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Anotace

Motivace, hodnoceni a odiifiovani pracovnik pati ke klicovym manazerskym
¢innostem, nehdto, jaké ma spot@ost zanistnance nakonec rozhodne o jejim dalSim

pusobeni na trhu.

7 v Z

Teoreticka ¢4st pojedndva o formach motivace, o pouZivanychivaiotich
teoriich. Zamstuje se na paeby clovéka, které ho vedou k motivaci. Dale se zde
pojednava o hodnoceni a s tim souvisejici i chygrych secloveék pii hodnoceni
védone ¢i newdonme dopousti. Odréiovani je pro zawstnance velmi zajimava oblast.

Teoretickacast se z¢asti zandiuje i na formy odménovani a na, pro zafstnance

piijemné, zarsstnanecké vyhody.

7 v Z

Praktick& ¢cast sestdva z dotaznikovéhoté@et a jeho nésledného vyhodnoceni.
Ukolem tétocasti je zjistit zda je pro zafstnance zkoumané spatesti aéekavani

v oblastech motivace, hodnoceni a édovani vysSi nez spaleost nabizi.

Kli éové pojmy

Assesment centre, benefity, cile, Development eentiotaznik, hra, hodnoceni,
hodnotici Skaly, chovani, kolektivni smlouva, konemee, kritéria, Maslowova
hierarchie patb, metody, model, motiv, motivace, mzda, édavani, organizace,
plat, principy, piplatky, smluvni mzda, tarifni mzda, zakonik prag@tna vazba.



Annotation

Motivation, assesment and remuneration are keyageal activities, because
employees are the ultimate element of company gegidbout its possition in the

market.

The theoretical part deals with the forms of mdiaa and used motivational theories.
It focuses on the needs of man leading to motimatt@rthermore it is about assessment
and related errors which the man is knowingly orknawingly commiting.
Remuneration is a very interesting area for emmey@he theoretical chapter is partly

focusingonthe remuneration forms and employee litenef

The practical session consists of a questionnauevey and its subsequent
evaluation. The task of this section is to deteenwhether expectations of employees
in surveyed company in area of motivation, assesmaugth remuneration are higher than

the company really offers.

Key words

Assessment center, benefits, aims, DevelopmentelGemuestionnaire, game,
evaluation, evaluation scale, behavior, collectagreement, competence, criteria,
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UvoD

Clovek je dobrovol@ ochoten plnit pracovni tkoly tehdy, jestlize sd bigt
k tomu f&dré motivovan, nasledn hodnocen a v neposledriadd i spravedli¢
odmenovan. Motivace vyjatlije celkovy pistup pracovnika k pracovnim Ukah a
odrazi se vjeho pracovnim vykonu. A proto Zatnavatelé, ki@ chtji, aby jejich
zanestnanci vydavali maximalni pracovni nasazeni, negaliéhat jen na hodnoceti
odnmenovani, ale musi v prvnfack védét, jak a pré je dobré své zadstnance
motivovat. Velmi dileZité je gizpasobovat své motivai aktivity, hodnotici systémy a
odmenovani tak, aby uspokojovaly geby a gani svych zagstnané. Aby byly pro

st s

Spravig nastaveny motivani a hodnotici systém je pro spoiest v dnesni dab
velmi dilezity nastroj. Slouzi k efektivnimu dosahovani leg&i, motivovani
pracovniki, prildkani pro spolénost zajimavych a kvalifikovanych pracovijk
zpresiovani cili, zvySeni profesionalniho potencialu pracowunikvySeni aktivniho

piistupu kieSeni problérina pro spoustu dalSich oblasti.

Pro analyzu motivace, hodnoceni a @dovani si autorka této prace vybrala
spole&nost, ve které pracuje. Tato spmlest nechce byt jmenovana a autorka se tedy

rozhodla pouzivat smysSleného ozemai RENAA, a.s..

Tato spolénost jako majoritni vyrobce a poskytovateilefité komodity v
Ceské republice, pebuje k zajidni vyrobnich a obchodnich proéeznané mnozstvi
kvalifikovanych pracovnik A to predevsim takovych pracovrikkterti maji specialni
technické vzdlani — obory energetiky, techniky a elektrotechnitgjvice odpovidaji
oblasti, kterou se spairost zabyva. V poslednich letech absoliestémito obory
vSak radikald ubyva. Proto spotmost vynaklada nemalé finémi prostedky na
motivaci Zak jiz v zakladnich a #tdnich Skolach. VysokoSkolské studenty pak
pravidelrf navStvuje a snhazi se jim ipdvést dobré jméno spoteosti a timto
zpisobem zvysit zajem @dhto Zaki o danou spolmost. Zarova neustale dohlizi na
to, aby jiz gijmuti zamgstnanci byli vykonni, tvivi, kvalifikovani, dostaténé
motivovani, spokojeni a také spravedlohodnoceni za vykonanou praci.
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Cilem bakal&ské prace je analyza motivace, hodnoceni a éadwani ve
spol&nosti RENAA, a.s.. Na zakladrozboru pedem stanoveného dotaznikového
Seteni autorka zhodnoti aktualni stav v této sfodsti a v pipad negativnich ohlas
se pokusi navrhnout mozna ajgai a navrhy na zlepSeni stavajiciho stavu v aiatast

které jsou pro zatstnance velmi zajimave a motivujici.
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1. MOTIVACE

V dnesni dob je slovo motivace velmi pouzivano a sidvano. Ne vSak kazdy
Z nas vi, co si pod timto pojmeniippo predstavit. Hlavnim cilem dneSnich manaézer
ve vykonnostd orientované organizaci je vyteni kvalitnich a vykonnych
zanestnand, jejichz cile jsou spojeny s cily organizace. Beéni politika organizace
a kultura musi byt nastavena tak, aby byly zabsape hlavni cile z hlediska
organizace jako celku, a to: spokojenost ggtland a vykonnost organizace. Oba tyto
hlavni cile budou zabezgny jen tehdy, pokud budou z&stnanci v dostatmé mfe
motivovani Zadoucimi stimuly. Pro kazdého zatnance rize vSak znamenat Zadouci
stimul reco jiného. Nkomu st&i velmi malo k tomu, aby byl produktivnitadre pinil
stanovené ukoly. Na druhou stranu vSalkZzenbyt rgkdo, pro rkhoz je i ten nej#tsi

stimul jen dalSi¢ast v plni pracovnich Ukadl a nevyvolava vé&m potebu snazit se
vice gispet k dosazeni stanoveného cile.

Hlavnim pojmem v oblasti motivace je ,motiv“.éBhlavek fika: ,Motivy jsou

dizvody, pohnutky jednani. Motivy majiecslozky:
* energizujici protoZe dodavaji silu a energii jednani lidi,

» Fidici, protoze davaji sen jednani, lidé se rozhoduji pro ditou wc a ne

pro jinou, vybiraji zpsob a postup jak tétassi dosahnout.*
Motivaci mizeme dle Armstronga roZlit na dw ¢asti:

e, vnit/fni motivace — faktory, které si lidé sami vyt#&}i a které je
ovliviiuji, aby se ufitym zpisobem chovali nebo aby se vadlicitym

snerem

« vnéj8i motivace- to, co se &a pro lidi, abychom je motivovali.?

! BELOHLAVEK, F., Organizani chovani 1. vyd. Olomouc: Rubico, 1996, s. 170
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 221
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Proces motivace je iniciovanditou neuspokojenou pibou. Je toi@ni ré¢ceho
dosahnout, &co mit, rEco ziskat. Z&na tim, Ze se stanovi cil, a pomoci stanoveného
cile se hledaji cesty nebotgmby chovani, kterymi je mozné cile dosahnout. &¢hs|
pokud je cile dosazeno, da sékavat, Zze dalSiho cile se budeme snazit dosahnout

stejnou, zaréenou, cestou.

Obrazek 1: Model motivace

Stanoveni cile \‘

| Poffeba | Podniknuti krokid I

DosaZenicile

Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 220

1.1 Zdroje motivace

Motivaci c¢loveéka vytvdeji zdroje motivace, ty pakélovéka dovedou

k vytouZzenému cili. MiZou jimi byt:

s

* potieby - jsou nejdlezitejSim zdrojem motivace. Jejich uspokojovani je
jednou ze zakladnich podminek existegtm/éka. Poteba je prozivany
nebo podiovany nedostatekéteho dilezitého pro Zivot jedince.

* navyky - navyk je opakovany, ustaleny a zautomatizovaigab jednani
clovéka v ukité situaci. Pravidekh motivuje k vykonavani &kterych

¢innosti. Navyk nize byt Zzadouati nezadouci — zlozvyk.

* zajmy - jsou specifické druhy motivace. Jedinec se &ama utitou
oblast nebo &aky predn®t cinnosti. Zajem srfuje k vyhledavani

takovych pedmneti, abycinnost s nimi spojena vedla k uspokojeni.
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* hodnoty - hodnota je &co Zadouciho¢eho sic¢lovek vazi, co ovliviuje
vybér vhodnych zpsohi a cili jeho jednani.Clovék si bshem Zivota
vytvéi hodnotovy systém, ktery ovhuje jeho jednédni. Obsahem tohoto
sytému je togemu ¢lovek dava ve svém Zivétpiednost zdravi, rodina,

prace, dosazena uravpracovni kariéry atd.

1.2 Vybrané motivaini teorie

V knihdch se d&éitame o #@znych teoriich motivace, které byém napomoci
zamestnance stimulovat a pomoci nichZz byélan organizace dosahnout svych
stanovenych ac@kavanych cil Iépe. V nasledujicich oddilech se Zéme naii mnou

vybrané nejznag)si teorie.

Armstrong uvadi: Teorie motivace se zabyva tim, co vede lidi k taaby, réco
delali — co ovliviuje lidi, aby se ufitym zpisobem chovali. Objasije faktory, které
ovlivauji asili, které lidé vkladaji do své prace, jejioiiru angazovanosti afgpeni a

jejich spontanni, dobrovolné chovant.“

1.2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila ve druhé polavih9. stoleti sd@razem sousedit se na
ekonomické vysledky spaleosti. Teorie instrumentality ma jiz svéiedky

v Taylorovych metodachédeckéhaizeni.

Dle Armstronga:,Teorie instrumentality je zaloZzena na principu wupevani
presdceni lidi, kteryrika, Ze lidé ziskavajici zkuSenosti s podnikanokikza welem
uspokojovani paeb vidi, ze ufité kroky pomahaji k dosahovani jejichuagikzatimco
jiné jsou méa uspsné. Uspch pi dosahovani cil a odneny tedy gsobi jako pozitivni
podrety a upexuji chovani pinasejici uspch, takZze nafste, kdyz se objevi podobna

poteba, se takové chovani opakuje. A naopak, selteo trest znamenaji negativni

¥ ARMSTRONG, M.,Odn¥iiovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 111
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upewviovani preswdceni, které signalizuje, Ze je peba hledat alternativni nastroje

dosahovani cil.“ *

JednodusSeji by se dattci, Zecloveék bude motivovan k praci, jestlize odny a
tresty budou fimo provazany s jeho vykonem. Bude tetBdre a spravedliv

odmenovan.

1.2.2 Maslowova hierarchie pateb

Potreby jsou chapany jako zaklad motimého chovanélovéka. Maslowova teorie
hierarchie pdeb je zaloZena naigdpokladu toho, Ze lidské peby Ize uspitadat
hierarchicky do @ti Urovni. Do g@ti skupin od nejzakladijsi poteby, az po tu nejvyssi,
kterd znazatuje nap. osobni rozvoj a spalenské uplaténi. Tyto poteby jsou

chapany jako zaklad motisaiho chovani.
Maslowova hierarchie piEb je nasledujici:

» fyziologické potireby jsou zakladni paeby lidského organismu a maji
nejvyssi prioritu. Skladaji sergvazri z ®chto poteb: poteba dychani,
potreba regulaceékesné teploty, pdeba &lesné integrity, pgeba vody,
potteba spanku, pitgba @ijimani potravy, pdeba vylkovani a
vyméSovani, paeba pohlavniho styku, peba fyzické aktivity

* potieba bezpéi a jistoty prichazi naradu po napléni prvniho¢élanku
potreb. Zde p4t: jistota pracovniho uplatni, jistota zamstnani, fyzicka

bezpe&nost, dobré zdravotni podminkyjahodové zajigni

* potreby socialni prichazeji nafadu jako teti. Ty se ve vSeobecnosti
skladaji  z citovych vztah Jako napklad: patelstvi, socialni
soundlezitost, vztahy na pracovisti¢agt v kolektivu a v pracovnich

skupinach, partnerské vztahy, laska

* ARMSTRONG, M.,Odn¥riovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 111
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* potFeba uznanifiguruje jako pedposledni uroweMaslowovy hierarchie
potreb. Zdefadime: respekt a uznani druhé osoby, uznani vduwmuci

pracovnika, spotenské uznani, osobniikra ve své schopnosti

* potreba seberealizacge posledniclanek hierarchie. Jde o snahu byt tim
nejlepSim¢lovekem, jak jen to jde. Naplnit vS8echna sw&ekavani. Sem
dale pati: osobni rozvoj a spalenské uplaténi, splréni osobnich vizi
S praci, byt tviivy, zajimat se oreSeni probléiin a ¢asto i problém

ostatnich lidi, posuzovat ostatni lidi beegsudk

Obrazek 2: Maslowova pyramida po¥eb

sebeaktualizace

/ uzndani, ocenéni \
/ socidlni potfeby (sounéleiitost)\
/ jistota, bezpeci \

/ fyziologické potteby

Zdroj: BELOHLAVEK, F. Organiz&ni chovani. Olomouc, 1996. s. 172

Wagnerova uvadi,VySe popsané poeby se projevi az tehdy, kdyZz jsou nize
postavené poeby nasyceny a uspokojeny. V konfliktnich situagitdviada nizsi
potreba nad vy$e postavenod.

® WAGNEROVA, I.,Hodnoceni afzeni vykonnostil. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 14
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Maslowova teorie byla velmi popularni v padesatgcBedesatych letech. Diky
tomu bylo zjis&no, Ze ¢lovéka lze motivovat vice faktory, nez jsou jen fitgan
prostedky. Dnes se setkdvame i stim, Ze je pyramid&elpdtritizovana za svoji
nepruznost a nekompromisnost. Maslow byl vSak pivoinu se pod#o vnéstiad do
sloZitého a nehledného systému lidskych peth.

1.2.3 Herzberdiv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg, americky profesor psychologieha kolektiv vypracovali na
z&klad zkoumani prace d@tnich a technik teorii, i niz zjistili, Ze lidskou préci
ovlivauji dwé skupiny faktofi. Jeden tvii satisfaktoryci také motivatory a druhy twvo
dissatisfaktory.

Prvni skupina obsahuje faktory, které jsou vlagimdici. Zahrnut sem je U3gh,

pravomoci, uznani, ugpre zdolané stanovené cileist.

Druhou skupinu Herzberg nazyva,vyhybani se nespokojenosti“ nebo
,hygienické faktory.“ ® SlouZici k prevenci nespokojenosti se #simanim, jsou
preventivni a souviseji s prostim. Obsahuji pracovni pravidla, pracovni podminky

vztahy k natizenym, technické vedeni, vztahy ke spolupracaimik vydlek.

Obréazek 3: Motivujici a hygienické faktory

Faktory hygienické Faktory motivaéni ;
pracovni pravidla viykon
technické vedeni uznani
pracovni podminky prace samoina
vztahy k nadfizenym riast
vztahy ke spolupracovnikiim odpovédnost
vydélek sluZebni postup
préace jako vyzva

Zdroj: BELOHLAVEK, F. Organiz&ni chovani. Olomouc, 1996. s. 177

® ARMSTRONG, M.,Odneiiovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 112
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2. HODNOCENI

Dle Armstronga;Hodnoceni prace pedstavuje systematicky proces stanovovani
relativni hodnoty praci v organizaci zaalem stanoveni vritich mzdovych/ platovych
relaci. Poskytuje zakladnu pro vyteai spravedlivych mzdovych/ platovych stup
struktur, pro z#@azovani praci doethto struktur a profizeni relaci mezi pracemi a

odmgriovanim. ’

Hodnoceni se v jistych formach pouzivalo jiz hlubok historii. Odbornici se
v8ak shoduji v datovani nacgek 20. stoleti. ies to, Ze si to negdomujeme, kazdy
den vSude okolo nas probiha hodnoceni. Jeitmzeny lidsky sklon posuzovat.
V prvotni fazi hodnoceni slouzilo jako nastroj gtanoveni odimy. Plat byl bran jako

jedina moznost ovlivéni vykonnosti.

Az priblizné v 50. letech z&lo hodnoceni zasahovat do oblasti motivace a
rozvoje. V tomto obdobi se pakézdo formovat hodnoceni, tak jak ho zndme dnes.

Armstrong uvadi;V osmdesatych a devadesatych letech ziskalo hamgrace
Spatnou poast, protoZze se mu dostalo nalepky byrokratickdpw narocné a v trznim
hospodéstvi nedlezité zalezZitosti, protoZze jsou to trzni sazby, diktuje

vhitropodnikové mzdové sazby a relale.

Vyuziti vysledki hodnoceni se v dnedni dole vysglych zemich nejastji
vyuZzivaji pro stanoveni p@b vzalavani jednotlivych pracovnika v ugitych zemich
pak slouzi hodnoceni jako podklad pro @dowvani individualniho vykonwi jako
nastroj pro rozpoznavani vhodnych pracounikpovyseni. Nejmén je hodnoceni

pouzivano pro zlepSovani organizace prace.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 541
8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj 10. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 541
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Wagnerova uvadi:
» VyuZiti vystuf hodnoceni v zdpadni Evrap
» stanoveni patb vzdlavani jednotlivce
» vzcdlavani organizace jako celku
e povySeni
» kariéra
* odmerovani
» zlepSeni organizace prace
Vyuziti vystup hodnoceni Weské republice:
* odmeriovani 74%
e povySeni 53%
» stanoveni patb vzdlavani jednotlivce 60%
» zlepSeni organizace prace 37%
» vzcdlavani organizace jako celku 40%
« kariéra 42%."°

Hodnoceni zagstnand@ je jednou ze zakladnich personalnichnosti kazdého
odpowdného vedouciho zafstnance a celé spdleosti. Je povaZzovano za nastroj
k dosahovani planovanychicilHodnoceni zagstnan& musi byt provagho piibézne

a pravidel® jako pirozena sotést celeho souboru personalnéaimosti organizace.

Kazda firma realizuje hodnoceni podle svych specjtth poteb, resp. svého

zangieni (vyroba, obchod, administrativa atd.), a taktijeba, aby na systému

® WAGNEROVA, I.,Hodnoceni afzeni vykonnostil. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 93
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hodnoceni nepracovali jen externi specialisté o t#hlasti, ale aby byli zapojeni i

manazé z vnitiku spol€nosti.

Stai se jen troSku zamyslet a adomit si, nap. kolik hodnoceni dnesni den
¢lovek ucklal. Kolik pozornosti ¥nuje vylEru obleeni, dophka ¢i vybéru auta a jaka

vSechna kritéria do své volby vklada (Zka, barva, velikost, cena apod.)

2.1 Formy hodnoceni

Kazda forma hodnoceni ma jak své vyhody tak naairngtranu i nevyhody, které
musi zamistnavatel velmi dale zvazit jest pied tim, nez si @ité hodnoceni vybere a
bude ho implementovat do své spolesti. Forem hodnoceni je cefada. Jsou
zaloZzeny na odliSnych principech, pravidlech, ppsth, vyuZivaji izné metody a
kritéria hodnoceni. Bkteré jsou vhodné pro nédické profese, jiné vhodjsi prav
pro clniky ¢i nekteré jsou univerzalijSi. Také v nemalé rd zalezi na velikosti

spole&nosti, kde bude hodnoceni probihat.
Lze rozdlit dvé podoby hodnoceni pracoviitk

* neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni pracovnika ¢hem
vykonavané prace néidenym. Je vSak spiSe n¢éspolehlivé. Zalezi vzdy
na situaci daného okamziku, pocitu hodnotitele,ojedojmu i jeho
momentalni naladou. Je to sast kazdodenniho vztahu gomeného
s nadizenym. Neformalni hodnoceni neby¥asto zaznamenavano a jen

vyjimecné je z toho vyvozovano personalni rozhodnuti

» formalni hodnoceni — je WtSinou standardizované. Byva planovano a
podstupovano pravidedn Sowasti tohoto hodnoceni je pisemny vystup,
ktery je zaveden do slozky pracovnika a jeslzanvyvozeno personalni

opateni.
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2.1.1 Hodnotici skaly

Hodnotici Skaly pdt k nejhojréji pouzivanym hodnoticim metodam. Jsou velmi
oblibenym hodnoticim nastrojem. Uniiofi hodnotit vysledky prace, osobnost,
chovani, komunikaci, spolupraci, ale i vztahy nacpwisti. Jejich vyplovani je
relativre jednoduché. Je velmiubtkzité, aby tvorba hodnoticich Skél byla nechana na
odpowdnych a znalych osobéach.

Casto se rizeme setkat s hodnocenim, které neodpovida stajioveritériim a
celkow pak toto hodnoceni n&pasi spravny vysledek. Také na interpretaci jeéghat
kvalifikovaného pracovnika. Vysledek, ktery je @@aené poda}) je poteba spravé
zamestnanci interpretovat a tak dosdhnout spravnéhatecného hodnoceni.

Hodnotici Skaly mohou mitkolik podob:

* numerické Skély — kazdé kritérium je odstidpvano pomociciselnych
hodnot, které umaiuji popsat sledovanou charakteristiku hodnoceného.
Vyznam jednotlivych kritérii mize byt odliSentznou bodovou velikosti.
Patet stufia se nejastji pohybuje mezi 2 — 10. K samotnému hodnoceni
Ize pak pouzit saiet €chto bodh.

» grafické Skaly — hodnoceni kazdého kritéria je vyZemo na Usee.
Hodnoceni pracovnika pak zobrazujévka spojujici body vyzngené na
jednotlivych Useékach. Takto mizeme velmi doke uckit silné a slabé

stranky pracovniho vykonu hodnoceného

» Skaly se slovnim popisem+ jak je jiz v ndzvu uvedeno tyto Skaly jsou

velmi obséahle slovhpopsany a @uji rozdily mezi stupami.

Hodnotici Skaly finaSi hodnotiteli ne jen snadnou administrativu yahte
vyhodnoceni, ale je zde mozné zapojitané skupiny hodnotitél
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2.1.2 Assessment a Development centre

Assessment centrelze krong vybéru a vzdélavani pracovnik pouzit také
k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopr@osizvojového potencialu ne jen
jednotlivai, ale i pracovnich skupin. Provadi hakalik specialg proskolenych
pracovniki. Z externich zdr@j to byva zpravidla psycholog a specialista z oblast
lidskych zdroji (Pilatova, 2008)°. Hodnotitelem z internich zdfojmiZe byt gimy

nadizeny, vedoucti feditel spolénosti.

Pilarova tika: ,Assessment centre je komplexni metoda hodnocealizovana
prostednictvim souboru metod (pozorovani, psychologitkéty a dotazniky,
strukturované rozhovory, zadavani individualnicloltika ciki, zadavani skupinovych

tkoli a cili hrani roli aj.) a uZivana k hodnoceni jednotiiveskupin.“**

Vyhodou této metody je tita komplexnost posouzeni. Posuzovaného méaee p
sebou a vidime tedy, jak se chova v dané situagvyhodou pak rize byt to, Ze
informuje o aktualnim vykonu pracovnika v &élmvytvorenych podminkéch. A jelikoz

to jsou situace vymyslené, nemusigjednat tak, jak by jednal v podminkéach realnych.

Development centreje efektivni metoda, ktera slouzi ke zmapovanvagtéi
arovre dovednosti arozvojového potencidlu stavajicicmézénané. Na rozdil od
Assessment centra je zde mnohsitsivprostor ¥novan ptibéZzné zgtné vazls, skéru
ndzof a postehi Gcastniki k jednotlivym tématm. K tomu slouZi fedevSim diskuse
nasledujici po kazdé praktické modelové situadiipaglové studii a rowz zawvrecné
interview na konci programu.dastnici maji moznost 8lit, nakolik se s problematikou
obsazenou v situacich, které absolvovali v prograsatkavaji i v praxi, co je nebo
naopak neni mozné v presdi jejich firmy a z jakéhotodu.

A A

Development centrum je rovh (Cinnym nastrojem ri¥eni efektivity rozvojového
programu, motivace dastniki k rozvoji a k posunu v dovednostech. Zpravidla se

pouziva k vyhledani vhodného kandidata na vrchgdbypozici.

YPILAROVA, 1., Jak efektive hodnotit zardstnance a zvy3ovat jejich vykdn.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 39
1 PILAROVA, I., Jak efektivei hodnotit zaristnance a zvy3Sovat jejich vykdn.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 39
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2.2 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovory jsou v podstatpracovni setkani, fp nichz vedouci
zanestnanec probirdA a hodnoti uplynulé obdobi prace ¢gmance. Tomuto
hodnoticimu rozhovoru by vSak élm predchazet tkladna piprava hodnotitele a

Vv prvnifac i stanoveni daného hodnoceni.

Pres to, Ze to neni dano strikfrje hodnotitel v nejgtsSi pravépodobnosti pimy
nadizeny. Ten nejlépe vi, jak jeho gdeeny vykonaval pracovni Ukoly ve stanoveném
obdobi. Jak pracoval vtymu, jak se zapojil do kblelr ¢i zda odvadl praci
zodpo¥dre. On nejlépe vi, na co se zdfih a co @ipadre pii Ustnim pohovoru
vytknout.

Hodnotitel si musi fedem promyslet, koho bude hodnotit a vyitvei podklady,
kterych se fi hodnoceni bude drZzet. Musi sppavit na dotazy od hodnoceného a to
hlavré v tom gipads, pokud bude hodnotitéikat ne moc kladna hodnocenilovek

obecrt velmi nerad fijima kritiku a tim vice se snaZzi svoji praci omiat

Pred samotnym hodnocenim jeba stanovit sieho chci hodnocenim dosahnout.
Zda chci identifikovat paeby pro dalSi rozvoj zatstnance, nebo zvysit vykonnost a
tim dosahnout |épe stanoveného cile, zda hodlanouedido povySit a tim vam

probudit vySSi motivacki zda chci jen zhodnotit uplynulé obdobi.

Prostor pro vyjateni se a fipravu na rozhovor jeddezité i pro hodnoceného.
Predem by nil znat¢asovy rozvrh hodnoceni, aby se mohl pra¢geiizptisobit a také
si na dané hodnocenifipravit své otadzky. Hodnoceni by né&m byt vedené jen
smérem dofi od vedouciho k pdtzenému. Mla by to byt, jakiikda Wagnerova:
U celova diskuse'? kde i hodnotitel necha promluvit hodnoceného adegme ho.

Pokud hodnoceny vi, Ze bude hodnoceni probihakespdeno v klidgsSim duchu.

2Z\WAGNEROVA, |.,Hodnoceni aizeni vykonnostil. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 83
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Dle Pilarové se hodnotici rozhovor sklada fiesésti:
,avod

* hlavnicast

. zaer
Uvodni ¢ast hodnoticiho rozhovoru ma za vyznam navotditgiskou atmosféru,
opétovné vys¥tleni elu hodnoceni, seznameni se jiz se nmvanou strukturou

hodnoceni &asovym ramcem (Pitava, 2008}*.

Hlavni ¢ast by se rla strikire drZzet gedem stanoveného harmonogramu
hodnoceni. Samotna diskuse o vysledcich hodnocardyniho vykonu je nastrojem,

s jehoz pomoci Ize piInitgpklicovych prvki fizeni pracovniho vykonu:

méi‘eni — hodnoceni vysledi které porovname se stanovenymi cily
» zpétna vazba- informace, jak uplynulé obdobi pracovali
e pozitivni posileni wdomi — shrnuti a zagteni se, co se éthlo dolkie

* vyména nazon — pohovor poskytuje moznost otew hovdit v prabéhu

celého hodnoceni jak hodnotitele, tak i hodnoceného

e dohoda — hledani spolmého dosazeni stanovenychuc{Wagnerova,
2008)".

Po celou dobu davame pozor na odbihani od samotmahwoceni. Pokud se tak
stane, vratime se &pk samotnému hodnoceni. Spravné pokladani otézekilgzita
vlastnost hodnotitele. Dale poskytujemeétnou vazbu, akceptujeme nazory hodnocené

stany a aktivé naslouchame.

3 PILAROVA, 1., Jak efektive hodnotit zardstnance a zvy3ovat jejich vykdn.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 77

“PILAROVA, 1., Jak efektive hodnotit zarstnance a zvy3ovat jejich vykdn.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 77

> WAGNEROVA, |.,Hodnoceni aizeni vykonnostil. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 84
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e

O aktivnim naslouchani Rychitkovaiika: ,Aktivni naslouchani znamena:
e Zejste vnimavi a pozorni k howd osol#

» predkladate vlastni myslenky a interpretace teprviedye az upla

dokor¥i, co chceici.

« preruujeme jen tehdy, kdy? je to konstruktivni &yteg* *°

Pri aktivnim naslouchani je velmiubtbzitd empatie, Uséwy, Klidny vizudlni
preruSovany kontakt i mySlenkova rekapitulace nelhpisz@oznamek hlavnich bad

scleni.

Na za¥r hodnoticiho rozhovoru sitn¢ shrneme prbéh hodnoceni. JeSjednou

zopakujeme fedem dohodnuté cile, opani a stanovené zavazky.

2.2.1 Chyby @i hodnoceni

Hodnotitelé musi byt ddb a gesr® seznameni s technikou hodnoceni. Pokud
jsou tyto podminky spkny, vnimaji je hodnoceni zastnanci jako nastroj spravedlivy
a efektivni. V navaznosti na osobni vlastnosti lobdelt se vSak setkavame

s hodnotitelskymi chybami.
NejobvyklejSi chyby v hodnoceni publikuje Wagnerova
e ,zaujatost, kontrast, centralni tendencéspost nebo mirnost

» zaujatost— dochazi k ni, pokud hodnotitel vychazi z podhiy nebo
negativniho postoje k zastnanci misto hodnoceni skené pracovni
vykonnosti. NejobvyklejSimi typy zaujatosti jsoteke prvniho dojmu,
negativni a pozitivni hald efekt, efekt podobneatna sebe a dale pak

protipravni diskriminani zaujatost

18 RYCHTARIKOVA, 1., Kritikou a pochvalou k vy&Si motivaci m@stnané. 1. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2008, s.105
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* kontrast — nastane, pokud hodnotitel srovnava Zstmance s jinymi

zane¥stnanci spiSe nez se specifickymi standardy vylsbinno

» centralni tendence- nastava tehdy, kdyZ manézeodnoti zarstnance

prizmerné nebo blizko pimeru

* piisnost nebo mirnost jsou tendenci hodnotit vSechny na jednom konci

8kaly nehled na jejich aktualni pracovni vykonnost*®

Hodnoceni je vSak do jisté miry hodnoceni subjektiiéchto chyb se tedy

bohuZel ve 100% nevyvarujeme, aléz@me se snaZit, je co nejvice minimalizovat.

" WAGNEROVA, |.,Hodnoceni aizeni vykonnostil. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 89-90
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3. ODMENOVANI

Odmenovani pracovnik v organizaci je vzdy velmi citlivou zalezitostimé&na
odmenovani v zabhnuté spolénosti niZze u zamstnan@ vyvolat i velké nepokoje.
Pres to, Zze se v dneSni spmiesti najdou jedinci, ki€ chodi do zamstnani pro
vyplnéni své volné chvile a pro radost, je aoha za dobe vykonanou praci prodtsinu

e

zantstnand stale to nejilezitéjSi. V dnesni doly doke Uveéra a hypoték, je pravidelna
mzdaci plat pro zamistnance jedna z ndjzit¢jSich &ci. Je tedy velmidezité, aby
meéla spolénost dole nastaveny systém hodnoceni a aby byl navazammgblp/ou

sloZzku mzdy. Jen tak je mozné, dosahnouteoolvedené prace od svych zatana.

3.1 Rizeni odnénovani

Armstrong ve své knize popisujeRizeni odréiovani se zabyva strategiemi,
politikou a procesy poebnymi k zabezpeni toho, aby bylo tog¢im lidé prispivaji
organizaci, uznano a odfméno jak pedzni, tak nepefini formou. Je za#eno na
podobu, realizaci a udrzovani systénodneriovani (proces, metod a postup
odmeriovani), usilujicich o uspokojovani peb organizace i osob na ni
zainteresovanych. Obecnym cilem je etwat lidi slus@, spravedli¢ a disledre
podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to positmzbudoucimu dosahovani

strategickych cil organizace.

Rizeni odr#iovani se netyka jen p&mich odmin a zamdstnaneckych vyhod.
Tyka se rove¥? nepesZzniho a nehmotného odnovani, jako je uznani a pochvala,
prilezitosti ke vzélani a rozvoj a #st pravomoci a odp@édnosti pi vykonavani

prace. '8

AvSak nelze konstatovat, Ze je sledovan pouze vylenotlivce. Krong
individualnich vykori jsou v mnohych firmach monitorovany vykony pracinm
tymu, celych Gtvar i firmy jako celku. Casto se také setkavame s nespravedlivym a

¥ ARMSTRONG, M. Odniiiovani pracovnik . Praha: Grada Publishing, 2009, s. 20
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netransparentnim odiovani, s diskriminaci od&iovani mui a Zen. Toto by se v3ak

se zavedenim hodnocenélmeliminovat.
Ciletizeni odmndtiovani uvadi Armstrong jako

« ,odmeénovat lidi podle toho, jak si jich organizace cenjgé je na zéklad

toho chce platit
» odnerovat lidi za hodnotu, kterou vytkeji

» odn¥iiovat spravné &ci, aby bylo jasné, co jeitkzité z hlediska chovani a

vysledk

* vytv&et kulturu vykonu

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angatmst

« vytvéet pozitivni za@stnanecké vztahy a psychologickou smlouvu &fd.*
Systém odréovani organizace tvodle Armstronga:

» strategie odn@rzovani

» politika odn#rovani

* praxe odmariovani

* procesy odmrovani

« postupy (procedury) odhiovani.« %°

1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj . Praha: Grada Publishing, 2007, s. 515
% ARMSTRONG, M. Odnsiiovani pracovnik . Praha: Grada Publishing, 2009, s. 23
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3.2 Mzda / plat

Mzdaci plat je mocny nastroj pro zasstnavatele. Je to jedna z forem @iy za
dolkie odvedenou praci. Mzda a plat se sjednavaji vopracsmlou¥, piipadré ji
zanestnavatel stanovi mzdovymigulpisem. B ur¢ovani vySe platu je rozhodujici
zarazeni zaréstnance do p#tné platovéiidy a platového tarifu. Ty se ve iggném
sektoruftidi rozhodnutim vlady, na druhou stranu pak u mzdpukromém sektoru
zalezi na rozhodnuti dané spwolesti. Jedno maji vSak spoie& mzda ani plat nesmi

klesnout pod hranici minimalni mzdy.

1. Mzda - Zakonik prace;Mzda je obec#é pojata jako pl@ni za vykonanou
praci v pracovnim podnu, nikoliv jako pl@nhi zangstnavatele waci

zamestnanci vyplyvajicich z pouhé existence pracovpémsru.“

Tato odngna je vyplacena ve vyplatnim terminu (zpravidigsigne) zpstné a

je pouzivana v soukromém sektoru.

2. Plat — Zakonik prace: Rlat je pewZzité plreni poskytované za vykon prace
Vv pracovnim po#dru zanestnana zanestnavatele, kté pro odn#zovani
techto zardstnand: vyuZzivaji zcela nebor@vaze veejné zdroje (progedky
ze statniho rozptu, z ostatnich wvejnych rozpeéti nebo z veejného

zdravotniho pojigni).« %2

Tato odména pak nalezi jen zafsthan@dm zakonem uenych instituci,

piedevsim statnim zaystnaném.

Nedilnou sotasti celého procesu odiiovani jsou mzdové/platovéidy a jejich
finanéni rozgti. Do €chto platovychiid jsou pak za®stnanci zéazeni dle povahy
prace, vzdlani, zkuSenosti, dovednosti, praxe... Toto je momek bod, které
rozhoduji o tom, kam bude z&stnanec zZ@zen a jaka mzdovéa/platovidda mu bude

pridélena.

2L JAKUBKA, J., et al. Zakonik prace . Olomouc: Ar2@fl1, s. 217
22 JAKUBKA, J., et al. Zakonik prace . Olomouc: Ar2@l1, s. 226
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Spravné zimzeni pracovnika do mzdového/platového tarifu byfonbyt pro
zantstnavatele sfejni a tvéené zodpoddné. Pokud by tomu tak nebylo, nedogex
pracovnik niZze ukowrit pracovni pondr. Disledkem je ztrata kvalitniho za&stnance.
V opainém gipadt pracovnik, ktery neplni své ukoly tak jak bylma ma stejné
finanéni odhodnoceni jako kolega, ktery je plni na 108%mohl kolektiv demotivovat
| toto by n¥l nadtizenyiesit.

3.3 OdnEny dle zasluh

Tyto slozky mzdy mohou byt jako nedilnou gasti mzdyci jako jednorazova
odmena. Je to vyznamny motivator pro z&simance a vyhoda pro zastnavatele, ktery
touto cestou vi, Ze siidie udrzet kvalitni a ptgbné pracovniky. Lidé, kitespol&nosti

piinaseji vice, by také &h byt Iépe placeni.

O zésluhové odemg ¥ikd Armstrong,Zasluhova odrdna poskytuje odp@d’ na
dve zakladni otazkyizeni odr&iovani: co oc#ujeme a za co jsme ochotni platit?
Individualni zasluhové odfiiovani se vztahuje k pé&hitému odmyiovani vykonu,
schopnosti, finosu nebo dovednosti jednotlivych pracownie i odnéna podle délky

zan¥stnani je také v ditém smyslu zasahovou odmou.* 23

Dle Armstronga rozliSujeme 5 forem odny

o ,0dmena podle vykonu: firistky pedzni se vztahuji k dosazeni

dohodnutych vysledidefinovanych jako ukoly nebo cile

 odn¥na podle schopnosti: lidé dostavaji peni odnény v podob
prirustki ke své zakladni mzaebo platu podle Urovnschopnosti, kterou

pri vykonavani svych roli demonstruji

» odnena podle pinosu: odrénuje lidi jak za jejich vykon, tak za jejich

schopnosti

2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zraj . Praha: Grada Publishing, 2007, s. 579
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* odne¥na podle dovednosti: odimy se vztahuji ke schopnosti pracovnika
pouZivat pro #zné prace nebo Ukoly SirSi okruh nebo vysSi urove

dovednosti

« odn¥na podle délky za#stnani: piznava se lidem na zaklad
nepetrzitého zawstnani bd’ na jednom pracovnim méstnebo v jednom

stupni struktury mzdové bodové stupnicé.

3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody ipdstavuji pro zasstnance soubor moznosti, jakym
muze kvalitrt a &inné motivovat své zagstnance. Vyhody se poskytuji navic
k perézité odnmeéné. Nazn&uji také to, jaké ma dany za&sinavatel moznosti a jak
dokéze o své zatstnance p#pvat. Zamdstnavatel si musi sam ditr jakou Skalu
zanestnaneckych vyhod je ochotny pro své #ammance stanovit a jaké finam
prostedky tomu ¥novat. Ml by vSak mit na pa#i, Ze atraktivni a
konkurenceschopny soubor z&maneckych vyhod, @ie leckdy rozhodnout u
zanestnance v setrvani v z&sinani. Zarsstnanecké vyhodu musi uspokojovatipby

zanestnand a musi to byt tedy velmi dod promysleny soubor.

Typy zangstnaneckych vyhod do nasledujicich kategorii &blzArmstrong:

e

e penzijni systémy: jsou vSeobeécnpovazovany za nejteZitjSi

zan¥stnaneckou vyhodu

» osobni jistoty: jedna se o vyhody posilujici osqimbdty pracovnika a jeho
rodiny formou nemocenského, zdravotniho, Urazowédloo Zivotniho

pojisteni

+ financni vypomoc: fjcky, vypomoc f koupi domu, pomocipstehovani a

slevy na zboZzi a sluzby vyealé nebo poskytované podnikem

24 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zrdj . Praha: Grada Publishing, 2007, s. 584-589
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» o0sobni poteby: opravigni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi
praci a domacimi paebami nebo povinnostmi, naklad dovolené na
zotavenou a jiné formy dovolenécpé dti, preruSeni kariery (obdobi,
kdy pracovnik geruSuje karieru v souvislosti se studiem nebo ifs@im
a poté se vraci ke stejné praci), poradensttii quichodu do dchodu,
financni poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi kpzsilovny a

rekreacni zafizeni

» podnikové automobily a pohonné hmoty: stale velkei@/ana vyhoda i

pres skuténost, Ze automobily jsou nyni mnohem vygazidaiovany

* jiné vyhody: které zvySuji Zivotni ra@v@racovniki, jako jsou dotované
stravovani, piplatky na oSaceni, Uhrada telefonnich vyloh, nmabil

telefony a kreditni karty

* nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, kigfiépivaji ke kvali

pracovniho Zivota acini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt

zanestnan.“?®

% ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zrdj . Praha: Grada Publishing, 2007, s. 595
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4. RENAA, a.s.

Tato spolénost jako majoritni #dce na trhu svyznamnou komoditou je
mateéskou spolénosti a srdcem celé skupiny spwilesti, které v ni {sobi. V dnesni
doke zahrnuje okolo stovky spalrosti.

4.1 Struéna historie

Akciova spolénost byla zaloZzena v roce 1992 Fondem narodnihetkue{R.
Hlavnim akciongem jeCeska republika, pro kterou vykonavéa spravu jejikciaého
podilu Ministerstvo financCeské republiky. Hlavnimipdmstem &innosti je vyroba a
prodej elektiny a s tim souvisejici podpora elektina soustavy. Zarovese no¥

zabyva i vyrobou, rozvodem a prodejem tepla.

V roce 2003 vznikla spojenim m#é&é spolénosti a spolénostmi regionélnimi.
Spolenost se tak stala nejvyznadgim energetickym uskupenim regionueshi a
vychodni Evropy. RENAA, a.s. gatdo evropské desitky nejgich energetickych
koncerri a je nejsilgjSim subjektem na domacim trhu s danou komoditotSiva
vyrobnich kapacit je sousiEna v matéské spolénosti.

V roce 2004, po usgné akvizici i bulharskych distribtnich firem, roz&ila
majetkow svoji pisobnost i do zahratii Mimo vyrobu a distribuci komodity nalezi
mezi vyznamnécinnosti podnik téZba surovin, UdrZzba energetickychtizani,

provozovani telekomunikaich sluzeb, &da a vyzkum.
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4.2 Strategické cile spoknosti

Tato spolénost je dynamickym integrovanym energetickym koneer
pasobicim viads zemi stedni a jihovychodni Evropy a Turecku siésim vCeské
republice. Hlavni fedntt podnikani koncernu twd vyroba, obchod a distribuce v
oblasti elektrické i tepelné energie &ha uhli. Akcie matské spolénosti RENAA,
a.s. se obchoduji na prazské a varSavské burzeaepapit, kde jsou i vyznamnou

sowasti burzovnich indeix

Rozhodujici sokasti poslani spotaosti je maximalizovat navratnost vioZzenych
prostedki a zajistit dlouhodobyiist hodnoty pro své akciofé Proto srétuje své usili
k naplréni vize stat se jedtkou na trhu ve gedni a jihovychodni Evrap Sokasre se
vSak hlasi k principm trvale udrzitelného rozvoje, podporuje energetickispornost,
soustavl sniZuje zatizeni Zivotniho prosti svym podnikdnim a podporuje rozvoj

vzaklavani, péi o kti a zdravi.
DosaZeni vize spadaosti je zaloZzeno na strategickych ipdh.

Prvni z nich pedstavujetist efektivity, v jehoz ramci byl vileznu 2007 vyhlasen
novy program zvySovani efektivity navazujici nalphajici integraci. Cilem programu
je zvysit vykonnost, zlepSit nakladovou efektiviklicovych proces, a zd@adit tak

spole&nost do roku 2012 mezi nejefektiyjgi koncerny v evropské energetice.

Druhym strategickym pitem je rozvoj aktivit ve vybranych cilovych zemich
mimo UzemiCeské republiky. Spoteost se zagfuje zejména na trhy veistni a
jihovychodni Evrop, kde miZe uplatnit své jedi@é zkuSenosti ®zenim
energetického koncernu v obdoliephodu na liberalizovany trh s elektrickou eneagii
zvySovanim efektivity. VCeské republice spalmosti Skupiny vyradji a distribuuji
elektrickou energii a teplo, zabyvaji se obchodesaiektinou, £Zbou uhli a dodavaji
zemni plyn. Aktivni spokenosti Skupiny RENAA, a.s. sidli i mimGeskou republiku —
v Polsku, Bulharsku, Rumunsku, Nizozemsku, IrskémbBicku, Ma’arsku, Albanii,

Turecku, Srbsku a na Slovensku.
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Oproti obdobi ped hospodi&kou krizi se vSak v séasnosti vyznanthpropadla
spoteba elekiiny, coZ v kombinaci s nadstem obnovitelnych zdrdj prebytkem plynu

a CO2 podvazuje pro sgebitele nefijemny rist cen elekiny.

Po letech dynamickéehoistu se hospodskée vysledky spotmosti a finani
situace vyznamhzhorsuji. Proto spoteost v gistich @ti letech, misto dalSi expanze,
¢eka obdobi stabilizace a konsolidace, které By mastartovat dalSi budoudist.

4.3 Motivace

~Spravre motivovat” sebe sama i ostatni, abychom dosahhasteného vykah
ktery je, od zamstnand ocekavan, neni jednoduchou zalezitosti a je vyhleddwa
prednosti u lidi na vedoucich pozicich. V praxi set&€ spoléhat pouze na ,zdravy
rozum“ a ,vlastni intuici“, ale je také p@ba mit znalosti a dovednosti toho, jakym
zpaisobem, kdy a jak vhodnpodizené a kolegy motivovat. Pouze motivovany
nadizeny miZze slouzit jako vzor a je schopen motivovat osta#nhio pouze tehdy,
pokud se zabyva jejich pgebami, zajmy a motivy na pracovisti. Timto se s{rubst
RENAA, a.s.iidi a snazi se ktéto oblastiigiupovat tak, Zze dava zastnanédm

moznost byt motivovan &dre byt odnenén.

4.3.1 Ocerni

,oceréni“ je nastroj motivace pro vSechny zé&tmance spotmosti. Ze vSech
spole&nosti, které fisobi ve skupi&i okolo RENAA, a.s. tak i idmo z mateéske

spolenosti je vybrano vzdy po jednom kandidatovi Zathanec na toto océmi.

Toto ocerni vybiraji feditelé divizi, elektraren iieditelé jednotlivych ddenych
spolg&nosti z navrh svych podizenych. Toto ocemi ziskalo v Iléském roce
mezinarodni rozgr a jsou vyhlaSovani neju&frejSi zangstnanci nafic vsemi

zenemi, kde ma spolaost gisobnost.
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Toto ocegrni je oceni pouze pro jednotlivce. Neni sem zahrnuta Zadaéopni
skupina, tym ani oddleni. Je to¢ist¢ individuelni ocemni zangstnance za jeho
vynikajici plréni nar@nych pracovnich Ukél Zaméstnanec navrhnuty na toto o¢en
by mel v piredchozim roceispét vyrazre k lepSim vysled&m Utvaru tak i k vysledkm
spole&nosti.

Oceréni jsou vyhlaSovani kazdofoé na pracovnich setkanich. Hlavni asirau
je zazitkovy pobyt s gala v¥erem, kdy ocefni prevezmou cenu z rukou generalniho
feditele spoleénosti. Cilem tohoto exkluzivniho setkani je wWma pracovnich
zkuSenosti, neformalni komunikace mezi¢dliymi zangstnanci spolénosti, tak i

hrdost s tim, Ze ten dany opravdispel spole&nosti rE¢im vyjimecnym.

4.3.2 Podkovani

Podtkovani je nastroj pro okamzité oémh zangstnand za jednani podle
stanovenych princip Tento nastroj maji v rukou diviziéditelé reditelé organizénich
jednotek a generalitéditelé dc&nych spol€nosti a mohou jej vyuzit kdykolivehem

roku, aby tak pogkovali svym zamisthnan@dm za napiovani stanovenych prindip

Jde pedevSim o moralni océni piikladného jednani v souladu s principy.
Proaktivni pistup, dobry napad, sky vykon, ktery poniZze celému tymu, rychlé
rozhodnuti, které zabrani bezZpestnimu riziku nebo finami ztra& - pro tyto
piilezitosti je utena tato forma oceni. Sokasti Podkovani je dkovaci karta s Flexi

Pass poukazkou v hodgdiO0 korun.

4.4 Hodnoceni

Na systém hodnoceni je ve spwlesti kladen velky @faz a je povaZzovan za

st€Zejni v oblasti komunikace mezi zéstnavatelem a zafatnancem.

Provadi se s cilem komplexwyhodnotit pracovni schopnosti a pracovni chovani

zamestnance. Saiasti tohoto hodnoceni je ocsh pracovni vykonnosti podle intenzity
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a kvality provadnych praci, vysledk prace podle mnoZzstvi a kvality, vyhodnoceni a

stanoveni osobniho cile z&stnance proipslusné obdobi.

Vysledek hodnoceni neni rozhodny pouze pro staroxgie mzdy zagstnance,

ale je vyuzivan pro dalSi personatimnosti, zejména personalni planovani a rozvoj

zanestnand.

Hodnoceni tarifné a smluvré odmeénovanych pracovniki

Hodnoceni zanéstnanai se provadi:

jako pravidelné réni  hodnoceni tarifh odmEnovanych pracovnik

s promitnutim do mzdy zafstnance k 1.1. nasledujiciho roku. Toto
hodnoceni se provadi u ze&stnand, ktefi byli k 1.10. roku (za ktery je
zanestnanec hodnocen) v hlavnim pracovnim pana jeho pracovni po&n

trva

jako pravidelné réni hodnoceni smlun odmenovanych pracovnik

s promitnutim do mzdy zasstnance k 1.4. téhoZ roku

jako mima@adné nejpozgi po trech celych kalendéich nesicich od
piefazeni zarmdstnance na nové pracovni misto, které jsoteny k jeho

zapracovani

K hodnoceni zanéstnanai je pouZita standardni analyticka bodovaci metoda,

zaloZena na&chto principech:

hodnoti se naptimi stanovenych kritérii a pdni osobniho cile, stanoveného

na pa&atku obdobi

kritéria hodnoceni jsou vybrana pro kaZzdou katégaamsstnané
samostaté, a to podle slozitosti, zodp&inosti prace a podle pozadavka

praci kladenych

voli se z gti trovni (A++ nejvyssi, A+, A, B, C nejnizsi)

bodova hodnota je z&visla na segmentu pracovnilstamiyznamu kritérii

i na hodnotitelem zvolené urovni hodnoceni
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Zaméstnanci jsou pro Wely hodnoceni rozdleni do nasledujicich segmeriit

management - vedouci zastnanci, ktéf maji 1 a vice Pmych podizenych
zanestnand, pripadreé zamestnanci powieni 6 a vice siol vedenim Utvaru

véetne podiizenych a ktd provadi hodnoceni zaistnané
» specialisté - odborni zatstnanci bez fimych podizenych
* ¢lenové tymu 1 - administrativni, vykonné a podpe profese

» ¢lenové tymu 2 - profese vykonavaji¢gepgevsim manudlni prace

Cely proces hodnoceni standardmaji¥uje a provadi fislusny vedouci

zansstnanec az do Uro¥rvedouciho od&eni.

V pripact vétSich Gtvali je moZzno postit provedenim hodnoceni i dalSi
zanestnance nanizSi organ&rd Urovni. Podminkou pro delegovani provedeni
hodnoceni zagstnand@ je skuténost, Zze vy§lenéna skupina bude mit minima&nl5

zamestnand nebo tvéi samostatné pracovistile organizéniho¢iselniku.

Delegovani hodnoceni z&stnanéd musi byt pisluSnym vedoucim
zanestnancem v gibéhu mesice fijna projednano a potvrzeno poskytovatelem
personalnich sluzeb. \fipadt, Ze je poskytovatelem personalnich sluzeb potezen
vyclerénd skupina zasstnané, musi byt do koncefijna gisluSnym vedoucim
zamestnancem fedan poskytovateli personalnich sluzeb jmenny sezzengstnand

vyclenéné skupiny.

Vedouci zanéstnanec stanovi osobni cil zaéstnance pro hodnocené obdobi:
e cil maze byt ngtitelny i mekky
e plnéni cile musi byt pléovlivnitelné zanistnancem, kterému je stanoven

» osobni cil je sotasti hodnoticich kritérii
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Skala kritérii hodnoceni:

Uroveii naplnéni pozadavki chovani zanéstnance na pracovnim mist je

nasledujici:

A ++ Vynikajici aroves — Pracovni chovani zastnance je vzorove, soustg&vn

pievySuje poZzadovanou Uraye

A+ Nadpitimérna Urové — Pracovni chovani zawstnance fevySuje v #kterych

projevech pozadovanou urave

A Standardni Urowe — Pracovni chovani zawstnance plé odpovida pozadované

Urovni,

B Podpfimérna urové — Pracovni chovani zasstnance odpovida s diini vyhradami

poZadované urovni,

C Nedostatna urovés — Pracovni chovani zastnance je ndpatelné a neodpovida

poZadované urovni.

Skala hodnoceni osobniho cile

Uroveii naplnéni osobniho cile je nasledujici:
A++ - plnéni osobniho cile na 100 % a vice
A+ - plréni osobniho cile v rozmezi 95 % - 99 %
A - plreni osobniho cile v rozmezi 71 % - 94 %
B - plreéni osobniho cile v rozmezi 50 % - 70 %

C - plreni osobniho cile na 49 % a m¥én

Cely proces hodnoceni za#stnance je rozdlen do ti etap:
e pripravna faze hodnoceni
» provedeni hodnoticiho rozhovoru a formulacesr@todnoceni

e stanoveni mzdoveého vystupu z hodnoceni&anand
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4.4.1 Hodnoceni dle 7 princif

Sedm princif je pro &ely hodnoceni pouzito jako sedm kritérii, déale
rozpracovanych do konkrétnich projepracovniho chovani. Pro manazery tyto projevy
piedstavuji voditko, jakym zornym Uhlem maji hodneéitestnance a jak hodnocenym
|épe podat zgnou vazbu na jejich pracovni vykon v uplynulém olbid Pro hodnocené
zanestnance znamenaji rozpracované projevy chovaniiddeaviak maji jednat a
vystupovat ve vztahu k internim a externim zakammikK hodnoceni se pouziva jiz
zminovana stupnice A++ az C a kazdy manazer musi pdasgaldse pracovni chovani
zamestnance odliSuje sérem nahoru nebo sfrem dofi od poZadovaného
definovaného standardu.

7 princip a jejich charakteristika:

Obrazek 5: 7 principa dle interni metodiky RENAA, a.s.

Interni zdroj: http://iportal.cezdata.corp:8086/isdee/ch/f.edee/naseprincipy/index.html

@ BEZPECNE TVORIME HODNOTY

Méiitkem Uspchu kazdé spobmosti je fist zisku a ceny akcii. Jde o vyteai
téchto hodnot. Rstupujme proto ke své praci aktivia dejme do ni vSechnu svou

energii.

ZODPOVIDAME ZA VYSLEDKY

Kazdy z nas by # byt schopen a ochoteniqvzit zodpowdnost za plani

stanovenych ail
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Pro naSe spot@é usgchy je nezbytna tymova spoluprace fidpsSemi arovimi

fizeni, sdileni informaci, vzdjemny respekt a nagldni nazarm ostatnich.

Vyhledavejme nové zkuSenosti. Pracujme na svémnasthim i odbornémistu.
Bud’me schopni sebereflexe &e se z vlastnich chyb.

@ ROSTEME ZA HRANICE

Jsme mezinarodni spoleosti a chceme pét mezi evropskou Spku. Proto je
dulezité, abychom se d&b orientovali v mezinarodnim prosti, spolupracovali

s kolegy v zahratii a sdileli os¥dcené postupy.

w

Pro nas dalSiust je nezbytné, abychom vymysleli nova, lefgSieni a zavatl je

aspEsre v praxi. Ristupujme pruzé k novym ukotim a prioritam.

JEDNAME FER

Vytvaieni dobrého jména spdleosti je ukolem nas vSech. Chceme-li pro nasi
znaku respekt a sympatie, musime dodrzovat etickaigiegvbyt @gimi, vsticni a

loajalni.
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4.5 Odménovani

Pro wtSinu zandstnand je v dnesni dabnejvice motivujici finaéni odnena za
odvedenou praci. Kazdy z#&stnanec je ve spalrosti zdtazen na dané pracovni misto,
které je zéazeno do witého tarifniho stupfia dle toho je finatné ohodnoceno. Bkdy
je vSak ve spolmosti citit jistota a samégjmost byt zgazen v tom daném tarifnim

stupni a zargstnanci si neusdomuiji, Ze tomu tak nemusi byt.

Odménovani ma ve spolénosti dvé podoby:

» tarifn € odmérnovani pracovnici- kazdy zamstnanec je Zazen na pracovni
misto, ke kterému je na zaktadlozZitosti, odpowdnosti a namahavosti
vykonavané prace fffazen tarifni stupe Ten ma dle kolektivniho

vyjednavani i jistou korunovou népl

DalSi sloZka tarifni mzdy je stanoveni osobni olumémi. To niZze byt stanoveno
az do vySe 15% z tarifniho stuprTato sloZzka je vSak nenarokova a je brana jaké ji
forma motivace. Pak zdaleZzi na pracovnifisfppu a na samotném hodnoceni
vedouciho, které probihd, jak je jiz Zravano v pedeslé kapitole, jednou &, vzdy
k 1.1 daného roku.

DalSi moznost ke stanovené tarifni iazadjista forma odmovani jsou prémiové
ukazatele. Ty mohou byt az do vySe 30% z tarifnfd&ladu. Tato slozka je take
nenarokova a je to slozka, ktera §egice ovliviiuje pracovni vykon. Je vyplacena na
zaklad vyhlaSenychdétvrtletnich ukazatél které musi jednotlivec tak i kolektiv

pracovniki spinit.

e smluvné odménovani pracovnici- smluvni mzdu stanovitislusny vedouci
zanestnanec na navrhtimého natizeného, ktery sy navrh konzultuje
s vedenim spotmosti. Smluvni mzda by &a byt vySSi nez je nejvyssSi

stupe tarifni soustavy.
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Zde je dalsi slozkou smluvni mzdyero odnena, ktera se vyplaci jednou za rok
a je stanovena obvykle ve vySi 15 % - 25 % ze stam® r@ni zakladni mzdy. Pro
piiznani r@&nich odngn vedouci zagstnanec stanovi hodnotici ukazatele Halgsny
kalenddni rok. VySe réni odneny je pak vypotena na zakladvysledki hodnoceni
zamestnance.
K tarifni i smluvni mzd je mozné poskytnout tytaiiplatky:

» priplatek za praciigsas

» priplatek za praci ve svatek

» priplatek za praci ve ztizeném pracovnim pexit

» priplatek za néni praci

» priplatek za praci v sobotu a v riid

» priplatek za praci v odpolednich sn@ch

» priplatek za praci ve sénovych rezimech

» priplatek za praci ve vySkach

» priplatek za praci ve zvlastnich pracovnich podmihkac

» priplatek za praci v obtiznych pracovnich podmink@ENAA, a.s., 2012%

DalSi slozky odrsnovani a benefit jsou pak dopodrobna popsény v kolektivni
smlouw, ktera je pednttem nasledujiciho textu.

26 Kolektivni smlouva RENAA, a.s. na obdobi let 2608014 str. 28
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4.5.1 Kolektivni smlouva

Stejre jako ve vSech spataostech Skupiny RENAA, a.s. tak i v mises
spole&nosti pisobi velmi silné odborové organizace. Kazdy regima pak své

jednotlivé zastupce v odborovych organizacich.

Tyto odborové organizace dohlizeni nad dodrzovapiav od zarsstnavatele

k zameéstnan@m a gipadné nekorektni jednani velmi razanbdmitaji a vyjednavaji

N s

obdobi.

Kolektivni smlouva a uvnit obsazené benefity jsou pro z&mmance velmi
zajimavym bonusem k pracovnimu pom a WtSina €chto benefii je nad rdmec
zakoniku prace. Tyto vyhody jsou ¢eny pro vSechny za¥stnance v hlavnim
pracovnim por&ru a maji d¥¢ formy:

» forma gimého pewziteho plreni - socialni vypomaoci

« forma vyhod nefimé pegZzité pomoci — fispivek na penzijni fipojisteni,
piispivek na zivotni pojigini, piispivek na stravovani, na rekreadiigmvek

na Uhradu elektrické energie, zdravotniga dalsi.

Na tyto benefity ma narok zastnanec z pravidla az po uplynuti zkuSebni doby,
kterd byva stanovena na Xsice.

Socialni vypomoci:

e vV mimofadre zavaznych socialnich rijpadech niZze zamistnavatel
poskytnout zadstnanci jednorazovou socialni vypomoc maximiao vyse
75 000 K

e Vv pripad amrti zandstnance, ktery zefal jinak nez nasledkem pracovniho

arazu, bude poskytnuta jednoradzova socialni vypgmoaistalym:
e a) manzelu, partnerovi a druhovi ve vysSi maxirdalh 000 K,

* b) diteti, které ma narok na sirét dizichod, ve vysi maximairi00 000 K,
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c) rodicum zemielého v odvodrenych gripadech ve vySi maximair25 000
K¢

v pripade, Ze zarmstnanci vznikne vigledku mimgadnych powtrnostnich
vlivii Skoda velkého rozsahu na éytebo dord v mis¢, kde ndl v doky
Zivelné pohromy trvalé bydl&tmize zardstnavatel zawstnanci poskytnout

jednorazovou socialni vypomoc az do vySe 100 QO0K

Vyhody z kolektivni smlouvy:

»D tydnuz dovolené (ze zakoniku prace 4 tydny)
pracovni doba je stanovena na 37,5 hodin &dn

prispevek na poukazku na stravovani — hodnota jedné etemi poukazky je
80 K¢

prispevek na penzijni #fpojisteni v hodnat 3% nesiche z vynagrovaciho

zakladu zawstnance pro dany &sic
prispevek na odbr elektrické energie jednou z vybranych forem

zanmestnavatel pideli zanestnan@m osobni et ve vySi 8 000 K na
kalend&ni rok - prostednictvim #hoz zardstnavatel pispiva na regeneraci,

obnovu sil a zdravi za#etnana a jejich rodinnych pislusnilg.
Osobni det mize zardstnanec’erpat pouze jednou z nasledujicich forem:

prostednictvim univerzalnich poukazek Flexi Pass, Ktaeéouzit k Uhrad
volnadasovych aktivit - rekreace, \&dévani, kultura, sport, relaxace a

zdravi - v siti dodavatglspole’hosti Sodexho.

prostednictvim tzv. fidélu do osobniho d¢tu, kterym zawstnavatel
bezhotovosth prispivd zarmdstnaném a jejich rodinnym fslusnilim na
rekrea’ni, rekondini, I&ebné nebo ozdravné pobyty disiké rekreace

27 Kolektivni smlouva RENAA, a.s. na obdobi let 2608014 str. 31
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e odn¥na poskytnuta za#stnanci @i nebo po vzniku naroku na starobni,
predfasny starobni nebo invalidnizdhod pro invaliditu #etiho stupdé u

zanmestnanda, jejichZ pracovni podn trval pr/ed ukodeni nepetrzite alespa

5 let, je stanovena takto:

Tabulka 1: odména pii odchodu do dichodu

Doba zaméstnani u zaméstnavatele VySe odchodného
(v letech) (v poctu nasobku prameérnych mési¢nich
vydélkl zaméstnance)
5-10 5
10- 15 6
15-20 7
20 - 25 9
>25 10

Zdroj: Kolektivni smlouva RENAA, a.s.

* odn¥na pi dosaZzeni &u 50 let: odrdna, je poskytovana zastnanam,

jejichz pracovni po#dr trval u zangstnavatele negtrzite min. 5 let

Tabulka 2: Doba zanéstnani — vySe odrény

Doba zaméstnani u zaméstnavatele

VySe odmény

nejméné 5 let 18 000 K¢&
nejméné 10 let 36 000 K&
nejméné 15 let 54 000 K¢&
nejméneé 20 let 72 000 K¢

Zdroj: Kolektivni smlouva RENAA, a.s.

e prisppvek po dobu nemoci

v prvnich’e¢h kalendénich dnech

zanmestnavatel pispiva 200 K za kazdy den nemoci

46




e zdravotni pée - zamdstnavatel provadi uhradu vstupnich, periodickych a
vystupnich zdravotnich prohlidek zzmtmana:, pokud jsou za#stnavatelem

vyZadovany.®

BohuZzel vSechny tyto benefity jsou velmiasto zamsstnanci chapany jako
samozejmost ze strany spdaleosti a ne jako velmi zajimavy benefit, ktery sgalest

dava navic a opravdu n&ho vynaklada nemalé finani prostedky.

Pro motivaci je velmi @leZité untt odpaivat a najit rovhovdhu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem. Toto si spéleost stale vice wdomuje a vynakladastsi usili (i

hledani vhodnych zdrdjbenefiti pro své zarstnance.

28 Kolektivni smlouva RENAA, a.s. na obdobi let 2608014 str. 31
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PRAKTICKA CAST

5. ANALYZA MOTIVACE, HODNOCENI A
ODMENOVANIV RENAA, a s.

5.1 Cil a hypotézy Sdeni

Cilem bakal&ské prace je aseni aktivit v oblastech motivace, hodnoceni a
odnmenovani ve spoknosti RENAA, a.s.. Na zaklad dotaznikového Sgni je
zhodnocen aktualni stav a kipad® nespokojenosti zagstnand v téchto oblastech je

navrzeno mozné ogahi a mozné navrhy na zlepseni stavajiciho stavu.

Na za&atku dotaznikového &enhi byla stanovena hlavni teze a déale bylo
stanoveno &kolik hypotéz, které by #y byt diky tomuto Seéeni potvrzenyc i

vyvraceny.
Hlavni teze

Oc¢ekavani zamstnand v oblasti motivace, hodnoceni a agiravani je vyssi nez

spole&nost nabizi.
Hypotézy

1. Finartni ohodnoceni, kterd je odpovidajici pracovnimiazeni, je pro

Mriviw s

2. Benefity nabizené spaleosti, nejsou pro zarstnance tlezité.

3. Ukoly stanovené i hodnoceni jsou srozumitelné a svoji praci je moho

zamestnanci ovlivnit.

4. V prabé¢hu roku vedouci neposkytuje svym piénym zgtnou vazbu za

dosud odvedenou praci.
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5. Hodnoceni ve spobeosti probiha transparegtra na hodnotici pohovor se
mohou zamsstnanci pipravit v dostateném gredstihu.

6. Zamgstnanci se ve spalrosti citi spravedl& ohodnoceni.

5.2 Charakteristika Se¥eného vzorku

Dotaznikové Séeni bylo zahgjeno ve spoleosti RENNA, a.s. 3.1.2012, kdy
byl dotaznik distribuovan elektronicky na emailoa@resy nahodn vybranym
zanestnan@dm. Souwasti byly informace jak k dotaznikurfigtupovat, jak ho spraen

vyplnit a jak vyplrény odevzdat z§.

Celkow byl dotaznik rozeslan 140 pracovinik ve zkoumané spairosti. Na
vypracovani byl zagstnanédm dan 14 denni prostor. Pro zachovani anonymitgt bgl
pracovisti Zizena schranka, v které bylo mozno vypiy dotaznik zanechat.

Celkova navratnost byla 110 vyphych dotaznik, coz je navratnost 78,57 %.

Mezi oslovenymi zamstnanci byli ndhodh zanméstnanci se smluvni mzdou,
zamestnanci s tarifni mzdou, dale pak zstmanci siznym vzalanim v izném wku
a nizné délce trvani let ve spofeosti. Byli nahoda osloveni jak vedouci pracovnici tak

téZ i THP pracovnici.

5.3 Metody sl#ru dat

Pro zisk&ni vystupz praktickécasti byla zvolena kvantitativni metoda dotazniku.
Tato metoda je jednou z néfngjSich nastraj pro skr dat a zajiSuje moznost
pisemi se vyjadit na uzaveneé i otevené otazky. Cilem otazek je pak ziskani n&zor

fakt od oslovenych respondént

Dotaznik je forma nejlépe zpracovatelna a také tofirym metodam finaéné
nenar@nd. Vystupy z dotaznikjsou lehce vyhodnotitelné a jednoZné. Na druhou
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stranu vSak umdiije respondentovi odpovidat na otadzky nepravdiv miZze na
respondentaisobit momentalni psychicky stav.

V tomto dotaznikovém Seni byly stanoveny poloot&ané otazky, na které mohl
respondent odp@dct jednou zectyt predem stanovenych odpsmi. Nebyla nabizena
odpowd sttedova, ale byl na respondenta kladérad rozhodnout se. V zé&w kazdé
ze ti oblasti byla pak oté#ena otazka, kde bylo mozné vyjdslovy své stanovisko

k dané oblasti.

5.4 Charakteristika respondenti

Prvni ¢ast dotazniku fa za ukol identifikovat pohlavi, &, vzdlani, délku

pusobeni ve spotmosti a formu odrmovani, kterou zagstnanci maji.

Pohlavi

Presto, Ze bylo na zZatku osloveno stejné mnozstvi Zen i minufak nakonec
z celkového p&tu 110 vyplnych dotaznii vyplnilo dotaznik 69 Zen a 41 muz

Graf 1. Pohlavi respondent

O Muii
B Zeny

Zdroj: vlastni

Vék
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Jelikoz ma spolmost, ve které byl prové&d vyzkum, velké mnozZstvi
zamestnand, jsou zde tedy i za#stnanci ve vSeche&kovych kategorii. Zarstnanci,
ktefi praw dokortili studium i zanmgstnanci, kt& konci svoje pracovni {sobeni
odchodem do starobnih@chodu.

Veék responderit byl rozdtlen do g@ti casovych uUsek Do 25 let ¥ku
respondenta, mezi lety 26-35, dale obdobi 36-48; noezi 46-55 a nad 55 let.

Vysledek byl takovy, Ze dotaznik vyplnilo 13 resgenti do 25 let, 42 a tedy
nejpaetrejsi skupina byla ve &u 26-35, druha ne§tSi skupina 36-45 #ha 23
responderit, 18 respondent vyplnilo dotaznik ve #u 46-55 a nakonec vyplnilo
dotaznik 14 respondenha 55 let.

Graf 2: €k responderit

13% 12%

Odo 25 let
@ 26-35 let
[0 36-45 let
[ 46-55 let
M nad 55 let

16%

Zdroj: vlastni
Vzdélani

Také vzdlani je zde zastoupeno v Sirokéneiitku. Dalo by sefici, Ze ve
spole&nosti najdete vSechny mozné tituly a $tahi.

Do dotazniku bylo stanoveno w#éni na stedoSkolské s vyinim listem, kde
také vyplnili dotaznik 3 respondenti. DaléestoSkolské s maturitou. Zde bylo vygho
celkem 65 dotaznik DalSi skupinou bylo vySSi odborné lahi, které ve spobmosti

zaujima velmi malé procento zastnand. Také zde se tak ukazalo a pouze 3
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respondenti vyplnili dotaznik. Vysokoskolské wl#&hi, zakokené titulem Bc. je jiz
rozstergjSi, presto se dotaznikového #amti z@astnilo a dotaznik vyplnilo pouze 5

responderii.

Druhou nejpoetrgjSi skupinou po sédoskolskem vzadani s maturitou, ktera se
Ucastnila dotaznikového $ehi, je dokowtené vysokoSkolské vzthni. Zde vyplnilo

dotaznik 34 respondent

Graf 3: Vzdlani respondeiit

3%

gsou

mss

O vyssi odborné
OBc.

B Ing. & Mgr.

58%

Zdroj: vlastni

Délka ptisobeni ve spoknosti

DalSi z otazek v Uvodristi byla zardfena na délku zagstnani v organizaci. To
je také jeden z Kibvych otazek spotmosti. Spolénost vi, Ze ma velké mnozstvi
zanestnand, kteri v brzké doB budou pracovni po#én opousStét odchodem do
starobniho dchodu a je zde tak velka obava o mladé kvalifik@vaangstnance.

V dotazniku si bylo mozné vybrat Zé tnoznosti. Do 5 let v organizaci, dale mezi

lety 6 — 15 a nasledma 16 let zarstnan v organizaci.

Do 5 let u spolénosti dotaznik vyplnilo 37 respondént32 respondefit je
zarazeno do druhégkové kategorie 6-15 let. A v posledni kategorii A&det gisobeni

ve spolénosti se vyzkumu Ziastnilo 41 dotazovanych.
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Graf 4: Délka gsobeni ve spotmosti

34%
379

Odo5 let
H6-15let
O nad 16 let

29%

Zdroj: vlastni

Forma odménovani

Ve spol€nosti jsou pouzivany d@vformy odn&novani. Odmgnovani tarifni a
smluvni mzdou. Zjednodus&by se daldici, Ze tarifni mzdu maji vSichnithici, THP
pracovnici a specialisté. Smluvni mzdu pak vedpuacovnici a kifovy zang&stnanci.
BohuZel tomu, ale tak neni vZzdy. Jsou i vyjimkyodpke nékterych odboi, kde maji
vSichni smluvni mzdu. #@s to, Zze musi dosahovat vysokéstky a mohla by byt
zarazena V tarifnim stupni, tak rozhodlo vedeni spodsti a jsou odinovani mzdou
smluvni. Z oslovenych respondériylo 70 zamistnané odmenovanych tarifni mzdou

a 40 zamstnané odménovanych smluvni mzdou.

Graf 5: Forma odiovani

367

O tarifni mzda

B smluvni mzda

54%

Zdroj: vlastni
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5.5 Interpretace Udaj

Dotaznikové Séeni bylo rozdleno do fi oblasti. Oblast Motivace, Hodnoceni a
Odmenovani. Zde rozebereme kazdou oblast 2vkad kazdé otazky se zastavime a

popiSeme Udaje, které z dotaznikovéheéesétvzesly.

5.5.1 Motivace

Na prvni otazku Ye spolé&nosti funguji nastroje, které mé dokazou
dostatelné motivovat* odpowdélo zcela 22 a spiSe souhlasim 71 resporidehl
responderit s touto otdzkou nesouhlasilo. Z tohoto vysledkud&etedy usuzovat, Zze
nastroje pro motivaci ve spaleosti jsou pro vice jak 80% respondefingujici, dole
nastavené a mohou tak byt pro zamance dlezitou sloZzkou mzdy i mimo mzdu a
dale mohou byt velmi lakavé pro noyprichozi zamistnance. Na toto se také ptala
desata otazkéSpole¢nost, ve které gisobim, ma dobry motivani program®, kde
kladne odpowdélo 83 respondeiita zaport pak 27. Tak jako v prvni otazce, tak take
zde je vice jak 70% respond@rst touto otdzkou shodn

Graf 6: Ve spolénosti funguji nastroje, kterédlokazou dostate¢ motivovat

1%
15% 20104

O Zcela souhlasim

M@ Spise souhlasim

[ Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

64%

Zdroj: vlastni
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Druhou otadzkou ,NejvétSi motivaci je pro mg finanéni odména“ bylo mozné
zjistit, zda zamstnanci povazuji finami odngnu opravdu za nef¢Si motivaci a také
nejdilezitéjSi pro vykon své prace.

Odpowdi responderit byli hlavre kladné. Zcela souhlasim, odgoklo 23 a spiSe
souhlasim 64 respondéntNesouhlasnych odpédi bylo pak 23. Zde seotvrdila
prvni hypotéza, ktera tika, Ze 79% respondéntbere finadni odneénu jako

s

nejdilezitéjSi motivani nastro;.

Graf 7: Nej¢tsi motivaci je pro mafinancni odména

3%

O Zcela souhlasim
M Spi3e souhlasim

[ Spise nesouhlasim

OZcela souhlasim

58%

Zdroj: vlastni

Treti a ¢tvrta otazka ,M dj nadrizeny pracovnik nmé dokaze dostaténé
motivovat” , P¥ijemné pracovni pros¥edi a pracovni kolektiv je pro m&¢ motivaci
za dohfe odvedenou praci“zkouma oblasti, které jsou pro zéstnance motivujici a
které ho dovedou motivovat. A zda vynaklada vedguatovnik dostatmé usili pro
motivaci svého padzeného.

Z vysledKki je patrné, Ze u 4. otazky vice jak 70% dotazovlarsgrihlasi s tim, Ze
je vedouci pracovnik dokadze motivovat. Zde takédaodpovdélo 83 a zaporé pak
27 respondeiit U 5. otazky je kladny vysledek 95%. Zde zcelap&es souhlasim,
odpowdélo 104 a spiSe nesouhlasim pouze 6 respotideld tedy patné, Ze pracovni
prostedi a pracovni kolektiv je pro z&stnance v praci velmitdeZzity.
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Graf 8: Mij nadiizeny pracovnik sfhdokaze dostateé motivovat

3%

4

O Zcela souhlasim

l Spise souhlasim

O Spise nesouhlasim

0O Zcela souhlasim

56%

Zdroj: vlastni

Graf 9: Rijemné pracovni proistdi a pracovni kolektiv je prodmotivaci za doke

odvedenou préaci

5%~ 0%

0
43% O Zcela souhlasim

B Spise souhlasim

529 O spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

Zdroj: vlastni

Pata a sedma otadzka Motivaci je pro mé pochvala, kterou za dolife
odvedenou praci dostavam®, ,Pochvala a uznani za egdenou praci je pro né
odména“. Otazky jsou mySleny stejnjen jinak poloZeny a tedy by vysledkyiy byt
stejnyc¢i hodre podobny.

Po zhodnoceni vysledku, jelikoZ jsou Udaje v 90%bau otadzek totozné, se také
potvrzuje pravdivost odp@di. Zde vice jak 80% respondérttere pochvalu a uznani
za velkou motivaci a odénu. A pouze méhjak 20% respondeitodpovidalo zapogn
V otewenych odpowdich, které mohl respondent vepsat vzdy na konogdablasti,
jsem se také dozdéla, Ze pochvala nemusi bytigdl nastoupenou jednotkou®, ale

muze byt pouze od vedouciho &mm k podizenému a také by ji zastnanci uvitaly.
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Graf 10: Pochvala a uznani za odvedenou pracigempmejwtsi odnéna.

5%

38%
O Zcela souhlasim

B Spise souhlasim
O Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

Zdroj: vlastni

Sesta otazka,Pokud zaméstnavatel nenabizifadu benefiti, neni pro mgé
zajimavy* nam dle vysledku z dotaznikového igef tika, Ze vice jak 65%
zanestnand s timto tvrzenim nesouhlasi. SpiSe nesouhlasippwdéla nejwtsi ¢ast
tj. 69 respondeiit Zcela nesouhlasim pak 8 respondemtedy klada 33 respondeiit
Dalo by se tedy interpretovat tak, Ze benefity jpom zandstnance spotamosti dilezité,
ale nejsou pro spokojené pin pracovnich Ukdl tim nejdilezitejSim.

V otewenych odpovdich jsem se vSak detla, Ze pro poskytnuti benéifite
zapotebi velké byrokracie. Zde by tedy mohl byt progtar zlepSeni. Jelikoz jsem toto
tvrzeni vSak vidla max. u iti responderit, miZzeme usuzovat, Ze ostatni zZetmanci
s vyphovanim Zadosti o benefity problém neméjisi jiz na tuto formu Zadosti o

benefity zvykli.

Graf 11: Pokud za#sstnavatel nenabiadu benefii, neni pro my zajimavy

7% 4%

O Zcela souhlasim
B Spise souhlasim
[ Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

63%

Zdroj: vlastni
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U osmé otazky,U svého nadtizeného pracovnika se nesetkAvam s motivaci
smérem ke svym podizenym tj. ke mrE“ mizemefici, Ze tomu tak neni. 77
responderit na tuto otazku odp@délo zaporr a jen 33 vyjatllo souhlas. Celkoy je
tedy v dotaznicich z 70% vysloven nesouhlas.

Muzeme tedy usuzovat, Ze vedouci ve spuleti své zagstnance zigvazné
vétSiny motivovat dovedou. V otéené otadzce pro tuto oblast jsem se setkala
s vyslovenim pani, aby mil vedouci moznost vice svého gmného motivovat. Ne
jen slovrg, ale i finagni odménou, kterou dle dotaznikového &ati vedouci vSak
k dispozici maji jen ve velmi malém objemu a pokwlomu finargni odnmeénu @idaji,

musi ji jinému ve svém odténi vzit.

Graf 12: U svého n&izeného pracovnika se nesetkavam s motiva¢fesmke svym
podiizenym tj. ke mi

6%

25%

O Zcela souhlasim
M Spise souhlasim
[ Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

45%

Zdroj: vlastni

Otazkac. 9 ,Motivaci je pro m é Fada benefiti, které spol&nost nabizi svym
zameéstnanaim®, namiika, Zze motivace je s benefity vyr&zspojena. 78 dotazovanych
tedy 71% dotazovanych odpmiélo, Ze stimto tvrzenim souhlasi. 27% tedy 30
responderit spiSe nesouhlasi a jen 2% tj. 2 respondenti aaidbyZze zcela nesouhlasi.

V zawru je poteba uveést, Ze jsem se ne jednou setkala s chvabdwamiho
programu a stim, Ze jsou zé&simanci radi a wdomuji si, Ze na trhu prace by
s obtizemi hledali spoteost, kterd bude nabizet steffiyvybdobny motivani program a
bude tedy k zagstnanéim takto Stdra.
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5.5.2 Hodnoceni

V této oblasti se podivame na hodnoceni, kterépedesosti probiha. Saiésti
hodnoceni je také Ustni pohovor Hadného s paizenym a v tét@asti dotaznikového

Seteni se také podivame, zda je na ustni pohovor vymdastaujici casovy prostor a

zda jsou zawstnanci celko¥ s hodnocenim ve spdalgosti spokojeni.

Jedenacté otazkaJsem spokojena s formou hodnoceni, ktera ve spdieosti
pobiha“ zahdjila oblast hodnoceni. Zde 13% respondemtpowdélo, Ze s formou
hodnoceni zcela souhlasi a 68% spiSe souhlasi. B8dyespondeit odpowdélo
kladré. Zaporre se vyjadilo pouze 21 respondantTedy 19%. Ztoho je patrné, Zze
forma hodnoceni ve spdaleosti je z vice jak 80% vyhovujici.

Graf 13: Jsem spokojena s formou hodnoceni, kiespoeleénosti probiha

13%

2%

O Zcela souhlasim
M SpiSe souhlasim

[ Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

68%

Zdroj: vlastni

Forma dvanécté otazkyV navaznosti na rani hodnoceni, na mém pracovisti,
probihaji Ustni pohovory s nadtizenym“ byla zmina jiz v teoretickécasti. Ve
spole&nosti, v navaznosti na hodnoceni, probihaji u vaeetéstnand dstni pohovory.
Nebo n&ly by probihat v navaznosti na stanovena pravidi@dnoceni spot@osti.

Toto bylo také cilem zjistit. Zda jsou, pravidladidbovany. Tak, jak je to uvedeno

ve snernicich, kterymi by se #ii vedouci pracovnidiidit.
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Dle vysledk je tedy patrné, Ze tomu tak opravdu je a vedolndigvé povinnosti.
Jen 4% respondent]. 4 dotazovani odp@déli, Ze s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi.
Muzeme tedy usuzovat, Zze maji s pohovorem jen velmloun zkuSenost. Nikdo
neodpo¥dél, Ze by zcela nesouhlasil. 96% tj. 106 respondenadi, Ze hodnotici
pohovor na pracovisti probiha.

Graf 14: V navaznosti na ¢oni hodnoceni, na mém pracovisti, probihaji Ustmiopory

S nadizenym
4%
-l r0%
17%
O Zcela souhlasim
M Spise souhlasim
[ Spise nesouhlasim
O Zcela souhlasim
79%
Zdroj: vlastni

Otazka tinact , Na hodnotici pohovor jsem v dosta@ném predstihu
upozornén/a a mohu si tak (Fipravit pFipadné body k projednani® nam
v dotaznikovém Sggni tika, Zze 65 dotazovanych zcela souhlasi s timteetvma. 31
dotazovanych spiSe souhlasi. Zaportedy Ze spiSe nesouhlasi, se viijad14
responderit. A odpovd’, zcela nesouhlasim, nikdo nevyuzil. Tento vysled&i tedy
iika, Ze vice jak 85% respond&nha dostatény prostor se na ustni pohovor degu
pripravit. Timto se taképotvrdila hypotéza ¢. 5, ktera fika, Ze Hodnoceni ve
spolg&nosti probiha transparegtna na hodnotici pohovor se mohou 2atnanci

pripravit v dostat&éném gedstihu.

Ctrnacta otazka ,Na hodnotici pohovor s nadlizenym neni vymezeno
dostafujici ¢asové obdobi“a otdzka patnact@rostor, p¥i hodnoticim pohovoru
s nadfizenym mam. Mohu se k hodnoceni vyjadt a prichazet tak se svymi

navrhy* nam nély vypowveédét, zda si vedouci dokaze najésovy prostor s pétzenym
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pohovdit a sdlit mu vysledky hodnoceni v klidu bez jakéhokolipéshu a zda mé
zamestnanec H hodnoticim pohovoru moznost se vyiiaet probiranému tématu.

Z dotaznikového Sg&ni je patrné, Ze u otazkyrnact tomu tak neni a toto tvrzeni
se tedy vyvraci. 86 respondéradpowdélo zapor a vedouci si tedy z necelych 80%
dokézou s padzenym sednout a vysledky hodnoceni probr&isovém prostoru a tedy
je vymezeno dostaijici casové obdobi. Kladrpak odpo¥délo jen 24 respondeint

Otazka dalSi, patnacta, nam pak potvrzujergtené a to, Ze zarstnanci maji
s vedoucim P hodnoticim pohovoru z 90% prostor se k hodnboegjjadit a
piichazet tak se svymi navrhy. Hodnoceni pak nenp&hd jako monolog, ale jako
dialog dvou zdastrénych stran. BohuZzel jsem se vSak v e¢ewch odpowdich setkala
také s tvrzenim, Ze hodnoceni neprobiha pouze ttgitha @ima, ale probiha ve
spole&né kancel&a se vSemi kolegy. Toto je jistnanét na zlepSeni a doufejme, Ze to
byl pouze ojedidly pripad a nebude se tak jiz opakovat.

Hodnoceni by o byt pouze v fitomnosti hodnotitele a hodnoceného.

Graf 15: Na hodnotici pohovor s rigaménym neni vymezeno dostgici casové obdobi

5%

2% OZcela souhlasim

M Spise souhlasim

O Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

36%

Zdroj: vlastni

,Ukoly vyplyvajici z hodnoceni na daldi obdobi, jso spinitelné, méritelné a
jsou mi srozumitelné stanoveny“ byla otazkacislo Sestnacta otazka sedmnécta
»Vysledky ukold mohu sam/a ovlivnit a citim je tedy jako spravediié” byla dalSi v
poradi. Zde bylo telem zjistit, zda jsou ukoly brany z&stnanci jako srozumitelné a
tedy takové, ke kterym tie zandstnanec Pispét svoji praci sam a fie je tedy

ovlivnit.
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Pres to, Ze v otazce Sestnact zapardpowdélo pouze 14 respondenttedy 13%
v otdzce sedmnact to bylo jen &n malo vice tedy 27 respondéntj. 25%.

Musim zaznamenat pdehy z otevenych otazek. Ne jednou jsem se setkala
s odpovdi, Ze zamstnanci jsoucasto pidélovany i ukoly, které jsou z jeho strany
neovlivnitelné. Je to naipukol stanoveny pro celou spéitmstci cely odbor a hlavni
splnitelnostéi nesplnitelnost je na vedeni spaiesti. Kladnych odpasdi zde vSak
viditeIné¢ prebyva. 96 odpaidi, tedy vice jak 85% odpégélo na otazkie. Sestnact, ze

s ukoly stanovené sd#nim hodnocenim souhlasi.

Graf 16: Vysledky ukdl mohu sdm/a ovlivnit a citim je tedy jako spraveglli

4%

O Zcela souhlasim
B Spise souhlasim

O Spise nesouhlasim

O Zcela souhlasim

50%

Zdroj: vlastni

Déle jsem se v otégnych odpowdich k hodnoceni detla, Ze by zakstnanci
byli rAdi sogasti stanovovani Ukila radi by se k nim i vyj&di. Ne jiz pak jen vidli
stanovené ukoly na papischvalené naenym.

Otazky¢. 16 ac. 17 potvrdily hypotézu ¢&. 3, kteratika, Ze ukoly stanovené&ip
hodnoceni jsou srozumitelné a svoji praci je mataEstnanci ovlivnit.

,M 1] nad¥izeny si na hodnotici pohovor vymezi dostatay ¢as, ve kterém
miaZzeme vSe podrob& probrat‘. Otazkacislo osmnact, ktera &a prowiit, zda
vedouci ¥nuje hodnoticimu pohovoru dostaté casové obdobi. Zde kladn
odpovdélo 96 respondefit Tedy vice jak 80% zatstnané uvadi, Ze si vedouci
dokazectas najit a s patzenym ho nad hodnocenim stravit. Nesouldasipowvdélo 14
responderii.
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Graf 17: My nadizeny si na hodnotici pohovor vymezi dostafecas, ve kterém

muzeme vSe podrolérprobrat
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Zdroj: vlastni

Nasledujici otazka #ha za ukol vyjadit, zda zanistnanec s hodnocenim &mam
od vedouciho souhlag§ vysledky hodnoceni vzdy souhlasim“K této otazce jsem
v oteenych odpo¥dich nezaznamenala jedinou negativic.vDalo by se tedy
usuzovat, Ze i@s to, Ze zamstnanci nejsou vzdy spokojeni s ukoly, které jiraujs
stanovovany, tak s vyslednym hodnocenim souhlais. &ipo¥délo, zcela souhlasim
26 respondeiit spiSe souhlasim 69 respondergpiSe nesouhlasim 14 respondeat
odpovd, zcela nesouhlasim, nebyla vyuZita. Tedy vice R&%6 uvadi, Ze
s hodnocenim souhlasi.

Posledni otazkayvratila 4. hypotézu, kteratikala, Zev pribéhu roku vedouci
neposkytuje svym pdizenym zgtnou vazbu za dosud odvedenou praci. Otazka, ktera
byla v dotazniku poloZengV pribéhu roku mi je poskytovana zgtna vazba
v navaznosti na stanovené ukoly vyplyvajici z &miho hodnocenf potvrzuje, Ze vedouci si
ve vice jak 70% dokazou s pgizenym sednout a #mou vazbu mu dat. 79 respondetedy
odpovdélo kladre. Na druhou stranu 31 respondentedy okolo 25% zawdstnand tika, Ze
vedouci zptnou vazbu nedava. Prawk témto zapornym odpadim jsem zaznamenala
v otewenych odpo¥dich poznamky takoveé, Ze vedouci dokazou davétnap vazbu jen

v pripad, pokud se jedna cgi zaporné.
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5.5.3 Odn#novani

Odmeénovani je ve spolmosti dané. Je dané kolektivni smlouvou, kde se, ida
je zanmgstnanec podle pozice izaen do tarifniho stugrti bude odmdniovan smluvni
mzdou.

Téz vySe tarifnich stuih jde podizena kolektivni smlouy kde jsou pesré dany
jejich korunové napka V celém bloku odrmovéani se podivdm, zda jsou pro
zanestnance mzdové prdaetlky dilezité, zda jsou ilezité benefity, které spaipost

nabizi a zda by nizké ohodnoceni bylo impulsenzp®nu zangstnani.

Dotaznik zainal vtomto bloku otadzkoyPracovnim nasazenim a pistupem
mohu ovlivnit mé celkové mzdové ohodnoceniZde je to z vysledk dotaznikového
Seteni tak na $edu. Klad® odpowvdélo 59 respondeittedy 54% a 51 odpedelo
zapori, tedy 46%. Z pedchozich otazek je jiz vSak patrné, Ze &tmanci mohou
ovlivnit jen otazky, které souvisitipno s jejich praci a ty, co jsou stanoveny pro

spole&nost, ovlivnit nedovedou.

Nasledujici 22. otazkagMzdové ohodnoceni povazuji za odpovidajici svému
pracovnimu zafazeni“ a otazka 30.,Se svym mzdovym ohodnocenim jsem
spokojen/a“ vypovidaji o skuténosti, Ze zamstnanci jsou z vice jak 60% se svym
ohodnocenim spokojeni. V otazée22 odpo¥delo, zcela souhlasim 18 dotazovanych,
spiSe souhlasim 69 dotazvanych a z&pgrispiSe nesouhlasim 20 dotazovanych. Zcela
nesouhlasim, odpeudéli pouze 3 respondenti. V otdzce 30. bylo, 22 oddowcela
souhlasim, 66 spiSe souhlasim, 22 spiSe nesouhdazt®la nesouhlasim, neodpadst
nikdo.

Z tohoto vysledku riwemetici, Zze sepotvrdila hypotéza ¢. 6, kteratika, ze

zamestnanci se ve spalrosti citi spravedli& ohodnoceni.

LJistota pravidelnych mzdovych prostedkia pro mé neni dilezitd“. Otazka
dvacataiteti. Zde zcela nesouhlasi, tedy bere mzdovéigaist jako velmi dlezité 64
responderit. 22 jich pakiika, Zze mzdové pragtdky jsou pro & spiSe dlezité. S touto
otazkou pak zcela souhlasi 19 responilent spiSe souhlasi. Celkotedy vice jak
75% zanmdstnand bere pravidelné mzdoveé priedtiky za velmi dlezité.
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Graf 18: Jistota pravidelnych mzdovych ptesiki pro ne neni dilezita
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Zdroj: vlastni

Nasledujici otazka, otazka 24 ,Vedouci zaméstnanec né seznamuje se
zpisobem a divody rozdéleni vyslednééastky prémii“ je zakotvena v kolektivni
smlouw, kde se piSe, Ze vedouci je povinen seznamitipemtho se Zpobem
rozcleni prémii. Tato otdzka nam tedy odhali, zda teakyeci nikoli.

Kladr¢ zcela souhlasim a spiSe souhlasim, o&ghibo, 52 respondefit Zaporr
spiSe nesouhlasim a zcela nesouhlasim, @dplay 58 respondent Tedy vice jak
polovina zamistnand nedostava informaci, ktera je pro vedouci &tmance povinna,

a o vysledném rozteni prémii nejsou informovani.

Otazkac¢. 25,Mam moznost se k vysledku rozdleni prémii vyjadrit by méla
byt interpretovana obdobnymi vysledky jako otazk®4. A také tomu tak je. Zcela
souhlasim, uvedlo 17, spiSe souhlasim 26 respaindgaporrt, se pak vyjatilo 39
responderit, spiSe nesouhlasim a 28 responilentla nesouhlasim.

Tedy vice jak polovina respondénuvadi, Zze nemaji moznost se k vyshauk
rozc&leni prémii vyjadit. Timto se potvrzuje if@dchozi otazka. Pokud ve vice jak 50%

zanestnanci nedostavaji informaci o r@kehi prémii, nemohou se k tomu ani vyjéd
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Graf 19: Mam moZznost se k vysledku rétemi prémii vyjadit
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Zdroj: vlastni

,Nizké ohodnoceni ve spolosti je pro mé impuls pro zménu zaméstnani*
takto byla poloZzena nasledujici otazka, kde odgélvdva respondenti, Ze s ni zcela
souhlasi a za#stnani by hned zaémili. 35 jich pak odpowdélo, Ze spiSe souhlasi a
pokud by ndli nizké ohodnoceni, tak by uvaZzovali o & zangstnani. 56 jich spise
nesouhlasi a dalo by se tedici, Ze nizké ohodnoceni by u nich mohlo byt
kompenzovano ndpbenefity. A nakonec pak 17 respondentipovdélo, Ze s timto
tvrzeni se ztotaluji a zamstnani by hned #mily. Tedy vice jak 65% za#éstnand
iika, Ze mzdové ohodnoceni je prd dilezité, ale neni to prvni impulz pro Znu

zamgstnani.

Graf 20:Nizké ohodnoceni ve spdleosti je pro md impuls pro zminu zangstnani
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Zdroj: vlastni
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Otazkac. 27 Priplatky za praci (pokud mi nalezi) beru jako vyznanmou &ast své
mzdy* byla ukena jen ufitému okruhu zawstnandé. Zde také ze 110 respondént
odpowdélo pouze 87. 15 respondénivedlo, Ze bereifplatky za vyznamnodast své
mzdy a tedy stvrzenim zcela souhlasi. 38 respdadgmpoloZzenou otazkou spiSe
souhlasi a 34 respondénspiSe nesouhlasi. Posledni moZnost, zcela nesouhla
nebyla vyuzita. Vice jak 60% respondetedy uvadi, pokud jimiplatky nalezi, Ze je

berou jako vyznamné finani prilepseni.

Benefity jsou ve spotmosti dosti vyznamné a zastnanci vyhledavané. Na
otazku ohled# benefifi se ptala i nasledujici otdzka 28 ,Zam éstnanecké vyhody
(benefity), které spol€nost nabizi, jsou nadstandardni a beru je jako dal$
vyznamnou slozku mzdy“. Zde byl vysledek zcela jednozimy. Zangstnanci jsou
radi za kolektivni smlouvu, ktera jim benefity n&ité obdobi zaréuje. 98 respondeint
odpowdélo kladre. Shods, tj. 49 respondefntodpowvdélo, Ze zcela souhlasi a spiSe
souhlasi. Jen 9 odpé&klo zapor®, spiSe nesouhlasim a 2 respondenti, zcela
nesouhlasim. Tedy okolo 90% z&stand citi benefity jako velmi vyznamné a

nadstandardni.

Graf 21: Zandstnanecké vyhody (benefity), které sgolest nabizi, jsou nadstandardni

a beru je jako dalSi vyznamnou sloZzku mzdy
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Zdroj: vlastni
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Posledni, neinterpretovany vysledek je k ot&zcg9, kterarika, Ze zardstnanci
zanestnanecké vyhody (benefity) nevyuzivajam éstnanecké vyhody nevyuzivam®.
Vysledek je zde népkvapujici a zcela jednoztrey. 100% respondeitiika, Ze
s tvrzenim nesouhlasi a tedy zmtmanecké benefity vyuziva. 17 respondent

odpowdélo, Ze spiSe nesouhlasi a 93 odful#lo, Ze zcela nesouhlasi.

Graf 22: Zangstnanecké vyhody nevyuzZivam
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Zdroj: vlastni

Touto posledni otazkou se takgvratila hypotéza¢. 2, kteraiikala, Ze benefity

nabizené spobmosti, nejsou pro zaratnance tlezite.
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5.6 Zawr praktické ¢asti

Na z&klad vySe interpretovanych vysleilkmiZzemeftici, Ze hlavni hypotézg
kteratikala, Zze éekavani zarstnand v oblasti motivace, hodnoceni a o#fravani je

vySSi nez spotmost nabizipebyla potvrzena

Odpowdi responderit v dotazniku prokazaly, Ze nastroje, které spudet nabizi,
jako motivani program jsou pro zafstnance zajimavé a dokazou jeé&imotivovat.
Jako velkou motivaci berou i pochvalu a uznani wéhe natizeného. Také pracovni
prostedi, ve kterém skoro detipracuji, berou jako motivaci a vazi si ho. Steapk je

pro re i velmi dilezity kolektiv a spolupracovnici.

Ze ziskanych vysledkse da obee@nhusuzovat, Ze jsou zastnanci spokojeni
s formou hodnoceni ve spofmsti. Toto také dotaznikové Eemi potvrdilo. Ustni
pohovory, které na pracovisti probihaji, jsou vtdt&ném casovém prostoru, ktery si
vedouci vyleni a se svym pdtkenym hodnotici pohovor projde. Také prostor pro
zanestnance P hodnoticim pohovoru je a ke se tak na &no ne jen dofedu

pripravit, ale i v ptibéhu pohovoru klast otazky a dotazovat se.

Za negativni ¥c, kde vidim prostor pro zlepSeni, shledavam skuast, Ze ukoly,
které jsou stanovovany v navaznosti nanfohodnoceni, nejsou vzdy v silach
zanestnand splnitelné a jelikoz jsou Ukoly vazany na hodndcésk by spinitelné a

hlavre ovlivnitelné tim danym za#stnancem réy byt.

Dotaznikové Séeni také poukazalo na nedostaisu zgtnou vazbu, kterou
zanestnanci dostavaji spiSe vipad jejich neudspchu. Tento fakt motivaci
zamestnand sniZzuje a prostor pro zlepSeni a pro udrZzeni mgénych zaréstnand

zde rozhodaje.

Jistota pravidelnych mzdovych prissiki je pro nas vSechny velmilézita. Toto
potvrdilo i dotaznikové S@ni. Mzdové ohodnoceni je zaéstnanci chapano jako
spravedlivé a riweme tedyftici, Ze jsou ohodnoceni za svoji odvedenou praci

odpovidajicim zfisobem. Také ze Feni vyplyva, Ze vifipact nizkého finatiniho
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ohodnoceni to neni nejldzit¢jSi impuls pro zminu zangstnani, ale ceni si i pracovniho
prostedi, kolektivu, benefity...

Rezervy pro zlepSeni komunikace mezi gsimanci a vedenim shledavam
v dodrzovani kolektivni smlouvy a dale Ukplkteré vedoucim kolektivni smlouva
uklada. Timto Ukolem je povinnost z&stnance seznamovat s vysledkem teral
prémii. Toto se vSak n&g a zamistnanci tento nedostatek hodnoti jako nedodrzeni
povinnosti od svého n&deného.
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ZAVER

Cilem kazdé usg$né spolenosti je gilakat ty nejlepSi zagstnance a udrzet

jejich loajalitu, spokojenost a motivaci.

Souwasné zmny ve spolénosti a trendy vyvoje nazdaji, Zze se budou v blizké
budoucnosti zvySovat pozadavky na kvalitu mana¥efsidovednosti, téZ se bude i
velmi vyrazré menit kvalita a charakter pracovnich sil. dise spolénosti budou vice
ubirat myslenkou, jak nejlépe pracovnika motivavg@iracovnim vykoam. Nasleds
ho hodnotit a za odvedenou praci ohodnotit. Po@ataela pracovnich mistech dosti
pievySuje nabidku, vSak najit kompetentniho &stmance, ktery imo odpovida

poZzadavkm spol€nosti je v dnesSni dabvelmi ©zke.

Jednim z moZznosti jak pracovnika zaujmout je kwalhastaveny motivani
systém, ktery spodmost nabizi. Ten by &h byt nastaven tak, aby nejen motivoval
pracovniky k lepSim pracovnim vykim, ale také aby zajistil jejich oddanost a
loajalnost. Déle, aby jej zafstnanci brali za vyznamnowgéast toho, co jejich
zanestnavatel nabizi. Tim spaleost dosahne vyssi spokojenosti zakaznfkiktuace
zanestnand se snizi a spalaosti budou investovat jen malé firian prostedky do

novych pracovnik.

Forma odminy a hlave jeji vySe je pro zagstnance v dnesSni débasi to
nejdilezitejSi. Pravidelné finatni prostedky u zamistnan@ vyvolavaji jistotu a cht
plnit pracovni Ukoly. V dnesni débse vSak vice setkavdme s nepravidelnym
vyplacenim mzdy. Za#stnavatelé, kigé to takto praktikuji, spoléhaji, ze ten dany
zantstnanec ptka a pod hrozbou ukoéani pracovniho po#énu, nebude vynakladat
asili k napra¢. Veéiim vsak, Zedchto gipadi bude ubyvat a za¥stnavatelé si budou

svych zamistnand vazit. Vzdy’ oni jim piinaSeji aspch a finance.

Ktomu by mohla napomoci i lepSi komunikace meamstnancem a
zantstnavatelem. Ve spaleosti, kde si vedouci éth ¢as na své pdizené a dokaze
s nimi pohovait o pracovnich i mimopracovnichésech je pro zagstnance dobré

pracovni prosedi a je se svou praci spokojeny.
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POHLAVI

VEK RESPONDENT

VZDELANI

DELKA PUSOBENI VE SPOLEINOSTI

FORMA ODM:NOVANI

VE SPOLEINOSTI FUNGUJI NASTOJE, KTERE i DOKZi DOSTATECNE

MOTIVOVAT

NEJVETSI MOTIVACIH JE PRO M FINANCNi ODMENA

MUJ NADRIZENY PRACOVNIK ME DOKAZE DOSTATE'NE MOTIVOVAT

ARIJEMNE PRACONI PROSKEDI A PRACOVNI KOLEKTIV JE PRO Mg
MOTIVACI ZA DORE ODVEDENOU PRACI

POCHVALA A UZNANi ZA ODVEDENOU PRACI JE PRO MIODMENA

POKUD ZAMESTNAVATEL NENABIZi RADU BENEFITU, NENi PRO M2
ZAJIMAVY

U SVEHO NARIZENEHO PRACOVNIKA SE NESETKAVAM S MOTIVACI
SMREM KE SVYM PODRIZENYM TJ. KE MNE

JSEM SPOKOJEN/A S FORMOU HODNOCENI, KTERA @POLE'NOSTI
PROBIHA

V NAVAZNOSTI NA ROCNi HODNOCENI, NA MEM PRACOVISTI, PROBIHAJI
USTN POHOVORY S NADZENYM

NA HODNOTICi POHOVOR S NARIZENYM NENi VYMEZENO DOSTACUJICI

CASOVE OBDOBI

VYSLEDKY UKOLU MOHU SAM/A OVLIVNIT A CiTiM JE TEDY JAKO
SPRAVEDLIVE

MUJ NADRIZENY SI NA HODNOTICi POHOVOR VYMEZI DOSTATENY CAS,
V KTEREM NIZEME VSE PODROBN PROBRAT

JISTOTA PRAVIDELNYCH MZDOVYCH PROSREDKU PRO ME NENi DULEZITA

MAM MOZNOST SE K VYSLEDKU ROZBLENi PREMIi VYJADRIT

NiZKE OHODNOCENI VE SPOLENOSTI JE PRO Ni IMPULS PRO ZMENU
ZANMISTNANI

ZAMESTANECKE VYHODY (BENEFITY), KTERE SPOLENOST NABIZi, JSOU
NADSTANDARDNI A BERU JE JAKBYZNAMNOU SLOZKU MZDY

ZAMESTNANECKE VYHODY NEVYUZiVAM
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PRILOHY

Ukazky hodnoticich Skal

Priloha A — Ukazka tistupniové hodnotici Skaly podle Ireny Pil#ové

Hodnoceni Hodnotici skala
pEyetend nadstandardni standardni podstandardni
(nad rémec pozadavki | (v souladu s pozadavky | (nesplije pozadavky
pozice) pozice) pozice)
3 . 1
Spoluprace X
Regeni konfliktd X
fizeni projektd | X




Priloha B — Ukazka grafické skaly podle Ireny Pil#ové

podstandardni standardni nadstandardni
Spoluprace I I 8 i i ! i i I I
0 0 20 30 40 50 60 70 80 9 100
podstandardni standardni nadstandardni
Rezeni konfliktd I ] : l I [ : I -
0 10 20 30 40 50 60 70 80 80 100
podstandardni standardni nadstandardni
Rizeniprojeltd  p——p——f—p Lt
0 10 20 30 40 50 60 70 80 %0 100



Priloha C — Ukazka Skaly se slovnim popisem podle Ing Pilaifové

I | podstandardni | Zadané tkoly a cile pini za pomod nadiizenéha nebo supenvizora, objevui
52 problémy s plnénim rozsahu dkolid, kvality nebo temini

1 | standardni Zadané iikoly a ol pini samostaing v piedensaném rozsahu, kvalits a v ter-
minech.

3 |madstandardni | Zadané (koly a cile olni nad rémex poZadavk(i dané pozice.

Aktivné se zapojuje do pinéni kol presahujicich cile organizacni jed-
notky. Realizue vlastni névrhy na zlepieni fungovani organizace. Provadi
supenvizi kol ostatnich zaméstnani organizaini jednotky.




Ptiloha D — Dotaznik

DOTAZNIKOVE SETRENI

Dobry den,

rada bych Vas touto cestou pozadala o zamygoN nize uvedenych otazek
tykajicich se dotaznikového Emi pro bakal&kou praci.

Jmenuji se Renata Dreslerova a jsem studeBtkeatniku MS - RLZ na
Univerzi Jana Amose Komenskeého.

Dotaznik je satasti mé bakal&ké prace na téma Motivace, hodnoceni a
odmeiovani pracovnik v organizaci. Séeéni je zcela anonymni a poskytnuté
informace budou zpracovany pouze preéely bakaldské prace, v které neni
konkretizovano v jaké spalrosti je bakalégska prace psana.

Zadam Vas o objektivni zodpeni nasledujicich otazek gedem Vam &kuiji
za spolupréaci a poskytnuas.

Vyplréni dotazniku Vam bude trvat maximélrl0 minut, dotaznik prosim
odevzdejte do
15.1.2012 na jednu zuvedenych adres: renata.dreslerova@cez.cz
renca.dresler@seznam.gzRiegrovo nam. 1493, Hradec Kralové 500 02.

Pohlavi vk

zena [ do25let []26 - 35 le{]36 - 45 lef]
muz L 46 — 55 let [ ] nad 55 lef ]

Vzdélani Délka pisobeni ve spoknosti
stredo3kolské s vyanim listem [ ] do5let [ ]

stredo3kolské s maturitou [] 6-—15let [ ]

vy33i odborné [] nad 16 let [ ]

vysokoskolské (Bc.) []

vysokoskolské []

Odménovani
tarifni []
smluvni []



Vpravo od kazdého nize uvedeného tvrzentiziljte pole,
které nejlépe odpovida vasemu nazoru.
Pri svém hodnoceni pouzijte stupnici uvedenou v zdhébulky.

Stupnice dilezitosti

Tvrzeni

Zcela SpisSe
souhlasim| souhlasim

Spise

nesouhlasim

Zcela
nesouhlasin

1. Motivace

1. Ve spolénosti funguji
nastroje, které endokazi
dostatén¢ motivovat.

[ [

2. Nejwtsi motivaci pro
je finartni odn&na.

[ [

3. Mgj nadiizeny pracovnik
meé dokaze dostates
motivovat.

4. Fijemné pracovni
prostedi a pracovni kolektiv
je pro n&¢ motivaci za doike
odvedenou praci.

5. Motivaci je pro
pochvala, kterou za déd
odvedenou praci dostavam.

6. Pokud zarstnavatel
nenabiziadu benefii, neni
pro e zajimavy.

7. Pochvala a uznani za
odvedenou praci je prodn
odmena.

8.Usvého naklzeného
pracovnika se nesetkavam
s motivaci srérem ke svym
podiizenym tj. ke ma.

9. Motivaci je pro myfada
benefiti, které spolénost
nabizi svym zagstnandém.

10. Spolénost, ve které
pasobim, ma dobry motivai
program.

Co byste dopodiil/a pro
zlepSeni v oblasiotivace
ve spolénosti. Uvel'te
prosim jakékoliv narty,
piipominky, které povaZzujete
za dilezité.




2. Hodnoceni

11. Jsem spokojen/a s formg
hodnoceni, ktera ve
spolenosti probiha.

u

[ [

12. V navaznosti na éai
hodnoceni, na mém
pracovisti, probihaji astni
pohovory s nakizenym.

13. Na hodnotici pohovor
jsem v dostatném gFedstihu
upozorrgn/a a mohu si tak
pripravit piipadné body k
projednani.

14. Na hodnotici pohovor s
nadizenym neni vymezeno
dost&ujici casoveé obdobi.

15. Prostor, $ hodnoticim
pohovoru s nagzenym mam.
Mohu se k hodnoceni vyj#t
a pichazet tak se svymi
navrhy.

16. Ukoly vyplyvajici

z hodnoceni na dalSi obdobi
jsou splnitelné, witelné a
jsou mi srozumitel&
stanoveny.

17. Vysledky ukal mohu
sam/a ovlivnit a citim je tedy
jako spravedlive.

18. Mij nadizeny si na
hodnotici pohovor vymezi
dostateény ¢as, v kterém
miazeme vSe podrokn
probrat.

19. S vysledkem hodnoceni
vZzdy souhlasim.

20. V piiabéhu roku mi je
poskytovana zgina vazba
Vv havaznosti na stanovené
ukoly vyplyvajici z réniho
hodnoceni.

Co byste dopodil/a pro
zlepSeni v oblastiodnoceni
ve spolenosti. Uvel'te
prosim jakékoliv narty,
ptipominky, které povaZujete

za dilezité.
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3. Odménovani

21. Pracovnim nasazenim a
pristupem mohu ovlivnit mé ] ]
celkové mzdové ohodnocen|.

22. Mzdové ohodnoceni
povazuji za odpovidajici ] ]
svému pracovnimu tazeni.

23. Jistota pravidelnych

mzdovych prosedki pro mé [] L]
neni dilezita.

24. Vedouci zagstnanec @&

seznamuje se apobem a u u

diavody rozdleni vysledné
castky prémii.

25. Mam moznost se

k vysledku rozdleni prémii ] ]
vyjadiit.

26. Nizké ohodnoceni ve

spole&nosti je pro m impuls ] ]

pro znénu zangstnani.

27. Riplatky za préaci (pokud
mi nalezi) beru jako L] L]
vyznamnouwast své mzdy.

28. Zangstnanecké vyhody
(benefity), které spotaost

nabizi, jsou nadstandardni g [] []
beru je jako dalSi vyznamnou
slozku mzdy.

29. Zamstnanecké vyhody
nevyuzivam. L] L]

30. Se svym mzdovym
ohodnocenim jsem [] []
spokojen/a.

Co byste dopodiil/a pro
zlepSeni v oblasti
Odméinovani ve spolénosti.
Uved'te prosim jakékoliv
nangty, piipominky, které
povaZzujete zaideZité.

Dékuiji za vyplreni a odeslani dotazniku.

Dreslerova Renata
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