, materidlni podminky, organizace, komunikace a

vymeéna informaci)

» doporuceni pro opatieni ve mzdové oblasti (platové zatazeni, rozpéti, zmény

v pohyblivé slozce mezd, odmény, prémie)

Systém hodnoceni vykonnosti [18]:

»Systém hodnoceni, ktery pomaha podnikovému vedeni v€as ziskat a analyzovat relevantni
vykonnosti data, je zdsadné dulezity. Firmy, které chtéji takovy hodnotici proces mit, musi
pfedevsim zpracovat vlastni hodnotici proces. Obvykle jde o kombinaci numerického
hodnoceni a subjektivnich komentait. Navic by kazdé hodnoceni vykonnosti mélo dat

prostor pro zdznam namitek a komentare.

Hodnoceni obvykle probihd jednou za ctvrt ¢i za pul roku, ptipadné jednou za rok. Je

tteba, aby kompetentni manazeti hodnoceni provad¢li vcas.

Podnik mé& mit vypracovany systém pro sbér, sdélovani a analyzovani dat o vykonnosti. S
vyuzitim pocitact to neni velky problém. Systém by mél manazerim usnadnit piistup k
datiim a personalistim zpracovani zprav. V takovém piipad¢ je mozné hovotit o dobrém
hodnoticim procesu. Je ale nutno pfistupovat opatrné k prebirani hodnoticich systémd,
které nebyly specificky "uSity na miru" danému podniku. Kazdé pracovisté je jiné, a kdyz

se pouzije systém z jin¢ho prostfedi, mlize to ovlivnit vysledky a tim i poskodit podnik.
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Ma-1i byt hodnoceni vykonnosti efektivni, musi se tykat toho, o¢ v tom ¢i onom podniku

jde ptredevSim. Vzhledem k tomu, Ze se situace mize ménit, je dobré se ujistit, zda se

systém hodnoceni mtize pruzn¢ pozménit podle okolnosti. V idedlnim ptipad¢ by systém

hodnoceni vykonnosti dal pracovnikim do rukou snadny zplsob, jak navrhnout,

publikovat a modifikovat hodnoceni vykonnosti.*

1.3.7

Nejcastéjsi chyby v realizaci systému hodnoceni pracovniku

V kazdém kroku hodnoceni pracovniki je dobré dodrzovat urcité zasady [6]:

>

YV V VYV V

YV V VYV V

otevien¢ informovat pracovniky o ucelu, kritériich 1 postupu hodnoceni

nedostat se do rozporu se zdkony a lidskymi pravy

neprovadét hodnoceni tak, ze by to mohlo urazet lidskou distojnost hodnoceného
hodnotit jen na zéklad¢ dostate¢nych a relevantnich informaci

nezvetejiiovat hodnoceni jednotlivych pracovnikii a neorganizovat kolektivni
hodnoceni ¢i skupinové hodnotici pohovory, je to jen zalezitost mezi pracovnikem
a jeho zaméstnavatelem Ci bezprostiednim nadiizenym (nékdy se vSak tato zasada
v malych podnicich v zajmu urcité otevienosti neuplatituje)

nehodnotit ptili§ shovivave ani pfili§ piisné

vyvarovat se tendence hodnotit v§echny pracovniky primérnymi hodnotami

hodnotit v§echny pracovniky podle stejnych zasad

vyvarovat se tendence hodnotit pracovniky podle svych vlastnich méfitek (t).
preferovat u hodnocenych ty stranky pracovniho vykonu a ty zplsoby a pfistup

k praci, které sami preferujeme)
nenechavat se ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi ¢i piedsudky

davat si pozor na tzv. halo efekt, kdy se hodnotitel nechava unést nckterym
pozitivnim ¢i negativnim rysem hodnoceného (prvni dojem, vystupovani, vzhled,

vysledky v ptipadé néjaké — tfeba ojedinélé — slozky pracovniho vykonu apod.) a
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pod timto vlivem hodnoti 1 ostatni vlastnosti ¢i slozky pracovniho vykonu

pracovnika

» nepriihlizet k socialnimu postaveni, socialni ptislusnosti, ptibuzenstvi a znamostem,

stranické pfisluSnosti, etnickym ¢i rasovym znaktm, pohlavi hodnoceného atd.
» nepiihlizet k ni¢emu, co nema bezprostiedni vztah s vykondvanou praci

» nehodnotit pracovniky na zaklad¢ pracovnich norem, které nevznikly jako vysledek
peclivé analyzy prace a jejich podminek v podniku (napt. piebirani pracovnich
norem z jinych podnikid, o jejichz pracovnich podminkach nic nevime a které
mohou mit zcela odliSné technické vybaveni préace), neni pfipustné pouzivani
intuitivné stanovenych norem ¢i norem ohrozujicich oprdvnéné zajmy ¢i zdravi

pracovnikt

» neakceptovat hodnoceni predkladané nékym jinym, aniz bychom znali podklady,

které k nému vedly
» umoznovat pracovnikovi, aby se na hodnoceni podilel
» dat pisemné hodnoceni k dispozici hodnocenému

» vzdy ptiznat pracovnikovi pravo vyjadiovat se k hodnoceni, domahat se jeho

zmény a argumentovat ve svilj prospéch

K vylouceni chyb pii pracovnim hodnoceni vedou tyto ptistupy [3]:
» proskoleni hodnotitel
» dobra informovanost hodnocenych zaméstnanci

» duikladna metodicka piiprava pracovniho hodnoceni

1.3.8 Prinosy pracovniho hodnoceni

Informace ziskané pfi hodnoceni pracovnich vykoni mtizeme vyuzit pii [9]:

» zvyseni pracovnich vykonii
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YV Vv VY V¥V YV V ¥V V V¥V VY V VYV V V

odménovani podle zasluh

rozhodovéni o povyseni pracovnikil

poskytovani rad zaméstnancim

motivaci pracovnikl

hodnoceni schopnosti pracovnikti

zjistovani, kdy je tieba poskytnout skoleni
zlepSovani vztahli mezi zaméstnanci a fidicimi pracovniky
spolupréci pfi stanoveni cilt kariéry zaméstnance
zvyseni efektivnosti prace

rozhodovani o pfemistovani pracovnika
rozhodovani o ukonceni pracovniho poméru
podpoie

dlouhodobého planovani

hodnoceni procesu pfijimani pracovnikii

Z uvedeného vyplyva, ze systém hodnoceni pracovnikli ma multifunk¢ni charakter a slouzi

7o

ke zkvalitnéni celé fady oblasti fizeni lidskych zdroji. Mezi nejmarkantnéjsi piinosy patii

tyto efekty [15]:

» zhodnoceni vykonu a pracovniho potencialu zaméstnancti a orientace aktivit firmy

na jeho zlepSeni a moznost porovnani kvality pracovnikl v jednotlivych utvarech a

arovnich Fizeni.

orientace pracovnika na préci (na pracovni ukoly, cile).

identifikace problémt branicich vyssi vykonnosti a navrh jejich feSeni.

zlepSeni komunikace (mezi nadfizenym a podiizenym, vedenim organizace a

zamestnanci).

objektivizace podkladl pro odménovani ve vazbé na individualni vysledky.

podklady pro povySovani a piemistovani.
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identifikace potieb v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnik.
ptehled o nazorech pracovnikd.

formulace navrhi na zlepSeni prace a Cinnosti firmy ve vztahu k zaméstnancim.

YV V VYV V

zpétné informace o kvalité ptijimaciho fizeni a zhodnoceni ptedpokladi pro vykon

¢innosti pro kterou byl pfijat.

1.3.9 Forma dokumentace

U vétsiny systémil hodnoceni je nutné zavést néjaky zpisob dokumentace. Nejjednodussi
formou je obycejny Cisty list papiru, na kterém hodnotitel i hodnoceny zaznamenaji své
nazory na vykon hodnocené osoby. Takto ziskana data slouzi pak jako podklad pro priitbéh

diskuse v ramci hodnoticiho rozhovoru.

Mnoho organizaci vSak navrhuje hodnotici formulat tak, aby byl zajistén systematicky a
komplexni pfistup k hodnoceni vykonu. Znamena to, Ze manaZer i hodnoceny vyplni pted

hodnoticim pohovorem formulaf.

1.3.10 Metody hodnoceni pracovnikii vhodné pro maly podnik

Metod hodnoceni je mnoho. Nekteré jsou vhodnéjsi pro nedélnické kategorie pracovnik,

jiné vhodné;jsi pro délniky, n€které jsou univerzalni.

U nedélnickych kategorii pracovnikl se pouziva hodnoceni podle stanovenych cilii nebo
vysledki. U délnikti se casto uplatiiuje hodnoceni na zakladé¢ pInéni norem. Je
pochopitelné, ze normy musi byt splnitelné a objektivné stanovené. Pro jejich plnéni musi

podnik vytvofit pfiméfené podminky.
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Nejcastéji se v malych podnicich pouzivaji univerzalni metody hodnoceni pracovnikd,

jako je hodnoceni pomoci stupnice, zpravidla stupnice slovni nebo Ciselné. [6]

1.4 Nové trendy ve vyvoji systému hodnoceni pracovnika

Nové pfistupy v hledani zpisobli hodnoceni pracovnikli a zvySovani jeho objektivity i
efektivnosti firmy vychazeji v soucasné dob¢ z poznatku, ze zvyseni jeho objektivity, a tim
1 zvySeni pocitu spravedlnosti pro hodnocené spociva v roz$ifeni zdroji pro ziskani
informaci o hodnoceném pracovnikovi. Existence jediného zdroje, kterym je nadiizeny
hodnoceného, pfinasi urcitd rizika spojena s moznosti subjektivniho zkresleni nebo i
mozné zaujatosti. Proto je dobré pienést spoluuCast pti hodnoceni na dalsi subjekty, které

mohou posoudit jednotlivé aspekty chovani hodnoceného.

Nejcastejsi variantou nového pristupu je zapojeni spolupracovnikii (na stejné Urovni
hodnoceného) a podiizenych. Dale mohou byt vyuzivani i zékaznici nebo externi partnefi.
Tim se ziska Siroka Skala poznatkd, které je mozno pfi hodnoceni pouzit. Jedna z variant

tohoto pfistupu je oznacovana jako zpétna vazba 360°. [5]

1.5 Shrnuti teoretickych poznatki

VSsichni autofi se shoduji v tom, Ze hodnoceni zaméstnanci je velmi diilezitou personalni
¢innosti, kterd motivuje zaméstnance k lepSimu vykonu. Toto hodnoceni ma vyhodu i pro
samotné zameéstnance. VEédi, s ¢im je jejich zaméstnavatel spokojeny, a co by naopak

mohli jesté vice zlepsit.

V malych nebo stfednich podnicich se provadi spiSe neformalni hodnoceni, protoze
zaméstnanci jsou vétSinou se svymi pifimymi nadifizenymi v neustalém kontaktu, takze

maji ptehled o tom, s ¢im je spokojeny nebo na ¢em by mél jesté pracovat.
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Autofi se shoduji v tom, ze 1 v téchto podnicich by se mélo provadét formalni hodnoceni.
Jeho vysledky se uchovavaji a v ptipad¢ potieby nebo néjakého problém jsou kdykoliv

k nahlédnuti.

Hodnoceni vSak musi byt provadéno kvalitné a vySkolenym pfimym nadiizenym.
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II. PRAKTICKA CAST
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2 ANALYTICKA CAST

V této Casti své diplomové prace predstavim firmu, ve které fesim zadanou DP a hlavnim
cilem pak bude vypracovani analyzy soucasného piistupu k hodnoceni pracovnikii ve

firmé.

2.1 Historie firmy CLIP Luhacovice

Vyroba a distribuce lazenskych oplatkli byla zahdjena v roce 1991 v LuhaCovicich. Firma
zacinala se dvéma druhy oplatkli, spékanymi ofiskovymi a kakao-ofiSkovymi, a asi péti

zamestnanci. Jeji obrat byl v téchto letech kolem 2 mil. korun.

Firma se postupem casu rozristala, piemistila se do vétSich prostor a zacala vyrabét vice
druhii, ted’ jiz i krémovych oplatkli. V pocatcich byly vyrabény ruc¢né, pozdéji strojové.

Baleny byly vSechny druhy oplatki i trojhranki ruéné.

Pted dvéma lety byla vyroba korpust (suchych zakladnich oplatka) a baleni krémovych
oplatkli zautomatizovdna. Vyjimku tvoii spékané oplatky, které jsou stale baleny ru¢né

bezprostifedné po upeceni.

Firma v letoSnim roce planuje ndkup dal$iho stroje na vyrobu krémovych oplatki.

V soucasné dob¢ firma vyrabi denné cca 10 000 krabicek oplatki v 24 druzich, vcetné
trojhrankti a DIA oplatkli vhodnych zejména pro diabetiky. K nejzadanéj$im druhiim patii

c¢okoladové, ofiskové, nugatové, vanilkoveé, kokosové. ..

Atraktivnost prodeje velmi zvySuje vyroba oplatkt pfimo prfed zakaznikem nejen
v Luhadovicich, ale také v Teplicich v Cechach a Podébradech, kde ma firma poboéné
vyrobny. Kvalita vyrobkt je neustale kontrolovana vedoucim vyroby, ale hlavné majitelem

firmy.
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Jelikoz vyroba lazenskych oplatki je sezonni prace, poCet zaméstnancii se méni podle
potieby. Pocet stalych zaméstnanct se v jarnich a podzimnich mésicich pohybuje kolem
tficeti, v 1été se zvySuje az na 50 (pied 2 lety to bylo az 100 zaméstnanct), jsou to
pfevazné brigadnici, ktefi se do firmy vraci i n€kolik let po sobé, takze firm¢ odpadaji

problémy s jejich zapracovanim.

,Cilem firmy je doddvat hotové vyrobky, zavadét kdekoliv vyrobu a prodej. Firma dosahla

vyznamného postaveni ve svém oboru, coz dokumentuje neustale se zvysujici odbyt.“ [16]

2.2 Konkurenc¢ni okoli firmy CLIP Luhacovice

Konkuren¢éni okoli podniku je ovliviiovano pifedev§sim jeho konkurenty, dodavateli a
zakazniky (odbérateli). V této Casti diplomové ¢asti budu tedy analyzovat toto konkurencni
okoli a budu se snazit odhalit pfilezitosti a ohroZeni. K analyze mi poslouzi Porteriiv

model péti sil.

2.2.1 Rivalita na trhu

Tato rivalita se tyka firem, které vyrab¢ji podobné produkty a prodavaji je na stejném trhu.
V Luhacovicich existuje kromé firmy CLIP jesté jedna firma, které se zabyvaji vyrobou

lazeniskych oplatki. Je to firma Karel Plasek - KARE.

Je zajimavosti, Ze firma Kare ve svych zacatcich dodavala firmé CLIP zakladni korpusy
pro vyrobu oplatkd, ale pozdé€ji svoji vyrobu rozsifila na vyrobu i celych oplatkt. Tato

firma ma podobny styl prace jako firma CLIP.

V Uplnych pocatcich firma vyrabéla podobné jako firma CLIP 3 chutové druhy oplatkt

(ofiskové, kakaové a vanilkové). Na zakladé zdjmu a poptavky zakaznikli postupné
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rozsifila sortiment o velmi chutné kokosové, cokolddové, ofiSkovo-kakaové, jablecné a
citronové oplatky. Jako jediny vyrobce na trhu firma KARE nabizi novinku: ceredlni
lazeniské oplatky. ,,Ceredlni lazeiiské oplatky jsou vyrabény s pfidanim kouski cokolady,

ofiskli nebo susenych jablek.” [17]

I kdyZ maji ob€ firmy zakladni druhy stejné, firma CLIP vyrabi 24 druht, které jsou baleny
v krabickach po 200g. Firma KARE bali oplatky po 180g. Ceny vyrobki firmy CLIP jsou

ve srovnani s firmou KARE nizsi.

2.2.2 Riziko vstupu potencialnich konkurenti

Potencialni konkurenti jsou firmy, které si v soucasné dobé nekonkuruji v daném odvétvi,
ale maji schopnost se konkurenty stat, pokud se pro to rozhodnou. Myslim si, ze ve
Zlinském kraji firm& CLIP uz zadny nértst konkurence nehrozi, protoze se zabyva velmi
specifickou vyrobou, kterd se ve meéstech, kterd nejsou lazeniskd, nemaji Sanci néjak

prosadit.

Dalsim velkym problémem jsou vysoké naklady na pofizeni stroji na vyrobu, ktera by se
zcela urcité projevila bud’ na nizsi kvalité vyrobkli nebo na vyssi cené. Existujici firmy
maji dal$i vyhodu v tom, ze uz maji zkuSenosti stim, jak postupovat pti vyrobé¢, maji

zapracované zaméstnance, védi, které druhy oplatkl se prodavaji vic, které min.

Nové firmy by mély také problémy se ziskdvanim zdkaznikl. Existujici firmy by urcité
reagovaly bud’ vyhodnéj§imi cenami pro stalé odbératele, nebo reklamnimi akcemi, které

by si vznikajici firmy nemohly dovolit.

Také stat omezuje vstup novych vyrobcl na trh a to hlavné vysokymi danémi, které pro

zacinajici firmy predstavuji dalsi finan¢ni zatizeni.
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2.2.3 Hrozba substitutu

Vyroba lazenskych oplatkil a trojhranki je velmi specificka ¢innost, takze ve své podstaté
ji neohrozuji zadné substituty.
Ale kdyZ se na to podivame z obecnéjSiho hlediska, je hrozba substitutii velmi vysoka.

Hrozba je v kazdém oplatku, ktery se da bézn¢ koupit v kterémkoliv obchodé¢, naptiklad

oplatky od firmy Opavia.

2.2.4 Sila kupujicich

Firma CLIP mé v Luhacovicich, ve Zliné¢ a v dalSich méstech otevieny své vlastni
obchody. Nejvetsi mnozstvi oplatkli se samoziejmé prodava v letnich mésicich, kdy je
v Luhacovicich spousta lazeniskych hostli. Zakaznici nakupuji hlavné tradi¢ni oplatky
(otiskové, ¢okoladové, ofiskocokoladové), ale radi ochutnaji i nové druhy oplatkli. Vyhoda
vlastnich obchodl je v tom, ze si zdkaznik nemusi kupovat celou krabicku, ale mize si

koupit jen kusovou oplatku.

Dalsim lakadlem pro zakazniky je, Ze se zdkaznik miize v nékterych obchodech podivat,

jak se vyrabéji klasické spékané ofiskové oplatky, které si pak mlize koupit jeste teplé.

Firma CLIP v$ak dodava oplatky svym zakaznikii do celé Ceské republiky i do Némecka.
Ma vytvofenou stalou zékladnu odbératelti, ktefi vétSinou odebiraji menSi mnozstvi

oplatkli podle poptavky. Firma oplatky rozvéazi do Podébrad, Maridnskych lazni, Jeseniku.

V minulém roce firma ziskala velkého odbératele z Némecka, ktery distribuuje oplatky do

némeckych obchodd.

2.2.5 Sila dodavatela
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Dodavatelé mohou ptisobit jako hrozba, kdyz budou zvySovat ceny, dodavat material nizsi

kvality atd.

Firma na vyrobu oplatkl potfebuje rizné druhy surovin, od mouky az po folie na baleni.
Za 14 let svého plisobeni na trhu si uz nasla stalé dodavatele, kterym véfi, jsou spolehlivi a

dodévaji kvalitni suroviny a pfijatelné ceny.

2.3 SWOT analyza

Vsechny poznatky, které jsem uvedla v Porterové modelu péti sil se daji pouzit i ve SWOT

analyze, kterd bude vice piehledna

Silné stranky
» letité zkuSenosti v oblasti vyroby lazenskych oplatkt
spolehlivi, loajalni zaméstnanci
velky pocet druhii kvalitnich vyrobki
cena vyrobki
spolehlivi dodavatelé

modernizace a automatizace vyroby

vV Vv YV VvV VY V

dobra finanéni situace
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Slabé stanky
» propagace firmy
» novi brigadnici

» neexistuje formalni hodnoceni zaméstnancti

PrileZitosti
» lepsi moznosti vyvozu do zemi EU

» vice zahrani¢nich turistl z ¢lenskych stati EU (hlavné z Némecka)

OhroZeni
» nizka navstévnost lazni
» S$patna ekonomicka situace statu i obyvatel

» omezeni ze strany statu (podminky pro podnikatelskou ¢innost, danové zakony)

2.4 Makrookoli

Jsou to externi faktory, které ovliviiuji poptavku a nepiimo plisobi na podnikovy zisk.

Vybrala jsem faktory, které nejvice ovliviiuji chod firmy CLIP.

2.4.1 Technologické okoli

Tempo technologickych zmén se neustdle urychluje a ovliviiuje i vyrobu ve firm& CLIP.
Jak uz jsem uvedla v vodu analytické Casti, firma zadinala pouze se tiemi druhy, balila

ruéné. V soucasné dob¢ vyrabi vétSinu druhti strojove a baleni probiha také na automatu.
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Technologie vyroby ovliviiuje také zaméstnance, méni podobu jednotlivych praci a
charakter schopnosti, které jsou k jejich vykonavani potfebné. A se stale se zlepSujicimi

technologiemi se také zmensuje pocet potfebnych zaméstnanci pro obsluhu.

2.4.2 Ekonomické vlivy

Lidem neustéale rostou naklady na domécnost (elekttina, plyn, voda, ndjem) a na potieby
nutné k plnohodnotnému zivotu ve spolecnosti. To ovliviiuje také firmy. Roste potieba
vysSich platd, lepsich vyhod a kvalitnéjsich pracovnich podminek. Firmy vSak musi jednat
opatrn¢ a myslet na budoucnost. V obdobi hospodaiského poklesu musi firma omezit prave

naklady vynaloZené na zaméstnanecké vyhody.

2.4.3 Politické a legislativni vlivy

Kazdd firma je omezend riiznymi zékony, pfedpisy a riznymi rozhodnutimi. Nékteré
z nich jsou na ochranu pracujicich, spotiebitelli, ochranu majetkovych prav. Ve firmé CLIP
sleduji predevsim pravni piedpisy upravujici podnikatelskou ¢innost, danové zakony,

obchodni a ob¢ansky zakonik a pracovni zakonik, hygienické predpisy.

2.5 Rizeni lidskych zdroji ve firmé CLIP

Pro firmu CLIP piedstavuji zaméstnanci jednu z nejdalezitéjSich soucasti vyroby.
Management podniku tvofi tfi zaméstnanci, jeden z nich se zabyva vybérem a pfijimanim
zaméstnanct, jejich adaptaci, hodnocenim, motivovanim a propousténim. Ale stard se i o
komunikaci s dodavateli a odbérateli. Dalsi ¢lenové managementu se personalistice vénuji
spiSe okrajové, pomahaji vétSinou pifi vybéru zaméstnancti a provadéji neformalni
hodnoceni. Jejich hlavni ¢innosti je ziskavat nové odbératele, komunikuji s ufady a staraji

se 0 administrativu.
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Vyroba lazeniskych oplatkii je sezonni. Proto se pocet zaméstnancti béhem roku meéni.
V zimnich mésicich jsou vétSinou zaméstnany jenom 3 prodavacky, které v ptipadé
potieby musi zastat jakoukoliv praci, ktera je potieba (baleni, spékani, uklid).V jarnich a

podzimnich mésicich je pocet stalych zaméstnanct kolem tficeti.

Vétsinu zaméstnanct tvofi Zeny.Je jich 25, coz je 67 %. VéEtsina jich ve firmé pracuje uz

od jejich zacatkd.

Ve firm¢ vétSinou pracuji starS$i zaméstnanci, kteti v ni pracuji uz od jejich zacatku.

Vékovy primér se pohybuje kolem Ctyficeti péti lety.

V letnich mésicich, kdy je poptavka po oplatcich nejvétsi, pfijima firma brigadniky, ktefi
se do firmy také vraceji n€¢kolik let po sobé€ a firma je bere prednostné, protoze ji odpadaji

problémy se zau¢ovanim.

VétsSina zaméstnancti prosla nékolika posty, takze v ptipadé potfeby mulze pfejit na jinou

praci.

2.5.1 Hodnoceni zaméstnancu

Neformalni hodnoceni spociva pfevazné vtom, ze zaméstnanci jsou na jednotlivych
pracovistich hodnoceni podle svych tkoli. Nejdulezitéjsim prvkem hodnoceni je plnéni
norem a kvalita vyrobenych oplatkii (musi mit sprdvnou véhu, musi byt dobfie
slepené,nesmi byt prasklé,....). Sleduje se také odpadovost na jednotlivych pracovistich.
Firma si na kvalité¢ svych vyrobkl velmi zakladd. Vyroba i odpadovost se na nékterych
pracovistich zapisuje do tabulek a na konci mésice se kontroluje a odrazi se ve vysi mzdy,
kterd je na pracovistich spékarna a pekarna ukolovd a na odménach, které jsou

individudlni, a rozhoduje o nich management.




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

Dalsim prvkem hodnoceni je ochota zistavat v ptfipad¢ potieby pifesCas nebo prace
v sobotu a nedé€li, a to 1 na jiném pracovisti. K praci pfesc€as jsou vétSinou vyzivani mladsi

zameéstnanci nebo brigadnici.

V neposledni fad¢ je to i Cistota na daném pracovisti, na kterou si ve firme také potrpi.

Kontrolu a hodnoceni vétSinou provadi zodpovédny pracovnik v pritbéhu vyroby a
zaméstnanci na toto hodnoceni miizou ihned reagovat. Mensi problémy jsou feSeny vetejné
pied ostatnimi zaméstnanci. V pfipad¢ vétSiho problému je zaméstnanec pozadan, aby po
skonCeni smény pfiSel do kancelaie a problém je feSen soukromé tam. Zaméstnanec je
upozornén na to, co udélal Spatné a co by mél zlepsit. Pokud po prvnim varovani nedojde
ke zméné k lepSimu, zaméstnanec nedostane finanéni obménu. V piipad€, Ze jsou se

zaméstnancem opakované problémy, byva propustén.

Hodnoceni se odrdzi prevazné ve vysi odmeén, protoze kariérovy rist v této firmé neni

bohuzel zatim mozny.

2.5.2 Popis pracovnich postupii a norem, na kterych je zaloZeno neformalni

hodnoceni zaméstnancu

Ve firmé je nékolik pracovist, kde se vykonavaji rizné druhy prace. Jsou to pekarna,
spékarna, mazarna, balirna a pomocné prace. Pro potfeby formalniho hodnoceni je dulezité

poznat, jaké jsou tkoly zaméstnancii na jednotlivych pracovistich.

Pekdarna
> Pocet zaméstnanci na sméné: 2
» Obsluhované stroje a zafizeni: 4 automaty

» Norma vyrobenych korpusi: 55 beden (16 000 suchych oplatkit) za sménu (8 hod.)
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» Popis pracovniho vykonu:

Vyroba té€sta — pracovnik musi pfesné¢ navazit vSechny potifebné suroviny, nalit tésto do

zasobnikd automat.
Automat upece korpusy (sam si davkuje tésto, odebird upecené oplatky do zasobnikil)

Pracovnici pak upecené korpusy piebiraji —pracovnici musi upecené oplatky odebrat ze

zasobnikll a musi je prebrat (vyhodit vS§echny zlomené nebo slepené oplatky)

Béhem dne musi pracovnici na pracovisti udrzovat poradek.

Na tomto pracovisti hodnoti povéfeny pracovnik predevSim piipravu tésta (zda jsou
spravné pfichystané suroviny, zda ma tésto spravnou konzistenci, zda je pfistroj pro
piipravu tésta Cisty), kvalitu korpusti (zda nejsou v bednach poskozené nebo slepené

oplatky). Spravné zachazeni s automaty a €istotu pracoviste.

Na tomto pracovisti je nepfetrzita vyroba, proto je hodnocena i ochota procovat v sobotu a

v nedéli.

Spékarna
» Pocet zaméstnanci na smén¢: 2
» Obsluhované stroje a zafizeni: spékaci stroj
» Norma vyrobenych korpust: 840 krabicek (6000 oplatkii) za sménu (7,5hod.)
» Popis pracovniho vykonu:

Sypani — pracovnik, ktery sype oplatky, si musi nejprve dovézt suché oplatky, nasypané je

zvazit a upeCené zabalit a ulozit do beden

Peceni — pracovnik, ktery pece, si sam bere nasypané oplatky, upece je na spékacim stroji

a po sedmi je vazi a dava na sttl k baleni
Pracovnici se vétSinou po hodin¢ stfidaji, na konci smény musi pracovisté uklidit.

Pokud pracovnik nezvlada vSechny tyto tkoly uz béhem par dni po zauceni sam, byva bud’

piefazen na jiné pracovisté nebo v horSim ptipad¢ propustén.
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Na tomto pracovisti se neformalné¢ hodnoti hlavné kvalita vyrobenych oplatkd (spravné
specené, spravnd vaha, oplatky nesmi byt poskozené, nesmi byt spalené) a odpadovost
Normy na odpadovost nejsou presné dany. Cim je nizsi, tim je to lepsi. BohuZel se nékdy
stava, ze vysokou odpadovost nelze ovlivnit, protoze nejsou spravné navlhéené korpusy a

ty se pak nespékaji.

Jistym formalnim znakem mulze byt zapisovani vyroby, ktera se na konci meésice

kontroluje.

Mazarna
» Pocet zaméstnancd na smén¢: 7
» Obsluhované stroje a zafizeni: 2 mazaci stroje, 3 michaci roboti

» Norma vyrobenych korpust: 160 beden (24 000 hotovych oplatkt) za sménu (7,5
hod.)
» Pocet zaméstnanct pii vyrob¢ trojhranki: 5
» Popis pracovniho vykonu:
Priprava krémii — jeden pracovnik pfipravuje krémy (piesné zvolené a zvazené suroviny
da pracovnik do michaciho robota), piipraveny krém potom davd podle potieby do

z4sobnikll mazacich stroju.

Vyroba oplatkii — zbyli zamé&stnanci pak obsluhuji mazaci stroje (vzdy tfi u jednoho), jeden
pracovnik vklada suché korpusy do stroje, které se pomoci zasobniku potfou krémem, na
druhé¢ stran¢ stroje stoji dal$i dva pracovnici, ktefi na natfeny oplatek pftitisknou suchy a
ukladaji je do pfipravenych beden, v prubc¢hu se oplatky vazi, aby mély spravnou

hmotnost.

Zamgéstnanci se u stroji v pravidelnych intervalech stfidaji.

Na konci smény musi pracoviste a stroje uklidit.
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Tady se také hodnoti hlavné kvalita vyrobkl (spravnd hmotnost a mnozstvi krému, zda
jsou oplatky c¢isté, zda nejsou polamané), potom technologicky postup pii vyrobé krémt a

Cistota pracoviste.

Balirna
» Pocet zaméstnancl na smeén¢: 4
» Obsluhované stroje a zafizeni: ofezavaci stroj, balici linka
» Norma zabalenych mazanych oplatkt: 24 000 oplatkd za 2 hodiny
» Popis pracovniho vykonu:

Orezavani — oplatky se pred balenim musi nejprve ofezat, déla to jeden zaméstnanec na

ofezavacim stroji
Zabaleni na lince — ofezané oplatky se bali po Sesti do prusvitné folie

Baleni do krabicek — baleni do krabicek probiha ru¢né, krabicky musi byt oznaceny datem
a oznaceny, o jaky druh se jednd, krabicky jsou vétSinou ukladany do kartonti, které jsou

odvazeny zakaznikim.

Tady jsou zaméstnanci chvéleni nebo plisnéni zato, zda stihnou zabalit pozadované

mnozstvi krabicek. Toto mnozstvi se lisi podle velikosti zakazek.

Na tomto pracovisti se také hodnoti ochota pracovat ptescas a o vikendu.

Pomocné prdace

Tyto prace vétSinou délaji muzi, jedné se hlavné o vyrobu posypek (tzn. mleti odpadu ze
vSech predeslych pracovist’, prazeni ofiskl, vazeni cukru), piebirani zbozi, myti beden. U
téchto zaméstnanci hodnotitel sleduje predevSim to, zda jsou vcas a v dostateCném
mnozstvi pfichystany odpovidajici suroviny na jednotlivych pracovistich, zda funguji

stroje, ochota v pfipad¢€ potieby pracovat piescas.
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2.6 Analyza soucasného systému hodnoceni zaméstnanci ve firmé CLIP

Ve firm¢ CLIP v soucasné dob¢ neexistuje formalni hodnoceni zaméstnanct. Existuje tu
pouze neformdlni hodnoceni, které provadi pfedev§Sim manazer, ktery se zabyva

personalistikou v podniku. Okrajové provadi hodnoceni i dal§i dva manazefi.

Hodnoti se predev§im kvalita vyrobenych oplatkd, plnéni norem a ochota pracovat
v piipad¢ potieby piesCas nebo o vikendu. Dal§i hodnoceni je rtizné podle ukoli na

jednotlivych pracovistich.

Nevyhodou neformélniho hodnoceni ve firmé je to, ze byva Casto ovlivnéno emocemi a

hodnotitel nezné skutecnosti, které¢ problému predchézely.

Firmé toto hodnoceni v minulych letech stacilo, ale kvuli drobnych rozepiim mezi
zaméstnanci a zaméstnanci a managementech se rozhodla firma v dalSich letech provadét

formalni hodnoceni, které bude zdokumentované a v piipadé nedorozuméni k nahlédnuti.
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2.7 Shrnuti analytické casti

V analytické ¢asti jsem kratce predstavila historii firmy, zabyvala jsem se analyzou jejiho
okoli a vypracovala jsem analyzu soucasné¢ho systému hodnoceni pracovnikii ve firmé

CLIP.

Firmu neovliviiuje jenom jeji konkurencni okoli nebo makrookoli, ale prevazné jeji
zaméstnanci. Z analyzy vyplynulo, Ze firma je ve svém oboru konkurenceschopna a jeji

uspech je zalozen na kvalitnich vyrobcich a na loajalnich, vzdy ochotnych zaméstnancich.

Ve firm¢ vsoucasné dobé existuje pouze neformalni hodnoceni zaméstnancl, které
provadi zaméstnanec zodpovédny za personalistiku. Hodnoti pfedevs$im kvalitu vyrobt a

plnéni ptedepsanych norem, které jsou na jednotlivych pracovistich dané.

Hodnoceni se odrazi hlavné na finan¢nich odménéch, které jsou individualni podle

spokojenosti managementu.
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3 PROJEKTOVA CAST

V této Casti prace se zaméfim na vytvoreni systému pro hodnoceni zaméstnancti pro firmu
CLIP Luhacovice. Hlavnim diivodem toho projektu je, ze firma nema jasn¢ definovany
systém pro hodnoceni zaméstnancti. Vhodny systém pro hodnoceni zaméstnanct je jednim
z predpokladl pro rozvoj a motivaci pracovnikl. Ve své praci bych se proto chtéla vénovat

vytvoieni vhodného systému pro hodnoceni zaméstnanct pro firmu CLIP Luhacovice.

3.1 Zdivodnéni potieby projektu

Ve firm¢ CLIP Luhacovice v souc¢asné dob¢ neexistuje zadny formalni systém hodnoceni
zaméstnancl. Funguje tu pouze neformélni hodnoceni, které je Casto ovlivnéno emocemi
daného okamziku. Proto se firma rozhodla, ze zavede formalni systém hodnoceni.
Hodnoceni se bude provadét jednou ro¢né. Vedly je ktomu urCité rozpory mezi
zaméstnanci, ktefi si stézovali, ze za stejné odvedenou praci maji rizné financni

ohodnoceni.

Firma si pfeje vytvofit jednotny formuldf, ve kterém by se zaznamenavalo, jak
zaméstnanec plni své pracovni povinnosti, jak je ochoten plnit své ukoly, jak se chova
k nadiizenym a spolupracovnikiim atd. Formulaf by byl v pfipad¢ dalSich stiznosti

k nahlédnuti, a bylo by jednodussi dany problém vyftesit.

Firma CLIP je mala, zaméstnava pouze tficet stalych pracovniki, vSichni se navzajem

znaji, proto ve firmé probih4 pouze neformalni hodnoceni zaméstnanci.

Pani majitelka a management podniku pocitil potfebu forméalniho hodnoceni zaméstnanci,
které by bylo evidovano a byla moznost pii dulezitych rozhodnutich do téchto dokumentt

nahlédnout a na téchto faktech rozhodnuti zduvodnit ostatnim zaméstnanctum.
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3.2 Zadani projektu

Tab. 1 — Zadani projektu vytvoreni ucinného systému hodnoceni zaméstnancii [viastni

zpracovani]

Bozena Jilkova

. oo Zadani projektu
Clip Luhacovice
Datum zadéni projektu 15.12. 2004
Néazev projektu Projekt ucinného systému hodnoceni pracovnikii ve

firmé CLIP Luhacovice

Ugel projektu Vytvoieni vhodného a ucinného systému hodnoceni
pracovnik.
Vystupy (cile) projektu Systém hodnoceni zaméstnanci, ktery bude odpovidat

soucasnym i budoucim pozadavkim firmy

Zahdjeni projektu 1. 3.2005

Zadavatel projektu Bozena Jilkova, majitelka firmy CLIP Luhacovice

3.3 Cil projektu

Cilem projektu je vytvorit takovy systém hodnoceni zaméstnanct firmy CLIP Luhacovice,

ktery bude:

>

>

vV VYV YV VYV V

rozpoznavat stdvajici uroven pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikt
rozpoznavat, zda zaméstnanec plni tkoly dan¢ho pracovisté (pfedevsim normy)
rozpoznavat silné a slabé stranky jednotlivych pracovnikt

umoznovat kazdému pracovnikovi zlepsit svilj vykon

motivovat pracovniky

rozpoznavat potencidl pracovniho vykonu kazdého pracovnika

vytvaret podklady pro odménovani pracovnikii
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3.3.1 Nositelé opravnénych zajmi a jejich postoje k pripravovanému projektu

Nositele opravnénych zajmu lze definovat jako vSechny, jenz jsou ovlivnéni tim, co se
projekt snazi realizovat. Jejich postoje k pfipravovanému projektu jsou rozdilné.V ptipadé

firmy CLIP Luhacovice jsou to:

Majitelka — ta odsouhlasila nutnost vytvoreni systému pro hodnoceni zaméstnanct, jeji

postoj k tomuto projektu je kladny a véfi v jeho piinos.

Management podniku - zna potieby firmy a hlavné zaméstnance, kterych se tento projekt
bude tykat. Jeho postoj ktomuto projektu je také predevSsim kladny, protoze véfi

v prospéch a usnadnéni komunikace se zaméstnanci.

Zaméstnanci — zaméstnance muzeme zatadit mezi koncové uzivatele, protoze predevsim
jich se toto hodnoceni bude tykat. Jejich postoj se da tézko urcit, postoj nékterych
zaméstnancl bude kladny, protoZe se budou moci odvolat na pisemny zdznam hodnoceni,

pro nékteré zaméstnance bude prave tento pisemny zdznam nezadouci.

Doporucuji firm¢, aby jesté pred zavedenim formalniho systému hodnoceni seSel
management firmy se vS§emi zamé&stnanci a vysvétlil jim, v ¢em bude hodnoceni spocivat,
co se bude hodnotit, jaké bude mit vliv kladné, ale i zdporné hodnoceni na jejich dalSim

plsobeni ve firmé.
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3.4 Navrh reSeni hodnoticiho systému

K tomu, aby bylo dosazeno uvedenych cila, bude zaveden systém periodického hodnoceni
zaméstnancl. U firmy CLIP navrhuji, aby toto hodnoceni bylo provadéno jednou ro¢né
v poslednim fijnovém tydnu u vSech dé€lnickych kategorii. Tento datum jsem zvolila z toho
divodu, Ze nejvic prace je béhem letnich mésict, a proto bude hodnoceni probihat az po

tomto obdobi, kdy se projevi klady a nedostatky jednotlivych zamé&stnancti.

Hodnoceni bude provadét zaméstnanec managementu, ktery se zabyva personalistikou

v podniku a zna vSechny zaméstnance

3.4.1 Hodnotici kritéria zaméstnancu

Ve firme CLIP je vétSina mist délnickych, proto bude hodnoceni zaméfeno na né.

Pfi hodnoceni pracovnikli v dé€lnickych profesich navrhuji, aby byla rozliSovana
nasledujici kritéria:
» Vysledky prace — mnozstvi vyrobenych vyrobkli za danou casovou jednotku,

kvalita vyrobenych vyrobkl

» Dovednosti a schopnosti — samostatnost pii plnéni ukold, odpovédnost a

spolehlivost

» Pracovni chovani — ochota pfijimat a plnit Gkoly, zachazeni se stroji, dodrzovani

pozadavki vedeni, bezpe€nosti prace, pofadek na pracovisti, absence
» Socialni chovani — tzn. vztahy k nadfizenym a spolupracovnikiim

U nedé@lnickych kategorii se hodnoceni prozatim provadét nebude, protoZe management

podniku tvoti pouze tii lidé.
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Stupnice pro hodnoceni jednotlivych kritérii:

Stuperi 1: nevyhovujici — neprijatelna uroven vykonu ¢i chovani

Uroveii pracovniho vykonu je nedostatena, z hlediska pozadavki firmy nedosahuje
pottebného standardu, pfedepsanych norem, pracovni ukoly jsou plnény v nevyhovujici
kvalité a pfi nedodrzovani terminll. Pracovni schopnosti i pfistup pracovnika davaji pouze
malé predpoklady k zlepSeni na dostaCujici uroven. Pfi nezlepSeni Grovné je zadouci

odchod pracovnika pro zdvazné nedostatky v pracovni ¢innosti.
Obsluhované stroje a normy pro danda pracoviste:
pekarna

» obsluhované stroje a zafizeni: 4 automaty

» norma vyrobenych korpust: 55 beden (16 000 suchych oplatkti) za sménu (8 hod.)
spékarna

» obsluhované stroje a zafizeni: spékaci stroj

» mnorma vyrobenych korpusi: 840 krabic¢ek (6000 oplatkti) za sménu (7,5hod.)
mazarna

» obsluhované stroje a zafizeni: 2 mazaci stroje, 3 michaci roboti

» norma vyrobenych korpusti: 160 beden (24 000 hotovych oplatkd) za sménu (7,5
hod.)

balirna
» obsluhované stroje a zafizeni: ofezavaci stroj, balici linka

» norma zabalenych mazanych oplatkt: 24 000 oplatkti za 2 hodiny
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Stupen 2: dostacujici — uspokojiva, prijatelna uroven vykonu ¢i chovani

Uroveti pracovniho vykonu v zékladnich charakteristikich odpovidd pozadavkim
pracovniho mista. Pracovnik ma n€kdy obtize, které je vSak schopen s pomoci nadfizeného
¢i okoli zvladnout. T&zistém jeho Ccinnosti je provedeni stanovenych ukoll, vlastni
iniciativa je minimalni. Ma potize se zvladnutim novych postupt. Urovei a kvalita
pracovni ¢innosti je v souhrnu pro firmu piijatelna, je mozno ji ztotoznit s primeérnym

vykonem.

Stupei 3: dobry — standardni, kvalitni uroven vykonu ¢i chovani

Ve vSech charakteristikdich pracovniho vykonu urovenn i kvalita pracovniho vykonu
primérnd, pracovni ukoly i1 naroc¢ngjSiho charakteru zvladd bez probléml. Pomoc
z vnéjSku je pottebna pouze pii novych postupech. V feSeni problémil projevuje vlastni
iniciativu, aktivné pfistupuje k pfijimani standardnich pozadavki. Zpravidla je schopen

pozitivné ovliviovat i své okoli.

7

Stupeini 4: vynikajici — mimoradna, nadprimérna aroven kvality vykonu ¢i chovani

Pracovnik po vSech strankach odvadi mimotadny, nadprimérny vykon, bez problémi
zvlada i nejnarocnéjsi tkoly, je mimofadné vstficny k nadstandardnim pozadavkim, je
schopen sam si zaddvat naroné pracovni cil. Aktivné ovliviiuje své okoli a pomaha
dosazeni vysoké firemni kultury prace a fizeni. Je Zadouci zvazit, zda je vyuZit jeho

pracovni potencial.

Pro ucely hodnoceni délnickych profesi ve firm¢é CLIP je tato stupnice dostacujici. PIné
ukéze, jaky ma zaméstnanec vztah ke svym povinnostem, spolupracovnikim a

zaméstnavatelum.
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3.4.2 Postup hodnoceni pracovniki

Jak jiZz bylo uvedeno, hodnoceni bude provadét piimy nadiizeny zaméstnancii. Bude
provadét vyhodnocovani vSech podkladii pro hodnoceni, vede hodnotici pohovor a

navrhuje spole¢n¢ s hodnocenym opatieni ke zlepSeni soucasného stavu.
Postup realizace hodnoceni by mél byt nasledujici:

» Informovani zaméstnancii: Pred zavedenim nového projektu hodnoceni
zaméstnancll musi management uspoiadat informativni schiizku vSech zaméstnanct
délnickych kategorii a vysvétlit jim, pro¢ zavadi novy systém hodnoceni, v ¢em
budou jeho vyhody, kdo bude hodnoceni provadét, seznamit je s obsahem
hodnoticiho formulafe (tzn. co se bude u jednotlivych zaméstnancti hodnotit) a

terminem, kdy bude hodnoceni probihat.

» Priprava: Hodnotitel bude sledovat zaméstnance po cely rok a bude si
zaznamenavat prabézné zaznamy o chovani pracovnikd, tzn. zaznamenévat kazdé
poruSeni povinnosti a kdzné a na druhé strané také jejich pozitivni spéchy. Pred
rozhovorem si hodnotitel ptipravi vlastni hodnoceni zaméstnance, dale pfipominky
a ndvrhy témat k projednani Pohovor musi byt dobfe pfipraveny, musi se pii ném
zachovavat obdobna pravidla vécnosti a zdvortilosti. Hodnotitel musi zajistit, aby se

hodnoceny necitil jako pied soudem.

» Rozhovor: V malych podnicich je mozné pouzivat spiSe termin popovidani o
pracovnich problémech nebo pratelské posezeni. Béhem rozhovoru se postupné
projednaji jednotliva témata. Nejdiive hodnotitel nechd hodnoceného vyjadfit své
sebehodnoceni, pak mu sdé€li svlij ndzor hodnotitel. Ten za¢ne silnymi strankami
hodnoceného a teprve potom zmini slabé stranky, a pak se spolu s hodnocenym
dohodnou na postupu k jejich zlepSeni. Délka jednotlivych rozhovort se bude lisit

podle problémt, se kterymi piijde zaméstnanec nebo hodnotitel.

Rozhovor nemusi probihat jenom v podniku, ale hodnotitel (zpravidla majitel)

muze pozvat zaméstnance napi. do restaurace, aby se hodnoceny citil uvolnéné.

» Zapis: béhem rozhovoru bude hodnotitel dopliovat nasledujici formulaf, ktery

jsem navrhla pro zaznamenavani vysledkd hodnoticiho pohovoru.
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Tab. 2. Navrh formulare pro hodnoceni zaméstnancii [vlastni zpracovani]

Hodnotici formular

Jméno a prijmeni:
Cislo zaméstnance:
Pracovisté:

Hodnocené obdobi:

Hodnoceni vysledki prace

1. MnoZstvi prace: mnoZstvi prace vykonané pracovnikem v priibéhu pracovniho dne

» Neplni dané normy pracovisté
» Pracuje jen tak, aby obstal

» Mnozstvi prace odpovidd stanovenym normam, v piipadé potfeby ochoten na
pozéadani pomoci

» Velmi pracovity, d¢la vic,nez se pozaduje, vzdy ochoten pomoci

2. Kvalita prace: jak kvalitni vyrobky vyrabi pracovnik béhem pracovniho dne

» Vyrabi Casto nekvalitni vyrobky, ma vysokou odpadovost
» Vyrabi primérné kvalitni vyrobky, ale ma vysokou odpadovost
» Vyrabi kvalitni vyrobky, ale s vysokou odpadovosti

» Vyrabi velmi kvalitni vyrobky, ma minimalni odpadovost

Dovednosti a schopnosti

Spolehlivost: schopnost vykondvat poZadovanou praci dobie a s minimem dozoru

» Vyzaduje neustaly dozor, je nespolehlivy
» Obvykle plni nezbytné ukoly s pfiméfenou ochotou, ale ob¢as potiebuje pobidnout
» Potiebuje jen malo dozoru pfi plnéni béznych tkold, je spolehlivy

» Potiebuje minimalni dozor pouze zavadéni novych postupt
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Pracovni chovani

Znalost prace: znalost pracovnich povinnosti, zachdzeni se stroji, bezpecnost prace

» Spatné¢ vykonava pracovni povinnosti, neumi zachdzet se stroji, nedba na
bezpecnost prace

» Zvlada dobie jen cast svych pracovnich povinnosti, snazi se pracovat v rdmci
bezpecnosti prace

» Rozumi v§em fazim vyroby, dba na bezpec¢nost prace

» Mistrovsky zvlada vSechny faze prace, dba na svou bezpecnost i na bezpecnosti
jinych

Pritomnost v prdci: poctivost v dochazce a dodriovani pracovni doby

> Casté neomluvené absence
» Laxni v dochazce, dochvilnosti
» Obvykle pfitomen vcas

» Velmi piesny s pravidelnou dochazkou, ochotny pracovat prescas

Socialni chovani

Vztahy na pracovisti

» Je neuctivy a arogantni k nadfizenym i spolupracovnikiim
» Je neuctivy a arogantni k nadfizenym, ale ochotny pomoct spolupracovnikiim
» Je mily k nadfizenym, ale neni ochoten pomoci spolupracovnikim

» Chova se mile k nadfizenym a je vzdy ochoten pomoci spolupracovnikim

Poznamky a pripominky:

Zpracoval(a):
Datum:

Podpis zaméstnance:

Pokud budou oba aktéfi s hodnocenim souhlasit, dokument podepisi, jednu kopii obdrzi

zaméstnanec a original si zalozi hodnotitel.
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3.4.3 Vyuziti vysledku hodnoceni

Vysledky hodnoceni ve firm& CLIP Luhaovice lze pouzit pfevazné pro odménovani
(odmény bych doporucovala vyplacet v prubéhu roku jako soucast platu na zakladé¢
pribézného hodnoceni a po celkovém hodnoceni na konci fijna bych volila napt. vanoc¢ni
odmeény, jejichz vySe se odvodi od vysledkli hodnoceni) a pro analyzu pracovnich vztahd,
péci o zaméstnance a budovani podnikové kultury (pomoci hodnoticiho rozhovoru si
zaméstnanec se zameéstnavatelem mohou oteviené promluvit o situaci v podniku, o

problémech, které je trapi, atd.).

Dalsi moznosti, o které jsem pfemyslela, je vytvofeni vedoucich pozic (napt. vedouci
smén), na které by mohli nejschopnéjsi zaméstnanci postoupit. Tento navrh jsem vsak po
dal$im zvaZeni zavrhla, protoze v tak malé firmé by to mohlo zplsobit mezi zaméstnanci

zavist, kterd by zhorsila dobré vztahy na pracovistich.

3.4.4 Finanéni plan projektu hodnoceni personilu

Naklady na tento projekt nejsou piili§ vysoké. Nejvyssi castku predstavuje zaskoleni
nadfizeného pracovnika (8 000 K&). Skoleni bude probihat pod dohledem odborného
Skolitele. Dalsi polozkou jsou néklady na ptipravu potiebnych formulditi v hodnoté 500 K¢
a naklady na obcerstveni (kava, ¢aj, dzus, ...) pro kazdého ze tficeti zaméestnanct, které si

hodnoceny objedna pii hodnoticim pohovoru.

Tab. 3. Financni plan projektu [vlastni zpracovani]

K¢
Skoleni 8000
Odména hodnotitele 5000
Obcerstveni 1000
Formulare 500
Celkem 14 500
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3.4.5 Harmonogram projektu

Tab. 4. Seznam cinnosti projektu zavedeni hodnoceni zamestnancii [vlastni zpracovani]

Cinnosti projektu zavedeni hodnoceni zaméstnancii

Doba trvani ve

dnech
1 | Zjisténi potieby systému hodnoceni zaméstnancu 1
2 | Zjisténi moznych rizik a nasledkt 4
3 | Navrhy feSeni 7
4 | Ekonomicky odhad projektu 10
5 |Harmonogram 4
6 | Schvaleni vybraného navrhu 2
7 | Vytvoreni potiebné dokumentace 6
8 |Skoleni hodnotitele 2
9 | Zkusebni hodnoceni 7
10| Uprava zjisténych nedostatk 10
11 | Schvaleni systému 2
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Casovy harmonogram
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Graf 1. Rozvrh praci ve dnech [vlastni zpracovani]

3.4.6 Zku$ebni hodnoceni

Zkusebni hodnoceni bude provedeno ihned po schvaleni a vytvoteni potfebného formulare.
Bude provedeno u jedné smény na pracovisti, kde je nejvice zaméstnanct, tj. na mazarn¢.
Toto hodnoceni bude provadét zaskoleny pracovnik ve své kancelafi. Na zaklade

poznamek hodnotitele 1 hodnoceného bude formular upraven pro kone¢né uzivani.
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3.5 Matice spoluprace a odpovédnosti
Tab. 5. Matice spoluprdce a odpovédnosti [viastni zpracovani]
. Konecna
Cinnosti projektu Kdo spolupracuje
odpovédnost
1 |Zjisténi potieby systému | Majitelka, management, Majitelka
hodnoceni zaméstnancti y .
zamestnanci
2 |Zjisténi moznych rizik a|Majitelka, management, ucetni Management
nasledkt
3 | Néavrhy feseni Majitelka, management, projektant |Projektant
4 | Ekonomicky odhad projektu | Management, projektant, ucetni Projektant
5 |Harmonogram Projektant Projektant
6 |Schvaleni vybraného navrhu | Majitelka, management Majitelka
7 | Vytvofeni potiebné Projektant, ¢len managementu Projektant
dokumentace
8 |Skoleni hodnotitele Dodavatel Management
9 | Zkusebni hodnoceni Projektant, ¢len managementu Vedouci projektu
10 | Uprava zjisténych | Projektant Projektant
nedostatkl
11 | Schvéleni systému Majitelka, management Majitelka
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3.6 Rizika projektu hodnoceni personalu

Tab. 6. Matice rizika [vilastni zpracovani]

Typ rizika
Finanéni » Omezeny rozpocet na projekt
Personalni » Nelibost hodnocenych zaméstnancii
» Proskoleni hodnotitele
» Osobni problémy hodnotitele k hodnocenému
Politické » Zména predpist
Zkusenosti » Nedostatek zkuSenosti s timto typem projektu

Pokud chce firma zavést formdlni hodnoceni zaméstnancl, musi si na to vymezit uz
dopiedu néjakou financni ¢astku (odhad na projekt byl u firmy CLIP stanoven na 15 000
K¢) a pribéhu projektu kontrolovat, zda ¢lov€k povéfeny timto projektem vynaklada

vloZené penize vhodné.

Firma by m¢éla také skutecnost, ze chce zavést nové hodnoceni probrat se zaméstnanci
pfedem, aby byli pfipraveni a nebyli zasko€eni tim, Ze si o nich firma vede zédznamy.
Firmé doporucuji svolat informativni schiizku, na které budou zaméstnanci seznameni
s tim, jaké aspekty jejich prace budou hodnoceny a jaké diisledky bude mit hodnoceni na
jejich dalsi prace. Druhou schiizku doporucuji po schvaleni formulafe, aby zaméstnanci
vidéli konkrétni podobu hodnocenych cinnosti a chovani. Kdyz budou zaméstnanci
informovani v€as a bude jim vysvétleno, pro¢ se toto hodnoceni zavadi, budou k nému

pfistupovat pozitivnéji a nebudou mit z n¢ho strach.

Také hodnotitel by mél pfistupovat k hodnoceni bez néjakych osobnich pocitl a zaméfit se
na to, jak zaméstnanec skuteCné¢ pracuje, jak se chova ke spolupracovnikim, atd.
Hodnotitel se musi na rozhovory s podfizenymi dobie pfipravit, hlavné¢ kdyz toto
hodnoceni jesté nikdy pred tim neprovadél. Postupem casu, az bude formalni hodnoceni uz

v podniku zabéhlé, bude hodnoceni pro zaméstnance i hodnotitele snadnéjsi.
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Legislativni a politické zmény firma pfili§ neovlivni, proto by méla s projektem zacit co

nejdiiv.

3.7 Shrnuti projektu

Ve firm¢ CLIP Luhacovice v souc¢asné dob¢ neexistuje zadny formalni systém hodnoceni

zaméstnancl, a proto se to management firmy rozhodl zménit.

V tomto projektu jsem firm¢ navrhla postup, jak ma formalni hodnoceni probihat. Zacala
jsem tim, jaky je cil projektu, jak se ma na hodnoceni ptipravovat hodnotici zaméstnanec,
jaké kriteria ma firma u délnickych kategorii hodnotit. Jsou to vysledky prace, dovednosti
a schopnosti, pracovni chovani a socialni chovani (tzn. vztahy k ostatnim zaméstnanctim a

nadfizenym).

U nedélnickych kategorii jsem hodnoceni nenavrhovala, management tvoii pouze tfi

zameéstnanci.

Firm¢é jsem také navrhla hodnotici stupnici a formuléf, ktery mize k hodnoceni vyuzit.

Firmé jsem také predlozila navrh, jak by daného hodnoceni mohla vyuzit.

Dale jsem firmu upozornila na mozna rizika tohoto projektu. Nejvétsi riziko je
nepochopeni zaméstnancti, pro¢ by mélo formalni hodnoceni viitbec ve firmé¢. Dale jsem

firm¢ navrhla formulaf a hodnotici Skalu, podle kterého by mohlo hodnoceni probihat.
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ZAVER

Hodnoceni zaméstnanct je jednou z dilezitych ¢asti personalistiky. Na zakladé tohoto
hodnoceni se mize zaméstnanec dozvédeét, s ¢im je zaméstnavatel spokojeny, a co by
naopak mohl zlepsit. Hodnoceni pracovnikii musi byt vzdy objektivni, musi byt oprosténo
jakékoli diskriminace a musi byt provadéno vySkolenym zaméstnancem. Je povazovano za

nastroj kontroly, usmériiovani a motivovani pracovnik.

V teoretické Casti diplomové prace jsem zpracovala poznatky, které se tykaly hodnoceni
zaméstnancl, jaké metody hodnoceni se v soucasné dobé pouzivaji, jaké jsou moznosti

hodnoceni pro malé a stfedni podniky.

V analytické Casti jsem predstavila firmu CLIP, kterd jiz 14 let vyrabi lazenské oplatky. Na
zaklad¢ analyzy jsem zjistila, ze firma provadi v soucasné dobé pouze neformalni
hodnoceni, které provadi zaméstnanec zodpovédny za personalistiku. Hodnoti piedevsim
kvalitu vyrobtli a plnéni pfedepsanych norem, které jsou na jednotlivych pracovistich dané,
jestli zaméstnanci dodrzuji spravné postupy pii vyrobé a zda zaméstnanci dodrzuji
bezpecnost prace. Toto hodnoceni je vSak ovlivnéno emocemi daného okamziku a nékteti
zaméstnanci s timto systémem byli nespokojeni, proto se firma rozhodla zavést formalni

hodnoceni.

Firmé& CLIP jsem proto navrhla urcité feSeni pro formalni hodnoceni zaméstnanci, které
muze vyuzit. Ukazala jsem ji, jak ma formalni hodnoceni probihat, jaké kritéria ma firma

u délnickych kategorii hodnotit.

Jsou to vysledky prace, dovednosti a schopnosti, pracovni chovani a socialni chovani (tzn.

vztahy k ostatnim zaméstnanciim a nadfizenym).
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Firm¢ jsem také navrhla hodnotici formulaf a upozornila jsem ji na mozné rizika, kterym
by mohla celit. Nejvétsim problémem by mohla byt nedostatecnd komunikace

s hodnocenymi zaméstnanci a jejich informovanost o zavadéném projektu.
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Graf 1. Zména poctu zaméstnancu v priibéhu roku [vilastni zpracovani]
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Graf 2. Podil muzu a zen ve firmé CLIP [vlastni zpracovani]




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

68

018-29
W 30-39
040-55
055 a vice

Graf 3. Vékova struktura zaméstnancu [vilastni zpracovani]

O stali zaméstnanci
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Graf 4. Podil stalych zaméstnancii a brigadnikii v letnich mésicich

v roce 2004 [viastni zpracovani]
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PRILOHA P 11

Obr. 1 — Prebirani upecenych korpusu [vlastni zpracovani]




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

PRILOHA P 111

Obr. 2 — Peceni oriskovych oplatku [viastni zpracovani]
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PRILOHA P IV

Obr. 3 — Vkladani suchych oplatkii do mazaciho stroje [vlastni zpracovani]
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PRILOHA PV

Obr. 4 — Vyroba krémovych oplatkii [vlastni zpracovani]




