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Systém hodnoceni pracovnikii v kulturnim sektoru

Abstrakt

Prvni cast mé bakalafské prace obsahuje teoreticka vychodiska, kterda se zabyvaji
problematikou persondlni Cinnosti a fizeni. V prvnich kapitoldch jsou popsdna kritéria
hodnoceni. Jaké oblasti hodnoceni méame, co znamena slovo kompetence. Podstatna je ¢ast
zamétena na rizné metody hodnoceni, jako je naptiklad hodnotici pohovor, hodnotici
dotaznik, assessment centre nebo metoda zpétné vazby znama jako metoda 360°. Dale se
Vv teoretické ¢asti objevuje postup piipravy na hodnotici pohovor z pohledu hodnotitele i
hodnoceného. Nesmi chybét ani mozné chyby v hodnoceni, nasledné odménovani a moznost
dalsiho rozvoje. Vlastni prace uz zahrnuje vybrany podnik kulturniho sektoru (Divadlo na
Vinohradech), dotaznikové Setfeni a testovani hypotéz. Dotaznikové Setieni bylo provedeno
pravé na zaméstnancich jiz zminé€ného divadla. Dotaznik obsahuje deset otazek
s identifikacnimi otdzkami ohledn& pohlavi, véku, vySe mzdy a dalSich zjistovacich otdzek
o systému hodnoceni a odménach v dané spole€nosti. Ze ziskanych dat byla provedena
statistickd analyza. Celou praktickou ¢ast zavrSuje vlastni ndvrh systému hodnoceni slouZzici

jako doporuceni.

Klicova slova: Systém, proces vybéru, kompetence, rozhodovéani, odménovani, rozvoj,

kulturni sektor



Employees evaluation system in the cultural sector

Abstract

First part of my bachelor thesis contains teoretical starting points, that are dealing with
problematics of personnel activity and management. In the first chapters are described
evaluation criterias. Which areas of evaluation we have and what the word competence
means. The essential part is focused on different methods of evaluation, for example
assessment interview, evaluation questionnaire, assessment centre or feedback method
known as 360° method. Further the theoretical part contains preparation process for
assessment interview from the perspective of both sides. Here we should not miss the
possibility of mistakes in evaluation, consecutive process of rewarding and opportunity of
further development. The own thesis includes chosen establishment from cultural sector
(Vinohrady theater), questinnaire survey and hypothesis testing. The questionnaire survey
was carried out on employees of the already mentioned theater. The questionnaire survey
contains ten questions as identification questions about gender, age, wage and another
detection questions about a system of evaluation and rewarding at the mentioned
establishment. From the obtained data has been done statistical analysis. The whole practical

part is completed by the own design of the evaluation system serving as a recommendation.

Keywords: System, selection process, competence, decision making, rewarding,

development, cultural sector
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1 Uvod

Téma mé bakalaiské prace zni ,,Systém hodnoceni pracovnikii v kulturnim sektoru®, které
je nejen zajimavé a nadCasové, ale hlavné pifinosné pro budouci hledani, vybirani a
srovnavani pracovnich nabidek, které nas po vystudovani vysoké Skoly cekd. Ne kazdy si
dokaze hned predstavit, co vSechno fizeni lidskych zdroji obnasi. Se samotnym hodnocenim
je spojena cela fada dalSich ¢innosti, od samotného vytvareni cila a strategie spole¢nosti pies
nabor zaméstnancl, delegovani tkold, zpétnd vazba pro vedouci pracovniky az po

odménovani a dalsi rozvijeni se.

Souslovi hodnoceni pracovnikid pravdépodobné ve vétSiné zaméstnanych vyvola pocit
nervozity a stresu a véfim, Ze to pro nékteré stresujici opravdu je. Cilem tohoto hodnoceni
ale neni zamé&stnance néjak trapit, ale ziskat od né&j potfebnou zpétnou vazbu. Ta je pro
vedouci pracovniky vice nez dilezitd. Diky ni mizou sledovat, jak se jim dafi s celkovym
plnénim ukoli, které jsou zavislé na cilech spolecnosti. I pro hodnoceného zaméstnance by
tento proces mél znamenat moznost, jak ukazat, co se mu za minulé obdobi podafilo, na cem

chce do budoucna dale pracovat a jestli ma zajem se piipadné dale vzdélavat.

Piedem kazdého hodnoceni se vedouci pracovnik musi zastavit a dat si tu praci s dikladnou
pfipravou. Hlavnim krokem je zvolit si spravna kritéria a vybrat vhodnou metodu pro
hodnoceni, jichz je opravdu velké mnozstvi. Podcenéni této pfipravy mize mit za nasledek
zkreslené vysledky, a to spole¢nosti se zpétnou vazbou nijak nepomiiZe. Pocit nervozity tedy
neni nic neobvyklého ani u hodnotitele. Proto je dilezité, aby hodnoceny zbytecné
nepropadal panice, ale v klidu si ptedtim, nez hodnoceni nastane sednul, zavzpominal a
promitnul si pribéh celého obdobi, vybral si v hlavé, které silngjsi a slabsi okamziky nastaly,
uvédomil si, jakym smérem by se chtél dal ubirat a mozna mu vysledek hodnoceni da vice

nez vubec ocekaval.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je seznamit se s teorii ¢innosti personalnich pracovniki a
nadfizenych, tedy konkrétn¢ hodnoceni svych zaméstnancti. Dale na zakladé dotaznikového
Setfeni zjistit systém hodnoceni, nasledné ohodnoceni, a hlavné spokojenost s hodnocenim
ve vybraném podniku. Na zdklad€ vysledki Setfeni navrhnout vlastni navrh systému

hodnoceni.
2.2 Metodika

Metodikou pro teoretickou c¢ast je hlavné nastudovani odborné literatury tykajici se
personalistiky, hodnoceni zaméstnanct a systému odmeén. Praktickd ¢ast je zamétena vice
na konkrétni vysledky jednoho podniku v kulturnim sektoru, v tomto ptipadé v divadle. Pro
tento Ucel bylo zvoleno dotaznikové Setfeni o deseti otazkéach, které probihalo jako anonymni
prizkum pomoci online dotazniku. Podrobngj$i analyza mohla probéhnout diky jiz
ziskanym znalostem ze statistiky. Data ziskana z dotaznikového Setfeni byla podrobena
testovani stanovenych hypotéz pomoci y? testu nezavislosti. Zavér praktické ¢asti obsahuje

vlastni navrh systému hodnoceni na zaklad¢ ziskanych teoretickych znalosti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Cile a vyznam hodnoceni

Hodnoceni pracovnikii je nedilnou soucasti vétSiny spolecnosti a nemyslitelné patii pod
fizeni lidskych zdroji. Samotné hodnoceni mizeme povazovat za néstroj, pomoci n¢hoz
vedouci pracovnici a manazefi sleduji vykonnost zaméstnanct, zaroven také vidi, jak jsou
plnény zadané ukoly. Jde o zplsob zpétné vazby, od které se odviji jak nasledné
odménovani, tak i tfeba cenné informace pro persondlni oddéleni, které zajistuje ndbor
novych zaméstnancti. Spravny nabor je velmi dilezity a mél by korespondovat s politikou

spolecnosti a jejimi cili.

3.2 Kritéria hodnoceni

Je jasné, Ze vétSinu z nds hodnoceni v zaméstnani jenom tak nemine, a proto by byla Skoda
ptipravu podcenit. Ukazme Si V nasledujici ¢asti, co vSe a jakymi metodami se hodnoti.
Nejprve se zaméfme na to, jaka kritéria voli hodnotitelé jako dtlezita pro zhodnoceni nasi
prace. Takovym prvnim métitkem byva roven odbornych znalosti a dovednosti, dale jsou
to méfitelnd kritéria, jako napftiklad kvantita vykonu nebo vyuziti pracovniho casu.
Z osobnich vlastnosti se hodnoti naptiklad zodpovédnost, spolehlivost, vlastni iniciativa,
samostatnost, odolnost vac¢i stresu. Z dovednosti muze byt hodnocena schopnost
organizovat, feSit problémy, komunikace jak s kolegy, tak zakazniky. Neopomiji se ani

loajalita nebo ochota. (Dvorakova, 2012) (Sriram, et al., 2018)
3.2.1 Oblasti hodnoceni

Zajimavé Clenéni typd pracovnikll popisuje ve své knize FrantiSek Hronik. Zakladem je
vymezeni tii hlavnich oblasti, kterymi je VYKON, CHOVANI a POTENCIAL. U kazdé
Z oblasti 1ze dosadit plusové a minusové hodnoty. Pfi vzédjemné kombinaci oblasti a hodnot
nam vznikne 8 typl pracovniki. Rozdéleni do jednotlivych typli ma pomoct vedoucim
pracovnikiim pii volb¢ strategie zadavani ukoli. V nésledujici tabulce jde vidét konkrétni

nazvy typu pracovniki a zaroven i zpusob, jak s nimi pracovat. (Hronik, 2006)
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Vv p Ch |Pracovni typ Maméty pro motivaéni strategii

+ + + |Hvézda Davat narotnéjii ukoly, povzbuzovat neformaini autoritu,
davat za vzor. Delegovat. Povysit,

+ + ~ |Enfant terrible |Vice zapojovat do skupinovich dkold nebo naopak pové-
fovat samostatnymi Ukoly, pfi nichz nepfijde do styku
s druhymi - podie typu osobnosti. KaZdopadné vyzaduje
zasadovy, nepromijejici pfistup, neopomijejici zadny klad.
Potfebuje pfijeti druhymi, Zadné mravokarstvl. Shaping od
mentora & koude.

- + + | Slibny typ Poskytovat vice podpory neZ koudingu, podporovat edvahu,
odolnost a sebedvéru.
- + - | Inteligentni Dat hranice, termin zmény s jasnymi dopady v péfpadé ne-
lajdak spinéni, Koucovat a co nejvice zpétné vazhy. Shaping,

a provokatér

- + | Sympaticky dFi€ | Instruovat a vytvefit podminky pro sebevzdélavani.

- - |Samorost Koudovani a shaping.
- - + |Hodny Po nedspéiném doudovani za pomoci druhych {lidi typu en-
nemotora fant terrible) uvaZovat o prefazeni.
- - - | Kazisvét Problematicky vibér. Je tfeba otevfeng mluvit o moZnaosti

odchodu. Iniciativu k ndpravé ponechat whradné na dotyé-
ném ¢&lovéku. Jasné stanovit termin viditelnych zmén.

Obrazek 1 - Typologie pracovnikii — zdroj: (Hronik, 2006)
3.2.2 Kompetence

Jinymi slovy lze kompetenci definovat jako zpusobilost k ur¢itym ¢innostem. Nejedna se o
zméfené vysledky (napf. kvantita, naklady, cas), ale spi§ o to, jakym zplsobem bylo
vysledkii dosazeno. Zobrazuje pribéh nasich ¢innosti, to, jakou strategii prace jsme si
vybrali a na kolik ji opravdu splitujeme. Jak kompetence zapada do systému hodnoceni je

mozné hezky vidét na nasledujicim obrazku.

Méfitelny vykon Zpusob prace

"

LCisla”, vysledky kompetence, kterymi dosahuji ,Cisla

Obriazek 2 — Kompetence — zdroj: (Hronik, 2006)

Kompetence je také mozné si rozde€lit na vice druhti. Podivejme se na déleni z pohledu
socialné-psychologického. To délime na 3 skupiny chovani, které Ize pozorovat a dale k nim

prifadit skupiny kompetenci. Témi skupinami jsou: (Hronik, 2006)
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a) piistup k tkolim a vécem

- pfifazujeme kompetence feSeni problému
b) vztah k druhym lidem

- interpersonalni/vztahové kompetence
€) chovani k sob¢ a projev emoci

- kompetence sebetizeni

3.2.3 Hodnotici stupnice

Kritérii, které pii hodnoceni miZzeme pouZzit, je velké mnoZstvi. Obvykle jde o slovni
hodnoceni. Pro uleh¢eni miZzeme toto slovni hodnoceni pievést do hodnotici stupnice. Zvolit
si muzeme od trojdilné stupnice a vys, kde na jedné strané obvykle byva nejvice optimisticka
odpovéd’, na druhé strané naopak nejvice negativni odpovéd’ a mezi nimi neutralni odpovéd'.
Odpovédi jsou zastoupeny &iselnou hodnotou. Casta volba neutralni odpovédi neni aplné
vhodna, jelikoZ z ni nevyplyva zadna zdsadni zpétnd vazba pro hodnotitele. Pii volbé
vicedilné stupnice vkladame mezi dva protipoly vétsi skalu odpovédi, tim se ndm muze
podafit vice diferenciovat stfedni neutralni hodnoty. Pokud si vybereme naptiklad pétidilnou
stupnici, odpovédi byvaji obvykle hodnoceny znamkami 1 — 5, jako ve $kole. Hodnotici
stupnice jsou Casto vyuzivanym prostiedkem, obzvlasté pti volbé hodnoticiho dotazniku.

(Dvorakové, 2012)

Hlavnimi vyhodami hodnotici stupnice jsou nizké naklady na tvorbu, ¢asova nendro¢nost
pfi vyplnovani, lze je aplikovat na vyssi pocet zaméstnanct a jejich vysledky se daji diky

pfevodu na ¢iselné hodnoty dobfe pométovat s ostatnimi. (Dvorakova, 2012)
3.2.4 Metody hodnoceni

Pokud uz mame jasno v tom, jaka kritéria pfi hodnoceni jsou pro spolec¢nost dilezita, dal§im
zasadnim krokem je volba metody hodnoceni. Pro konkrétni piedstavu si popiSeme

nasledujici metody:

1. Motivaéné-hodnotici pohovor

2. Hodnotici dotaznik

14



Manazersky audit

3. MBO

4. Metoda kli¢ové udalosti
5. Assessment Centre

6. 360°

7. Sociogram

8.

9.

Mystery shopping
10. Hodnoceni potencialu

11. Supervizelintervize

3.2.4.1 Motivac¢né hodnotici pohovor

Jednou z velice ¢asto pouzivanych metod je tzv. hodnotici pohovor. Tento rozhovor se snazi
zapojit do hodnoceni i samotného zaméstnance, proto zahrnuje hodnoceni jak z pohledu
hodnotitele, tak z pohledu hodnoceného. Hodnoceny obvykle dopiedu obdrzi seznam
otazek, ¢i bodl, ke kterym by se mél vyjadfit. Jedna se o otazky urcené na jiz vykonané
ukoly a probéhlé situace, zaroven se zde mohou objevit i otdzky na budouci pracovni vize
ohledn¢ dalsi strategie pii plnéni pfristich ukoli nebo 1 tfeba piedstavu o piipadném

pracovnim rtistu. Hodnotitel déle reaguje na sebehodnoceni daného ¢loveka. (Hronik, 2006)

3.2.4.2 Hodnotici dotaznik

Opét velmi vyuzivanou metodou je hodnotici dotaznik. Dotaznik je ¢asové pomérné rychly
zpusob, jak hodnoceni provést. Jak jiz bylo zminéno, byva Casto vytvotren formou hodnotici

stupnice nebo zaSkrtanim podle nas nejvhodnéjsi odpovedi. (Dvorakova, 2012)
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Kritérium Oblast Komentaf Bodové Pramér

hodnoceni hodnoceni | hodnoceni
Své cile plni véas a uplné Vykon
(tj. produktivné
a efektivné).
Vyhledava prileZitosti Vykon
(nedeka na zadani).
Dava si naradné cile Vykon

{vice, nez se od n&j ceka).

Pro svou praci ma viechny Vstup
potfebné schopnosti, zna-
losti a dovednosti.

Je otevieny daldimu Vstup
rozvoji a zméng, neustale
na sobé pracuje.

Pfemysli v souvislostech Vstup
a systemu (za ,préh” své

prace).

Je zaujat svou praci. Proces

Vytvafi atmosféru divéry Proces
a spoluprace (lidi spojuje,
nikoli rozdéluje).

Prosazuje zéjmy celku, Proces
nejen své a svého
bezprostiedniho okoli.

Datum:

Obrazek 3 - Hodnotici dotaznik — zdroj: (Hronik, 2006)

3.2.4.3 MBO (Management by objectives)

Dalsi z pouzivanych metod je Management by objectives psychologa Petera Druckera.
Metoda je vice orientovana na budouci planovani a strategii. Zakladem je proces o ¢tyfech
krocich, ktery je vyobrazen nasledujicim obrazkem. V prvni fad€ je nezbytné stanovit si cile,
kterych chce spole€nost dosahnout. Jde o jednotlivé dil¢i cile 1 celkové cile podniku.
Pomtickou pro tvorbu cilti byva tzv. pojem SMART. Tedy cil by mél byt S-specificky, M-
méfitelny, A-akceptovatelny, R-realisticky nebo také relativni a v neposledni fad¢ T-
terminovany. Druhd fdze vylozen€ navazuje na stanoveni cili a spadd sem uZz konkrétni
planovani zplsobt, jak stanovenych cili dosdahnout. Ve tfeti fazi je potieba porozumét
stanovenym cilim a strategiim, ziskat motivaci k jejimu efektivnimu plnéni a podle toho
ukoly plnit. Poslednim krokem je pravidelna kontrola. Ta zajist'uje zpétnou vazbu, jak naSe
sebefizeni dosahuje stanovenych cild. Pokud kontrola najde néjaké mezery, ptichdzi na fadu

koucovani. (Hronik, 2006)
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Planovani akold

Pravidelné koudovani

Obrazek 4 — MBO - zdroj: (Hronik, 2006)

3.2.4.4 Metoda kli¢ové udalosti

Tato metoda se tadi spiSe mezi metody doplikové. Principem je sledovani pozitivni a
negativni udalosti tykajici se urCitého zaméstnance V néjakém krat§im predem daném
obdobi, obvykle je to vrozmezi tydne az jednoho mésice. Zaznamenanym piipadim
hodnotitel pfitadi vahu. Diky této metod¢ Ize dobfe zachytit, jak zaméstnanec reaguje na

konkrétnich ptikladech. (Hronik, 2006)

3.2.4.5 Assessment Centre

Zajimavou metodou, jak nabirat a hodnotit zaméstnance je volba AsseSsment Centra, ktera
kombinuje a vyuziva vice metod. Obvykle se ucastni vice lidi, skupinka o velikosti zhruba
5-10 ¢lent. Je urceno vice hodnotiteld, jejichz prvnim ukolem je seznamit skupinku
Hodnoceni je slozeno z vice ¢asti. Prvni Casti se zaméfuji na tymové Ukoly, studie a
prezentace. Hodnotitelé se zamétuji, do jaké pozice se jednotlivi ¢lenové skupiny stavi, jak
umi navzajem spolupracovat a k jakym vysledkiim se dopracuji. Zbytek dne je soustiedéno
na individudlni rozhovory se zaméstnanci. Tato metoda je velmi popularni a objevuje se ¢im

dal ¢astgji. (Pechova & Sisova, 2016)

3.2.4.6 360°

Pro metodu 360° je specificka zpétnd vazby z vice nez jednoho pohledu. Hodnotitel neni

tedy pouze jeden vedouci pracovnik, ale mize jim byt zaroven manazer, personalista, pfimy
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nadfizeny, podiizeni nebo 1 kolegové. Pokud do hodnotitelt zahrneme 1 externisty, jako jsou
napiiklad dodavatelé a zakaznici, mluvime dokonce o metod¢ 540°. Diky vétSimu poctu

hodnotiteld je metoda pomérné relevantni. (Hronik, 2006)

3.2.4.7 Sociogram

Opét se jednd o metodu zpétné vazby. Zakladem je polozeni par otdzek v pozitivni a
negativni obdobé. Otazky se tykaji hlavné vztahli na pracovisti. Pfikladem takové otazky
muze byt tteba Kdo je vam nejvice sympaticky? a v negativni obdobé Kdo je vdm nejméné

sympaticky? (Hronik, 2006)

Metoda sama o sob¢ neni nijak ¢asove€ naroc¢nd. Jejim cilem je ud€lat si obrazek o socialni a
vztahové situaci na pracovisti. Zarovei lze odhadnout, jak hodnoceny zapadé do pracovniho

prostiedi, jak vystupuje s druhymi a jakou sociélni roli zde zastava. (Hronik, 2006)

3.2.4.8 Manazersky audit

Obsahem manazerské auditu je nckolik casti, do kterého obvykle spadd kompetencni
rozhovor, business esej, psychologické zhodnoceni a soucasti mize byt 1 zjednodusena
varianta metody 360°. Hodnoceni je zamétené spisSe na vyssi (manazerské) pozice. Vysledek

muzeme interpretovat nasledujici tabulkou. (Hronik, 2006)

Podpriameérny vykon v MA Nadpramérny vykon v MA

Nadprimérné pracovni | ManaZefi praktici, kterym je tfeba NEana:":f:_Fi, kterym je potiebné
vysledky sestavit odpovidajici rozvojovy plan. | pfedloit nové vyzvy.

Podprimérné pracovni | ManaZefi, se kterymi je vhodné se | ManaZefi, kterym je tfeba sestavit
vysledky rozloudit. akeni ptan {druhé Sance).

Obriazek 5 - Manazersky audit — zdroj: (Hronik, 2006)
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3.2.4.9 Mystery shopping

Mystery shopping si v hlavé ptelozime asi néco jako zahadny, tajny nakup. A vlastn¢ o tom
tato metoda skutecné je. Hodnotitelé jsou utajeni nebo maskovani, nemélo by je jit rozpoznat
od ostatnich zakaznikti. Timto zpisobem pozoruji hodnotitelé, jak zaméstnanec vystupuje,
jak tesi problémy apod. zcela utajené€. Zpétnou vazbu zaméstnanec ziské az po zpracovaném
coz je dulezity reprezentativni prvek pro spole¢nost. M4 to vSak ale 1 své stinné stranky.
Nelze na sto procent divetovat vysledku jednoho hodnoceni. Hodnoceny mohl mit v dany
moment Spatny den nebo se necitil nejlépe a vysledek tedy nemusi byt tak dobry, jako

Vv jakykoli jiny den. (Hronik, 2006)

3.2.4.10 Hodnoceni potencialu

Potencidl je spiSe opomijenou soucasti hodnoceni, av§ak pro manaZery miize znamenat 1
pfinos pro delegovani tkoli. FrantiSek Hronik rozdélil potencial na tfi slozky:

a) kognitivni pfedpoklady

b) flexibilita

C) zaujeti/centralita

Kognitivni pfedpoklady miiZzeme posuzovat pomoci testli. Takovym konkrétnim piikladem
muze byt tfeba Rorschachiiv test akvarelovych skvrn, pomoci néhoz rozvijime abstraktni
mysleni nebo Tematicky apercepcni test (TAT) vytvoteny Henry Murraym. Flexibilita
pfedstavuje miru pfizpisobeni se nastalé situaci nebo pfipadnym zménam. Motivace a chut’

do prace bychom nasli v posledni sloZce potencidlu, a tim je zaujeti. (Hronik, 2006)

3.2.4.11 Supervize

Dalsi metodu zpétné vazby predstavuje pojem supervize. Podstatou je revize problému, ktery
znazoriuje jeden ze zaméstnancl. Ostatni pokladaji otdzky a spole¢né se snaZi pfijit na

priciny vzniku problému a jejich feSeni. Vice pohledi na dany problém by mélo pomoci
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piimo zucastnénému zameéstnanci pochopit, co bylo Spatn¢ a jak se s obdobnym problémem

ptisté vypotadat. (Hronik, 2006)

3.3 Priprava na hodneotici rozhovor

3.3.1 Hodnotitel

Roli hodnotitele obvykle zastupuje piimy nadtizeny. Ten zné své podiizené pracovniky, ma
k nim blizko, je pln¢ seznameny s jejich pozici, mél by se zajimat o plnéni jejich ukold,
sledovat vysledky a zptsob, jakym k nim dosli. V nékterych ptipadech roli hodnotitele
zaujimé jiny vedouci pracovnik. Mlze jim byt naptiklad personalista spole¢nosti nebo
manazer, 1 ten vSak podava hodnotici zpravu piimému nadfizenému hodnoceného
zaméstnance. V situaci hodnoceni metodou 360° se na hodnoceni podili vSichni zminéni a
Kk tomu jsou pfizvani i kolegové nebo zakaznici. I u této metody se musi souhrn hodnoceni

dostat do rukou nadtizeného. (Straub, et al., 2018)

Aby hodnoceni probihalo co nejrelevantnéji, vedouci pracovnik, ktery bude v budoucnu plnit
roli hodnotitele by mél projit zaskolenim. Existuje mnozstvi broZzur nebo také mozZnost
online e-learningového proskoleni. Hodnotitel by si mél nastudovat formalni stranku
hodnoceni, jak by mél postupovat a jaké otazky volit. Zabavnéjsi ¢ast je ta praktickd, kde si

sami hodnotitelé zkousi konkrétni situace, které by mohly nastat. (Hronik, 2006)

ZaSkolenim ale ukol hodnotitele nekonci, pfiprava je nutnd ptred kaZzdym hodnoticim
pohovorem. Josef Koubek ve své publikace rozdélil tuto pfipravu do ¢tyt krokli. Prvnim
Znich je rozpoznani a stanoveni predmétli hodnoceni. Druhy krok obsahuje rozbor
pracovnich mist. Nasleduje vybér kritérii a metod hodnoceni. Zavérem by mél o pohovoru

informovat zaméstnance a domluvit se s Nnim na terminu. (Koubek, 2007)
3.3.2 Hodnoceny

Cilem hodnoceni neni dostat hodnocené¢ho do stresové situace, ale co neobjektivnéji
zhodnotit pracovni nasazeni a vysledky. Je tedy potieba, aby dal hodnotitel o pfipadném

terminu hodnoceni zavCas veédét (idealni jsou dva tydny). Hodnoceny mé diky tomu
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potifebny Cas se organizacné, a i po psychické strance piizptusobit. Zaméstnanec obvykle
dostane od nadfizeného konkrétni otazky nebo alespon strukturu, jak bude hodnoceni
probihat. Je dobr¢, kdyz je hodnoceny na otazky dostatecné pripraveny, coz mu pak ulehci
dovednost reagovat na poznamky hodnotitele. I na téhle pozici se mizeme pfipravit na jiz
zminénych e-learningovych webovych strankach. Obrazek ¢islo 6 zobrazuje takovou ukazku

e-learningové ptipravy. (Hronik, 2006)

Patero pripravy

Duvéruj. Hodnoceni mné prinese uzitek jen tehdy, kdyZ budu véfit, Ze je pro mé
a ne jen pro to, aby si nékdo udeélal , carku”.

Zopakuj si kritéria Ve 2. lekci mas uvedena jednotliva kritéria. Projdisi pf_ib{éh o sac‘iafi,’a.by
hodnoceni. sis dokazal predstavit, co mdze byt pod jednotlivymi kritérii ve tvé praci.
Prostuduj dokumenty. Vezmi si dokumenty z posledniho hodnoticine rozhovoru a zopakyj si,

jaky byl vysledek hodnoceni, co bylo tvym cilem a jakymi rozvojovymi
programy jsi mél projit. Jestlize jsi jesté neprochdzel hodnocenim, podi-
vej se, jak takové formulare vypadaiji.

Ohlédni se za uplynulou | Nyni se ohlédni. Co se ti podafilo? Jaké kvality jsi upiavtnil? Vv Zem viem
dobou a poskytni si zp&t- | ses zménil? Jak to mohou poznat druzi? Co nebylol az tak podle tvych
nou vazbu sam sobé. predstav? Odpovéz si na jednotlivé otézky v 6. lekei.

Co chces, co budes délat. | KaZdy hodnotici rozhovor je zavrien rozvojovym El.én‘em_. Jesté pied
vlastnim rozhovorem si formuluj, jaky by mél byt tvdj cil a jak ho cheed
dosdhnout.

Obrazek 6 - PFiprava na hodnotici pohovor — zdroj: (Hronik, 2006)

3.4 Chyby v hodnoceni

I béhem hodnoceni je mozné zachybovat, a proto je dobré se v ramci ptipravy zamyslet, kde
chyby mohou nastat a pokusit se jim dopfedu vyvarovat. Zasadni chybu je mozné ud¢lat
hned z pocatku celé piipravy, a to ve volbé kritérii. Pokud situace nastane a jsou zvolena
nevhodné kritéria nebo nejsou sjednocend, celé hodnoceni je zkreslené a pozbyva na
vyznamnosti, je tedy pravdépodobné, ze se cely proces bude muset zopakovat, ¢imz se

zbytecné protahuje ¢asova narocnost.
Spravné nastaveny systém jeSt¢ ale neznamend, ze se nemiize nic pokazit. Samotny

hodnotitel zastupuje zodpovédnou pozici a je potieba se i zjeho strany vyvarovat

nasledujicich chyb:
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a) Spatné zvolené méfitko na stupnici hodnoceni
- Zde muze nastat vice problémovych variant. Jednou znich je zvoleni
priméru jako nejlepsi vykon, potom je kazdy jiny vykon podprimérny.
Naopak pfi zvoleni nejhorsiho vykonu jako priméru, nastane situace, kdy

jsou vsichni hodnoceni jako nadprimérni. (Dvotékova, 2012)

b) centraliza¢ni tendence
- Problémem se muze stat i Casté hodnoceni priméru, potom je minimalni
mnozstvi nadprimérnych a podpriimérnych zaméstnancti a vétSina spadne do
pramérné kategorie. Je vysoce pravdépodobné, ze bude potlacena motivace

k dalsimu pracovnimu vykonu. (Dvotakova, 2012)

C) predpojatost nebo naopak zaujatost
- Nerelevantni hodnoceni vznikne, pokud hodnotitel nerespektuje pravidla a na
misto objektivity stavi zaujeti nebo ptedsudky proti danému zameéstnanci.

(Dvotékova, 2012)

d) kumulativni chyba
- Tato chyba nastava v piipadé, kdy je hodnoceny posuzovan i za minuld
obdobi, kdy se mu naptiklad néco nepovedlo. Hodnoceny muizZe dojit
k myslence, ze jeho nasledna vydatena prace tolik neznamena a opét hrozi

sniZzeni motivace k praci a samotnému vykonu. (Dvotfakova, 2012)

e) negativisticka chyba
- Pfi hodnoceni je potifeba zaméfit se jak na silné stranky, tak slabé stranky.
Pokud nadfizeny bude stavét do poptedi pouze ty slabé, vyvola tim negativni

atmosféru béhem rozhovoru. (Dvotékova, 2012)

f) arogantni postoj
- Stejné jako negativismus ani arogantni postoj neni vhodny. Je na misté nechat
hodnoceného, aby se vyjadfil a dat mu prostor obhgjit svoje pracovni

zkusenosti. (Dvotakova, 2012)
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g) halo efekt
- Podstata tzv. halo efektu vyplyva z pteneseni do poptedi jednoho vyrazného
rysu, kterym dany ¢lovék oplyva a podle toho hodnotit zbytek rozhovoru. Rys
muze byt jak pozitivni, tak i negativni a hodnotitel se jim mtiZze nechat pfilis

ovlivnit. (Dvotdkova, 2012)

3.5 Navaznost na hodnoceni

Na zaklad¢ vykonnosti zaméstnanctl je nasledné stanoven systém odmén a benefitt. Ty jsou
zaroven nastrojem motivace pro dalSi pracovni vykony a mozZnost rozvijeni se. Systém
odmén je ale zavisly na rozpocétu a moznostech spole¢nosti. Pti vybéru zaméstnani se Casto
uchazeci tidi a rozhoduji pravé podle budoucich odmén.

Odmény lze rozdélit na hmotné a nehmotné. Nehmotné odmény predstavuji uznéni,
pochvalu, vice samostatnosti a zodpovédnosti pii plnéni tikoli nebo kariérni postup. Hmotné
odmény dale délime na narokovou a nenarokovou slozku. (Copikova, et al., 2015)

(FAERBER, 2007)
3.5.1 Narokova slozka

Narokova slozka v systému odmén je v piipad¢ statniho sektoru plat, u soukromého sektoru
mzda a ze zékona povinné ptiplatky. Mzdu definujeme jako penézité plnéni a plnéni penézité

hodnoty ziskané za vykonanou praci. Je stanovena sazbou.

Nejcastéji se pouziva ¢asova mzda, a to jako nasobek odpracovanych hodin a sazby, obvykle
hodinové, ale miize byt mésicni, tydenni nebo ro¢ni. Dalsi forma mzdy je mzda tkolova. Ta
se vypocita nasobenim sazby a po¢tem odvedené prace. Typicka je pro praci délnikd. Pokud
ma tkolova mzda diferencovany pritbéh, miiZze nastat situace, kdy délnik prekona pracovni
normy a sazba se tim zvysi, coz slouzi jako motivace. Smluvni mzda je urena predem
dohodnutou odménou za vykonéni ¢innosti v daném ¢asovém obdobi. Odména se rozdéli
mezi ¢asové obdobi a zaméstnanec dostava v prabehu fixni ¢astku. Na konci tohoto obdobi

je nutné ude€lat vyhodnoceni. K této mzd¢ se ptipocitavaji zadkonné ptiplatky jako odména
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za prescasy, praci ve statnich svatcich, no¢ni sluzby a prace ve ztizenych podminkach jako

je tieba prace hornikt v dole. (Copikova, et al., 2015)
3.5.2 Nenarokova slozka

Druhou slozkou hmotnych odmén je slozka nenarokova. Do té patii variabilni odmény a
benefity. Mezi variabilni odmény patii vano¢ni odmény, odmény jubilejni, k narozeni ditéte,

na dovolenou nebo vérnostni prémie.

Benefity mizeme nahradit slovem bonusy nebo vyhody. Zahrnuji moznost odmén nad miru
samotné mzdy. Jejich cilem je dopfat zaméstnancim odpocinek a vyZiti mimo pracovni

prostfedi. Rozdglit je miizeme do nékolika skupin: (Copikova, et al., 2015)

a) socialni vyhody — mezi ty patii zivotni pojisténi, dlichodové ptipojisténi a piispévek

na rekreaci déti

b) vyhody zkvalitiiujici vyuZivani volného ¢asu — coz predstavuje naptiklad
ptispévek na kulturu ve finanéni podobé nebo v podobé poukdzek, moznost

sportovnich aktivit a dotace na zajezdy a rekreace

c) vyhody se vztahem Kk praci — moznost parkovaciho mista a hrazeni cestovnich

nakladi, stravovani v podniku nebo vzdélavaci aktivity

d) vyhody spojené s postavenim ve spole¢nosti — zahrnujeme sem firemni automobil,

mobilni telefon a dalsi ndklady na reprezentaci

Popularni u nékterych spolecnosti je systém nazvany Cafeteria. Jedna se o systém, kdy jsou
zaméstnanci ur¢itym zpusobem ohodnoceni (naptiklad body) a diky tomuto hodnoceni si
mohou sami zvolit odménu, ktera je pro né nejuzitecnéjsi. Uvadi se tfi mozné varianty tohoto

zptisobu odménovani, kterymi jsou: (Copikova, et al., 2015)
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a) bufet — zaméstnanec si podle svého zvoli odmény z nabidky

jednotlivé zaméstnanecké vyhody

Obrazek 7 - Cafeteria: bufet — zdroj: (Copikova, et al., 2015)

b) jadro — zaklad vyhod je pro vSechny stejny a zbylou ¢ast si mohou zaméstnanci

vybrat sami

volitelny blok
jadro

Obrazek 8 - Cafeteria: jadro — zdroj: (Copikova, et al., 2015)

c) bloky — spole¢nost rozdéli zaméstnance do skupin a ke kazdé skupiné je vytvofena

4D

odlisna nabidka odmén

Obrazek 9 - Cafeteria: bloky — zdroj: (Copikova, et al., 2015)

3.5.3 Vzdélani a rozvoj

Vysledkem hodnoticiho pohovoru se muze stat i dohoda o rozvoji. Rozvijeni svych
dovednosti a kompetenci zvySuje pracovni vykonnost, motivaci, rozSifuje moznosti
profesniho rlstu, s ¢imZ se zaroven zvySuje i odména za praci a dalsi benefity. To celé

probihé v neustale se opakujicim kolob&hu.
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Strategie organizace

—

Hodnoceni zaméstnanct

A vz I , .
Cyklus vzdélavani a rozvoje

|| Planovani vzdélavani [, Realizace vzdélavacich
arozvoje aktivit

T Hodnoceni efektivity 4—’

vzdélavani a rozvoje

Identifikace potieb

Obrizek 10 - Cyklus vzdélavani a rozvoje — zdroj: (Copikova, et al., 2015)

Rozvoj miizeme rozlisit na dvé kategorie a tim je vzdélani a rozvoj: (Copikova, et al., 2015)
a) na pracovisti (on the job)
- Mezi metody rozvoje na pracovisti miizeme zatadit instruktdz, povéfeni tkolem,

mentorovani, kou¢ovani nebo rotace prace.

b) mimo pracovisté (off the job)
- Za metody rozvoje mimo pracovi§té povazujeme kurzy ve Skolach nebo
vzdélavacich zafizenich. Do takové kategorie patii pfednaSky, seminare nebo tieba

workshopy.

Modernim zpuisobem, jak se rozvijet predstavuje tzv. e-learning. Jedna se o zpusob
vzdélavani pomoci technologii a internetu. Snahou je zjednodusSit zaméstnanciim uceni se a
dopftat jim u toho domaci pohodli, aniz by museli upIn€ vypustit komunikaci s druhymi. Kdo
ma radéji u€eni se sdm, mizZze samoziejmée systém e-learningu vyuzit, aniz by byl zrovna
v kontaktu s lektorem. To nazyvame jako e-learning separovany. Naopak zivy e-learning
dovoluje se diky internetu ptimo spojit s lektorem, diskutovat s nim nebo si nechat s né¢im
poradit. Kolaborativni forma potom pfedstavuje moznost komunikace napiiklad na

diskuznich forech. (Armstrong, 2007) (FAERBER, 2007)
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3.6 Kulturni sektor

Pro kulturni sektor neexistuje piesna definice. Lze ho tedy piiblizit jako oblast ¢innosti
spole¢nosti, ktery podporuje lidské vnimani a emoce, déle rozviji kreativitu, mysleni nebo i
intelekt. Je mozné si kulturu rozlozit na primyslovou a neprimyslovou ¢ast. Odlisuji se od
sebe v misté. Praimyslova ¢ast zahrnuje kulturni slozky ur¢ené ke globalni produkci, dalsimu
Siteni a obchodu, jako je naptiklad film nebo kniha. Naopak neprimyslova ¢ast nepocita
S naslednym S$ifenim, ptisobi v mist¢, zaradit sem Ize tfeba vystava. Tato varianta rozdéleni
je brana spise z pohledu ekonomie. Dalsi moznost déleni kulturniho sektoru je jeSté na ¢ast
kulturni a kreativni (novinky a tvorba v oblastech designu, navrhafstvi nebo reklamg).
(Mertova, 2014)

Veskera kulturni ¢innost je pod zastitou Ministerstva kultury. Oblasti jejich kompetenci jsou
vymezeny podle § 8 zdkona ¢. 2/1969 Sb. na oblast uméni, kulturné vychovnou ¢€innost,
kulturni pamatky, véci cirkvi a naboZenskych spolecnosti, véci tisku v¢. vydavani
neperiodickému tisku a jinych informacnich prostiedkil, ptiprava navrhti zakond a jinych
pravnich ptedpisit pro oblast rozhlasového a televizniho vysilani, provadéni autorského

zakona a dale vyroba a obchod v oblasti kultury. (Ministerstvo, cit. online 27.02.2019)

3.7 Dotaznikové Setreni

Mezi velmi popularni metodu sbéru statistickych dat patii jednozna¢né dotaznikové Setfeni.
Nez celé Setfeni zacne je pfedem potieba si uvédomit, co ma byt cilem vyzkumu a jaka
skupina / jaky pocet respondentli nas viibec zajima. Jestlize médme jasno v tom, jak by mél
pribéh Setfeni vypadat, pfikroc¢ime k samotné tvorbé. Na tivod kazdého dotazniku je vhodné
poprosit respondenty o jejich vyplnéni, vysvétlit na jaké ucely je dotaznik pouzit a zaroveil
jim 1 podékovat za Cas, ktery tomu vénovali. Je dobré si dat zaleZet na tvoreni jednotlivych
otazek. Pro zjednoduseni jak vypliovani, tak i vyhodnocovani je lepsi variantou pokladat
otazky zjistovaci. V tom piipad¢ jsou vhodné otazky uzaviené, oteviené nebo polooteviené.
U uzavienych otdzek maji respondenti na vybér pfedem nachystané odpovédi, které
povazujeme za vhodné pro nase Setfeni. Oteviené otazky nechavaji prostor pro respondenty.

Zaroven nam pomahaji najit dalsi odpovédi a doplnit tak vlastni Setfeni a vice odliSnych
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nazori. Idealni je kombinace polootevienych otazek, kde mame nachystané odpovédi, ale
pfitom nechavame kolonku pro volnou odpovéd. Nemélo by se ani opomenout na
identifikacni otazky, které ndm roztiidi velkou skupinu anonymnich respondentl na vice
kategorii podle pohlavi, véku, bydlist¢ apod. S témito mensimi skupinami se 1épe pracuje
pii dalSich analyzach, jako je naptiklad urceni potadi vitéze ve vicekriteridlni analyze variant
nebo testovani nezavislosti sledovanych znakd. (Svatofova & Kaba, 2008) (Rezankova,

2007)

3.8 Analyza kategorialnich dat

Pokud chceme zjistit vztah mezi jednotlivymi skupinami posbiranych dat je vhodné data
prepsat do asocia¢ni / kontingencni tabulky, pomoci které muzeme dale pfistoupit
K testovani pfedem zvolené hypotézy. Jak uvadi SvatoSova a Kaba nebo A. Stuart a kol.,
testovani hypotézy probiha postupné v nékolika krocich. Prvni krok je opravdu zésadni a tim
je definovani hypotézy HO, kterou budeme déle ovétrovat. Podoba hypotézy HO obvykle zni:
Neexistuje zavislost mezi skupinou dat 1 a skupinou dat 2. S tim souvisi i druhy krok, a to
urcit opacnou variantu hypotézy, tedy H1: Existuje zavislost mezi skupinou dat 1 a skupinou
dat 2. Krokem ¢islo tfi byva zvoleni hladiny vyznamnosti. Ta se obvykle pohybuje v rozmezi
0,05 nebo 0,1. V tom piipadé se bude vysledek spravny s pravdépodobnosti 95 % anebo
90 %. (SvatoSova & Kaba, 2008) (Stuart, et al., 1999)

Nasledujici ¢ast se zabyva vybérem testu. Ten se v nasem piipadé kvalitativnich znakt
Vv asociacni tabulce odviji od poctu sledovanych osob. Pokud pocet respondentt presdhne 40
lidi (n>40), pouzijeme tzv. y* test nezavislosti. Naopak pfi nizSim poctu (n <20) vyuzivame
Fishertiv faktoridlovy test. Jestlize se pocet lidi (n) pohybuje v rozmezi 20 — 40, je potieba
provést vypocet o¢ekavanych Cetnosti. Kdyz u jednoho z vysledkli vyjde hodnota nizsi nez
5, pouzijeme Fishertiv faktoridlovy test, v opacném piipade volime y> test nezavislosti.
Vzorec y? testu nezéavislosti vypada takto, pfi¢emz hodnoty a, b, c, d ptedstavuji jednotlivé
obmény znaku v tabulce.

n(ad — bc)?

‘= (@a+b)a+co)b+d)(c +d)

X
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U rozsifené tabulky (kontingencni) opét vyuzivame y? testu, kde nas zajimaji jak ocekavané,

tak skutecné Cetnosti. Vzore testu vypada odlisnéji nez u asociaéni tabulky.

2 = ZZ (nij — ny;)?
noj

Mezi zakladni podminky pro pouziti tohoto testu je vypocet ocekavanych Cetnosti, jejichz
podil hodnot mensich nez 5 nesmi byt vétsi nez 20 %. Zaroven ani skute¢né hodnoty nesmi
byt mensi nez 1. Nedodrzeni podminek obvykle vyzaduje spojeni nékterych skupin dat
dohromady. Po vyhodnoceni zvoleného testu uz zbyva zapsat zavér v podobé zamitnuti bud’
zakladni hypotézy HO a na dané hladin€ vyznamnosti existuje zavislost mezi skupinami dat
nebo jeji alternativni hypotézy H1 a zévislost zde nenajdeme. Vysledna zavislost nemusi byt
jesté tplnym zavérem, zavislost je méfitelny znak, a proto 1ze pomoci koeficientu asociace
V nebo Pearsonovym koeficientem kontingence C zméfit silu zavislosti. (Svatosova &
Kaba, 2008)
- ad — bc
J@+b)(c+d)(a+c)(b+d)
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4 Vlastni prace

4.1 Vybrany podnik a jeho struktura

Vybranym podnikem, ktery spada pod kulturni sektor, je Divadlo na Vinohradech. Toto
divadlo bylo postaveno v letech 1905-1907 a slavnostné otevieno v roce 1907 na Namésti
Miru v Praze. V sezon¢ 2017/2018 tedy oslavilo sto desaté vyro¢i od svého otevieni.
Nejvyssim  fidicim stupném je zde feditel divadla, tim je od fijna roku 2012
doc. MgA. Tomas Topfer. Funkce feditele ma piimo pod sebou pozice uméleckého $éfa,
ekonomicko-provozniho feditele, archivare, asistentku feditele, technika BOZP a technika
PO. Umélecky $éf je dale zodpovédny za dramaturga, herecky soubor, inspicienta apod.
Ekonomicko-provozni feditel fidi vedouci rtiznych odvétvi, jako napiiklad vedouciho
vyroby, vedouciho tcetni oddéleni, obchodniho oddé€leni nebo technického. Vyro¢ni zprava
z roku 2017 uvadi celkovy pocet zaméstnancti véetné¢ DPP, ktery ¢inil 180 zaméstnanct

Vv hlavni ¢innosti a 25 v doplitkové ¢innosti. (Vyrocni zprava DnV, cit. online 25.02.2019)
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Obriazek 11 - Struktura zaméstnanci Divadla na Vinohradech (Vyro¢ni zprava DnV)
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4.2 Dotaznikové Setireni

Dotaznik byl vyplnén zaméstnanci Vinohradského divadla na riznych pozicich, kteii zde
pracuji na plny tvazek. Hodnoceni probihalo pfes webovou stranku zabyvajici se tvorbou
dotaznikli (www.survio.com) a veskeré odpovédi byly zaznamenany anonymné. Odpoveédi
byly zaznamenany v divadelni sezon¢ 2018/2019. Pfesna ukazka dotazniku je pfilozena na
konci prace v kapitole Prilohy. Zaméstnancim bylo polozeno deset otazek, jak
identifikacnich, tak zjistovacich, ohledné hodnoceni a odménovani jejich prace v divadle.
Celkovy pocet respondenti dosahl 50 lidi. Z tohoto celkového poctu bylo 21 zen 29 muzd.
Pocet jednotlivych pohlavi je pomérné vyrovnany, muzské pfevysuje jen z pouhych 58 %.
Vékova hranice se nejéastéji, a to z 28 % odpovidajicich, pohybuje mezi 40 a 49 lety. Dale
odpovédélo 24 % lidi ve v€kové hranici 30 — 39 let. Dalsich 20 % lidi je z kategorie nad 60
let. Kategorie do 29 let a v rozmezi 50 — 59 let obsadili respondenti po 14 %.

VEKOVA HRANICE RESPONDENTU

W18-29let mW30-39let 40-491let m50-59let m60avicelet

Obrazek 12 - Graf rozdéleni respondenti podle vékové hranice — zdroj: vlastni zpracovani

Nasledovala otazka na vySi hrubé mzdy. Nikdo z odpovidajicich nedosahnul castky
30 000 K¢ a vyse. U vice nez poloviny z odpovidajicich dosahuje hrubd mzda pouze hranice

10 — 19 tisic K¢. Hrubou mzdu v rozmezi 20 — 29 tisic K¢ dostava na 30 % lidi, ktefi

vwvr
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pravdépodobnosti hledistni persondl. Pracovni doba hledistniho persondlu je pfevazné pouze

v dobé¢ vecerniho predstaveni, coz vychazi na zhruba 4 — 5 hodin denné.

Vyse hrubé mzdy Pocet lidi
do 10 tis. 7
10 - 19tis. 28
20 - 29 tis. 15
30 - 39 tis. 0
40 a vice tis 0

Tabulka 1 - VySe hrubé mzdy jednotlivych respondentii — zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na piedchozi tabulku, ktera vykazuje spiSe niz§i mzdové ohodnoceni, mize byt
nasledujici otazka, tykajici se diivodl, pro¢ zrovna tuto praci vykonavaji. Jako nejcastéjsi
diavod byl uveden ,,vztah ke kultufe®, ktery si ziskal dokonce 96 % respondentti, pouze 2

dotazovani tuto moznost nezvolili. Vice nez polovina uvedla jako diivod také napln prace a

vvvvvv

respondenti zvolili prace zrovna zde. Jako odpovéd jind byl kontakt s lidmi, konkrétné

s navstévniky divadla.

DUVODY K PRACI V DIVADLE

100%
80%

60%

40%
0% —

Mzda Napli prace  Dobry kolektiv Vztah ke kulture Jind
na pracovisti

Obrazek 13 - Graf diivodii k praci v divadle — zdroj: vlastni zpracovani
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Nésledovala souvisejici otdzka a to konkrétné: Co vas motivuje k praci? Jako hlavni se
ukézala vidina ziskani zkuSenosti a nacerpani praxe tomto v oboru. Ziskani zkusenosti jako
svoji motivaci a pohon k lepsi praci uvedlo 58 % dotazanych zaméstnancti. Okolo 30 % se
pohybuji odpovédi ,,Vidina kariérniho rstu* a ,,Vstiicny ptistup nadfizené¢ho*. Mezi témito
vy$§imi hodnotami se zatadila i mzda ze 44 %, jako G€innd forma motivovani. Do odpovédi
Jind n¢kdo z dotazovanych uvedl, Ze je motivovan také vyhovujici pracovni dobou. Motivaci

v podobé¢ benefitli uvedl pouze jeden respondent.

MOTIVACE K PRACI

70%
60%

50%

40%
30%
20%
10%
0% — |

Penize/mzda Benefity Vidina Ziskani Vstticny Jind
karierného  zkusenosti pristup
rdstu nadfizeného

Obrazek 14 - Graf motivace k lepsi praci — zdroj: vlastni zpracovani

Sesta otdzka navazuje na piedchozi zptsoby motivace. Tady uz zaméstnanci konkrétné
odpovidali na to, jak jsou spokojeni s motivovanim ze strany jejich nadfizenych. Na vybér
meli hodnotici skalu v podobé Ctyf variant: Ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Spokojenost je
pomérné vysoka. Pievazuje odpovéd ,,spiSe ano®, kterou uvedlo 27 lidi. Hned na to
nasleduje odpovéd’ ,,ano* od 16 lidi. SpiSe nespokojenych zaméstnancti je 6 a jeden jediny

respondent odpovedél ,,ne”.
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SPOKOJENOST S MOTIVACI OD
NADRIZENEHO

HMAno MSpiSeano mSpise ne MNe

Obrizek 15 - Graf spokojenosti s motivaci od nadrizeného — zdroj: vlastni zpracovani

Vyse hrubé mzdy nevykazovala Gpln€ nejvy$si hodnoty, proto je zajimavé zjistit i
spokojenost se mzdovym ohodnocenim. Opét byla moznost 4 odpovédi ve form¢ hodnotici
skaly. Celych 36 % (tedy 18 respondentil) je spiSe spokojenosti se svoji mzdou. Naopak 15
odpovidajicich spise spokojeno neni. Krajni odpovédi se vyskytuji méné casto. Odpoveéd

,»,ano*“ zvolilo 11 lidi a pfimou odpovéd’ ,,ne* jenom 6 lidi.

SPOKOJENOST SE MZDOVYM
OHODNOCENIM

mAno mSpiseano mSpise ne mMNe

Obrazek 16 - Graf spokojenosti se mzdovym ohodnocenim prace — zdroj: vlastni zpracovani

34



V podstaté jednoznacna reakce nastala u otazky, jestli byvaji v praci néjakym zptsobem
hodnoceni. Odpovédi je v tomto piipadé negativni, ne. Zadné oficialni hodnoceni ze strany
nadiizeného v této spolecnosti neprobihaji. Zavér dotazniku obsahoval otazky na benefity,
které zaméstnanci ziskdvaji spolecné se mzdou a mély by slouzit i jako motivace pro praci.
Z vyhodnoceni dotazniku vyplynul pouze jediny benefit a tim jsou stravenky. Nékteti dale
uvedli jako benefit pruznou pracovni dobu. Zarovenn se mohli dotazovani vyjadfit, jaky
benefit by se jim dale zamlouval. Nékteti si vystaci se stravenkami, jini by uvitali ptispévek

na dovolenou, 13. plat nebo moznost ndkupu levnéjsich vstupenek na ptredstaveni.

4.3 Testovani hypotéz

Nékteré otazky lze lépe zanalyzovat pomoci analyzy kategorialnich dat. Vychazi se
z vysledki vlastniho dotaznikového Setfeni. Pii vSech vypoctech bereme v uvahu hladinu
vyznamnosti 0,05. Kriticka hodnota ¥%o,05) S& bude podle tabulek kritickych hodnot rovnat
Cislu 3,841 v piipadé asociaéni tabulky. U kontingen¢ni tabulky najdeme hodnotu
v tabulkach podle stupii volnosti podle vzorce v = (k — 1)(m — 1), kde k je pocet fadkt

a m je pocet sloupcli v datové matici.

4.3.1 Spokojenost se mzdou zavisla na pohlavi

Chceme-li zjistit, zda existuje né&jakd zavislost spokojenosti se mzdou a pohlavim
odpovidajicich zaméstnanct, je tfeba vytvofit tabulku obsahujici dané skupiny dat. Pro nase
ucely vypoctu jsou spojeny odpovédi ,,Ano* a ,,SpiSe ano* do jedné skupiny a odpoveédi
,»Ne“ a ,,Spise ne* do skupiny druhé. Diky tomuto spojeni Ize vytvofit asociacni tabulku 0

velikosti 2x2. Pocet n piesahuje 40, je mozné pouzit y* test nezavislosti v asociacni tabulce.

HO: Neexistuje zavislost mezi pohlavim respondentd a spokojenosti s vysi hrubé mzdy.

H1: Existuje zavislost mezi pohlavim respondentil a spokojenosti s vysi hrubé mzdy.
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Asociacéni tabulka:

Pohlavi / Spokojenost Ano, SpiSe ano | Ne, spiSe ne | Celkem
Muii 10 19 29
Zeny 19 2 21
Celkem 29 21 50

Tabulka 2 - Spokojenost s vy$i mzdy rozdélena podle pohlavi — zdroj: vlastni zpracovani

Vypocet testu nezavislosti:

n(ad — bc)? 50(10 x 2 — 19 x 19)2

‘= (@a+b)a+o)b+d)c +d) (10+19)(10+ 1919 +2)(19 +2)

X 15,68

Vypocet sily zavislosti:

V= ad — bc _ 10x2—-19x 19
\/(a+b)(c+d)(a+c)(b+d) V29 x 21 %29 x 21

= —0,56

Zaver testu:

Test nezavislosti vysel 15,68 a je vy3si nez kritickd hodnota y*o,05) = 3,841. V tomto piipadé
HO zamitame a lze fict, Ze S pravdépodobnosti 95 % existuje zavislost mezi pohlavim a
spokojenosti se mzdou. Sila zavislosti vySla -0,56, coZ znaci stiedn€ silnou nepiimou

zavislost.

4.3.2 Spokojenost s motivaci od nadrizeného zavisla na pohlavi

Podobnou hypotézou miize byt vztah zavislosti mezi pohlavim a tentokrat spokojenosti
s motivaci od nadfizeného. | v tomto ptipade byly spojeny skupiny odpovédi ,,Ano* a ,,Spise
ano* do jedné a odpoveédi ,,Ne“ a ,,SpiSe ne” do druhé. Stejn¢ jako v ptedchozi situaci lze

pouzit asociaéni tabulku o velikosti 2x2.

HO: Neexistuje zavislost mezi pohlavim respondenti a spokojenosti se

zpusobem motivovani od nadtizeného.
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H1: Existuje zavislost mezi pohlavim respondenti a  spokojenosti se

zpuisobem motivovani od nadfizeného.

Asociacéni tabulka:

Pohlavi / Spokojenost Ano, SpiSe ano | Ne, spiSe ne | Celkem
Muii 26 3 29
Zeny 17 4 21
Celkem 43 7 50

Tabulka 3 - Spokojenost s motivaci nadiizeného rozdélena podle pohlavi — zdroj: vlastni zpracovani

Vypocet testu nezavislosti:

, n(ad — bc)? B 50(26 X 4 — 3 x 17)? _ 077
X = @+h@a+ob+d)c +d)  (26+3)26+1NB+4)(17 +4)

Zaver:

Vysledek testu nezavislosti vysel 0,77 a je tedy mensi nez tabulkovd hodnota 3,841.
Hypotézu HO na nezamitame a mezi pohlavim a spokojenosti s motivaci nadfizeného Vv této
spole€nosti S pravdépodobnosti 95 % neexistuje zavislost. Silu zavislosti uz neni tfeba

pocitat.

4.3.3 Vékova hranice vs. motivace penézi

Dalsi hypotéza se vztahuje na zavislost zplsobli motivace a vékové hranice respondentt.
Jako poméfovany zplisob motivace je vybrdna motivace penézi, kterou uvedlo 44%
respondentli. Data tykajici se v€kové hranice ovS§em obsahuji vice nez dvé alternativy, proto

je nutné vytvorit kontingencni tabulku a pouzit > test nezavislosti ur€eny pravé pro tuto

s 1 x s ey . , Ny Xn ;
tabulku. Teoretické Cetnosti vyjadiujeme pomoci vzorce n,; = — - 2,

HO: Neexistuje zavislost mezi v€kovou hranici respondenti a motivaci penézi Vv dané

spole¢nosti.
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H1: Existuje zavislost mezi vékovou hranici respondentli a

spole¢nosti.

Kontingen¢ni tabulka = skute¢né Cetnosti (nij):

motivaci penézi V dané

Vékova hranice Motivace pentzl Celkem
Ano Ne
18 - 29 2 5 7
30-39 6 6 12
40 - 49 6 8 14
50 - 59 4 3 7
60 a vice 4 6 10
Celkem 22 28 50

Tabulka 4 - Motivace penézi rozdélena podle véku - zdroj: vlastni zpracovani

Teoretické Cetnosti (noj):

Motivace penézi

Vékova hranice

Ano Ne
18-29 (7x22+50) = 3,08 3,92
30-39 5,28 6,72
40 - 49 6,16 7,84
50-59 3,08 3,92
60 a vice 4,4 5,6

Tabulka 5 - Teoretické ¢etnosti motivace penézi rozdélené podle véku - zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ptepoctenych teoretickych cetnosti obsahuje vice nez 20 % hodnot nizSich nez 5,

nespliiuje podminky pro pouziti y* testu nezavislosti, proto je nutné sloucit n¢které vékové

kategorie. Pro dal$i vypocet tedy spojime dohromady vekovou kategorii 18 — 29 a 30 — 39

do jedné kategorie 18 — 39 let. Zaroven slouc¢ime i posledni dv¢ kategorie na 50 a vice let.
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Nova tabulka skute¢nych ¢etnosti (n;j):

Motivace penézi
Vékova hranice Celkem
Ano Ne
18-39 8 11 19
40-49 6 8 14
50 -59 8 9 17
Celkem 22 28 50

Tabulka 6 - Skute¢né ¢etnosti motivace penézi podle véku- zdroj: vlastni zpracovani

Nova tabulka teoretickych ¢etnosti (ngj):

Motivace penézi
Vékova hranice
Ano Ne
18-39 (19x22+50) = 8,36 10,64
40-49 6,16 7,84
50-59 7,48 9,52

Tabulka 7 - Pfepoctené teoretické ¢etnosti motivace penézi - zdroj: vlastni zpracovani

Vypocet testu nezavislosti:

n;; —n,;)> 8 — 8,36)2
2= ZZ( ij - o))" _ <( ) >+ 0,012 + 0,004 + 0,003 + 0,036 + 0,028
0j

8,36
= 0,099

Zaver:

¥ test nezavislosti ur¢eny pro kontingencni tabulku vysel 0,099. Stupné volnosti vychazi 2,
takZe pii hladin€ vyznamnosti 0,05 je kritickd hodnota rovna ¢islu 5,991. Vypoctena hodnota
je niz8i nez tabulkovd, hypotézu HO nezamitame a lze s 95% pravdépodobnosti fict, ze

neexistuje zavislosti mezi vékem a motivaci penézi.
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4.3.4 VySe mzdy a diivody k vykonavani prace

Posledni hypotéza se tyka zavislosti vySe hrubé mzdy a divodii k vykondvani prace
v divadle. Pro nas vypocet bude pouzita odpovéd ,,Napli prace®, kterd se umistila jako 2.
nejcastéj$i odpoveéd’. Ziskala 58 % respondenti. U odpovédi na otdzku o vysi hrubé mzdy
nebyly dvé odpovédi vyuzity, proto S nimi nebudeme pocitat ani v nasi kontingencni tabulce.

HO: Neexistuje zavislost mezi vysi platu a naplni prace (jako diivod vykonavani této prace).

H1: Existuje zavislost mezi vysi platu a ndplni prace (jako diivod vykonavani této prace).

Kontingenéni tabulka = skuteéné Cetnosti (nijj):

. Napln prace
VysSe mzdy Celkem
Ano Ne
do 10 tis. 2 5 7
10 - 19 tis. 14 14 28
20 - 29 tis. 13 2 15
Celkem 29 21 50

Tabulka 8 - Napli prace jako diived k praci ve spole¢nosti - zdroj: vlastni zpracovani

Teoretické Cetnosti (noj):

Napln prace
Vyse mzdy
Ano Ne
do 10 tis. 4,06 2,94
10 - 19 tis. 16,24 11,76
20 - 29 tis. 8,7 6,3

Tabulka 9 - Teoretické ¢etnosti NapIné prace podle vy$e mzdy — zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka teoretickych ¢etnosti obsahuje vice nez 20% hodnot nizSich nez 5, nelze tedy pouzit.
Je potieba sloucit prvni dvé mzdové kategorie do jedné. Timto krokem vzniknou pouze dvé
mzdové alternativy. Tabulka se nam zméni na tabulku asociacni. PoCet n > 40 a je mozné

pouzit y? test nezavislosti.
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Asociacéni tabulka:

. Napln prace
VysSe mzdy Celkem
Ano Ne
do 20 tis. 16 19 35
20 a vice tis. 13 2 15
Celkem 29 21 50

Tabulka 10 - Asociaéni tabulka Naplné prace - zdroj: vlastni zpracovani

Vypocet testu nezavislosti:

B n(ad — bc)? _ 50(16 x 2 — 19 x 13)2
T (@at+b)(a+o)(b+d)(c +d) (16 +19)(16 + 13)(19 + 2)(13 +2)

X2

= 7,23

Vypocet sily zavislosti:

ad — bc _ 16 x 2 —19 x 13
\/(a+b)(c+d)(a+c)(b+d) v/35 x 15 x 29 x 21

= -0,38

Zaver:

Asociaéni tabulka ptinesla vysledek testu jako &islo 7,23. Vypocteny ¥* je vyssi nez
tabulkova hodnota 3,841, a proto hypotézu HO zamitame. Pfijimame H1 a v tom ptipadé
s pravdépodobnosti 95 % existuje zavislost mezi vysi hrubé mzdy a jednim konkrétnim
divodem, pro¢ zaméstnanci ve spolecnosti pracuji (Naplin prace). Méfeni sily zavislosti,

v = -0,38, ukazuje slabou nepfimou zavislost.
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5 Vysledky a diskuze

Prakticka Cast této prace je zaméiena na zjisténi systému hodnoceni vybraného podniku
formou dotazniku. Dotaznikové Setfeni obsahovalo 10 otdzek. Mzdové ohodnoceni ptineslo
vysledky pouze ve tfech predurcenych kategoriich. Kategorie mzdy nad 30 000 K¢ nebyly
ani jednou vyuzity. Spokojenost s timto ohodnocenim je zhruba polovina zaméstnanct.
Lepsi spokojenost uz je s motivovanim svého nadtizeného. Pozitivni odpovéd’ se objevila
témet u vétSiny respondentll. Dveé z téchto otazek prinesly absolutné stejné vysledky.
Zaméstnanci Divadla na Vinohradech nejsou béhem roku ani na jeho konci jakymkoli
zpusobem hodnoceni svymi nadiizenymi a jedind forma benefitu jsou stravenky.
Identifikaéni otdzky (pohlavi, v€k) rozlozily respondenty na pomérné rovnomérné skupiny,
diky nimz bylo mozné udé¢lat statistickou analyzu y* testem nezavislosti. Analyza
spokojenosti se mzdovym ohodnocenim podle pohlavi zjistila stitedné silnou zavislost a Zeny
jsou v této spolecnosti opravdu spokojenéjsi se svoji mzdou nez muzi. Spokojenost
s motivaci nadfizeného zavislé na pohlavi uz ale zavislost nepotvrdila. Ani pii testu
zéavislosti vékové hranice a motivace k praci pomoci penéz nebyla zavislost potvrzena.
Ovsem vyse mzdy a napli prace jako jeden z diivodd vykonavani této prace prinesly slabou

zavislost mezi témito sledovanymi znaky.

5.1 Vlastni doporuceni

Je pochopitelné, Ze spole¢nost v kulturnim sektoru nedava takovou vahu hodnoceni svych
zamestnanct, pro fidici slozku by bylo ale pfehlednéjsi alespoii jednou na konci sezony (tedy
v Cervnu kazdého roku) provést drobné hodnoceni. Stacila by i1 forma kratkého dotazniku
s hodnoticimi Skalami, kterd by pomohla udélat si obrazek o praci jednotlivych zaméstnancti.
Dotazniku také ptinesl opravdu slabé vysledky tykajici se mzdového ohodnoceni a dalSich
benefitl. Nebylo by tedy od véci kompenzovat niz$i mzdu systém odmén. Kulturni sektor je
typicky svoji volnosti, v tomto piipad¢€ by se proto nabizel systém Cafeteria, v podob¢ jadra.
Jadrem by byly jiZ zminéné stravenky a okoli jadra by zaplnily dal$i volitelné moZnosti, jako
je napiiklad pocet volnych vstupenek na predstaveni, penzijni pfipojiSténi nebo tieba
prispevek na dovolenou v obdobi mimo divadelni sezony. Systém Cafeteria by mohl pomoct

k motivovani, a hlavné spokojenosti v§ech zaméstnancii.
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6 Zavér

Cilem mé prace bylo zjistit situaci systému hodnoceni, ohodnoceni a spokojenosti s nim ve
vybrané spoleCnosti. Z vysledki Setfeni jasné vyplynulo, Ze zaméstnanci divadla se
nepodrobuji z&dnému hodnoceni nadfizenymi, pfesto se naprosta vétsina citi byt motivovana
od nafizené¢ho a s jeho vstiicnym piistupem je ve své podstaté spokojena. Vysledky dale
piinesly zjiSténi o slabé situaci ohledné vyse hrubé mzdy, kde nikdo z dotazovanych
zaméstnanci neptrekrocCil hranici 30 000 K¢ a vice nez polovina spadla do rozmezi
10 — 19 tis. K¢&. Spokojenost se mzdou uz byla odpovéd’ od odpovéedi riznoroda. Jedinym
benefitem zjisténym z dotazniku jsou stravenky a volnad odpoveéd na piani dalSich benefitii
nesla nékolik ndpadl. Tato skutecnost pfispéla jako podklad pro névrh vlastniho systému,
obzvlasté ve zpusobu odménovani, kde lze pti takovéto niz§i mzdé nabidnout alespoil
moznost dalSich benefiti v podob¢ Cafeteria systému. Vlastni navrh by mohl poslouzit fidici

sloZce jako doporuceni pro zvyseni motivace k lepsi préci a spokojenosti zaméstnanci.
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8 Prilohy

8.1 Priloha A: Dotaznikové Setieni
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Priloha A: Dotaznikové Setieni

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Jedna se o sbér dat
k dalSim vypoctim v bakalarské praci s ndzvem "Systém hodnoceni pracovnikl v kulturnim
sektoru".

Vsem mockrat dékuji.

1. Pohlavi:
* muz
e 7ena

2. Vek
o 18-29let
e 30-39let
e 4049 let
e 50-59let

e 60 avice let

3. V jakém rozmezi se pohybuje Vase hruba mzda?

e do 10 tis.

e 10-19tis.
e 20-29tis.
e 30-39tis.

e 40 avice tis.

4. Co je divodem, ze tuto praci vykonavate?
e Mzda
e Napli prace
e Dobry kolektiv na pracovisti
e Vztah ke kultute
e Jina:
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5. Co Véas motivuje k praci?

e Penize / mzda
Benefity
Vidina karierniho ristu
Ziskani zkusenosti
Vstiicny ptistup nadiizeného
e Jina:

6. Myslite, Ze jste dostatecné motivovani svymi nadiizenymi?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

7. Jste spokojeni se mzdovym ohodnocenim Vasi prace?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

8. Byvate v praci n¢jakym zptisobem hodnoceni? (Hodnotici pohovor, hodnotici dotaznik,
assessment centre atd....)
e Ne
¢ Ano (doplite jakym zplsobem):

9. Jaké benefity jsou spojeny s Vasi praci?
e Stravenky
e Prispévek na dovolenou
e Piispévek na dopravu

e Sick days

e Sluzebni telefon / sluZzebni pocitac
e 13.plat

e Penzijni pfipojisténi

e Jina:

10. Jakeé benefity byste radi uvitali?
e Volna odpoved™:
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