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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva zhodnocenim soucasného stavu hodnoceni v daném
podniku X. V teoretické casti je problematika popsana z odborné literatury, kde
je predevsim vysvétlen vyznam a cil hodnoceni zaméstnanci a néasledné jsou popsany
zakladni metody hodnoceni pracovnikli. V posledni Casti literarni reSerSe se nachazi

souvislost hodnoceni zaméstnancu se vzdélavanim a odmeénovanim.

V praktické ¢asti je popsan kompletni tréninkovy systém, do né¢hoz spadé i hodnoceni
zaméstnancl v daném podniku X. Tréninkovy systém je zhodnocen pomoci interniho auditu,
ktery byl proveden formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik je zaméfen na celkovou
spokojenost zaméstnancti s hodnocenim pracovniho vykonu a pfistupem jejich nadfizenych.
Na zjisténé nedostatky jsou vytvofena néapravna opatieni, kterd byla konzultovana

s vedoucim dané¢ho podniku.
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Abstract

The bachelor thesis deals with the assessment of current state of evaluation
in company X. The theoretical part describes the problem as it is mentioned in the literature,
which explains the importance, aim and the basic methods of evaluation of the employees.
The last part of the literary research presents a connection between the evaluation
of employees and the education and remuneration.

The practical part describes the complete training system, which includes
the evaluation of the employees in the given company. The training system is evaluated
through an internal audit, which was carried out in the form of questionnaire survey.
The questionnaire focuses on the overall satisfaction of employees with the performance
evaluation and the access of their superiors. Corrective measures have been developed
for the identified shortcomings, which have been consulted with the manager

of the company.

Key words

Evaluation, feedback, employee, evaluator, training, education, motivation
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Uvod

Hodnoceni zaméstnancii je jednou z nejdulezitéjSich persondlnich Cinnosti, ktera
ptispiva pro spravné fungovani podniku a spokojenost pracovnikll. Pravidelné zpétnd vazba
zaméstnanciim zvysuje jejich motivaci, vykonnost a efektivnost pracovniho vykonu a tim
roste produktivita dan¢ho podniku. V soucasném silném konkuren¢nim boji musi
spolecnosti nastavit systém hodnoceni tak, aby si udrzeli vykonné a motivované pracovniky,
a tim znacn¢ snizovali fluktuaci svych podnikli. Hodnoceni zaméstnancti je pro podniky
vyznamnou ¢innosti, kterou hodnotitelé poskytuji a ziskavaji hodnotici informace. Slouzi

pro zaddvani cilli zaméstnanctim a tim podporuji strategické cile spolecnosti.

Hodnoceni pracovniki je siln€ spjato s ostatnimi personalnimi ¢innostmi, jako jsou
odménovani, vzdélavani a rozvoj. V souvislosti s odménovanim se ur¢i vysledek hodnoceni
a nasledné se dle n¢j stanovuje vyse bonusl, novy mzdovy vymeér, nebo vyse odmény.
Z hlediska vzdélavani a rozvoje lze z vysledkii hodnoceni ziskavat podklady pro zvysSeni
pracovniho postaveni hodnocené¢ho v podniku, nebo zjisténi potencidlu k prohlubovani

odbornych znalosti pro zefektivnéni pracovniho vykonu daného zaméstnance.

Cilem bakalafské prace je zjiSténi spravnosti nastavené¢ho systému hodnoceni

v daném podniku X pomoci interniho auditu provadéného dotaznikovym Setfenim.

Bakalatska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V prvni kapitole je
popsan celkovy systém hodnoceni. Je vymezen pojem hodnoceni pracovniki a jeho vyznam
pro podnik. Nésledné jsou z odborné literatury vybrany nejzakladnéj$i metody hodnoceni
zameéstnanct, které jsou popsany. U kazdé metody jsou uvedeny jeji vyhody a nevyhody.
V dalsi kapitole se nachazi souvislosti se vzdélavanim, rozvojem a odménovanim

pracovnikd.

Na teoretickou ¢ast navazuje prakticka ¢ast, kde je predstaven dany podnik a popsan
kompletni tréninkovy systém. V nasledujici podkapitole je vysvétlen hodnotici systém
arozdéleni hodnoceni pro zaméstnance a management. Jsou vypracovany vyzkumné otazky,
které budou zodpovézeny respondenty v ramci provedeného dotaznikového Setfeni.

Zpracované vysledky budou poskytnuty vedeni podniku a budou navrzena takové opatieni,
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ktera by zvysila motivaci a spokojenost zaméstnanci v podniku a odstranila odchylky

v nastaveném systému hodnoceni.
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1 Hodnoceni zameéstnancu

1.1 Vymezeni pojmu hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti slouzi pro fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci.
Manazeti jsou schopni kontrolovat, usmériiovat a podnécovat zaméstnance v prib&hu
vykonavané prace. Cilem hodnoceni pracovnikii je dosdhnuti pozadovanych pracovnich
vykont a spliiovani strategickych cili organizace. Jako hlavnim néstrojem pro hodnoceni
zaméstnancll  slouzi zpétnd vazba o skutecném pracovnim vykonu zaméstnanct.
Management vyuziva zpétné vazby za Ucelem fizeni a vedeni pracovniho vykonu

a dosahovani pozadovanych vysledku. (Sikyi, 2016, s. 122)

Podle Hronika by zpétnd vazba méla byt poddvana pribézn€ béhem celé¢ho
hodnoticiho obdobi nikoli jedenkrat za rok. Aby byla zpétnd vazba UCinna, mél by se
hodnotitel tidit zdkladnimi podminkami. Zaméstnance by mél manaZzer spiSe informovat
o jeho dosavadnim chovani, nez hodnotit jeho vykon. Chovani pouze popisovat, zda je
v potadku, nebo nepfiméfené. Neni vhodné se pokouset zaméstnance pievychovavat.
Posledni podminkou pro Uc¢innou zpétnou vazbu je poskytovani co nejvice specifickych
informaci, které mohou pfispét ke zméng€. Ve zkratce lze fici, Ze zpétnou vazbou

vyjadifujeme pocit ve formé popisu. (Hronik, 2006, s. 51)

Z pohledu fizeni a vedeni zaméstnance je zpétnd vazba informaci o dosavadnim
pracovnim vykonu pracovnika. Tyto informace, které poskytuje manaZer zaméstnanci,
slouzi jako podklad pro zménu stavajicich irovni schopnosti, motivace, podminek, vysledk
a chovani zaméstnance, tak aby bylo dosahnuto, co nejvysSich pracovnich vykont
zaméstnance. Z tohoto divodu je pracovni hodnoceni zaméstnancli zékladnim nastrojem

fizeni a vedeni zamé&stnancd. (Sikyt, 2014, s. 110)

., Pracovni vykon je vysledek prdace a chovani vyjadieny mnozstvim prdce, kvalitou
prace, vcasnosti plneni, pristupem k praci, pritomnosti v prdci apod. Pracovni vykon
zaméstnancii je funkci schopnosti a motivace zaméstnancu k vykonavani sjednané prdace

a dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu. “ (Sikyt, 2014, s. 109)

Motivace a schopnosti zaméstnancli maji vliv na pracovni vykon zaméstnanct, ktery

determinuje vysledky podnikani a hospodateni organizace. Cilem je dosahovani provoznich
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vysledkli, napf. produktivita a kvalita, trznich vysledki, napf. spokojenost zakaznika

i finanénich vysledki jako jsou néklady, vynosy a zisk spole¢nosti. (Sikyi, 2014, s. 109)
Podle Hronika sledujeme u pracovnika tii oblasti:

1) Vstupy (piedpoklady pracovnika)
2) Vystupy (vykon pracovnika)
3) Proces (piistup k praci a jeho pracovni chovani) (Hronik, 2006, s. 20)

Podle autora této prace se daji vstupy vysvétlit jako potencial pracovnika k ur¢itému
vykonu prace. Zda je dostatecné zkuSeny a zpusobily k tomu, aby na dané pozici pracoval
a vykonaval ¢innosti s ni spojené. Vystupy jsou naslednym vykonem, ktery lze velice dobie
zm¢fit a zhodnotit. Mlze to byt napt. pocet obslouzenych zakaznikt, pocet vypracovanych
hodnoceni, zvySeni trzby v procentech apod. U procesu hodnotime piistup zaméstnance
k vykonavané praci. Zda je loajalni ke spole¢nosti, zda plni zadané tikoly v¢as a s vysokou

piesnosti.

1.2 Vyznam hodnoceni zaméstnanci

Z pohledu nadfizeného nebo organizace Ize dle Kocidnové vyznam hodnoceni

roz¢lenit na nékolik bodu.

e Rozpoznani soucasné urovné pracovniho vykonu

e ZvySeni efektivnosti prace a kvality

e ZvySeni motivace pracovnikil a zajiSténi jejich stability v podniku

e Aktivni zlepSovani mezilidskych vztahli mezi podiizenym a nadfizenym

e Sladéni komunikace s nadfizenym pracovnikem a zaméstnancem

e Planovéani dalsitho rozvoje a vzdélavani nebo pfipadné zmény v rozmistovani
zameéstnancl ve spolecnosti

e Odménovani pracovnikli (Kocianova, 2010, s. 147)

vvvvvv

od nadfizen¢ho k vykonavané praci zaméstnance. Informovani o moZném kariérnim postupu
V organizaci a moznostech svého osobniho rozvoje. Nedilnym cilem je i sdéleni pracovnika

pfedstavy o jeho dal$im plisobeni a projednani ambici. (Kocianova, 2010, s. 148)
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Hodnoceni zaméstnance pii Spatném vysledku hodnoceni mize mit i negativni
dasledky. Mohou se objevit filtry a bariéry v ramci komunikace mezi manazerem
a zaméstnancem a to z toho diivodu, ze si pracovnik uvédomi mozné dusledky jeho

negativniho hodnoceni. (Thomson, 2007, s. 158)

Autor prace uvadi ze, filtry jsou rusivym elementem v komunikaci. Mohou mit
1 zasadni vliv na priibéh hodnoceni zaméstnance. Bariéry nam zcela znemozinuji naslednou

komunikaci s pracovnikem.

Podle Hronika stejné jako u ndboru zaméstnanct plati stejna pravidla u hodnoceni
pracovnikl. Nejdiive vybirdme ,,koho, co* az posléze uvazujeme nad tim ,,jak a ¢im*. Toto
pravidlo plati zejména u otazek osobniho rozvoje a kariérniho ristu zaméstnancii. (Hronik,

2006, s. 29)

Podle autora bakalatské prace je smyslem hodnoceni vzajemnd komunikace mezi
ucastniky hodnoceni, jak nadfizeného, tak podiizeného a jejich oboustranné vyjadieni
K pracovnimu vykonu a pracovnim podminkam. Prioritou pro manazera by mé¢la byt zpétna

vazba od zaméstnance k pracovnim ukoltim a ke spolecnosti celkove.

1.3 Kritéria hodnoceni pracovniki

,, Kritérium je ukazatelem vykonu nebo vykonnosti, podle néhoz hodnotime uspésnost
nebo naopak neuspésnost zaméstnance. Kritéria vyznamné ovliviuji vykony pracovnikii
a jejich nespravné nastaveni miiZe vést k neZddoucimu chovani, které miize ohrozit

ekonomické vysledky organizace. “ (Pilatova, 2008, s. 41)

U hodnoceni pracovnika je velmi dalezité stanovovéani vhodnych kritérii pro danou
pozici a povahu prace na daném misté. Nelze hodnotit kritéria, které¢ zasahuji mimo jeho

napli prace. (Koubek, 2011, s. 128)

Podle Wagnerové existuji dva rtuzné zpuasoby méfeni pracovniho chovani
a to pravdivé Udaje o produktivité a udaje, které vychazeji z posuzovani hodnoceného.
Pfi pracovnim hodnoceni by se mél hodnotitel poptipadé vice hodnotitelli vzdy nejvice
soustiedit na pracovni vykony, které jiz nastaly. Nem¢li by hodnotit potencidlni vlastnosti
zamestnance, které v daném hodnoticim obdobi nebyly pouzity. Kritéria musi byt co nejvice

objektivni a nebyt zavisld na vné&jSich faktorech. Pracovnik by mél byt, co nejvice
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obeznamen s jeho cili a kritérii pracovniho tspéchu. Hodnotitelé by neméli hodnotit
zamé&stnance subjektivné, jelikoz to nasledné¢ muze byt kritickym bodem v hodnoceni.
Pracovni hodnoceni ma za cil motivovat zaméstnance k vyS$im pracovnim vykoniim.

(Wagnerova, 2008, s. 64)
Mezi Ctyti definovana kritéria podle Koubka patfi:

Klasifikované vysledky prace, do kterych se fadi snadno meétitelné ukony, které
pracovnik provadi pii vykonu své prace. Jako jsou napiiklad pocet vyrobenych kusii

za urcity ¢as, zaznamenany odpad, pocet obslouzenych zékaznika atd.

Pracovni chovani, ve kterém se hodnoti pfedevsim loajalita k pracovnimu prostiedi
a spolehlivost zaméstnance. V kritériu pracovniho chovani se hodnoti ochota plnit zadané

ukoly, dodrzovani pracovnich a bezpecnostnich pravidel a pfitomnost v praci apod.

Socialni chovani, do kterého hlavné spadaji mezilidské vztahy na pracovisti mezi
spolupracovniky, ochota ke spolupraci a komunikace se zdkazniky. U vysSich pozic lze

hodnotit i styl vedeni lidi.

Schopnosti a dovednosti, jsou poslednim hodnoticim kritériem. U hodnoceni se zde
pfihliZi na zpisobilost k praci jako vzdélani, diplomy a osvédceni, organizacni schopnosti,

znalost jazykli nebo napf. tvofivost a samostatnost.

Pti vyhodnocovani kritérii je potieba definovat spravnou stupnici hodnot, kterymi

se bude pracovni vykon hodnotit. (Koubek, 2011, s. 128)

1.4 Kompetence a kompetencni modely

Hronik popisuje hodnoceni podle kompetenci a nasledné podle kompetencniho
modelu. Kompetenci je znamo jako zpusobilost a predpoklad k vykonavané praci.
Kompetence se zabyva predevsim skute¢né provadénou cinnosti nez vlastnostmi ¢i rysy
zaméstnance. Kompetenci lze délit na méfitelny vykon ,,CO* a zptisob prace ,,CIM a JAK*.
Mg¢titelny vykon nam znazoriuje Cisla a dosazené vysledky a zpusob prace ukazuje, jak
se k danym Ccislim doslo. Kompetenéni model je dilezitym nastrojem fizeni lidi
a predstavuje spolecné zarazené kompetence do jednotlivych skupin. Je to nastroj, ktery
obsahuje nanejvys deset az dvanact kompetenci. Spojuje hodnoty spolecnosti a pracovni

napln zaméstnance. Je vyuZzivan pro vSechny pracovniky ve firmé, nebo alespon pro klicové
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zaméstnance. Hlavni vyhodou je, ze byl vytvofeny, jak od manazerti spolecnosti, tak

od zamé&stnancu, to znamena, ze jeho validita je vysoka. (Hronik, 2006, s. 29)

Kompetence muze byt chapéana, jako sladéni vykonavané prace zameéstnance
s konkrétnim pracovnim zatazenim a profesi. Lze fici, Ze musi dochéazet k rovnovaze mezi
ptedpoklady pracovnika a pozadavky pracovniho mista. Vzhledem k tomu, Ze se pozadavky
na vykon urcité profese a pfedpoklady pracovnika neustale obménuji, tak je velmi dilezité,
aby dochazelo k takzvanému adaptacnimu procesu, ktery se Casto zminuje, jako Peterav
princip, ktery spociva v tom, ze zaméstnanci jsou v pribéhu hodnoticiho obdobi povySovani
do vyssich pozic, kde se sleduje, zdali se osvédéi. Pokud se osvédéi az na pozici v oblasti

fizeni, kterou nezvladaji, tak se stdvaji nekompetentnimi. (Wagnerova, 2008, s. 62)

Kompetence se zpravidla rozd€luji na pracovni a socidlni. Oba dva typy se zamétuji

na vysledky chovani, nikoliv na Groven znalosti a dovednosti zaméstnance.

1) Pracovni kompetence se =zaméfuji spiSe na vysledek vykonané prace,
nez na vynalozené Usili. Mohou byt negativné ovlivnény osobnostnimi faktory
zaméstnance, jako jsou napiiklad nepriibojnost, nebo naopak velmi vysoké
sebevédomi. N€kdy se oznacuji jako tvrdé kompetence.

2) Socialni kompetence nékdy oznacovana, jako mékka kompetence. Hodnoti se zde,
zda je pracovnik schopny zvladnou urCity vykon prace v interpersonalnich
podminkach. Jako ptikladem miiZze byt aktivni zapojeni zaméstnance, dochvilnost,

casova flexibilita atd. (Wagnerova, 2008, s. 62-63)

Kompetenéni modely jasn¢ definuji seznam vSech kompetenci k dané pracovni

pozici. Lze je délit na univerzalni, specifické a generické kompetencni modely.

1) Univerzalni kompetencni model zahrnuje pro vSechna pracovisté a pracovni
pozice stejné kompetence.

2) Specifické kompetencni modely, do kterych spadaji kompetence piimo urcené
k danému pracovnimu mistu a pozici pracovnika.

3) Generické kompetenéni modely zahrnuji vytvofené kompetence k uréitym
pracovnim pozicim, které spoleCnosti vyuzivaji k tvorbé vlastnich

kompeten¢nich modeld ve firméach. (Arnold, 2007, s. 134)
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1.5 Metody hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancti mize byt formalni, ale i neformalni. Neformélni hodnoceni
ma stejnou miru dalezitosti, jako formalni hodnoceni. Neformalnimi metodami hodnoceni
je mysleno neplanované, v dany okamzik uskute¢néné hodnoceni. Lze fici, Zze jde napf.
o nahlou pochvalu nebo vytku k pracovnimu vykonu. (Hronik, 2006, s. 54) Podle Koubka
je neformalni hodnoceni pfilezitostnou situaci, kdy nadiizeny hodnoti podiizené¢ho v dany
okamzik. Je zalozeno na pocitech, naladou a dojmy nadfizeného, takze se opira o subjektivni
pohled nadfizeného. Tento typ hodnoceni neni zpravidla nikde zaznamenavéan
a jedna se o pribéznou zpétnou vazbu zaméstnanci za vykonanou préaci. Vyhodou tohoto
hodnoceni je pravidelnd komunikace mezi zaméstnancem a piimym nadfizenym.
Pro zaméstnance poskytuje informace o plnéni ¢i neplnéni zadanych cilt. Dulezité
personalni a rozvojové rozhodnuti by méla byt probirdna spiSe formou formalniho

hodnoceni. (Koubek, 2007, s. 126)

Formalni hodnoceni se provadi periodicky za urcité c¢asové obdobi, tak
aby se piezkoumal a posoudil pracovni vykon daného zaméstnance. (Sikyt, 2016, s. 122)
VétSinou byva standardizované a dokumentované nadiizenym subjektem. Ve spolecnostech
by mélo probihat v jasné¢ danych casovych rozmezich, ale nejdéle se uvadi jeden rok.
V soucasnych podnicich se pravidelné hodnoceni provadi i1 za kratSi Casovy interval
a to mésicné, Ctvrtletné, nebo pololetné. Pro zaméstnance a nadfizeného ma vétSinou veétsi
vahu, a tak se k nému i pfistupuje. Formalni hodnoceni by mélo byt, co nejvice presné
a spravedlivé. Pokud ma zaméstnanec pocit, Ze tomu tak neni, mize byt demotivovan.
Zvlastnim piipadem formalniho hodnoceni je tzv. pfilezitostné hodnoceni. Tento typ
hodnoceni se uplatituje v ptipadé, Ze je zapotiebi zpracovat pracovni posudek pro ukonceni
pracovniho poméru, neni dostatecné mnozstvi aktualnich vysledki za bézné hodnotici
obdobi, nebo zaméstnanec vykonava zcela odliSny typ prace. Mezi vyhody formalniho
hodnoceni miZzeme zafadit hodnoceni pracovnikli komplexnéji, ziskdvani i zpé&tného
hodnoceni od zaméstnanci, lépe rozpoznivd mozny rozvojovy potencial a umoziuje
efektivné motivovat zaméstnance a tim odstraiiovat ptipadné odchylky od nastavenych
norem. Nevyhodou formalniho hodnoceni miize byt v podniku Casové rozpéti mezi

hodnocenimi. (Koubek, 2007, s. 126)
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Hronik rozdéluje tfi zakladni skupiny metod podle Casu na metody zaméiené
na minulost, pfitomnost a budoucnost. Metody zaméfeni na minulost hodnoti predevsim to,
co jiz bylo vykonano. Metody zaméfené na pritomnost se pifedevSim zabyvaji aktualni
situaci a metody zaméfené na budoucnost spise piedpovidaji, co by se mélo a mize stat.
Vsechny metody se nevztahuji pouze k danému ¢asovému horizontu, ale jsou propojeny, tak

aby bylo hodnoceni co nejvice objektivni. (Hronik, 2006, s. 54)

V nasledujici tabulce jsou znazornény metody hodnoceni zarazené do jednotlivych
kategorii, zdali se jednd o hodnoceni vstupii, procest, vystupti a metody zaméfené

na minulost, pfitomnost a budoucnost.

Tabulka 1- Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupu Hodnoceni procesu | Hodnoceni

vystupi

na minulost

Metody zaméiené | Certifikaty

Metoda klic¢ové

udalosti

Zaznam vysledkt

Srovnani vysledki

/4

Metody zamérené

na minulost

Assessment Centre
Development Centre
Manazersky audit

Zkouska

Sociogram

360° zpétna vazba

Pozorovani na misté

Mystery shopping

Metody zamérené

na budoucnost

Hodnoceni

potencialu

Supervize

Intervize

MBO, BSC

(zdroj: Hronik, 2006, s. 54)

Existuji riizné metody hodnoceni pracovnikl. Systém hodnoceni pracovniki by mél
spravné metody slu¢ovat a hodnotit zaméstnance kombinaci riznych metod, jelikoZ vétSina
metod hodnoti zaméstnance pouze z urcité ¢asti. Nejvyznamnéj$i metodou je zpravidla

hodnotici rozhovor. (Kocidnova, 2010, s. 150)

., Metody hodnoceni zaméstnancii predstavuji specifické postupy zkoumani
a posuzovani pracovniho vykonu zaméstnancii v zavislosti na povaze, pozadavcich

a podminkdch vykondvané prace.  (Sikyt, 2014, s. 113)
Hodnoceni podle stanovenych cili MbO

Tato metoda se vyuziva zejména pro zaméstnance v fidicich a odbornych funkcich.

Na zacatku hodnoticich obdobi jsou stanoveny zaméstnancem a nadiizenym urcité cile, které
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smétuji ke splnéni strategického planu podniku. Tyto cile zaméstnanec musi splnit béhem
hodnoceného obdobi. Na konci hodnoticiho obdobi zaméstnanec vypracuje zpravu o jeho
plnéni cili a nadfizeny zhodnoti jeho uspéSnost. Hodnoceni podle stanovenych cili
je ucinnym systémem hlavné z divodu zlepSovani vztahii mezi podiizenym a nadfizenym.

(Wagnerova, 2005, s. 26)

Cile charakterizuji ptedevsim vysledky, které musi byt splnény nebo dosazeny.
Je to bod, ke kterému se sméiuje. Cile 1ze rozdé¢lit na vysledkové cile a ukoly nebo projekty.
Vysledkové cile jsou kvantifikované vysledky, kterych musi byt dosazeno za urcité obdobi.
Ukoly a projekty, které musi byt dokon¢eny k uréitému datu, aby byly cile splnény.
(Armstrong, 2002, s. 435)

Stanovované cile by mély byt pro podiizeného motivujici a dosaZitelné, proto se pii
vytvareni cili drzime tzv. SMART pravidla. Optimalné stanoveny cil by mél byt specificky,

méfitelny, dosaZitelny, relevantni a ¢asové ohranieny. (Sikyt, 2016, s. 123)

Naopak Ize definovat i Spatné nastavené pracovni cile a to zkratkou DUMB, coz
podle zkratky vyplyva, Ze jde o nedokonalé, nerealistické, nespravné zamétené

a byrokratické cile. (Hronik, 2006, s. 60)

Nevyhodou MBO je naro¢nost z hlediska Casu, jelikoz je zapotfebi neustalé
pfedavani informaci mezi nadfizenym a podfizenym zaméstnancem. Hlavni nevyhodou je,
ze MBO bere v tivahu pouze dosaZeni urcitého cile, naopak nebere v uvazZeni cestu, jak bylo
cile dosdhnuto. Tyto nevyhody lze odstranit kombinaci s jinymi metodami hodnoceni

pracovnika. (Wagnerova, 2005, s. 26)
Hodnoceni podle stanovenych norem

Toto hodnoceni je uréeno zejména pro delnickou tfidu. Se zaméstnancem jsou
projednany normy, nebo o¢ekavana uroven vykonu a na konci hodnoticiho obdobi jsou

srovnany se skuteénosti. (Sikyi, 2016, s. 123)

Podle autora této prace je vyhodou neustéala kontrola a zhodnoceni zadanych norem.
Nevyhodou potom je, ze se pii hodnoceni zamétuje pouze na pracovni vykon a ostatni
aspekty hodnoceni jsou opomijeny. Nejlepsim feSenim je skloubeni této metody hodnoceni

s dalsi metodou.
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Hodnoceni zaméstnanci podle stupnice

Metoda hodnoceni zaméstnancti pomoci stupnice je Casto pouzivanou metodou, ktera
hodnoti vykon prace zaméstnancti pomoci zadanych kritérii prace. Typy hodnoticich kritérii
se de€li na Ciselné stupnice, grafické posuzovaci stupnice a slovni posuzovaci stupnice.
U ciselnych stupnic jsou kritéria udavany pomoci Cisel nebo bodii. Kone¢né hodnoceni
je pak souctem téchto velicin. U grafické posuzovaci stupnice jsou stupné zaznamenavany
na piimce a konecné hodnoceni je pak znazornéno kiivkou. Slovni posuzovaci stupnice
je rozdélena na pozitivni a negativni slovni hodnoceni. Rozdil od &iselné stupnice je,
ze hodnoceni je udavano napt. ve formé vyborny, dobry, nebo nedostatecny.

(Kocianova, 2010, s. 151)

V nasledujici tabulce lze vidét mozny piiklad ciselné stupnice hodnoceni.
Podle stupné spokojenosti hodnotitel ptifazuje body za urcitou hodnotici oblast. Celkovy

soucet bodt je kone¢nym vysledkem hodnoceni.

Tabulka 2 - Ciselnd stupnice hodnoceni

Vyborny — 5 bodu
Velmi dobry —> 4 body
Dobry —> 3 body
Dostatecny — 2 body
Nedostatecny —> 1 bod

(zdroj: vlastni zpracovani)

Urcitou nevyhodou muze byt interpretace jednotlivych kritérii a stupniti pracovniho
vykonu. Hodnotitel musi hodnotit zaméstnance objektivné a nespoléhat se na svij

subjektivni dojem. Nesmi byt p#ili§ shovivavy, nebo naopak piisny. (Sikyf, 2016, s. 123)
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Hodnoceni volnym popisem

Jde o univerzalni metodu, kdy nadtizeny prezentuje zaméstnanci pisemné hodnoceni
podle bodli hodnoceni v =zavislosti na kritériich pracovniho vykonu. Tato metoda

se nejéast&ji pouziva pii hodnoceni manazZeri a specialisti. (Sikyi, 2016, s. 123)

Nevyhodou této metody je, ze hodnotitel musi byt velmi zdatny ve vyjadfovani.
Dalsi nevyhoda, kterou hodnoceni volnym popisem piinasi je, ze neni pfili§ vhodna

pro porovnavani zaméstnancii navzajem. (Kocianova, 2010, s. 151)

Podle Koubka miize mit negativni vliv 1 vztah mezi hodnocenym a hodnotitelem,

coz v tomto popisu lze snadno odhalit. (Koubek, 2007, s. 221)
Hodnoceni metodou kritickych pripadia

Metoda kritickych ptipadl se vyuziva jako doplitkovéd metoda hodnoceni. Béhem
hodnoticiho obdobi se zaznamenavaji mezni situace, a to napiiklad extrémné pozitivni nebo
extrémné negativni udalosti vysledkl pracovniho vykonu. Cilem této metody je vycet vSech
téchto ptipadl a to slouzi jako dalsi podklad pro pracovni hodnoceni. V ptipad¢ pouziti této
metody pro hodnoceni pracovnikil je zapotiebi spravné nastavit systém odménovani, rozvoje

a kariérniho rustu. (Pilafova, 2008, s. 33)

Pfi této metodé€ je nezbytné zaméstnance pribézné sledovat a také hodnotit. Vyhodou
zapisovani konkrétnich ptfipadi a jejich dostatecné popséani. Kritické udalosti musi byt

zamé&stnanci popsany ve spravném znéni. (Hronik, 2006, s. 62)
Checklist

Checklist je metoda hodnoceni provadéna formou dotaznikového Setfeni. Nachazi se
vV ném soupis predepsané¢ho pracovniho chovani podle, kterého se déale hodnoti, zdali
hodnoceny zaméstnanec splituje kritérium, nebo nesplituje. Hodnoti se pomoci ,,ANO*
a ,,NE“. Pro kazdou pracovni pozici musi byt vypracovan jedinecny formulat hodnoceni,
z diivodu specifickych formulaci, proto je tento typ formulaci ¢asoveé ndro¢ny. Vyhodnoceni
zpravidla provadi vySkoleny zaméstnanec personalniho utvaru. Nevyhodou mize byt
nespravna formulace jednotlivych kritérii hodnotitelem, jelikoZ se vice opird o svij

subjektivni nazor. (Koubek, 2007, s. 223)

Podle autora této prace je vyhodou checklistu nasledny dostatek podkladd pro
planované periodické hodnoceni.
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Hodnoceni metodou AC/DC

Hodnoceni metodou assessment centra / development centra dale jen AC/DC
se pouziva pro hodnoceni pracovniho vykonu, odborné zpusobilosti a k moznému
kariérnimu  postupu  dilezitych zaméstnancti nejCastéji  manazerd, specialist,
nebo zaméstnancli s vysokym potencidlem. Hlavnim nastrojem AC/DC jsou skupinové
nebo i individudlni feSeni zadanych ukolt a ptipadovych studii, které maji za cil provéfit

motivaci, ale i skute¢né schopnosti pozorovanych zaméstnanci. (Sikyt, 2014, s. 114)

Assessment centrum je zpravidla vyuzivano za ucelem vybéru moznych kandidata
na urcitou pracovni pozici naopak development centrum se zabyva predev§im rozvojem
stavajicich zaméstnancti posuzovanim jejich silnych a slabych stranek a to za i¢elem zjisténi
a stanoveni potieb vzdélavani a rozvoje pracovnikli. AC/DC by mélo probihat
cca 1-2 dny, aby byl dostatek ¢asu na vSechny tlohy a nasledné objektivni hodnoceni.
(Wagnerova, 2011, s. 18)

Metoda AC/DC je v poslednich letech velmi popularni a vyuzivana u modernich
spole¢nosti. Bohuzel se v mnoha firmach vyuziva Spatné a to ma vliv na neobjektivni
vysledky vyzkumu. Nejc€astéjSimi objevovanymi chybami jsou nespravné nastavené ulohy
a ukoly pro hodnocené, které nemaji souvislost s budouci pracovni naplni, nebo je vyuzivan
postup, ktery se pouze nazyva AC/DC, ale skute¢nost tomu neodpovida. (Wagnerova, 2011,
s. 18)

Dal8i nevyhodou je pak posuzovani vykonu pracovnika v uméle vytvofeném
prostiedi, které nemusi stoprocentné korespondovat s pracovnimi podminkami zaméstnance

a tim mize byt ovlivnén jeho vykon a nasledné vysledek hodnoceni. (Koubek, 2007, s. 224)

Hodnotitel¢é AC/DC jak z internich, tak z externich zdroji by méli byt fadné
vySkoleni ke spravnému hodnoceni t€astnikii. Pokud se tato metoda provadi a je zacilena
spravné, tak se jednd o bohaté informace pro management spolecnosti o0 mozném dalSim
rozvoji jejich pracovnikii. Vystupem z AC/DC je podrobna zprava o trovni kompetenci

ucastnikti. (Hronik, 2006, s. 65)
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TristaSedesatistupfiova zpétna vazba

TtistaSedesatistupiiovd zpétnd vazba je shromazd’ovani informaci o pracovnim
vykonu zaméstnance z vice zdroji z riznych pozic. Udaje o pracovnim vykonu zaméstnance
1ze ziskat od kolegt, ktefi pracuji ve stejném tymu, nebo oddéleni, nadiizenych, nebo také
od piimych podfizenych. Dal§Simi moznymi hodnotiteli mohou byt externi, interni
zakaznici spole¢nosti, nebo dodavatelé. Pocet hodnotitel neni presné uvadén, ale z hlediska
finan¢nich divodi se v mnoha spoleCnostech pohybuje okolo péti osob. To ovSem
neznamend, ze Se zvySovanim poctu hodnotitelti stoupa validita hodnoceni. V prvé fadé

zavisi na stanovenych kritériich hodnoceni. (Armstrong, 2007, s. 457)

Systém tfistasedesatistupiiové zpétné vazby je zpravidla provadéno dotaznikovym
Setfenim v elektronické podobé. Tento typ zpétné vazby se nejvice uplatiiuje u hodnoceni
vysoce postavenych zameéstnancii a manazerti. Hodnotitelé byvaji ve vétSiné ptipadi

zachovani v anonymité. (Kocianova, 2010, s. 156)

Podle Armstronga je zpétnd vazba pro manazery zaloZzena na dvou hlavnich

predpokladech:

e vedomi jakékoliv neshody mezi tim, jak se vidime sami, a tim, jak nds vidi ostatni,
zvySuje védomi sebe sama
o zvySené védomi sebe sama je klicem k maximalnimu vykonu v roli vedouciho

pracovnika a stava se tak zakladnim kamenem programii rozvoje v oblasti rizeni lidi.

(Armstrong, 2007, s. 459)

Systém zhodnocent tfistasedesatistupiiovou zpétnou vazbou je diivéryhodny podklad
o pracovnim vykonu a chovani na pracovisti zaméstnance. Konecné vysledky
jsou kvantitativni 1 kvalitativni. Kvantitativni vystupy jsou zpravidla priméry a soucty
jednotlivych bodl za kazdé kritérium. Kvalitativni vystupy jsou slovni zhodnoceni

hodnotitelti na oteviené otazky. (Kocianova, 2010, s. 158)

Podle autora této prace je tfistaSedesatistupniova zpétnd vazba nejobjektivnéjSim
zpusobem, jak zhodnotit vykon prace a mozné nedostatky pracovnika. Pro zaméstnance ma
mnohem vétsi vadhu zhodnoceni ze vSech smérd, a to od kolegl, nadfizenych,
ale 1 podfizenych. Toto zhodnoceni miize vést pracovnika k napraveé jeho odchylek od jeho

pracovni naplné a tim ziskat moznost kariérniho ristu ve spole¢nosti.
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Hodnotici pohovor

., Sikyr popisuje hodnotici rozhovor jako ndstroj systematického rizeni pracovniho

vkonu a hodnocent zaméstnancii. “(Sikyi, 2016, s. 124)

Hodnotici pohovor Ize tadit jako soucést formalniho hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnance za ur¢ité obdobi, vétSinou za rok. V nékterych podnicich se tento formalni
pohovor uskute¢niuje jednou za pololeti, nebo ¢tvrtleti. Hodnotici pohovor musi obsahovat
pevné danou strukturu a musi byt uskutecnény podle daného ¢asového harmonogramu.
Formalni hodnoceni zaméstnance popisuje skuteCnosti, které probihali v minulosti,

ale nasledné hledi do budoucnosti. (Sikyt, 2016, s. 123)

Kocianova uvadi, ze hodnotici pohovor nelze fadné provést v ptipadé nedostateéné
ptipravy hodnotitele a hodnoceného. Z hlediska hodnotitele je diileZité si ujasnit pozadované
naroky na dané pracovni misto, zpracovani podkladi za hodnocené obdobi a nahled

do budouciho rozvoje hodnoceného pracovnika. (Kocianova, 2010, s. 153)

Hodnotitelé musi zvazit, zda se neobjevili béhem hodnoticiho obdobi skutecnosti,
které zaméstnanec nemohl ovlivnit a jak se zménil pracovni vykon zaméstnance
od ptedchoziho hodnoceni. Pracovnik by se mél zamé&fit na sebeposouzeni svého pracovniho
vykonu a pozitivn¢ nalézat feSeni k naprave nedostatkd. M¢l by sdm zhodnotit splnéni cilt

a informovat manazera o svych pottebach rozvoje a vzdélavani. (Armstrong, 2002, s. 443)

Vedeni konstruktivniho rozhovoru podle Kocianové

e musi byt jasn€ dana odpovédnost za priibéh hodnoticiho pohovoru

e hodnoceny a hodnotitel komunikuji formou dialogu, oba maji moZnost
se k problematice vyjadrfit, hodnotitel by se mél snazit dosahnout oboustranné
spokojenosti s cilem, jak dosahnout zlepSeni

e hodnotici pohovor musi byt vzdy sméfovany k pracovnim tkoniim a k naplni prace
daného hodnoceného, neprobird se osobnost zaméstnance

e predavané hodnoceni se musi opirat o ovétitelna a dostatecné konkrétni fakta

e konstruktivni rozhovor by se mél odehravat na klidném, neruSeném a ptatelském
misté, které by si manaZer mél pred hodnocenim fadné ptipravit

e hodnotitel musi pouZivat oteviené otdzky, aby zaméstnanci dal moznost k vyjadieni

a nasledné naslouchat
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e v priabéhu hodnoticiho pohovoru se nesmi opomenout pochvala za vysledky
piekracujici ocekavani nadiizené¢ho
e hodnotici rozhovor by nemél mit pfesné¢ definovanou délku trvani

(Kocianova, 2010, s. 153)

Koubek tikd ze, velmi vyznamné pro hodnotici pohovor je styl daného rozhovoru.
Pti hodnoceni zaméstnancii se pouziva mnoho styli od dominance hodnotitele po vzajemnou
rovnopravnost obou ucastniki hodnoceni. V zddném piipadé by se neméla objevovat pii
hodnoticim pohovoru dominance ze strany hodnoceného. Nejoptimalnéjsi metodou je plné
participativni rozhovor, ktery vychazi z koncepce fizeni pracovniho vykonu a ma za cil
nalézat spolecnd feSeni k oboustranné spokojenosti. V této metodé dava hodnotitel prostor
zaméstnanci k vysloveni feSeni dané problematiky a to davd hodnocenému pocit

spokojenosti. (Koubek, 2007, s. 226)

Autor této prace uvadi, ze hodnotici pohovor je Spickou ledovce v celém systému
hodnoceni zaméstnancii. Hodnoceni by mélo probihat tak, aby obé& strany byly dostate¢n¢
srozumény s informacemi a pozadavky druhé strany. Zaméstnanec by mél mit vzdy pocit
motivovanosti a mél by odchazet s jasné ucelenymi cili a pozadavky hodnotitele. Hodnotitel
by si mé¢l vSechny podnéty, poznatky a pfipominky hodnoceného poznamenat a néasledné

zaptemyslet o moznostech jejich splnéni.
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2 Souvislost hodnoceni se vzdélavanim

zameéstnancu a odmeénovanim

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Téma hodnoceni pracovnikd je siln€ spjato s odmeénovanim, vzdélavanim a rozvojem
zaméestnancl v podniku. Cilem vzdélavani zameéstnancii je ziskavani a rozSifovani
schopnosti a dovednosti zaméstnancti. Pravidelnost vzdélavani pfipravuje pracovniky
na zmény pracovnich postupll na stavajicich pozicich. Vzdélavani zaméstnanct je
pro podniky velmi dilezité z diivodu neustalého vyvoje procesti. Rozvoj zaméstnanctli tizce
souvisi se vzdélavanim. Personalni rozvoj znamend zuzitkovani schopnych a perspektivnich
pracovnikil z vnitinich zdroji podniku. Podniky se zejména zaméiuji na schopné,
motivované, vytrvalé a firemné oddané pracovniky, ktefi maji odborny a rozvojovy

vvvvvv

kandidéta na volnou pozici. (Sikyt, 2014, s. 124)

Podnik by m¢l zejména vytvaret vzdelavaci aktivity pro nové zaméstnance, kterym
by m¢l vyhradné zajistit vysvétleni vSech aspektli své nové prace, nastinéni ocekavanych
ukoll, provedeni po firmé, tak aby se zaméstnanec zorientoval, mél by se zasadit v tom,
aby se zaméstnanec bezproblémové zatadil do kolektivu ostatnich pracovnikli a mél

by odhalit nedostatky, které jsou zapotiebi co nejdiive odstranit. (Koubek, 2007, s. 144)

K rozpoznani potieby dalSiho rozvoje zaméstnancl je nutné zjisténi dostupnych
informaci o daném pracovnim misté a pracovnikovi. Analyzou pracovniho mista jsou
zjistény pozadavky, které by dany zaméstnanec na nové pozici, nebo pracovnim misté musel
spliovat. Zjistuji se napiiklad ukoly, povinnosti, pravomoci, podminky a pozadavky
vykonavané prace. NejzdsadnéjSim bodem byva zjiSt€éni moznych potencionélnich
zaméstnancu. Zde se sleduje dosazené vzdélani, odborna zptsobilost, dosavadni dosazené
vysledky, loajalita k podniku, flexibilita, nebo rozvojovy potencial. Vsechna tyto kritéria
poskytuje spravné vypracované pravidelné formalni hodnoceni zaméstnancti a hodnoceni
jejich pracovniho vykonu. (Sikyf, 2016, s. 140) Velmi &asto se poticba vzdélavani

pracovnikil opira o pozadavky vedoucich i fadovych pracovniki, ktefi maji ¢asto vyhradni
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pravo rozhodovat o vzdé€lavacim procesu na jejich tseku. Jelikoz je vzd€lavani prospésné

obou stranam, piihlizi se, i k pozadavkim samotnych pracovniki. (Koubek, 2007, s. 263)

Identifikace vzd¢lavacich potfeb nejCastéji probihd pii pfijimacim pohovoru,
pii posuzovani uchazece/zaméstnance v AC/DC, pii pozorovani jedince pii jeho vykonu
prace, nebo pravé pifi pravidelném ro¢nim hodnoceni zaméstnance. Nasledné se ziskaji
informace o zaméstnanci a jeho nedostatcich na vykonavanou pozici. Tyto nedostatky
se snazi odstranit ve vzdelavacim procesu. Nékteré spoleCnosti, které nemaji rozvinuty
tréninkovy program, posilaji své zaméstnance do externich vzdélavacich kurza,
kde nevyhoda byva zpravidla v tom, ze kurz neni pfesn¢ nacilen na budouci vykonavanou

pozici ve spole¢nosti. (JaniSova, 2013, s. 213)

Na vzdélavani a rozvoj pracovnikil 1ze pohlédnout i z motivac¢niho hlediska. Pokud
podnik vyzaduje od zaméstnance stale lepsi vykony, musi mu dat pfiilezitost k dal§imu
vzdélavani, rozvoji a ziskani vyssich kompetenci, tak aby mohl dosahnout zadanych cila
na nové pozici. Dulezitym faktorem je, Ze zaméstnanec ziskava vice zkusenosti a je schopen
se vice prosadit na vnitropodnikovém, ale i vné&j§im trhu prace. Ziskdni moZznosti dalSiho
rozvoje je pro mnoho zaméstnancti motivujici k setrvani u dané spole¢nosti a zasazuje

se v prohlubovani vztahu mezi podnikem a zaméstnancem, coZ zvySuje pracovni

spokojenost zaméstnanci. (Armstrong, 1999, s. 968)

2.2 Odménovani zaméstnancu

Stejné€ jako vzdelavani a rozvoj pracovnikll ve firmé je odméiovani propojeno
s hodnocenim pracovnikii a pracovniho vykonu. Cilem odménovani je podle Armstronga
ziskdvani a udrZzovani kvalitnich a rozvojové potenciondlnich pracovnikli, motivovani
a prohlubovani jejich angazovanosti ve firmé a odménovani splnénych cili, které piispivaji
k celkovému cili spole¢nosti. Odména za vykonanou praci je pro zaméstnance nejvetsim
motivatorem a pfispiva k dosahovani lepSich vysledki. Dilezité je, Ze odménovani nesouvisi
pouze s pené¢znimi odménami a zaméstnaneckymi benefity, ale tyka se i nepenézniho
a nehmotného odménovani, coz mize byt uznani za dobie vykonanou praci, pochvala,
zvySeni kompetenci, nebo jiZ zmiflované vzdélavani a nasledny kariérni rist zaméstnance.

(Armstrong, 2009, s. 20)
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Strategie odménovani musi spravedlivé a efektivné odménovat zaméstnance
v souladu s pracovnépravnimi piedpisy i s ohledem na finan¢ni vysledky spolecnosti.
Strategické odménovani by mélo uspokojovat potfeby zaméstnanct a ptispivat k dosahovani
strategickych ciltl spole¢nosti. (Sikyt, 2016, s. 128) V ramci hodnoceni zaméstnancii jsou
ziskany potiebné dokumenty a vysledky za hodnotici obdobi a pfistupuje se k odménovani
pracovnikd. V takovém ptipad¢ se pristupuje ke zvySovani Casové, nebo ukolové mzdy.
Ohodnotit vykon zaméstnance lze 1 doplnkovymi slozkami mzdy a to prémii, provizi,

osobnim ohodnocenim, nebo podilem na vysledcich spole¢nosti. (Sikyi, 2016, s. 131-132)
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3 Cil a vyzkumné otazky

3.1 Cil a metodika

Hlavnim cilem bakaléafské prace je pomoci interniho auditu ohodnotit spravnost
a efektivnost nastaveného systému hodnoceni zaméstnanct v daném podniku X. V ramci
interniho auditu prob&hne kontrola vSech materidli spojenych s hodnocenim a tréninkem
zaméstnancl. Bude pouzito dotaznikové Setfeni, které zajisti dostatek aktudlnich informaci
o systému hodnoceni v daném podniku X. Vyhodnoceni dotaznikii poskytne objektivni
nahled na soucasny stav hodnoceni, na jehoz zaklad¢ budou navrzena mozna napravna
opatieni, kterd budou piedana vedoucimu podniku pro pfipadnou zménu a tim zvyseni

spokojenosti a motivace pracovnikti v podniku X.
3.2 Vyzkumné otazky

V ramci praktické ¢asti jsou stanoveny vyzkumné otazky, které budou zodpovézeny

odpovéd’mi respondentli z dotaznikového Setfeni.

Jsou zaméstnanci a management spokojeni s nastavenym systémem hodnoceni?
Maji zaméstnanci pocit, Ze jsou nadrizenym hodnoceni spravedlivé?

Je ve spole¢nosti hodnoceni provadéno dle teoretickych vychodisek?
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4 Popis dané spoleCnosti

Z divodu ochrany jména spole¢nosti je ndzev spolecnosti X. Jedna se o spolecnost,
kterd provozuje ¢innost rychlého obcerstveni. Hlavni Cinnosti je poskytovani kvalitniho
a rychlého obcerstveni zdkaznikovi. Sortiment spole¢nosti je rtuznorody, nabizi hlavni
chody, ptilohy, ndpoje, dezerty a salaty. Je rozsifend v ramci celého svéta. V Ceské republice
je z veétsi Casti vlastnéna franchisanty. Spole¢nost X, ktera bude zkoumana v této praktické

¢asti, se nachazi v Praze.
4.1 Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura bude rozdélena do dvou skupin. Bude popsan management
restaurace a ndsledné popis jednotlivych pozic zaméstnancti. V daném podniku se pozice

rozliSuji podle jmenovek.

Kazdy manazer v restauraci ma svou danou pozici, podle které je mu svéfena oblast,

za kterou zodpovida a je za ni ohodnocen.

Na vrcholu organiza¢ni struktury stoji majitelka restaurace, ktera provozuje

franchisové pobocky. Provozuje celkem tfi pobocky, na Kladn¢ a dvé v Praze.

S vedenim celé oblasti pobocéek ji pomaha supervizor, ktery zodpovida za cely
region restauraci majitelky. Je ndpomocen vedoucimu restaurace a je zodpovédny za plnéni

cilti daného regionu.

V kazdé pobocce je vedouci restaurace, ktery zodpovida za cely provoz a finan¢ni
vysledky dané restaurace. Vytvaii mésicni cile pro restauraci, tak aby podpofil celkovy cil

pro dany rok.

Pravou rukou vedouciho restaurace byva manazer na pozici I. — 1. asistenta, ktery
zastupuje restaurant manazera v dobé jeho nepfitomnosti a ve vétSing ptipadl je zodpoveédny

za tréninkovy systém na dané restauraci.

Nedilnou souc¢asti managementu restaurace jsou Shift manazZeri a Floor manazefi.

Shift manazeti vedou celé smény a zodpovidaji za svéfenou oblast. Nosi zlatou jmenovku.
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Floor manazefti jsou ndpomocni na sméndch a tidi urcity usek na smén¢ (kuchyn, servis).

Naplni prace floor manazeru je trénink zameéstnanct.. Nosi stiibrnou jmenovku.

Supervizor

Vedouci restaurace

Asistent

Shift a Floor manazZeri

Obrazek 1 - Organizacni struktura managementu restaurace (Zdroj: vlastni zpracovdani)

Nasledné jsou rozd€leny pozice zaméstnanci podle zkuSenosti a dosahovanych
vysledkl. V podnikové terminologii se tomu fikd systém jmenovek. Kazdy nastupujici
zaméstnanec ziskava zelenou jmenovku. Znamena to, Ze je zaméstnanec v tréninku a Skoli
se. Po Gvodnim tréninku nésleduje Zluta jmenovka pro zkuSené a jiz vytrénované
zaméstnance. Posledni pozici crew je tzv. crew trenér. Z nazvu vyplyva, ze jde
o zaméstnance, ktery trénuje a hodnoti zaméstnance v tréninku a Zzluté jmenovky.

Crew trenéfi jsou velkou oporou manazer na sménach. Na uniformé nosi bilou jmenovku.

‘ Crewtrenér ‘

‘ Zluta jmenovka ‘

Obrdazek 2 - Systém jmenovek (Zdroj: viastni zpracovani)
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4.2 Tréninkovy systém spolecnosti

Trénink je pro provoz restaurace velmi dualezity. Pomaha zaméstnancim fidit
vysledky obchodu a dosahnout jak aktivniho rtstu prodeje, tak zisku, a to poskytovanim
jedinecnych urovni kvality, sluzeb, cistoty a hodnoty. Tréninkové plany zameéstnancu
a managementu pomahaji ¢lenim tymu rozvijet a zdokonalovat schopnosti a znalosti,

umoziuji jim pfijmout vétsi zodpovédnost a zvysit celkovou kvalitu provozu restaurace.

Trénink je v restauraci velmi dobfe nastaven a pouzivan. Existuji nejriznéjsi
tréninkové materidly a postupy, jak spravné trénovat a vzdelavat zaméstnance

a management.

4.2.1 Tréninkovy tym

Tréninkovy tym je pro fungovani celého tréninkového systému velmi dualezity.
Zahrnuje vedouciho restaurace, tréninkového manazera, tréninkového koordindtora a crew

trenéry.
Vedouci restaurace

Vedouci restaurace poskytuje celkové fizeni a poradenstvi. Nastavuje planované

ocekavani a zabyva se v prvé fad¢ tréninkem a rozvojem manazeru.
Tréninkovy manazer

Pod vedoucim restaurace stoji tréninkovy manazer, ktery je zodpovédny za spravné
fungovani tréninkového systému na restauraci. Jejich cilem je spravovani tréninkovych
pland, vedeni tréninku a vedeni zdznami z tréninku. Vytvareji pracovni hodnoceni pro
zaméstnance a crew trenéry a ndsledné je prezentuji. Veénuji se tréninku novych
potenciondlnich crew trenérti. Jejich hlavnim tUkolem je poskytovani zpé&tné vazby
a komunikace s tréninkovym tymem v ramci crew trenérskych meetingd. V roli
tréninkového manaZzera stoji asistent vedouciho restaurace. Tréninkovy manazer pravidelné

konzultuje stav tréninku na restauraci s vedoucim restaurace a supervizorem.
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Tréninkovy koordinator

Tréninkovy koordinator je pomocnou rukou tréninkového manazera. Zodpovidaji
za tréninkovou administrativu, organizaci a plnéni uvodnich tréninkt, reviduji tréninkové
materidly a organizaci crew trenérskych meetingii. Pozici tréninkového koordinatora miize

Zastavat shift manazer, nebo 1 floor manazer.
Crew trenéri

Velka ¢ast tréninku je tvoiena prave crew trenéry v restauraci. Jejich hlavnim tikolem
je trénink zameéstnanci a dodrzovani pracovnich postupt. Musi jit vzdy stoprocentné
prikladem a dé¢lat vSe pro to, aby bylo co nejvyssi QSC a V (kvalita, servis, Cistota
a hodnota). V ramci tréninkového tymu jsou rozdéleni do skupin, kde maji pod sebou Zluté
a zelené jmenovky. Staraji se o jejich trénink, sleduji zaméstnancliv postup a piipadné
komunikuji s ostatnimi crew trenéry. Zucastiiuji se crew trenérskych meetingti, kde probiraji
zaméstnance ve svych tymech. Jejich cilem je do ukonceni ivodniho tréninku zaméstnance

je vSechna stanovisté spravné naucit.

4.2.2 Rozvoj zaméstnanci

Pfi tréninku zaméstnancti se ve spoleCnosti X pouziva CEtyrkrokovd metoda.

Tato metoda je zékladnim kamenem pro spravny trénink zaméstnanct ve firme.

Piiprava — pied zahajenim tréninku zaméstnance je zapotiebi zkontrolovat celé
stanoviste, stroje, zadsobeni, tréninkové materialy. Crew trenér, nebo manazer kontroluje, zda
je stanovisté Cisté. Pfiprava je nezbytnou soucasti tréninku zaméstnance, jelikoz i béhem
tréninku musi byt zajiStény staly, hladky a ziskovy provoz. Proto je velmi dilezité

si stanovisté pfipravit tak, aby crew trenéra nemohlo nic zaskocit.

Ukazka — Nasledné crew trenér, nebo manazer pfistupuje k tréninku zaméstnance.
Kde je dilezité, aby postupoval piesné podle uréenych pravidel, aby se zaméstnanec naucil
spravny postup. Crew trenér béhem tréninku postupné ukazuje vSechny pracovni postupy,

které dané stanovisté obnasi.

Procviceni — V tomto kroku si jiZ zaméstnanec pracuje na stanoviSti samostatné
a crew trenér mu podava zpétnou vazbu. Chvali zaméstnance, nebo ukazuje spravny postup.

Zamgéstnanec vysvétluje, jak postupuje, aby si 1€pe zapamatoval postup.
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Kontrola — V poslednim kroku nechdvd crew trenér zaméstnance pracovat
samostatné a pouze kontroluje, zda neni ohrozeno BOZP nebo kvalita produktti. Nasledné

sepisuje hodnoceni na dané stanovisté ve form¢ checklistu.
Checklist

Checklist je ve spolecnosti pouzivan jako podklad pro pracovni hodnoceni. Vytvaii
ho crew trenéfi a manazefi na zaméstnance. Na kazd¢ stanovisté v restauraci je vytvoren
jedinecny checklist, kde jsou uvedené pracovni postupy a ostatni ¢innosti (hygiena,
komunikace, cCistota...). Checklist je rozdélen do casti, které maji své procentudlni
ohodnoceni. Pokud zaméstnanec nevykonava ¢innost spravné, miize byt tento bod strzen
a vysledek ¢eklistu se snizi o procentualni hodnotu daného bodu. Na konci ¢eklistu je slovni
ohodnoceni zaméstnance, ktery musi podepsat manazer a hodnoceny zaméstnanec. Cely
tréninkovy systém je vytvoten v elektronické podobé, cozZ je velkou vyhodou. Checklisty
jsou dostupné v§em pod ptihlasovacim jménem a heslem. Kazdy zaméstnanec mé zalozenou
svou kartu, kde je mozné vidét, které stanovisté zaméstnanec umi, a které jsou potieba
dotrénovat. V kart¢ zaméstnance je mozné naleznout i crew trenéra, ktery ma daného
zaméstnance na starosti a datum pracovniho hodnoceni. Tento elektronicky systém ma
velkou vyhodu pro tréninkového manazera, jelikoZ mé snadny a rychly pfistup k fungovani

tréninku na restauraci. Ve spole¢nosti jsou dva typy checklistu a to ohlaSené a neohlasené.

e OhlaSeny checklist je pti tréninku nového stanovisté, zaméstnanec je seznamen s tim,
Ze na n¢j bude vypracovany checklist.

e NeohlaSeny checklist se piSe v tom piipadé, kdyZ uz zaméstnanec na daném
stanovisti pracoval. Tento typ checklistu se jiz zaméstnanciim neohlasuje ptedem, ale

aZ po zhodnoceni prace na daném stanovisti.
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4.2.3 Vzdélavani a rozvoj managementu

Pro trénink a nasledny rozvoj managementu je vytvoieny tréninkovy plan.
Tento program piedstavuje prakticky trénink, samostudium, vzdélavani na internich kurzech
a prezkouseni. Velmi podstatné je, ze trénovany manazer by si mél osvojit dovednosti, které
nasledn¢ bude pravidelné vyuzivat na sménach a pti vykonu své pozice. V dobé tréninku
manazera je urCeny zkuSeny manazer, nejéastéji tréninkovy manazer nebo vedouci
restaurace, ktery maji za ukol pomahat a radit trénovanému manazerovi a tim mu pomahat
V nasledném rozvoji a piipravé. Kazdy trenér managementu by se mél s trénovanym
manazerem setkat, predstavit mu jeho plan tréninku, vysvétlit mu tréninkové moduly
a pripravit ho na samostudium. Nasledn¢ po dokonceni samostudia prezkoumat spravnost
vyplnénych cviceni a ptfezkouset daného manazera. Hlavnim tkolem trenéra je motivovani
manazera k uspéSnému zakonceni jeho tréninku a pfiprava na celopodnikovy kurz, ktery
probiha s pfihlasenymi tastniky v ramci celé Ceské a Slovenské republiky. Po ispé§ném
absolvovani kurzu trenér piipravuje akéni plan pro vytrénovaného manazera. Kurzl

je ve spole¢nosti nékolik a rozdéluji se podle pozic, na kterou se manazer ptipravuje.

Piiprava na pozici floor manaZera — Znamena vstup do managementu restaurace.
Hlavnim cilem této pfipravy je budouciho manazera naucit zakladnim dovednostem
potiebnym pro vedeni daného tseku na restauraci, rozvijet schopnosti vést lidi a naucit
se spravné¢ komunikace potifebné pro vedeni. Manazer se pfipravuje spolecné se svym
trenérem, konzultuji a u¢i se v ramci poskytnutych tisténych tréninkovych materiald, které
jsou uréené pro piipravu floor manazert. V souc¢asné dobé jiz neexistuje celopodnikovy kurz
pro tyto manazery. Trénovany zamé&stnanec je povySen do pozice floor manazera pii
vypracovani tréninkovych materidlli, splnéni akéniho planu a checklistu na vedeni servisu
a kuchyné. Nésledné se zvySuje jeho mzda, ziskava novou manaZerskou uniformu a dostava

sttibrnou jmenovku.

Piiprava na pozici shift manaZera — Pokud manaZer na pozici floor manaZera
zvlada perfektné vést lidi a iiseky na restauraci, mize vedouci restaurace rozhodnout o jeho
pifipravé na pozici shift manaZera. Trénink shift manaZera probiha stejné€ jako u tréninku
floor manazera. Trénovany manazer zdokonaluje své schopnosti vést lidi, u¢i se zékladnimu
hospodareni restaurace a je trénovany k pfevzeti odpovédnosti za celou sménu. Po vyplnéni

vSech tréninkovych materialti ur€enych pro trénink shift manaZerti je manaZer poslan
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na celopodnikovy kurz SMC (Shift manazer kurz). Cilem kurzu SMC je naucit manazery
fizeni provozu restaurace, vyfizovani administrativnich ukoli s tim spojenych, feSeni
stiznosti se zdkazniky a uci se rozpoznavani priorit. Nejhlavnéj$im bodem kurzu je naucit
se na své smeén¢ udrZzovat vysokou kvalitu, servis, Cistotu a spokojeného zakaznika.
Po uspéSném splnéni akcéniho planu, tréninkovych moduldi, kurzu SMC, ohlasené
a neohldsené verifikace smény manazera od vedouciho restaurace je trénovany manazer
povysen do pozice shift manazera. Ziskava zlatou jmenovku a mzda se mu nasledn¢ upravuje

dle mzdového predpisu.

Piiprava na kurz EMP — Shift manazer, ktery svymi viidéimi a komunika¢nimi
dovednostmi pfevySuje ostatni manazery, miize byt povySen do pozice II. asistenta.
Vyplituje tréninkové moduly spole¢né s vedoucim restaurace a je pfihlaSeny na kurz EMP.
Na tomto celopodnikovém kurzu se ucastnici zdokonaluji v oblasti fizeni, tréninku
a lidskych zdroji. Program kurzu zahrnuje dovednosti z oblasti mezilidskych vztaht,
komunika¢ni dovednosti, prezentacni dovednosti a dovednosti z oblasti poskytovani zpétné
vazby a hodnoceni. Shift manaZer je povysen do pozice II. asistenta po rozhodnuti vedouciho

restaurace a splnéni akéniho planu.

Piiprava na kurz RLP — Kurz RLP je urcen pro . asistenty a vedouci restaurace.
Po tomto kurzu mize manaZer vést svéfenou restauraci. Hlavnim cilem kurzu je rozvijet
a znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro fizeni restaurace se zamétfenim na cile
stanovené spolecnosti. Kurz je zaméfen na vedenti lidi, fizeni finan¢nich nékladii, obchodni
planovani, budovani trzeb, kvalitu, servis a Cistotu, fizeni managementu a prezentace cilt.

Pro uspéSné zakonceni kurzu je nutné splnit ptipravu na kurz, akéni plan a prezkousSeni.
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4.3 Pracovni hodnoceni v dané spolecnosti

Pracovnim hodnoceni se rozumi hodnoceni prace vSech zaméstnancti pracujicich
ve spolecnosti. U vybrané spolecnosti se pouzivd nekolik typili pracovniho hodnoceni
dle pracovni pozice. Ve spoleCnosti se vyuziva metoda hodnoticiho pohovoru, hodnoceni
podle stanovenych cilii, sebehodnoceni, hodnoceni pomoci checklistu, hodnoceni podle
stupnice. Cilem hodnoceni ve spolecnosti neni pouze posouzeni pracovniho vykonu
zaméstnance, ale také oteviend komunikace mezi manazerem a zaméstnancem. Pracovni
hodnoceni ma byt provadéno Vv pozitivnim duchu a hodnotitel by mél 1épe poznat
zaméstnance a ukazat mu cestu, jak se dale zlepSovat. Zaméstnanec by mél odchazet

pozitivné naladén a s pocitem toho, Ze mohl vyslovit svlij nazor a pfipominky.
Hodnotitel

Prezentaci pracovniho hodnoceni pro zelené jmenovky po ivodnim tréninku by mél
provadét tréninkovy manazer minimalné na pozici II. asistenta a po kurzu EMP. Tento
manazer by mél mit jiz dostatecné schopnosti ke spravnému prezentovani pracovniho
hodnoceni. Prezentaci pracovniho hodnoceni pro Zzluté jmenovky by mél provadét
II. asistent, ktery ale nemusi mit nutné po kurzu EMP. Pracovni hodnoceni pro crew trenéry
a manazery je zapotiebi, aby prezentoval minimalné asistent po kurzu RLP, nejlépe vSak
vedouci restaurace. Pracovni hodnoceni pro asistenty provadi vedouci restaurace,
supervizor, nebo franchisant. Ve zkoumané spolec¢nosti pracovni hodnoceni pro zelené
jmenovky, zluté jmenovky a crew trenéry provadi II. asistent po kurzu EMP. Hodnoceni
pro floor manaZery, shift manaZery a asistenta prezentuje vedouci restaurace. Vysledek
hodnoceni by mél byt konzultovan s ostatnimi ¢leny manazerského tymu, tak aby bylo
dosazeno objektivniho vysledku. Ukolem tréninkového manaZera je znat zaméstnance
restaurace, v§imat si zaméstnancil na provozu a pouzivani a analyzovani dokumentace, jako

jsou checklisty, testy, pochvaly a zapisy, tak aby hodnoceni bylo postaveno na faktech.
Stupnice hodnoceni

Krokem hodnoceni je urceni celkového hodnoceni zaméstnance, které mize byt:

4 — vynikajici, 3 — vyborné, 2 — dobré, 1 — nutné zlepSeni/neuspokojivé. Celkové hodnoceni
je jedna celd znamka, nikoliv mezistupen. Je nutné, aby se hodnotitel rozhodl pro urcité
hodnoceni. V ptipad¢ stupné Ctyfi odvadi zaméstnanec vynikajici vykon, umi ptfedvidat
situace, fesi problémy mimotadné kvalitn€. Jedna se o nejlepSi zaméstnance, o kterych je
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mozno uvazovat v ramci dal§iho rozvoje. Stupenl tfi zaméstnanec pracuje Iépe,
nez se o¢ekava a efektivné plni zadané ukoly. Velkou mérou ptispiva k uspéchu restaurace
a stale prekracuje pozadavky vykonu. Stupeni dva je pro zaméstnance, ktefi splituji pracovni
napln, ale nepiekraCuji ji. Spliiuje pouze své povinnosti. V piipadé¢ prvniho stupné
zaméstnanec nedosahuje pozadavkil kladenych na praci. Na této Grovni je zapotiebi zadat
zaméstnanci akéni plan na 1-3 mésice a vytvofit mu pracovni hodnoceni ve zkraceném
terminu pro zlepSeni pracovniho vykonu. V daném obdobi je zapotiebi zvySena pravidelna
zpétna vazba. V piipad¢ nezlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanec obdrzi pisemné
upozornéni na nedostateény pracovni vykon, s naslednou moznosti rozvazani pracovniho
poméru. O ukonceni pracovniho vykonu rozhoduje zejména vedouci restaurace nebo

franchisant.

4.3.1 Hodnoceni zaméstnancu

Pii hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti se hledi zejména na dodrzovani
pracovnich postupti, kvalitu vykonévané prace, pomoc ostatnim zameéstnanciim, Cistotu
na stanovistich a loajalni pfistup k podniku. Vétsina z téchto bodu je obsazena v checklistech
vytvatenych na zaméstnance na urcité stanovisté v daném hodnoticim obdobi. V dané

spolecnosti je nékolik typl pracovniho hodnoceni podle pracovni pozice zaméstnance.

Uvodni orientace PR 00 — Probiha zpravidla v den nastupu zaméstnance do prace.
Uvodni orientace znamena seznameni pracovnika s danym pracovi§tém a pozici, na které
bude pracovat. V ramci uvodni orientace se novému zaméstnanci ukaze restaurace, preda
se mu uniforma, predstavi se mu systém planovani smén a je seznamen s naslednym
uvodnim tréninkem, ktery ho ¢eka. Dale je obezndmen s administrativnimi informacemi,
které je zapotiebi, aby znal. Uvodni orientace se bere jako prvni ¢ast pracovniho hodnoceni,

jelikoz zde dochézi ke komunikaci s tréninkovym manazerem, nebo vedoucim restaurace.

Uvodni interview PR 01 — Zpravidla interview probiha do jednoho mésice u plnych
ivazkil a maximalné do tfech mésicti u ¢asteénych uvazki. Uvodni interview slouzi jako
prvni zpétna vazba zaméstnanci od tréninkového manaZera. Hodnotitele pfevazné zajima,
jak se danému zaméstnanci libi pracovni prostiedi, zda se spliuji na sménach zdkonem dané
prestavky a komunikuji o obecnych pravidlech, které byli zaméstnanci vysvétlené pti ivodni

orientaci. Dale jsou zaméstnanci zopakovany administrativni informace, jako jsou plany
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smén, dovolend, pracovni neschopnost, prace s tréninkovym a informa¢nim internetovym
portdlem apod. Tréninkovy manazer projde dosavadni pokrok nového zaméstnance
a zhodnoti jeho dosavadni vysledky z checklistt. V tomto hodnoceni je velmi dulezita
komunikace ze strany zaméstnance, aby manazer mohl posoudit, jak je zaméstnanec
spokojen se zaméstnanim. ManaZer zhodnoti, jak je s vykondvanou praci zaméstnance
spokojen. Zpravidla se jiz pfi tomto Uvodnim interview zvysSuje mzda dle firemniho
mzdového predpisu. Vysledek ivodniho interview je vzdy sto procent a zaznamenava se zde
pouze vysvétleno/nevysvétleno. Je to z divodu motivace nového zaméstnance. Pracovnik

dale ziistava v pozici zelené jmenovky, ale jsou na ngj jiz vypracovavané neohlasené

checklisty.

Hodnoceni po tvodnim tréninku PR 02 — Neboli pracovni hodnoceni crew. Tento
typ hodnoceni probiha u plnych tivazkii maximalné po tfech mésicich u plného tvazku
a maximalné do pil roku u castecného tvazku. Béhem hodnoticiho obdobi by se m¢l
zameéstnanec zvladnout naucit praci na vSech stanovistich a na kazdé stanovisté by mél byt
vypracovany alespon jeden ohlaSeny checklist podepsany crew trenérem a manazerem.
Pracovni hodnoceni se rozdéluje do dvou hodnoticich ¢asti. V prvni ¢asti pracovniho
hodnoceni se zohlediuji dosdhnuté vysledky checklistli. Druhd ¢ést je zamétena na osobni
hodnoceni od tréninkového manazera, kde se hodnoti znalost prace, kvalita vykonavané
préace, spolehlivost, osobni kvality, tymova prace, komunikace, upravenost a hygienické
zasady, které jsou pro provoz podstatné. Nadfizeny hodnoti zaméstnance dle stupnice
hodnoceni. Vysledné hodnoceni je z Sedesati procent tvoifeno z vysledki checklistl
a Ctyficeti procent z osobniho ohodnoceni nadfizené¢ho. Vysledny procentualni vysledek
je zafazen do skupiny vyjimecné, vyborné, potieba urcitého zlepSeni, nebo nedostatecny
vysledek. V ramci hodnoceni se zadéavaji cile na dals$i hodnotici obdobi a vyhodnocuji
se cile z minulého obdobi. Cile se stanovuji tak, aby byli vZdy SMART. Zaméstnanec
ziskava zlutou jmenovku a stavd se vytrénovanym pracovnikem. Mzda se navySuje
dle mzdového predpisu spolecnosti. Tento typ hodnoceni se pouziva i pro zaméstnance, ktefi
pracuji na pozici zkuseného zaméstnance. Rozdil je pouze v tom, Ze na zluté jmenovky
se piSi neohladSené checklisty, jejichz splnéni je podminéno osmdesati péti procenty
uspesnosti. Hodnoceni probihd periodicky kazdych dvanact mésict. V ptipadé potencialu
zaméstnance na Zluté jmenovce k tréninku ostatnich zaméstnanct, dostdva moznost pfipravit
se na pozici crew trenéra. Ziska akéni plan, ktery je na obdobi jednoho az tfech mésict

a moznost vypracovavat checklisty pod dohledem manaZera. Pti splnéni akéniho planu
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a checklistu na crew trenéra je zaméstnanec povysen do pozice bilé jmenovky a mzda se mu

zméni dle mzdového predpisu spolecnosti.

Hodnoceni Crew trenéra PR 03 — Hodnoceni crew trenéri probiha periodicky
Ix za rok. Zejména se hodnoti pfistup k ostatnim zaméstnanctim, trénink zaméstnanc,
aktivita na smeénach, vid¢i schopnosti, spolehlivost, tymova prace a komunikace. Pracovni
hodnoceni crew trenéra je rozdéleno do tii ¢asti. Prvni dvé €asti jsou stejné jako u hodnoceni
crew. Hodnoceni checklistli a osobni ohodnoceni nadiizeného. Zménou u tohoto hodnoceni
je zhodnoceni cili v akénim planu. Pro crew trenéry je béhem hodnoticiho obdobi
pripravovano vzdy nékolik ak¢énich planii vzdy na jeden az tfi mésice. Tyto akéni plany vzdy
reaguji na potfebné nedostatky v tréninku na restauraci a hodnoti se jejich plnéni ze strany
crew trenéra. Vysledné hodnoceni se sklada z padesati procent z vysledkd checklistd,
ze Ctyficeti procent z osobniho ohodnoceni a z deseti procent zda byl splnén ¢i nesplnén
akéni plan. Pfi hodnoceni crew trenéra se mzda navysuje dle vysledku hodnoceni podle
mzdového predpisu. Pokud ma crew trenér potencidl k vedeni lidi a manazerské
ptedpoklady, mize na zdklad¢ akéniho planu postoupit do managementu restaurace a tim

zacit vést useky na sménach.

V ramci hodnoticiho systému jsou k dispozici i dalsi formy hodnoceni, jako jsou
hodnoceni hostesek, baristek, nebo stalé noc¢ni, ale tyto hodnoceni se na zkoumané restauraci

nevyuzivaji.

4.3.2 Hodnoceni managementu

Hodnoceni managementu se fidi podle ucelen¢ho systému rozvoje vykonu (PDS).
PDS je uceleny ramec pro fizeni vykonnosti a rozvoje manazert spolecnosti. Cyklus PDS
zahrnuje sestaveni planu kazdym manazerem na konci kazdého roku. Plan systému rozvoje
vykonnosti je dokument pro hodnoceni a planovani rozvoje, ktery se pouziva béhem celého
roku, a ktery je zaméfen na obchodni cile pro vykon manazera dle pracovniho zatazeni
ana individualni kariérové cile. Plan PDS vytvaii vzdy manaZer s vedoucim restaurace, nebo
supervizorem za danou oblast restauraci. Hodnoceni manazerd probiha jednou za rok,
nicméné jsou zhodnoceny dva svéfené akéni plany. Akéni plany jsou pro manaZery
vytvareny vzdy na pil roku. Manazeti jsou zodpovédni za svéfené oblasti v restauraci, které

se rozdéluji podle pozic. Oblasti svéfované shift manazerim jsou vétSinou profit
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(objednavky surovin, zodpoveédnost za stav surovin), personalni plany, Cistota restaurace,
sklady, tréninkovy koordinator, atd. Asistenti vétSinou zodpovidaji za trénink, nébor,

spokojenost zakaznik atd.

Hodnoceni manazert je rozdéleno na plan a hodnoceni vysledkt vykonu, kterd jsou
hodnocena sedmdesati péti procentni vahou a kritéria vykonu, kterd jsou hodnocena dvaceti
péti procentni vahou. Dal§im bodem, ktery patii pod hodnoceni managementu, je tzv. plan
rozvoje kariéry, ktery nema vahu na hodnoceni a nemusi se provadét pii kazdém rocnim
hodnoceni. Hodnoceni probiha tak, ze manaZeii nejdiive provedou sebehodnoceni
a nasledné¢ ptedaji hodnotici formuladi svému nadfizenému. Ten zhodnoti akéni plény
manazera a ohodnoti vysledky vykonu vedle sebehodnoticich vysledkli manazera.
Nadfizeny ur¢i zndmku hodnoceni podle stupnice hodnoceni. Nésledné probehne hodnotici
pohovor mezi manazerem a vedoucim restaurace, kde se prochédzeji body z hlavnich oblasti
pro spolecnost, jako jsou lidé, kvalita, servis, Cistota, trzby a profitabilita restaurace. Velmi

dulezité je pro manazera i vedouciho zpétna vazba o jejich dosavadni praci.
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5 Zpracovani a interpretace vysledka dotazniku

V réamci praktické casti byl proveden prazkum spokojenosti zameéstnancii
S nastavenym systémem hodnoceni a celkovou spokojenosti v dané spole¢nosti. Pro vyzkum
bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Tato metoda byla zvolena z divodu nejvhodnéjsiho
zpusobu sbéru informaci od velkého poctu zaméstnancti. V ramci dotaznikového Setfeni bylo
osloveno vSech 60 zaméstnanci z fad zameéstnancu, crew trenéril 1 manazert. Celkova
navratnost se rovnala 50 zaméstnancim podniku. Dotaznik byl zaméstnanclim rozeslan
na jejich e-mailové adresy a byl k dispozici k vyplnéni na jejich zaméstnaneckém
informa¢nim portdlu. Dotaznik je tvofen 20 otazkami, jez otdzka otdzky 1-4 jsou urceny
K rozfazovacim informacim. Dals§i otazky jsou zaméfeny na pracovni hodnoceni
a spokojenost s nim. Otazky 1-19 jsou uzaviené a otazka 20 je oteviena pro zjisténi dalsiho
nazoru a pohledu respondentti. Dotaznik byl vytvofen tak, aby jeho celkova délka vyplnéni

nepfesahovala 10 minut.

1) Rozdéleni podle pohlavi

Vase pohlavi

46%
54%

= Mu? = Zena

Graf 1 - Rozdéleni zaméstnancii podle pohlavi (Zdroj: viastni zpracovdni)

V daném podniku je rozdéleni muzl a Zen vyvazeno. Je to zapticenéné zejména tim,

ze se zde nevykonava pfili§ fyzicky naro€na prace, kterd by byla urcena jen pro muze.
V daném podniku kazdy dostava dostatecny trénink, aby byl schopen vykonavat praci

na své pozici.
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2) Vékova struktura zaméstnanci

Vékova struktura v rozmezi:
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Graf 2 - Vékova struktura pracovnikii (Zdroj: viastni zpracovani)

Ve vyse uvedeném grafu je znatelné, Ze primérny vek pracovnikl je velmi nizky,

52 % respondenti je v rozmezi od 16-20 let, coz je zapfi¢inéno zaméstnanci na ¢asteéné
uvazky, kteti pracuji béhem studia na dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni
¢innosti. Dale 28 % pracovnikti se fadi do vékového rozmezi od 21-30 let. V porovnani
s respondenty ve vékovém rozpéti 41-50 let je velky rozdil. Ve spole¢nosti neni zastoupen
zaméstnanec od 51 let a vyS. NejspiSe je to zapficinéno rychlosti dané prace a Casovym

napétim pii vykonu dané prace.

3) Pracovni pozice

Pracovni pozice
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Graf 3 - Pracovni pozice zaméstnancii (Zdroj: viastni zpracovani)
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Ve vyse uvedeném grafu je znatelné, ze nejvice pracovnikll je na pozici zkuseného
zaméstnance (crew) celkem 44 %. Novych zaméstnanci na pozici zelené jmenovky
je v soucasné dobé v restauraci 8. Podle pravidel spole¢nosti by mél crew trenér ve svém
tymu mit maximalné 8 zaméstnanci, coz se podle vysledkl dotazniku v restauraci dodrzuje,
jelikoz crew trenért je 8. Dotaznik vyplnili vSichni zéstupci managementu restaurace. Nyni

je na restauraci 12 manazert véetné supervizora, vedouciho restaurace a asistenta.

4) Délka zaméstnani u spole¢nosti

Délka zaméstnani u spoleCnosti
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Graf 4 - Délka zaméstnani ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Jiz v ramci vékové struktury zaméstnancii je zcela pochopitelné, ze délka ptisobeni
vétSiny zaméstnancl neni piili§ vysoka. JelikoZ je prace velmi vhodna pro studenty, kde jde
skloubit praci a studium. Prace je vykondvéna v rychlosti, a proto je fluktuace zaméstnancti
pomérné vysoka, jelikoz ne uplné kazdy se dokdze s touto praci ztotoznit. Nejvice
zaméstnancl u spolec¢nosti pracuje v obdobi od 7 mésicti do 1 roku celkem 36 %, coz jsou
zkuSeni pracovnici na pozici Zluté jmenovky. Od 2 let do 4 let jsou to zpravidla zaméstnanci
na plny uvazek a crew trenéfi. Zaméstnanci, kteti odpovédéli na otazku 5 let a vice jsou
v drtivé veétSin€ manazeii a zkuSeni pracovnici, ktefi nemaji zajem byt povySeni

do managementu restaurace.
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5) Spokojenost zaméstnancii ve spole¢nosti

Spokojenost zaméstnancii ve spole¢nosti
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Graf 5 - Spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Tento vysledek je pro spolecnost velmi pozitivni. 98 % dotdzanych odpovédélo
kladn¢ a to, ze je bud’ spokojen ¢i spiSe spokojen. Spokojeno se spolecnosti je 50 %
respondentl a 48 % respondentli odpovédelo, Ze jsou spiSe spokojeni. Z tohoto vysledki

1ze jednoznac¢né urcit, Ze pro soucasné zaméstnance je spole¢nost dobrym zaméstnavatelem.

6) Metody hodnoceni

Metody hodnoceni
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Graf 6 - Metody hodnoceni zaméstnancii (Zdroj: viastni zpracovani)

Tato otdzka byla do dotazniku uvedena z toho divodu, aby bylo zjisténo,

zda zaméstnanci a management tusi, jakou metodou hodnoceni jsou hodnoceni. V této otdzce
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bylo mozné zadat vice odpovédi najednou. VétsSina zaméstnanci vi, ze je hodnocena v rdmci
hodnoticiho pohovoru celkem 22. Sebehodnoceni oznacilo pouze 14 zaméstnanct, coz neni
mnoho. V ramci hodnoticiho pohovoru by mélo probihat i sebehodnoceni zaméstnance.
Hodnoceni podle stanovenych cili (MbO) zadalo 18 zaméstnancl. Cile jsou urovany
pro vsechny zaméstnance, ale pfevazné¢ pro crew trenéry a manazery v ramci jejich
kratkodobych a dlouhodobych akénich planti. Ve vyse uvedeném grafu je vidét,
ze 6 pracovnikii odpovédélo, ze je hodnoceno metodou AC/DC. V této spolecnosti
se v soucasnosti formou AC/DC zaméstnanci nehodnoti. 19 zaméstnancti odpovédélo,
ze nevi, jakou metodou hodnoceni jsou hodnoceni. Z tohoto grafu je znatelné, Ze hodnotici
pohovory ve spole¢nosti probihaji a zaméstnanci je maji v povédomi. Dale védi, co znamena
zhodnoceni zadanych cild. Spolecnost by se méla zamé&fit na poskytnuti vice prostoru

pro sebehodnoceni zaméstnance a vétsi informovanost zaméstnancti o hodnoceni.

7) Pravidelnost hodnoceni
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Graf 7 - Pravidelnost hodnoceni ve spolecnosti (Zdroj: viastni zpracovani)

Jak jiz bylo popsano v této praci, ve zkoumané spolecnosti jsou rizné typy hodnoceni
pro jednotlivé pozice zaméstnanci. Z tohoto divodu jsou zde uvedené jiné casové obdobi
od jednotlivych zaméstnancii. 20 % zaméstnancil je hodnoceno 1x za mésic. Nej€astéji takto
odpovidali zamé&stnanci v tréninku na plném uvazku, ale i crew trenéfi, ktefi pravidelné
konzultuji své akéni plany s tréninkovym manazerem. Pracovnici v tivodnim tréninku
na ¢astecném uvazku maji po 3 mésicich tvodni interview a nasledné po dalSich 3 mésicich

hodnoceni pro crew.

46



Celkem 54 % odpovédélo, Ze pravidelné hodnoceni probihd 1x za rok.
Je to maximalni lhita pro hodnoceni zaméstnancti a musi byt zajisténa pravidelnd zpétna
vazba zaméstnanci. Pozitivem, které vypovidd vySe uvedeny graf je, Ze zaméstnanci

si pamatuji, jak Casto probihd hodnoceni, coz znamena, Ze jim neni lhostejné.

8) Spokojenost se systémem hodnoceni

Spokojenost zaméstnancii se systémem hodnoceni
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Graf 8 - Spokojenost zaméstnancii se systémem hodnoceni (Zdroj: viastni zpracovdni)

Se systémem hodnoceni je velmi spokojeno 11 pracovnikl. VéEtSina respondentd,
celkem 33, je se systétmem hodnoceni ve spolecnosti spokojeno a 6 zaméstnancl je
nespokojeno s nastavenym systémem hodnoceni. V procentudlnim vyjadieni je 88 % vSech

respondentl spokojeno a 12 % zaméstnanci nespokojeno.
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9) Hodnotitel

Kdo provadi pracovni hodnoceni?
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Graf 9 - Prezentujici pracovniho hodnoceni (Zdroj: viastni zpracovani)

Tato otdzka méla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci obezndmeni s tim, kdo je
hodnoti. Hodnotitele, jako vedouciho restaurace oznacilo 15 zaméstnanct, z ¢ehoz vétSina
byla manazerti. Ostatni zaméstnance hodnoti tréninkovy manazer, kterého oznacilo
22 dotazovanych. Manazery, jako hodnotitele oznacilo 13 zaméstnancl, coz je celkem

vysoky pocet. Zaméstnanci by méli znat pozici hodnotitele ve spolecnosti.
10) Piipravenost hodnotitele

Tato otazka méla za cil zjistit, zda zaméstnanci a manazefi maji pocit, ze je jejich
hodnotitel na hodnoceni fadné piipraveny. V pfipravé na hodnoceni se bere, piipravené
spravné hodnotici materidly, dostatek podkladii pro hodnoceni, pfipravenost
na argumentovani nedostatkli zaméstnanct atp. Z celkového poctu 50 respondentt
odpovédélo 94 %, ze je hodnotitel vzdy tadné piipraven na dané hodnoceni. Zbylych
6 % dotazovanych ma opacny nézor. Celkové je tento vysledek velmi kladny a je znatelné,

ze hodnotitel je ve vétsing piipada diisledné pifipraven na hodnotici pohovor.
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11) Dostupnost podkladi pro hodnoceni

V této otdzce byla dotazovana dostupnost hodnoticich podkladii pfed hodnoticim
pohovorem a moznost pfipraveni se na n¢j. Vysledek dotazniku je, Ze 80 % dotazovanych
se domniva, Ze podklady jsou pfistupné a tudiz maji moZznost se na hodnoceni fadné
pripravit. Zbylych 20 % respondentl si nemysli, Ze by podklady byli pfistupné a mohli
se na hodnoceni fadné ptipravit. Ze ziskanych informaci bylo zji§téno, Ze po vytvotfeni
hodnoceni je uloZzeno v elektronické karté zaméstnance, kam ma pfistup i zaméstnanec
z jakéhokoliv pocitace, proto je hodnoceni dostupné vSem zaméstnanctim. Spolecnost
by se mé¢la zaméfit na informovanost zaméstnancii, kde mohou své vypracované hodnoceni

nalézt a nasledné se pfipravit na hodnotici pohovor s nadfizenym.

12) Otazka motivace hodnoceni

Motivace v ramci hodnoceni
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Graf 10 - Motivace v ramci hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Touto otdzkou bylo za cil zjisténi, zda ma pro zaméstnance vliv hodnoceni jejich
pracovniho vykonu, ¢i ne. Otazka pro respondenty byla polozena tak, aby mohli zodpovédet,
jednu, nebo vice moznosti, zda je pro né¢ hodnoceni motivujici k lepSimu pracovnimu
vykonu, motivujici k dosahovani stanovenych cili, demotivujici, nebo na nasledny pracovni
vykon nema zadny vliv. Nejvice dotazovanych odpovédélo, Ze jejich pracovni hodnoceni
je pro n€ motivujici k lepSimu pracovnimu vykonu a to celkem 34 respondentd. Na druhém
misté s 20 odpovéd'mi oznacovali, Ze je pro né¢ motivujici k dosahovani stanovenych cilti
a to zejména z fad manaZzerii a crew trenérd. Pro 4 zaméstnance je hodnoceni demotivujici

a 10 respondentl se vyjadrilo, Ze nema zadny vliv na jeho dalsi ptisobeni u spole¢nosti.
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Z toho vysledku Ize usoudit, ze pro vétSinu zaméstnancti je hodnoceni motivujicim aspektem
V ramci jejich zamé&stnani.

13) Zaméieni pracovniho hodnoceni

Zaméreni pracovniho hodnoceni
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Graf 11 - Zaméreni pracovniho hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyse uvedend otazka byla na zaméfeni pracovniho hodnoceni. Pii tvorbé otazky byly
vybrany odpovédi, které se podle internich dokumentd nejcastéji objevuji v ramci
pracovniho hodnoceni, kromé kontroly dochazky. Cilem této otdzky bylo zjisténi, zda
se u zameéstnancl tyto body v ramci hodnoticiho pohovoru objevuji a zda si uvédomuyji,
co vSechno jejich pracovni hodnoceni obsahuje. Celkem 35 respondentti odpovédélo,
ze jejich pracovni hodnoceni je zaméfeno na hodnoceni pracovniho vykonu. Dale
odpovédélo 22 dotazovanych, Ze jejich pracovni hodnoceni souvisi se zménou pracovni
pozice. 21 dotazovanych si mysli, Ze jejich pracovni hodnoceni souvisi i s vyhledem
do budoucna a se zhodnocenim zadanych cild. Prekvapivé mala ¢ast respondentd zaskrtla
odpovéd” odméenovani. Podle mzdového piredpisu, se v drtivé vétSiné hodnoceni nachéazi
navySovani mzdy. Pouze 4 respondenti zodpovéde€li, ze jejich pracovni hodnoceni souvisi
s kontrolou dochazky. K tomuto kroku se pfistupuje pouze v piipadé problémového

zamestnance, ktery ma problémy s dochazkou.
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14) DosaZitelnost stanovenych cili

Dalsi polozenou otdazkou bylo, zda si zaméstnanci a manazefi mysli, Ze jsou
stanovené cile pro n¢ dosazitelné. Cilem otazky bylo zjistit, jak sami zamé&stnanci a manaZefi
vnimaji své cile a zda jsou motivovani k jejich plnéni. Celkem 80 % respondentt
odpovédélo, Ze jejich stanovené cile jsou dosazitelné a tudiz maji motivaci k jejich plnéni.
Zbylych 18 % respondentt si nebylo jistych, zda jsou jejich cile dosazitelné a 2 % si mysli,
ze jejich cile jsou nedosazitelné. VétSina respondentll je se svymi zadanymi cili spokojena.
Celkem 20% respondentl nevi, nebo nesouhlasi, coZ je nejspiSe zapiicinéné nedostatecnou

informovanosti o cilech.

15) Misto a ¢as pracovniho hodnoceni

Misto a ¢as hodnoceni
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Graf 12 - Misto a ¢as hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo zjisténi, zda pracovni hodnoceni probiha v pracovni dobé
a VvV klidném neruSeném prostiedi. Celkem 32 respondentil se vyjadfila, ze hodnoceni
je provadéno v pracovni dobé. Ostatni zamé&stnanci a manazeti maji své hodnoceni ve vlast-
nim volném case. Z hlediska prostredi si drtiva vétSina dotazovanych mysli, Ze je jejich pra-
covni hodnoceni provadéno v klidné a ni¢im neruseném prostiedi. Pouze 6 respondentii ma
hodnoceni v ruSivém az stresujicim prostfedi. Pracovni hodnoceni by mélo probihat

bez zbyte¢nych rusivych elementi a nejlépe v pracovni dobé hodnotitele a hodnoceného.
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16) Spravedlivost vypracovaného hodnoceni

Spravedlivost hodnoceni
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Graf 13 - Spravedlivost hodnoceni (Zdroj: viastni zpracovadni)

Touto otazkou se tazatel snazil zjistit, zda je prezentované pracovni hodnoceni
zaméstnanci a manazery vnimano, jako spravedlivé, ¢i naopak. Celkem 92 % respondenti
zadalo odpovéd, Ze je jejich pracovni hodnoceni spravedlivé. Hlavnim divodem bude
nejspiSe dostatek objektivnich podkladii k hodnoceni ve formé checklistii. Zbylych

8 % dotazovanych vnima své hodnoceni, jako nespravedlivé.
17) Zverejnéné datum hodnoceni

Touto otazkou se tazatel snazil zjistit, zda jsou respondenti informovani o datu jejich
pracovniho hodnoceni. Celkovée 68 % dotdzanych si mysli, Ze jsou s datem jejich pracovniho
hodnoceni sezndmeni. Zbylych 34 % nevi, kdy bude probihat jejich pracovni hodnoceni.
Ve spoleCnosti je pravidelné vyvéSena tabulka s mésicem, kdy bude dané hodnoceni
probihat. V tomto ptipad¢ zaméstnanci nejspise potrebuji konkrétni datum jejich pracovniho

hodnoceni.
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18) Neformalni hodnoceni béhem vykonu prace

Pravidelné zpétné vazby od nadrizeného
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Graf 14 - Pravidelné zpétné vazby od nadiizeného (Zdroj: viastni zpracovaini)

Celkem 94 % respondentli odpovédélo, Zze je nadfizeny pravidelné neformalné
hodnoti béhem vykonu své ¢innosti. Zejména tim mysli, pravidelné hodnoceni ve formé
checklisti na sménach. Pouze 6 % respondentli odpovédélo, ze s nimi nadfizeny

nekomunikuje.

19) Chovani nadfizeného p¥i danych zpétnych vazbach

Chovani nadrizeného pri danych zpétnych
vazbach
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Graf 15 - Chovani nadrizeného pri danych zpétnych vazbach (Zdroj: vlastni zpracovani)
58 % respondentll souhlasi s tim, ze se k nim nadfizeny chova s uctou pfii

pravidelnych zpétnych vazbéach. DalSich 40 % Césteéné souhlasi se spravnym chovanim
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nadfizenych. Pouze 2% dotdzanych nesouhlasi s timto tvrzenim. Z vySe uvedeného grafu
je znatelné, ze komunikace nadfizeného je ve vétSin€ piipadl v potadku a zaméstnanci jsou

s timto stylem komunikace spokojeni.
20) Zména systému hodnoceni

Posledni otazka byla oteviena, tak aby vSichni respondenti mohli vyjadfit svlij ndzor
na systém hodnoceni v daném podniku. Nejcastéji by zaméstnanci neménili nic na systému
hodnoceni v podniku. Jsou spokojeni se stavajicim nastavenym systémem. Castokrat se zde
objevoval pozadavek na Castéjs$i pracovni hodnoceni nez 1x rocné. Zaméstnanci se ve vice
pripada shodli na obdobi ptl roku. Zaméstnanci se vyjadiili, Ze by pro né€ bylo lepsi mit
k dispozici vice spoleénych meeting,, kde by se prohluboval vztah v kolektivu. V par
ptipadech zde bylo uvedeno, Ze by se mél hodnotit pouze pracovni vykon nikoliv vlastnosti

zameéstnancu.
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6 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Jsou zaméstnanci a management spokojeni s nastavenvm systémem hodnoceni?

Na zakladé¢ odpovédi, které byly ziskany z dotaznikového Setfeni, je vétSina
zamé&stnancli  spokojena s nastavenym systémem hodnoceni zaméstnanct. Celkové
12 % respondentll odpovédélo, Ze je nespokojeno se soucasnym stavem hodnoceni
pracovnikii. V dalSich otazkéach bylo zjisténo, Ze nejcastéjSim problémem je piilis dlouhé

hodnotici obdobi a nedostatek hodnoticich pohovort.

Maji zaméstnanci pocit, Ze jsou nadrizenvm hodnoceni spravedlivé?

VétSina zaméstnanci se vyjadiila tak, Ze je hodnocena spravedlivé v ramci
formalniho i1 neformélniho hodnoceni. Spravedlivost provadénych hodnoceni je do znacné

miry ovlivnéna dostateCnym poctem objektivnich podkladi ve formé checklista.

Je ve spoleénosti hodnoceni provadéno dle teoretickvch vvchodisek?

Ve zkoumaném podniku je hodnotici systém spravné nastaven. Jsou zde pravidelné
pouzivané metody hodnoceni, které literatura oznaCuje, jako velmi objektivni
a doporucované pro spravné a efektivni hodnoceni zaméstnancti. Neformélni hodnoceni
je provadéno metodou checklistu, ktery je velice dikladné vypracovan na vSechny useky
a stanovisté na restauraci. Formalni hodnoceni probiha v podobé hodnoticiho pohovoru,
kde se hodnoti pracovni vykon zaméstnanct, loajalita ke spolecnosti, vyhodnocuji se cile
z predchoziho obdobi a zadéavaji se nové cile. Veskeré vytvéatené cile se vytvareji podle

pravidla SMART a maji za cil motivaci a rozvoj zaméstnancu.
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[ Zpétna vazba vedoucimu podniku

Posledni casti bakalaiské prace je predani zjisténych informaci vedeni podniku
a navrzeni napravnych opatteni, které by mohli pomoci k lepSimu fungovéani nastaveného
systému hodnoceni v podniku X. Hlavnim cilem této zpétné vazby je pfispéni k vyssi
motivaci a spokojenosti zaméstnancii ve vybraném podniku. Z provedeného vyzkumu
je znatelné, ze vétSina zaméstnancti je spokojend, jak s nastavenym systémem hodnocenti,
tak 1 se stavajicim zaméstndnim. Velkou mérou k tomu pfispivd chovani nadfizenych
K novym i zkuSenym zaméstnanciim. Zna¢ny vliv ma pravidelna komunikace a podavani

spravedlivych zpétnych vazeb.

Z odpovédi respondentti vyslo, ze je pro né vlastni hodnoceni dilezité a z toho
diavodu by jej pozadovali Castéji nez jedenkrat za rok. Navrhem je zkraceni hodnoticiho
obdobi z jednoho roku na pul roku pro zkuSené zaméstnance, crew trenéry a manazery.
Tento krok by byl pro zaméstnance motivujici, jak z hlediska odménovani, tak z hlediska
Castéj$i zpétné vazby celkového pracovniho vykonu. Pfinosem pro nadtizeného a spolecnost
by byl cast&j$i ndzor zaméstnanci na spokojenost se spolec¢nosti s pfipadnymi ndméty na

zlepseni.

DalS$im vyznamnym bodem, ktery byl ziskan z odpovédi zaméstnanct, je jejich
informovanost o moZnostech a postupech v ramci pracovniho hodnoceni. Zaméstnanci
a management by méli byt informovani o pfesném datu hodnoceni a mit moZznost
se na hodnotici pohovor tfadné pfipravit. Navrhem je proskoleni a vysvétleni vSem
zamé&stnancim podniku, kde je moZnost se podivat na své vypracované hodnoceni, a kde
ziskat informace o datu hodnoceni. Podnik by mél vypsat fadné data, kdy bude mit kazdy
zaméstnanec svilj hodnotici pohovor. Tento pohovor by mél byt vzdy provadén v pracovni
dobé obou ucastnikl a v klidném a ni¢im neruSeném prostiedi. Hodnotici pohovor je velmi
vyznamnym okamzikem v zaméstndni z hlediska oteviené komunikace mezi nadiizenym
a zamé&stnancem.

V nékolika odpovédich respondentii se objevovalo, Ze hodnoceni nemé dalsi vliv
na jejich dalSi pisobeni. Navrhem je zvySeni duleZitosti hodnoceni vétSi provazanosti
S odménovanim za splnéni zadanych cilii. Pro kazdého zaméstnance by byl v rdmci jeho

pracovniho hodnoceni vymyslen cil, ktery by spliioval pravidlo SMART, a byla by urcena
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odména za jeho splnéni. Pii kladném vysledku na nésledujicim pracovnim hodnoceni
by zaméstnanec odménu za splnéni ziskal. Tim by stanovené cile a hodnoceni ziskalo vétsi

dulezitost pro hodnocené a zvysila by se jejich motivace.

Poslednim navrhem je doporuceni k zavedeni tiistaSedesatistupiiové zpétné vazby,
ktera by mohla ziskat hodnotici informace nejen od crew trenéri a manazerq,
ale i od ostatnich zaméstnancti a zakaznikti. Mohli by se tak 1épe hodnotit zaméstnanci, ktefi
piijdou do pfimého kontaktu se zikaznikem. Dale by se tim zvySila vyznamnost
sebehodnoceni samotného zaméstnance. V ramci tohoto podniku je doporu¢ena plné
anonymni mini tfistaSedesatistupiiova zpétna vazba, kterd je ¢asoveé a finan¢né nenarocna,
ve které by hodnotitelé zhodnotili zaméstnance v rdmci par polozenych otevienych otazek.
Vyhodou pouziti této metody je podpora tymové spoluprace a vétsi rozsah podkladt

pro formalni hodnoceni.
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Z.avér

Hlavnim tématem této bakalaiské prace bylo piedstaveni a zhodnoceni celého

tréninkového a hodnoticiho systému v podniku X.

Teoretickd cast byla zaméfena na vymezeni pojmu hodnoceni a jeho vyznam.
Zabyvala se nejvice pouzivanymi metodami hodnoceni, které byly popsany a vysvétleny.
V posledni ¢asti literarni reserSe bylo hodnoceni zaméstnancu propojeno s dal§imi oblastmi

fizeni lidskych zdroju, a to se vzdélavanim, rozvojem a odménovanim.

Praktickd cast bakalarské prace byla zaméfena na popis daného podniku
a vyzkumnou cast. Byl popsdn pfedmét Cinnosti spolecnosti, organizacni struktura
managementu restaurace a zaméstnanci. Nasledné byl pfedstaven kompletni tréninkovy
systém spoleCnosti a byl popsan soucasné nastaveny systém hodnoceni. Prakticka cast
pokracovala zhodnocenim soucasného stavu hodnoceni zaméstnancti v daném podniku X,
které bylo provedeno dotaznikovym Setfenim. Respondenti byli z fad manazert
a zamé&stnancl. VSechny odpovédi z dotazniki byly zpracovany a vyhodnoceny. Z odpovédi
respondentli byly zodpovézeny vyzkumné otdzky, které byly pro tuto praci urCeny.
Na kone¢né vysledky z dotaznikti byla piipravena napravna opatieni, ktera byla predana
vedoucimu daného podniku. Népravna opatfeni byla navrzena tak, aby se zvySila

spokojenost zaméstnanci v podniku s danym systémem hodnoceni.

Cilem bakalaiské prace bylo zjisténi spravnosti nastavené¢ho systému hodnoceni
v daném podniku X pomoci interniho auditu. Systém hodnoceni je v podniku velice
dikladné rozpracovan a nastaven. PouZzivaji se zde kombinace doporucovanych metod
hodnoceni a hodnoceni probihd v doporucovanych terminech. Zaméstnanci a manaZzeti jsou
spokojeni s ptistupem svych nadiizenych. V tomto podniku je systém hodnoceni nastaven

spravng.
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DOTAZNIK HODNOCENI ZAMESTNANCU

Dobry den,

jmenuji se Martin Los a dokon¢uji bakalaiské studium na CVUT, Masarykové Gstavu
vyssich studii, oboru Rizeni a ekonomika primyslového podniku. V ramci mé bakalatské
prace provadim dotaznikové Setfeni na téma Hodnoceni zaméstnancti u Vas ve spolecnosti
X. Dotaznik je anonymni a bude urcen jen pro ucely mé bakalarské prace. Prosim o vénovani

par minut na vyplnéni nize uvedenych otazek. Velice dékuji za vyplnéni.
Martin Los

CVUT, MUVS

1) Vase pohlavi:
e Muz
e Zena

2) Vas vék v rozmezi:

e 16-20let
o 21-301et
e 31-40Ilet
o 41-501let
e 51-60Ilet

3) Pracovni pozice, na které pracujete?
e crew v tréninku
e crew
e crew trenér
® manazer
4) Jak dlouho u spole¢nosti pracujete?
e (-6 mésici
e 7 mésict - 1 rok
e 2 roky—4 roky

e Sletavice
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5)

6)

7)

8)

9)

S Vasim zaméstnanim jste:

e spokojen

e spiSe spokojen

e spiSe nespokojen

e nespokojen

Jakou metodou hodnoceni jste hodnocen?
e AC/DC

e hodnotici pohovor

e sebehodnoceni

e hodnoceni podle stanovenych cilti (MbO)
e nevim

Jak cCasto jste hodnoceni?

e Ix za mésic

e Ixza3 mésice

e 1xza 6 mésicu

e Ixrotné

Se systémem hodnoceni ve firmé jsem:
e velmi spokojen

e spokojen

e nespokojen

Kdo provadi hodnoceni?

e vedouci restaurace

e tréninkovy manazer

e manazerfi

10) Vas hodnotitel je na hodnoceni vZdy pFipraven?

e souhlasim

e nesouhlasim

11) Jsou podklady k hodnoceni volné pristupné a mate moZnost se pripravit

na hodnoceni?
e souhlasim

e nesouhlasim
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12) Hodnoceni je pro Vas:
e motivujici k lepSimu pracovnimu vykonu
e motivujici k dosahovani stanovenych cila
e demotivujici
e nema zadny vliv
13) Vase pracovni hodnoceni je zaméieno: (moZnost oznaceni vice odpovédi)
¢ na hodnoceni pracovniho vykonu
¢ naodménovani
¢ navyhled do budoucna
e nazménu pracovni pozice
e na zhodnoceni zadanych cilii
¢ na kontrolu dochazky

14) Myslite si, Ze stanovené cile jsou dosazitelné?

e ano
e ne
e nevim

15) Hodnoceni probiha: (mozno vice odpovédi)
e v klidném prostiedi
e v ruSivém prostiedi
e ve stresujicim prostiedi
e v pracovni dobé
¢ ve vlastnim volném Case
16) Myslite si, Ze Vase pracovni hodnoceni je provadéno:
e spravedlivé
e nespravedlivé
17) Jsou informace o datu hodnoceni volné pFistupné?
e ano
e ne
18) Jste hodnocen i neformalné béhem vykonu své prace?
e ano, na kazdé smeéné se mnou nadfizeny komunikuje

e ne, mlj nadfizeny se mnou nekomunikuje
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19) Chovaji se k Vam vSichni nadfizeni s uictou pri daném hodnoceni a zpétnych
vazbach?
e souhlasim
e (astecné souhlasim
e (aste¢né nesouhlasim
e nesouhlasim

20) Pokud byste mohli na systému hodnoceni néco zménit, co by to bylo?

Dékuji za Vase odpovédi a ¢as
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Evidence vypujcek

Prohlasenti:

Dévam svoleni k pujcovani této bakalafské prace. Uzivatel potvrzuje svym

podpisem, Ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Martin Los

V Praze dne: 05. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddeéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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