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UVOD

V poslednich letech 20. stoleti se v managementu a zejména pak v fizeni lidskych
zdrojii objevily nékteré nové myslenky a koncepce, které reflektuji jednak zmény
prosttedi, vnémz soucasné organizace funguji, ale pfedevSim zménény pohled na
zaméstnance. Predevsim se od zakladu zménil pohled na zaméstnance. Zatimco az
dosud byli pokladani za nakladovou polozku, nové se na n¢ pohlizi jako na aktivum
organizace, nejvetsi jméni, které organizace ma. V souvislosti stim se zménily
I ptistupy k jejich fizeni. Nyni jsou slozky jako vytvareni pracovnich tkolu, vzdélavani

a rozvoje zaméstnancu, hodnoceni a odménovani vzajemné provazany.

Uplatnovani této koncepce fizeni pracovniho vykonu vede k celkovému zvySeni
pracovniho vykonu zaméstnanct, ke zvySeni jejich spokojenosti s vykondvanou praci a

ke zlepSeni pracovnich vztahi v organizaci.

Zamérem této bakalatské prace na téma ,,Pracovni vykon, jeho méfitelnost a
hodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.“ je teoretické piiblizeni problematiky
pracovniho vykonu, metod a procesi hodnoceni pracovniho vykonu, spojené

s praktickymi piiklady hodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Déle je tato prace zaméfena na znazornéni souvislosti mezi hodnocenim a
odménovanim ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0. a Vneposledni fadé je zde
seznameni se spole¢nosti SKO-ENERGO, s.1.0., jejim pfedmétem &innosti, organizaéni
strukturou, historii a prizkumem nazord zaméstnanci na systém hodnoceni a
odménovani pracovniho vykonu. Téma prace je doplnéno o piiklady ze spolecnosti

SKO-ENERGO, s.r.0.

Toto téma je vybrano z divodu podrobného zmapovani oblasti pracovniho
vykonu zaméstnancii a jeho hodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0., zejména
pak zhodnoceni zpétné vazby od zaméstnancti na toto téma, jelikoz je v této spolecnosti

velmi diskutovanym predmétem.



1. PRACOVNI VYKON, JEHO RiZENi A MERITELNOST

Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni €innosti ¢lovéka dosazeny v daném

y , copl
Case a za danych podminek.

Procesy fizeni pracovniho vykonu jsou nastrojem, ktery poskytuje integrovanégjsi a
soustavnéjsi ptistup k fizeni pracovniho vykonu, nez nabizely pfedchazejici izolovangjsi

a Casto neadekvatni systémy hodnoceni zasluh nebo hodnoceni pracovniki.

Rizeni pracovniho vykonu je zalozeno spise na principu fizeni na zédkladé dohody
nebo smlouvy nez na fizeni pomoci piikazi. Zduraziiuje vytvareni a zavadéni

’ v ’ o sy . I so. r1.r . ’ r1o 2
pracovnikem fizenych plant vzdélavani a propojeni individualnich a podnikovych cil.

1. 1 Ucel Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je nastrojem dosahovani lepsich vysledki organizace,
tyml a jednotlived pochopenim a fizenim vykonu v dohodnutém ramci planovanych
cili, norem a pozadovanych kompetenci. Je to proces uplatnéni spolecného, sdileného
chéapani toho, co mé byt dosazeno, a pfistup k fizeni a rozvoji lidi takovym zplsobem,

ktery zvysuje pravdépodobnost, Ze toho bude dosazeno kratkodobé i dlouhodobé.®

Rizeni pracovniho vykonu se tykd vzdjemné souvisejicich procest prace, fizeni,
rozvoje a odménovani. MiiZe se stat silnou integrujici silou zabezpecujici, aby byly tyto
procesy spravné navzajem sladény a tvotily tak zakladnu pfistupu k fizeni lidskych

zdroju.”

! Hodnoceni a fizeni vykonnosti, I. Wagnerova, 2008, s. 12
2 Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 237
® Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 237
* Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 238



1. 2 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je nepfetrzity a flexibilni proces, ktery se tyka
manazerd a jimi fizenych pracovnikii, ktefi mohou spolecnou praci dosdhnout
zadoucich vysledkli. Zaméfuje se na planovani a zlepSovani budouciho vykonu

pracovnikd.

Rizeni pracovniho vykonu je zamétfeno hlavné na vykon a rozvoj jednotlivce, ale
také se stale vice pouziva v ramci tymu. Také je do znané miry procesem meéteni
vysledkll ve formé& odvedeného vykonu v porovndni s ocekdvanim, které je vyjadieno

V podobé cilt.

Rizeni pracovniho vykonu je do znané miry procesem méfeni vysledki ve formé
odveden¢ho vykonu v porovnani s o¢ekavanim, které¢ je vyjadieno v podobé cilti. Proto
se zaméfuje na cile, normy a méfeni vykonu nebo ukazatele. Je vSak také zaméteno na
vstupy a procesy — znalosti, dovednosti a chovani potiebné pro dosazeni pozadovanych

vysledki.”

1. 3 Cinnosti Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu miize byt charakterizovano jako nepietrzity sam sebe
obnovujici cyklus. Je zde jasna pfima vazba na podnikové plany tak, aby cile dohodnuté

s jednotlivci a tymy byly propojeny s cili podniku a podporovaly jejich dosaZeni.
Klicové ¢innosti jsou:

e Dohoda nebo smlouva o pracovnim vykonu — ta definuje o¢ekavani, ¢eho
ma jednotlivec nebo tym dosahnout ve formé cili — jak bude vykon méfen

a kompetence potiebné k odvedeni pozadovanych vysledki.

e Plan vykonu a rozvoje — ten vyjadiuje dohodu o potiebach vykonu a

osobniho rozvoje.

® Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 240
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e Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu roku — nepietrzity proces
zabezpecovani zpétné vazby na vykon, provadéni neformalniho sledovani

pribé¢hu a feseni ptipadnych problému ve vykonnosti.

e Hodnoceni vykonu — formalni hodnoceni vykonu za urcité obdobi a tyka

se dosazenych vysledkii a problémi.®

1. 4 Méreni pracovniho vykonu

Mg¢teni pracovniho vykonu je klicovym aspektem na zakladé toho, Ze ,,umite-li

néco zm¢étit, mazete to zlepsit™.

Mg¢titka pracovniho vykonu by méla poskytnout dikaz, zda byl ¢i nebyl

zamysleny vysledek dosaZen, a jak se pracovnik o tento vysledek zaslouzil.

Mgtitka pracovniho vykonu budou ucinna jen tehdy, pokud budou odvozena
zjasnych definic hlavniho tukolu, které jsou zaméfeny na koneéné vysledky a

ptedpokladaji méteni.

Je dilezité dohodnout zéroven s definovanim cilti i méfitka pracovniho vykonu.
To je jediny zplsob, jak Ize dosdhnout spradvného hodnoceni postupu a dosazenych
vysledkli. Vhodnéa definice méftitek vykonu také poskytne tu nejleps$i zakladnu pro

zpétnou vazbu.

Pfi definovani méfitek pracovniho vykonu je tfeba dodrzet nasledujici zasady:
e mcfitka by se méla tykat vysledkd, nikoliv vynalozeného Usili;
e vysledky musi byt pracovnikem ovlivnitelné (byt ,,pod jeho kontrolou®);
e mcfitka by méla byt objektivni a sledovatelna;
e pro potieby méfeni museji byt k dispozici ptislusné udaje;
e existujici méfitka by méla byt vyuzivana nebo prizpiisobovana, kdekoliv je

v 7
to mozne.

® Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 240
" Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 245
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Pti hodnoceni pracovniho vykonu, respektive vysledku, mizeme pouzit 4
»jednotky* méfeni. Pouzit dalsi je obtizné a mnohdy zbyte¢né¢ komplikované. Témito
jednotkami jsou:

e Kkvantita;
e naklady;
e kvalita;

%

® cCas.

Tyto jednotky, které mohou nabyvat raznych hodnot, 1ze pievést na body, které

. L. AT\ XYt 8
uplatitujeme v rdmeci stupnic (Skal) métenti.

® Hodnoceni pracovnikd, F. Hronik, 2006, s. 42
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2. HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU
ZAMESTNANCU

Hodnoceni vykonu zaméstnancu patfi k hlavnim manazerskym nastrojim, které
plni fadu dulezitych tkolt. Je nastrojem vedeni, motivace a rozvoje pracovniki,
podpory jejich vykonu, korekce neodpovidajicitho chovani, prostiedkem vzajemné
komunikace mezi manazery a zaméstnanci i zdrojem jejich povzbuzeni a inspirace.
Slouzi jako prilezitost ke shrnuti vykonu zaméstnance za uplynulé obdobi a jeho
dokumentaci a ke stanoveni jeho novych vykonovych cilt, k planovani dalSiho rozvoje
zameéstnanct i jako platforma pro kariérové planovani. Je i jednim z nastroji tvorby

firemni kultury.’

Hodnoceni zaméstnancii posuzuje vlastnosti, néazory, jednani, postoje,
vystupovani a vysledky, praci vzhledem k ¢innosti, k ur€ité situaci a vzhledem k lidem.
Je to nastroj, ktery plni dilezitou funkci ve vedeni, komunikaci, motivovani, rozvoji
pracovnik, podpory jejich vykonnosti i povzbuzeni a inspirace. Kazdy zaméstnavatel
musi mit na védomi, jaké zaméstnance ma ve firm¢ a ktefi pfispivaji ke kladnym
vysledkim podniku, jako jsou vysledky hospodaiské a dobré povésti firmy.

N . w7 . . R . . . “r -1
Zamé&stnanci, ktefi nejsou hodnoceni, ztraceji ¢asem i motivaci pro dalsi rozvoj.*

2. 1 Hodnoceni pracovniho vykonu jako proces

Proces hodnoceni prace za¢ind ur¢enim toho, které prace maji byt do hodnoceni
zahrnuty a jaky celkovy pocet praci bude hodnocen. Je také tieba rozhodnout, zda bude
pouzito jedno schéma pro vSechny zaméstnance, nebo zda pro rtizné trovné nebo
kategorie lidi budou pouzita odli$na schémata. Dal§im krokem je vybrat jednu z metod

. . , 1
hodnoceni pracovniho vykonu.

9 Personalistika 2007-2008, J. Styblo a kol., 2007, s. 897
19 psychologie a sociologie fizeni, E. Bedrnové, 1998, s. 559
1 Personalni management, M. Armstrong, 1999, s. 611

13



2. 2 Zakladni metody hodnoceni

Mezi zakladni metody hodnoceni fadime takové metody, které maji obecny

charakter. Obvykle mezi né patfi:

- motivaéné — hodnotici pohovor
- MBO (Management by Objectives) — fizeni pomoci cild

- MBC (Management by Competencies) — fizeni pomoci kompetenci

MBO a MBC se zam¢étuji na fizeni vykonnosti organizace, resp. fizeni lidskych zdroja

: L. "y I < o ;12
organizace, které je mozné uplatnit pii tvorb¢ systémit hodnoceni.

2.2.1 Motiva¢né - hodnotici pohovor

Motivaéné — hodnotici pohovor je soucasti naprosté vétSiny hodnoticich systémii.
Jeho struktura muze byt mirn¢ odlisna, v zdsad¢ je zde Cast sebehodnoceni a Cast
hodnoceni druhym. Hlavni vyhodou motivaéné — hodnoticiho pohovoru je to, Ze mize
pokryvat vSechny oblasti a ¢asové horizonty hodnoceni. Navic mlze integrovat fadu

dil¢ich metod.™

2.2.2 MBO (Management by Objectives)

Rizeni podle cili (MBO) je metodou zaméfenou na budoucnost. Muze se
orientovat na vSechny oblasti, ale nejvice se zaméfuje na hodnoceni vystupti. Obsahuje

stejné zakladni prvky:

- Stanoveni cili — jadro procesu MBO. Tento proces zacind formulovanim
dlouhodobych cilii a kaskadovité spada dolt pies cile organizace, cile mensich
organizacnich jednotek az kindividudlnim cilim. Dutraz je kladen na

méfitelnost.

2 Hodnoceni pracovnikd, F. Hronik, 2006, s. 55
3 Hodnoceni pracovnikii, F. Hronik, 2006, s. 56

14



- Planovani akei, tkold — zatimco cile specifikuji co (¢eho) ma byt dosazeno, akce

a ukoly specifikuji, jak toho ma byt dosazeno.

- Sebefizeni — predpokladem uspéchu MBO je kvalitni motivace, znalost MBO a

usili, které jsou nenahraditelné pro samostatné plnéni ukoli.

- Pribézna pravidelna kontrola, respektive koucovani — zabezpec€uje sledovani,
zpétnou vazbu k plnéni dil¢ich cilt, ukold. Nelze se spoléhat jen na kvalitni
sebefizeni, je tfeba prub¢h napliovani ukoli a cil konzultovat, povzbuzovat a

usmeérnovat.

MBO v soucasném chapani vnesl do managementu Peter Drucker jiz v 50. letech
minulého stoleti. Zlatd éra MBO nastava zejména v 70. a 80. letech minulého stoleti.
Objevuji se vSak také negativni strdnky MBO. Z procesu hodnoceni se stava

administrativné naro¢na zalezitost.

MBO ztratilo své vysadni postaveni a je jednou z metod hodnoceni. V Case se

pochopiteln¢ proménuje.

S riiznou volnosti pojatd metodika MBO je Casto integrovana do motivaéné —

hodnoticiho pohovoru.

Obrazek 1: Model procesu MBO

Stanoveni cila %

Pravidelné koucéovani Planovani ukolua
g Sebefizeni

Zdroj: Hodnoceni pracovniki, Hronik
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K zobrazeni cili se pouziva tzv. SMART analyza, coz je souhrn pravidel, které

pomahaji efektivné definovat ramec ¢i cil strategického planovani spole¢nosti.
Cile jsou stanoveny nasledovné:
S - specifikovan¢ (jasn¢ dan¢)
M - m¢fitelné (je mozné je vyhodnotit dle métitka)
A - akceptovatelné (na dostatecné urovni schopnosti a dovednosti zaméstnance)
R - realistické (redlné z hlediska splnéni)

’ 7 r ’ I ’ 14
T - terminované (dané terminem, dil¢imi terminy)

2.2.3 MBC (Management by Competencies)

Rizeni podle kompetenci (MBC), jak ho popisuji J. Plaminek a R. Fiser
v publikaci Rizeni podle kompetenci (nakladatelstvi Grada, 2005), vychazi z logického

popisu pracovnich pozic pomoci roli, tiloh a k nim pozadovanych kompetenci.

Pracovni pozice je konkrétni pracovni misto, oficidlné¢ uvedené v organizaéni
struktufe (napf. personalni manazer). Kazdou pozici lze charakterizovat pomoci dil¢ich

roli, tj. o¢ekavanych forem chovani (resp. plnéni urcitych klicovych uloh).

Uloha je soubor kliovych &innosti, které jedinec vykonava v souladu s danou

roli.

K tomu, aby jedinec na dané pozici vykondval uspesné jednotlivé tkoly, potiebuje
mit zadouci kompetence. Kompetence je soubor védomosti, dovednosti, schopnosti,
vlastnosti a postoji, které umoziuji jedinci dosahovat pozadovaného vykonu.
Kompetentni zaméstnanec je tedy takovy, ktery ma na jedné stran¢ predpoklady
(v€domosti, dovednosti, schopnosti, vlastnosti a postoje) pro dosahovani vykont (tzn. je

zpuisobily pro vykon) a na druhé stran€ pozadovanych vykonu skutecné dosahuje.

¥ Hodnoceni pracovnikii, F. Hronik, 2006, s. 58
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Obrazek 2: Kompetence

KOMPETENCE

Vykon + Zpusobilost

- védomosti
- schopnosti
- dovednosti
- vlastnosti

- postoje

Zdroj: Jak efektivng hodnotit zam&stnance a zvySovat jejich vykonnost, Pilafova'®

2. 3 Doprovodné metody hodnoceni

Doprovodné metody hodnoceni doprovazi, dopliuji zédkladni metody. Nelze na
nich postavit systém hodnoceni, ale zarovenn se bez nékterych z nich neobejdeme.

Hodnoceni by bez nich bylo chudé.

2.3.1 Metoda kli¢ové udalosti

Tato metoda spociva v pravidelném zaznamendvani jedné pozitivni a jedné
negativni udalosti béhem stanoveného intervalu. Tento interval byva obvykle 14 dni az

1 mésic. Kazdé udalosti ptisuzuje hodnotitel v momenté€ zapisu urcitou vahu.

Je velmi vhodnou metodou pro svou malou ¢asovou a administrativni naro¢nost.
Ackoli jde o metodu zaméfenou na to, co se stalo, 1ze ji kvalitné vyuzit pfi koncipovani

zmény a rozvoje.

Ptredpokladem efektivnosti této metody je vyt co nejvice popisny a konkrétni, aby
bylo mozno rozumét zépisu i po delsi dobé. Nejveétsi vyhodou této metody je to, Ze

spojuje neformalni hodnoceni s formalnim, protoZe je orientovana na konkrétni situace

1> Jak efektivné hodnotit zam&stnance a zvySovat jejich vykonnost, I. Pilafova, 2008, s. 16
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a vede hodnotitele k tomu, aby v dané situaci reagoval a poskytl zpétnou vazbu na

misté.

2.3.2 360° zpétna vazba
Tato metoda spociva v tom, ze podle stejnych kritérii je hodnoceny hodnocen riznymi

lidmi.
Do systému mize vstoupit libovolny pocet respondentil, ktefi spadaji do 7 zékladnich
skupin. Tyto skupiny pak mohou byt jesté dale Clenény. V zakladnich skupinach
probihaji nasledujici hodnoceni:

e sebehodnoceni;

e hodnoceni nadfizenym,;

e hodnoceni kolegy;

e hodnoceni podiizenymi;

e hodnoceni (internim) zakaznikem,;

e hodnoceni (internim) dodavatelem;

e hodnoceni ,,zolikem* (jeden ¢i vice lidi, ktefi jsou vybrani samotnym
hodnocenym a obvykle doty¢ného znaji ,,jinak®, napt. byvaly kolega, manzel,

pritel apod.).
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Obrazek 3: Model 360° zpétné vazby

Nadrtizeny
Kolega Zakaznik
Jlaskavy* A /
Ja
hodnoceny
Kolega / Y \ Dodavatel
,,prisny*
Podfizeny

Zdroj: Hodnoceni pracovniki, Hronik

Systém tedy umoziuje pomérné dynamické sestavy respondentli. Pii nékteré
zpétné vazb¢ se muze UcCastnit 15 hodnotiteltl, pfi jiné 6. V ptipad¢ vétSiho poctu

w7 ow

respondentt jedné kategorie, je mozné dalsi ¢lenéni na podkategorie.

Z metody 360° zpétné vazby existuji 3 formy vystupt:
e plné anonymni;
e (CasteCné anonymni;

e odkryta.

Zékladni vyhodou 360° zpétné¢ vazby je koncentrovanost informaci a jejich
setfidénost. Takto koncentrované a setfidéné informace jsou velmi dobrym podkladem

pro formulovani velmi konkrétn€ zacileného rozvojového planu.

2.3.3 Sociogram

Sociogram, stejn¢ jako 360° zpétna vazba, je metodou, ktera je zaméfena na
aktualni stav a hodnoceni procesu. Neklade si za cil zhodnoceni dovednosti daného
Clovéka, ani jeho vysledkd. Zatimco 360° zpétna vazba ma v centru pozornosti

jednotlivee a jeho hodnoceni druhymi, u sociogramu jsou sledovany vzajemné vazby.
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Kazdy ucastnik sociogramu muze vidét své postaveni ve srovnani s druhymi, respektive

sebehodnoceni a hodnoceni druhymi.

Tato metoda je vhodna tam, kde potiebujeme velmi rychle popsat a vyhodnotit
vzajemné vztahy na pracovisti nebo zjistit, kdo je neformalni autoritou. Sociogram
muze piedstavovat pro hodnocené¢ho velmi uc¢innou zpétnou vazbu o postaveni v daném
tymu, kolektivu. Taktéz umoznuje zjistit vzadjemné blizkosti, existenci podskupin a

jejich vzajemné Vyhranénosti.16

2.4 Hodnoceni zaméstnancu z hlediska ¢asu

Metody hodnoceni z hlediska €asu zavisi na ¢asovém aspektu. Vzdy ma néjakou
omezenou délku. Hodnoceni pracovnikid provadime vzdy v néjaké periodé, ktera v

i1z ‘. Lo o 17
néjakém rocnim obdobi zacina ¢i kondi.

2.4.1 Prubézné hodnoceni zaméstnancu

Pribézné hodnoceni, které¢ slouzi operativnimu vedeni a usmériiovani
zameéstnanci, véasnému rozpoznani a feSeni problému, které vznikaji pti plnéni ukold,
pribézné motivaci, poskytnuti pomoci a rozvoji dovednosti. Metoda vyzaduje zpravidla
urCity systém sledovani vykonti pracovnika. Sledované vlastnosti vykonu by mély
odpovidat vykonovym cilim ¢i chovani zaméstnance, kterych manazer chce dosahnout.
Je dulezité, aby systém prubézného sledovani a hodnoceni byl v optimalni mife. Neni
zadouci vykon sledovat nadmérné, jelikoz piiliSnd pozornost mizZe vést nejen ke
zbyte¢né byrokracii, ale 1 k poklesu motivace, kterd hrozi hlavné u zkuSenych
zamé&stnancl. Nedostatecna pozornost potom muze vyvolat nejen nespravnost vysledku
dané metody, ale i ziskani zamé&stnaneckého dojmu, Ze nadfizeny ¢i firma o jejich praci
nestoji nebo Ze manaZerovi ¢i nadfizenému na ném nezaleZzi natolik, aby zpétnou vazbu
pracovnikovi piedal. U pribézného hodnoceni si firma Casto klade otazku, zda by

informace o ziskanych vykonech jednotlivych zaméstnanci mély byt vefejné piistupné.

% Hodnoceni pracovnikt, F. Hronik, 2006, s. 61
17 personalistika 2007-2008, J. Styblo a kol., 2007, s. 897
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Zavisi predevsim na skupinové atmosféie i slozeni pracovni skupiny. Ve vétSing
ptipada vsak plati, ze verejné pristupné informace nabyté z procesu hodnoceni zlepsuji

vykonnost.

2.4.2 Jednorazové hodnoceni zaméstnancu

Dalsi metoda hodnoceni z hlediska casu je jednorazové hodnoceni. Volba metod
hodnoceni je zavisla na tom, jaky zvolime ¢asovy cyklus. Nejrozsifené€jsi je jednorocni
cyklus, ktery ovSem neznamend, ze se hodnoceni provadi 1x za rok. V daném cyklu
probihaji prubézna, dil¢i hodnoceni, pti kterych si hodnoceny a hodnotitel nachazi cile.
Obecné plati, Ze cyklus je krat§i u vykonnych lidi, zatimco u osob, které jsou v
hierarchii postaveny vyse, je cyklus delsi. U vykonnych pracovniki, pracovnikd v poli
je idedlni cyklus jednomési¢éni az Ctvrtletni. Jako vhodna doba se nabizi konec roku,

zacatek roku nebo polovina roku (zacatek ¢i konec finan¢niho roku), kdy uzavirame

jedno hodnotici obdobi a zahajujeme nové.

2.4.3 Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

Pravidelné hodnoceni slouzici ke zhotoveni a dokumentaci vykonu zaméstnance
za urcité obdobi a ke stanoveni cili za nésledujici obdobi. Je véazané s predem
stanovenym terminem. Pravidelné hodnoceni je také nastrojem ke stanoveni
dlouhodobéjsich rozvojovych potteb zaméstnanct, podpotre jejich motivace, identifikaci
talentti, stanoveni dlouhodobéjsich kariérovych plani a podkladem ke zménam vyse
platu ¢i stanoveni ro¢ni odmény. Byva zpravidla formalizované a pisemné, pololetni
nebo ro¢ni, mize byt vSak dano i tzv. kontrolnimi body, tj. terminy splnénych
dohodnutych cilt. Hodnoceni v pravidelném intervalu by mélo obsahovat pét
zakladnich ¢asti, které tvofi hodnoceni osobnich cili, hodnoceni pracovniho a
socialntho chovani zaméstnance, hodnoceni odbornych kompetenci a potencidlu
zaméstnance, shrnuti vysledkd hodnoceni a formulace jeho zavéri a stanoveni novych
pracovnich a rozvojovych cilii pro ptisti obdobi. NejcasteéjSim zdrojem chyb je piilisna

slozitost, formalismus i subjektivita. Dalsi chybou je, kdyZz z pravidelného hodnoceni
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nevyplyvaji zddné zavéry. Toto hodnoceni se tedy stava ztratou casu pro vSechny
ucastniky, ktefi se na ném podileli a je Iépe alesponn docasné od néj upustit. V zajmu
zvySeni objektivity 1 posileni motivace zaméstnanci muze byt doplnéno

sebehodnocenim.*®

2. 5 Formalni a neformalni hodnoceni zaméstnancu

Vyraznym trendem soucasnosti je vyuzivani vysledki hodnoceni k odhalovani
pracovnich rezerv se snahou nalezeni cest jak a kde zvySovat vykonnost a zlepSovat
systém fizeni prace s lidskymi zdroji, zejména v oblasti stimulovani a motivace
zaméstnancl. V této souvislosti je nutno konstatovat, ze soucasnd odborna literatura
stale Castéji zacina nahrazovat termin ,.hodnoceni pracovniki* terminem ,,hodnoceni
pracovniho vykonu® anebo se zabyva modernéjsim a Sir§im pojetim této problematiky,

predevsim v kontextu fizeni vykonnosti® zaméstnancti dané firmy ¢i organizace.

Hodnoceni zaméstnanct ma dvé podoby:
e formalni hodnoceni;

e neformalni hodnoceni.*®

Formalni hodnoceni je planované a systematické. Byva zpravidla racionalnéjsi a
standardizované. Ma pravidelny interval, je periodické. SlouZi jako podklad pro jiné
persondlni €innosti a pofizuji se z n¢j zaznamy ¢i dokumenty, které nasledné byvaji
zafazeny do osobnich materiali zaméstnanci dané firmy. ZvlaStnim rysem tohoto
hodnoceni je tzv. pfilezitostné hodnoceni, které je vyvolané okamzitou potiebou
zpracovani pracovniho posudku v dobé¢ ukoncCovani pracovniho poméru. K ukoncovani
pracovniho poméru vsak dochazi, nejsou-li k dispozici dostate¢né vysledky hodnoceni,
nebo doslo-li k vyraznym zméndm v pracovnim vykonu. Formélni hodnoceni ma
spoustu vyhod. Spocivaji v tom, Ze poznavani a hodnoceni zaméstnanci byva
komplexnéjsi z hlediska komplexu dovednosti, znalosti a kvalit k tomu, aby vykony

pracovniki firmy odpovidaly pozadavkiim zaméstnavatele, 1épe rozpoznava silné

18 personalistika 2007-2008, J. Styblo a kol., 2007, s. 897
19 Personalni prace v malych a stfednich firméach, J. Koubek, 2007, s. 261
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stranky zaméstnance, které jsou ocenény a slabé stranky, které¢ vedou k efektivnéjSimu
odstranovani. Formalni hodnoceni také I1épe a s predstihem umoznuje identifikovat
potfebu vzdélavani a rozvojovy potencial pracovnika a mozné stiznosti a problémy na
pracovisti, soustavnéji orientuje pozornost zaméstnance na pracovni vykon a diky tomu

G v s “ . % 20
na néj vyviji vetsi tlak a ptispiva ke zvySovani moralky ve firmé.

Neformdlni hodnoceni je pribézné hodnoceni zaméstnance pii vykonavani
kazdodenni prace s cilem vést pracovnika firmy zadoucim smérem. Ma ptilezitostnou
charakteristiku a je uréovano situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho
momentalni naladou i jeho dojmem a neodrazi faktickou jistotu celkovych pracovnich
vysledki a komplexni Groven prace zaméstnance. Neformalni hodnoceni je soucasti
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podtizenym, soucasti pribézné kontroly plnéni
pracovnich ukolt, pracovniho chovani a poskytuje okamzitou zpétnou vazbu.
Neformalni hodnoceni, pokud se provadi pribézn¢, ma vsak i svou urcitou dilezitost pti
vyuziti ptiznivého vlivu zpétné vazby na motivaci zameéstnanct, tzn., Ze upozoriiuje na
konkrétni dosazené vysledky a miize v kladném slova smyslu vyzdvihnout dil¢i uspéchy
na cesté ke stanovenému cili. Poskytovani zpétné vazby proto znamend vyuziti vSech
prilezitosti k pochvale a dalSiho povzbuzeni zaméstnance. Pochvalit zaméstnance, ktery
vykonal dobrou praci, mé v zasadé kladny ucinek, pochvalu maji obecné zaméstnanci
radi, ncktefi zaméstnanci potiebuji tuto formu motivace ke své praci trvale. Cilem
zpétné vazby pii neformalnim hodnoceni je i mimo jiné v€as zaméstnanci sdélit, ceho
by se mél vyvarovat nebo co by mél k ptipadnému zlepSeni svého vykonu provadét a
délat jinak. Zékladnim ukolem fidiciho pracovnika pfi tomto zplsobu hodnoceni vSak
neni zaméstnance trestat, ale pomoci mu zpravidla kladnou formou dodrzet plnéni
stanovenych ukold a zjistit, zda nebude potiebovat dodate¢nou pomoc a podporu, dalsi
zdroje, apod. Neformalni hodnoceni byva mélokdy pficinou personalniho rozhodnuti a

o : ‘o < C e 21
nebyva zpravidla zaznamenavano, av§ak méa vyznamnou motiva¢ni hodnotu.

20 personalni prace v malych a stfednich firméach, J. Koubek, 2007, s. 261
2! Personalni prace v malych a stfednich firméach, J. Koubek, 2007, s. 261
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3. PRAVIDLA ODMENOVANI VE SPOLECNOSTI SKO-
ENERGO, s.r.0.

3.1 Penézni odménovani

3.1.1 Tarifni mzda

Tarifni mzda je mzda stanovena na zakladé meési¢niho tarifu piislusné tarifni
skupiny (tfidy). Tarifni mzda tarifnitho zaméstnance vychdzi z taritni skupiny sjednané
v pracovni smlouvé. Tato tarifni skupina sjednand v pracovni smlouvé je spolecnosti
stanovena na zéklad¢ slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prace konané

zaméstnancem s ptihlédnutim k jeho vzdé€lani, praktickym znalostem a dovednostem.

v rw

Mési¢ni mzdové tarify

Mzdovy tarif je sazba tarifni mzdy za jednotku Gasu. Ve spolecnosti SKO-
ENERGO, s.r.o. jsou uplatnény mésicni mzdové tarify ve 12 tarifnich skupinach. Pro

vSechny tarifni zaméstnance plati mésiéni mzdové tarify.

Tab. 1: Tarifni stupnice

TRIDA TARIF / KC

A
X

OO MmN O I —| <

XXX | XX X XXX X X| X[ X

Zdroj: Kolektivni smlouva spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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Katalog smérnych priklada

Zatazovani pracovnich ¢innosti do tarifnich skupin se provadi dle databanky
smémych piikladi SKO-ENERGO, s.r.o. a katalogu smémych pitikladd spole¢nosti
Skoda Auto, a.s.

Katalog a databanka jsou Kk dispozici vedoucim zaméstnancum oblasti,

personalistim i odbortim.

Zarazovani pracovnich c¢innosti se provadi na zékladé srovnani popisu
vykonavané cCinnosti vypracovaného pfisluSnym vedoucim organizacni jednotky
s charakteristikou pracovni ¢innosti v ramci $itky pasma ptislusného smérného ptikladu

v katalogu nebo databance.

3.1.2 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni ve spoletnosti SKO-ENERGO, s.r.o. umoziuje u¢innd
diferencovat vysi mzdy jednotlivych zaméstnanci podle vyuZzivani jejich odbornych
pfedpokladti, osobnich vlastnosti a schopnosti rozhodnych pro uspésny vykon funkce
nebo pracovni cinnosti a podle dlouhodobé dosahovaného vykonu a komplexné

posuzovanych vysledk prace.
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Obrazek 4: Proces provadéni osobniho ohodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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Systém osobniho ohodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Individualni vykon, ktery béhem celého posuzovaného casového obdobi

zaméstnanec podaval, je tfeba hodnotit dle nasledujicich kritérii:

o Kritérium I. — Kvalita, spolehlivost, jakost vysledku prace
o Hodnoti se kvalitativni stranka vykonané prace, bezchybnosti pracovnich
vysledkll, dosahovand kvalita prace bez vykyvii a zmén, tvarci ptistup
K praci, plnéni tkolti v pozadovaném mnozstvi a v kvalité, dodrzovani

termin a plnéni ¢asovych harmonogrami praci.

o Kritérium II. — Spoluprace, chovani, predavani védomosti (know-how) Zde se
hodnoti, jak zaméstnanec vyuziva svou odbornou zdatnost ke své praci, rozsah
spoluprace s riznymi odbornymi oblastmi, zda ziskané znalosti a zkuSenosti
ochotné predava dal$im spoluzaméstnanciim, zda sleduje nejnovéjsi zpusoby
vyroby a technologie a zda aktivné pfistupuje ke zvySovani kvalifikace. U
zaméstnanct fidicich pracovni kolektivy (koordinatofi, specialisté, supervizoti)
se také hodnoti uplatnéni fidicich a organizacnich schopnosti, uméni jednat
S lidmi, stupen respektovani nazort spoluzaméstnancii v kolektivu, hodnoceni

mezilidskych vztaha.

o Kritérium III. — Flexibilita, nasazeni, iniciativa, samostatnost
o Vtomto bodu se hodnoti stupeit samostatnosti a spolehlivosti, ochoty
prevzit odpovédnost za dané ukoly, aktivity k flexibilni zméné pracovist’
(k rotaci v tymech), trvalé iniciativy k feSeni problémi a hledani

alternativnich feSeni a navrhi, ur€ovani priority feSeni ukolt.

o Kriterium IV. — Pracovni kadzen, vyuzivani pracovni doby, efektivnost
hospodareni se svérenymi prostiedky

o V poslednim kritériu se ptihlizi na vyuzivani pracovni doby zaméstnance

k dosazeni  efektivniho  vykonu, pracovni kazen, dodrzovani

technologické kazné a bezpecnosti prace, aktivni pfistup ke sniZovani
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nakladti, usporné zachazeni se svéfenymi prostfedky a materidlem,

planovani nepfitomnosti a aktivita v pfistupu k jejimu snizovani.

V kazdém kritériu je tfeba zaméstnance ohodnotit odpovidajicim stupném a

ptifadit uvedené body.

Vysledkem hodnoceni vykonu je soucet bodu, ktery vyjadiuje zaroven procento
osobniho ohodnoceni. Nomindlni vySe osobniho ohodnoceni je dana zjiSténym

procentem z tarifu osobni tfidy zaméstnance.

Hodnoceni vykonu provadi vedouci organiza¢ni jednotky, supervizor nebo mistr.
Pro hodnoceni v jednotlivych kritériich vybere hodnotitel ty faktory, které jsou pro dané
pracoviste stézejni. Byl-li hodnoceny zaméstnanec béhem poslednich 3 mésicii pred
terminem pravidelného hodnoceni ptelozen, resp. pracoval na projektové praci, mize

hodnotitel hodnoceni odsouhlasit s diivéjsim vedoucim, resp. vedoucimi projekti.

Pti hodnoceni nesméji byt brany v potaz zadné vSeobecné osobni charakteristiky,

rozhodujici je individudlni pracovni vykon. Kazdy zaméstnanec je hodnocen vzhledem

vewr

funkci zaméstnanec vykonava, tim by musel byt 1épe hodnocen). Naro¢nost funkce je

promitnuta v zatazeni do tarifni skupiny.
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Tab. 2: Systém osobniho ohodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Stupné

hodnoceni

Neodpovida

oc¢ekavani

Odpovida
ocekavani
v malém
rozsahu,
resp. jen

nekdy

Vseobecné
odpovida

oc¢ekavani

Lehce
prekracuje

ocekavani

Zftetelné
ptrekracuje

ocekavani

Dalece
prekracuje

ocekavani

Kritéria

hodnoceni

Hodnoceni vykonu v procentech z tarifu

Kvalita,
spolehlivost,
jakost
vysledku

prace

Spoluprace,
chovani,
predavani
védomosti

(know-how)

Flexibilita
nasazeni,
iniciativa,
samostatnost
jednani  pfi
feSeni

problému

Efektivni
vyuzivani
pracovni
doby a
podnikovych

prostredka

Zdroj: Organizacni smérnice 940/001 Odménovani zamestnanct
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Z pravidel pro osobni ohodnoceni vyplyva, e ve spoleénosti SKO-ENERGO,
S.r.o. je rozpocet pro osobni ohodnoceni stanoven pro vSechny oblasti jednotnym
procentem ze souctu tarifil, vyplyvajiciho z poctu a zatfidéni zaméestnancti dané oblasti
vV daném mésici. Hodnoceni vykonu se provadi u vSech tarifnich zaméstnanci ve
stanovenych terminech. Pfi pravidelném hodnoceni vykonu mize dojit ke zvyseni nebo

sniZzeni osobniho ohodnoceni, které je platné az do dalsiho hodnoceni.

Pokud se jednd o novy nastup zaméstnance do pracovniho poméru, provede se
hodnoceni po uplynuti 3 mésict od nastupu za predpokladu, ze zaméstnanec v této dobé
odpracoval nejméné 22 smén. V ostatnich ptipadech se hodnoceni provede nejpozdéji
po uplynuti 6 mésict od nastupu. V ptipadé, ze jde o hodnoceni vykonu po preruseném
zaméstnani (zpravidla pfi ndvratu z matetské dovolené, dlouhodobé sluzebni cesty nebo
dalsiho vzdélavani), provede se nové hodnoceni vykonu a stanovi se vySe osobniho
ohodnoceni, ptfi¢emz nesmi dojit k pfekroceni rozpoctu. Pii zafazeni zaméstnance na
jiné pracovni misto nebo pii zméné zatfidéni se provede nové hodnoceni vykonu a

stanovi se vySe osobniho ohodnoceni; touto zménou nesmi dojit k prekroc¢eni rozpoctu.

Zaméstnanec musi byt vzdy seznamen s vysledkem hodnoceni vykonu po
schvaleni personalnim oddélenim. Hodnotitel kazdému zaméstnanci objasni a sdéli
novou vys$i osobniho ohodnoceni (s vyjimkou dlouhodobé neptitomnych) nejpozdéji
prvni den platnosti nového osobniho ohodnoceni. Zaméstnanec svym podpisem potvrdi,

ze byl s vysledkem hodnoceni seznamen a bere jej na védomi.

U zamé&stnanct spolec¢nosti, jejich vykon zna¢né poklesl, miize hodnotitel mésicné
snizovat osobni ohodnoceni az o 80 % ptiznané Castky. Toto snizeni je platné pouze pro
mésic, ve kterém doSlo k poklesu vykonu. Hodnotitel je povinen pisemné sd¢lit
zaméstnanci vysi a divody tohoto sniZeni. Dale ma mozZnost pouZit ¢astku, o kterou
snizil zaméstnanci jeho osobni ohodnoceni v dasledku znaéného poklesu vykonu,
k pierozdéleni pro zaméstnance, kteti se vyznacné podileli na splnéni stanovenych
ukoli, a to ale pouze ve shodném meésici, ve kterém doSlo ke snizeni. Tuto ¢astku Ize
pouzit pouze pro zameéstnance téZe kategorie na shodném pracovisti, kde doslo u jiného

zaméstnance ke snizeni.
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3.1.3 Priplatky

Ptiplatky ke mzd¢ se vyplaceji za praci v odlisnych, pfedem definovanych a dale

uvedenych podminkéach.
Spoleénost SKO-ENERGO, s.r.o. vyplaci nasledujici piiplatky:

e za praci pfescas;

e za praci v noci;

e za praci ve svatek;

e zapraci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi;
e za praci v sobotu a v ned¢li;

e za praci vV odpoledni sméng;

e zapraci v systémech smén;

e racionaliza¢ni ptiplatek;

e priplatek za trh prace.

Vyse ptiplatki je stanovena bud’ pevnou hodinovou, nebo mési¢ni sazbou, nebo je
dana procentni sazbou z primérného hodinového vydelku. U ptiplatkd odvozovanych
z praimérného vydélku se uziva primérny vydélek pro pracovné-pravni tcely zjisStovany

podle zdkona o mzdé¢.

Ptiplatky se poskytuji vedle sebe dle vzniklého naroku a scitaji se.
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Tab. 3: Vyd¢isleni priplatka

Priplatky Vyse priplatku
PtesCasova prace 25% P
Prace v noci 22 K¢&/hod.
Prace v sobotu 25 % P
Prace v nedéli 25%P
Prace ve svatek 100 % P
Prace v odpoledni sméné 7,50 K¢/hod.
Prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim 10 K¢/hod.
prostiedi
Nestandardni pracovni podminky 8 K¢/hod.
Za praci ve vicesménnych systémech l. 6 K¢/hod.
Il. 12 K¢/hod.

Zdroj: Kolektivni smlouva spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Priplatek za praci prescas

Za dobu prace piesCas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vznikl za tuto
dobu narok, a pfiplatek. Pfiplatek zaméstnanci nendlezi, pokud se s nim piislusny
vedouci dohodl na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané piescas. Pokud
byla mzda sjednana v pracovni smlouvé jiz s pfihlédnutim k pfipadné préci prescas,

ptiplatek ani ndhradni volno zaméstnanci nepfislusi.

Piiplatek za praci v noci

Za praci vnoci piislusi zaméstnancim spolecnosti piiplatek a sazba tohoto

pfiplatku je stanovena nasledovné:
e za praci v NOCI V ramci stanovené pracovni doby;

e za praci vnoci nad ramec stanovené pracovni doby, tj. za pfesCasovou
praci v noci, pfiCemz neni rozhodujici, zda se jednd o praci prescas
odménénou piiplatkem za praci pifescas, nebo praci presCas, za kterou

bude zaméstnanec Cerpat nahradni volno.
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Praci v noci se rozumi prdace konana v dobé od 22:00 hod. do 6:00 hod.

Priplatek za praci ve svatek

Jak vyplyva z kolektivni smlouvy spolecnosti, za dobu prace ve svatek prislusi
zameéstnanci dosazend mzda a nédhradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, které
mu bude poskytnuto nejpozd¢ji do konce nasledujiciho kalendainiho mésice po vykonu
prace ve svatek. Za dobu Cerpani ndhradniho volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy
ve vysi prumérného vydélku. Na zaklad¢ zadosti zaméstnance miize byt uzaviena
dohoda se zaméstnavatelem o poskytnuti piiplatku k dosazené¢ mzdé ve vysi

pramérného vydélku misto ndhradniho volna.

Praci ve svatek je prdace konand v dobé od 22:00 hod. v den, ktery predchazi svatku, do
22:00 hod. v den svatku.

Priplatek za praci ve ztiZzeném a zdravi §kodlivém pracovnim prostiredi

Zaméstnancim, ktefi pracuji na pracovistich, kde je ztizené a zdravi Skodlivé
pracovni prostiedi, spolecnost vyplaci opét ptiplatek. Pro hodnoceni miry ztiZenych
nebo zdravi skodlivych vlivii je rozhodujici Skodlivina, kterd nejpodstatn€jsi mérou
zvySuje zdravotni riziko s ohledem na koncentraci a dobu pusobeni. Pfi pisobeni
veétstho poctu Skodlivin se pftiplatky jednotlivych skupin neséitaji, ale posuzuji

komplexné.

Tyto ptiplatky se poskytuji zaméstnanci za dobu prace, po kterou je vystaven
ztizenym nebo zdravi Skodlivym vliviim. O této dob¢ prace se na kazdém pracovisti
vede pisemnd evidence. Pfiplatky se poskytuji podle firemniho seznamu praci
odménovanych piiplatkem za ztizené a zdravi Skodlivé pracovni prostredi, ktery je

v souladu s platnymi pravnimi predpisy.
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Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Tento piiplatek se vyplaci bez ohledu na to, zda se jednd o praci v ramci

stanovené pracovni doby, nebo o praci piescas.
Prace v sobotu je prace konana v dobé od patku 22:00 hod. do soboty 22:00 hod.
Prace v nedeéli je prace konana v dobé od soboty 22:00 hod. do nedeéle 22:00 hod.

V systémech pracovni doby, ve kterych je pracovni doba rozvrzena do 11
hodinovych smén (bud’ pouze 11 hodinovych smén, nebo se stiidanim téchto smén

se 7,5 hodinovymi) je ve spolecnosti prace:
e Vsobotu, konand v dobé od soboty 6:00 hod. do nedéle 6:00 hod.

e Vnedeli, konana v dobé od nedéle 6:00 hod. do pondéli 6:00 hod.

Priplatek za praci v odpoledni sméné

Spole¢nost SKO-ENERGO, s.r.o. také vyplaci zamé&stnanctim, kteii pravidelng
pracuji v odpoledni sméné¢, (od 14:00 hod. do 22:00 hod.) jiz zminovany pfiplatek. Jde-
li o praci v odpoledni sméné€ nad rdmec stanovené pracovni doby, poskytuje se ptiplatek

vedle pfiplatku za praci piescas (resp. vedle ndhradniho volna).

Tento ptiplatek se poskytuje za kazdou hodinu préce, spadajici do uvedeného
Casového tUseku bez ohledu na celkovy rozsah prace odpoledne. Neposkytuje se
zamé&stnanciim, ktefi pracuji v jednosménném pracovnim rezimu, ani zaméstnanciim, u

kterych je uplatnéna pruzna pracovni doba.

Vicesménny pracovni rezZim je takovy pracovni reZim, kdy zaméstnanec strida
smeény tak, Ze v pritbéhu kalendarniho mésice na ného pripadne alespon 5 odpolednich
nebo nocnich smen. Odpoledni sména je takova smeéna, ve které nejméné 4 hodiny

pripadaji do doby od 14:00 hod. do 22:00 hod.
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3.1.4 Ostatni slozky pro odménovani zaméstnanci

Ve spolecnosti je zakladnou pro vypocet tarif a osobni ohodnoceni dle pfiznané
tarifni skupiny a osobniho ohodnoceni v pravidelném hodnoceni vykonu. 13. plat je
kazdoro¢né poskytovan ve vysi a za stanovenych podminek, které jsou uvedeny (viz

Ptiloha E).

Dale spole¢nost pro bezprostiedni odménéni zaméstnancti za vynikajici pracovni
vysledky pii plnéni pracovnich tkoll vyuziva tzv. fondu vedouciho. Vyse fondu a

zpusob vyplaty jsou stanoveny vedenim spolecnosti.

3.1.5 Odména za pracovni pohotovost

Doba pracovni pohotovosti se nezapocitava do pracovni doby a zaméstnanci za ni
ptislusi odména. Kromé této odmény nelze za pracovni pohotovost (pokud zaméstnanec

nebyl povolan k vykonu prace) poskytovat mzdu, ptiplatky ani jiné odmény.

Pracovni pohotovost mize byt na pracovisti nebo na jiném se zaméstnancem
dohodnutém misté (mimo pracovisté) a na tomto pracovisti muze byt dohodnuta
Vv rozsahu nevySe 400 hodin v kalendainim roce. Dohoda o pracovni pohotovosti musi

byt pisemné uzaviena a v této dohodé se sjednéava:
e rozsah pohotovosti
e misto, kde se bude zaméstnance v dob& pohotovosti zdrZovat.
Pracovni pohotovost musi byt zamé&stnanci nahldSena vedoucim pracovnikem

alespon 24 hodin pfed jejim zacatkem.

Pracovni pohotovost na pracovisti je ve spolecnosti SKO-ENERGO, s.r.o.
Casovy usek, ve kterém se zaméstnanec mimo svou pracovni dobu zdrZzuje na svém

pracovisti a je schopen ihned plnit pracovni tikoly odpovidajici pracovni smlouve.

Pracovni pohotovost mimo pracovi§té je ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
Casovy usek, kdy ucast zaméstnance mimo jeho pracovni dobu na pracovisti neni nutna,
musi v§ak byt pfipraven pro eventualni povolani k vykonu prace. V dobé pohotovosti

mimo pracovisté je zaméstnanec povinen se zdrzovat na dohodnutém miste.
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Tab. 4: VySe odmény s ucinnosti od 01. 04. 2011

Pohotovost na v pracovni dny 50 % P
pracovisti SO-+NE nebo svatek 100 % P
Pohotovost mimo v pracovni dny 10% P
pracovisté SO+NE nebo svatek 10%P

Zdroj: Kolektivni smlouva spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

3. 2 Nepenézni odménovani

Jako soucasti této formy odmeénovani miZeme oznalit predevSim jakékoliv
odmeény, které se zaméfuji na potfeby zaméstnancu a participuji se dosazenim urcitého
stupné vysledkil, uznani a také vlivu a osobniho rtstu pracovnika. Mezi tyto slozky ve

spole¢nosti patii ndsledujici odmény.

3.2.1 Penzijni pripojiSténi a dalsi vyhody pro zaméstnance
Zaméstnavatel vytvaii pro zaméstnance podminky pro podporu zajisténi ve stafi
finan¢nim piispévkem k jejich penzijnimu piipojiSténi takto:
e piispévkem k jiZ uzaviené smlouvé s penzijnim fondem;

e piispévkem k zaméstnavatelem vybranému penzijnimu fondu, pokud

zamé&stnanec penzijni pfipojisténi dosud neuzavrel.

Zaméstnavatel penzijni pfipojisténi dlouhodobé podporuje a v souvislosti se
vstupem Ceské republiky do Evropské unie pravidelnd monitoruje moznost vyuZiti
penzijniho pfipojisténi v rdmci koncernového feSeni, které soucasnd legislativa
neumoziuje. Dale se zaméstnavatel zavazuje, Ze umozni svym zaméstnancim

zvyhodnény ndkup materidlu, vyrobkd, vyfazenych zafizeni a sluZeb.
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3.2.2 Bytova politika

Dale zaméstnavatel v rdmci rozpoctu socialnich vydajt poskytuje pro podporu feseni
bytové situace predevsim nebydlicim zaméstnancim navratné bezurocné uceloveé vazané

pijeky.

Do 400 000,- K¢ na zaméstnance za ucelem koupé nebo stavby bytu ¢i rodinného

domu, piistavbu nové bytové jednotky, splaceni clenského podilu bytového druzstva.

Do 125 000,- K¢ na zaméstnance na piistavbu nebo modernizaci rodinného domu

nebo bytu v osobnim vlastnictvi.

Tyto pujcky spolecnost neposkytuje na vypotradani, spoleéného jméni manzell ani
K vyrovnani zavazki mezi piibuznymi — napt. dédictvi, koup€ rodinného domu nebo bytu
mezi piibuznymi. VySe splatek je stanovena po dohodé se zaméstnavatelem a doba
splatnosti u ptjcek do 400 tis. K¢ ¢ini nejdéle 10 let. U pijcek do 125 tis. K¢ ¢ini doba
splatnosti nejdéle 6 let.

V ptipad€ rozvazani pracovniho poméru je ptjcka splatna nejpozdéji do 6 mésici
od skonceni pracovniho poméru ve spole¢nosti. Vyjimku tvoii piipady, kdy doslo
Kk rozvazani pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele z divodu organiza¢nich zmén a
nasledné nezaméstnanosti splatce pijcky. V téchto ptipadech mize byt splatka phjcky
odloZzena maximdlné¢ o 12 mésici. Nezaméstnanost musi byt pro tento ucel doloZena

registraci na ufadu prace.

Pokud dluzna c¢éstka nebude vracena, bude vymahana soudni cestou. Zaméstnanci
spole¢nost nemtize poskytnout dalsi pijcku do okamziku, kdy bude splacena pijcka

predesla.

3.2.3 Podpora rodinam zaméstnanci, rodi¢ovska péce a péce o mladistvé

Pfi narozeni ditéte rodicim, ktefi jsou zaméstndni u spolecnosti minimalné tii
mésice, se kazdému z nich vyplati ze socidlnich vydaji ¢astka 3.500,- na kazdé narozené
dité. Stejna castka bude vyplacena i Vv pfipadé nezruSitelného osvojeni ditéte.

Zameéstnanec je povinen tuto skute¢nost doloZit rozhodnutim soudu.

37



Tab. 5: Dny volna s nahradou mzdy

Osamélym zaméstnancim (matkam a otciim) 1 den Ctvrtletné
pecujicim trvale o dité ve véku do 12 let
Zaméstnancim (matkam a otctim), 1 den v pololeti
kteti po rozvodu maji ve spolecné nebo stiidavé péci
dit¢ ve véku do 12 let

Ostatnim zaméstnankynim (matkam) 1 den v pololeti
pecujicim o dité do 12 let

Rodinnému pfislusniku drZitele prikazu ZTP/P 1 den v pololeti

Zdroj: Kolektivni smlouva spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Na pracovni volno ani ndhradu mzdy nema ve spole¢nosti narok zaméstnanec, ktery
v pribéhu posledniho roku ptfed vznikem a jeho uplatnénim neomluvené zameskal

pracovni dobu v rozsahu 7,5 a vice hodin (neomluvené kratsi ¢asti smén se scitaji).

Postup pri poskytovani dnii volna
Pro dny volna poskytované v souvislosti s vekem ditéte plati tento postup:

Rozhodnym obdobim pro posouzeni veéku ditéte je kalenddini rok. V tom
kalendainim roce, ve kterém dit¢ dosahne véku 12 let, nalezi volno ve vsSech Ctvrtletich
(pololetich). Tato volna lze poskytnout jen v daném obdobi (Ctvrtleti, pololeti) a nelze je

prevadét do dalsiho obdobi.

Zamé&stnanec spolecnosti, kterému vznikl narok na poskytnuti tohoto volna, si
necha svym vedoucim potvrdit tiskopis “Nepiitomnost na pracovisti®, a to i tehdy, jestli-
ze na konkrétni termin souhlas svého vedouciho neziskid. Timto tiskopisem pozada
zamestnanec svého vedouci ve 1hité zpravidla 5 dnti pfedem o ud€leni volna. V piipadé,
Ze mu nebude pracovni volno nadfizenym poskytnuto, a to ani po opakované Zadosti, ani
po rozhovoru s vedoucim zaméstnancem vyssiho stupné fizeni, mize jej zaméstnanec bez

svoleni vedouciho Cerpat v posledni pracovni den ptislusného obdobi.
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V ptipadé umrti zaméstnance nasledkem pracovniho urazu nebo nemoci z povolani
pfislusi jeho manzelce a ditéti, které ma narok na sirotéi diichod, odSkodnéni podle
platnych pravnich ptfedpisi. Toto odskodnéni je ve spolecnosti zvySeno o Sestinasobek

prumérného mési¢niho vydélku.

Déle toto odskodnéni ndlezi druzce (druhovi) a to také ve vysi Sestinasobku

primérného mési¢niho vydelku zemielého zaméstnance.

V ostatnich ptipadech umrti zaméstnance spolecnost poskytuje jednorazovou ¢astku

jako socialni vypomoc rodiné zaméstnance a bude vyplacena:

e ve vysi 10 000,- manzelovi, manzelce nebo osobé blizké, ktera s nim zila

pfed imrtim ve spolecné domacnosti a byla na néj odkazana vyzivou,

e ve vysi 15 000,- na kazdé nezaopatiené dité zemielého ¢i na dité v jeho péci

nahrazujici péci rodici.

3.2.4 Pracovni vyroci

Tab. 6: Doba zaméstnani u zaméstnavatele a vy$e odmény

3 roky 3000,- 25 let 25 000,-
5 let 5000,- 30 let 30 000,-
10 let 10 000,- 35 let 35 000,-
15 let 15 000,- 40 let 40 000,-
20 let 20 000,- 45 let 45 000,-

Zdroj: Kolektivni smlouva spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Odména pri odchodu do diichodu

Tuto odménu spole¢nost vyplaci po miniméalné 10 letech nejpozdéji posledni den
v mésici, kdy dovrsi zaméstnanec diichodovy vék. Ke dni dosaZeni diichodového véku a

ukonceni pracovniho poméru z divodu odchodu do starobniho dachodu, obdrzi
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zamé&stnanec odménu ve vysi dvou primérnych mési¢nich vydélkd. Obé podminky

(dosazeni dichodového véku a ukonceni pracovniho poméru) musi byt splnény zaroven.

Minimalné 10 lety neptetrzitétho zaméstnani ve spolecnosti se rozumi poslednich 10
let, pricemz se jako desaty rok =zapocitdvda i1 nedokonceny desaty rok, v ramci

kalendainiho roku, v némz zaméstnanec odchazi do diichodu.

Pti odchodu do plného invalidniho dichodu a splnéni podminky 10 let

nepretrzit¢tho zaméstnani ve spolecnosti budou vyplaceny dva praimérné mésicni vydélky.

Pti odchodu do pIného invalidniho dichodu nésledkem pracovniho urazu nebo

nemoci z povolani podminka 10 let odpada.

Pokud zaméstnanec spole¢nosti odchazi do pied¢asného dichodu ve smyslu
platnych pravnich ptedpist po 10 letech nepfetrzitého zaméstnani ve spolecnosti, néalezi

mu odména ve vysi dvou prumérnych mésicnich vydélka.

3.2.5 Program seniority

Seniorem se stavd zaméstnanec po 30 letech nepfetrzitého zaméstnani ve
spolecnosti a spolecnost je poté povinna prevést seniora na jiné vhodné pracovni misto
Vv pfipadé€, Ze pozbyl vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle posudku pracovniho
lékatfe nebo rozhodnuti organu statni zdravotni spravy nebo socidlniho zabezpeceni

dlouhodob¢ zpusobilost konat dosavadni praci.

Bude-li z tohoto duvodu pietazen do nizsi tarifni skupiny, pfislusi mu ke mzdé
doplatek do vySe primérného vydélku, nejdéle vSak po dobu 18 po sobé nésledujicich

mésict ode dne pietazeni do niz§i tarifni skupiny.

Po uplynuti této doby, jedna-li se o zaméstnance, kterému do splnéni podminek pro
vznik naroku na starobni diichod nezbyva vice nez 5 let, ptislusi mu ke mzdé doplatek do
vyse 85 % primeérného vydelku, a to az do doby splnéni podminek pro vznik naroku na

starobni duchod.
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V ptipadech, kdy se jednd o organizacni zménu, bude seniorovi nabidnuto jiné
vhodné pracovni misto ve spole¢nosti. Pokud by z tohoto divodu doslo k poklesu jeho
tarifniho zafazeni, bude mu po dobu 12 mésict zachovano tarifni zafazeni, které mél na

svém puvodnim pracovisti jako posledni.

V ptipad¢ nutnosti vypovédi seniora z organizacnich ¢i zdravotnich divodd mu
spolecnost poskytne penézni socialni vypomoc, jejiz vyse je zavisla na délce zaméstnani

ve spolecnosti.

Spolec¢nost dale v ramci spoluprace s odbory umoziuje seniorim 14 denni
rehabilitacni pobyt s finanénim pfispévkem. Dale tém, ktefi na vytypovanych
pracovistich pracuji nejméné 12 mésicl, poskytuje 5 pracovnich dni placeného volna
ro¢n¢, vazaného na absolvovani rehabilitatniho pobytu. Dny tohoto placené¢ho volna

nelze séitat.

Spolecnost také poskytuje vSem seniordm 1 den placené¢ho volna ro¢né, pricemz

musi byt dodrZen tento postup:

- rozhodnym obdobim pro posouzeni néaroku je kalendaini rok, volno se poskytuje

poprvé za kalendaini rok, v némz zaméstnanec splni podminku seniority

- volno bude poskytnuto na zdkladé¢ vyplnéného tiskopisu ,,Nepfitomnost na
pracovisti®, kde personalistika potvrdi, Ze se jednd o seniora; timto potvrzenym
tiskopisem pozada zaméstnanec svého vedouciho ve lhite¢ zpravidla 5 dnti predem o

udéleni volna

- Vv pfipad¢, ze seniorovi nebude na pracovisti umoznéno Cerpani tohoto volna
v pribéhu roku, mize jej senior Cerpat i bez souhlasu svého vedouciho v posledni
pracovni den kalendarniho roku. Stejné tak, pokud mu pracovni pomér skonéi v pribéhu

roku, mize volno Cerpat v posledni pracovni den u zaméstnavatele

- vZdy musi byt vyplnén tiskopis “Nepfitomnost na pracovisti“, ktery slouzi jako

doklad, Ze se nejedna o neomluvenou absenci.
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4. SPOLECNOST SKO-ENERGO, s.r.o.

Spolegnost SKO-ENERGO, s.r.o. je konkurenceschopna multiutilitni spole¢nost,
jejimz poslanim je péce o jejiho nejvétsiho zakaznika, spole¢nost Skoda Auto a.s., pfi

zajisténi jeho energetickych potieb a zaroven zajist'uje:

- vyrobu a rozvod elektiiny, tepla a stlaéeného vzduchu;
- rozvod plynu;

- CiSténi a odvadéni odpadnich vod;

- provozovani vodovodu a kanalizaci;

- vyrobu pitné a uzitkové vody.

Ve firm& Skoda Auto, a.s. pusobi ve vyrobnich zdvodech v Mladé Boleslavi,
Vrchlabi, arealech Technického vyvoje Skoda Auto — Cesana a Servisnich sluzeb

Kosmonosy.

Soucasné pecuje o tepelnou pohodu obyvatel, podnikl a instituci ve mésté¢ Mlada
Boleslav a zajistuje tak dobré podminky pro jejich praci i soukromi. Hlavnim cilem

spole¢nosti SKO-ENERGO, s.t.0. je tedy spokojeny zékaznik.

Spole¢nost mysli na budoucnost a chce nadale v€asné reagovat na potieby trhu,
vhodnym zplsobem investovat, vykazovat pifiméfeny zisk a minimalizovat Skodlivé

dopady na Zivotni prostredi.

V uplynulych deseti letech spolednost SKO-ENERGO, s.r.o. pfispéla velkou
mérou ke zlepSeni Zivotniho prostfedi mésta a regionu Mlada Boleslav vystavbou
ekologicky Setrné teplarny a vodohospodafskych zafizeni, kterd slouzi k c¢isténi

odpadnich vod ze zavodu Skoda Auto, a.s.

Ochranu Zivotniho prostfedi chape spoleénost SKO-ENERGO, s.r.o. jako
spole¢ny ukol, na kterém se musi podilet kazdy zaméstnanec podle své odpovédnosti,

svych znalosti a schopnosti.*”

22 Informaéni brozura SKO-EN ERGO, s.r.o.
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Spolecnost SKO-ENERGO, s.r.o. zaméstnavala k 31. 12. 2010 celkem 252
pracovnikl. Pfepocteny stav za rok 2010 ¢inil 237 zaméstnancd, z toho 187 délnikd, 46
technickohospodaiskych zaméstnanci a 4 zaméstnanci managementu. Podil Zen na
celkovém poctu zaméstnanct Cinil 8,0 %. Primérny v€k vSech zaméstnanci je 46,9

rokua.

V poslednich letech ma spoleénost SKO-ENERGO, s.r.o. stabilizovanou

kvalifika¢ni strukturu 1 pocet zamé&stnancii. Fluktuace je zde dlouhodobé nizka.”®

Graf 1: Stav zaméstnancii dle pracovniho zaiazeni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

O Délnik
B THZ

O Management

187

Zdroj: Vyroéni zprava spoleénosti za rok 2010

B Vyroéni zprava SKO-ENERGO, s.r.0. za rok 2010
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Graf 2: Vékova struktura zaméstnancii spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

O od 18 do 30 let
O od 31 do 40 let
O od 41 do 50 let
0O od 51 do 60 let
O nad 60 let

Zdroj: Vyro¢ni zprava spoleénosti za rok 2010

Graf 3: Zaméstnanci dle dosaZeného vzdélani ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

2%

O zakladni vzdélani
M odborna $kola
O aplné stiedni vzdélani,

vyss§i odborné vzdélani
O vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vyroéni zprava spolecnosti za rok 2010
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4.1 Historie spoleCnosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Pocatek projektu se datuje do roku 1991, kdy se automobilovéa spoleénost Skoda
Auto, a.s. rozhodla spojit svou budoucnost s koncernem Volkswagen. V souvislosti
s plany rozvoje firmy v novém spoledenstvi zahéjila Skoda Auto, a.s. s VW Kraftwerk,
dcefinou spolecnosti koncernu Volkswagen, jednani o budoucnosti svého energetického
hospodaistvi. Cilem spole¢nosti Skoda Auto, a.s. bylo vyélenit podptirné procesy a

soustiedit se na vyrobu automobili.

Proto hledala siln¢ partnery, ktefi by vedle know-how méli silné finan¢ni zdmezi a

zamér dlouhodobé podnikat v Ceské republice.

Pro novy projekt si spole¢nost Skoda Auto, a.s. vybrala vedle VW Kraftwerk dalsi
zkuSené partnery z oblasti ¢eské i némecké energetiky: RWE, OBAG (nyni E.ON) a
STE (nyni CEZ).

Tito partnefi zaloZili provozni spoleénost SKO-ENERGO, s.r.o. a financujici
spole¢nost SKO-ENERGO FIN, s.r.o. Ukolem téchto firem je zaji§téni spolehlivého
ekonomického a ekologického zasobovani energiemi zavodu Skoda Auto, a.s. a Gast

svého vykonu také nabizeji k vyuZziti méstu Mlada Boleslav.?

4. 2 Organizacni struktura spolecnosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Spolegnost SKO-ENERGO, s.r.o. je rozdélena na 2 oblasti ¥izeni — technickou a

ekonomicko - obchodni.

Technicka oblast je dale ¢lenéna na dva provozy — Teplarna a vytopna Cesana a

Infrastruktura a ostatni energie.

2 Informaéni brozura SKO-EN ERGO, s.r.o.
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Obrazek 5: Organizacni struktura spolecnosti SKO-ENERGO, s.r.o0.

Vedeni technické Vedeni ekonomicko-
oblasti obchodni oblasti

Teplarna a vytopna Infrastruktura a _— Controlling
(Cesana ostatni eneraie

- Vyroba — Vyroba = Financovani a
informatika

_— Udrzba — Udrzba L Ucetnictvi a dang

Technika Technika Nakup, skladove

hosnodaftstvi

Majetek, Pojisténi,
Marketina

Ekologie

— Personalistika

Zdroj: Organizaéni struktura spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

4.2.1 Technicka oblast spole¢nosti

Provoz Teplarna a vytopna Cesana

Zaméstnanci provozu teplarny maji za tikol provozovat a udrZovat technologicka
zafizeni vlastni teplarny varealu zavodu Skoda Auto v Mladé Boleslavi.
Prostfednictvim instalovanych zatizeni, kde jsou hlavni prioritou dva energetické bloky,
obsahujici parni kotle s cirkulujici fluidni vrstvou o tepelném vykonu 100 MW a dva
turbogeneratory o elektrickém vykonu 43,5 MW, dodavat teplo a elektrickou energii do
piedavacich mist dle dohodnutych parametri a v pozadovaném mnozstvi. Jako dalsi

energetickd zafizeni zaméstnanci vyuzivaji ostatni kotle — parni kotel K70 a horkovodni
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kotle K40, K50, K60 a zajistuji celoro¢né nepietrzitou dodavku tepla s dostate¢nou

vykonovou rezervou.

U jmenovanych zafizeni zajistuji nepfetrzity provoz ve sménach, fizeni
technologickych postupi a udrzbu svéteného zatfizeni a staveb, vetné jejich pfipravy a
vyuziti externich firem, dale dohled a provozni evidenci a zodpovidaji za

provozuschopnost a technicky stav zafizeni.

Zajistuji ukoly v oblasti techniky zafizeni, provadi analyzu poruch a zpracovavaji

a fesi odborné technické otazky.

Také zajistuji vSechny ostatni ¢innosti souvisejici s vykladkou, transportem a
skladovanim provoznich hmot. Provad¢ji kontrolu a zpracovani prvotnich dat vyroby,
dodavek a spotieb. Zajist'uji provoz zatizeni nutnych pro kontrolu a vykazovani tidaji

V oblasti ochrany Zivotniho prosttedi.

Provoz Infrastruktura a ostatni energie

Zamgéstnanci tohoto provozu maji za tUkol provozovat a udrzovat vytopnu
Vrchlabi, rozvodna zatizeni elektro NN a VN, Upravna vody Bradlec, kompresorova
zafizeni, demistanici Z10, zafizeni na CiSténi odpadnich vod a provozni sité
k zasobovani arealu zavodu Skoda Auto v Mladé Boleslavi elektrickou energii, teplem
(horkd voda), pitnou, primyslovou a chladici vodou, zemnim plynem, stlaCenym
vzduchem, vcetné zafizeni a systéml ke zvladnuti poruch a k ochrané zivotniho

prostiedi a dohliZet na jejich spravnou funkci.

U jmenovanych zafizeni zajiStuji neptetrzity provoz ve smeéndch, fizeni
technologickych postuptl a drzbu svéfeného zatfizeni a staveb, véetné jejich piipravy a
vyuziti externich firem, déale dohled a provozni evidenci a zodpovidaji za
provozuschopnost a technicky stav zatizeni. Zajistuji tkoly v oblasti techniky zafizeni,

provadi analyzu poruch a zpracovavaji a fesi odborné technické otazky.
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Déle zajistuji ukoly v oblasti plsobeni vyrobnich zafizeni firmy na Zzivotni
prostfedi a v oblasti bezpecnosti prace (implementace, kontrola a vykazy v souladu
s legislativnimi pozadavky CR), zpracovavaji a kontroluji chemicko-technologické

postupy, provadi kontrolu chemickych rezimu, zajist'uji logistiku paliv.

Provadéji kontrolu a zpracovani prvotnich dat vyroby, dodavek, spotieb,
zbytkovych latek a emisi. ZajiStuji sestaveni bilanci a planu materidlu a energie,
kontrolu a vyhodnoceni kvality dodavek, Gc¢innosti zatizeni, sledovani a hospodarnosti

vyroby.

V ramci celé spolecnosti zajist'uji Integrovany systém fizeni (v rozsahu QMS a

EMYS) a fizeni metrologickych postup.

4.2.2 Ekonomicko - obchodni oblast spolecnosti

Hlavnim tikolem zaméstnanct této oblasti je zajisténi:
- obstaravani materidlovych vstupti a sluzeb (ndkupu a skladovani);
- vztaht se zdkazniky (prodeje a marketingu);
- podptrnych aktivit pro vyrobu a logistiku, kterymi jsou:
e systémy planovani a financi;
e fizeni informaci;
e fizeni lidskych zdrojt;
e organizace spolecnosti,

Cr1x c 1 S cy “ v .2
e socialng ekonomické pravni vztahy uvnité i vn& spolegnosti.”

% Organizaéni struktura spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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5. HODNOCENI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI
SKO-ENERGO, s.r.0.

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
je provadéno pravidelné¢ 1x roéné vzdy v 1. ctvrtleti nového roku a pouze u

zaméstnanct kategorie THZ.

Hodnoceni pracovniho vykonu slouzi jako pomicka k posouzeni pracovni

vykonnosti zaméstnanct a jejich pracovniho chovani, schopnosti a dovednosti.

Soucasti je stanoveni pracovnich cilii a urceni sméru vzdélavani zameéstnanct

v souladu s pracovnim zafazenim a potiebami spole¢nosti.

5. 1 Cile hodnoceni

Cilem hodnoceni je objektivné posoudit pracovni vykonnost zaméstnanci, jejich

prevladajici chovani a pracovni postoje, schopnosti a dovednosti.

Zakladem tuspéchu hodnoceni je posileni pracovni motivace zaméstnanci,

budovani pfiznivé atmosféry a otevienych mezilidskych vztahi.

Dale je potfeba ziskat informace umoziujici zlepSeni vyuziti schopnosti
jednotlivych zaméstnanct, piipadné piehodnotit jejich pracovni zatazeni a urcit dalsi

smér jejich rozvoje v souladu s potiebami spole¢nosti.

Nesmi se opomenout stanoveni individudlnich vykonnostnich cild pro
nadchézejici obdobi a pfipadné navrhnout zmény ve mzdovém ohodnoceni

zameéstnance.
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Obriazek 6: Zakladni charakteristika procesu hodnoceni ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

& oclbome odpovSdng
J odtnme odpavédng za -
i el
g ylodnoceni id EFY Personalistika

Yedeni spolednosti

.--'-""'_'_H-H_H-‘--H_'_""‘-'--.

Hadnoceni
L zaméstnance

Zdroj: Organiza¢ni smérnice 938/002 Hodnoceni zaméstnancu

5. 2 Priprava na hodnoceni

Ze strany hodnotitele

Toto hodnoceni probih4 na zéklad€é formulafe Hodnoceni zaméstnancti ¢ast A a C
(viz Ptiloha A).
V tomto dotazniku Vv ¢asti A ma hodnotitel za ukol:

e hodnoceni pracovniho vykonu — zde se hodnoti, zda stanovené cile pro minulé
obdobi byly splnény a zda hodnoceny plni pracovni tkoly vyplyvajici z popisi

pracovni ¢innosti;

e hodnoceni rozvoje a vzdélavani — zde se hodnoti, zda hodnoceny splnil, to, co

mu bylo uloZeno.

V dotazniku v &asti C ma hodnotitel za tkol:

e stanoveni pracovnich cilt pro dalsi obdobi;
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e stanoveni potfeb vzdélavani;

e celkové zhodnoceni pozadovanych odbornych znalosti a pracovniho chovéani.

Hodnotitel si zaznamenava prubéh rozhovoru na formulafi Hodnoceni

zaméstnancl — ¢ast B (viz Priloha B).

Ze strany hodnoceného

Provadi se na zéklad¢ samotné piipravy hodnoceného, ve které by se mél zamyslet
nad témito tématy:
e provést sebehodnoceni splnéni cilti za minulé obdobi;

e provést sebehodnoceni charakteristik pracovniho chovani na zéakladé

stanovenych kritérii;
e navrhnout sméry svého dal§iho osobniho rozvoje;
e navrhnout své cile pro nastavajici obdobi.
K tomu by mél hodnocenému pomoci souhrn otazek (viz Ptiloha C). Nad stejnymi

otazkami se zamysli i hodnotitel. Nasledny rozhovor je veden v uvadénych oblastech,

ale hodnotitel nemusi klast ptesné znéni otazek.

Ze strany spole¢nosti

Tento proces hodnoceni je zddouci provést s dostateCnym Casovym piredstihem,
aby ob¢ strany mély odpovidajici ¢as na vypracovani hodnoceni, resp. sebehodnoceni a

individudlni dohodnuti terminu hodnoticiho pohovoru.

Orienta¢ni délka procesu hodnoceni — od jeho vyhlaseni a rozdani formulafd po
ukonceni vSech hodnoticich pohovori — ptedstavuje 1-2 mésice. Termin vlastniho

hodnoticiho pohovoru je vhodné stanovit nejméné tyden piredem.
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Zaméstnanec své hodnoceni hodnotiteli pfedem neodevzdava. Diivodem je branit
formalnosti hodnoceni i moznosti ovlivnit hodnotitele a tak narusSit objektivitu

hodnoceni.

5. 3 Priitbéh hodnoticiho pohovoru

Organizac¢ni podminky hodnoticiho pohovoru

Prosttedi, kde probihaji hodnotici pohovory, by mélo byt klidné, uvolnéné, bez
moznosti vyrusovani (napf. telefony, navitévy apod.). Ucastnici by méli sedét, na stejné
urovni (napi. hodnotitel nesedi v ¢ele stolu). Hodnotici pohovory vedoucich pracovniki

je tieba planovat v dostatecném ¢asovém rozestupu.
Vzajemné porovnavani formulara

Hodnotici pohovor je tfeba zaméfit zejména na body, ve kterych dochazi
k rozdilnému hodnoceni. Argumentace vedouciho pracovnika (hodnotitele) se opira o
konkrétni zkuSenosti s hodnocenym, nikoli o obecna konstatovani, a proto by se jeho
kritika méla vztahovat pouze k pracovni Cinnosti a pracovnim problémtm, nikoli

k osobnim vlastnostem hodnoceného.

Hodnotitel by mél taktné¢ upozoriiovat na chyby v sebehodnoceni zaméstnance.
Dale se hodnotitel nesmi obévat ptiklonit se k ndzoru hodnoceného, pokud jeho pohled

uzna za spravny.

Hlavnim ukolem hodnotitele je totiz naslouchat ndzorim hodnoceného a tak se
muze stat, Zze v pribéhu vysvétlovani muze ziskat i jiny pohled na situaci ve své oblasti.
Hodnotitel by mél také vyuzit moznosti vyslovit hodnocenému pochvalu za dosazené

vysledky.
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Obrizek 7: Proces provadéni hodnotici pohovoru ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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Zdroj: Organizac¢ni smérnice 938/002 Hodnoceni zaméstnanci
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5. 4 Vysledky hodnoceni

Vysledkem hodnoticiho pohovoru je pisemna dohoda, kde je uvedeno:

e zhodnoceni splnéni cilii stanovenych v rdmci minulého hodnocenti;
e zhodnoceni odbornych znalosti/dovednosti a pracovniho chovani;

e spole¢néd formulace cili pro dalsi obdobi (v¢etné nutnych podminek pro

realizaci cile a termint);
e stanoveni potieby dalSiho rozvoje.
Tato dohoda, kterou ob¢ strany hodnoceni po jeho pfepsani podepisuji, je
vypracovana ve tiech vyhotovenich, a to pro:
e hodnoceného;
e hodnotitele;

e persondlni oddéleni.

Tato dohoda dale slouzi:

e Vv ro¢nim intervalu bude provedeno zhodnoceni splnéni cild. Zaroven se
ziska zpétna vazba, zda byl hodnotitel se spInénim cile spokojen.
e potieby dalsiho vzdélavani slouzi k ureni oblasti vzdélavani, na které se

spole¢nost v daném obdobi zaméfi, aby zdokonalila znalosti a dovednosti

zamé&stnancl. PomtZou také k leps$i organizaci kurza.

Je-1i vysledkem hodnotictho pohovoru doporuceni ke zvySeni mzdového
ohodnoceni, jedna se o slovni ocenéni vysledkii a kvality prace, které slouzi jako

motivaéni nastroj.

Priklad: ,,S vysledky vasi prace jsem natolik spokojen, ze v pfistich platovych

upravach podam navrh na zvySeni osobniho mzdového ohodnoceni.*
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Z tohoto ptikladu je zfejmé, ze hodnotitel zdiraziluje zéavislost mzdového
ohodnoceni na celkové financni situaci a politice spolecnosti a relacich vici ostatnim

zaméstnancum.

5. 5 Hodnoceni pohovoru zaméstnanci

Po skonceni vysledkii hodnoceni nasleduje prizkum nazori zaméstnancii na

hodnotici pohovory.

Ptiklad dotazniku k Hodnoceni pracovniho vykonu a rozvoje zaméstnance (viz

Ptiloha D) a jeho vyhodnoceni:

A. Cile hodnoceni

1. Jaké jsou cile celého systému hodnoceni?

Stanovit cile
pracovniho
vykonu na
dalsi rok

Zjistit potieby
vzdélavani a
dohodnout se
na nich

Prozkoumat
pracovni
vykon v
uplynulém
obdobi

Prodiskutovat
budouci
orientaci
pracovnika

Jiné cile Motivace, inspirace, vzdélavani
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2. Byly stanoveny cile nasledovné?

Druh cile ANO SPISE ANO | SPISE NE NE
Specifikované 43 % 57 %
Meéfitelné 14 % 43 % 43 %
Ambicidzni 57 % 43 %
Realistické 72 % 14 % 14 %
Terminové 86 % 14 %

B. Nacasovani hodnoceni a jeho frekvence

1. Hodnoceni by mélo byt provadéno:

Kazdych 6
mésicu

Kazdych 12
mésicu

100 %

M¢éné Casto | | | |

2. Ve kter¢ ¢asti roku by mélo hodnoceni probihat?
Zameéstnanci se shodli, ze na obdobi, kdy je hodnoceni provadéno, nezalezi.
C. Pripravenost a styl hodnotitele

1. Do jaké miry hodnotitel:

Hodnotici kritérium ZCELA | CASTECNE | VUBEC NE

Znal Vasi praci,

dovednosti, schopnosti, 43 % 57 %

uspech a ambice

Rozhovor mél obecny 86 % 14 %
charakter

Rozhovor se tykal

0 0
konkrétnich zalezitosti 43 % 57 %

Umoznil Vam sdélit
Vase nazory a napady, 29 % 57 % 14 %
naslouchal Vam

Zajistil, abyste se mohli

vyjadrit ke stanovenym 43 % 57 %
cilim

Na konci pohovoru jste

pfesné znali, na ¢em jste 86 % 14 %
se dohodli

Atmosféra rozhovoru mi

e . 71% 29 %
byla piijemna
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2. Byly nékteré poznamky a ptipominky pro Vas prekvapenim?
a) ano — 14 %
b) vibec ne — 57 %

¢) castecné — 29 %

D. Nasledné kroky

Hodnotici kritérium ZCELA | CASTECNE | VUBEC NE

Vérite, Ze vyreSeni
stanovenych cili je pro 100 %
spole¢nost prospesné?

Budete sam aktivné
diskutovat s Vasim

o o1y s 29 % 57 % 14 %
nadfizenym o prubézném
plnéni Vasich cili?
Ocekavate vyzvu VaSeho 29 0 42 % 29 %

nadiizeného k diskuzi?

E. Rozvoj a vzdélavani

Hodnotici kritérium ZCELA | CASTECNE | VUBEC NE

Domnivate se, ze byly
pfesné stanoveny Vase 57 % 43 %
potieby rozvoje?

Domnivéte se, ze byl
stanoven Vas kariérni 42 % 29 % 29 %
rast?

Pokud ne, uved'te prosim, jak by mély byt stanoveny:
e pfi stanoveni potieb rozvoje vychazet z ndzorti hodnoceného
e 80 % bylo z mé iniciativy
e nevidim prostor pro milj kariérni riist

e nevim, kterym smérem se mam vzdé¢lavat, kde by mé firma uplatnila

F. Vseobecné pripominky

Jaké dalsi pfipominky méate?

Co si myslite o tomto systému hodnoceni?

e systém hodnoceni je pravdépodobné dobry, jelikoZ jsou vyjasnény postoje a
nahledy na préaci daného pracovnika

e jeto dobry krok dopiedu, na pohovor by mélo byt vice ¢asu (40-50 minut)
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hodnoceni prispiva ke kvalité jak pracovni ¢innosti, tak i vzajemnych vztaht
hodnoceni ptisobilo formalng, jen pro splnéni ukolu
hodnoceni je dobrym nastrojem ke zlepsovani pracovniho vykonu

systém pohovoru byl dobry, ale mala snaha hodnotiteli vyslechnout nazor
hodnoticiho
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ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo popsat problematiku pracovniho vykonu, jeho
fizeni a méfeni, metody hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani spojené
s motivaci zamé&stnance. Stézejni Casti této prace byla prakticka Cast zabyvajici se
seznamenim se spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0., jejim piedmétem &innosti,
organizacni strukturou a historii. Dale byl souc¢ésti praktické ¢asti prizkum nézorti mezi
zaméstnanci na systém hodnoceni a odménovani jejich pracovniho vykonu. Analyza
probéhla vyhodnocenim dotaznikli distribuovanych zaméstnancim spoleCnosti a
poskytla ptehled o tom, jak jsou zaméstnanci se systémem hodnoceni a odménovani
spokojeni. Ziskané vysledky jsou cennym zdrojem informaci, které vypovidaji o

postojich pracovnikd k hodnoceni a odménovani jejich vykonu.

Dale bylo zjisténo, Ze systém osobniho ohodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti
SKO-ENERGO, s.r.o. ne zcela odrazi aktudlni a skute¢ny pracovni vykon zaméstnance.
Ve spolecnosti pfipada na vyplatu osobniho ohodnoceni max. 15 % mzdy zaméstnance.
Tato ¢astka by mohla byt zvySena alespoii na 30 % a hodnoceni kazdého zaméstnance
by mohlo probihat individualné s ohledem na kazdy pracovni mésic. Samoziejmé se
zavedenim takovéhoto systému souvisi mozné vys$si ndklady na mzdy, ale prevazujicim
kladem je motivace zaméstnancti, coz vede ke zvySeni a zkvalitnéni pracovniho vykonu

a s tim neodlucitelnym ristem podnikového zisku.

Tyto bonusy se tykaji i profesi, ve kterych neni mozné individudlnim zlepSenim
dosdhnout zkvalitnéni celkového pracovniho vykonu, tedy tzv. skupinovych

vykonovych bonust.

Toto podileni se zaméstnancii na zisku také tvofi jednu z méla oblasti, kterou se
snazi ovliviiovat organy EU. Tento koncept je charakteristicky predev§im pro Francii,
kde je dodrZovani téchto systémil stanoveno zakonem. Postupy pouzivané v zemich EU
ukazuji také velké mezinarodni rozdily v otazce odménovani zaméstnanci, tyto rozdily

jsou ale zpusobeny predevsim trznimi ekonomikami dané zem¢.
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Jiz zminovany zpusob odménovani se od mzdovych struktur vytvafenych na
zaklad€ narocnosti pracovnich mist pifiklani spiSe k odménovani, které je zalozené na

individualni ¢i skupinové vykonnosti.
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PRILOHY

Priloha A — Formular Hodnoceni zaméstnanci — ¢ast A, C

Pravidelné hodnoceni zaméstnanci ve spolecnosti SKO-
ENERGO, s.r.o.

Jméno hodnoceného:

Nazev pracovniho mista:

Stiedisko:

Hodnoceni zaméstnance za obdobi od: ....ccccevvveveineeennnnnnn. (1 1 N

Cast A
1. Hodnoceni pracovniho vykonu

e Uved’te, zda vykonové cile uloZené zaméstnanci pfi poslednim hodnoceni byly splnény.
castecné splnény nebo nesplnény, a pripadné uved’te faktory, které podle Vaseho
nazoru ovlivnily pracovni vykon zaméstnance

Oblasti hodnoceni Splnéni

Cile:

PInéni pracovnich ukoli z vyplyvajicich z popisu FM

e Uved’te oblasti, v nichZ zaméstnanec od posledniho hodnoceni dosahl vyrazného
uspéchu (co navic stoji za zminku mimo stanovené cile).




2. Hodnoceni rozvoje zameéstnance

Cil Splnéni

Cast C
Cile na obdobi od: ....cccevvvvvunnnnnnn.. (1 (1 PR

1. Pracovni cile

Dohodnuté cile/podminky Terminy

2. Potreby rozvoje a vzdélavani v zajmu zlepSeni pracovniho vykonu/novych
pracovnich ukoli. Jak budou tyto potieby plnény.

Dohodnuté potieby rozvoje/vzdélavani Terminy

3. Celkové zhodnoceni pozadovanych odbornych znalosti a pracovniho chovani

Odborné znalosti splituje* nespliiuje*

Pracovni chovani odpovida* neodpovida*

(nehodici se Skrinéte)




Poznamky a komentare

Datum:

Podpis zaméstnance Podpis vedouciho provozu/oblasti




Priloha B — Formular Hodnoceni zaméstnanciu — ¢ast B

Cast B Priibéh rozhovoru
(tato cdast slouzi jako podklad pro rozhovor, ziistava zaloZena u hodnotitele)

Hodnoceny: ..o

1. Odborné znalosti/dovednosti zaméstnance

Zhodnotte aroven odbornvch znalosti/dovednosti zaméstnance:

a: odbornost odpovida, b: odbornost odpovida ¢aste¢né, c¢: neodpovida
V komentafi uved’te navrh, jakym zptisobem si zaméstnanec znalosti/dovednost doplni.

Hodnoceni nadtizeného Komentat/doporuceni

Odborné |E| |:| IEI ................................................
IT LTI L]
Jazykové |:| |:| |:| ................................................

2. Pracovni chovani zaméstnance

Oznacte ki'izkem, ktera uroven podle Vaseho nazoru nejlépe popisuje pracovni chovani
zaméstnance:

a: vynikajici, b: nadprimérna, c: prumérna, d: podprimérna, e: nizka

Hodnoceni nadiizeného

Odpovédnost

Komunika¢ni schopnosti

Tymova spoluprace

Iniciativa

Komentar:




3. Rizeni a vedeni lidi (u vedoucich zaméstnanct, koordinatord, supervizort)

Oznacte ki'izkem, ktera uroven podle Vaseho nazoru nejlépe popisuje manazerské
chovani zaméstnance z pozice zarazeni jako koordinatora, supervizora, vedouciho
zameéstnance a jeho moZnosti:

a: vynikajici, b: nadprimérna, c: primeérna, d: podprimérna, e: nizka

Hodnoceni nadfizeného

Schopnost delegovat
Schopnost motivovat

Schopnost podilet se na koucinku
zaméstnance

Schopnost podilet se na adaptaci
zaméstnance

Komentar:

Shrnuti

o Jaké jsou 3 silné stranky zaméstnance?

e V jakych 2 hlavnich oblastech se zaméstnanec potiebuje jesté zdokonalit?

o Celkové hodnoceni zaméstnance?
Pouzijte: prekracuje cile splituje cile nedosahuje cili

datum, podpis hodnotitele



Priloha C — Souhrn otazek k pripravé na hodnoceni zaméstnanci
Vysvétlivky ke kritériim hodnoceni

Odpovédnost:
Zvyk provadét praci samostatné a spolehlivé bez primého vedeni a kontrolovani,
schopnost prekonat pirekazky, byt motivovan k diislednému dosahovani cili

Vynikajici 0 Velmi zodpovédny za svou praci, prejiméa odpovédnost i za druhé
Nadprimérna O Zietelné citi odpovédnost za své rozhodnuti i pracovni vysledky
Primérna O Odpovédnost piiméiena pozadavkiim prace

Podpramérna O Nékdy jedna nezodpovédné

Nizka 0 Lhostejny ke své praci

Iniciativa:

Zvyk piebirat vedeni, stanovovat pracovni cile, samostatné urcovat svou vlastni ¢innost,
hledat a prichazet s navrhy novych postupu

Vynikajici L' Vyrazng iniciativni, vysoké a trvale nasazeni
Nadprimérna 0 Aktivni, ochotny, pilny

Prumérna LI Iniciativa z4visla na atraktivnosti prace
Podprimérna O Iniciativni jen vyjimecné

Nizka [0 Maly z4jem o préci

Tvmova spoluprace:
Vstiicnost, ochotu a zajem o spolupraci s ostatnimi, zvyk byt tymovym hracem ochotnym
pomahat ostatnim, pratelské, zdvorilé chovani

Vynikajici ] Velmi schopny a ochotny spolupracovat, je vzdy posilou tymu
Nadprimérna ] Spolupracuje podle pozadavkl spolupracovniki

Primérna ] Spolupracuje, je-li vyzvan

Podprimérna 0 Obvykle jedna sdm, vyhyba se tymové praci

Nizka O O spolupraci nejevi zdjem

Komunikac¢ni schopnosti:
Zvyk a schopnost naslouchat, poskytovat a prijimat zpétnou vazbu, rozumét nazorim
druhych, vysvétlovat, piresvédcovat a komunikovat s osobami na riznych urovnich

Vynikajici O Komunikuje na vysoké urovni

Nadprimérna O Komunikace odpovida pozadavkum prace

Priamérna 1 Nékdy se v jeho komunikaci projevi mirna nedorozumeéni
Podpriamérna ] Obcasné problémy s komunikaci

Nizka 0 Nedovede uc¢inné komunikovat

Vi



Schopnost delegovat:
Schopnost a zvyk rozdélit praci, cilevédomé prenechat diilezité pravomoci a pracovni
ukoly podiizenym, nesnazit se délat v§e saim

Vynikajici ] Dovede praci rozdélit a sam ftidit jeji provadéni
Nadprimérna ] Rozvézné a cilevédomé deleguje pravomoci
Primérna 7 Nekteré pravomoci deleguje

Podprimérna ] Deleguje jen vyjimecné, zpravidla pod tlakem
Nizka O Nedeleguje, snazi se délat v§e sam

Schopnost aktivné se podilet na tréninku a koucinku zaméstnancu:

Zvyk prichazet s naméty na rozvoj a trénink podrizenych, zijem a obsah Skoleni a
tréninku zaméstnanci, osobni uc¢ast na §koleni zaméstnanci, ochota pisobit jako interni
lektor

Vynikajici O Aktivné vyhledava moznosti zvySeni kvalifikace svych podtizenych
Nadprimérna [ M4 zijem o zvySovani kvalifikace zaméstnanci

Primérna 7 Respektuje nutné pozadavky na zvySovani kvalifikace
Podprimérna q Okvalifikaci dba jen v disledku piinuceni

Nizka 0 Brani se zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci

Schopnost podilet se aktivné na adaptaci novych zaméstnancii:
Zvyk zajimat se o problémy novych zaméstnancii, snaha pomoci jim pri zaskoleni, zajem
pusobit jako instruktor a patron nové prichozich

Vynikajici O Je ochotny, snazi se pomoci, je vyhledavany novymi spolupracovniky
Nadprimérna [0 Dba na dobré zaskoleni novych zaméstnancu

Primérna O O problémy a zaskolovani se zajima pouze je-li o to pozadan
Podpramérna 0 Onové zaméstnance se zajima jen ziidka

Nizka 0 O nové zaméstnance nema zajem

Schopnost motivovat:
Schopnost vyvolavat zdjem ostatnich o praci, chapat potireby a motivy ostatnich, vyuzivat
ruznych motivaénich nastroji

Vynikajici 00  Aktivn& vyuziva vSech motivaénich néstroji
Nadprimérna [ Motivuje dobie

Primérna O Zpravidla dovede motivovat

Podprimérna O Nemotivuje dostate€né nebo v€as

Nizka 0 Nedovede motivovat, demotivuje
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Piiloha D — Piiklad dotazniku k Hodnoceni pracovniho vykonu a rozvoje

zaméstnance

Dotaznik k Hodnoceni pracovniho vykonu a rozvoje zaméstnance

A. Cile hodnoceni

1. Jaké jsou cile celého systému hodnoceni?

a) stanovit cile pracovniho vykonu na dalsi rok

b) zajistit potieby vzdélavani a dohodnout se na nich
¢) prozkoumat pracovni vykon v uplynulém obdobi
d) prodiskutovat budouci orientaci pracovnika

e) jiné cile — prosim uved’te jaké

2. Byly stanoveny cile nasledovné?

Drubh cile ANO SPISE ANO SPISE NE

NE

Specifikované

Meéritelneé

Ambiciozni

Realistickeé

Terminove

B. Nacasovani hodnoceni a jeho frekvence
1. Hodnoceni by mélo byt provadéno:

a) kazdych 6 mésict

b) kazdych 12 mésict

¢) méné¢ Casto

2. Ve které ¢asti roku by mélo hodnoceni probihat?

a) pted terminem osobniho ohodnoceni
b) na obdobi nezalezi
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C. Piipravenost a styl hodnotitele

1. Do jaké miry hodnotitel:

Hodnotici Kritérium

ZCELA

CASTECNE

VUBEC NE

Znal Vasi praci, dovednosti, schopnosti,
uspech a ambice

Rozhovor mel obecny charakter

Rozhovor se tykal konkrétnich zaleZitosti

Umoznil Vam sdélit Vase nazory a napady,
naslouchal Vam

Zajistil, abyste se mohli vyjadrit ke
stanovenym ciliim

Na konci pohovoru jste presné znali, na cem
jste se dohodli

Atmosféra rozhovoru mi byla prijemnad

2. Byly nékteré poznamky a pfipominky pro Vas piekvapenim?

a) ano
b) viibec ne
c) Castecné

D. Nasledné kroky

Hodnotici kritérium

ZCELA

CASTECNE

VUBEC NE

Veérite, Ze vyreSeni stanovenych cilii je pro
spolecnost prospésné?

Budete sam aktivné diskutovat s Vasim
nadrizenym o priitbézném plnéni Vasich
cili?

Ocekavate vyzvu Vaseho nadrizeného
k diskuzi?

E. Rozvoj a vzdélavani

Hodnotici kritérium

ZCELA

CASTECNE

VUBEC NE

Domnivate se, ze byly presné stanoveny
Vase potreby rozvoje?

Domnivate se, ze byl stanoven Vas kariérni
rist?

Pokud ne, uved’te prosim, jak by mély byt stanoveny:




F. Vieobecné pripominky

Jaké dalsi pripominky mate?

Co si myslite o tomto systému hodnoceni?

Dékujeme Vam za vyplnéni dotazniku.

S vysledky celkového priizkumu budete po zpracovéani vSech odpovédi informovéani.



Priloha E — Dohoda DII a DIII Kolektivni smlouvy SKO-EN ERGO, s.r.o.
DOHODA D II/2011 PODNIKOVY BONUS - VARIABILNI CAST

V souladu s ustanovenim bodu 6. kapitoly D kolektivni smlouvy byla dohodnuta vyse a
paodminky pro vyplatu variabilni &asti podnikového bonusu tarifnim zamé&stnancim, dale
jen variabilni bonus.

1. Vyse variabilniho bonusu
1.1 Vy3e variabilniho bonusu v roce 2011 za vysledky roku 2010 je 11 000 KE.

1.1.1 VyZe variabilniho bonusu v roce 2012 za wvysledky roku 2011 se stanovi jako
nasobek &astky 10 000 KE a koeficientu zjisténého jako podil zisku pfed zdané&nim
v roce 2011 a zisku pfed zdané&nim v roce 2010 dle konsolidovangho vykazu zisku
a ztraty za dany kalendaini rok a koeficientu vyjadfujiciho tarifni navy3eni v roce
2011.

1.2 Zaméstnanci, ktefi byli v nepfetrzitém pracovnim pomé&ru ve Skoda Auto po cely
rok 2010, (tzn. &tyfi cela dokoncena ¢tvrtleti) a splnili dale stanovené podminky,
obdrzi ¢astku stanovenou podle bodu 1.1.

Zaméstnanci, jejichz pracovni pomér ve Skoda Auto netrval po cely rok 2010,
obdrzi pomérnou &ast uvedené ¢astky, ktera odpovida poctu celych dokonéenych
ctvrtleti trvani pracovniho poméru.

1.2.1 Zaméstnanci, ktery byl v pracovnim poméru ke Skoda Auto k 31. 12. 2010 a
jehoZ pracovni pomér trval i k 1. 4. 2011, nalezi variabilni bonus ve wy3i uréené
podle poétu celych dokonéenych kalendarnich é&tvrtleti, po které trval jeho
pracovni pomeér v roce 2010 takto:

Castka dle bodu 1.1 - Ctyfi Ctvrtleti, tzn. nastup nejpozdé&ji 1. 1. 2010,

3 tastky dle bodu 1.1 - tfi Etvrtleti, tzn. nastup po 1. 1. nejpozdé&ji 1. 4. 2010,

V2 Eastky dle bodu 1.1 - dvé Etvrtleti, tzn. nastup po 1. 4. nejpozdé&ji 1. 7. 2010,

Vs €astky dle bodu 1.1 - jedno étvrtleti, tzn. nastup po 1. 7. nejpozdé&ji 1. 10. 2010.

1.2.2 Zaméstnanci, jehoZ pracovni pomér skongil:

-z divodu odchodu do starobniho nebo pfedéasneého starobniho dichodu
nebo invalidniho diichodu 3. stupné
-z divodu tzv. organizaénich zmén vypovédi nebo dohodou,
- ze zdravotnich ddvodi,
- dohodou podle MP.1.212 (tzv. predddchodci),
nalezi variabilni bonus ve vy3i odpovidajici poctu celych dokonéenych kalendainich
ctvrtleti trvani pracovniho poméru v r. 2010 takto:

Ctyfi etvrtleti, gastka dle bodu 1.1
tzn., Ze pracovni pomér trval alespoi do 31. 12. 2010 véetng,

tii ctvrtleti, 3% ¢astky dle bodu 1.1
tzn., Ze pracovni pomér trval alespon do 30. 9. 2010 véetné,
dvé Etvrtleti, V> gastky dle bodu 1.1

tzn., Ze pracovni pomér trval alespoi do 30. 6. 2010 vietng,

jedno Etvrtleti, Vs gastky dle bodu 1.1
tzn., Ze pracovni pomér trval alespoi do 31. 3. 2010 vietné.

Jestlize pracovni pomér zaméstnance skonéil pfed 31. 3. 2010, variabilni bonus
mu nenalezi.

Xl



1.2.3

2.1

2.2

2.3

3.1
3.2

4.1

4.2
4.2.1

4.2.2

4.2.3

V pfipadé, Ze zaméstnanec souéasné vyhovi i podminkam uvedenym v bod& 1.2.1,
naleZi mu variabilni bonus pouze podle badu 1.2.2.

Variabilni bonus bude vyplacen zaméstnanclm, ktefi splnili vyse uvedené
podminky, pokud nejsou z vyplaty vylougeni podle bodu 2. této dohody.

Variabilni bonus se neposkytuje, jestlize:
Zaméstnanec odpracoval méné nez 37,5 hodin v ramci stanovené pracovni doby v
obdobi 1. 1. - 31. 12. 2010.

Zaméstnanci byla dana vypovéd podle ZP § 52 pism. g), jeho pracovni pomér do
1. 4. 2011 véetn& neskondil, ale b&Zela mu z uvedeného diivodu vypovédni doba.

Zaméstnanec neomluvené zameskal pracovni dobu v rozsahu 7,5 a vice hodin
v obdobi 1. 1. - 31. 12. 2010, neomluvena zameskani kratdich casti smén se
scitaji.

Splatnost variabilniho bonusu

Variabilni bonus je splatny v mimofadném terminu 14. 4. 2011.

Zaméstnanci, ktery byl v pracovnim poméru po cely rok 2010 a nesplnil
podminku odpracovani 37,5 hod. v roce 2010 z divodu pracovni neschopnosti
v disledku pracovniho uUrazu nebo nemoci z povolani, bude na zaklad& jeho
Zadosti poskytnuta vyjimka.

Zaloha na variabilni bonus za vysledky roku 2011

Tarifni zaméstnanci, ktefi budou v pracovnim poméru 8. 4. 2011, obdrZi zalohu
na variabilni bonus za vysledky roku 2011 ve wysi 5000 K& Zaloha bude
vyplacena v mimofadném terminu 14. 4. 2011.

Zaloha se neposkytne, jestlize:

Zaméstnanec odpracoval méné nez 37,5 hodin v ramci stanovené pracovni doby v
obdobi 1. 1. 2011 - 8. 4. 2011.

Zaméstnanci byla dana vypovéd podle ZP § 52 pism. g), jeho pracovni pomér do
8. 4. 2011 véetné& neskonéil, ale b&Zela mu z uvedeného divodu vypovédni doba.

Zaméstnanec neomluvené zameskal pracovni dobu v rozsahu 7,5 a vice hodin
v obdobi 1. 1. 2011 - 8. 4. 2011, neomluvena zameskani kratsich €asti smén se
sEitaji.
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DOHODA D III/2011 PODNIKOVY BONUS - ZARUCENA €AST

V souladu s ustanovenim bodu 7. kapitoly D kolektivni smlouvy byla na obdobi roku 2011
dohodnuta vyse a podminky pro vyplatu zaruCené casti podnikového bonusu tarifnim
zaméstnanctim, déle jen zarueny bonus.

Zaruéeny bonus bude viem tarifnim zaméstnancim vyplacen dvakrdt roéné pfi splnéni
podminek stanovenych touto dohodou.

1.

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

2.2

2.3

Stanoveni vyse

Zakladnou pro vypocet platby za prvni obdobi (listopad 2010 - duben 2011) je
dekretovd mzda zameéstnance (tzn. soucCet pfiznaného tarifu a osobniho
ohodnoceni) ke dni 30. 4. 2011 nasobena koeficientem 0,6.
Zakladnou pro vypocet platby za druhé obdobi (kvéten 2011 - fijen 2011) je
dekretova mzda zameéstnance (tzn. soucCet pfiznaného tarifu a osobniho
ohodnoceni) ke dni 31. 10. 2011 nasobena koeficientem 0,6.

U tarifnich zaméstnancli, se kterymi byla dle bodu 14. kapitoly D kolektivni
smlouvy sjednana smluvni mzda, je zakladnou pro vypocet platby dekretova mzda
(tzn. soucet pfiznaného tarifu a osobniho ohodnoceni), které byla zaméstnanci
pfiznana jako posledni pred sjednanim smluvni mzdy, nasobena koeficientem 0,6.

Zakladnou pro vypocet platby zaméstnancli, jejichz pracovni pomér skonil
v pribéhu prvniho nebo druhého obdobi, je dekretové mzda (tzn. soudet
priznaného tarifu a osobniho ohodnoceni) ke dni ukonceni pracovniho poméru
nasobend koeficientem 0,6.

Z&kladna uréend podle bodl 1.1 aZ 1.3 bude kazdému zaméstnanci pfepoctena
v zavislosti na délce nepretrzitého trvani pracovniho poméru ve Skoda Auto takto:

pfi délce trvani pracovniho poméru do 0,5 roku 0
0,5 az 1 rok 50 % zakladny
1 rok a vice 100 % zakladny.

Rozhodnym dnem pro urCeni délky trvani pracovniho poméru je 30. 4. 2011 pro
prvni platbu a 31. 10. 2011 pro druhou platbu. Jako nepretrZité trvani pracovniho
pomeéru se posuzuji i pfipady, kdy zaméstnanec uzaviel se Skoda Auto opakované
pracovni pomér a tyto pracovni poméry na sebe bezprostfedné navazuji.

Zaméstnanclm, ktefi nejsou podle bodu 1.4 vyloueni z ndroku na vyplatu
zaruceného bonusu, bude jeho vySe vypoltena v zavislosti na odpracované dobé
v ramci planovaného fondu pracovni doby zaméstnance za prfislusné obdobi
(listopad 2010 - duben 2011; kvéten - Fijen 2011).

Zaméstnanclm, jejichz pracovni pomér skonéil v prib&hu pfisludného obdobi,
bude zaruceny bonus za toto obdobi vyplacen jen v pfipadé, zZe jeho vyse,
vypottend podle pFedchozich odstavcé, bude minimalné 500,- K&.

Zarudeny bonus se neposkytuje, jestlize:

Zaméstnanec nesplnil podminku nepfetrzitého trvani pracovniho poméru alespoh
0,5 roku (viz bod 1.4).

Zameéstnanci byla dana vypovéd podle ZP § 52 pism. g) nebo byl zrusen pracovni
pomér podle ZP § 55 odst. 1.

Zaméstnanec neomluvené zameskal pracovni dobu v rozsahu 7,5 a vice hodin,
neomluvena zameskani kratsich ¢asti smén se scitaji. Vyplatu zaru¢eného bonusu
vylucuji neomluvené absence pro prvni platbu od 1. 11. 2010 do 30. 4. 2011 a pro
druhou platbu od 1. 11. 2010 do 31. 10. 2011.
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2.4

4.1

Zaméstnanec byl pravomocné odsouzen pro trestny cin, jehoz se dopustil pfi
pInéni pracovnich Ukold nebo v pfimé souvislosti s nim.

Splatnost zaru¢eného bonusu

Prvni platba bude vyplacena v terminu vyuctovani mzdy za mésic kvéten 2011,
tzn. v ¢ervnovém vyplatnim terminu.

Druhd platba bude vyplacena v terminu vyuctovani mzdy za mésic listopad 2011,
tzn. v prosincovém vyplatnim terminu.

Zaloha na druhou platbu zarué¢eného bonusu
Zaméstnanclm, kterym vznikne nérok na vyplatu prvni platby zarueného
bonusu, ktery v sobé& zahrnuje préimérné navydeni o 1750 K&, bude spolu s touto

platbou vyplacena i zéloha na druhou platbu zaruc¢eného bonusu ve vysi 1 750 K¢
(tzn. navyseni v priméru o 3 500 K¢)
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Piiloha F — Priizkum nazori z hlediska hodnoceni pracovniho vykonu

ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Dotaznik ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Pro ucely zjisténi, jak se k systému hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani
zaméestnancl stavi samotni zameéstnanci, jsem provedla vyzkum mezi pracovniky
spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o. v Mladé Boleslavi. Priizkum byl provadén formou
pisemného dotazovani.

Piehled otazek:
1) Jaké je VaSe pracovni zafazeni?
2) Jaky je Vas vek?

3) Spole¢nost SKO-ENERGO, s.r.o. motivuje své zaméstnance tim, Ze jsou

odménovani dle vykonu své prace

4) Spolegnost SKO-ENERGO, s.r.0. motivuje své zaméstnance tim, Ze zaméstnanci

jsou spravedlivé hodnoceni
5) Mam jasné stanovené cile, podle kterych budu za urcité obdobi hodnocen/a
6) Jsem spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim
7) Myslim si, ze jsem spravedlivé ohodnocen/a (ma odména odrazi mij vykon)
8) Z poskytovanych socialnich vyhod zaméstnanci nejvice ocenuji

9) K odvedeni dobré prace mé¢ nejvice motivuje

Vyhodnoceni dotazniku

Dotazniky byly distribuovany ptes supervizory u délnickych profesi a ptes
personalni oddéleni u THZ pracovnikii. Stejnym osobam byly vypInéné dotazniky také

zpét odevzdany.

Béhem prizkumu bylo dotazovdno 200 pracovnikl spolecnosti z celkovych 229.
Dotazovani byli pouze pracovnici spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0. v Mladé Boleslavi,
pracovnikiim z vytopny Vrchlabi nebyl tento dotaznik distribuovan. Z 200 odeslanych
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dotaznikii bylo 151 dotaznikli vyplnéno a odevzdano. Procento navratnosti dotaznik je

tedy 75,5 %.

Otazka ¢. 1

Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Graf ¢. 4: Pracovni zafazeni dotazovanych

ODélnik
BTHZ

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazori ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Tato otazka slouzi pouze ke statistickym tc¢elim a piehledu o pracovnim zatazeni
respondentli. Celkové odpovédelo 151 pracovnikil, z toho 45 THZ pracovnikd a 106

délnikd. Podil v procentech je zobrazen v grafu ¢. 1.
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Otazka ¢. 2

Jaky je Vas vék?

Graf ¢&. 5: Vékova struktura respondenti

0%

20%

018-30 let
W 31-40 let
[041-50 let
051-60 let
H nad 60 let

Zdroj: Dotaznik priizkumu nézort ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Stejné jako u predchazejici, i tato otazka slouzi pouze ke statistickym uceltim.

Vékova struktura dotazovanych je zobrazena v grafu ¢. 2.
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Otazka ¢. 3

Spoleénost SKO-ENERGO, s.r.0. motivuje své zaméstnance tim, Ze jsou

odménovani dle vykonu své prace

Tab. 7: Podklady pro otazku ¢. 3

0 r 0 r r
Hodnoceni | Délnik | THZ |CELKEM A’dgﬁgﬁu % %’Eéﬂu pogzlv
zcela ’ 16 9 . 5 20 -
souhlasim
Spse 53 | 17 70 50 38 46
souhlasim
nevim 5 5 10 5 10 7
spise 27 | 12 39 25 28 26
nesouhlasim
zcela ’ 5 ) B : ) -
nesouhlasim
CELKEM 106 45 151 100 100 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazorti ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Graf ¢. 6: Motivuje Vas spolecnost tim, Ze jste odménovan/a na zakladé vykonu své prace?

5% 17% O Zcela
souhlasim

M spise
souhlasim

Onevim

O spise
nesouhlasim

W zcela
nesouhlasim

Zdroj: Dotaznik prizkumu nazori ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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Dé€lnici 1 THZ tuto otdzku vyhodnotili podobné a to tak, ze 62 % celkovych
zameéstnancll odménovani na zaklad¢ jejich pracovniho vykonu bud’ zcela, nebo alespon
¢astecné motivuje. Pouze 5 % z celkového poctu dotazovanych odpovédélo, ze nejsou

motivovani odménou na zéklad¢é vykonu prace.
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Otazka ¢. 4

Spolecnost SKO-ENERGO, s.r.o. motivuje své zaméstnance tim, Ze zaméstnanci

jsou spravedlivé hodnoceni

Tab. 8: Podklady pro otazku ¢&. 4

, ot % podilu | % podilu | podil v
Hodnoceni Délnik | THZ | CELKEM delnik THZ %
zeela 13 5 18 12 11 12
souhlasim
Spise 43 | 18 61 41 39 40
souhlasim
nevim 8 7 16 8 16 10
Spise 34 | 12 46 32 27 31
nesouhlasim
zeela 7 3 11 7 7 7
nesouhlasim
CELKEM 106 45 151 100 100 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nézort ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Graf ¢. 7: Motivuje Vas spolecnost svym spravedlivym hodnocenim?

Ozcela
souhlasim

% 12%

@ spise
31% souhlasim

O nevim

O spise
nesouhlasim

B zcela
10% nesouhlasim

Zdroj: Dotaznik priizkumu nézorti ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

XX



Vice nez polovina dotazovanych se domniva, ze jejich financéni hodnoceni
odpovida jejich pracovnim vysledkiim a berou tento fakt jako motivaci do budoucna.
Opét se skupina délniki a THZ téméf shodla. Bohuzel témétf 40 % zaméstnanct

spole¢nosti SKO-ENERGO s. r. 0. si nemysli, Ze jsou spravedlivé hodnoceni.
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Otazka ¢. 5

Mam jasné stanovené cile, podle kterych budu za ur¢ité obdobi hodnocen/a

Tab. 9: Podklady pro otazku &. 5

. s % podilu | % podilu | podil v
Hodnoceni Délnik | THZ |CELKEM delnik THZ %
zeela 38 10 48 36 22 32
souhlasim
SPISC 48 15 63 45 34 42
souhlasim
nevim 3 2 5 3 4 3
spise 15 14 29 14 31 19
nesouhlasim
zeela 2 4 6 2 9 4
nesouhlasim
CELKEM 106 | 45 151 100 100 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazort ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Graf ¢. 8: Mate jasné stanovené cile k hodnoceni za urcité obdobi?

4%

Ozcela
souhlasim

M spise
souhlasim

3%

O nevim

O spise
nesouhlasim

42% M zcela ]
nesouhlasim

Zdroj: Dotaznik priizkumu nézorti ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Celych 75 % dotazovanych vi, na zéklad¢ jaky cilli jsou pravidelné hodnoceni.

Pouze 3 % respondentd si nejsou védomi pfedem stanovenych cili.
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Otazka ¢. 6

Jsem spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim

Tab. 10: Podklady pro otazku ¢. 6

. 1 % podilu | % podilu | podil v
Hodnoceni | Délnik THZ CELKEM Jelnik THZ %
zeela 16 7 23 15 16 15
souhlasim
SPISE 51 25 76 48 55 50
souhlasim
nevim 27 2 29 25 5 19
spise 0 8 8 0 17 5
nesouhlasim
zeela 13 3 16 12 7 11
nesouhlasim
CELKEM 106 45 151 100 100 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nézort ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Graf ¢. 9: Jste spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim?

Ozcela
souhlasim

11% 15%

@ spise
souhlasim

O nevim

19% O spise

nesouhlasim

M zcela
nesouhlasim

Zdroj:
Dotaznik priizkumu nazori ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Z této otazky vyplyva, ze nespokojenost s finanénim ohodnocenim pievlada
u délniku. 13 osob s d€lnickou profesi neni viibec spokojeno s ohodnocenim. I celkem

velké procento THZ (24 % ze 45 dotazovanych) odpovédélo, Ze spiSe nebo zcela nejsou

XX



spokojeni se svou vysi mzdy. Oproti tomu 65 % celkového poctu dotazovanych je s vysi

své mzdy spokojeno.
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Otazka ¢. 7

Myslim si, Ze jsem spravedlivé ohodnocen/a (ma odména odraZi miij vykon)

Tab. 11: Podklady pro otazku ¢. 7

0 4 0 r r
Hodnoceni | Délnik | THZ | CELKEM A’dgﬁgﬁ“ @;’I‘;lu Pood/;lv
zcela , 16 ; ’3 5 16 "
souhlasim
spise 53 | 25 78 50 55 51
souhlasim
nevim 3 4 7 3 9 5
spise , 24 7 32 ’3 16 o1
nesouhlasim
zcela , 10 ) i 5 ) -
nesouhlasim
CELKEM 106 45 151 100 100 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazort ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.

Graf ¢. 10: Myslite si, Ze jste spravedlivé ohodnocen/a?

DOzcela
8% 15% souhlasim

M spise
souhlasim

Onevim

O spise
nesouhlasim

B zcela
nesouhlasim

Zdroj: Dotaznik prizkumu nazori ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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| z odpovédi na tuto otdzku je zfejmé, Ze spiSe délnici maji pocit, ze jejich
pracovni nasazeni neni dostatecné ohodnoceno a neodrazi jejich skute¢ny vykon.
V celkovém souctu ale témet 30 % vSech zaméstnancii neni az tak docela spokojeno

s ohodnocenim svého pracovniho vykonu.
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Otazka ¢. 8

Z poskytovanych socidlnich vyhod zaméstnanci nejvice ocenuji

Tab. 12: Podklady pro otazku ¢. 8

Hodnoceni D¢lnik THZ | CELKEM | podil v %
prlﬁgeylfy na penzijni 5 4 10 9
pojisteni
program seniority 3 8 11 9
pujcky na bytové ucely 7 10 17 15
prispévky na 8 7 15 13
stravovani
Z\{yhodfleny nakup 5 9 15 13
vyrobkil
ptispévky na 5 4 10 9
dovolenou
ptispévky na sportovni 10 5 12 10
akce
socialni vypomoc 2 7 9 8
0(’1m?1’1y pii pracovnich 2 1 3 3
vyrocich
poskytovani placeného
p’racovnﬂ’lo \folna nad 10 5 15 13
ramec pravnich
predpist
CELKEM 60 57 117 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazort ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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Graf ¢. 11: Jakou z poskytovanych socialnich vyhod nejvice ocelujete?

13% 9%

14%

9% 12%
13%

O prispévky na penzijni pFipojisténi
@ program seniority

O pijcky na bytové tcely

O prispévky na stravovani

B zvyhodnény nakup vyrobki

O prispévky na dovolenou

M prispévky na sportovni akce
Osocialni vypomoc

B odmény pfi pracovnich vyrocich

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazori ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

V této otdzce mohli zaméstnanci uvést piimo konkrétni vyhodu, které si
U spolecnosti cenni. Je zfejmé, ze na otazky odpovidalo Siroké spektrum zaméstnanct,
jak z hlediska profesniho, tak i v€kového. Kazda z téchto vyhod ma u zaméstnancd
nezastupitelnou pozici, kazdd z moznosti byla min. 3x oznacena. Velmi mne piekvapilo,
ze pravé odmény za pracovni vyro¢i nejsou zaméstnanci docenény, prestoze v jinych
podnicich se viibec nevyplaci a jejich vyse je ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o.
pomérné vysoka. Nejvice zaméstnancli oznacilo moznost piij¢ky na bytové tucely. To

vyplyva i z faktu, ze dotazovanych mezi 18 ti az 40 ti lety bylo 50 %.
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Otazka ¢. 9

K odvedeni dobré prace mé nejvice motivuje

Tab. 13: Podklady pro otazku ¢. 9

Hodnoceni Délnik | THZ | CELKEM | podil v %
zpusoP uznani a ocenéni 6 5 11 14
nadprimérnych vykont
respekt a uznani ze
strany vedoucich a 7 6 13 17
spolupracovnikii
vyhodné fjmancm 4 5 9 12
hodnoceni
pracovni atmosféra 4 5) 9 12
jasné pracovni pokyny 2 2 4 5
cil dloul?odf)be si udrzet 8 1 9 12
pracovni misto
na}blzene socialni 6 8 14 18
vyhody
zajimava prace 1 7 8 10
CELKEM 38 39 77 100

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazort ve spoleénosti SKO-ENERGO, s.r.0.
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Graf ¢. 12: Co Vas motivuje k odvedeni dobré prace?

10% 14%

17%

5% 12%

O zpiisob uznani a ocenéni nadprimérnych vykoni

M respekt a uznani ze strany vedoucich a spolupracovniki
O vyhodné finané¢ni ohodnoceni

O pracovni atmosféra

M jasné pracovni pokyny

O cil dlouhodobé si udrzet pracovni misto

@ nabizené socialni vyhody

Ozajimava prace

Zdroj: Dotaznik priizkumu nazori ve spoleénosti SKO-ENERGO, s..0.

Z tohoto grafu je ziejmé, Ze pracovni prostiedi ve spoleCnosti je opravdu
vynikajici. Pfes 30 % dotazovanych povazuje za hlavni motivaéni slozku zptisob uznani
a oceni jejich pracovniho nasazeni a také respekt a uznani ze strany vedoucich
pracovniki, na cemz se téméet shodli, jak délnici, tak THZ. Velkou motivaci jsou ale pro
vSechny zaméstnance také nabizené socidlni vyhody, zajimavost prace a financni

hodnoceni.

XXX



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Marcela Kubinova
Obor: ManaZerska studia — Rizeni lidskych zdroji
Forma studia: Kombinované

Nazev prace: Pracovni vykon, jeho méritelnost a hodnoceni ve spole¢nosti

SKO-ENERGO, s.r.o.

Rok: 2012

Pocet stran textu bez priloh: 53

Celkovy pocet stran priloh: 30

Pocet titulu eské literatury a pramenii: 16
Pocet tituli zahranicni literatury a prameni: 0
Pocet internetovych zdroji: 0

Vedouci prace: Ing. Juraj Eisel



