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ANOTACE

Tato bakalaiska prace obsahuje reserSi zamétenou na hodnoceni pracovnikli. ReSerse
odborné literatury je zaméfena zejména na cile hodnoceni pracovniki, na osobu hodnotitele,

na formu a periodicitu hodnoceni pracovnikli, na kritéria hodnoceni a jsou zde vysvétleny
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Staff appraisal in the company

ANNOTATION

This bachelor thesis contains a literature search focused on evaluation of employees.
The professional literature search is focused mainly on aims of evaluation of employees, on
its form and periodicity, on its criteria and on the subject of appraiser. The most important

methods of evaluation are also explained there.
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P
UvVOD

Hodnoceni pracovnikii je v dnesni dobé nezbytnou soucasti kazdého podniku.
Pokud chce byt podnik v dnesni turbulentni dob& konkurence schopny, musi se na tuto
personalni ¢innost obzvlasté zamefit. K tomu, aby bylo hodnoceni povazovano za Gspésné,
je tfeba mit kvalitni pracovniky, ktefi odvade¢ji kvalitni praci. Musi dochazet k rozvijeni
lidského potencidlu a to predevSim tak, ze se pracovnici budou béhem celého Zivota
vzdelavat, budou chodit na rizna Skoleni. Také je nutné, aby dochéazelo k neustdlému
zlepsovani personalni ¢innosti a to v oblastech personalniho planovéni, vybér pracovniki,
piijimani novych pracovnikl, hodnoceni pracovniki, rozmisténi pracovnikii na pracoviste,
vzdélavani a vychova pracovniki, bezpeci pii praci pracovnikli, odméenovani pracovniki.

Kazdy podnik se zaméfuje na néco jiného. Néktery z podnikit mize mit svij vlastni
plan hodnoceni pracovnikl, svou vlastni metodu, néktery nikoliv. Vzdy je velmi tézké
posoudit, ktera metoda pti hodnoceni pracovnikli bude ta spravna. Kazda metoda se
zamétuje na néco jin¢ho a je otdzkou Casu, nez podnik nalezne tu, kterd je pro négj ta prava.
Pokazdé, kdyz podnik pouziva nckterou z nize uvedenych metod, je nutné, aby metody
byly natolik propracované, aby byly pro podnik pfinosem.

Ve své praci se budu zabyvat otdzkou hodnoceni pracovnikidi, coz je jedna
z nejdilezitéjSich ¢asti personalniho managementu. Hodnoceni pracovnikli tedy miZeme
popsat jako popis slabych a silnych stranek kazdého pracovnika.

Cilem této bakalaiské prace je tedy provést reSerSi zaméfenou na hodnoceni
pracovnikll a to zejména na vyznam hodnoceni, formy a kritéria hodnoceni pracovniki,

cile a vysvétleni metod hodnoceni pracovniki a jejich vyhod a nevyhod.
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1 HODNOCENI PRACOVNIKU

Hodnoceni pracovniho vykonu patii mezi zékladni cCinnosti personalniho
managementu. Systém hodnoceni pracovniho vykonu byl plivodné pouzivan predevsim
K tomu, aby podnik byl schopen odivodnit vy$i odmény. Hodnoceni bylo velmi tzce
spojeno s hmotnymi vysledky. Pokud pracovnik odvadél praci méné kvalitni, nez podnik
ocekaval, byl jeho plat snizen. Na druhou stranu, pokud pracovnik odvadél vice kvalitni
praci, jeho plat byl zvySen. Podle provedené¢ho empirického vyzkumu bylo zjisténo, ze plat
pracovnika nebyl jedinym cCinitelem urcujici pracovni vykon pracovnika. ,,Postupné se
zacala rozpoznavat uloha hodnoceni jakoZto néstroje motivace a rozvoje [13].“

Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo v pravidelnych periodach pfinést informace
o pracovnim vykonu zaméstnance, o jeho kapacité, o budoucich pozadavcich ¢i potiebach,
0 pracovni zatizenosti.

V nékolika poslednich letech 20. stoleti byly v managementu, pfedev$im ve vedeni
lidskych zdroji, zjistény nékteré nové ideje (plany, napady) a pojeti reflektujici jak zmény
Vv prostiedi, ve kterém podniky funguji, tak 1 pohled na pracovniky. Pracovnici jsou jiz
povazovani za piinos podniku, za to nejvétsi bohatstvi, které podnik ma. Doslo také ke
zméndm charakteristik a ndzor na samotné pracovniky. Pracovnici jsou stale vice
vzdélangjsi, sebevédoméjsi, informovanéjsi, chtéji samostatn&ji pracovat i rozhodovat
0 svém pracovnim zivoté a o své praci. Ocekavaji od svych zaméstnavateli stale vice,
kazdy pracovnik chce byt vniman jako individualita, nikoliv jako soucast néjakeho
procesu. Ve spojeni s témito zménami byly zji§tény nové postoje k jejich fizeni. Dobry
manazer pievazné vytvari pfedpoklady pro to, aby pracovnici mohli efektivné pracovat.
Ma ptedevsim roli toho, kdo lidem pomahd, dava jim ptiklad a podporuje je. ,,Jednim
znovych, a stale se formujicich pfistupil, ktery dava navod, jak reagovat na nové rysy
socialniho prostfedi organizace a zlepsit praci manazerti i vykon organizace, predstavuje
koncepce fizeni pracovniho vykonu [5].¢

Funkce hodnoceni pracovnikli se rozdéluji na poznavaci a stimulacni. Funkce
poznavaci, neboli systematické sledovani a funkce motivacni, neboli odmény.

Mezi zavéry hodnoceni pracovnikl patii odménovani, které¢ stimuluje pracovnika
k odvadeéni lepsi a kvalitn€jsi prace. Ale stava se to pouze obcas. Dale sem mizeme zatadit
vzdelavani, které je povaZzovano za zdklad a je nutné pro vykonnost pracovnika.

A Vv neposledni fadé také rozmistovani pracovnikd, které se uz ale tolik nepouziva. Zatadit
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mezi rozmistovani mizeme povySeni pracovnika, pfevedeni pracovnika na jinou praci

nebo i propusténi.

1.1 Cile hodnoceni pracovniki

Cile hodnoceni pracovniki je mozné rozdélit na zakladni a druhotné.

Z:akladni cile hodnoceni pracovniku

Mezi zékladni cile hodnoceni pracovniho vykonu patii:

e Zajistit vyuziti veSkerych dovednosti, védomosti a z4jmil kazdého zaméstnance.
Dale také zajistit jejich rozvoj.

e Sledovat pracovni vykon zaméstnanci v minulosti vzhledem ke stanovenym
cilim.

e DalSim dualezitym cilem je vzdy spravedlivé zaméstnance ohodnotit, a to
z pohledu jeho pracovniho vykonu, coz povede kjeho motivaci Kk praci,
ke kariérnimu rastu a ke stabilizaci v praci.

e Vzdy pracovnikiim podévat informace o tom, jak si v praci poc¢inaji.

e Stanovit cile do budoucna a tim zlep$ovat vykon pracovniki [7].

Druhotné cile hodnoceni pracovnikii

Cile hodnoceni pracovniho vykonu zlepSuji pfedev§im vztahy mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Tim dojde k upevnéni vztahli mezi nimi, vytvaii se vzdjemné pochopeni
mezi vedoucim a zaméstnancem, zaméstnanci jsou vedoucimi motivovani ke zlepSeni své
préce. Tyto cile se ale mohou liSit, a to na zdklad¢ podniku, ve kterém se cile urcuji. A také
velice zalezi na tom, k ¢emu ma hodnoceni slouZit (periodické, pted reorganizaci, pied
rozvojem, apod.). Mezi nejcastéjsi druhotné cile patii:

e Neustalé zlepSovani vztahil mezi zaméstnanci a vedenim.

e Vzdé¢lavani pracovnikd.

e Zjistit informace o nazorech pracovnika, o jeho kvalitach.

e Ziskat uchazece na povyseni ¢i na dalsi vzdelani.

e Vzdy pracovniky informovat o nastdvajicich zménach v podniku a o tom, jaké

dasledky to pro zaméstnance bude mit.
e Byt s pracovniky v kontaktu, zjiStovat jejich pracovni i osobni problémy.

e Zajistit dobré pracovni prostiedi [5].
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1.2 Osoba hodnotitele

Za osobu hodnotitele je skoro vzdy povazovan piimy nadfizeny, ktery by mél
velice dobie znat hodnoceného, jeho pracovni misto, zadané ukoly a jejich plnéni,
podminky, za kterych hodnoceny pracuje, jeho pracovni vysledky. Kazdy nadiizeny je
zodpovédny za vykonnost svych podiizenych. Miize se stat, ze nadfizeny se nebude moci
podilet na hodnoceni svych pracovniku jen tehdy, pokud k tomu bude mit specifické ¢i
vazné divody. Na hodnoceni se samoziejmé podileji i jini lidé, jako je naptiklad vedouci,
dodavatel, personalista. Velmi diilezité¢ je, aby hodnotitel byl objektivni ke vSem svym

pracovnikim [5].

Priprava hodnotiteld

Piiprava hodnotiteld neni jednordzova zalezitost. I kdyz hodnotitelé¢ se zéacviku
zucastnili pted 5 lety, provadeli nékolik hodnoticich rozhovord, tak to neznamena, ze se
nebudou vénovat ptipravé, kterd je velmi dilezita.

Kazdy hodnotitel musi akceptovat hodnotici systém. Pokud ho neakceptuje, vSe se
prenese na podiizené. Proto je vzdy dilezité vénovat se komunikaci systému hodnoceni
jesté pted nacvikem. Poté, co zacne byt systém hodnotitelem akceptovan, je mozné piejit

k zacviku [5].

Zicvik hodnotitelu

Pred tim, neZ bude systém hodnoceni spustén, je nutné provést zacvik hodnotitell.
Do zéacviku mlZe byt zahrnut e-learningovy kurz nebo tisténé knizky, miize byt pouZito
obojiho. Kurz hodnotitelt se pfedev§im zabyva tim, jak spravné provést hodnoceni, aby
mohly byt urceny cile.

Velmi dulezité je, aby zacvik probihal hranou formou, tedy aby si kazdy hodnotitel
mohl zkusit danou roli. Kazdy zcastnénych tohoto kurzu musi projit hodnoticim

rozhovorem [5].

Piimy nadfizeny

Ptimy nadfizeny, ktery by mél velice dobfe znat hodnoceného, jeho pracovni misto,
zadané ukoly a jejich plnéni, podminky, za kterych hodnoceny pracuje, jeho pracovni
vysledky. Problém pii hodnoceni mize nastat tehdy, kdyZz vedouci splyva se svymi

podiizenymi, tudiz u svych podiizenych nema zaddnou autoritu.
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Mezi nevyhody patii riziko osobni deformace ¢i neuspokojivé autority
bezprostiedniho nadfizen¢ho. Dal§i nevyhodou muze byt zaujatost nadiizeného vuci
podiizenému. I kdyZ pracovnik odvadi dobrou praci, mohou nesympatie nadiizeného mit

vliv na samotné hodnoceni pracovnika.

Podrizeny

Toto hodnoceni neni moc pouzivané. Pouziva se tehdy, kdyz podfizeni pracovnici
znaji pracovni chovani nadiizené¢ho. Vysledky tohoto hodnoceni slouzi pouze pro
nadfizeného, aby zjistil v jakych oblastech ma nedostatky a ve kterych oblastech by se
mohl zlepsit, a to 1 ve spolupraci s podiizenymi.

Nevyhodou miize byt to, Ze hodnoceni muze byt provddéno anonymné, coz
pro podfizené mlize znamenat vyfidit si nevyjasnéné Ucty s nadfizenym. Pokud hodnoceni
anonymni neni, tak se podiizeni mohou snazit nadfizenému zalibit. VSechny nazory
podiizenych by ale mély zdstat v utajeni, nemély by Spatné nazory mit vliv na dalsi
kariérni rist nadfizen¢ho nebo dokonce na jeho odvolani. Informace z tohoto hodnoceni se

dokumentuji a neni k nim volny pfistup [2].

Externi hodnotitel
Hodnoceni samotnym externim hodnotitelem se pouziva k hodnoceni jen nékterych

aspektt pracovniho vykonu nebo pracovniho ¢i rozvojového potencialu pracovnika [6].

Zakaznici

Toto hodnoceni se pouZiva jen tehdy, pokud se pracovnik setkava se zdkaznikem.
Mezi nevyhody patii to, ze pokud je zdkaznik s vyrobkem ¢i sluZbou nespokojen, vzdy to
ma dopad na samotného pracovnika podniku. Jiné riziko se zaklada na tom, Ze zédkaznik je
k provadéni hodnoceni motivovan spise v ptipadé nespokojenosti nez spokojenosti. Roste
tu tedy pravdépodobnost toho, ze bude pracovnik nespravedlivé a neobjektivné hodnocen.

Na tomto hodnoceni by se neméla stavét personalni rozhodnuti.

Spolupracovnici
Tato varianta hodnoceni by mohla byt pro podnik pfinosnd, a to z toho diivodu, Ze

se mezi sebou vSichni pracovnici znaji, vi, jak pracuji, jaka je jejich pracovni vykonnost.
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Muze to vSak mit i psychologicky pfinos, protoze pracovnik, ktery bude hodnotit, je
V rovnopravném postaveni jako jeho spolupracovnici.

I tato varianta vSak mtize mit sva tskali a to tehdy, kdyz spolupracovnici odmitaji
spolupraci (naptiklad maji strach, ze by se mohly zhorSit pracovni vztahy) nebo pokud

mezi pracovniky panuji Spatné osobni vztahy, rivalita ¢i Zarlivost [2].

1.3 Formy a periodicita hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikli mé rizné formy. Mezi nejCastéjsi mtizeme zaradit:

Neformalni hodnoceni

Neformélné byva hodnocen kazdy pracovnik svym nadfizenym, a to diky jejich
vzdjemné kazdodenni komunikaci a spolupréci. Neformalni hodnoceni byva pouzivano
vedoucim jen piilezitostné a byva vzdy podminéno urcitou situaci, nadladou vedouciho.

Vysledky se pii této metod¢ zpravidla nezaznamenavaji.

Formalni hodnoceni

Formdlni hodnoceni se provadi v pravidelnych intervalech a mezi zékladni rysy
tohoto hodnoceni patii systemati¢nost a planovitost. Poté vznikd dokument, ktery se
zaklada do slozky kazdého pracovnika v podniku a ktery se dale pouZziva jako podklad pro
dal§i persondlni praci, coz se tykd bud’ jednotlivce, nebo celé skupiny pracovniki.
V pribéhu formalniho hodnoceni by se vedouci mél zaméfit na zhodnoceni prace

zamé&stnance za uplynulé obdobi, ale mél by brat v potaz i jeho budoucnost [14].

Pribézné (kazdodenni) hodnoceni

Pribézné hodnoceni je neoficialné provadéno nadfizenym a zaméfuje se
na prabézny pracovni vykon. Toto hodnoceni ma vychovny charakter pro zaméstnance.
Kazdy den se kontroluje prace zaméstnance nebo jeho pracovniho vykonu. Pribézné
hodnoceni je pouzivano jako jeden zfidicich prvkd pfi vedeni lidi. VétSinou je jen

V Gstnim provedeni.
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Utelové hodnoceni
Toto hodnoceni si vzdy vyzada persondlni utvar nebo vedeni podniku. Je provadéno
tehdy, kdyz dojde k ukonceni pracovniho poméru, pied povysSenim, pied pievedenim

na jinou praci apod. M4 vzdy pisemnou podobu.

Systematické (periodické) hodnoceni

Periodické hodnoceni je soucasti formalniho hodnoceni. Periodické hodnoceni je
provadéno v pravidelnych intervalech a to podle pfesné stanovenych kritérii v podniku.
Vétsinou je provadéno jednou do roka, ale mnoho podniki se tim nefidi. Zalezi na povaze
prace podniku, pfihlizi se k potfebam podniku a ke konkrétnim podminkdm podniku.
Pokud podnik usiluje o co nejvétsi flexibilitou, bude hodnoceni v takovém podniku ¢astéjsi

[13].

Otevi'ené hodnoceni
V otevieném hodnoceni jsou zdznamy o pracovnicich a o jejich pracovnim vykonu

ptistupné hodnocenym a hodnoceny je poté nasledné podepise.

Uzavi‘ené hodnoceni

Poté, co je zdznam vyplnén se stavd dokument tajnym, tudiZ je pracovnikovi
nedostupny. Tim, Ze dokument se po vyplnéni stava tajnym, se pracovnici nemusi obavat
zhorSeni pracovnich vztahi s nadfizenym nebo s ostatnimi spolupracovniky. Mezi
nevyhody tohoto hodnoceni patii podeziivavost zaméstnancli, nemoznost probrat
s pracovniky népravna opatieni apod.

V kazdém podniku je hodnoceni pracovnikli urované za jiné Casové obdobi.
Naptiklad pokud se jedna o podnik prodavajici lyZzatské vybaveni (sezonni prodej) nebo
0 nékupni centra, kde jejich vytizenost je predevS§im o vikendech, je dobré hodnotit tehdy,
kdy podnik nebude pietézovan. Z toho tedy vyplyva, ze hodnoceni pii nizsi zatizenosti je
optimalnéjsi.

Pfi urCovani jak Casto hodnotit se setkame s riznorodosti. Rozdil je v tom, pokud
podnik hodnoti fadového pracovnika nebo pracovnika na manaZerské pozici. "Obecné
plati, Zze cyklus je kratS$i u vykonnych lidi, zatimco u osob, které jsou v hierarchii
postaveny vySe, je cyklus delsi. U vykonnych pracovniki, pracovnik v poli je idealni

cyklus jednomésicni az ctvrtletni [5]." V podniku se nejcastéji provadi jednorocni
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hodnoceni. Béhem roku se ale pribézné¢ zaznamenavaji hodnoceni danych pracovniki,

urcuji se cile. Poté se provede na konci hodnoticiho obdobi souhrnné hodnoceni.
,,Nejrozsifen¢jsim cyklem hodnoceni je jednorocni cyklus, ktery ovSem

neznamend, ze se hodnoceni provadi 1x ro¢né. V daném cyklu probihaji pribézna, dilci

hodnoceni, pti kterych si hodnoceny a hodnotitel nachazi cile [5].”

1.4 Kritéria hodnoceni

Jednim ze zakladnich ptfedpokladli pro uspéSny prabéh a vyuziti vysledki
hodnoceni je spravny vybér hodnoticich kritérii, odpovidajicich charakteru cinnosti.
Obecné muzeme fici, ze kritéria by méla byt pfiméfena, vhodna a spolehliva. Hlavnim
kritériem je kvalita, kvantita a v€asnost plnéni. Kritéria, kterd se tykaji vysledkl prace,
jsou relativné dobie méfitelnd. K tomu je ale tfeba urcit normy a standardy pracovniho
vykonu. Hodnoceni pracovniho vykonu je také zaméfeno na socialni chovani a vlastnosti
pracovnika. Hodnoceni by mélo byt vzdy objektivni, proto by mély byt vzdy hodnoceny

ptedevsim vysledky hodnocenych pracovniki [7].

Pti vybéru kriterii bychom se méli fidit t€émito doporucenimi:
1. Kritéria by méla byt objektivni.
2. Kritéria by se méla vztahovat k praci a k chovani pracovnika.
3. Pracovni hodnoceni musi vychazet z determinanti, které mohou byt v moci
hodnoceného a které miize pracovnik ovlivnit.
4. Kritéria musi byt pracovnikiim ptedem znama, tzn., ze dané standardy
vykonnosti musi byt odvozeny z analyzy pracovni ¢innosti a uréeny v popisu
prace.
5. Musime mit na zfeteli, ze kritéria se li$i u jednotlivych kategorii zaméstnanct

[11].

Kritéria hodnoceni muzeme ramcove popsat jako:

e pracovni kdzen,

e tymova prace,

e ochota spolupracovat,

e dodrzovani pracovnich ptedpisil,
e kvalitné provadét préaci,

e mnozstvi prace (najeté km, apod.).
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Vybrané kritéria pracovniho vykonu:

A) VYSLEDKY

e Hodnota sluzeb/ vyrobki

e Pocet vyrobenych vyrobki/poskytnutych sluzeb
e Prodej sluzeb ¢i vyrobku

e Pocet reklamaci

e Spokojenost zakaznikli

e Pocet obslouzenych zakaznikl

e Pocet zmetki/odpadii

e Urazovost

B) PRACOVNI CHOVANI
e Hospodarnost

e Reseni nesnazi

e Ridit se stanovenymi instrukcemi
e Piijimat ukoly

e Plnit tkoly

e ZlepSovani navrhi

e Koufeni, pouzivani omamnych latek na pracovisti

C) SOCIALNi CHOVANI

e Spoluprace s lidmi

e Vztahy se spolupracovniky
e Ochota spolupracovat

e Styl vedenti lidi

D) DOVEDNOSTI, ZNALOSTI
Samostatnost, spolehlivost, odolnost viici stresu ¢i zatizeni, ochota a schopnost vést
lidi, neustdlé vzdélavani, dovednosti, fyzicka sila, znalost prace, Cestnost, loajalita,
tvofivost, vytrvalost, smysl pro osobni odpoveédnost, znalost jazykli vyhodou, podnikavost,

socialni potteby [8].
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2 METODY HODNOCENI PRACOVNIKU

Pti hodnoceni pracovnikt je diilezité vybrat takovou optimalni metodu, aby bylo co
nejlépe dosazeno stanovenych cilii. Tyto cile podniku pfinesou ocekavany vysledek, ktery
pozitivn¢ ovlivni vykonnost pracovnik.

Metody se mohou orientovat na dobfe métitelné a objektivné zjistitelné vysledky
pracovnika nebo na metody orientované na pracovni chovani pracovnika. Jedny Ize zméftit
vyrobenym mnozstvim, kvalitou vyrobku, délkou vyroby, rychlosti vyroby, vylozenymi
naklady, ¢i ziskanou trzbou za vyrobek. Druhé Ize zjistit na zakladé chovani pracovnika, a
to pfedev§im zjeho viditelné iniciativy, schopnosti vést lidi, schopnosti rozhodovat
pti kritickych situacich, ochoty pracovat, umu fesSit pfipadné problémy na pracovisti,
dodrzovani zadanych ukolt, odvadénim kvalitni prace nebo napiiklad loajalité viici svému
podniku [6].

Metody hodnoceni podle Frantiska Hronika lze roztiidit podle toho, jaké oblasti
hodnoceni pokryvaji (tzn., co v§e mize podnik u pracovnika hodnotit a co tim sleduje) a
na jaky ¢asovy horizont se orientuji.

Podle ¢asového horizontu mizeme rozlisit 3 skupiny metod [5]:
1) metody zaméfené na minulost
2) metody zaméfené na piitomnost

3) metody zamétené na budoucnost

Toto rozdé€leni ale nelze s jasnosti pouZzit, jelikoz je velmi t€zké urcit, kterd metoda
se zam¢fuje na urcité obdobi. I kdyz by byla metoda zaméfena na ptfitomnost, tak i ta se
zaméifuje na minulost. Na minulost se zamétuji vSechny metody, dokazuji odvedenou praci
pracovnika za minulé obdobi a nésledné¢ na téchto udajich mohou podniky stavét
do budoucna. Proto si myslim, Zze pouziti tohoto rozdéleni je matouci a neni dobré ho

pouzivat, jelikoz s pfesnou jasnosti nedokaze metody do tohoto rozdé€leni zatadit.

2.1 Metoda klicové udalosti

Tato metoda je zaloZena na neustilém zaznamendvani udalosti vykonanych
pfi pracovnim procesu kazdého pracovnika za n&jaky casovy interval, ktery zpravidla byva
jednou za 14 dni az jeden mésic. Udaje obsahuji zpravy o $patném &i dobrém chovani
pracovnika na pracovisti. Tyto dvé situace jsou nazyvany jako klicové udalosti. Vedouci

pracovnik pofizuje udaje o téchto udalostech kazdého pracovnika a to b&hem celého

19



hodnoceného obdobi. Vzdy je pfipraven formulaf, do kterého jsou vysledky hodnoceni
nasledné zaznamenéavany. Kazdy z pracovnikil je hodnocen podle toho, jak ¢asto vykazuji
uspesné pracovni chovani [13].

Mezi hlavni nevyhody této metody patii to, Ze metoda vyzaduje, aby si kazdy
nadfizeny vedl pravidelné¢ zaznamy, coz muze byt ¢asové narocné a také pro hodnotitele
unavné. Také pojeti kritického pfipadu je nejasné a muze to byt rizné vysvétlovano. To
muze znamenat, Zze by mohlo dojit ke konflikthm mezi hodnotitelem a podifizenym
pracovnikem. Pracovnik si mlize myslet, Zze nadfizeny provadi a zaznamenava si néjaké
poznamky.

Nize je uveden piiklad této metody, ktery se zabyva chovanim ucitele ve skole.
Jsou zaznamenavany jak negativni, tak 1 pozitivni udalosti ucitele. Kazda z téchto udalosti

je hodnocena a to bud’ okamzite, nebo dodate¢né persondlnim managementem [ 14].

2.2 Hodnoceni podle stanovenych cili

Tato metoda je pouzivana pii hodnoceni pracovniki na vedoucich ¢i feditelskych
pozicich, ale také je vyuZzivana i u ostatnich pracovnikli. Vyhodnocovany jsou prace, které
byly pracovnikii zadany. Posuzuje se plnéni stanovenych cild, jejich pfipadné zlepSeni
a stanovuji se cile pro budouci praci. Také se urcuje Casovy plan pro plnéni stanovenych
cili. Pfi ukonceni celého hodnoceného obdobi dochéazi ke zpracovani zaznamii o plnéni
cilt a urCuje se, jak bylo splnéni stanovenych cilti tispé&sné [5].

Aby byla tato metoda ispésna, je nutné stimulovat hodnotitele, kazdy z hodnotitela
musi tuto metodu znat a ovladat. Kazdy z hodnotiteld musi podrobné sledovat plnéni

stanovenych cilt.
Postup pii hodnoceni pracovnikili podle stanovenych cilti je nasledujici:
1. Urceni piesné a jasn¢ stanovenych cili prace, kterych ma pracovnik docilit.
Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak jich ma byt dosazeno.

Urceni podminek pro to, aby pracovnik mohl tento plan uskutecnit a provést.

2

3

4. Posuzovani a méteni stanovenych cila.

5. Pokud je to zapotiebi, provést kontrolu plnéni.
6

Urceni novych cild.
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Pro uspésné plnéni této metody je tfeba se drzet nasledujicich podminek [6]:
1. Kazdy cil musi byt jasné definovan.
2. Cile musi byt métitelné.
3. Kazdy ze stanovenych cili musi byt dosazitelny.
4. Cile musi byt jasné definovany, pisemné sepsané, jednoznacné a stru¢né.
5

P1i jejich stanoveni by mél byt ponechan prostor pro vyjadieni pracovniki.

Nevyhodou této metody je jeji ¢asova naro¢nost a to diky narocnému stanoveni
kvantifikovatelnych cili a na neustdle se ménici tok informaci mezi nadiizenym a

podiizenym pracovnikem.

2.3 Hodnoceni podle plnéni norem

Metoda se nejcastéji pouziva pro hodnoceni délnikii. Vyhodou této metody je, Ze
vysledek prace je méfitelny. Tato metoda je provadéna vzdy u jedné kategorie pracovniki,
tudiz je nemozné porovnavat pracovniky zjinych kategorii, coZz je povazovano
za nevyhodu této metody. Aby byla tato metoda efektivngjsi, je dobré, aby se na stanoveni
a plnéni norem podileli sami pracovnici a mohli posoudit, zda jsou normy piimérené

a spravedlivé [8].

Postup pfi pouziti této metody:
1. Urceni norem nebo predpokladaného stupné vykonu.
2. Obeznameni pracovniki s normami, jejich spole¢né projednani a shodnuti se
na normach.

3. Srovnani vykonu kazdého z pracovnikti s normami.

Pii stanoveni norem se pouzivaji zpravidla nasledujici metody, které jsou

zobrazeny v Tab. 1 [6].
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Tab. 1: Metody stanoveni norem

Metoda Pouziti metody
Primérna vyroba pracovni skupiny Jestlize ukoly vykonéavané vsemi
ptipadajici na jednoho pracovnika jednotlivymi pracovniky jsou stejné nebo

témer stejné.

Vykon vybranych pracovnika Jestlize ukoly vykonavané vSemi
jednotlivymi pracovniky jsou v podstaté
stejné a bylo by obtizné a ¢asové narocné

pouzit piedchozi metody.

Casova studie JestliZe prace obsahuje opakujici se tkoly.

Vybérovéa metoda, vzorek prace. Jestlize jde o necyklické typy prace, pii
nichz se vykonava mnozstvi riznych tkold
a neni stanoven pfesny postup nebo cyklus.

Nazor experta Jestlize neni mozné pouzit predchozich
metod.

Zdroj: Koubek J.: Rizeni lidskych zdroji, Zaklady moderni personalistiky, str. 207,
Praha 2001.

2.4 Volny popis

Metoda je povaZovana za univerzalni. Nejcastéji se pouZivd pro hodnoceni
manazerti a kreativnich pracovnikd. Hodnotitel pisemné zaznamenavad pracovni vykon
hodnoceného a to zpravidla podle pfedem stanovené¢ho seznamu polozek.

Problémem této metody je to, Ze pokud je vice hodnotitelll, kazdy z nich m4 jiné
vyjadfovaci schopnosti a tudiZ Ize hodnoceni velice tézko porovnavat. Dal§im problémem
je, Ze néktefi hodnotitelé pfihlizeji nejen k nynéjSimu vykonu, ale spiSe k dlouhodobému
vykonu. Obcas se muze stat, ze popis je ovlivnén osobnim vztahem hodnotitele

a pracovnika [7].

2.5 Srovnavaci hodnoceni

Pod pojem srovnavaci hodnoceni lze zatadit celou skupinu metod, které
porovnavaji pracovni vykon zameéstnance s vykonem jeho kolegii. Srovnavaci hodnoceni
vétSinou provadi vedouci pracovnik. Srovnavaci hodnoceni je nazvano podle toho, Ze

dochazi k rozdéleni pracovniki od téch nejlepSich az po nejhor$i. Vzdy musi byt
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porovnavana stejnd skupina pracovnikl, nikoliv n€kolik riznych skupin najednou.
Srovnavaci hodnoceni napomahé k rozhodovéani o mzdach, ptipadnych povysenich a také
I 0 procentu zvySeni mezd.

Nejcastéjsimi  formami srovnavaciho hodnoceni je stfidavé porovnavani, parové

porovnavani a nucené rozdeleni [13].

Ve stiidavém porovnavani jde o to, ze hodnotitel vzdy vybere toho nejlepSiho pracovnika
a napiSe jej do nového seznamu pracovnikii. Poté vybird toho nehorS$iho pracovnika
anapiSe jej na konec nového seznamu. Tento prubéh vybéru se opakuje stile dokola,

dokud nebude ur¢ena nova posloupnost pracovnik.

Parové porovnavani, kde hodnotitel dostane do ruky seznam pracovnikii a pomoci
zvoleného kritéria (napt. pracovni vykon) jednotlivé porovnava vSechny pracovniky ze
seznamu. Pokazdé oznaci toho nejlepsiho pracovnika ze seznamu. Postupuje se tak, ze je
porovnavan vzdy prvni pracovnik s druhym a je oznacen ten lepsi. Néasledné je porovnavan
prvni pracovnik s tfetim a timto zpGsobem se porovnava az do té doby, kdy je kazdy
Z pracovnikll porovnavan s kazdym. Celkové potradi je dano tak, Ze ten pracovnik, ktery
ziskal nejvice oznaeni je povazovan za toho nejlepSiho a ten ktery ziskal nejméné
oznaceni je povazovan za toho nejhorSiho. Pokud je toho porovnavani pouZzivano u velké

skupiny pracovnikti, mtize byt metoda neobratna [6].

Nucené rozdéleni neboli povinné rozdéleni. Hodnotitel pfifazuje urcité procento
pracovnikl vzdy k ur¢itému stupni pracovniho vykonu tak, aby kifivka rozdé¢leni Cetnosti se
co nejvice podobala normdalnimu rozdéleni. Metoda se nepouzivani u malé skupiny

pracovnikd, jelikoz tam metoda nemuize byt smysluplné pouzita[13].

2.6 Hodnoceni podle stupnice

Jedna se o jednu z nejpouzivanéjsich metod pii hodnoceni pracovnikd. ,,Hodnoti se
jednotlivé aspekty prace zvlast’ (napf. mnoZstvi prace, kvalita prace, pfitomnost v praci,
samostatnost, piesnost, ochota ke spolupraci, znalost prace atd.) [6].“ Tato metoda je

relativné jednoducha.
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Pouzivaji se 3 typy hodnoticich stupnic:

1) Ciselna stupnice, na které dochazi k odstupniovani kazdého kritéria prace pomoci
¢iselnych hodnot, kter¢é mohou mit rtiznou vahu a to podle formatu kritéria.
Kur¢eni hodnoty vysledku hodnoceni se pouziva bud’ soucet bodd anebo
aritmeticky primeér.

2) Graficka stupnice, kdy je kazda hodnota kritéria vyznacena na tusecce. Celkové
shrnuti hodnoceni je poté vyobrazeno na kiivce, ktera spojuje vyznacené body
nausecce. Pomoci této kiivky je snadné odhadnout slabé a silné stranky
pracovnika.

3) Slovni stupnice, kdy je pracovni vykon hodnocen piidavnym jménem (napf.
vyborny, velmi dobry, dobry, vyhovujici, nevyhovujici) nebo pomoci charakteristik

vykonu [6].

Priklady hodnotici stupnice jsou zobrazeny v Tab. 2 az Tab. 4 [6]:

Tab. 2: Ciselna stupnice

Kritérium:kvalita prace 1 2 3 4 5

Nizka vysoka
Zdroj: Koubek J.: Rizeni lidskych zdroju, Zaklady moderni personalistiky, str. 208,

Praha 2001.

Tab. 3: Graficka stupnice

Kritérium:kvalita prace

Nizka vysoka
Zdroj: Koubek J.: Rizeni lidskych zdroji, Zaklady moderni personalistiky, str. 208,

Praha 2001.

Tab. 4: Slovni stupnice

Kritérium:kvalita prace | Vynikajici | Nadpriméma | Primémé | Podprimérnd | Spatna

Zdroj: Koubek J.: Rizeni lidskych zdroj, Zaklady moderni personalistiky, str. 208,
Praha 2001.

Vsechny typy stupnic mohou byt kombinovany. V praxi je tato metoda pouzivana
velice Casto. Slabinou pii hodnoceni podle stupnic mize byt to, ze hodnotitelé nemusi

pochopit slovni popis a poté ho ani nedokazou interpretovat. Hlavni nevyhodou této
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metody mizeme byt narocnost na piipravu formulaiti,, hodnocenych i hodnotitelii. Dosti

dualezité je si vzdy vybrat ten spravny typ stupnice, coz také byva obcas problémem.

2.7 Checklist

Podle J. Koubka je ,,Checklist v podstaté dotaznik, ktery pieklada urcité formulace
tykajici se pracovniho chovéani pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urCity typ
chovani v pracovnim vykonu pfitomen ¢i nikoliv (zpravidla oznacuje bud’ odpoveéd’ ano,
nebo ne). Formulaci mize byt nékdy i znaéné mnozstvi. Odpovédi zpravidla vyhodnocuje
personalista v personalnim tutvaru a pii vyhodnocovani mtize byt jednotlivym formulacim
pfisuzovana riizné véha.*

Metoda checklist zabere vyhotoviteli konkrétniho dotazniku hodné casu a také

klade duraz na dukladnou piipravu [6].

2.8 Sociogram

»,Sociogram je tradiéni metodou, ktera umoznuje sledovat vzajemné vazby mezi
pracovniky, jejich vzajemnou blizkost, existenci podskupin a jejich vzajemnou

vyhranénost [6].

Kazdy sociogram obsahuje 3-4 otazky, které mohou mit jak zdpornou tak i kladnou
variantu. Vystupem je urceni postaveni pracovnika V grafickém zobrazeni sité vztaht.

Otazky mohou byt vyjadieny bud’ ptimo, nebo projektivné.

Piimé otazky: ,,Kdo je vam nejvice sympaticky? Kdo je vam nejméné sympaticky? Kdo ma
mezi vami nejvetsi autoritu? Kdo mad mezi vami nejmensi autoritu? Koho byste, mimo sebe,
doporucil na danou pozici? Koho byste na danou pozici nedoporucil? “

Projektivni otazky: ,,S kym byste se vydal na nebezpecnou a narocnou cestu za polarni
kruh? S kym byste se urcité nevydal na nebezpecnou a ndarocnou cestu za polarni kruh?
Metoda je nejlépe pouzitelna tam, kde je potieba co nejrychleji zhodnotit vztahy

pracovnikid na pracovisti [5].
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2.9 TristaSedesatistupniova zpétna vazba

Tato metoda je zafazovana mezi novejsi metody, které se stavaji ¢im dal vice
pouzivanymi. N¢kdy 1ze tuto metodu nazvat jako princip vicenasobného hodnoceni. Jedna
se tedy o zpétnou vazbu, kdy je pracovnik hodnocen vicero lidmi (bezprostiednim
nadfizenym, kolegy, zdkazniky, podfizenymi, i sam sebe). Zakaznik je zatazen do této
skupiny lidi proto, Ze on se dostane do kontaktu se samotnym pracovnikem, a tak si na n¢j
muze ud¢lat sviij ndzor. Soucasti tiistasedesatistupnové zpétné vazby je 1 sebehodnoceni
[13].

Hodnotit se mize dvéma zplsoby a to bud’ formou tuzka-papir, nebo pomoci
elektronické verze, ktera je béznéjsi. Je vytvoren dotaznik, ktery se vyplituje anonymné.
Soucasti dotazniki jsou rizné polozky vystihujici rizné druhy chovani, které byva
zaznamenano na vicestupiiovém potadi. Vysledky se sepi$i a zpracuji a nasledné jsou
zaslany hodnocenému ve formé osobni zpravy. Tyto vysledky nasledné napomadhaji
k vyfeseni problému nespokojenosti zaméstnancil, ale také pro zlepSeni komunikace.
Vysledky ov§em nejsou pouzivany pii hodnoceni pracovnikd.

Metoda stimuluje pracovnika k prosperujicimu chovani diky tomu, Ze pomoci této
metody je schopen sam zjistit jak odvadi svou préci na pracovisti a je také schopen zjistit,
jak si stoji na pracovisti ostatni pracovnici. Také dochazi ke zlepSeni pracovniho vykonu
ake zlepSeni sluzeb pro zdkazniky. Vysledky této metody mohou byt motivujici 1
pro vedouci pracovniky a to z divodu, ze pak sami jsou schopni zlepsit svoji vedouci
praci, predevs§im ve vedeni lidi [5].

Mezi nevyhody je zatfazeno napiiklad to, Ze nckteti pracovnici nemusi byt ochotni
hodnotit toho druhého. Dalsi nevyhodou je to, Ze sam hodnoceny byva malokdy v uzkém
kontaktu, vztahu shodnotitelem. Za velmi casové naro¢nou je oznaCovana piiprava
dotazniki a také proSkoleni vSech zic€astnénych pracovnikl. Pokud je pracovnik zaSkolen
Spatné¢ nebo tomu dokonce neporozumi, neni schopen dobie vyplnit dotaznik. U této
metody se feSi otazka, zda provadét hodnoceni anonymné ¢i nikoliv. Pokud hodnoceni
probiha jmenovité, miize dojit ke zhorSeni vztahli mezi pracovniky na pracovisti, ale
na druhou stranu se pracovnici snazi odpovidat co nejpiesnéji a pecliveji, nez kdyby to
bylo anonymni. K tomu, aby hodnoceni bylo prospésné, je nutné, aby pracovnici byli

otevieni k podniku.
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2.10 Mystery shopping

Mystery shopping je metoda, kterd se pouzivd tam, kde pracovnici ptichdzeji
do pfimého kontaktu se zakazniky. Pracovnik je tajné pozorovan na misté zakaznikem.
Jako kazda metoda, tak i tato potfebuje mit vytvofeny pozorovaci plan.

Mezi hlavni vyhodu muize byt zarazeno to, ze pokud je pracovnik tajné sledovan

napiiklad nadfizenym, tak jen ziska piehled chovani pracovnika k zédkazniktm [5].

2.11 Assessment centre

,»Assessment centre lze kromé vybéru a vzdélavani pracovnikd pouzit i
k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového potencialu
pfedevsim manaZzeru a specialisti [6].

Assessment centre je velmi ¢asové i finanéné naroénou metodou, proto jeji pouziti
neni tolik obvyklé. Za hlavni vyhodu miize byt povazovana urcita komplexnost posouzeni.
Nevyhodou je to, ze sleduje chovéani pracovnika v uméle vytvofenych podminkach.

Pti hodnoceni mohou byt vyuzity i jiné metody, a to napiiklad testy dovednosti a znalosti.

2.12 Motivac¢né-hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je nejCastéji pouzivanou metodou. Patii mezi formdlni
hodnoceni pracovnikli. Hodnotici rozhovor by mé&l ukazat, jak kvalitni praci pracovnik
na pracovisti odvadi a také by se mél zaméfit na vztah mezi hodnotitelem a hodnocenym.
Je bran jako pfima metoda hodnoceni, nékdy je pouzivan jako findlni rozhovor
k vysledkam prace [13].

Na hodnotici rozhovor je nutné se vzdy peélivé ptipravit. Uskali miize nastat tehdy,
kdyz se ani jedna strana nepfipravi. Pak ten, ktery ma lepsi vyjadfovaci schopnosti na tom
bude samoziejmé lépe a tim padem se muZe hodnotitel stdit hodnocenym. Vysledky
hodnoticiho rozhovoru musi byt predany a sdéleny jednotlivym pracovniklim a nasledné¢ je
nutné s nimi vysledky prodiskutovat. Hodnotici rozhovor vétsinou provadi nadiizeny
S vybranym pracovnikem. ,,Hodnotici rozhovor je oficialni, formalni setkdni a musi mit
tedy néjakou pevnou obsahovou strukturu a pevny ¢asovy plan [6].

Pfi samotném rozhovoru dochazi k vyméné nézorG mezi hodnotitelem a
hodnocenym. Urc€uji se jak kladné, tak 1 ziporné stranky hodnoceného. Kazdy

Z hodnocenych musi poskytnout informace o pracovnich podminkach, k podniku prace
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a urcuji se naméty na zlepSeni. Cilem hodnoticiho rozhovoru je shrnuti uplynulého obdobi

a ziskani ndzoru od hodnoceného 1 hodnotitele, jak by si predstavovali nasledujici budouci

obdobi.

Vedeni hodnoticiho rozhovoru vyzaduje dodrzovani nasledujicich zéasad:

Vytvofit piijemné prostiedi pro hodnotici rozhovor.

Hodnotitel se musi na rozhovor dobfe ptipravit.

Diilezité je prolomit ledy tim, ze pracovnika pfijemn¢ piivitame.

Zvolit cile hodnoticiho rozhovoru a sdélit je hodnocenému.

Vysvétlit hodnocenému prubéh rozhovoru, jak se bude postupovat.

Rozhovoru se musi zicastnit jak hodnotitel, tak i hodnoceny, neni to pouze
monolog hodnotitele.

Hodnotitel by mél vyzvat hodnoceného ke zhodnoceni své prace.

Nutné zhodnotit celé obdobi.

Hodnoceného pochvalit za dobfe odvedenou préci.

Hodnotitel by mél byt pozitivni, moc nekritizovat.

Urceni oblasti, které bude tfeba zlepSit a urCeni cest, jak Kk zlepseni dosahnout
a zduraznit hodnotitelovu ochotu pomoci.

Hodnotitel by si na rozhovor mél vyhradit dostate¢né mnoZstvi casu.

Hodnotitel musi podpofit hodnoceného k tomu, aby se sam ohodnotil a navrhnul
vlastni fesSeni.

Rozhovor je dobré zakoncit kladné [7].

Béhem rozhovoru mize byt néasledujici postup:

1.

2
3.
4

o

Vytvofteni ptatelského prostiedi.

Hodnotitel i hodnoceny musi byt na rozhovor dostate¢né ptipraven.

Je nutné stanovit cile a systém hodnoceni.

Hodnotitel musi hodnocené¢ho vzdy s dostatecnym ptedstihem informovat o tom,
kdy bude hodnotici rozhovor konat.

Musi byt feceno, jak bude rozhovor probihat.

Hodnotitel musi popsat kladné vykony hodnoceného.

Hodnoceny musi byt schopen popsat své slabé stranky a navrhnout feSeni
a hodnotitel ho musi vyslechnout.

Poté spole¢né dojit k vyfeSeni problému a urcit jasné doporuceni a zavery.
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9. Hodnocenému by mély byt nabidnuty vzdélavaci akce, rtizna Skoleni.
10. Na zavér prodiskutovat vSe, co bylo pfi rozhovoru fe¢eno, na ¢em se hodnotitel
a hodnoceny shodli.

11. Nakonec rozhovor zakoncit povzbudivé [6].

Jsou dva typy hodnoticich rozhovort:

1. Pochvalny rozhovor — tento rozhovor zacind milym pfivitdnim a oslovenim. Poté
nasleduje vyjadieni hodnotitele o zélezitosti, kterd byla projedndvana. Nasledné je
nutné, aby se pracovnik vyjadrtil k dané situaci. Hodnotitel musi jasné a zietelné
vyslovit pochvalu, urcit cile do budoucna a nakonec rozhovor pozitivné ukoncit.

2. Vytykaci rozhovor — pti tomto rozhovoru nedochazi k ptiliSnému chvaleni, pouze
zacina struénym piivitanim. Poté dojde k upozornéni neutralni formou na predmét
vytky. Nasledné se hodnotitel zeptd na nazor a musi ml¢et. Hodnocenému musi
hodnotitel dat Sanci na vyjadfeni a zeptat se ho, co navrhuje. Nakonec spolu

dohodnou spole¢na feSeni a nakonec rozhovor pozitivné ukonci [5].

Soucasti hodnoticiho rozhovoru je také sebehodnoceni. Tato forma hodnoceni se
vyuziva ¢im dal vice. Dochézi k porovnavani pracovnikli nebo porovnani s hodnocenim
ptfimého nadfizeného a také slouzi jak ptiprava na hodnotici pohovor. Pokud se vyuziva
sebehodnoceni, tak to vede pracovnika k zamysleni nad sebou samym, ale také to zvySuje
jeho odpovédnost. Sebehodnoceni by mélo vést ke zlepSovani podminek na pracovisti, ke

zvySeni vykonnosti i k rozvoji pracovniku [5].

Chyby pfi hodnoceni:
e Pfisnost.
e Kazdého z hodnocenych hodnotit stejnou mérou (ve stiedu stupnice hodnocenti).
e Osobni predsudky.
e Undhlena rozhodnuti.
e Ostatni hodnotit podle sebe.
e Umyslné chyby p#i hodnoceni (protézovani)
e Aroganéni chyba - hodnotitel ma sva méfitka a podle téch hodnoti, vlastni nazor
bere za ten spravny.
e Neumérné hodnoceni pracovnika pouze za praci v posledni dobé (hodnoceni

pracovnik).
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3 PRAKTICKA CAST

V praktické casti své bakalaiské prace jsem se zaméfila na hodnoceni pracovniki
ve firm¢ Paramo a.s. Zde jsem byla seznamena s postupy pii hodnoceni pracovniki

Vv praxi.

3.1 Paramo a.s.

Spolecnost Paramo a.s. je firma specializujici se na vyrobu procesnich a mazacich
olejii, na zpracovani ropy na asfaltadfské a rafinérské vyrobky. Podnik také pofizuje
a zpracovava olejové hydrogenaty a hydrokrakaty z firmy Unipetrol RPA a meziprodukty,
které se pouZzivaji na vyrobu mazacich a zdkladovych olejt s velice nizkym obsahem siry.

Informace o historii firmy ,,pardubické rafinérii* spadaji az do Vidné. Zde ve svém
obchod¢ David Fanto prodaval petrolej na litry. Jako velice pfijatelné misto si vybral
Pardubice, kde byla nejen Zeleznice, ale i voda a také pomalu se rozkvétajici prumysl.
V roce 1889 zde zacaly vyristat prvni kotle a bylo poloZzeno prvni potrubi. V roce 1907 byl
podnik pfeveden na akciovou spole¢nost Davidem Fantem. V roce 1944 byla zapocata
vystavba nové selektivni rafinace. Tato vystavba vSak byla pferusena nalety a
po dvojnasobném bombardovani béhem druhé svétové valky zlstala ze zavodu jen
¢tvrtina. Ale uZ vroce 1945 zacala ztrosek nova vystavba pardubické rafinérie
mineralnich oleji. Od roku 1966 se stalo Paramo samostatnym podnikem. Po 1. zafi roku
1973 se vyroba podniku zacala zvySovat a do provozu byla zavedena nova atmosféricka
destilace ropy. Odroku 2000 je Paramo a.s. ¢lenem skupiny Unipetrol. DalSimi
vyznamnymi mezniky se pro pardubickou rafinerii stal rok 2003, kdy dokoncenim fuze
s firmou Koramo Kolin spole¢nost Paramo a.s. posilila svou pozici na domacim

| zahrani¢nim trhu, a rok 2005, kdy byla ukoncena privatizace ¢eské petrochemie.

Spole¢nost Paramo a.s. nabizi velkou $kalu produktli. Mezi nabizené produkty patii:

e Motorova paliva - Motorova nafta tfidy B, D, F (MN ti. B,D.F)

e Topné oleje

— topné oleje lehké
— topné oleje tezké
o Asfalty

— silni¢ni modifikované asfalty
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— silni¢ni asfalty

— stavebné izolacni asfalty
o Asfaltové vyrobky

— asfaltové emulze

— asfaltové laky

— asfaltové suspenze

— asfaltové tmely

e Mazaci oleje

— oleje motorové

— prevodové oleje

— oleje technologické a procesni
— ostatni oleje

e Plastickd maziva

— plasticka maziva Mogul - vyrobek z mazacich oleji pfevazné ropného ptivodu

3.2 Vyhodnoceni praktické ¢asti

Cilem praktické casti bylo provést dotazovani tykajici se hodnoceni pracovnikil
s vedoucim personalniho oddéleni ve firm¢ Paramo a.s. a zjistit, jak se hodnoti pracovnici,
jak se hodnotitelé ptipravuji na hodnoceni, jaké formy a metody hodnoceni se pouzivaji,

jak probiha samotné hodnoceni, jaké jsou cile hodnoceni pracovniki, atd.

Otazka ¢. 1: Provadi firma, ve které pracujete, hodnoceni pracovnikii?

Ano, firma se zabyva hodnocenim pracovnikli v ramci personalistiky.

Otazka ¢. 2: Pokud ano, kdy bylo hodnoceni provedeno naposledy?

Hodnoceni pracovniki bylo provadéno pted dvéma a vice lety.

Proc jste hodnotili pred dvema a vice lety?

Diive bylo hodnoceni navdzano i na odméiovani. Podle toho, jak byl doty¢ny pracovnik
hodnocen, tak se mu upravovala mzda. Vzhledem k tomu, ze se ve firmé Paramo a.s.
v poslednich dvou letech mzda nenavySovala, tak se firma rozhodla odstoupit
od hodnoceni pracovniki. Vedouci personalniho odd€leni s timto argumentem ovSem

nesouhlasi, jelikoZz hodnoceni je zpétna vazba, at’ uzZ je navazana na mzdu ¢i nikoliv.
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Otazka €. 3: Jsou do systému hodnoceni zapojeni zaméstnanci vSech profesi?

Ano, do systému hodnoceni pracovnikil jsou zapojeni vSichni zaméstnanci.

Otazka ¢. 4: Jak se pripravujete na hodnoceni pracovnika?

Ptiprava spociva v tom, ze piislusni vedouci se sejdou se svymi podiizenymi pracovniky,
kteti budou provadét hodnoceni, tzn., mistfi, vedouci, vedouci oddéleni, vedouci odboru
apod. Jednoduse feceno, kazdy nadtizeny, ktery fidi urcitou skupinu lidi, primarné¢ provadi
hodnoceni.

Hodnoceni se uskuteCniuje prostfednictvim elektronického systému, ktery ma firma
zpracovany a ktery stanovi zékladni strukturu toho, jak by hodnoceni pracovnikti mélo
vypadat a jak hodnoceni funguje. To znamena, Ze pfiprava na hodnoceni je postavena tak,
ze V pravidelnych intervalech jsou vSichni vedouci s mésicnim pfedstthem upozornéni
nato, ze se blizi ¢as hodnoceni. Vedouci jsou opétovné seznameni s tim, jak hodnoceni
bude probihat. Kazdy rok se systém hodnoceni méni a upravuje, tudiz musi byt hodnotitelé
dikladné proskoleni o tom, jak mé hodnotici rozhovor vypadat, jak dlouho bude trvat, co

vSechno maji hodnotitel¢ hodnotit.

Otazka €. 5: Jaké informace Vam prinasi hodnoceni pracovnikii?

Z hodnoceni pracovnikii vyplyvd vyhodnocovani cild a ukonti, které byly na dané
hodnotici obdobi zadané, tzn. informovat zamé&stnance, co splnil a co nesplnil, v jakém
stavu se nachazi zadané tukoly, co pracovnik vykonal Spatné¢ a co dobfe. Zakladni
informaci hodnoceni je zhodnoceni pracovniho vykonu hodnoticiho pracovnika (jak
pracuje, jak je aktivni, kde ma slabou a kde silnou stranku, jakou oblast je potieba
rozvinout nebo kde je potfeba se zamé&fit na rozvoj profesi ¢i znalosti).

V podniku je hodnoceni rozdéleno podle profesi. Hodnotici formulat ¢islo 1 (viz Ptiloha

€. 2) se zaméfuje na hodnoceni d€lnikti. Hodnoti se z hlediska kompetenci a vykont.
Hodnoti se, zda pracovnik dodrzuje veskeré ptedpisy a dodrzuje bezpeCnost prace,
dodrzuje pracovni kazen a potfadek na pracovisti, pfizpiisobuje se zméndm, a popiipadé
pokud je ochoten zmény podstoupit, zda spliiuje pozadavky na danou praci, zcela
samostatné plni zadané ukoly, kvalita prace je na pozadované trovni, ke své praci
pristupuje zodpovédné, nadiizeny jej nemusi kontrolovat, ptijima ukoly ochotné v ramci
tymu, vzdy ma piehled o Situaci, ochotné se déli o informace atd. Celkové hodnoceni se
poté soustied’'uje do hodnotici stupnice o péti bodech:

e A" -vynikajici pracovni vykon,
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e B+ -velmi dobry pracovni vykon,
e B“-standardni pracovni vykon,
e ,B-“-dostate¢ny pracovni vykon,

o . C* - nedostate¢ny pracovni vykon.

Hodnotici formuléi ¢islo 2 (viz Pfiloha ¢. 3) se zaméfuje na hodnoceni technickych

pracovnikd (THP). Hodnoti se, zda pracovnik zna pozadavky a potieby zakaznikd, spliuje
zékaznikovo ocekavani, plni stanovené cile v dobré kvalité a terminu, neboji se rozhodnout
a prevzit za rozhodnuti 1 vysledky prace odpovédnost, je aktivni a iniciativni, hleda
ptilezitost k osobnimu rozvoji, pfichazi s novymi naméty, je otevien zménam, efektivné
fidi riziko, spliiuje pozadavky na splnénou préci, rychle se pfizpisobuje zméndm ve
spole¢nosti a dokaze s nimi pracovat atd. Hodnotici stupnice je stejnéd jako u ptedchoziho
hodnoticiho formulare. Dale se také hodnoti to, jaké jsou u pracovnika jeho kvalifika¢ni
pozadavky na pracovni funkci (jaké jsou jeho jazykové schopnosti, uzivatelské znalosti IT
a zékonné zputisobilosti). Dalsi ¢asti formulate je to, zda se zacastnil za hodnotici obdobi
néjakych vzdélavacich akei (za uplynuly rok). A nasledné jaky je jeho dalsi kariérovy smér

a planovani zastupitelnosti v dlouhodobém pojeti.

Otazka €. 6: Davate svym pracovnikiim zpétnou vazbu k jejich pracovnimu vykonu?

Ano, zpétnd vazba je pracovnikiim davéana. Je to jednak soucast hodnoceni a je snaha
vychovavat vedouci a manazery k tomu, aby na ni nezapominali a zpétnou vazbu
zaméstnancim davali. Zékladni mzda nebo prémie v dnesni dobé moc pracovniky
nemotivuji, je to vzdy jen kratkodoba zaleZitost a vedouci pracovnik potiebuje mit urcity
nastroj ke stimulaci a pobidce pracovnika. Je spousta pracovniku, ktefi slySi na zpétnou
vazbu, na ocenéni své prace formou pochvaly nebo uznani. Pracovnici jsou pouceni, aby
nespoléhali na hodnoceni 1x za rok, ale aby v piipadé potieby vyvijeli aktivitu a snazili se
o vzniklych problémech aktivné komunikovat se svym nadiizenym, ktery by mél byt
povinen si vyhradit alesponi par minut ze svého celodenniho shonu k vyslechnuti danych
problémi. Z toho vyplyva, ze podiizeny pracovnik citi zpétnou vazbu od svych vedoucich,

Ze je o n¢j zdjem a jeho nazory jsou vyslechnuty.
Otazka €. 7: Dochazi ve Vasi firmé ke kontaktu se zakazniky?
Ano, se zakazniky jsou pracovnici i manazefi ve firmé Paramo a.s. denn¢ v kontaktu

a snazi se jim vyjit vstfic.
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Otazka ¢. 8: Jaké formy hodnoceni pouZivate? Vysvétlete:

Za prvé ve firm¢ Paramo a.s. pouzivaji oficialni systém hodnoceni, Cisté strukturovany,
predem pfipraveny, ktery je vyhodnocovany prostfednictvim elektronické aplikace.

Za druhé pouzivaji hodnoceni pracovniho vykonu napiiklad u obchodnikl, ktefi mayji
zadan¢ Ctvrtletné vyhodnocované cile a ovliviuji jejich prémiovou vazanou slozku mzdy.
Toto je dalsi cast hodnoceni, kdy se pracovnikovi nefesi jejich rozvojovy zptisob prace, ale
kdy se hodnoti Cisté jen pracovni prvky.

Tteti pouzivanou formou hodnoceni pracovnikl je neformalni hodnoceni, tj. kdy vedouci
pracovnik dokdze pracovat s pracovniky tak, ze kdyz citi potiebu daného pracovnika
trochu popostréit nebo mu fict, ze by mél odlisn¢ vykonavat nekteré tikony, vezme si ho
stranou a v§e mu naleZzité vysvetli.

V podniku se tedy pouziva kombinace systémovych i nesystémovych krokd z hodnoceni

pracovnikda.

Otazka ¢. 9: Jaké jsou ve vasSi firmé cile hodnoceni pracovniku?

Zakladnim cilem je co nejobjektivnéji zhodnotit pracovni vykon zaméstnance, coz vytvari
predpoklady jak pro vyuziti jeho kvalifikace v zajmu firmy, tak i pro jeho pracovni
perspektivu. Mezi dalsi cile mize byt zafazena motivace pracovnikil, stanoveni potieb
pro dal$i vzdélani pracovnikli a to vSe v souladu se systémem vzdélavani, vytvofeni
podkladii pro umisténi pracovnikil uvniti podniku, aktivni piistup pro sebevzdélavani
a planovani vlastni kariéry, komunikace mezi nadfizenym a podiizenym, stanoveni jasnych

a presnych cilt a jejich plnéni.

Otazka ¢. 10: Uved’te kritéria, ktera jsou pouZzivana pri hodnoceni pracovnikii:
Kritéria jsou volena v zavislosti na daném ukolu a cili. V pfipad¢ kvantifikovatelného cile
je kritériem ciselna hranice. Napfiklad tkolem je sniZit fixni naklady a kritériem splnénti je,
jestli to bude 0 5% nebo 10% nebo 20%.
Obecné je ve firmé& Paramo a.s. pouzivana dvoji rovina:
A) Kvantitativni — je o Cislech, napiiklad sniZeni uspor, snizeni nebo zvyseni poctu
zamestnanct, hospodaisky vysledek v urcité vysi, zajisténi dalsi financni nalezitosti
- véci, které se daji vyjadiit ¢isly, kolik se toho dosahlo a urceni limitd.
B) Kvalitativni — ty, co nejdou kvantifikovat, tedy vycislit. Naptiklad v personalistice
jde o ptipravu projektu v rdmci vytvoreni urcitého programu, kdy zaméstnanec

dostane za tkol tento program pfipravit na zdkladé danych kritérii. V ptipadé, kdy

34



bude projekt uspeésny, program funkéni a bude dosazeno zadanych kritérii, je kol

povazovan za uspesné splnény.

Kritérium je néco, podle ¢eho posuzujeme plnéni daného Ukolu. Kvantita je ciselné
vyhodnoceni a kvalitativni je zptsob provedeni, vCasnost, pfinos programu ¢i projektu

apod. Obecné je hodnoceni postavené na urcité skale.

Otazka ¢. 11: Jaka kritéria hraji roli pFi vybéru novych pracovnikii do vasi firmy?

Kritéria pfi vybéru novych pracovnikli ve firmé¢ Paramo a.s. se odviji podle toho, jaky

pracovnik bude potieba na danou pozici.

Pokud firma hled4d obchodnika, tak hledd upln¢ jiného ¢lovéka, nez kdyz bude hledat

vyzkumnika. Kritéria se stanovi na zakladé setkani ptislusného vedouciho nebo manazera a

tito hodnotitelé¢ si nadefinuji, co od piijimaného ¢lovéka budou pozadovat. VSe je ureno

podle katalogtli, kde je sepsdno, jaka pozice ma mit jakou kvalifikaci, jaké ma mit dany

¢loveék vzdélani na danou pozici, jakou ma mit praxi, jaké odborné znalosti ma mit a jaké

ma mit profesni rysy.

Pro predstavu jsou zde popsany 3 pozice:

1) Vedouci odboru prodeje asfaltovych vyrobka
Ucelem této pozice je Fidit a koordinovat napliiovani obchodnich strategii ve svéfené
oblasti a useku, zabezpecuje kontakt se zdkazniky. Rozhoduje o prodeji ve svéfené
trzni oblasti, o cenach a o poskytovani slev, o planech prodeje. Koordinuje obchodni
ptipady, v€etné obchodnich smluv.
Pro tuto pozici je tfeba vysokoskolské vzdélani a tiiletd praxe. Nutné je i vzdélani.
Profesni znalosti u této pozice jsou znalost obchodniho zakoniku, znalost obchodni
strategie, znalosti o Skoleni pracovnikli a obchodni vyjednavani. Ovladani anglického
jazyka-pokrocily. Uzivatelské znalosti IT/IS jsou pokrocilé znalosti elektronické
posty, pokrocilé znalosti MS Wordu, pokrocilé znalosti intranetu, pokrocilé znalosti
SAP R/3, pokrocilé znalosti MS Excel, pokrocilé znalosti MS Power Point a pokrocilé
znalosti internetu. Osobni zpusobilosti pro tuto pozici jsou analyza a aplikace usudku,
adaptabilita/flexibilita, odolnost vici zaté€zi, planovani a organizace vlastni préce,
feSeni problému, vedeni lidi, vytvafeni rozhodnuti, rozhodnost, pfesvéd¢ivost jednéni.
Kompetence jsou spoluprace s internimi utvary, spoluprdce s externimi partnery,
vedeni obchodnich jednani, vyjedndvani svng&Simi subjekty, vyhleddvani

potenciondlnich zédkazniki.
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2) Technik IT
Ugelem této pozice je provadét zpracovani dat podle dokumentace a harmonogramu,
pofizovat data, zalozni kopie, provadét vstupni a vystupni kontrolu. Provadét
osvétovou a poradenskou cinnost uZzivatell vypocetnich systému, aktualizace
antivirové ochrany. Organizovat plynuly chod provozu strediska.
Pro tuto pozici je tieba stfedoSkolského vzdélani a tfiletd praxe. Nutna je stfedné
pokrocila znalost angliCtiny. Uzivatelské znalosti IT/IS jsou pokrocilé znalosti
elektronické posty, pokrocilé znalosti MS Word, pokrocilé znalosti intranetu, stfedné
pokrocilé znalosti SAP R/3, pokrocilé znalosti MS Excel, pokrocilé znalosti internetu
a stiedné¢ pokrocila znalost dochazkového systému. Osobni zptsobilosti pro tuto pozici
jsou aktivita, iniciativa, zodpovédnost, adaptabilita/flexibilita, odolnost vici zatézim,
planovani a organizace vlastni prace, feSeni problému, tvofivé mysSleni, jednani
s lidmi. Kompetence jsou spoluprace s internimi utvary, metodické a konzultaéni
¢innosti, teoretické a praktické znalosti v oboru, asistence pii odstranovani zavad,
identifikace zavad.

3) Cerpac
Utelem této pozice je pieterpavani polotovard, vyderpavani zelezniGnich cisteren
s technickymi benziny a aromaty, ¢erpani veskerych materialli na jind odd¢leni.
Pro tuto pozici je tieba byt vyucen a tfiletd délka praxe. Neni tfeba specifickych
profesnich, jazykovych ¢i uZzivatelskych IT/IS znalosti. Osobni zpusobilosti pro tuto
pozici jsou aktivita, iniciativa, samostatnost, kvalita prace, adaptabilita/flexibilita,
bezpeéné chovani, odolnost vici zatézim, spolehlivost. Kompetence jsou obsluha
strojil a zafizeni, provadéni stanovenych praci, provadéni ukolt podle pokynd,

provadéni zékladni drZzby zafizeni.

Na zékladg kritérii, ktera jsou na danou pozici potiebna, si v podniku feknou, ze naptiklad
hledaji vyzkumnika. Tento ¢loveék musi mit vysokoskolské vzdélani v urcitém oboru
chemie, nékolikaletou praxi, musi byt schopen pracovat samostatné, tzn., neni tfeba hledat
tymového hrace. Timto dojde ke stanoveni souboru kvalifikaci, kompetenci a na zékladé
toho se vybira konkrétni clovek.

Jsou to kritéria, kterd se tykaji odborné kvalifikace Cloveka, vzdélani, praxe a rysy jeho

osobnosti (tymovy x netymovy hra¢, komunikativni, apod.).

36



Otazka €. 12: Jaké metody hodnoceni pracovnikii pouZziva vasSe firma? Vysvétlete
Vami pouZzivané metody:

Firma Paramo a.s. pouziva strukturovany hodnotici rozhovor s tim, Ze se dale promita
do hodnoticiho formulaie. Pokud se hodnoti jednotlivé konkrétni kvantitativni pracovni

cile, tak se vyhodnocuji formou elektronického controllingového zpracovani dat.

Otazka ¢. 13: Maji vysledky hodnoceni pracovniku vliv na plat ¢i na vysi odmény?

Ano, vysledky hodnoceni pracovnikli maji vliv na plat a vysi odmény, ale v poslednich
dvou letech nedoslo k nariistu platu. V minulych letech mél kazdy vedouci na kalendaini
rok uréenou uréitou sumu penéz, kterou mohl pouzit na navySeni platu pracovnikda.
Optimélni je pferozdélovat prostiedky na zakladé hodnoceni pracovnikii, protoze
Z hodnoceni se vygeneruje urcity vysledek a je zfejmé, kdo z hodnocenych pracovnikil
nejlépe uspél ve splnéni zadanych tkold a kdo z hodnocenych zaostdva za primérem.

Podle uvedenych vysledki lze pterozdélit penize mezi pracovniky.

Otazka ¢. 14: Vypracovavate na zakladé vysledku hodnoceni pracovnika jeho osobni
pracovni plan?

Systém hodnoceni, ktery se pouziva ve firm¢ Paramo a.s., je postaven na poskytnuti zpétné
vazby pracovnikovi s cilem zhodnotit jeho préaci, jeho pfinos a pfistup a zjistit potieby
tykajici se rozvoje zaméstnani. Tento systém hodnoceni maximaln€ napomahd rozvijet
rozvojové plany pro zaméstnance a to bud’ individualni, nebo skupinové. Na zakladé téchto
dat si umi firma systémové zjistit potieby tak, jak Casto se vyskytuji, opakuji. Vedouci
pfifazuji rozvojové potieby pro pracovniky. Podle Cetnosti se da urcit, ze naptiklad 50%
vedoucich vi, Ze potiebuje zdokonalit své zaméstnance (v obsluze pocitace, v Excelu,
ve Wordu, apod.). Napiiklad pokud firma za¢ne pouzivat nové softwary, tak pracovnici,
ktefi je neznaji, nevédi, jak s nimi maji pracovat, a proto musi byt proSkoleni K jejich
uzivani. Ve firm¢ Paramo a.s. dochazi predevs§im k vytvotfeni rozvojového pracovniho
planu pro zaméstnance, nikoliv osobniho pracovniho planu.

Pokud dojde k pouzivani osobniho pracovniho planu, tak je to v piipadé, kdy urcité
skupiny pracovnikil dostavaji rocni ukoly, maji svoji praci, dostavaji mzdu a k tomu mayji
V procentuelni vys$i odmény a prémie. Tyto prémie dostavaji v piipadé, ze splni vesSkerou
zadanou préci. Napfiklad na zacatku roku dostane pracovnik 5 ukoll a kazdy z téchto
ukolti predstavuje na 20% zcelku. Ktomu dostane popis ukolti, hodnotici kritéria

zadanych kol a na konci roku se vSe vyhodnoti a na tomto zaklad¢ pracovnik dostane
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prémie. Hodnoti se, jak pracovnik pracuje, jakou odvedl praci, ale pfi hodnoceni neni

stanoveno, kdy, co, kde a jak ma udélat.

Otazka €. 15: Posilate své pracovniky na Skoleni?

Ano, pracovnici jsou na Skoleni posilani a také na n¢ musi byt posilani. Existuje zdkonem
stanoveny seznam Skoleni, které musi zaméstnanec absolvovat, aby mohl délat urcity typ
prace. Dé€lnik na provoze, ktery jezdi vysokozdviznym vozikem, musi mit osvéd¢eni na to,
aby stim vozikem mohl jezdit, a kazdy rok musi byt pfeskolen a piezkousen. Pokud
preskoleni nemé a ptijde kontrola, je to problém a nemulze tuto praci vykonavat, dokud
nebude mit potiebnou kvalifikaci na vykon prace. Zamé&stnanci jsou posilani i na jiné typy
Skoleni, kterd déale pracovniky rozvijeji, kterd zvySuji zaméstnancovu kvalifikaci, zvySuji
hodnotu pracovni sily. Tzn., Ze vyzkumnik, aby odvedl svoji praci a dokazal néco
vyvinout, tak musi znat vSechny nejmodernéjsi trendy, které se v jeho oboru vyskytuji a
vznikaji. Musi znat vSechny produkty. Jezdi na skoleni, aby se v§im seznamil a mohl s tim
pracovat. I vedouci persondlniho oddéleni musi jezdit na Skoleni zadkoniku prace, ktery je
kazdorocné novelizovan. Ze zdkona to neni nutné, ale pro jeho pracovni napli je to
nezbytné. V dnesni dob¢ jsou Skoleni velmi drahé a pracovnici je maji firmou hrazené a je
to také pro né urcitd forma motivace, protoze se ¢loveék stane odborngj$im a ma veétsi

moznost uplatnéni na trhu préce.

Otazka ¢. 16: Jak Casto je Skoleni provadéno?
V Paramu a.s. je provadéno kolem 60 druhil Skoleni. Napiiklad jedna skupina d€lnika jde
na 10 Skoleni z 60. Lidé z kancelafi jdou na 5 Skoleni z 60. Ve firmé probiha cca 10

Skolicich akci mésicné a jedna Skolici akce je cca pro 40 lidi.

Otazka ¢. 17: Dokumentujete v§echny vysledky hodnoceni pracovniki?

K dokumentaci dochézi jak elektronicky, tak i papirové. Je to brano z pohledu toho, Ze je
mozné sledovat n¢jakou genesi ¢loveéka za poslednich nékolik let a to pfedevsim podle
toho, zda se vyviji, zda ma kazdy rok stejné hodnoceni, ze odd¢€la jen svoji praci, cozZ je
sice dobré, ale neud€la nic navic ¢i tieba se nemé zdjem vzdé€lavat. Zatimco druhy se
vyviji, pfibira si 1 dalsi aktivity, je to ¢lov€k aktivni, pfichazi se zajimavymi myslenkami a
to vSe odvadi v nadstandardni formé. Pracuje na sobé, je to vhodny typ pro budouci
povySeni. Kazdy zaméstnanec ma svoji slozku a tam se zapisuje a archivuje vSe, CO Se

daného pracovnika tyka.
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Otazka ¢. 18: Maji pracovnici dostatek prostoru pro odpocinek? Jak to v tom
prostoru vypada?

Kazdy pracovnik ma pravo na zakonny odpocinek. Smény jsou podle druhu prace.
V Paramu a.s. jsou jednosménné provozy, které jsou urCené pro pracovniky, ktefi
vykonavaji svou ¢innost od rana do odpoledne. Dale jsou ve firmé neptetrzité dvousmeénné
provozy (ranni x odpoledni) po dvanacti hodinovych sménach (naptiklad hasic¢i). Behem
dvanacti hodinovych smén maji pracovnici ze zakona dané dvé pilhodinové prestavky.
V prostoru maji denni mistnosti pro svlij odpoc¢inek. V Paramu a.s. funguje zdvodni jidelna
a kantyna, takZe je pro pracovniky zajiSténo stravovani.

Otazka €. 19: Pouzivate motiva¢né-hodnotici rozhovor?

Ano, je to v podstaté cely zpisob hodnoceni, ktery je zaloZzen na hodnoticim rozhovoru.

Ten v sob¢ zahrnuje slozky motivacni a hodnotici.

Otazka ¢. 20: Pokud ano, jakych se drzZite zasad pri jeho vedeni?

Kazdy hodnotitel musi byt proSkolen ve vedeni rozhovoru. Kazdy hodnotitel musi byt
nejdiive sam hodnocen a teprve poté muze pristoupit k hodnoceni podiizeného.

Hodnotici rozhovor vychézi z obecnych zasad hodnoceni, ke kterym se hodnotitelé snazi
proskolit své pracovniky. Musi pfi hodnoceni dodrzovat v§echny naleZitosti, které ma mit.
Z pohledu zakonnych je to otdzka diskriminace, co se miZe a co nemuize hodnotit, aby se
ani jedna strana necitila ohroZena a nenechala se unaset emocemi. Nadfizeny by mél karat
svého podfizeného tak, aby to mélo na hodnoceného pozitivni dopad. Hodnoceny by mél
na zékladé¢ toho negativni nazory vstiebat a byt ochoten se pfizplisobit dané véci. Pokud to
udéla hodnotitel opacné, hodnoceny se bude bat cokoliv fict, stihne se do Ustrani a to

nepiida atmosféfe, kterd panuje na pracovisti.

Otazka ¢. 21: Jak se na rozhovor pripravujete Vy jako hodnotitel?

Vedouci personalniho oddé€leni se pfipravuje na hodnotici rozhovor dikladné a snazi se
dodrzovat vSechny zasady, protoze jakmile podceni svou piipravu, tak se to negativné
projevi na celkovém procesu hodnoceni. Vedouci skoli své podfizené, jak spravné veést
hodnotici rozhovor. Jde o to, aby dobie znal své podiizené, vétSinou ale zna, kdo mé jaky
charakter, jaky ma zplsob fizené, kdo se jak chova pfi daném typu rozhovoru. Kazdy

Z nich je odliSny, a proto k nim musi hodnotitel pfistupovat individualng.
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Hodnotitel si musi pfipravit podklady za obdobi, které hodnoti, zadané ukoly, které se
podafilo ¢i nepodafilo splnit a zplsob, jak hodnotit jednotlivé pracovniky. Dale si musi
pfipravit moznosti, co muzu hodnocenému nabidnout pro jeho dalsi rozvoj nebo si
pfipravit analyzu, co by mohl hodnoceny pro dalsi obdobi potiebovat, najit jeho slabsi
stranku a jak mu nésledné pomoci. Hodnotitel si musi projit slozky hodnocenych, projit si
jejich praci za hodnocené obdobi, pripravit si strukturu hodnoticich a vSe musi byt

Vv souladu se strategii hodnoceni firmy Paramo a.s.

Otazka ¢. 22: Jaky je vas postup béhem motiva¢né-hodnoticiho rozhovoru?

Ve firmé se hodnoti tak, Zze se nejdiive kazdy z hodnotiteld pfipravi na hodnoceni
kompetenci a kvalifikaci, které jsou strukturované piredepsané. VSichni pracovnici ¢i
interni zdkaznici by méli védét, jak na tom je dany podfizeny v dané oblasti, jak
spolupracuje slidmi, jak piijimd a zpracovava pozadavky, jak snimi vychazi a
komunikuje. Timto dojde ke zhodnoceni a nasledné je zavér hodnoceni fecen zaméstnanci.
Oblast hodnoceni je zamé&fena na vysledky, terminy a zadané tkoly. Odvedend prace musi
byt provedena v pozadované kvalité, a pokud se tak nestane, mél by byt pracovnik schopen
praci predélat. Zde se projevi jak je pracovnik flexibilni a poptfipad€ ochotny zlstat v praci
prescas, pokud je to potieba. Vedouci pracovnik musi védét, ze kdyz je pracovnikovi zadan
néjaky ukol, zda ho stihne v poZadovaném terminu a v jaké kvalité ho odevzda. Hodnotitel
musi prokazat osobni kvality, to znamend, zda dokéZe jednat stejné s délnikem u linky
nebo s manaZzerem z administrativy, zda dokaze pouzit ten spravny zpisob komunikace,
jak je iniciativni, jak dokdze vyjednavat, jestli je respektovany nebo zda dokaze byt
objektivni, pokud se vytvoii n¢jaky konflikt, to vie je jeho osobni stranka. Hodnotitel by
nem¢l pfistupovat k hodnoceni s pfiliSnou druznosti k hodnocenému, nemél by nikomu
stranit ani nikomu nadrZovat. S nikym by nemél byt v takovém wGzkém vztahu, nez je
Vv ramci spravného chovani v podniku mozné a pokud se to pteci jen stane, je dobré tohoto
pracovnika upozornit, aby se tomu pro pfiSté¢ vyvaroval. Nasleduje pfiprava nebo
hodnoceni specifickych kompetenci, tzn., pokud ma na starosti urcitou specifickou oblast
nebo pfipravuje novy projekt, tak musi byt schopen myslet dostate¢né Siroce na to, aby byl
schopen pojmout vSechny oblasti, které¢ se toho tykaji, aby na néco nezapomngl, jak je
na tom po odborné strance, zda je dany problém schopen vytesit. Dale jestli je schopen
posoudit miru rizika a podle toho se zafidit. Hodnotitel by mél mit odborné znalosti a znat
potiebné natizeni a zdkony a jejich novelizace. Na zdklad€ tohoto postupu jsou stanoveny

identifikatory odvedené prace (A, B, C, D). V dalsi ¢asti se mohou hodnotit konkrétni
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pracovni ukoly pfislusnych pracovniki, zda splnili to, co jim bylo zaddno anebo jestli musi
uvedené¢ dopracovat nebo dodélat. Hodnotitel by mél vzdy védét, kdy hodnoceného
pochvalit nebo kdy ucelné pokarat.

Dalsi mezi u rozhovoru je zaméfeni se na predstavu hodnoceného na svém rozvoji a
kariéte. Hodnotitel se snazi zjistit, jak mu prace na dané pozici vyhovuje, zda citi né¢jakou
potiebu, citi se nevyuzit, pozaduje vétsi zabér v oblastech, nez ve kterych se v soucasné
dob¢ nachazi, zda se chce rozvijet ¢i vzdélavat. Hodnotitel postupuje v otazkach, zda by
pracovniky zajimala staz u sesterské firmy v ramci skupiny, ve které Paramo funguje, tedy
u Unipetrolu. Stim je spojeno i to byt schopen vycitit, zda je pracovnik ve firmé
spokojeny, zda tu chce i nadale pracovat. Je tu samoziejmé i riziko odchodu ¢lovéka.
Pokud pracovnika prace bavi, nemd potiebu stoupat po kariérnim Zebticku vySe nebo
pfechazet né¢kam jinam, takZe u néj je riziko odchodu nizs§i. Relativné vyssi riziko je
u mladého ¢loveka, ktery si ve firmé za posledni 3 roky néco vyzkousel, poté se zastavil a
uz nestoupa jeho kariéra vySe. Dale se hodnoti kvalifikace, zpasobilost ¢lovéka, tzn., jak je
jazykové vybaven. Naptiklad pokud pfiSel novy vlastnik, zahrani¢ni vlastnik, takze pak
jsou manazefi vice v kontaktu se zahraniénimi manazery a mluvi se ve firmé anglicky.
Hodnotitel ¢i podfizeni pracovnici, kteti jsou v kontaktu se zahrani¢nimi partnery, by méli
v ramci své kvalifikace podstoupit kurz anglického jazyka.

Pii rozhovoru hodnotitel informuje pracovniky o dal$im vyvoji a cilech, které si firma
vytyc¢ila na dal$i obdobi. Lidé, pracovnici potfebuji byt informovani o zaméru, ¢eho chce
firma za par let dosdhnout, jak se bude vyvijet jeji budouci rozvoj, jaké zmény mohou
pracovnika v dalSich letech ¢ekat a které se ho budou tykat.

Nakonec rozhovoru by mél hodnotitel pracovniky motivovat k dalsi praci, probudit v ném
zéjem o chod firmy. Rici jim informace o pfipadném navyseni platu v piistich letech nebo
ptfipadnou vysi odmén. Celkov€ by mél shrnout cely rozhovor s pracovnikem a dat mu

prostor pro jeho nazory.

Otazka €. 23: Jak Casto provadite s pracovniky hodnotici rozhovor?

Hodnotici rozhovor je provadén jednou ro¢né. Potom je uz pouze na uvdzeni vedouciho,
zda chce absolvovat hodnotici rozhovory castéji. Neni dobré pracovniky zatézovat
hodnocenim kazdy mésic. Optimalni by to bylo hodnotici rozhovor provadét jednou za ptl

roku.
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Otazka ¢. 24: PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odménovani za dostate¢né
motivujici ke zvySovani pracovniho vykonu?
Obecné¢ systém hodnoceni, ktery je nastaven ve firmé Paramo a.s. je povazovan

Za neutralni.

Otazka ¢. 25: Dopoustite se ve vasi firmé nékterych z niZe uvedenych chyb pri
hodnoceni pracovnika?

Jako riskantni odpovéd’ se jevi neimérné hodnoceni pracovnikli pouze za praci v posledni
dobé. Kdyz bude hodnocena 10 mésict pracovat tak jak ma, poté néco negativniho vykona,
tak si vedouci zapamatuje tuto skuteCnost i s danym pracovnikem. Poté je tézké byt
objektivni pii hodnoceni, protoze hodnoceni s sebou nese i hodnoceni prace, kterou

odpracoval za poslednich 10 mésici.

Otazka ¢. 26: Co byste zménil/a, zlepSil/a na soucasném zpusobu hodnoceni
a odménovani pracovniku?

Vedouci persondlniho oddéleni by se vratil k ptivodnimu nastavenému hodnoceni a
odménovani pracovnikii, které bylo nastaveno pied 2 lety. Chtél by dosdhnout, aby si
kazdy pracovnik neodnesl z hodnoceni jen kus papiru, ale aby o hodnoceni ptfemyslel, aby

ho motivovalo a také aby si odnesl i néco hmatatelného, naptiklad ve formé odmén.
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ZAVER

Hodnoceni pracovniho vykonu patii mezi zdkladni cinnosti persondlniho
managementu. Systém hodnoceni pracovniho vykonu byl piivodné pouzivan piedevsim
k tomu, aby podnik byl schopen odivodnit vysi odmény. Hodnoceni pracovniho vykonu
by mélo v pravidelnych periodach pfinést informace o pracovnim vykonu zaméstnance,
0 jeho kapacité, o budoucich pozadavcich ¢i potfebach, o pracovni zatizenosti.

Cilem m¢é bakalaiské prace bylo provést reSerSi zaméfenou na hodnoceni
pracovnikd, vysvétlit vyznam hodnoceni pracovnikl, popsat formy, kritéria a metody
hodnoceni pracovnikd.

Ve své bakalaiské praci jsem se snazila vysvétlit, co znamena pojem hodnoceni
pracovniki, jaké jsou jeho cile, kdo ho provadi, jaké jsou jeho formy a kritéria. Déle jsem
uvedla nejcastéji pouzivané metody hodnoceni.

Dtlezitou roli pti hodnoceni pracovnikti hraje hodnotitel. Za osobu hodnotitele je
skoro vzdy povazovan pfimy nadfizeny, ktery by mél velice dobte znat hodnoceného, jeho
pracovni misto, zadané tkoly a jejich plnéni, podminky, za kterych hodnoceny pracuje,
jeho pracovni vysledky. Kazdy nadiizeny je zodpovédny za vykonnost svych podiizenych.

K tomu, aby hodnoceni m¢lo ten spravny priib¢h a byly spravné vyuzity vysledky
hodnoceni pracovnikil, je dalezité vybrat spravna kritéria hodnoceni, ktera odpovidaji
charakteru ¢innosti. Obecné miiZeme fici, Ze kritéria by méla byt pfiméfend, vhodna a
spolehliva. Hlavnim kritériem je kvalita, kvantita a v€asnost plnéni.

Kazdy podnik si vybird tu metodu, ktera nejvice odpovida charakteru podniku. Ne
kazdad metoda se hodi pro kazdy podnik. Proto je dobré vybrat vzdy tu nejlepsi, ktera
podniku néco pfinese a je pro podnik ta nejlepsi.

V praktické ¢asti své bakalafské prace jsem se zabyvala hodnocenim pracovnika
ve firm¢ Paramo a.s., kde jsem se seznamila s postupy pii hodnoceni pracovniki v praxi.
S vedoucim personalniho oddéleni jsem formou dotazovani zjistila, jak se zde hodnoti
pracovnici, jak se hodnotitelé pfipravuji na hodnoceni, jaké formy a metody hodnoceni se

pouzivaji, jak probiha samotné hodnocenti, jaké jsou cile hodnoceni pracovnik, atd.
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PREHLED ZKRATEK

IS informacni systémy

IT informacni technologie

MS ... Microsoft

RPA ......... rafinérie, petrochemie, agrochemie
THP........... technické hodnoceni pracovnikti
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Priloha ¢. 1

DOTAZNIK

. Provadi firma, ve které pracujete, hodnoceni pracovnikii?
a) ANO
b) NE

. Pokud ano, kdy bylo hodnoceni provedeno naposledy?
a) Pred rokem

b) Béhem posledniho pulroku

c) Pied dvéma a vice lety

) et

. Jsou do systému hodnoceni zapojeni zaméstnanci v§ech profesi?
a) ANO

b) NE

¢) CASTECNE (pokud &asteéng, tak prog)

vvvvv

. Dochazi ve vasi firmé ke kontaktu se zakazniky?
a) ANO
b) NE

. Jaké formy hodnoceni pouzivate? Vysvétlete:
(neformalni hodnoceni, formalni hodnoceni, kazdodenni hodnoceni, ...)
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9. Jaké jsou ve vasi firmé zédkladni a druhotné cile hodnoceni pracovnikii?
Zakladni cile:

10. Uved’te Kkritéria, ktera jsou pouZivana pri hodnoceni pracovniki:

11. Jaka Kritéria hraji roli p¥i vybéru novych pracovnikii do vasi firmy?

12. Jaké metody hodnoceni pracovnikii pouZiva vaSe firma? Vysvétlete Vami
pouZzivané metody.

13. Maji vysledky hodnoceni pracovnikii vliv na plat ¢i na vysi odmény?
Pokud ano, jaké:

15. Vypracovavate na zakladé vysledkii hodnoceni pracovnika jeho osobni
pracovni plan?
Pokud ano, jaky:

16. Posilate své pracovniky na Skoleni?
a) Ano, proc:
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17. Jak ¢asto je Skoleni provadéno?
a) Jednou za pul roku
b) Jednou ro¢né
¢) Jina odpovéd:

19. Maji pracovnici dostatek prostoru pro odpocinek? Jak to v tom prostoru
vypada?

20. Pouzivate motiva¢né-hodnotici rozhovor?
a) ANO
b) NE

21. Pokud ano, jakych se drZzite zasad p¥i jeho vedeni?

25. Povazujete soucasny systém hodnoceni a odménovani za dostate¢né motivujici
ke zvySovani pracovniho vykonu?

Velmi motivujici — dostatecné motivujici — neutralni — malo motivujici —
nemotivujict
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26. Dopoustite se ve va$i firmé nékterych z niZe uvedenych chyb p¥i hodnoceni
pracovniki?
Prosim, zatrhnéte kterych. Pokud se dopoustite jinych, uved’te je, prosim.

ooood

Oooood

PtiliSna ptisnost.

Ptilisné shovivavost.

Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych métitek.

Tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi antipatiemi, sympatiemi ¢i
predsudky.

Undhlena rozhodnuti.

Umyslné chyby pii hodnoceni (prot&zovani).

Neumeérné hodnoceni pracovnikll pouze za praci v posledni dobé¢.

Prihlizeni k socidlnimu postaveni, socidlni piislusnosti, etnickym ¢i
rasovym znaklim, pohlavi, apod.

27. Co byste zménil/a, zlepSil/a na souc¢asném zpiisobu hodnoceni a odménovani
pracovnikii?
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ﬁAnAMO

Rocni hodnotici rozhovor 2010

(DELNIK)

Priloha ¢. 2

Jméno:

Osobni cislo:
Pracovni funkce:

Utvar:

Spole¢nost:

Hodnotitel:

Osobni cislo:

Pracovni funkce:

Nehodnocen — divod 0

1. Hodnoceni kompetenci a vykonu

Bezpeéné chovani

- Dodrzuje veskeré predpisy a dba na bezpec€nost prace.
- DodrZuje pracovni kazefi a pofadek na pracovisti.

- Chova se Setrné k Zivotnimu prostredi.

- Upozorfuje na mozna rizika.

Flexibilita

- PFizpusobuje se zménam a v pfipadé nutnosti je ochoten
zastoupit

kolegu nebo jit na mimoradnou sménu.
- Spravné reaguje v mimoradnych situacich.

Odborné znalosti
a dovednosti

- Splfiuje pozadavky kladené na vykonavanou préci.
- P¥i pracovnim vykonu vykazuje odborné znalosti a
dovednosti.
- Ma zajem o roz8ifovani svych znalosti, pfipadné o
zaskoleni na jinou

¢innost (multiprofesnost).

Samostatnost

- Zcela samostatné plni svéfené ukoly.

- Zvlada feSeni problému bez aktivni spoluticasti
vedouciho zaméstnance.

- Je schopny &init nezavisla rozhodnuti v ramci svych
pravomaoci.
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- Kvalita prace je na pozadované urovni, nedostatky se
nevyskytuji.
- Vysledky 100% odpovidaji zadani. Ukoly dotahuje do
konce. O
- Podava o¢ekavany pracovni vykon, pracuje kvalitnég,
hospodarné

a efektivné.

Kvalita prace a stalost
pracovniho vykonu

- Ke své praci pfistupuje zodpovédné, nadfizeny jej
nemusi kontrolovat a
Spolehlivost, upominat k vykonani zadanych ukold. V odvedené praci 0O
odpovédnost se odrazi loajalita

ke spolecnosti.
- Snazi se, aby prace byla odvedena v¢as.

- Pfijima ochotné ukoly v ramci tymu.
- Dokaze se ujmout iniciativy v novych ukolech. O
- Vzdy ma prehled o situaci, ochotné se déli o informace

Iniciativa, aktivita
a spoluprace

| Celkové hodnoceni O

A Vynikajici pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec vyznamné prevySuje pozadavky pro
stavajici misto. Soustavné podava nadstandardni/excelentni vykon. Jeho pracovni vykon, chovani
a vystupovani je pfikladem pro jeho spolupracovniky a okoli. Je zpUsobily pro posun v kariéfe.

B+ Velmi dobry pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec pini ukoly a pracovni povinnosti ve
velmi dobré kvalité. Ve srovnani s ostatnimi dosahuje vyssiho pracovniho vykonu. Pfi pInéni
pracovnich povinnosti ma proaktivni pfistup. Je zpUsobily pro budouci posun v kariére.

B Standardni pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec podava ocekavany standardni
vykon, splfiuje pozadavky na danou pozici, je samostatny, 100% pini zadané ukoly. Dodavané
vysledky jsou ve standardni/oCekavané urovni. Jeho pracovni vykon pfesné odpovida zastavané
pozici.

B- Dostateény pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec vétsinou plni o€ekavani, ma jisté
silné stranky, ale i nedostatky, které ovliviuji pinéni Ukolu. Je pozadovano zlepSeni vykonu.
Odevzdavana prace neni ob&as v poZadované kvalité nebo terminu. Hodnotitel by mél v ramci
hodnoticiho rozhovoru projednat (spolu s hodnocenym) navrhy na odstranéni nedostatka.

C Nedostate€ény pracovni vykon — hodnoceny zamé&stnanec ma problémy s plnénim
stanovenych cilti a pracovnich povinnosti. Ukoly neplni nebo je pini nedostateéné nebo
nedodrzuje terminy. Je nezbytné, aby zaméstnanec zasadné zvysil a zlepsil vykon. Hodnotitel
zpracuje navrhy na zlepSeni vykonu a projedna je s hodnocenym (v pfipadé potfeby zahaji
spolupraci s personalnim utvarem).

2. Dalsi kariérovy smér a planovani zastupitelnosti v dlouhodobém pojeti

1. MoZny kariémi rozvo] hodnoceného - vhodna pozice
{zména miZe byt horizontalnim nebo vertikalnim smérem)

O
2. Pfipadny nastupce hodnocenéhao O
O
O

3. Jsem ochoten rozSifovat si kvalifikacl a pracovat napf. | v jiném Gtvaru spoleénosti?
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Pozadavek Skutec¢nost

* Jazykove znalosti
* Uzivatelské znalosti IT
* Zakonné zpusobilosti

4. Absolvované vzdélavaci akce (za uplynuly rok)

Komentar - upiresnéni
Identifikované potieby vzdélavani pozadavku
1.0
2.0
3. 0

Specificky pozadavek neuvedeny v katalogu

O
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Komentar hodnotitele

Komentar zaméstnance

Prohlaseni zaméstnance:

Souhlasim s tim, aby mij zaméstnavatel v souladu s pfisluSnymi ustanovenimi zakona ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich
udaja, ve znéni pozdéjSich predpisl, zpracovaval udaje uvedené v tomto formulafi pro Ucely stanovovani a kontroly mych
pracovnich cild, potfeb mého osobniho, pfipadné kariérového rozvoje a vyuzil je pfi tvorbé osobnich, kariérovych plani a
plant vzdélavani a jako doporuceni pfi stanovovani vySe mzdy, odmén ¢&i nepenéznich vyhod. Prohlasuji, Ze jsem byl/a
seznamen/a s tim, Ze poskytnuti Udaju zde uvedenych je dobrovolné, Ze mé osobni Gdaje jsou bezpeéné uchovany po dobu
nezbytné nutnou v elektronické nebo pisemné formé, Ze jsou zpfistupnény mym nadfizenym a spravci k tomu povéfenému
za Ucelem zpracovani a ze mam pravo pfistupu k témto udajum. Soucasné jsem informovan/a, ze v pfipadé poruseni
povinnosti spravce Udaji mam pravo obratit se na odpovédnou osobu se zadosti o opatfeni k napravé.

Projednal jsem obsah celého hodnoticiho dokumentu se svym hodnotitelem.

O Souhlasim O Nesouhlasim

Podpis zamésthance: .........c.ccceecviiiiiiiiiie e

Podpis hodnotitele: ......coeiiiiiiiii e
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Priloha ¢. 3

gARAMD

Rocni hodnotici rozhovor 2010

(THP)
Jméno: Hodnotitel:
Osobni éislo: Osobni ¢islo:
Pracovni funkce: Pracovni funkce:
Utvar:
Spolecnost:
Nehodnocen — duvod O

1. Hodnoceni ukolu, rozvojovych aktivit a doporuceni za uplynuly rok
Ukol/aktivita Termin Méritelné kritérium PInéni Komentar
1. O

2 O

3 O

4 O

5 O
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2. Hodnoceni kompetenci a vykonu

Zaméreni na

- Zna pozadavky a o¢ekavani zakaznikl. Poskytuje kvalitni
sluzby.

- Uginné& formuje zakaznikovo o&ekavani.

- VyuZziva zpétnou vazbu od zdkaznika k neustalému

zakaznika zlepS$ovani procesl
interni i externi '
( zakaznik) - Podporuje a udrzuje pevnou sit vztahl/partnerstvi se
zakazniky.
- Chape vyznam vnitfnich zakaznickych vztah a umi je
fidit.
- PIni stanovené cile v dobré kvalité a v terminu.
- Stanovuje si vhodné a realistické osobni cile; je
motivovan k lejich
Zaméreni dosazeni. Ridi sv(lj ¢as a optimalné organizuje vlastni
na vysledky praci.

- Neboji se rozhodnout a pfevzit za rozhodnuti i vysledky
prace odpovédnost.
- Pfedvida problémy a pfijima preventivni opatfeni.

Osobni kvality

- Dokaze jasné a u¢inné komunikovat a projevuje dobrou
schopnost
naslouchat.
- Ma dobré vyjednavaci schopnosti.
- Je aktivni a iniciativni.
- Déli se o znalosti, napady a dle potfeby pomaha ostatnim
Vv praci.
- Dokaze si ziskat respekt kolegli v celém podniku.
- Hleda pfilezitost k osobnimu rozvoji.
- Prokazuje osobni bezuhonnost.

Specifické
kompetence

- PFichazi s novymi naméty. Je otevien zménam.

- Projevuje systémové mysleni.

- Domysli dusledky a souvislosti jednotlivych rozhodnuti.
- Efektivné fidi riziko.

- Je odolny v(gi bézné zatézi. Zvlada konfliktni situace.

Odborné znalosti
a dovednosti

- Splfiuje pozadavky kladené na vykonavanou préci.
- PFi pracovnim vykonu vykazuje odborné znalosti a
dovednosti.

- Ma trvaly zajem o zvySovani své odbornosti.

Kvalita prace a
stalost pracovniho

- Kvalita prace je na pozadované urovni, nedostatky se
nevyskytuji.

- Vysledky 100% odpovidaji zadani. Ukoly dotahuje do
konce.

vykonu - Podava oCekavany pracovni vykon, pracuje kvalitné&,
hospodarné
a efektivné.
- Rychle se pfizpusobuje zménam ve spole¢nosti a dokaze
o S nimi pracovat.
Flexibilita

- Rychlosti reakce pfedchazi problémim a necekané
udalosti feSi v€as.

57




Celkové hodnoceni
O

A Vynikajici pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec vyznamné prevysuje pozadavky pro
stavajici misto. Soustavné podava nadstandardni/excelentni vykon. Jeho pracovni vykon, chovani
a vystupovani je pfikladem pro jeho spolupracovniky a okoli. Je zpusobily pro posun v kariéfe.

B+ Velmi dobry pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec pIni ukoly a pracovni povinnosti ve
velmi dobré kvalité. Ve srovnani s ostatnimi dosahuje vy$Siho pracovniho vykonu. Pfi plnéni
pracovnich povinnosti ma proaktivni pfistup. Je zpUsobily pro budouci posun v kariére.

B Standardni pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec podava ocekavany standardni
vykon, splfiuje pozadavky na danou pozici, je samostatny, 100% plni zadané ukoly. Dodavané
vysledky jsou ve standardni/oCekavané urovni. Jeho pracovni vykon pfesné odpovida zastdvané
pozici.

B- Dostateény pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec vétsinou plni oekavani, ma jisté
silné stranky, ale i nedostatky, které ovliviuji plnéni ukoll. Je pozadovano zlepSeni vykonu.
Odevzdavana prace neni ob¢as v pozadované kvalité nebo terminu. Hodnotitel by mél v ramci
hodnoticiho rozhovoru projednat (spolu s hodnocenym) navrhy na odstranéni nedostatku.

C Nedostateény pracovni vykon — hodnoceny zaméstnanec ma problémy s pInénim
stanovenych cilti a pracovnich povinnosti. Ukoly neplni nebo je pIni nedostate&né& nebo
nedodrzuje terminy. Je nezbytné, aby zaméstnanec zasadné zvysil a zlepsil vykon. Hodnotitel
zpracuje navrhy na zlepseni vykonu a projedna je s hodnocenym (v pfipadé potfeby zahaji
spolupraci s personalnim utvarem).

3. Ukoly, rozvojové aktivity a doporuéeni pro pristi rok

Ukol/ aktivita Termin (mésic) | Méritelné kritérium
1. ([l

2. ]

3 |

4 |

5 O
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1. MoZny kariémi rozvoj hodnoceného - vhodna pozice O
(zména mdZe byt horizontdlnim nebo vertikdinim smérem)
2. Pfipadny nastupce hodnoceného O
O
3. Riziko odchodu O
4. Ochota zaméstnance k mobilité
Interni mokbilita v ramei skupiny UNIPETROL O

Pozadavek Skutecnost

* Jazykové znalosti
* Uzivatelské znalosti IT
* Zakonné zpUlsobilosti

6. Absolvované vzdélavaci akce (za uplynuly rok)

Identifikované potreby vzdélavani Komentar - upfesnéni

pozadavku

1. d

Specificky pozadavek neuvedeny v katalogu

O




Komentar hodnotitele

Komentar zaméstnance

Prohlaseni zaméstnance:

Souhlasim s tim, aby mdj zaméstnavatel v souladu s pfislusnymi ustanovenimi zéakona €. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich
udaja, ve znéni pozdéjSich predpisl, zpracovaval tdaje uvedené v tomto formulafi pro Ucely stanovovani a kontroly mych
pracovnich cilt, potfeb mého osobniho, pfipadné kariérového rozvoje a vyuzil je pfi tvorbé osobnich, kariérovych plant a
plant vzdélavani a jako doporuceni pfi stanovovani vyse mzdy, odmeén ¢i nepenéznich vyhod. Prohlasuiji, Ze jsem byl/a
seznamen/a s tim, Ze poskytnuti Gidaja zde uvedenych je dobrovolné, Ze mé osobni Udaje jsou bezpecné uchovany po dobu
nezbytné nutnou v elektronické nebo pisemné formé, Ze jsou zpfFistupnény mym nadfizenym a spravci k tomu povéfenému
za UcCelem zpracovani a ze mam pravo pfistupu k témto udajum. Soucasné jsem informovan/a, Ze v pfipadé poruseni
povinnosti spravce Udaji mam pravo obratit se na odpovédnou osobu se zadosti o opatieni k napravé.

Projednal jsem obsah celého hodnoticiho dokumentu se svym hodnotitelem.

O Souhlasim O Nesouhlasim
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