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Abstrakt

Tato bakalarska prace zkoumala efektivitu a spokojenost zaméstnanct s hodnocenim v konkrétni
organizaci. V prvni Casti se zaméfila na klicové prvky vykonu a motivace, jako je napfiklad
odménovani. Dale se prace zabyvala metodami hodnoceni a popsala potencidlni chyby souvisejici s
témito metodami a hodnotitelem. Druha ¢ast prace se zamérila na hodnoceni v organizaci XYZ,
popisovala jednotlivé prvky hodnoticiho systému a organizaéni strukturu. Posledni ¢ast prace
vyhodnotila dotaznikové Setfeni, které ukazalo, Ze zaméstnanci byli s celkovym hodnoticim
systémem a metodami spokojeni s vyjimkou nékolika ptipadd. Na zakladé ziskanych vysledk( byla

v praci navrzena doporuceni ke zlepseni hodnoticiho systému zaméstnanc( v organizaci.

Klicova slova

Hodnoceni zaméstnancl, metody hodnoceni, motivace, odménovani, hodnotitel, hodnotitelské

chyby, hodnotici rozhovor

Abstract

This bachelor's thesis examined the effectiveness and employee satisfaction with the performance
evaluation in a specific organization. The first part focused on key performance and motivation
elements such as compensation. The thesis also dealt with evaluation methods and described
potential errors associated with these methods and the evaluator. The second part of the thesis
focused on the evaluation in the XYZ organization, describing individual elements of the evaluation
system and organizational structure. The last part of the thesis evaluated a questionnaire survey,
which showed that employees were satisfied with the overall evaluation system and methods with
a few exceptions. Based on the obtained results, recommendations were proposed to improve the

employee evaluation system in the organization.

Key words

Employee evaluation, methods of evaluation, evaluator, mistakes in performance evaluation,

evaluators interview
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Uvod

V dnesni dobé je konkurence mezi firmami velmi vysokd. Kvalitni zaméstnanci jsou proto pro
organizaci zasadnim faktorem uUspéchu. Aby organizace udrZela své kvalitni zaméstnance, je
nezbytné mit kvalitni hodnotici systém, ktery pomaha efektivné posuzovat vykony pracovnikd a
zaroven identifikovat jejich nedostatky a potencial. Proto je hodnoceni zaméstnancl nezbytnym
prvkem pro Uspésné fizeni organizace.

Bakalarska prace se vénuje hodnoceni zaméstnancl v rdmci konkrétni organizace. Hlavnim cilem
prace je analyzovat existujici hodnotici systém a zhodnotit jeho efektivitu z hlediska posuzovani
vykon( zaméstnanca. DlleZitym aspektem této analyzy je také zjiSténi spokojenosti zaméstnanci s
pouzivanym hodnoticim systémem. Prace se bude zamérovat na metodiky a nastroje, které jsou
vyuzivany k hodnoceni vykond zaméstnancl a na faktory, které ovliviuji jejich motivaci a
vykonnost. V rdmci prace bude provedena také kvantitativni vyzkumna metoda pomoci
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci organizace. Tento vyzkum umoini ziskat potfebné
informace o spokojenosti zaméstnancl s hodnoticim systémem.

Na zavér této prace bude na zakladé ziskanych dat navrzeno nékolik doporuéeni a moznych zlepseni
stdvajiciho hodnoticiho systému, které by mohly pomoci zvysit jeho efektivitu a zlepsit spokojenost

zaméstnancd.
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1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je klicovym néstrojem pro fizeni vykonu zaméstnanci v organizaci. Jeho
hlavnim cilem je umoZnit manaZerim sledovat, fidit a motivovat zaméstnance pfi plnéni
dohodnutych pracovnich ukolli a dosahovani stanovenych strategickych cil(i organizace.

Pro efektivni fizeni vykonu zaméstnancl je klicové, aby proces hodnoceni zahrnoval fadu prvk(.
Mezi tyto prvky patfi napfiklad stanoveni konkrétnich pracovnich cilli, pravidelné sledovani a
hodnoceni vykonnosti zaméstnanci, poskytovani zpétné vazby a planovani rozvoje zaméstnanc(.
Kazdy z téchto prvk( hraje klicovou roli pfi zajistovani toho, aby zaméstnanci plnili své pracovni
ukoly a dosahovali stanovenych pracovnich vykonu. Celkové Ize tedy fici, Ze Uspésné fizeni vykonu

zaméstnanc( vyZaduje komplexni pfistup, ktery zahrnuje véechny vyse uvedené prvky. (Siky¥, 2012)

Hodnoceni pracovnik(i se zaméfuje na tti zakladni oblasti, které jsou klicové pro efektivni fizeni
vykonu zaméstnanc( — vstup, vystup a proces. Obecné plati, Ze hodnoceni zamérené na tyto tfi
oblasti poskytuje uceleny obraz o vykonu pracovnika a pfispiva k tomu, aby byl jeho vykon zlepsen.
Nicméné, v zavislosti na povaze funkce a specifickych potfebach organizace, mize byt kladen vétsi
dlraz na jednu nebo dvé z téchto oblasti. Celkové je dileZité, aby hodnoceni pracovniki
zohlednovalo vSechny tfi oblasti a bylo pfizplsobeno specifickym potifebam organizace a pracovni

pozice. (Hronik, 2006)

Obrdzek 1: Tri oblasti hodnoceni

Vystup
{vykon)

) Vstup Proces
{pfedpoklady = potencial + zptisobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: (Hronik, 2006 str. 20)



Hodnoceni pracovnikl je jednim z nejdileZitéjSich nastroji, které maji manazeti a vedouci
pracovnici k dispozici, aby mohli posuzovat vykon svych zaméstnancl. Cilem hodnoceni pracovnik
je posoudit, jak dobfe pracovnici plni své povinnosti a pfispivaji ke spole¢nosti a jejim cildm. Existuji
razné zplsoby, jak hodnotit pracovniky, ale nejcastéjsi pristup se zaméruje na snadno méfitelné
parametry, jako jsou trzby, mnozstvi, kvalita, rychlost a ndklady. Tyto parametry predstavuji
vystupy, které jsou snadno méfitelné, a Ize je kvantifikovat. Nicméné zaméreni pouze na vystupy
mUze byt problematické, protoZe nebere v Gvahu, co zaméstnanci vkladaji do své prace. Proto je
tfeba se zamérit také na vstup, coZ zahrnuje to, co zaméstnanci pfindsi do prace, jako jsou
predpoklady, zkuSenosti a znalosti. Tento pfistup umoziuje lépe posoudit, jak zaméstnanci
prispivaji ke spolecnosti a jak mohou byt efektivnéji vyuZiti. Je dulezité si uvédomit, Ze hodnoceni
pouze vstupu a vystupu nestaci. Musime také zvazit proces, tedy jakym zplsobem zaméstnanci
pracuji a jak se chovaji. Zaméstnanec s vynikajicim vykonem a potencidlem muze byt demotivujici
a destruktivni, pokud jeho chovani a komunikace v praci nejsou vhodné. Proto je dlleZité se zaméfit
na vsechny tfi oblasti hodnoceni pracovnik(, abychom mohli posoudit jejich celkovy vykon a pfinos

pro spolec¢nost. (Hronik, 2006)

1.1 Historie hodnoceni zaméstnancu

V minulosti byly systémy pracovniho hodnoceni pouzivany k rozhodovani o vysi platu zaméstnanc.
Pokud byla vykonnost zaméstnance nizsi nez ocekdvana, plat byl snizen a naopak, pokud byla
vykonnost vyssi, plat byl zvySen. Tento pfistup se vSak ukazal jako pomérné omezeny, protoze stavil
vykon pouze na jedinou mozZnost ovlivnéni - plat. Tento pfistup se ¢asto ukazal jako neefektivni a

selhdval v dosahovani dlouhodobych cill a zlepseni vykonu zaméstnancd.

Vyzkum, ktery se zabyval motivaci zaméstnanc(, ukazal, Ze pfi srovnani dvou zaméstnancl se
stejnymi pracovnimi schopnostmi mohou mit tyto dva zaméstnanci zcela odliSnou motivaci a
vykonnost. | kdyZ byli oba zaméstnanci placeni stejnou mzdou, stdle existovaly rozdily v jejich
motivaci a vykonu. Bylo zjisténo, ze vySe platu neni jedinym faktorem, ktery ovliviiuje motivaci
zaméstnancl. Na motivaci a vykonnosti zaméstnancli mohou mit velky vliv také faktory jako je
moralka a sebevédomi. Tento vyzkum vedl| k postupnému upusténi od ptilisného zddrazriovani
dlleZitosti mzdy jako jediného faktoru motivace zaméstnancll. Bylo zjiSténo, Ze motivace
zaméstnancl zdavisi na mnoha dalSich faktorech, jako je napfiklad spokojenost s pracovnim
prostiedim, pocit uznani za vykonanou praci, moZnosti osobniho rozvoje a rastu, a dalsi. V disledku
toho se zaméreni pfi hodnoceni zaméstnancll zacalo vice zamérovat na tyto faktory, coz vedlo ke

zlepseni celkové motivace a vykonnosti zaméstnancl. Zména pristupu ke hodnoceni zaméstnanci
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ukazala, Ze zaméreni pouze na vysi mzdy jako na jediny faktor motivace zaméstnanc( bylo neucinné

a Casto vedlo k neuspokojivym vysledkim. (Wagnerova, 2008)

1.2 Vykon a vykonnost

Pojmy vykon a vykonnost jsou ¢asto zaménovany, ale maji odlisSny vyznam. Pracovni vykon se tyka
konkrétniho vysledku, ktery byl dosazen v urcitém case a za danych podminek. Napftiklad pocet
vyrobenych kusl v pribéhu jedné smény je prikladem pracovniho vykonu. Na druhé strané,
pracovni vykonnost je obecnéjsi a zahrnuje vykon v delSim ¢asovém horizontu, ktery je srovnavan
s jinymi subjekty v dané oblasti. Napfiklad pracovni vykonnost zaméstnance se srovndva s
prdmérem pro danou pozici nebo s ostatnimi zaméstnanci ve stejné funkci. Vykonnost
zaméstnance je ovlivnéna rliznymi faktory, napriklad technickymi, organiza¢nimi, socidlnimi a
osobnimi determinanty. Technické faktory mohou zahrnovat pfistup k nejmodernéjsimu vybaveni,
materidldm a technologiim, které mohou ovlivnit kvalitu vykonu. Organizacni faktory mohou
ovlivnit pracovni vykonnost tim, ze umozni nebo ztizi planovani a koordinaci prace a nabidnou
spravné podminky pro zaméstnance. Socialni faktory mohou ovlivnit vykonnost prostiednictvim
kvality mezilidskych vztah( a spoluprace. Osobni determinanty jsou také dilezité pro vykonnost
zaméstnancU. Tyto determinanty zahrnuji znalosti, dovednosti, praxi, zkusenosti, motivaci, fyzicky
stav (Unava, nemoc apod.) a osobnostni vlastnosti (temperament, moralka apod.). Napftiklad,
zaméstnanec s vysokou mirou znalosti a dovednosti v urcité oblasti mlzZe byt vice vykonny nezZ ten,
kdo je méné zkuseny nebo s omezenymi dovednostmi. Motivace zaméstnancu také hraje klicovou
roli v jejich vykonnosti, protoZe zaméstnanec, ktery se citi motivovan a spokojen, bude

pravdépodobné pracovat efektivnéji a vykonnéji. (Wagnerova, 2008)

1.3 Motivace

Motivace je proces, ktery fidi a udrzuje chovani a vede k dosaZeni urcitych cilG. Motiv mize byt
vnéjsi, napriklad v podobé finanéni odmény nebo uznani od ostatnich, nebo mlze byt vnitini,
tvofeny vlastnimi cili, zajmy a hodnotami. Dobfe motivovani lidé jsou schopni vidét vyznam své
prace a cill, ke kterym sméfuji, a jsou ochotni podnikat kroky, které vedou k dosazeni téchto cild.
Motivace muZe byt ovlivnéna radou faktor(, v€etné osobnich faktord, jako jsou zkusenosti, znalosti,
dovednosti, hodnoty a preference. DlleZitou roli hraji také vnéjsi faktory, jako jsou podminky prace,

platebni systémy, pracovni prostfedi a vztahy v tymu. VSechny tyto faktory mohou ovlivnit, jakym



zpUsobem a do jaké miry jsou lidé motivovani. Kromé toho se motivace mlize ménit v zavislosti na
situaci a Case. Lidé mohou byt motivovani jednim faktorem v jednom okamziku, ale v jiné situaci
mUzZe byt tato motivace nahrazena jinym faktorem. Proto je dlleZité, aby manazefi a vedouci
pracovnici neustdle monitorovali a upravovali podminky prace a platebni systémy tak, aby zajistili,

Ze jsou zaméstnanci dobre motivovani a Uspésni v plnéni svych pracovnich ukoll. (Armstrong, 2007)

Pracovni motivace je sloZity proces, ktery je ovlivnén mnoha faktory. Tyto faktory lze vsak tfidit do
urcitych spolecnych skupin, coZz ndam pomadha lépe porozumét tomu, jak motivace funguje. Jednim
z nejznaméjsich modell tfidéni motivacnich faktord je hierarchicky model lidskych potieb podle
Abrahama Maslowa. Tento model predpoklada, Zze motivace jedince je zaloZzena na hierarchii
potreb, kde jsou zakladni fyzické potfeby na spodku a potieby vyssiho fadu, jako jsou potireby
sebeaktualizace, jsou na vrcholu. DalSim zplsobem tfidéni motivacnich faktord je rozliseni na
vnitfni a vnéjsi faktory. Vnitfni faktory jsou zdrojem motivace, kterd vychazi z potfeb a zajmu
jedince, zatimco vnéjsi faktory jsou spojeny s praci samotnou nebo s jejim vysledkem. Mezi vnitini
faktory mohou patfit zajem o praci, touha po dosazeni Uspéchu nebo vyzvy, které pracovni ukoly
predstavuji. Vnéjsi faktory mohou zahrnovat hmotné odmeény, jako jsou mzda nebo bonusy, ale i
nehmotné odmeény, jako je uznani nebo ocenéni. Podobné Ize motivacni faktory také tridit na
hmotné a nehmotné. Hmotné faktory jsou ty, které jsou spojeny s materidlni odménou, napfriklad
penéinim platem nebo jinymi financnimi benefity. Nehmotné faktory se naopak tykaji aspektt
prace, které nejsou spojeny s financni odménou, jako jsou napfiklad uznani, pocit seberealizace,

autonomie nebo socialni interakce s kolegy. (Urban, 2017)

1.3.1 Hierarchické tridéni potreb

Abraham Maslow je autorem nejcastéji vyuzivaného modelu pracovni motivace, ktery stavi na
predpokladu, Ze potreby, které prace uspokojuje, maji hierarchickou povahu a jsou uspokojovany
postupné. Tento hierarchicky model potfeb zahrnuje pét kategorii, pficemz pottreby v nizsi kategorii
musi byt uspokojeny, aby mohly byt zahdjeny pokusy o uspokojeni potieb ve vyssi kategorii.
Maslow rozlisil ndsledujici kategorie potreb: fyziologické potreby, potieby jistoty a bezpeci, potreby
socialni, potfeby uznani a seberealizace. Pokud jsou potfeby na nizsich drovnich uspokojeny,

zaméstnanci mohou byt motivovani ke splnéni cild vyssich drovni.

Maslowova pyramida je zaloZena z péti skupin motivacnich faktor(:
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Potieby fyziologické, uspokojuji pfedevsim mzda a prace. Uspokojeni potteb fyziologickych

je podminkou preziti.

e Potfeby jistoty, bezpeci a zdravi, kde o jejichZ uspokojeni rozhoduji pfedevsim pracovni
podminky a pracovni prostredi

e Potfeby socialni, k jejichZ uspokojeni slouZi pfedevsim, pfijemna atmosféra na pracovisti Ci
socialni kontakty, které prace umoznuje.

e Potifeby uznani, tj. ocenéni, sebelcty, Uspéchu, respektu a pozornosti ostatnich. Tyto
potfeby jsou téZz oznaceny jako potfeby vlastniho ega. Jsou-li uspokojeny, zvysuji vlastni
sebehodnoceni i sebevédomi.

e Potreby seberealizace, kam spadd potieba rozvijet a uplatfiovat vlastni schopnosti, ziskavat

nove zkusSenosti Ci fesit problémy apod. (Urban, 2017)

1.3.2 Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Vnitini faktory motivace se zaméruji na potreby a touhy zaméstnancl, které nelze uspokojit pouze
finan¢nimi prostredky. Tyto faktory vychazeji z Maslowovy teorie potieb, kterd se zaméruje na
hierarchii potfeb od zakladnich fyzickych a biologickych potfeb az po potfebu seberealizace a

naplnéni vlastniho potencialu.

Prvnim vnitfnim faktorem motivace je samostatnost. Zaméstnanci maji pfirozenou touhu fidit svou
praci a byt zodpovédni za své rozhodnuti. Proto je dlleZité podporovat zaméstnanclv pocit
samostatnosti tim, Ze jim postupné prenechdvame urcité rozhodovaci pravomoci a poskytujeme

jim zpétnou vazbu, aby se mohli rozhodovat spravné.

Druhym vnitfnim faktorem motivace je rozvoj schopnosti. Zaméstnanci maji potfebu se stdle udit
a zlepSovat své schopnosti, zejména pokud jde o oblasti, které povazuji za dlilezité nebo na kterych
zavisi jejich sebevédomi. Proto je duleZité organizovat Skoleni a rozvojové programy, které

pomahaji zaméstnanclim rozvijet své schopnosti a nabizet jim vétsi vyzvy.

Tretim vnitfnim faktorem motivace jsou viditelné vysledky. Zaméstnanci chtéji vidét konkrétni
vysledky své prace, které zvysuji jejich sebevédomi a pocit uznani. Proto je dileZité definovat jasné
stanovené cile a o¢ekavani a poskytovat zpétnou vazbu, aby zaméstnanci mohli méfit svij Uspéch

a vidét, jak jejich prace prispiva k celkovému Uspéchu organizace.

Poslednim vnitfnim faktorem motivace je spolecensky vyznam prace. Zaméstnanci chtéji mit pocit,
Ze jejich prace ma vétsi smysl a pfinos nez pouhé plnéni rutinnich ukoll. Proto je dllezité

zaméstnancim vysvétlit, jaky je vyznam a pfinos jejich prace pro zakazniky a celou organizaci.
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Kromé vnitinich faktor(i motivace existuji také vnéjsi faktory motivace, které souvisi s finanénimi
odménami, pochvaly a uznani a také s rozmanitosti pracovnich ukolll a pfileZitosti pracovat na
zajimavych projektech. Tyto faktory mohou zaméstnanciim nabidnout nové zkusenosti a pfileZitosti

pro rozvoj a zlepseni svych schopnosti.

Dalsim dllezitym vnéjsim faktorem motivace je pracovni prostfedi a atmosféra v organizaci. Kladné
pracovni prostfedi a dobré vztahy s kolegy a nadfizenymi mohou byt velmi motivacni pro
zaméstnance. Organizace, které se snazi vytvofit pozitivni a podporujici pracovni prostfedi, mohou

ziskat loajalitu svych zaméstnancu a zlepsit jejich vykonnost. (Urban, 2017)

1.3.3 Motivace hmotna a nehmotna

Nehmotné motivacni faktory jsou dalezZité zejména proto, Ze mohou byt mnohem trvalejsi a hlubsi
nez faktory hmotné. Pochvaly a uznani od nadtizenych a kolegli mohou byt pro mnoho lidi motivaci
k tomu, aby pracovali tvrdéji a citili se vaZeni. Ziskavani novych zkusenosti a schopnosti je také velmi
dllezité pro mnoho lidi, protoZe to mliZe vést k rlstu a rozvoji v kariére. Tato zkusenost muze byt
nékdy cennéjsi nez samotny financni zisk. Nicméné, je dlleZité si uvédomit, Ze penize jsou stale
velmi silnym motivacnim faktorem pro mnoho lidi. Finanéni odména muze byt v mnoha pfipadech
kriticka pro udrZeni zaméstnance u firmy a poskytnuti mu pocitu jistoty a finanéni nezavislosti. To
je zejména dlleZité v dobé, kdy se lidé snaZi zajistit si zabezpecleni pro sebe a své rodiny. V
kone¢ném duasledku je tedy dulezité, aby organizace poskytovaly zaméstnancim vyvazenou
kombinaci hmotnych a nehmotnych motivacnich faktor. To zahrnuje nejen adekvatni financ¢ni
odmény, ale také uznani za praci, kterou zaméstnanci vykonavaji, pfileZitosti pro rozvoj a rist a
jasnou predstavu o vyznamu prace, kterou zaméstnanci vykondavaji. Pokud organizace dokaze tuto
rovnovahu spravné nastavit, mlze to vést k vysoké Urovni motivace a spokojenosti zaméstnanct,

coz pak vede k lepsimu vykonu a vysledkiim organizace jako celku. (Urban, 2017)

1.4 Hodnoceni a odménovani

U¢elem odméfovani zaméstnancl je spravedlivé ocenéni skuteéného vykonu zaméstnance a
nasledné efektivné motivovat zaméstnance kvykonavani smluvené prace a dosahovat
pozadovaného vykonu, a to prostfednictvim penéznich forem odménovani (mzda, plat, odména
z dohody) a také prostrednictvim nepenéznich forem odménovani (pochvaly, odborny rozvoj,
flexibilni pracovni rezimy, lepsi pracovni prostredi, uZite¢né zaméstnanecké vyhody apod.). (SikyF,

2012)
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Aby organizace dosahla cilli fizeni odménovani, musi vytvofit a provadét strategie, politiku, procesy
a postupy, které vychazeji z filozofie odménovani, respektuji principy distribu¢ni spravedlnosti a
pfirozeného prava a funguji spravedlivé, disledné, logicky a transparentné. Tyto prvky musi byt
navazany na podnikovou strategii a prizplsobeny kontextu, podminkam a kultufe organizace, aby

slouzily svému Ucelu a prispivaly ke vytvareni kultury vysokého vykonu. (Armstrong, 2007)

Systém odménovani tvofi:

Strategie odménovani, které stanovuji, co zamysli organizace v dlouhodobé perspektivé délat
v oblastech vytvéareni a realizace politiky, praxe, procest a postupl odménovani, které podporuji
dosahovani podnikatelskych cild. Napfiklad organizace mize mit strategii, ktera se zaméfuje na
udrZeni konkurenceschopnych mezd.

Politika odménovani, ktera poskytuje navod pro rozhodovani a urcuje potiebné kroky. Napfiklad
mUzZe stanovit, Ze Urovné penéinich odmén budou nastaveny v souladu s pramérnymi trZnimi
sazbami

Praxe odménovani, které tvofi strukturu stupnd a sazeb, metody hodnoceni prace a programy
zasluhového odménovani. Napfiklad politika, ktera se tykda urovné penéinich odmén bude
shromazdovat a analyzovat Udaje o trZznich sazbach a provedou Upravy mezd a platQ, aby byly
v souladu s rlistem trznich sazeb.

Procesy odménovani, které tvofi zpUsoby, jak realizovat politiku a provést praktickou stranku
odménovani, napfiklad zpUsob, jak jsou vyuZivany a uplatriovany vysledky Setfeni a jak manazefi
fidi proces revize a Upravy mezd

Postupy odmeénovani, které jsou pouzivany k udrzeni fungovani systému a k zabezpeceni toho, Ze
bude ucinné a pruzné fungovat a Ze za vynalozené penize bude pfinaset odpovidajici hodnotu.

Napftiklad pljde o kazdorocni revizi a Upravy mez a platQ. (Armstrong, 2007)
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2 Metody hodnoceni

Existuje celda rada metod, které jsou k dispozici a Ize je vyuzit pro tento ucel. V ndsledujicich
kapitolach se zamérime na nékteré z téchto metod. Je dilezité zvolit sprdvnou metodu hodnoceni,
aby bylo moZné ziskat co nejpresnéjsi a nejrelevantnéjsi informace o vykonu zaméstnanc( a jejich

potencialu pro rozvoj.

2.1 Hodnoceni podle dohodnutych cilti (MBO)

Management by Objectives vychazi z principu fizeni organizace pomoci cilil. Rizeni organizace

pomoci cilli probiha nasledovné:

1. Nejvyssi vedeni organizace definuje strategické cile, kde se tohohle procesu ucastni
manazefi nizSich Urovni za uUcelem vcasné identifikace slabin, rozdilnych zajmi,
nekonzistence cilll apod.

2. Strategické cile jsou rozdélovany do cil( nizsich organizacnich jednotek. Pfedpokladem
Uspésnosti tohoto sytému je, Ze kazdy cil ma jasné definovanou osobu, ktera je zodpovédna
za jeho plnéni, a tato osoba dany cil akceptuje. Je nezbytné dodrZeni zakladnich pozadavk(
na spravné definovani cild (SMART)

3. Pro ucinnou kontrolu plnéni cild jsou nastavena pravidla poskytovani zpétné vazby. Zpétna
vazba muzZe probihat pomoci rliznych IT systému, nebo formou osobnich schizek.

4. P¥i zjisténi odchylek v pInéni cilG jsou definovana napravna opatfeni. Ta se mohou tykat
zmény postupu (z diivodu nespravnosti pavodnich postupl), zmény cile (pavodni cil byl
nerealisticky nebo zmény osoby, ktera je za realizaci zodpovédna (plvodni osoba neni

zpUsobilad pro plnéni cile) (Drucker, 1975)

2.1.1 SMART

Cile definujeme dle systému SMART:

e S — Cile musi byt specifické a konkrétni. Zaméstnanec vi, co je po ném zddano a ¢eho ma
docilit. Hodnotitel by se mél ujistit, zda hodnoceny skute¢né rozumi zadanému cili.
Avsak ovérovani porozuméni zadanému zaméstnanci nikdy neprovddime otdazkou
,,Rozumis tomu?“, ponévadz malokdo je ochoten pfiznat, Ze zadanému ukolu nerozumi.
K ovéreni Ize pouzit napfiklad tyto otazky: ,,Jak budes postupovat?*, ,,Shrnes, na ¢em jsme

se dohodli?*
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e M - Jestlize chceme vyhodnotit cile, zda jsou splnéné ¢i nikoliv, musi byt méfitelny a musi
mit jasné definovana kritéria, podle nichz se uréuje Uspésnost ¢i nedspésnost zaméstnance.
Priklad:

Zameéstnanec dostane za cil prodat 30 kusl produktd ve vymezeném casovém obdobi.
Jestlize proda 29 kus, cil splnén nebyl. Jestlize proda 31 kusu, zaméstnanec Uspésné splnil
zadany cil.

e A — Zadané cile musi byt hodnocenym akceptované. Akceptaci predchazi diskuse, v niz
hodnoceny ma moZnost vyjadrit své obavy a zvaZit svou zpusobilost (cile mohou byt pfFilis
snadné nebo pfilis tézké). Akceptovana cil je pro zaméstnance motivujici.

e R — cile musi byt realné splnitelné z hlediska finanénich a lidskych zdroj(. Splnitelnost cile
je zavisla jak na lidskych zdrojich (dany jedinec ma ¢as na realizaci cile), tak na zdrojich
financnich (organizace si koupi vice lidi pro zvladnuti daného cile nebo takové technologie,
které usetfi danému jedinci ¢as a umozni dosahnout cile v zadaném terminu).

e T —kazdy cil musi mit definovany termin jeho splnéni. Terminy jsou definovany konkrétné
(1. 1. 2023; 20. 2. 2023 do 12 hodin aj.), nikoliv nejasné (za 2 tydny, vecer, az budes mit
cas). (Wégnerova, 2008)

2.2 Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni spocivd v kazdodenni komunikaci mezi nadfizenymi a podtizenymi, kde
nadfizeny reaguje na Uroven prace podfizeného. Toto hodnoceni je ¢astéjsi, nez si uvédomujeme.
Véty jako ,,Ano v poradku, mizZete to poslat” nebo ,,Mate zde hodné chyb, kouknéte na to jesté

jednou’ jsou uz hodnocenim. BohuZel se ¢asto stava, Ze se manaZzefi dopoustéji dvou velkych chyb:

. Zapominaji sdélovat pracovnikiim ndazor na kvalitu jejich prace
. Vyjadrfuji se k nedostatkiim, ale nasledné opomijeji pochvalit za dobfe odvedenou
praci.

Takovym pfistupem se manazefi pripravuji o daleZity motivaéni nastroj. (Bélohlavek, 2017)

2.3 360° zpétna vazba

360° zpétnd vazba je zamérena na poskytnuti komplexniho prehledu o vykonu pracovnika z rdznych
uhll pohledu. Hodnotitelé jsou vybirani ze vsech Urovni v organizaci — nadfizeni, podfizeni,

spolupracovnici, zakaznici, a dokonce i samotny pracovnik. Tento typ zpétné vazby je navrien tak,
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aby poskytl co nejvice informaci o vykonu pracovnika a pomohl mu identifikovat oblasti, ve kterych
se muzZe zlepsit. Nejcastéjsi metodou sbéru dat v rdmci 360° zpétné vazby jsou strukturované
anonymni dotazniky, kde se vice zaméruji na popis chovdani pracovnika nez na jeho hodnoceni. To
znamenad, Ze hodnotitelé jsou vyzvani k vyplnéni dotazniku, ve kterém popisuji konkrétni chovani
pracovnika a jeho vykon v dané oblasti, jako je tymova spoluprace, komunikace a dalsi. Tato metoda
umoznuje ziskani uceleného obrazu o vykonu pracovnika. Je dlleZité si uvédomit, Ze validita
hodnoceni v rdmci 360° zpétné vazby mulze byt odlisnd kvlli rozdilnym hodnotitelim. Kazdy
hodnotitel ma odlisny pohled na vykon pracovnika, coz mlze vést k subjektivnimu hodnoceni. Neni
mozné, aby vsichni hodnotitelé posoudili pracovni vykon stejné objektivné. Proto je dllezité brat v
potaz r(izné pohledy a analyzovat vysledky z rlznych uhli pohledu, aby se dosahlo co nejvice

objektivniho a uceleného obrazu o vykonu pracovnika. (Wagnerovad, 2008)

Obrazek 2: Systéem 360° zpétné vazby

Nadfizeny

Zakaznik Zaméstnanec Spolupracovnik

Podfizeny

Zdroj: (Siky¥, 2012 str. 360)

Je nutné peclivé pfipravit Ucastniky na metodu 360° zpétné vazby, ktera vyzaduje jejich plnou
angaZovanost a nema Ustupovou cestu. Je dlleZité predem vysvétlit naro¢nost této metody a
pfipravit vSechny ucastniky na to, co mohou ocekavat.

Je nevhodné pouZit 360° zpétnou vazbu jako korekéni nastroj, pokud se jiz vSechny predchozi
pokusy o napravu neuspésné pokusily napravit nepfijatelné chovani. Tento typ zpétné vazby je
vhodny pro dobrovolné tcastniky, nebo pro celd oddéleni, kterym je tfeba vénovat mnoho hodin
pfipravy. Napred je tfeba, aby ucastnici zvladli poskytovat pfimou zpétnou vazbu tvafi v tvar.

Nepfijatelné je pouZivat 360° zpétnou vazbu jako ndstroj kritiky, kdyz nejsme schopni fici véci
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pfimo, a misto toho se uchylime k anonymni kritice. To by mohlo vést k obviriovani a vyhledavani
vinik(, misto reseni zdroje problému.

Je dlleZité prizplsobit formu 360° zpétné vazby aktudlnimu stavu v tymu nebo mezi hodnocenymi
osobami. Musime zvaZzit, do jaké miry jsou lidé ochotni pfijimat oteviené hodnoceni a vyhodnotit
rizika spojena s danou variantou. Kromé toho musime zvazit, co miZeme udélat pro minimalizaci
téchto rizik.

Hlavni vyhodou 360° zpétné vazby je, Ze poskytuje koncentrované a setridéné informace. Bézné by
hodnocend osoba nebyla schopna absolvovat hodinovou zpétnou vazbu s desitkou lidi a nasledné
si utfidit vSechny informace. Setfidéné informace z 360° zpétné vazby jsou velmi dobrym
vychodiskem pro vytvoreni konkrétniho a cileného rozvojového planu.

Po obdrzeni individudlni zpétné vazby z "tfistaSedesatky" je mozné usporadat skupinovou zpétnou
vazbu. Hodnoceny informuje své kolegy a dalsi hodnotitele o tom, jaké jsou zavéry. Sdéluje, co mu
prekvapilo a co jej neprekvapilo a mozna i to, s ¢im stale ma problémy s pfijetim. Pokud byly
komentare anonymizovany, Ucastnici zpétné vazby nezverejiuji své autorstvi, ale poskytuji dalsi
priklady, které mohou pomoci pochopit divody obtizné pfijatelného zdvéru. Na zavér formu

spolecné diskutuji a hledaji reSeni pro zlepseni chovani a vykonu hodnoceného. (Hronik, 2006)

2.4 Sebehodnoceni

U¢elem sebehodnoceni je proces, béhem kterého pracovnik posuzuje svij vlastni pracovni vykon a
dosazené vysledky. JehoZ cilem je umozZnit pracovnikim reflektovat své vlastni vykony a

identifikovat oblasti, ve kterych si pracovnik mize zlepsit své schopnosti. (Wagnerova, 2008)

Sebehodnoceni zapojuje pracovnika do procesu hodnoceni, ale vSak pracovnici jsou k sobé mirnéjsi
a maji tendenci se prezentovat v pfiznivém svétle. Z toho dlivodu jsou sebehodnoceni pouzivana

k ucellim rozvoje nez jako podklad administrativnich rozhodnuti. (Wagnerova, 2008)

2.5 Hodnotici rozhovor

,,Hodnotici rozhovor je podstatnou soucdsti fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd.
Umozriuje manaZeriim projednat se zaméstnanci skutecny pracovni vykon v uplynulém obdobi a

dosdhnout poZadovaného pracovniho vykonu v obdobi ndsledujicim** (Sikyt, 2012)

Hodnotici rozhovor je veden manaZerem vramci formalniho hodnoceni pracovniho vykonu

zaméstnance za urcité obdobi, respektive za uplynuly rok, samoziejmé je mozné dohodnout i jiné
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obdobi. ManaZer projednavd z hodnocenym jeho skutecny pracovni vykon s cilem dosahnout

pozadovaného pracovniho vykonu v nasledujicim obdobi (Sikyt, 2012)

Rozhovor je mozZné vést rliznymi zplsoby, ackoliv je nejefektivnéjsi rozhovor, kdy jsou hodnotitel i
hodnoceny rovnocennymi partnery a hledaji spole¢né feSeni problému. Pricemz je pracovnik
zapojen do premysleni o zplsobech ke zlepseni vykonu a feseni mu nejsou nafizovana. (Koubek,

2011).
Efektivni vedeni hodnoticiho rozhovoru zahrnuje tti faze:

1. Pfiprava na hodnotici rozhovor
2. Hodnotici rozhovor

3. Realizace a kontrola dohod a opatreni, které vyplivaji z hodnoticiho rozhovoru

Bez kvalitni pfipravy na hodnoceni mize byt cely proces ztratou ¢asu pro viechny zicastnéné. To
plati jak pro hodnotitele, tak pro hodnoceného. Hodnotitel musi byt peclivé pfipraven na
hodnoceni a musi mit k dispozici viechny potfebné nastroje, aby mohl co nejpfesnéji vyhodnotit
vykon zaméstnance. Na druhé strané, hodnoceny zaméstnanec musi byt také dobfe pfipraven na
hodnoceni. Musi mit prfehled o svych pracovnich povinnostech a cilech, které ma splnit. Tento
prehled mu umozni pfipravit se na otazky, které mu béhem hodnoceni budou poloZeny, a tak byt

schopen co nejlépe odpovédét.

Celkové Ize tedy Fici, Ze kvalitni pfiprava je nezbytnou soucasti Uspésného hodnoceni zaméstnancu.

Bez této pripravy mlze byt cely proces zbytecné zdlouhavy a neucinny. (Pilafova, 2008)

2.5.1 Priprava

V prvni fazi procesu hodnoceni se hodnotitel a hodnoceny dohodnou na terminu, misté a délce
konani samotného hodnoceni. Tento krok je dllezity, aby obé strany mély jasno v tom, co od
hodnoceni ocekavat. Hodnotitel se také seznami hodnoceného se strukturou hodnoceni a preda
mu potiebné instrukce a dokumenty, jako napfiklad formuldr pro hodnoceni, interni smérnice a
manual hodnoceni. Tyto dokumenty slouZi jako voditko pro obé strany a zajistuji, Ze hodnoceni

bude probihat nalezZité a objektivné. (Pilafova, 2008)

2.5.2 Zasady hodnoticiho rozhovoru

Zda mame za cil hodnoticim pohovorem zaméstnance opravdu motivovat, tak bychom se mély

drzet téchto zasad:
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1. Pro hodnotici rozhovor je nutné vytvofit pfislusny termin a zvolit vhodné misto.
Vyloudit rusici elementy napftiklad telefony ¢i navstévy. Aby se mohl hodnoceny i
hodnotitel fadné pfripravit, je tfeba hodnocenému v dostatecném predstihu sdélit
termin a misto rozhovoru. V pfipadé, Zze hodnotitel nema svou vlastni kancelar, mél by
vyuzit jiného prostoru ve firmé.

2. Hodnotici rozhovor je dialog, nikoliv monolog hodnotitele. Hodnotitel by mél dat
zaméstnanci dostatecny prostor k projeveni jejich nazor( a tim zaroven povzbuzovat
jeho potencial a motivaci. A tim se stdva hodnoceni vzdjemnou promluvou o tom, jak
zlepsit vykonnost zaméstnance.

3. Abychom se vyvarovali zbytecnému zranéni citll zaméstnance hodnotime konkrétni
pracovni vysledky, nikoliv ¢lovéka.

4. Se zaméstnancem jedname jako dospély k dospélym, nikoliv jako rodi¢ s ditétem nebo
jako ucitel s zakem. Jediné tak lIze v zaméstnancich udrZet pocit dlstojnosti a pocit
odpovédnosti.

5. Hodnotici rozhovor by mél probéhnout v klidu. V situacich, kdy by hodnotitel mél
podlehnout hnévu nebo nervozité, je vhodné se nadechnout, udélat kratkou pauzu a
teprve pak pokracovat. Vybuch hnévu je chapan spise jako dlsledek nervozity
hodnotitele neZ jako disledek nedostatkl na strané zaméstnance.

6. Rozhovor ma za cil motivovat. Rlzné vtipy, ironie ¢i zesmésnovani maji za vysledek
pocit demotivace na strané hodnoceného.

7. Vysledky prace zaméstnance nesrovndvame s ostatnimi a totéZ to nedovolime ani
hodnocenému. Dopusti-li hodnotitel zasahovani zaméstnancl do hodnoceni ostatnich,
na pracovisti vznikne velmi neklidna atmosféra.

8. Mazda neni socidlni instituci, neni mozné zlepSovat mzdové podminky za ucelem reSeni
aktudlnich financnich problému zaméstnance. Tim ztraci motivacni ucinek. Mzda
reflektuje pracovni vysledky, kompetence a délku pusobeni ve firmé.

9. Mnoho zaméstnancl zvy3Suji své pracovni Usili tyden ¢i dva pfed hodnocenim, s cilem
ovlivnit hodnotitele v jejich prospéch. Je tfeba hodnotit celé sledované obdobi, tim
padem je nutné zaznamenavat alespon struénymi poznamkami, zda zaméstnanci plni

své ukoly béhem stanoveného obdobi. (Bélohlavek, 2017)

2.5.3 Pribéh

Schéma o pribéhu hodnoticiho rozhovoru lze rozdélit do osmi krok:
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Objasnéni vyznamu pohovoru — Je tfeba hodnocenému znova pfipomenout ucel
hodnoticiho rozhovoru a jejich jasné cile, kterychZz ma hodnoceny dosahnout.

Pozitivni ivod — Mnoho zaméstnancl dochdzi na hodnotici rozhovor nervézni. Je tieba dat
hodnocenému najevo, Zze hodnoceni bude pozitivni a tim odstranime jeho nervozitu.
Dotaz na pracovnika — Pro uklidnéni méné sebevédomich zaméstnancl, zvolime
emociondlné neutralni téma v ramci, niz se ptame zaméstnance na jeho praci a problémy
s ni spojené. Soucasné zjistime, jak zaméstnanec vnima situaci, protoZe je mozné, zZe rizné
udalosti vnima a posuzuje jinak neZ vedouci.

Pozitivni hodnoceni — Dale nasleduje uznani pozitivnich vysledkld prace. Pozitivni
hodnoceni by mélo prevazovat nad negativnim hodnocenim. Opacné poradi demotivuje.
Zanedbani uspéchl sniZzuje pracovni Usili. Pokud zacneme s negativnimi skute¢nostmi,
nebude pak vénovat dostate¢nou pozornost dalsim sdélenim, napfiklad pozitivnim.

Kritika — Teprve po pozitivnim hodnocenim probirdme ty negativni skutec¢nosti. Kritika musi
byt konkrétni a postavend na faktech.

Hodnoceni ukazatelli a cila (Gkolli)) — Hodnotitel postupné probird plnéni jednotlivych
ukazatell a ukoll. A v pfipadé neuspéchu urcité polozky se zajima o pficiny a snazi se je
spolecné se zaméstnancem najit. Pfi¢inou problému mohou byt bud externi vlivy, nebo
nedostatky v kompetencich zaméstnance.

Hodnoceni kompetenci (osobnich kvalit) — Podafi-li se cil dobfe zvlddnout, miZeme se
tazat, ¢im je to zplUsobené, a pozitivné ohodnotit schopnosti zaméstnance. A pfi nesplnéni
se stava prileZitosti pro nalézani osobnich nedostatk(, které je moZno napravovat.

Zavér — Hodnoceni zakoncime konkrétnimi ukoly ke zlepSeni vykonu zaméstnance a
rozvojovymi opatifenimi k odstranéni nedostatkl v jeho préci. V pfipadé, Ze je hodnoceni
spjat s odménovanim, stanovime pocet dosazenych bodl v hodnoceném obdobi a od téch

odvineme vysku prémii. (Bélohlavek, 2017)
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3 Hodnotitelské chyby

Proces hodnoceni zaméstnancl bude vniman jako presny a spolehlivy, pokud bude hodnotitel
dobfe informovany a dlvéryhodny. Hodnotitelé musi byt dobfe obeznameni s technikou
hodnoceni. Pokud jsou tyto podminky splnény, zaméstnanci budou vice naklonéni pfijimat zpétnou
vazbu od hodnotitele a budou mit vétsi motivaci k pozitivnim zménam.

Podle vyzkumu v oblasti psychologie je hodnoceni silné ovlivnéné naladou hodnotitele. Pokusné
osoby, které obdrzely maly darek, hodnotily svd auta a televizory mnohem pozitivnéji nez kontrolni
skupina, ktera zadny darek nedostala. Tyto hypotézy byly potvrzeny i v dalSich studiich. Pokud jsou
pokusnym osobam predloZeny ¢lanky s citové zabarvenym obsahem a poté se pozada o posouzeni
podobné problematiky, hodnoceni bude vidy ovlivnéno predchozim ¢ldnkem. Pokud jsme v dobré
naladé mame tendenci zamérovat se na pozitivni véci, coz nasledné zvysuje nasi dobrou naladu.
Hodnoceni skutecnosti je individudlni a ovlivnéné osobnimi vlastnostmi hodnotitele, jako je
vzdélani, zkusenosti, predsudky a sebevédomi, coz mliZze vést k hodnotitelskym chybam a chybam
v Usudku. Abychom posoudili spolehlivost hodnoceni, méli bychom zhodnotit, jaké riziko
hodnotitelskych chyb hrozi, protoZe hodnoceni vidy obsahuje subjektivni prvky, Ackoliv chyby jsou
nevyhnutelné, miZeme je minimalizovat tim, Ze peclivé zvolime systém hodnoceni a vyskolime

hodnotitele, aby byli schopni rozpoznat obvyklé chyby a vyhnout se jim. (Wagnerov4a, 2008)

Ve

3.1 Nejcastéjsi chyby pri hodnoceni

Chyby, ke kterym muZe dojit v procesu hodnoceni mlze byt zplisobené rlznymi faktory a ty lze

rozdélit na chyby zplsobené:

e Nespravnou interpretaci informaci
e Aktudlnim stavem hodnotitele

e Osobnosti a Urovni socialni percepce

Chyby zptisobené nespravnou interpretaci informaci

Jak interpretujeme informace, které dostadvame, zavisi na nékolika faktorech, jako je nedostatecné
naslouchdni, neprovérovani spravnosti naseho porozuméni, nedostatek koncentrace pfi pfijimani
informaci (napft.: kvli stresu, Uvaham o tom, jak reagovat), nezajem o nazory druhych stran (pokud

jsou sdélovany nedlvéryhodnymi nebo neautoritativnimi osobami), nizké hodnoceni duleZitosti
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ziskavanych informaci (kvuli zkuSenostem z minulosti) a nevédomé zkreslovani vyznamu informaci

(napf.: kvali emoénim aspektdm namisto fakt().

Chyby zptisobené aktualnim stavem hodnotitele
Kdyz jsme v dobré ndladé, mame tendenci posuzovat ostatni s pfiznivym postojem. Avsak, kdyz

jsme ve Spatné naladé, tendence je spiSe posuzovat s negativnim postojem

Chyby zptlisobené osobnosti a tirovni socialni percepce

Jako hodnotitelé musime byt védomi toho, Ze nase hodnoceni jsou ovlivnéna nasimi zkusenostmi,
hodnotami, schopnostmi zpracovavat informace a dalSimi faktory. Abychom odstranili tyto chyby,
musime nejprve byt védomi jejich existence, poté poznat sami sebe (rozpoznat chyby, které
délame), a nakonec se naucit, jak je odstranit. V nékterych pripadech staci pouze prvni dva kroky —
kdyz vime, Ze urcité chyby existuji a jsme si védomi toho, Ze je délame, miZeme se védomé snaZzit
o jejich eliminaci. Napfiklad pfi hodnoceni mizZeme vénovat pozornost odstranovani chyb v socialni
percepci nebo kontrolovat své hodnotici vyrazy, které mohou byt ovlivnény nasi osobnosti.

(Pilarova, 2008)

3.2 Typy hodnotitelskych chyb

Nejobvyklejsi typy hodnotitelskych chyb jsou:

1. Zaujatost

2. Kontrast

3. Centralni tendence

4. Pfisnost nebo mirnost
Zaujatost

Pokud hodnotitel vychazi z negativniho ¢i pozitivniho postoje k zaméstnanci, aniz by hodnotil
skutecny pracovni vykon zaméstnance dochazi k zaujatosti.

Typy zaujatosti jsou: efekt prvniho dojmu, negativni a pozitivni hal6 efekt, efekt podobnosti sama
sobé a také protipravni diskriminacni zaujatost.

Pokud je manaZer ovlivnén efektem prvniho dojmu, pravdépodobné se bude snaZit vytvofit si bud
pfiznivy nebo nepftiznivy ndzor na zaméstnance a poté mize ignorovat nebo zkreslit skutecnou

vykonnost zaméstnance na zakladé tohoto dojmu.
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V pripadé pozitivniho nebo negativniho halo efektu se hodnotitel zaméruje na dobré nebo Spatné
chovani v jednom konkrétnim aspektu prace a obecné generalizuje tuto zkusenost na celou praci
zaméstnance.

Hodnotitelé se mohou projevit efektem podobnosti sama sobé tim, Ze budou tendovat
k pozitivnimu hodnoceni zaméstnancu, ktefi se jim zdaji podobni nebo stejni. Pokud je nadfizeny
ovlivnén timto efektem, pravdépodobné bude hodnotit pfiznivéji ty zaméstnance, ktefi sdileji

podobné postoje, hodnoty nebo zajmy jako on sam.

Kontrast

Pokud dochazi k chybé kontrastu, hodnotitel srovnava vykon zaméstnanci s jinymi zaméstnanci
namisto s konkrétnimi standardy vykonnosti. Tento pfistup je chybou, protoZe od zaméstnancl se
ocCekava vykonnost na urovni minimalnich pfrijatelnych standard(. Zaméstnanci, ktefi dosahuji
minimalnich pfijatelnych standard(, musi byt hodnoceni uspokojivé, i kdyz jini zaméstnanci v téze

pracovni kategorii dosahuji vynikajicich nebo nadpriamérnych vykon(.

Centralni tendence

Chyba centralni tendence nastava, kdyZz manazeti hodnoti vSechny zaméstnance priimérné nebo
velmi blizko priméru. Tato chyba se casto vyskytuje u vedoucich, ktefi nechtéji byt pfilis odlisni
nebo zpUsobovat problémy. K této chybé dochazi zejména tehdy, kdyZ jsou hodnotitelé nuceni
pisemné odlvodnit pouze velmi dobra a vyrazné Spatna hodnoceni. Proto je vyhodné, pokud se

pozaduje odlGvodnéni u vSsech hodnoceni, coZ mlze pomoci minimalizovat vliv této chyby.
Prisnost nebo mirnost

Chyby mirnosti nebo pfisnosti se projevuji v tendenci hodnotit vSiechny zaméstnance na jednom

konci skaly, bez ohledu na jejich aktudlni pracovni vykonnost. (Wagnerova, 2008)
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4 Predstaveni spolecnosti

Analyzovanou spole¢nost oznacujeme jako XYZ. Jednad se o fransizu jednoho z nejvétsich svétovych
fetézcl rychlého obcerstveni. Restaurace XYZ se nachazeji po celém svété a nabizeji svym
zakaznik(m Sirokou skalu jidel.

Fransiza XYZ vznikla v roce 2019 a vlastni momentalné tfi restaurace, dvé z restauraci sidli v Praze
a treti sidli v Benatkach nad Jizerou.

Ve spolecnosti, kde analyzujeme systém hodnoceni je zaméstnan témér 200 zaméstnancu.

4.1 Sluzby spolecnosti

XYZ ma kdispozici rGzné sluzby. Zahrnuji naptiklad rychlé stravovani v restauracich, moznost
rozvozu jidel, drive-thru okénka, kavarna. Dalsi dileZitou soucdsti sluZzeb XYZ je zakaznicky servis,
ktery se snaZi co nejlépe vyhovét potfebam zakaznikd. Spole¢nost klade dlraz na dodrzovani
prisnych standardG pro kvalitu a bezpecnost potravin, aby zakaznici byli vidy spokojeni
s nabizenymi produkty a sluzbami, a to vsouladu s platnymi pravnimi pfedpisy a internimi
smérnicemi.

XYZ také nabizi Wi-Fi ptipojeni pro zakazniky, coZz umoZziiuje pfistup k internetu v restauraci zdarma.
Kromé toho, spolecnost nabizi specialni akce a slevy pro zdkazniky. Celkové lze fici, Zze XYZ se snazi

neustale zlepsovat své sluzby a nabidku, aby uspokojila potfeby a ocekavani zakaznika.

4.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura ve spolecCnosti systemizovana hierarchicky, které se sklada z majitele,

vedouciho restaurace, manazera, lidra péce o hosty, crew trenér a crew.

Vedouci restaurace muze mit nékolik rznych roli a zodpovédnosti. Obecné ma vsak na starosti
fizeni provoznich a finanénich aktivit v restauraci. Mezi hlavni zodpovédnosti patfi vedeni a
motivace zaméstnancl, zodpovédnost za finan¢ni vysledky restaurace a spoluprace s dalsimi
restauracemi v rdmci XYZ.

Manazer ma na starost koordinaci provozu restaurace. Mezi jeho hlavni Ukoly patfi planovani a
organizace prace zaméstnanct, sprava financnich prostredk( a hospodareni s nimi, kontrola kvality

a bezpecnosti potravin, dodrzovani hygienicky standard(l a zajisténi dobrého zakaznického servisu,
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které obsahuje i FeSeni pfipadnych stiznosti. Manazer také vykonava skoleni novych zaméstnancd,
vedeni tymu a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancd.

Lidr péce o hosty ma na starost zajisténi vysoké kvality obsluhy a péce o zdkazniky v restauraci.
Sleduje kvalitu a rychlost obsluhy a kontroluje objednavky a pripadné resi i pfipadné stiznosti
zakaznik(. Lidr péce o hosty jako prvni vita zakaznika a jako posledni se se zakaznikem loudi.
Ptistup lidra je plny respektu, zdvofrilosti a pratelského chovani. Zakaznik se na néj mlze obratit
s jakoukoliv Zadosti ¢i dotazem.

Crew trenér je povéfen vycvikem novych zaméstnancd a také jejich prib&znym $kolenim. Ukolem
Crew trenéra je zajisténi toho, aby vSichni zaméstnanci plnili své pracovni povinnosti a udrzovali
vysokou Uroven zakaznického servisu. Ddle sleduji a hodnoti pracovni vykon zaméstnancl a
poskytuje jim zpétnou vazbu pro zlepseni.

V XYZ jsou Crew trenéfi ,pravou rukou manaZera”. Spoluprace trenérl a manazZerl je ve
spolecnosti dosti dlleZitd a ma pristup plny respektu, zdvofilosti, pratelského a povzbudivého
chovani. Klade otazky a umozniuje kladeni otazek. Prace ho bavi a trénink pod jeho vedenim je
zdbavny. Ddle je dlvéryhodny a vytvari férové pracovni prostiedi, ve kterém se vsichni citi jisté.
Také je to profesiondl, ktery se soustfedi na trénink a prfedava potifebné znalosti a dovednosti
s respektem k zaméstnanci.

Crew se fika zaméstnanclm, ktefi poskytuji zdkaznicky servis. Jedna se napfiklad o pfipraveé jidel ¢i
napoju, baleni a vydani objednavek zakaznikim, obsluha pokladen anebo také o uklid restaurace.

(Interni zdroje XYZ, 2023)
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5 Hodnoceni ve spole¢nosti

Hodnoceni zaméstnancl hraje velkou roli v jakémkoliv podnikani, a to vcetné v XYZ. Vzhledem
k vysokému objemu prace a velkému poctu zaméstnancl, musi XYZ vynaloZit znacné Usili na
hodnoceni pracovnich vykon( svych zaméstnanc(. Hlavnim cilem hodnoceni je zajisténi, aby vsichni

zaméstnanci plnili své povinnosti co nejlépe.

5.1 Metody hodnoceni

5.1.1 Interview

Interview by v XYZ mélo probéhnout do jednoho mésice od nastupu. Jde o motivacni interview pro
ziskani zpétné vazby o pribéhu dosavadni prace ze strany zaméstnance. Interview provadi vedouci
a je to pro vedouciho skvéla pfilezitost, jak se dozvédét o své restauraci nezaujatym pohledem

zvendi. (Interni zdroj XYZ, 2023)

5.1.2 Verifikace

Verifikace je ndstroj hodnoceni zaméstnance, jehoz hlavnim cilem je zjistit, zda zaméstnanec ovlada
stanovisté ¢i naopak. V XYZ existuji verifikace na kazdé stanovisté, od obsluhy zdkazniku k uklidu
restaurace. Tyto verifikace provadi zaméstnanci na pozici Crew trenéra a manazefi. Crew trenéfi
verifikuji zaméstnance na pozici Crew a manazefi verifikuji Crew trenéry a Crew.

Kazdy Trénink se ukoncuje verifikaci, pokud je Uspésnd, mliZe zaméstnanec pracovat samostatné

na stanovisti. Nasledné probiha verifikace nejdéle 1x za rok.

Obrazek 3: Verifikace

VSechny hosty pozdravi, vytvafi prvni dojem.
[0 Dodrzuje pravidlo dvou metrd.

Hosty zdravi, pouziva alternativni pozdravy (oCni kontakt, pratelskost, srdec¢nost).

Chova se ke kazdému hostu individualng, vyjimecné.

Zdroj: Interni zdroj XYZ, 2023
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5.1.3 Pracovni hodnoceni

Pracovni hodnoceni pfedstavuje moznost dat zaméstnancim zpétnou vazbu na jejich vykon mezi
¢tyfma ocima a motivovat je, aby sv(j vykon dale zlepSovali. Hodnoceni je pro zaméstnance skvélou
prileZitosti, jak pfispivat k Uspéchu restaurace a vlastni kariéry. Pracovni hodnoceni probihd kazdych
12 mésicd.
Pracovni hodnoceni se sklada z:

1. Pfehledu verifikaci

2. Hodnot XYZ

3. Komentdf od ostatnich manazeru/vedouciho

4. ,,Coslodobfe..” a,,Bylo by to jesté lepsi, kdyby...”

5

Souhlasu zaméstnance (Interni zdroj XYZ, 2023)

Prehled verifikaci

Verifikace dokladd, Zze byl zaméstnanec pfipraven pro prdci na stanovisti a Ze toto stanovisté
skute¢né ovlada. Pokud nasledné na stanovisti nepracuje podle spravnych postupd, je tfeba hledat
dlivod a ten odstranit. Proto je tato sekce v Pracovnim hodnoceni opravdu jen pro prehled, nema
vliv na celkové hodnoceni. Lze ji ale vyuzit pro zpétnou vazbu v rdmci hodnot ¢i pro naplanovani

dalsiho tréninku nebo rozvoje. (Interni zdroj XYZ, 2023)
Hodnoty XYZ

hodnoceni vykonnosti posuzuje viechny aspekty vnimani hodnot zaméstnance za urcitou dobu, a

ne konkrétni jednani nebo udalost
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Obrdzek 4: Hodnoty XYZ

ZIJEME HODNOTAMI
Starame se
1. Je srde€ny, navazuje kontakt s hosty. v
2. Je vstficny potfebam kaZzdého hosta. Poskytuje jim individualni zaZitek, ktery y
pred&i o&ekavani.
3. Podava stabilné vysoky vykon, je rychly a pfesny. v
4. Vidy déla to nejlep&i v zajmu hosta. v
Davame pfilezitost kazdému
1. Dba na osobni vzhled, dodrzuje pravidla upravenosti. v
2. Sebevédomé a profesionalné odpovida na dotazy host(. v
3. Projevuje chut pracovat pro McDonald's. 4
4. Prebira odpovédnost za svuj trénink ve vech oblastech, hleda pfilezitosti ke p
zlepseni a rozvoji.
Jsme zodpovédni
1. Dodrzuje vSechny postupy bezpeé&nosti prace, zabezpedeni pracovisté a Food p
Safety.
2. Dodrzuje standardy QSC spole¢nosti McDonald's. v
3. Produkty pro hosta pfipravuje peclivé a s respektem. VZdy vyda jen produkty P
odpovidajici zlatému standardu.
4. PIni ukoly a €innosti v souladu se smérnicemi spolecnosti. v
Pomahame
1. Je iniciativni pfi interakci s hosty. v
2. Pozitivné pfijima zpétnou vazbu. v
3. Ke v8em hostim se chova zdvoiile a s respektem. v
4. Chova se pfirozené. Vénuje hostim plnou pozornost, usmiva se, vyuziva oéni P
kontakt a fe¢ jeho téla je energicka.
Jsme rodina
1. Dodrzuje dohodnuté terminy, naplanované smény a jiné zavazky. v
2. Vytvafii na sméné pfijemnou a pozitivni atmosféru. v
3. Aktivné hleda moZnosti jak pomahat kolegtm. 4
4. Je iniciativni a pfispiva ke zlep$eni spoluprace mezi kolegy 4
Vykon vysoce presahuje pracovni roli. O¢ekavani plnim
nad ramec pracovni pozice. Cellam:20/20

Zdroj: Interni zdroj XYZ

29



Komentar
Komentare k vykonu od manaZerl ¢i vedouciho se stfadaji cely rok. Ostatni manazZefi mohou

hodnotit jejich relevantnost.

,,Co Slo dobfe...” a,,Bylo by to jesté lepsi, kdyby...

,»Co Slo dobre...” - Zde podrobné uvadi vSechny uspéchy zaméstnance za predchozi hodnotici
obdobi

,,Bylo by to jesté lepsi, kdyby...”” - Zde se naopak uvadi doporuceni, cile a zda existuji néjaké

prileZitosti pro hodnoceného zaméstnance.

Souhlas zaméstnance

V pracovnim hodnoceni jsou tfi otdzky, ve kterych se hodnotitel ptd hodnoceného, zda souhlasi
s obsahem hodnoceni. Dale zda hodnoceny chape, jaky je jeho tréninkovy plan a ve treti otazce se
pta, zda je hodnoceny spokojeny se svou praci v XYZ.

V pfipadé nesouhlasu v nékteré z otdzek vznikd prostor pro dalsi komunikaci se zaméstnancem,

jehoz cilem by mélo byt odstranéni pochybnosti.

Celkovy vysledek Pracovniho hodnoceni se sklada ze souctu pozitivné hodnocenych projevl
chovani. K dispozici jsou Ctyfi Urovné:
1. 0-12 bod(: Vykon soustavné neodpovida pracovni roli. Zaméstnanec nedéla to, na ¢em
zalezi.
2. 13-14 bod(: Vykon nékdy neodpovida pracovni roli. Zaméstnanec potiebuje koucovani a
podporu.
3. 15-17 bod(: Vykon naplfiuje pracovni roli. Zaméstnanec déla svou praci.
4. 18-20bodl: Vykon vysoce presahuje pracovni roli. Zaméstnanec ocekavani plni nad rdmec

pracovni pozice. (Interni zdroj XYZ, 2023)

5.1.4 Komunikaéni den

Cilem komunikacniho dne je umoZnit zaméstnancim se pravidelné setkavat s nadfizenym a
diskutovat o jejich vykonnosti a rozvojovych cilech. Tato individualni konverzace zaméstnanci
poskytuje prileZitost ziskat zpétnou vazbu od svého nafizeného, kterd mlze pomoci zaméstnanci

zlepsit své pracovni vykony, identifikovat své silné a slabé stranky a stanovit si cile pro dalsi obdobi.
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Béhem komunikacniho dne nadfizeny zaméstnanci poskytuje koucink a zpétnou vazbu, ktera se
tykd jeho vykonnosti v poslednim obdobi a pland na dalsi obdobi. V pfipadé Ze se zaméstnanec
setkava s problémy v praci, mGze s nimi také svobodné diskutovat a najit spole¢né s nadfizenym
feseni.

Tento den také slouzi k planovani dalSich krokd v rozvoji zaméstnance a uréeni, jakymi zplisoby mu
organizace mulzZe pomoci pti jeho profesnim rlstu. Zaméstnanec muize také diskutovat o svym
kariérnich cilech a zvazit, jakymi zplsoby mize organizace pomoci k jejich dosazZeni.

Komunikacni den je dileZitou soucdsti systému fizeni vykonu a umozZniuje zaméstnanclim mit
pravidelnou komunikaci s nadfizenym, coz zvysuje jejich pocit zodpovédnosti za svou préci a
zaroven zvysuje kvalitu vykonu prace a pfispiva k rlistu organizace jako celku (Interni zdroj XYZ,

2023)
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6 Vyzkum

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda je systém hodnoceni v organizaci XYZ efektivni,
celkovou spokojenost zaméstnancl se systémem a dale také jejich motivovanost. Systém
hodnoceni ma vliv na to, jak se zaméstnanci citi v praci a jakou Uroven vykonu dosahuji. Proto je
dllezité zhodnotit. Jak se zaméstnanci spolecnosti XYZ citi se sou¢asnym systémem hodnoceni.

K tomuto ucelu bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci na rliznych pozicich, aby bylo

vvvvv

Vyzkumné otazky:
1. Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem hodnoceni ve spole¢nosti?
2. Je systém hodnoceni ve firmé efektivni a motivujici?

3. Jsou pro zaméstnance vysledky hodnoceni dlilezité?

Dotaznik byl distribuovan 195 zaméstnanclm a celkem bylo vyplnéno 76 dotazniku, které
obsahovaly 18 otazek, z nichz prvni otazka se tykala véku respondenti. Zbylé otazky se zamérovaly
na spokojenost zaméstnancl se systémem hodnoceni, efektivitu tohoto systému, motivaci
zaméstnancu a dllezitost vysledku hodnoceni pro respondenty.

Pro ziskani dat byla pouZita webovd platforma Google Forms. Dotazniky byly odeslany
zaméstnanclm spolecnosti XYZ prostiednictvim internetového odkazu

https://forms.gle/f8qLd1keQNij7Sdx5. Po sbéru dat byla provedena statistickd analyza a

vyhodnoceni vysledk( dotaznikového Setreni.

Vyhodnoceni vysledkd dotaznikového Setfeni poskytlo cenné informace o tom, jak zaméstnanci
spoleénosti XYZ vnimaji systém hodnoceni a jak ho hodnoti z hlediska jeho efektivity, spokojenosti
a motivace. Tyto informace jsou dulezZité pro dalsi zlepsovani tohoto systému a celkové zvySovani
kvality pracovniho prostredi v XYZ.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou diskutovany v nasledujicich strankach této bakalarské praci

6.1 Charakteristika zaméstnancu

Zaméstnanci organizace XYZ jsou tvofeni prevazné mladymi studenty. Tento fakt Ize pfisoudit tomu,
Ze XYZ nabizi flexibilni pracovni dobu, coZ umozniuje studentdm skloubit studium s praci. Studenti
tak maji moZnost si vydélat penize a zaroven ziskat cenné pracovni zkuSenosti. Kromé student(
jsou v organizaci XYZ také zaméstnany rodice, ktefi chodi kvili malym détem jen na ranni smény.

Organizace XYZ tedy vytvafi pfiznivé pracovni podminky pro rodi¢e a umozniuje jim skloubit péci o
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déti s praci. Celkové lze Fici, Ze flexibilni pracovni doba je pro organizaci XYZ velmi vyhodn4d, nebot
umoznuje vyuzit pracovni silu studentt a rodicu, ktefi by jinak nebyli schopni pracovat v tradi¢nich
pracovnich ¢asech. Zaroven se tak organizace stava pritazlivéjsi pro zaméstnance, ktefi hledaji
moznost flexibilniho pracovniho rezimu.

Ve trfech restauracich fransizy XYZ pracuje celkem 195 zaméstnancll. Z tohoto poctu tvofi 21
zaméstnancl pozici manazZerd, ktefi maji na starosti vedeni tymu a celkové fizeni provozu. Dalsich
35 zaméstnancl zastava pozici Crew trenérl, ktefi maji za ukol skolit nové zaméstnance a zajistit
jejich efektivni pracovni vykon. 17 zaméstnanc( zastava pozici Lidrd péée o hosty, ktefi se staraji o
spokojenost zakaznik( a zajistuji vysokou Uroven sluzeb. Zbytek zaméstnanc( tvofi Crew, ktefi se
staraji o béZny provoz restaurace, jako je pfiprava jidel a obsluha zdkaznikl. Celkové je tedy tym
rozdélen do rGznych funkci, které spole¢né zajistuji plynuly a kvalitni chod provozu v téchto

restauracich.

6.2 Dotaznikové setreni

Prvni otazka, kterd byla obsaZzena v dotazniku, méla za cil zjistit vékovou strukturu respondentd. Na
zakladé odpovédi, které byly shromazdény, bylo zjisténo, Ze nejvétsi skupinu tvofrili respondenti ve
véku 15-18 let, ktefi tvorili 50 % celkového poctu respondentl. Tato skupina zahrnovala 38
respondentl. Druha nejvétsi skupina respondentd zahrnovala 19 respondentl ve véku 19-25 let,
coZ predstavovalo 25 % celkového poctu respondent(l. Respondenti ve véku 26-35 let tvofili 16 %
celkového pocth respondentl, coz odpovida 12 respondentim. Posledni skupinu tvofili

respondenti ve véku 36 let a vice, ktefi zahrnovali 9 % celkového poctd respondentl, coz

Graf 1: Vék
1. Vék
76 odpoveédi
@ 15-18 et
® 19-25 et

25-35 let

predstavovalo 7 pracovnikd.

Zdroj: Google Forms
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Nasledujici otazka se tykala zplsobu hodnoceni v XYZ. Respondenti byli vyzvani k vyjadreni se,
jakymi zplsoby byli v pribéhu svého zaméstnani hodnoceni. Kde zcelkového poctu 76
respondentl 60 vybralo slovni zpétnou vazbu, coZ odpovida 79 % z celkového poctu dotazovanych.
Dalsim nejcastéjsimi zplsoby hodnoceni byla verifikace, kterou zvolilo 64 lidi, a to odpovida 84 %
respondentl. Pracovni hodnoceni zvolilo 43 respondenttl, coZ odpovida 57 % z celkového poctu
oslovenych. Formou interview bylo hodnoceno 55 %, co? je 42 respondent(. Pouze 11 respondentd,

tedy necelych 15 % uvedlo, Ze byli hodnoceni prostfednictvim komunikaéniho dne.

Graf 2: Jakymi zpusoby byl respondent hodnocen

2. Jakymi zplsoby jste byl/a za tu dobu co zde pracujete ohodnocen/a

76 odpovedi

Slovni zpétna vazba (napf.:

60 (78,9 %
Dneska ti to v té kuchyni $lo m... ( )

Verifikace 64 (84,2 %)
Interview 42 (55,3 %)
Pracovni hodnoceni 43 (56,6 %)
Komunikaéni denl‘k‘( 11 (14,5 %)
sebehodnoceni)
0 20 40 60 80

Zdroj: Google Forms

Treti otazka se tykala zplUsobu hodnoceni, ktery byl pro jednotlivé respondenty nejvice poufZit.

43 %, coz je 33 respondent(, se rozhodlo pro verifikaci, jako nepouzivanéjsi zplsob hodnoceni
v pribéhu svého zaméstnani. Na druhém misté je slovni zpétna vazba, kterou zvolilo 30
respondentd, coz dava 39 %. Na tretim misté pak pracovni hodnoceni, které zvolilo 11 respondent.
Pouze 2 respondenti uvedli, Ze byli nejvice hodnoceni prostiednictvim komunikaéniho dne, zatimco

zadny z respondent nezvolil interview.
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Graf 3: Jaky zpusob hodnoceni byl vyuZivdn nejvice

3. Kterym zplsobem hodnoceni jste byl/a hodnocen/a nejvice
76 odpovédi

@ Slovni zpétna vazba (napf.: Dneska ti to
v té kuchyni Slo moc dobre)

@ Verifikace

@ Interview

@ Pracovni hodnoceni

@ Komunikaéni denik (sebehodnoceni)

Zdroj: Google Forms

Dalsi otazka se zaméfila na to, jaky zplUsob hodnoceni povaZzuji zaméstnanci za nejefektivnéjsi.

Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze vétSina respondentl, tedy 47, povazuje slovni zpétnou vazbu za
nejefektivnéjsi. Poté je pracovni hodnoceni, které povazuje za nejefektivnéjsi 19 respondent(.
Verifikaci zvolilo pouze 7 respondentll a pouze 3 respondenti zvolili jako nejefektivnéjsi zplsob
hodnoceni interview. Zadny z respondentd nezvolil komunikaéni den jako nejefektivnéjsi zpdsob

hodnoceni.

Graf 4: Nejefektivnéjsi zplisob hodnoceni

4. Jaky zplsob hodnoceni povazujete za nejefektivnéjsi?
76 odpovédi

@ Slovni zpétna vazba (napf.: Dneska ti to
v té kuchyni $lo moc dobre)

@ Verifikace

@ Interview

@ Pracovni hodnoceni

@ Komunikaéni denik (sebehodnoceni)

61,8%

Zdroj: Google Forms
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Pfi otdzce zamérena na to, jaky ze zplsobu hodnoceni vyhovuje respondentim nejvice, bylo
zjiSténo, Ze nejvice respondentl (45, coz predstavuje 59 %) preferuje slovni zpétnou vazbu. Na
druhém misté jsou verifikace, které zvolilo 13 respondentd, coz nam dava 17 % z celkového poctu
dotazovanych. Na tfetim misté je pracovni hodnoceni, které bylo zvoleno 11 respondenty.
Interview jako vyhovujici zpGsob hodnoceni zvolilo pouze 5 zaméstnancli a pouze 2 zaméstnanci

zvolili komunikacni den.

Graf 5: Nejvice vyhovujici zptsob hodnoceni

5. Ktery ze zpsobu hodnoceni vdm vyhovuije nejvice?
76 odpovédi

@ Slovni zpétna vazba (napf.: Dneska ti to
v té kuchyni $lo moc dobre)

@ Verifikace
Interview
@ Pracovni hodnoceni
@ Komunikaéni denik (sebehodnoceni)

Zdroj: Google Forms

V nasledujici otazce byli respondenti zeptani na to, jak dalezité jsou pro né vysledky z hodnoceni.
Toto hodnoceni bylo mozné vyjadrit pomoci skaly Cisel od 1 do 6, pficemz ¢islo 1 znamenalo, Ze jsou
vysledky pro respondenty nejméné dllezité a Cislo 6 naopak znamenalo nejvyssi dllezitost. Z
odpovédi vyplyva, Ze pro 30 respondentl jsou vysledky z hodnoceni naprosto klicové a zvolili proto
nejvyssi hodnoceni 6. DalSich 28 respondent(l pak hodnotilo vysledky hodnoceni jako velmi dllezité
a zvolili hodnoceni 5. Zatimco pro 14 respondentl byly vysledky hodnoceni stale dllezZité, ale ne na
tak vysoké urovni, jak pro predchozi skupinu, a zvolili proto hodnoceni 4. Pouze 3 respondenti
oznacili vysledky hodnoceni za stfedné dllezité a zvolili hodnoceni 3. Zbyvajici 2 respondenti jiz
hodnotili vysledky z hodnoceni jako relativné nedulezZité, pficemz jeden zvolil hodnoceni 2 a druhy

respondentu dlleZité, priCemz pro nékteré jsou kliCové a pro ostatni stale dulezZité, ale ne v takové

mife jako pro prvni skupinu respondentd.
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Graf 6: DuleZitost hodnoceni

6. Jak moc jsou pro vas vysledky z hodnoceni dileZité?

76 odpovédi
30 30 (39,5 %)
26 (34,2 %)
20
14 (18,4 %)
10
1(1,3%) 2(28%)
3(3.9 %)
0
1 2 3 4 5 6

Zdroj: Google Forms

Dalsi otazka v prlzkumu se vztahovala k tomu, jak moc zaméstnanctm zaleZzi mit dobré vysledky z

hodnoceni. Respondenti mohli opét vybirat ze skaly od 1 do 6, kde 1 znamenalo, Ze na vysledcich

hodnoceni jim nezéleZi a 6 znamenalo, Ze jim na vysledcich zaleZi extrémné. Celkem 48 respondent(

Vv

zvolilo nejvyssi hodnotu $kaly Cislo 6, coZ znaci, ze jim zdleZi na vysledcich hodnoceni extrémné. 19

respondentu zvolilo hodnotu 5, coz znadi, Ze respondentdm na vysledcich zalezi, avsak ne na tGrovni

extrémni. Naopak pouze 5 respondentl zvolilo hodnotu 4, coZ naznacuje, Ze na vysledcich

respondentim nezdleZi tak moc. Pouze 3 respondenti zvolili hodnotu 3 a pouze jeden respondent

zvolil hodnotu 2. Nikdo z respondentl nezvolil hodnotu 1.

Graf 7: Zajem mit dobré vysledky

7. Jak moc vam zalezi na tom, mit dobré vysledky v hodnoceni

76 odpovédi
60
48 (63,2 %)
40
20
19 (25 %)
0
0(0 %) 1(1,3%) 3(3,9%)
0 5 (6,6 %)
1 2 3 4 5 6

Zdroj: Google Forms
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Tato otdzka se zaméfila na spokojenost zaméstnancl s hodnoticim systémem ve firmé. Respondenti
méli k dispozici skalu od 1 do 6, kde 1 znamenala nejméné spokojenost a 6 nejvétsi spokojenost.
Celkem 18 respondentl zvolilo skalu Cislo 6, coZz naznacuje, Ze jsou velmi spokojeni s hodnoticim
systémem. 26 respondentl zvolilo skalu cislo 5, coz znamen3, Ze jsou spokojeni, ale mozna by
mohlo byt jesté néco zlepseno. 21 respondentt zvolilo $kalu Cislo 4, coz muzZe signalizovat néjaké
obavy nebo nedostatky v hodnoticim systému. 9 respondentt zvolilo $kalu Cislo 3, coZ znamen3, Ze
jsou méné spokojeni s hodnoticim systémem a chtéli by vidét néjaké zmény. Pouze 1 respondent
zvolil skalu Cislo 2 a dalsi 1 respondent zvolil Skalu ¢islo 1, coZz ukazuje na velmi nizkou spokojenost
s hodnoticim systémem. Celkové vzato, vétSina respondentl byla spokojena s hodnoticim
systémem ve firmé, avsak existuji i urcité obavy a nedostatky, na které by méla byt vedeni firmy
pozorné a pfipravené je resit.

Graf 8: Spokojenost s hodnoticim systémem

8. Jak moc jste spokojen/a s hodnoticim systémem ve firmé

76 odpovédi
30
26 (34,2 %)
20 21 (27,6 %)
18 (23,7 %)
10
9 (11,8 %)
1(1,3%) 1(1,3%)
0
1 2 3 4 5 6

Zdroj: Google Forms

Respondenti odpovidali na otazku tykajici se spokojenosti s osobou hodnotitele. Hodnoceni se opét
provadélo na skale od 1 do 6, kde 1 znamenalo nejméné a 6 nejvice. Celkem 33 respondentt zvolilo
hodnoceni 6, coz naznacuje velmi vysokou spokojenost s hodnotitelem. 23 respondentl zvolilo
hodnoceni 5, zatimco 14 respondentd hodnotilo svou spokojenost s hodnotitelem jako 4. Pouze 4
respondenti zvolili hodnoceni 3, coz naznacuje urcitou miru nespokojenosti. Pouze 2 respondenti
zvolili hodnoceni 2 a Zadny z respondentd nezvolil hodnoceni 1, coZ naznacuje, Ze nikdo z

respondentl neciti nespokojenost s osobou hodnotitele.
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Graf 9: Spokojenost s osobou hodnotitele

9. Jak moc jste spokojen/a s osobou hodnotitele

76 odpovédi

40

30

20

0(0 %)

2 (2,6 %)
4(53 %)

14 (18,4 %)

23 (30,3 %)

33 (43,4 %)

1

Zdroj: Google Forms

2 3

Nasledujici otazka se tykala spokojenosti zaméstnancl s mnoistvim hodnoceni, ktery je

respondentlim poskytovano. Opét méli respondenti na vybér $kalu od 1 do 6, kde 1 znamenala

nejméné spokojeny a 6 nejvice spokojeny. Vysledky ukazaly, Ze 24 respondentl zvolilo skalu cislo

6, coZ znaci, Ze jsou s mnozstvim hodnoceni velmi spokojeni. DalSich 26 respondent( zvolilo $kalu

Cislo 5 a 17 respondentd zvolilo $kalu ¢islo 4. Pouze 4 respondenti zvolili $kalu ¢islo 3 a 1 respondent

zvolil $kélu &islo 2. Zadny respondent nezvolil $kalu &islo 1.

Graf 10: Spokojenost s mnoZstvim hodnoceni

10. Jak moc jste spokojen/a s mnozstvim hodnoceni ve firmé

76 odpovédi
30
20 21(27.6 %) 20 (26,3 %)
17 (22,4 %)
10 10 (13,2 %)
2(2,6 %) 6(7,9 %)
0
1 2 3 4 5 6

Zdroj: Google Forms
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V dotaznikovém Setreni dale byla polozena otadzka ohledné toho, zda by chtéli zaméstnanci byt
hodnoceni castéji. Respondenti méli na vybér mez ¢Etyfmi moznostmi: ,,Souhlasim, ,,SpiSe
souhlasim®, ,,SpiSe nesouhlasim’ a ,,Nesouhlasim’’. Z celkového podtu 76 respondentl vyjadfilo
souhlas 27 z nich, coz predstavuje 36 %. DalSich 38 respondent(i vyjadfilo spiSe souhlas s ¢astéjSim
hodnocenim, cozZ je polovina vsech respondent(. 6 zaméstnancl spiSe nesouhlasi a 5 zaméstnancl
nesouhlasi vibec.

Graf 11: Vhodnost castého hodnoceni

11. Chtél/a byste byt hodnocen/a ¢astéji?
76 odpovédi

@ Souhlasim
@ Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

, . @® Nesouhlasim

Zdroj: Google Forms

Tazani respondentl na to, zda si mysli, Ze hodnoceni ve firmé je spravedlivé a objektivni, ukazalo,
Ze vétsina zaméstnancl v dané firmé je s hodnocenim spokojena. Celkem 32 respondent(
souhlasilo s tvrzenim, Ze hodnoceni je spravedlivé a objektivni, zatimco dalSich 39 respondent(
spiSe souhlasilo. To znamen3, Ze dohromady 71 zaméstnancl (84 % respondentll) bylo spokojeno
se zplUsobem, jakym jsou hodnoceni. Na druhé strané, pouze 3 lidé spise nesouhlasili s tvrzenim o
spravedlivosti a objektivnosti hodnoceni a dalSich 2 lidi nesouhlasilo. Celkové tedy lze fict, Ze vétSina

zaméstnancl vnima hodnoceni v XYZ jako spravedlivé a objektivni.
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Graf 12: Spravedlivost a objektivnost hodnoceni

12. Myslite si, ze je hodnoceni ve firmé spravedlivé a objektivni?
76 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Google Forms

Dale se respondent(l ptalo na to, zda si mysli, Ze je hodnotici systém ve firmé efektivni. Z vysledk
prizkumu vyplyva, Ze 30 respondentt souhlasi s tim, Ze systém je efektivni a 37 respondentl spise
souhlasi s touto tvrzenim. Na druhou stranu, 6 respondent(l spiSe nesouhlasi s tvrzenim, Ze je
systém efektivni a pouze 3 respondentll nesouhlasi s touto otazkou. Tyto vysledky naznacuji, ze
vétsina respondentll se domniva, Ze hodnotici systém ve firmé funguje dobfe a je efektivni.

Graf 13: Efektivnost hodnoticiho systému

13. Myslite si, Ze je hodnotici systém ve firmé efektivni?
76 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Google Forms

Nasledné byli respondenti dotdzani na to, zda povazZuji hodnoceni ve firmé za zbytec¢né. Pouze 1

zaméstnanec souhlasila s touto tvrzenim, zatimco 2 dalsi zaméstnanci spiSe souhlasily. Na druhé
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strané 15 respondentl spiSe nesouhlasilo s tvrzenim, Ze jsou hodnoceni zbyteéna, zatimco vétsina
respondentl (konkrétné 58 z nich) nesouhlasila s tim, Ze jsou hodnoceni v jejich firmé zbytecna.

Tyto vysledky naznacuji, Ze vétSina zaméstnanci si uvédomuje duleZitost hodnoceni.

Graf 14: Relevance hodnoceni

14. Hodnoceni ve firmé povaZzuji za zbytecné
76 odpovédi

@® Souhlasim

@ Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Google Forms

Dalsi otazka se tykala vlivu vysledk(l hodnoceni na kariérni rozvoj zaméstnanct ve firmé. Na tuto
otazku odpovédélo 45 respondentl, coZ je 59 % z celkového poctl respondentl, Ze vysledky
hodnoceni maji vliv na jejich kariérni rozvoj a 21 respondent(l (28 %) spiSe souhlasi s timto tvrzenim.
Na druhé strané, 7 respondentd (9 %) odpovédélo, Ze spiSe nesouhlasi s tim, Ze vysledky hodnoceni
maji vliv na jejich kariérni rozvoj a pouze 3 respondenti (4 %) nesouhlasili s timto tvrzenim. Tento
vysledek naznaduje, Ze vétSina zaméstnancu ve firmé vnima vysledky hodnoceni jako dlleZité pro
svUj kariérni rozvoj.

Graf 15: Vliv na kariérni rozvoj

15. Vysledky hodnoceni maji vliv na vas kariérni rozvoj
76 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
@ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Google Forms
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Nasledujici otdzka byla zamérena na to, zda hodnoceni respondenty motivuji k lepSimu pracovnimu
vykonu. Z vysledkl prizkumu vyplyva, Ze 55 respondentl souhlasi s tim, Ze vysledky hodnoceni
skute¢né motivuji zaméstnance k lepsSimu pracovnimu vykonu. DalSich 21 respondent( spise
souhlasi s touto tvrzenim. Zajimavé je, ze zadny respondent spiSe nesouhlasil nebo nesouhlasil s
tim, Ze hodnoceni nemaji vliv na jejich pracovni motivaci. To miZe byt pozitivni zprava pro firmu,
protoZe naznacuje, Ze jsou zaméstnanci vysledky hodnoceni motivovani ke zlepSovani jejich

pracovniho vykonu.

Graf 16: Vliv vysledki hodnoceni na motivaci k lepsimu vykonu

16. Vysledky hodnoceni vas motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu
76 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Google Forms

V predposledni otazce bylo tadzdno, které faktory motivuji zaméstnance k dosaZeni lepSich
pracovnich vysledk(. Na vybér bylo: Pochvala, Finanéni odména, Hmotna odména, Kariérni rist,
Verejné uznani, Teambuilding.

Vysledky ukazaly, Ze nejvice respondentd (62) zvolilo pochvalu jako hlavni motivaci, nasledovanou
tésné za ni finanéni odménou, kterou zvolilo 60 respondentl. Déle se ukazalo, Ze kariérni rlst
motivuje 46 respondentd, zatimco verejné uznani pouze 14 respondentld. Hmotnou odménu jako
motivaci zvolilo pouze 22 respondentll a teambuilding 19 respondentl. Tyto vysledky mohou

pomoci XYZ |épe pochopit, co motivuje jejich zaméstnance.
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Graf 17: Druh motivace

17. Co vas motivuje k dosazeni lepsich vysledki
76 odpovédi
Pochvala 62 (81,6 %)
Finanéni odména 60 (78,9 %)
Hmotna odména 22 (28,9 %)

Kariérni rast 46 (60,5 %)

Vefejné uznani (napf.: vyvéseni

. . 14 (18,4 %)
zaméstnance mésice)

Teambuilding 19 (25 %)

0 20 40 60 80

Zdroj: Google Forms

Posledni otazka v prlizkumu se zamérila na nazory respondent(l ohledné toho, co by chtéli zménit
na hodnoticim systému XYZ. Tato otazka byla otevieného typu, coZ znamen3, Ze respondenti mohli
uvést libovolnou odpovéd.

Odpovédi na tuto otazku byly velmi rlznorodé a zahrnovaly rizné aspekty hodnoticiho systému,
které by respondenti radi vidéli zménéné nebo vylepsSené. Néktefi respondenti zminili, Ze by chtéli
vice zpétné vazby. Jini se zaméfili na proces samotného hodnoceni a navrhovali riizné zplsoby, jak
by se mohl zlepsit, napfiklad vice objektivnich kritérii pro hodnoceni pracovniho vykonu. Dalsi
respondenti by uvitali vice komunikace ze strany hodnotitele. A vétsi Cast respondentl by

nezménilo nic.

6.2.1 Shrnuti

V této podkapitole budou vyhodnoceny vysledky priizkumu provedeného pomoci dotazniku v ramci
spoleénosti.

Prvni otazka dotazniku poskytla informace o vékové strukture zaméstnancl ve spolecnosti XYZ a
vysledky ukdzaly, Ze nejvétsi skupinu tvofili zaméstnanci ve véku 15-18 let. Z toho plyne, Ze
spolec¢nost XYZ ma mezi svymi zaméstnanci prevazné mladsi lidi. V prlzkumu bylo dale zjisténo, Ze
spolecnost XYZ zavedla ucinny systém hodnoceni, s nimZ je spokojeno 85 % respondentll. To
naznacuje, Ze tento systém se ukdazal byt Uspésnym nastrojem pro fizeni vykonu zaméstnancu a

prispél k vysoké spokojenosti vétsiny respondentd.
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Z vysledkd dotazniku, kterd byla provedena v organizaci, vyplyva, Ze vétSina dotdzanych
upfednostnuje slovni zpétnou vazbu jako nejucinnéjsi a nejvice vyhovujici zplsob hodnoceni. Tento
zpUsob hodnoceni umozZriuje zaméstnanclim ziskat konkrétni a detailni informace o své praci a
zaroven jim poskytuje jasny navod na zlepseni. Pracovni hodnoceni probihajici jednou za rok bylo
také zvoleno jako dalsi efektivni zplsob hodnoceni. Naopak, hodnoceni formou interview a
verifikace nebylo mezi zaméstnanci tak oblibené jako slovni zpétnd vazba, kterd je mnohem
osobnéjsi a prizplsobena individudlnim potfebam kazdého zaméstnance. Je vSak zajimavé, Ze
nejvétsi ¢ast zameéstnancl byla hodnocena zplsobem verifikace. Souvisejici s tim je i fakt, Ze mnoho
respondentl vyjadrilo nespokojenost s frekvenci hodnoceni. Podle vysledku otdzky Cislo 11, by rado
vice nez 86 % respondentl castéjsi hodnoceni. Vétsina respondentll nezaznamenala vyznamné
problémy ohledné spravedInosti a objektivity hodnoceni. Co se tyce spokojenosti s hodnotiteli, vice
nez 90 % respondentl bylo s nimi spokojeno a zaroven vice nez 90 % respondentl povaZovalo tato
hodnoceni za dllleZita a zaleZelo jim na jejich vysledcich. Vysledky prizkumu pUsobi jako motivace
pro vSechny respondenty ke zlepSeni svého pracovniho vykonu. Nejvice motivujicimi faktory se
ukazaly byt pochvala, finan¢ni odména a kariérni rist, a naopak vefejné uznani ziskalo nejnizsi pocet

hlasa.

6.2.2 Vyzkumné otazky

Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem hodnoceni ve spolecnosti?

Vyzkum ukdazal, Ze vétsina respondentd, je spokojena s hodnocenim ve spolec¢nosti. To znamena, Ze
vétsina zaméstnancu je spokojena s tim, jak jsou hodnoceni a jakym zplsobem se s nimi pracuje pfi
hodnoceni jejich vykonu. Na druhou stranu, pouze malé procento respondentl vyjadrilo
nespokojenost s hodnoticim systémem a navrhovali néjaké zmény. Z tohoto pohledu je tedy stale
prostor pro zlepSeni a vedeni firmy by mélo byt pfipravené na to, Ze se objevi i néjaké kritické nazory
na hodnotici systém a mélo by byt schopné fesit pfipadné nedostatky. Celkové vzato, spokojenost
s hodnoticim systémem ve spolecnosti je pomérné vysoka, ale je nutné pracovat na tom, aby byla

jesté vyssi a aby se dale zlepSovala.

Je systém hodnoceni ve firmé efektivni a motivujici?

Vysledky ukazaly, Ze velka ¢ast respondentd (konkrétni ¢islo z dotazniku chybi) zvolila moznost, Ze
jsou efektivni v praci. Toto svédci o tom, Ze zaméstnanci se snazi své prdce zvladat co nejlépe a
vyuZzivat svlij potencial na maximum. A co se ty¢e motivace, dotaznik ukdzal, Zze 100 % respondent
se citi motivovani k dosazeni lepsich vysledk(. Tento vysledek je velmi pozitivni a naznacuje, Ze

zaméstnanci jsou zapojeni do své prace a snazi se dosdhnout co nejlepsich vysledkd.
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Jsou pro zaméstnance vysledky hodnoceni dulezité?

Vétsina respondentl odpovédéla, Ze jsou vysledky hodnoceni dileZité, coz znamend, Ze vnimaji
hodnoceni jako nastroj, ktery mize pomoci zlepsit vykon a Uspésnost firmy. Pouze 8 % respondenti
odpovédélo, Ze jsou vysledky hodnoceni spise nebo viibec ne dulezité, coz by mohlo signalizovat
nizkou ddvéru v proces hodnoceni nebo nedostatek informaci o jeho vyuZiti. Celkové vzato,
vysledky ukazuji, Ze zaméstnanci povazuji vysledky hodnoceni za dilezZité a mohou byt motivovani

ke zlepseni svého vykonu a pfispéni k Gspéchu firmy.

6.2.3 Doporuceni

Pokud by organizace XYZ chtéla byt zcela efektivni, mohlo by se doporucit ¢astéjsi hodnoceni
zaméstnancl. Z vysledk( dotazniku vyplynulo, Ze nejméné hodnoceni jsou komunikacni deniky,
které obsahuji sebehodnoceni. Sebehodnoceni je vSak povazovano za velmi Uéinnou metodu
hodnoceni, a tak by se firma mohla zaméfit na jeho vyuzivani vice nez dosud. Samoziejmé, pokud
by organizace zavedla 360° zpétnou vazbu, zahrnovala by jak sebehodnoceni, tak i hodnoceni z
raznych perspektiv. Zaméstnanci jsou totiz v pfimém kontaktu s ostatnimi zaméstnanci,
nadfizenymi i zdkazniky, a tak maji presné informace o tom, jak ktery zaméstnanec pracuje a jak se
chova. Kromé ¢astéjsiho hodnoceni by organizace mohla také zvysit motivaci svych zaméstnanci
tim, Ze by se zaméfila na faktory, které je nejvice motivuji. Vysledky dotazniku ukazaly, Ze
zaméstnanci jsou nejvice motivovani pochvalou, finanéni odménou a kariérnim rlistem. Proto by se
organizace mohla zaméfit na tyto faktory a vytvofit pro zaméstnance systém, ktery by je na téchto
frontach podporoval. Celkové je trfeba si uvédomit, ze kdyz jsou zaméstnanci motivovani a
hodnoceni spravedlivé a objektivné, vykonnost organizace se zvySuje a zlepSuje. Proto by
organizace méla vénovat dostatecnou pozornost hodnoceni a motivaci svych zaméstnanc(, aby

byla schopna dosahnout svych cil(l a zlstat konkurenceschopna na trhu.
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Zaver

Tato bakalarska prace se zaméfila na analyzu systému hodnoceni zaméstnanc(l v anonymizované
spolecnosti, ktera se specializuje na rychlé obcerstveni v gastronomii. Konkrétné jsme zkoumali
systém hodnoceni ve fransize zndmé sité s rychlym obcerstvenim. Je zfejmé, Ze pro tuto
spolecnost je dileZité mit spravné fungujici systém hodnoceni zaméstnanct, aby mohla Gspésné
konkurovat na trhu.

V prvni kapitole v teoretické ¢asti jsme se vénovali motivaci, kterd je klicovym faktorem pfi
hodnoceni zaméstnanc(ll. Zkoumali jsme rlizné druhy motivace a zkoumali jsme, co nejvice
motivuje zaméstnance k lepsimu vykonu. Déle jsme se zabyvali odménovanim zaméstnancl,
abychom ziskali lepsi pfehled o tom, jaky vliv md odménovani na motivaci a vykon zaméstnanc.
V nasledujici kapitole jsme prozkoumali rlizné techniky hodnoceni pracovniho vykonu. Zahrnuli
jsme hodnoceni podle dohodnutych cil(l, kde jsme se také zabyvali konceptem SMART cild. Dale
jsme se vénovali 360° zpétné vazbé a hodnoticim rozhovoriim, kde jsme prozkoumali podrobné
pfipravu, zasady a prlibéh téchto rozhovord.

A tfeti kapitola byla vénovana hodnotitelskym chybam, kde jsme si probrali nej¢asté;jsi chyby pfi
hodnoceni pracovnik(, jako je napfiklad efekt halo, efekt podobnosti ¢i efekt prvniho dojmu. A

dale jsme se zabyvali také typy hodnotitelskych chyb.

V druhé ¢asti této bakalarské prace se zamérujeme na praktickou c¢ast, kde jme v Gvodu predstavili
spoleénost XYZ, jeji sluzby a organizacni strukturu.

V nasledujici kapitole jsme se podrobnéji zaméfili na metody hodnoceni, které organizace XYZ
pouziva. Specificky jsme prozkoumali Verifikace, které se v XYZ vyuzivaji, ddle Interview, Pracovni
hodnoceni a Komunikacni den.

Poté jsme se vénovali samotnému vyzkumu, v rdmci, niZ bylo nasim hlavnim cilem zjistit efektivnost
hodnoticiho systému v organizaci, spokojenost zaméstnancld stimto systémem a také jejich
dlleZitost a motivaci na pracovni vykon. Ktomu jme pouZili dotaznikové Setfeni, na které
odpovédélo 76 zaméstnancu. Z vysledku dotaznikového Setfeni jsme zjistili, Ze zaméstnanci jsou se
systémem hodnoceni spokojeni a Ze je systém v podstaté efektivni. Nicméné, navrhli jsme i néktera
zlepseni, aby efektivnost dosahovala 100 %. Napftiklad jsme doporucili ¢astéjsi frekvenci hodnoceni
a zavedeni systému 360 zpétné vazby. Tyto zmény by mohly pomoci organizaci ziskat jesté vice

uzitecnych informaci pro zlepseni a rozvoj zaméstnanctl celé organizace.
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Dobry den,

studuji na CVUT obor Ekonomika a management a timto se na vas obracim s prosbou o vyplnéni

nasledujiciho dotazniku, jehoz zdmérem je prozkoumat, jak efektivni je hodnotici systém v nasich

restauracich.

Odpovédi tohoto dotazniku budou zcela anonymni a pouziji je k zpracovani mé bakalarské prace.

Predem dékuji za vas cas!

Enkhjin Gantulga

Dotaznikové Setfeni

1. Vék*

a) 15-18 let
b) 19-25 let
c) 25-35 let

d) 36 let a vice

2. Jakymi zpUsoby jste byl/a za tu dobu co zde pracujete ohodnocen/a*

a) Slovni zpétna vazba (napft.: Dneska ti to v té kuchyni Slo moc dobfe)
b) Verifikace

c) Interview

d) Pracovni hodnoceni

e) Komunikacni denik (sebehodnoceni)

f) Jiné:

3. Kterym zplGsobem hodnoceni jste byl/a hodnocen/a nejvice*

a) Slovni zpétna vazba (napft.: Dneska ti to v té kuchyni $lo moc dobre)
b) Verifikace

c) Interview

d) Pracovni hodnoceni

e) Komunikacni denik (sebehodnoceni)

4. Jaky zplsob hodnoceni povaZujete za nejefektivnéjsi?
a) Slovni zpétnd vazba (napf.: Dneska ti to v té kuchyni slo moc dobre)

b) Verifikace
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c) Interview
d) Pracovni hodnoceni

e) Komunikacni denik (sebehodnoceni)

5. Ktery ze zpUsobu hodnoceni vam vyhovuje nejvice?

a) Slovni zpétna vazba (napft.: Dneska ti to v té kuchyni $lo moc dobfe)
b) Verifikace

c) Interview

d) Pracovni hodnoceni

e) Komunikacni denik (sebehodnoceni)

6. Jak moc jsou pro vas vysledky z hodnoceni dllezité?

(1-nejméné, 6 — nejvice)
1
2
3
d) 4
5
6

7. Jak moc vam zaleZi na tom, mit dobré vysledky v hodnoceni
(1 —nejméné, 6 — nejvice)

a) 1

b)

o
~
o o~ WN

8. Jak moc jste spokojen/a s hodnoticim systémem ve firmé*
(1 — nejméné, 6 — nejvice)

a) 1

b) 2
c) 3
d) 4
e) 5
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f 6

9. Jak moc jste spokojen/a s osobou hodnotitele

(1 —nejméné, 6 — nejvice)

a) 1

b)

c)

d)
)

)

D
o o~ WN

—

10. Jak moc jste spokojen/a s mnozstvim hodnoceni ve firmé
(1 — nejméné, 6 — nejvice)

a) 1

b) 2
c) 3
d) 4
e) 5
f) 6

11. Chtél/a byste byt hodnocen/a ¢astéji?
a) Souhlasim

b) SpiSe souhlasim

c) SpiSe nesouhlasim

d) Nesouhlasim

12. Myslite si, Ze je hodnoceni ve firmé spravedlivé a objektivni?
a) Souhlasim

b) SpiSe souhlasim

c) SpiSe nesouhlasim

d) Nesouhlasim

13. Myslite si, Ze je hodnotici systém ve firmé efektivni?
a) Souhlasim

b) SpiSe souhlasim

c) Spise nesouhlasim

d) Nesouhlasim
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14. Hodnoceni ve firmé povazuji za zbytec¢né
a) Souhlasim

b) SpiSe souhlasim

c) Spise nesouhlasim

d) Nesouhlasim

15. Vysledky hodnoceni maji vliv na vas kariérni rozvoj
a) Souhlasim

b) Spise souhlasim

c) Spise nesouhlasim

d) Nesouhlasim

16. Vysledky hodnoceni vas motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu

a) Souhlasim
b) SpiSe souhlasim
c) Spise nesouhlasim

d) Nesouhlasim

17. Co vas motivuje k dosazeni lepsSich vysledk

a) Pochvala

b) Finan¢ni odména

c) Hmotna odména

d) Kariérni rlst

e) Verejné uznani (napf.: vyvéseni zaméstnance mésice)
f) Teambuilding

g) Jiné:

18. Co byste zménil/a v hodnoticim systému ve firmé
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci radné citovat v seznamu poutZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Enkhjin Gantulga

V Praze dne: Kliknéte nebo klepnéte sem aPodpis:

zadejte datum.

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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