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Uvod

Pracovni motivace jetteZitd pro dosazeni trvale vysoké urdwykonu pracovnii,

atim i vysledk celé spolénosti. ProtoZze na usphu ¢i nedsgchu spolénosti se
v souwtasnosti podileji mnohem vice lidé (z&stmanci) nez kapital,igla nebo strojni
vybaveni. Spolnost nedosahne dgho, na co nema lidi, a lidé uz nélai nic, pokud

to nechgji. Proto se pracovni motivace stala jednim gduych kol manazei.

Bakald&ské prace analyzuje stavajici uspb motivace a hodnoceni z&stmand

v n¢kterych Utvarech vybrané spofesti a zjisuje jeho nedostatky. Cilem této prace je
navrhnout opdeni pro jeho zlepSeni v ndvaznosti na efektivnivepzantstnané

a ekonomické vysledky spdleosti. ProtoZe si tato spdéleost nepeje byt vyslovis
jmenovana, bude déale ozlmaana jako ,Spoknost”.

Bakal&ska prace se sklada ze dvou hlavriasti — teoretické a prakticke.

Teoretickatast obsahuje poznatky z odborné literatury tykaécmotivace a hodnoceni
pracovniki, jejich role ve vztahu kizeni pracovniho vykonu, k dosahovéani kvality

a efektivnosti organizace.

Praktickacast obsahuje analyzu s@sného systému motivace a hodnoceni pracvnik
na vybranych pracovistich Spofesti, formulace silnych a slabych stranekisgbu
motivace a hodnoceni a posouzeni jejich efektivrpyst Spol€nost. Tatocast vychazi
predevSim z pohovér s manaZeryctyi vybranych utvar Spol€nosti a z vysledk
dotaznikového S&ni v oblasti motivace a hodnoceni pracoinkteré bylo provedeno
na €chto vybranych atvarech. Jednotlivé vystupy doteavého Setni jsou
analyzovany graficky i slownn Posledni kapitola praktickéasti obsahuje navrhy

a doporudeni ke zlepSeni dosavadnihaigpbu motivace pracovnik

Zawrecnacast shrnuje poznatky a navrzena dopeni.



1 Pracovni motivace ve vztahu k pracovnimu vykonu

1.1 Pracovni motivace

1.1.1 Definice motivace

» Motivacema pivod v latinském sl@v,movere”, které znamena hybati, pohybovati. Je
to obecné ozn@ni pro vSechny vriti podrety, které vedou k dité cinnosti,
k urcitému jednani.”[5, s. 60 Podle Vebera je motivacgnit/ni stavcloveka (dany
pranimi, tuzbami, Usilim,/dstavami atd.), ktery @pobuje utité chovani, aktivitu
cloveka." [12,s. 62 Armstrong k motivaci uvadi, Ze,Lidé maji rizné poteby,
stanovuiji si #izné cile, aby tyto své peby uspokaoijili, a podnikajiizné kroky s@rujici
ke spl@ni techto cili.* [2, s. 159 Motiv Veber charakterizuje jako viiti pohnutku
(popud) pods#cujici chovanicloveka. [12] Bedrnova a Novy chapou motiv také jako

psychologickou fi¢inu urkitého jednanéloveka. [4]

Motivace se dle Armstronga sklada fecasti:
- sméru - co setlovek snazi dlat,
- asili (intenzity) - s jakym nasazenim (pili) ttovek cint,

- vytrvalosti - jak dlouho se o télovek pokousi|2]
1.1.2 Zdroje pracovni motivace

Skute&nosti, které vytvieji motivaci a jsou jeji saasti, se dle Bedrnové a Nového
ozna&uji jako zdroje motivacepotieby, navyky, zamy, hodnoty a hodnotové

orientace, idealy [4]

.Hodnoty ovlivauji motivaci cloveka, funguji jako vyznamnyinitel v motivani
struktue osobnosti, jsou zdrojem motivace... Hodnotovénbeice ovlixuje celkovy
pristupcloveka ke s¥tu i k solg samému, dava smysl jeho jednani i jeho péstojrim
se zarove podili na srdru a intenzi¢ aktivity jedince. Hodnotova orientactoveka
tedy ovliviuje jeho pistup k pracovnimu udkolu i vynakladané pracovnii.u3io se

zrcadli v jeho vykonnosti[10, s. 10B

Mayerova uvadi tythlodnotové orientace
- na rodinu (disciplinovanost a smysl pro povinnost, Usili &om®omickou

a existefini jistotu, standardni vykonnost);
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- na maximalni vyuziti volnéhoéasu v souladu s osobnimi zajmytotalni zajem
0 uritou aktivitu, sklony k individualismu, vykonnostavisi na tom, zda se
osobni zajem tyka pracovnihoraaeni);

- spotirebni (vykonnost zpravidla vysoka v zavislosti na uspekdj na pozitivnim
ekonomickém ocemi, diraz na profesni kariéru);

- na etické jednani (odpowdnost, spolehlivost, nepruznost, nekompromisnost
v jednani, vykonnost zavisla na tom, zda pracowdlydodpovidaji moralnim
zasadam));

- ¢innostni nebo vykonova(trvale vysoka vykonnost, ktera ma tendenci sk sta
vice zhodnocovat, Uzké zakeni na pracovni ukoly);

- hédonistickd nebo-li pozitk&ska (nizka vykonnost, pohodinost, lenost,
ulejvactvi, dobré interpersonalni vztahy);

- individualisticka (samostatnost, cilédomost, nizkd ochota ke kooperaci

a pomoci, vykonnost podmina dostaténym prostorem pro nezavislostl.0]
1.1.3 Zakladni teorie pracovni motivace

Maslowova teorie motivaceje typickd v usptadani patb do pyramidy (viz floha
B). Poteby jsou hierarchicky uspéddany od zakladnich fyziologickych pelb az po
nejvyssi paiebu seberealizace:

1. Fyziologické pateby.

Poteby jistoty a bezpg.

Poteby socialni - lasky, sounélezitosti.

Potreby uznani, ucty.

o &~ 0D

Poteby seberealizacf2]
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg wil motivujici faktory (motivatory), které vedou lspokojeni, a vymezil
hygienické (udrZovaci) faktory, které nemaji zasqmbrzitivni vliv na motivaci:
1. skupina -vnéjSi hygienické faktory (mzda, plat, pracovni podminky, obé&cn
platna pravidla, zjsob vedeni) - tyto faktory jsoufipS samozejmé, mohou vést
k nespokojenosti, ale jencgt ke spokojenosti a k vy$Sim vykion.
2. skupina - vniti¥ni faktory - motivatory (vykon, uznéni, povaha prace,
odpowdnost, moznostustu) - pra¢ tyto faktory zmisobuji, Ze se lidé budou snazit
pracovat lépd.12]
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Mc Gregorova teorie X a teorie Y

- Teorie X - predpoklada vrozeny odpor k praci, snahu vyhybat dgpo@dnosti,
pottebu nechat se vést. Pracovnici musi byt k vitkomuceni a neustale kontrolovani,
tzv. kratké voditko. Lidé jsou k praci poghovani utitou odnénou nebo trestem.
VyZaduji autoritativni, direktivniizeni.

- TeorieY - predpoklada, Z€lovéek ma potebu uplatnit se a pracovatipvek je
iniciativni a nemusi byt sithkontrolovan, tzv. dlouhé voditko. Ozhge se také jako
meékké metody fizeni - volrjsi struktury, neformalni vztahy. Lidé vyZaduji

demokraticky styl vedeni a jsou ochoti¢bpirat odpo¥dnost.[5]

Mezi dalSi teorie pracovni motivace Jernitadi teorii kompetence (White - teorie
vychazi z paeby dosplého ¢loveka byt kompetentni a prokazat své schopndsioy;i
expektance (Vroom - teorie vychazi z&kavani lidi a z jejich figdstav o budouci
situaci) ateorii spravedlnosti - rovnovahy (Adams - zakladem této teorie je socialni
srovnavaniglovék porovnava st vklad do prace a efekty, které pracenpsi jemu,

s efekty, které finasi jeho spolupracovnikn). [5]
1.1.4 Ovliviiovani pracovni motivace

Mezi motivani prostedky (stimulatory) pait:

- hmotna odmina ve forng platuci mzdy, zandstnaneckych vyhod - benefiimusi
vSak byt spravh nastaveny systém od#fovani zalozeny na spravedlivém
ohodnoceni vSech za&stnand),

- obsah prace (ataz na samostatnost, tixe mysleni),

- neformalni hodnoceni pracoviiikformalni hodnoceni pracovriik

- atmosféra pracovni skupinyifetra mezicleny skupiny a manazerem),

- pracovni podminky, pracovni rezim (vyreélepsi podminky pro praci),

- identifikace s praci a organizaci (ztotdins praci, s cili organizace),

- externi stimulani faktory (jak organizaci vnima spoétest, jakou ma past).[5]
1.1.5 Motivaéni program

.Motivacni program je chapan jako dil nebo uceleny soubor opehi v oblasti
managementu lidskych zdiopjktery v navaznosti na ostatriici aktivity vedoucich
zanestnan@ ma za cil aktivé ovlivnit pracovni vykon a vytib (upevnit) pozitivni

postoje k organizaci vSech jejich zatmane.” [5, s. 69
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1.1.6 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci ay/konem

Spole&nosti jsou si ¥domy, Ze nebudou-li uspokojovat pelty svych partnér —
zékaznik, dodavatel, distributofi, ale také zaméstnanai, tak nebudou moci
uspokojovat ani zajmy vlastnik[6], [7] Zamgstnavatelé by proto & ziskavat
informace o spokojenosti a motivovanosti svych &tmand - vnittnich zakaznik
Tyto informace mohou ziskat rozborem pracovni spoilasti, nap. dotazovanim i
hodnoticim rozhovoru, dale analyzou pracovni metvaSnahou zakstnavatel je
ovliviiovani chovani svych zasmstnand tak, aby zamstnanci podavali vySSi pracovni
vykon a aby lépe a kvaligji vykonavali své pracovni povinnosti, coz povedesplreni

cila organizace[5]

1.2 Rizeni pracovniho vykonu

1.2.1 Pracovni vykon

Spol&nost zamistnava pracovniky proto, aby vykonavali poZzadovaracovni vykon,
a tak naplovali cile spolénosti. Proto je pracovni vykon pracovaiklavnim smyslem

personalni pracgg|

Definice pracovniho vykonu dle Koubk@ojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni
plnéni Ukok: tvoricich ndpk prace uritého pracovnika. Znamend nejen mnoZstvi
a kvalitu prace, ale i ochotu,/stup k praci, pracovni chovani, frekvenci pracetni
arazi, fluktuaci, absenci, pozdni dochazku, vztahyrsilid souvislosti s praci a dalSi
charakteristiky jedince povaZzované za vyznamnéuvidosti s vykondvanou praci.”
[8, s. 212

1.2.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je podle Armstronga néstroflosahovani lepsich vyslédk
organizace, tyrini jednotlivai. Je to nefetrzity proces, ktery se tyka vedoucich a jimi
fizenych pracovnik ktei jednaji jako partngé o tom, jak nejlépe mohou spéieu

praci dosahnout zadoucich vyslédj3]

Podle Koubka;Podstatourizeni pracovniho vykonu fgoces zlepSovani pracovniho
vykonu a rozvoje schopnosti, na kterém se vic&ja&o rovnocenni partre podileji
manazé spolené s jednotlivymi pracovnikyi tymy, které tito manaze ridi."
[9, s. 26
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Modernitizeni lidskych zdrgj dle Koubka zdiraziuje potebu vytvéeni pracovnich
ukoki a pracovnich mist ,na miru“ schopnostem a prefeien kazdého pracovnika.”
[8, s. 202 Modernifizeni respektuje, Ze se pracovnici stavaji partaergtizeni lidi je
stéle vice nahrazovano jejich vedenim. Diky tomu\s&ujemotivace pracovnik ke
zlepSovani individualniho pracovniho vykonu (a tinykonu organizace), k rozvoiji

jejich pracovnich schopnosti a k jejich adaptadnodnoty organizac¢8]

Pro efektivnitizeni pracovniho vykonu je nutna soustavna a efekkomunikace mezi
pracovnikem a nd&tzenym v pibé¢hu celého obdobi. Wezité je wasné a spotmé

odhalovani &eSeni problérin [8]

Rizeni pracovniho vykonuiedstavuje cyklus, jeho hlavnimi aktivitami a fazeyodle

Koubka jsou:

1. Definovani role pracovnika.

2. Projednani a uzagni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracoviykonu.
Jde o fazi planovéani pracovniho vykonu.

3. Projednani a uzdéeni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti prada
(vypracovani planu osobnostniho rozvoje pracovnika)

4.  Rizeni pracovniho vykonu v iséhu obdobi (nejastji roku).

5. Zawretné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu (haehriorykonu)[8]

1.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

1.3.1 Vztah¥izeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykm

Vykon je z hlediska hodnoceni souhrn vyskegkace, pracovniho a socialniho chovani
i schopnosti a charakteristik osobnosti pracovritereé maji vztah k vykonavané praci,
k podminkam a pro#di, v nichz se prace vykonava. Hodnoceni pracovmjfonu je

nastrojentizeni pracovniho vykon(ig]

Hodnoceni, které se sotedilo hlavié na minulost, na to, co sedldlo Spati, je dnes
podle Armstronga ig@zitym procesem, protoZze fungovalo jako byrokratigystém
smefujici shora dal, fungovalo izolova#, bez tSich propojeni s ptegbami
spole&nosti. Takové hodnoceni bylo odmitano manazery jgko, co vyZaduje spoustu
¢asu a nema zadny vyznam. V procéigeni pracovniho vykonu, ktery je orientovany

na budoucnost, je jiz toto tradi hodnoceni fekonanol2], [3]
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Moderni hodnoceni pracovnika zahrnuje zji¥ovani, posuzovani, Usili o nipravu
a stanovovani ukoli (cili) tykajicich se pracovniho vykonu. Pedstavuje velice

a¢inny nastroj kontroly, usmériovani a motivovani pracovnik. [8]

Podle Koubka je hodnoceni pracovinikelmi dilezitd persondlntinnost, ktera se

zabyva:

a) ,zjiSrfovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci,pik ukoly a pozadavky
svého pracovniho mistasveé role, jaké je jeho pracovni chovani a jalajgeho
vztahy ke spolupracovnitn, zakaznikm ¢i dalSim osobam, s nimiz v souladu

s praci gichazi do styku;

b) sdelovanim vysledk zji&ovani jednotlivym pracovnikn a projednavanimegthto

vysledk s nimi a

c) hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu azeedlopateni, kterd tomu maji
napomoci.“[8, s. 207-20B

1.3.2 Formy hodnoceni
Koubek rozliSuje d& formy hodnoceni pracovnik

1. Neformalni hodnocenj tj. pribéZné hodnoceni pracovnika jeho fiadnym
béhem vykonavané prace, které madilgzitostnou povahu a zpravidla nebyva
zaznamenavano. Jeuldzitym nastrojem Kk operativnimu rozpoznavani r@seni

problémi a k poskytovani pomoci pracoviik pii vykonu prace.

2. Formalni (systematické) hodnocenikteré se provadi pravidélna vyuZiva
rizné standardizované postupy. Jeho charakteristickygsy jsou planovitost

a systematnost.

Formalni hodnoceni by #o byt zangifeno na pezkoumani pracovniho vykonu za
uplynulé obdobi, fedevSim by se vSakdo soustedit na budoucnost. Zpravidla ma
podobu analytického hodnoceni, tj. pracovnik jerfumén podle stanovenych Kkritérii.
Z tohoto hodnoceni byvaji fimovany zaznamy, které jsouiaaovany do osobnich
spigi pracovnik a nasled&é vyuzivany pro dalSi persondliiinnosti. Zvlastnim
piipadem formalniho hodnoceni jéilpzitostné hodnoceni. Impulzem k hodnoceni je
okamzitd pateba zpracovani pracovniho posudku inggi ukontovani pracovniho

poMeru.
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Klicovou roli u obou forem hodnoceni pracovnikraje bezprogedni nadizeny
hodnoceného pracovnika a také hodnoceny pracowdsiluje se participativni

charakter hodnoceni pracovnikg]
1.3.3 Cil a vyznam hodnoceni

Mezi zakladni ukoly a zarowiehlavni moznosti vyuZziti hodnoceni pracoviigodle

Koubka patti zejména:

Motivovat pracovniky.

Rozpoznat stavajici pracovni vykon pracovnika.
Rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika.

Umoznit pracovnikovi zlepSit §yvykon.

Vytvotit zakladnu pro odgnovani pracovnik.

Rozpoznat pdeby v oblasti vz8avani a rozvoje pracovnik

Rozpoznat potencial pracovniho vykonu pracovnighdgjrezervy a hranice).

© N o 0 b~ DR

Vytvotit podklady pro planovani a roznies/ani pracovnik. [8]

s s

»~Jak je vidét, hodnoceni pracovniit je jednim z nejdlezitgjSich p*edpoklad: plnéni
vSech z&kladnich Okdl Fizeni lidskych zdrej: dat spravnéhoélovéka na spravné
misto, resp. vhodhspojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimélmyuZzivat jeho
schopnosti, formovat tymy, efektignvést lidi a vytvéet zdravé mezilidské vztahy

a realizovat personalni a sociélni rozvoj pracoviaik [8, s. 210
1.3.4 Hodnotitelé

Hodnotitelem by rla byt nejkompetent)Si osoba pro hodnoceni pracovnika, a to je
jeho bezprosedre nadizeny. Ten provadi také z&ecné vyhodnocovani vsech
podkladi hodnoceni, &a znich z&wry, vede hodnotici rozhovor, navrhuje

a s pracovnikem projednava afesi vyplyvajici z hodnocen(i3]

Vzrasta vyznam a pouzivani sebehodnoceni, které jenénadko piprava na hodnotici
rozhovor.[2], [6] Podle M. Synka jefedpokladem sebehodnoceriivéra pracovnika,
Ze ,hodnoceni neméa sadki charakter, ale je formou pomoci, ktera napomégdtio

dalSimu rozvoji a odstraimi nedostatk v préci, ...“[11, s. 231-23R

Snahu hodnotit pracovniky co nejobjektljina nejvSestrant)i odrazi koncepce tzv.

tiistaSedesatistupveho hodnoceni pracoviiiKtiistaSedesatistupve zgtné vazby) -

15



hodnoti pimy nadizeny, podizeni, kolegové, manaZer o stapeyssi, vnitni
zakaznici, vijSi zakaznici, personalista, externi expertileitym dophkem je
i sebehodnocenji2], [3]

1.3.5 Metody hodnoceni pracovniho vykonu
Mezi zakladni a nejvice pouzivané podle Koubkai peisledujici metody hodnoceni:
a) Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoceny jsou jednotlivé aspekty prace zvlé$ag. mnozstvi prace, kvalita prace,
samostatnost,fpsnost, znalost prace atd.). Stupnice mohowis@iné, grafické nebo
slovni. Lze pouzit i &terou z kombinaci uvedenych typposuzovaci stupnice.
Vyhodou metody hodnoceni dle stupnice je jeji uraainost a relativni jednoduchost.
Metodu Ize pouZzit i pro sebehodnoceni a hodnocexttizenych potizenymi.
Nevyhodou této metody je zejména rdmast na pipravu formul&i, hodnotitel

i hodnocenych, subjektivni pohled na vykon prackard tendence hodnoticich osob

pouzivat pro hodnoceni pracovaigramérné hodnoty.

b) Hodnoceni podle stanovenych ail(podle vysledki)
Metoda secasgji pouzivA u manazér a specialist, ale stale vice se uplafe
i u ostatnich pracovnik Aby mohlo byt hodnoceni podle tilisgsné pouzito, musi

byt cile kvantifikovatelné a #titelné, dosazitelné, podimé.

Dle Armstronga musi byt cile ,SMART", tedy:

S (specific/stretching) - specifické, konkrétni, oiré, jednoznéné, poditné
M (measurable) - pititelné

A (achievable) - akceptovatelné, dosazitelné

R (relevant) - relevantni,utkezité, odpovidajici ailm organizace
T (time-framed) - terminovanéaso urcené[2], [3]

c) Hodnoceni na zakla@ plnéni norem

Metoda se népstji pouziva pro hodnoceni vyrobnichldika. Vyhodou této metody je
posuzovani vykonu pomoci objektivnichéiitek. Nevyhodou pak je nemoznost

porovnani vykonu naiznych kategoriich pracovnich mist.
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d) Hodnoceni volnym popisem
Tato metoda je univerzalni, vhodna je zejména pydnbceni manaZéra tvircich
pracovniki. Vysledné hodnoceni je ale do jistt miry subjektiv zavisi

na vyjadovacich schopnostech hodnotitele.
e) Checklist

Jednd se o dotaznik, kteryepklada wutité formulace, které se tykaji pracovniho
chovani pracovnika. Hodnotitel v dotazniku aane, zda j&i neni gitomen utity typ
chovani v pracovnikav vykonu. Metoda byvacasto zatizena subjektivismem

hodnotitele.
f)  Metoda BARS

Tato metoda ma hodnotit chovani pozadované kKSimmu vykonavani prace. Je
zantiena na fistup k praci, dodrzovani ¢gitého postupu b praci a @elnosti vykonu,
tedy na pracovni chovani. Vychazi sefedpokladu, Ze Zadouci pracovni chovani ma
za nasledek i efektivni vykonavani prace.

g) Assessment centre

Metoda AC jecasow i financné narany vycvikovy program. Posuzovani zéstnanci
simuluji reSeni kazdodennich UKol hraji manazerské hryeSi @Fipadové studie.
Vyhodou této metody je komplexnost posouzeni, nedgh je, Ze informuje

o0 momentalnim vykonu pracovnika v éievytvaenych podminkachg]
1.3.6 Pravidla hodnoceni pracovniho vykonu pracovikia

Pro setkani zadlem hodnoceni pracovniho vykonu plati podle Arorgija dvanact

zlatych pravidel:
1. Dobre se pipravit (hodnotitelé i hodnoceni pracovnici).

2. Postupovat podle jagrstrukturovanych bad (prodiskutovat vSechnyiipravené
body).

3. Vytvorit spravnou atmosféru (vytvib neformalni prosedi pro oteienou

a pratelskou vyminu nazoi).
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4. Poskytovat dobrou Zmnou vazbu (zgtna vazba by ®a byt pozitivni, coz
pracovnikim umozni ochot# pracovat na zlepSeni jejich vykonu a rozvoji jejic

dovednosti).

5. Produktivie vyuzivat ¢as (pracovnikovi musi byt poskytndgas na vyjateni
nazoru, hodnotitel si musi &it, zda mu pracovnik rozu spole&n¢ hledaji

pozitivni zawr).

6. Chvalit (pochvala by ®la byt opravdova a zaslouzena, pd®a pracovnikovi, aby

se uvolnil - kazdy péebuje povzbuzeni a ocani).
7. Nechat pracovniky mluvit co nejvice (hodnotitel muigslouchat).
8. Povzbuzovat pracovniky k sebehodnoceni.
9. Zaneiit se na praci a aktualni pracovni vykon, nikolavasobnost pracovnika.

10. Povzbuzovat k analytickémuiptupu (je teba spolén¢ analyzovat, prd se rco

dailo dohre a reco Spats, stanovit opdaeni do budoucnosti).

11. Nedopustit se n&éekavané kritiky (nesmi dochézet tegvapenim, z§tna vazba
musi byt bezprogtdni).

12. Dohodnout nifitelné cile a plan postupu na dalSi obd@gji.
1.3.7 Problémy a chyby pi hodnoceni pracovniki

s

Pti hodnoceni hraje nejtezit¢jSi roli osobnost hodnotitele a jeho objektivitajst jako
fakt, Ze mnohé aspekty pracovniho vykonu nelze kbbj@ méfit. Kromé
subjektivismu, nevhodného v§tu kritérii nebo metod hodnoceni se vyskytuji podle

Koubka je&t nasledujici chyby:

1. PriliSna shovivavost.

2.  PxiliSn4 gisnost.

3. Hodnoceni pracovnikhodnotami ze gdu stupnice.

4. Hodnoceni pracovnikpodle vlastnich titek hodnotitele.

5.  Ovlivnéni hodnotitele jeho osobnimi sympatiemi, antipatiéinpredsudky.

6. Halo efekt (prvni dojem, vzhled, vystupovani).
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7. Prihlizeni k socialnimu postaveni, sociatiistranické pisluSnosti, pibuzenstvi
a znamostem, etnickym nebo rasovym zZimakpohlavi apod.

8.  Pxilisné gihlizeni k hlavnimu &lu hodnoceni.

9.  Vyrazre kriticka forma hodnoceni.

10. Nestejna narost a nestejnyifstup jednotlivych hodnotitélk hodnoceni|8]
Pro eliminaci uvedenych chyb je bezpodniigenutné:

a) Dukladre zvazit a vybrat kritéria a metody hodnoceni.

b) Pripravit vSechny dokumenty.

c) Vypracovat plan hodnoceni.

d) Nalezig proskolit pracovniky, ki@ budou hodnoceni provéid

e) Informovat pracovniky o smyslu, cilech a metodackirfoceni. Tak je mozné

zajistit si jejich ochotu ke spolupraég]
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2 Charakteristika Spole¢nosti

2.1 Profil Spol&nosti

Spole&nost byla zaloZzena k 1. lednu 1994 zapisem do abtdho rejstiku vedeného
Krajskym soudem v Plzni. V roce 2004 byla dokema privatizace Spaieosti a od
1. ledna 2005 je ptnv soukromém vlastnictvi. fBdmetem podnikani Spobmosti je

/////

s elektinou, vyroba a rozvod tepelné energie, vyroba palthemickych latek.i@dmet
podnikani Spoknosti je uveden ve vypisu z obchodniho réjst Spol€nost si po

celou dobu své existence udrzuje pozici vyznammpélimiku v rdmci regionu.

Z&kladnimi vyrobky Spolaosti jsou elektricka energie a teplo, energeticidi,
suseny h&douhelny prach a karbochemické produkty vznikajpgi tlakovém
zplynovani uhli. DalSimi produkty Spaleosti jsou doprovodné suroviny &by uhli

a nadloznich zemin @idéné kamenivo[13]

2.2 Organy a organiz#&ni struktura Spole¢nosti
2.2.1 Organy Spolénosti
Valna hromada je nejvySSim organem Spofesti.

Piedstavenstvoje statutarnim organem, ktefigi ¢innostitizeni a spravy Spataosti

a jednd jejim jménem.

Dozor¢i rada je kontrolnim organem Spdleosti. Dohlizi na vykon sobnosti

piedstavenstva a uskdtmvani podnikatelsk&nnosti Spolénosti.

Vrcholové vedenizabezpéuje fizeni a spravu Spaleosti, tvdi jej jednotlivé Useky,
feditelé divizi.

V roce 2012 byla provedena 2naiizeni Spolénosti s pechodem na dvojurdaevy
(némecky) modefizeni.[13]

2.2.2 Organiz&ni ¢lenéni Spolanosti

Organiz&né je Spolenost rozdlena do 5 usaka do 3 divizi.
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Useky:

1. Usek vedeni Spateosti, zkratka UVS
2. technicky Gsek, zkratka TU

3. vyrobrg obchodni Gsek, zkratka VOU
4.  ekonomicky Usek, zkratka EU

5. personalni Gsek, zkratka PU

Useky se dale€leni na sekce, samostatna &lédi, pog. oddleni, sekce se mohou
¢lenit na oddleni.

Divize:

1. divize Teézba, zkratka DT

2. divize Zpracovani, zkratka DZP
3. divize Sluzby, zkratka DS

Divize se¢leni na sekce, pdpoddleni, sekce se mohoglenit na oddleni nebo

provozy.

Podizenost Utvar je stanovena organigai strukturou, poiizenost funkci je stanovena
organizg&nim a funknim schématem. Kompetence pro schvalovani orgariza
struktury a organizamiho a funkniho schématu tuje Podpisovytad. Useky a divize
jsou povinny vzajemh spolupracovat a orientovat se na co nejvySsi qiaatii

k dosazeni cil podnikatelského z&tru. [13]

2.3 Podnikatelska strategie, vize a cile Spéleosti

Spole&nost si stale udrzuje pozici vyznamné spotesti v ramci regionu, a to jak

z pohledu vySe trzeb, tak i z¢io zangstnan@.

V nejblizSich leteckteka Spolénost velmi naréné obdobi $adou zasadnich problém
a ukoli. Spol€énost bude muset optimalizovat nasazeni jednotlivgebhnologii
a maximalg vyuZzivat vlastni materialni i personalni kapaci§pole&nost budou
ovliviiovat legislativni zrény podnikatelského prastdi, zvySujici se ceny vstip

situace na trhu s produkty Spatesti a vyvoj jejich realizanich cen.

Zasadni negativni vliv na hospddai Spolénosti ma povinnost nakupu emisnich

povolenek. Podle platné evropské legislativy budgep bezuplaté pridélenych
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emisnich povolenek v nasledujicich letech postupesat a od roku 2020 bude muset
Spole&nost nakupovat vSechny povolenkyigdiné k zajig&ni vyroby.

Nepriznivy vliv na trzby Spolénosti ma pokles realizaich cen elektrické energie
v souvislosti s celkovou hospad&ou situaci ve $¥. V souvislosti s rostoucim vlivem
dotovanych obnovitelnych zdifojvznika na trhu febytek elektrické energie, coz
zpisobuije pokles jeji ceny.

Pres vSechny vySe uvedené problémy chce Spokt dodrzet vSechny své zavazky
ohledré zanegstnanosti i obvyklé podpory regionu zejména v dblasiravotnictvi,
sportu i kultury. Vedeni Spalaosti hleda nové projekty pro vytteni nahradnich
pracovnich filezitosti do budoucnosti s ohledem na blizici kenteni €Zzby uhli
vregionu. Tyto aktivity také podporuji moznost ¥iti kapacity provozovanych
technologii a know-how pracovrnikSpole&nosti. Toto vSechno klade nemalé naroky na

manazery Spotemosti.[13]
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3 Personalni a mzdova politika Spoknosti

3.1 Personalni politika Spolénosti

Spole&nost mait zakladni cile personalni politiky:

1. udrZeni podilu osobnich nakiada trzbach;

2. zvySovani kvality personélniho obsazeni vSech peziSpolénosti;
3. zachovani korektnich vztalmezi Spolénosti a zafstnanci.

K naphovani tchto cili je prijata fada strategickych operaci, které jsoulibggne
vyhodnocovany a dopbvany. Seznam platnych operaci a stavu jejickmlje sodasti
pololetni a roni zpravy o personalntinnosti, kter4 je projednavana vedenim

Spole&nosti, gedstavenstvem a dozoradou Spolénosti.[13]

3.2 Mzdova politika Spol€nosti

3.2.1 Formy mzdy uplatiované ve Spolé&nosti
Spolenost uplatuje tyto formy mzdy:

a) Zakladnim oce#&nim uritého druhu prace s ohledem na jeji Ramst a slozitost

je tarifni mzda.

b) K oceréni osobnich vlastnosti a dovednosti Zsimance a ochoty vyuZivat je
k maximalnimu prosfthu Spolénosti slouzi osobni ffplatek, ktery niZe
zarova slouzit i k dlouhodo§Si motivaci zamistnand.

c) Za plreni nefitelnych ukazatél jsou zamistnanci odranovani prémii, ktera ma

zpravidla charakter kratkodobé motivace.

d) Tam, kde neni moZné nebo vhodné stanovit pro psénioneiitelné ukazatele,
muze teditel divize nebo fislusny Usek rozhodnout o pouZiti o&favani
osobnim piplatkem jako jedinou motivai slozkou mzdy. Mzdovyiedpis uéuje

moznosti regulace takto stanovené mzdy.

e) Mzdovy pgredpis umo#iuje pouzit systém mzdovych zvyhadih za mimaadné
pracovni podminky. Jde o zvyhauh pfi praci pesas, ve svatek, ve smach
a ve ztizenych pracovnich a hygienickych podminiagmbd. VySe zvyhodmi je

dana bd’ zadkonem, nebo mzdovynitgulpisem.
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f)  Mzdovym gredpisem je upravena odma za pracovni pohotovost, ndhrady mzdy
za pracovni volno, prémie,doi prémie a prémie za dlouholety nezity vykon

prace[13]
3.2.2 Cile mzdové politiky
Spole&nost uplatuje tyto mzdove cile:

a) Vazat dlouhodob rast piimérnych mezd natst produktivity prace wtené

podilem trzeb za vlastni vyrobky a sluzby na gstmance.

b) Poskytovat mzdu podle sloZitosti vykondvané prageji namahavosti,

odpowdnosti a podle podminek, za kterych je prace konana

c) Spravedli¢ oceiovat vykonnost zagstnance a v personalniiizeni pouzivat
motivaini ¢ast mzdy, kterd je vazana na osobrfings zamistnance pro
Spolenost, ke zvySovani individualni vykonnosti zgtmance a tim k celkové
vykonnosti Spolénosti.

d) Odmenovani nesmi byt prastdkem jakékoliv diskriminace zastnand. [13]

3.2.3 Pravidla pouzivani prostedki na mzdy

Spole&nost stanovila tato pravidla pouzivani pfedii na mzdy:

a) O piidelovani motiv&nich slozek mzdy rozhoduje zasagimy nadizeny.

b) Ro¢ni objem mzdovych prosdki pro jednotlivé Gtvary Spoémosti stanovuje
Personalni Usek na zakiagrimérného pdtu zangstnanéd a planu oblozeni

pracovi¥§ urcenych podnikatelskym za&frem a organizmim schématem.

c) Pripadné zmany ve stavu zagstnané nebo jejich zatdéni musi byt schvaleny
Utvarem Personalniho Useku, ktery rozhodneisapu jejich pokryti mzdovymi

prostedky.

d) Rozcleni gidélenych mzdovych prosdka uvnité Utvaru je v kompetenci jeho
vedouciho, ktery zarovieodpovida za jejich dlné vyuziti v duchu mzdové

politiky Spolenosti.[13]
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3.3 Vzdlavani zaméstnanai

Ptimi nadizeni zodpovidaji za kvalifikai pripravenost zagstnan@ a za to, ze jim
budou vramci pracovni smlouvyrigélovat jen takové prace, pro kterée gl

kvalifika¢ni poZadavky a jsou pra zpisobili.

Personalni Usek prdetinictvim oddleni vzdlavani organizuje vadavani a Skoleni
vlastnich zaréstnand i externich klieni. Oddtleni vzclavani také zabezpeje kurzy

k udrzeni kvalifikace i jeji fezkuSovani. V oblasti vZthvani Spolénost spolupracuje
s (radem préace. V ramci projektu ,Rekvalifikace a persgkécinnosti v Karlovarském
kraji“ probihaji v podnikové Swécskeé Skole kurzytiznych sv#ovacich metod.

Spole&nost také pravidethmonitoruje a vyhodnocuje zastupitelnosi@liych funkci

a profesi a pravidelnym vvanim si vychovava pibné personalni nahrad3]

3.4 Pracovni motivace zastnanai

7 vz

Nasledujici ¢ast se w¥nuje analyze pracovni motivace zsmmané Spol&nosti.

~s oz

Spole&nost pouziva tyto motivai prostedky:
a) Hmotna (perézni) odména ve formeé platu ¢i mzdy

Mzdoveé tarify vyjaduji zakladni cenu prace. Zésinanci pislusi tarifni mzda podle
zarazeni jehocinnosti do povolani a podle tarifniho stédpwm souladu s podnikovym
katalogem v K/hod. nebo K/més. Zaazeni zardstnance do tarifniho stuprprovadi

piislusny gimy nadizeny v souladu s pracovni smlouvou.

Ke zhodnoceni individuélnich rozdlilve vykonavané praci a k ohodnoceni SirSi

pouZzitelnosti zarstnance p pracovnichtinnostech Ize poskytovat osobrtipatek.

DalSi nenarokovou slozkou mzdy, ktera slouzi k wawii zanstnand, k plnéni
podnikatelského z&fru a ke zvySovani kvality a mnoZstvi odvedené praseu
prémie.

Spol&nost dale vyplaci mintddné prémie za dlouholety repzity vykon prace

u prilezitosti pracovniho nebo vyznamného Zivotnihal@gbzangstnance[13]
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b) Zaméstnanecké vyhody - benefity

Spole&nost svym zagstnan@m prodlouzila réni narok na dovolenou o jeden tyden na
187,5 hodin a poskytuje svym z&stnanam pripévek na penzijni Ppojisteni se

statnim pispivkem.

K uspokojovani socialnich petb svych zagstnand vytvai Spolé&nost gidélem ze
zisku sociélni fond. Prastdky tohoto fondu jsou vyuZivany tak, aby z nicklim
prosgch vsichni zamsstnanci. Zamdstnanci maji moznost pouzit tyto priestky dle
vlastniho vylru z dale uvedené nabidky nebo si mohou nechatipdky kumulovat

pro dalSi obdobi.

Spole&nost z fondu hradi nasledujici socialni vydajeptizadavku zagstnana:
- hodnotu potravin v ramci zavodniho stravovani,

- soukromé Zivotni pojishi,

- tuzemskou nebo zahr&ni rekreaci,

- détskou rekreaci,

- kulturni a &lovychovné akce,

- zdravotni Ukony a prosdky (bryle, stomatologické nahrady, picky pro
slucho postizené, ortopedické pdcky, ockovani proti infeknim nemocem),

- rehabilita&ni procedury, vitaminovétipravky, apod.,

- vzklavani na sednich a vysokych Skolach, évaci kurzy (nap jazykové,

pocitacove, autoskoly)[13]
c) Hodnoceni pracovniki

—  tomuto dlezitému motivanimu prostedku se ¥nuje nasledujici podkapitola.

3.5 Systém hodnoceni pracovnikve Spol€nosti

Souwasny systém hodnoceni pracovniBpol€nosti vypracoval personalni Utvar. Ten
déli hodnoceni na periodicka a mibdolina. Periodicka by &a probihat minimala
jedenkrat roné. Mimoradna probihaji zjednoduSenou formou, ingged ukorenim

zkuSebni doby, na konci jednotlivych etap zacvikebo i zménach pracovniho
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zarazeni. Personalni Gtvar ma na starosti odbornowganiz&ni stranku hodnoceni

pracovnik.

Obsahem samotného hodnoceni je celkové posouzardvmiho vykonu a pozadavk
pro vykon prace:

a) vysledky prace,

b) socialni chovani,

c) osobnostni vlastnosti,

d) dovednosti, znalosti a fyzické pozadavky.

Personalni utvar vydal pro hodnotitele pokyny. Kajddnotliva oblast posuzovani
pracovniho vykonu je hodnocena kompléximdividualnim posouzenim vyhu
nabizenych kritérii pro konkrétni zastdvanou pratlvedena kritéria nejsou
vycerpavajici, ale slouzi vedoucimu zsmtmanci pro lepsSi orientaci adilposouzeni
pii celkovém zhodnoceni jednotlivych oblasti. Voditkeri posuzovani jednotlivych
oblasti a kritérii hodnoceni je nasleduji¢tiptupiova Skala, zaloZzena na pozitivnim

pojeti hodnoceni za¥kstnand:

1 hodnoceny je v dané oblasti miradre dobry, vyborny, je schopen zastavat

vix 7

2 hodnoceny velmi ddab zastava svou nysi funkci,
3  jeho gistupy Ize hodnotit velmi ddb, pracuje dle pokyn
4 v dané oblasti je dobry, pokud pracuje dle pakyn

5 hodnoceny je v dané oblasti poliperny az Spatny, podpmérné nebo dokonce

Spatré zastava svou funkci.

Aritmeticky primér (nebo cetnost jednotlivych bag v hodnocenych oblastech
vyjadiuje komplexni plani poZzadavik na zamistnance a ii¥e byt podkladem pro
rozc&lovani osobnihoiplatku. Je na rozhodnuti hodnotitele, zda pteni vysledného
hodnoceni oblasti pouzije dilbodové hodnoceni pro jednotliva kritérid, zda po
posouzeni danych kritérikimo vyjadi bodové hodnoceni celé oblasti do tabulky, ktera

je sowasti zaznamu z hodnoticiho rozhovoru.
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Hodnotitel provede vyhodnoceni, stanovi Zamanci ve spolupraci s nim cile a ukoly

pro nadchazejici obdobi a vypracuje &é dopordeni pro dalSi obdobi:

- ponechat zagstnance na stavajicim mist

- piefadit zangstnance na jiné pracovni misto,

- zaradit zangstnance do personalnich nahrad (navrhovany pragoatiip),
- vyiadit zangstnance z personalnich nahrad,

- doporuit studium, prohloubeni znalosti z oboru.

Toto vSe hodnotitel uvede dozaznamu z hodnoticileahovoru. Hodnoceny
zamestnanec potvrdi seznameni s hodnocenim svym padpidéznam z hodnoticiho

rozhovoru aAstava u hodnotitele a niggulava se (ani v kopii) personalnimu Utv4ig]
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4 Analyza systému motivace a hodnoceni pracovnik

V této ¢asti jsou interpretovany vysledky rozhotros manazery ohlednhodnoceni
jejich podizenych a vysledky dotaznikovéhoigei zandieného na oblast motivace

a hodnoceni pracovnik

Dotaznikové Séeni a rozhovory probihaly nakolika vybranych Utvarech Spdieosti
v terminu od 7¢ervence 2014 do 2Bervence 2014. V této délprobihala ma odborna
praxe na Ekonomickém Useku Spgwlesti. V ramci této praxe mi bylo Spoélosti

umozZreno wnovat se takeé vySe uvedenym aktivitam.

4.1 Charakteristika vybranych Utvari Spol&nosti

Na zaklad doporweni Spolénosti byly k mému przkumu vybrany¢tyii spravni
sekce. Spravni sekce mi byly dop&eny zejména s ohledem na mou beénpst,
v ramci mé kratkodobé praxe mi bylo poskytnuto kobéni z bezp&nostnich pedpigi
na arovni zamsstnan@ spravnich Usek kde se nejednd o nebezpé provozy.
Praktikant, ktery by se vramci svéhoupkumu pohyboval v provoznicasti

Spolenosti, by musel projit dalekaillladrgjSim bezpe&nostnim Skolenim.
Spravni sekce vybrané kiakumu:

1. Ugetnictvi (Utvar 1)

2. MTZ - Materiélre-technické zasobovani (Utvar 2)

3. Investice (Utvar 3)

4. Informatika (Gtvar 4)

4.1.1 Hisobnost a kompetence atvaru 1

- zabezpé&ovani tvorby a rozvoje soustavy ekonomickych infacin

- metodické zpracovani externich a internich vazeboblasti finagniho,

manazerského a tlavého @etnictvi

- zabezp&ovani (etnictvi a vykaznictvi, statistiky, inventarizacepzbof,

controllingu a dani
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- zabezpe&ovani vrgjSi ekonomiky a ekonomické problematiky vybranych
dceinych spol€nosti

- zabezpéovani spravy pohledavek a zavazk

- metodické&izeni v oblasti controllingu a kalkulaci

- zastupovani Spataosti @i jednani s finatnimi Grady a pi jednani s auditorem
Vv ramci ogrovani r@ni (Cetni zaerky

- zastupovani Spataosti @i jednani se statnimirady ohleds statistickych vykaix

- zastupovani Spataosti @i jednani s celnimiiady ohleds daiové problematiky

4.1.2 Hisobnost a kompetence atvaru 2

- zaji¥ovani plynulého zasobovani GtiaSpol&nosti potebnymi surovinami,
materialem, nahradnimi dily, pomocnym materialemostatnimi paebami
(hygienické, kancet&ké, ochranné poicky, mefici zaizeni apod.) a jejich

skladovani, vydej a prodej mimo Spitest dle pisluSnych internich dokument

- zaji¥ovani porovnani dodavky s pozadavkem objednavky ravagkni

materialové manipulace
- vybirani dopravce vyroliksmérem do Spolénosti

- provadni vstupni kvantitativni kontroly materialu, zap&ani vstupni
kvalitativni kontroly a rozborovéinnosti materialu a jejich nasledné usaani
divizim

4.1.3 FHisobnost a kompetence atvaru 3

- zabezpéovani potebné pipravné a projektové dokumentace a jejich projetdnan

s @islusnymi organy a se vSemtiastniky vystavby planovanych investich akci

- realizace schvalenych inveastich akci, jejich dokafeni a uvedeni do trvalého

provozu
- vypracovani planu investii vystavby
4.1.4 FHisobnost a kompetence Gtvaru 4

- koordinace, vyvoj a provoz jednotlivych aplikaoformainiho systému, obnova

software a hardware ve Spét@sti v souladu se z&mem Spolénosti
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- zaji¥ovani provozu a zalohovani infortimach systém véetné antivirové

kontroly
- zaji¥ovani spravy lokalnich siti

- aktualizovani a zaji®vani provozu aplikace databaze olerévaznych pravnich

predpigi (Fulsoft)
- vypracovani projekitinformatiky
- zabezpé&ovani udrzby a rozvojédicich systém v ramci Spolénosti
- rozvoj a udrzba celopodnikovych siti, sefvarstovych sluzeb
- zaji¥ovani programovani

- rozhodovani o obn@éwypatetni a kopirovaci techniky v ramci Spiesti[13]

4.2 Hodnoceni pracovnik ve vybranych Gtvarech Spolénosti

VSechny informace o hodnoceni pracovnike Spolénosti, které jsou v této praci
uvedeny, byly ziskany na zakkadozhovofi s manazery - hodnotiteli pracoviiktyi
vybranych Gtvar Spol€nosti. Celkovy podet pracovnili v téchto Utvarech je 68.

4.2.1 Hodnoceni pracovnik v utvaru 1

V (tvaru 1 pracuje 23 pracoviiikPeriodicka hodnoceni zde probihaji v pravidelnych
ro¢nich intervalech. Vedouci pracovnik oznami ifoehym pracovnikm
termin rozhovoru denfpdem, aby se mohli na hodnocefipmavit. Hodnoceni probiha
dle postupu v podkapitole 3.5. ManaZer se snaireghovor pozitive, v pratelském
duchu a v neruseném priedi. Hodnotitel seznami své gaokné s ohodnocenim jejich
prace v uplynulém obdobi i s pracovnimi Ukoly a, diteré jecekaji. Podizeni také
maji moznost vyjékit se ke stanovenym uUkioh a ciim a mohou se podilet na jejich
spolg&né upra¥ a dopracovani. Ohlednvyvazenosti rozhovoru manazer uvedl, ze
piiblizné v 80 procentech hovb on a jen ve 20 procentech hévchodnoceni
pracovnici. On sam je vSak k vysloveni jejich nazoeroc nepovzbuzuje.i€sto podle
n¢j maji pracovnickas a prostor vyjatt se ke svému pracovnimu chovani a pasigj

ke vztalim na pracovisti, dotdzat se na 2Z@ynSpole€nosti a dalSi otazky, které je
zajimaji. Dle manazera za&sinanci dostavaji dostéteu zgtnou vazbu na sy

pracovni vykon.
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4.2.2 Hodnoceni pracovnik v utvaru 2

V utvaru 2 pracuje 17 zafstnand@. Periodickd hodnoceni zde také probihaji
v pravidelnych ronich intervalech. Vedouci utvaru oznami svym ifehym konani
rozhovoru bezprogtdre pred jeho zahajenim, ptideni tak nemajicas se na &
pfipravit. ManaZer se snaZzi byt phodnoticich rozhovorech maximalrstrueny,
sezndmi padzené s bodovym hodnocenim jejich pracovniho vykans cili, které
podizenym stanovil na dalSi obdobi. Piaéni podepisSi zdznam z hodnoticiho
rozhovoru a hodnoceni je tak formé&lakornteno. Ri hodnoticim rozhovoru hovbd
hodnotitel asi v 90 procentech a piaéni v 10 procentectasu. Na otazku, zda maji
podiizeni moznost vyjéit se ke svému pracovnimu vykonu, ke viiahna pracovisti,
manazer odpaidél, Ze ano, ale on sam je k tomu nevybizied se tento manazer

domniva, Ze padzeni dostavaji dostateou zgtnou vazbu na své pracovni vykony.
4.2.3 Hodnoceni pracovnik v utvaru 3

V utvaru 3 pracuje 13 zafstnand@. Vedouci Utvaru hodnoceni pracovniho vykonu
odmita, protoZze vyzaduje hotitasu. Hodnoceni dle slov manazera nema gyami
pro podizené velky vyznam, spi$ ho vnima jakea co ol strany zdrzuje od prace.
Zamestnanci dle jeho nazoru dostavaji ¢ru vazbu na sy pracovni vykon
prostednictvim jejich mzdového ohodnoceni, zejména farmsobniho fiplatku.

4.2.4 Hodnoceni pracovnik v utvaru 4

V Utvaru 4 pracuje 15 zamstnand@. Vedouci Utvaru povazuje hodnoceni pracovniho
vykonu za velmi finosné pro & samotného, pro pdéikené pracovniky, a tim i pro
Spole&nost. Dle jeho nazoru je hodnotici rozhovor jedinde Filezitost, kdy kazdy
muze otewer® pohovdit o svych pedstavach, ale i o svych obavach i@padnych
omezenich, a kdy se &kolik hodin soustdi pozornost na konkrétnikitoveka, aby se
v pifijemné atmosf@ prodiskutovala 0rowe dosazenych pracovnich vyslédk
a spolén¢ se stanovily dalsi cile. Termin rozhovoru protatdemanazer sdluje svym
podizenym v dostatsmém gFedstihu, aby se mohli na rozhoviadre pripravit. Své
podiizené vybizi k vysloveni jejich nazoru a k dalSithzeam, které je zajimaji.fiP
hodnoticim rozhovoru hovbon giblizn¢ 50 procentasu a dalSich 50 procent havo
jeho podizeni. Timto zpsobem z&al vedouci Utvaru hodnotit své geené poté, co
absolvoval studium MBA. Od té doby se zlepSilacjejpracovni motivace, vykon, a tim

i vykon celého atvaru.
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4.3 Dotaznikové Sdteni ve vybranych Utvarech Spolé&nosti

Ve ¢tyiech vybranych utvarech Spoétesti bylo provedeno dotaznikovéigel na téma

pracovni motivace a hodnoceni pracovnik

Dotaznikové Séeni (dotaznik - viz filoha A) bylo zamsifeno na zji&tni spokojenosti
fadovych pracovnik vybranych uatvar s pracovnimi podminkami, se systémem
motivace a hodnoceni jako takovym, setmpu vazbou, kterou dostavaji od svého
nadizeného, s pomoci od ndzkeného, s moznosti dalSiho ¥&vani, s informovanosti

0 c&&ni ve Spolénosti.

Dotaznikového Se&kni se z@iastnilo 54 respondeint- hodnocenych pracovnik coz
piedstavuje téwt 80 % z 68 pracovniktéchto utvad.

Vyhodnoceni tohoto S&ni je uvedeno niZze formou ghaf

Obrazek €. 1: Pohlavi

Pohlavi v%

0 muz

56% | Zena

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

Z 54 respondeitje 30 muz (56 %) a 24 Zzen (44 %). MuZirgvaZuji na pozicich
technikd, a to jak v oblasti invesii vystavby, tak v oblasti IT specialistZeny

pievaZzuji v oblasti €etnictvi, dani, nakupu materialu.

Na pozicich sedniho managementu Spatesti obech pievazuji muzi. Spolsost ma
necelych Sedesat sekci, z nichz pouz&ithi Zeny, coz je dano zejména charakterem
pracovnic¢innosti (€Zba nerost, technologie jejich zpracovani, oprava a udr&catb

technologif).
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Obrazek €. 2: Vék

Veék v%

7%

19%

@ do 30 let
30% m do 40 let
0O do 50 let
O nad 50 let

44%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

Z grafu je patrné, zeé&sine responderit je mezi 30 az 50 lety, coZgustavuje 74 %
pracovniki. Z téchto ¢étyriceti pracovnik je 24 starSichétyriceti let. Pouzectyii
pracovnici maji ¥k do 30 let a deseti pracoviiik je nad 50 let. Rmérny wk
zanestnand se prodluzuje, coz jeudledek zvySovani &ku odchodu do ikthodu
a omezeni naboru z&stnand. Spol€nost se snazi realizovat nahradtad stavajicich
zanestnand. Mnozi zangstnanci pracuji ve Spaleosti jiz od svého mladi a diky svym
znalostem a zkuSenostem itv@otencial i do budoucnosti.tésto je nutné kolektiv

omlazovat.

Obrazek ¢. 3: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracownimi podminkami v %
6%

11%

33%

O ano, velmi
m spiSe ano
O spiSe ne

O ne

50%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z dotaznikového Sg&ni vyplynulo, Ze s pracovnimi podminkami je spekoj 45
responderit, tj. 83 %. De¥t pracovnik (17 %) neni s pracovnimi podminkami
spokojeno, z toho pouz# tespondenti (6 %) jsou zcela nespokojeni.
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Obrazek ¢. 4: Motivace k praci

Motivace k préaci v %

33%

o fin.odnena, plat

W benefity

52% . .
O rast kariéry

O pochvala, uznani

6%
9%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

V¢EtSi polovinu pracovnik (28, tj. 52 %) motivuje k praci nejvice finar odmnena,

celou tetinu pracovnii (18, tj. 33 %) vSak motivuje pochvala a uznannadizenych.
Z tohoto vysledku vyplyva, jak je hodnoceni prad&umadizenym dilezité pro jejich
motivaci. Rist kariéry motivuje §& pracovnik (9 %). Tti pracovniky (6 %) motivuji

benefity, které Spot@most svym zagstnan@ém poskytuje.

Obrazek ¢. 5: Spokojenost s vysi platu

Spokojenost s wsi platu v%

9%

O ano
M| spiSe ano
O spiSe ne

O ne

44%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

S platem je spokojeno nebo spiSe spokojeno 39 mdspf (72 %), spiSe
nespokojenych je 10 responde&ntl9 %), Uplnou nespokojenost se svym platem

vyjadiilo jen 5 respondeiit(9 %).

Praimérny vyclek ve Spolénosti v roce 201inil témer 31 tis. K&, coZ edstavuje

v ramci Karlovarskéeho kraje nadpnérny vydlek.

35



Obrézek ¢. 6: Informovanost o d&ni ve Spol€nosti

Informovanost o déni ve Spol€nosti v%

9%

17%

O ano, dostat&ne
m spiSe ano

O spiSe ne

O nedostaténg

43%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

V¢étSi polovina pracovnik (28 respondeif tj. 52 % respondeiif uvedla, Ze neni svym
nadizenym dostata¢ informovana o aktualnimeédi ve Spolénosti. Necelaittina
(17 respondeit tj. 31 %) pracovnik je spiSe spokojena azcela spokojeno
s informovanosti je pouze 9 pracoviikoz fedstavuje 17 % respondént

Obrazek €. 7: Moznost dalSiho vzdlavani

Moznost dalSiho vzdlavani v%

%

17%

O ano, dostaténa
W spiSe ano

32% O spiSe ne

O nedostat&na

44%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

Z Seteni vyplynulo, Ze 33 pracovnikcoz gredstavuje 61 % respondénje spokojeno
s moznosti svého dalSiho wvani. 17 pracovnik (32 %) je s moznosti dalSiho
vzklavani spiSe nespokojeno a Uplnou nespokojenoétiilyjpouze 4 pracovnici, coz
predstavuje 7 % respondént
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Obrazek ¢. 8: Pravidelné hodnoceni natizenym

Pravidelné hodnoceni natizenym v %
19% 15%

7%

@ prabézne dle poteby
m min. 2x rané

O 1x rocné

O ne, nikdy

~

59%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

V¢tSi polovina pracovnik ( 32 pracovnill, coz edstavuje 59 % respondépuvedia,
Ze je svym naidlzenym pravidelé hodnocena jedenkratde. Osm pracovnik (15 %)
je hodnoceno fibézne a ¢tyti pracovnici (7 %) jsou hodnoceni minimdlualvakrat
roéné. Deset pracovnik(19 % respondef} neni svym naidzenym hodnocenoibec.

Obrazek ¢. 9: Dilezitost hodnoceni prace natizenym

Diilezitost hodnoceni prace nadzenym v %
4%

17%

35%

O ano, velmi dlezité
W spise dlezité
O spiSe zbyténé

O zbytené

44%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

Z dotaznikového Sgni vyplynulo, Ze 43 respondé@nt79 %) povazuje hodnoceni sve
prace natizenym za dlezité. Pro deét pracovniki (17 %) je hodnoceni jejich prace
nadizenym spiSe zbyteé a pouze dva respondenti (4 %) uvedli, Ze hodrigeezcela
zbytené. Z €chto vysledk je Zejmé, Ze wtSina respondetitocekava zptnou vazbu

na svou praci od svého ris@eného.
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Obrazek ¢. 10: Vztahy s nadizenym

Vztahy s nadizenym v %
4%

17%

31%

O velmi dobré
W spiSe dobré

1A

O spiSe Spatn

0O Spatné

48%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Se svym nakizenym ma dobré vztahy 43 pracovhikcoZz pedstavuje 79 %
responderit. Dewt pracovnik (17 %) ma se svym nédenym spiSe Spatné vztahy

a pouze dva pracovnici (4 %) uvedli, Ze maji sersmadizenym zcela Spatné vztahy.

Ze Seteni vyplynulo, Ze jeiezité citit vai¢i nadiizenému autoritu, ale zaravee velmi

dulezité, aby nafizeny n&l divéru zangstnand.

Obrazek ¢. 11: Vztahy se spolupracovniky

Vztahy se spolupracowmiky v %
4%

19%
31%

@ velmi dobré
W spiSe dobré
O spiSe Spatné

0O Spatné

46%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Z dotaznikového S&ni vyplynulo, Ze dobré vztahy se svymi spolupradoy ma 42
pracovniki, coZ gedstavuje 77 % respondénDeset pracovnik (19 %) ma se svymi
spolupracovniky spiSe Spatné vztahy a pouze 2 yméxio(4 %) uvedli, Ze maji se

svymi spolupracovniky zcela Spatné vztahy.
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Obrazek ¢. 12: O¢ekavani pochvaly od nadizeného

Oc&ekéavani pochvaly od naiiizeného v %
11% 4%

37%

@ ano, je dlezita
m spiSe ano

O spiSe ne

ane

48%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

Z grafu je patrné, Ze 85 % responden®d6 pracovnil) ocekava pochvalu od
nadizeného. Sest pracoviiiK11 %) pochvalu spiSe n&kava a jen dva pracovnici
(4 %) Zadnou pochvalu neskavaji. Z &chto vysledk vyplyva, Ze pro naprostou
vétSinu respondefitje pochvala od na&tkeného dlezita.

Obréazek ¢. 13: Redeni Fipominek zaméstnanai nadiizenym

4(yf{e§en|' pipominek zaméstnanai nadtizenymv %
4%

O ano, velmi dlezité

44% m spige diezité

O spiSe ne

O ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Podle dotaznikového $ehi padesat pracovhik coz predstavuje celych 92 %
responderit, ocekava, ze jejich n&tzeny buderesit jejich gipominky a nansty. Také
Z tchto vysledk vyplyva, Ze pro naprostouétdinu respondeitje dilezita zgtna
vazba od natzeného. Pro za¥stnance je takéudezity pocit, Ze jejich spokojenost

a dobré podminky k praci jsou v zajmu jejich fiaenych.
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Obrazek ¢. 14: Pomoc nadtizeného [¥i feSeni problént

Pomoc nadizeného i FeSeni problénd v %

0
7% 4%

41% @ ano, velmi dlezité
W spise dlezité
O spiSe ne

O ne

48%

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2014

Z dotaznikového Sgni vyplynulo, Ze 22 pracovnik coZ pedstavuje 41 %
responderit, povaZzuje pomoc naédeného fi feSeni probléin za nezbytnou, téén
polovina pracovnik ( 26, tj. 48 % respondeijtpomoc od svého n&éideneho také spise
ocekava. Pouzetyii pracovnici (7 % respondentuvedli, Ze natlzeny ma dlezit&jSi

starosti, a jen 2 pracovnici (4 %) uvedli, Ze sEbFmycasem vyesi samy.
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5 Vyhodnoceni systému motivace a hodnoceni pracoWrii

Analyza sodasného systému motivace a hodnoceni pracoyuokvrdila, Ze Spolaost
ma propracovany systém hmotnych @dnve forn&€ mzdy¢i platu, osobnich iiplatki
a prémii, které slouzi ke zhodnoceni individualniczdili ve vykonavané praci
zanestnand, k ocerni osobnich vlastnosti a dovednosti jednotlivycmédnand
a zarove k motivaci zanistnané@. Rozdleni #chto mzdovych progtdka uvnitt Gtvari
je plr¢ v kompetenci vedoucickdhto Gtvaf, ktefi zaroves odpovidaji za to, Ze toto
rozcleni spravedli¥ oceiuje vykonnost kazdého za@stnance a jeho osobniipos pro

Spole&nost.

Spol&nost svym zawgstnan@dm poskytuje #izné benefity (o tyden delSi dovolenou,
piispivek na penzijni fipojisténi, ze socialni fonduifspivky na zavodni stravovani,
soukromé Zivotni pojighi, tuzemskou nebo zahrani rekreaci, dtskou rekreaci,
kulturni a sportovni akce, zdravotni ukony a pexdity, rehabilitacci na vzdlavani).
Pridélovani benefil je vSak ploSné, neni zavislé na vykonech jedngthivpracovnik,

a proto je ne vSichni zatstnanci vnimaji jako zagstnaneckou vyhodu a dostate je

nemotivuji k podavani vyssich pracovnich vykon

Vzdélavani a Skoleni za#sthand organizuje azabezpge personalni Usek
Spole&nosti. Za kvalifik&ni pfipravenost jednotlivych zakstnand vSak zodpovidaji
jejich primi nadizeni. Spolénost dale monitoruje zastupitelnost ¢ckvych funkci

a vychovava si personalni nadhrady.

Spol&nost ma také nastaveny systém hodnoceni svych vmiéo ktery vypracoval
personalni Utvar. Kébvou roli hodnotitel jednotlivych pracovnik tu ot maji gimi

nadizeni.

Vyhodnoceni analyzy systému motivace a hodnoceatgwniki ve Spolénosti se
vénuji nasledujici podkapitoly.

5.1 Vysledky rozhovoii s manazery - hodnotiteli pracovniki

Jak je vidt z predesSlé analyzy (viz podkapitola 4.2), jsou usagby hodnoceni
v jednotlivych Utvarech Spalaosti zn&né odliSné, pestoZze jsou vSechny atvary

metodicky tizeny jednim personalnim Utvaremiidhou je zejména vic&i mére
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formdlni gistup jednotlivych vedoucich pracoviilk hodnoceni pracovniho vykonu
pracovniki. DalSi gicinou je, Ze nikdo, ani persondlni Gtvar, nekonjelpraci

hodnotiteti, respektive jejich fistup k hodnoceni svych pibdenych.

Z rozhovoii s manazery vyplynul také nedostatek v komunikgamitipéhu hodnoticiho
pohovoru. Dle teoretickych poznétky nmel byt rozhovor vyvazeny. Hodnotitel bydn
pracovnikovi poskytnout dostétey ¢as na vyjateni jeho nazoru, &h by nechat
pracovnika mluvit co nejvice a hodnotitel sam b¥l ihavré naslouchat (viz dvanact

zlatych pravidel hodnoceni podle Armstrori8hv podkapitole 1.3.6).

ProtoZze byly analyzou zjisty diki nedostatky saiasného systému motivace
a hodnoceni pracovniks nékterych utvarech Spataosti (viz podkapitola 4.2), bude se
nésledujici kapitola. 6 wnovat opateni na jeho zlepSeni.

5.2 Analyza vysledk dotaznikového Sateni

Z vysledki dotaznikového SiEni mezi hodnocenymi pracovniky jednotlivych Givar
(viz podkapitola 4.3) vyplynulo, Zetsina z nich ma shodny nebo podobny nazor na to,

co by jim hodnoceni #to prinést. \&tSina respondefitod svého naidzeného sekava:
. zpstnou vazbu na sy vykon,

. pochvalu za dafe vykonanou praci,

. pomoc pi feSeni problérinna pracovisti,

. pomoc pi feSeni svychifjpominek a nartu,

. informace o budoucim vyvoji ve mzdové oblasti,

. informace o moznosti dalSiho wévani,

informace o aktualnim a budoucirénd ve Spolénosti.

Z dotaznikového S&ni vyplynulo, Ze tést 80 procent respondeéntpovaZzuje za
dulezité hodnoceni své prace niaénym, éekavaji tedy od svého niddeného zgnou

vazbu na s pracovni vykon. Celych 85 procent respondentekavd od svého
nadizeného pochvalu, praetinu pracovnil je pochvala a uznani od réakného
nejvetsi motivaci k praci. ¥Sina respondetit(celych 92 procent) cekava, Ze jejich

nadizeny budeesit jejich gipominky a nanity, ocekavaji tedy odezvu na své ném
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Dale z dotaznikového Zehi také vyplynulo, Ze s pracovnimi podminkamiyzghy
k nadizenym i s platem byli vice spokojeni respondekteré nadizeni pravidel#
hodnoti, naopak nejvice nespokojeni byli pracovnkt&i hodnoceni nejsou (viz
podkapitola 4.2.3 - vedouci utvaru 3 hodnoceni graitho vykonu odmita, protoze

vyZzaduje hodéc¢asu a nema dle jeho nazoru zadny vyznam a jenyjadrad prace).

Navrhy a doporéeni ke zlepSeni dosavadnihaigpbu motivace pracovnikv kapitole
6 se proto budou énovat FedevSim hodnoceni pracovijk respektive jejich
pracovniho vykonu natenym, a to zejména Zdbdu, Ze se jedna o nehmotny

a presto dilezity motivani prostedek.

5.3 SWOT analyza motivace

Tabulka ¢. 1: SWOT analyza motivace

Silné strdnky Slabé stranky (nedostatky)
Propracovany systém hmotnych odrén Pridélovani benefiti

- mzdaci plat - plosné

- osobni piplatky - neni zavislé na vykonech pracovnik

- prémie - nedostata¢ motivuji pracovniky
Poskytovani benefiti Pristup k hodnoceni

- tyden dovolené navic - laxnfiptup reékterych manazér

- prispivek na penzijni fipojisteni - nedoceé#ni hodnoceni jako nastroje motivace
- prispivek na soukromé Zivotni pojéti Dovednost hodnotit pracovniky

- prispvky na rekreaci adskou rekreaci - rozdilni¥fstup hodnotitei

- prispsvky na kulturni a sportovni akce - tendencaifiptrovat” pracovniky

- prispvky na zdravotni ukony, rehabilitaci) - nedostatekomunikaci - aktivni naslouchani
- prispivky na vzelani - nedostatma zgtna vazba na vykony
Vzdélavani a Skoleni zamistnanai pracovnik

SystémovéeSeni hodnoceni pracovnik |- nedostaténé informovani o aktualnim
- stanovena kritéria hodnoceni a budoucéni gle Spolénosti

- pisemny zdznam z hodnoceni Kontrolni funkce personélniho utvaru

- pravidelnost hodnoceni (1xdm) - nikdo nekontroluje praci hodnotitel
Socialni gristup Spole€nosti - nemoZnost zajistit napravu nedostiatk
k personalni politice pii hodnoceni

Spokojenost zangstnanai s pracovnimi - neprovazanost hodnoceni se systéemy
podminkami odn&novani, planovani kariéry

Dobré jméno Spolé€nosti, tradice a vzalavani pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2015
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6 Navrhy a doporweni

Analyzou sodasného systému motivace a hodnoceni pracowekSpolénosti byly
zjisteny nedostatky v této oblasti (viz kapitoly 4 a Bji¢cinou €chto nedostatk viak
nebyl motiv&ni systém Spolmosti, tak jak je prezentovan v kapitole 3, atedevsim
nespravna aplikace tohoto systéemu v redlu. &&jvchybou je fistup rEkterych
manazek k hodnoceni pracovniho vykonu pgamenych pracovnik a k nedostatamé
motivaci pracovnik k podavani vysSich pracovnich vykomalsi gicinou je chyljici
kontrolni funkce personalniho Gtvaru, ktera by ghyddnotlivych manazérv oblasti
motivace svych padizenych mohla odhalit. Proto byla navrZzena tgydt pro jeho

ZlepSeni.

Navrzena op@eni se tykaji fedevSim systému hodnoceni pracounikehoz
zakladnimi funkcemi ma byt nejen dostai& zgtna vazba manazZerna pracovni
vykon svych potizenych a planovani a stanovovani tkalciii na dalSi obdobi, ale
také provazanost se systémy @dovani, planovani kariéry a véddvani pracovnik.
Cilem gchto opaiteni je zvySeni pracovni vykonnosti zgstmand a jejich spokojenost

ve firm¢, dosazena zlepSenim komunikace vedoucich pradogeikvymi potizenymi.

Jednotlivym opdaenim se ¥nuji nasledujici podkapitoly.

6.1 Rozvijeni a prohlubovani manazerskych dovedndst

Na motivaci zarsstnand@ ma zasadni vliv postoj, #pob vedeni a kawvani vedoucich
pracovniki jednotlivych Gtvail - stedniho managementu. Proto je nutné rozvijet jejich
manazerské dovednosti v oblasti kouwani, hodnoceni pracovriik davani spravné
zpétné vazby potizenym. Investovat do rozvojeistiniho managementu v oblasti

vedeni a koéovani pracovnik se Spolénosti vyplati.

ZaleZi na personalnim Utvaru Spwolesti, jakou formu Skoleni pro své manazery zvoli.
Jednou z moZnosti je, Ze personalni Utvar proSkateamnaZzer provede vlastnimi
proSkolenymi pracovniky. Vhodné je také, alsiy§koleni vystoupili manaZe kteti jiz

v sowtasnosti vyuzivaji vysledky spravného hodnoceni i{(napdouci Utvarwe. 4),

a sclili ostatnim své zkuSenosti se zawatin tohoto hodnoceni, upozornili je na

negasgjSi chyby apod.
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DalSi moznosti je, Ze Spdleost vySle manazery na externi Skoleni v oblagtvijeni
manazerskych dovednosti. Nabidkehto Skoleni na trhu je velmi Sirok&a a lze si z ni

vybrat Skoleni na miru jednotlivym manader (viz podkapitoly 6.4.2 a 6.4.3).

Pokud by Spolnost gistoupila k proSkoleni vSech vedoucich ufvafcca 60
manazei), bylo by vyhodgjSi pozvat kvalitniho lektora¢i lektory piimo do
Spolenosti (viz podkapitola 6.4.4).

Manazéi, ktetfi projdou Skolenim, si budowdomi, Ze hodnoceni pracoviile jejich

zakladnim Ukolem a zarokrgednim z nejsilgjSich motiv&nich nastraj v jejich rukou.

6.2 Formalni hodnoceni pracovnik

Zakladnim kamenem systému hodnoceni je hodnotiionmr. Ten by negh byt
chapan jako dokazovani chyb zgmimance a jejich vytykani. &1 by vést ke
spol&énému hledanieSeni problérin ze kterych by vyplynuly Gkoly a cile na dalsi
obdobi.

6.2.1 Pololetni formalni hodnoceni

Na zaklad vysSe uvedenych skuteosti bylo navrzeno, aby formalni hodnoceni
pracovniki, které v sotiasnosti probiha jedenkrat ¢r@&, probihalo dvakrat kmeé.
Ucelem budeiastjsi kontrola stanovenych Ukglpodizeni zanistnanci tak dostanou
castji zpétnou vazbu na své vykony, o kterou dle vystedbtaznikového Sini stoji

témet 80 % dotazanych pracovriik

Toto opateni by ntlo napoméhat ke zvySeni motivace k dosazeni staryohecili,
protoze z vysledk Seteni vyplynulo, Ze pro té#h tretinu zamistnand je prag

pochvala a uznani od ndzeného nejtSi motivaci k praci.
6.2.2 Pokyny pro hodnotitele (manual pro manazery)

Podle Koubka je ffedpokladem usgného hodnoceni pracovnikaclpea priprava
hodnotitele a fiprava prosedi, ve kterém se bude rozhovor odehrg8htDilezité je
také spolén¢ stanovit spravné cile dle Armstrongd]. Hodnotitel se $ vedeni
hodnoticiho rozhovoru musidit hlavnimi pravidly, nap dvanact zlatych pravidel dle
Armstronga (viz podkapitola 1.3.6) a musi se vyvatahyb (viz podkapitola 1.3.7).

Proto bylo navrzenoipdat hodnotitéim nasledujici pokyny (manual pro manaZzery),

kterymi by se nili pied a Bhem rozhovordidit:
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POKYNY K HODNOTICIMU ROZHOVORU

Z&kladni principy p Fipravy hodnoticiho rozhovoru:

. stanoveni terminu rozhovoru, mista konani rozhqgvoru
. utiidéni vSech informaci o hodnoceném pracovnikovi,

. shromazdni vSech paebnych dokumeiit(formul& pro zaznamenani hodnoceni,
zaznamy o pracovnim vykonu pracovnikéhém hodnoceného obdobi, seznam
ukoli a cili, plan osobniho rozvoje za&stnance, nabidka mozného wt&lani

apod.),
. piiprava pomocnych otazek,
. vhodné pijemné prostdi,
. klid - zakaz vyruSovani,
. dostatekéasu na rozhovor.
Stanoveni spravnych cik:
Spréavné cile musi spvat poZzadavky vyjdgeéné zkratkou SMART:
. specifické,
. metitelne,
. akceptovatelné,
. relevantni a
. terminované.
Cile musi byt akceptovany jak réa@enym pracovnikem, tak z&stnancem.
Jak vést vlastni hodnotici rozhovor:
Hodnotitel musi byt spravedlivy, objektivni aiimpny, musi se vyvarovat chyb.

K vedeni rozhovoru pe&gbuje hodnotitel uplatnit ze svych komuniké&ch dovednosti

piedevsim dv.
1. umeéni naslouchat,

2. umeni klast otazky.
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Uspssny rozhovor je velmi nagmy na vnimani hodnotitele. Proto jeta zapojit do
naslouchani vSechny své smysly, jgedité hodnoceného pozorovat a nechat ho mluvit.

Hodnotitel se musi ptat, jakou strukturu hodnotkéjanazory, pocity a postoje
hodnoceny ma, a nesmi staypouze na svych dominkach, nesmi se nechat ovlivnit
osobnimi sympatiemi nebo antipatiemi k hodnocenémacovnikovi. Chce-li zlepSit
pracovni motivaci zagstnané, musi navodit zgnu jejich postaj. K tomu potebuje

védet kterych a jakym zfsobem.
Uspedny hodnotici rozhovor by nél krom & oboustranné piijemného pocitu prinést:

. hodnoceni vysledk- co se povedlo a jak se toho doséahlo, co se refma pro,

co ucklat pro zlepSeni,

. vzajemnou dohodu o cilech¢mnostech nasledného obdobi Epadre jejich

zmenu,
. vzajemnou dohodu o podfma pomoci od n&ieného a firmy,
. plan osobniho rozvoje a plan kariéry,
. motivovargjSiho pracovnika.
6.2.3 Zvaci dopis pro hodnocené

Vécna iprava na rozhovor se netyka jen hodnaiitedle i hodnocenych. Velky
vyznam ma osobni pozvani zé&mance k rozhovoru jehdipmym nadizenym. Proto
bylo navrZzeno, aby toto pozvani bylo doprovazenagim dopisem* objasujicim el
rozhovoru. Tato pozvanka bude slouzit jako osnova péipravu hodnoticiho
rozhovoru, niZze obsahovat dalSi mozné otazky vhodné t&azani do hodnoticiho
rozhovoru pro zjigni hodnotové orientace z#&stnance[8] - jeho poteb, aspiraci
a cila.

Je nutné, aby za¥stnanec obdrzel pozvanku minimé&ltyden ged rozhovorem,

protoZze musi mitas se na hodnoceniiravit.
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NiZe je uveden navrh zvaciho dopisu:
Vazena pani, vazeny pane,

mame upimny zajem na tom, abychom pro Vas vyslatakové podminky, abyste se
pii praci citil(a) spokojen(a), a aby VasSe vykony yby#inosem pro rozvoj nasi
spoleé&nosti. Jednim z pragtdki k dosazeniéchto cili je rozhovor s Vami, ktery by

nam pomohl odpadét na otazky souvisejici s naSi gasnou i budouci spolupraci.

V této souvislosti Vas prosime, abyste se ve vztkMMasSi praci zamyslel(a) nad
oblastmi uvedenymi v tabulce ,Sebehodnoceni - pomoupracovniho vykonu®, ktera
tvoii prilohu tohoto dopisu. Spaleé s Vasim pimym nadizenym toto sebehodnoceni

vyhodnotite pi hodnoticim rozhovoru.

Pokuste se, prosim, odpmkét také na nasledujici otazky:

1. O co usilujete ve snaze zvysit (zkvalitnitipvykon?

2. 'V ¢em citite dostat®mou podporu a naopak menSi podpdiilspé praci?

3. Co by bylo mozné udiat pro zlepSeni VasSeho vykonu - jednak z VaSingtra

jednak ze strany spaleosti?
4. Jak vidite vyvoj VasSeho dalSiho pracovnihtazeni a vzélavani?
5. Které informace byste a¥{a) ziskavat od svého niddeného?

6. Jakych zlepSeni by se dalo podle VaSeho nazoruhdos# v kolektivu VaSich

spolupracovnik?
7. Co pokladate za VaSe silné a slabé stranky?
8. Jak jste spokojen(a) se mzdou a jakgdpokladate jeji vyvoj?
9. Cojiného byste nam cHi{a) sdtlit, o cem byste s nami ct{a) hovadit?

Zarover nas velmi zajimaji i Vase dalSi osobni g&ma postehy. \Efime, Ze tato naSe

vzajemna komunikace bude oboustrannyimgsem.

Vi dne............... Podpisifimého natizeného
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6.2.4 Navrh tabulky sebehodnoceni pro za#éstnance

Dale bylo navrzeno fpdat zamstnanédm spol€éné se zvacim dopisem i tabulku

~Sebehodnoceni - posouzeni pracovniho vykonu®:

Tabulka €. 2: Sebehodnoceni - posouzeni pracovniho vykonu

I.Vysledky prace

. Stalost vykonu

. Plreni termin i mimoradnych ukal

. MnoZstvi a kvalita prace

. DodrZovani pracovni a technologické kézn

. Organizace prace

. Paadek na pracovisti

~N (OO |WIN |

. Navrhovani racionalizaich opaiteni, iniciativy apod.

. Socialni chovani

. Identifikace se spataosti

. Vztahy ke spolupracovnikn

. Vztahy k obchodnim partrien

. Schopnostesit konflikty

. Odhad vlastnich schopnosti

. Fistupnost kritice

. Kultivovanost vystupovani

. Chovani k nadlzenym/podizenym

© (00 (N[O |01 |W|IN |-

. Firozené autorita

10.Komunik&ni schopnosti

I1l. Osobni vlastnosti

IV. Dovednost a speciélni znalosti
1. Odborna ppravenost, ¥etns uplatréni znalosti

2. Zajem it se novému

3. Ochota zvySovani (prohlubovani) kvalifikace

Celkové hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
6.2.5 Na&vrh novéttyFstupiové klasifikace

DalSi navrh na op#ni spdiva v Gpra¥¢ hodnotici ptistupnové stupnice navrzené
personalnim uUtvarem (viz podkapitola 3.5). Nevhodmp sebehodnoceni se jevi
zejména stupe5 - hodnoceny je v dané oblasti patpérny az Spatny, podpmeérné
nebo dokonce Spatrzastava svou funkci. Co je ve skinesti pamér? Kdo by se

klasifikoval jako podpimérny, trebaze jeho vykony jsou podpnérné? Proto byla
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navrzena novétyistupova klasifikace podle Armstrond&], ktera ve vSech stupnich

piin&si pozitivni povzbuzeni:

1 vyborny (vysoce efektivni)- hodnoceny je v dané oblasti miradreé dobry,
vyborny, soustavh pracuje s vysokyntasovym nasazenim, je schopen zastavat

Vi s

2  efektivni - hodnoceny velmi dadle zastava svou ngsi funkci, plni dohodnuté

ukoly a sphuje aiekavani spojena s jeho pracovninsazanim,

3 rozvijejici se -jeho @istupy lze hodnotit ddi, pracuje dle pokyn plni wtSinu
Ukolu, ale v rkterych oblastech je nutny dalSi rozvoj, aby byhgavnik plg

efektivni,

4. zlepsSitelny - u hodnoceného jeietelny prostor pro zlepSeniiad oblasti, aby

jeho @inos vice odpovidalsekavanym normam.

Sudy pdet stugitt navic narusi tendenci manazdrodnotit pracovniky prosdnim

stuprém, coz byva podle KoubK#] jedna zastych chyb hodnotitel

6.3 Kontrolni funkce personalniho Gtvaru

V souvislosti se zjihymi nedostatky i hodnoceni pracovnikjednotlivymi manazery
bylo navrzeno, aby si personalni Gtvar, kéomdborné a organizai stranky hodnoceni,

vzal na starost takeé jeji kontrolni stranku.

V praxi by to znamenalo, Ze by hodnotiteElnpovinnost pedat kopii hodnoticiho
zdznamu na Personalni Utvar. Personalni utvarkoyntzhl kontrolovat, zda jednotlivi
hodnotitelé pistupuji k hodnoceni pracovniho vykonu svych ifioehych efektiva
a dle vySe uvedenych pokyna v gipadt zjiSttni nedostatk zajistit napravu, nap
pieSkolenim hodnotitél DoSlo by také k lepSi provazanosti se systémyéadiani,
planovani kariéry a vathvani pracovnik.

Kontrola by n¢la sp@ivat zejména vtom, zda jsou spréva vhodg stanoveny
pracovni Ukoly a cile, zdafip hodnoceni nedochazi k diskriminaci hodnocenych
pracovniki ze strany jednotlivych hodnotitepod. Vhodnym dopkem by byl také
prizkum spokojenosti pracovnikse zfisoby jejich hodnoceni a s vedenim rozhévor

jejich nadizenymi.
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6.4 Ekonomické dopady a pinosy navrzenych opateni

6.4.1 Naklady vynakladané Spoknosti na Skoleni

Skoleni a vzdavani zamistnan@ organizuje Personalni usek. NiZe jsou uvedeny
néklady, které Spodmost vynaloZila v minulych &i letech na Skoleni svych
zanestnand. Pro srovnani jsou uvedeny takécyopracovnik a pimérna nesiéni

mzda.

Tabulka ¢. 3: Vybrané ekonomické ukazatele Spotmosti

Ekonomické ukazatele jednotka 2010 2011 2012 2013 2014

pramérny paset pracovnilt osoby] 4439 4 200 4 007 3 856 3570

pramérna nesiéni mzda K| 30062 30194 30365 30897 31382

naklady na Skoleni tis. 1977 1164 1320 1155 1315

Zdroj: Interni informace Spateosti[13], vlastni zpracovani, 2015

V letoSnim roce 2015 a v nasledujicich dvou let8gole&nost planuje vynaloZit na

Skoleni svych za#sstnand cca 1 300 tis. Krocné.
6.4.2 Nabidky manazerskych kura

Na trhu je velmi Siroka nabidka kurzpro manazery v oblasti vedeni lidi, niZe jsou
uvedeny piklady kurZi nabizenych na internetu:

Tabulka €. 4: Vybrané nabidky manazerskych kur#i z internetu

Délka
Firma Kurz/seminar K¢ kurzu
Hodnoceni zagstnand - vedeni
ELSE AZ s.r.o. rozhovoru 3900 1 den
ELSE AZ s.r.o. Interpersonalni dovednosti 3900 1den
ELSE AZ s.r.0. Kowgovani v denni praxi 3900 1den
ELSE AZ s.r.o. ManaZerské dovednosti 11 700 3 dny
ELSE AZ s.r.o. Motivace vs. sebemotivace 3000 1den
ELSE AZ s.r.o. Leadership praetini management 7800 2dny
Nakladatelstvi FORUM s.r.0.| Roi hodnoceni zaéstnan@ 4 990 1 den
Efektivni delegovani -ifirozené
Tutor, s.r.o. a racionalni vedeni 5990 1den

Zdroj: Vlastni zpracovani, 20185], [17], [18], [20]
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6.4.3 Doporuweni konkrétniho manazerského kurzu

Z nabidky kurz na internetu mne zaujala firma ELSE AZ s.r.o.lddén ELSE AZ)
ktera kron¢ klasickych jednodennich Skoleni fdda vicedenni tréninky a kurzy
zantiené na manazerské dovednosti. Obsahemikgou interpersonalni dovednosti,
komunikace, vedeni lidi, hmotna a nehmotna motivatmegovani, katovani atd.
Orienta&ni cena viejnych kurzi a seminf od této firmy se pohybuje od 3 90@ Ka

jednodenni semiigo 11 700 K za tidenni seminéna jednoho &astnika[16]

Spole&nosti proto byl doporten kurz od firmy ELSE AZHodnoceni zangéstnanai -
vedeni rozhovoru Obsahem tohoto jednodenniho kurzu je ¥tlgvdilezitost vedeni
hodnoticich pohovd stanovit postupiijpravy na hodnoceni, pro¢ii a natrénovat si
zpasob vedeni hodnoticiho rozhovorujppavit se na mozné obtizné situacghdm

rozhovoru, formulovat zfinou vazbu apod14]

Cilem absolvovani tohoto kurzu je, Ze si mamakwédomi ginosy pravidelného
hodnoceni pro & samotné jako hodnotitele, pro hodnocené &iinance i pro celou
Spole&nost. Manazié tak budou na hodnoceni svych piaeénych Iépe fipraveni, navic

pied hodnocenim obdrzi manual s pokyny (viz podk&pid.2).
6.4.4 Ekonomické posouzeni vyddja prinosi navrZzenych opateni

Pro vyhodnoceni ekonomickych dopage klicovy rozpdet nakladg na Skoleni

manazei.
NiZe je uveden rozget naklad na absolvovani tohoto jednodennihdepeého kurzu.

Tabulka €. 5: Naklady na kurz Hodnoceni zanistnanai - vedeni rozhovoru

Kurz pro manazery Spolenosti _ Potet Cena kurzu Celkove
U¢astniki v K¢ néklady

Vedouci sekci vybranych k dotaznikovému

Seteni (Gtvar 1 aZ Gtvar 4) 4 3900 15 600

Stredni management Spoéfesti - vedouci

vSech sekci 60 3 90Q 234 000

Zdroj: Vlastni zpracovani, 20134]

ELSE AZ vSak nabizi také individualni kurzy pronily, jejichz vyhodou je, Ze

prok¢hnou v terminu, ktery si &irfirma, jsou zardeny na oblasti, které jsou pro firmu

s

nejdilezitéjSi, a je v nich kladentglaz na procwiovani, na intenzivni tréninkl14]
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V piipac, Ze by Spolénost gistoupila k proSkoleni vSech s@lch, coz ji bylo
doporweno, by proto bylo vhodsi domluvit se s firmou ELSE AZ na individualnich
kurzech a pozvat kvalitni lektorytimo do Spolénosti. Cenu za individualni kurzy
firma ELSE AZ na internetu nezkagiiuje. Dle sdleni oddleni Vzdlavani Spolénosti

¢ini ndklady na lektora 20 az 30 tis¢ Ka jeden Skolici den (cca 6 az 7 hodin Skoleni).
Z davodu efektivnosti Skoleni (zejména moznosti inten#io procvéovani a trénovani
modelovych situaci na kurzech) je dopmamio, aby se kurzwastnilo sodasreé nejvyse

15 manazet. V pripact 60 seknich by proto musely preébnoutctyti kurzy. Rozpdet

nékladi na individualni kurzy je uveden nize.

Tabulka €. 6: Naklady na individualni kurz Hodnoceni zangstnanai

Pocet
Individualni kurz pro Géastniki Pocet Denni cena Celkové
manazery Spol€nosti na kurz kurzid/dna kurzu néklady

Stredni management
Spole&nosti - vedouci
vSech 60 sekci 15 4 30 000 120 000

Zdroj: Vlastni zpracovéani, 2015

Z uvedené tabulky jefejmé, Ze naklady na individualni kurziedstavuji jen polo¢ni

vySi nakladi oproti gredchozi variarit

Prinosy Echto opatteni v podoB motivovargjSich pracovnik Ize véislech vyjadit jen
SteZi.
6.4.5 Shrnuti navrzenych opaiteni

VSechna navrzena opahi byla pedana personalnimu Gtvaru Sgolesti, ktery je
zapracuje do metodiky hodnoceni pracouniRersonalni Gtvar si vezme na starost
kromé odborné a organizai stranky také kontrolni strdnku hodnoceni pra@aunTa
bude spoivat v kontrole zaznatnz hodnoticich rozhovar manazeit s jednotlivymi
pracovniky. Dojde tak klepSi provazanosti se sygtéodmenovani, Skoleni

a vzdlavani pracovnik.

Personalni Utvar dale zajistiildadné prosSkoleni manaZer hodnotitel v oblasti
manazerskych dovednosti, zejména v oblasti hodhaaméstnand. Manazeiim se
musi vys¥tlit vyznam ,nehmotné“ motivace. Motivaceigzte neni synonymum
k odmenovani a systému beneifjtmotivace je spiS&o nehmotného, je to pocit, ktery
¢lovéka zvedne ze Zidle aiputi ho z&it néco ctlat. A k tomu potebuje kazdylovek
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n¢jaky divod. Dle Armstronga;A motive is a reason for doing somethih§l, s. 252
(Preklad: Motiv je divodem rco ucklat.) Tento dvod - cil k pracovni motivaci musi
pracovnikim stanovit manazer. Kazdy vedouci pracovnik by qrog€l ziskavat
informace o spokojenosti a motivovanosti svychifmahych, ndl by umgt objektivre
a spravedli¥ ohodnotit své padzené, stanovit jim motivujici a dosazitelny cidit ¢im
spravnou zgtnou vazbu, povzbuzovat pracovniky k sebehodnoadnanalytickému

pristupu.

Cim vice se budou vsichni pracovnidiipo podilet na tvorb novych citi a budou
o0 jejich stanoveni spolurozhodovat, tim budou ngtBivmotivaci, budou spokojési

a jejich pracovni vykonnost se tak jegvysi.
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Zavér

Motivace zanistnand je dileZitou sodasti fidici prace vedoucich za&stnané na
vSech Urovnichtizeni. Manazé motivuji zangstnance ke kvaligSimu vykonu,
aktivit¢ zajmu o praci, zvysuji tak jejich spokojenost entifikaci s firmou. Vedouci
zanestnance iniciuje ke zvySovani Uraviidici prace afspiva tak k#stu kvality
fizeni a firemni kultury. Cilem pozitivni motivacamstnané pro praci ve Spotaosti
je jejich spokojenost s praci. Zastnanci pak fichazeji do prace v dobré néatad

pozitivné naladni, a tim dosahuji vySSi pracovni vykonnosti.

Na zaklad analyzy stavajiciho Zigobu motivace a hodnoceni pracovnikneékterych
Gtvarech Spoleosti a zjiséni jeho nedostatkbyla navrZzena opg&ni pro jeho zlepSeni
v navaznosti na efektivni rozvoj zastnand. Tim byl spl@n cil bakal&ské prace.

Nejprve byl popsan a zanalyzovan &eny systém motivace a hodnoceni pracavnik
a zjiSény jeho nedostatky. Tento krok byl naginv kapitolach 3 az 5. Spdéleost ma
propracovany systém hmotnych o&hm mzdové tarify, osobnitfplatky a prémie. Dale
poskytuje svym zagstnandm benefity. Jejichtast&énou nevyhodou ale je, Ze jejich
piidélovani je plosné aneni podle zasluh a ne vSiclaniégtnanci je vnimaji jako
zanestnaneckou vyhodu. Spdlest ma také nastaveny systém hodnoceni svych
pracovniki. Presto jsou zfisoby hodnoceni v jednotlivych Utvarech Sgalesti zn&né
odlisné, v wgkterych atvarech Spateosti byly v systému hodnoceni z§igy dilci
nedostatky (viz podkapitola 4.2). Z dotaznikovéhetiehi (viz podkapitola 4.3)
vyplynulo, Ze pro tért 80 % pracovnik je hodnoceni jejich pracovniho vykonu
dulezité a proitetinu pracovnil je pochvala a uznani od rf&kného nej§tSi motivaci

k préaci. Ztohoto dvodu by se zadstnavatelé rli na tento motivani prostedek
zanmetit vice, protoZe je na rozdil od hmotné motivace méstoji (kromd proskoleni

manazei) a presto je velmi efektivni.

Poté byla v zarecné casti navrzena opani pro zlepSeni motivace a hodnoceni
pracovniki v navaznosti na jejich efektivni rozvoj. Tento ktayl naplren v kapitole 6,
kde byly navrzeny difi zmeny v systému hodnoceni, posileni kontrolni funkce
personalniho Gtvaru a opani, ktera by la vést k zefektivéni hodnoticiho rozhovoru
se zamistnanci, atim Kk jejich vysSi motivaci, spokojenaspraci a vysSi pracovni

vykonnosti.
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Ptiloha A ) )
DOTAZNIK - PRACOVNI MOTIVACE

1. VasSe pohlavi:
a) muz
b) Zena

2. Vvas wk:
a) do 30 let
b) do 40 let
c) do 50 let
d) nad 50 let

3. Jste spokojen s pracovnimi podminkami na prac@visti
a) ano, velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

4. Co Vés nejvice motivuje k praci?
a) financni odnena (plat)
b) zamgstnanecké benefity
c) povyseni,iist kariéry
d) pochvala a uznani od nigzieného,

5. Jste spokojeni s vysi platu?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

6. Informuje Vas natizeny o aktualnimdhi ve spolénosti?
a) ano, dostatsne
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) nedostatené

7. Umoziuje Vam zamistnavatel dalSi vztani:
a) ano, dostatsne
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) nedostatén¢



10.

11.

12.

13.

14.

Mate pravidelné sdlzky s nadlizenym na téma hodnoceni Vasi prace?
a) prabézre dle poteby
b) minimalné 2x do roka
c) 1xraené

d) ne, nikdy

Je pro Vas hodnoceni Vasi pracefisehym dilezité?
a) ano, velmi dlezité
b) spise dlezite
c) spiSe zbyt&né
d) ne, je zbyténe

Jaké méte vztahy s ndgenym?
a) velmi dobré
b) spiSe dobré
C) spiSe Spatnée
d) Spatné

Jaké méate vztahy se spolupracovniky?
a) velmi dobré
b) spiSe dobré
c) spiSe Spatnée
d) Spatné

Ocekavate pochvalu od nddeného za ddk odvedenou praci?
a) ano, je dlezita
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

Je pro Vasilezité, aby Vas natzenyresSil Vase fipominky a nansty?
a) ano, velmi dlezité
b) spise dlezite
c) spiSe ne
d) ne

Oc¢ekévate od svého nddeného pomocipieSeni problérinve vztazich na
pracovisti?

a) ano, je to nezbytné

b) spiSe ano, ale neni to nezbytné

c) spiSe ne, natzeny ma dlezit¢jSi povinnosti

d) ne, problémy séasem vyeSi samy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014



Ptiloha B

Maslowova pyramida lidskych potreb

Seberealizace

Uznani a obdiv

Sounaleitost a laska

Bezpeci a Zivotni jistota

Fyziologické potreby

Zdroj:

Rozvoj pedagoga.EUStruktura motivaniho procesuf[onling Litoméfice: TEACH

TEAM s.r.0., 2010, Aktualizace 3.10.2014fcit. 3.10.201%# Dostupné
http://rozvojpedagoga.eu/moduly/m3/3-2-strukturatimazniho-procesu.htm[19

Z.



Ptiloha C

Organizaéni schéma Spolénosti platné k 30.6.2014

Valna hromada

Dozoki rada
Kancel& dozoki rady

Predstavenstvo

[Usek vedeni spaleosti

Sprava majetku
Informatika
Pravni¢innost
Organizace &izeni

Ekonomicky Usek

Personalni tsek

Ugetnictvi
Finance
Finaréni planovani

Personélrinnost
Ekonomika prace
Mzdy a sociakinnost

Technicky Usek Vyrélmbchodni Usek

Ekologie Koordinace #&zeni vyroby Laborat@

Investice Koordinace oprav a udrzby Beapsst prace
Veiejné zakazky technologii a pozarni ochrana
a podnikatelské aktivity Rizeni energetickych tdk Prodej pevnych palv
Bansky rozvoj MEFi¢stvi a geologie

Prodej energi
Prodej chemickych produkt

Zdroj: interni informace Spotaosti[13]

Materiélrg-technické Vzdlavani
zasobovéani

| | |
Divize Tézba Divize Zpracovani Divize Sluzby
Tézba uhli Viyroba elektrické energie Udrzba technotsggibni
TéZba skryvky Vyroba tepla a zpracovatelgkéti
TéZba kamene adl Uprava vod Autodoprava
Banska zachranna sluzba Uprava uhli Telekomunikace ja spo
Doprava uhli, skryvky Zphovani uhli Meieni a regulace
a viecka Odsieni plyrit Hastsky zachranny sbor
Technické rekultivace Viyroba karbochemickych Hospiskié sprava

produkti



Abstrakt
LEVANDOVSKA, Nadszda. Ekonomické posouzeniipos: motiva‘niho programu
v podniku.Bakal&skéa prace. Cheb: Fakulta ekonomick&zv Plzni, 61 s., 2015

Kli ¢éova slova:motivace, vykon, hodnoceni vykonu pracovnik

Bakal&ska prace se zaifuje na motivaci a hodnoceni vykonu pracovnile vybrané
spole&nosti. Cilem této prace je navrhnout dpat pro zlepSeni Zgobu motivace
a hodnoceni pracovnik ktera povedou k efektivnimu rozvoji zaésthand

a ekonomickym vysledim spol€nosti.

Teoretickacast shrnuje poznatky z odborné literatury. Prakti¢ést charakterizuje
spole&nost a popisuje jeji personalni a mzdovou politikNia zaklad dotaznikového
Seteni a rozhovar s manaZery analyzuje stavajiciugpb motivace a hodnoceni
zamestnand v nekterych Gtvarech spaleosti a zji§uje jeho nedostatky. Zékecna

¢ast obsahuje navrhy a dopéeni, jez byly pedany personalnimu atvaru
a zapracovany do metodiky hodnoceni pracaynila ekonomické zhodnoceni

navrzenych opéeni.



Abstract

LEVANDOVSKA, Nadkzda. The economic assessment of benefits of the ineentiv
programme in the companachelor thesis. Cheb: Faculty of Economics, Unsitg
of West Bohemia in Pilsen, 61 p., 2015

Key words: motivation, performance, evaluation of staff pemiance

The bachelor thesis focuses on motivation and atialu of staff performance
in the selected company. The aim of this thesisoisuggest measures to improve
the way of motivation and staff evaluation whichlwaad to efficient staff development

and economic benefits of the company.

The theoretical part summarizes the findings gaifiean professional literature.

The practical part characterizes the company asdrites the personnel and the wage
policy of the company. This part, based on a goestire survey and on talks

with managers, analyses the existing way of matigaand evaluating the staff in some
departments of the company and discovers drawbackihe way staff have been

motivated and evaluated up to now. The final paphtains suggestions and

recommendations, which have been handed over topénsonnel department and
integrated into a new methodology of the staff eaabn, and the economic evaluation
of the proposed measures.



