Analyza systému hodnoceni pracovniku ve firmé
CEZ, a.s., Elektrarna Détmarovice

Vendula Turkova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2006 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu
akadernicky rok: 2005/2008

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHD VYKONLU!

linéno a piijmeni:  Vendula TURKOVA
Studiini program; B 6208 Ekonomika a management

Studijni obor Management a ekonomika

Téma prace; Analyza systému hednacenl pracevhiki ve firmé
CEZ, a.s., Elektrarna Détmarovice

Lasady pro vypracovani

1. Provedte prizkum literdrnich pramend a zpracujte literarni refersi na téma
hodneoceni pracovniki a jeho viiv na motivaci.

2. Analyzujte systém hodnoceni pracovniki firmy CEZ a. s., Elektrrna Détmarovice,
zhodnofte jeho pfednosti a nedostathky.

3. Mawrhnéte firmé doporugenl ke zdokonalen systému hodnoceni pracovniki.



Rorsah prace: A0 stran
Rozsah piiloh:
Forma zpracovani bakaléfské prace:  tit&nalelektronicka

Sexnam odbarné literatury:

1. ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999.15EN
80-T69-614-5.

2. MAYEROVA, M., RUZICKA, ). Modermi persenalni management. JinoZany:
Makladatelstyl H&H, 2000. ISBN 80-86021-65-X.

3. FOOT,M., HOOK, C. Persenalistika. Praha: CP Books, 2005. ISBN 80-7226-515-6.

4. BEDRNOVA, E., NOVY, L. Peyehologie a sociclogie v fizeni firmy. Praha: Prospektrum,
1994, ISBN BO-85568-70-5.

5. KOUBEK, J. Rizeni lidskiych zdroji, Praha: Management Press, 2001, ISEN
B0-7261-033-3.

&. GREGAR, A. Persanalni fizeni. Zlin: VUT Brro, 1999, ISBN 80-214-1500-2,

Vedouci bakalafské prace: Ing. Petra Kressova
Ustav managementu
Datum radani bakaléfske price: 13. bfezna 2006

Termin adevidani bakalafské prace: 19, kvétna 2006

Ve Zlingé dne 13, biezna 2006

o Gy .

O Lo

Ing. Favia Siafikovd, Ph.
redite! sintave

ot T e ".fr’
_u'fff'/fa:“f{}_“‘?({‘a 2
doc. PhDr Vnislay Novacak, Coe. :
Adfkan




ABSTRAKT

Tato bakalésk& prace se zabyva analyzou &mmého systému hodnoceni pracowrngk
navrhem Gprav hodnoceni ve fériEZ, a. s. Elektrarna @marovice. Po kratkémiged-
staveni spolnosti podrob# rozebiram pibéh jejich sodasného systému hodnoceni. Za-
mefila jsem se hlawh na identifikaci hodnotitél a hodnocenych pracovriikhodnotici
kritéria a samotny postugipvlastnim hodnoceni. Také se 2mji 0 vyuzZivani vysledk z
hodnoceni pracovnik Ve druhécasti prace navrhuji dopotni, kterymi by spolénost

suvij sowasny systém hodnoceni mohla doplnit.

Kli¢ova slova:

Analyza, hodnoceni, hodnoceny, hodnotitel, kritgoiacovnik.

ABSTRACT

This project is dealing with an analysis of an emypk evaluation system @¢EZ Corp., a
power station Btmarovice. After a short introduction of the compéarfiocused on a detai-
led analysis of their current evaluation system.rivgin aim was to identify evaluators and
evaluated employees, evaluating criteria and tbegss of evaluation itself. | also mention
the possibility of using the evaluation processiitss In the second part of the project |

affer suggestions that could complete the currealuation system of the company.
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Analysis, evaluation, evaluated employee, evalyatieria, employee.
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UvoD

Vstupem Ceské republiky do Evropské unie dochézelo k posiopn otevirani trhu
s elektrickou energii. Od 1.1.2006 si mohou vybdtadavatele elekinhy vSechny skupiny
odkerateli tzn. od velkoodératel aZz po drobné odiatele. DoSlo tedy k Uplnému otewi

trhu s elekitinou.

Elektrarenska spateostCEZ musi nejen pro zvyseni svého podilu na trhelsti@iou, ale

I pro zachovani stavajiciho podilu, udrzet konkoeschopnost.

Jednou z cest, kterdtxre gispét ke konkurenceschopnosti, je persondliminost, a to
v oblasti zvySeni vykonnosti jednotlivych pracovinikvySeni motivace, zvySeni kvalifika-
ce a znalosti pracovnika také v oblasti vhodného W pracovnik na vyssi funkce.
Vzhledem k tomu, Ze v jednotlivych vyrobnach etekt je vyuzivan systém hodnoceni,
ktery byl zaveden v roce 1998, a ktery v&mné dob nevyhovuje podminkdm zejména
v oblasti vyuziti vystup z hodnoceni, rozhodlo vedeni elektrarny zpracaoaatrh Upravy

stavajiciho systému hodnoceni pracourglektrarny.

Jako jednu z moznosti zpracovani navrhu Upravyagtdkio systému hodnoceni pracovni-
ka zvolili v Elektrarre Détmarovice formu bakaiéké prace. Vzhledem k tomu, Ze s pro-
blematikou hodnoceni pracoviisem se setkala v ramci vyuky a tato oblastzaujala,

rozhodla jsem se na zaktamformace, Ze Elektrarnadnarovice hodla zadat Upravu sys-

tému hodnoceni jako bak&i&ou praci, zpracovat toto téma.

Ukolem mé préce je analyzovat stavajici systém bceini viech pracovnikEDE, mimo
ieditele, ktery bude hodnocen svyiinpym vedoucim z Ggedi CEZ a navrhnout Gpravy
stavajiciho systému hodnoceni, které by umoznayidelné co nejvice objektivni hodno-

ceni vSech pracovniks okamzitym vyuzitim vystupz hodnoceni.

V pocatku ieSeni bakalgké prace prostuduji dostupnou literaturu k damdlpmatice za
Gcelem rozeni teoretickych znalosti v oblasti hodnoceni pvadai. Nasledg se
podrobré seznamim s organigaim clenénim elektrarny a okruherinnosti jednotlivych
profesi tak, aby navrzena kritéria odpovidala paz&im na vykon jednotlivych funkci.
Na zaklad teoretickych znalosti a na zaktaseznameni se s organiméstrukturou Elek-
trarny Détmarovice, s naplnéinnosti jednotlivych profesi a po podrobném sezmémnse
se stavajicim systémem hodnoceni pracayrdgracuji formulé ankety pro vybrany okruh

hodnotiteti. Na zaklad vyhodnoceni ankety navrhnu Upravu stavajicihcesysthodnoce-
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ni. Upravu hodnoceni budu navrhovat tak, aby ufowedla pravidelné hodnoceni pracov-
niki minimalrg jednou za rok a aby umoznila mezim® porovnavat rozvoj jednotlivych
pracovniki v pribéhu sledovaného obdobi v jednotlivych hodnoticiclastiech a zejména,
aby systém umoznil okamzité vyuZziti vystupodnoceni pro zvySeni motivace pracovnik
Upravu systému hodnoceni zpracuji tak, aby hodriogehylo jak pro hodnotitele, tak i
pro hodnocenéhoifhs ¢aso¥ narané, ale aby f@sto umoznilo jak hodnocenému, tak
hodnotiteli vyjadit svij ndzor. NavrZzena Uprava systému hodnoceni budghobat Upra-

vu oblasti hodnoceni i Upravu kritérii v jednotiiyoblastech.
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|. TEORETICKA CAST
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1 HODNOCENI PRACOVNIK U

Cilem teoretick&asti mé bakakgké prace je prohloubeni znalosti v oblasti hodniopea-

covniki, zpracovani poznaiko hodnoceni a zji&hi vliivu hodnoceni na pracovniky.
Hodnoceni pracovnikje dilezitou sodasti personalni politiky kazdé firmy.

Kazdy zandstnavatel pdatbuje ¥dét, jaké ma ve firmd pracovniky, jak tito lidé pracuiji,
jak prispivaji k hospod&kym vysledkm firmy a jak jsou ve firrd spokojeni. Na druhé

strar€ i pracovnici maji zajemadet, jak je jejich natizeny spokojen s jejich vykony.

Jestlize je hodnoceni provmb sprave, miZze se stat cennym pomocnikem pro rozvoj
kvalifikace pracovnil, planovani jejich kariéry, motivaci i pro jejicldm¢énovani. Vy-

sledky hodnoceni mohou v neposledad poslouzit i k odhalovani pracovnich rezerv,
cest, jak a kde zvySovat vykonnost, ke zlepSestesyuiizeni prace s lidmi, zejména je-

jich stimulace a motivace [11, s.297].

1.1 Definice hodnoceni pracovnik

Moderni hodnoceni pracovriilpredstavuje jednotu zji®vani, posuzovani, Usili o ndpravu
a stanovovani ukal(cila) tykajicich se pracovniho vykonu. Je povaZzovanuetiae &in-

ny néstroj kontroly, usgmovani a motivovani pracovnik
Hodnoceni pracovnikje velmi dilezita personalnfinnost zabyvajici se [6, s.194]:

» ZjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou préci, pak ukoly a poZzadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni dhioagakeé jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikm, zakazniltm ¢i dalSim osobam, s nimiz v souvislosti s pradi p

chazi do styku.

» Sctlovanim vysledl zjistovani jednotlivym pracovnikn a projednavanim s nimi

téchto vysledk.

» Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu azaecliopateni, kterd tomu maji

napomaoci.

Hodnoceni pravidethposkytuje informace o pracovnim vykonu zgtnance, jeho poten-
ciadlu a budoucich ptgbach. Hodnoceni dava moznost se calkmdivat na nagl zatize-
nost a mnozstvi prace. Dale umaje z@gtny pohled na to¢eho bylo v pitbéhu hodnoce-

ného obdobi dosazeno, a mozZnost dohodnout si3ticip cilech [3, s.232].
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1.2 Obecna charakteristika hodnoceni pracovnik

Poslanim pracovniho hodnoceni je posoudit pracavnillediska jeho vykonnosti a z hle-
diska souladu jeho pracovnitgwbilosti s profesnimi naroky jeho sasného aifpadre i
piedpokladaného budouciho pracovnihdazani a posoudit jeho osobni vlastnosti ve

vztahu Kk praci.

Hodnoceni ma ukazat, jak hodnoceny pracovnik peaayjozornit na jeho chyby a nedo-

statky a dat mu realnou perspektivu dalSitisopeni v rdmci organizace.
Hodnoceni se provadi se vzdy zéitérobdobi.

Vychodiskem pi hodnoceni pracovnika je posuzovani, jak se podilracovnich ukolech
hospodéské organizace, naditem pracovisti, v ufitém profesnim a furdnim z&azeni.
Uspesnost nebo neuspnost pracovnika je odvozengegevsim z pléni osekavaného vy-

konu, ale také z jeho jednani v rdmci pracovni skup
Muzeme rozliSit d¥ podoby hodnoceni pracovidik9, s.147]:
* Neformalni hodnoceni

tj. prabéZné hodnoceni pracovnika jeho Hadnym khem vykonavani prace. Ma
piilezitostnou povahu. Jde o s@st kazdodenniho vztahu mezi fiadnym a pod-
fizenym, sodast pfibézné kontroly pl&ni pracovnich Ukdl a pracovniho chovani.
Neformdlni hodnoceni nebyva zpravidla zaznamenaegea vyjime&ne byva (ii-

¢inou réjakého personalniho rozhodnuti.
* Formalni hodnoceni

je racionalwjSi a standardizované, je periodické, ma pravideltgrval a jeho cha-
rakteristickymi rysy jsou planovitost a systensatist. Péizuji se z & dokumenty,
které se z@zuji do osobnich sgispracovnik. Tyto dokumenty slouzi jako pod-

klady pro dalSi personaltinnosti.

Hodnoceni pracovnik predstavuje nakmou personalnéinnost vedouciho. Obsahuje
tii faze [8, s.84]:

» Skerinformaci — evidovani Ud&jo pracovnikovi
« Tiidéni a interpretace — srovnani, stanoveni zavazmgsitijtujicich se znak

e Zpracovani — formulace hodnoticich séudjejich pouziti fi vedeni lidi
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Pii bézné provadném hodnoceni hodnotitel ihned spojuje kazdou mémi o ¢lovéku
s hodnoticim soudemyipemz tyto ti faze splyvaji. Takové hodnoceni ztraci poZzadouano
vérohodnost, proto jetdezité snazit se tyto faze dodrzet a vyhnout sen@akvazenym za-

Vveéru.

1.3 Duvody a cile hodnoceni pracovnik

Poteba hodnoceni pracovnich vykomiZe byt chapana jako santegmost. Vyskytuji se
vSak i nazory, které tvrdi, ze systémy hodnoceac@rnich vykof piinaseji vic zla nez
uzitku. Mnoho japonskych podnikjiz prestdva hodnotit individualni pracovni vykony
zanestnand. Misto toho sleduji vykonnost celého ébihi nebo provozu, igemz gm

pracovnikim, ktefi nedrzi s celkem krok, se snazjakym zpisobem pomoci [9, s.147].

Predpokladem usjghu jakékoliveinnosti je uédomeni si jeji dilezitosti. Nutnou podmin-
kou pro uspch hodnoticiho systému pracoviife tedy ¥domi hodnotitel i hodnoce-
nych, pr@& vlastré hodnoceni provadime. Hodnoceni naiindsi napiklad vystupy do
odmenovani, profesni kariéry a odbornéigravy. V neposlednfact je hodnoceni pro-

sttedkem k dalSi motivaci pracovriik
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Ukoly a zarové moznosti vyuziti hodnoceni pracoviijsou [9, s.148]:

Mrivrw s

NejdilezitejSi: - ZvySeni pracovnich vykon
4 - Odmeniovani podle zasluh

- Rozhodovani o povyseni pracowvinik

- Poskytovani rad zarathan@m

- Motivace pracovniik

- Hodnoceni schopnosti pracovinik

- ZjiStovani, kdy jetteba poskytnout Skoleni

- ZlepSovani vztahmezi zandstnanci aidicimi pracovniky
- Spoluprace # stanoveni cil kariéry zanistnance

- ZvysSeni efektivnosti prace

- Rozhodovani oifgmig’ovani pracovnik

- Rozhodovani o ukaeni pracovniho po#nu

v - Podpora dlouhodobého planovani

Nejmeére dalezité: - Hodnoceni procestijpmani pracovnii

Obr. 1. MoZnosti vyuZiti informaci ziskanych hoeémdm pracovnich vykdrv poradi
podle dilezitosti.

Hodnoceni pracovnikma podat obraz o dosazenych vysledcich a perspekthodnoce-
ného pracovnika. Ma jemu i jeho hiEbnym ukazat, jak pracuje, jakéld@chyby a ukazat

mu spravny sir jeho dalSiho fisobeni ve firm a pomoci k jeho osobnimu rozvoji.
Hodnoceni pracovnikma ti dilezité funkce [4, s.107]:

* Poznavaci funkce - spiva v tom, Ze systematické a dlouhodobé sledovatiop-
nika a bilancovani jeho vysletlkimoziuje hodnotiteli objektivé poznat a hodnotit

vykonnost a kompetenci pracovnika.

* Motivacni funkce — spéiva v tom, Ze vystizne, doloZzené &ingiené hodnoceni

piedstavuje silnou Zpnou vazbu a vyznamny nastroj oWlowani pracovnik.
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Silny motivani inek pracovniho hodnoceni dale vyplyva z jeho pjepiose sys-

témem odmiovani.

* Vychovna a rozvojova funkce — spea v podrtech k sebehodnoceni pracovnika a
k sebezdokonalovani ve vztahu k pracovnimu postupuizeni jeho odborného

rozvoje.
Hodnoceni pracovnikmtze byt zanstené na [1]:
» vysledky vykonavané prace,
» chovéni pracovnika,
» znalosti a dovednosti pabné pro vykonani prace, ale i jiné faktory.

Z téchto #i typa hodnoceni jsou #fitelné pouze vysledky vykonané praceéibhi vSak
vyZaduje stanoveni pravidel, které zajisti objaktinetitelnost pracovniho vykonu. Ostat-

ni body umo#uji pouze subjektivni hodnoceni vedoucim pracovnike

1.4 Kdy hodnotit pracovniky

VétSina organizaci provadi formalni hodnoceni vykgmacovnik jednou r@ng, ¢asto

v souvislosti s vyrédim jeho nastupu do pracovniho p&m

Vi s

dosazeni witych cili. Takové hodnoceni zvySigsnost hodnoceni a snizi prgpddob-
nost opomenuti dkterych udaj. Dochazi i ke zvySeni motivace pracovnika, ktémnvs-

domuje bezprogtdni reakce i na gyvykon.

1.5 Kdo hodnoti pracovniky

Nejkompetent§Si osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho betfedisi nadizeny. Ten
také provadi z&recné vyhodnocovani vsech podkiatiodnoceni (@ uz je pdizoval Ci
piedlozil kdokoliv), &la z nich zagry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje éeat vyply-

vajici z hodnoceni.

Hodnoceni provamé bezprogednim natizenym ma své vyhody. Bezprimini nadize-
ny zna dwvérné ukoly pracovniho mista, praci svého fiadného i podminky, za nichz
pracuje, &asto i zazemi pracovnika a jeho mozné vlivy naipRaskytuje pracovnikovi

zpetnou vazbu a provadi neformalni hodnoceni a forif@dnoceni takiedstavuje
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logické vyuasgni neformalniho. Mezi nevyhody panebezpé& subjektivni deformacéi

nedostaténé autority bezprostdniho natizeného.

Hodnoceni pracovnika mohou pro¥adjiné osoby [6, s.203-205]:

Nadizeny bezprogedniho natizeného-mze fungovat jako asfovatel a schvalo-
vatel hodnoceni bezprdéstiniho natizeného a signalizovat tak, Ze proces phbb
radre a byl spravedlivy. NiZze vSak hodnoceni prow&dzcela sam. Vyhodou je, Ze
se fekonava nebezpenedostaténé autority bezprostdniho natizeného, zajidu-
je také jednotny zisob hodnoceni vedtsi skupi pracovnik. Nevyhodu pedsta-
vuje mozny nedostatek kontaktu s jednotlivymi pragtd a jednotlivymi pracovni-

Ky. MaZe jit o hodnoceni zifis velkého odstupu.

Pracovnik personalniho utvaru-pouziva se pouzeyiekdly neexistuje nejblizSi
nadizeny a kdy hodnoceni slouzi ke ¥#&vani a rozvoji pracovniknebo vyhle-

davani vhodnych pracovnilkpro nové ukoly organizace.

Nezavisly externi hodnotitel-hodnoti spiSe j&éktaré aspekty pracovniho vykonu

nebo pracovnihéi rozvojového potencialu pracovnika.

Z&kaznik-hodnoceni zakazniky se zpravidla pouzipéipadech, kdy se pracovnik
bezprostedre stykd se zakaznikem. Mezi jeho nebézpgmtki, Ze nespokojenost
zdkaznika s vyrobkenii sluzbou se transformuje do kritiky pracovniho eyl
pracovnika, ktery reprezentuje v kontaktu s nimapizgci. Pokud se hodnoceni
od zakaznika vyZadujegld je casto dosti formakha bez rozmysleni, jen aby vy-
howl. O tato hodnoceni by se néla opirat personalni rozhodnuti. Ke$tji se
vyuziva mystery shopping (nakupovani faleSnym zaikam) a mystery calling

(kontaktovani fes telefon).

Spolupracovnik, skupina spolupracouirikkové hodnoceni byv&ifateln¢ spoleh-
livé, spolupracovnici znaji povahu prace i prackard jeho vykon. Toto hodnoceni
v jinych pripadech. Spolupracovnici jsou vSak malokdy ochsénv hodnoceni an-

gazovat.

Podizeni-hodnoceni je malo pouzivané, je vhodné jadytekdyz podizeni di-
vérné znaji povahu prace sveho tizeéného. Spise je z&eno na pracovni chova-

ni nadizeného. Vyhodou je to, Ze rémkny ziska fedstavu o tom, jak jej jeho
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podiizeni vidi, nize k tomu pihlédnout i zlepSovani své prace. Nevyhoditeq-

stavuje dosti silnd tendencefigpvat si @ty s nadizenym.

* Sebehodnoceni-neustale &zta jeho vyznam, je vhodné jakéigrava pracovnika
na hodnotici rozhovor. N&gstji ma formu zpravy o vysledcich praéevyplnéni
hodnoticiho formulé. Nevyhodou sebehodnoceni je, Ze tidéto nejsou schopni
objektivné ohodnotit sami sebe, pbpchotni to udlat a zvéejnit, maji spiSe ten-

denci se feceiovat.

» Tymové hodnoceni-pouziva se kekonani Uskali jednostrannosti a subjektivity

hodnoceni

* Assessment centregustavuje pokus o minimalizaci vlivu lidského faktona
hodnoceni pracovnik Nelze jej vSak pouzivat univerzaln/zrasta vSak jeho pou-
Zivani i vyhodnocovani rozvojového potencialu vedoucidicpvniki. Poskytuje
komplexrgjSi obraz schopnosti a pracovniho vykonu. A timjeZeely proces vy-
razre formalizovan, se omezujeigobeni subjektivnich viiz Je to poskud neo-

sobni hodnoceni a je tedgstji akceptovano hodnocenymi.

Snahou moderniho hodnoceni pracovrjik hodnotit pracovniky co nejobjektigna nej-

vSestrangji.

1.6 Metody hodnoceni pracovniki
Nejcastji pouzivané metody hodnoceni pracovnjgou [6, s.205 - 211]:
» Hodnoceni podle stanovenychicil
Podstatou této metody je porovnavani stanovenyéhaaiosazenych vysledkPro
uspsSnost metody vSak museji byt spig urité zakladni pedpoklady, naip cile
museji byt ndiitelné a o¥fitelné, nely by byt dosazitelné, podiné, jasné, stkimé
a pisemné.
* Hodnoceni na zaklghorem

Tento typ hodnoceni je rigstji pouzivan pro hodnoceni vyrobnickliki. Po
projednani pozadovanych norem s pracovniky je vikaitdého pracovnika porov-
nan s pijatymi normami. UEity problém u této metody vyvolava stanoveni norem.

Zpravidla se fitom pouZzivaji metody, jako je fgmérna vyroba fipadajici na pra-
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covnika, vykon vybranych pracoviiikiasova studie, visova metoda a nazor ex-

perta.
* Metoda volného popisu

NejvhodrgjSi metoda pro hodnoceni manaier tviréich pracovnili. Metoda vy-
Zaduje, aby hodnotitel pisegrpopsal pracovni vykon hodnoceného, zpravidla
podle gedem daného seznamu polozek hodnoceni. Problémnige gt ovlivriéni

subjektivnim ndzorem hodnotitele.

* Motivaéné-hodnotici rozhovor

e

Nejdalezit¢jSi metoda hodnoceni. V ramci motiw-hodnoticiho rozhovoru je
nutno ohodnotit jednotliva kritéria vykonu a prandw jednani pracovnika, formu-
lovat jak pozitivni skuténosti, tak i gipadné vyhrady. Motivané-hodnotici rozho-

vor musi vést k formulaci konkrétnich zZék vici pracovnikovi, k jeho Grovni a

kvalité¢ pracovniho vykonu v zastavané pracovni pozicilsi geerspektiv ve firme.
» Hodnoceni na zakl&dkritickych pipad

Metoda vyZaduje pisemné zaznamyiip@adech, které se udalyi pykonavani pra-
ce sledovaného pracovnika. Zaznamy obsahuji jakko§pé, tak neuspokojivé
piipady. Hlavni nevyhodou je nutnost systematickébbzpvani pisemnych za-

Znam.
* Hodnoceni podle stupnice

Touto metodou Ize hodnotit jak aspekty vykonnodal,aspekty sociélni. Hodnoti-
ci stupnice mize bytciselna, graficka i slovni ifpadre Ize pouZzit i jejich kombina-

ce. Tady je problematicky vgbjednotlivych kritérii hodnoceni a hodnoticich vah
e Checklist

Predstavuje hodnoceni pracovéiigomoci dotaznik vypliovanych jejich naidze-
nymi. Nevyhody jsou podobné jako u metody volnébpigu, tedy odpaidi mo-

hou byt zkresleny subjektivnim nazorem hodnotitele.
* Metoda BARS - Behaviorally Anchored Rating Scales

Vychazi z pedpokladu, Ze Zadouci pracovni chovani ma za reisiegfektivni vy-

konavani prace. Nezatiuje se tedy ani tak na vysledky prace, jako spéSgistup
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k praci a pracovni chovani. Ma obvykle formu chistkl kombinovaného se stup-
nici. Nejwtsi nevyhodou této metody je vysokaigebtcasu na fpravu jeji apli-

kace.
* Metody zaloZené na vytieni pdadi pracovnii podle jejich pracovniho vykonu

Jde o metody porovnavajici vykon dvou nebo vicéenggd Negasgji se pouziva
sttidavé a parové porovnavani. Jejich nevyhodou v&aleyhodnost pro porovna-
vani pracovnil raiznych pracovnich skupin. Tyto metody se uplgtspiSe pro vy-

tvoreni sowZzivého prostedi.

« Metoda 360°

e

znamnou roli zde hraje sam pracovnik a jeho sebeloaohi.
* Assessment centre

Assessment centre slouzi nejen k hodnoceni praapvalie také k vyéru pracov-
nika a jejich vzdlavani. Poskytuje komplexni pohled na schopnogtiadosti pra-
covnika. Nevyhodou je fakt, Ze vysledky jsou wwny momentalnim stavem sle-

dovaného pracovnika.
Uvedeny seznam metod neni kédmg jde pouze o n&pstji v praxi pouzivané metody.

Nutnou podminkou uggnosti hodnoticiho systému je existencé&t vazby, kterd musi
zajistit paticnou reakci na zavy hodnoceni. Metody hodnoceni pracovnikdy musi byt

vytvareny a aplikovany tak, aby tuto&pou vazbu poskytovaly.

1.7 Kiritéria pro hodnoceni pracovniki

Jednim ze z&kladnictrgmlpoklad pro Usgsnost pitbéhu a vyuziti vysledk hodnoceni je
spravna volba hodnoticich kritérii. Pouzita kriépracovniho chovani jsou odvozena
z rozhodujicich poZzadaikna vykonavané pracoviinnosti. Kritéria by ve své podstat
meéla odrazet rozhodujici kompetence&etné socialnich dovednosti, které jsou spojeny
s vykonem pislusné pracovni pozice. PouZzivani kritérii, kteeddpovidaji charakteristi-
kam pozadavk pracovnicinnosti sniZzuje autoritu systému hodnoceni a zngeazysled-
ky. Je proto nelogické vychézet ze z4sady stejitsty kritérii pro vSechny pracovniky,

I kdyZz nektera zakladni kritéria mohou byt uplata u ¥tSiny pracovnich pozic.
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Nejcastji posuzovanymi kritérii (zejména pro manazerskoaxj) jsou [5, s.143]: Urove
odbornych znalosti, zémosti a dovednosti, kvalita a kvantita vykonu, @poypracovni
discipliny a spolehlivosti, vyuziti pracovniltasu, arové pracovni iniciativy a samostat-
nosti, odolnost @i fyzické za€zi, odpowdnost, spolehlivost, odolnosii& neuropsychic-
ké zatzi (pozornost, vytrvalost, mysleni, rozhodovanéh@nost fijimat a nést opravia
né rizika, arové organizatorské€innosti, schopnost konc&pihoreSeni, schopnost podni-
katelského mysleni a podnikatelskyatispupi, zvladani zrdn a pozitivni pistup ke zm-
nadm (pruznost, adaptabilita), schopnost jednaidrsila ochota ke kooperaci (komunika-
tivnost, schopnost tymové prace, schoprtesit konflikty, schopnost pracovat v multikul-
turnim prostedi), schopnost vést a motivovat pi@aéné, ochota a disponibilita (ochota
plnit i nadstandardni pozZzadavky), sg@eské vystupovani a vyjamlaci schopnosti (pre-
zentace vlastni osoby i firmy), schopnost pracef@inacemi (znalost inforn¢aich tech-
nologii, jazykové znalosti), loajalita k fikma identifikace s cili firmy, kultura jednani a

dodrzovani etickych norem jednani.

Uvedena kritéria hodnoceni jsou n#itelna a umo#uji tak subjektivni fistup k hodno-
ceni. U vykonnych pracovnikse uziva r&itelnych kritérii (nap. kvalita plreni zadanych

v ptipadt metitelnych kritérii vSak neni hodnoceni pracovnin&aryu bezproblémové. Je
tteba vyslovl definovat, jaky vykon je Zadoucifiptelny a nepjatelny. Je iteba stanovit
normy vykonu a také nesmime zapominat na faktaggmiho vykonu, které s pracovni-
kem nesouviseji a pracovnik je nite ovlivnit (Spatna organizace prace, nedostatek sp
lupréce ze strany ostatnich pracovnikedostat&né vysetleni prace, zdzeni a vybaveni
negimeéirené dané praci, typ kontroly pracovnika). V sowasls volbou kritérii se nabizi
otadzka, kolik kritérii zvolit, aby doSlo k efektiimu hodnoceni. Ret kritérii zavisi na
oblasti, kterou hodnotime a na pracovni pozicitddehodnoceny zastava. Idealnicgbby

se n&l pohybovat v rozmezi 5 az 10 kritérii.

1.8 Zasady pracovniho hodnoceni

Aby bylo dosazeno efektivniho vyuziti vystuppodnoceni pracovnik je nutno dodrzet

urcité zasady. Hlavni zasady jsou [5, s.138 - 139]:

» Hodnoceni pracovnika provadi obvykle jeltony nadizeny.
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* Hodnoceni vychazi z vysletlkpribézného sledovani vykdnpracovnika Bhem

hodnoceného obdobi.

* Hodnoceni pracovniho vykonu a chovani se realipo@le jednotnych metodic-

kych zésad.

* Volba metody hodnoceni by&a odpovidat podminkam firmy, zvolena kritéria
struktue pracovnich¢innosti a cely systém by d@nodpovidat moZznostem jeho
zvladnuti s gjatelnymi naroky na naklady. Realizace systémunioaeni pracovni-
ka vyZzaduje dkladnou metodickou ffipravu jak systému hodnoceni, tak i budou-
cich hodnotitel.

» Organizace by #a zpracovat metodicky pokyn k hodnoceni,émi jsou stanove-
ny cile a metoda hodnoceni, specifikovana pouzitéria a prace s nimi.iPhod-
noceni setasto pouzivaji hodnotici stupobsahujici plani jednotlivych kritérii a
zarove jsou vymezeny skupiny pracoviiikpro réZ je zpracovana stejna soustava
kritérii hodnoceni. Rozhodujici pro volbu kritggipracovni napl, mira delegova-
né odpowdnosti, podil¢éinnosti operativniho a konc&gho charakteru, giitelna

nebo hodnotiteln& charakteristika vysleakunosti.

* Hodnoceni se provadi gegtji formou hodnoticiho rozhovoru na zaksagred-

chazejici pipravy hodnotitele.

* Po skokeni hodnoticiho cyklu hodnotitel projedna stré za¥ry z hodnoceni pod-

fizenych pracovnikse svym naidzenym.

1.9 Motivaéné-hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je v podstasetkani, fi némz jsou zardstnanci informovéani o hodno-
ceni své prace fipadre 0 moznostech do budoucna. Je to oficialni, forimsdtkani, musi
mit tedy pevnou obsahovou strukturu a pevagovy plan. Jeho dobré zvladnutingSi
fadu vyhod jak pro hodnotitele, tak i pro hodnocenahcelkovou atmosféru hodnoceni.
Ptiprava hodnoticiho rozhovoru je velmileZita, je nutné mit k dispozici informace a fak-
ta o pracovniko¥ vykonu a chovani dhem hodnoceného obdobi. Je dobré mit evidenci
skute&nosti, které souviseji s pracovnikovym vykonema@véhnim. A to nejen ty negativni,

ale i ty pozitivni.
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Bezpodminen¢ je vSak nutné specifikovattipiny zjiSttnych nedostatk ve vykonu pra-
covnikii a vylowit z vlivu na hodnoceni ty faktory, které s pracbahktivitou hodnoceného
nesouvisi a nemohou ovlivnit jeho hodnoceni fngpatna organizace prace, Spatna drove
kooperace s navazujicimi pracovisti, nekvalitnitéysiizeni, Spatné pracovni podminky,
nekvalitni n#adi, stroje, suroviny atd. Tyta@ipiny je Zadouci specifikovat spaél& s pra-
covnikem a formulovat zéw i ve vztahu k managementu firmy s cilem zlep§@atov-
niho vykonu. Déle je nutné, aby si manazer, préyéidnodnotici rozhovor, wdomil, ze
hodnotit pracovniky znamena s nimi komunikovat. ¥®rdeni hodnoticiho rozhovoru plati

urcita pravidla.
Pravidla provaéhi hodnoticiho rozhovoru [10, s.299 - 300]:
» Vytvoiime klidnou a patelskou atmosféru v neoficialnim prieesti.
» Uvitame pracovnika, odstri® pocit napti.
* Vyswitlime cile a postup pohovoru.
* PoZadujeme, aby pracovnik sam ohodnotij sykon od gedchoziho rozhovoru.

» Klademe oteiené otazky a afujte informace tam, kde neni jasno nebo o nich po-

chybujete.

* Sclime pracovnikovi VaS nazor na jeho pracovni vykgifpadré na jejich chova-
ni a jednani.

* Nezapomeneme pochvalit za delvyykonanou praci.

» Nazn&ime oblasti vyZadujici zlepSeni a &te védét, jak se pracovnik domniva, Ze

by toho nél dosahnout.
* Nazn&ime moZné cesty jeho zdokonaleni.

* Odvodime spolkin¢ prostedky dalSiho rozvoje osobnosti pracovnika asop je-

jich zajiseni, nag. skolici program, staz.

Rozhovor zako¥ime povzbuzenim, motigag.

Hodnotici rozhovor by # probihat formou diskuse. Hodnoceny takzm bezprosedre
reagovat na hodnoceni, doplgitzpresnit své stanovisko k navrhu hodnotitele. Navray n
doporwené zagry mohou byt formulovany zacasti hodnoceného, tim je&téi pravadpo-

dobnost, Ze se s nimi i v ztotoZzni. Pro hodnotitele je vSak tato metoda ¢raisi,
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musi se na rozhovor di#b @ipravit, musi respektovat soukromi avéryhodnost, musi
zvolit dobrou dotazovaci techniku, vyhnout se ziagj, el by vytvorit piiznivou atmo-
sféru, snizit obavy a stres, alétgm musi disledré uplatnit celou strukturu kritérii hodno-

ceni a formulovat kori@é zavry.

Zawry hodnoceni musi byt vzdy zpracovany pisénmsou vyznamnou personalni infor-
maci o pracovnikovi a jsou i stasti jeho osobni dokumentace. Vysledky hodnoticize
hovoru se uvagi zpravidla do hodnoticiho dokumentu ve strii&tabsazené v hodnoticim
formul&i. Vysledkem je formulace celkovych z&u z hodnoceni a dopatena opatni
jak pro pracovnika, tak i vedeni organizace. Velasito je sotasti hodnoticiho formuité
i vyjadieni hodnoceného. Hodnotici rozhovor je nejen vynmmanasti systému hodnoceni

pracovniki, ale také vyznamnym nastrojem motivadézani pracovnik ve firme.

1.10Problémy a chyby @i hodnoceni pracovnil

Pti hodnoceni pracovnikhraje znanou roli osobnost hodnotitele i to, Ze mnohé asgpekt
pracovniho vykonu pracovnika nelze objekiwmxtit. Chyby, které se vyskytuji v systé-
mu hodnoceni [5, s.147 - 149]:

* Chyby zakotvené v systému hodnoceni. Jde o ¢hgtamovena kritéria hodnoceni,
nedostaténou objektivizaci picin arovré pracovniho vykonu, nedostat®u me-
todickou gipravu hodnotiteél, nevhodny pibéh vlastniho procesu hodnoceni,
uspchanost a formalnost hodnoceni, nedostate (tast pracovnik na celém
pribéhu a formulovani z&rt hodnoceni a neodpovidajici praci s vysledky hodno-

ceni.

» Chyby na strahhodnocenych. vody zpravidla prameni z nedostatk metodice
a pipraw sytému hodnoceni, z nedostatého zprosedkovani smyslu acélu

hodnoceni firemnim managementem.

» Chyby hodnotital vyplyvajici z nedodrzeni formalnich a obsahovyekad a ci

hodnoceni. NMizeme rozliSit:

« Spatr zvolené nifitko stupnice hodnoceni. Projevuje s#éignou shovivavos-
ti. Za pameérny vykon je povazovan nejhorsi vykon, vSichni iep&z nejhorsi
jsou nadpimeérni. Opa&ny extrém je filiSna narénost. Oba fistupy vedou ke

snizeni motivéniho &inku hodnoceni na vykon pracoviik
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» Centraliz&ni tendence. Tato chyba i v zUZeni hodnotici stupnice &em
k praiméru. Tendence pouZzivat pouzefesini, ptimérné stup® hodnoceni,

nejsou pouzivany nadimérné a podprmérné stupg hodnoceni.

* Predpojatost nebo zaujatost hodnotitele. Hodnotitélpedem pracovnika za-
fazeného bez ohledu na fakta o jehocasném vykonu. Patsem i pedsudky
nebo zaujatost proti hodnocenému na zaklaastoji z minula nebo konfliktu,
ktery s pracovnikem &h Tato zaujatost vede ke zkresleni vyskedkyvolava
pocit kKivdy a nespravedlnosti a vede k pracovni nespoksgemebo i bezpro-

strednimu odchodu z organizace.

o Kumulativni chyba (z& 2z minulosti). Kumulativni chyba souvisi
s predchéazejici chybou, ale jefizist je v tom, Ze jsou jednoz&ia® prenasSeny
pohledy na pracovnika z minulého obdobi bez ohlegwykon v poslednim
hodnoceném obdobi. Tato skirtest vede k tomu, Ze pracovnik ma pocit, Zze
jeho chovani nema vliv na hodnoceni. V kazdém aaldddnoceném obdobi
ma byt pracovnikovi poskytnuta moznost zlepSit Badnoceni, pokud se ne-

proké&ze opak.

» Chyba mgfitka vlastniho vykonu hodnotitele. &ftkem vykonu je pro hodnoti-
tele vlastni vykon, s nimz porovnava vykon hoamaho bez ohledu na objek-

tivizovanou stupnici kritérii vykonu.

* Negativisticka chyba. Hodnotitel akceptuje pouzegatieni stranky a skute
nosti spojené s vykonem hodnoceného, nepouzivaiydhio jazyka a nehleda
moZznosti pochvaly a uznani i tam, kde jsou protweody. Vyvolava obranné

postoje a vede ke konflikn.

» Arogantni postoj. Hodnotitel n&ipousti moznost &cné diskuze k vysledku
svého hodnoceni,gené a podlozené argumenty hodnoceného neakceptaje.
snahu pehlizet skuté&nosti, které jsou ve progph hodnoceného a celé hodno-

ceni, Letre rozhovoru, nechape jako dialog.

e Chyba ,hal6 efektu”. Tato chyba sfiea v povySeni jednoho napadného pozi-
tivniho znaku pracovniho chovani nad ostatni a @bkaeseni na celé pracovni
chovéni, a tim zkresleni celého vysledku hodnodexistuje i negativni varian-

ta ,hal6 efektu“= ,horns efekt".
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» Chyba favorismu. Je to kategorie nejhorSich chidreksedci o nedostatku eti-
ky hodnotitele. Jedna se rfap vyuZiti hodnoceni k likvidaci a blokovani po-
mysIné konkurence nebo naopak o @rovani oblibeni, pratel a znamych.
Pretrvavani &chto jevi maZe velmi negativé ovlivnit mezilidské vztahy

v organizaci a poskodit celkové klima.

VSechny tyto chyby jsou v rozporu se smyslent@le@m hodnoceni pracovriikznemoz-
nuji srovnatelnost hodnoceni zznych¢éastech organizace a vlastnehodnocuji a naru-

Suji i UsgsSné persondlriinnosti, které se o hodnoceni pracondpiraji.

Hodnoceni pracovniknesmi byt v rozporu s platnymi zakony a lidskymayy. Je teba

z rgj vyloucit prvky jakékoliv diskriminace a vSechno, co negeus vykonavanou praci.

1.11 Shrnuti teoretické ¢asti

Pracovni hodnoceni je kEtivoucinnosti personalniho managementu. Jeho cilem jeypos

nout gresny obraz minuléh& budouciho pracovniho vykonu pracovnika.

Pracovni hodnoceni séasreé posuzuije i to, jak pracovnik zvlada naroky svétacpvniho
mista a zproseédkuje mu informace a poély ke zlepSeni jeho prace. S@sti hodnoceni
by vZzdy n&lo byt rozpoznani rozvojového potencialu pracovrika jeho dalSi rozvoj a

fizeni kariéry.

Vysledky hodnoceni jsou zakladem pro objektivni éslovani i rozhodovani o pohybu
pracovniki v organizaci (rozmi®vani, povysovani). Vysledkem objektivniho hodnacen
vykonu pracovnika je jak océ&ni pozitivhich vlastnosti pracovnika, tak temni rezerv ve
vykonu a schopnosti dalSiho rozvoje. Nezbytnouasti hodnoceni je seznameni pracov-

nika s dalSi perspektivou jeho pracovni aktivityfiueé a moznostmi osobniho rozvoje.

Zavedeni a uplatmi efektivniho systému hodnocerfedpoklada dslednou pipravu spo-
¢ivajici jak v tvorlé metodiky hodnoceni, specifikaci kritérii hodnocarjéjich stuga pro
jednotlivé skupiny pracovnika metodicke fipraw hodnotiteti na vSech arovnickizeni,

tak v disledném vyhodnocovani objektivity a efektivnosstéynu hodnoceni v organizaci.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

26

. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 27

2 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI CEZ, A. S.

2.1 Piredmét ¢innosti

Akciovéa spolénostCEZ byla zaloZzena Fondem narodniho majaflaské republiky jako
jedinym zakladatelem na zakiadakladatelské listiny. Akciova spélost CEZ vznikla
6. kwétna 1992 zapisem do obchodniho tést. Majoritnim vlastnikem akcEZ, a. s. je

Fond narodniho majetkiieské republiky.

Hlavnim gedmstem ¢innosti CEZ, a. s. je vyroba, rozvod a prodej efekt (prodavana
elektina je opatena zejména vyrobou ve vlastnich zdrojich) a sstinvisejici poskytova-
ni podpirnych sluzeb elektrizai sousta¥, rozvod a prodej elekhy, dale pak vyroba,

rozvod a prodej tepla.

Mezi dalSi¢innosti SkupinyCEZ pati t&éZba surovin, udrzba, projektovani a vystavba ener-
getickych zé&zeni, provozovani telekomunik@ch sluzeb, zpracovani vedlejSich energe-

tickych produkti a wda a vyzkum.

SkupinaCEZ je nej¥tsim energetickym uskupenim holdingového typu megistedni a
vychodni Evropy, pét do evropské desitky népgich energetickych koncerra je nejsil-
n&jsim subjektem na doméacim trhu s elieldu. K zasadni zémé podoby SkupinyCEZ
doSlo 1. dubna 2003, kdy se jeji gasti stalo pt regionalnich energetickych spéhesti
S majoritni @asti (Severgeska energetika, a.s., Severomoravska energetika, Stedo-

ceska energeticka a.s., Vycheédeka energetika, a.s., Zapaeska energetika, a.s.).
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Obr. 2. Rozmisghi vyrobnich zdraj CEZ, a. s[18]
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2.2 Koncepce podnikatelsk&innosti CEZ, a. s.

V souladu se Stanovar@iEZ, a. s., byla v roce 2004 schvélena valnou hramasghole-
nosti nova koncepce podnikatelskénosti, ktera vytvli ramec pro jeji podnikani. Kon-
cepce zakladnim Zgobem sréruje podnikani spotamosti a stanovuje cile pro jednotlivé
oblasti, vymezuje poslani spotesti a stanovi jeji vizi. Definuje tak zakladnipogédnost

jejich organ a vrcholového managementu.

Rozhodujicim poslanim akciové spinesti CEZ je zajistit svym akciorfém dlouhodoby
zisk Usgdnym podnikanim zejména na trhu s dfiekiu v Ceské republice i v zahrathi
S tim Uzce souvisi i cil ,stat se jetkou na trhu s elektrickou energiiedini a jihovy-
chodni Evropy”. Prosédkem k dosazeni tohoto cile mohou byt vedlegrsgho jgsobeni
na tuzemském trhu s elékiou zejména akvizice majetkovych pddil zahraninich ener-
getickych spolénostech, pofipact sekundarni vstup do spoéitesti jiz ovladanych privat-
nimi vlastniky v pipadech zrény orientace satasnych vlastnik

Mrivrw s

elektrické energie koaym zakaznikm véetné poskytovani podjrnych sluzeb. Rozho-
dujici podil trzeb je generovan dodavkou dieit z vlastnich, ekonomicky efektivnich
zdroja, zajiSénych s vysokou spolehlivosti, minimalnimi beapestnimi riziky a dopady
na zivotni prosedi. Ri provozovani jadernych zdiiomé jaderné bezpeost nejvyssi pri-

oritu [18].

Hlavni principy vedouci k napéni podnikatelské igdstavy vedeni spaleosti v budouc-

nosti jsou [17]:

» Vytvéreni hodnoty jako nejvyssi priority.

Prosazovani individualni odp&inosti za dosahovani ambiciéznich vysledk
+ Budovani sounéleZitosti se SkupinGHEZ.

* Rozvijeni lidského potencialu.

» Vytvéieni mezinarodni organizace.

* Pribézné gijimani znen a efektivni adaptace n&.n
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2.3 Predstaveni Elektrarny Détmarovice

Elektrarna Btmarovice (E¥) byla postavena v letech 1972 — 1976 a svym vykone
800 MW je nej¥¢tsi klasickou elektrarnou na Morawe také jedinou velkaternouhelnou

elektrarnou \Ceské republice.

Nachazi se u Ostravy, ¥shé blizkosti polskych hranic a hned vedle hlaetézZnini trag
Bohumin - Zilina. Elektrarnatwodre patila do svazku Ostravsko-karvinskych elektraren,

od roku 1990 je samostatnou orgagiigednotkou Skupin¢EZ.

CEZ, a. s., spalujgerné uhli s prmérnou vytrevnosti 22 MJ/kg a obsahem siry pod 0,5 %.
Pouziva se vykné uhli z Ostravsko - karvinské panve. V EBou instalovany 4 vyrobni
bloky, kazdy o elektrickém vykonu 200 MW. Vyka¥chto bloki je distribuovan do okol-
nich rozvoden velmi vysokého ndp Primérna denni spoeba paliva na jeden blok je

kolem 1600 tun uhli, coZtedstavuje asi 32 Zeleznich vagoi.

Elektrarna Btmarovice kromi vyroby elektrické energie zafidje i vyznamné dodavky
tepla. Spol&na vyroba elektrické energie a tepla v jednom cgklizuje spdebu paliva na

vyrobenou jednotku energie a timi$etivotni prostedi

Elektrarna roén¢ vyrobi okolo 2, 5 TWh elektrické energie a vice 880 TJ tepla, které se
dodava pedevSim do Orlové. Dale zasobuje tepleméoatiele v okoli elektrarny. Celkova
ro¢ni dodavka je cca 800 TJ, instalovany vykon ¥gyikovych stanic v elektraénje
120 MWit. Vyhledo¥ je mozné dodavky tepla podstatrozstit, neba’ z turbin Ize po
Gpravach odebrat tepelny vykon az 400 MWt. Visamé dob se nap. zvazuje zasobeni

meésta Bohumin teplem.

Ceny tepla dodavaného z elektrarny jséimpiené a obstoji ve srovnani s moznymi kon-
kurertnimi zpisoby zasobovani teplem. Vyhodou je ré&xprovozi - technicka i ¢eka-

vané cenova stabilita dodavek v delSim vyhledu.

Ze spalovacich procggprobihajicich p vyrob¢ elekkiny a tepla vznikaji vedlejSi energe-
tické produkty (VEPYy), které se stavaji zéegipokladu spkni technickych a zakonnych

podminek surovinou pro dalSi zpracovani a vyrobu.

Elektrarna Btmarovice vyprodukuje &mé cca 400 000 tun VEP Z tohoto mnozZstvi je
90% popelovin, které jsou certifikovany a vyuzZivamystavebnictvijgdevsim jako fisa-

da do cementu, betorii pérobetonu. Zbylych 10 %iedstavuje energosadrovec, ktery je



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 30

produktem od$éni z mokré vapencové vypirky. V elektr&rBétmarovice je vyuzivan
spolu scéasti popelovin k rekultivanim (Getim. Febytky jsou uklddany na sloziSelek-
trarny [18].

2.4 Ekonomické udaje

Rozpaet EDE je sowasti celkového rozgtu CEZ, a. s.. Proiedstavu hospodeni uva-
dim hodnoty z &etni uzavrky CEZ, a. s. z roku 2004.

HV za etni obdobi 12 363 700 00@EK
Trzby celkem 62 214 421 00K
Celkova zadluzenost 35%

2.5 Rizeni lidskych zdroji v EDE

Rizeni lidskych zdrdj v EDE se odviji z personalni strategie. Hlavnimi bodyspealni
strategie jsou [12]:
» Ziskavat pro spotamost schopné a vykonné pracovniky, soustawzvijet jejich
potencial v souladu s pgebami spolénosti a udrZet je ve spaleosti.

» Vytvéret predpoklady pro osobni rozvoj a optimélni uptatinkaZzdeho jednotlivce.

* Soustava ziskavat Gelné informace pro pt#by personalnihdizeni a trvale jimi

disponovat.
« Ucinng realizovat systém personalnigihnosti pracovniky v3edtdicich trovni.
* Co nejvice sladit zajmy spd@ieosti se zajmy zadéstnand.

Personalniizeni méa v EIB na starosti personalni odbor. Jetnost zajiguji ¢tyii pra-
covnici, kteréfidi personalni manazerlavni ¢innosti personalniho odboru jsou oblasti
motivace a odrmovani, socialni politiky a sluzeb, personalni ewitke atizeni lidskych
vych prostedki a socialniho fondu, realizace socialniho prograpténovani paeby lid-

skych zdroj ve vazl na podnikatelsky plan a vedeni osobnichispiacovniki [12].
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Planovani pdatby lidskych zdraj stanovuje optimalni get, strukturu a pozadavky klade-
né na pracovniky spalrosti. Je nedilnou seéasti planovani celé spéteosti. Vychazi ze
strategického planu spdéleosti. K zajis¢ni slouzi zejména planovani zéstnanosti, vy-
hledavani a vyr pracovniki, pracovi-pravni zaji&ni pracovnik, personalni evidence,

pracovni podminky, zagstnanecké vyhody a socialni politika.

Sociélni politika je realizovana prestinictvim socialniho programu, kteryepstavuje
Siroky okruh aktivit a vyhod poskytovanych z&stmandém. V ramci socialniho programu

je vytvaren sociélni fond, ze kterého se pracoumnikxispiva, a to zejména na:
« Stravovani (pevazr ve vlastnich stravovacichizzenich).

» Rekre&ni a rekondini pobyty etre détské rekreace, é&bnéci ozdravné pobyty

zanestnand a jejich rodinnych fislusnika.
» Socialni vypomoc.
 Cinnost kluli dachodd — byvalych zarsstnand.
»  Prispevky dardim krve.

Soutasti socialniho programu jegippvek zamtstnaném a byvalym zamstnanéam (di-
chodd&m) na odbr elektrické energie (mozZnost zasilani tohatisgvku na penzijni p-
pojiStni nebo Zivotni pojigni), piispivek na penzijni Ppojisteni zantstnand, zajiseni
lékaské preventivni p& a nadstandardni zdravotni¢eguhrada nédkladna ubytovani,
poskytovani fispivku pfi narozeni ditte a gispivku na oSatné, poskytovani beztmgch

pujcek (na poizeni bytu, na stavebni Upravy &zani doméacnosti) [18].

K 1.1.2006 eviduje EB 215 zamistnané. Praimérny vék zaméstnand spole&nosti je 44

let.

V EDE pisobi odborova organizace, ve které je odbdarganizovano 132 zarstnand.
Pres rozdilnost zajinobou socialnich partniema misty vyhrocené postoje byla vzdy nale-
zena cesta ke vzajemné dotioDokladem je i uzaena Kolektivni smlouv&€EZ, a. s. na
obdobi let 2004 — 2006, ktera upravuje pragpvavni vztahy a je zarukou udrzeni social-

niho smiru ve spodmosti.
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3 ANALYZA SOU CASNEHO SYSTEMU HODNOCENI
PRACOVNIK U V EDE

V této casti bakaléské prace se budu zabyvat analyzou stavajicih@mysthodnoceni
v organizaci. Rozeberu, gra jak se ve fir pracovniky hodnoti, jakou roli hodnoceni ve
spole&nosti hraje a jaké jsou slabé a silné stranky syst@odnoceni ve firth To mi bude

vychodiskem pro navrhovana dopéeui.

3.1 Filozofie a el sowasnéeho hodnoticiho systému

Mriviw s

V souladu s ustanovenim § 74 pism., a) zakonikaepracovnintademCEZ, a. s., a
koncepci personalni politikYEZ, a. s., jsou vedouci z&stnanci povinni pravidetnhhod-
notit pracovni vysledky a pdmi pracovnich povinnosti jimiizenych pracovnik Je to
dano tim, Zze kazdy pracovnik ma pravo znat ndzéhswnatizeného na sy pracovni

vykon, aby podle toho mohl modifikovat své pracosimdvani.

Hodnoceni zagstnand je bilanci uplynulého obdobi a definici dalSi s@emotivace za-
méstnance. Jedna se o systematicky proces, kteryE@FEwyuziva zejména ke zjiii,

jak zangstnanec zvladé dané pracovni Ukoly a jaké jsou ogiZjeho dalSiho rozvoje.

Hodnoceni zagstnand je proces, ktery porovnava skénest s pozadavky na konkrétni
pracovni misto, zejména v oblasti pracovnich vykgrofesnich kvalit, vysledkodborné

piipravy a pateb dal$iho vzélavani zanistnané EDE.

Kazdy astnik hodnoticiho systémuiekava od hodnocenikcoo jiného. Hodnoceni pra-
covnici potebuji wdét, co se od nichaekava, jak je og@van jejich vykon, zda oérfir-

ma maci nema zajem a jaké jsou jejich osobni perspektivantstnani. Na druhé stran
hodnotil chce najit rovhovahu mezi pettami firmy a svych lidi. Chce s lidmi komuniko-
vat, dohodnout se s nimi a mit je na své straxilezité je také dekavani firmy. Ta nedo-
kaze mnoho, nema-Ili dobré z&sinance. Proto usiluje o ziskani podpory pro s\inika-
telské zandry, rozviji firemni kulturu a vnihi komunikaci. Firma ma také z4jem na vyssi
motivaci zangstnand@ k osobnimu rozvoji a vzestupu vykonnosti, neiigistejné, jaky je

vztah zamstnandé k firmg.

Dle mého nazoru je existence systému hodnoceniiy@mgitivni. Rizné formy hodnoceni

probihaji v E¥ jiz od roku 1998. Pracovnici jsou na hodnocenkiivy bez problérin na
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ném spolupracuji. Myslim si v3ak, Ze smys| hodnoaeainimaji. EIE ma sice ufitou
filozofii hodnoceni, ale pracovniky s ni dostake neseznamuje. Ve spoéteosti neni d-
kladre vyswtleno, pr@ se hodnoti, co je smyslem hodnoceni a jaké vyhnoaolyou vysled-

Ky hodnoceni jednotlivym pracovrikn piinést. Chybi Skoleni jak hodnocenych pracovni-
ki, tak hodnotitel.

3.2 Zasady a principy sowasnéeho hodnoceni

Hodnoceni v EB je provaéno jednou réng, prvni tyden v keznu a je vzdy hodnoceno
obdobi uplynulého roku. Hodnotitelemtugée byt jen pimy nadizeny pracovnika, ktery
zastava tuto funkci minimainé mssici. Pi zméné pracovniho mista v ram€EZ plati
zasada, Ze hodnocerephazi s pracovnikem na nové misto a tim i k noviéaunotiteli.
Hodnotit pracovniky lze az po uplynuti &siai od nastupu do pracovniho p&m nebo
jeho grevodu na nové pracovni misto. TotéZ platiipgd realizace organizai zmeny,
ktera zasadnim #igobem ovlivni chod konkrétniho Gtvaru. ¥pad rozsahlejSich orga-
nizatnich zmén maze reditel sekce hlavni spravy po doRkoslgislusnym vedoucim pra-

covnikem vyhlasit hodnoceni v jiném terminu néasovém intervalu.

Termin hodnoceni vibznu mg osobr piipada nevhodny. Zvolila bych termin ke konci
roku, ktery bych jegtdoplnila formalnim hodnocenim v polo¥inoku. V piibchu roku by
mohlo probihat neformélni hodnoceni. Hodnoceni erackroku by umoznilo téwi oka-

mzitou navaznost na hodnoceni, coz je veliheZité hlav u vystug do odngnovani.

3.3 Kilasifikace hodnocenych pracovniki

V ramci systému hodnoceni jsou pracovnidiazani podle zastavaného pracovniho mista

do ¢tyi kategorii:
* A -VysSitidici pracovnici
Pati sem pracovnici, kiénejsou hodnoceni v rdmci hodnoceni vrcholovéthienée
(vrcholové vedeni je hodnoceno hodnotiteledBZ, a.s.). Mezi jejich pdizeny-
mi jsou dalSkidici pracovnici.

* B — Nizsitidici pracovnici

Vedouci vnitropodnikovych utvar véetrg mistti. Mezi jejich podizenymi jsou

pouze n&dici pracovnici.
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* C - Vykonni pracovnici

Skupina n#&dicich pracovnik, jejichZz pracovniinnost seridi podle pedem da-

nych postup.
* D - Specialisté

Skupina né&dicich externich pracovnik Od této skupiny pracovnikse @ekava

samostatny t¢i pristup.

Hodnoceny pracovnik je odp&ny za dodrzeni terminstanovenych svym hodnotitelem
pro @ipravu hodnoceni a vlastni hodnoceni. Ma pravoaggrat své sebehodnoceni, p
motivatné-hodnoticim rozhovoru klast otazky tykajici se svéodnoceni a stanovenych

vystupil a ma moznost vyj&id se k za¢ram hodnoceni.

Kategorie specialisté mifjpada zbyténa. Zahrnuje externi spolupracovniky, jako fitap
klad pravniky a IT manaZery, proto neni nutné pracovniky hodnotit, tudiz bych katego-

rii specialisté upla zrusila.

3.4 ldentifikace hodnotitela

Hodnotitelem niZe byt pouze idmy nadizeny hodnoceného. Hodnotitel nese odpoost

za stanoveni harmonogramu motin&hodnoticich rozhovdrsvych podlizenych a jejich
seznameni s problematikou hodnoceni a pozadavsg kia & ma. Hodnotitel dale odpo-
vida za kvalifikovany ptbéh motivané-hodnoticich rozhovdra prokazatelné seznadmeni
hodnoceného se z&y hodnoceni. NMZe Zadat o vyjimky ze stanovenych zasad hodnoceni
pracovniki a pozadovat metodickou a technickou pomoc zeysfidslusného Utvaru Use-

ku lidskych zdraj ve vSech etapach procesu hodnoceni.

Jednoznéné mi tady chybi Skoleni hodnotitel Aby byli hodnotitelé schopni efektivniho
hodnoceni, je nutné pra: rzajistit pravidelna skoleni. Hodnotitel musi zséatys| a del
hodnoceni. Je toutezité pro bezproblémovy fioch motivané-hodnoticiho rozhovoru a

celého hodnoceni.
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3.5 Hodnotici kritéria

Kazda ze skupin zatatnand je hodnocena odliSnou soustavou kritérii char@dgcich

oblast pracovniho vykonu, osobnositeni, odbornosti a vztahu k figm
Pro gredstavu hodnoticich kritérii uvadim kritéria u viikgch pracovnik.

Za oblast pracovniho vykonu to jsou kritéria: kieplreni zadanych ukdl pracovni tem-
po, produktivita, stalost vykonu, schopnost real@mar@néjSi a sloZi¢jsi ukoly, organi-
zace vlastni prace, dodrzovani pravidel a instrakeko posledni efektivni vyuzivani pod-

nikovych prostedki.

V oblasti osobnosti se hodnoti odolnost protiézatschopnost a ochota ke spolupraci,
smysl pro odpogdnost a spolehlivost, aktivita, iniciativa, samaistet v praci, flexibilita a

adaptabilita.

Pri hodnoceni odbornosti se kladéradz na odbornéipdpoklady a kvalifikéni priprave-
nost, vyuzivani odbornych znalosti a dovednostiptacke zvySovani kvalifikace a odbor-

nosti.
Poslednim hodnoticim kritériem je vztah k f&em

Kazdé z kritérii je vybavenoépstupiovou hodnotici Skalou ve slovnim vyjadi. Stedni
stupa Skaly odpovida minimalni Urovnicekavané ze strany firmy. Tentdedni stupg

vyjadiuje standard, odéhoz se odvijeji moznosti hodnoceni pod i nad jeloorti.

Charakteristiky jednotlivych kritérii a slovni vgéni k jednotlivym Skalam hodnoceni

u vykonnych pracovnikuvadim v piloze P I.

Podle mého nazoru jefistupiova hodnotici Skala v padku. Rozhodébych ale posunu-
la minimalni @ekavanou uUrowve na druhy stupe P dosaZeni prvniho stuprbych se
vazre zabyvala, zda takového pracovnika firma nadalgepaje. Posunuti minimalni
arovrg na druhy stupedale umozni vice odliSit dobré a vyborné pracoyniko by po-

mohlo i k vySSi motivaci, zejméndi wystupech do oblasti profesni kariéry.

Z&kladni bodové hodnoceni jednotlivych kritérii enkrétniho pracovnika je dale kombi-
novano s pedem ukenou vahou, vyjd@nou procentualnim podilem. Vaha je u kazdé ka-

tegorie pracovnikjina.
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Tab. 1. Vahy (v %) jednotlivych hodnoticich kritgi2]

Pracovni| ., Vztah
] Rizeni | Osobnost  Odbornost
vykon k firme
Vyssitidici
A . 18 32 24 17 9
pracovnici
NizSitidici
B . 25 26 24 17 8
pracovnici
Vykonni
C . 48 - 29 16 7
pracovnici
D | Specialisté 33 - 35 24 8

Vahy bych ja osobhzvolila jinak. RedevSim u vykonnych pracoviiikNejwtsi roli u této
kategorie hraje pracovni vykon, tam bylenbyt vaha nejvyssi. Naopak, dle mého nazoru,
oblast osobnosti u této kategorie neni az talilezita, a proto bych volila vahu nizsi. Spe-

cialisty, jak uz zmiovala vySe, bych nehodnotilébec.

3.6 Postup @i hodnoceni

3.6.1 Priprava pracovniki pro hodnoceni

3.6.1.1 Priprava hodnotited

Podle snirnice ECE musi byt vSichni pracovnici, Kiev ramci systému hodnoceni pracov-

nika vystupuji jako hodnotitelé, proskoleni. Obsahemi&hi jsou:
» Priprava na motivéné-hodnotici rozhovor — organizace, psychologickékisp
* Rozbor praktickych situaci a jejich progevani.
» Ovladani programu ARNI.

O proskoleni hodnotitele musi byt zaznam.

BohuZel snirnice ECE hovai o ni¢em jiném neZ se ve skdteosti dje. Tady bych naba-

dala k dislednému dodrzovani stanovenych postupkoleni bych navic jeStrozsfila
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o seznameni hodnotiteb divody hodnoceni pracovnikEDE, co od & otekava vedeni

spol&nosti a co mze aekavat hodnotitel a hodnoceny.

Pro hodnoceni je proskoleni hodnotiteklice dilezité. Zavisi na &m pribéh a vysledky

celého hodnoceni.

3.6.1.2 P¥iprava hodnocenych pracovnik

Ve snernici EDE je také dano, ze hodnoceni pracovnici musi ykamateld seznameni
svymi nadizenymi s:
* Pribéhem a vystupy motivaeé-hodnoticiho rozhovoru, moznostmi pro hodnocené-
ho zangstnance a ZjsobemieSeni rozpadi.

» Zpusobem, jakym mohou provést svoje sebehodnoceni.

Stejre jako u hodnotitdl i tady jsou velké nedostatky. AZ na vyjimky, Hadni své poid-
zené neseznamuji s moznostmi vystukteré pro & hodnoceni finasi. Hodnoceni pra-
covnici neznaji divody, pra je hodnoceni v ED provadno. Z &chto divodi na hodno-

ceni neradi spolupracuiji.

3.6.2 Vlastni prabéh hodnoceni

Zakladem kazdeho hodnoceni je motiwahodnotici rozhovor. Nedilnou s&éasti ipravy
hodnoticiho rozhovoru je sebehodnoceni pracovnikaivgjici v odpo¥dich na pedem

dané otazky.

Prvnim krokem hodnoceni je domluveni terminu sgddrymi pracovniky. Kazdy pra-
covnik je poté seznamen s oblastmi a kritérii, pdkterych bude hodnocen a zapiSe do
hodnoticiho listu odpadi na otazky vyjatljici obsah sebehodnoceni (fornfus&behod-

noceni v piloze P 11). Jsou to otazky jako:
» Co povaZujete za své néfsi usgchy v hodnoceném obdobi?
* Co se Vam v hodnoceném obdobi nepovedlo?

* Na co by se ®&a firma v dalSim obdobi zattit, aby Vam umoznila je8tlepSi pra-

covni vysledky?

« Cim chcete fispit k lepsim pracovnim vysledi Vy sam?
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« Jak vidite svou dalSi perspektivu ve fé'tn

Hodnotici list po vyplani odevzda svému nédenému a torit tydny pred vliastnim moti-
vaéné-hodnoticim rozhovorem. P piipraw na motiv&né-hodnotici rozhovor probih&a
mnoho ¥ci. Hodnotitel piibéZn¢ shroma#’uje poznatky o pracovnim vykonu a pracovnim
chovani hodnoceného a o vlivech, které gagpisobi. Zpracovava kriterialni hodnoceni
pracovnika ve stanovenych oblastech. Na zé&ki&chto vysledk a vysledk sebehodno-
ceni gipravi hodnotitel zasry hodnoceni, které pak jggprobere s hodnocenynti wlast-
nim motivané-hodnoticim rozhovoru iffpadré si doplni a upesni které informace. Poté
hodnotitel seznami hodnoceného s vystupy hodnacgifpadré oceni jeho kladné vysled-
ky a jejich vyznam pro firmu. Hodnoceny ma moznogadiit se k za¢ram hodnoceni.
Vzdy je zajem na vzajemné dolodPo zhodnoceni minulostiiphazi vytvdeni spoléné
piedstavy o budoucnosti. V Zadnétiipadt se nejedna o jednostrannou komunikaci, kazdy
pracovnik ma moznost regulovat agvosobni rozvoj. V Uplném zé&w motivane-
hodnoticiho rozhovoru je shrnuto,éem se diskutovalo a co bylo dohodnuto. VSe je za-
psano a okma podepsano do hodnoticiho listu a do forieul@awry hodnoceni®. Podpi-
sem hodnoceny potvrzuje vlastriiagt na hodnoticim rozhovoru a ve svém stanovisku vy
jadiuje swiij souhlasti pripominky k hodnoceni afgatym zawram. Hodnoceny ma pravo
vyjadrit sviij nesouhlas s vysledky vlastniho hodnoceni sloviespuhlasim” na formuiéa
»Zaveéry hodnoceni* a fipoji svij podpis. V gipadt, Ze se hodnoceny s hodnotitelem na
vysledcich hodnoceni nedohodiesi rozpory imy nadizeny hodnotitele. Zaznamena se
nesouhlas hodnoceného a jeliwatly do vystup z hodnoceni. (Hodnotici list vizifpha

P 1N).

U samotného hodnoceni, jsem si vSimla, Ze ¢gfgibSkoleni hodnotitél ma za nasledek
neobjektivni hodnoceni. Hodnotitelé nevyuZivajiocehodnotici Skalu, spokoji se pouze
s jednou kategorii, a to tou nejvyssi. VSichni pxexici poté vychazeji jako ,vynikajici“ a
pro firmu ,nepostradatelni“. Pokud budou hodnoéitalhodnoceniipdem proskoleni, tak
lze vSechny chyby v hodnoceni lehce odbourat. Rotife, Ze hodnoceny ma pravo do
hodnoceni zasahovat, a Ze ma moznost ¥iyjadij pripadny nesouhlas se zay hodno-

ceni.
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3.7 Vyuzivani vysledki hodnoceni pracovniki

Kratce po motivéné-hodnoticim rozhovoru probiha jéStpcacitacové vyhodnoceni

v programu ARNI. Systém ARNI byl vyt¥en sekci informatik’EZ, a. s.. Jedna se soft-
warovy produkt, ktery zjednoduSuje hodnoceni jakirwtiteli tak hodnocenému. Kazdy
vedouci pracovnik ma v piaci k dispozici databazi svych ptidenych. Program kazdé-
mu pracovnikovi fitazuje hodnotici kritéria dle ¥azeni do fislusné kategorie (A, B, C,
D). Hodnotitel pak k danym kritériim voli pouze a¥idajici Skalu hodnoceni jednotli-
vych pracovnik. Program rovéZ umoziuje zpracovat sva sebehodnoceni hodnocenym
pracovnikim. Vysledkem poéitatového zpracovani jsou ¢y bodi v jednotlivych oblas-
tech a slovni vystupy hodnoceni. Podl&tpodosaZzenych badnavrhne péita¢ predem

nadefinované zavy (doporéeni) hodnoceni a to v oblastech profesni karieodlaorné

pripravy.

3.7.1 Vystupy do oblasti profesni kariéry

Na z&klad provedeného hodnoceni zvoli hodnotitel jednu zmjolz variant z oblasti pro-

fesni kariéry.
» Preradit pracovnika na n&fogjSi pracovni misto.
* Ponechat pracovnika na pracovnim mist
» Prefadit pracovnika na mémarané pracovni misto.

K uvedenému dopoteni se phlizi pouze v pipad planovanych organizaich zngn.
Pokud se struktura a fieby pracovnik nen&ni, nengni se ani obsazeni pracovnich mist.
Podle n¢ je to Skoda. Jeréba s pracovniky manipulovat #&emig’ovat je podle dosaze-
nych vysledk hodnoceni, jinak hodnoceni ztrdciipmotivacni charakter. Jeréba takeé
vymezit, v jakych pipadech k fefazovani pracovnikna jiné pracovni misto iie dojit.

U sowasnych variant toto vymezeni chybi, coz je velnjasiee a nefihledné.

3.7.2 Vystupy do oblasti odborné fFipravy
Hodnotitel navrhuje hodnocenym pracowiniktyto zawry.
* Podmijici i dophujici odbornou fipravu.

» Pouze podniiujici odbornou fipravu.
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Vzhledem k dostatku financi pro oblast ¥t&vani se vystupy do odbornéravy realizu-

ji nejcastji. V nejvétsSi mie dophujici vzctlani probiha u nizSictidicich pracovnik.

Pri vyuzivani vysledk hodnoceni pracovnikjednozn&né chybi vystupy do mezd. Je
obecrg zndmo, Ze nejtSi motivani charakter maji penize. Je proto nutné po praniémi
finantnich moznosti EB a po seznameni s jednotlivymi slozkami mezd praidvtento

vystup do mezd zavést.

3.8 Dotaznik pro hodnotitele

V ramci owteni skuténého fungovani systému hodnoceni, jsem se rozlmegitat pimo
hodnotiteti na jejich nazory na hodnoceni. Kegésbinformaci jsem pouzila dotaznikovy
prizkum. Cilem mého dotaznikovéhaipkumu bylo zjistit postoj hodnotitielk systému a
pribéhu hodnoceni. Chlia jsem znat, co si 0 hodnoceni mysli, zda hodriquemési rgja-
ka pozitiva nebo jestli ho vnimaji pouze jako ponist. Ve dvou ota@enych otdzkach st
moznost vyjadit se k nej¢tSim zapaim hodnoceni a navrhnout dop&eni pro zlepseni
hodnoticiho systému. Dotaznik se skladal z osmviergch a dvou otéenych otazek.
Otazky jsem volila podle toho, coéma celém systému hodnoceni zajimalo nejviceil&ht
jsem porovnat postup popsany v interniclEgncich se skutosti. Dotaznik (viz filoha

P IV) jsem pedlozZila vSem 33 vedoucim pracovinik, hodnotitehm. Po tydenni liaté na

vyplnéni jsem zpatky obdrzela vSech 33 dota#nik
Diky tomuto anonymnimu fizkumu jsem dostala odp&idi na tyto otazky.

Otazka¢. 1: Jak jste spokojeni se saiasnym zpisobem hodnoceni pracovnii?

12% 3%

64%

@ velmi spokojen W souhlasim O souhlasim s whradami O nesouhlasim

Obr. 4. Nazor na salasny zgsob hodnoceni.
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Nejvetsi cast, 21 respondeait se sotiasnym zfisobem hodnoceni pracoviilsouhlasi

s vyhradami, 7 souhlasi, 4 nesouhlasi a pouze jederimi spokojen.

Hned u prvni odpasdi potvrdili hodnotitelé mj nadzor, Ze satasné hodnoceni neni bez-
chybné. Pozitivni je, Ze se samotnym hodnocenirhlasi Spoluprace hodnotiteha hod-

noceni je velmi tllezita.

Otazka ¢. 2: Jakou podobu mé hodnoceni ¢EZ, a. s.?

9% 3%

55%

@ neformalni m spiSe neformélni O spiSe formélni O forméalni

Obr. 5. Formalnost hodnoceni.

U této otazky odpasdi nebyly tak jednozriaé. 18 hodnotitél poklada hodnoceni za spiSe

formalni, 11 za spiSe neformalni, 3 ho povazuforaalni a jeden za neformalni.

Hodnoceni dle mého nazoru musi byt vzdy formalefoknalni hodnoceni éize probihat

po cely rok, jeho zavy se nikam nezaznamenavaji.

Otazka¢. 3: Vyuzivate pfi hodnoceni motivané-hodnotici rozhovor?

73%

m® hodnotici rozhovor provadim wjmeéné 0O hodnotici rozhovor provadim vzdy

Obr. 6. Vyuzivani motivaé-hodnoticiho rozhovoru.
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73 % hodnotital provadi motivané-hodnotici rozhovor vzdy. Zbylych 27 % vyuziva mo-

tivacné-hodnotici rozhovor pouze vyjiries.

Podle snirnic je motiv&né-hodnotici rozhovor nedilnou s&asti hodnoceni. Jeho prova-
déni je nejen nutné, ale i velmi pra§mé. Slouzi nejen k hodnoceni pracouniéle i
k udrzovani vzajemnych vztahmezi vedoucim a pazenymi pracovniky. Ma motivai

charakter.
Otazka¢. 4: Jaka jec¢asova nar@nost na hodnoceni jednoho pracovnika?

Podle odpo¥di mohu konstatovat, Ze hodnoceni jednoho pracavinild v piméru jednu

a pil hodiny.

Otazka ¢. 5: Na co maji dle VaSeho nazoru vysledky hodnatienejvétsi vliv?

20%

11%
58%

@ wsSe mzdy m kariérni rdst O dalSi vzdélavani o nemaji Zadny viv

Obr. 7. Vliv vysledk hodnoceni.

Ze vysledky nemaji zadny vliv, si mysli 20 dotazemyPodle 5 hodnotitélmaji vysledky
hodnoceni vliv na vysi mzdy a po 4 hlasech dalinmtitlelé kariérnimutstu a dalSimu
vzaglavani.

Odpowdi na tuto otazku jsou prodwarovnym signalem. Kdyz si vice neZ polovina dota-
zanych mysli, Ze vysledky hodnoceni nemaji Zading, y& treba se timto bodem véaZn
zabyvat. Dle mého nazoru by bylo dobré, abiynp hodnotitelé mohli o ptmi zawra hod-

noceni rozhodovat.
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Otazka¢. 6: Jaky je podle Vas sotasny systém hodnoceni?

70%

O spiSe objektivni @ spiSe neobjektivni

Obr. 8. Objektivnost s@asného systému hodnoceni.

70 % odpowdi ozn&uje sodasny systém hodnoceni jako spiSe objektivni. 3m%nima
jako spiSe neobijektivni.

U této otazky si myslim, ze &h vSichni hodnotitelé uvést, Ze hodnoceni prokibgektiv-

né. Sami ho provadi, takze jehoipeh mohou ovlivnit. Jak uz jsem uvedla vySe, Skoleni
hodnotiteti je opravdu nezbytné.

Otazka¢. 7: Ma soudasné hodnoceni vliv na vykon pracovnik?

9% 3%

61%

@ ano mspiSe ano O spiSe ne O nema Zadny Miv

Obr. 9. Vliv na vykon pracovnik

Pouze jeden dotazany si mysli, Ze &mmé hodnoceni ma vliv na vykon pracovni
odpowdéli, Ze nema. SpiSe ano uvedlo 9 hodnatitelzbytek, 21 hodnotité| si mysli, Ze
souwasné hodnoceni vliv na vykon pracovingpiSe nema.
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Tato otadzka souvisi s otazkou, zda maji vysledignboeni gjaky vliv. ProtoZe jiz u této
otdzky bylo pevaznou wtSinou uvedeno, Ze vysledky hodnoceni Zadny vimajé jiné
odpowdi jsem ani néekala. Pracovnici nemaji motivaci k dosahovaniest&psich pra-

covnich vykorii. Tady by bylo podle gna mist zavést vystupy do odiovani.

Otazka é. 8: Jak vnimate hodnoceni?

16% 16%

28%

40%

O uzite¢né @ spiSe uzite¢né O spiSe neuzite¢né O zbyte¢né

Obr. 10. Vniméani hodnoceni hodnotiteli.

Pouze 5 respondeénbznailo hodnoceni za uziteé, 5 dokonce za zcela zbymé. 9 hod-

notiteli hodnoceni vnim4 jako spiSe uzité a 14 hodnotitéljako spiSe neuZiteé.
Tady jsem se ap preswdcila, Ze Skoleni hodnotitélje vice nez nutné.

Zawrem lzeftict, Ze ¥tSina hodnotitél se sogasnym zgsobem hodnoceni pracoviik
souhlasi s vyhradami. Asi polovina dotdzanych pajimednoceni spiSe formélndruha
polovina spiSe neform&in Naprosta #tSina dotdzanych s&di danymi smirnicemi a
k hodnoceni vzdy vyuziva moti#as-hodnoticiho rozhovoru. Samotné hodnoceni vnimaji

s

hodnotitelé jako spiSe objektivni, ale bohuzel spiduziténé. Vysledky hodnoceni podle

s ooz

nich v podstat nemaji Zzadny vliv do vystuipani na vykon pracovnik

Pii moznosti vyjadit se k gipadnym zminam v systému hodnoceni se hodnotitelé shodli
hlavré na zavedeni vystipdo mezd. DalSim n&sgjSim navrhem byla zéma terminu
hodnoceni nebo alespéaratkdéasova prodleva mezi samotnym hodnocenim a provedeni

navrhnutych opaéni.
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3.9 Shrnuti analytickych poznatki

Silnou strankou satasného systému hodnoceni je dlouhodoba zkuSeraasivmiki elek-
trarny na vSech arovnich s hodnocenim, riebelektrard probiha hodnoceni wiznych
formé&ch jiz od roku 1998. Pozitivni je i vyuzivarnjipocetni techniky i hodnoceni, které
piinasi zjednoduseni a urychleni hodnoceni. Zajeméoi w CEZ a. s. umaiuje zkvalit-
novani portfolia zarstnané. EDE ma dostaténé finaréni prostedky pro vzdlavani a

zvySovani kvalifikace vSech skupin pracounik
Slabych strdnek mé stavajici systém z mého poliledc:.

NejvétSi problém je mala odezva do vysiuptim padem nizka az Zzadna motivace pracov-

nika k podavani co nejlepsSich vykion

Malokdy dojde ke skutmému napléni zawra hodnoceni a&sinou hodnoceni pracovnici
ani nevi, pro k jejich realizaci nedoSlo. Diky tomu hodnocenagmvnici ztraci china
hodnoceni ubec spolupracovat. Také nastavdjppdy, kdy sice dojde k nagmi zawra
hodnoceni, ale az podité dok®¥ po hodnoceni a to uz si hodnoceny pracovitiinou

s ngjakym hodnocenim ani nespojuje.

Hodnotitelé nemaji Zaddnou moznost ovlivnit @ih svych z&¥ri hodnoceni. Hodnotitel
muze pouze zhodnotit pracovnika za uplynulé obdob@@anovat realizaci Ukiblna ob-

dobi @isti. Tim ale jeho role v systému hodnocenidon

DalSim minusem stavajiciho systému hodnoceni jé& maisSkolenost hodnotitelHodno-
titelé nemaji jashivymezené pravomoci a n#li, co se od nich vlastrotekava. Hodnoti-
telé by v Zzadnémifpact nentli v rdmci dobrych vztaih se svymi potlzenymi hodnotit
v8echny pracovniky jako ,vynikajici“. Je nutn&lpe¢ porovnavat jednotlivé pracovniky a

podle jejich vykonu je nekompromisaaradit do vhodné kategorie.

Problémem podle mého nézoru je i Skala hodnoceénistBmi je v pdadku, ale mit dva
stupré na negativni hodnoceni miipada zcela zbytmé. Pokud se pracovnik jakkoli vy-
chyli z poZzadovaného minima, uz téco znamend a je peba to ihnedeSit. Neni teba
odliSovat, zda se vychyluje jen trochu nebo #li%p Je teba odliSovat dobré pracovni vy-

kony. Na takové hodnoceni se pak da lehce navaptikiad viizeni profesni kariéry.

Za pozornost také stoji roddni pracovnil do jednotlivych kategorii (vyS$idici pracov-

nici, nizsitidici pracovnici, vykonni pracovnici a specialist€tegorie specialisté mkip
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pada nelogicka. Jako specialisty firma najima extgpolupracovniky, proto jejich hodno-

ceni neni nutné.
Velkym nedostatek jsou ch§fici vystupy do odri&iovani.

Posledni slabou stranku vidim v terminu hodnodéadnotit v feznu mi nefipada dosta-
tecné efektivni. Daleko lepSi by bylo hodnotit na komeku, kdy ma hodnotitel moznost
vidét vysledky prace za cely uplynuly rok a také seenlépe zawtit na ukoly nasledujici-

ho roku.
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4 NAVRHOVANA DOPORU CENi

Ve stavajicim hodnoticim systému firff§EZ, a. s., Elektrarna @marovice jefada \ci,
které je pateba zngnit. Proto se v tétoasti své bakatdké prace pokusim navrhnout zlep-

Seni stavajiciho systému hodnoceni.

4.1 Upravy oblasti hodnoceni a kategorii pracovnii

Stavajici oblasti hodnoceni - oblast pracovnihoomik osobnostifizeni, odbornosti a
vztahu k firng, podle mého nazoru, neréba hodnotit u vSeattyi kategorii pracovnik
PredevSim u vykonnych pracoviiilbych oblasti hodnoceni z&r& omezila. Také nepova-
Zuji za dilezité hodnotit specialisty. ¥ navrh je zrusSit kategorii specialisté a totaadu
zbytetnosti hodnotit externi spolupracovniky. Dale padtekjorii vykonni pracovnici do-
porwuji rozcklit na dw ¢asti. Rozdleni kategorie vykonni pracovnici naédiasti umozni
odliSit vykonného pracovnika sditym specialnim zagfenim od pracovnika vykonavajici
béZnou ¢innost. Na kazdého z nich jsou kladeny jiné nargkgto i hodnoceni by &b

probihat oddlerg.
Nové navrhy nefinesou Zadné navysovani stavajiciho réapma hodnoceni, proto nevi-
dim v jejich fijeti Zadny problém.
Nové vymezeni skupin pracoviiik
* A - VySSitidici pracovnici
Pracovnici, kt&i nejsou hodnoceni v ramci hodnoceni vrcholovétaeué
» B - NiZSitidici pracovnici
Vedouci vnitropodnikovych utvay véetrg mistn.
» C — Specializovani vykonni pracovnici
Vykonni pracovnici, jejichz prace vyZaduje&itwu odbornost.
* D - Vykonni pracovnici

Radovi pracovnici, ki¢ ke své praci neptebuji dalsi zvlastni vatani.
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Oblasti hodnoceni a zvolené vahyleFitosti pro jednotlivé kategorie by potom bylysie

dujici.

Tab. 2. Oblasti hodnoceni a jejich vahy (v %@dnotlivych kategoriich.

Pracovni | _ Vztah k
) Rizeni| Osobnost Odbornost
vykon firm¢
A | VySSitidici pracovnici 15 30 15 30 10
B | NizSitidici pracovnici 20 27 15 30 8
Specializovani vykonnj
C _ 70 0 5 20 5
pracovnici
D | Vykonni pracovnici 90 0 5 0 5

e

Véahy jsem volila podle toho, co citim, Ze je proola pozici nejdlezitejSi. U vySSich a

nizSichridicich pracovnik prikladam nej¥¢tsi vahu odbornosti a schopnadseni. U spe-

cializovanych vykonnych pracovriike pro n¢ vedle pracovniho vykonuateZita i odbor-

nost. V kategorii vykonni pracovnici se z&uji hlavrné na pracovni vykon.

Nové vahy u jednotlivych kategorii a oblasti hodgsr@icumozni ¥tSi zangieni na oblasti,

Mrivrw s

tivnéni samotného hodnoceni. Navrhovan@&aymeginesou Zzadné nové naklady.

4.2 Upravy hodnoticich kritérii

Jednotliva kritéria @stanou zachovana. Pouzefjgbia, dle mého nazoruighodnotit stava-

jici hodnotici Skalu. Navrhuji zachovat gaanych pt stupii. Je ale nutné, posunout mi-

nimalni a@ekavanou arowve na druhy hodnotici stupelze i nadale hodnotit pod i nad

tento stup®. Dosazeni prvniho stuprbude pro hodnotitele varovnym signalem, Zeon

neni v pdadku, a Ze jeieba se s danym vysledkem vé&zabyvat. Tim dojde k selekci

firmé neprospSnych pracovnik Posunuti minimalni @ekavané Urowh na druhy stupe

dale umozni vice od sebe odliSit jednotlivé pradkynDusledné rozliSeni jednotlivych

pracovniki umoziuje jejich efektivijSi motivaci a s tim souvisejici &&mi odpovidajici

navaznosti do vystup
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Tyto zmeny sebou finasi i utita rizika. Jde hlavho to, aby hodnotitelé pracovnikaraa
dili objektivné. Firma nepdebuje podpimérné pracovniky a ty dobré si chce udrzet. Je
proto nutné, hodnotitele vyskolit a seznamiskavanim firmy. Pokud se hodnotitel do-

kaZe ztotoznit s personalni strategii firmy, &nby Zadné problémy nastat.

Naklady na tento navrh jsou spojen@&gevsim se Skolenim hodnotited s vyuzivanim

vystupx hodnoceni.

4.3 Vyuziti vystupa hodnoceni

4.3.1 Vystupy do oblasti profesni kariéry

Stavajici vystupy do oblasti pracovni kariéfistanou zachovany. Navicilpude varianta
zarazeni do personalnich rezerv. Této moZznosti se bydgivat u pracovnik kterym

bylo navrhnuto povyseni, ale v datgs pro & Zadné vhodné misto firma nema.
» Prefadit na naréngjsi pracovni misto.
* Ponechat na pracovnim ngist
* Prefadit na méa narané pracovni misto.
e Zarazeni do personalnich rezerv.

Vystupy do oblasti profesni kariéry maji velky nvatini charakter. Je proto dobré, tyto
vystupy vyuzivat. Pokud nelzégbazeni na nakméjSi pracovni misto proveést okan¥ife
podle mého nazoru dobré dat alesmwacovnikovi, kterého se to tykd, najevo, Ze s nim
firma v budoucnu na vysSi postgi@. K tomu bude slouzit moznostraaeni do personal-

nich rezerv.

Vzhledem k tomu, Zeipptipadnych organizmich znénach nemohou byt povysSeni vSich-
ni, je nutné, aby hodnotiteléasledr¥ sledovalifidici schopnosti svych ptidenych a

spravr je rozadili podle hodnoticich skal.

Naklady u vystup do oblasti profesni kariéry zavisi na vySi mzdgjepé s danou funkci.

4.3.2 Vystupy do oblasti odborné Fipravy

Hodnotitel m& moZnost, pokud to uznd za nutnéiditgpracovnikovi dalsi vadavani.

DalSi vzalavani musi Uzce souviset s jim vykonavanou pilei.mého nazoru je pro fir-
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e

Skoleni nového pracovnika.
Navrhuiji i nové moznosti vystupdo oblasti odbornéifpravy.
* Bez dalSi odbornéifpravy.

Bude se pouzivat ipad spokojenosti se stavajici Urovni kvalifikace prad&a

prislusné dané pozici.
* Odborna piprava pro setrvani na stavajicim pracovnimdnist

Kazdé od¥tvi prochazi neustalou modernizaci. Je tedy nuiBépsacovniky pi-

béZzré s novinkami seznamovat¢itije novym \&cem.
» Odborna piprava pro vysSi pracovni misto.

Zvysovani kvalifikace nutné pro zastavani vysSimacpvniho mista (jazykovy
kurz, kurz pro manazery, kurz prace na PCcgka@ a strojnické zkouSkyidic¢sky

prikaz na vysokozdvizny vozik).

CEZ, a. s. wletiuje kazdy rok na vzagavani nemalowastku, proto naklady na odbornou

piipravu nijak neohrozi dalg§innosti firmy.

4.3.3 Vystupy do odméinovani

Odmenovani je nejsilgjSim motiva&nim faktorem. MozZnost zvySeni objemu fidafth
prostedki v oblasti osobnich nakladumoziuje vyuZziti hodnoceni ve mzdové oblasti jed-
notlivych pracovnik. Rozdleni nenarokovych slozek mzdy v ramci Gtvéizeného hod-

notitelem musi odpovidat vysleitk posledniho platného hodnoceni pracoinik

Mzdovy systém EB umoziuje pi odmenovani vyuzivat vysledk hodnoceni. Mzdové

prostedky @idélené elektrarté se skladaji z #kolika ¢asti:
e Zakladni mzdy.
Minimalni vySe zakladni mzdy je dana kolektivni emiou.
e Mzdového rozpti.

MoZnost navySeni minimalni mzdyigelené k dané funkci az o 25 % wtpstup-

nich v zavislosti na viceprofesnosti pracovnika&lae zanistnani v energetice.
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» Priplatki.

Priplatky za pesas, soboty, nede, svatky, ztizené prasdi, praci ve vyskach, od-

poledni a néni sneny.
» Cilové odngny.
e Mimoradné odnany.
* Platu na dovolenou a Vanoce.
* Ro¢ni odneny.
Rozpu&ni zistatku mzdovych prostdki v daném roce.

V ramci vySe uvedenéhttereni mzdovych prosedki je mozné vystupy z hodnoceni vyu-
Zit zejména u smluvnich ptaa mzdového rozpi, neb@ kazdému pracovnikovi je tato
castka pidélovana vzdy na z#tku roku. Kazdy vedouci pracovnik dostardiglgeny fi-
nartni objem mzdovych prostdki pro rozaleni mezi jednotlivé pracovniky v rdmci
mzdoveého rozgti. Pro pracovniky odgiované smluvni mzdou bude stanoveno &izp
smluvni mzdy pro fisluSnou funkci. Konkrétnifmiélenacéstka jednotlivym pracovniin

bude odvisla od vysledkhodnoceni.
Podle pevladajiciho hodnoceni i hodnotitel hodnoceného do jednoho zerstugd-
menovani.
* Vyrazre zvySit mzdu.
Vyuzit maximalni vySi smluvni mzdy nebo maximalgg§vmzdového rozii.
e Mirné zvySit mzdu.
Casteng zvysit smluvni mzdu nebo mzdové rétip
* Ponechat mzdu.
Zachovat stavajici vysi smluvni mzdy nebo mzdowéizgeti.
e  Snizit mzdu.
Snizit mzdu na minimalni vysi smluvni mzdy neboladki mzdy.
» Vyplatit jednordzovou finatni prémii.

Vyuzit finareni prostedky z baliku fidélenych mimdadnych odman.
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Pro spravny efekt by &#lo zvySeni mzdy nasledovat bezpiesit po hodnoceni.

4.4 Navrh postupu a terminu hodnoceni

Nejvétsi znenou, kterou navrhuji ve stavajicim systému hodngerznena terminu hod-
noceni. Hodnoceni se nobude provad jednou réné a to vzdy druhy tyden v listopadu.
Hodnoceni v listopadu jeitkzité z divodu zavedeni vystuipdo mezd. Vzhledem k tomu,
Ze na konci roku probiha kolektivni vyjednavaniawvyseni pimérnych vydlki, je tento
termin nejvhod§si. Hodnoceni se tak e lehce promitnout do mezd jednotlivych pra-

covniki. Platovy vynér je platny vzdy od ledna nového roku.

Na hodnoceni v listopadu bude navazovat kontral&npinow stanovenych ail, ptipadré
jejich zmena a to vzdy ¥ervnu néasledujiciho roku. Kontrola phi povinnosti v pibéhu
roku bude znamenat zajem o praci fipenych. Budou mit mozZnost vyjéd se
k nedostatikm pii pInéni svych dkolu a tim zlepSeni kame&ho vysledku. Toto hodnoceni

bude formalni. V pibéhu roku je samaejmeé pfibézné neformalni hodnoceni.

Velkou znenou je posunuti minimalni poZzadované Uroymacovnika na druhy stupe

piehodnoceni jednotlivych vahilézitosti u oblasti hodnoceni.

Je nutné dsledré provadt Skoleni hodnotitél i hodnocenych pracovnik VSichni musi
znat svou roli v systému hodnoceni, musi zr&bdy hodnoceni, co od hodnocereka-
va vedeni spolmosti a co Mmze hodnoceniinést jim osob&. Hodnotitelé se dalecujak
vést motiv&né-hodnotici rozhovory a jak pracovat s programem ARfMbdnoceni pra-
covnici se dovidaji, jakym Zgobem mohou provést své sebehodnoceni a jak protha

tivacné-hodnotici rozhovor getrne moznosti projeveni nesouhlasu se&éam hodnoceni.

Hodnotitel bude mit navmoZznost zkontrolovat pémi navrhnutych z&sra (zvySeni mzdy,

Skoleni) a apelovat na vedeni, abyfippd nedostatk sjednalo napravu.

4.5 Zavéreéné hodnoceni

Elektrarna @tmarovice ma sy vybudovany systém hodnoceni. V praktickdsti jsem
tento systém popsala a dale navrhla&mynstavajiciho systému hodnoceni. Mnou navrho-
vané zmény rozstuji sowasny systém hodnoceni a poskytuji jeh@Siv vyuZitelnost.
V ramci znen v systému hodnoceni jsem upravila termin hodripgesriodicitu, oblasti

hodnoceni a kategorie pracoviilDale jsem zrnila vahy dilezitosti u jednotlivych ob-
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lasti hodnoceni. Zavedla jsem vystupy do oblast@vani a upravila jsem stavajici vy-
stupy do oblasti profesni kariéry a vystupy do stlezctlavani. Pibéh samotného hod-
noceni se nedmi, klade se pouzetsi diraz na dsledné dodrzovani Skoleni hodnoititel
hodnocenych pracovnik Je nutné stale vSem pracowuinik piipominat pré hodnoceni ve
spole&nosti probiha. Motivéné-hodnotici rozhovor istava i nadale nejdkbzitejSi casti

hodnoceni. Nejde pouze o to pracovniky zhodndéttaké je unst spravie motivovat.

Naklady na realizaci navrhovanych dieaii nejsou vysoké. Jedna seqevsim o naklady
na Skoleni pracovnika mzdové pro#tdky na realizovani vystapdo hodnoceni. Vzhle-
dem k tomu, Ze mzdové prestiky na navySeni plaisou gidélovany kazdoroéne, bude
pouze zminén zpisob rozdlovani mezi jednotlivé pracovniky. Existuji vSakzika spoje-
na s realizaci zém ve stavajicim systému hodnoceni. N&im rizikem je nefijeti no-
vych opateni hodnotiteli. Pokud se jim novinky nebudou zoldttebné a finosné, budou
hodnoceni odbyvat. Dale hrozi riggti zmeén od hodnocenych pracoviiikMohou je po-
vazovat za neefektivni a zbyted, a proto odmitat spolupraci se svymiifeshymi. Mys-
lim si vSak, Ze abtyto rizika |ze celkem snadno odstranit. Jde poute, vSem zEastre-

nym vys\tlit, co jim zmena ginese.

Podminky pro realizaci navrhovanych dgai jsou vhodné. #ekazkou mohou byt pouze

jednani s odbory.
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ZAVER

Bakaldskéa prace na téma Analyza systému hodnoceni prixéove firmé CEZ, a.s., Elek-
trarna Etmarovice analyzuje sdasny systém hodnoceni pracovnitaké vyuziti vystu-
pt z hodnoceni k motivaci pracoviiikCilem mé bakal&ké prace bylo na zaklagrove-

dené analyzy s@asného stavu navrhnout ofeati ke zlepSeni systému hodnoceni a k rych-

lému a motivujicimu vyuZziti vysledkhodnoceni.

Bakal&skou praci jsem roztila do dvou zakladnickiasti, a to n&ast teoretickou &ast
praktickou. V teoretickéasti bylo mym cilem prohloubit si a zdokonalit zvstl z oblasti
hodnoceni tak, abych byla schopna analyzovatasmy stav v ElektragnDétmarovice a
sourasre navrhnout zrény v systému hodnoceni. V tétasti jsem prostudovala dostupnou

literaturu tykajici se hodnoceni pracovinfkem.

Praktickouc¢ast bakal&ské prace jsem rozlila do dvoucasti, a to posouzeni stavajiciho

hodnoticiho systému v BDa navrhovana opani.

V pocatku zpracovani praktickéasti bakaléské prace jsem se seznamila s hlavnimi ob-
lastmicinnostiCEZ, a. s. s koncepci podnikatelsignosti této spoknosti a s organizai
strukturou spolgnosti. V rdmci posouzeni séasného stavu jsem se seznamila se vSemi
platnymi fidicimi dokumenty Elektrarny &@marovice, tykajici se oblasti hodnoceni pra-

covnikii. Jednalo se zejména o&mice a pikazyieditele elektrarny.

V rdmci posouzeni stavajiciho stavu jsem se sezadakié s vystupy z hodnoceni pracov-
nika elektrarny v minulém obdobi. Za&dlem ziskani nazérpracovnik na sodasny stav
hodnoceni a nazbma vyuzivani vysledkhodnoceni jsem zpracovala dotaznik, ktery jsem
po dohod s vedoucim bakaigké prace nechala zpracovat 33 vedoucim pracownik
hodnotiteim, na fiznych Urovnictizeni. Z vysledi vyhodnoceni dotaznikje zejme, ze
vynaloZené Usili vedeni spotosti k gipraw hodnotiteti a k vlastnimu hodnoceni neni, i
kdyZz hodnoceni probih&kolik let, odpovidajici satasnym patbam k motivaci pracov-
niki. Z odpowdi uvedenych v dotazniku je¢egmé, Ze stavajici systém hodnoceni a také
vyuziti vysledki hodnoceni ma uité nedostatky. NeptSim nedostatkem je mala odezva
do vystum a tim padem nizk& az Zadna motivace pracavkipodavani co nejlepSich vy-
koni. UpIng chybi navaznost na odffovani. Malokdy dochéazi ke skdteéému naplani
z&wru hodnoceni, hodnotitelé navic nemaji Zzadnou mozwoostlivnit. Hodnotitel nize

pouze zhodnotit pracovnika za uplynulé obdobi dammyvat realizaci ukdl na obdobi
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piisti. Tim, ale jeho role v systému hodnocenickoRroblémem je také chgjici Skoleni
jak hodnotitel tak hodnocenych a to, i kdyZ by podle ymitsrmérnice provadno byt ne-

lo. Ok dv& strany neznajiidvody, pra je hodnoceni pracovnikv EDE provaano, co od
n&j otekava vedeni spalrosti a co od & maji atekavat oni. Systém hodnoceni vED
nema pouze nedostatky, ma i své silné stranky.d¥jz nich je dlouhodoba zkuSenost
pracovniki elektrarny na vSech Urovnich s hodnocenim a vamtivyp@etni techniky g

hodnoceni.

Na zaklad slabych mist v saasném systému hodnoceni jsentasti bakaléské prace
.Navrhovana doporteni“ navrhla zminy jak v oblasti hodnoceni pracovijkak zngny

v oblasti vyuziti vysledik hodnoceni k &lné motivaci pracovnik Jedna seipdevsim

0 zmenu tykajici se dodrzovani Skoleni hodnofital hodnocenych pracoviiikDale pak

0 zmenu vah dlezitosti u jednotlivych oblasti hodnoceni a katéigoracovniki. Zpraco-
vala jsem mozné vystupy do oblasti agimvani a upravila jsem stavajici vystupy do ob-
lasti profesni kariéry a vystupy do oblasti $tZshi. Také jsem upravila termin hodnoceni a

periodicitu.

NavrZzené zreny jsem projednala geditelem elektrarny, ktery po dohbd personalnim
manazerem rozhodl vyuZiétgi cast mych navnna znény v now pripravovaném fikazu

teditele, podle kterého bude probihat hodnocenioprek: EDE v dal$im obdobi.

Vzhledem k tomu, Ze&Si ¢ast mych doporteni uvedenych v této bak&&é praci vyuzi-
je Elektrarna Btmarovice pro hodnoceni pracovijlsplnila dle mého nazoru ma bakala

ska prace cil, ktery Elektrarnastharovice pi zadani prace pozadovala.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK

CEZ, a. s. Elektrarenskéa spoiaost.

EDE

HV

MaR
MJ/kg
MW
MWt
PC
SHIM
TJ
TWh
VEP
VH

VO

Elektrarna Btmarovice.
Hospodéasky vysledek.
Informacni technologie.
Korunaceska.

Meieni a regulace.

Megajoul na kilogram.
Megawatt.

Megawatt tepelny.

Paitac.

Sprava hmotného inve&tiiho majetku.
Terajoul.

Terawatthodina.

VedlejSi energeticky produkt.
Vodni hospodistvi.

Vedouci odboru.
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PRILOHA P Il: FORMULA R SEBEHODNOCENI

|\ Vyjidfeni saméstuance (sehehodnoceni):

11 Cose ¥ i plndai eilh o akeld v hodnoeenes shdoki podadila T

| 1y Cose Yam ¥ Aadnoceném abda i mepovedlo T

3y Jak 2 kam cheete smEfovat syou perspekrivi {pracavni kariern) ve Oemé T

4} Mz o by 5¢ mEla firma zamEFit , abyste mo hl{a) dosahovat festé lopdleh pracovoich vieledkd T

5) ¥ jukgch oblasteck Byste se chitfl{a) vedéidvat, abyste vyhowilfa) podadavkim na zasthvane pracovni
mlsto 7

§) Jake mate Starln'ﬁ,-pnr_hyh mosti 2 obavy ve vetiha & Valemu prazovnimu oplatnéni 7

T) Ma co by 1e mdl zamErit V44 nadFizeny, abyite mohliz) dosabovat jedté lepiich prac. wishedki T

Sroadsowa Madkida Jgnaa 11.2,2020 fiet 213
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PRILOHA P lll: HODNOTICI LIST — VYKONNi PRACOVNICI

=

o HODNOTICI LIST ZAMESTNANCE C
DUVERNE

Iméno hodnocencho ; i ; . - Orsohni Sglo:.
Pracovni Tunkee © e
Organizadéni-jednotka: oo G Utvar: !
Jmeénchodnotitele i e H b e e e T e
Pracovni funkes . . .
Hodnoomme-abdobls: s s e

Oblast Kriterium Stupen hodnoceni
1 2 3 4 5

Pracovni vy : T
o vyken Evalita plndni zadanych kol

pracovod termpo, produktivita

stalost vykonu

schopnost reabizoval marofnds a
slofdis akalv

OrgdmzLce vlastni price

dodrzonini pravidel a instrukei

clckt vywdivini podmik,
prastfedion

Osobnost o
odalnost prots zALEE

schopnost a ochota ke spoluprac:

smysl pro odpovidnost,
spalehlivast

aktivirg, ikicianya

sdmsLiLost ¥ j:lﬁill.fl

Nexibilitz, adaplablics
Odbornost odbarné piedpoklady a kvalifik,
piipravenost

vyufivint odbormych znalostl a
dovednaosti

wehota ke ovvdovani kvalifikace
A odboriosi

Yetah k firmé vetih & lrand
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Vistupy hodnoceni dle oblasti:

nizey soudet bodi slovni vyjadiend hodnoceni dle metodiky
oblasti v oblast

wikladni |

vistup |
Pracovei o S e I | E
v¥kon doplkovy

VSR
Osobnost vystup ‘
Odbornoest vistup
Yztah vistup |
k firma
Cellkemmn

Trosel iz
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Yyjiadien! zameéstnance (sebehodnocent):

1y Co povaiujete 2a své vienamné pracovni dspechy v hodnocemdm abdobi!

21 Cose Vam v hodnocendém obdobi nepovedlo?

31 Ma co by se mila Mrma zaméfic, aby Min omodmla jesed lepdl pracovni vysledky™

4 Cim cheete ¥ lepiim pracovnim vysledklim prizpél ¥y <im?

Sy Tk widite svou daldf perspekiiva ve firme!

Doporufend dkoly pro peEtd obdob veplyvajici € hodnocent (konkretizce)
(pracovni vvkon. eschnost, edbornast, vetah K firme)




UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

70

Pripominky hodnoceného k zivérim hodnoceni

Pfipominky hodnoceného k systému a formé hodnoceni

Dald informace o hodnoceni (pro které nebyl prostor ¥ hodnoticim listu)

Dine: Podpis hodnofiele:

Sernamen —— - =
Foxlpis zomesinance:
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PRILOHA P IV: DOTAZNIK PRO HODNOTITELE

DOTAZNIK PRO HODNOTITELE

1. Se sou€asnym zpusobem hodnoceni pracovniku:
a. jsem velmi spokojen
b. souhlasim
c. souhlasim s vyhradami
d. nesouhlasim

2. Hodnoceniv CEZ, a. s., je:
a. neformélni
b. spiSe neformalni
c. spiSe formalni
d. formalni

Ooood  gogdo

3. Pfi hodnoceni:
a. vyhradné se Fidim programem Hodnoceni, hodnotici rozhovor nevyuzivam [ ]
b. hodnotici rozhovor provadim vyjimeéné
c. hodnotim prevazné na zékladé hodnoticiho rozhovoru
d. hodnatici rozhovor provadim vzdy

HiEn

Casova naroénost na hodnoceni jednoho pracovnika je hodin.

5. Dle mého nazoru vysledky hodnoceni maji vliv na:
a. vysSi mzdy
b. kariérni rast
c. dalSi vzdélavani
d. nemaji zadny vliv
6. Soucasny systém hodnoceni je:
a. objektivni
b. spiSe objektivni
c. spiSe neobjektivni
neobjektivni

7. Ma soucasné hodnoceni vliv na vykon pracovniku?
ano
spiSe ano
c. spiSene
d. ne

Oooond  dogdo

op

8. Hodnoceni vniméate jako:
a. uzite¢né
b. spiSe uzitecné
c. spiSe neuzite¢né
d. zbyte¢né

oo gdogo

9. Jaké zmény byste v systému hodnoceni provedli?

10.DalSi doporuceni:



