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Anotace

Diplomovd priace se zabyvd procesem hodnoceni pracovnikli ve spole¢nosti
GEOtest, a.s. V prvni Casti prace jsou vymezeny vSechny teoretické poznatky potiebné
pro formulovani ndvrhii pro spolenost. Praktickd ¢ast obsahuje informace o firmeé
GEOtest, a.s. aanalyzu soucasného stavu hodnoceni. Dale je zde uveden navrh
konkrétnitho systému hodnoceni vytvofeného piimo podle potieb firmy, ndvaznost

systému a doporuceni pro implementaci.

Annotation

This Master’s thesis deals with the process of employee evaluation in the company
GEOtest, a.s. In the first part of the thesis are defined all the necessary theoretical
findings needed to formulate proposals for the society. Practical part includes particular
information about the company GEOtest, a.s. and the analysis of the current state
of evaluation. Furthermore, the new concept of the system of evaluation in accordance
with the corporate needs is presented, including the link up of the system

and recommendation for its implementation.
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Uvod

Celkova uroven lidského potencidlu kazdé organizace je ddna zejména souhrnem
potencidli vSech zaméstnancl, tedy kombinaci jejich osobnostnich charakteristik
a kvalifikace, duSevnim vlastnictvim, firemni kulturou a manaZerskymi praktikami.
Rizeni lidskych zdrojii se zamé&fuje na formovani a efektivni vyuZivani tohoto

persondlniho potencidlu firmy.

Metody fizeni lidi, které u nas doposud ptezivaji, kladou daraz na piesn¢ definované
ukoly apostupy, a tim 1 jasné¢ definovand pracovni mista. Vysledkem toho je,
ze pracovnik je objektem fizeni a rozhodovéni, jakymsi vojdkem, jemuz se davaji
rozkazy a on je povinen je plnit. Rizen{ lidf se orientuje vice na hodnoceni minulosti nez
na planovéani budoucnosti, na jednostranny tok informaci nezZ na dialog, na obviflovani
nez na vcasné fteSeni probléml, nadodrZzovdni formalit neZ na komunikaci

a oboustranné naslouchani.

Situace se ovSem zmeénila, doSlo k obrovskému rozvoji vzdé€lanosti lidi, rozvoji jejich
znalosti a dovednosti a také ke zmén¢ jejich hodnot. ManaZeii si v§ak mnohdy dopad
téchto zmén na potfebu zmény zptisobu fizeni neuvédomuji. A i v novych pracovnich

podminkach se snazi pracovat podle dnes jiZ zastaralych a neefektivnich stereotypii.

Proto se moderni zpisob fizeni lidskych zdroji zabyva individudlnim pfistupem
k pracovnikovi, jeho schopnostem, znalostem. Aby mohl individudlni pfistup
k pracovnikovi fungovat, je zapotiebi soustavné komunikace a spoluprice manazera
a pracovnika, spolec¢nd identifikace problému a jejich feSeni. Také klade velkou vahu

na motivaci, koucovani a hodnoceni pracovnika.

GEOtest, a.s. je spolecnost, kterd si uvédomuje, Ze znalosti a dovednosti pracovniki
jsou hlavnim kapitdlem podniku. Proto usiluje o zefektivnéni a modernizaci piistupu
k fizeni lidskych zdroji. Ve své diplomové prici se pokusim firmé pomoci v dalSim
kroku vedoucim ke zlepSeni a modernizaci systému fizeni. V konkrétnim pojeti firmé
navrhnu novy systém hodnoceni pracovnikii. Firma v souCasné dobé nemd jasné

definovany systém hodnoceni.

Cilem mé diplomové préace je vytvofit jednotny a objektivni systém hodnoceni vSech

pracovnikd, vcetné doporuCeni pro implementaci. Koncepci systému hodnoceni
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zaméstnanct  doporucuji  zpracovat v podobé piehledné intranetové aplikace.
Elektronické hodnoceni nejen Ze odbourd vysokou administrativni z4téZ, ale jednoduché
zavedeni metrik umozni chdpat systém hodnoceni zaméstnanct jako firemni proces
provdzany s organizacni strukturou spoleCnosti s dirazem na systemati¢nost

a vymahatelnost.
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1 Vymezeni problému a cile prace

1.1 Cile diplomové prace

Hlavnim cilem diplomové price je navrh jednotného a jasn¢ definovaného systému
hodnoceni pro zaméstnance. Cilem nového systému hodnoceni je co nejobjektivnéjsi
zjisténi kvalit zaméstnancti pro planovani jejich dalSiho rozvoje a pro spravedlivéjsi
stanoveni odmeén. Déle siod n¢&j slibuji zlepSeni vztaht mezi podifizenymi
a nadfizenymi. Diky jednotnému systému hodnoceni budou mit vedouci pracovnici
moznost lepsi motivace svych podiizenych, coz povede ke zlepSeni a zefektivnéni jejich

pracovnich vykont.
Dil¢i cile
¢ Analyza soucasného stavu hodnoceni ve firmé.
e Ndvrh sytému hodnoceni pro jednotlivé skupiny pracovniki.

e Aplikace navrZzeného feseni, casovy harmonogram zavedeni a provadéni

hodnoceni, zhodnoceni ptinosu.

1.2 Vymezeni problému

Po nastudovéni potiebnych teoretickych poznatkii provedu analyzu aktudlniho stavu
hodnoceni ve firmé¢. Pro zjisténi potfebnych informaci o soucasném stavu hodnoceni
ve firm¢ provedu dotaznikové Setfeni mezi SirSim vedenim firmy. Dotaznik mi poskytne

také nazor vedeni na mozné dal$i metody hodnoceni vhodné pro vybranou spolecnost.

V ndvrhové ¢asti rozdélim zaméstnance do skupin, kterym navrhnu specifické systémy
hodnoceni. Vytvoifim harmonogram provddénych metod. Firm¢ také navrhnu zptisob
realizace systému hodnoceni, jeho ndvaznost a v neposledni fadé poskytnu doporuceni
pro samotnou implementaci. Na zdvér se pokusim zhodnotit pfinos nového systému

hodnoceni.
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1.3 Metody diplomové prace

Ve své diplomové praci budu vyuZivat metodu analyzy, ku piikladu pfi zkouméni
analyzy vnitiniho prostfedi, dotaznikové Setfeni, metodu rozhovoru a metodu dedukce.
Dotaznikové Setfeni provedu mezi SirSim vedenim spole¢nosti. Metoda rozhovoru mi
bude ndpomocnd pii ziskavani potiebnych informaci z firemniho prostfedi, predevsim
z persondlniho oddéleni. Metodu dedukce potom vyuZiji ptedevsim v ndvrhové ¢asti mé

prace.

ANALYZA!

Metodu analyzy budu vyuzivat k analyze soucasného stavu persondlniho fizeni,

predevsim k analyze soucasného systému hodnoceni pracovniki ve firmé¢.

Analyza je mySlenkové rozlozeni celku na ¢asti nebo mySlenkové odliSeni jeho
jednotlivych vlastnosti anebo stranek. MiiZze se ucastnit i vnimdni, predstavovani

a premysleni. Analyza se rozliSuje na dve ¢asti - znak a ¢asti.

Klasifikacni analyza - tiidéni jeva do skupin podle vyraznych znaki - stroje, suroviny,

materidly, pracovnici podle profesi, kvalifikace, véku.

Funkcni (vztahovd) analyza - vztah jevi prostfednictvim matematické zdvislost, pii niZ

jedna nebo né¢kolik nezdvisle proménnych ovliviiuje zmény jedné nebo nékolika zavisle

proménnych.

Kauzdlni (pricinnd) analyza - napomaha zjistovat pfiCiny, které maji vliv na lepsi nebo

horsi vysledky, na kvalitu prace, celkovou uroven podniku, konkuren¢ni schopnost,

prosperitu.

Systémovd analyza - uplatnéni pii icelovém zkoumani slozitéjSich celka.

Srovndvaci analyza - srovnani skute€nosti s pldnem.

Faktorovd analyza - stanoveni vlivu jednotlivych €initeld na celkovém vysledku.

! Zpracovéno dle (20)
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Hodnotovd analyza - hledani lepSiho funkéniho teSeni vyrobku, ¢innosti, moZnosti

zlepseni price oddéleni nebo celého podniku pfi soucasném uspornéj$Sim prabchu

nakladu.

Globdlni analyza - usnadiiuje orientaci v rozhodujicich vztazich mezi ekonomickymi

veli¢inami.

Informacni analyza - prizkum a analyza IS.

Rozhodovaci analyza - hledani optimalni varianty feSeni problému, napiiklad zavedeni

nového vyrobku, piijeti nového pracovnika, zména materidlu a jiné.

Organizacni analyza - ptiprava zmény dosavadni struktury nebo tvorba zcela nové

organizani struktury. Hlavnim smyslem zmény je dosaZeni usporného feSeni nebo

Vv,

zajisténi stavajicich funkci s niz§im poctem pracovnik.

METODA DOTAZNIKU

Metoda dotazniku mi bude velmi ndpomocnd v analytické casti. Diky provedenému
dotaznikovému Setfeni zjistim ndzor S$irSiho vedeni spole¢nosti na soucasny stav
hodnoceni ve firm¢. Dale mi poskytne informace o vhodnych metodach pro zavedeni

do firmy a pfiméfené Cetnosti provadéni téchto metod.

Pii této metodé se shromazdovdni dat zaklddd na dotazovdni osob. Je urcena
pro hromadné ziskdvani udaji a patii mezi nejfrekventovanéj$i metody vyzkumd.
Osoba, kterd vyplnuje dotaznik, je oznaCovdna jako respondent, tkolové jednotky
se nazyvaji polozky nebo otdzky (pojem polozka je Sir$i, mlizZe zahrnovat i pozadavek

nebo vyzvu: zaSkrtni, oznac). (16)

Vybér vzorku - vyzkumny pracovnik urci velikost vzorku, kterému ma byt dotaznik
rozeslan nebo pfedan, a to bud’ metodou ndhodného vybéru, nebo na zakladé odborné

uvahy. (16)

Sestavovani dotazniku - rozhodnuti zda strukturovany, nestrukturovany nebo
kombinovany. Délka dotazniku zdvisi na sloZitosti problému, ktery chceme zkoumat,

ale také na veéku, schopnostech respondentii a na jejich ¢asovych moznostech. (16)
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Piedvyzkum - by mél provéfit srozumitelnost, jednoznacnost a smysluplnost otazek.
Kazdy tazatel by si mél svlj dotaznik vyplnit pfedev§Sim sdm a potom ho jesté
vyzkouSet na malém vzorku respondentii. Podle ziskanych poznatki muze nékteré

otdzky ptipadn¢ upfesnit, doplnit nebo pieformulovat. (16)

Koncipovani dotazniku - zasadni problém pfi koncipovani dotazniku spociva v tom,

jak se nejlépe zeptat, abychom se dovédéli skute¢né to, co pottebujeme zjistit. (16)

METODA ROZHOVORU

Metodu rozhovoru budu vyuZivat pfi zpracovani své diplomové price velmi Casto.
Nejvice budu konzultovat soucasnou situaci ve firmé, ale i své navrhy. Rozhovory budu

provadét s vedoucimi dtvara a tseka.

Rozhovor je ¢asto pouZivanou technikou. M4 své opodstatnéni vSude tam, kde chceme
zjistit subjektivni védéni lidi nebo jejich prozivani, zazitou osobni zkuSenost nebo jejich
vypravéni. Velky problém rozhovorl pifedstavuje otizka vécného souladu vypovédi
a subjektivni zkuSenosti. Jde o dvé reality, které spolu mohou mit jen mélo spole¢ného,
asi jako obraz a jeho predloha. Proto je nutno vzdy uvazit, kdy lze spojeni vypovédi
a zkuSenosti realisticky ptredpoklddat a kdy se zamétfime jen na vypovéd jako svébytné

socialni jednéni. (16)

Rozhovor se dé€li na ¢tyfi faze:

1. stimulace objektu,

2. vypraveéni,

3. kladeni otazek pro pochopeni nejasnosti,
4. zobecnujici otazky.

Strukturovany rozhovor: Bava slozeny z fady peclivé sestavenych otdzek. V tomto typu
je mensi pruznost sondovani odpovéedi - jsme omezeni na pevné dané otazky. Odpoveédi
ze strukturovaného rozhovoru se 1épe analyzuji a existuje nejvétsi Sance pro replikaci

vyzkumu jinou skupinou. (16)

Polostrukturovany rozhovor (rozhovor pomoci ndvodu): Navod ma zajistit,

Ze se skute¢n¢ dostane na vSechna témata, kterd si tazatel piedem vymezil. Tazatel
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ma moznost, co nejefektivnéji vyuzit Cas, ktery je mu poskytnut. Je zde vétsi moZnost
odhalit téma, které bylo neprdvem opomenuto a maximdalné vycerpat okruh, ktery

je dotazovan. (16)

Neformalni rozhovor: Zde se tazatel spoléhd na spontdnni generovani otazek v pribéhu
interakce. Dotazovany si mnohdy ani uvédomi, Ze je dotazovdn. Neformalni rozhovor
zohlediiuje osobité rozdily a zmény situace. Otazky mohou byt individualizovany,
aby se dosdhlo hloubkové komunikace - snaha o konkrétnost a bezprostiednost

rozhovoru. (16)

METODA DEDUKCE

Metoda dedukce bude vyuzita predevsim v navrhové ¢asti mé prace, kde diky ziskanym

poznatklim navrhnu feSeni ke zlepSeni persondlni ¢innosti ve firmé.

Dedukci se obvykle rozumi usuzovani od obecného k zvlaStnimu a jednotlivému.
Mnohem piesnéji znamena dedukce vyvozeni novych tvrzeni p¥i dodrzeni pravidel
logiky. (18)
Deduktivni usuzovani napliuje pozadavek dospivani k pravdivym zavérim, mame-li
jako vychozi bod pravdivé predpoklady. K tomu, abychom mohli zjistit, zda deduktivni
usuzovani bylo spridvné, je zapotiebi prozkoumat inferencni schéma, jehoz uZitim byl
zaveér vyvozen. Formalné logické inferencni schéma mé nasledujici podobu:

- v predpokladech a zavéru nevystupuji jiné nez logické konstanty,

- kazdy soubor proménnych hodnot, ktery spliuje pfedpoklady tohoto schématu,

spliuje také jeho zavér. (18)

O deduktivnim usuzovani hovoiime také tehdy, postupujeme-li od pticiny k diisledkim.
Jestlize divody jsou tvotfeny vétami, které jsou uzndvany za pravdivé, pak za pravdivé

jsou také uzndny i jejich dusledky. (18)
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2 Teoreticka vychodiska prace

V teoretické ¢asti se budu vénovat pojmiim stéZejnim pro moji praci. Jednd se o pojmy
persondlni price, persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji, motivace, odménovani

a hodnoceni pracovnik, které budou ddle rozvedeny a vysvétleny.

2.1 Pojeti a vyznam personalni prace

,Jakdkoliv organizace muze fungovat jen tehdy, podafi-li se shromazdit, propojit, uvést
do pohybu a vyuzivat:

a) materidlni zdroje (stroje a jind zafizeni, material, energie),

b) financni zdroje,

c) lidské zdroje a

d) informacni zdroje.
Neustdlé shromazd’ovéani, propojovdni a vyuzivani téchto Ctyf zdroji je stéZzejnim
ukolem fizeni orgalnizalce.“2
Materidlni a financni zdroje jsou vSak zdroje, které samy o sobé nejsou k ni¢emu, jsou
to nezivé zdroje. Musi tu byt n€kdo, kdo je ozivi a uvede do pohybu. Tim oZivovatelem
a motorem udrZujicim organizaci v chodu jsou lidské zdroje. A jako kazdy motor
potiebuji mit také lidské zdroje n¢jakou pohonnou hmotu, kterou tvoii informacni
zdroje, tedy v podstaté znalosti a dovednosti vybudované na zadkladech, jimiZ jsou
schopnosti lidi. To, co bylo feCeno, jasn¢ zatazuje lidské zdroje do kontextu fidicich
¢innosti organizace a ukazuje zdroven jejich rozhodujici vyznam pro organizaci
a samozfejmé 1 klicovy vyznam jejich fizeni a hospodafeni s nimi, tedy persondlni

prace. (10)

2.1.1 Personalni prace

Persondlni prace (personalistika) tvoii tu Cast fizeni organizace, kterd se zamétuje

na vSe, cose tykd Clov€ka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskédvani,

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2007. 400 s. ISBN 80-7261-033-3
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formovani, fungovdani, vyuZivini, jeho organizovdni a propojovini jeho cinnosti,
vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéani, vztahu
k vykonané prdci, organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobdm, s nimiz
se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané

prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje. (10)

V praxi i v literatufe se v souvislosti s fizenim lidi v organizaci setkdvdme s terminy
personalni prace, personalistika, personilni administrativa, personalni ¥Fizeni
¢i Fizeni lidskych zdrojua. (10)

Terminy persondlni prace nebo personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi
oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky
systém Ci o jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy persondlni administrativa,
persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé faze Ci koncepce

persondlni price a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace. (10)

2.1.2 Personalni administrativa

Predstavuje historicky nejstarsi pojeti persondlni prace, které chdpalo persondlni praci
jako sluzbu, zajistujici v prvni fad¢ administrativni prace a administrativni procedury
spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovdnim, uchovdvianim a aktualizaci dokumentl
a informaci tykajicich se zaméstnanci a jejich ¢innosti a poskytovanim téchto informaci
fidicim slozkdm organizace. Persondlni price v podobé persondlni administrativy
piezivd aZ do soucasné doby v organizacich, v nichZ je vyznam persondlni préce
k vlastni 8kodé nedoceiiovdn. Casto jde o organizace s autoritativn&j§im

a centralizovangj$im zplsobem fizeni, s nizkou mirou délby pravomoci. (10)

2.1.3 Personalni rizeni

7 Mz

Persondlni fizeni se zacalo objevovat v podnicich s dynamickym progresivnim vedenim,
v podnicich orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud mozno co nejvétsi ¢asti trhu,
na eliminaci konkurence. Nejschidnéj$i cestou k dosazeni tohoto cile se ukdzalo
hledani a vyuZivani konkuren¢nich vyhod, mezi nimiZ vyznamnou roli hral peclivé
vybrany, zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku. Vedeni
zminénych podnikii si zacalo uvédomovat, Ze existuje témét nevycerpatelny zdroj

prosperity a konkurenceschopnosti a Ze timto zdrojem je ¢lovék, lidskd pracovni sila.
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V disledku toho se zacala prosazovat i aktivni role persondlni prace, tj. skutecné
persondlni fizeni. Vznikly persondlni utvary nového typu, v nichz se formulovala
persondlni politika organizace. Persondlni prace v této vyvojové fazi m¢la spiSe povahu

operativniho fizeni. (10)

2.1.4 Rizeni lidskych zdroji

Piedstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni price. Rizeni lidskych zdrojii se stdva
jadrem fizeni organizace, jeho nejdileZzitéjsi sloZkou a také nejdulezitéjsi dlohou vSech
manazert. Timto novym postavenim persondlni price se vyjadiuje vyznam cloveka,
lidské pracovni sily jako nejdileZitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru cinnosti
organizace. DovrSuje se vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti

koncepcni, skutecné fidici. (10)

2.2 Pracovni vykon

Podle Koubka (2004) je pracovni vykon pracovniku hlavnim smyslem persondlni prace.
Pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni ukold tvoficich nédplii prace urcitého
pracovnika. Znamend nejen mnoZzstvi a kvalitu préace, ale 1 ochotu, pfistup k préci,
pracovni chovéani, frekvenci pracovnich urazi, fluktuaci, absenci, pozdni dochédzku,
vztahy slidmi v souvislosti spraci a dal$i charakteristiky jedince povazované
za vyznamné v souvislosti s vykondvanou praci. Pracovni vykon je vysledkem spojeni

a vzajemného poméru usili, schopnosti a vnimani tkolt.

Tradiéni pfistup k zabezpeCovani Zadouctho pracovniho vykonu pracovniki
se vyznacuje direktivnimi metodami a odpovidd mu piikazovy typ fizeni. Hodnoceni
pracovniho vykonu je pak zaloZeno na tom, jak pracovnik jemu ptfikdzané tkoly plni,

¢i v prislusném ¢asovém obdobi splnil. (11)

Moderni fizeni lidskych zdroji zdGraziiuje potiebu vytvafeni pracovnich ukoll
a pracovnich mist ,,na miru“ schopnostem a preferencim kazdého pracovnika, a tim
i optimdlni vyuZivdni jeho pracovnich schopnosti. V zdjmu zlepSovani pracovniho
vykonu, ale 1 vzdmu zvySovani spokojenosti kazdého pracovnika s kvalitou
pracovniho Zivota se zdroven klade diraz na soustavné rozvijeni jeho pracovnich

schopnosti. Rozvijeni pracovnich schopnosti se pak stidle vice povazuje za soucdst
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pracovnich dkolii pracovnika, za slozku jeho vykonu, a jako takové se stdva predmétem
hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani. Uvedené skuteCnosti jsou vlastné
klicovymi principy nového pfistupu k pracovnimu vykonu, tj. k tzv. Fizeni pracovniho

vykonu. (11)

2.2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje strategi¢t&jsi a integrovan&jsi pifstup zaloZeny
na principu fizeni lidi na zdkladé¢ dstni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych
k tomuto pracovnimu vykonu. Na zdkladé této smlouvy tedy dochdzi k provdzani
pracovnich udkolii, vzd€ldvani a rozvoje pracovnika, urCit€é podoby hodnoceni
pracovnika. Zaroven dochdzi k provazani podnikovych, tymovych a individuélnich cila
s klicovymi, zdkladnimi schopnostmi lidi. Jde v podstat¢ o vyraz zvySujici

se participace kazdého pracovnika na fizeni. (11)

Je ztejmé, Ze tizeni pracovniho vykonu v sobé zahrnuje na dohodé zaloZené zlepSovani
individudlniho pracovniho vykonu, vykonu tymu a vykonu organizace, rozvoj
pracovnich schopnosti pracovniki a jejich adaptaci na hodnoty organizace. Tomu
pochopitelné¢ musi byt pfizplisobeno fizeni odménovani a rozvoj efektivnosti fizeni
aceld kultura organizace. Princip fizeni pracovniho vykonu ndzorné dokumentuje

nasledujici obrazek 1. (11)
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|
Dohoda (smlouva) o pracovnim |,

vykonu a vzdéliavani a rozvoj

¥

MOTIVUJICI VEDENI
A NEUSTALA KOMUNIKACE

\

Pracovni vykon
pracovnika v prubéhu
roku

v

Hodnoceni pracovniho
‘ vykonu pracovnika a

jeho faktura

y “

Odmeénovani Vzdélavani a rozvoj
pracovniki < L pracovniku

Obrazek 1: Rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Upraveno dle (11) s. 21

Obrazek 1 ukazuje, Ze smlouva o pracovnim vykonu a jemu odpovidajicim vzd€lavani
a rozvoji pracovnika se promitd do stanoveni odmény za dohodnuty a posléze odvedeny
vykon a do oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil v organizaci. Dohoda tedy obsahuje
nejen zavazky pracovnika na dané obdobi, ale 1 zavazky organizace a zdvazky
vedouciho pracovnika, ktery s pracovnikem smlouvu uzaviel. Prdvé na vedouciho
pracovnika klade fizeni pracovniho vykonu poZadavek zabezpecit motivujici vedeni
pracovnika a prabéZné¢ mu poskytovat zpétnou vazbu tykajici se jeho pracovniho

vykonu. (11)

2.2.2 Podstata iizeni pracovniho vykonu

Podstatou fizeni pracovniho vykonu je proces zlepSovéani pracovniho vykonu a rozvoje
schopnosti, na kterém se viceméné jako rovnocenni partneii podileji manaZefi spole¢né
s jednotlivymi pracovniky, které tito manaZefi fidi. Rizeni pracovniho vykonu

je zaloZeno na dohodé o cilech, znalostech, dovednostech, zpusobilosti, o zlepSovani
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pracovniho vykonu a o planech osobniho rozvoje. Zahrnuje i soustavné sledovani
a zkoumani pracovniho vykonu v porovndni se stanovenymi cili, poZadavky a plany
a spolecnou dohodou o krocich ke zlepSovani pracovniho vykonu. Cely tento proces

je zobrazen na niZe uvedeném obrazku 2. (11)

Vysokj' V},‘rkon (Aktivity manazera: Povzbuzovani a upevnovani spravneho chovani
pomoci penéznich a nepenéznich odmén, ocenéni prace a pochvaly a pfridélovani
narocnejsi, odpovédnéjsi a prestiznéjsi prace)

zlepSeny
vykon

zadouci vyvoj vykonu

skuteény vykon

Nizky vykon (Aktivity manaZera: coaching, counselling a jiné nastroje motivovani)

Zacatek obdobi Prubéh obdobi Konec obdobi
Dohoda (smouva) Sledovani a provéfovani Zavéreéne prozkoumani
o pracovnim vykonu pracovniho vykonu v souladu a posouzeni vykonu

se smlouvou

Obrazek 2: Pribéh fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Upraveno dle (11), s. 26

Dulezité je, Ze tfizeni pracovniho vykonu je zdleZitosti vSech lidi v organizaci, nejen
manazert, odpovédnost za vykon sdileji manaZefi se ¢leny svych tymi. Zna¢ny diiraz
se klade na komplexni, uceleny pfistup k fizeni pracovniho vykonu. Znamena to, Ze
je tteba vzit v tivahu a do procesu zahrnout vSechny aspekty systému, kterého se to tyka,
to znamend celou organizaci. Je tieba vzit v ivahu vSechny faktory ovliviiujici pracovni
vykon, vSechny slozky pracovniho vykonu, at’ uz jde o faktory a slozky, které ovliviiuji

pracovni vykon na drovni organizace, tvaru, tymu ¢i jednotlivce. (11)
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Za ucelem uspesné aplikace a koncepce fizeni pracovniho vykonu je tfeba uplatiiovat

nasledujici zasady:

e Rizeni pracovniho vykonu je zaleZitosti spiSe bezprostfednich nadfizenych,

nikoliv personalniho utvaru.

e Je tfeba klast diraz na sdileni cili a hodnot organizace. Proto je nejdiive

ze vSeho tfeba pracovniklim i manazeriim tyto hodnoty vstipit.

e Rizeni pracovniho vykonu nepfedstavuje n€jaky univerzalni soubor feSeni, ktera
bychom mohli v organizaci aplikovat, je to néco, co se musi specificky

a individudlné vytvofit pro kazdou organizaci.

e Rizeni pracovniho vykonu je tieba aplikovat na viechny kategorie pracovnikd,

nejen manazery i vysoce postavené kvalifikované specialisty. (11)

2.3 Motivace

Podle Armstronga (2002) je motivace jednou z nejdulezitéjSich oblasti, na kterou
se zamétuje persondlni prace, akterd ma velky vliv na vykonnost zaméstnanch
a posléze na vykonnost celé spolecnosti, ve které je persondlni prace vykondvana. Tyto
faktory maji rozhodujici vliv na hospodatsky vysledek podnikatelského subjektu. Cilem
persondlni prace v oblasti motivovdani je vytvafet a rozvijet takové motivacni procesy
a pracovni prostfedi, které umozni jednotlivym pracovnikiim dosahovat vysledk, které

jsou od managementu ocekavany.

Zékladem teorie motivace je zkoumdni procesu motivovani a popis jednotlivych
moznosti, které mohou organizace provadét pro povzbuzeni pracovniki, pro uplatnéni
schopnosti a k dosaZeni danych cilt. Jestlize spolecnost nedokdZze spravné motivovat
své pracovniky, nedokdZe plné€ vyuZit jejich potencidlu, a tudiZ nedokdzZe ani plné vyuzit
potencidlu spolecnosti samotné. To ji diive nebo pozd¢€ji znevyhodni oproti konkurenci,

ktera tento potencidl vyuzit dokaze. (2)
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,»Mezi tii zakladni sloZky motivace patfi zejména:

e  Sm¢ér - o co se dany pracovnik pokousi.
e Usili - s jakou pili se snazi dosdhnout daného sméru.

e Vytrvalost - jak dlouho se o dany smér bude pracovnik pokouset.*

Dobfe motivovani pracovnici maji jasn¢ definované cile a podnikaji takové kroky,
u kterych oCekdvaji, Ze jim pomohou danych cilti dosdhnout. Nejlepsi forma motivace
je, jestliZze tito pracovnici motivuji sami sebe k tomu, aby tyto kroky délali a doséhli
danych cili, pticemzZ se cile pracovniki a cile organizace shoduji. Ptipad, ktery je vyse
popsan, pii némZ je pracovnik sim motivovan a cile pracovnika a spole¢nosti jsou
shodné, je témér idedlni, pfi¢emZ v praxi spiSe dochézi k tomu, Ze pracovnik musi byt
motivovéan vné&jSimi faktory. Nékteré z téchto faktorti miiZe sama organizace poskytnout
tim, Ze napiiklad nabidne zaméstnancim pracovni prostiedi, odmeény, pfilezitosti
ke vzdélavani a dalsi stimuly, ale stdle nejdulezitéjsi role v procesu motivovani bude
pfipadat jednotlivym manaZertim, ktef{ musi vyuZit své dovednosti a schopnosti k tomu,
aby dosdhli toho, Ze pracovnici budou podavat co nejlepsi vykony podpoiené jejich

schopnostmi za tc¢elem dosaZeni cilli organizace. (2)

Na diagramu, ktery je uveden na obrdazku 3, je zndzornén model motivace, ktery
naznaCuje, Ze motivace je zapfiCinéna védomym nebo nevédomym zjiSt€nim
neuspokojenych potteb. Tyto neuspokojené potieby vyvoldvaji v pracovnicich ptéani
néceho dosdhnout. Pracovnik si sdm stanovi cile, jejichZ dosazeni povede k uspokojeni
potfeb a pfani. Dulezitym faktorem je, zda budou opravdu uspokojeny piani a potieby
pracovnika. Pokud se tak nestane, je vysokd pravdépodobnost, Ze piiSté jiz nebude své
chovéani za dcelem dosaZeni téchto cilli opakovat. Jestlize ale naopak povede dosazeni
cili k uspokojeni potieb, je vysoce pravdépodobné, ze pracovnik bude pii dalSim
vyskytu téchto potieb cely proces opakovat, ¢imz vznikne jeho opakovand motivace.
Cely tento proces opakovani dspéSnych krokl s cilem uspokojeni potieb se nazyva

upeviovani presvédéeni nebo také zakon pficiny a ucinku. (2)

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2.
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Stanoveni cile Dosazeni cile

~—— Podniknuti /
kroku

Obrazek 3: Proces motivace

Zdroj: Upraveno dle (2), s. 159

Motivaci je mozné rozdélit do dvou typt, a to na motivaci vnitini a vnéjsi. V piipadé
vnitini motivace lze tento typ nazvat tzv. samomotivovinim, protoZe faktory, které
tento typ motivace zpusobuji, si lidé vytvareji sami. Mezi tyto faktory patii
zodpovédnost, autonomie, zajimava a podnétnd prace a piileZitost k tomu, aby clovek
sam vyuzival a rozvijel své schopnosti. V piipadé¢ vnéjsi motivace, jsou faktory
napiiklad odmény anebo tresty, tudiz faktory, které se d€laji pro pracovniky, aby byli
motivovéni. V tomto piipadé se ale nemusi jednat jen o fyzické véci (penézni odmény,
penézni postihy atd.), ale mnohdy velmi silnymi faktory jsou napiiklad pochvala,

povyseni nebo také kritika. (2)

2.3.1 Motivacni systém a jeho role

N2

Podle Hronika (2006) stoji motivacni systém organizace na tfech zdkladnich pilifich.

Jsou to: hodnoceni, odménovani a vzdélavani a rozvoj.

Hodnoceni pracovnikii pomdhd cinit rozhodnuti v oblasti odménovani, ale vztahuje
se 1 k budoucnosti a je uzitecnym podkladem pro persondlni rozvoj a pldnovéni.
Pozitivni efekty rozvoje schopnosti a dovednosti pracovnikii se poté odrazeji
v hodnoceni a ndsledn¢ i odménovani pracovnikii. Odmeénovani zase zpétné posiluje
amotivuje k dalSimu rozvoji amd vliv na stanovovani cil, které jsou soucasti

hodnoceni. (7)

Hodnoceni miiZze piedstavovat solidni zdkladnu pro vybudovani nebo rozvinuti
ostatnich dvou oblasti. Pro tu¢innost motiva¢niho systému je ddle nezbytna Citelnost

systému, jeho ptredpovéditelnost a konzistentnost. Kazdy pracovnik tak vi, dle jakych
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kritérii je hodnocen aza co je odménovan (Citelnost), dokdze piedpovédét jaké
hodnoceni a jakych odmén vzhledem ke svému vykonu pravdépodobné dosdhne a pro¢
(predpovéditelnost) a povazuje toza spravedlivé vzhledem k hodnotdm a cilim

organizace (konzistentnost). (7)

2.4 Hodnoceni zaméstnanci®

Hodnoceni pracovnikii a fizeni vykonnosti pracovnikl jsou persondlni ¢innosti, které
nejsou synonymy a ob& patii do soucasné personalistiky, respektive fizeni lidskych
zdrojii. Provadi je manazefi, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté. Na obrdzku 4

je uveden vztah hodnoceni pracovniki a fizeni vykonnosti.

Rizeni vykonnosti

Hodnoceni pracovnikn

Obrazek 4: Vztah hodnoceni pracovniki a Fizeni vykonnosti

Zdroj: Upraveno dle (7), s. 13.

Hodnoceni pracovniho vykonu je ponékud obtiZznou a problematickou zdleZitosti,
protoZe ne vzdy lze pracovni vykon nebo jeho jednotlivé slozky, poptipadé vysledky
prace spolehlivé méfit. S rozvojem technologii ptibyva slozek, které nelze kvantitativné
postihnout, hodnotitelé jsou nuceni posuzovat dosti abstraktni rysy pracovnika,

naptiklad usili, schopnost, cilevédomost, loajalitu.

4 zpracovéno dle (7), str. 20, 54-77
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2.4.1 Cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii miiZe byt zaméfeno na nékolik cili najednou. Nelze se vSak
zamg¢fit na vSechny cile stejnou meérou, ztratilo by se zaméfeni na konkrétni vytyCeny
cil. V zavislosti na persondlni strategii mohou byt preferoviany rtzné cile. Mezi

nejdulezitéjsi cile hodnoceni patii:

e Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normédm a stanovenym

cilim.
¢ Pomdhat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani.
¢ Identifikovat potencidl pracovnika.
e Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak si v praci po¢ina.
¢ Identifikovat potieby v oblasti rozvoje.
e Poskytovat pracovnikovi prileZitost projednat své ambice se svym nadfizenym.

e Zlepsovat vykon v budoucnosti — stanoveni cilti a definovani postupii

a podminek, jak jich dosahnout.

2.4.2 T¥i oblasti hodnoceni

V zédsadé existuji tii oblasti hodnoceni pracovnikli uvedené nize na obrazku 5. Aby
hodnoceni bylo efektivni, musi byt zaméfeno na vSechny oblasti. Samoziejmé, Ze podle

povahy funkce bude dan vétsi dliraz jen na nékteré oblasti.
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Vystup
(vykon)

Vstup Proces
(pfedpoklady = potenciil + zpusobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Obrazek 5: T¥i oblasti hodnoceni

Zdroj: Upraveno dle (7), s. 20.

Vystup

Vystupy nejcastéji pfedstavuji vykony a vysledky, které jsou velmi dobfe méfitelné.

Stale Castéji se pti hodnoceni vystupt pouzivd metoda Balance Score Card.

® Primé hodnoceni vystupu: Za ptimé hodnoceni vystupu lze povaZovat vykon
¢i vysledek, ktery lze ciselné vyjadfit a ma rozliSovaci schopnost. Piimym
hodnocenim vystupu je napiiklad obrat, chybovost, po¢et obchodnich schiizek

atd.

® Neprimé hodnoceni vystupu: Vysledky se hodnoti na zdklad¢ stupnice, na které
odhaduji hodnotu vystupu. Napiiklad na stupnici 0-4 piidélim vystuptim

pracovnika hodnotou 3.

Vstup

Mezi vstupy jsou velmi casto zafazovany kompetence, které odrdzeji i pfistup
hodnoceného k tkolu, ktery je hodnocen v rdmci oblasti procesu. Pod vstupy rozumime
v8e, co pracovnik do své priace vkladd. To mohou byt nejen kompetence, ale

1 zkuSenosti.
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Proces

Hodnoceni procesu je hodnocenim pfistupu pracovnika k riznym zaddnim, tkolim
a podobné. ZjednodusSené lze fici, Ze se jednd o stiedni ¢ldnek mezi vstupy a vystupy.

Vyjadfuje to, jak se pracovnik chova pii praci.

2.4.3 Metody hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki miiZze byt formdlni a neformdlni. Ddle uvddéné metody patii
k formdlnimu hodnoceni. Neformdlnimi metodami rozumime nepldnované, situacni

hodnoceni, naptiklad pochvalu nebo vytku.

Metod hodnoceni pracovniki je pomérné hodn€, navic mivaji jesté fadu variant. Stru¢né

uvedu n¢kolik ¢asto pouzivanych reprezentantl téchto metod.

¢ Metody zamérFené na minulost - tyto metody se orientuji pfedevsim na to,

co se jiz stalo.

¢ Metody zaméiené na pritomnost - tyto metody jsou zaméteny na zhodnoceni

aktualni situace.

e Metody zamérFené na budoucnost - tyto metody se orientuji k urcité

predpovédi toho, co se miiZe stét.

2.4.3.1 Motiva¢né - hodnotici pohovor

Popis metody

Tato metoda ma dvé Casti. V prvni ¢asti pracovnik hodnoti sebe. OhliZi se za tim,
co se stalo, ale posléze se vice zamétuje k budoucnosti a k organizaci. Text otdzek
a bodl sebehodnoceni dostdvd minimaln¢ tyden doptedu, aby se mohl dobfe piipravit.
Ve druhé casti je poté pracovnik hodnocen nadfizenym. PakliZze motiva¢né - hodnotici
pohovor navazuje na predem zadané tkoly, je do takového hodnoceni zakomponovédna

kontrola plnéni a splnéni.
Motivacné - hodnotici pohovor pokryva vSechny oblasti hodnoceni a celou ¢asovou osu.

Uziti metody a jeji vvhody

Motivacné - hodnotici pohovor je soucdsti vétSiny hodnoticich systémi. Jeho struktura

muze byt mirn¢ odli$nd, v zdsad¢ je zde ¢éast sebehodnoceni a ¢ast hodnoceni druhym.
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Hlavni vyhodou motiva¢né - hodnoticiho pohovoru je to, Ze miiZe pokryvat vSechny
oblasti a Casové horizonty hodnoceni. Navic miiZe integrovat fadu dil¢ich metod,

napiiklad metodu kli¢ové udalosti.

2.4.3.2 MBO (Management by Objectives)

Popis metody

Rizeni podle cilii (MBO) je metodou zaméfenou na budoucnost. MiiZe se orientovat
na vSechny oblasti. Nejvice se vyuziva v hodnoceni vystupti. Ma fadu synonym. Nékdy
se nazyva fizeni podle vysledkii (MBR) nebo planovani a kontrola price (WPR).

Vsechny tyto a podobné piistupy obsahuji stejné zdkladni prvky uvedené na obrazku 6.

e Stanoveni cilii - jadro procesu MBO. Tento proces zacind formulovanim
dlouhodobych cilt, dédle klesa pres cile organizace, cile mensich organiza¢nich

jednotek az k cilim individudlnim. Dlraz je kladen na méfitelnost.

¢ Planovani ukoli - zatimco cile specifikuji co ma byt dosazeno, tukoly

specifikuji, jak toho ma byt dosazeno.

e Seberizeni - pifedpokladem uspéchu MBO je kvalitni motivace, znalost MBO

a usili, které jsou nenahraditelné pro samostatné plnéni tkolt.

e Pribézna pravidelna kontrola - zabezpeCuje sledovani, zpétnou vazbu
k plnéni dil¢ich cilt a udkolt. Je tfeba pribéh naplnovani cili a udkola

konzultovat, povzbuzovat a usmériiovat.

(. Stanoveni cili ‘ \

Pravidelna kontrola | MRBO Planovani ukola

k Sebefizeni ‘ J

Obrazek 6: Model procesu MBO

Zdroj: Upraveno dle (7), s. 59.
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Pravidla pro stanoveni cili

e Kazdy cil je pozitivn¢€ formulovan.

e U kazdého cile je znam jeho ptinos. Za kazdym co (cil) je Citelné pro¢

(vyznam).
e Kazdy cil musi byt rozpracovatelny do dil¢ich cili nebo tkolt.
e Kazdy cil je SMART.

Uziti metody a jeji vvhody

Jednd se o velmi roz§ifenou metodu, kterd m4 vSak i mnoho kritikii. Ti poukazuji na to,
Ze orientuje manaZery na optativu a na to, co je snadno meéfitelné. Lze si ale jen t€Zko

predstavit fungujici systém hodnocent, ktery by se neorientoval na cile.

2.4.4 Metoda klicové udalosti

Popis metody

Jednd se o metodu, kterd je zaméfena na sledovani oblasti ,,proces®. Metoda spociva
v pravidelném zaznamendvani jedné pozitivni a jedné negativni uddlosti béhem
stanoveného intervalu. Tento interval byva obvykle 14 dni az mésic. Kazdé udélosti

pfisuzuje hodnotitel v daném moment¢€ urcitou vahu.

Uziti metody a jeji vvhody

Je velmi vhodnou metodou pro svou malou ¢asovou a administrativni narocnost.
umoznuje uvédomit si, jestli nékteré udalosti nejsou opakujici se, at’ jiz pozitivni nebo
negativni. A¢koli jde o metodu zaméfenou na to, co se stalo, 1ze ji kvalitné vyuzit pfi
koncipovéani zmény a rozvoje. Piedpokladem efektivnosti této metody je byt co nejvice

popisny a konkrétni, aby bylo mozno rozumét zapisu i po ptl roce.

Nejvétsi vyhodou této metody je spojeni neformdlniho hodnoceni s formdlnim, nebot’
je orientovana na konkrétni situace a vede hodnotitele k tomu, aby v dané situaci

reagoval a poskytl zpétnou vazbu na mist¢.
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2.4.4.1 Assessment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Popis metody

AC a DC vyuzivaji razné skupiny metod. PredevSim jsou to skupinové modelové
situace, individudlni situace a psychodiagnostické metody. Metody ddle charakterizuje
vétsi mnoZstvi pozorovateld - hodnotitelii. Jejich vys§i pocet zabezpeluje
mnohostrannost hodnoceni. Psychodiagnostika stile castéji probihd pred AC, DC
po internetu a je nezdvisle vyhodnocovéana. Obvykle AC ¢i DC trvaji 1 den. Vystupem

z AC ¢i DC je podrobna zprava o trovni kompetenci, které jsou uspofddany do modelu.

Uziti metody a jeji vvhody

Metody AC a DC jsou povazovidny za nejklidngjSi metody ve své predpovédi.
AC se pouzivaji pfi vybéru, DC jako zdroj poznatk pii koncipovéani skupinového
a individudlniho rozvoje. Mezi nejrozsitenéjsi metody uzivané v ramci AC a DC patii
skupinové modelové situace, individudlni situace a psychodiagnostika. Velmi dtlezité
je vytvoreni matice modelovych situaci a kompetenci. Tato matice pfedstavuje srdce
celého AC ¢i DC. AC a DC maji snad jedinou nevyhodu a tou je finan¢ni ndro¢nost.
Kdyz vSak zvazime, jaké informace poskytuje, v konecném duasledku vede

k efektivnimu rozvoji, je spiSe na misté otdzka, co miZe pfinést.

2.4.4.2360° zpétna vazba

Popis metody

Metoda se nékdy nazyva ,,Vicezdrojové hodnoceni“. Spoc¢iva v tom, Ze podle stejnych
kritérii je pracovnik hodnocen riznymi lidmi. Je vyhodné, kdyz 360° zpé&tnd vazba je
postavena na kompetenénim modelu, ktery je uplatiovdn v Development Centre (DC),

pii vybéru a hodnoceni pracovnikii. S DC ji spojuje to, Ze zde probihd hodnoceni

v/ v

na principu vice hodnotiteld, jednd se o hodnotitele, ktefi clovéka pozoruji za bézného
chodu. Fungovani metody 360° zpétnd vazba vyZaduje elektronickou podporu, kterd

umozni administraci a vyhodnoceni. Jako nejvyhodnéjsi se jevi internetové prostiedi,
které je pruzné a umoznuje piistup odkudkoli a kdykoli. Zaroven informace zlstavaji

na jednom miste.

Model 360° zpétné vazby je uveden na obrazku 7.
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Nadiizeny |

Kolega
laskavy Zakaznik
Kolega
pFisny Dodavatel

Podfiizeny |

Obrazek 7: Model 360° zpétné vazby

Zdroj: Upraveno dle (7), s. 66

Hodnotitelé

Do systému muZze vstoupit libovolny pocet respondentl, ktefi spadaji do 7 zdkladnich
skupin. Tyto skupiny mohou byt ddle c¢lenény. V zdkladnich skupinidch probihaji

nasledujici hodnoceni:
e Sebehodnoceni.
¢ Hodnoceni nadfizenym (moZno vice nadfizenych).

¢ Hodnoceni kolegy (je zde mozno hodnoceni vice kolegt, ktefi patii

do 2 skupin - laskavi a kriticti).
e Hodnoceni podfizenymi (moZno vice podiizenych).
e Hodnoceni (internim) zdkaznikem.
e Hodnoceni (internim) dodavatelem.

¢ Hodnoceni Zolikem (jeden ¢i vice lidi, ktefi jsou vybrani hodnocenym, obvykle

znaji doty¢ného ,,jinak*, naptiklad byvaly kolega, pfitel, manzel...).

Systém tedy umoZziuje pomérné¢ dynamické sestavy respondentii. V piipadé¢ vétsiho

poctu respondentt jedné kategorie, je mozné dalsi Clenéni na podkategorie.
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Uziti metody a jeji vvhody

Metodu 360° zpétna vazba mohou prochazet lidé, ktefi se k ni dobrovolné piihlasili

nebo celé oddéleni, cemuz je tfeba vénovat mnoho piipravy. Urcit€¢ neni vhodné uZit

tuto metodu jako ndstroj, kdyZ uz vSechny pokusy pro korigovédni nepfiijatelného
chovéni selhaly. Formu 360° zpé&tnd vazby je tieba volit podle toho, jaky je stav v tymu
¢1 mezi uvazovanymi hodnocenymi — nakolik jsou pfipraveni pfijmout otevienost
hodnoceni. Zdkladni vyhodou 360° zpétni vazby je koncentrovanost informaci a jejich

setiidénost. Takto koncentrované a setiidéné informace jsou velmi dobrym podkladem

pro formulovéni velmi konkrétné zacileného rozvojového planu.

2.4.4.3 Manazersky audit

Popis metody

Pod pojmem manaZersky audit si lze pfedstavit soubor riiznych metod, které jsou
vétSinou individudlné administrovany. SloZeni téchto metod byva velmi rozmanité.
ManazZersky audit je vSak takfka vyhradné¢ zaméfen na hodnoceni vstuptu

a na pfitomnost. Obvykle manazersky audit obsahuje:
e kompetencni pohovor ¢i takzvané hloubkové interview,
® business esej,
e psychologické zhodnoceni.

Né&kdy manaZersky audit obsahuje zkrdcenou formu 360° zpétné vazby, ve které

je nadfizeny, podfizeny a kolega (do 4 osob). Tim piesahuje az do hodnoceni procesu.

Manazersky audit je individudlni metodou, ale vykazuje fadu podobnych charakteristik
sDC ¢& 360° zpétnou vazbou. Piedeviim jde o mnohostranné a vice zdrojové

hodnoceni.

Uziti metody a jeji vvhody

Vv

Manazersky audit se obvykle vyuZzivd u vysSich manaZerskych pozic, kde miiZze byt
problematické uziti metod DC. Zejména se jednd o situace, kdy posuzovany pusobi

na druhé jako individualita a pfeddva déle sva rozhodnuti. Je vhodné manazersky audit
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koncipovat nezavisle na dosaZenych vysledcich, aby pak bylo mozné provést srovnani.

Na zédklad¢ tohoto srovndni je mozno provadét persondlni rozhodnuti.

2.4.4.4 Supervize a intervize

Popis metody

Supervizni a intervizni setkani jsou vice metodami rozvoje neZ hodnoceni. OvSem jejich
podstatnou Casti je reflexe a zpétnd vazba. Reflexi a zpétnou vazbu poskytuji kolegové,
ktefi jsou vétSinou z jinych udsekli a maji piedpoklady podivat se na prezentovany
problém z nadhledu. Jsou na pfiblizn¢ stejné trovni v hierarchii, av§ak vzdjemné nejsou

ve vztahu pifimé nadfizenosti a podfizenosti.

Supervize a intervize obvykle probihd tak, Ze jeden z ucastnikl prezentuje problém,
ve kterém hraje duleZitou roli. Pfitom ucastnikovi neni az tak ziejmé, co bylo dobie a co
ne. Pomoci prezentace si problém ujasnuje. Po prezentaci nasleduji otazky, které kladou

druzi Ucastnici a poskytuji zpétnou vazbu.

Pomoci supervize a intervize se také zabezpecuje transfer znalosti a dovednosti

z vycviku do praxe.

Uziti metody a jeji vvhody

Supervize a intervize zabezpe€uje pohled nezavislych kolegt. Takto poskytnutd zpétna
vazba muZe byt G¢inngjsi neZ zpétnd vazba od nadiizeného ¢i spolupracovnika. Je vSak
dalezité, aby nc¢kdo supervizi moderoval a nedovolil sklouznout na férum steskd.
Supervize ma spiSe charakter mén¢ formdlni metody, jeji fungovani viceméné zavisi

na ochoté ¢lent.

2.5 Odménovani pracovniki

Dle Pilarové (2008) je odménovani zaméstnancl v organizaci vzdy citlivou zdleZitosti.
Jakékoliv zmény v zabéhnutém (byt Spatném) systému jsou vnimdny s velkou
ostrazitosti a nedivérou. Naproti tomu setrvani u Spatn¢ nastaveného systému miiZe mit
negativni vliv na finan¢ni stabilitu a vykonnost firmy. V fizeni lidi se neziidka objevuji
potize s motivaci, stabilizaci i ndborem zaméstnanci. Casto se setkdvame

s nespravedlivym a netransparentnim odménovanim, piepldcenim nebo nedocenénim
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nékterych profesi ¢i pracovnich pozic. Se zavedenim hodnoceni zaméstnancl
je v organizaci o¢ekdvano zvySeni transparentnosti systému odménovani a objektivizace
odménovani. Systém odménovani by mél byt schopen diferencovat vykonné
zaméestnance od nevykonnych, mezi zaméstnanci sraznou trzni hodnotou. Trzni
hodnotu zaméstnanci ndm pomohou zjistit benchmarkingové studie a analyzy trhu
préace, informace o diferencich ve vykonech a kompetencich by ndm mély pfinést interni
systémy hodnoceni. Je uZite¢né propojit systém hodnoceni se systémem odménovani,
ato provazat pohyblivou slozku platu s hodnocenim vykonti a pevnou slozku platu

s hodnocenim kompetenci, jak je uvedeno na obrazku 8.

Pevna slozka odmény

Pohybliva slozka odmény

Obrazek 8: Zpiisobilost a odménovani

Zdroj: Upraveno dle (13) s. 104

2.5.1 Odménovani podle vykonu

Pfi odménovani podle vykonu jsou zvySeni mzdy nebo bonus zdvislé na hodnoceni
pracovniho vykonu pracovnika. Hlavnimi typickymi rysy odménovéani podle vykonu

jsou:

e mzdova struktura, kterd je navrZzena tak, aby poskytovala prostor pro

zvySovani mzdy v rdmci mzdového rozpéti piislusného k danému stupni préce,

¢ rist mzdy a vykon, kdy mzdova sazba a hranice ristu mezd v ramci mzdového
rozpéti jsou determinovany dosaZenou Kklasifikaci vykonu (napf. bodovou

hodnotou vykonu),
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e zpomalujici se zvySovani, kdy zvySovani mzdy vazané na vykon je obvykle
planovano tak, aby se v rdmci stupné zpomalovalo podle teorie kiivky uceni.

(11)

Néstrojem, jehoZ pomoci se stanovuje zvySeni odmény na zdkladé hodnoceni
pracovniho vykonu a postaveni aktudlni mzdy ve mzdovém rozpéti, je tzv. mzdova

matice. (11)

Z hlediska koncepce fizeni pracovniho vykonu je nedostatkem tohoto zpiisobu
odménovéni to, Ze jde o mechanicky piistup, ktery vztahuje odménu zaloZenou
na hodnoceni pracovniho vykonu a nebere v dvahu celkovy profil pracovnika, tedy

vcetné jeho schopnosti a celkového piinosu pro organizaci. (11)

Vyvhody odménovani podle vikonu:

* motivuje,

® pfinasi spravné sd€lend,

e spravedlivé odménuje pracovniky podle vykonu,

® nabizi hmatatelné nastroje odménovani a uzndvani uspesné prace. (11)

Nevvhody odménovani podle vykonu:

® neni zaruc¢eno, ze bude motivovat,

¢ odmeéna podle vykonu, kterd neodméiuje cely vykon, mize demotivovat,
® musi byt zaloZeno na néjaké metodé hodnoceni,

® muze byt t€Zké najit realistickd méfitka a ukazatele vykonu,

e pokud se klade neptfiméieny diraz na individudlni vykon, trpi tim tymova prace,

e muze vést k tomu, Ze mzdy porostou rychleji nez vykon, neni ndkladove

efektivni,

¢ systémy odménovani podle vykonu je obtizné dobfe fidit, protoZe spoléhaji
na efektivni procesy fizeni pracovniho vykonu, které v mnoha organizacich

neexistuji,

¢ lidé se soustiedi na kvantitativni cile, coZ mtiZe vést ke zhorSen{ kvality vykonu,
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e muze vést k diirazu na kratkodobost — ke sledovani spiSe rychlych vysledki nez

vénovani pozornosti dosazeni dlouhodobych strategickych cili. (11)

Nevyhod je zjevné daleko vice neZz vyhod, nicméné¢ tento zpiisob odménovani
se pouziva 1 v organizacich, které uplatiuji koncepci fizeni pracovniho vykonu, i kdyz
tu existuje redlné nebezpeci, Ze tento zplisob odmeénovani neptihlizejici k celkovému

profilu pracovnika ohrozi hlavni cile fizeni pracovniho vykonu. (11)

2.5.2 Odménovani podle schopnosti

Odménovani podle schopnosti umoznuje zvySeni mzdy nebo platu v zavislosti
na posouzeni urovné schopnosti, které pracovnici dosdhli. Odménuje za jejich
schopnost efektivné pracovat, nikoliv jen za jejich praci, za jejich vysledky. Zpravidla
se jako vychodisko pro posouzeni pouZzivaji jednotlivé polozky nebo kritéria predem
vypracovaného profilu ¢isystému schopnosti potfebnych pro vykon jednotlivych

pracovnich mist nebo roli v organizaci. (11)

Problém s odménovanim podle schopnosti spo¢ivd v obtiznosti méfeni a posuzovani
jednotlivych schopnosti a zejména souhrnné schopnosti pracovnika. Jde totiZ vétSinou
o obtizné kvantifikovatelné 1 obtizné klasifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Nikdy nelze
v plné mife ovéfit vSechny schopnosti ¢lovéka, natoz pak to, jak je dokdze uplatiiovat

ve své praci. (11)

Charakteristickymi rysy odménovani podle schopnosti, které zdroven naznacuji vyhody

a odliSuji je od odménovani podle vykonu:

e Je zaloZeno na odpovidajicim, dohodnutém systému schopnosti nebo kvalifikaci,
znichZz nékteré jsou druhové (vyuZzitelné viad€ roli) a nékteré specifické

pro konkrétni role.

e Neni zaloZeno na dosazeni konkrétnich vysledki, vyjadienych v podobé cild,
které maji byt splnény, tykd se soustavného dosahovéani cili na zdkladé

dohodnutych norem vykonu.
e Divé se dopfedu vtom smyslu, ze piedpokladd, ze kdyz lidé dosahuji urcité
urovné schopnosti, budou moci jit ddle a v budoucnu je efektivné vyuZivat

(odménovani podle vykonu se naproti tomu divd dozadu, odménuje za to,

co bylo dosazeno).
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e Je zalozeno na odpovidajicich, dohodnutych definicich poZadavkl a schopnosti
vyjadienych v jazyce pracovniki v danych rolich, na definici diikazl, které 1ze
k posouzeni urovni schopnosti pouZit (naproti tomu odménovéni podle vykonu

je Casto zaloZeno na dsudcich manazert).

Vzhledem ktomu, Ze v odménovani podle schopnosti pisobi problémy zejména
schopnosti zalozené na chovani a rysech osobnosti, které se tézko posuzuji, uplatiuji

se Castéji systémy odménovani podle znalosti nebo ¢astéji podle dovednosti. (11)

2.5.2.1 Odménovani podle znalosti a dovednosti

Odmeénovani podle znalosti a dovednosti je metodou odménovani, ve které je zvySeni
mzdy nebo platu vdzdno na rozsah, druh a hloubku znalosti a dovednosti, které
pracovnik ziskal a je schopen pouZzivat. Zakladni mySlenku odménovéani za znalosti
a dovednosti uplatiiuji organizace rizn¢. Odménovany jsou jen ty znalosti a dovednosti,

které jsou potenciondln¢ vyuzitelné. V soucasné dob¢ se vyuzivaji tyto ptistupy:

1) Hierarchicky model, ktery uspofddavd znalosti a dovednosti hierarchicky.
Slozit€jsi znalosti a dovednosti tvofi nastavbu. Pracovnici zacinaji na prvnim
stupni Zebiicku a zvySuje se jim mzda nebo plat se zvlddnutim kazdého dals$iho
stupné.

2) Model stavebnich bloki piredpokladd, Ze riizné znalosti a dovednosti jsou

na sob¢ nezavislé a Ize si je osvojit v libovolném portadi.

3) Model bodovych priristki je podobny piedchozimu modelu. Zpravidla
se pouziva tehdy, existuje-li mnoho novych dovednosti ¢i znalosti, které
si mohou pracovnici osvojit, ale hodnota téchto dovednosti ¢i znalosti neni

stejnd. (11)
Odménovani za znalosti a dovednosti je mozné kombinovat s odménovanim za vykon
¢i jednordzovou odmeénou za ziskani znalosti a dovednosti. (11)

2.5.3 Odménovani podle piinosu

Odmeénovani podle piinosu lze definovat jako proces rozhodovidni o odménéch,
zaloZeny na posouzeni jak vysledkii prace vykondvané jednotlivymi pracovniky, tak

urovné jejich schopnosti, které tyto vysledky ovlivnily. (11)
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Otézky, které je zapotiebi odpoveédét pii posuzovani drovné odmény:
e Jaky vliv m¢l pracovnik v dané roli na vykon tymu, ttvaru nebo organizace?
e Jakd uroven schopnosti byla vnesena za ticelem zvladnuti poZadavkl dané role?

e Jak bylo prispéni ke koneénym vysledkim ovlivnéno drovni pouZivanych

schopnosti? (11)

Odmeénovani za ptinos je vhodné tam, kde je pii rozhodovanich o odménéch potiebny
vyvédZeny a vSestranny pfistup, kde je kladen diiraz nejen na vykon, ale i na schopnost
vykonu, flexibilitu, pfipravenost na zmény a pracovnici jsou povazovani za nejvetsi
bohatstvi organizace. Toto odméinovani nejlépe odpovida principtim fizeni pracovniho

vykonu. (11)

2.5.4 Odménovani za ofekavané vysledky prace

Dle Koubka (2004) odménovani za oekavané vysledky prace patii mezi méné¢ zndmé
zpusoby odménovani. Jednd se o odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty
vykon, ktery se pracovnik organizaci zavaZe odvést nebo odvadét béhem urcitého
obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalit€. Predpokladem uplatnéni tohoto odménovani
je presné stanoveni oCekdvanych vysledki a moZnost jejich kontroly. Ale také dikladné
planovani, stanoveni pfesnych pracovnich postupl a existence norem spotieby prace.
Typickym piikladem mzdy za ocekdvané vysledky prace je smluvni mzda, ale patii sem
1 mzda s méfenym dennim vykonem nebo programovd mzda. Odmény za ocekdvané

vysledky prace jsou rovnéz v souladu s koncepci fizeni pracovniho vykonu.
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3 Analyza problému a soucasné situace

V této Casti prace bude vénovana pozornost spolec¢nosti GEOtest, a.s., v textu déle jen
GEOtest, a analyze soucasného stavu persondlniho fizeni, pfedevsim aktudlniho stavu
hodnoceni a odménovani pracovnikli. Déle v této Casti provedu dotaznikové Setfeni

pro vybrané respondenty, zamétené na vhodnost metod pro hodnoceni pracovniki.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Nézev spolecnosti:  GEOtest, a.s.

Sidlo: Brno, Smahova 1244/112, Brno, PSC 627 00
ICO: 46344942

Datum zaloZeni: 15.4.1992

Zékladni jméni: 37 705 tis. K¢

Pocet a druhy akcii: 37 705 na majitele o jmenovité hodnoté 1000,- K&/1 akcie (21)

GEOfesf

Obrazek 9: Logo spole¢nosti

Zdroj: (24)

GEOtest je komplexni spolecnost, kterd poskytuje Siroké spektrum sluzeb
v ekologickych oborech, inZenyrské geologii, geotechnice a hydrogeologii. GEOtest
jena trhu jiz vice nez 40let. Jeho vysokou odbornost dokazuje vice nez
130 zaméstnancti s prevdzné vysokosSkolskym vzd€lanim, se znacnym poctem
autorizaci, certifikaci a osvédceni. GEOtest je ¢eskou soukromou akciovou spolecnosti
s kazdoro¢né kladnym vysledkem hospodafeni. Finan¢ni obrat GEOtestu se pohybuje

v urovni n€kolika set milionti korun ro¢né. (17)
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GEOtest zavedl a udrZuje systém managementu kvality podle ISO 9001, systém
environmentdlntho managementu dle ISO 14001 a systém managementu BOZP
dle OHSAS 18001. Spolecnost provozuje také hydrochemické laboratofe a laboratote
mechaniky zemin akreditované CIA dle CSN EN ISO/IEC 17025. Akreditovdn

je rovnéz kompletni odbér vzorku. (17)

Vétsina kapacity je soustfedéna v sidle spolecnosti v Brn¢, dalsi pracovisté jsou ziizena

v Praze, Ostravé, Zd’4aru nad Sazavou, Koling a Chomutové. (17)

GEOtest, a.s. ma své dceriné spole¢nosti v zahranici:

¢ Slovensko - GEOtest Bratislava, spol. s r.0.

e Mongolsko - Mongolgeotest, Ltd.

e Bosna a Hercegovina - GEOTEST d.o.o. Sarajevo
e Albdnie - Envialba Sh.p.k., Tirana

e Ukrajina - Geoekoservis ta utylizacia, Corp., Zitomir (17)

3.1.1 Historie spole¢nosti

Historie spole¢nosti sahd aZz do roku 1968, kdy rozpadem celostidtné piisobiciho
narodniho podniku InZenyrsko-geologicky a hydrogeologicky prizkum Zilina vznikl
GEOtest Brno, n.p. Néplni nove¢ vzniklého podniku bylo provadéni hydrogeologickych,
inZenyrsko - geologickych a geotechnickych prizkumt, a to zejména na tizemi Moravy.
Na pocatku 70. let, nejdiive jako soucdst hydrogeologie, pozdéji uz jako samostatny
obor, sezacala profilovat ochrana podzemnich vod, kterd nabyvala na objemu

a vyznamu, tento obor je dodnes jednou z nosnych ¢innosti sou¢asného GEOtestu. (17)

Byvaly GEOtest Brno, n.p. byl komplexnim podnikem s pfiblizné¢ 1200 zaméstnanci.
Organizacné byl roz¢lenén do 5 samostatnych zdvodt (vrtny zdvod, zavod technickych
¢innosti, zdvod specidlniho zaklddani, strojirensky zdvod a geologicko - méficska
sluzba na drovni zdvodu). Vzhledem ke svému Sirokému zabéru byl schopen ve vyse
uvedenych oborech zajistit jakoukoliv zakdzku vcetné logistiky, a to nejen v tehdejSim
Ceskoslovensku, ale i v zahrani¢i. V sedmdesdtych a osmdesétych letech tak GEOtest

pusobil v fadé zemi (napt. Kuba, Alzir, Peru, Mongolsko, Somalsko, [réan, Bangladés).
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Jednalo se zejména o velké projekty v inZenyrské geologii, geotechnice a ve specidlnim

zakladani. (17)

V roce 1990 doslo k delimitaci jednotlivych zdvodi z GEOtestu s.p. v€etné jejich
majetku, zdvazka i pohleddvek a jako GEOtest s.p. zlstala celd tehdejsi Geologicka
sluzba. V roce 1992 byl statni podnik transformovan na akciovou spolecnost GEOtest

Brno, a.s, ktera je soucasnym pokracovatelem firemnich tradic. (17)

Od 1. ¢ervence 2010 se méni ndzev spolecnosti z GEOtest Brno, a.s. na GEOtest, a.s.

Soucasn¢ dochézi i ke zméné loga viz obrazek 9. (17)

3.1.2 Poskytované sluzby

GEOtest poskytuje Siroké spektrum konzulta¢nich, poradenskych, expertnich
i dodavatelskych sluzeb v ekologickych oborech, v hydrogeologii, v inZenyrské geologii
a geotechnice. Nabizi rovnéZ sluzby hydrochemickych laboratoii, laboratoii mechaniky
zemin, zavadéni a udrzovani systému fizeni a sluzby finan¢niho inZenyrstvi. VSechny

poskytované sluzby lze rozd¢lit do nasledujicich obort:
e Havarijni plany pfi nakladani se zdvadnymi latkami.
e Zpracovani plant odpadového hospodéaistvi.
e QOchrana a sanace podzemnich vod a horninového prostredi.
e Likvidace starych ekologickych zatézi.
¢ Hodnoceni vlivu na zivotni prosttedi (EIA).
® Analyzy rizik.
e Ekologické audity.
¢ Systémy managementu (EMS, QMS, OHSAS).
¢ (Odpadové hospodatstvi, skladky, €istsi produkce.
¢ Analytika vod (podzemni, povrchové, kontaminované), pud a odpad.
e Hydrogeologie, hydroekologické mapy.

¢ InZenyrskd geologie a geotechnika.
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¢ Geotechnicky monitoring.

¢ Pudnémechanické a geotechnické zkousky.
® Geofyzikdlni méfeni.

® Geodetické zaméfeni.

e Znaleckd ¢innost.

e Pozarni ochrana a BOZP. (19)

3.1.3 Zahranicni aktivity

GEOtest v poslednich letech tuspésné rozviji také aktivity v zahrani¢i. Mezi
nejvyznamnéjsi projekty patii zejména projekty financované vliddou Ceské republiky,
napf. projekt sanace kontaminované pidy a podzemich vod v Rafinerii Novi Sad
v Jugosldvii, projekt revitalizace tzemi zneciSténého rtuti ve Vlofe v Albdnii,
hydrogeologicky prizkum pro zajisténi pitné vody na izemi severni Gobi v Mongolsku

nebo projekt dodavky dpraven pitné vody pro mésto Baguio na Filipinach. (23)

3.2 Zaméstnanci ve firmé GEOQOtest

Firma v soucasné dob¢ zameéstnava celkové 139 zaméstnanci. V nasledujicim roce
je planovén tento pocet zvysit o dva zaméstnance. OvSem vyvoj poctu zaméstnancii
v této firmé je pomérné stdly, jelikoz firma podnikd ve stabilnim oboru, navic velké
zakdazky firmy jsou zakdzkami stitnimi, ¢i velkych firem. V minulosti sice firma
zaméstnavala pies 150 pracovnikli, ale diky zefektivnéni prace, zavedeni novych
technologii a pracovnich metod bylo mozno pracovniky zredukovat. Na nasledujicim

obrazku 10 miZeme pozorovat vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2005 - 2010.
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Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2005-2010
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Obrazek 10: Vyvoj poétu zaméstnancu

Zdroj: Zpracovano dle (25)

3.2.1 Struktura zaméstnancu

Ve své prici se budu zabyvat pouze zaméstnanci pracujicimi v izemi Ceské republiky.

Z celkového poctu 139 zaméstnanct je 123 zamé&stnancl pracujicich pro firmu GEOtest

v okrese Brno-mésto. Zbyli pracovnici jsou rozmisténi po celé Ceské republice

do nésledujicich pracovist’:

Pracovisté:

Praha 5
Ostrava 4
Kolin 3

Chomutov 2
Zlin 1

Dvir Kralové 1 (22)
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Vétsina pracovniki ve firm¢ je zaméstndna na hlavni pracovni pomér, pouze 11 osob
na vedlejsi pracovni pomér (z toho 4 jsou Zeny), coZ tvoii pouze necelych 9 %. Firma
v minulosti nevyuZzivala agenturnich zaméstnancti, v nedavné dobé¢ ale doSlo ke zméné

a firma vyuZziva agenturnich zaméstnanct k ostraze objektu. (25)

V nésledujicim obrdzku 11 je zobrazena struktura zaméstnanct. Z celkového poctu 139
pracovnikii je 76 muzi a 47 Zen. Zcelkového poctu firma zaméstndvd 5 osob
se zdravotnim postizenim (OZP), dile 17 zameéstnanci jsou dachodci nebo jsou
v diichodovém véku, coz tvofi celych 14 % ze vSech pracovnikii. Firma zaméstnava
jednoho obcana Slovenské republiky a oproti lofiskému roku jiZ nezaméstnavéa Zadného

cizince z EU ani ostatnich zemi. (25)

Struktura zaméstnancu

@ Zeny: 47;
(38%)

m Muzi
M Zeny

m Muzi: 76;
(62%)

Obrazek 11: Struktura zameéstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

Na niZe uvedeném obrdazku 12 se budu zabyvat vzdé€lanosti zaméstnancti ve firmé

GEOtest. Firma podnikd v oboru ekologie - geologie a hydrogeologie a dalSich, coz
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vyZaduje od zaméstnancii

vzdélani.

specifické znalosti, a ve vétSin¢ piipadii i vysokoskolské

Vzdélani - MUZI

Vysokoskolske: 56 (74%)

M vysokogkolské

Vyuceni s maturitou
. vyuéeni bez maturity

Vysokoskolské: 72 (60%)

Stiedni s maturitou, VOS: 39 (32%)

y

- stiedni s maturitou, YOS 14 (18%]

Stiedni s maturitou, VOS

Vzdélani zaméstnanci

Vyuceni bez maturity: 6 (4%)

Vyuéeni s maturitou: 6 (4%)

B vysokoskalské

| stiedni s maturitou, VOS
Vyuéeni s maturitou

. vyuceni bez maturity

Vzdélani - ZENY

Vysokoskol|ske: 16 [35%:)

Vyuéeni bez maturity: 3 (4%)
S wyuéeni bez maturity: 3 (6%)
Vyugeni s maturitou: 3 (49

stfedni 5 maturitou, VOS: 25 (53%0) Vyugens 4 matyriton:;3;(6%)

W vysokoskalské

[l stiedni s maturitou, VO3
Vyuceni s maturitou
Vyuceni bez maturity

Obrazek 12: Vzdélani zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

Na vysSe uvedeném obrizku 12 miZeme srovnat vzdélanost mezi muZi a Zenami

ve vybrané firmé. Muzu s vysokoskolskym vzdélanim je ve firmé dokonce 74 %, u Zen

se jednd pouze o 35 %. Je to predevsim z divodu vykondvani vedoucich pozic muzi

a také z toho divodu, Ze vétSinu ekonomickych a administrativnich Cinnosti zastavaji

ve firmé Zeny se stfedoskolskym vzdélanim, které tvoii dokonce 53 %.
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Pracovni pozice, pro néz je vyZadovéano vysokoSkolské vzdélani:
e Reditel spole¢nosti a jeho zdstupce.
e Reditel ttvaru pro strategii, rozvoj a kontrolu.
¢ Vedouci ekonomického dtvaru.
e Vyrobni a obchodni feditel.
e Zastupce feditele spolecnosti.
e Reditel organizaéniho tiseku.
¢ Vedouci useku odbornych praci, finan¢niho poradenstvi, informatiky.
e Vyrobni manaZer.
e (Oborovy manazer.
® Obchodni manazer.
e Predstavitel pro ISR.
e Vedouci skupiny odbornych praci.
¢ Vedouci useku marketingu.
¢ (Odpadovy hospodaf.
¢ Informatik - specialista.
e (Odborny zpracovatel, zpracovatel.
® Vedouci laboratofi.
e Ajiné. (30)
Pracovni pozice, po néz je vyZadovano miniméln¢ stfedoSkolské vzdelani:
e Vedouci useku hospodatské spravy.
e Interni auditor ISR.
e Samostatny ucetni.

e Informatik.



e Samostatny geofyzik a geodet.

e Referent obchodniho utvaru.

¢ Ekolog spole¢nosti.

e Podnikovy archivét a knihovnik.

¢ Pomocny informatik.

e Pomocny zpracovatel.

e Bezpecnostni technik, dopravni technik.

e Ajiné. (30)
Pracovni pozice, na néz je vyzadovano vyuceni s maturitou:

e FElektrikaf.

e Topic.

e Terénni pracovnik.

e Vedouci sanac¢ni skupiny. (30)
Pracovni pozice, na néZ postaci vyucni list:

e Obsluha vydejny obédu.

¢ Pomocny pracovnik. (30)

Z nasledujiciho vyctu je patrné, Ze velké mnoZstvi pracovnich pozic ve firmé vyZaduje
vysokoskolské vzdé€lani, coz koresponduje s vysledky ve vyse uvedeném obrazku 12
vzdélanosti zaméstnancti. Navic k velké vétsing téchto odbornych pozic je vyzadovana
1 mnoholeta praxe a zkuSenosti v oboru. Proto si firma snaZi své zaméstnance udrZovat.
Jedinou nevyhodou je, Ze zaméstnanci firmy starnou spolecné s firmou, jak jsem jiz
uvedla vyse v textu. Zameéstnanci v dlichodovém véku tvoii dokonce 14 % z celkového

poctu. Domnivam se, Ze s timto faktem by firma mohla mit v budoucnu problémy.
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3.3 Organizaéni struktura’

GEOtest je pravnickou osobou, v pravnich vztazich vystupuje svym jménem a na svou
odpovédnost. Za poruSeni svych zdvazkll a jinych povinnosti odpovidd zdkonnym

zplisobem.

Vrcholovymi orgény spolec¢nosti jsou:
¢ valnd hromada,
e predstavenstvo spolecnosti,
¢ dozor¢i rada.

Jejich ptsobnost je stanovena Obchodnim zdkonikem a stanovami spolecnosti.
Statutdrnim orgdnem je predstavenstvo, jehoZ €lenové jsou ze zdkona a podle stanov
opravnéni vystupovat a jednat jménem spoleCnosti. Nejvyssim vykonnym organem
spolecnosti je feditel spoleCnosti, ktery je predstavenstvem poveéfen operativnim fizenim

spolecnosti.
V cele vykonného vedeni spole¢nosti stoji feditel spolecnosti, ktery je piimo podiizen
predstavenstvu spolecnosti. Reditel spolecnosti je opravnén fidit vykon vSech ¢innosti,
ke kterym dochdzi pfi bézném fizeni a provozu spolecnosti. Vyjimkou je fizeni
odbornych €innosti akreditovanych zkuSebnich laboratofti, které je ve firmé nezavislé.
™~ e rd d d rd O b4 '6
3.3.1 Rizeni vykonnych utvari spole¢nosti
Rizeni vztaht a aktivit spolecnosti se déje v organizac¢ni struktuie ptimym fizenim.
Vnitini organizacni struktura spole¢nosti GEOtest se skldda z téchto drovni:
e qtvar a akreditovana zkuSebni laboratofr,
o usek,
= pracovni tym.

vV

Spolec¢nost se sklada z nizsich funk¢nich celktl - dtvard. Jednotlivé dtvary zaujimaji

v ramci spole€nosti pozici na stejné drovni. Kazdy utvar je fizen feditelem tutvaru, ktery

> Zpracovino dle (26)

® Zpracoviano dle (26)
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je podfizen ftediteli spolecnosti. Vyjimkou je utvar feditele, ktery fidi pifimo fteditel
spolecnosti a také zkuSebni laboratofe, fizené svymi vedoucimi. Sir§i vedeni spolecnosti

tvofi ¢lenové uzsiho vedeni, vyrobni a oborovi manaZzeii, vedouci usekl a laboratofi.

Utvary se déle déli na dseky, kazdy usek je fizen vedoucim, ktery je podiizen fediteli
utvaru. Vyjimkou jsou akreditované zkuSebni laboratore. Ty jsou piimo fizeny
pfisluSnymi vedoucimi laboratoii, kterym fteditel spoleCnosti delegoval potiebné

pravomoci a urcil odpovédnosti.

Pracovni tymy jsou vytvareny docasné pro feSeni konkrétnich zakdzek a po jejich
dokonceni zanikaji. Jsou podiizeny vyrobnimu manazeru useku, ale pouze pfi plnéni
téch tkold, pro jejichZ feSeni vznikly.

Nézorn¢ se toto vertikdlni propojeni ve spole¢nosti pokusim vysvétlit na nasledujicim
obrazku 13, jednd se o vyc¢lenéni jedné linie z organiza¢niho schématu firmy. Nejvyse
stoji feditel akciové spole¢nosti a jeho zdstupce. Poté se spolecnost déli na jednotlivé
utvary, jako priklad jsem vybrala dtvar vyroby, ktery vede vyrobni feditel. Tento ttvar

se dale déli na 12 usekt. Kazdy dsek vede vyrobni manaZer.

Reditel a.s.
Zastupce reditele

Vyrobni atvar
Vvrobni feditel

Usek sanace a ekologie 1.
Vvyrobni manaZer

Pracovnici useku sanace a ekologie I.

Obrazek 13: Priklad vertikalni linie organiza¢ni struktury

Zdroj: vlastni zpracovani dle (26)
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3.3.2

Vnitini organizaéni struktura’

Spolecnost je ¢lenéna na ttvary a laboratote. Utvary se ddle Cleni na useky. Organiza¢ni

schéma spolecnosti je uvedeno nize na obrazku 14.

Utvar feditele:

Utvar 1idi feditel spolecnosti. Do utvaru nélezi:

e Sekretariat: fizeny ptfimo feditelem spole¢nosti. Sekretariat zajistuje prostiedi

pro klicové Cinnosti feditele spolecnosti.

e Usek BOZP a PO: fizeny piimo feditelem spolecnosti. Usek odpovidd

za splnéni legislativnich pozadavkli v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi

pii praci a pozarni ochrany.

¢ Ekolog spolecnosti, odpadovy hospodét a metrolog.

Reditelem jsou dile pifmo fizeni feditelé utvart a piedstavitel vedeni pro integrovany

systém fizeni.

Organizaéni utvar:

Utvar Fdi feditel organizatniho dtvaru, ktery je podiizen fediteli spole¢nosti. Utvar

zajistuje fungovani infrastruktury firmy. Do organiza¢niho dtvaru spadaji tyto dseky:

e Usek personalistiky fizeny feditelem organiza¢niho tdtvaru. Usek spravuje:

©)

o

@)

vybér schopnych pracovnikil,

pracovni smlouvy bez pravnich vad,
osobni materidly a evidenci pracovnikd,
dokumentaci k pracovnim mistim,

systém vzdélavani pracovnikd.

o Usek informatiky fizeny vedoucim tseku informatiky, ktery je podiizen fediteli

organiza¢niho dtvaru. Usek odpovida predev$im na tyto dkoly:

©)

fungujici a rozvijejici se informacéni systém,

7 Zpracovino dle (26)
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o fungujici a rozvijejici se pocitacovou sit’,
o elektronickou komunikaci ve firmé,

o sluzby poskytnuté vyrobnimu ttvaru pii ptipraveé, vyrobé a kompletaci

produkti firmy,
o archivaci informaci.

Usek technické knihovny a archivu fizeny pifimo feditelem organiza¢niho

utvaru. Tento dsek zajiSt'uje predevsim:

o obstardni a evidovani publikaci, Casopisi a mapovych podkladii

potiebnych pro ¢innost firmy,
o shromazdéni, ulozeni a evidovani zavérecnych zprav,
o predavani zadvérecnych zprav,
o archivaci a skartaci spisového materidlu.

Usek hospodaiské spravy fizeny vedoucim hospoddiské spravy, ktery

je podiizen fediteli organizagniho utvaru. Usek zajist'uje a odpovida za:
o obsluhu navstév,
o ostrahu objektu,
o dostatecné a funk¢ni prostory pro ¢innost firmy,
o telekomunikacni spojeni.

Usek stravovani fizeny vedoucim stravovaciho zafizeni, ktery je podfizen

tediteli organizaéniho tdtvaru. Usek obstardva:
o zajisténi stravy pro zaméstnance i externi stravniky,
o provoz vydejny obédu a kantyny,
o zasobovani kantyny,
o dodrZeni pfedepsanych hygienickych podminek.

Usek sluzebnich vozidel fizeny vedoucim referentem dopravy, ktery je podtizen

tediteli organizacniho utvaru. Usek odpovida za:
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o zajisténi dopravni kapacity.

Ekonomickyv utvar:

Utvar #idi vedouci ekonomického dtvaru, ktery je podfizen fediteli spole¢nosti. Utvar
zajistuje bezchybné tucetnictvi, spradvu majetku a financi firmy a splnéni danovych

povinnosti. Do dtvaru spadaji dseky:

e Usek tcetnictvi fizeny vedoucim ekonomického tdtvaru. Usek md na starosti:
o bezchybné ucetnictvi,
o zajisténi zakdzky po ekonomické strance.

e Usek fakturace fizeny vedoucim ekonomického ttvaru. Usek odpovida za:
o vystaveni faktur.

e Usek MTZ fizeny pifmo vedoucim ekonomického ttvaru. Usek md na starost:
o zajisténi materidlu pro ¢innost firmy,
o evidenci majetku spolecnosti.

e Usek mezd fizeny pifmo vedoucim ekonomického tdtvaru. Usek zajistuje:
o vyplaty zaméstnanc.

Obchodni itvar:

Utvar #di obchodni feditel, ktery je podiizen fediteli spole¢nosti. Utvar zajistuje
ve spoluprici s ostatnimi utvary obchodni a marketingové aktivity firmy. Do utvaru

spadaji useky:
e Usek marketingu fizeny obchodnim feditelem. Usek odpovid za:
o zmapovani trhu a vytipovani zdkazniki,
o ziskani poptavky,
o prezentaci u potencidlnich zdkaznikl a na cilenych akcich,
o prezentacni materidly a inzerci.
e Usek vymahani pohledavek fizeny obchodnim feditelem. Usek zajistuje:

Vv,

o co nejnizsi stav pohledavek,
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o

e Usek dokumentace fizeny obchodnim feditelem. Usek obstardva:

o

o

o

o

efektivni vedeni soudnich spord.

zpracovani a odeslani nabidek vcetné cenovych,
shromdzdéni materidlu pro nabidky,

piipraveni smluv o dilo,

registrovani potfeb zakaznikii,

vedeni obchodni dokumentace zdkaznikl a dodavateld,

dokumentaci zpracovavanych zakéazek.

Vyrobni atvar:

Utvar #d{ vyrobni feditel, ktery je podiizen fediteli spole¢nosti. Hlavnim tkolem dtvaru

je zpracovani vSech smluvnich zakazek. Do ttvaru spadaji dseky:

¢ Sanace, ekologie I - IV.

¢ Hydrogeologie.

¢ Inzenyrska geologie a geotechnika.

e Zahrani¢ni projekty.

e Systémy Fizeni, poradenstvi.

e Geofyzika.

¢ Technické terénni prace.

¢ Dozory investora.

VySe jmenované tseky jsou fizeny vyrobnimi manazery, kteti jsou podfizeni vyrobnimu

rediteli. Odpovidaji za:

o zpracovani zakazek, vyhotoveni zavérecné Ci jiné zpravy,

o predani podkladua pro fakturaci,

o predani kopii zprav do archivu,

o zajisténi subdodavateld,
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o zajisténi technickych podkladi a zkalkulovani ndkladové ceny pro

nabidku a navrh smlouvy,
o zajisténi pravnich a spravnich podminek.

e Usek oborovych manaZerii fizeny vyrobnim feditelem. Usek garantuje
odbornou kvalitu postupti a findlnich produktti spole¢nosti. Do udseku jsou

zahrnuty obory:
o Sanace a ekologie,
o hydrogeologie,
o environmentalni studie,
o inzenyrskd geologie a geotechnika,
o odpadové hospodafstvi, supervize, EIA,
o geofyzika a metodika védecko-vyzkumnych praci a prezentaci,
o rozvoj oboru fondt, dotac¢nich titula, OP, VaV apod.

Zkusebni laboratore:

Utvar je piimo podiizen fediteli spole¢nosti. Tvoii jej:
¢ Hydrochemické laboratofre.
¢ Laboratoie mechaniky zemin.

Vedouci akreditovanych laboratofi, ktefi laboratofe pfimo fidi, maji udéleny zvlaStni
pravomoci, umoZziujici zajistit nestrannost, nezdvislost a vérohodnost laboratofi
dle pozadavkt normy CSN EN ISO/IEC 17025. Pravomoc feditele spole&nosti pii fizeni
zkuSebnich laboratofi je omezena jeho prohldSenim, které zarucCuje neovliviiovani

laboratofte.
Laboratote zajist'uji:
o vérohodné vysledky laboratornich zkousek,

o zpracovani a predani protokolll o zkouSkach internimu nebo externimu

zakaznikovi,

o rozvoj novych metod dle koncepce a strategie spole¢nosti.

57



3.3.3 Organiza¢ni schéma

VySe popsand vnitini organizacni struktura je ndzorné¢ ukdzdna na nésledujicim
schématu. Na obrazku je firma rozdélena do 4 tutvari a nezdvisle pusobicich
hydromechanickych laboratoii a laboratofi zemin. Jednotlivé utvary tvoii samostatné

useky.

V soucasné dobé¢ je aplikovan trend organizacni strukturu zjednoduSovat. Dochézi tedy
ke slouceni nékterych tsekl nebo k pterozdéleni jejich pracovnikii mezi zbylé useky.
Dtikazem je usek sanace, ekologie V, ktera sice jesté figuruje na obrazku, ale v nedavné
dobé doslo k rozdéleni a zruseni tohoto oddéleni. I tento fakt je divodem, pro€ si firma
zaCala uvédomovat dulezitost systému hodnoceni pracovniki. JelikoZ je dileZité vybrat
spravny usek, ktery bude reorganizovan, rozdélen ¢i dplné€ zruSen. Toto rozhodnuti
je potfeba vysvétlit zaméstnancim a mit informace podloZené. Tedy i zjednoduSovani
organizaCni struktury je davod, pro¢ firma zvaZuje zavedeni jednotného systému

hodnoceni ve firmé.

Organizac¢ni schéma spolecnosti je uvedeno na obrazku 14.
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6S

Obrazek 14: Schéma organiza¢ni struktury

Zdroj: Prevzato z (26)
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3.4 Analyza soucasného stavu hodnoceni

V této kapitole bych chtéla analyzovat soucasny stav hodnoceni ve firm¢é GEOtest.
Takto zjiSténé informace mi budou stéZejnim podkladem v ndvrhové Casti prace, kde

se pokusim zjiSténé nedostatky svymi ndvrhy zlepsit ¢i odstranit.
Hodnoceni ve firmé probihd, ovSem v kazdém tseku jinak. ZaleZi na vedoucim useku,
jakou metodu a frekvenci hodnoceni pouzije. VéEtSinou se jednd o neformdlni
hodnoceni, které neni podloZeno ,,pisemnou* formou. Navic hodnotitel muze byt
ovlivnén svymi sympatiemi a antipatiemi. K hodnoceni v jednotlivych usecich dochazi
pfedevSim u piilezitosti:

e Rozdéleni odmén.

e Pietazeni pracovnikll (povyseni ¢i propusténi).

e Preorganizovani praci.

e Prelivu pracovnikli mezi useky.

K hodnoceni dochdzi ve vétSiné piipadi pomoci metody hodnotictho rozhovoru.
Hodnotici rozhovor je formdlni, pfedem napldanované a ptipravené setkdni zaméstnance
s pifimym nadfizenym, kde je piisobeni zaméstnance ve firm¢ zhodnoceno a jsou s nim
diskutovany vysledky a zavéry, ke kterym se mtiZze hodnoceny vyjadfit. Aby plnil roli
participativniho rozhovoru, s vyhledem zlepSeni vykonu do budoucna, m¢l

by hodnotitel stavét na nésledujicich zasadach:
1) Dobie se pfipravit, vytvorit otevienou a pratelskou atmosféru.

2) Zamgéfit se na pracovni vykon nikoliv na osobnost zaméstnance, zabyvat
se pracovnim vykonem béhem celého obdobi, vyvarovat se ptilisSné shovivavosti

a neutralnosti hodnoceni.

3) Zacit pochvalou, pochvilit, kde je to moZné, zdroven se v§ak nebét konstruktivni

kritiky.
4) Umoznit zaméstnanci zaujmout stanovisko, nechat jej mluvit a naslouchat mu.
5) Akceptovat argumentaci a obranu zaméstnance, spolecné hledat vychodiska.

6) Podporovat zaméstnance k sebehodnoceni a navrhnuti vlastniho feSeni.

60



7) Setkani zakoncit v pozitivnim duchu. (27)

Ptesto, Ze vedouci usekil a dtvarii maji tyto doporuceni od vedeni k dispozici, zda
hodnoceni provadéji ¢i ne, je pln€ v jejich kompetenci a neni kontrolovano. Navic toto
hodnoceni probihd pouze na urovni Gsek - pracovnici iseku. Nazorn¢ to mizeme vidét
na nésledujicim obrdzku 15, ktery je vyClenénim jedné vertikdlni linie z organiza¢niho

schématu.

Reditel a.s.
Zastupce reditele

Vyrobni atvar
Vvyrobni reditel

Zaméstnanci useku- Hodnoceni

Obriazek 15: Priklad hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

Problémy diky tomu, Ze neexistuje jednotny systém hodnoceni, mohou nastat v mnoha

piipadech, napiiklad pokud se zaméstnanec bude dozadovat informaci a davodi typu:
¢ vySe odmény,
e pretazeni ¢i propusténi,
® povyseni kolegy,
e pridéleni ¢i neptidéleni pracovniho tkolu,

e adalsi.
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3.5 Dotaznikové Setieni

Ve své préaci jsem se rozhodla provést dotaznikové Setieni. Dotaznik byl sméfovan
na $ir$i vedeni spolecnosti, konkrétn€ pro vedouci jednotlivych dtvarti a dsekt. V prvni
¢asti dotazniku mé predevS§im zajimal nédzor SirSiho vedeni firmy na sou€asnou situaci
hodnoceni pracovnikli ve firmé a cile, kterych by radi diky systému hodnoceni doséhli.
V druhé ¢asti dotazniku jsem respondentim nabidla nékteré mnou vybrané metody
hodnoceni a zajimal mne ndzor, zda by tyto metody byly pro firmu ¢i jeji ¢ast - dsek
¢iutvar prospéSné. Dotaznik také obsahoval otdzku na frekvenci provadéni

navrhovanych metod.

Dotaznik obsahuje 8 jednoduchych otazek, nejcastéji se jednd o vybér pouze z moZnosti
ANO - NE. Dotaznik byl konzultovan s vedenim firmy, to ale nechtélo do jeho tvorby
ptili§ zasahovat. Samotné vedeni totiZ odpovédi na tento dotaznik velmi zajimaji
anechtéli jej tedy ovliviiovat. I proto jsem kladla velky dlraz na jeho anonymitu.
Dotaznik byl distribuovan ve firm¢ prostfednictvim asistentky persondlniho utvaru.
Dotaznik byl vracen v obdlce, opét do rukou asistentky. Tim bylo zajiSténo, Ze odpovédi
jsem mohla vidét jen ja a k vedeni se dostaly az mnou vyhodnocené vysledky

dotazniku.

Celkem bylo rozdéano 22 dotazniki, ovSem i pies dvé opakované prosby o vyplnéni bylo

odevzdano pouze 15 vyplnénych dotaznikd.

Dotaznik je uveden v Piiloze 1.

3.5.1 Vyhodnoceni dotazniku

Sirsi vedeni spoleCnosti - feditelé ttvarti, vedouci usekli, oborovi manazeii a vyrobni

manazeti odpovidali na jednotlivé otdzky nasledovné:

1) MYSLITE SI, ZE SYSTEM HODNOCENI PRACOVNIKU VE FIRME JE DOSTACUJICI?

Prvni otdzka ukdzala zdvaznost problému ve firmé. Z 15 dotdzanych odpovédélo
dokonce 13 respondentti, Ze souCasny stav hodnoceni ve firmé neni dostate¢ny. Myslim

si, Zze uz jen vysledky prvni otazky jsou pro management firmy alarmujici.
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Je systém hodnoceni pracovnikt dostacuijici?

@ Ano
13%

= Ano
= Ne

87%

Graf 1: Je systém hodnoceni pracovnikii dostateény?

Zdroj: vlastni zpracovani
2) PRI ZAVADENI SYSTEMU HODNOCENI PREDPOKLADAME ZPRAVIDLA DOSAZENI
VICE CILU. VYBERTE Z NABIZENYCH MOZNOSTI 5, KTERE POVAZUJETE
ZA NEJDULEZITEJSI. JEJICH PORADI CISLUJTE OD 1 DO 5, KDY 1 JE PRO VAS

NEJDULEZITEJSI CiL CI1 BOD, KTEREHO MA BYT DOSAZENO.

Tato otdzka byla do dotazniku zafazena zdmérné, aby si respondenti uvédomili
dilezitost efektivniho systému hodnoceni. Zajimalo mne, ve kterych oblastech vedeni

pracovnikil dotazovani nejvice vyuZivaji hodnoceni a které povaZzuji za nejdilezit&;si.

Pti vyhodnoceni byly vytazeny 2 dotazniky, kde byla tato otdzka Spatn¢ zodpovézena.
Vysledky jsou tedy zpracovany ze zbylych 13 dotaznikli. Vysledky jsou uvedeny
v nésledujici tabulce.

Pro vyhodnoceni otdzky jsem jednotlivym umisténim ptid€lila body:

1. nejdulezitéjsi cil = 5 bodii,

2. nejdilezitéjsi cil = 4 body,

3. nejdulezitéjsi cil = 3 body...5. nejdileZitéjsi cil = 1 bod.
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Tabulka 1:Vysledky otazky ¢. 2

Zdroj: vlastni zpracovani

10 | 11 [ 12 | 13 [ BODY | PORADI

Zvyseni pracovnich vykonu 2| 5| 4| 4 27 3.
Zjisténi informaci pro odménovani podle z4sluh 3 1 3 13 6.
Rozhodovani o povyseni pracovnikt 1 9.
Poskytovani rad zaméstnancim 2 5 8.
Motivace zaméstnancii 5| 2| 3| 2 48 2.
Hodnoceni schopnosti zaméstnancii 3 1 22 4.
Zlepsovani vztahli mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky 1 1 8 7.
Spoluprace pii stanoven{ cilt 17 5.
Rozhodovani o ukonc¢eni pracovniho poméru 0

Zvyseni efektivnosti prace 4/ 4| 5| 5 52 1.
Zjisténi, kdy je potieba poskytnout Skoleni 1 9.
Rozhodnut{ o pfemisténi pracovnikti 1 9.




V nasledujicim grafu 2 jsou cile a body, kterych md byt dosaZeno diky systému
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Graf 2: Dilezitost cilii pro systém hodnoceni
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65



3. MYSLITE SI, ZE ZAVEDENI NEKTERE DALSI METODY HODNOCENI PRACOVNIKU
VE VASEM ODDELENI BY MOHLO VEST KE ZLEPSENI VE VYSE ZMINENYCH
CILECH?

Ve tieti otdzce se ukdzalo, Ze vétSina vedoucich pracovnikl je pro zavedeni nckteré
dalsi metody hodnoceni ve svém oddéleni. Zajimavé je zjiSténi, Ze dva respondenti,
pfesto, Ze se domnivaji, Ze systém hodnoceni ve firm¢ je nedostateCny, nesouhlasi
se zavedenim nového hodnoceni do svého oddéleni. Pravdépodobné se bude jednat
o usek, kde neni piili§ mnoho zaméstnancti a vedoucimu tedy pfipada dal$i hodnoceni

v tomto konkrétnim tseku zbytecné.

Vysledky tteti otdzky jsou uvedeny na nasledujicim grafu 3.

Zavedeni dalSi metody hodnoceni do oddéleni

@ Ano
= Ne

67%

Graf 3: Zavedeni dalsi metody hodnoceni do oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Votazkich 4, 5 a 6 jsem se dotazovanych ptala, zda by zavedeni metody

sebehodnotictho formuldfe, metody klicové udélosti a motivacné¢ - hodnoticiho
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pohovoru mohlo napomoci k dosazeni nékterého z vySe uvedenych cild. Vysledky

nasledujicich otdzek jsou uvedeny na spole¢ném grafu 4 uvedeném niZe.

4. MYSLITE SI, ZE ZAVEDENI SEBEHODNOTICIHO FORMULARE PRO PRACOVNIKY
VASEHO ODDELENI BY MOHLO NAPOMOCI K DOSAZENI NEKTEREHO Z VYSE
UVEDENYCH CILU?

Sebehodnotici formuldf by do svého oddé€leni zavedlo 9 z dotdzanych, naopak

6 respondentl tuto metodu neshledava jako vhodnou.

5. MYSLITE SI, ZE ZAVEDENI METODY KLICOVE UDALOSTI PRO PRACOVNIKY
VASEHO ODDELENI BY MOHLO NAPOMOCI K DOSAZENI NEKTEREHO Z VYSE
UVEDENYCH CILU?

Metodu kliCové uddlosti by vétSina vedoucich pracovniku do svého oddéleni
nezavadéla, konkrétné¢ 9 respondentii tuto metodu odmitlo. Zbylych 6 dotdzanych

si mysli, Ze by tato metoda mohla dopomoci k dosaZeni zmiftovanych cili.

6. MYSLITE SI, ZE ZARAZENIM HODNOTICIHO POHOVORU, POMOCI KTEREHO BY
SE MIMO JINE ZHODNOTILY OSTATNi PROVADENE METODY HODNOCENI, MEZI
VAMI A PRACOVNIKY VE VASEM USEKU BY BYLO PRINOSNE?

V této otazce velka vétSina vedeni odpovédéla, zZe hodnotici pohovory by ve firmé mély
probihat. Zaroven by mély slouzit ke zhodnoceni dalSich provddénych metod
hodnoceni. Na tuto otdzku odpovédélo kladné dokonce 13 dotdzanych vedoucich

oddé€leni.

V grafu 4 jsou zobrazeny odpovédi na otdzky Cislo 4, 5 a 6.
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Zavedeni vybranych metod hodnoceni do oddéleni
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Sebehodnotici formular Klicova udalost Motiva¢né - hodnotici
pohovor

Graf 4: Zavedeni vybranych metod hodnoceni do oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

7. DOPORUCIL/A BYSTE NEKTEROU JINOU METODU PRO HODNOCENI
PRACOVNIKU?

Tato otdzka byla spiSe doplitkovd, coz potvrdily i odpovédi. 9 respondentli odpovédélo
zéporng, tedy, Ze nedoporucuji Zadnou dalsi metodu. Zbylych 6 dotdzanych doporucilo
i dalsi metody. Nejcastéji se jednalo ve 4 piipadech o metodu fizeni podle cild,

Ix metoda BARS a taktéZ 1x hodnotici zpréva.

8. JAK CASTO BYSTE DOPORUCIL/A METODY PROVADET?
Ke kazdé doporuené metodé méli dotdzani urcit Cetnost provadéni hodnoceni.
V ptipadé€ sebehodnoticiho formulafe tedy odpovidalo 9 respondenttl, v piipadé metody
kli¢ové udalosti 6 respondentli a v piipad¢ hodnotictho pohovoru dokonce 13. U dalSich

metod navrhnutych dotazovanymi v otdzce 7 byla vZdy navrZena Cetnost 1x ro¢né.

Doporucend cCetnost provadéni vyplyvajici z provedeného Setfeni mnou navrzenych

metod je uvedena v nize uvedené tabulce 2. Nejcastéji zvolend mozZnost je barevné
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zvyraznéna. Hodnoty jsou uvedeny v procentech, kdy 100 % je celkovy pocet

dotdzanych, ktefi by zavedli jednotlivé metody.

Tabulka 2: Cetnost provadéni vybranych metod hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

1 x za2roky | 1 x roéné | Pololetné | Ctvrtletné | Mési¢né
Sebehodnotici formular 0% 67 % 22 % 1% 0%
Klicova udalost 0% 17 % 0% 50 % 17 %
Hodnotici pohovor 15 % 46 % 8 % 31 % 0%

Vysledky osmé otdzky jsou uvedeny na grafu 5.
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Cetnost provadéni vybranych metod hodnoceni

70%
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o Polololetné
m Ctwitletné

O Mési¢né

0%

formular

Sebehodnotici

Kli¢ova udalost

Hodnotici pohovor

Graf 5: Cetnost provadéni vybranych metod hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setfeni je pro mne pii zpracovdni velmi dualezité. Pro ndvrh nového
systému hodnoceni jsem potfebovala ndzor vedoucich pracovniki ve firmé.
Dotaznikové Setfeni dopadlo podle mého ptredpokladu. Doptfedu jsem se obdvala, Ze
vedouci nebudou chtit pfiznat nedostatky v hodnoceni, jelikoZ jde i o jejich nedostatky
v fizeni pracovnikii. Mezi dotazniky se objevily i skeptické ndzory ke v§emu novému.
Jednalo se o pfipady, kdy pracovnici sice shleddvaji soucasny stav hodnoceni jako

LR

nedostatecny, situaci ale nechtéji fesit zavedenim Zadné nové metody hodnoceni.
Mezi nejdilezitéjsi zjisténi z dotaznikového Setieni patii:

e Sirsi vedeni spolecnosti shledava soucasny stav hodnoceni pracovnikii ve firme

jako nedostatecny.

e Vedouci pracovnici by zavedli do svého oddé€leni dal$i metodu hodnoceni.

¢ Vedouci pracovnici by zavedli do svého odd¢€leni sebehodnotici formulat.

¢ Naopak metodu klicové udélosti by do svého oddéleni nezavadéli.

¢ Do svého odd¢€leni by zavedli hodnotici pohovory.

e 7/ dalSich metod nékteti vedouci pracovnici doporucuji metodu hodnoceni podle
cilt.

¢ Doporucené metody by vedouci pracovnici provadéli 1 x ro¢né.

O vyplnéni dotazniku bylo pozddidno celkem 22 vedoucich pracovniki. Z téchto
pracovnikl ale dotaznik vyplnilo pouze 15, coZ je pfiblizné 68 %. Myslim si, Ze i tato
skutecnost svéd¢i o tom, Ze jakmile neni ve firmé néco jasn€ ddno a neni povinné, neni
zaruceno, ze tato ¢innost bude provedena. JelikoZ i hodnoceni pracovnikl je ve firmée
zcela v kompetenci vedouciho pracovnika, obdvam se, Ze hodnoceni neni ve vSech

piipadech provadéno pravidelné ¢i tplné€ poctivé a objektivne.
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3.6 Zhodnoceni analytické casti

GEOtest je komplexni spoleCnost, kterd poskytuje Siroké spektrum sluzeb
v ekologickych oborech. Jedna se o velmi stabilni firmu, kterd se na trhu pohybuje jiz
vice nez 40 let azaméstndvd pies 130 zaméstnancli s vysokou odbornosti. Své
zaméstnance si firma snazi udrzet, jelikoz sehnat odbornika v tomto oboru je velmi
obtizné. Pozitivni vyvoj doklddd iekonomickd situace firmy. Firma nebyla diky
specifickému oboru podnikani pfili§ zasaZzena ekonomickou krizi a po celou dobu své
existence se pohybuje v kladnych polozkiach vysledku hospodateni. Firma jako celek
funguje velmi dobfe, ovSem nedostatky jsem objevila pfianalyze soucasného stavu
hodnoceni pracovniki. Tyto nedostatky mohou branit firmé¢ ve zvySeni efektivity

provadénych vykont.

Pti analyze souCasného stavu jsem piiSla na dva zdsadni body stdvajicitho stavu

hodnocenti:

= Firma v soucasné dob¢ nema jednotny systém hodnoceni pracovniki.

= Hodnoceni zaméstnancu je ryze v kompetenci vedouciho pracovnika.

V dotaznikovém Setfeni se potvrdila nedostateCnost soucasného stavu hodnoceni
ve firmé. Situace, kdy se 87 % vedoucich pracovnikli domnivd, Ze systém hodnoceni
neni dostatecny, je pro firmu pomérné zdvazna a myslim se, Ze nastalou skuteCnost

by vedeni mélo fesit.

Z provedenych analyz a dotaznikového Setfeni jsem shledala tento zdvaZzny problém

ve firm¢:
= Firma nema jasné definovany a jednotny systém hodnoceni pracovniki.

Reseni nedostatkd v hodnoceni pracovnikti chci firmé pomoci feSit navrZenim nového

systému hodnoceni vSech pracovnikil v ndsledujici navrhové ¢asti diplomové préce.
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4 Vlastni navrhy reseni, prinos navrhii reSeni

Tato kapitola obsahuje ndvrhy feSeni, které se odvijeji od provedenych analyz
stavajictho stavu ve firmé€. Z provedenych analyz mi nejvice napovédélo o situaci
ve firm¢ dotaznikové Setieni mezi SirSim vedenim spoleCnosti, analyza soucasného

stavu a také rozhovory s vedenim spolecnosti a jednotlivymi zaméstnanci.

z vz Vv s

Z analytické ¢asti mi vyplynul jako nejzdvaznéjsi problém ve firmée:
= Firma nema jasné definovany a jednotny systém hodnoceni pracovnikii.

Po nastudovéni literatury a ziskdni potfebnych znalosti o metoddch hodnoceni
pracovnikdi, navrhnu firm¢ na zdkladé analyzy soucasného stavu a vysledkl
dotaznikového Setfeni vhodny systém hodnoceni pracovnikli, ktery by napomohl

ke zlepSeni dosahovani mnoha cilti a umoznil ndvaznost na systém odmeénovani.

Co by novy systém hodnoceni prinesl?

Utelem hodnoceni je co nejobjektivn&j$i zjisténi kvalit zaméstnanc pro planovani
jejich dalsiho rozvoje a pro objektivni stanoveni odmén. Soucasné mohou byt zavéry
hodnoceni, av souvislosti stim vzniklé naméty, vyuzity jako podklad pro dalsi

optimalizaci ¢innosti firmy.

Konkrétni ptinos pro jednotlivé skupiny:

Pro hodnocené: - zpétnd vazba na vysledky a kvalitu odvedené prace,
- pochvala za odvedené vysledky,
- zlepSovani vztahii mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi,

- moZnost dalsiho rozvoje pracovnika a dalsi.

Pro nadtizené: - zvySeni a zefektivnéni pracovnich vykonti zaméstnanci,

- objektivni zhodnoceni odvedené prace zaméstnanct,
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- motivace a inspirace a poskytovani rad zaméstnanctim,
- zlepSovani vztaht s podfizenymi,

- prerozdéleni pracovnich ukoli,

- odménovani podle zasluh,

- zjiStén{ informaci pottebnych pro rozhodnuti o povyseni,

propusténi ¢i pfemisténi pracovnikd,

- zjisténi, kdy je potieba poskytnou skoleni a dalsi.

Pro spolecnost: - zlepSeni dosahovani cili spolecnosti,
- moZnost planovani rozvojovych aktivit,
- rozpoznani potencidlu a moznost jeho vyuZiti,

- identifikace a mozné odstranéni slabin.

Firm¢ se pokusim navrhnout novy, jasn¢ definovany a jednotny systém hodnoceni
pracovniki, ktery by mél dopomoci k dosaZzeni vySe uvedenych boda. Pro samotnou
realizaci ndvrhu jsem si zaméstnance rozdélila do dvou skupin, pro které budu

navrhovat systémy hodnoceni zv14st’.

> 1. skupina®:
- administrativni a podptirni pracovnici,
- zpracovatelé,
- pracovnici hydrochemickych laboratoff,

- pracovnici laboratofi mechaniky zemin.

¥ Déle v textu je hodnotitel a hodnoceny 1. skupiny ozna¢ovan stejnymi barvami. Barvy jsou shodné jako

podbarveni v této pozndmce.
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> 2. skupina’:

vedouci dtvard,
— vedouci aseku,
- vyrobni manaZefi,
— oborovi manaZefi,

- vedouci akreditovanych laboratofi.

1. skupina:

Prvni skupina pracovnikii se sklada ze dvou velkych podskupin — administrativnich
a podpurnych pracovniki a zpracovateli. Dale jsem do prvni skupiny zaradila
pracovniky hydrochemickych laboratoii a laboratoii mechaniky zemin, ktefi jsou
kvili zachovdni nezdvislosti mimo organizacni strukturu. V prvni skupiné pracuje

pfiblizn€ 110 zaméstnanct firmy.

ADMINISTRATIVNI A PODPURNI PRACOVNICI: do této skupiny jsem zatadila

pracovniky, ktefi se staraji o chod firmy, jednd se o pracovniky z riznych obort, coz
pro rozdéleni z divodu hodnoceni neni podstatné. Do této skupiny jsem zaradila

pracovniky tseku:
- hospodatské spravy,
— stravovani,
- informatiky
- technické knihovny a archivu,
— ucetnictvi,
- fakturace,
- mezd,

- materidlového a technického zabezpecenti,

° Déle v textu je hodnotitel a hodnoceny 2. skupiny oznatovén stejnymi barvami. Barvy jsou shodné jako

podbarveni v této pozndmce.
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marketingu,
vymahani pohledavek,
dokumentace.

Reditel organizac¢niho tutvaru, Vedouci useku informatiky, Vedouci dseku
hospodaiské sprdvy a stravovini, Reditel ekonomického titvaru
a Obchodni reditel.

zaméstnanci useku personalistiky, informatiky, technické knihovny
a archivu, useku sluZebnich vozidel, hospodarské spravy a stravovani,
useku ucetnictvi, fakturace, mzdového tseku a MTZ, useku marketingu,

vymahani pohledavek a dokumentace.
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Reditel a.

Zastupce Feditele

5.

| |
Organizacni gtvar Ekonomicky utvar Obchodni atvar
Reditel 1zalnih Reditel ek ickeehy .
etiiel chgmrncaing egibel Smumichasho Obchodn Feditel
utvari Utvari

Zaméstnanci nseku

personalistiky

Zaméstnanci nseku

eetnictyi

Zaméstnanci Nselu

marketingu

Informatika
WVedouei tselu
informatikey

Zaméstnanci tselu

falsturace

Zaméstnanei tselw

vymahani pohledavek

Zameéstnanei nseku

informatiky

Zameéstnanci mzdoveho

nseku

Zaméstnaneci nselm

dolkumentace

Zaméstnanei Nselm
techniclke knihoviy a
archivu

Zaméstnanei nselu

MTZ

Zaméstnanci nseku

sluZebnich vozidel

Hospodaiska sprava a
stravovani
Vedousi uzeku HI, stravovdnd

Zaméstnatci 0selm

HE a stravovani

Obrazek 16: Schéma hodnoceni administrativnich a podpiirnych pracovniki

Zdroj:vlastni zpracovani dle (25)

ZPRACOVATELE: do

této podskupiny patii

zamestnanci,

ktefi se podileji

na zpracovani menSich Ci vétSich zakdzek. Jedna se o pracovniky, ktefi pracuji pod

vedenim vyrobnich manaZert v usecich:

sanace a ekologie 1, II, III

hydrogeologie,

IV,
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inZenyrska geologie a geotechnika,
dozory investora,

systémy fizeni a poradenstvi,
zahrani¢ni projekty,

geotechnika,

terénni a technické prace.

Vyrobni manazer useku sanace, ekologie I-IV, Vyrobni manaZer tseku
hydrologie, Vyrobni manazer useku inZenyrské geologie a geotechniky,
Vyrobni manaZer tuseku dozorl investora, Vyrobni manazer useku
systémového fizeni a poradenstvi, Vyrobni manazer iseku zahrani¢nich

projektii a Vyrobni manaZer dseku geofyziky.

zameéstnanci jednotlivych vyrobnich dsek.
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Reditel a.s.
Zastupce Feditele

Vyrobni utvar
Wirobnd Feditel

Sanace, ekologie I-TV.
Wyrobni manafer Useku sanace, ekologie I-TV.

Zaméstnanci Uselo sanace, ekologie I-TV.

Hydrogeologie
Vyrobni manafer seku hydrogeologie

Zameéstnanci tselu hydrogeologie

InZenyrska geologie a geotechnika
Vyrobni manafer Gseku infenyr. geologie a geotechnika

Zaméstnanci selu infenyr. geologie a geotechnika

Dozory investora
Vyrobni manafer seku dozoru investora

Zameéstnanei uselu dozoru investora

Systémy Fizeni, poradenstvi
Vyrobni manafer 0zeku systémy fizeni, poradenstvi

Zaméstnanci Uselu systemy Fzeni, poradenstvi

Zahraniéni projekty
Vyrobni manaZer tseln zahraniéni projekty

Zaméstnanci Gselu zahranicnd projekty

Geofyzika
WVyrobni manafer Useku geofyzika

Zaméstnanci Useku geofyzika

Obrazek 17: Schéma hodnoceni zpracovatelu

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

PRACOVNICI LABORATORI: Také jsem do této podskupiny zafadila pracovniky

stojici kvlli zachovani nezdvislosti mimo organizacni strukturu, jednd se o pracovniky:
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- hydrochemickych laboratoff,
- laboratofi mechaniky zemin.

Vedouci hydrochemickych laboratoii a Vedouci laboratoii mechaniky

zemin.

zaméstnanci hydrochemickych laboratofi a laboratoti mechaniky zemin.

Reditel a.s.

Zastupce Feditele

Hydrochemické laboratore Laboratoi'e mechaniky zemin
Vedouci hydrochemickych laboratofi Vedouci laboratore mechaniky zemin
Zaméstnanci hydrochemickych Zamégstnanci laboratoii mechaniky
laboratori zemin

Obrazek 18: Schéma hodnoceni pracovnikii laboratoii

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

2. skupina:

Do této skupiny jsem zatadila SirSi vedeni spole¢nosti. Dohromady do druhé skupiny
patii 27 zamé&stnancti firmy. Jednd se o nasledujici vedouci pracovniky - vedouci
utvari, vedouci useki, vyrobni manaZery a oborové manaZery a mimo stojici

vedouci akreditovanych laboratori.

VEDOUCI UTVARU: vedouci ttvari jsou ve firmé celkem 4.

- Reditel organiza¢niho ttvaru.
— Vedouci ekonomického utvaru.
— Obchodni feditel.

- Vyrobni feditel.
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Reditel spole¢nosti a jeho zéstupce.

Reditel organizac¢niho tutvaru, Vedouci ekonomického ttvaru, Obchodni

feditel, Vyrobni feditel.

Reditel a.s.
Zastupce Feditele
| | | |
Organizacni utvar Ekonomicky atvar Obchodni titvar Vyrobni atvar
Reditel organizacniho Vedouci e X s
dtvaru ekonomického Gtvaru Obchodni feditel Vyrobni feditel

Obrazek 19: Schéma hodnoceni vedoucich utvara

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

VEDOUCI USEKU: vedouci tiseki jsou ve firmé pouze 2, jelikoZ ve vyrobnim ttvaru

tyto pozice zastdvaji vyrobni manaZefi. Tito vedouci useku jsou podfizeni tediteli

organizac¢niho ttvaru.
- Vedouci useku informatiky.
- Vedouci hospodaiské spravy a useku stravovéani.

Reditel organiza¢niho ttvaru.

Vedouci

useku informatiky,

a stravovani.

Vedouci useku hospodaiské

spravy
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Reditel a.s.
Zastupce Feditele
Organizaéni dtvar

Reditel organiza¢niho ttvaru

Informatika
Vedouci iseku informatiky

Hospodarska sprava a stravovani
Vedouci nseku hospodaiské spravy a stravovani

Obrazek 20: Schéma hodnoceni vedoucich useki

Zdroj: vlastni zpracovani{ dle (25)

VYROBNI MANAZERI: ve firmé je celkem 12 vyrobnich manaZerti, ktef{ idi

jednotlivé useky spadajici do vyrobniho ttvaru a jsou podfizeny vyrobnimu fediteli.

Jedna se tedy o vyrobni manazery fidici nasledujici useky:
- sanace a ekologie I, II, III, IV,
- hydrogeologie,
- inZenyrska geologie a geotechnika,
- dozory investora,
- systémy fizeni a poradenstvi,
- zahranic¢ni projekty,
- geofyzika,
- terénni a technické prace.
Vyrobni feditel.

Vyrobni manaZer useku sanace, ekologie I-IV, Vyrobni manaZer useku
hydrologie, Vyrobni manazer useku inZenyrské geologie a geotechniky,
Vyrobni manaZer useku dozorii investora, Vyrobni manaZer useku
systémového fizeni a poradenstvi, Vyrobni manazer iseku zahrani¢nich

projektli a Vyrobni manazer dseku geofyziky.
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Reditel a.s.
Zastupce reditele

Virobni utvar
Vyrobni feditel

Sanace, ekologie I-TV.
Vyrobni manaZer niseku sanace, ekologie I-IV.

Hydrogeologie
Vyrobni manaZer igeku hydrogeologie

InZzenyrska geologie a geotechnika
V¥robni manaZer tiseku inZenyr. geologie a geotechnika

Dozory investora
V¥robni manaZer iseku dozoru investora

Systémy fizeni, poradenstvi
Vyrobni manaZer Giseku systémy fizeni, poradenstvi

Zahraniéni projekty
V¥robni manaZer iseku zahraniéni projekty

Geofyzika
Vyrobni manaZer tiseku geofyzika

Obrazek 21: Schéma hodnoceni vyrobnich manaZeri

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

OBOROVI MANAZERI: ve firm& je 7 oborovych manaZerti, které ¥idi vyrobni

teditel. Usek oborovych manaZert garantuje odbornou kvalitu postupt a findlnich

produktii spolecnosti. Oborovi manazefi maji na starosti obory:
- Oborovy manaZzer sanace, ekologie.
- Oborovy manaZzer hydrogeologie.
- Oborovy manazer environmentalni studie.

- Oborovy manazer inZenyrské geologie a geotechniky.
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Oborovy manazer odpadového hospodaistvi, supervize, EIA.

Oborovy manaZer geofyziky a metodiky védecko-vyzkumnych praci

a prezentaci.

Oborovy manazer rozvoje oboru fondt, dotacnich titula, OP, VaV apod.
Vyrobni feditel.

Oborovy manazer sanace, ekologie, Oborovy manaZer hydrogeologie,
Oborovy manazer environmentdlni studie, Oborovy manazer inZenyrské
geologie a geotechniky, Oborovy manaZer odpadového hospodarstvi,
supervize, EIA, Oborovy manazer geofyziky a metodiky védecko-
vyzkumnych praci a prezentaci, Oborovy manaZer rozvoje oboru fondi,

dotacnich tituld.
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Reditel a.s.
Zastupce reditele

Vyrobni utvar
Vyrobni feditel

Oborovy manaZer sanace, ekologie

Oborovy manaZer hydrogeologie

Oborovy manaZer environment:alni studie

Oborovy manaZer inZenyrské geologie a geotechniky

Oborovy manaZer odpadového hospodaistvi,
supervize, ELA

Oborovy manaZer geofvziky a metodiky védecko-
vyzkumnych praci a prezentaci

Oborovy manaZer rozvoje oboru fondi, dotaénich
tituhi

Obrazek 22: Schéma hodnoceni oborovych manazZeri

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

VEDOUCI AKREDITOVANYCH LABORATORI: vedouci akreditovanych laboratofi,

kteii laboratofe piimo fidi, maji udéleny zvlaStni pravomoci, umoZzZiujici zajistit
nestrannost laboratofi. Laboratofe jsou pifimo podifizeny fediteli spolecnosti. Jedna

se o pracovniky:
- Vedouci hydrochemické laboratofe.

- Vedouci laboratofe mechaniky zemin.
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Reditel spole&nosti.

Vedouci hydrochemickych laboratoii, Vedouci laboratoii mechaniky

zemin.
Reditel a.s.
Zastupce rFeditele
| l 1
Hydrochemické laboratore Laboratore mechaniky zemin
Vedouci hydrochemickych laboratofi WVedouci laboratofe mechaniky zemin

Obrazek 23: Schéma hodnoceni vedoucich akreditovanych laboratori

Zdroj: vlastni zpracovéni dle (25)

4.1 Navrhy pro prvni skupinu

V kapitole navrhli pro 1. skupinu budu navrhovat systém hodnoceni téchto pracovniku:

administrativni a podptrni pracovnici,

zpracovatelé,

pracovnici hydrochemickych laboratoff,
- pracovnici laboratoii mechaniky zemin.
Konkrétni systém hodnoceni pro danou skupinu obsahuje tyto metody:
» Sebehodnotici formular.
» Motiva¢né - hodnotici pohovor.
4.1.1 Sebehodnotici formular

Sebehodnotici formuldf jsem vybrala jako vhodnou metodu pro hodnoceni prvni
skupiny pracovnik. Mij vybér potvrdilo Sir§i vedeni spolecnosti v dotaznikovém
Setfeni. Sebehodnoceni je velmi dulezité, jelikoZ umoZnuje ziskat odliSny pohled
na plnéni pracovnich udkoli ze strany hodnoceného a hodnotitele. Poskytuje

zaméestnancim moZnost zpétné vazby a zvySuje jejich zdjem o dalSi vykonové,
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rozvojové 1 kariérni cile. Hlavnim cilem sebehodnoceni je tedy zhodnoceni plnéni
dosavadnich cili, zamysleni se nad vykonanou praci a piipadné nad moZnosti jejitho

zlepseni.

Sebehodnotici formuldt (je uveden v Piiloze II.) se sklddd ze tii Casti. Prvni Cést
obsahuje 5 jednoduchych otevienych otdzek. V této Casti je kladen diiraz na nejvétsi
pfinos pracovnika za hodnocené obdobi, ale také obsahuje otdazku, co se v daném
obdobi pracovnikovi nevydafilo. Déle jsou zde otdzky zaméfené na budoucnost, tykajici
se cilt pro dalsi obdobi, piinosu pracovnika a doporuceni pro oddéleni. Tato ¢ast je pro
hodnotitele velmi dileZitd, prdv€é z moZnosti srovndni vlastniho ndzoru na vykony

a prinos pracovnika s nazory jeho vlastnimi.

Druhé cast dotazniku obsahuje uzaviené otazky ve tiech oddilech. Otazky jednotlivych
oddili se tykaji:
a) pracovniho vykonu a odménovani,

b) chovéni, postoje a osobniho stylu,

c) pracovnich dovednosti a kompetenci.

Otazky jsou obodovany od 1do 10. Diky bodovaci Skédle jde snadno srovndvat
pracovniky s kolegy, ale také lze provadét ¢asové srovndni. Srovndvéani bude velmi
jednoduché diky realizaci prostfednictvim elektronického formuléfe, ktery vygeneruje
piimo vysledky v ptehlednych grafech nebo tabulkdch. V této Casti, piestoZe obsahuje

uzaviené otazky, existuje prostor pro vlastni komentar pracovnikd.

ZavéreCnou Cast jiz vyplnuje hodnotitel. Obsahuje zdvérecné zhodnoceni, které

je dileZité pro vyhodnoceni v motivacné - hodnoticim pohovoru.

4.1.2 Motiva¢né - hodnotici pohovor

Pro prvni hodnocenou skupinu jsem vybrala metodu motiva¢né - hodnoticitho pohovoru.
V dotaznikovém Setteni ji shledali jako vhodnou i jeji hodnotitelé. Z administrativnich
divodl a v ndvaznosti na dalsi provddéné metody doporucuji tuto metodu provadeét

1 x ro¢né&, vzdy na konci hodnoticitho obdobi.

Na motivacné¢ - hodnotici pohovor je nutnd diikladna piiprava, a to jak hodnotiteld, tak
hodnocenych. Dulezité je mit na védomi, Ze slouzi ke zpétné vazbé s pracovniky

a k jejich motivaci, a ne ke zkouSeni a prekvapeni pracovnikd.
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Nejprve je nutné, aby hodnotitel stanovil termin pohovoru a sezndmil s nim
hodnoceného. Pfesné datum a ¢as kondni by mél hodnoceny védét tyden pred kondnim
pohovoru. Hodnoceny ma tedy Cas na piipravu svych argumentt, jelikoz zna kritéria,
podle kterych dochdzi k hodnoceni. Naopak hodnotitel by mél mit piipraveno
vyhodnoceni sebehodnoticitho formuldfe daného pracovnika a pfipraveno srovnéni
s ostatnimi pracovniky a s minulymi obdobimi. Pfed samotnym pohovem by také mélo
byt rezervovano vhodné misto k pohovoru, aby bylo zajisténo soukromi, odstranény
vSechny rusivé elementy a existovala moznost navozeni pratelské atmosféry. Na konani

by mélo byt vyc€lenéno dostateCné mnoZzstvi Casu.
Co v motiva¢né - hodnoticim pohovoru projednavat?

1. Predchozi vvkony

Tato ¢ast hodnoticiho pohovoru vénovana diivéjsSim vykonim by méla slouzit jako
urCity souhrn, ktery by mél byt zdkladem pro dal$i ¢asti pohovoru. K odvedenym
vykoniim a dosazenym vysledkiim by se mél hodnoceny vyjadiit. Dilezitym prvkem
je zpétna vazba od hodnotitele, ktery by mél fici svlij pohled na odvedené pracovni
vykony. Tato ¢ast ale neslouzi ke kritice hodnoceného, hodnotitel by mél zacit

s pozitivnim zhodnocenim, ndsledné mtiZe zminit problémy.

2. Cile

vvvvvv

Zamgéstnanci by v pribéhu hodnoticiho obdobi méli prabézné v urcitych intervalech
plnéni cili s vedoucim konzultovat. Pokud bude dobfe probihat proces koucovani
a poradenstvi od vedouciho, pracovnici budou jiz pfed pohovorem védét, jak se jim
dafilo plnit dfive stanovené cile. Zaroven by hodnoceni méli védeét, jak jejich vysledky

vidi vedouci.

Pfi vytyCovéani budoucich cili maze hodnotitel klast dopliujici otazky, davat rady,
doporuceni a ndvrhy, ale formulaci budoucich cili by mél provést sim hodnoceny.
Spole¢nou diskuzi a kompromisem s hodnotitelem poté uréi budouci cile pro

pracovnika.
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3. Kariérni rozvoj

V této casti rozhovoru hodnotitel vychéazi ze sebehodnotictho formulafe pracovnika.
Na jeho zakladé diskutuje s hodnocenym jeho kariérni plan, ktery se sklada ze tif kroka:
diskuze o kariérnich cilech, zvazeni moZnosti dal$iho vzdé€lavani nebo Skoleni

a realizace v souvislosti s pracovni funkci.

Na zavér motivacné — hodnotictho pohovoru by mélo dojit k zopakovani stanovenych
cili a upiesnéni ptipadnych nejasnosti. Pied ukon¢enim pohovoru by mél hodnotitel
pod€kovat hodnocenému za jeho zdjem a ujistit ho, Ze mu poskytne podporu a rady

v ptipad¢ problémd.

4.2 Navrhy pro druhou skupinu
V kapitole navrhil pro 2. skupinu budu navrhovat systém hodnoceni téchto pracovniki:
— vedouci atvaru,

— vedouci aseku,

vyrobni manazery,

oborové manaZzery,

vedouci akreditovanych laboratofi.
Konkrétni systém hodnoceni pro danou skupinu obsahuje tyto metody:

> Rizeni podle cili (MBO).

» Hodnotici pohovor.

4.2.1 Rizeni podle cili (MBO)

Tuto metodu pro druhou hodnocenou skupinu jsem vybrala zdmérné, jelikoz praveé
vyrobni a oborovi manaZzefi a vedouci usekidl a utvarti maji nejveétsi podil na tom, aby
bylo dosahovdno ptedbézné stanovenych podnikovych cili. Proces fizeni podle cilii
zacind prave u definovani celopodnikovych cilii. Vedouci jednotlivych dseki a ttvart

by poté méli formulovat individudlni cile, které ndleZzi jejich stfediskim a ty konzultovat
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s vedenim. Tyto cile musi byt v souladu s celopodnikovymi cily a také musi spliovat
zdsady ,,SMART". Dal$Sim velmi podstatnym krokem je zpétnd vazba. Je dllezité
srovnani skuteCnosti - vykond a jejich vysledki, se stanovenymi cili. Podle téchto
vysledki urCime uspéSnost plnéni, analyzujeme piiiny uspéchu ¢i neudspéchu,
a navrhneme feSeni. Pfed zavedenim fizeni podle cil by méli byt vSichni hodnoceni
podrobné sezndmeni se zavddénym systémem. M¢li by dobte znét celopodnikové cile,

které by mély byt konzultovany s vedenim.

Pro zaznamendani individudlnich cilt jednotlivych stiedisek ¢i pracovniki jim poté bude
slouzit formulaf, ktery je uveden v Pfiloze IIl. Formulaf obsahuje i ¢ast vhodnou pro
zpétnou kontrolu plnéni cill, kterd bude probihat vzdy na konci hodnoticiho cyklu.
Na konci hodnotictho obdobi se také budou stanovovat nové cile pro dal$i obdobi.
Individudlni cile mohou byt podpoteny cily dil¢imi. Za kazdy dil¢i cil mize odpovidat
jiny pracovnik. Tyto odpovédnosti dilc¢ich cili musi byt rovnéZ zaznamenany
ve formuléfi. Za hlavni cil a jeho plnéni vZdy odpovida hodnocend osoba.

Stanovené cile by mély €asové korespondovat s cyklem hodnoceni délkou, ale také
terminem dokonceni. Muze se stét, Zze bude stanoven cil dlouhodobé¢jsi, kdy je zapotiebi
na konci hodnoticiho obdobi vyhodnotit jeho dosavadni priibé¢h a pfipsat jej do dal§tho
obdobi. Pokud bude zarazen cil ¢asové€ kratsi, ukolem hodnoceného je plnéni tohoto cile

zaznamenat v piislusSném formulafi.

4.2.2 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor jsem zvolila jako vhodnou metodu pro hodnoceni druhé skupiny
pracovniki, tedy SirStho vedeni spolecnosti. Hodnotici pohovor doporucuji provadét
vzdy na konci hodnoticiho obdobi. Kromé zhodnoceni provadénych vykoni, stanoveni
novych plant a motivace, by mél slouzit ke zhodnoceni provedené metody hodnoceni

podle cild.

Hodnotici pohovor SirSiho vedeni spolecnosti by mél probihat ve dvou rovinach. Zaprvé
je nutné ohodnotit praci pracovnika samotného, jeho vykony, splnéni stanovenych cilti
a moznost jeho rozvoje. V této Casti dochdzi ke zhodnoceni metody hodnoceni podle
cili. Po vyhodnoceni diivejSich cilti je nutné prodiskutovat stanovené cile pro dalsi
hodnotici obdobi. V této ¢asti by méla byt prodiskutovdna moZznost kariérniho rozvoje

pracovnika, dal$tho vzdélavani ¢i Skoleni.

89



Ve druhé roving, neméné dulezité, by mélo dojit k hodnoceni celého oddé€leni vedeného
timto pracovnikem. Zda byly plnény vytyCené cile, jaké jsou nové stanovené cile

a predevsim jakym smérem by se m¢l ubirat rozvoj odd¢€leni.

Pro zavedeni hodnoticiho pohovoru by mély byt dodrzovany stejné zasady, které jsou

popséany v motivacné - hodnoticim pohovoru pro prvni skupinu.

4.3 Navaznost hodnoceni

Pro zajiSténi pfinosu nového systému hodnoceni musi byt urCena navaznost systému.
Firmé doporucuji systém hodnoceni provazat predev§im s rocnimi odménami. Firma
vyplaci rocni odmény zaméstnanciim, ovSem stejné jako dosavadni hodnoceni ve firmé,

jsou ¢isté v kompetenci vedouciho pracovnika. Diky systému hodnoceni, ktery navrhuji,

Vev s Vv s

bude dochézet ke spravedlivéjSimu a objektivnéjSimu vyplaceni ro¢nich odmén. Vyse
rocnich odmén se odviji od sumy odmén ptidélenych celému oddéleni, kterd zavisi
na odvedenych vykonech tohoto oddéleni. Vysledky hodnoceni budou také stéZejni pro

rozhodnuti o dalSim kariérnim rozvoji pracovnika. Dulezité je 1 zjisténi, kdy

s 2 MY

je zapotiebi zaméstnanciim poskytnou dal$i vzdélani ¢i Skoleni.

Vystupem hodnoceni prvni skupiny je:
1) Ro¢ni odména pracovnika.
2) Kariérni rozvoj pracovnika.
Vystupem hodnoceni druhé skupiny je:
1) Vyse ro¢ni odmény pro vedouciho pracovnika.
2) Kariérni rozvoj vedouciho pracovnika.

3) Vyse ro¢ni odmény pro oddélenti.
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Kariérni rozvoj

vedouciho
‘ \s y
Hodnoceni
vedouciho jeho
nadfizenym
Pracovni ‘ Roéni odména
ijkony vedouciho
oddéleni ~ J
¥ )
Roc¢ni odmeény
5 oddéleni
Pra}covnl g )
vykon
pracovnika - . ~
, Roc¢ni odména
; ‘ pracovnika
Hodnoc<_3n1 g )
pracovnika
vedoucim

y

Kariérni rozvoj
pracovnika

Obrazek 24: Navaznost systému hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani dle (25)

4.4 Casovy harmonogram systému hodnoceni

Hodnoceni pracovnikii by mélo poskytovat vérné a hlavné aktudlni informace. Zaroven
by mélo hodnocenym pracovnikiim poskytnout ¢as nutny na zménu Ci zlepSeni.
Ve firmé GEOtest tvoii vétSinu price rozsdhlejsi a dlouhodobéjsi pracovni tkoly. Proto
nemtiiZze byt cyklus hodnoceni pfili§ Casty, jelikoZ by nebylo mozné hodnotit splnéni
zadanych ukoli. Aby bylo mozné pracovniky spravné motivovat, musi byt i z tohoto
hlediska cyklus hodnoceni pfizptisoben délce pracovnich dkold. Jelikoz s navrhovanym
systtmem hodnoceni souvisi 1mirnd administrativni a Casovd ndrocnost pii jeho
zpracovani, i z tohoto divodu byl zvolen cyklus hodnoceni tak, aby firmu casové
nezatézoval. Pii hodnoceni tedy pievladd cyklus ro¢ni, vyjimecné cCastéjsi. Konkrétni

harmonogram provadéného hodnoceni je uveden v néasledujici tabulce 3:
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Tabulka 3: Harmonogram systému hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

Harmonogram systému hodnoceni ve firmé GEOQOtest a.s.

Hodnoceni 1. skupiny

Sebehodnotici formular 1 x ro¢né

Motivacné - hodnotici pohovor 1 x ro¢né

Hodnoceni 2. skupiny

Rizeni podle cili (MBO) 2 x ro¢né
Hodnotici pohovor 1 x ro¢né

4.4.1 Terminy provadéni metod hodnoceni pracovniki

Novy systém hodnoceni bude povinny pro vSechny pracovniky firmy. Z tohoto diivodu
musi byt stanoveny terminy jeho provadéni, aby bylo mozné splnéni hodnoceni
kontrolovat. Stanoveno bude datum, dokdy ma byt hodnoceni provedeno. Terminy musi
byt stanoveny tak, aby hodnoceni zaméstnance piili§ pracovné nezatiZilo. Bylo tedy
nutné vyvarovat se obdobi konce roku, kdy jsou terminy pro dokonceni zakazek a dile
obdobi druhé poloviny cervna az do konce zaii je nevhodné z divodi dovolenych.
Hodnotici pohovor by mél byt proveden jako posledni z metod hodnocent, jelikoz slouZzi
mimo jiné ke zhodnoceni ostatnich provddénych metod. Také hodnoceni prvni skupiny
by mélo probihat dfive, nez hodnoceni druhé skupiny. Aby vedouci pracovnici pfi svém
hodnoceni m¢li jiz vysledky z provedeného hodnoceni svého oddéleni a méli jasnou
predstavu, jakym smérem se jejich odd€leni ubird. Terminy provadéni jsem

konzultovala s vedenim spolecnosti a jsou uvedeny v nésledujici tabulce 4:
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Tabulka 4: Terminy provadéni metod hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

Terminy provadéni metod hodnoceni

Metoda Termin provadéni

Hodnoceni 1. skupiny

Sebehodnotici formulér do 15. listopadu

Motivaéné - hodnotici pohovor do 30. listopadu

Hodnoceni 2. skupiny

Rizeni podle cili (MBO) do 30. kvétna
do 30. listopadu

Hodnotici pohovor do 15. prosince

4.5 Realizace navrhu

Realizaci formulafti navrhuji firmé prostiednictvim webové aplikace. Tato aplikace
bude umisténa na intranetu firmy. Jednd se o formuldf pro sebehodnoceni pracovnika
a formuldf pro zaznamendni cili metody fizeni podle cili. Na intranet maji pfistup
vSichni zaméstnanci ze svych pracovnich pocitacii pfipojenych k mistni siti. Diky
realizaci timto zptisobem odpadne mnoho administrativni ¢innosti a bude zajiSténo
v€asné splnéni hodnoceni zaméstnanct. Pro provedeni hodnoceni se zaméstnanec musi
do systému pfiihlasit. Piistup mu bude povolen pouze tehdy, pokud splni ¢asovy limit
pro piihlaseni a vykondni. Se zavedenim souvisi vEts$i ¢asova pracnost, nezli by tomu

bylo v ptipad¢ ,,papirové” formy formuldit, ovS§em vyhody plynouci z tohoto zpiisobu
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feSeni v budoucnu, jsou mnohondsobné vétSi. Srovnani vyhod a nevyhod plynoucich

z realizace formou webové aplikace jsou uvedeny v nasledujici tabulce 5.

Tabulka 5: Vyhody a nevyhody webové aplikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhody:

Nevyhody:

» Snadna obsluha

> Casova nendroénost

» Rychlost vyhodnoceni

» Automatické vyhodnoceni
» Snadna administrativa

» Ukladani formulata

» Snadné srovnani s minulym

obdobim

» Snadné srovndni s dalSimi

pracovniky

Naroc¢nost tvorby webové

aplikace
Vys3i ndklady pii zavadéni

Casova naroc¢nost pii

zavadéni

Aplikace bude piistupnd na intranetu firmy. Nabidka pro hodnoceni pracovnikti bude

umisténa v nabidce hned na tvodni strance, jak je patrné na ndsledujicim obrazku 25.
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GEO7est

intranet

UZite¢€né
Integrovany
systém fizeni

Legislativa
Obchodni
Vzdélavani
PFipominky,
Aty

Systém
hodnoceni
pracovnikd

Zména nazvu
spoleénosti
aloga

Navody k posté

Legislativa Obchodni
Pripominky, naméty

Integrovany systém rizeni
EDUCA Skoleni je sance

Uzitecné
Vzdélavani

Vitejte v intranetu spoleénosti GEOtest, a.s.

Zde naleznete rlizné informace tykajici se déni firmy. Intranet je priib&7n& dopliiovén. Pokud mate namét na doplnéni &
zlepseni, zde je moZnost se vyjadrit.

Stranku doporucujeme nastavit jako vychozi (stranka se automaticky zobrazi pfi spusténi Internet Exploreru) nebo ji pfidat
k oblibenym polozkam.

Ovladan' je stejné jako v Internetu. Na nasledujicich strankach se bude v horni E&sti nachazet hlavni menu, v levé pak
dalsi ¢lenéni jednotlivych poloZek hlavniho menu. Kliknutim na logo se dostanete na tuto tvodni stranku.

Pokud Vam nevyhovuje velikost pisma, kliknéte v menu Internet Exploreru na Zobrazit/Velikost textu a zvolte jednu z
velikosti.

> Umisténi GEOtestu, a.s. v soutéZi Nejlepsi mala a stfedni firma mésta Brna TOP MSP pofadané OHK Brno

2010: 2. misto

2006: 2. misto

2005: 1. misto

© 2002-2010 GEOtest, a.5.

Obrizek 25: Uvodni stranka intranetu

Zdroj: vlastni zpracovani dle firemniho intranetu

Po kliknuti na nabidku se zobrazi nové okno, uvedeno na obrdzku 26, kde je nutné

pfihlaSeni zaméstnance. Pro pfihlaSeni firma pouZziva pfijmeni zaméstnance a pin. Pin

je unikétni kéd zaméstnance, ktery vyuziva ve vSech piipadech, kdy je nutné ptihlasent,

nejcastéji k tisku a dochazce.

pracovnikd

GEOtat UzZitetné Integrovany systém fizeni Legislativa Obchodni
’ Vzdélavani EDUCA Skolenije 3ance Pfipominky, naméty
intranet

Systém

hodnoceni

System hodnoceni pracovnika - prihlaseni

Systém hodnoceni pracovnika - prihlaseni

Zadejte pfihladovaci jméno a heslo. Plihlasovac jméno je
obwykle pijmeni malymi pismeny bez diakritiky. Hesla je
FiM ke kopirce.

l Prihlasit ]

Heslo

© 2002-2010 GEOtest, 3.5.

Obrazek 26: Intranet: Systém hodnoceni pracovnika - prihlaseni

Zdroj: vlastni zpracovani dle firemniho intranetu
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Po pfihlaseni se jiz pracovnikovi zobrazi nabidka formuléfe. Pro pracovniky 1. skupiny

sebehodnotici formulaf a pro pracovniky z 2. skupiny formulaf pro zaznamenani cilt.

4.5.1 Tvorba webové aplikace

Vedeni firmy chce elektronické formulafe vytvoftit vlastnimi silami, jelikoZ na tuto praci
ma odborniky a ndklady na tvorbu budou pfi této varianté nizsi. Tvorbu webové
aplikace bude mit na starost usek informatiky pod odbornym dohledem vedouci tseku.
Odhadovany ¢as na kompletni tvorbu aplikace je jeden mésic pro jednoho pracovnika.

Tvorba aplikace bude probihat v ndsledujicich krocich:
- Naprogramovéni aplikace.
- Testovani a kontrola.

- Opravy.

4.5.2 Kalkulace tvorby aplikace

Kalkulace je pouze odhadem ptedpoklddanych ndkladd. Ndklady se mohou zménit
v pfipad€, Ze se tvorba aplikace prodlouzi. Po konzultaci s pracovnikem, ktery bude
aplikaci vytvéret, a s vedouci tseku informatiky, jsem sestavila néasledujici kalkula¢ni
plan. Pro kalkulaci jsem pouzila hodinovou ¢astku 400 K¢, kterd obsahuje hodinovou
mzdu pracovnika a rezijni nédklady. Jednad se o Castku, kterou ma firma stanovenou

pro kazdého pracovnika pro pfipady vnitropodnikové fakturace.

Naprogramovani aplikace: 100 hodin
Kontrola: 10 hodin
Testovani aplikace: 20 hodin
Opravy: 20 hodin

CELKEM: 100 x 400 K¢ + 10 x 400 K¢ + 20 x 400 K¢ + 20 x 400 K& = 60 000 K¢
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4.6 Implementace navrhi

Implementace nového systému hodnoceni musi probihat postupné. Za jeji zavadéni
bude odpovidat feditel organiza¢niho dtvaru. Aby implementace byla tspéS$nd, nesmi
se uspéchat. Samotnd implementace se sklddd ze Sesti velmi dulezitych ¢&asti, které

muzZeme vidét na schématu uvedeném na obrazku 27.

PL<P>RUHAT
HZMr O R U
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Obrazek 27: Faze implementace

Zdroj: vlastni zpracovani

1. Pripravna faze:

Ptipravna faze zahrnuje kompletni tvorbu webovych aplikaci dle vytvoreného navodu.
Tato fize je podrobnéji popsédna v kapitole realizace navrhu. Casovy odhad pracovnika,

ktery bude odpovédny za realizaci, je jeden mésic.
2. Faze Skoleni:

Faze Skoleni bude rozdé€lena do dvou c¢asti. Jako prvni bude probihat Skoleni
hodnotiteld. Hodnotiteltl je ve firmé pfiblizné 23, z tohoto diivodu navrhuji spolecné
Skoleni vSech, které povede feditel organizaniho dtvaru. Toto Skoleni by mélo byt
zaméefeno na vysvétleni vybranych metod, jejich vhodnosti a cili, kterych méa byt
hodnocenim dosazeno. V druhé ¢asti by mél odpovédny pracovnik vysvétlit fungovani
a ovladani webovych aplikaci urenych k vyplnéni. VSem ucastnikiim Skoleni by mél

byt poskytnut i stru¢ny manudl pro vyplnéni.

Ostatni pracovnici budou se systémem hodnoceni sezndmeni svymi nadfizenymi, tedy

hodnotiteli.
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3. Faze testovani:

Po ukonceni Skolici faze miiZe nastat faze testovani. Pfed samotnym spusSténim je velmi
dalezité systém vyzkouSet a zkontrolovat jeho funk¢nost. Ve fdzi testovani tedy
doporucuji provést vSechny metody hodnoceni nanecisto. Hodnoceni by mélo
probéhnout v obou hodnocenych skupindch a celkové by mélo trvat po dobu jednoho

mésice.

4. Faze vyhodnoceni testovani:

Faze testovani by méla byt ukoncena jejim vyhodnocenim. V této fazi je zapotiebi
objevit vSechny vzniklé nedostatky. ZkuSebni vyhodnoceni doporucuji provést
kompletng, ovSem bez ndvaznosti na odmény. VSichni pracovnici musi po absolvovani

zéverecného hodnoticiho pohovoru védét, na zakladé ¢eho jsou hodnoceni.

5. Faze oprav a doSkoleni:

Ve féazi oprav je nutné vSechny zjiSténé chyby a nedostatky eliminovat. Pokud
je zapotiebi, provede se doskoleni pracovnikl. Po skonceni této faze musi vSichni védét,
jak systém bude fungovat, jak Casto se bude hodnoceni provadeét, jak ovladat piislusné

aplikace a predevsim k ¢emu hodnoceni slouZzi.

6. Faze zavedeni systému:

Pokud uspésné probchly vSechny predchozi fize a jsou odstranény vSechny nalezené

chyby, je mozné spustit novy systém hodnoceni pracovnik.

Tim ale zivotni cyklus hodnoticiho systému nekonc¢i. Kazdorocné by méla firma

fungovani systému kontrolovat a vyhodnotit, a ptipadné jej ptizpasobit aktudlni situaci.

! > P !

PRIPRAVA SKOLENI TESTOVANI VYHODNOCENI OPRAVA
do 30. 6. 2011 do15.7.2011 do 15.8. 2011 do 30.9. 2011 do 15.9.2011

Obrizek 28: Casova osa implementace

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.7 Zhodnoceni piinosu

Myslim si, Ze pokud firma vyuZije moje doporuCeni, zavedeni nového systému
hodnoceni pro ni bude velkym piinosem. Vedeni spolecnosti by nemélo brit vysledky
provedeného dotaznikového Setfeni na lehkou vdhu. Situaci, kdy se vétSina SirStho

vedeni spolecnosti domnivd, Ze systém hodnoceni neni dostatecny, by mélo fesit.

Systém hodnoceni jsem navrhla pfimo firmé na miru, zaméstnance jsem si pro jeho
potfebu rozd¢lila do dvou skupin, pro které jsem specifikovala své ndvrhy. Navrhy jsem
postupné upravovala podle poZadavki a rad feditele organizac¢niho utvaru. JelikoZ firma
doposud neméla Zadny systém hodnoceni, zvolila jsem tedy mén¢ metod, které pftilis
nezatizi pracovniky. V budoucnu bude mozné systém dale rozsitit o dal$si vhodné

hodnotici metody.

Dal§im pifinosem, ktery mnou navrzeny systému hodnoceni poskytne, bude
spravedlivejsi a objektivngjsi vyplaceni ro¢nich odmén. Vedoucim pracovnikiim by mél
poskytnout dulezité informace nutné pro pierozdélovani prace, pro zjisténi,
kdy poskytnout pracovnikiim rady ¢i Skoleni, nebo dokonce informace potiebné

pro piefazeni, povySeni ¢i propusténi pracovnika.

Dulezity je i fakt, Ze v souvislosti s novym systémem hodnoceni, ktery bude mit
navaznost na ro¢ni odmény pracovniki, nedojde k navySeni celkové sumy vyplacenych
odmén, tedy nedojde k navySeni ndkladl. Celkova suma vyplacenych ro¢nich odmén
se ménit nebude, pouze dojde k jejich prerozdéleni na zdkladé vysledkli provedeného
hodnoceni. Novy systém hodnoceni by mél prispét k transparentnéjSimu

a objektivnéjSimu hodnoceni a ndslednému odmeénovani pracovniki a také by m¢l

odstranit zavislost soucasného modelu na hodnoceni jedinou osobou.

Kritickd mista zavedeni nového systému hodnoceni pracovnikii mohou nastat predevsim

v téchto piipadech:
¢ Nebude dostate¢na podpora vedeni spolecnosti.
e Zamgéstnanci nepiijmou novy systém hodnoceni.
e Nastane problém s tvorbou webové aplikace.

e Pracovni vytiZeni zaméstnanci.
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VsSechny tato kritickd mista se musi pfed zavedenim zvaZit a dostateCné se na né
pfipravit. Podpora vedeni spolecnosti pro realizaci nového systému hodnoceni existuje,
jelikoZ vedeni si uvédomuje nutnost a soucasnou absenci tohoto systému. Aby
zamestnanci pfijali novy systém hodnoceni, musi byt poskytnuto fddné Skoleni, kde
je zapotiebi vysvétlit nezbytnost a dllezitost systému a piedevsim jeho cile. Tento tkol
bude na nadfizenych pracovnicich, ktefi v dotaznikovém Setfeni potvrdili nutnost
systému a souhlasili se zavedenim novych metod do svého odd¢leni. Problémy
souvisejici se samotnou tvorbou mohou nastat piedevsim, pokud pracovnik, ktery bude
mit vytvofeni aplikace na starosti, bude pfili§ pracovné vytiZzen. MiZe tedy dojit
k prodlouZeni Casu potiebného na tvorbu aplikace. Jiné problémy s tvorbou by nemély
nastat, jelikoZ tento odpovédny pracovnik ma dostatecné zkuSenosti a dovednosti

s podobnymi aplikacemi.
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pd 4
Zavér
Ve své diplomové préci, kterou jsem vénovala procesu hodnoceni zaméstnancti ve firm¢e

GEOtest, a.s., jsem se pokusila o dosaZzeni vytyCeného cile navrhnout firmé¢ jednotny

a jasn¢ definovany systém hodnoceni zaméstnanct.

V teoretické Casti jsem popsala poznatky potiebné pro psani mé prace. Jedna
se pfedevs§im o podrobné vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroji, hodnoceni pracovniki
a vybrané metody vhodné pro hodnoceni zaméstnancii a také pojem odménovani

pracovnika.

V ¢asti vénované analyze soucasného stavu podniku, jsem uvedla potfebné informace
o firm¢, analyzu struktury zaméstnancl, ale pfedev§im analyzu soucasného stavu
hodnoceni pracovnikd. Déle jsem provedla dotaznikové Setfeni mezi SirSim vedenim
spolecnosti. Své otdzky jsem smeéfovala na soucasny stav hodnoceni, dile na cile,
kterych by vedouci pracovnici radi dosahli pomoci systému hodnoceni, a v neposledni
fad€é jsem se snaZila zjistit ndzor na vhodnost mnou vybranych metod hodnoceni.
Z dotazniku vyplynulo, Ze sou€asny stav hodnoceni ve firm¢ neni dostateCny. V analyze
soucasného stavu hodnoceni jsem dospéla ke stejnému ndzoru. Firma je ve stavajicim
systému zdvisld na hodnoceni pouze jediné osoby, kterd ma pIné ve svych
kompetencich hodnoceni i1 nédsledné odménovani pracovnika. Nejzavaznéjs$i problém,
ktery odhalila analytickd ¢ast, je tedy neexistence jednotného a jasné definovaného

systému hodnoceni pracovnik.

V navrhové ¢asti jsem pro potieby hodnoceni pracovniky rozd¢lila do dvou skupin. Obé
skupiny jsou dédle rozdéleny na mensi podskupiny. V kazdé podskupin€ jsem urcila
hodnotitele a hodnocené, které jsem schematicky zndzornila. Hodnoceni pracovnikl
jsem poté specifikovala pro jednotlivé skupiny. Pro prvni skupinu jsem navrhla metodu
sebehodnotictho formuldfe a motivacné - hodnoticiho pohovoru. Systém hodnoceni
druhé skupiny se sklddal z metody fizeni pomoci cili a hodnotictho pohovoru.
Pro vybrané metody jsem vytvoftila potfebné formuléfe pro jejich zaznamenéni. Systém
hodnoceni pracovnikil jsem provdzala s roénim odménovanim a s kariérnim riistem
pracovnikii. Firmé jsem vytvofila harmonogram provadéni hodnoceni i s konkrétnimi
terminy pro plnéni hodnoceni. Realizaci nového systému hodnoceni firm¢ doporucuji

formou webové aplikace, jejiz tvorbu jsem ve své praci popsala, urcila vyhody
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anevyhody, které bude realizace touto formou obndSet a odhadla vysi ndkladl

s realizaci souvisejicich.

V zéavérecném zhodnoceni jsem popsala piinosy, které budou souviset s mymi navrhy.
Ale také jsem se pokusila odhalit vSechny kritické body, na kterych by mohlo zavedeni

a tvorba nového systému ztroskotat.

Ve své diplomové praci jsem konfrontovala teoreticky ziskané poznatky z této oblasti
s praktickymi zkuSenostmi z firmy GEOtest, a.s. Doufdm, Ze ma prace bude pro firmu

piinosem a vyuZije mych ndvrhl na zlepSeni procesu hodnoceni pracovnikii.
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PO — PoZarni ochrana

PV ISR — Piedstavitel vedeni integrovaného systému ¥{zen{

QMS - Quality Management Systém (Systém managementu kvality)

SMART - zkratka pro metodiku stanovovani cili tvofend anglickymi slivky specific
(konkrétni), measurable (mcfitelny), agreed (odsouhlaseny), realistic

(realisticky) a timely (definovany v Case).

s.p. — Statni podnik

Sh.p.k. — Shogéria me pérgjegjési t€ kufizuar (spolecnost srucenim omezenym
v Albénii)

VaV — Vyzkum a vyvoj

WPR — Work planning and review (planovani a kontrola prace)
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PRILOHA I: DOTAZNIK

Dobry den,
jmenuji se Julie Wohlgemuthova a studuji na fakult¢ Podnikatelské na VUT v Brné.
Svoji diplomovou praci na téma ,,Navrh sytému hodnoceni pracovnikia‘ pisi ve Vasi
firm&. Proto Vés prosim o vyplnéni kratkého dotazniku. Dotaznik je sméfovan pouze
na vedouci stfedisek, jejichz ndzory mi pomohou v ndvrhové ¢éasti k formulaci
vhodnych metod pro Vasi firmu. Zarovenn bych chtéla zdlraznit, Ze dotazniky jsou
anonymni, zpracovdavat je budu pouze jid. Vedeni spoleCnosti poskytnu pouze
zpracované a vyhodnocené informace spole¢né se svymi ndvrhy. Pfedem Vam velmi
dekuji za Vs cas.

Julie Wohlgemuthova

(Priloha dotazniku obsahuje zdkladni charakteristiky metod hodnoceni, miiZe byt
ndpomocnd pri jeho vyplnovani.)

1. Myslite si, Ze systém hodnoceni pracovnikli ve firmé je dostacujici?
a) Ano
b) Ne

2. Pfi zavadéni systému hodnoceni ptfedpokldddme zpravidla dosaZeni vice cill.
potadi podle diileZitosti ocisluje od 1 az po 5, kdy 1 je pro Vs nejdalezitéjsi cil
¢i bod, kterého ma byt dosazeno.

- ZvySeni pracovnich vykona.

- Zjisténi informaci pro odménovani podle zasluh.

- Rozhodovéni o povyseni pracovnik.

- Poskytovani rad zamé&stnanctim.

- Motivace zaméstnancu.

- Hodnoceni schopnosti zaméstnancii.

- ZlepSovani vztahli mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky.

- Spoluprace pii stanoveni cila.

- Rozhodovani o ukonceni pracovniho poméru.

- Zvyseni efektivnosti prace.

- Zjisténi, kdy je potfeba poskytnout Skoleni.

- Rozhodnuti o pfemisténi pracovnik.

3. Myslite si, Ze zavedeni nékteré dal$si metody hodnoceni pracovnikii ve Vasem
odd¢€leni by mohlo vést ke zlepSeni ve vySe zminénych cilech?

a) Ano

b) Ne



4. Myslite si, Ze zavedeni sebehodnotictho formulaie (viz Ptiloha) pro
pracovniky VaSeho oddéleni by mohlo napomoci k dosazeni nékterého z vySe
uvedenych cila?

a) Ano

b) Ne

5. Myslite si, Ze zavedeni metody Kli¢ové udalosti (viz Piiloha) pro pracovniky
Vaseho odd¢leni by napomohlo k dosaZeni n¢kterého z vyse uvedenych cilii?

a) Ano

b) Ne

6. Myslite si, ze zatfazenim hodneoticiho pohovoru (viz Piiloha), pomoci kterého
by se mimo jiné zhodnotily ostatni provadéné metody hodnoceni, mezi Vami
a pracovniky ve Vasem useku by bylo ptinosné?

a) Ano

b) Ne

7. Doporucil/a byste nékterou jinou metodu pro hodnoceni pracovnikil
(viz Ptiloha)?
a) Ano, jakou?

MV

8. Jak cCasto byste doporucil/a tyto metody provadét? Pomoci kiizku v tabulce
zaskrtnéte vybranou ¢asovou frekvenci u kazdé metody, u které jsme uvedl/a
u predchozich otdzek ANO. Pokud jste doporucil/a nékterou dalS$i metodu,
prosim, zatad’te i tuto.

Sebehodnotici Klic¢ova Hodnotici .
e , Jina
formular udalost pohovor
Meésiéné
Ctvrtletné
Pololetné
1x rocné
1x za 2 roky

Dé&kuji za vyplnéni dotazniku. Julie Wohlgemuthova




Priloha dotazniku:

Dotaznik

Dotaznik predkladd urcité formulace tykajici se pracovniho chovani zaméstnance a posuzovatel
oznacuje, zda je urcity typ chovani v pracovnikové vykonu ptitomen ¢i nikoliv (zpravidla
oznacuje odpoveéd ano, nebo ne). Odpovédi potom vyhodnocuje specialista z persondlniho
utvaru. Tato metoda vyZaduje piedevsim dikladnou piipravu a je ¢asové narocnd. Pro kazdou

skupinu pracovnich mist vyZaduje jiny formulaf a specifické formulace.

Hodnoceni podle cili

Spocivé v tom, Ze kaZzdému pracovnikovi jsou stanoveny cile, kterych méd v hodnoticim obdobf{
dosdhnout a podle jejichZ dosaZeni nebo nedosaZeni je poté hodnocen. Nutno dodat, Ze cile jsou
stanoveny ve spolupréci s nadfizenym pracovnikem nebo si je zaméstnanci stanovuji zcela sami.
Pro kazdé hodnotici obdobi je tieba stanovit 3-5 cild, pticemz se obvykle 1-3 tykaji vykonu,
1-2 rozvoje potencidlu a 1-2 profesniho chovédni. Konkrétni pomér zavisi na charakteru
prace/funkce, vysledcich minulych obdobi apod. Metoda je pouZivana zejména pro hodnoceni

manazerd a specialista.

Hodnotici pohovor

Pracovnici, ktefi jsou hodnoceni, maji byt pfesvédceni, Ze hodnoceni ma vyznam nejen pro
organizaci, ale i pro né samé, pro jejich dal$i profesiondlni a kariérni rast. Hodnoceni ma byt
pfedev§im formou komunikace, kterd je pro obé zic€astnéné strany piileZitosti k posouzeni
daného stavu a ke stanoveni mozZnosti dalSiho zlepSeni i perspektivy postupu. Atmosféra by

meéla byt ptatelskd, uvolnéna.

Hodnotici stupnice (formulaie)

Hodnotici stupnice jsou jednou z nejstar§ich a nejbéZnéji pouZivanych technik hodnoceni.
Nejcasté€ji se pouzivaji stupnice s lichym poctem bodi, aby bylo moZno vyjadfit primérnou
nebo stiedni hodnotu, naopak $kély se sudym poctem boda se pouzivaji, kde je divodn4 obava,

Ze by se pracovnici uchylovali ke sttedovému hodnoceni.



Hodnotici zpravy

Metoda spoc¢iva v prostém slovnim popisu, kdy hodnotici pracovnik popisuje silné a slabé
stranky chovéni pracovnika za dané ¢asové obdobi. Struktura takovéto zpravy je zcela voln4,

jedinou podminkou je, aby obsédhla v§echny dané aspekty hodnoceni.

Metoda BARS

Jedna se o klasifikacni stupnici pro hodnoceni pracovniho chovéni, kterd ma hodnotit chovani
pozadované k dspésnému vykondvani prace. Hodnoti se pfistup k praci, dodrZzovani urcitého
postupu pii praci a ucelnost vykonu. Vychazi se z toho, Ze Zadouci pracovni chovdni ma
za nasledek i efektivni vykondvani prace. Jednd se o urcitou variantu vySe zminéného dotazniku
a hodnotici stupnice. Stupnice je vytvofena pro kazdy kol vykondvany na daném pracovnim
misté. Pracovni chovani se hodnoti pomoci obodovanych stupnti, z nichZ kazdy je doplnén

slovni charakteristikou.

Metoda kli¢ové udalosti (kritického pripadu)

Metoda spociva v pravidelném zaznamenavéni jedné pozitivni a jedné negativni udélosti béhem
stanoveného hodnotictho obdobi, pficemZ hodnotitel pfisuzuje kazdé udélosti ur€itou vahu. Tato
metoda vyZaduje vedeni pravidelnych zdznami. Velkou vyhodou je, Ze spojuje formalni

a neformdlni hodnoceni a vede hodnotitele, aby reagoval a poskytl zpétnou vazbu na misté.

Sebehodnoceni

Opét metoda orientovand na minulost i na budoucnost zdrovenl. Hlavnim piinosem této metody
je aktivni zapojeni hodnoceného pracovnika do hodnoticiho procesu. PouZiva se v piipadé, Ze
cilem hodnoceni je dalsi rozvoj sebe sama. Ziidka byva uZita samostatng, obvykle se kombinuje
s néjakou dalsi metodou hodnoceni, napt. by méla byt nedilnou soucdsti kazdého hodnoticiho

rozhovoru.



PRILOHA II: FORMULAR SEBEHODNOCENI PRACOVNIKA

FORMULAR SEBEHODNOCENI PRACOVNIKA GEOtdt

Hodnoceny: | Odd¢leni:
Hodnocené obdobi:

CASTL
Prosim, popiste a zhodnot’te VSi ¢innost za minulé pracovni obdobi a cile a doporuceni pro dalsi
obdobi:

Co povazujete za svij

nejvetsi pracovni dspéch
v hodnoceném obdobi?

Co se Vam v hodnoceném
obdobi nepodatilo a proc?

Jaké jsou Vase silné
stranky, kterymi pfispivate
k plnéni pracovnich tkola?

Formulujte 2 své pracovni
cile pro nasledujici
hodnotici obdobi.
Doporucenf pro rozvoj
Vaseho oddéleni.

CASTIL.
a) Pracovni vykon, odménovani

Hodnoceni proved’te vloZenim ,,X‘. Hodnoceni
pomoci bodii: 1 - nejhorsi az 10 - nejlepsi. 1|12 |3 (4|56 /|7 /|8]|9]|10
Ke kazdé otazce muzete vloZit sviij komentar.

Jsem spokojen/a se svou praci mnoZstvim

1. . L "
i kvalitou a s mym pifnosem pro spole¢nost.
Komentaf:
2 Chtél/a bych vice préice.
Komentaf:

Citim se za svoji praci dostatecné finan¢né
ohodnocen/a.

Komentar:

4 | Jsem spokojen/a s praci svych kolegd.

Komentar:




Jsem spokojen/a s tim, co mi spolecnost

nabizi. (pfinos spolecnosti pro mé¢ samotného)
Komentaf:
6 Chtél/a bych se aktivné podilet na rozvoji

spolecnosti.

Komentar:

b) Chovani, postoje a osobni styl

Hodnoceni proved’te vlozenim ,,X*‘. Hodnoceni
pomoci bodii: 1 - nejhorsi az 10 - nejlepsi. 10
Ke kazdé otazce muzete vloZit sviij komentar.
1 Citim osobni odpovédnost pii feseni
pracovnich ukold a nastalych problému.
Komentaf:
’ Pozitivné pfispivam ke zlepSeni pracovni
moralky.
Komentaf:
3 Napomdhdm rozvoji pozitivnich vztaht
na pracovisti.
Komentar:
4 Pozitivné pfispivam ke sniZovani stresu
a feSeni problémti.
Komentar:
5 Jsem schopen/a si podrobné naplanovat svoje
pracovni i osobni cile.
Komentat:
6 Maém schopnost tymové price.
Komentar:
7 Madam zijem se ddle vzdélavat a rozSifovat
svoje znalosti.
¢) Pracovni dovednosti a kompetence
odnoceni proved’te vloZenim . Hodnoceni
Hod d’te vl »X“. Hod
pomoci bodii: 1 - nejhorsi az 10 - nejlepsi. 10

Ke kazdé otazce muzete vloZit sviij komentar.

1

Mam schopnost identifikovat, analyzovat
a fesit problémy.

Komentar:

DokaZu naslouchat, porozumét
a komunikovat pfi feseni pracovnich ukolt.

Komentar:




Rozumim finanénim operacim, mam
3 | obchodniho ducha a sleduji ziskovost
zakdazek.
Komentat:
DokaZu vyuZzivat informaénich
4 Lo .
a komunikaénich technologii.
Komentat:
Vytvéatim vize a dokdZu inspirovat ostatni
5 svymi myS$lenkami a ndpady.

Komentar:

Moje komunikaéni schopnosti navenek
6 | spolecnosti (pfi osobnim jednani, telefonem,
e-mailem, apod.).

Komentar:

Mam schopnost si dobfe rozvrhnout
7 | pracovni ¢innosti, moje jednani je

produktivni a spolehlivé.

Hodnoceny:

CAST IIL. (Vyplni hodnotitel)

Zhodnoceni hodnotitelem:

Hodnoceny:

Hodnotitel:




PRILOHA III: FORMULAR PRO ZAZNAMENANI CILU

FORMULAR PRO ZAZNAMENANI CILU GEOtdt

Hodnoceny: | Odd¢leni:
Hodnoceni za obdobi od: do:
1.
Dil¢i cil Zodpovédna Datum % plnéni
osoba
2.
Dil¢i cil Zodpovédna Datum % plnéni
osoba
3.
Diléi cil Zodpovédna Datum % plnéni
osoba
Datum:......coooiiiiiii
Hodnoceny: Hodnotitel:

Zhodnoceni plnéni cila:

Hodnoceny: Hodnotitel:




