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Resumeé

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat proces hodnoceni pracovniki jako soucast
persondlniho managementu v ABB s.r.o. Prvni kapitola predstavuje ctenaii ABB s.r.o.
organizacni jednotku Elektro - Praga jako pfedniho vyrobce elektroinstalacniho materialu.
Teoreticka cast popisuje vybrané metody hodnoceni, mozné chyby pfi jeho provadéni a
Gplny proces hodnoceni pracovniki ve firmé. Prakticka ¢ast se vénuje soucasné situaci
personalni politiky a pfedevsim hodnoceni u ABB s.r.o. Tato kapitola rovnéz zahrnuje
moznosti. které by mohly prispét ke zkvalitnéni procesu hodnoceni. V posledni ¢asti prace

je priblizné odhadnut pfinos zavedeni navrzenych metod do praxe.

Abstract

The aim of this bachelor project is to analyze evaluation of employees as a part of human
resource management in ABB s.r.o. In the first chapter the company ABB s.r.o. Business
Unit Elektro - Praga is introduced as the world's famous producer of wiring and fitting
materials. The theoretical part describes methods of evaluation, possible mistakes as well
as the complete process how to evaluate the company’s employees. The attention of the
practical part 1s payed to the present situation in human resource management, particularly
evaluation in ABB s.r.o. This chapter includes possibilities. which might improve the
process of evaluation. The acquisition of possible evaluation methods is estimated in the

last part of this project.
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Uvod

Tématem m¢é bakalaiské prace je "Vyznam hodnoceni pro rozvoj pracovnika".
Téma. které jsem si vybrala ke zpracovani, souvisi s naplni mé odborné praxe, jejiz
podstatou bylo seznamit se s procesem vyroby a ¢innostmi oddéleni, predevsim oddéleni
personalniho. predniho vyrobce elektroinstalatniho materialu ABB s.r.o. organizacni
jednotky Elektro - Praga. Cilem mé prace je analyzovat proces hodnoceni pracovnika u

vySe jmenované spole¢nosti.

Uvodni kapitola seznamuje Gtenafe se spolecnosti ABB s.r.o. organiza¢ni jednotkou
Elektro - Praga. Jeji soucasti je stru¢ny piehled historického vyvoje, ktery vyustil az v
soucasnou podobu spole¢nosti. Z jeji charakteristiky je vyzdvihnut svétové znamy vyrobni

program a environmentalni politika, na kterou je ve spolecnosti kladen diraz.

Druha kapitola je vénovana vybranym teoretickym metodam procesu hodnoceni, u
kterych jsou zdiraznény vyhody a nevyhody jejich pouziti. Jeji nedilnou soucasti je popis
procesu hodnoceni, osoba hodnoticiho pracovnika a chyby, kterych je tieba se vyvarovat,
aby bylo hodnoceni u¢inné. V zavéru této kapitoly je vysvétlena navaznost hodnoceni na

jiné ¢innosti personalniho oddéleni.

Nasledujici, treti kapitola vychazi z poznatkt shrnutych v kapitolach predchozich.
Zabyva se konkrétni personalni politikou, ktera je realizovana u spole¢nosti ABB s.r.o.
organizacni jednotky Elektro - Praga. Tato kapitola zaméfena na analyzu hodnoticiho

procesu v podminkach ABB. obsahuje mozné navrhy zlep3Seni a jejich zhodnoceni.

Pii zpracovani této bakalarské prace jsem vychazela z literatury, ktera je uvedena v

seznamu, a z internich informaci, jez mi byly poskytnuty ve spole¢nosti.



1. ABB s.r.0. organizacni jednotka Elektro-Praga

1.1 Historie

Podnik zalozili v roce 1868 Gustav Kramer a Albert Lobl'. Firma Kramer&Lobl se
puvodné specializovala na zuSlechtovani sklenénych vyrobki, pozdéji vak zacala vyrabét
vyrobky osvétlovaci techniky. S postupnou elektrifikaci spole¢nosti se firma zaméfila na
vyrobu drobného elektrospotiebniho materialu a osvétlovacich téles. Firma Kramer&Lobl
ziskala diky svému zamefeni na technicky pokrok naskok pred konkurenci a exportovala
do celého svéta. Ve tricatych letech firma pouzila Gplné novy material - bakelit, ktery se

vyznamné zaslouZzil o jeji rozsifeni .

V dob¢ druhé svétové valky byla firma v némeckych rukou. Civilni vyroba byla
zastavena na ukor vyroby jemné mechaniky pro némeckou armadu. Po skonceni valky
vyroba navazala na predvalecny sortiment elektroinstalatniho materialu. V roce 1946 byla
firma Kramer&l.6bl znarodnéna a vznika narodni podnik Elektro-Praga Jablonec nad
Nisou, ktery se po slouceni s ostatnimi firmami podobného charakteru stava monopolnim

vyrobcem.

Elektroinstala¢ni material nasel v povale¢ném obdobi snadno uplatnéni a vyroba se
rozvijela. Technicky rozvoj, ktery zajiStovala vlastni vyvojova a konstukéni kancelar,
vyuzival nejnovejSich poznatku, které prispéli predevsim k bezpecnosti uzivatela vyrobkui.
Vyrobni program byl Siroky. Kromé s$ntrového programu (vidlice, nastr¢ky, spojovaci
zasuvky) se vyrabély spinace pro jiné vyrobky, objimky Zarovek a specializované spoje

pro letecky prumysl.
V roce 1989 se vedeni statniho podniku Elektro-Praga zacalo zajimat o moznost

spoluprace se zahrani¢nimi pfednimi vyrobci elektroinstalacnich materiali. Jednou ze

spole¢nosti s podobnym vyrobni sortimentem byla spole¢nost Busch-Jiger Elektro Gmbh.
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se sidlem v némeckém Liidenscheidu. Vlastnikem spole¢nosti je nadndrodni koncern
ABB. jehoz vedeni rovnéz zvazovalo moznost spoluprace, ktera by umoznila vstup na trh

stfedni a vychodni Evropy. Jablonecka Elektro-Praga byla vybrana jako nejlepsi partnerz.

Po pievzeti tehdejsiho statniho podniku nadnarodnim koncernem bylo nutné
provést restrukturalizaci, ktera se predevsim tykala useku prodeje, nadkupu a marketingu.
Spolu s restrukturalizaci podniki se ménila i politika prodeje, ktera musela odpovidat
pozadavkim nové nastupujiciho trznitho hospodaistvi. ABB Elektro-Praga s.r.o. se stala

vyhradnim zastupitelem firem ABB vyrabé¢jicich elektroinstalacni material.

V souvislosti se zménami v ekonomice bylo nutné provést zmeny, které vedly ke
zlepSeni sluzeb poskytovanych zakaznikum. Spole¢nost postupné pfevedla nevyrobni
provozy (tj. dopravu, jidelnu. stavebni Gpravu) a zuzila vyrobni sortiment, aby mohla

vyuzit vSech vyrobnich kapacit pro vyrobu domovniho elektroinstalacniho materialu.

' ABB Elektro-Praga s.r.o.. Resslova3, Jablonec nad Nisou:130 let tradice 1968-1998. 1998
’ ABB Elektro-Praga s.r.o., Resslova3. Jablonec nad Nisou:130 let tradice 1968-1998. 1998



obr. ¢. 1: Organiza¢ni schéma ABB s.r.0. organizatni jednotka Elektro-Praga
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1.2 ABB s.r.o.

V lednu 2001 doslo vsech spole¢nosti ABB v Ceské republice. Nastupnickou

spole¢nosti se stala ABB s.r.o. se sidlem v Praze.

Plivodni spole¢nosti se staly

organiza¢nimi jednotkami nastupnické spole¢nosti. ABB s.r.o. se zabyva zpracovanim

petrochemie a automatizaci., projektovanim a kompletnimi dodavkami elektrickych

silnoproudych a slaboproudych zafizeni, klimatizace a vzduchotechniky, méfici a regula¢ni

techniky a Fidicich systémd. * ABB s.r.o. tvofi sedm spole¢nosti, které maiji vice nez 2600

zameéstnanci. Divodem pro slou¢eni spolec¢nosti ABB byla snaha o zefektivnéni fizeni a

sniZzeni nakladi, ke kterému doslo vyuzivanim sdilenych sluzeb. Osma spole¢nost, ABB

Lummus Global s.r.o., je za¢lenéna do organiza¢ni struktury, aviak do ABB s.r.o. nepatii.

* internetové stranky http://www.abb.cz
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obr. & 2: Rozmisténi organiza&nich jednotek spole¢nosti ABB s.r.o. v Ceské republice
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obr. €. 3: Organiza¢ni schéma spole¢nosti ABB s.r.0.
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1.3 ABB ASEA BROWN BOVERI Ltd.

ABB Asea Brown Boveri Ltd. je eletroinzenyrskou spolec¢nosti, ktera se zabyva
vyvojem, projektovanim, vyrobou a prodejem vyrobku a systému v oborech vyroby,
rozvodu a uziti elektrické energie. Cinnost spolecnosti se soustied'uje do oblasti primarnich

energii.

ABB Asea Brown Boveri group vznikla v roce 1988 sjednocenim Svédské Asea AB
se sidlem ve Stockholmu a BBC Brown Boveri Ltd. se sidlem ve Svycarkém Badenu.
Kazda ze zakladatelskych spole¢nosti vlastni 50% akcii vzniklé spolecnosti se sidlem ve

Svycarském Curychu.

V roce 2000 dosahla ABB obratu 22.97 miliard USD, coz je o 6 % méné ve
srovnani s rokem 1999, kdy obrat dosahl vySe 24.36 miliard. 1 pres priznivy vyvoj zisku,
ktery v lonském roce dosahl 1.44 miliard USD a oproti roku predchozimu se o 6% zvysil,
je prezident spole¢nosti Jorgen Centerman nespokojen, nebot, podle jeho slov, tricet
procent obratu spole¢nosti tvofi 200 klicovych klientii. Z tohoto diivodu vedeni spole¢nosti
pristoupilo k rozsahlym zménam ve vnitini strukture, které by mély usnadnit komunikaci
se zakaznikem. Zmény probihaji ve Svycarsku, Némecku a postupné k nim bude dochazet

i v dalsich zemich.*

Ve spolecnosti ABB s.r.o. organizacni jednotka Elektro-Praga je zaméstnano v
soucasné¢ dobé 520 zaméstnancu, z nichz je 344 tj. 66% délniku a 34% technicko-
hospodaiskych pracovniku . Nasledujici grafy ukazuji rozdéleni zaméstnancu podle véku a

dosazeného vzdélani.

*MENZELOVA, K.: Mnohem vice nez novy make - up. Euro ekonomicky tidenik, Euronews, a.s.. 2001.¢. 2,

8.33



obr. ¢&. 4 Rozdéleni zaméstnanci ABB s.r.o. organizacni jednotka Elektro - Praga podle
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1.4 Vyrobni program

Vyrobni program se da rozdélit do trech skupin. ABB vyrabi domovni spinace a
zasuvky. specidlni spinace a zasuvky a pohyblivé piivody. Nosnou ¢ast vyrobniho
programu tvori domovni spinace a zdsuvky. V nabidce jsou v sou¢asné dobé ¢tyri designy.
Classic je vyrobkovou fadou ve standardni tfide. stiedni tiidu reprezentuje design Tango a
vysSi vyrobky Alpha nea a Impuls, které jsou soucasti vyrobniho programu némeckého
partnera Busch-Jager Elektro Gmbh. Na podzim roku 2000 byly na vystavach For Arch
2000 a Elosys Trenc¢in predstaveny nové designy Time a Element. Nové designy vhodné

doplnuji mnohé ze soucasnych mezer ve Skale designu.

Kromé standardnich spinact a zasuvek se vyrabi 1 vypinaCe pro prostiedi ztizené
vlhkem ¢i prachem. sdélovaci technika, elektroméry. bezdratové a infracervené ovladace,

zdravotnické instalace, stmivace a casovace a soucastky pro némeckou kooperaci.

Na vSech trzich, kam ABB dodava své vyrobky, celi konkurenci ze strany
levnéjSich avsak méné kvalitnich vyrobku ze zemi byvalého vychodniho bloku (Polsko,
Mad'arsko) a zemi vychodni Asie. Vyrobky ABB diky jejich nesporné kvalité oceni

predevsim odbornici v oblasti projekce a stavebnictvi.

1.5 Environmentalni politika

Politika Zivotniho prostiedi je velmi vyznamnou soucdsti vsech obchodné
podnikatelskych aktivit. ABB s.r.o. si pIné¢ uvédomuje svij podil na ovliviiovani kvality
zivotniho prostredi, a proto pfijala environmentalni politiku, ve které vychazi z pozadavku
Podnikatelské charty pro trvale udrzitelny rozvoj Mezinarodni obchodni komory (1CC
Business Charter for Sustainable Deveiopment)s. Hlavnimi cili jsou dodrzovani zakonu na
ochranu zivotniho prostredi, neustalé zlepSovani v oblasti zivotniho prostiedi a

predchazeni negativnim vlivim na Zivotni prostredi. ABB s.r.o. zavadi systémy fizeni

? internetové stranky http://www.abb.cz



ochrany zivotniho prostiedi podle evropskych norem CSN EN ISO 14001 a zkouma
dopad svych vyrobkti novou metodologii vyhodnocovani Zivotniho cyklu vyrobku béhem

vsech fazi jeho zivota (Life Cycle Assessment - LCA)



2. Vybrané metody hodnoceni pracovnik

Hodnoceni je velmi vyznamnou soucasti persondlniho managementu ve firmé.
Hodnoceni pracovnika je chapano jako posuzovani jeho vlastnosti, postoju, nazoru,
jednani. vystupovani a vysledku prace vzhledem k situaci, ve které se pohybuje, ¢innosti,
kterou vykonava, a lidem. se kterymi je v kontaktu.® Mizeme se rovnéz setkat s pojmem
hodnoceni pracovniho vykonu avSak 1 jim rozumime zhodnoceni vysledkt prace,
pracovniho chovani i1 schopnosti a charakteristiku osobnosti. Pokud je hodnoceni
provedeno spravne. pfinaSi cenné informace nejen piimym nadfizenym. ale i
hodnocenému, personalnimu oddéleni a organizaci. Hodnoceni je u¢inné pouze pokud je

provadéno jako pfirozena soucast ¢innosti podniku.

Hodnoceni pracovnika slouzi jako zpétna vazba organizaci 1 zaméstnanci
samotnému. Ukolem hodnoceni je poukazat na vysledky ¢innosti pracovnika, ukazat jeho
perspektivu a moznost dalSiho pusobeni v podniku a v neposledni fadé upozornit na chyby
a nedostatky. kter¢ je tfeba omezit nebo Gplné odstranit. Hodnoceni prispiva k hlubsimu
poznani pracovniku a je podkladem, ktery pomaha urcit dalsi postup pfi vedeni

pracovniku.

2.1 Metody hodnoceni

Hodnoceni lez provadét riznymi metodami a zalezi pouze na organizaci, kterou

metodu, pfipadn¢ kombinaci metod si zvoli.

® BEDRNOVA, E., NOVY, I. & KOL.: Psychologie a sociologie Fizeni, Management Press, 1. vyd., Praha
1998



obr. ¢. 5: Rozdéleni metod hodnoceni
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Formalni hodnoceni je provadéno periodicky a je provadéno planoviteé a
systematicky minimalné jednou ro¢né. Doporucuje se dopliovat formalni hodnoceni
diskusemi a poradami, které jsou cast¢jSi. Opakem je hodnoceni neformalni, které je
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prubézné a zahrnuje béznou kontrolu plnéni pracovnich tkolu.

Posuzovaci stupnice

Posuzovaci stupnice je metodou, kterda zviditelnuje stéZejni znaky osobnosti
hodnoceného. Hodnoti se pomoci znamkovani, bodovani, za pouziti grafického vyjadreni
nebo vyjadieni souhlasu ¢i nesouhlasu. Hodnotici pracovnik si z nabizenych moznosti

vybira tu, ktera nejvystiznéji charakterizuje hodnoceny znak.

Ciselné posuzovaci stupnice jsou dany bodovym rozpétim, kdy se hodnoti
posuzovany znak prislusnym poctem bodu, ktery nejpresnéji vystihuje jeho kvalitu ¢i
kvantitu. Soucet udélenych bodi lze snadno matematicky zpracovavat a vyhodnocovat.
Jinou formou je graficka posuzovaci stupnice, ktera je obdobou ¢iselné. Hodnoceni tvori

kfivka, ktera je spojnici hodnot posuzovanych znaku. Hufe interpretovatelnym zpusobem

"KOUBEK, 1.; Rizeni lidskych zdroju, Management Press, Praha 1995



hodnoceni je slovni posuzovaci stupnice. kdy je vybrany znak popsan 3kalou adjektiv, z

nichz nadfizeny vybira nejvystiznéjsi z nich.

Metoda klicové udalosti

Metoda klicové udalosti je zalozena na prubézném zachycovani vyjimeéné
pozitivniho 1 negativniho chovani zaméstnance. Je zaméfena na pracovni ¢innosti. které
jsou rozhodujici pro uspéch nebo neuspéch pracovniho ukolu. Tato metoda je znaéné
objektivni a zvyraznuje Kkvalitativni pfistup v pracovnim hodnoceni. Je v3ak pomérné

Casove naro¢nd a nebyva provadéna peclive.

Dotaznik

V dotazniku vybira hodnotici pracovnik z nabidnutych vyroku ty. které nejlépe
charakterizuji hodnoceného. Pokud dotaznik obsahuje dostate¢né mnozstvi kriterii dava
pomeémé pfesny obraz o vyvkonu zaméstnance. Dotaznik je pomémné nendro¢ny na
zpracovani a neklade naroky na pfedbéZnou pfipravu hodnoticich pracovnika. Nevyhodou

je snadné zkresleni. ke kterému muze dojit nespravnou interpretaci vyroku v dotazniku.

Srovnavaci hodnoceni
Metody srovnavaciho hodnoceni jsou zaloZzeny na porovnavani hodnoceného
zaméstnance s jeho kolegy. Jsou praktické a snadno normalizovatelné.ale skryvaji

nebezpeti zaujatosti. nebot’ se zcela spoléhaji na objektivni pfistup autora k hodnoceni.

Hodnotici pracovnik muze byt pozadan o sestaveni pofadi svych pfrimych
podiizenych. Pofadi stejné jako metoda nuceného rozdéleni. kdy se hodnoceni zaméstnanci
fadi do nékolika tfid podle stanoveného poméru. viak neposkytuje blizsi informace o

kvalifikovanosti zaméstnancu ani nevymezuje rozdily, které mezi nimi jsou.

Pfesnéjsi metodou je metoda udélovani bodu. Pfi jejim pouziti disponuje hodnotici
pracovnik omezenym poctem bodu. ktery ma rozdélit mezi hodnocené zaméstnance. Tato

metoda zachycuje relativni rozdily mezi zaméstnanci.



Uvedené metody zkoumaly pracovnika a jeho po¢inani v minulosti. Pro organizaci
jsou vsak neméné cenné informace, které poskytnou obraz o pracovnikovi, jeho
moznostech a uplatnéni v budoucnosti. Nasledujici metody jsou zaméfeny na

charakteristiku pracovnika a moznost jeho budouciho uplatnéni v organizaci.

AC - Assessment centre

Assessment Centre je komplexni metoda posuzovani zpusobilosti manazeru a
specialistu v realistickych podminkach. Jedna se v podstaté o diagnosticko-vycvikovy
program. Ktery testuje pracovni schopnosti zaméstnance. Program je zaloZen na sérii
simulaci typickych situaci. Poskytuje komplexni posouzeni avSak reakce pracovnika na

simulovanou situaci muze byt jina nez v redlu.

Diagnostické nastroje vycvikového programu jsou voleny na zakladé cili. Uinnost
se zvySuje pokud ucastnici védi, jak bude nalozeno s vysledky po skonceni projektu.
Vedeni musi specifikovat, jak budou zmény z AC promitnuty do hodnoceni jednotlivci a
jakym zpusobem budou probihat vzdélavaci programy nebo programy rozvoje jednotlivci.
Klicovymi otazkami pro podnik po realizaci programu AC je: Co jsme se prostrednictvim
projektu jako podnik naucili? Jak budeme ziskanych informaci vyuzivat v podnikové

praxi? Umoznil nam projekt vyrabét efektivné)i nebo se priblizit potfebam zakaznika?

Metoda AC se poprvé objevila pii efektivnim vybéru kandidati na misto prodejcu,
pozdéji byla prevzata i k vybéru uchazecli o misto a posuzovani zpusobilosti stavajicich

pracovniki: dosud viak jeji rozsah v Ceské republice neni tak Siroky jako v zahraniéi.

OAC

Outdoor assessment centre (OAC) je specialni diagnosticko-vycvikovy projekt,
ktery vychazi z pfedpokladu. Ze budouci chovani Ize Iépe predpovidat na zakladé minulého
chovani. Zatimco klasicka verze AC spoléha na ukoly feSené v pohodinych interiérech,
jakymi jsou: skupinové diskuse, individualni prezentace, hry, simulace pracovnich situaci;
outdoor ji obohacuje o psychicky i fyzicky naro¢né aktivity probihajici v pfirodnim
prostiedi. Piikladem muze byt piekonavani vzdalenosti v clenitém terénu a feSeni

neodkladnych kol v prubchu, slanovani nebo nataceni tvorivého videoklipu, ktery



vyzaduje nékolikahodinovou spolupraci. Pokud jsou ucastnici seznameni s ucelem
metody, po prekonani pocatecni neduveéry prozivaji neznamé aktivity autenticky. Velmi
cenny je pfinos OAC pro rozvoj komunikacnich, kooperativnich a vidcovskych
dovednosti. Program je sestaven tak. aby simuloval projeveni osobnosti Ucastnika v

ruznych situacich, které jsou klicové pro hodnoceni.

Hodnoceni provadi tym vyskolenych pracovniku skalou péti az sedmi stupnt na
zakladé pozorovani. Tato metoda umoznuje sledovat i oblibenost ucastnika v kolektivu,
pokles jeho vykonnosti ¢i zmény v emociondlnim vyladéni. Na zavér se kazdy acastnik
hodnoti sam. Vysledky jsou zpracovany do individualizované hodnotici zpravy. Hodnoceni
poskytuje diferencovany pohled na osobnost a srovnani jeho vykonu s tucastnickou

skupinou nebo populaénimi normami. Pro ucastnika predstavuje cennou zpétnou vazbu.

Vytvareni ukoll

Vytvafeni dkoll je rovnéz metodou, kterd je zamérena na budouci pusobeni
pracovnika v organizaci. Jeji podstatou je, ze si zaméstnanec spolu se svym nadfizenym
zpracovavaji budouci pracovni cile, kter¢ jsou obéma stranami odsouhlaseny a daji se
objektivné hodnotit. Zaméstnanci ziskavaji motivaci k dosazeni stanovenych cilii a mohou
sami sledovat sviij pokrok pomoci zpétné vazby k nadiizenému. Uskali praxe byva ve
stanoveni pfili§ narocnych nebo velmi omezenych cilu, které vedou k nespokojenosti
zaméstnancu. Pii vytvareni a plnéni ukoli je nutnd vzijemnd komunikace mezi

hodnocenym a hodnotitelem, ktera se zaméfuje na pracovni ukoly.

Psychologické hodnoceni

Psychologické hodnoceni provadeji zpravidla externi pracovnici - psychologové.
Hodnoceni je zaméreno spise na osobnost pracovnika nez na jeho pracovni schopnosti a
vykonnost. Hodnoceni se sklada z psychologickych testt, hloubkovych pohovoru, diskusi s
nadfizenymi a studia ostatnich hodnoceni. Vysledkem je komplexné zpracovany posudek
intelektu zaméstnance. jeho motivace a dalsich dulezitych charakterovych vlastnosti, kter¢

organizaci napovidaji moznost dalsiho uplatnéni.



360° zpétna vazba
360° zpétna vazba je nastrojem, ktery ma zaruc¢it maximalni objektivitu hodnoceni.
PouZiva se pfedevsim pro hodnoceni manageri. Managera hodnoti nadtizeny, podiizeny a
spolupracovnik podle uréitych kriterii, ktera jsou obecné dana nebo uréena firmou. Ctvrtou
soudasti 360° zpétné vazby je sebehodnoceni managera podle stejnych kriterii. *

Vystupem je hodnoceni, které poskytuje objektivni informace o potfebach dalsiho
rozvoje manazera. Po opakovaném provedeni hodnoceni se projevi navratnost investic do
jeho osobnosti. 360° zpétnd vazba umozZnuje porovnavat kvality managera, rozpoznat
potieby rozvoje a stanovit Kkariérni rozvojovy plan. Zpétna vazba predstavuje jeden z

nejsilngjSich motivatori. Vystup muze mit grafickou nebo slovni podobu.

obr. ¢. 6: Ukazka grafického vystupu 360°zpétné vazby

360°zpétna vazba
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* SAGL, V.: 360° zpétna vazba, Persondl, roénik V1., 2000, ¢. 10, s. 24
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2.2 Chyby pri provadéni hodnoceni

Omyl ve Ipéni na stfedove tendenci a efekt nedavnosti

Nedostatkem provadéného hodnoceni je neochota hodnoticich pracovniku
zapisovat extrémni pripady hodnoceni - kladné nebo zaporné. Casto takové pocinani
podporuje i personalni oddéleni tim. ze zada vysvétleni. Hodnoceni byva rovnéz ovlivnéno

nedavnymi ¢iny pracovnika.

Osobni pfedsudky a efekt svatozare

Hodnoceni muze odrazet osobni sympatie nadiizeného k zaméstnanci, ¢asto i vliv
jejich pratelstvi, které mezi kolegy nelze vyloucit. Rovnéz miize byt hodnotici pracovnik
nechtén¢ ovlivnén predstavou o jiném kulturnim prostiedi, ze kterého podfizeny pochazi,

vekem hodnoceného nebo jinymi faktory, které spolec¢nost chape jako diskriminaéni.

Shovivavost a pfehnana pfisnost
Prehnana prisnost je charakteristicka az prili§ kritickym postojem k hodnoceni.
Shovivavost je opakem pfisnosti. Hodnotici pracovnik pristupuje k ukolu ledabyle a

hodnoceni je tudiz zkresleno.

Abychom se vyhnuli vySe uvedenym chybam je nutné dikladné propracovat
kriteria a metody hodnoceni, aby odpovidaly ucelu hodnoceni a povaze prace
hodnocenych, Pripravit dokumentaci tj. formulare, pokyny, vysvétlivky, propracovat plany
a proskolit pracovniky. ktefi budou hodnoceni provadét. Zaméstnanci by rovnéz méli byt
informovani o smyslu. cilech, kritériich i o pouzitych normach a metodach hodnoceni.
Hodnoceni nesmi byt v rozporu s Listinou zdkladnich prav a svobod, a proto je tieba

vyloucit prvky diskriminace a aktivity, kter¢ nesouvisi s vykonavanou praci.

2.3 Hodnotici

Nadrizeny



KliCovou a zaroven nejkompetentnéjsi osobou v hodnoceni je nadfizeny
pracovnik. Bezprostiedni nadfizeny zna duverné ukoly pracovnika a ¢asto i jeho zazemi a
mozne vlivy na praci. Hodnoceni je lépe prijimano. ale miZe byt pfili§ subjektivni.
Nadfizeny bezprostfedniho nadiizeného ma vetsi autoritu a jeho pohled je objektivnéjsi.
protoZe porovnava vetsi skupinu pracovniku. Kontakt s hodnocenym je viak o poznani

mensi.

Personalni pracovnik
Personalni pracovnik hodnoti na zakladé podkladu. které pripravi jednotlivi vedouci
tymu. Toto neni Casty pfipad hodnoceni a pouziva se v piipadech. kdy neexistuje nejblizsi

nadrizeny.

Zakaznik
Hodnoceni zakaznikem se pouziva v situaci, kdy se pracovnik bezprostiedné styka
se zakaznikem. Hodnoceni muze odrazet spokojenost ¢i nespokojenost zakaznika s

vyrobkem nebo sluzbou. a proto se o neopiraji personalni rozhodnuti.

Spolupracovnici
Spolupracovnici znaji povahu prace, pracovnika a jeho vykon, tudiz ho dokazi
hodnotit. Hodnoceni byva spolehlivé a prijatelné, pracovnici se v ném vsak neradi

angazuji.

Podrizeny
Hodnoceni podiizenym je malo pouZivané a spiSe je zaméfeno na pracovni chovani
nadfizeného. Nadrizeny tim ziska informace, které¢ muze vyuzit ve svém osobnim rozvoji.

Nevyhodou je snaha podfizenych zalibit se nebo si vyfizovat ucty.

Sebehodnoceni
Ocenéni vlastni prace je pro organizaci velmi uziteCné. Zaméstnanec se sam
zamysli nad svou vykonnosti je pravdépodobnéjsi. ze lépe prijme kritiku, ktera pomuze

jeho dalsimu sebezdokonalovani. Obvykle se pouziva zvlaStnich formularu, ze kterych



neni zfejme, jak budou odpovédi bodovany. Sebehodnoceni 1ze kombinovat s jakoukoli

jinou hodnotici metodou.

Tymové hodnoceni
Tym byva sloZen z ptimého nadfizené¢ho. spolupracovniku, psychologa popiipadé
dalSich osob. Tymove hodnoceni minimalizuje subjektivitu a podava vicestranny pohled na

pracovnika.

2.4 Uloha personalniho oddéleni v procesu hodnoceni

zameéstnancu

Personalni oddéleni se stard o odbornou. organizaé¢ni a kontrolni stranku hodnoceni
pracovniku. Jeho ukolem je navrhovat systém hodnoceni, vybrat jeho kriteria a metody,
pripravit formulafe a proskolit vedouci pracovniky. Personalisté¢ dohliZeji. aby hodnoceni
bylo provadéno na zakladé aktualnich udaju, aby byla dodrzena pravidla. a snazi se o

neustalé vylepSovani . které vede k zajisténi objektivity a spravedInosti.

Pfipravné obdobi

V pripravném obdobi je tfeba stanovit pfedmét a zasady hodnoceni. jeho postup a
vytvorit formulafre. Na zakladé analyzy pracovnich mist je nutné formulovat kriteria
vvkonu a jeho hodnoceni, zvolit metody a urcit rozhodné obdobi pro zjistovani informaci
o pracovnim vykonu. Neméné dalezité je informovat pracovniky o ucelu pfipravovaného

hodnoceni, normach vykonu a otekdvaném vykonu.

Hodnoceni

Pro ziskavani informaci se zvoli metoda a hodnotici pracovnik, ktery je za
napozorované informace zodpovédny. Nedilnou soucasti procesu je i pofizovani
dokumentace. ktera je zpétnou vazbou k hodnoceni a muze poskytnout informace i zpétné.
Dokumentace by méla byt jednotna.

Vyhodnocovani informaci



Pro vyhodnocovani ziskanych informaci musi byt dan standardni postup, aby
nedoSlo ke zkresleni vlivem subjektivniho pristupu. Pracovni vysledky se zpravidla
porovnavaji s normami vykonu, chovani pracovniki se standardnimi pozadavky na
chovani a pro jiné vlastnosti pracovniki jsou rozhodujici pozadavky na pracovni misto a
jeho specifikace. Vyhodnoceni musi mit pisemnou podobu. Vysledky hodnoceni jsou

sdeleny pracovnikovi v pohovoru.

Hodnotici pohovor

Vysledky hodnoceni. které¢ jsou predmétem pohovoru, se pracovnikim obvykle
sdeéluji pisemné predem, aby 1 hodnoceni méli moznost piipravy. Ukolem pohovoru je
zhodnotit stavajici vykon pracovnika a formulovat plan, ktery sméfuje ke zlep3eni jeho
vykonu. Pohovor mezi podrizenym a nadfizenym by mé¢l zlepsit komunikaci, ktera pfispéje
ke v€asnému reseni budoucich nebo stavajicich problémi, pracovnik by mél mit moznost
zaujmout stanovisko. Na zaklad¢ hodnoceni by méla byt projednana moznost povyseni
nebo prevedeni na jinou praci a zhodnoceni potencialu zaméstnance ¢i jeho zvySeni podle

jeho moznosti a potreb organizace.

Je nékolik zpusobu. jak lze vést pohovor. Pokud je pohovor dominantn¢ veden
hodnotitelem, jedna se o sdélovaci typ pohovoru. Zaméstnanci jsou na rozdil od
participativniho pohovoru pouze sdélovany vysledky hodnoceni. Participativni pohovor
zapojuje hodnoceného do diskuse. Pracovnik nabyva piesvédCeni, Ze hodnoceni ma
vyznam pro jeho rozvoj a snazi se sam najit cesty reSeni k odstranéni chyb nebo zvySeni

vvkonu.

Podle benchmarkingové studie, kterd byla uvefejnéna v devatém cisle Sestého
ro¢niku Casopisu Personal, je pohovor s nasledujicim vyplnénim dotazniku nejcasté)si
pouzivanou metodou hodnoceni v praxi. Pfi tomto zpusobu hodnoceni probiha pohovor
obvykle podle ptedem dané struktury, ktera je znama i hodnocenému, bez piedchoziho

hodnoceni.
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241 Vztah hodnoceni k jinym personalnim ¢innostem

Vysledky hodnoceni jsou dulezitym podkladem pro identifikaci vzdélavani a
rozvoje pracovniku. Vzdelavani a rozvoj pracovniku na druhé strané prispiva k odvadéni
stale lepSiho pracovniho vykonu. O hodnoceni se opird i personalni planovani. tj. nejen
rozvoj. ale i potieba pracovniki k realizaci planu. jejich rozmistovani. ziskavani a
produktivita prace. Potfeby personalniho planovani je nutné zohlednit pfi pripravé
hodnoceni tzn. vyberu kriterii a metod i pfi smérovani hodnoceni pro budouci potieby
organizace. K provedeni hodnoceni je nutné pfedem zpracovat analyzu pracovnich mist.
kterou je na druhé sutané mozZno pouzit k jejich nové specifikaci. Pracovnici jsou
povySovani. pfevadéni na jinou praci. propousténi, pfrefazovani na nizSi funkci a
penzionovani na zakladé politiky rozmistovani. jejiz podkladem je hodnoceni. Hodnoceni
prirozené ovliviuje i oblast pracovnich vztahu. Zaméstnanci lépe pfijmou hodnoceni
zasadové a spravedlivé. které je podloZené objektivnimi kriterii a informacemi. V této

oblasti mohou s vedenim podniku spolupracovat odbory.

obr. &. 7: Vztah hodnoceni k jinym personalnim ¢innostem
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3. Proces hodnoceni pracovnika v ABB s.r.o.

organizacni jednotce Elektro — Praga

3.1 Soucasna personalni politika

ABB vénuje svym zaméstnancum velkou pozornost a ma zijem na jejich

informovanosti. Dokladem toho je zastoupeni ABB v Ceské republice na Radé zastupci
.- o . 9 s ey ~ - . .

zaméstnancu ABB - Empoyees Council Europe’. jejimz ukolem je informovat o

strategickych planech ABB v Evropé¢.

V ABB byl zkvalitnén proces interniho i externiho vybéru zaméstnancu. Pfi
externim vybéru se kromé jinych metod pouziva i metoda Thomas International. ktera
dokaze stru¢né charakterizovat zaméstnance z psychologického pohledu a neni ¢asové
prilis narocna. Uchaze¢ napiSe test, ze kterého program vytvorii kiivku vlastnosti, ktera se
porovna s pozadovanou kfivkou definovanou pro managerskou pozici. Zkouma se
dominance, vlivnost, stalost a ochota prizpusobit se. Pro interni vybér je podrobné

rozpracovan program Succession Planning.

ABB podporuje vzdélavani svych soucasnych i potencialnich zaméstnancu. Kromé
spoluprace se studentskymi organizacemi IAESTE a AISEC se ABB ucastni Veletrhu

pracovnich prilezitosti a financuje vydavani skript, u¢ebnic a jinych tituli.

Personalni politika je realizovana ve vsech spole¢nostech ABB podle stejnych

zasad. ABB timto vyrazné podporuje jednotnou firemni Kulturu.

Succession Planning
ABB patii mezi prukopniky programu Succession Planning (Planovani nastupcu).'’

Program se tyka predevsim managerskych funkei a jeho podstatou je, Ze kazdy manager by

" internetové stranky http://www.abb.cz

" priloha &. 3: Personnel planning



mel mit za sebe pripraveny az tfi potencialni nastupce, ktefi by ho mohli v budoucnosti v
ptipadé potieby nahradit.'' Aby projekt byl uspésny, pfipravuje se pro kazdého
zamestnance Personal Development Plan (Plan osobniho rozvoje). Succession Planning je
program, Ktery upfednostiuje vnitini povySovani pred povysovanim z vnéjsku a poskytuje
potencialnim néastupcim motivaci k osobnimu rozvoji. Dalsi vyhodou programu je
zamestnancova znalost prostfedi firmy, Ktera umozni soustfedit se na s novou funkci

souvisejici ukoly.

Personal Development Plan

Plan osobniho rozvoje navrhuje jakym tréninkovym programem by mél
zaméstnanec projit, aby mohl v budoucnu uspésné zastavat nadfizenou funkei. pro kterou
je predurCen. V planu jsou uvedeny dosavadni odborné zkuSenosti, jazykové znalosti a
rozvoj zameéstnance u ABB. na které navazuji pozadavky pro planovanou funkci. V
posledni ¢asti jsou navrzeny Konkrétni kroky, které vedou k ziskani pozadovanych
znalosti.'” Plan osobniho rozvoje poskytuje organizaci cenné informace o pracovnicich,
kter¢ by mély byt cilen¢ vyuzity ke stalému zvySovani kvalifikace pracovniki podle jejich

potieb.

Vyménne staze

ABB vyuziva svych sesterskych firem v Ceské republice i v zahrani¢i a organizuje
pro své zamestnance vymeénné staze. ABB je nadnarodni spole¢nosti, a to umoznuje jejim
zaméstnancim ucit se od svych zkuSen¢jSich kolegu. ktefi se s podobnymi problémy
vzhledem k ekonomické situaci zeme setkali jiz diive. Pokud se jedna o zahrani¢ni staz,
piinosem je nejen jiny pohled na dany problém, ktery je pfirozené ovlivnén odliSnou
kulturou, ale i cenné jazykové znalosti, které usnadnuji komunikaci a pfiblizuji v této

oblasti ¢eské odborniky odbornikiim v zahranici.

Organizacni jednotka Elektro-Praga je v soucasné dob¢ zapojena v projektu
Personnel Development Pool - Program. Cilem programu je vyskolit velmi mladé lidi v

mezinarodnim prostiedi tak, aby byli pfipraveni podle pozadavku firmy. Do programu se

" internetové stranky http:/www.abb.cz

* priloha ¢. 4: Plan rozvoje zaméstnance
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Program va dva roky. 7 nich? niesnik stravi v zahranitnich firem nejméns Sest masicl.
vmovon pracl. komumikac 1k jako 1 filozofii ABB 2 strukturn obchodu. Od uasmika se
TovnsZ oiskave akuvni uiest & Zpracovani projekiin Po absolvovani 1#mE dvouletdho
programu hadnot atasmik jeho piines. Sam j= rovnEZ hodnocen 2 je mu navrhnut plan
dalsiho Tazvore.

3.1.1 Hodnoceni

V spoulesne dob: hodnoceni u ABB sro. organizatni jednotky Elgkiro-Praga
neprobing. V souvisiosti se slonfenim ABB v Ceské republice by mlo dojit i ke
sjednoceni podoby hodnoceni pracovniki. Maticova organizatni struktura spoletnost si
7zade abv hodnoceni. kaere schvaluje nadiizeny piimeho nadfizengho. byvlo srozumitelné
viem v madnarodni spolefnosti. 2 md? by melo byt provedeno v anghétng (nvka se

Hodnoceni. kiere probihalo ve spoletnosn pied tfem lety. bylo zastaveno. nebot
pPiima navarnost nz odmahovani Zireslovala vismupy. Hodnocem pozbyvio objektivnost a
nendrazelo pracovnikovi slabe stranky. nebof by se 1o pfedevSim projeviio na finannim
phodnoceni. Vypihovani hodnoticiho formulafe se stalo formalnon. nad kaeron vedonci
pracovnici ziraceli Cas. Ziskané informace viak neodpovidaly skmetnosti 2 pro firmn
postradaly smysl.

Nomi ve firmé chybi vistupy. kiere poskyvime hodnoceni. Chyb&jici informace je
mnné ziskavat jinvmi aktivitami. kiere json Casoveé nakladneé a2 nedokaz poskymout

komplexni informace jako hodnoceni.

Piedchozi hodnotici formular- se d8lil na nskolik &asti: hodnotici tabulku.

vyjadieni zamésinance. plan rozvoje z vysledky. Hodnotici tabulka obsahovala
sestistupfiovou Skalu hodnoceni. kde kazdy bod je slovné vysvétien. a &tyfi kritéria: vziah k

" prilohe ¢. 1 Hodnoceni zamésinance



praci, pfedpoklady vykonu prace. individualni kompetence, schopnost spoluprace, které
byly rovnéz slovné rozvedeny. Ve druhé casti mohl zaméstnanec vyslovit souhlas ¢i
nesouhlas s pfedchozim hodnocenim a vyjadrit svij postoj. Plan rozvoje shrnoval tkoly z
posledniho hodnocenc¢ho obdobi, navrhnuta doporuceni a opatfeni, u kterych se hodnoti
mira dokoncCeni. zaroven se stanovuji nova doporuceni a nové ukoly a zvazuje se

perspektiva zaméstnance ve firme.

Na konci roku 2000 probehly ve firmé hodnotici pohovory', ve kterych hodnotil
generalni feditel managery jednotlivych usekti. Hodnoceni ma tii zakladni ¢asti. Prvni se
vénuje uplynulému obdobi. kde se zkouma mira splnéni stanovenych tkolu, silné stranky
pracovnika a moznosti zlepSeni prace. Druha ¢ast stanovuje ukoly pro nastavajici obdobi a
zaméfuje se na pozadované zvlastni znalosti a dovednosti, které jsou nutné ke splnéni
zadanych ukoli. V této ¢asti se navrhuji i persondlni opatfeni, ktera maji vést ke
smysluplné podpofe pracovnika. V tieti ¢asti vyjadiuje hodnoceny své stanovisko. V
soucasné dobé se zvazuje , ze osnova hodnoticiho pohovoru bude v budoucnosti slouzit

jako podklad k hodnoceni vsech pracovniku.

3.1.2 Hodnoceni u ABB s.r.o. v porovnani s jinymi spole¢nostmi

Poradenska spolecnost PricewaterhouseCoopers provedla prizkum vybranych
oblasti personalni politiky, kterého se zucastnilo 29 ryze Ceskych a 55 spoleCnosti s
¢asteCnou nebo uplnou zahranicni kapitalovou ucasti. 15 tj. 18% zucastnénych spolecnosti
bylo vybrano se sektoru lehkého prumyslu, kam fadime i1 spolecnost ABB s.r.o.
organiza¢ni jednotku Elektro - Praga. Z prizkumu vyplyvd, ze 92% spolecnosti provadi
ur¢itou formou hodnoceni, 97% z toho pravidelné, 72%, jak ukazuje nasledujici graf,

jednou rocné.

obr. ¢. 8: Frekvence procesu hodnoceni

" piloha ¢. 2: Hodnotici pohovor
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Na dotaznik rozeslany elektronickou postou 10 spole¢nostem se sidlem v Jablonci
nad Nisou a srovnatelnym poctem zaméstnanci k ABB, odpovédélo 6 personalisti, aviak
jedna odpovéd nemohla byt diky technickym nedostatkim elektronické posty pro tuto
praci vyuzita. Pfestoze nelze tento vzorek povazovat za reprezentativni, bude k jeho
vysledkum pfihlédnuto  pfi sestavovani nového systému hodnoceni u ABB s.r.o.

organiza¢ni jednotky Elektro - Praga.

Dotazy byvly sméfovany na provadéni procesu hodnoceni, predevsim pouzZivané
metody, frekvenci a dals$i vyuziti hodnoceni. Kromé téchto informaci poskytl dotaznik i
odpovédi na otazky, zda ma zaméstnanec moznost vyjadfit se k hodnoceni, kdo hodnoti
pracovniky a jaci pracovnici jsou hodnoceni. V dotazniku nechybély ani udaje o
spole¢nosti: obchodni jméno, pocet zaméstnancu. predmét podnikani a procento podilu

zahrani¢niho kapitalu.
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tab. ¢. 1: Odpovédi dotazovanych spole¢nosti

Lucas
Spole¢nost | Ateso a.s. Autobrzdy BTV Plasty
S.I.0. S.I.0.
pocet
zaméstnancu 115 1030 648
predmét vyroba pfislusenstvi automobilovy
podnikani motorovych vozidel pramysl| vyroba plastl
podil
zahrani¢niho ne 100% ne
kapitalu
frekvence manazeri 2x rocne, 2x rocné 2x rocné
hodnoceni ostatni 1x rocné
hodnotici
pracovnik nadrizeny personalista

vzdélavani, rozvoj

vzdélavani, rozvoj

rozvoj pracovniku,

dalsi pouziti pracovnika, pracovnikd, srovnavaci
hodnoceni odménovani odmeénovani hodnoceni
top management, | top management,

hodnoceni stiedni stredni stredni

pracovnici management, THP | management, THP, | management, THP,
délnici délnici

posuzovaci
metody stupnice, dotaznik, | 360° zpétna vazba | vytvareni ukoll
hodnoceni pohovor

prizkum v jabloneckych spolecnostech




V tabulce jsou uvedeny odpovedi spolecnosti, které v soucasné dobé hodnoceni
provadeji. U dvou z dotazovanych spoleénosti, BIZUTERIE CESKE MINCOVNA as. a
JABLONEXU a.s., bylo hodnoceni pracovnikii pozastaveno a uvazuje se, stejné jako v
ABB s.r.o. organizatni jednotce Elektro - Praga, o jeho znovuzavedeni v pozmenené
podobe.

3.1.3 Navrh opatfeni vedoucich ke zlepSeni souéasného stavu

Hodnotici pohovor probehl pouze mezi generalnim feditelem a top managery.
Jednalo se tudiz pouze o fadové deset pohovoru, jejichz vystupem byl slovné vyplnény
formulaf. ktery poskytl detailni informace o pisobeni managert., jejich cilech a tukolech.
Pfi hodnoceni v3ech zaméstnancu je vsak nutné prizpusobit vystupy, aby se na jejich
zaklade dala snadno provadét potfebna opatfeni. K zavedeni nového systému hodnoceni je
tedy treba dukladné zvazit vSechny teoretické moznosti a vybrat ty, které nejlépe vyhovuji

podminkam ABB s.r.o. organiza¢ni jednotce Elektro - Praga.

Hodnotici pohovor je v souladu s pozadavky personalni politiky na dalsi rozvoj
pracovnika, nebot’ jeho druha &ast je pfimo vénovana ukolim do budoucna. Nové
navrhovany systém by mohl rovnéZz vyuzit metody vytvafeni ukold, ktera je zminéna v
teoretické ¢asti. Tato metoda by velmi dobfe vystihovala pozadavky programu Succession
Planning (planovani nastupci) na managerskych i na nemanagerskych funkcich.
Organizaci by tento zpusob hodnoceni poskytl informace o prubézné pripraveé
potencialnich nastupcii na vyssi pozice, tj. o mife dokon¢eni zadanych ukolu a uspésnosti

jejich dokonceni.

Pro zhodnoceni pracovnikovy vykonnosti, postoje k praci a schopnosti spoluprace
by zvlasté u délniki a technickohospodafskych pracovniku byla vhodna slovni nebo
&iselna posuzovaci stupnice. Tato metoda poskytuje prehledné a dobfe kvantifikovatelné
vystupy. které charakterizuji profil pracovnika v zakladnich, spolecnosti pfedem
definovanych rysech. Uskalim posuzovacich stupnic je v3ak tendence hodnotit pouze
nékolika stupni ve snaze neuskodit primérnym nebo podprumérnym pracovniku tzv. omyl

ve Ipéni na stfedové tendenci. Posuzovaci stupnice by kombinaci s metodou vytvafeni
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kolu mohly tvofit zdklad nového systému hodnoceni u ABB s.r.o. organizaéni jednotky

Elektro - Praga.

Ma-li organizace zdjem na spokojenosti svych zaméstnancii, méla by jim umoznit
vyjadit se k hodnoceni. Pohled pracovnika je cenny z mnoha hledisek a mize prozradit
pracovnikovy budouci zaméry. Pokud pracovnik hodnoceni své osoby a vykonu prace
nepfijima. Ize jen tézko jeho vystupu vyuzit k dalsimu rozvoji. Pfi moznosti vyjadiit se k
hodnoceni ziskava pracovnik pocit, Ze neni pro organizaci bezvyznamna ani jeho osoba ani
nazor. Ktery zastava. Vyjadfeni se k hodnoceni je uréitd forma komunikace s nadfizenym,
ktera by méla podporovat oboustrannou duvéru, bez niz je fungovani organizace

nemyslitelné. Pohled hodnoceného je tedy rovnéz nedilnou soucasti hodnoceni.

Postupné zavadéni nového systému hodnoceni by mélo byt provazeno realizaci
projektu vzdelavani a rekvalifikace. které by mély spolecnosti zajistit vysoce kvalifikovany
lidsky potencial. Kromé v soucasné dobé probihajici vyuky anglického jazyka, ktery je
zvlasté u nadnarodni spole¢nosti nezbytnosti, by méla byt pozornost vénovana
rekvalifikacnim kurzum odbornych pracovniki, Skolenim nejen pfi zavadéni novych
systému. ale i ke zdokonaleni prace se systémy stavajicimi a dalSim moznostem zvySovani

informovanosti a odbornych znalosti pracovniku (seminafe, workshopy atd.)

Jednou 2z moznosti prubézného vzdélavani pracovniki je i vzdélavani
prostrednictvim Internetu (e-learning). Pro pracovniky v ABB s.r.o. organizacni jednotce
Elektro - Praga by e-learning nebyl nedostupny. nebot’ jako tucastnici potfebuji pouze
internetovsky prohlize¢. ktery je spoji jak s programem instalovanym na centralnim
serveru, tak i s lektorem a virtualni tfidou. Nespornou vyhodou téchto programu je
moznost sestaveni podle individualnich potfeb a tim specializace na profesni rozvoj
konkrétnich dovednosti. Tento zptsob vzdélavani by pro organizaci znamenal moznost

pribézné vzdélavat, doskolovat a testovat a zaroven by sniZil absenci v zamestnani.

Manageii maji kromé elektronické formy vzdélavani rovnéz moznost zapojit se do
postgradualnich studijnich programi zakoncenych neakademickym titulem Master of

Business Administration (MBA). které organizuje nékolik ¢eskych Skol ve spolupréci s



britskou Sheftield School. Diraz pfi postgradualnim studiu je kladen na propojeni teorie a
praxe aktudlnich domadcich i svétovych problému. Pfinosem pro posluchace je kromé

ziskanych informaci i navazani novych obchodnich kontaktu.

Rozvoj manageru. ktery je charakterizovan jako nepretrzity proces poskytujici
Sirokou paletu prilezitosti. ¢innosti a zdroju pro rozvoj praktické kompetence a zvySovani
V)"konnosli”. muze byt provadén Sirokou fadou zpusobu. Jednim z nich, ktery by byl v
podminkdach ABB pfinosem do budoucna, je metoda assessment centre. Zapojeni
managementu do téchto programt by bylo vhodnou investici, nebot’, jak jiz bylo zminéno,
ABB preferuje interni vybér zaméstnancu pred externim, a tudiZ by se ziskané informace

zurocily nejen v kvalifikovaném fizeni podniku, ale i celé spole¢nosti.

1S HASTIKOVA. P.: Investice do rozvoje manager( se jist¢ vyplati, Personal, 1999, ¢. 7-8,s. 11



4 Thodnoceni piinosu  navrhovanych  opatieni
organizaci
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Zkusenosti moniy omezoval.
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V rozvoji manageru. na ktery organizace klade velky duraz. by navrzené pouziti
metody assessment centre pro hodnoceni manageru poskytlo podklady pro vychovu
vlastnich odborniku a zabranilo tak vysokym vyloham na ziskavani specialistu z vnéjsku

na vysoké pozice ve spole¢nosti.
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Zaver

Hodnoceni pracovniku je neopomenutelnou soucasti personalniho managementu,
na kterou navazuji ostatni jeho Cinnosti. Dojde-li k pozastaveni procesu hodnoceni, je
nezbytné. aby na stavajici proces v co nejkratsi dobé navazalo hodnoceni nové, nebot’
pouze timto zpusobem lze predejit situaci, kdy v organizaci chybi vystupy. které hodnotici

formular poskytuje.

Tato bakalaiska prace ukazuje dulezitost hodnoceni a jeho vystupt pro organizaci.
Na analyzu procesu hodnoceni. ktera byla cilem této prace, navazuji mozna opatieni. jez
by mohla byt proveden ke zlep3eni stavajici situace. Tyto navrhy vychazeji z v teoretické
¢asti popsanych metod hodnoceni a jeho navaznosti na ostatni ¢innosti persondlniho
management a jsou aplikovany na konkrétni podminky ABB s.r.o. organiza¢ni jednotku

Elektro - Praga.

Organizaci tato prace prinesla stru¢ny piehled zpusobu hodnoceni, z nichz si pri
jeho sestavovani muze vybrat ten nejvhodnéjsi, ktery bude pIné odpovidat vnitiné
stanovenym kriteriim. Navrzena opatfeni, ktera vychazi z teorie persondlniho
managementu. poskytuji personalistim ve spole¢nosti odliSny pohled na situaci, jez neni
limitovan zavedenymi zvyky. kterymi by mohl byt zizen i pohled zkuSenych odborniku.
Pii zavadéni nového procesu hodnoceni mohou personalist¢ ke zminénym navrhim
prihlédnout a zvazit jejich realizaci. Rovnéz i informace o pribéhu hodnoceni v ostatnich
jabloneckych firmach byly cennym pifinosem a poskytly moznost porovnat se s nimi v této

oblasti personalistiky.

Napsani této bakalaiské prace mi umoznilo seznamit se spolecnosti a soutasnou
situaci v oblasti jejiho personalniho managementu. Spoluprace s ABB s.r.o. organizacni
jednotkou Elektro - Praga pii konzultacich dan¢ho problému byla pro mne velkym
prinosem, a proto bych uvitala mozZnost daldiho uplatnéni u této spolecnosti. Neni

vylouceno, ze se tato prace stane podkladem pro napsani prace diplomove.
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Zaverem je nutné dodat, Zze proces hodnoceni pracovniku je, stejné jako ostatni
procesy personalniho managementu, procesem dynamickym. Vzhledem k probihajicim
zménam organizacni struktury i zmeénam persondlnim. nachazeji navrzena opatieni

postupné své misto v podnikové praxi.
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HODNOTICI POHOVOR

Osobni udaje

Jméno, ptijmeni

Rok narozeni

N PR S i o S s A A
i e B S R e e S N R, e s

1. Uplynulé obdobi (obdobiod ............. do..iiii)
la Jak byly spinény ukoly stanovené na uplynulé obdobi?

(vysledky, odchylky, divody)

lc Jaké jsou silné stranky pracovnika, kde je potenciil pro zlepSeni
(napf. kreativita, odborné znalosti, sicialni kompetence)

1d V jakych oblastech vidi sim pracovnik moznosti zlepSeni ’
(napf. komunikace, spoluprace s vedoucim/kolegy/spolupracovniky)



2. Nastavajici obdobi  (obdobiod........... . @y i)

2a I;]kol_\’ pro nastavajici obdobi jednoho roku (maximalné 3).
UKOL TERMIN
2b PoZzadované zvlastni znalosti a dovednosti ke splnéni téchto ukoli.

(napt. feseni konfliktd, specilni jazykové znalosti, samostatnost v jednani)

2c Pers.-org. opatfeni vedouci k smysluplné podpofe pracovnika.
(napf. Job Rotation, G¢ast v projektovém tymu, vedeni projektu, zastupovani, trénink)

2d Jaké karierové/pracovni cile ma pracovnik?
Jakym zpusobem uréuje nadfizeny dosazeni téchto cila?
Jaka pers-org. opatfeni by zde bylo nutné provést?

3. Stanovisko hodnoceného
Vyjadfeni hodnoceného pracovnika k tomuto rozhovoru:

misto, datum hodnoceny
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Plan rozvoje zaméstance

Prijmeni

Jméno

Titul

Osobni éislo

Datum narozeni

Vzdélani

SPS strojni

Rodinny stav

Vyroba

Soucasne zafazeni - Gtvar | Funkce
Vedouci prvovyroby

Od kdy

08/1998
|

Nadrizeny

Reditel vyroby

aktualhi
fotografie

Reditel vyroby

Planovaneé zafazeni - misto/Uroven

Novy nadfizeny

Generalni reditel

Od kdy (plan)

1. Dosavadni odborné zkusenosti

Zamestnavatel Doba trvani Strucny popis pracovnino mista — zafazeni
ABB - utvar od - do (hlavni zaméreni)
Vyrobni usek 1983 - 84 Praktikant
Zakl. vojenska sluzba [1984 - 86
Vyrobni usek 1986 - 90 Mistr lisovny bakelitu
1991 - 96 Mistr nastrojarny
1997 - 98 Asistent vedouciho pobocky Tanvald
| 1998 | Vedouci prvovyroby zévodu Jablonec n/N

l

2. Jazykové znalosti - (Dlouhodobé zahranicni zkuSenosti)

Jazyk

l
l

Zemé — stat

Zaméstnavatel
ABB - utvar

Doba trvani
(roku/ od - do)

71,_
|
|

|

3. Dosavadni rozvoj zaméstanance

Seminare - Job Rotation - Zahrani¢ni zku$enosti

Doba trvani
od -do
1996 Finance — MC ABB Brno
1996 Tymova spoluprace
1996 Assesment centre
1997 Komunikace
1997 T50

——

L



4. Profilové pozadavky pro planovanou funkci/troven

- dobre vystupovani a jednani se spolupracovniky

- dokonala znalost vyrobniho useku

| - rozhodovaci schopnosti

- systemati¢nost prace

- zkusenosti v fizeni a vedeni kolektivu

- znalost planovaciho a fidiciho systému Useku vyroby

- znalost anglického jazyka

5. Pozadovany rozvoj pro planovanou pozici
AKEni plan

Doba trvani Zarazeni / opatfeni / seminare — Vysledek Zodpovida Spinéno
od - do tréninky opatreni Datum
Poznamky
1999 Vyuka anglickeho jaz. Valentova
1999 Metody planovani Valentova
|
Podpis Datum

Nadrizeny J. Benda
Zaméstnanec T. Drbohlav




