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Anotace

Bakalarska prace je zamérena na zhodnoceni kompetencniho modelu
vodboru Hodnoceni provozu CEZ Distribuce, a.s. Prace popisuje pojem
kompetence, kompetencéni model, zplisoby analyzy kompetenci, zvySovani irovné
kompetenci, tvorbu kompeten¢niho modelu, zptisob implementace kompetenc¢niho
modelu do praxe. Ma za cil analyzovat kompetenc¢ni model na pracovisti odboru
Hodnoceni provozu vybrané firmy. Mezi metody pouzité pro ziskani vysledki
patfi dotaznikové Setreni a rozhovory s pracovniky daného oddéleni. Vystupem
zavérecné prace je doporuceni vhodného vzdélavani pracovniki, resp. danych
pracovnich pozic, zhodnoceni Urovné prostiedi na pracovisti a spokojenosti

zaméstnancu.

Annotation

Title: Competency Model for Human Resource Management

The bachelor thesis is focus on assessment of competency model in the
Assessment operation department - CEZ Distribuce, a.s. The work describes the
term of competency, competency model, methods of competence analysis,
increasing level of competencies, formation of competency model, way of
implementation of competency model into practice. It aims to analyze the
Competence Model at workplace of Assessment operation department of selected
company. The methods used in this thesis to get results are questionnaire surveys
and interviews with staff. The output of thesis is recommendation of suitable
education of employees, respectively job positions, survey of the workplace

standard and employee satisfaction.
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1 Uvod

Kazda rozvijejici se spoletnost usiluje o co nejlepsi hospodarské vysledky.
Firmy museji hledat nejvhodnéjsi alternativy pro maximalizaci zisku. Proto se
zacaly orientovat na rozvoj toho nejcennéjSiho, co maji, lidské zdroje, lidsky
kapital. Pro sviij pozitivni rozvoj musi firma vybirat a prijimat jen schopné
pracovniky, se spravnymi kompetencemi, ktefi budou dobrou zarukou pro
dosazeni vytyCenych cilii. Nejen nové prijimani pracovnici museji mit spravné
kompetence, ale je tieba také zjistit stav kompetenci stavajicich pracovniki ve
spolecnosti a rozvijet je.

Po druhé svétové valce doslo k rychlejsi automatizaci primyslu. Do
pracovnich procesti se nasazovali roboti. Zapadni spolecnost podlehla vyssi
spotiebé zbozi. Bylo potieba vést firmy jinym zptisobem. Pomoci mél kompetencni
model. K velkému nartistu pouzivani kompeten¢nich modelt doslo v 70. letech ve
Spojenych statech americkych. JiZ nepostaCoval vybér pracovniki podle
inteligence. Dle novych poznatki se pracovnici museji vybirat podle svych
kompetenci, které by zapadaly do kompetenc¢nich modelt jednotlivych organizaci.
Manazefi mohou pri pouZiti spravnych kompetenci vyreSit efektivné a rychle
ukoly. VyuZiti spravnych kompetenci plati i pro pracovniky na niZsich pracovnich
pozicich.

Americky model nového fizeni pak postupné prebirali i firmy v zapadni
Evropé. V nasSich zemépisnych sitkach k tomuto novému stylu vedeni podniki
nebyla politickd vile. AZ po zméné politického prostiedi v 90. letech se mohl
kompetencni model uplatnit a rozvijet ve vedeni firem byvalého vychodniho bloku.

Spravné vypracovany kompetentni model by mél firmam uSetfit a ucelné

vyuZzit cas, ktery je neobnovitelny, mél by jim prinést financ¢ni zisk a sniZit naklady.
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2 Teoreticka cast

V teoretické casti se zabyvam pojmy a definicemi vztahujici se k lidskym

zdrojlim, lidskému kapitalu, kompetencim a kompeten¢nimu modelu.

2.1 Lidské zdroje

Jen lidé jsou nositeli lidského zdroje. Ve firmé je nositelem sam
pracovnik, ktery je dodavatelem svych schopnosti. Vystupem lidského zdroje je
jeho vykon. VSechny procesy v praci, v rodiné, ve volném ¢ase musi spustit lidsky
zdroj, jehoZ nositelem je jen clovék. Lidské zdroje jsou lidé vorganizaci a jsou
vstupem do procesu. Zakladni jednotkou je ¢lovék - jednotlivec. Z jednotlivci se
sestava tym, z tymu pak organizacni atvar a z jednotlivych utvaril pak se stava cela
firma.

Lidské zdroje jsou nositeli inteligence, umu, dovednosti, schopnosti se
ucit, prijmout zmeény. V organizaci tak jsou bezprostiedné potrebné k jejimu preZiti
v konkuren¢nim prostredi. Jsou konkurencni vyhodou a zajiStuji rozvoj firmy.
Nékdy se pod pojmem lidské zdroje udava ¢innost podniku jako samotné rizeni
lidského kapitalu ve firmé, rizeni zaméstnanct jako celku.

Josef Koubek (1996) klade diliraz na strategicky aspekt personalni prace,
vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje dlouhodobé, obecné a
komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi podnikovymi cili,
hleda a navrhuje cesty smérujici k jejich dosazeni (Koubek, 1996)

Podle Karen Leggeové jsou lidské zdroje drahocennosti a zdrojem
konkuren¢ni vyhody. Firmy museji rozpoznat, jak kvalitni lidské zdroje maji. Jen
tak mohou obstat v konkurenci ostatnich. (Armstrong, 2007)

,Lidé a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spolecné

s jejich schopnostmi je vyuZivat v zajmu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni



povaZzovani za néco, co vyznamné prispiva k ispéSnosti organizace a co vytvoii
vyznamny zdroj konkuren¢ni vyhody“. (Armstrong 2007, s. 35)

Purcell podtrhuje vyznam liniovych manaZzerd, jejichz prostiednictvim se
politika lidskych zdrojt uvadi do Zivota.

V dnesni dobé se stiraji rozdily mezi nazvy rizeni lidskych zdrojt, lidské zdroje a
personalni rizeni.

Lidské zdroje se mohou ziskavat z vnitinich lidskych zdroja firmy, anebo
z vnéjsiho prostredi podniku. Obsazovani pracovnich pozic zvnitinich zdrojt
podniku ma vyhody v tom, Ze o pracovnikovi jiz existuji néjaké informace, miize se
lépe zhodnotit, zda se na vykonavanou praci hodi. Pracovnik zna firmu ve, které
pracuje. V neposledni radé jiZ firma do pracovnika vloZila néjaké prostredky a
chce, aby se ji vratily. Novi pracovnici mohou prinést do firmy nové myslenky,
pracovni postupy, ale i kontakty. V neposledni fadé vybér pracovnikl ovliviiuje
nabidka a poptavka pracovnich mist.

Pracuji v energetické spoleCnosti a mohu fict, Ze najit na odbornou
pracovni pozici kvalitniho zaméstnance je problém. Tim jak se stale zdokonaluji
systémy pro energetiku, pracovnici prichazejici mimo firmu musi vénovat velké
usili k osvojeni si pracovnich navykd a postupli. Pro absolventy se zavadéji

tréninkové programy.

2.1.1 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na pracovniky ve firmé, co se tyka
pracovniho procesu. ProtoZe vystupem lidského zdroje je vykon musi se ridit tak
aby vedl k prosperité firmy. Ty pak museji stavét na pracovnicich, které maji, nebo
které si najmou. Pro dokonaly chod firmy je tfeba formovat, vyuZivat, organizovat
pracovni schopnosti a chovani vSech zaméstnancl. Vzdélavani zaméstnanct
prinasi rozvoj firmy, ale aby prinesl zisk celé firmé je potfeba ho pojmout jako
rozvoj celé firmy. Lidé ve firmé by se méli motivovat k u¢eni, aby se ve svém oboru
rozvijeli.
,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup

k tizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji - lidi, ktefi v organizaci pracuji a



kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace“.(Armstrong
2007,s.27)

,Vzijemné se ovliviiuje Fizeni lidskych zdroji a vykon. Zvyzkumu
Purcella a kol. vyplyva, Ze Gtvary a systémy lidskych zdroji mohou mit dopad, tim
Zze vedou nebo prispivaji kvytvareni a uspésné realizaci postupl vysokého
pracovniho vykonu zejména pak téch, které se tykaji vytvareni pracovnich ukolt a
pracovnich mist, flexibilnich zplisobl prace, zabezpecovani pracovniki, rozvoje
pracovnikli odménovani a poskytovani prilezitosti pracovnikiim, aby mobhli
vyslovit sviij nazor. Formulovani jasné vize a souboru hodnot a pecovani a to, aby
v organizaci zapustily koreny. Vytvareni pozitivni psychologické smlouvy a
nastrojli zvySovani motivace, oddanosti a angazovanosti pracovniki. Formulovani
a realizaci politiky bude uspokojovat potreby jednotlivci a vytvaret skvélé
pracovisté. ZabezpeCovani podpory a rady liniovym manaZertim v jejich roli
realizatort politiky a praxe lidskych zdroji. Efektivni rizeni zmén“.(Armstrong
2007, s. 42) Kazda zména v organizaci by méla byt predem pripravena, vSichni
pracovnici by sni méli byt seznameni, jaky dopad na né bude mit. Zmény
v organizacich prinaseji nedivéru, pracovnici se museji preorientovat na jiny styl
zvladani pracovniho tukolu. Je na fizeni lidskych zdroji jak pracovnikiim sdéli
zmény, jak je na né pripravi, jaky prostor jim da na pripravu. Kazdy pracovnik musi
zménu prijmout za svou a pracovat na ni.

Guest a kol. (2000) vytvorili model vztahu mezi rizenim lidskych zdrojt a

Obrazek 1: Model vazby mezi fizenim lidskych zdrojt a vykonem ( Guest a kol. 2000)

vykonem.
Efektivnost
lidskych zdroju
Podnikova Kvalita zbozi
strategie Vysledky a sluzeb
- v oblasti
lidskych zdroja
Postupy
v oblasti . Finanéni
lidskych zdrojt Pracovnici: vykon
» schopnosti
. J = oddanost
Strategie = flexibilita Produktivita
lidskych zdroju >




Dokonalé ftizeni lidskych zdroji musi spliiovat urcitd kritéria a
parametry. Organizace musi zabezpecit rozvijeni svych pracovnikd, rozvijet takové
procesy, které budou prinaSet maximalni prinosy. Velmi schopné zaméstnance
uplatnit v fizeni organizace. Zaradit soustavné vzdélavani a rozvoj zaméstnance do
pracovniho Zivota. Zavadét a spravovat systémy, které zaruci pristup zaméstnanci
k odpovidajicim zkuSenostem. Provadét a nacvi¢ovat vycvik dovednosti. Pri
ziskavani, rozvoji a vzdélavani pracovniki vyuzit spravnych specifickych znalosti
specialist, jejich dovednosti, pfistupii. Ridit rozmanitou pracovni silu s rozdilnymi
kariérovymi vzorci. Ridit a upravovat vztah k organizaci, zaméstnanecké vztahy,
kolektivy a jedince tak, aby nedochazelo pri probihajicich zménach v organizaci
k nevédomi.

Hodnotit a odménovat pracovniky tak, aby lidé byli pozitivné motivovani
pro pracovni vykony, ale i pro probihajici zmény. Organizace musi zabezpecit pro
dobry vysledek hospodareni také fyzickou a psychickou pohodu, ochranu zdravi a
vhodné pracovni podminky pro pracovniky (Armstrong, 1999).

Velka cast prace slidskymi zdroji prechazi na vedouci pracovniky na
vSech drovnich organizace. Jejich kazdodenni prace s podiizenymi pracovniky je
dutlezitou soucasti pro rozvoj celého podniku. Vedouci pracovnik ma mnohem blize
k podfizenému pracovnikovi jak odborné tak i lidsky. Vi, jak pracovnik pracuje, jak
reaguje na pripadné zmény. Jen dobre vedeni pracovnici maji ve svych rukach, aby
podnik byl konkurenceschopny, UspéSny a rozvijejici se ke stanovenému cili.
(Koubek, 1996).

»Zdalo by se, ze rizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu je jedno a
to samé, ale jsou to dvé odlisSné Cinnosti v organizaci. Lidsky kapital predstavuje
bohatstvi podniku, organizace vi jaké znalosti, fyzické, intelektualni, praktické
dovednosti a komunikacni schopnosti maji jejich zaméstnanci. Lidsky kapital je
fizen lidskymi zdroji. V nékterych publikacich jsou lidské zdroje jako nakladova
poloZka pro organizaci“.(Armstrong 2007, s. 48)

Rizeni lidskych zdrojii se musi zabyvat celkovym pojetim lidskych zdroj.
Zaméstnanec musi byt fizen tak, aby mohl vykonavat svou praci co nejlépe. Pokud

zaméstnanec nesplni zadany ukol, nemusi to byt jeho chyba, ale zadavatel tkolu



nespravné odhadl jeho schopnosti (kompetence). To nékdy vede k disharmonii na
pracovisti. Zameéstnavatel musi zaméstnanci sdélit, Ze je pro néj nepostradatelny

pro plnéni zadanych cild.

2.2 Lidsky kapital

,Lidsky kapitdl je soucasti intelektudlniho kapitalu organizace. Zahrnuje
zejména schopnosti a dovednosti lidi a také tacitni znalosti. Jde o potencial skryty v
hlavach lidi, ktery nemusi byt nijak zachycen, ale pro organizaci je navysost
Zadoucti umét tento potencial sdilet a vyuzivat.“(
https://managementmania.com/cs/lidsky-kapital)

Lidskym kapitadlem jsou znalosti pracovnikd, jejich fyzické, intelektualni,
komunikacni schopnosti, praktické dovednosti. Nékteré schopnosti a dovednosti
mohou ziskavat béhem pracovniho procesu jiné jsou jim vrozené. Vhodnym
vedenim a vyuZitim lidského kapitalu je pro firmu cennym nastrojem k dosazZeni
vytycenych cili.

,Lidsky kapital organizace tvori lidé, kteri v ni pracuji a na kterych zavisi
uspésSnost podnikani“. (Armstrong, 2005). Podle Plaminka (2002) to jsou postoje,
schopnosti a vlastnosti jednotlivych pracovniki. Je na strategii podniku jak tyto
vlastnosti vytézi ve sviij prospéch.

Definici lidského kapitalu poprvé pouzil ekonom Theodore Schultz v roce
1960. Lidsky kapital prirovnal k jakémukoliv druhu kapitalu. Firma je tak dobra jak
jsou dobii jeji zaméstnanci. (Daniel, Schugurensky, 2000)

Definice lidského kapitdlu se neda jednoznacné popsat a nadefinovat.
Lidsky kapital je nehmotny, nelze jej koupit, ale kazdy jedinec muize svij lidsky
kapital cely Zivot rozvijet ale i ztracet. Investice do lidského kapitalu je
dlouhodoba. Prakticky od narozeni do smrti. Je jen na nas jakym zplisobem
zhodnotime vynaloZené prostifedky na nas stadly rozvoj. Sucelné a efektivné
vynaloZenymi prostfedky do dalStho vzdélavani ma clovék vysSSi moZnost
profesniho ristu, zvyseni svych prijmli a uspokojeni sebe sama. Investice do
kapitalu nezahrnuje jen vzdélavani, ale také investice do svého zdravi, do svého

prostredi, ve kterém se pohybujeme, pracujeme.



Investice do vzdélavani a zdokonalovani se v odbornych ¢innostech je
nejen prinosem pro samotného clovéka, ale i prinosem pro celou spolecnost.
Pokud se chce podnik udrzZet v konkuren¢nim prostredi, musi mit kvalitni lidské

zdroje s kvalitnim lidskym kapitalem.

2.2.1 Rizeni lidského Kkapitalu

,Rizeni lidského kapitalu se tyka ziskavani, analyzovani a predkladani
zprav informujici o tom, jak voblasti rizeni lidi probihd hodnotu pridavajici
strategické investovani a operativni rozhodovani, a to jak na celoorganizacni, tak
na liniové urovni.“ (Armstrong 2007, s. 47).

Nalbatian a kol.(2004) zdtraznuji u fizeni lidského kapitalu aspekt
méreni. Definuji lidsky kapital jako zdsobu nahromadénych znalosti, dovednosti,
zkuSenosti, kreativity a dalSich relevantnich vlastnosti pracovni sily a uvadéji, ze
fizeni lidského kapitdlu znamend pouzivani nastrojii méreni k méieni hodnoty
téchto vlastnosti a pouzivani takto ziskanych vlastnosti k efektivnimu rizeni
organizace.

Systém rizeni lidského kapitalu zahrnuje systematickou analyzu méreni a
hodnoceni toho, jak politika a praxe v oblasti lidskych zdroji vytvareji hodnotu
(Account for People Task Force Report 2003). John Sunderland, jeden z autorti
Dokumentu fika: ,Uspéch organizace je produktem schopnosti jejich lidi. Tato
vazba mezi lidmi a vykonem by se méla zviditelnit a byt kdispozici vSem
zainteresovanym stranam.” (Armstrong, 2007).

Kazda firma, by méla védét, jaky lidsky kapital maji jejich zaméstnanci,
ktery pak v souboru vSech pracovnikd je kapitalem celé firmy. Po dokonalé analyze
se rozhodne, jak s nim bude efektivné nakladat, kterym smérem ho bude zvySovat
a rozvijet. Dalo by se fici, ¢im vice kvalitniho lidského kapitalu bude podnik mit,
tim bude konkurenceschopnéjsi. Ale tento kapital musi byt smysluplné tizen, aby
se zbytecné neplytvalo jeho potencidlem a jeho vyuziti vedlo k ekonomickému

rastu.(Filipova, 2008)



2.3 Kompetence

»,Kompetence je zplisobilost provadét urcitou ¢innost spravné a efektivné,
soubor ¢i rozsah znalosti, kvalifikace, schopnosti a dovednosti nebo specificka
schopnost ¢i dovednost dle slovniku cizich slov. Kompetence je soubor
pozadovanych vlastnosti, zkuSenosti, znalosti, schopnosti, dovednosti, motivace,

postoji a osobnich charakteristik pro danou pozici. Jde o Sir$i vyznam nez pojem

kvalifikace.(https://managementmania.com/cs/kompetence)

Lidsky zdroj je nositelem kompetenci, jejich soubor pak je lidskym
kapitalem. Je to kvalita ¢lovéka samotného, ktery ma schopnost vykonavat néjaky
ukol. Nékteri autori pojimaji dva rozdilné vyznamy kompetence. Prvni vyznam
prezentuji jako kompetenci ve smyslu pravomoci a odpovédnosti, kdy je clovék
schopny provadét néjakou cinnost. Druhy vyznam pojimaji jako schopnosti,
dovednosti a chovani jedince ke splnéni zadaného tikolu kvalitné.

Pojem kompetence poprvé zpopularizoval Boyatzis (1982), ktery jej
definoval jako: ,Schopnost clovéka chovat se zplisobem odpovidajicim
pozZadavkliim prace v parametrech danych prostfedim organizace, a tak prinaset
zadouci vysledky.” (Armstrong, 1999, s. 194).

Jakakoliv individudlni vlastnost, ktera miize byt zmérena nebo peclivé
pocitana a ktera mlze umoznit vyrazné rozliSeni mezi efektivnim a neefektivnim
vykonem (Spencer a kol. 1990)

Definice dle Hronika: ,Kompetence predstavuje soubor urcitych
piredpokladl k urcité Cinnosti. Ma bliZe k ¢innosti samostatné nez k vlastnosti ¢i
rysu. Kompetence jsou tedy definovany na zakladé analyzy cinnosti.“ (Hronik

2006, s. 29).



Meéfitelny vvkon Zpusob prace

.Cisla®, vysledky kompetence, kterymi se dosahuji ,,¢isla“

Obrazek 2:Vztah mezi méritelnym vykonem a kompetencemi
(Urbanek, 2002)

Dle Hronika (2006) se v nékterych firmach kompetence vydava za néco
co ma bliZe k vlastnostem. Jako je osobni zralost, peclivost nebo dislednost.
VSechny definice spojuje schopnost pracovnika provadét kvalitné a spravné
urcitou cinnost ve spolecnosti. Ktéto cinnosti ma predpoklady (kompetence)
vrozené anebo naucené. Je jen na firmé jak kompetence pracovnika spravné
ohodnoti, priradi a pouzije pro své potreby, ve sviij prospéch.

»,Kompetence se u kazdého ¢lovéka méni s Casem, jak se Cloveék vzdélava,
jak se zdokonaluje manudlné i mentalné, vjakém prostiedi pobyva. Na kazdém
stupni pozice ve spolecnosti jsou poZadovany jiné kompetence. VyZadované
kompetence se odvijeji predevSim od ocekavaného vysledku a strategie firmy a
jsou na konkrétnim pracovniku nezavislé.“ (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s.34)
Pokud clovék nékteré kompetence nepouziva, mize se jejich ohodnoceni snizit,
nebo se vytrati uplné. Je ziejmé, Ze fyzické kompetence se budou s vys$Sim vékem
ztracet rychleji neZ mentalni. Ale i to je individudlni pro kazdého clovéka. Pro
posun spolecnosti dopredu je potfeba zaméstnavat pracovniky skompetencemi
prislusné k jejich pracovni pozici.

Déleni kompetenci je na odborné kompetence specifické a obecné
kompetence. Odborna kompetence specificka, rikd co ma pracovnik na dané
pracovni pozici umét po odborné strance. Obecné kompetence tikaji, co by mél
pracovnik umét nad ramec své odbornosti, ale je pro vykon na pracovni pozici

nezbytné. Obecné kompetence se dale déli na mékké kompetence a na odborné



kompetence obecné. Mékké kompetence jsou obecné schopnosti osobnosti, jako je
pohotovost, peclivost, presnost a ostatni lidské vlastnosti. Odborné kompetence
obecné se odvijeji od znalosti pracovnika. Mezi tyto kompetence tieba patii rizeni
motorovych vozidel, znalost cizich jazyka apod.

John Burgoyne(1988) poukazuje na to, Ze byt kompetentni je néco jiného
néZz mit kompetence. Armstrong ve svém dile vyvolava otazku, jak jsou
kompetence vyuzivany, kdo je vyuZiva a jak se jejich uzivatel rozviji.( Armstrong,
1999) Pro kompetentni chovani a jednani musi mit ¢lovék vice kompetenci.

Armstrong ftika: ,Popisy kompetenci mohou byt oznacovany jako
soustavy, mapy nebo profily kompetenci. Soustava kompetenci zahrnuje vSechny
kompetence, které jsou potiebné k vykonavani urcitych praci nebo kurcitému
jednani. Jiné kompetence budou zapotiebi u pracovnika pracujici na elektrickém
zarizeni, jiné kompetence budou vyZadovany u pracovnika pracujici ve sluzbach.
Mapy kompetenci popisuji kompetentni chovani v urcitém zaméstnani. Seznam
nebo seznamy kompetenci jsou pak zaklad pro soustavu nebo mapu kompetenci.”
(Armstrong 1999, s. 200).

Clenéni kompetenci ze socialnépsychologického hlediska. JelikoZ pojeti

s 7

kompetenci vychazi zocekdvaného a pozorovatelného chovani, mizeme

kompetence uspoiadat do zakladniho pozorovaciho schématu ( Hronik, 2006).

Kompetence seberizeni

Obrazek 3: Zakladni pozorovaci schéma (Stycka, 2011)
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Kompetence k feSeni problému. Kazdy c¢lovék ma dispozice pro reSeni
raznych problémi a ukolli. Nékdo miiZe byt sam iniciativni a vyhledava problémy a
ukoly, které se snazi vyreSit. Druhy pristupuje kzadanym ukolim pasivné a
nesnazi se je vyresSit samostatné.

Interpersonalni kompetence, vztah kdruhym lidem, zaméstnancim.
Zameéstnanec se pri reSeni problému setkava s ostatnimi zameéstnanci organizace.
Musi si s nimi vybudovat takovy vztah, ktery bude prispivat k zdarnému vyreseni
problému. Empatie je jisté na misté. Kompetence seberizeni je chovani k sobé
samému a projev emoci navenek. Musim, nejdfive zvladnou sam sebe, zda se
nehodnotim vice nez je pravdou, nebo se zbytecné nepodhodnocuji. Upravit si
postoje k druhym zaméstnanciim. Sebediivéra, presvédcivost a divéryhodnost se
pak odrazi v komunikaci s ostatnimi zaméstnanci (Hronik, 2006).

,Clenéni kompetenci podle kompetenéni orientace na firmu, vychazi
z toho, Ze kazda firma ma své kompetence, nékteré vice a nékteré méné rozvinuté.
Lze predpokladat, Ze se stadle castéji bude uplatiiovat clenéni kompetenci dle
kompetentni orientace na firmy na ukor clenéni kompetenci dle socidlné
psychologického pohledu. Takto se budou modely pribliZovat k organizatnimu
chovani.“(Hronik 2006, s.32).

Kromeé socialné psychologického pohledu se uplatni i pohled na koho a na
co se firma orientuje. Dle Hronika (2006) nemtiZe byt firma nadprimeérna ve vSech
oblastech. Je predpoklad, Ze se bude uplatiiovat clenéni kompetenci podle

orientace firmy.

o ™ = ™ £ iy
Orientace Orientace Orientace provozni
produktova zakaznicka a systémova
{kompetence feseni (kompetence (kompetence
problému) interpersonalni) sebefizeni)
\ 7y @ g b d

Obrazek 4: Firemni kompetence
(Hronik 2006)

Organizace by meéla sledovat kompetence od uUrovni organizacnich
jednotek az po uroven jednotlivych pracovnikli od nejvyssi po nejnizsi pracovni

pozici.
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Pro zmény v organizaci je potieba dat prostor pracovnikim, aby si
osvojily nové kompetence, nebo zdokonalili staré. ProtoZe nabyti novych
kompetenci trva néjaky cas je tifeba spredstihem vzdélavat a zaucovat
zaméstnance. Zména by méla byt pripravena tak, aby vSichni pracovnici firmy byli
pripraveni na zvladani novych tkolt.

Centralni databaze kompetenci na strankach Narodni soustava povolani
umoZziuje firmadm vlepSi orientaci a prifazenim kompetenci k prisluSnym

povolanim.

2.3.1 Druhy kompetenci

Kompetence mutze byt chapana z hlediska chovani nebo na zakladé prace, druhové
nebo specificky, prahové nebo vykonoveé nebo jako rozlisujici faktor.

»,Behavioralni nebo persondlni kompetence jsou zakladni vlastnosti
jedinct, které prinaseji do svych pracovni roli. Byvaji oznaCovany jako mékké
dovednosti. Behavioralni kompetence zahrnuji takové vlastnosti, jako jsou
interpersonalni dovednost, vedeni, analytické dovednosti a orientace na uspéch.
Tento typ kompetenci je typicky pouZivan v procesech pracovniho vykonu, vybéru
arozvoje pracovniki.” (Armstrong 1999 s.195).

»,Kompetence zaloZené na praci nebo povolani se tykaji oCekavaného
vykonu na pracovisti a norem a vystupd, které se oCekavaji od lidi vykonavajici
specifické role. Jsou odvozeny od explicitnich specifikaci chovani, nebo vysledki a
jsou nékdy oznacovany jako tvrdé kompetence.” (Armstrong 1999, s. 195).

»,Druhové, zakladni a specifické kompetence mohou byt univerzalné
druhové, které maji vSichni lidé v urc¢itém povolani, jako je naptiklad rizeni a to
nezavisle na organizaci, ve které pracuji, nebo se vztahovat k jejich konkrétni roli.”
(Armstrong 1999, s.196).

Prahové kompetence jsou poZadovany k vykonu prace, to jsou takové,
které musi pracovnik mit, aby zvladl zadany ukol, jsou zakladem pro vykon na
dané pracovni pozici. Vykonové kompetence pak rozliSuji vykony jednotlivych
pracovniki. (Armstrong, 1999).

»RozliSovaci kompetence definuji charakteristiky chovani, které projevuji

vysoce vykonni pracovnici a odliSuji se jimi od toho, co charakterizuje méné
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vykonné lidi - vykonové dimenze pro jejich praci. Definice iurovné kompetence
ocekavané u vysoce vykonnych pracovniki v urcitych oblastech miizZe slouzit jako
model chovani pro diskuzi pri sjednavani dohody o vykonu a pfi hodnoceni
pracovnikli vramci tizeni pracovniho vykonu. Jednim ze zplisobi stanoveni
rozdilti mezi vysoce a malo vykonnymi pracovniky je odvodit pozitivni a negativni
ukazatele pro kazdy bod kompetence.“ (Armstrong 1999, s. 196).

Coombe (1996) doporucuje, aby kompetence byly popisovany jako
vstupy a vystupy nebo procesy. Vstup predstavuje kompetence schopnost nebo
potencial clovéka vykonavat dobie svij ukol. Schopnost zahrnuje znalosti,
dovednosti a postoje. Kompetence pro vstupy mohou mit dvé formy: bud’ ta, které
je mozZno ziskat studiem, vycvikem, nebo zkuSenosti, nebo ty, které jsou jedinci
vrozené, jsou mu vlastni, a které je obtiZné ovlivnit.

Vystup je zaloZen na predpokladu, Ze pojem kompetence ma smysl jen
tehdy, pokud lze dokazat, Ze pouzité kompetence byly pouZity efektivné.

Proces charakterizuje kompetence spojujici vstupy a vystupy. Vstupy jsou
znalosti a dovednosti, vystupy jsou dosazeni ocCekavanych vysledki a proces
pouzivani znalosti a dovednosti k dosazeni cili je kompetence (Armstrong 1999, s.
199-200).

Dalsi déleni kompetenci pouzil Tyron (2003). Je zaloZeno na typu prace a
na néj navazanych potrebnych dovednostech.

»,ManazZerské kompetence se skladaji z dovednosti a schopnosti, které
prispivaji k vynikajicimu vykonu v roli manaZera. Jejich cilem je zajistit, aby byly
ukoly splnény vsouladu se strategickymi plany, dale musi vytvaret priznivé
prostredi vtymu, vybirat a rozvijet své podrtizené. Interpersondlni kompetence
jsou nezbytné pro efektivni komunikaci a budovani pozitivnich vztahi s ostatnimi.
Jsou dilezité v kazdé pozici, kde prichazime do kontaktu sjinymi lidmi. Zajist'uji
dosazeni synergického efektu pti dosahovani cilt skupiny. Technické kompetence
jsou tvoreny souborem dovednosti vztahujici se ke konkrétni funkci. Zajist'uji, Ze
zaméstnanec je schopen uspésné plnit tkol nebo sérii ukold, které jsou typické pro
jeho praci a zaroven velmi odliSné od prace specialisti.“ (Kubes, Spillerova,

Kurnicky 2004, s. 34).
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Carrol a McCrackin (1997) rozdéluji kompetence na klicové, tymové,
funkcni, viidcovské a manazerské (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 35).

Schroder definoval 11 kompetenci pro vysoky vykon a setadil je do Ctyt
skupin. Prvni skupina kompetenci je zahrnuta ve skupiné pro kognitivni
kompetence - vyhledavani informaci, tvorba konceptti, koncep¢ni pruznost. Druha
skupina obsahuje motivacni kompetence - fizeni interakce, pochopeni druhych,
orientace na rozvoj. Treti skupina se nazyva smérové kompetence - vliv,
sebedtivéra, prezentace myslenek. Ctvrta skupina se tyka vykonu - orientace na

vykon, orientace na cil. (Kubes, 2005).

2.3.2 Analyza kompetence

»Analyza kompetence zahrnuje funk¢ni analyzu, jejimZ cilem je urceni
kompetenci pro vykon prace, a analyzu chovani ke stanoveni dimenzi chovani,
které ovlivituji pracovni vykon. Kompetence pro vykon prace nebo zaméstnani se
tykaji o¢ekavani vykonu na pracovisti - co by lidé méli byt schopni délat - a norem
a vystupd, kterych by lidé pri plnéni specifickych roli méli dosahnout. Kompetence
chovani nebo osobni kompetence jsou osobni charakteristiky jedincti, které

prinaseji do svych roli.“ (Armstrong 1999, s. 210)

2.3.3 Struktura kompetence

Kompetence predstavuje urcité schopnosti a predpoklady pro vykon
¢innosti, jsou to predevSim védomosti, dovednosti, zkuSenosti, ale i postoj ke
spole¢nosti, motivace pracovnika. Strukturu kompetenci tvoii jednotlivé
charakteristiky osobnosti. Charakteristiky lidi by meéli byt vyhodnoceny a

prirazeny k pracovni pozici. Struktura kompetence miize vypadat takto.
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Obrazek 5: Hierarchicky model kompetence (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004)

Kazdy clovéek ma rizné predpoklady provést ukol kompetentné.
Inteligenci, talent, schopnosti, hodnoty, postoje, motivy, védomosti, zkuSenosti,
know-how pfi spravném vedeni lze rozvijet. Na vrcholu trojuhelnika se nachazi
chovani, kterému se da naucit. Pod vrcholem chovani jsou charakteristiky, které
jsou potifebné kchovani na urcité pracovni pozici. Na nejniZSim stupni
v trojuhelniku pak jsou osobnostni slozky. Tyto sloZky se daji ovlivnit a rozvijet
velice obtiZné.

Jednotlivé kompetence jsou sledovatelné, meéritelné a mohou se
ohodnotit, jejich droven se da usporadat do tabulkového souboru, ktery po
zpracovani zpétné vypovida o irovni kompetenci pracovnika. Ma smysl poméiovat
jen kompetence prislusné k pracovnimu tkolu, pozici, funkci. Pokud je zndmo, jaké
naroky na zaméstnance jsou na pracovni pozici, mizZzeme tak identifikovat
kompetence, které by mél pracovnik ovladat (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004).
Kompetence nejsou rozhodujici jen pro manaZerské pozice, ale pro vSechny
zaméstnance organizace od nejniz$ich pozic po nejvyssi.

Kompetence mize odpovédét na otazku, jak se bude pracovnik chovat a
jednat pfi urcitém typu situace, ktera je standardni nebo ktera muiZe nastat.

V Narodni soustavé kvalifikaci (NSK) kde jsou uvedeny kvalifikacni
standardy pro rtizna povolani. NSK mtze podnikiim pomoci pii hledani pracovnika

na pracovni misto s urcitou standardizovanou kvalifikaci. Prvky NSK tvofi uplna
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profesni kvalifikace a profesni kvalifikace. Uplnou profesni kvalifikaci mize ¢lovék

ziskat sloZenim zkousky predepsané Skolskym zadkonem.

2.3.4 Klicové kompetence

Klicové kompetence se obvykle vztahuji ke vS§em pracovnikiim v podniku. Oznacuji
se se také jako univerzalni kompetence. Dle Hronika (2002) 90% pracovnich
¢innosti podminuji klicové kompetence podstatnym zpiisobem vykon. Nabyvani
klicovych kompetenci je rozvijeni své osobnosti a je celoZivotni. Kompetence se
s Casem vyvijeji, tak se jim musime ucit cely Zivot. Ve firmach jsou chapany klicové
kompetence, které jsou potieba pro vykon ukolu. Kazda firma ma jiny seznam
klicovych kompetenci. Klicové kompetence by méli byt vsouladu s firemni
kulturou. VSichni pracovnici ve firmé by méli byt nositeli klicovych kompetenci.

,KliCové kompetence jsou pro firmu stéZejni, protoZe prinaseni
organizaci konkurenc¢ni vyhodu. Klicové kompetence zahrnuji celé spektrum
kompetenci presahujici hranice jednotlivych odbornosti, Jsou vyrazem schopnosti
clovéka chovat se primérené situaci, vsouladu sdm se sebou, tedy jednat
kompetentné.“ (Belz, Siegrist 2001, s. 166). Firma musi stdle vylepSovat své klicové
kompetence. Ty museji byt jasné vymezeny a nesmi jich byt mnoho. Klicové
kompetence slouZzi k popisu projevi chovani, které jsou pro vSechny zaméstnance
dtlezité. Prispivaji kfiremnim hodnotdm, kpotfebné firemni Kkultuie a
ocekavanému vykonu. Predstavuji zaklad pro stanoveni kritérii potfebnych pri
vybéru pracovnikili, navic mohou pomoci pti definovani rozvojovych priorit pro
$irsi okruh zaméstnancti. Klicovymi kompetencemi se firmy vzajemné odliSuji, i
kdyZ mohou pisobit ve stejné oblasti byznysu (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004 s.
35).

KaZzda organizace by méla mit seznam klicovych kompetenci. Seznam by
nemeél byt moc obsahly, protoZe neni moZné sledovat velké mnoZstvi kompetenci a
nasledné je kvalitné vyhodnotit (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004)
komunikace, vedeni tymt a viidce.(Procedia -Social and Behavioral Sciences,

2012)
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2.3.5 Méreniurovné kompetence

sJsou-li kompetence pro konkrétni manaZerskou nebo jinou pozici
definovany, je obycejné potiebné zméfrit, do jaké miry je u pracovnika kompetence
rozvinuta. Méreni zajisti velikost rozdilu mezi skute¢nym stavem a potrebnym
stavem. Poznani tohoto rozdilu je klicovym predpokladem ktomu, aby ho bylo
moZné odstranit nebo alesponn zmenS$it. Méfeni manaZersky kompetenci neni
jednoduché.” (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 76).

Méreni trovné kompetenci se odrazi vhodnoceni zaméstnanct a dava

navod firmam k dalSimu vzdélavani pracovnikd.

2.4 Kompetencni model

,Kompeten¢ni model popisuje konkrétni kombinaci védomosti
dovednosti a dalsich charakteristik osobnosti, které jsou potrebné k efektivnimu
plnéni tkoll v organizaci. Existuje nékolik druhti kompetenc¢nich modeli a zavisi
hlavné na zamérech firmy, jaky kompetentni model vznikne.“(Kubes, Spillerova,
Kurnicky 2004, s. 60). Organizace musi hledat a vyhodnocovat takové kompetence,
které jsou spolecné pro vSechny zaméstnance, bez ohledu na jaké pracovni pozici
se pracovnik nachazi. Do kompeten¢niho modelu se promita zamér a cile firmy.
Vytvoreny kompetencni model pro firmu nemusi vyhovovat druhé firmé, i kdyz
maji stejné byznys zaméreni.(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 61).

Kompetencni model obsahuje popisy kompetenci, které jsou potiebné a
nezbytné pro vykon dané pracovni pozice, je propojenim mezi strategickym
zamérem firmy a fizenim lidskych zdroji. Popis kompeten¢niho modelu obsahuje
soubor védomosti, dovednosti, charakteristiky osobnosti, které jsou potiebné
k plnéni tkolli spoleCnosti. Lze ho aplikovat pro vSechny trovné rizeni lidskych
zdroji. Model musi byt tak zvané uzivatelsky pratelsky, mél by obsahovat nejvice
12 jednotlivych kompetenci. Vy$si pocet kompetenci vede k nefunk¢nosti. Dale
musi propojovat firemni hodnoty. Musi byt jednotny, sdileny a Siroce vyuzitelny.
Popis kompetenéniho modelu musi byt srozumitelny, jasny, musi vystihovat
podstatu véci. Nesmi byt jen vSeobecné popsany. Kompetencni modely pouZivaji
prioritné manazefi podniku, kde jim pomahaji k ucelnému fizeni svych

podiizenych, aby organizace dosahla vytycenych cilti.
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Dle stranek managementmanie.com, dobfe zpracovany kompetencni
model pomaha, uvédomit si klicové kompetence, které organizace potiebuje ke
svému uspéchu, smérovat a planovat rozvoj kompetenci lidi v organizaci, planovat
nabor novych pracovnikii vsouladu spotiebami organizace, sjednotit jazyk
manazerdu, personalistli a ostatnich pracovniki

(https://managementmania.com/cs/kompetencni-model)

Existuje nékolik pristupi ktvorbé kompetencniho modelu. Miize byt
zpracovany vlastni organizaci, nebo externi dodavatelskou firmou. Zpracovani
vlastni organizaci, ktera bude model vyuZzivat, vyjde ¢asové naroc¢néji.

Perspektivni pristup k modelovani kompetenci znamen4, Ze organizace
prejima jiz hotové modely, které ale nejsou uSity na miru pro danou organizaci. Lee
a Beard (1994) upozoriiuji na limity téchto komerc¢né nabizenych kompetenénich
modeli. Model nemusi zohlednovat podminky v organizaci, které jsou jedinecné
pro firmu. Komerc¢ni kompetencéni model nemusi podporovat hodnoty organizace
(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 64).

Kompetenc¢ni model zasadné ovliviiuje personalni strategii, je nedilnou
soucasti popisu pracovniho mista. Je velice UCinnym ndastrojem k méreni
vykonnosti zaméstnancti. Vyuziva se pti hodnoceni pracovnikii v organizaci a pri
vybéru novych pracovnikii na pracovni pozice. Kompeten¢ni model napomaha
k ujasnéni klicovych kompetenci ve firmé, planovat a rozvijet kompetence
pracovnikli a planovat nabor novych pracovnikid se spravnymi kompetencemi,
které firma potifebuje. Kompeten¢ni model tak prispiva ke kvalitnéjsimu vybéru
pracovnikli. U stavajicich pracovnikii se vyuzije pfi hodnoceni zaméstnancd,

popripadé k jejich dalSimu vzdélavani.
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Razvaja

vzdaidvani

Obrazek 6: Kompetencni model (Karaskova, 2008)

sExistuje nékolik druhi kompetencnich modeli a zavisi hlavné na
zamérech firmy, jaky kompeten¢ni model vznikne.” (Kubes, Spillerova, Kurnicky
2004, s. 60) Kompetence spolecné vsem pracovnikim firmy, bez ohledu na
pracovni pozici, kterou zastavaji, jsou tak zvané ustredni kompetence.

Lucia a Lepsinger(1999) vytvorili sérii otazek, ktera slouzi jako pomiticka
pro firmy pri rozhodovani jaky kompeten¢ni model pouZit pii svém rozhodovani.
Otazky jsou nasledujici:

Prijimate nové zaméstnance s dovednostmi, které potifebuji nejen dnes, ale budou
je potfebovat zejména v budoucnosti? Kdyz uz jste ptijali nové kandidaty, kteri byli
k dispozici, jsou schopni vykonavat svérenou praci na vynikajici irovni? Existuji ve
vasi firmé rozvojové programy, které by jim umoznili vyuzit potencial v nejvyssi
mire? Jsou pracovnici odménovani a chvaleni za konkrétni chovani, které
napomaha dosazeni podnikatelskych cili?

Pokud probiha ve vasi firmé zména firemni kultury nebo strategie, védi lidé, co
maji konkrétné délat, aby ji podpoftili? Panuje ve firmé shoda v tom, jaké konkrétni

chovanti je potrebné k dosaZeni uspéchu?
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,KdyZ planujete pouzit nastroj, jako napriklad 360° hodnoceni, je lidem
jasné jaké chovani je k efektivnimu vykonu nezbytné a na jaké chovani by meéli
dostat zpétnou vazbu? Rozumi lidé vztahu mezi timto chovanim a dosahovanim
firemnich cilid.” (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 60). Pokud si firma neodpovi
na dané otazky kladné je pro ni rozvoj a tim i vyhled do budoucnosti nejisty.
Spravné zpracované kompetencni modely rikaji, co bude vbudoucnu potieba.
Firma se mize soustiedit na jejich prosazeni.

Pri pouZiti kompeten¢niho modelu v prvni radé musi majitel firmy chtit
tento model uplatnit ve své firmé, musi s nim byt ztotoZnén, musi byt presvédcen,
Ze mu prinese pozitiva. Vstupem do kompetencniho modelu jsou informace
z praxe, jak se konkrétni ¢lovék osvédcil. Vystupem pak jsou lidé, kteii dokaZou
dobie zajistit vSe, co podnik potifebuje. Kompetenéni model vede k motivaci
pracovnikil, schopnost vyuzit potencialu pracovnik pro firmu.

Pokud se firma rozhodne kompeten¢ni modely pouZivat, ma pred sebou
dvé moZnosti. Bud' si je sestavi sama anebo prevezme nékteré jiZ zpracované
kompetencni modely.

Vloniském roce odpovidalo 300 firem na to, zda maji, kompetencni
model. 28% respondentli odpovédélo, ze jej aktivné vyuziva, 41% ho mélo jen pro
ucely popisu pracovni pozice, 31% firem jej nemélo viibec. Firmy jako diivod, pro¢
kompetentni modely nepouZivaji, uvadéji obavy z ¢asové a finan¢ni narocnosti
jeho zavedeni a ze zvySeni administrativni zatéZe manazert firmy. Pokud firma
kompetentni modely zavede, tak ve vice nez 95% oceniuje jeho dopady na HR
procesy a doporucuje je ostatnim firmam (http://www.hrforum.cz/kompetencni-

modely-pouziva-jen-kazda-treti-firma/Cervenkova Alena 2011).

2.4.1 Tvorba kompetencniho modelu

Pro tvorbu kompetentniho modelu by méla firma dodrZet tato
doporuceni. Drive, nez firma pristoupi k tvorbé kompetencniho modelu, musi si
ujasnit cil, ktery tvorbou kompeten¢niho modelu sleduje, musi si vyjasnit jaky je cil
projektu. Rozsah projektu a cilova skupina (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s.

62). Firma tak s dostatecnym casovym odstupem muze zahajit rozvoj svych
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pracovnikli, ktery povede KkvytyCenému cili. Popripadé spolecnost mize
identifikovat a reagovat na hrozby konkurence. Dal$im z dtilezitych doporuceni je
uvédomit si jaky rozsah projektu a jaké cilové skupiny se model bude tykat.

Pfi tvorbé kompetentniho modelu by meéli byt vyuZity nasledujici
aktivity. Vyjasnénti cile projektu. Diive neZ firma pristoupi k tvorbé kompetencniho
modelu, musf si ujasnit cil, ktery tvorbou kompeten¢niho modelu sleduje. Pokud je
vSak jasna potreba, kterou ma kompetencni model ve firmé uspokoijit, je asili vSech
zainteresovanych na projektu cilené a sladéné (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s.
67).

Rozsah projektu a cilovd skupina, jakmile zjistime Kklicovy motiv
uplatnéni kompeten¢niho modelu v organizaci, neni tézké identifikovat, kterych
skupin pracovnikii se ma model tykat. Kompetencni model prispéje kvybéru,
trénink a fizeni skupin pracovnikd.

Dobry kompetentni model obsahuje konkrétni projevy chovani,
ilustrujici dobrou droven rozvoje kazdé kompetence. Proto je treba, aby popisy
chovani rozvoje byly propracovany pro kaZzdou pozici.(Kubes, Spillerova, Kurnicky
2004, s. 67)

Vybér pristupu. Dle Kubese a kol. (2004) je nejjednodussi pro organizaci
vybrat hotovy model, protoZe je hodné naro¢né zpracovavat model pro danou
cilovou skupinu.

Dal$im dtlezitym doporucenim je, sestavit projektovy tym. Spravné
sestaveny tym by mél byt zarukou, Ze kompetencni model bude smysluplny,
nasazen ve firmé a bude pouzivan. Je dilezité, aby v tymu byli pracovnici, kteii
budou odpovédni za implementaci a pouZivani modelu. Nesmi chybét ani klicovi
manazeii atvard, kterych se kompetencni model dotkne, Projektovy lidr bude zase
muset obhajovat postup a ziskavat podporu uvnitt firmy (KubeS$, Spillerova,
Kurnicky, 2004). Projektovy tym byva jmenovan napfi¢ organizaci od nejvyssich

Musime definovat kritéria efektivniho vykonu na dané pozici. Je nutné
definovat kritéria efektivniho vykonu. Identifikovat pracovniky, jaky podavaji

vykon (Kubes, Spillerova, 2004).
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Validizace kompeten¢niho modelu. Po ukonceni samotné tvorby modelu
je spravné, abychom jej validizovali. To znameng, Ze musime ovérit, zda vytvoreny
kompeten¢ni model popisuje takové chovani, diky nému pracovnici a manaZeri
dosahuji nejvyssich vysledkd. (Kubes, Spillerova, 2004 )

Posledni z doporuceni je priprava kompetenniho modelu k samotnému
uzivani. Implementace kompetencniho modelu do systémi rizeni lidskych zdrojt
je obyCejné velmi usnadnéna, pokud byli budouci uZivatelé zahrnuti do
projektového tymu (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 68).

Profesor Hronik popisuje ve své knize Hodnoceni pracovniki (2006)
modely, které jiZz byly vytvoreny pro konkrétni firmy. Za jeden z nejlepSich
povaZuje kompetencni model Philip Morris International. Tento model navrhla
poradenska spolecnost Mc Ber. Kde deset kompetenci je usporadano plosné, lze je
rozdélit do tfech skupin socidlnépsychologickych kompetenci. Spolecnost Philips
Morris International tento kompetencni model vyuZiva fadu let. Dle profesora
Hronika je tento kompetenc¢ni model plné funk¢nii po dlouhodobéj$im pouZivani.

Piiklad kompetencniho modelu pro spole¢nost ConocoPhillips, ktery

navrhla spole¢nost Motiv P.

#E N
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Koulovanl gy .
a vedeni Firemni hodnoty Kreativni myifen(
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E
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Odbomest, provoznl zpasobilost
Zakiladni uroved

Obrazek 7: Kompetencni model ConocoPhillips(Hronik, 2006)

Zakladem pyramidy je profesionalita, ktera predstavuje odborné, tvrdé

dovednosti. Na zakladu jsou postaveny dalS$i kompetence. Pro manaZery plati, Ze
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musi naslouchat svym zakaznikiim a jesté musi umét ridit své lidi a pouzivat a
vyhodnocovat informace. Leadrovskou uroven tvori kompetence koucovani a
vedeni. Leader motivuje druhé k vy$sim vykontim, ma divéru druhych lidi. Sam by
mél byt vyzralou osobnosti. Firemni hodnoty predstavuji pojivo mezi jednotlivymi

urovnémi pyramidy.

2.4.2 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist a roli je jednim znedilezitéjSich postupi
v persondlnim ftizeni. Poskytuje informace potiebné pro vypracovani popisti a
specifikaci pracovnich mist a také specifikaci potfebnych pro vzdélani a vycvik. Ma
také zasadni vyznam pro vytvareni organizace a pracovnich mist, pfi ziskavani a
vybéru pracovniki, rizeni pracovniho vykonu, vzdélavani, rozvoje manazera rizeni
kariéry, hodnoceni prace a pri vytvareni mzdovych struktur a systému
odménovani (Armstrong 1999, s. 209).

Analyza pracovniho mista. Sbirat informace o pracovnim misté,
analyzovat je. Vystupem by pak mél byt podrobny popis pracovniho mista. Analyza
pracovniho mista davd odpovéd jaké pracovniky vyhledavat a ziskavat, jaké
vzdélavani zajistit pro stavajici pracovniky, jak budou ftizeny a vyhodnocovany
jejich pracovni vykony (Armstrong 1999, s. 209).

Analyza role sleduje, jakou ulohu hraji pracovnici pfi vykonavani svych
pracovnich aktivit. Role pracovnika se nesoustfed'uje na praci, ale na chovani
pracovnikli v pracovni pozici. Je to napiiklad spoluprace s ostatnimi - jsme jeden
tym. Hrani roli vede k pochopeni druhych lidi, porozumeéni jejich konani v rtiznych
situacich a nakonec i kporozuméni sebe sama. Hrani role klade dlraz na
samostatné mysleni, rychlé reagovani na danou situaci a ovladani emoci. Hranim
role se miiZze pracovnik posunout tfeba ve svém vzdélani na vy$si Grovefi. Rekla
bych, Ze tomu odpovidaji stredni a vysoké Skoly anebo vzdélavaci strediska pro
manualni pracovniky. Osvojuji si tak roli, ze které pak budou tézZit v dalsim Zivoté.

Dalsi analyzou pro pracovni misto je analyza kompetence, kde je potieba
zjistit jaké kompetence jsou tireba k vykonu prace. Kompetence pro vykon prace se
tykaji ocekavaného vykonu na pracovisti. Kompetence chovani a osobnostni

kompetence se tykaji osobni charakteristiky pracovnikli (Armstrong, 1999).
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Popis pracovniho mista milze byt vypracovin bud samotnym
pracovnikem, ktery se nachazi na pracovni pozici, kterou konkrétné vykonava. Coz
Setf{ Cas i penize organizaci. Nebo organizaci, zabyvajici se analyzou pracovnich
mist.

Pro vypracovani popisu pracovniho mista je potfebné znat nazev
pracovniho mista, kde by mélo byt oznaceno jaka Cinnost, okruh c¢innosti bude
vykonavan. Dale nadfizeny pracovnika, ztoho vyplyva komu je pracovnik
odpovédny. V popisu pracovniho mista nesmi chybét podrizeni pracovnika a to
nazvy vsSech pracovnich pozic a naplni, které jsou pracovnikovi podrizeny.

V neposledni fadé popis obsahuje celkovy ticel kde je popsan obecny ucel prace.

2.4.3 Planovani pracovnika

Podnik si musi stanovit své vyrobni cile, transformovat podnikové vyrobni cile do
potieby pracovnich sil, odhadnout budouci vnitini zdroje pracovni sil, jaka bude
potieba pracovnich sil, zda bude pokryta ze stavajicich pracovniki podniku.
V pripadé, Ze se zjisti nedostatek vnitinich pracovnikii, musi podnik hledat na trhu
prace nové (Koubek, 1996)

Josef Koubek (1996) nabada firmy k tomu, Ze je tfeba respektovat, Ze
clovék, pracovni sila, ma své vlastni cile a plany, priCemz rada z nich je spojena
sjeho vykonavanou praci a jeho zaméstnavatelem. Ten musi vychazet svym
pracovniklim vstric a poskytovat jim dostatecnou predstavu o tom, do jaké miry
budou moci realizovat své pracovni a Zivotni plany pfi praci v podniku. Proto
neoddélitelnou soucasti persondlniho planovani je i planovani personalniho

rozvoje pracovnika (Koubek 1996, s. 60).

244 Vybér pracovnikii

Kompeten¢ni model ndm dava navod jaké pracovniky vybrat a priradit na
pracovni pozici a jakd bude jeho pracovni napli. Dle ¢eho mame pracovniky
posuzovat. Jaké maji dovednosti, znalosti, postoj ke spoletnosti, motivaci, know-
how, jaky je jejich potencial k dalSimu vzdélavani. Firma miiZe vybirat pracovniky

predem danym souborem kompetenci prifazenych k pracovnimu mistu.
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Pracovni misto musi byt popsané s co nejvétsi diikladnosti. Pracovnici povéreni
vybérem pracovnikli musi rozpoznat jednotlivé kompetence uchazect o pracovni
pozici.

Krozpoznani kompetenci a jejich trovné se doporucuji tyto metody.
Rozhovor jako zakladni nastroj poznani, znalostni testy, inteligencni testy, testy
manualni dovednosti, osobnostni testy, reSeni konfliktnich situaci. Posouzeni
kompetenci mlze posuzovat sama firma, ktera hleda zameéstnance, nebo pirenecha
posouzeni kompetenci externi firmu, kterd se touto problematikou zabyva a ma
vypracovany program k ohodnoceni pracovnika.

Pro ziskavani a vybér samotného pracovnika existuji tii kroky. Prvni krok
je definice pozadavki. Skldda se zpopisu a specifikaci pracovniho mista,
pozZadavky na pracovni pozici a podminky zaméstnani.

Druhy krok je prilakani uchazecli o pracovni misto. Uchazec¢i mohou byt
z vnitinich zdroji podniku, nebo prichazet vné firmy. K ptilakani uchazect se
vyuziva sluzeb agentur, inzerce, ale i doporuceni pracovniki firmy.

Treti krok je samotny vybér uchazeci o zaméstnani. Obsahuje tridéni
Zadosti, pohovory, testovani, ziskavani referenci.

Jako zakladni metoda ve vybéru pracovniki je pohovor. Pohovor je
nejpouzivanéjsi a nejlepsi metodou vybéru pracovniki. Dobte pripraveny pohovor
prinasi radu vyhod, které nemohou pfinést jiné metody vybéru. Pohovor slouzi
ziskat dostate¢né a hlubsi informace o uchazeci, jeho ocekdvanich a pracovnich
cilech, popripadé verifikovat informace uvadéni v pisemnych dokumentech a
posoudit tak, zda uchazec je tou spravnou osobou pro obsazované misto (Koubek,
1996)

Mimo to uchazec ziskava informace o podniku, kam se hlasi. Posuzovatel
miiZe na misté posoudit osobnost Zadatele, zda se hodi na nabizenou pracovni
pozici, ale i jak by zapadl do pracovni skupiny a firmy.

Kvybéru a testovani pracovnikd se vhodné vyuzit i assessment centra.
V centrech se vyuziva rtznych tkold, které dostava jednotlivy uchazec, nebo cela
skupina uchazecli, ktefi se uchazeji o pracovni pozici. Nékolik uchazect je

testovano najednou, aby bylo jasné, jak na sebe plisobi, kdo se jak zapojuje do

25



testované skupiny. Pro objektivni vyhodnoceni se pouziva nékolik hodnotitelti.
(Armstrong, 2007).

KdyZ jsem nastupovala do svého prvniho zaméstnani, jeSté vdobé
socialistického rezimu, Zadny pohovor tak jak je dnes vyZzadovan moZna je i
normou jsem neabsolvovala. Stacilo, Ze jsem absolvent elektrotechnické
priamyslovky a misto bylo moje. S dnesnim vedenim pohovord nemam zkusenosti,
ale zprostredkované se dozvidam, jak je veden. Obycejné je tfikolovy. V prvnim
kole si firma vybird zzivotopisi uchaze¢i o zaméstnani. V druhém kole je jiz
pripraven pohovor, kde by se uchazec¢ a zastupce firmy lépe poznali a vyjasnili si
jaké schopnosti, zkuSenosti ma. Na druhé strané uchaze¢ dostava jasnou informaci,
jakou cestou se firma ubira. Ve tfetim kole pak je uchaze¢ o zaméstnani testovan a
zkouSen. Firma potiebuje o pracovnikovi zjistit jaké kompetence a jestli bude
kompetentni pracovni ukoly zvladnout. V neposledni radé dba firma na zarazeni
pracovnika do tymu potencidlnich spolupracovnikii, zda tam bude zapadat.
Pobocky zahrani¢ni firem vice dbaji, aby pracovnik ovladal cizi jazyk, je to logické i

niZ$i management se domlouva se svou zahrani¢ni matkou.

2.4.5 Hodnoceni pracovnikii

Vdne$Sni dobé se firma neobejde bez pravidelného hodnoceni
pracovnikl. Spolecnost potrebuje védét jaké slozeni pracovniki m4, jak pracuji a
jakym dilem prispivaji kzisku spolecnosti, ale i jak reprezentuji spolec¢nost
navenek, zda je zaméstnanec spokojen na své pracovni pozici. Pracovnik zase
ziskava zpétnou vazbu, jak je na néj nahliZeno ze strany spolecnosti. Pracovnici se
hodnoti dle dosaZené urovné kompetenci potiebné pro pracovni pozici. Jak je
pracovnik ohodnocen ma vliv na jeho odménu, ale i na jeho dal$i vzdélavani,
motivaci a budouci rozvoj. Podstatné pro méreni kompetenci je, zda je moZné

spolehlivé zjistit, na jaké drovni jsou u manazert potirebné kompetence rozvinuty

(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 76)
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Graf 1: Kompetence, které u svgch zaméstnanch povazuji zaméstnavatelé za dilezité.

Obrazek 8: Diilezité kompetence (Karaskova,2008)

Behavioralni pristup se tyka chovani. Posuzované chovani ma moznost
vypovidat o drovni kompetence, Pri méreni kompetenci hraje dominantni roli
behavioralni pristup

Analogové metody. Nazev je odvozen od skuteCnosti, Ze mezi situaci,
vjejimZ radmci jsou kompetence posuzovany, a mezi redlnou pracovni situaci
existuje velkd podobnost (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 76)

Hodnoceni pracovnika by mélo vést k jeho zlepSeni pracovniho vykonu,
motivaci, odméné, pracovnim zarazeni, jeho odborné pripravé, rozvoje, pripadné
kariérnimu vzestupu.

Metody hodnoceni lze roztiidit podle toho, jaké oblasti hodnoceni
pokryvaji a na jaky ¢asovy horizont se orientuji. Podle ¢asového horizontu mizeme
rozliSit 3 skupiny metod. Metody zaméfené na minulost, pritomnost a
budoucnost.(Hronik 2006, s. 54).

Metoda 360° zpétnd vazba se nékdy nazyva Vicezdrojové hodnoceni.
Hodnoceny je hodnocen rGznymi hodnotiteli za stejnych kritérii. Hodnoceny je
hodnocen jak svymi nadrizenymi i podfizenymi. Hodnoceni byva anonymni. Miize
probihat dotaznikovou metodou. Nékteré firmy vyuZivaji ksbéru dat pro

hodnoceni pracovnika intranet, popripadé internet.

27



II Nadfizeny

=

Obrazek 9: Model 360° zpétné vazby

Zpétna vazba by méla byt postavena na kompeten¢nim modelu.

Pro méreni kompetenci neni jednotna norma. ProtoZe kompetence pro
pracovni pozici jsou popsany, je moZné je zmérit a priradit jaké urovné
kompetence pracovnik dosahuje. Hodnotici skala je obycejné pétistupiiova. Jeden
stupen miiZe byt rozdélen na vice podstupnd. Tim ziskdme jemné;jsi Clenéni skaly.
Pro hodnoceni urovné kompetenci pracovnikii miZeme pouzit dotaznikd, kde se
pracovnici odpovidaji na predem stanovené otazky. Odpovédi mohou byt
anonymni, anebo dotaznik je podepsan zaméstnancem. Anonymni odpovédi nam
pak davaji, odpovéd jaké problémy jsou ve spolecnosti na, které by oteviené
pracovnici nereagovali. Dotazniky neanonymni mohou byt vyplnény samotnymi
pracovniky, kde hodnoti sami sebe, nebo mohou byt hodnoceny svymi
spolupracovniky a nadfrizenymi. Aby hodnoceni pracovnikli mélo efektivni odezvu
u firmy a u pracovniki, musi byt splnény urcité pozadavky. Rozpoznat uroven
pracovniho vykonu a vykonnostni potencial zaméstnance. Zda pracovnik pracuje
na hranici svych pracovnich moznosti, ¢i zda ma jesté néjakou rezervu ke zlepSeni
svého pracovniho vykonu.

Hodnoceni zaméstnancti miva dvé podoby. Formalni a neformalni.

Formalni hodnoceni se provadi v pravidelnych intervalech a neformalni se provadi

28



pribézné dle potreby. Vhodnoticim pohovoru by mél hodnotitel povzbuzovat
hodnoceného, aby se na hodnotitelském pohovoru podilel velkou mérou.
Hodnotitel musi umét naslouchat. Hodnotici pohovor by se mél tykat celého
hodnoceného obdobi. Je vhodné srovnat hodnoceny vykon se zaméstnancem na
stejné pracovni pozici.

Je zpracovanych mnoho metod na ohodnoceni kompetenci. Pro spravné
ohodnoceni kompetenci nepostacime jen sjednim modelem, protoze kompetence
jsou rizné. Firmy obvykle spolupracuji a externimi specialisty na problematiku
identifikovani a méreni urovné kompetenci. Méné casto firma buduje svij vlastni
tym specialistd (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s.91)

Hodnotitel by mél byt proskolen jak a jakym zplisobem mérit
kompetence zaméstnance. Jakych chyb pfi se pti hodnoticim pohovoru vyvarovat.
Dle doporuceni Josefa Koubka (1996) je vhodné prii hodnoceni pracovniki
dodrZovat nékteré tyto zasady. Oteviené informovat pracovniky o ucelu, kritériich
a postupu hodnoceni, nedostat se do rozporu se zakony a lidskymi pravy,
neprovadét hodnoceni tak, ze by to mohlo urazet lidskou dtistojnost hodnoceného,
hodnotit na zakladé dostate¢nych a relevantnich informaci, nezverejiiovat
hodnoceni jednotlivych pracovnikli, neorganizovat kolektivni hodnoceni ¢i
skupinové hodnotici pohovory, hodnotit objektivné, hodnotit vSechny pracovniky
podle stejnych zadsad, nenechavat se ovliviiovat osobnimi sympatiemi a naopak,
potlacit halo efekt, neprihliZzet ksocidlnimu postaveni, pribuzenstvi, pohlavi
stranické prisluSnosti, nehodnotit co nemd primi vztah kpraci, umoZnit
pracovnikovi, aby se na hodnoceni podilel, dat pisemné hodnoceni pracovnikovi.

Na mém pracovisti se provadi hodnoceni pracovnika podle metodiky
zpracované firmou. Neformalni hodnoceni je provadéno vkaZzdodennim
pracovnim styku. Kde jsou priibézné probirany moje pracovni vykony a pracovni
chovani. Vede mé to k vys$si motivaci odevzdavat dokonaly vykon.

Formdalni hodnoceni probiha jednou roc¢né. Jsem hodnocena svym
pfimym nadfizenym podle podnikovych kritérii. Vmé firmé je soucasti firemni
kultury 7 principii. Bezpecné tvorit hodnoty, rosteme za hranice, zodpovidame za
vysledky, hleddme nova reseni, jsme jeden tym, jedndme fér a pracujeme na sobé.

S dostatecnou ¢asovou rezervou dostanu informace k hodnoticimu pohovoru. Mam
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dostatek ¢asu se na pohovor pripravit. Hodnotici pohovor obycejné probiha
v diivérné atmosfére. Nadiizeny na pocatku pohovoru nastini obsah pohovoru, a co
bude jeho vystupem. Jsou zhodnoceny zadané cile, zda jsem jich dosahla. V ptipadé
neuspéchu, jak jich dosahnout v priStim obdobi. DalSim krokem je rozbor mého
chovani podle principti spole¢nosti. Pohovor pokracuje v nastaveni novych cili
v novém hodnoticim obdobi. Vystupem pohovoru je pak mé finan¢ni ohodnoceni,
ale i mij profesni rozvoj a nové cile, které budu muset splnit. Nakonec pohovoru
dostavam vytistény formular, kde jsou uvedeny hodnotici stupné, podle kterych se

pak odviji mé finan¢ni ohodnoceni a nové nastavené ukoly.
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3 Metodika

Na pracovni pohovor jsem se nejdfive pfipravila sama. Z dostupnych zdroja
jsem si nastudovala jakym zplsobem vést pohovor tak, aby odpovédi mély vypovidajici
hodnotu.(Hronik, 2006)( Belz, Siegrist 2001) Jak se spravné pfipravit na pohovor jsem
konzultovala i s panem Josefem Lvem, odbornym konzultantem v oboru lidskych
zdroju.

PoZadala jsem svého nadtizeného, zda mohu na pracovisti vést pohovor
sjeho podrizenymi, coZ mi bylo schvaleno. Samoziejmé, Ze jsem se zeptala
spolupracovniki, zda mi budou ochotni vénovat sviij ¢as pro hodnotici pohovor.
VSichni byli wvstficni a chtéli spolupracovat na mé zavéretné praci.
Spolupracovnikiim nikdo nic nenatizoval, bylo jen na jejich uvazeni, zda budou
ochotni se mnou spolupracovat. Stoprocentni UcCast mé velice potésila. Jejich
projevu ke mné si velice cenim a vazim, protoze mi vénovali sviij ¢as nad ramec
svych pracovnich ¢innosti a povinnosti, chtéli mi pomoci s mou zavérec¢nou praci.
Dle informace spolecnosti, ktera se zabyva hodnocenim a vybérem pracovniki,
byva ucast pracovnikli na vyplnéni dotazniki okolo 50 - 60 %. MozZna k tomuto
vysledku odevzdanych dotaznikli pomohlo, Ze to tak moc anonymni akce nebyla.
ProtoZe vSichni pracovnici nesedi pohromadé v jedné budové, ale jsou rozeseti po
celém distribuénim regionu CEZ Distribuce, a.s. pouZila jsem socidlnich siti u

pracovnikd, ktefi jsou mimo mé pracoviste.

3.1 Pohovor

Nejprve jsem pracovniky seznamila s otdzkami v dotazniku, které jsem
jim rozeslala elektronickou postou, pracovnikim pritomnym na mém pracovisti
osobné.

Hodnotici pohovor sledoval dlouhé ¢asové obdobi, ne jen poslednich par
mésicl, kdy doslo ke zméndm vodboru. Nékteii spolupracovnici odesli do
dlchodu, jini presli na vyssi pracovni pozice. Misto nich prisli novi, absolventi
vysokych Skol. Za dobu Sest let co pracuji vuseku, jsem nezaZila situaci, aby

pracovnik odeSel mimo Spole¢nost sdm nebo byl takzvané vyhozen. Pti pohovoru
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jsem nevnucovala spolupracovnikiim své nazory nebo nazory, které jsem slysela v

predchozim rozhovoru.

3.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik spokojenosti
pracovnika:

Moje poznamka:

to ano

spise ano
cas

rozhodné ne

velmi ¢asto ne
spisSe ne
rozhodné ano

Spojuji svoji budoucnost s podnikem

Mam dobré pracovni podminky a prostfedi

Pfi praci mohu uplathovat své schopnosti

Prace mé bavi a naplfuje

Zvladam pracovni tempo

Mohu bez obav vyjadfit svij nazor

Mohu duvérovat lidem, s kterymi spolupracuiji

Lidé v podniku se k sobé chovaji slusné

Mam dostate€nou podporu od nadfizenych

Hodnoceni moji prace povazuji za objektivni

Ugastnim se mimopracovnich akci

Nadfizeni méfi pracovnikim stejnym metrem

Konflikty na pracovisti jsou spravedlivé feSeny

Zakladem pracovnich vztahu je férové jednani

Mam moznost se rozvijet a zlepSovat

Zmény akceptuji a zvladam

Mam radost ze své prace a jejich vysledku

Oceniuji zpUsob vedeni nadfizenych

Zadavanym ukolim rozumim a pfijimam je

Své nadfizené uznavam a podporuji

Mohu se opfit o své spolupracovniky

Moje pfipominky a napady jsou pfijimany

e e e e e e S e e e T e e N e S e e N T T T O T I SN P
NN NN NN (NN NN (NN NN (NN NN NN NN

Néktefi lidé v podniku jsou vzorem pro druhé

W (W W [W W W W [W W [W W [W[W[WIW[W W WWIW[W (Wi w|w
L R L N L R N L N L L R LN R R R e
(S B SRS RS RS R IS BN S BN RS BN S BN IS RIS B RS2 BN A6 B RS2 BN A S B S B RS2 BN 62 BN RS2 BN A2 BN S BN RS2 BN RS2 B R4 |
S [OY [OY [OY O O (O (O [OY (O [ON O [ON [OY [O [OY [ON O [ON [ON [O [O O | O

Vztahy na pracovisti vnimam jako pratelské 1|2

Obrazek 10: Dotaznik firmy Josef Lev Trutnov
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Po zhodnoceni rozpracované zavérecné prace svedoucim prace jsem
pouzila jesté dotaznik od Paul E. Spector, ktery je uznavanym vysokoskolskym
ucitelem na University of South Florida. Publikuje v ¢asopisech jako Academy of
Management Journal, Journal of Management.

Vraceny dotaznik vypracovany firmou Josef LEV Trutnov. Firma tento
dotaznik pouZiva pro své vyhodnoceni situace na pracovistich. Firma Josef Lev se
zabyva sluzbami v oblasti projektového a procesniho tizeni vCetné zajisténi
podpory pti pripravé lidi pro praci na projektech. Dale se zabyva koucovanim,
konzultacemi, poradenstvim a tréninkem v oblasti vedeni lidi a fizeni podniku.

V Dotazniku spokojenosti pracovnika pod textem jsou zpracovany
vSechny vracené dotazniky a hodnoty byly zprimeérovany. Vsechny odpovédi se
pohybuji v pasmu odpovédi ,spise ano“, , ¢asto ano, , rozhodné ano“. Zadna
odpovéd’ se nedostala do pasma , rozhodné ne“ ,velmi Casto ne“, ,spiSe ne".
Nejprve jsem byla doslova zdésena z primérnych vysledkd odpovédi. Z odpovédi
dotazniku vyplyvalo, Ze jsou pracovnici spokojeni jak s pracovistém, pracovnim
mistem, vztahy na pracovisti nejsou konfliktni. Byla jsem nepiijemné prekvapena,
Ze nebudu mit Zadny prostor kreSeni problému, ktery by se vyskytoval na
pracovisti.

Analytickd cast se zabyva vyhodnocenim dotaznikii a pohovori.
Odpovédi z dotazniki jsou zprimérovany. Hodnotici $kala je Sestibodova. Pohovor
by mél dat konkrétnéjsi odpovédi, jak jsou spolupracovnici spokojeni na svém
pracovisti, se svou pracovni cinnosti, smezilidskymi vztahy vtymu a ve
Spolecnosti, jaka je jejich spokojenost sfinanénim ohodnocenim své odvedené

prace a jaké je jejich o¢ekavani na pracovnich pozicich ve Spolecnosti.

33



4 VysledKky

4.1 CEZ Distribuce, a.s

CEZ Distribuce a.s. je jako Fizena osoba soucasti koncernu fizeného
spole¢nosti CEZ a.s. jako Fidici osobou, a to pfi respektovani vsech poZadavki
pravidel unbundlingu vyplyvajicich z Energetického zdkona aze Smérnice
Evropského parlamentu aRady ¢ 2009/72/ES. Akciova spole¢nost
CEZ Distribuce, a. s., byla zaloZena projektem fiize splynutim schvalenym jedinym
akcionarem v ptsobnosti valné hromady dne 12. ¢ervence 2010. Spole¢nost byla
zapsana do obchodniho rejstiiku 1. fijna 2010 se zakladnim kapitadlem ve vysi 60
miliard K¢&. Sidlo firmy je CEZ Distribuce, a.s. Dé¢in IV-Podmokly, Teplicka 874/8,
PSC 405 02, IC: 24729035, zapsand v obchodnim rejstfiku vedeném Krajskym
soudem v Usti nad Labem, oddil B, vlozka ¢. 2145.

Jedingm akcionaiem Spole¢nosti je nadale spole¢nost CEZ a.s., IC:
45274649 se sidlem Praha 4, Duhova 2/1444, PSC 140 53, zapsana v obchodnim
rejstiiku vedeném Meéstskym soudem v Praze, oddil B, vloZka 1581. VysSe
zakladniho kapitalu SpolecCnosti ¢ini Sedesat miliard korun ceskych. Zakladni
kapital je zcela splacen a je rozvrzen na Sest set kusii kmenovych akcii na jméno
o jmenovité hodnoté sto milioni korun ceskych nahrazenych formou jedné
hromadné listiny akcif. (http://www.cezdistribuce.cz/cs/informace-o-

spolecnosti/zakladni-informace)

4.1.1 Profil spolecnosti

CEZ Distribuce, a. s, je drzitelem licence na distribuci elektriny ave
smyslu energetického zakona ¢. 458/2000 Sb., je provozovatelem distribu¢ni
soustavy. Spole¢nost plisobi na tizemi Plzeriského, Karlovarského, Usteckého,
StiredocCeského, Libereckého, Kralovéhradeckého, Pardubického, Olomouckého,
Moravskoslezského kraje a ¢aste¢né v kraji Zlinském a Vysocina. Hlavnim poslanim
spolec¢nosti je distribuce elektrické energie fyzickym a pravnickym osobam a stalé

zvySovani kvality a spolehlivosti dodavky vSem odbérateltim.
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Cilem spolecnosti je zajiStovat plné funkcni roli vykonného spravce aktiv
distribu¢ni soustavy v oblasti své pulsobnosti. Predpokladem k napliovani
podnikatelského zameéru a poslani spolecnosti je bohata tradice a know-how
prevzaté z drivéjSich regiondlnich energetickych spolecnosti a podporované
odpovidajicim technickym i personalnim
zazemim.(http://www.cezdistribuce.cz/cs/informace-o-spolecnosti/zakladni-

informace)

4.1.2 Produkty a sluzby

Prioritnim Ukolem spolecnosti je zajisténi plné funkeni role efektivniho
spravce aktiv distribu¢ni soustavy v napéjeci oblasti Skupiny CEZ a generovani
zisku z regulované cinnosti distribuce elektrické energie, pri splnéni podminek
predepsanych energetickym zakonem a pravidly Energetického regula¢niho uradu.

Kompetencemi spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s., jsou sprava svéienych
aktiv (technologie a souvisejici zarizeni distribu¢ni soustavy) a vykon vlastnickych
prav nad témito aktivy, v€etné zajiSténi péce o zakazniky z pohledu distribuce na
vSech napétovych drovnich a rizeni soustavy v redlném case.

Vykonnost spolecnosti je zaloZena na optimalnim nastaveni procesid s
vyuzitim nejlepSich zkuSenosti v oblasti asset managementu. Ve spolecnosti jsou
pouzivany nové principy Fizeni nadkladi spojenych s provozem soustavy,

standardizace pouzitych technologii a fizeni investi¢nich rozvojovych programd.

4.1.3 Vytycené cile spole¢nosti

Dodavka elektrické energie v kvalité nastavené Energetickym regula¢nim
itadem, ceskymi a mezinarodnimi normami, zdkony a vyhlaskami Ceské
republiky. Efektivni rozvoj distribu¢ni soustavy na zakladé analyz navratnosti
investic do pienosové soustavy. Rizeni soustavy s ohledem na minimalizaci ztrat a
vypadki za dodrzeni maximalni spolehlivosti provozovani distribucni sité.

Jednim z cilt spole¢nosti je vybudovat z CEZ Distribuce a.s. spole¢nost na
evropské urovni, ktera by mohla konkurovat prednim evropskym distribu¢nim

spole¢nostem zabyvajici se rozvodem elektrické energie.
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4.1.4 Zakladni udaje o spole¢nosti CEZ Distribuce a.s.

Vybrané ekonomické ukazatele

Pocet zaméstnanci (ks) 1470
EBITDA (mil. K&) 15 227
EBIT (mil. K&) 8421
Cisty zisk (mil. K&) 6613
Celkova aktiva (mil. K¢) 139 132
Vlastn{ kapital (mil. K¢) 92 766
Cisty dluh (mil. K&) 13197
Investice (mil. K¢) 7 697
Provozni cash flow (mil. K¢) 12777

Tabulka 1: Ekonomické ukazatele (Vyroéni zprava CEZ Distribuce, a.s. 2015)

Vybrané oborové ukazatele

Zasobovana oblast (km?2) 52001
Pocet odbérnych mist (ks) 3608324
Z toho odbératelé na hladiné VVN a VN | 14 829
(ks)
Z toho odbératelé na hladiné NN (ks) 3593495
Rozvinuta délka vedeni celkem (km) 163 211
Délka vedeni hladiny napéti VVV (km) 9 834
Délka vedeni hladiny napéti VN (km) 50 651
Délka vedeni hladiny napéti NN (km) 102 726
Pocet transformacnich stanic VN/NN | 58 259
(ks)
Pocet transformacnich stanic VVN/VN, | 239
VVN/VVN (ks)

Tabulka 2: Tabulka vybranych oborovjlchzl(;ligiatelﬁ (Vyroéni zprava CEZ Distribuce, a.s.

,V roce 2015 spolecnost dosahla vysledku hospodareni pred zdanénim
ve vySi 8 142 mil. K¢ Vysledek hospodareni po zdanéni ve vysi 6 613 mil. K¢

predstavuje v porovnani s rokem 2014 pokles o 156 mil. K¢. Provozniho vysledku
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hospodareni bylo dosazeno ve vysi 8 421 mil. K¢, v porovnani s rokem 2014 byl
nizsi o 321 mil. K¢ zejména vlivem nizsi hrubé marze z distribuce elektrické
energie o 867 mil. K¢. Finan¢niho vysledku hospodareni bylo dosaZeno ve ztraté
279 mil. K¢ vlivem turoki z prijatych uvérd, coz je o 150 mil. K¢ nizsi ztrata nez v
roce 2014“(Vyroc¢ni zprava str. 22)

sInvestice do distribu¢nich soustav vroce 2015 byla zamérena prevazné
na stavby vn a nn. Do téchto zarizeni bylo v roce 2015 investovano 5 786 mil. K¢.
Jednalo se zejména o rekonstrukce a obnovu kabelovych a venkovnich vedeni a
dale o vystavbu ¢asti vn transformoven vvn/vn a spinacich stanic vn/vn.“ (Vyrocni

zprava str. 27)

4.1.5 Organizacni schéma spolecnosti

Zakladni organiza¢ni strukturou je liniové schéma, je to jedena ze zadkladnich
organizacnich struktur spolecnosti. Pozice a vztahy jsou usporddany vertikalné.

KaZzdy nadtizeny ma pridélené podiizené a podrizeny ma svého nadiizeného.

Zakladni organizaéni schémaspoleénosti CEZ Distribuce, a. s., K 1.11.2016

[ VALNA HROMADA ] [ pozoRrCi RADA ]

| PREDSTAVENSTVO 1

Obrazek11:0rganiza¢ni schéma spolecnosti (http://www.cezdistribuce.cz/cs/informace-o-
spolecnosti/zakladni-informace 2016)

Predstavenstvo je statutarnim organem spolec¢nosti, ridi jeji ¢innost a
jednd jejim jménem. Cleny predstavenstva voli a odvolava valnd hromada.

Plisobnost predstavenstva je vymezena stanovami spole¢nosti schvalenymi valnou
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hromadou. Predstavenstvo rozhoduje o vSech zaleZitostech spolec¢nosti, pokud je
pravni piredpis nebo stanovy spolecnosti nesvéiuji do plisobnosti jiného organu
spolecnosti. Podrobnosti o zasedani, schvalovani, jednani a rozhodovani
piredstavenstva upravuje vlastni Jednaci ¥ad piedstavenstva CEZ Distribuce, a. s.
Predstavenstvo ma Sest Clend, clenové predstavenstva voli svého predsedu a
mistopifedsedu. V souladu s pravnimi predpisy a stanovami spolecnosti je o
vybranych zaleZitostech informovana dozorc¢i rada, popripadé vyzadovano jeji

stanovisko nebo predchozi souhlas k rozhodnuti predstavenstva.

Predstavensivo

Predseds Ing. Richard Vidiicka, MBA
Mistopiedsada Ing. Viadimir Bulinsky, MBA
Clen Be. Tomas Murtinger

Clen Imiy. Pavel Filipi

Clen Ing. Radim Carmy

Clen Ing. Jifi Kudmad

Obrazek 12: Clenové piredstavenstva (Vyroé¢ni zprava CEZ Distribuce, a.s. 2015)

Dozor¢i rada je kontrolnim orgadnem spolecnosti, dohliZi na vykon
plisobnosti predstavenstva a na vykon podnikatelské Cinnosti spolecnosti. Valna
hromada v souladu s platnym znénim stanov spolecnosti voli Sest ¢lend dozorci
rady, z nichz jsou dva voleni z kandidat zvolenych zaméstnanci podle Volebniho
radu spolecnosti. V navaznosti na stanovy spolecnosti podrobnosti zasedani,

schvalovani, jednani a rozhodovani dozor¢i rady upravuje Jednaci fad dozorci

rady.
Dozoréi rada
Predsada Phr. lvo Hiavad
Mistopfedsada Ing. Jaroslay Janda
Clen Ing. Tomas Pleskas, MBA
Clen Kared Cach
Clanica Irena Kidsova
Clen Mgr. Dr. Petr Stule

Obrazek 13: Clenové dozoréi rady (Vyroé¢ni zprava CEZ Distribuce, a.s. 2015)
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Karel Cech a Irena Kltisova jsou zvoleni do dozor¢i rady samotnymi zaméstnanci.

4.1.6 Principy CEZ a.s.

Principy Spolecnosti predstavuji hodnoty, které by méli sdilet a
respektovat vSichni zaméstnanci. Principy vyjadiuji firemni kulturu a klicové
kompetence, které musi kazdy pracovnik mit, ovladat a zdokonalovat je.

Principy Spolec¢nosti: bezpec¢nost, vykonnost, inovace, odbornost, spoluprace
Bezpecnost

Pracovnik na nejnizS§im stupni hierarchie spole¢nosti musi pracovat
bezpectné, musi dodrZovat pravidla bezpecnosti a ochrany Zivotniho prostiedi. Je
samoziejmosti, Ze pracovnici pracujici na hladinach napéti NN,VN a VVN musi byt
velice opatrni a dbali predpisti, norem a zakoni, zarovenn musi dodrzovat
bezpecnost pri praci. Pracovnik musi upozornit na bezpecCnostni riziko své
nadrizené.

Pracovnik na pozici operativniho managementu musi vést svlj tym
k bezpetnému chovani, sdim musi dodrzovat pravidla bezpecnosti a byt prikladem
svym podrizenym. Mimoto vyhleddva bezpecCnostni rizika a prijima a vydava
opatfeni k jejich minimalizaci. V jeho naplni prace je zpétna kontrola dodrZovani
pravidel bezpecnosti svymi podrizenymi, poruseni nesmi tolerovat.

Pracovnik na pozici strategického managementu pri rozhodovani mezi
vykonem a bezpecnosti musi uprednostnit vidy bezpecnost. Sdm dodrZuje
pravidla bezpeCnosti a ochrany prirody a tim jde prikladem. Komunikuje
s podiizenymi a prijima opatreni ke sniZeni rizik, kontroluje, jak se dodrZzuji
pravidla bezpecnosti a netoleruje jejich poruSovani.

Pracovnici na vSech trovnich hierarchie jsou pravidelné Skoleni a cviceni
v dodrZovani pravidel bezpecnosti.

Vykonnost

Pracovnik na nejniZ$im stupni hleda jak zadanou praci udélat co nejlépe a
efektivné, nehleda dtvody, pro¢ to nejde. Kplnéni zadanych cili pristupuje
s vysokym osobnim nasazenim.

Operativni management nastavuje zadané cile se souladem s prioritami

utvaru. Efektivné dosahuje vysledkl, diskutuje spodrizenymi a pomaha jim
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pirekonavat piekazky, dava prostor k samostatnému plnéni ikold. Samozirejmosti
by pak mélo byt odménovani mimoradnych vysledkd.

Pracovnici strategického managementu pak musi nastavovat cile
Spolecnosti v souladu se strategii a ekonomickou realitou Spole¢nosti. Podnécuje
ostatni k nastavovani vytyCenych cili. Priibézné sleduje plnéni cili a poskytuje
podporu Kjejich plnéni. Dava prostor k samostatnému plnéni zadanych tukold.
Ocenluje mimoradné vysledky.

Inovace

v

Zamérenim na inovace a neustalé zlepSovani mame moZnost 1épe uspét u

7

zakaznikl. Pracovnik na nejnizSim stupni hierarchie SpoleCnosti prijima a

’ 7

podporuje zmény, dava navrhy, které zlepsuji vysledky tymu a prinasi reSeni, ktera
v nejvyssi mozné mire naplnuji ocekavani zakaznika.

Vedouci tymu navrhuje zlepSeni vysledki utvaru, strategické cile prevadi
do konkrétnich akci, prinasi reseni, ktera v nejvy$si mozné mire napliuji o¢ekavani
zakaznikidi. Ve svém tymu vytvari prostredi, ve kterém vznikaji a zaroven se
realizuji napady. Ma odvahu délat véci jinak.

Strategicky management ma vizi, kterd podporuje priority Spoletnosti,
dokaZe ziskat pracovniky kolem sebe, strategii dovede prevést do konkrétnich
akci, podnécuji a davaji prostor k tomu, aby ndpady vznikaly a také se realizovaly.

Nesmi chybét odvaha délat véci jinak, i kdyz to mtze byt podnikatelskym rizikem.

Odbornost

Zaméstnanec na nejniZ$im stupni musi mit poZzadovanou odbornost, tu si
musi stale zvySovat a rozvijet. Sdili své zkuSenosti a znalosti s ostatnimi.

Vedouci tymu stdle rozviji svou odbornost, pomaha ostatnim svymi
zkuSenostmi a znalostmi, zna silné a slabé stranky svého tymu, poskytuje zpétnou
vazbu motivujici kzadanému chovani. Dava prilezitost krlstu schopnym
zaméstnanclim, pripravuje nastupce na klicové pozice ve svém utvaru. Predchazi
riziku ztraty klicovych znalosti a zkuSenosti ve svém tymu.

Pro strategicky management plati také stalé zvySovani a rozvijeni svych
odbornych znalosti. Svymi zkuSenostmi a znalostmi pomaha ostatnim schopnym

zameéstnancim Kk osobnimu ristu. Zna silné a slabé stranky tymt, poskytuje
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zpétnou vazbu k motivujicimu a zadoucimu chovani. Vytvari podminky k ristu
schopnym zaméstnanclim, pripravuje nastupce na klicové pozice Spolecnosti.
Spoluprace

Zaméstnanci musi byt loajalni k zajmim Spolecnosti, jedna v souladu
s etickymi pravidly spolec¢nosti, spolupracuje s ostatnimi spolupracovniky, ale i se
spolupracovniky z jinych odbord. Jedna otevirené se svym okolim.

Vedouci jedna vsouladu setickymi pravidly Spolecnosti, je loajalni
k Spolec¢nosti, podporuje spolupraci nad rdmec svého tymu, k ostatnim pristupuje
s respektem a zohlediiuje jejich cile, jedna oteviené se svym okolim, je ostatnim
prikladem.

Pro strategicky management je ptrikladem pro ostatni, zajmy Spole¢nosti
nadrazuje zajmim rizeného utvaru, ostatni pravidla jsou stejnad jako u vedoucich
tymu.

Z minulosti byla firemni kultura prezentovana sedmi principy. Bezpec¢né
tvorime hodnoty, zodpovidame za vysledky, jsme jeden tym, pracujeme na sobé,
rosteme za hranice, hledame nova reseni a jednadme fér. Jsem presvédcena, Ze nové

nataveni firemni kultury je vice vypovidajici, neZ nastavené staré principy.

4.1.7 Hodnoceni pracovnikii v odboru Hodnoceni provozu

V CEZ Distribuce, a.s. jsou nastaveny principy Spole¢nosti: bezpe¢nost,
vykonnost, inovace, odbornost, spoluprace. Hodnoceni pracovniki bude jiz vedeno
podle nich. Principy byly nové nastaveny po poslednim hodnoceni pracovnikd.
Staré principy: bezpecné tvorime hodnoty, rosteme za hranice, zodpoviddme za
vysledky, hledame nova reSeni, jsme jeden tym, jedname fér, pracujeme na sobé.
Dle mého nazoru staré principy neodpovidali klicovym kompetencim napftic
Spolecnosti. Ze své pracovni pozice jsem nemohla ovlivnit - rosteme za hranice.

Odmeénovani za vykon se vaze k plnéni stanovenych ukolli a dosahovani
pracovnich vysledki v souladu principy. Pfi vypoctu vysSe ro¢ni odmény se vychazi
z plnéni strategickych cili a tak zvaného vykonového kédu zaméstnance, tedy
celkového ohodnoceni tirovné vykonu piislusného pracovnika. Strategické cile jsou
dany a vyhodnoceny vedenim spole¢nosti, individudlni cile jsou zadavany a

vyhodnoceny nadrizenym hodnoceného pracovnika. Vykonovy kdéd ma

41



pétistupnovy Zebiicek. Vynikajici iroven je hodnocena znamkou A++, ohodnoceno
procentnim rozpétim vhodnoté od 131% - 200%, neprijatelna tUroven je
hodnocena znamkou C, procentni rozpéti v 0% - 30%. Hodnotitel urci prisluSny
vykonovy kod.

Kritéria hodnoceni jsou stanovena pro kaZdou troven pracovniho mista
zvlast, protoZe kazdé pracovni misto v iseku ma své specifika v plnéni pracovni

¢innosti a pracovniho chovani.

4.1.8 Distribu¢ni soustava

Spolecnost CEZ Distribuce, a. s, provozuje licencované cinnosti
provozovatele distribu¢ni soustavy vcetné dispecinku na stavajicim distribu¢nim
tizemi regionalnich energetickych spole¢nosti ze Skupiny CEZ.

,Distribuc¢ni soustavou je vzajemné propojeny soubor vedeni a zarizeni o
napéti 110 kV, s vyjimkou vybranych vedeni a zarizeni o napéti 110 kV, ktera jsou
soucasti prenosové soustavy, a vedeni a zarizeni o napéti 0,4/0,23 kV, 1,5 kV, 3 kV,
6 kV, 10 kV, 22 kV, 25 kV nebo 35 kV slouzici k zajiSténi distribuce elektriny na
vymezeném tzemi Ceské republiky, véetné systém@ méfici, ochranné, Fidici,
zabezpecovaci, informac¢ni a telekomunikalni techniky vcetné elektrickych
pripojek ve vlastnictvi provozovatele distribu¢ni soustavy; distribu¢ni soustava je
zfizovana a provozovana ve vefejném zajmu“(Zakon 458/2000). Distribucni
soustava slouzi kdistribuci vykonu kodbératellim. Prendsi vykon na kratsi
vzdalenosti a jsou do ni pripojeny elektrarny nizsich vykond. V nékterych
pripadech zajiStuje pres hrani¢ni propojeni, které vsak slouzi pouze pro napdajeni
vydélenych  oblasti.  (http://energetika.tzb-info.cz/elektroenergetika/13676-
prenosova-soustava-elektricke-energie)

»Elektrickou pripojkou je zarizeni, které zacind odbocenim od spinacich
prvkii nebo pripojnic v elektrické stanici a mimo ni odbocenim od vedeni
prenosové nebo distribu¢ni soustavy, a je urCeno k pripojeni odbérného
elektrického zatizeni“ (Zakon 458/2000)

»Elektrickou stanici je soubor staveb a zarizeni elektriza¢ni soustavy,

ktery umozZnuje transformaci, kompenzaci, pfeménu nebo prenos a distribuci
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elektiiny, vcetné prostiedki nezbytnych pro zajisténi jejich provozu“ (Zakon
458/2000)

Distribu¢ni soustava je provozovana podle Pravidel provozovani
distribu¢ni soustavy (PPDS), které stanovi minimalni technické, planovaci,
provozni a informacni pozadavky pro pripojeni uzivatelt k DS a pro jeji uzivani.
PPDS pritom vychazeji ze zakona ¢. 458/2000 Sb., vyhlasky 540, vyhlasek
Ministerstva priimyslu a obchodu Ceské republiky, Energetického tfadu a dal$ich
vyhlasek a zakont vztahujici se k energetice.(Pravidla provozovani distribu¢nich
soustav ERU 2011).

KaZzdy odbératel elektrické energie ma pravo na dodavku vykonu v dané
kvalité. Pokud by kvalita elektrické energie nebyla dodrZena, hrozi poskozeni
samotného distribu¢niho vedeni nebo poskozeni elektrospotiebici koncového

spotrebitele.

4.1.9 Hodnoceni a kvalita provozu

vvvvvv

charakteristik elektfiny dodavané zakaznikiim distribuc¢nich soustav i prenosové
soustavy. Sledovanim spolehlivosti a nepretrzitosti jsou ziskavany informace o
stavu pfenosové soustavy. Ukazatele jsou definovany dle ERU :

eprimérny pocet preruseni distribuce elektfiny u zakaznikl v
hodnoceném obdobi SAIFI

epriimérnd souhrnna doba trvani preruseni distribuce elektriny u
zakaznikl v hodnoceném SAIDI

epriimérnd doba trvani jednoho preruseni distribuce elektfiny u
zakazniki v hodnoceném obdobi CAIDI
Predmétem sledovani jsou neplanovani nahodila preruseni dodavky elektrické
energie a planovanad preruSeni strvanim del$i nez 3 minuty na prislusSnych
napétovych hladindch nizkého napéti (NN), vysokého napéti (VN) a velmi
vysokého napéti (VVN).
SAIDI (System Average Interruption Duration Index) je jednim zukazatell

spolehlivosti dodavka elekttiny.
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SAIDI = soucet doby trvani preruseni dodavky elektriny jednotlivych odbérateliim

celkovy pocet odbérateli

Jednotkou SAIDI jsou minuty. Hodnocenym obdobim je jeden kalendarni rok,
ukazatel SAIDI se miiZze vztahovat ke kratSimu obdobi a kmensSimu regionu
s mensSim poctem odbérateli. Hodnota SAIDI se pohybuje kolem hodnoty 260
minut. VySi SAIDI vyhlaSuje pro kaZdého vyhradniho distributora elektrické
energie na izemi CR Energeticky urad.

SAIFI(System Average Interruption Frequency Index) je jednim zukazateld
spolehlivosti dodavka elekttiny.

pocet preruseni dodavky elektiiny jednotlivych odbératelim

SAIFI =
celkovy pocet odbérateli

SAIFI se vyjadfuje v poctech preruSeni za rok. Jeho hodnota se pohybuje kolem
hodnoty 2,6. Vysi SAIFI vyhlaSuje pro kazdého vyhradniho distributora elektrické
energie na izemi CR Energeticky urad.

CAIDI(Customer Average Interruption Duration Index). Ukazatel CAIDI
piredstavuje primérnou dobu trvani jednoho pieruseni dodavky elektrické energie

u odbératele.

SAIDI
SAIFI

Jednotkou CAIDI je minuta. Hodnocenym obdobim je zpravidla jeden kalendarni

CAIDI =

rok.

Hodnocenym obdobim pro ukazatele je jeden kalendaini rok. Plati pro
vyhlasené ukazatele ERU. Pro téely vyhodnoceni CEZ Distribuce, a.s. se pouZivaiji
kratsi ¢asové Useky. Mésicni, tydenni a denni, systém nastaven i pro kratsi ¢asové
useky nez jedna hodina.

Vyhodnoceni jednotlivych ukazatelt provadi odbor CEZ Distribuce, a.s.
Hodnoceni a kvality provozu. Odbor Hodnoceni nema v naplni prace jen samotné
vyhodnoceni a vypocet ukazatelG a kvalitu dodavané elektrické energie, ale i
predchazeni porucham, kdyZz se na lince objevi nékolik neidentifikovatelnych

preruseni.
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4.2 Zpracovavany odbor Hodnoceni provozu

Popis pracovni pozice a mista je vS§em pracovnikiim znam. Kdykoliv si ho
muze prekontrolovat a precist na svém firemnim profilu. Pracovni ¢innost spociva
v prevzeti informaci o poruse od dispecinku, ktery ridi distribu¢ni soustavu na
hladinach napéti NN, VN a VVN. CEZ Distribuce, a.s. provozuje dva centralni
dispecinky, které monitoruji a fidf soustavu v Cechach a na Moravé.

Na dispecink prichazeji nahlaSené poruchy zjednotlivych regiont. Mimo
poruch dispecink resi také planované prace. Planované prace musi byt ohlaseny
v misté preruseni dodavky elektrické energie 15. dni pred planovanou odstavkou.
Samotné odstranéni poruchy a planované prace fe$i pracovnici CEZ Distribu¢nich
sluZeb, s.r.o. Prace na vyhrazeném elektrickém zarizeni mohou probihat pod
napétim nebo bez napéti.

Ze systému dispecinku se jednotliva data udalosti dostavaji pres rozhrani
do systému useku Hodnoceni. Ztoho vyplyva azka spoluprace useku Hodnoceni
s dispe¢inky CEZ Distribuce, a.s. Vuseku Hodnoceni dochazi ke zpracovani,
vyhodnoceni a uzavieni udalosti v distribu¢ni siti. Z dat se vypocitava SAIF],
SAIDI,CAIDI. Nékdy se vyhodnocuje i MAIFI, coZ je preruSeni dodavky mensi nez tri
minuty a kvalita dodavané energie.

Poruchy se vyhodnocuji denné, tydné a mésicné. Denni, tydenni, mési¢ni
a ro¢ni vyhodnoceni udalosti slouZi managementu na jakékoliv pozici ke kontrole,
zda jsou plnény cile Spolec¢nosti. Kazdy mésic se ziskana a zpracovana data posilaji
na Energeticky regulacni uiad.

Zpracované informace také slouZi kplanovani rekonstrukci, kontrol
vedeni mimo plan Radu preventivni Gdrzby, ptredchazeni poruch a dalsich
potirebnych zasahi na distribucni siti.

Usek Hodnoceni provozu se sklada z oddéleni Hodnoceni standardi a
kvality a Hodnoceni fizeni provozu. Vodboru pracuje 11 pracovniki. Sest
pracovnikli spadd do Hodnoceni standardli a kvality, pét pracovnikl piipada na
oddéleni Hodnoceni fizeni provozu. Primérny vék pracovniki je 50 let. Nejvétsi

pocet pracovniki je ve véku 40 - 50 let.
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Kazdé oddéleni ma svého vedouciho, ktefi spadaji pod vedouciho odboru
Hodnoceni provozu. Do pracovni naplné oddéleni Hodnoceni standardid kvality
patii vyhodnoceni standardi distribucni sité. Oddéleni Hodnoceni rizeni provozu
resi samotnou kvalitu dodavky elektrické energie.

Jedna c¢tvrtina pracovniki v odboru jsou Zeny, dvé tietiny jsou muzi.
Devét pracovniki je na pracovni pozici specialista a dva na pracovni pozici technik.
Pro pozici specialista je poZadovano vysokoSkolské vzdélani v oboru elektro, pro
pozici technik je poZadovano vzdélani Uplné stiredni odborné voboru elektro.
Pracovnici spolu nesedi vjedné kancelari, ale jsou rozmistény v regionech
vychodnich, zapadnich, severnich, strednich Cech a regionu Morava. Pokud se
jedna o zastup jednotlivych pracovnikii v dobé nepritomnosti, neni problém
prebrat pracovni povinnosti nepritomného, protoZe data a informace jsou
dosazitelné z kteréhokoliv mista, které je pfipojené k informa¢nimu systému CEZ
Distribuce, a.s.

Vsichni pracovnici museji mit znalosti zdkont a vyhlasek vztahujicich se
k energetice, stale sleduji jejich novelizaci. Zavadéji je a ridi se jimi ve své pracovni
¢innosti.

Znalosti z oboru elektrotechnika se ovéruji kazdé tri roky, kdy musi byt
kazdy pracovnik proskolen a vyzkousen z vyhlasky 50/1978 Odborna zptisobilost
v elektrotechnice, s vysledkem - vyhovél. Pokud nevyhovél zkouSce, musi opakovat
zkousSku znovu, po dobu kdy pracovnik nema splnénou zkousku z vyhlasky, nesmi
pracovat na vyhrazeném elektrickém zarizeni. Mimo zikony a vyhlasky musi
pracovnik znat smérnice, metodiky vydavané CEZ, Distribuce a.s. a CEZ a.s.
K smérnicim a metodikdm se kazdy pracovnik vyjadtruje, poptipadé dopliiuje své
pripominky a napady. Pokud jsou pripominky prinosem pro Spoletnost, jsou do
smérnic a metodik zaneseny.

Neustaly vyvoj techniky pouZivané v energetice nuti pracovniky ke
sledovani novych technickych a technologickych novinek v energetice. Ke své praci
kazdy pracovnik zvldda programy Microsoft Office. Musi se orientovat
v dispeCerském programu, z kterého cerpa informace. Bez potiebnych znalosti by
pracovnik na své pracovni pozici neobstal. K zvySovani svych znalosti pracovnici

mohou vyuZivat firemniho e-learningu, kde si mohou své znalosti ovérit testem.
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Vyhodnoceny test dava pracovnikovi zpétnou vazbu, na co by se mél zamérit ve

svém dal$im vzdélavani.

4.2.1 Popis pracovnich mista technik

Vedeni evidence poruch a planovanych praci na napétovych hladinach
NN, VN,VVN. Evidence technickych udajt zarizeni soustavy a poruchovosti zarizeni
distribuc¢ni soustavy. Priprava podkladii pro napravna opatieni a reklamace.
Zpracovava navrhy na zménu zapojeni a nastaveni ochran. Uzavira zlikvidované
poruchy a ukoncéené planované prace. Vede evidenci poruchovosti zarizeni, které
nemaji vliv na nedodavku elektrické energie. Mimoto ma za povinnost dalsi

¢innosti dle prikazu vedouciho.

4.2.2 Popis pracovniho mista specialista

Vedeni evidence poruch a planovanych praci na napétovych hladinach
NN, VN,VVN. Evidence technickych udajt zarizeni soustavy a poruchovosti zarizeni
distribuc¢ni soustavy. Priprava podkladii pro napravna opatieni a reklamace.
Zpracovava navrhy na zménu zapojeni a nastaveni ochran. Uzavira zlikvidované
poruchy a ukoncené planované prace. Vede evidenci poruchovosti zarizeni, které
nemaji vliv na nedodavku elektrické energie. Provadi kontrolu v informac¢nim
systému a zjednava napravu. Vyhodnocuje spolehlivost a nepretrZitost dle zdkona.
Vede evidenci navrht a projektovych c¢innosti v soustavé. Zpracovava podklady
pro navrh a uUpravu SLA smlouvy. Zpracovava podklady pro vyhodnoceni
ekonomickych dopadii chodu distribu¢ni soustavy. Ma za povinnost dalsi ¢innosti,

které obdrzi od svého nadrizeného.
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4.3 Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanci

4.3.1 Pracovni prostiedi

Z odpovédi z dotaznikii a pohovori vyplyva, Ze pracovni prostiedi je
vyhovujici. Pracovni podminky ptlisobi na nas psychicky a zdravotni stav, ale také
na nasi vykonnost a spolehlivost. Pracovni pomicky jsou rozmistény tak, Ze
nepiekazeji. Kazdy si je miize rozmistit tak jak je mu prirozené. Néktefi pracovnici
pouzivaji k sezeni podplirné pomicky. Neni problém si na pracovisti zacvicit a
protahnout si télo. Svételna pohoda na pracovisti je prijemna. Denni svétlo se da
regulovat okennimi Zaluziemi. Stény jsou bilé a vyvolavaji pocit Cistoty na
pracovisti. V kanceldtri sedime po dvou, nebo tfech, mame snahu navzajem se
nerusit. Pro jednani se pouZiva oddéleného prostoru.

Technické zatizeni pracovisté je vyhovujici pro zpracovavani dat, které
k ndm prichazeji. Pokud dojde k inovaci je dostatek ¢asu k sezndmeni a zauceni se
s novym zpracovanim dat. Pracovni prostiedi a pracovisté je v kazdé SpoleCnosti
jiné. Jiné bude ve Spolec¢nosti, ktera se zabyva strojirenstvim a jiné bude v bance.

Na Pracovisti musime dodrZovat klicové kompetence, které jdou naptic
celou Spolecnosti. BezpecCnost, inovace, spoluprace vykonnost a odbornost. Na
pracovisti musime dodrzovat bezpecnost jak svoji tak druhych. Toto se tyka i
kybernetické bezpecnosti. Kdy musime byt obezietni ksocidlnim médiim a
neohrozit Spolecnost.

Pracovni ¢innost si organizujeme sami. Prace musi byt odvedena vcas a
spravné. Mimoradné tukoly jsou zadany s predstihem a dostate¢nou dobou na

konzultaci s nadfrizenym.

4.3.2 Mezilidské vztahy

Kvalita mezilidskych vztahii na pracovisti se jevi jako nadstandardni. Ve
vyhodnoceni zobou dotaznikli dosahli nejvysstho ohodnoceni. VSichni
spolupracovnici shodné odpovédéli, ze se mtizou obratit na kolegu s dotazem bez
problému. TotéZ plati i o nadrizenych, kde nalézdme podporu jak v pracovni
roving, tak i v roviné osobni. Dobré vztahy na pracovisti jsou diilezité, pokud neni

na pracovisti soulad, lidé odevzdavaji nekvalitni praci a jeSté se stresuiji.
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Potencialni zajemci o pracovni misto v Odboru Hodnoceni provozu se testuji nejen
na znalosti, ale také jak zapadnou do tymu odboru charakterem své osoby.
Kontrolujeme si vysledky své prace navzajem, kontrola Ctyt oc¢i. Kontrolujeme se
pro pozitivni vyvoj, ne pro negativni umysl. Tymova spoluprace je pro nas
pfinosem jak po strance profesni tak lidské. Na pracovisti jsou samoziejmosti
slovicka Prosim, Dékuji a Dobry den.

Stres a napéti na pracovisté prichazi se zvySenou poruchovosti na vSech
napét'ovych hladinach. Tato situace nastava, kdyz se extrémné zhorsi pocasi a jsou
vichfice, namraza, bourky. Ale i druhy extrém velkého tepla miize ptrinaset
zvySenou poruchovost. V obdobi kalamit je velky tlak, aby se stacily zpracovat
vysledky vcas a spravné. Z toho miize pramenit stres, ktery kazdy zvladame jinak.
K potlaceni nasledkli stresovych situaci Spole¢nost zavedla kurzy ke zvladani a
odstranovani stresu. Neni to povinné, ale kdo chce, mtiZe se zapsat na kurz, kde se
nauci jak proti stresu bojovat i s praktickym nacvikem.

Pokud dobie odvedeme praci nad naSe pracovni zarazeni, nadfrizeny
oceni naSe snazeni pochvalou, popripadé kdyZ to jde, tak finan¢ni odménou.

Nejsem presvédcena, Ze jsou mezi nami velice uzké osobni vztahy, ale
vzajemné se respektujeme, tolerujeme a nejsme si jeden druhému na obtiZ. Mame
Spolecnosti vytyceny cil, kterého chceme tymovou spolupraci dosdhnout.

Komunikace mezi odbory Spoletnosti je na horsi Grovni. Pri pohovoru
jsme se shodli na tom, Ze to pravdépodobné bude tim, Ze sostatnimi odbory
nemdme osobni kontakt. VSe se fteSi elektronickou poStou, popripadé

telekonferenci apod.

4.3.3 Mzda

Mzda se sklada z pevné sloZzky, osobniho ohodnoceni a sloZky pohyblivé.
Pohyblivou slozkou miize Spolecnost stimulovat své pracovniky kzadoucim
pracovnim vykonim. Osobni ohodnoceni je zavislé na ro¢nim hodnoceni
pracovnika. Pevna sloZka se navySuje podle toho, vjaké finan¢ni kondici se
Spolecnost nachazi a jaka je pozice odbori pii vyjednavani o Kolektivni smlouvé.

Pokud jsme se bavily s kolegy o ohodnoceni jejich odvedené prace tak to

hodnotily jako dostacujici. Pokud jsme hodnotili, zda mzda pokryva jejich osobni
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potieby, tak vyplacena mzda byla nedostacujici. U obou dotazniki odpovédi
tykajici se ohodnoceni své prace a spokojenosti se svou mzdou byli ohodnoceny
vyssi znamkou nez pét. Primérna mzda v odboru je vyssi nez priimérna mzda
v Ceské republice. Osobni ohodnoceni se vaze ksplnéni stanovenych tkold
v souladu s firemnimi principy. Pfi vypoctu vySe odmény se vychazi ze splnéni
strategickych cilti a vykonového kodu.

Systém odmeénovani je kazdému jasny. Na svém firemnim profilu kdykoliv
najde jaké mzdové zarazeni, ohodnoceni a z ceho se skladaji pohyblivé sloZzky jeho
ohodnoceni.

Spole¢nost prispivd zaméstnancim na penzijni a zivotni pripojiSténi.

Benefity ve formé flexipassti, nebo zaplaceni dovolené v hodnoté osobniho tuctu.

4.4 Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancii, dotaznik firmy
Josef Lev Trutnov

Dotazniky jsem odeslala pracovnikiim, kteii pracuji mimo mij region
elektronicky. Je jasné, Ze v tomto pripadé to tak anonymni odpovédi nebyli, ale jiné
cesty jsem nemohla pouZzit.

Na zakladé vraceného a vyplnéného dotazniku jsem zvolila otazky
k pohovoru. Nejhorsiho vysledku dosahla otazka: ,U¢astnim se mimopracovnich
akci“. Vétsina spolupracovnikl chapala tuto otazku jako casté spolecné setkavani
po pracovni dobé. Pro vétSinu je to nemozné zhlediska velkych dojezdovych
vzdalenosti na pracovisté a znéj. VétSina stravi okolo dvou hodin denné
cestovanim za praci. Pokud se jedna o nahodilda mimopracovni setkani, vSichni se
na néj snazi dostavit. Na tato nahodila mimopracovni setkdvani se zvou i byvali
pracovnici v diichodovém véku. Vsichni spolupracovnici odpovédéli, ze se na
setkani s byvalymi spolupracovniky tési. Nové prichozi tato setkdni sbyvalymi
pracovniky vitaji, protoZe si mohou udélat obrazek, jak se odbor Hodnoceni
provozu vyviji, co se zménilo, jak se zménily pracovni postupy a procesy. Jeden
kolega by uvital vice Zen pfi mimopracovnich setkdni, ale moZna Ze to byla jen

nadsazka, protoze voboru energetiky pracuje vétSina muzi. Mimopracovni
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setkavani hodnoti jako stmeleni kolektivu, lidé si tak najdou 1épe cestu k sobé, kdyz
se poznaji i mimo pracoviste.
Grafické znazornéni primérného ohodnoceni odpovédi dotazniku Josef

Lev Trutnov

Své nadfizené uznavam a podporuji

Vztahy na pracovisti vnimam jako pratelské
Mdam dostate¢nou podporu od nadfizenych
Zakladem pracovnich vztahU je férové jednani
Mohu se opfit o své spolupracovniky

Mdam dobré pracovni podminky a prostredi
Zadavanym ukollm rozumim a pfijimam je
Konflikty na pracovisti jsou spravedlivé feseny
Zvladam pracovni tempo

Ocenuji zpUsob vedeni nadfizenych

Mohu divérovat lidem, s kterymi spolupracuji
Prace mé bavi a napliuje

Zmény akceptuji a zvladam

M4dam radost ze své prace a jejich vysledkl
Mdam mozZnost se rozvijet a zlepsSovat

Spojuji svoji budoucnost s podnikem
NadFizeni méfi pracovniklim stejnym metrem
Hodnoceni moji prace povaZzuji za objektivni
Mohu bez obav vyjadfit svlj nazor

Néktefi lidé v podniku jsou vzorem pro druhé
Lidé v podniku se k sobé chovaji slusné

PFi praci mohu uplatriovat své schopnosti

Moje pfipominky a ndpady jsou prijimany

Uc¢astnim se mimopracovnich akci

Obrazek 14: Grafické znazornéni odpovédi dotazniku Josef Lev Trutnov
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4.5 Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanci, dotaznik Paula E.
Spectora
Dotaznik od Paul E. Spector byl vyplnén asi o dva mésice pozdéji nez
dotaznik od firny Josef Lev Trutnov. Podobné otazky a odpovédi z obou dotazniki
se pohybuji ve stejném stupni ohodnoceni.
KdyZz jsem tento stav probirala s kolegy tak jsme dosli k zavéru, Ze se na
oddélenich nic zdsadniho nestalo a nedoslo k velkym zméndm. Pokud by na pracovisti
doslo k néjaké kolizi mezi spolupracovniky nebo zméné jisté by dotaznik dopadl

s horsim vysledkem spokojenosti.
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Grafické znazornéni priimérného ohodnoceni odpovédi dotazniku Paul E. Spector

Na pracovisti neni hastefivost a rozepre

Mdam dobry vztah s nadfizenym

Nadfizeny je vici mé spravedlivy
Spolupracovnici mé nezatézuji svou praci

Za dobfe odvedenou préci se mi dostane uznani
Za odvedenou praci jsem spravedlivé financné...
Mam dostatek benefitl

M4dam dobry pocit ve spolecnosti spolupracovniku
Benefity jsou spravedlivé

Nadfizeny se zajimd o pocity podfizenych
Jsem spokojeny s vyhodami, které mam

MUj nadfizeny déla svoji praci dobre

Jsem spokojen se svymi Sancemi na povyseni
Madam rad lidi se kterymi spolupracuiji

Moje prace mé tési

Pracovni usili je odménovano adekvatné

Jsem spokojen s moznosti platového ristu
Jsem hrdy na svou praci

Cile organizace jsou jasné

Cenim si vlastni prace

Mdam hodné pracovnich tkon0

Pracovni Ukony mé bavi

Kdo déla svou praci dobfe ma Sanci na povyseni
Pracovni ukony jsou dostatecné vysvétleny
Lidé v organizaci jsou dostatecné odménovani
Narust platu

V organizaci je dobrd komunikace

Vim co se déje s firmou

Mnoho pravidel a postupt déla moji praci...
MoZnost povyseni

V mé praci je zbytecné moc byrokracie
Kariérnipostup je jako u jinych firem

Benefity jsou stejné jako v jinych organizacich
Mam pfilis mnoho papirovani

Prace je financné nedocenéna

M4dam pocit, Ze je moje prace bezvyznamna

Obrazek 15:Grafické znazornéni vyhodnocenych odpovédi dotaznik Paul E. Spector
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Odpovédi z dotazniku se pohybovaly v pasech ,rozhodné ano“, ,velmi
casto ano“ a ,spiSe ano“. Sama jsem pri vypliiovani dotazniku dopadla stejné jako
spolupracovnici. Také u mé dopadla otizka na mimopracovni setkavani
snejhorSim vysledkem. U odpovédi z dotazniku Spector dopadla s nejhorsim
ohodnocenim odpovéd na otazku ,Mam pocit, Ze je moje prace bezvyznamna“.
Ostatni odpovédi se pohybovaly ve stejnych pasmech jako u ostatnich
spolupracovniki. Nejprve jsem si myslela, Ze se spolupracovnici boji vyjadrit sviij
nazor, ale nez jsem jim rozeslala dotaznik, tak jsem je ubezpecila, Ze je nebudu
identifikovat, vysledky budou slouZit jen k mé zavérecné praci.

Dalsi otdzky spodprimérnym hodnocenim byly: , Pii praci mohu
uplatiiovat své schopnosti, Mizu bez obav vyjadrit svlij nazor, Lidé v podniku se
k sobé chovaji slusné a Moje pripominky a napady jsou prijimany, Mam prilis
mnoho papirovani“

Pfi samotném pohovoru jsem se snazila, aby se zpovidany citil uvolnéné a
bezpecné. Zvlasté muZi toto vnimaji vice nez Zeny. Napriklad: zpovidany pracovnik
by nemél sedét zady ke dverim, mél by mit rozhled a prehled, co se v mistnosti
déje. V mistnosti by nemeéli byt dalsi rusivé vlivy.

Mladi pracovnici uvadéli, Ze nevidi rozdilny pohled na star$i a mladsi
osazenstvo odboru. Citili podporu vedouciho a spolupracovnikd, o které se mohou
oprit. Doba aklimatizace se u kazdého lisila, v priméru to bylo okolo tirech mésict.
Spolupracovnik, ktery byl na jiné pracovni pozici ve Spolecnosti a posléze presel do
odboru Hodnoceni, uvadél, Ze v odboru Hodnoceni je pratelStéjsi prostredi nez
v odboru, ve kterém byl predtim. Pfed pfechodem na novou pracovni pozici si
zjistil, jak funguji oddélenti.

SluZebné starsi pracovnici neméli problém s nové prichozimi. Nevnimali
rozdil mezi sluZzebné starSim a sluZebné mladsim. Rada a pomoc v zac¢atcich nové
prichozim jim pripadala samoziejma.

VétSina pracovnikii si sama planuje svou praci, aby byla odevzdana vdaném
¢asovém terminu. Termin je predem jasné dan a podle néj si ridi pracovni ¢innost.
Typ a samotné zpracovani si pracovnik také ridi sam. Nékteri pracovnici by
privitali praci zdomova. Je pravdou, Ze by dojizdéjici pracovnici usetrili sviij cas,

ktery je neobnovitelny a uSetrily by naklady na dopravu, ale ne pro kazdého je
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prace zdomova vhodna (Hospodarské noviny, 2016). Sama nemam praci
z domova v oblibé, protoZe vdomacim prostredi musim byt stale ve strehu a
myslet na pracovni tkoly.

Spolupracovnikovi, ktery priSel do Odboru Hodnoceni pred dvéma lety,
chybi castéjsi setkavani s TOP managementem, kde by byl vice sezndmen se
strategickym planem Spolecnosti. Osobni setkani a diskuse nad plany firmy by mu
pomohlo klepSimu ztotoZnéni se strategickym cilem. Je pravdou, Ze posledni
dobou je téchto setkdni méné neZ pred Sesti lety, kdy jsem do odboru prisla. Kazdé
ctvrtleti vychazi firemni ¢asopis, mimo to na intranetu na hlavni strance vychazeji
novinky z oblasti energetiky. Pracovnik, ktery priSel do useku pred ¢tyimi mésici,
se citi na pracovisti velice prijemné. KdyZ se zeptd na néjaky problém
ynestandardné”, nikdo se mu nevysmiva z neznalosti elektrikarského slangu.

Vsichni maji pocit, Ze je vedouci pracovnik podporuje v pracovnim usili a
mohou se o néj oprit. Nemaji problém se optat svého nadiizeného a probrat
problémy, kdyZ je zadana prace, ktera se vymyka z kazdodenni pracovni ¢innosti.
Mohou za nim pfrijit i s osobnimi vécmi a nejsou odmitnuti. Dle vyhodnoceného
dotazniku odpovédi na otazku: ,Své nadiizené uznavam a podporuji“, ,Mohu se
opiit o své spolupracovniky“ a ,Mam dostatecnou podporu od nadrizenych”
dopadly s nejlepSim ohodnocenim.

Otazka: ,, Zvladam pracovni tempo“ odhalila, Ze nejvétsi tlak na pracovni
¢innost je vobdobi kalamity a bezprostifedné po ni, kdy pribyva pracovnich
¢innosti a zvySuje se objem prace. Je ziizeno kalamitni pracovisté a povéreni
pracovnici zpracovavaji a vyhodnocuji narlst poruch vregionech. Po dobu
vyhlasené kalamity je kalamitni pracovisté aktivni celych 24 hodin.

Stres z pracovniho vytiZzeni nam firma pomaha zvladat pomoci kurzi pro
zvladani a odstranovani stresu. Kdo chce, mliZe se zucastnit i praktického nacviku
jak stres rozpoznat a odstranit popitipadé snizit jeho dopady na své télo.
Spolecnost pomaha zvladat stres svych zaméstnancii i pomoci firemnich benefiti,
kde si mohou zaméstnanci vybrat z nabizenych aktivit a tak si popiipadé aktivné

odpocinout.
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Komunikace pracovnikli v odboru Hodnoceni provozu se kazdému jevila
bez problémii. Komunikace s ostatnimi odbory byla hodnocena jako horsi, nékdy
Spatna s dlouhymi odezvami.

Vzdélavani pracovnikll zajiStuje e-learning, ktery zajistuje vzdélavani
v BOZP, Pravidlech silnicniho provozu, elektrotechnice, kancelatskych
programech, GIS a dalsi. Pracovnici by privitali vétsi moZnosti kdalSimu
vzdélavani. Na e-learningu jsou jen kurzy, které se vazou k energetice. Pokud se
pracovnik chce vzdélavat vice je to na jejich osobni iniciativé. Spolupracovnici by
privitali jazykové kurzy.

Otazka: ,Moje pripominky a napady jsou prijimany“ ma velky rozptyl
v hodnotici $kale. Nékteri spolupracovnici méli pocit, Ze nemohou uplatnit své
pripominky a napady implementovat do své prace. Na druhou stranu uznali, Ze
jejich pracovni Cinnost je tak svazana zakony, vyhlaSkami a normami, Ze neni
prostor na napady. Hlavné se jedna o smlouvy, které musi mit své nalezitosti.

Otazka: ,Prace mé bavi a napliiuje“ byla vétSinou s vybornym vysledkem.
Jeden spolupracovnik mél pocit, Ze za jeho praci neni nic hmatatelného. Motivace
pracovat v useku je spiSe finan¢ni.

Pracovnici, ktefi nyni presli na vys$Si pracovni pozice, byli vedeni a
proskolovani svymi vedoucimi k prevzeti pracovni pozice na vyS$Sim stupni
hierarchie Spole¢nosti. Predavali jim své zkuSenosti a znalosti.

V dotazniku od Paul E. Spector dopadla nejhtife otazka ,Mam pocit, Ze je
moje prace bezvyznamna“ a ,Prace je financné nedocenéna“. Zpohovoru
vyplynulo, Ze se nikdo necitil, za svou odvedenou praci malo ohodnoceny.
V odboru Hodnoceni provozu jsou vy$si priimérné mzdy neZ priimérné mzdy v CR.
O bezvyznamnosti své odvedené prace nebyli spolupracovnici presvédceni. JiZ jen
to, Ze na spravném vypracovani vSech ndleZitosti jsou zavisli vSichni pracovnici
CEZ Distribuce, a.s. a pracovnici CEZ Distribu¢ni sluzby svym procentnim
ohodnocenim prémit.

Horsi ohodnoceni mély otazky ,V mé praci je zbytecné moc byrokracie“ a
»,Mam prili§ mnoho papirovani“. Tyto otdzky dopadly se shodnym vysledkem.
Z pohovoru vyplynulo, Ze jiné odbory a oddéleni si mohou data opatfit ze systému

a nepozadovat je na odboru Hodnoceni provozu.
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Dotaznik od Paul E. Spector byl vyplnén asi o dva mésice pozdéji neZ
dotaznik od firny Josef Lev. Podobné otazky a odpovédi z obou dotazniki se
pohybuji ve stejném stupni ohodnoceni. KdyZ jsem tento stav probirala s kolegy
tak jsme dosli kzavéru, Ze se na oddélenich nic zasadniho nestalo a nedoslo
k velkym zménam. Pokud by na pracovisti doSlo knéjaké kolizi mezi
spolupracovniky nebo zméné jisté by dotaznik dopadl s hor$im vysledkem.

Benefity ve Spole¢nosti kazdy znal, protoZe je sdm vyuziva. O benefity
v jinych organizacich se pracovnici moc nezajimaji, vi jen jaké benefity mohou
vyuzivat v zameéstnani jejich nejbliZsi pribuzni a pratelé.

Odpovédi na otazky souvisejici scelou Spole¢nosti dostaly horsi
ohodnoceni neZ otazky souvisejici s odborem.

Spolupracovnikiim chybi pfima vazba na cile a strategii Spolecnosti.
Komunikace a spoluprace mezi odbory Spole¢nosti je na dobré tirovni, ale neni tak
dobra jako komunikace v samotném odboru. V odboru mame k sobé bliZ a vétSinou
komunikujeme a spolupracujeme osobné. Komunikace ptes celou Spole¢nost byva
komplikovanéjsi a odezva delsi.

Mzdy v odboru se pohybuji nad primérnou mzdou v republice. KdyZ jsme
hodnotily vySi mzdy tak vétSina by privitala mzdu vyssi. Pokud jsme se dostali
k ohodnoceni prace tak nynéjSi stav ohodnoceni vyhovoval. VétSina ze
spolupracovniki dojizdi, pokud by mzda nepokryvala ndklady na dopravu a
promarnény cas cestovanim, urcité by hledali pracovni pomér blizZ svému bydlisti.
Sama za praci najedu 100 kilometrt denné a ztratim 2 hodiny ¢asu. Narist platu
souvisi s pracovnim zarazenim a momentalni situaci Spolec¢nosti. Plat nartista
ro¢né o miru inflace. Kariérni postup v odboru neni moZzny, co se tyka kariérniho
postupu ve Spolecnosti, pracovnici z odboru prechazeji do vysSich manazerskych
funkci.

Pracovni prostfedi a vztahy na pracovnim misté. Vztahy mezi pracovniky
jsou pratelské, kdyz je treba, pomahaji si. Pomohou si i mimo pracovni dobu. Ja
sama vnimam pracovni prostiedi jako pratelské pro mou praci. Nic mé neobtéZuje.
Ke splnéni svych pracovnich povinnosti mam dostatek nastrojii a ¢asu. Tlak na
pracovisti nastava pii kalamité, kdy dochazi k nékolikanasobnému nartstu poruch

na vedenich vSech napétovych hladin. Ale vidy jsem dostala prostor poruchy
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Fadné vyhodnotit dle smérnic a zakont. Spolupracovnici vnimaji férové jednani jak
mezi sebou tak s nadrizenym.

Nejlépe ohodnocena odpovéd z dotazniku Spector byla , Nadrizeny je
vici mné spravedlivy“. Byla ohodnocena bodem Sest, coz je nejvyssi ohodnoceni
z hodnotici stupnice. Nadrizeny vidy vysvétli jasné ukol, ktery mame splnit.

MizZeme se na né€j bez obav obratit jak s pracovnimi tak osobnimi problémy.

4.6 Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancii, vysledky

rozhovort se zaméstnanci

Odpovédi pracovnikid zpohovori jsou shrnuty a vlozeny do prilohy.
Pracovni prostredi bylo hodnoceno jako vyhovujici a pratelské. Zazemi
k obCerstveni béhem pracovni doby bylo zhodnoceno jako dostacujici.
Spolupracovniky jejich pracovni ¢innost napliiuje. Jeden spolupracovnik nevidél za
svou praci nic hmatatelného, motivaci je spiSe finan¢ni odména za odvedenou
praci. Kolega, ktery preSel vramci Spolecnosti zjiného odboru do odboru
Hodnoceni provozu, se vyjadril, Ze na novém pracovisti je pratelstéjsi klima, nez
z kterého prisel.

Pro vykonavanou praci jsou vyZadovany znalosti a dovednosti, které
nevyuzijeme, ale musime je ovladat. Administrativni pracovnik odboru nepracuje
na vyhrazeném elektrickém zatizeni, ale pro pracovni pozici je tfeba mit
elektrotechnické vzdélani. Spolupracovnici by privitali dalsi vzdélavani v jazykové
oblasti. Pro pfipadné zmény na pracovisti je dostatek ¢asu k seznameni s novymi
okolnostmi, ale i pfiprava na novou roli. Ke svému rozvoji miizeme pouzivat
Intranet Spolec¢nosti, kde nalezneme kurzy a manualy.

Otazka ,Lidé v podniku se k sobé chovaji sluSné“ byla chdpana dvéma
zplsoby. Nékdo prirazoval odpovéd jen k pracovisti, na kterém pracoval a nékdo ji
chapal v navaznosti k celé Spolecnosti. Pokud se odpovéd' vazala k pracovisti, tak
odpovéd’ byla hodnocena vy$$sim bodovym ohodnocenim. Pokud se vazala k celé

Spolecnosti, tak ohodnoceni bylo niZzsi.
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5 Zavér

V dnesnim konkurenénim prostredi firmy museji dbat na spravné a efektivni
fizeni lidskych zdrojl. Efektivné vzdélavat své zaméstnance. Je dlouhodobé znamo, zZe
firemni vzdélavani je tou nejlepsi investici do firmy. Vynikajici vykony pracovnik( jsou
obrazem dobfte fungujici firmy. Nejen manazefi na vysokych funkcich, ale i zaméstnanci
na nizSich pracovnich pozicich museji byt schopni vykonavat svou préaci dobie, byt
loajalni k firmé a byt ztotoZnéni s podnikovou kulturou.

Spokojenost zaméstnanci ve firmé je pro firmu velice dllezita z hlediska
vykonnosti. Spokojeni zameéstnanci podavaji vyss$i vykon, jsou vstiicnéjsi a
loajalnéjSi a nemaji vysokou fluktuaci. Vystup z dotaznikového Setreni pak dava
odpovéd’ jaké je klima na pracovisti, ale nedava odpovéd jaké klima je v celé
Spolecnosti.

Kompeten¢ni model umoZnuje firmam lehceji ridit svou firemni strategii
a TFizeni lidskych zdroji. Zameéstnanci jsou vysokou nakladovou poloZkou pro
podnik, proto pii vybéru pracovniki musi byt firma zodpovédna. Nejen ziskani
dobrého pracovnika vede k profitu, ale pracovnik musi zapadnout do pracovni
skupiny. Pokud je pravdiva dotaznikova studie popsana v ¢lanku Aleny Cervenkové
(2016) pouzivani kompetencnich modelt v praxi, kde z 300 oslovenych firem jen
28 % pouziva aktivné kompetencni model.

Dotaznik spokojenosti by mél dat odpovéd jak je pracovnik spokojen
v zaméstnani a se svou odvedenou praci. Odpovédi z dotazniku davaji zpétnou
vazbu, jaké ma pracovnik schopnosti. Pokud pracovnik odpovida na otazku
»Zvladam pracovni tempo“ s nizkym ohodnocenim, miize to znamenat, Ze nema ty
spravné kompetence ke zvladnuti pracovnich tkon, nebo dostava moc pracovnich
ukoli od nadrizeného, ktery nema povédomi o tom, jaké ma pracovnik schopnosti.
Odpovédi snizkym ohodnocenim v dotazniku, pak meéli odhalit nedostatky

v nasledném pohovoru.
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5.1 Pracovnici odboru Hodnoceni provozu

Pro zhodnoceni modelu jsem pouZila dotaznikovou anketu a pohovor se
vSemi spolupracovniky.

Pracovni prostiedi po formalni strance je vnimano na oddélenich jako
vyhovujici. ProtoZe na svém pracovisti setrvavame, minimalné jednu tretinu dne
musi byt vyhovujici. Pracovisté spliiuje nasSe potreby, plsobi pozitivné na nase
smysly. Mame dostatek prostoru si pracovisté oZivit svymi osobnimi vécmi. Stale
musime mit na paméti jeden principti Spolecnosti, coz je bezpecnost. NaSe osobni
véci nesméji prekazet a ohrozovat radny chod nasi pracovni ¢innosti a nesméji
ohroZovat mé i mé spolupracovniky osobné. Dotaznik Paul E. Spector nefesi
jednoznacné formadlni pracovni prostiedi, ale nékteré otazky se knému vazi.
Odpovéd dotazniku od firmy Josef Lev ohledné formalniho pracovniho prostredi je
hodnocena 5,5 bodu z Sesti bodové Skaly.

Pracovnici ocenuji pratelské prostredi. VétSina jich spojuje svoji
budoucnost se Spolec¢nosti, nejvyse tuto otdzku ohodnotili starsi a déle slouZzici
spolupracovnici. Myslim si, kdyz vétSina spolupracovniki dojizdi zvelké
vzdalenosti, obétuji na cestu spoustu nevyuzitého casu, ktery se jim jiz nikdy
nevrati, a nakladli na cestovani museji byt v praci spokojeni a pracovni ¢innost je
musi napliiovat. Samoziejmé i finan¢ni stranka je motivujici, protoZe by v misté
bydlisté htre shanéli takto ohodnocenou praci. Pri vybéru novych
spolupracovnikii se nejprve testuji jejich znalosti a dovednosti, ale i jejich
osobnostni slozky, aby zapadli do kolektivu.

Podle zjisténych skutecnosti se domnivam, Ze kompetencni model je
nataven tak, Ze odbor pracuje tak jak ma, podava vysledky, které se od ného
Spolecnost ocekdava a vyzaduje. Své vysledky prace mezi sebou pribézné
konzultujeme. Kontrola vysledkd ¢tyr oc¢i je samoziejma. Upozornéni na chybu
neni brano jako selhdni, ale jako moZnost nadpravy, aby se chyba neopakovala.

[ presto, Ze odpovédi z dotaznikd byli hodnocené nadpriimérné, do budoucna bych
doporucovala takovy trend zachovat a stdle na ném pracovat. Ale vSechno je o

lidech, ktefi se potkavaji a prinaseji do kolektivu své poznatky, znalosti, ale i o
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ochoté predavat své zkusSenosti spolupracovnikiim. Lidé prinaseji své osobni klady

a zapory do tymu, které se projevuji ve fungovani odboru.
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7 Prilohy

Priloha A: Dotazniky

Priloha B: Pohovor

Priloha A: Dotazniky

Dotaznik spokojenosti

pracovnika:
Moje poznamka:

Spojuji svoji budoucnost s podnikem

Mam dobré pracovni podminky a prostfedi
Pfi praci mohu uplathovat své schopnosti
Prace mé bavi a naplfuje

Zvladam pracovni tempo

Mohu bez obav vyjadfit svij nazor

Mohu duvérovat lidem, s kterymi spolupracuiji
Lidé v podniku se k sobé chovaji slusné
Mam dostateénou podporu od nadfizenych
Hodnoceni moji prace povazuji za objektivni
Ugastnim se mimopracovnich akci

Nadfizeni méfi pracovnikim stejnym metrem
Konflikty na pracovisti jsou spravedlivé feSeny
Zakladem pracovnich vztaht je férové jednani
Mam moznost se rozvijet a zlepSovat

Zmény akceptuji a zvladam

Mam radost ze své prace a jejich vysledku
Oceniuji zpUsob vedeni nadfizenych
Zadavanym ukolim rozumim a pfijimam je
Své nadfizené uznavam a podporuji

Mohu se opfit o své spolupracovniky
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Moje pfipominky a napady jsou pfijimany
Néktefi lidé v podniku jsou vzorem pro druhé
Vztahy na pracovisti vnimam jako pratelské

Obrazek 16: Dotaznik firmy Josef Lev Trutnov
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MoZnost povyseni
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Jsem spokojeny s vyhodami, které mam

Za dobfe odvedenou praci se mi dostane uznani

Mnoho pravidel a postup( déla moji praci obtiznou

Mdm rad lidi se kterymi spolupracuji
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20 | Kariérni postup je jako u jinych firem 1 2 3 4 5/ 6
21 | Nadtizeny se zajima o pocity podfizenych 1 2 3 4 5/ 6
22 | Benefity jsou spravedlivé 1 2 3 4 5/ 6
23 | Lidé v organizaci jsou dostate¢né odménovani 1 2 3 4 5/ 6
24| Mam hodné pracovnich ukon( 1 2 3 4 5| 6
25| Mam dobry pocit ve spolecnosti spolupracovniki 1 2 3 4 5/ 6
26 | Vim co se déje s firmou 1 2 3 4 5/ 6
27 | Jsem hrdy na svou praci 1 2 3 4 5/ 6
28| Jsem spokojen s moznosti platového rlstu 1 2 3 4 5/ 6
29 | Mam dostatek benefitl 1 2 3 4 5| 6
30 | Mam dobry vztah s nadfizenym 1 2 3 4 5/ 6
31| Mam pfilis mnoho papirovani 1 2 3 4 5/ 6
32 | Pracovni Usili je odménovano adekvatné 1 2 3 4 5/ 6
33 | Jsem spokojen se svymi Sancemi na povyseni 1 2 3 4 5/ 6
34 | Na pracovisti neni hastefivost a rozepre 1 2 3 4 5/ 6
35| Moje prace mé tési 1 2 3 4 5/ 6
36 | Pracovni Ukony jsou dostatecné vysvétleny 1 2 3 4 5/ 6
Obrazek 17: Dotaznik podle Paul. E. Spector
Vyhodnocené dotazniky firmy Josef Lev Trutnov
Dotaznik spokojenosti pracovnika: . ;. s hodnoceni
Spojuji svoji budoucnost s podnikem 5,17
Mam dobré pracovni podminky a prostiedi 5,50
Pfi praci mohu uplathovat své schopnosti 4,83
Prace mé bavi a naplriuje 5,33
Zvladam pracovni tempo 5,42
Mohu bez obav vyjadfit svij nazor 5,08
Mohu duvérovat lidem, s kterymi spolupracuiji 5,33
Lidé v podniku se k sobé chovaji slusné 4,92
Mam dostate€nou podporu od nadfizenych 5,67
Hodnoceni moji prace povaZzuji za objektivni 5,08
Ugastnim se mimopracovnich akci 475
Nadfizeni méFi pracovnikim stejnym metrem 5,08
Konflikty na pracovisti jsou spravedlivé feSeny 5,42
Zakladem pracovnich vztahu je férové jednani 5,58
Mam moznost se rozvijet a zlepSovat 5,17
Zmény akceptuji a zvladam 5,25
Mam radost ze své prace a jejich vysledku 5,17

66




Ocenuji zpUsob vedeni nadfizenych 5,33
Zadavanym ukolim rozumim a pfijimam je 5,42
Své nadfizené uznavam a podporuji 5,83
Mohu se opfit o své spolupracovniky 5,50
Moje pfipominky a napady jsou pfijimany 4,75
Néktefi lidé v podniku jsou vzorem pro druhé 5,00
Vztahy na pracovisti vnimam jako pratelské 5,75

Tabulka 3: Vyhodnoceny dotaznik firmy Josef Lev Trutnov

Vyhodnocené dotazniky podle Paul E. Spector

Dotaznik spokojenosti

Prdmeér hodnoceni

Za odvedenou praci jsem spravedlivé finanéné ohodnocen 5,86
MozZnost povyseni 3,86
M{j nadfizeny déla svoji praci dobre 5,71
Jsem spokojeny s vyhodami, které mam 5,71
Za dobie odvedenou praci se mi dostane uznani 5,86
Mnoho pravidel a postupl déla moji praci obtiznou 4,00
Mdm rad lidi se kterymi spolupracuji 5,57
M4dm pocit, Ze je moje prace bezvyznamna 1,00
V organizaci je dobrd komunikace 4,86
Nar(st platu 4,86
Kdo déla svou praci dobfe ma Sanci na povyseni 5,00
Nadfizeny je vici mé spravedlivy 6,00
Benefity jsou stejné jako v jinych organizacich 3,29
Cenim si vlastni prace 5,43
V mé praci je zbytecné moc byrokracie 3,57
Spolupracovnici mé nezatéZuji svou praci 5,86
Pracovni Ukony mé bavi 5,14
Cile organizace jsou jasné 5,43
Prace je financné nedocenéna 1,43
Kariérni postup je jako u jinych firem 3,43
Nadtizeny se zajima o pocity podfizenych 5,71
Benefity jsou spravedlivé 5,71
Lidé v organizaci jsou dostatecné odménovani 4,86
Mam hodné pracovnich tkon( 5,29
Mam dobry pocit ve spolec¢nosti spolupracovnikd 5,71
Vim co se déje s firmou 4,29
Jsem hrdy na svou praci 5,43
Jsem spokojen s moznosti platového ristu 5,43
Mam dostatek benefitl 5,71
Mdam dobry vztah s nadfizenym 6,00
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Mam pfilis mnoho papirovani 3,14
Pracovni Usili je odménovano adekvatné 5,43
Jsem spokojen se svymi Sancemi na povyseni 5,57
Na pracovisti neni hastefivost a rozepre 6,00
Moje prace mé tési 5,43
Pracovni Ukony jsou dostatecné vysvétleny 4,86

Tabulka 4:Vyhodnoceny dotaznik Paul. E. Spector

Piiloha B: Pohovor

Hodnotici skala dotazniki:

1 - nesouhlasim nebo rozhodné ne,

2 - spiSe nesouhlasim nebo velmi ¢asto ne
3 - mirné nesouhlasim nebo spise ne

4 - mirné souhlasim nebo spiSe ano

5 - spiSe souhlasim nebo €asto ano

6 - souhlasim nebo rozhodné ano

Otazka ¢. 1: Spojuji svoji budoucnost s podnikem, primérné hodnoceni 5,17
Odpovéd ¢. 1: Starsi spolupracovnici odpovédéli, Ze spojuji svou budoucnost
s podnikem, protoZe by pro né bylo obtiZnéjsi uplatnit se v jiném oboru, bylo by
pro né obtiZnéjsi si zvykat na novy kolektiv. Mladsi spolupracovnici se nebranili
mysSlence opusténi firmy a zacit jinde i mimo obor energetiky.

Otazka ¢ 2: Mam dobré pracovni podminKky a prostiedi, priimérné hodnoceni 5,5
Odpovéd ¢. 2: Pracovni prostiredi vhimané jako prostiedi, ve kterém pracuji celou
pracovni dobu, bylo hodnoceno jako vyhovujici. Zazemi pracovisté je dostacujici.
Ke své praci mame dostupné nastroje pro zpracovani informaci a dat.

Otazka ¢. 3: Pri praci mohu uplatnovat své schopnosti, priimérné hodnoceni 4,83
Odpovéd ¢. 3: V odpovédich na otazku vétsinou kazdy odpovidal ke schopnostem,
které jsou vyZadovany na prisluSnou pracovni pozici, tyto schopnosti jsou
vyuzivany na sto procent. Pokud se tyka dalsich schopnosti, které nejsou potrebné

kpraci tak jejich uplatnéni vpracovnim procesu neprichazelo v uvahu.
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Zaméstnanec, ktery je revizni technik, nemiize uplatnit na tomto pracovisti svou
elektrotechnickou kvalifikaci. Administrativni pracovnice, ktera ma vysokoskolské
vzdélani a zaroven odborné vzdélani v elektrotechnice, nemtize naplno vyuzit své
schopnosti, které ziskala v elektrotechnice.

Otazka ¢. 4: Prace mé bavi a naplnuje, primérné hodnoceni 5,33

Odpovéd ¢. 4: VétSinu pracovniki bavi jejich prace, citi uspokojeni. Jeden
spolupracovnik nevidi za svou praci nic hmatatelného. Je to muZz a tak je
pravdépodobné, Ze chce, aby za nim zlstavalo néco stalého. Jeho odpoveéd
v dotazniku méla hodnotu 4. Tento pracovni nedostatek fesi uspokojenim sebe
sama mimo pracovisté. Jeho motivaci proc zlistat na této pracovni pozici je spisSe
finan¢ni.

Otazka ¢. 5: Zvladam pracovni tempo, primérné hodnoceni 5,42

Odpovéd ¢. 5: Vsichni pracovnici se shodli, Ze zadavané ukoly jsou splnitelné a
zadavané s cCasovym predstihem a jasné vysvétleny. Nejvétsi tlak na pracovni
tempo je v ¢ase kalamit, kdy se vyskytuje nékolikanasobné mnoZstvi poruch, nez je
obvyklé. Tato vyssi pracovni ¢innost je feSena prescasy. V dobé kalamity je ziizeno
informacni pracovisté, které je aktivni po celou dobu kalamity 24 hodin. Kalamitni
pracovisté je reSeno praci zdomova, coZ je prijimano jako plus, zaméstnanci
v pohotovosti se nemuseji dostavit na své pracovisté, ale maji ztrizen vzdaleny
pristup z domova.

Otazka ¢. 6: Mohu bez obav vyjadrit sviij nazor, priimérné hodnoceni 5,08
Odpovéd €. 6: Spolupracovnici neméli pocit, Ze se nemohli vyjadrit k néjakému
problému nebo kvyreSeni néjaké nestandardni situace. Pokud se diskutuje ve
skupiné, nikdo nikoho neponiZuje, ani ho nenapada. KdyZ maji rozdilné nazory
jednotlivi pracovnici, je snaha se dohodnout na nejlepsim vyreSeni problematické
situace. Komunikace na pracovisti je otevrena.

Otazka ¢. 7: Mohu divérovat lidem, s kterymi spolupracuji, primérné hodnoceni
533

Odpovéd ¢. 7: Pri pohovoru vyplynulo, Ze si miZzeme diivérovat. Kdyz se sveéri
nékdo nékomu se svymi osobnimi problémy, tyto informace nejsou dale

prezentovany a zneuzivany. Bez problému se mtizeme obracet na druhé s zadosti o
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pomoc v osobni i profesni roviné. Pracovni i profesni vztahy jsou prinosem pro
spolupracovniky, bez obav poskytuji své poznatky a znalosti ostatnim.

Otazka ¢. 8: Lidé v podniku se k sobé chovaji slusné, priimérné hodnoceni 4,92
Odpovéd ¢. 8: Tato otazka byla chapana u nékoho jako chovani na pracovisti, u
nékoho jako chovani v celé firmé. Chovani na pracovisti bylo citéno jako vyhovujici
a pratelské. Slusné chovani na pracovisti je chapano jako samoziejmost. V mensim
kolektivu maji k sobé lidé bliZ a snazi se chovat k sobé slu$né. Pracovnik, ktery
piesel do odboru Hodnoceni provozu z jiného odboru v rdmci firmy, citil chovani
na piredeSlém pracovisti, jako méné pratelské, kdyz hodnotil predeslé pracovisté a
nynéjSi. Dokonce mél pocit, Ze nadfizeny mél obavu, aby nebyl nahrazen
pracovnikem, ktery preSel do odboru Hodnoceni provozu. Chovani napftic
Spolecnosti je vnimano mnohem hiife neZ chovani na pracovisti Hodnoceni
provozu.

Otazka ¢. 9: Mam dostatecnou podporu od nadiizenych, primérné hodnoceni 5,67
Odpovéd ¢. 9: VsSichni pracovné mladsi pracovnici se shodli na tom, Ze je jim
nadrizeny pracovnik vzorem. Ostatni pak hodnotili své vztahy s nadrizenym jako
vzajemné si dlivérujici. Mohou se na né obracet s pracovnimi i osobnimi problémy.
Otazka ¢. 10: Hodnoceni moji prace povazuji za objektivni, primérné hodnoceni
5,08

Odpovéd ¢. 10: Vétsina pracovnikl rozuméla systému hodnoceni. Jeho parametry
jsou vdosahu intranetu. Uplynulé hodnotici obdobi je hodnoceno nadfizenym a
podrizenym zaroven pii hodnoticim pohovoru jednou za rok. I kdyZ nékteri
pracovnici méli dojem, Ze nejsou ohodnoceni, tak jak se vidi sami. Néktefi citili, Ze
hodnoceni se moc neodraZzi na jejich motivaci a neprinasi dalsi prinos do jejich
prace.

OtazkKa ¢&. 11: Ucastnim se mimopracovnich akci, priimérné hodnoceni 4,75
Odpovéd ¢. 11: Tato otazka byla nejhtlife ohodnocena. Urcité se v ni odrazi i velké
dojezdové vzdalenosti na pracovisté a roztriSténost pracovniki po celém regionu
CEZ Distribuce, a.s. V&tSina pracovnikii chapala tuto otazku jako pravidelné setkani
pfi volnocasovych aktivitach. Na nahodila setkani mimo pracovisté jsou pravidelné
zvani i byvali pracovnici v dlichodovém véku. Mladsi pracovnici toto vitaji, protoze

v

se dozvi néco o odboru z drivéjsiho Casu a proberou s nimi i postupy nynéjsi prace.
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Otazka €. 12: Nadrizeni méri pracovnikiim stejnym metrem, primérné hodnoceni
5,08

Odpovéd ¢. 12: Spolupracovnici neméli dojem, Ze je nékomu nadrzovano
v pribéhu pracovniho procesu. Nadiizeny pristupuje ke kazdému stejné, snazi se
prizpisobit komunikaci k naturelu podrizenych.

Otazka ¢. 13: Konflikty na pracovisti jsou spravedlivé reSeny, primérné
hodnoceni 5,42

Odpovéd ¢. 13: Spolupracovnici se shodli, Ze na pracovisti nedochazi k stietim a
ke konfliktim mezi pracovniky. KdyZ jsme rozebirali tuto otazku, v podstaté se
nebylo o ¢em bavit. Kdo ma odliSny nadzor neZ ostatni nebo nadrizeny neni
upozadén. Snaziime se reSit podstatu véci a neodklanét se od tématu.
Predpokladdm, pokud by problémy byly reSeny emociondlné, nebylo by na
pracovisti tak priznivé klima jak se nyni jevi.

Otazka €. 14: Zakladem pracovnich vztahti je férové jednani, primérné hodnoceni
5,58

Odpovéd ¢. 14: Je to jedna z odpovédi snejvyssim ohodnocenim. Nedochazi
k pomlouvani, donaseni nebo zamlCovani stavi. Mozna je to také proto, Ze
v kolektivu je vétSina muzi, nedochazi k pomluvam. Neni ani proc¢ by se mélo néco
zamlCovat, protoZe ke zpracovani dat potifebujeme pravdiva data a informace.
Zatajené informace by po ¢ase projevily jako pracovni problém.

Otazka ¢. 15: Mam moznost se rozvijet a zlepSovat, priimérné hodnoceni 5,17
Odpovéd ¢. 15: Kazdy ma moznost se rozvijet a ma ktomu i podporu, kterou
miiZe pouzit. Ke svému rozvoji mize kazdy pouzit firemni nastroje na intranetu,
ale i internetu. Jsme informovani o incidentech na distribucni siti, kde je vystupem
rozbor havarie nebo pracovniho urazu. Privitali bychom podporu pro zlepSeni
jazykovych dovednosti, ale zatim k tomu neni viile Spolecnosti. Ne vSechny ziskané
znalosti a dovednosti jsou na pracovisti vyuzity. Jsou vyuzity jen ty, které se vazou
k pracovni ¢innosti v odboru.

Otazka ¢. 16: Zmény akceptuji a zvladam, primérné hodnoceni 5,25

Odpovéd ¢. 16: V kratkém c¢asovém horizontu v odboru moc zmén neni. Pokud se
bude zavadét novy systém, je dan prostor k proskoleni, seznameni a otestovani

programu. Co se tyka zmén na postu nadrizenych, nemél nikdo problém prijmout
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nové jmenovaného nadrizeného, pochazel z rad spolupracovnikii v odboru. TakzZe
jeho postoje jsme znali. Pokud jsou zmény na pracovisti, museji byt smysluplné a
museji prinaset zlepSeni pracovniho procesu nebo pracovniho prostredi.

Otazka ¢. 17: Mam radost ze své prace a jejich vysledkd, primérné hodnoceni 5,17
Odpovéd ¢ 17: Spatné odvedena prace by se odrazila na hodnoceni celé
spole¢nosti. Na vysledku je finan¢né zainteresovan kazdy zaméstnanec CEZ
Distribuce, a.s. procentnim ohodnocenim prémiové ¢astky mzdy. Jeden
spolupracovnik nemél veliké uspokojeni z prace, spiSe ho uspokojila financni
odména za odvedenou praci.

Otazka ¢. 18: Ocenuji zptisob vedeni nadtizenych, primérné hodnoceni 5,33
Odpovéd ¢. 18: Spolupracovnici se shodli, Ze dostavaji informace ke své pracovni
¢innosti v dostatecném mnozZstvi, nejsou zahlcovani nepotiebnymi informacemi.
Otazka ¢. 19: Zadavanym ukolim rozumim a prijimam je, primérné hodnoceni

5,42

Odpovéd’ ¢. 19: Zadané ukoly jsou vysvétleny. Pro plnéni zadanych ukoli je
vytvoren prostor. K jejich splnéni je dan potrebny cas.

Otazka ¢. 20: Své nadrizené uznavam a podporuji, priimérné hodnoceni 5,83
Odpovéd ¢. 20: Tato odpovéd meéla nejvyssi ohodnoceni. Spolupracovnici se
shodli, Ze nadfizeni rozumi své praci a umi vést lidi.

Otazka ¢. 21: Mohu se opiit o své spolupracovniky, primérné hodnoceni 5,5
Odpovéd ¢. 21: Tato odpovéd jiz byla zodpovézena v nékolika piedeslych
odpovédich.

Otazka ¢. 22: Moje pripominky a ndpady jsou prijimany, primérné hodnoceni 4,75
Odpovéd ¢. 22: Za piinosné napady je pracovnik pochvalen, poptipadé odménén.
Kazdy se muze vyjadrit, pokud jsou jeho napady vhodné kzakomponovani do
metodik a smérnic miiZze podat pripominku.

Otazka €. 23: Nékteri lidé v podniku jsou vzorem pro druhé, priimérné hodnoceni
5

Odpovéd ¢. 23: Tuto otazku nékdo chapal jako lidé v celé Spolecnosti a nékdo jako

lidé na mém pracovisti. Lidé napti¢ Spole¢nosti nebyli vyznamnym vzorem pro
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spolupracovniky. Na pracovisti, kde se lidé znaji, oceniovali odbornost, ale i
moralku nékterych spolupracovnikd.

Otazka ¢. 24: Vztahy na pracovisti vnimam jako pratelské, priimérné hodnoceni
5,75

Odpovéd ¢. 24: Na pracovisti panuje piijemné klima. MozZn4, Ze na toto ma vliv
kolektiv slozeny zvétSiny muZzl. Nedochazi khastefeni. Zarucené chodbové
informace neprosakuji na pracovisté. Lidé si sami délaji prijemné nebo neprijemné

prostredi na pracovisti.
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