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1 Uvod

Zakladem fungovani kazdé organizace, podniku, firmy - nezalezi na tom, jak misto, kde se
néco vytvari a vyrabi, nazveme, je prace. Lidska prace, pracovni sila, néco, co pohani dany
Bez lidské prace a kapitalu, znalosti, schopnosti a védomosti zadny podnik nikdy nefungoval
a fungovat nebude. Lidé jsou nezaménitelnym zdrojem pro veSkerou podnikovou ¢innost.
Kazdy ¢lovek je jiny a proto kazdy pracovnik mize ptispét urCitym odliSnym zpiisobem do

chodu spolec¢nosti.

Velice dulezity pro je zaméstnavatele uz samotny vybér pracovnika. Zaméstnavatel musi
presné védét, jakou pracovni pozici bude obsazovat a jakym portfoliem schopnosti a znalosti,
tedy kompetenci, by m¢l budouci zaméstnanec disponovat. Proto se konaji pracovni pohovo-
ry, ale nabirdni zaméstnancl i pfes tzv. assessment centra, ktera zaméstnavateli prozradi
vhodnost daného kandidata pro danou pracovni pozici a zda uchaze¢ spliuje veskeré poza-

davky.

Hlavnim tématem této prace je ale hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni je nedilnou soucasti
fizeni lidskych zdroji v organizaci a hodnotitel, tedy vétSinou manazer a nadfizeny by mél
mit spravné poznatky a informace o svych zaméstnancich, které hodnoti. At uz je
V organizaci zaveden jakykoli systém hodnoceni, hodnotitel musi byt vzdy perfektné piipra-
ven na hodnoceni zaméstnanci, musi mit objektivni informace, nemé&l by hodnoceni ptizpl-
sobovat svoji naladé, m¢l by byt nezaujaty a tim tam zajistit bezchybny a hlavné efektivni

proces hodnoceni.

Pokud je hodnoceni spravé provedeno, poskytne ve zpétné vazb&é mnoho uzitecnych informa-
ci, jak pro samotného zaméstnance, tedy hodnoceného, tak 1 pro manazera nadiizeného, tedy
hodnotitele. Hodnoceni nam poskytuje informace potiebné k dalSimu rozvoji zaméstnanci a

k jejich dalsimu smé&fovani v organizaci.

Dilezitost lidskych zdroji by si mél uvédomovat kazdy nadfizeny. Bez jejich pracovnich vy-
konil by organizace nemohla dosahovat vysledkl a stanovenych cili. A proto je hodnoceni

tak dilezité, posouva celou organizaci a jeji zaméstnance vpied.



2 Literarni reserse

Hodnoceni prace patii mezi jednu z n¢kolika ¢innosti, které se fadi k oblasti zvané human
resource management (ve zkratce HRM), jinak feceno je soucasti fizeni ¢i managementu lid-
skych zdroji, diive persondlniho fizeni, a je nedilnou soucésti dobte fungujiciho a prosperu;ji-
ciho podniku. Rizeni lidskych zdrojii je komplexni a uceleny piistup k zaméstnanosti
V organizacich a také vedouci k rozvoji lidi a také se zabyva vSemi aspekty, jak jsou lidé za-

méstnavani a fizeni v organizacich (Armstrong, 2014).

Funkce tizeni lidskych zdroju je v kazdé organizaci velice dulezita, lidé vykonavaji dané uko-
ly a jsou podporovani vedoucimi pracovniky. Rizeni lidskych zdrojii je zjednodusené feéeno
fizeni a koordinace vSech lidi, ktefi pro organizaci pracuji (Kleynhans, Markham, Meyer a
kol., 2006).

Organizace potiebuje lidské zdroje stejné jako zdroje materidlni, finan¢ni ¢i informacni a na-
opak lidské zdroje rozhoduji zabezpeceni, rozdéleni a vyuziti vSech organizac¢nich zdrojui a
vyznam lidi pro organizace je naprosto nezpochybnitelny. Organizace potiebuje schopné lid-
ské zdroje, jelikoz schopnosti a motivace lidi pfedurcuje jejich vykon a tim tak efektivni do-
sahovani cilii je se schopnymi lidskymi zdroji snadné&jsi (Sikyt, 2012).

Cilem fizeni lidskych zdroji je hlavné zabezpeceni kvantitativni stranky lidskych zdroji a
pod tim si mizeme piedstavit napiiklad vékova a profesni struktura, formalni kvalifikace ¢i
pocet zaméstnanctl. Zajisténi kvalitativni stranky v sobé ¢ita napiiklad tvofivost, identifikace
s cili firmy, inovativni mysleni, vykonnost a dalsi aspekty, které by mé¢li zaméstnanci spliiovat

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

2.1 Co je to hodnoceni pracovnikt?

Hodnoceni pracovniki je jednou z ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Hodnoceni prace
predstavuje systematicky proces stanoveni relativni hodnoty praci v dané organizaci. Poskytu-
je zékladnu pro vytvoreni spravedlivych odménovacich stupiiti a struktur a pro zarazeni praci
do téchto struktur (Armstrong, 2007). Podstata také spo¢iva Vv posouzeni zdvaznosti daného
predmétu ¢i planované nebo uskutecnované Cinnost. Dale spo¢ivd v porovnani posuzované
skutecnosti s tim, zda koresponduje se stanovenym cilem ¢i naopak (Bedrnova, Novy a kol.,

2002).

Pro kazdého zaméstnavatele je nezbytné nutné, aby védél, jaké pracovniky ma, jakym zpiiso-

bem tito lidé pracuji a jak pfispivaji ke spravnym vysledkim podniku. Na druhou stranu je



pro zam¢stnance dilezité védét, co si o ném zaméstnavatel mysli a zda je spokojen s jeho pra-
ci (Koubek, 1996).

Rada autordi si mysli, e vyraz ,,hodnoceni® je ponékud zastaraly a proto mnoho z nich se vy-
jadiuje v ,,modern¢jSim* vyjadfeni a tim je fizeni vykonnosti. Pojem fizeni vykonnosti pIné
nahrazuje pojem hodnoceni pracovniki. Toto vyjadieni je Sir$i nez hodnoceni. Do fizeni vy-
konnosti fadime napiiklad motivaéni soutéze. Jejich cilem je podniceni vykonnosti. Rizeni
vykonnosti a hodnoceni pracovnikll jsou stale persondlni ¢innosti. Nejsou synonymy a ob¢
patii v soucasné dobé do personalistiky, jinak feceno do fizeni lidskych zdrojt.

Pti hodnoceni se jako hodnotitelé nezabyvame tolik osobnostni jednotlivych pracovniku, ale
zabyvame se tim, jak svym chovanim ovliviiuji pracovni vykony. Tim dochazime k informaci,
ze pojmem hodnoceni pracovnik nemyslime hodnoceni jejich osobnosti (Hronik, 2006).

Pro organizaci i zaméstnance hraje diileZitou roli pravidelné a systematické hodnoceni vykonu
a pracovniho chovani. Lze to zafadit k zakladnim pilifim personalniho managementu organi-
zace. Pokud je nastaven kvalitni systém hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovani,
vede to k usp&$nému plnéni tkold ve vétiiné personalnich oblasti. Usp&§né plnéni téchto uko-
10 napfic¢ personalnimi oblastmi je prave vysledkem dobfe nastaveného systému hodnoceni a
diky takto nastavenému syst¢ému nam mohou vysledky hodnoceni pomoci napiiklad
V rozmistovani, povySovani pracovnikd i jejich odménovani a stanovovani kvalifika¢nich
aktivit. Mezi odbornou zptisobilost manaZzera patii objektivni a vécné spravné hodnoceni pod-
fizenych. Soucasné pojeti fizeni personalu vychazi z kvalitniho systému hodnoceni a to vede
ke zkvalitnéni zaméstnanctli, dosaZeni vysSiho vykonu a k rozvoji schopnosti pracovnikti. Vy-
sledkem takového hodnoceni, zejména objektivniho, je ocenéni pozitivnich vlastnosti, ale i
urceni rezerv ve vykonu danych zaméstnanct a stanoveni budouciho sméru jejich dalsiho
rozvoje. Vystupy z efektivné realizovaného systému poskytuji velice dilleZitou zpétnou vazbu
o kvalité celého systému fizeni organizace a o tom, jak ji zaméstnanci vnimaji a jak na ni rea-
guji. Dalsi dilezité informace jsou také nazory pracovnikd na systém fizeni a jeho efektivnost,
s ¢im jsou spokojeni, s ¢im naopak nespokojeni. Vyuzivani vysledkl systému hodnoceni pra-
covnikil patii mezi velice cenny interni zdroj informaci (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).
Pracovni hodnoceni je proces, ve kterém organizace hodnoti vykonanou praci a pokud je vse
spravné provedeno, vysledky pfindsi uzitek jak zaméstnanciim, tak jejich nadfizenym, perso-
nalnimu odd¢leni 1 celé organizaci. Vedouci a manazeti by méli provadét pracovniho hodno-
ceni z diivodu ziskani informaci o tom, jaka opatteni je tieba pro zlepSeni pracovnich vykonti
pfijmout. Systém hodnoceni by mél byt efektivni a pfinasSet organizaci objektivni informace,

které se daji vyuzit ve zlepSovacich procesech. Systém musi byt vSeobecné ptijatelny. Kazdé
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hodnoceni musi byt oprosténo od diskriminace a musi byt spolehlivé a pravdivé (Werther,

Davis, 1992).

Pro¢ organizace potiebuje hodnoceni pracovnikii — vymezujeme zde tii diivody prova-

déni hodnoceni v organizaci podle F. Hronika:

a)

b)

zména ¢i posileni organizacni struktury a komunikace strategie — prvni véc, kterad
se zavadi napiiklad v ptipad¢ vstupu zahrani¢niho vlastnika do firmy je zavedeni
kompetencniho modelu a hodnoceni pracovniki. Tyto dvé metody jsou vhodnymi né-
stroji pro zménu firemni kultury.

slad’ovani zajmi vSech zacastnénych — zaméstnanci by si méli vzit za své cile a stra-
tegie organizace, ve které pracuji. Hodnoceni mtze byt pak jednim z néstrojli, pomoci
kterych muzeme slad’ovat zajmy vSech zacastnénych stran a to jak manazert, tak pod-
fizenych.

zvySeni vykonnosti — vlastnici o¢ekavaji, Ze hodnoceni povede k uvédomeéni pracov-

nikil a i na jejich redlnou vykonnost.

Hodnoceni by mélo byt zaméfeno na prokazatelné zvySovani vykonnosti, jinak je zbyte¢nou

zatézi v administrativé organizace (Hronik, 2006).

Hodnoceni pracovnikii je vyznamna a diileZita personalni ¢innost vénujici se tfem za-

kladnim tikoliim a podle J. Koubka to jsou:

a)

b)

zjiStovat, jak zaméstnanec vykonava svoji praci a zda plni tkoly a pozadavky stano-
vené danym pracovnim mistem ¢i pozici, jaké je chovani jeho a jeho vztahy k ostatnim
spolupracovnikiim a dalSim osobam, se kterymi ptichdzi do kontaktu béhem vykonu
své prace,

zjiStovat a sdélovat pracovni vysledky zaméstnanciim a nésledné s nimi dosaZené vy-
sledky konzultovat,

hledat zptisoby zlepSeni pracovniho vykonu a realizovat konkrétni opatieni (Koubek,
2001).



Cile pracovniho hodnoceni

Obecny vyznam pracovniho hodnoceni miizeme vyjadiit nékolika funkcemi a dal§imi Ciniteli

jako jsou:

a)

b)

f)

9)

poznavaci funkce — vedoucimu je umoznéno analyzovat ¢innosti podiizenych pra-
covniku a tak si ovétovat vhodnost zvolenych postupt,

motivacni funkce — podiizeni mohou konfrontovat vlastni pracovni ¢innost a pracov-
ni postoje s hodnocenim vedouciho a na zakladé tohoto hodnoceni zamétovat své jed-
nani,

personalni funkce — posouzeni toho, jakym zplsobem pfistupuje vedouci k praci
s lidmi popftipad¢ jak je schopen vyuzit hodnoticich poznatk,

zlepSeni vykonu — nejdilezitéj$im faktorem je zde zpétna vazba, ktera umoznuje ve-
doucimu a dal§im nadfizenym v persondlnim tseku diky hodnoceni zasahovat do vy-
konu a tim ho neustale zlepSovat,

stanoveni odmény — miiZzeme povazovat za nejrozsifenéjsi t¢el pracovniho hodnoce-
ni, vysledky pracovniho hodnoceni jsou podkladem pro stanoveni platu,

rozhodovani o pracovnim zarazeni — na zaklad¢ pracovniho hodnoceni mizeme také
zjistit informaci, zda zaméstnanec setrva stale na své pracovni pozici, nebo jestli hod-
noceni bude podkladem pro povyseni nebo piefazeni na jinou praci,

potieby odborného Skoleni a pripravy — hodnoceni ndm mimo jiné slouzi také
k odhaleni nedostatkll v oblasti znalosti, dovednosti a zkuSenosti a to miize organizaci
poslouzit k vytvofeni ptesnéjSiho vzdélavaciho planu odbornych Skoleni, a dalsi

(Wagnerova, 2008).

Dalsi cile sledované hodnocenim mohou byt naptiklad tyto nize zminéné a mohou napomoci

v mnoha oblastech.

Urceni Grovné pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika a rozpoznani potencialu v jeho

vykonu, stanoveni si, do jaké miry pracovnik spliiuje naroky pracovniho mista, zhodnoceni

zda pracuje na hranici svych moZnosti nebo zda ma velké rezervy v jeho vykonu.

Dale urceni silnych a slabych stranek kazdého pracovnika a vymezeni toho, jaké pozitivni, ale

1 problémové stranky pracovniho vykonu pracovnik ma, pfipadné posouzeni piedpokladi a

doporuceni opatieni ke zvySeni kvality pracovnikova vykonu naptiklad za pomoci stazi ¢i

dal$iho vzdélavani.



Umoznéni pracovnikovi zlepsit svlij vykon, pokud n¢jaké rezervy ma a zlepSit piredpoklady
k dalsimu rozvoji pracovnika. Je dulezité stanoveni si pozadavkl na zlepSeni, naptiklad zlep-
Seni pracovnich podminek, vybaveni pracovisté, atd. Taktéz nézory pracovnikl jsou velice
dualezité a mohou byt uzite¢nym zdrojem pro zlepsovaci navrhy v oblasti pracovnich postupti i
organizace prace.
Informace lze vyuzit také pro odménovani dle individualniho vykonu slouzicich pro pohybli-
vé slozky mzdy v oblasti odménovani.
Z hodnoceni lze ziskat informace tykajici se nazoru zameéstnancii, o jejich spokojenosti ¢i
nespokojenosti. To, Ze se 0 ndzory pracovnikl zajimaji manazefi a jejich nadfizeni mize vést
Kk pozitivni motivaci ve vtahu k firmé a utvofeni si pocitu seberealizace (Kleibl, Dvotakova,
Subrt, 2001).
Armstrong (2007) ve své knize vyjadiuje velky vyznam hodnoceni ve vztahu k odméiovani.
Systém odménovani v organizaci je ¢asto nejucinnéjsi motivaci, kterou méa vedouci ¢i hodno-
titel k dispozici (Rue, Byars, 1987). Vysledky hodnoceni by mély poskytovat zakladnu pro
spravedlivou odménu. To pfiblizuje i v cilech hodnoceni prace, které jsou:

a) stanoveni relativni hodnoty prace zalozené na spravedlivém, disledném a spravném

posouzenti,
b) poskytnuti informaci potiebnych k vytvoreni a udrzeni spravedlivych mzdovych a pla-
tovych stupii a struktur,

c) poskytnuti pokud mozno co nejobjektivnéjsi zakladny pro zatazeni prace do stupid,

d) umoznéni spravného porovnani s trznimi sazbami praci,

e) transparentnost, tedy vychodiska pro definovani stupind musi byt jasna,

f) zajisténi toho, Ze organizace bude poskytovat stejnou penézni odménu za stejné hod-

notnou praci (Armstrong, 2007).

Ceho se pii hodnoceni zaméstnancii vyvarovat?
a) Zaujatosti a predpojatosti,
b) osobni nevrazivost a naopak pratelskych vazeb,
€) hodnotit v§echny zaméstnance stejnym zptsobem,
d) nehodnotit v§echny pracujici nadprimérné a naopak podprimérné také ne,
e) hodnoceni jiného neZ konkrétniho obdobi,
f) piilisné pfisnosti nebo shovivavosti,
g) sympatii ¢i antipatii a nakonec

h) nekonkrétnich témat a vzdy se drzet méfitek a stanovenych kritérii (Halik, 2008).



Co se ty€e zavért hodnoceni, musi byt vzdy zpracovany v pisemné podobé¢, protoze jsou vy-
Zznamnou persondlni informaci o pracovnikovi a jsou dokonce i soucésti jeho osobni doku-
mentace, ktera mtze byt kdykoli vyzadovana naptiklad pii nastupu zaméstnance do nové pra-

ce (Dvorakova, 2007).

2.2 Pracovni vykon a jeho fizeni
Pracovni vykon zaméstnanct je hlavnim smyslem persondlnich ¢innosti. Je to logické. Pra-

covnici najimani organizaci jsou piijimani pravé proto, aby byli schopni odvést Zadouci pra-
covni vykon a tim napliiovali cile dané firmy (Koubek, 2001)

Tradi¢ni pojeti pracovniho vykonu se v minulosti soustiedilo na mnozstvi a kvalitu vykona-
né prace. Zdaraznovalo predevsim kvantifikovatelnou podobu pracovniho vykonu. V dne$ni
dobé je cinnost hodnoceni pracovnikii moderné oznacovana, jako hodnoceni pracovniho
vykonu. Toto pojeti je komplexnéjsi (Koubek, 1996). Hodnoti vykon jednotlivcl a poskytuje
jim nasledné zpétnou vazbu. Vykon jedincii je monitorovan a nasledné se stdva zakladem pro
odménovani (JaniSova, Krivanek, 2013). Za vykon ¢i sou¢ast pracovniho vykonu se povazuje
adaptovat ménicim se podminkam a pozadavkim na pracovnika, dodrzovani pracovni doby,
ochotu pfijimat pracovni ukoly, dodrzovani zasad, piedpisti, povinnosti a dalsi. (Koubek,
1996).

Pracovni vykon je charakterizovan, jak uz bylo popsano vySe, schopnostmi zaméstnance, po-
rozuménim zadanym ukolim a chapanim vlastni role. Tyto vSechny slozky musi byt
V harmonii pro uspé$né vykonavani prace (Koubek, 1996).

Rozdil mezi pojmy pracovni vykon vs. pracovni vykonnost je nasledujici — pracovni vykon je
vysledek urcité pracovni ¢innosti pracovnika dosaZeny za danych podminek v urcitém case.
Oproti tomu pracovni vykonnost je obecnéjsi a dlouhodobé vyjadieni pracovniho vykonu
V souvztaznosti k uritému subjektu. Vykonnost ovlivituje, mnoho Cinitelti jako technické,
socialni, organiza¢ni klimatické a dalsi. Obecné je vykonnost ovlivnéna subjektivnimi a ob-
jektivnimi ptredpoklady. Mezi subjektivni pfedpoklady fadime naptiklad duSevni a télesné
vlastnosti, kvalifika¢ni a dalsi. Objektivni podminky jsou objektivni zajisténi prace, technic-
kého vybaveni a technologie, ale i1 organizace a fizeni pracovniho procesu ¢i dalsi faktory jako
naptiklad hygienické a socidlni vybaveni pracovist’ (Wagnerova, 2008).

Rizeni pracovniho vykonu lze dle Armstronga (2007) definovat jako systematicky proces
zlepSovani pracovniho vykonu organizace. A to za pomoci rozvijeni vykonu tymdi i jedinct.

Povazuje to za procesy vytvarejici spolecné a sdilené chapani toho, ¢eho ma byt dosazeno.



Zamg¢tuje se také na orientaci lidi, aby délali to, co je spravné a plnili tak cile organizace
(Armstrong, 2007).

Obrazek 1 - Pfinosy hodnoceni vykonu pracovnika

—

4 A

| Hodnoceni vikonu |

Zlepseni \ /
individualniho j . Rizeni odméhovani |
vitkonu y '\& __/'

/Hm.m: dovednostia | T e
| f Rozvoj efektivnosti fizeni J|

kompetenci
\ / _ /

Zdroj: (Vachal, Vochozka a kol., 2013)

Hodnoceni vykonu, jak mizeme vidét na Obrazku 1 nad textem, umoziuje ve vysledku per-
sonalnim pracovnikiim plnit stanovené organizaéni cile a tkoly efektivnéji, protoZe jim hod-
noceni pfinasi prave ty potiebné informace k rozhodovani naptiklad o zvySeni platu ¢i dalsich
odménéch a umoziuje jim také 1épe a produktivnéji vyuZit lidské zdroje. Hodnoceni dodava
vzdy aktualni informace a stavu schopnosti a dovednosti a vyvstava zde moznost dal$iho roz-

voje znalosti u zaméstnancti (Arthur, 2010).
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Proces Fizeni pracovniho vykonu je sloZen z nasledujicich kroku:

1. projednani a uzavieni tistni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu

Dohoda ¢i smlouva definuje:

a) normy a cile pracovniho vykonu, oblasti pracovniho vykonu, které se daji zlepsit,

b) jakym zptsobem se bude pracovni vykon posuzovat a méfit, jaké ukazatele budou po-
uzity,

c) schopnosti, znalosti, dovednosti a chovani jsou potiebné k bezchybnému plnéni pra-
covnich tkoll na stanoveném pracovnim miste,

d) hodnoty organizace, pozadavky tykajici se kvality, tymové prace, rozvoje pracovnikd,
zasad ochrany zdravi pfi préci, snizovani nakladi, a jiné, které se budou po zamést-

nanci pozadovat.

2. zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika — konkretizovany plan dohody ¢i smlou-
vy.

3. Fizeni pracovniho vykonu béhem obdobi — nepfetrzity proces poskytovani zpétné vazby,
které je soucasti pracovniho vykonu pracovnika, nalezi tomu i neformalni hodnoceni a feSeni
problému v pracovnim vykonu.

4) zavérecné hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika — formalni hodnoceni za uplynulé

obdobi, naptiklad i tvorba nové dohody nebo smlouvy a planu vykonu zaméstnance (Koubek,
2001).

Obecnym cilem fizeni pracovniho vykonu je nastoleni kultury, ve které zaméstnanci a tymy
ptebiraji odpovédnost za zlepSovani podnikovych procest a to soustavné. Zaméstnanci by
meéli byt ztotoZnéni s podnikovou kulturou a také by méli propojovat individualni a podnikové
cile k zabezpeceni dodrzovani hlavnich podnikovych hodnot. Rozvijeni schopnosti a doved-

nosti lidi je klicové (Armstrong, 2007).
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2.3 Metodické zasady pro tvorbu a realizaci systému hodnoceni

Pokud se organizace snazi o uspésné zavedeni systému hodnoceni tak, aby bylo dosazeno
efektivnich vystupt, je nutné dodrzet Urcité zasady. Ty jsou vysledkem zkuSenosti a je mozno

je shrnout do n€kolika hlavnich zasad pro hodnoceni pracovnikd.

1. zasada

Hodnoceni pracovnikli provadi vzdy jejich ptimy nadiizeny a hodnoceni vychdzi z vysledkt

prabézného sledovani vykonti béhem hodnocené¢ho obdobi.
2. zasada

Volba metody hodnoceni mé odpovidat podminkdm firmy. Zavedeni systému hodnoceni
v organizaci vyzaduje velice pec¢livou metodickou pfipravu jak samotného systému, tak bu-

doucich hodnotiteld.
3. zasada

Hodnoceni je provadéno Casto formou hodnoticiho rozhovoru, ktery se zaklada na peclivé
ptedchozi ptipravé hodnotitele. Pfi hodnoticim rozhovoru miize hodnoceny bezprostfedné

reagovat na jeho hodnoceni a miZze tak i upfesnit jeho stanoviska k navrhu hodnotitele.
4. zasada

Po ukonceni cyklu hodnoticich rozhovort hodnotitel stanovi struéné zavéry z hodnoceni pod-

fizenych pracovnikil a projedna je se svym nadfizenym (Kleibl, DvoFakové, Subrt, 2001).

2.4 Kritéria hodnoceni

Kritéria hodnoceni miizeme definovat jako ukazatele vykonnosti ¢i vykonu zaméstnance. Na
jejich zakladé tak mizeme definovat jejich UspéSnost nebo netspéSnost. Nastavenim kritérii
muze organizace spokojenost hodnocenych zaméstnanct s vytvofenym systémem, ale i efek-
tivitu hodnoceni. Pfi sestavovani kritérii je potifeba vychazet ze strategie firmy a z firemnich
hodnot, kdy strategie se prolina do cili. Vysledky by mély byt méfitelné a jejich hodnoty by

mély ovliviiovat zpiisob, jakym je hodnoceni provadéno (Dvotrakova, 2013).

Program hodnoceni vykonu nebo vykonnosti by se mé¢l zakladat na kritériich, které maji pti-
mou vazbu se zédkladnimi povinnostmi a tkoly na dané pracovni pozici. M¢la by ty konkrétni,

snadno zjistitelna a hlavné méfitelna (Arthur, 2010).
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Vybrana kritéria hodnoceni pracovniho vykonnosti

Pro hodnoceni zaméstnanct je bezpodmine¢né nutné védet a uptesnit si, co se bude hodnotit.
K tomu nam slouzi vhodn¢ stanovena kritéria vykonu (Koubek, 1996).

Meéli bychom zvazovat jejich spolehlivost a také citlivost naptiklad na rozdilné podminky
prace (Koubek, 2001).

Definice kritéria pracovni vykonnosti je zdkladnim problémem hodnoceni pracovni vykon-
nosti. Primérni je analyza pracovni ¢innosti a také definice uspéchu v praci. Vykonnost je
souctem nebo pramérem vykonnosti v jednotlivych klicovych ukazatelich, které jsou nezbyt-

né pro vykon dané pracovni pozice (Wagnerova, 2008).

Piiklady vybranych Kkritérii:
Vysledky: realizované vysledky prace (prodej sluZzeb nebo vyrobkll), mnozstvi prace (pocet
vyrobenych vyrobki/poskytnutych sluzeb), kvalita prace (vyrobkl/sluzeb), mnozstvi obslou-

zenych zékaznikl, mnozstvi reklamaci, spokojenost zakazniki.

Chovani:

a) pracovni — dodrzovani pravidel, fadna dochazka, vedeni potiebnych zdznamu, ohlaso-
vani problémil, ochota pfijimat ukoly a Usili vynaloZené pfi jejich realizaci, hospodar-
nost, dodrZzovani instrukei, podavani zlepSovacich navrhii, koufeni ¢i poZivani drog
nebo alkoholu na pracovisti.

b) socidlni — jednani zaméstnance s lidmi, ochota ke spolupraci, vztah ke spolupracovni-
kim, zakaznikim, jak se zaméstnanec chova ke svym nadfizenym nebo podiizenym,
styl vedenti lidi.

c) Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti — znalost prace, fyzicka sila, schopnost ko-
ordinace cinnosti, vzdélani, osvéd¢eni, diplomy, podnikavost, cilevédomost, ctiza-
dostivost, samostatnost, pfizptisobivost, verbalni schopnosti, znalost jazykd, tvofivost,

schopnost vést lidi, odolnost viici stresu, aj. (Koubek, 2001).

Nejde si nevSimnout, Ze kritéria vysledkl prace umoznuji méfeni oproti zbyvajicim kritériim,

kterd nejsou méftitelna. Vysledkova kritéria umoziuji subjektivni ptistup k hodnoceni.
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2.5 Metody hodnoceni pracovniku

Lze se zabyvat dvéma druhy hodnoceni a to hodnocenim formélnim a neformalnim. Pod po-

jmem neformdlni metody je mozno si predstavit nepldnované, situa¢ni hodnoceni a sem fadi-

me napiiklad vytku ¢i pochvalu (Hronik, 2006).

Matice metod hodnoceni

Jak je mozné vidét na tabulce pod textem, do této oblasti hodnoceni 1ze podle ¢asového hori-

zontu zaradit tfi skupiny metod:

a) metody zamétené na minulost, které se orientuji na to, co se v minulosti stalo,

b) metody zaméfené na pfitomnost zaméfené na zhodnoceni aktualni situace a

c) metody zamétené na budoucnost orientujici se na uréitou predpoveéd’ toho, co se mize

stat (Hronik, 2006).

Tabulka 1 - Matice metod hodnoceni

Hodnoceni proce-

Hodnoceni vystu-

Hodnoceni vstupt
su pu
Metody zaméiené | Zhodnoceni praxe Metoda klicové Zaznam vysledkt
na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledkt
Assessment Centre
Development Cen- _ Pozorovani na mis-
Metody zamérené Sociogram

na pritomnost

tre

Manazersky audit

Zkouska

360° zpétna vazba

té

Mystery shopping

Metody zamérené

na budoucnost

Hodnoceni potenci-

alu

Supervize, Intervize

MBO, BSC

Zdroj: Hronik (2006, s. 54)

Motivacné - hodnotici rozhovor

Metoda motiva¢niho a hodnoticiho rozhovoru mé dvé ¢asti. Pracovnik nejdiive hodnoti sdm
sebe, ohlizi se na to, co se stalo a dale pokracuje smérem k budoucnosti ve vtahu k pracovisti
a firmé. Na tuto ¢ast ma zaméstnanec dostatek ¢asu z ditvodu ptfedem pftijatého formulaie
S otazkami a body k sebehodnoceni. Zaméstnanec tento dokument dostava cca tyden az 14 dni

doptedu, aby se mohl dostatecné pripravit. V druhé ¢asti je zaméstnanec jiz hodnocen svym
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nadfizenym. Rozhovor pokryva vSechny oblasti hodnoceni v ramci celé ¢asové osy (Hronik,
2006). Hodnotici rozhovor je nejdulezitéjsi casti organiza¢niho systému hodnoceni a vyzaduje

dikladnou ptipravu hodnotitele (Dvotakova, 2012).

Je soucasti vétSiny hodnoticich systémt a hlavni vyhodou je, Ze mize pokryvat vyse uvedené
vSechny oblasti a ¢asové horizonty hodnoceni. Nabizi se zde i moznost integrace s fadou dal-
Sich metod jako napiiklad metodu kli¢ové udélosti (Hronik, 2006).

Za ucel motivace je mozné povazovat takové mysleni, jak efektivné vykonat praci pro firmu a
co mozna nejptijemnéji pro zaméestnance. Je tedy dilezité, aby pii této form¢é hodnoceni ne-
dochazelo jen k hodnoticimu rozhovoru, ale také aby do pribéhu byla zahrnuta motivacni
slozka. Jednim z dulezitych cilii hodnoceni by mélo byt stanoveni jakéhosi motiva¢niho pro-
gramu. Jeho prostfednictvim je zaméstnanec stimulovan k lep$imu pracovnimu vykonu, ke
kreativité, seberozvoji, ale také ke spolupraci s kolegy a k odpovédnosti za vykonanou préci.
Motivaéni program by mél byt soucasti ptipravy hodnotitele na motivacné hodnotici rozhovor

se svymi zaméstnanci (Churackova, 2011).

A jaké otazky se mohou objevit v hodnoticim rozhovoru? Napriklad:
- Jaké byly vase hlavni ukoly v uplynulém obdobi?
- Jak se Vam povedlo jesplnit a jak jste s vysledky spokojen/a?
- O kolik se zménily vysledky oproti minulému obdobi?
- Jsou Vase cile pro Véas dostate¢nou vyzvou?
- Které navrhy na zlepSeni se chystate ¢i chcete uskute¢nit?
- Co jste se za minulé¢ obdobi naucil/a nebo uvédomil/a? 22) Mate néco, co byste mi

chtél/a (Benesova, 2017).

Management by Objectives MBO

Management by Objectvives tedy fizeni podle cili (MBO) je metoda zaméfena na budoucnost
a nejvice se orientuje na hodnoceni vystupti. MBO vnesl do podnikového managementu P.
Drucker. MliZe mit i dal$i ndzvy a tak neni nahodou, kdyZ najdeme v literatuie pojem MBR —
Management by Results, tedy fizeni podle vysledkt, nebo pojem WPR znamenajici Work and
Planning and Review a to je v pfekladu metoda planovani a kontrola prace. Zminéné piistupy

maji spole¢né zakladni prvky a témi jsou:
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a) stanoveni cili — proces zacina formulaci dlouhodobych cilii postupné spadajicich do
mensich organizacnich cilti az k tém individudlnim a diraz je kladen hlavné na méfi-
telnost,

b) planovani dkolid a akei — tento prvek nam charakterizuje, jak ma byt danych cila do-
sazeno,

c) sebefizeni — pro MBO je nutné usili a znalost, tak moc potiebnd pro samotné plnéni
ukold,

d) pravidelna kontrola a koucovani — tento prvek zabezpecuje na prvnim misté sledo-
vani a zpétnou vazbu k plnéni dil¢ich cila a tkolu.

Kazdy cil by mél byt formulovan ve smyslu toho, ¢eho chceme dosdhnout a ne ve smyslu
¢eho nechci dosdhnout ¢i co neudélam. U vsech stanovenych cilti by mél byt stanoven pfinos,
tedy kazdy cil mi stanovuje, CO chci, a pro¢ chci, aby bylo cile dosaZeno, tedy jeho vyznam a
smysl. Kazdy cil by mél jit snadno rozpracovat do dil¢ich cili a konkrétnich ukoll tak, aby
bylo efektivné dosazeno stanoveného cile. V neposledni fadé cile musi byt SMART tedy spe-
cifické (pfesn¢ a jasné dany a pochopitelny cil), méFitelné (musime védét, jak prokazeme, ze
nami stanoveny cil byl splnén), akceptovatelné (nesmi byt v rozporu napiiklad s etikou fir-
my), realizovatelné (splnitelné¢) a terminované (vzdy si stanovime termin, do kdy chceme

daného cile dosahnout).

Obé¢ uvedené metody, jak metoda MBO, tak metoda motivacné hodnoticiho rozhovoru patii
do zakladnich metod hodnoceni. Dalsi metody, které budou popsany, jiz patii do doprovod-

nych metod hodnocenti a je tedy mozné je integrovat do metod zékladnich (Hronik, 2006).

Metoda klicové udalosti

Metoda klicové udélosti je zaméfena na sledovani procesil. Pravidelné zdznamy pozitivni a
negativni udalosti béhem dané¢ho Casového intervalu 14 dni aZz jednoho mésice umoziuje
hodnotiteli pfisuzovat kazdé udalosti v okamziku zapisu urcitou vahu. Predpokladem této
metody je na misté hodnotitele byt co nejvice konkrétni a popisny z divodu bezchybnému
porozuméni zépisu jak v dobé, kdy se udélost stala, tak i pozd¢ji, naptiklad za par mésict ne-
bo rok. Metoda spojuje neformalni hodnoceni s formalnim diky orientaci na konkrétni situa-
ce. Hodnotitel je veden k okamzité reakci a poskytnuti zpétné vazby piimo na misté a v Case,

kdy se udalost stala.
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360° zpétna vazba

Termin 360° zpétna vazba oznacuje metodu anonymniho hodnoceni jednotlivce a to za pomo-
ci dotaznikového Setfeni. K hodnoceni se vyuziji zaméstnanci uvnitf organizace a to tak, ze
kazdy hodnoceny je hodnocen svymi nadiizenymi, manaZzery, podiizenymi i ostatnimi kolegy.
Zamgéstnance provadi také sebehodnoceni, ¢imz vznika komplexni soubor hodnoceni vcetné
uvedeného sebehodnoceni. Poskytuje jednotliveim komplexni obraz, kdy je hodnoceni pro-
vadéno anonymné¢ a ze vSech thli. Odtud tedy plyne nazev 360stupiiova zpétnd vazba. Meto-
da poskytuje hodnotiteli, ale i hodnocenym ucelené informace a pohled na zaméstnance U
pohledu chovani, dovednosti a znalosti potfebnych k vykonu jeho prace. Klicem k uspésnosti
metody je nutné, aby byl zptisob hodnoceni, jak uz bylo zminéno vyse, absolutné¢ anonymni,
divérny a hlavné nestranny. Vysledky metody slouzi i zaméstnanct, diky tomu se totiz mo-
hou dovédét, jaky maji potencial ristu a prekazky, jez jim ristu brani. Také mohou byt pouzi-
ty k planovani dalsiho profesniho rozvoje, vyvoje, tréninku a aktivit, zajisténi ti¢asti na $kole-
nich vedoucich k lep$im vykonlim zaméstnance. Mohou také poslouzit nadiizenému jakozto
hodnotiteli k rozhodnuti o povySeni dobie hodnoceného zaméstnance. Metoda nam podava
informace o slabych a silnych strankéach pracovniki, proto ndm mohou naznacit smér, jakym
bychom méli naSe zaméstnance sméfovat, a jakym profesnim smérem by mél pokracovat.
Zaméstnanec je také seznamen s tim, jak hodnotil sdm sebe oproti tomu, jak byl hodnoceny
svymi kolegy a nadfizenym a diky tomuto poznani mize naptiklad zménit ¢1 usmérnovat svo-

je chovani vici ostatnim (Berkova, 2017; Rehbine Zentis, 2007).

Tato metoda hodnoceni si nachazi oblibu ve vétSich 1 v menSich pracovnich kolektivech a jeji
nazev se odviji pravé od 360 stupni tvoricich pomysiny kruh, kdy hodnoceny stoji uprostied a
odezvy se mu dostava od vSech, kteti ho obklopuji a se kterymi pfichazi do kontaktu (“360°

zpétna vazba: O metodé”, 2011).

Formy vstupi hodnotiteli = zpiisoby administrace metody:

Dotaznikova forma — dotaznik metody 360° obsahuje neménnou sadu polozek a t¢ém hodno-
titel pfipisuje bodovou hodnotu a v zavéru ma moznost se vyjadrit ve strukturovaném komen-
tafi. Forma dotaznik je stfedn¢ dlouha a jedno hodnoceni tak zabere jednu az dvé hodiny

casu.

Hodnoceni po kompetencich — zde se hodnoti projevy chovani a kazdy projev je zafazen do

urcité kompetence. Hodnotitel mé tak moznost postupovat kompetenci po kompetenci. Je ale
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také mozné preskakovat Ci se vracet k jednotlivym polozkdm. Tato metoda patii k ¢asoveé na-

ro¢néj$im a mize zabrat i vice nez dvé hodiny ¢asu.

Mini 360° zpétna vazba — je metoda minimaln¢ ¢asove naro¢nd a vyplnéni nezabere vice jak

pul hodiny.

Prvotni vyhodou této metody je koncentrovanost informaci a jejich logické uspofadani a utfi-
dénost. Ziskané informace jsou tak velice dobrym materialem pro dals§i rozvoj zaméstnancu

(Hronik, 2006).

Management by Competencies MbC

Rizeni dle kompetenci je v soucasné dobé povazovano za nejprogresivngjsi nastroj ¢i systém
hodnoceni personalni ¢innosti v organizacich. Podili se na ném vice ¢i mén¢ vSichni Clenové
organizace a to jak zaméstnanci, tak manazefi a cil fizeni podle kompetenci se shoduje s cilem

strategického tizeni lidskych zdroji (Veteska, Tureckiova, 2008).

Kompetence 1ze vyjadrit jako soubor schopnosti, znalosti, dovednosti, hodnot a pfizpiisobeni
svého chovéni a jednani danym situacim a popiipadé se umét takovym situacim ptizplsobit a
umeét reagovat. Kompetencni schopnosti mizeme vysvétlit jako soubor vlastnosti, znalosti,
dovednosti, postoji a zkuSenosti dan¢ho pracovnika, které mu dovoluji vykonavat svoji pra-
covni pozici a promitaji se do jeho jednani (Tureckiova, 2004).
Tato metoda vychazi z logického popisu pracovnich pozic za pomoci roli, kkold a k nim pfi-
fazenym kompetencim. K tomu aby zaméstnanec vykonaval spravné a efektivné svoji praci,
potiebuje k tomu Zadouci kompetence, tedy soubor znalosti, schopnosti, dovednosti postojti a
vlastnosti umoznujicich zaméstnanci dosahnout vykonu, kterého se od né¢ho o¢ekava. Kompe-
tentni zaméstnanec je takovy zaméstnance, ktery ma dané kompetence k tomu, aby dosahoval
pozadovanych vykonu, a také jich dosahuje. Na systém fizeny dle kompetenci Casto navazuje
systém rozvoje a nasledného kariérniho rtstu.
Hodnoceni kompetenci se sklada ze ti'i ¢asti:

a) vlastni hodnoceni kompetenci,

b) analyza trendi plynoucich z hodnoceni vykont a

C) plan rozvoje a kariérniho rastu.
Analyza trendi ndm ukazuje, zda vykon daného pracovnika ¢asem klesa ¢i naopak roste, je na

stejné trovni nebo naopak kolisé (Pilatova, 2008).

18



Metoda zarazovani

Metoda zatfazovani je zalozena na principu sefazeni hodnocenych od nejlepsiho zaméstnance
az po toho nejhorsiho pficemz nejlepsi zaméstnanec mé vyborné kompetence k vykonu prace
¢i dosahuje vynikajicich vysledktli, naopak nejhorsi zaméstnanec ma nejnizsi troven kompe-
tenci nebo dosahuje velice slabych vysledk. Metoda je vhodna pro mensi pracovni skupiny
maximaln¢ v8ak do 15 osob z duvodu toho, ze vétsi skupiny, které by byly fizeny jednim nad-
fizenym je tézké fidit a nasledné i hodnotit. Ze sefazeni zaméstnanct je tedy jasné, Ze nejlepsi
zaméstnanec budeme mit zcela odliSné kompetence v porovnani s nejhor§Sim zaméstnancem.
Je potteba stanovit jednotnd a transparentni pravidla, ktera budou zaroven provazéana

S ostatnimi systémy v persondlni oblasti (Pilatova, 2008).

Sociogram

Metoda je zaméfena na hodnoceni aktudlniho stavu. U sociogramu jsou zkoumény vzajemné
vazby mezi zamé&stnanci. Kazdy pracovnik tak mtze vidét své postaveni ve srovnani s kolegy
a porovnani sebehodnoceni s hodnocenim ostatnich. Rozlisujeme dvé metody sociogramu a to

klasicky sociogram a sociogram na bazi sémantického vybéru.

Klasicky sociogram

Obvykle jsou uzivany tii az Ctyfi otazky majici kladnou a zapornou podobu, celkem tedy Sest

az osm otazek. Otazky jsou formulovany p¥imo nebo projektivné.

Piimé otazky mohou byt napiiklad v podobé: Kdo je vam nejvice/nejméné sympaticky? Kdo
ma mezi vami nejvétsi/nejmensi autoritu? V tomto duchu se mizeme ptat na celou fadu ota-
zek, na které jsou zaméstnanci schopni snadno reagovat a odpovedét.

Projektivni otazky jsou otazky typu naptiklad: S kym byste byl ochotny se vydat na dobro-

druznou cestu.../ S kym byste se nikdy na dobrodruznou cestu nevydal?

Témito otdzkami miZeme snadno zjistit, kdo je vyraznym c¢lenem ve skupiné, je napiiklad

vvvvv

ale nikdo této osobé& naptiklad nepfisuzuje vyznamnéjsi vliv.

Sociogram na bazi sémantického vybéru
Pojmlm prezentovanym polaritami Uc€astnici sociogramu piidéluji symboly, které si vybiraji

Z pfedem stanoveného seznamu. Vznika tak sit’ ptibuznych a vzdalenych voleb. Oproti kla-
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sickému sociogramu je zde obrovska vyhoda v tom, ze zaméstnanci nejsou nuceni volit jednu

moznost kladnou ¢i zapornou.

Vyhodou této metody je, Ze ji miizeme pouzit rychle a presné tam, kde potiebujeme a témér
okamzité¢ jsme schopni popsat vzajemné vztahy na pracovisti. Jsme také schopni zjistit, kdo je
napiiklad neformalni autoritou nebo kdo se tidi respektem druhych. Sociogram ptedstavuje
pro hodnoceného tc¢innou zpétnou vazbu toho, jaké je jeho postaveni v kolektivu nebo pra-

covnim tymu (Hronik, 2006).

ManaZersky audit

Manazersky nebo je také mozno tuto metodu nazvat personalni audit, je posouzeni schopnos-
ti, zkuSenosti a pracovnich postojii a potencidlu kliCovych zaméstnancii v organizaci. Muze
probihat i pfi zménéach ve firemni strategii a to ve snaze posoudit manazersky potencial orga-

nizace (Urban, 2010).

Metoda zamétfend na zvyseni konkurenceschopnosti podnikd, respektive malych a stfednich
podniki a je vedeny formu koucovacich rozhovord, které maji za tikol odhalit mozné rezervy
a zamg¢fit se tak na zvySeni potencidlu organizace a zajistit tak dlouhodobé udrzitelny rozvoj
(Stejskalova, Rolinek,2008).

Jinak si to také l1ze vysvétlit jako soubor metod, jejichz slozeni byvé Casto rozmanité. Mana-
zersky audit je vyhradné zamétfen na hodnoceni vstupil a na pfitomnost. Obvykle obsahuje

manazersky audit kompetencni pohovor a psychologické zhodnoceni.

Mystery shopping

Tuto metodu miZeme nazvat také jako pozorovani na misté. M4 celou fadu podob a je Casto

pouzivéana tam, kde je zaméstnanec v ptimém kontaktu se zdkaznikem (Hronik, 2006).

Mystery Shopping je manazersky nastroj slouzici k identifikaci nedostatki v procesu obsluhy
na vsech mistech, kde dochazi ke kontaktu se zakaznikem. Zakladnim pravidlem pfi realizaci
mystery shoppingu je neprozradit se a chovat se pfirozené pii simulaci ndkupu produktu c¢i
sluzby a hlavnim cilem je odhalit nedostatky v prodeji a hlavn¢ v komunikace se zdkaznikem
(Ipsos Mystery Shopping, 2017).

Mystery shopping pomahd organizacim identifikovat oblasti, které potfebuji urcitym zptlso-
bem vylepsit a metoda je povazovana za velice dllezity nastroj podnikového fizeni a hodoce-

ni zameéstnancu.
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Formy mystery shoppingu:

a) obchodni kontrola tzv. ,,ShopChecks“— kontrola zaméstnance na jeho pracovisti pfi
kontaktu se zakaznikem,

b) telefonicka kontrola tzv. ,,CallChecks* — kontrola po telefonu a hodnoceni dle hlasu,
otevienosti zamestnance, ochoty pomoci, efektivita naslouchani zaméstnance,

c) sitova kontrola tzv. ,,WebChecks* — ve svété modernich technologii 1ze velice snad-
no hodnotit pfes internet, a to naptiklad pocet proklikd na dané strance, rychlost a re-

akce zaméstnance na prichozi objednavku, a dalsi (Bhatia, 2013).

Supervize a intervize

Supervize a intervize jsou spiSe metodami rozvoje nez hodnoceni. Jejich podstatnou ¢asti jsou
ale reflexe a zpétna vazba a oboje poskytuji kolegové z jinych usekd, jsou v hierarchii ptibliz-
né na stejné urovni, ale zaroven nejsou ve vztahu piimé nadfizenosti ¢i podfizenosti. Tato
metoda probiha takovym zplisobem, ze jeden tcastnik prezentuje problém, ve kterém on sdm
hraje vyznamnou roli, ale neni mu az tak jasné, kde udélal chybu, co udélal dobie a co naopak
pokazil. Pomoci supervize a intervize je mozno zabezpec€it prenos znalosti a dovednosti

z odborného vycviku rovnou do praxe.

Supervize a intervize tedy zabezpecuje pohled nezavislych a nezatizenych kolegi. Tato zpét-
na vazba je mnohdy 0€innéjsi neZ zpétna vazba napiiklad od pfimého nadiizené¢ho nebo od

spolupracovnika (Hronik, 2006).

Development Centre (DC) a Assessment Centre (AC)

Development centre je metoda slouzici k idenfitikaci individudlnich potieb a zaroven je vy-
tvaten kompetenéni profil skupin a organizaénich celki (Hronik, 2007). Ulohou development,

tedy vyvojovych center je pomoci lidem se vyvijet a rozvijet (Woodruffe, 2000).

Development centre muize organizaci pfinést také informace o silnych strankach zaméstnanct
a o oblastech, které se mohou déle rozvijet. Umozni také vhodné zaméfeni dalSich rozvojo-
vych aktivit, jako napiiklad koucovani, tréninky ¢i mentoring. Poskytuje nam také srovnani
ucastniklt mezi sebou ¢i zvySeni kompetenci internich hodnotitelll (Assessment systems,
2017. Dostupné z: http://cz.asystems.as/sluzby/development-centrum).

Hodnotici stfedisko, tedy assessment centre napoméahd managementu rozhodovat o lidech

v organizaci (Woodruffe, 2000).
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Assessment centre a development centre 1ze charakterizovat jako multisituac¢ni zkousku a pro-
sttednictvim téchto metod lze provadét mnohostranné hodnoceni. AC se uzivaji pii vybéru
zamestnancl a DC jako zdroj informaci a poznatkl pfi tvoreni skupinového i individudlniho

rozvoje. Velmi dulezita je také tvorba modelovych situaci a kompetenci (Hronik, 2006).

2.6 Chyby v realizaci systému hodnoceni

Nejcastéjsi chyby vyskytujici se pfi realizaci systému hodnoceni zaméstnancti budou popsany
nasledovné. Je vzdy dilezité, aby nadfizeny zaméstnanec, tedy hodnotitel, byl divéryhodny a
velmi dobfe informovany a musi byt také bezpodminecné seznamen s technikou hodnoceni.
Hodnotitelské chyby plynou z individudlniho hodnoceni skute¢ného stavu v zavislosti na
osobnich charakteristikdch hodnotitele, jako jsou napftiklad zkuSenost, predsudky, sebevédo-
mi, atd. Chyby jsou soucasti hodnoceni pracovniho vykonu a hodnoceni miize byt vzdy do

jisté miry subjektivni (Wagnerova, 2008).

Chyby zakotvené v systému hodnoceni

Zde se jedna o chybné stanovena kritéria hodnoceni a také o nevhodné zvolenou metodiku.
Neprihlizi se zde tolik k faktu, jestli pracovnik mohl ovlivnit vysledek nebo nemohl. Dalsi
chyby mohou byt naptiklad zplisobeny nedostate¢nosti metodické ptipravy hodnotitelli, uspé-
chanost, nedostatecna ucast pracovnikli na celém procesu hodnoceni ¢i Spatna formulace za-

vért hodnoceni (Dvotéakova, 2012; Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001 ).

Chyby na strané hodnocenych

Nejcasteéji chyby prameni z nedostatkli v metodice a pfipravé systému hodnoceni nebo

Z nedostatecného uptfesnéni smyslu a ¢elu hodnoceni.

Chyby hodnotiteli vyplyvajici nedodrZeni formalnich i obsahovych zasad a cili hodno-
ceni, sem zarazujeme:

a) Spatné zvolené méritko stupnice hodnoceni neboli Spatné urceni primérného vyko-
nu a to se projevuje piiliSnou shovivavosti, opakem pak miize byt pfiliSna a neimérna
naro¢nost,

b) centraliza¢ni tendence, tato chyba zuzuje hodnotici stupnici smérem k priméru a to

muze ve vysledku znamenat, Ze se uzivaji pouze stfedni tendence a primérné stupné
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hodnoceni a viibec nejsou uzivany nadprimérné ¢i podprimérné stupné hodnoceni a
chybou tedy je, Ze vétsina zaméstnancti vyjde z tohoto modelu jako primérna.

c) kumulativni chyba popisuje jednu chybu souvisejici s minulosti pfenasejici se na
chybu v soucasnosti, pohledy pracovnika jsou pfenaseny z minulosti na soucasny stav,
pracovnik mtize mit pocit, ze jeho chovani nema vliv na hodnocenti,

d) aroganéni postoj znamena, ze hodnotitel viibec nepiipousti vécnou diskusi a argu-
menty hodnoceného neakceptuje, také prehlizi skutecnosti, které by smérovaly ve pro-
spéch hodnoceného,

e) halé efekt je chyba spocivajici v povyseni jednoho napadného pozitivniho znaku pra-
covniho chovani nad ostatni a jeho pfeneseni se pak projevi tak, ze vysledek hodnoce-

ni muze byt zkreslen (Dvoiakova, 2012; Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001).

Dal$imi chybami podle Wagnerové (2008) mohou byt naptiklad metodické chyby, kdy se vice
hodnoti osoba nez jeji vykon, hodnotitel mtize byt ovlivnén svoji ndladou a mtize mit nedosta-
tek informaci. Politikafeni, tedy zamérné zkresleni z diivodu zvyhodnéni pratel a znamych.
Dalsi stavajici se chybou mohou byt také pfed¢asné zavéry hodnotitele, ktery ma predsudky
vic¢i hodnocenému, soudi ho dle vzhledu a Casto si zvelicuje zaméstnancovy negativni vlast-
nosti. Egocentricka chyba je chyba, kdy hodnotitel posuzuje pracovnika podle svého nazoru a
svého méfitka. Zajimavou chybou, ktera se mtize v procesu hodnoceni projevit je chyba zvana
efekt svatozafe, kdy osoba, ktera oblibenost ¢i neoblibenost dané osoby, hodnoceného, se

pfenasi na hodnotitele.

Hodnotitel se mize chybam vyhnout dikladnou pfipravou a kvalitné provedenymi v§emi fa-
zemi hodnoceni. Pro objektivnost hodnoceni je zapotiebi odpovédna piiprava hodnotitele,
protoze vétSina Uspéchu je skrytd praveé v piiprave. Chybam lze predchazet i tim, Ze si hodno-
titel pfedem zjisti objektivni, pravdivé a jednoznacné informace, bude rozliSovat objektivni
informace od domnének, vynasnazi se vyhnout ukvapenym zéveérim a piiliSnému zobecnéni,
kriticky umi hodnotit své soudy a je si védom chyb, které mohou nastat. Ale i tak nikdy nedo-
sahneme srovnatelnych vysledki mezi jednotlivymi hodnotiteli, pokud nebude organizace a
vSechny oblasti peclive fizeny.

A jak muzeme vyuzit vystupy z hodnoceni? Napiiklad nastavenim potieb vzdélavani pro jed-
notlivce, posun celé organizace jako celku ke vzdélavani, moznost povyseni, budovani karié-

ry, odménéni a celkové zlepSovani prace v organizaci (Wagnerova, 2008).
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3 Cil a metodika prace
Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni stavajiciho systému hodnoceni zaméstnanct

vybrané organizace a navrzeni zmén vedoucich ke zlepseni.

V ptipad¢ této prace se jedna o Ctyfhvézdickovy hotel Best Western Kinsky Garden nachaze-
jici se v Praze a 0 pro ucely benchmarkingu systéma hodnoceni se dale jedna o tiihvézdicko-
vy hotel Svét nachazejici se v Treboni. Vice informaci bude zminéno v metodice a v dalsich

castech prace.

Dulezité bude zjistit, jak funguje hodnotici systém, jaké existuji bonusy, motivacni programy
pro zaméstnance a dal$i podrobné informace o hodnoceni konkrétnich usekti a zaméstnanca

V organizaci.

Dil¢im cilem této prace pak bude provedeni dotaznikového Setieni. Otdzky v dotazniku budou
mifeny na spokojenost zaméstnancl se stavajicim systémem hodnoceni a jejich ndzory na

pripadné zlepseni. Poté bude provedeno také grafické zobrazeni a popis zjisténych informaci.

V neposledni fadé bude cilem uvést a detailnéji popsat konkrétni ndvrhy na zlepSeni stavajici-
ho systému Vv hotelu. Navrhy bude mozné odvodit pravé od sestaveného a vyplnéného dotaz-

niku na spokojenost zaméstnancti. Navrhy budou uvedeny pro hotel Kinsky Garden.
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Metodika prace
Studium odborné literatury zaméiené na reSené téma

Diilezitym krokem vedoucim ke zpracovani literarni reSerse je podrobné studium doporucené
a ostatni literatury k danému tématu a to vSeobecné k fizeni lidskych zdroj v organizacich a
pak podrobnéji k samotnému hodnoceni pracovnikl. Tisténd literatura bude studovana pro-
sttednictvim dostupnych zdrojii v knihovnéch. V neposledni fad¢ bude vyuzito také informa-
ci, které¢ nabizi internetova sit’ naptiklad stranky Vyzkumného tstavu prace a socialnich véci
k tvorb¢ dotazniku hodnoceni, weby vybrané organizace Kinsky Garden nebo Hotelu svét ¢i
dalsi naptiklad s HR (human resources) tématikou Educo.cz nebo hrvzory.cz) a také inspirace
z ostatnich akademickych praci na toto téma, kde je také mozné ziskat mnoho cennych infor-
maci. Akademické prace byly ziskdny prostfednictvim internich systéml vysokych skol za
pomoci dostupnych odkazli na webovych strankach. Literarni reSerSe byla zpracovana béhem
zimniho semestru zhruba od mésice zafi, kdy bylo zapocato hledani dostupnych zdroji ke

zpracovani a béhem dal$ich mésict byla postupné sepsana cela teoreticka ¢ast.
Vybér organizace

Velice dllezity byl také vybér organizace pro zpracovani diplomové prace. Oblast hotelnictvi
byla vybréna z divodu ptedchoziho studia oboru Cestovni ruch na stfedni odborné skole a
soucasny zajem o celkovou oblast a déni v cestovnim ruchu a spojeni tak zndmé oblasti
S novymi poznatky z oblasti hodnoceni zaméstnanci. Prvni vybranou organizaci, stézejni pro
tuto praci, byl Hotel Kinsky Garden v Praze. Pro tento hotel bylo rozhodnuto z divodu za-
méstnani znamého ¢loveéka pravé v tomto hotelu. Pres tuto osobu byl nasledné ziskan kontakt
na feditelku, kdy prvotni rozhovor probéhl telefonicky. K charakteristice vybrané organizace
hotelu Kinsky Garden poslouZily informace z rozhovoru (viz odstavec Rozhovor) a také

webové stranky hotelu.

Druha organizace - hotel Svét v Tieboni byla vybrana z diivodu zjiSténi a ziskéni vétsiho
mnozstvi informaci pomoci tzv. benchmarkingu a pro porovnani systému hodnoceni
s hotelem Kinsky Garden v Praze. Dal§im divodem byla diivé;si brigada v tomto hotelu. Bylo
tak snadné kontaktovat provozniho, ktery i pfes zménu majitele hotelu zistal na svém miste.
Pomohli uskutec¢nit setkani a realizovat rozhovor. Informace k charakteristice druhé organiza-
ce je mozné precist v Pfilohach, popis hodnoticiho systému je uz vSak pro snazsi porovnani

soucasti vlastni prace.
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Vyvstava zde otdzka, zda je relevantni hodnotit dvé rozdilné organizace, co se po¢tu zamést-
nanct tyce. Pocet pokoju je také podobny, prazsky hotel Kinsky Garden disponuje 62 pokoji a
hotel Svét disponuje 86 pokoji. Autor je presvédéen, Ze ano. Ob¢ organizace se fadi svoji ve-
likosti do malych organizaci a rozdil 10 zamé&stnanct jiz nelze povazovat za zasadni fakt, kte-
ry by mél vliv na systém hodnoceni. Naopak z rozhovoru, ktery poskytli vedouci hotell, bylo
zjisténo, ze v hotelu s mensim poctem zaméstnanct je systém hodnoceni vice propracovan,
nez v hotelu Kinsky Garden v Praze. Zjisténi tohoto faktu pak vedlo autora k nastoleni nové-
ho systému, kde bylo zvoleno pravé sebehodnoceni, které je soucasti metody 360° zpétné

vazby a doporuceni postupného zavedeni celé metody hodnoceni.
Rozhovor a charakteristika organizaci

Dalsim krokem ke zpracovani vlastni prace byl fizeny rozhovor ve form¢ vytvorené¢ho dotaz-
niku (Pfiloha 2 a 3) svedoucimi pracovniky dvou vybranych organizaci. Konkrétné
s feditelkami hotelti. Rizeny rozhovor byl vybran z diivodu pfimého kontaktu s vedoucimi
pracovniky a nasledna rychla zpétna vazba a reakce z obou stran, jak ze strany tazajiciho, tak
ze strany tazaného béhem rozhovori. Poptipadé okamzité doplnéni dalSich informaci. Tato

metoda se osvédcila uz pti zpracovani bakalarské prace.

Rozhovor byl domluven prostiednictvim telefonické domluvy s feditelkou hotelu Kinsky
Garden v Praze, ptiblizné ve druhé poloviné ledna Po telefonu byla feditelka hotelu sezname-
na s cilem diplomové prace. Takeé ji bylo sdéleno, jaké informace je potieba védét ke splnéni
cile. Reditelka souhlasila a poté jesté probéhl jeden telefonicky hovor, kdy byl stanoven pies-
ny termin navstévy hotelu. Reditelka byla velice vstiicna a ochotna. Poskytla mi mnoho in-

formaci, které byly nasledné pouzity pro zpracovani dalSich ¢asti prace.

Prostfednictvim emailu probéhla nasledna domluva s provoznim Hotelu Svét, ktery moji za-
dost o schiizku predal feditelce hotelu. Oba odpovédé€li na vSechny otazky, které jsem jim

podala v pribéhu rozhovoru.

Béhem rozhovoru byly zjiStény zakladni informace o obou organizacich, o jejich zaloZeni a
historii, informace o organizacni struktufe, poctu zaméstnancli a v neposledni fad¢ stézejni
informace o sou¢asném hodnoticim systému, podle jakého jsou zamé&stnanci aktualné hodno-

ceni.
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Par zékladnich otazek bylo stanoveno pied fizenym rozhovorem a dalsi otazky vyvstaly bé-
hem rozhovoru, kdy bylo dal§imi otdzkami navazovano na probirané téma. Tyto otazky pak

byly sefazeny a pro komplexni popis druhé organizace vyuzity béhem dalSiho rozhovoru.

Rozhovor v hotelu Kinsky Garden v Praze probihal pfiblizn¢ 3 hodiny. Rozhovor probéhl

Vv druhé polovin€ mésice inora roku 2017.

V Hotelu Svét trval rozhovor asi 2 hodiny, béhem nich jsem se dovédéla informace o hodno-
ceni zaméstnanct, jak z pohledu provozniho hotelu, tak z pohledu feditelky organizace. Pro-

béhl v druhé poloviné mésice biezna 2017.

Odpovédi byly zaznamenany ru¢né na papir a poté prepsany pro urovnani informaci a piehled
do pocitace a nasledné poslouzily pro tvorbu komplexniho a uceleného textu zpracovaného

V této praci.

Otazky k rozhovoru, ze kterych byl nasledné vytvofen souvisly text. Dalsi, dopliujici otazky
byly tvofeny béhem fizeného rozhovoru s vedoucimi pracovniky top managementu, konkrétné
s feditelkou hotelu Kinsky Garden, a s provoznim a feditelkou hotelu Svét.

Nasledné byly zpracovany zjisténé informace a na zaklad¢é téch popsany pracovni pozice a

jejich hodnoceni.

Dotaznikové Setfeni

Dalsim krokem a pfibliZzeni se ke splnéni hlavniho cile prace bylo rozhodnuti pro realizaci
dotaznikového Setfeni, kterym byla zjiSténa spokojenost zaméstnanci s hodnocenim,
s celkovym nastavenim systému v organizaci a také byla zjisténa celkova spokojenost za-
méstnanct. Dotaznikové Setfeni jako takové je velice dilezitou soucasti pro zjistovani spoko-
jenosti zaméstnancl se stavajicim systémem hodnoceni. Tuto metodu fadime mezi metody
kvantitativniho vyzkumu. Jednd se metodu sbéru dat védeckého 1 nevédeckého charakteru a
cilem je popsat zkoumanou oblast. Pomoci dotazniku a vhodné struktury otazek je mozné
zjistit pozadované informace, které nasledné¢ povedou k navrhu zmén stavajiciho systému

hodnoceni a v navaznosti na tuto praci 1 na splnéni cile (Kvantitativni vyzkum 1, 2013).

Dotaznik byl zvolen z divodu zjisténi dilezitych a stéZejnich informaci smétujici ke splnéni
cile této prace a také k podlozeni souhrnnych informaci, doporuceni a navrhii v ¢asti prace
nazvané Diskuse a navrhy. Diky témto informacim pak bylo mozné zpracovat grafické zobra-
zeni a detailni popis kazdé z otazek ke spokojenosti zaméestnancti a na zéklad¢ jich nasledné

navrhnout mozna zlepseni systému vybranou organizaci.
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Nejdiive bylo nutné studium informaci a metodiky o tom, jak vlastn¢ sestavit efektivni dotaz-
nik pro zaméstnance. Aby byly otazky logické, smysluplné, jednoduché na vyplnéni, ale za-
roveil ndm poskytly stézejni informace o jejich spokojenosti. Bylo nutné procist internetové
stranky z oblasti personalistiky a zjistit tak vécné podklady ke zpracovani otazek. Pro studium
informaci o sestavovani vhodnych otdzek pro dotaznikové Setfeni poslouzil mimo jiné Manual
pro méfeni a vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnancti od Vyzkumného Ustavu Préace a
Socialnich Véci (VUPSV). Zdroj, ze kterého bylo &erpano, je uveden pod &islem 37 v &asti

praci s nazvem Zdroje.

Inspiraci k otazkam byl také vzorovy dotaznik (Hartmannova, Spacilova, 2017) a byl upraven
dle potieby. Struktura byla volena tak, aby to byly otazky, na které pijde rychle odpoveédét.
Pro zjisténi jejich konkrétniho nazoru nebo naptiklad névrhu ¢i poznatku bylo nutné dat do

dotazniku také vypisovaci, tzv. oteviené otazky (viz Ptiloha 6).

Dotaznik byl vytvoien v programu Microsoft Word a nasledné vloZen na internetové stranky
zabyvajici se snadnym zpracovanim dotaznikli Survio.cz. Pfes tento server byl dotaznik pro-
sttednictvim internetového odkazu a prostfednictvim emailu zaslan feditelce hotelu Kinsky
Garden, kterd ho déle rozeslala svym zaméstnanctim. Dotaznik byl anonymni. Dotaznik byl
rozeslan vSem zaméstnancim prostifednictvim internetového odkazu. Zpét se vratilo 8 vypl-
nénych dotaznikd z celkového pocétu 20 stalych zaméstnanci tedy 40 % navratnost, z toho
dotaznik vyplnilo 6 Zen a 2 muzi. Platnost dotazniku byla nastavena od 31. 3. 2017 a sbér
odpovédi probihal do 9. 4. 2017, kdy byla platnost dotazniku ukoncena.

Vysledky pak byly zpracovany graficky a to automaticky za pomoci serveru Survio.cz. Na
kazdé strané je pak vyhodnocena jedna otazka a k tomu nasleduje slovni popis vysledki. Tak-
to bude zpracovano vSech 12 otazek, a tyto informace nasledné poslouZzi ke zpracovani zave-

reénych navrhl a napadi na zlepSeni hodnoticiho systému v organizaci.

Druhé vybrané organizaci dotazniky zaslany nebyly. Informace o hodnoticim systému v ramci
benchmarkingu poslouzily pouze pro inspiraci k navrhim pro hotel Best Western Kinsky

Garden.

Dotaznikové Setfeni se zucastnilo osm, z celkového poctu 20 zaméstnancti. Mlizeme tedy
mluvit o0 40 % navratnosti. Z tohoto vzorku a jeho velikosti 1ze usuzovat, ze vysledky tedy
nemusi byt zcela relevantni a pfesné. Lze ale usuzovat, Ze zamé&stnanci odpovidali pravdivé
podle jejich nejlepsiho uvazeni a je tedy mozné na zékladé¢ odpovédi udélat alespont obecné

zéavery a doporucit tak navrhy a na zlepSeni stavajici situace.
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Navrhy zmén

V ¢asti Diskuze a navrh zmén budou znovu struéné popsany vsechny zjisténé skute¢nosti o
hodnoceni zaméstnancti, o jejich spokojenosti a o vSech dalSich zjisténych informacich a bude
navrzen novy systém hodnoceni v¢etné procest a nastoleni ¢asového harmonogramu. Nako-

nec bude uvedeno celkové shrnuti navrhii a doporuceni a zavér.
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Vlastni prace

4 Charakteristika vybranych organizaci

V této Casti se prace vénuje popisu hotelu Kinsky Garden v Praze. Budou zjistény zakladni
informace o organizaci, o jeji historii a také informace k soucasnosti. Par vét je také vénova-

no hotelovému fetézci Best Western, pod ktery prvni vybrany hotel Kinsky Garden spada.

4.1. Zakladni informace o hotelu Best Western Kinsky Garden

Vybranou organizaci pro tuto préci je ¢tyrhvézdickovy hotel lezici asi 100 metr od tramva-
jové zastavky Svandovo divadlo v méstské ¢asti Praha 8 na Smichové. Hotel ma strategickou
polohu v blizkosti Malé Strany. Je to velice vyhodna pozice z diivodu dobrého spojeni tram-
vaji do centra. Smichov je také obchodn¢ zajimava ¢tvrt’ a centrem déni, kde se potkava velké
mnozstvi lidi. Hotel, skvéle situovany v renovované budové z 19. stoleti, je piihodnym vy-
chozim bodem pro toulky po historickém centru (Dostupné z

http://www.hotelkinskygarden.cz/default-cs.html).

Best Western Hotel Kinsky Garden**** to je celé jméno hotelu a vybrané organizace.
Prvni ¢ast nazvu hotelu Best Western je pievzata od stejnojmenného a celosvétové znamého
hotelového fetézce (viz podkapitola 4.2). Zbyly nazev Kinsky Garden je odvozen ze piihod-

né polohy v blizkosti Kinského zahrady.

Historie organizace spada az do roku 1996, kdy byl hotel otevien a to italskou rodinou Ratti,
ktefi byli zaroven vlastniky hotelu. Uz tehdy se otviral pod nazvem Best Western. Hotel dis-
ponuje 62 pokoji a v ramci naseho hlavniho mésta se da fici, ze patii mezi mensi, rodinné
hotely v Praze. V hotelu dfive fungovala i restaurace, ale z divodu neprosperity byla uzavie-
na. Funguje zde vsak snidanova mistnost a bar a restaurace je vyuZzita pouze pro pfipravu sni-

dani a drobného obcerstveni.

Klientela hotelu je pfevazné ¢eskd, avSak ani o cizince neni nouze. Hotel nav§tévuji vétSinou
pary stfedniho véku cestujici za poznanim ¢i relaxaci. Turisticka klientela tak pfevazuje nad

klientelou obchodni.

Hotel zaméstnava na dvé desitky stalych zaméstnanct plus fadime do organizacni struktury
majitele a jeho asistenta. Dalsi zaméstnanci jsou bud’ v pronajmu pies agenturu, nebo pracuji

na dohodu o provedeni prace. To se tyka i sezonnich zaméstnancti.
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Dle portalu TripAdvisor zaujima tento hotel v hodnoceni 160. misto z celkového poctu 670
hotelll, které jsou také soucasti tohoto portalu. I na zadklad€ recenzi na zminéném portalu je
vidét, Ze si klienti a navstévnici tento hotel velice chvali a vyzdvihuji pravé rodinou atmosféru

a polohu hotelu blizko centra. (Dostupné z: www.tripadvisor.cz).

4.2. Retézec Best Western

Best Western je americky fetézec majici ptes 4 000 hoteld po celém svété. V hotelovém
fetézci se sdruzuji hotely na plazi, ve mesté i na venkové. Pro ptiklad jen na americkém kon-
tinent¢ jsou hotely napiiklad na téchto mistech: New York, Florida, Canada, California, Te-

neesee, Ontario, Quebec, Vancouver, Texas, Nevada a dalsi.

Vybrany Hotel Kinsky Garden je franchisantem® zmin&ného fetézce. Od franchizora? piebral
hotelové logo, veskerou marketingovou strategii, vérnostni program, software a rezervacni

systém.

Logo vsak bylo postupem ¢asu zménéno a investice do obnovy loga ¢inila na 130 tisic korun.
Jak uz bylo zminéno, fetézec sdruzuje hotely na riznych mistech, proto se v soucasnosti snazi
jejich podobu standardizovat. Regiondlni centrum, pod které spada prazsky hotel, se nachézel
v Rakousku, ale to bylo zavieno. Nyni je hotel pod ,,natlakem* ze strany Némecka, jez se sta-

lo novym regiondlnim centrem.

Stézejni propagace a nabidka hotelu je situovana na internetovych portalech jako Boo-
king.com, hrs.de fungujici pfevazné pro némeckou klientelu a expedia.com. Ceny jsou orien-
tované v systému B2B a B2C. B2B c¢ast cen znamend, ze hotel udava netto ceny a ostatni si
pfihazuji sva procenta a ¢astky. Ta vysledna pak putuje ke klientim. B2C ¢ast cen je hotova

cena, kterd jde rovnou ke spotiebitelim — turistim a ostatnim klientm.

Vsechny hotely znacky Best Western jsou vlastnény a provozovany samostatné (Dostupné z:

http://www.hotelkinskygarden.cz/default-cs.html).

Charakteristika hotelu Svét v Treboni viz Piiloha 5.

! franchisant — vykonavatel franchisingu, podnika pod pronajatou obchodni znagkou (Mal4, 2016)
2 franchizor — poskytovatel franchisy - vlastni obchodni znagky a know-how (postupy, védomosti, znalosti) (Ma-
1a, 2016)

31



5 Zhodnoceni soucasného stavu

5.1 Hotel Best Western Kinsky Garden

Hotel disponuje 20 stalymi zaméstnanci plus majitel a jeho asistent. Déle hotel zaméstnava
Sest az osm pracovnich sil na tzv. dohodu o provedeni prace, vétSinou dle potieb béhem sezo-
ny. Dva dalsi zamé&stnanci jsou agenturni a je to udrzbaf a servirka, proto nejsou v zobraze-
ni liniové organizacni struktury (Obrazek 2), kterou lze shlédnout na dalsi stran¢, uvedeni

mezi stalymi zaméstnanci.

Sekce, do kterych jsou zaméstnanci rozdéleni, jsou nasledujici. Sekce management a kance-
la¥, sekce recepce, sekce pokojské a udrzba, sekce provoz a snidané.

Sekce management a kancelaF zaméstnava rezervacniho manazera, ktery ma na starost spra-
vu veskerych rezervaci, dale sales manazer starajici se o obchod, slevy a ostatni ¢innosti sou-
visejici stouto pozici, jim nadfizeny je top management, tedy feditelka hotelu spolu
s majitelem a jeho asistentem.

Do sekce recepce nalezi pét zaméstnancu a to Ctyfi recepéni a jeden vedouci recepce, ktery je
nadiizeny recepnim. Pod recepci také spadaji portyfi, ktefi jsou pravou rukou recepcnich,
jeden z nich je stalym zaméstnancem a jeden je zamé&stnany na dohodu o provedeni prace.
Hotel zaméstnava nastalo pét pokojskych, z toho jedna z nich je vedouci, ¢i hlavni pokojska.
Dale pod tuto sekci spada také udrzba, kam patii Gdrzbat, ten ale nepatii mezi stalé zamest-
nance. Je to agenturni, tedy pronajaty zaméstnanec.

V sekci provoz a snidané funguje jedna stala zaméstnankyné a to servirka, druha servirka je
Vv prondjmu od agentury, nepatii tedy do stalych zaméstnancu a tfi dalsi servirky byvaji za-
méstnany na dohodu o provedeni prace. Servirky pracuji maximalné¢ do dvou hodin odpoled-
ne. Pak je v praci stiidaji barmani.

Pro ¢innosti patiici do ucetnictvi hotel vyuziva takzvany outsourcing. To znamend, Ze na
ucetnictvi si najima externi firmu, které pfedava veSkeré podklady a firma vykonava ucetni

¢innosti, které s fungovanim hotelu po Gcetni strance souvisi.
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Obrazek 2 - Organiza¢ni struktura hotelu Kinsky Garden

Vedouci
recepce

Asistent Pokojsk¢ a i Vedouci
ETHEE udrzba pokojskych
Reditelka |
snidané

Ptiprava
snidani 1

Recepce

Majitel

Ptiprava
snidani 2

Management a manazer
kancelat

Sales manazer

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ ziskanych informaci

\ Pokojska 2

Pokojska 1

Pokojska 3

Pokojska 4
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Hodnoceni zaméstnanct - Popis pracovnich Usekl a navaznost na
odmeény za ohodnocenou praci

Management a kancelar

V managementu hotelu jsou zaméstnani sales manazer a rezerva¢ni manazer. Jsou ohodnoceni
fixni ¢asti odmeény plus osobni ohodnoceni. K tomu, aby dostali osobni ohodnoceni, musi
splnit ro¢ni budget v urcité mife a to tak, aby dosahli vyssi hodnoty, nez byla hodnota
z predchoziho roku. To, ¢eho se dosdhlo v minulém roce, se bere jako minimum pro rok sou-
casny.

Pokud je vSe splnéno, sales manazer mize dostat jednorazovou odménu az ve vysi pét tisic
korun a rezerva¢ni manazer si miize pfijit az na dva a pul tisice korun odmény, jak mizeme

vidét v Tabulce 2.

Tabulka 2 — Shrnuti odmén sales a rezerva¢niho manazera po dosaZeni limitu budgetu z minulého obdobi

Max odména rezervaéniho manazera

v K¢

Max odména sales manazZera v K¢

5000 2 500

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ ziskanych informaci

Recepce

Recepci, jak uz bylo zminéno, obsluhuje pét recepcnich, z toho jedna osoba funguje jako ve-
douci recepce. Spolu s portyry tvoti dilezitou a stézejni ¢ast hotelu. Je potieba dbat na kvalit-
ni sluzby a Cistotu, protoze prvni, co ¢lovek vidi pii vstupu do hotelu je praveé recepéni a okoli

recepce.

Recepéni jsou ohodnoceni velmi nizkou osobni mzdou, n€kdy az na hranici minimalni mzdy.
Naproti tomu dostavaji vysoké finan¢ni osobni ohodnoceni. Jejich pracovni doba ¢ini dvanact
hodin, pficemz pracuji na kratky a dlouhy tyden. Piiplatky, které zaméstnanci recepce dosta-
vaji, jsou klasické ptiplatky za no¢ni a vikendy. Dalsi, ¢im si mohou zaméstnanci vydé¢lat,
tvofi agenturni provize a pultovy prodej. Plus navic provize z kazd¢ jizdy hotelové taxi sluz-
by.

Daéle jsou zaméstnanci ohodnoceni 5 procentni provizi z tzv. ,,walking klientd®, to znamena,
za kazdého turistu, ktery ptijde bez predeslé objednavky pokoje a objedna si ubytovani piimo

v hotelu, dostane dany recep¢ni provizi ve vysi zminénych 5 procent z ceny ubytovani.
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Dalsi formou motivace pro zaméstnance je hodnoceni ze strany internetového portalu, kon-
krétné TripAdvisor. Tyto stranky slouzi budoucim potencialnim zakaznikim k tomu, aby si
mohli pfecist recenze na hotely a dalsi objekty a jejich zaméstnance. Prostiednictvim portalu a
recenzi od turistd je pak snadnéjsi vybrat ubytovani. Informace ve formé recenzi od turisti
jsou velmi cenné. Pokud spokojeny turista uvede ve svém hodnoceni pozitivni ohlas na recep-
ci, dostane kazdy pracovnik jednorazovou odménu 50 K¢. Pokud by turista uvedl pfimo jmé-
no recepCni ¢i recepcniho a kladné ohodnotil jeho praci, dostane zminény zaméstnanec jedno-
razovou odménu ve vysi 300 K¢, opét je mozné vidét shrnuti odmén v Tabulce 3.

Celkove si tak v sezon€ mohou pfijit recepcni na slusny vydélek a zaroven je toho hodnoceni

pres internetovy portal pro né¢ znacnou motivaci se snazit a zlepSovat tak své vykony v praci.

Tabulka 3 - Shrnuti odmén recepénich v zavislosti na hodnoceni klientii na serveru TripAdvisor plus pro-
vize

Pozitivni ohlas na celou Odména - provize pro

sekci recepce v K¢ (dostane | Jmenovité ohodnoceni kon- | kazdého pracovnika z

kazdy zaméstnanec recep- krétniho pracovnika v K¢ ,walking klienti*
ce)
50 300 5%

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ ziskanych informaci

Servirky a pokojské

Pokojské a servirky jsou opét ohodnoceni na zakladé recenzi na internetovém portalu Tri-

pAdvisor.

Pracovni doba pokojskych ¢ini 8 hodin denné. Za kazdou pochvalu tseku tklidu dostanou
pokojské jednordzovou odménu ve vysi 50 K¢. Po uklizeni ubytovani nechéva kazda pokojska
na pokoji vizitku se svym jménem, uz to je opravdu dobra motivace pro odvedeni kvalitni a
odpovidajici prace. Proto, kdyZ turisté zmini v recenzi jméno pokojské, je pak ohodnocena
jednorazovym bonusem ve vysi 300 K¢ (Tabulka 4). Za kazdou pochvalu, at’ uz tedy obec-
nou, ¢i pfimo jmenovitou dostane zaméstnanec jednordzovou odménu a vydélky tak mohou
V plné sezoné stale vzristat.

Servirky pracuji povétSinou do dvou hodin odpoledne a hlavni naplni jsou rano snidané€. Po
jejich pracovni dobé jsou vysttidany barmany. Barmani 1 servirky jsou ohodnoceni fixni sloz-

kou mzdy plus ptiplatky.
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Tabulka 4 - Shrnuti odmén pokojskych a servirek v zavislosti na hodnoceni klienti na serveru TripAdvi-
sor

Pozitivni ohlas na celou sekei ukli-
Jmenovité ohodnoceni konkrétniho
du/servirek v K¢ (dostane kazdy za-
pracovnika v K¢
méstnanec uklidu/servirek)

50 300

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé ziskanych informaci

Jeste nez takové hodnoceni za¢ne, je nutné mit koho hodnotit. Kratce k naboru zaméstnanc.

Zadatel o pracovni pozici zasila Zivotopis feditelce hotelu. Od toho se dale odviji rozhovor
s danym Zadatelem o zaméstnani. Tézajici se ptd na podrobnosti pfedchozi praxe, jaké ma
napiiklad jazykové znalosti a to si zaroven tazajici vyzkousi kratkym testem z ciziho jazyka.
Dale se pta, kdy je mozné pro zadatele nastoupit. I zohlednéni téchto vSech informaci slouzi
k naslednému hodnoceni zaméstnance. KdyZ prob&éhne tvodni rozhovor, feditelka provede
zadatele hotelem, predstavi mu pokoje, fekne jejich pocet, poCet zaméstnanct, predstavi mu
organiza¢ni strukturu a popiSe blize obsah nabizené prace, na kterou se uchazec¢ hlési, objasni

mu mzdové podminky a dal$i vyhody, jako naptiklad moznost stravenek a podobné.

Proces hodnoceni zaméstnancu

Samotné hodnoceni vétSinou ve formé& motivacné hodnoticiho rozhovoru, vykonavé napoprveé
feditelka hotelu a poté vedouci jednotlivych useki se svymi podiizenymi. Pokud se jedna
napiiklad o servirku, jejim vedoucim je provozni restaurace. Pokud se jednd o pokojskou, je

hodnocena hlavni pokojskou.

Intenzita hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanct hotelu probiha jedenkrat za rok a to formou rozhovoru s kazdym
zamé&stnancem. ZjiStuji se informace, zda ma k praci néjaké vyhrady, pfipominky, jestli ho
nepotkaly béhem roku né&jaké vaznéjsi problémy pii vykonavéni své pracovni ¢innosti, o kte-
rych se nezminil v pribéhu roku a zaroven zda ma zaméstnanec n¢jaké navrhy pro zlepseni
celkové organizace prace v hotelu. Naopak 1 feditelka hotelu sdé€li zaméstnanci pohled z jeji
strany, jeji pfipominky a popfipade i vytky. Zaroven ale dojde i k pochvale a Kk pozitivnimu
hodnoceni, co zaméstnanec udélal naopak dobie a jak se bude odvijet jeho odména. Pti tomto
rozhovoru jsou i seznameni s ekonomickymi vysledky hotelu, od kterych se pravé zminéna

odmeéna bude odvozovat.
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klientl prostfednictvim internetového portalu TripAdvisor, Booking ¢i hodnoceni na portalu
Expedia. Pokud je jejich jméno zminéno v pozitivnim slova smyslu a zaméstnanec je pochva-
len, pak dostava odménu, o které bylo uz psdno. Pokud je zaméstnanec naopak zminén
V negativnim svétle, nemine ho pokuta. Proto i toto miize zaméstnance motivovat k dobrym
vykoniim pfi jejich praci. Nikdo nechce byt zvenci negativné hodnocen a na kazdého ¢loveka
pusobi pozitivné a hlavné velmi motiva¢né kladné¢ hodnoceni a jesté pfi moznosti, ze ho né-

kdo z klient pochvali jmenovité.

Kritéria hodnoceni

Otazka smétfovala také k hlavnim kritériim hodnoceni. MéFitelna kritéria jsou napiiklad u
pokojskych jednoznacné pocet uklizenych pokoji, u servirky pocet obslouzenych hostli a u
recep¢nich pocet ubytovanych hosti. Mezi neméritelna kritéria uvedla feditelka hotelu hlav-

n¢ komunikativnost zaméstnancii vici klientiim, schopnost samostatné fesit problémové situ-

ace a Vv neposledni fad¢ kvalita poskytovaného servisu smérem k ubytovanym hostim.

Motivaci pro vytipované, progresivni a Sikovné zaméstnance mtize byt také moznost postupu
kariérniho ristu a v rdmci hotelu postup na vyssi nebo jinou pozici. Vyvstdva zde moznost
riznych skoleni, ktera jim mohou pfi jejich kariérnim vzestupu vécné pomoci.

Na otazku mifenou na hledani novych moznosti a trendi v hodnoceni odpovédéla feditelka
hotelu Kinsky Garden, ze nové trendy nijak zvlast management tohoto hotelu nesleduje, pro-
toZe fetézec Best Western déla tuto praci za n€ a dava jim nasledné doporuceni. Pofada rizna
Skoleni a setkani s ostatnimi zamé&stnanci a to vede k vyméné cennych informaci a zkuSenosti

nejen v oblasti hodnoceni.
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5.2 Hotel Svét

Hotel v letoSnim roce zaméstnava na 10 stalych zaméstnanci. Zaméstnanci spadaji pod tyto

sekce: recepce, provoz, restaurace a uklid.

Sekce recepce zaméstnava dvé stalé recepCni. Do sekce provoz spada teditelka a Séfkuchar
restaurace. V sekci restaurace pracuji 2 zaméstnanci obsluhy a jeden kuchat. Do posledni sek-
ce fadime dvé pokojské a jednoho udrzbate. Piehlednéji je mozné si prohlédnout sekce a jed-

notlivé pracovni pozice v organizaéni struktufe pod timto textem - viz Obrazek 3.

Obrazek 3 - Organizacni struktura Hotel Svét Tirebon

<

Recepcm 2

Séfkuchat (a

Reditelka

Zdroj: vlastni tvorba na zaklad¢ ziskanych informaci
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Porovnani organiza€nich struktur

Na zdklad¢é zobrazenych organizaénich struktur (Obrazek 2 a Obrazek 3) je mozné vidét po-
dobnost v pracovnich sekcich. Oba hotely disponuji sekci recepce a sekcei tklidu. Hotel Svét
v Tfeboni navic provozuje restauraci, kde zaméstnava kuchate a dvé servirky oproti hotelu
Kinsky Garden, ktery restauraci neprovozuje a slouzi pouze pro ptipravu snidani a drobného
obcerstveni. Je vidét, ze prazsky hotel zaméstnava mnohem vice stalych zaméstnanct i pies
rok a to 20, oproti hotelu v Tieboni, ktera ma stalych zaméstnancu 10. Také provoz samotné-
ho hotelz ma na starosti méné lidi v Tfeboni nez v Vv Praze, kde se o provoz hotelu stara fedi-
telka, sales manazerka a rezervacni manazerka. V hotelu Svét se o provoz hotelu stard také

feditelka a navic §éfkuchaf, ktery mimo jiné zastava post F&B manazera®.

Kritéria hodnoceni

StéZejnim faktorem pro hodnoceni hotelovych zaméstnanct je vykon, odpracované hodiny,
dobrovolné aktivity nad rdmec pracovnich povinnosti. Tyto aktivity fadime do méFitelnych
kritérii. Do neméritelnych je zarazen pristup ke klientim a ubytovanym hostiim a také péce a

zodpovédnost za svéfeny majetek.

V hotelu Svét vykonava hodnotici rozhovor feditelka hotelu, $éfkuchat a provozni v jedné

0sob¢ a nasledné jdou vysledky hodnoceni jednateli spole¢nosti.

Intenzita a proces hodnoceni

W

Rozsahlejsi hodnoceni probiha v hotelu jedenkrat mési¢éné a to pravé na konci kazdého me-
sice, kdy se podle jmenovitého seznamu zasilé jednateli spole¢nosti hodnoceni kazdého za-
méstnance na zakladé kvality odvedené prace kazdého z nich. Tyto informace o kvalité pro-
vedenych sluZzeb poskytuji vedeni hotelu vedouci pracovnici kazdého stiediska nebo mozZno
fict hotelového useku. Pro vedouci stiedisek a tdrzbare, ktery také spada do této kategorie,
existuje bodovy formulaf, kde je az na 60 tkold, které musi za mésic dany zaméstnanec od-
pracovat. Pokud zaméstnanec nesplni byt jediny bod, ukol z tohoto formulate, po nasledné

meésicni kontrole ihned nasleduje pro zaméstnance strhnuti pokuty ve vysi 500 K¢ z platu.

Vedouci stiedisek se ptaji na jejich podiizené, zjist'uji jejich chovani a reakce, otazky pii hod-

noceni sméeiuji také na fadové zaméstnance a zjistuje se, jak se k nim jejich nadfizeny ¢i ve-

¥ Food and beverage manager zabezpecuje spravné fungovani vsech sluzeb ve svém oddéleni zaméfeném na
jidlo a napoje a ma excelentni povédomi o nabizenych sluzbach, dohlizi na spravny vybér dodavatelil surovin,
jejich spravné zpracovani a také na dodrzovani hygieny na pracovisti véetné zpracovani odpadu (Prace.cz: Ency-
klopedie profesi: F & B manager, 2017)
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douci stfediska za danych okolnosti chova. Provozni hotelu jako nadfizeny pak hodnoti své
podiizené v kuchyni a obsluhujici. Ridici pracovnik, v tomto piipadé feditelka pak hodnoti
praci recepénich, udrzbare a pokojskych. Na konci mésice se podava report, kde se udavaji
procenta, na kolik zaméstnanec splnil za tento ¢asovy tsek své povinnosti a odivodnéni, pro¢
praveé dostal tolik procent, kolik je na formulafi uvedeno. Zdivodnéni nesmi nikdy chybét a
uvadi se jak pozitiva, tak negativa, kterd na praci daného zaméstnance shledali jeho nadfizeni.
Jednatel ma pak na starosti hodnoceni prace u vedoucich pracovniki v managementu, zhod-
nocenti, jak plni pracovni povinnosti provozni hotelu a v neposledni fad¢ i feditelka organiza-
ce je hodnocena jednatelem. Do hodnoceni také uréitym zptsobem zasahuje také vliv hmotné
odpovédnosti. Pokud ma zaméstnanec hmotnou odpovédnost, je hodnocen na zaklad¢ toho,
jak naklada se svétenou véci. Pokud predepsanym zpisobem a plni tak své povinnosti, ptida
mu to na kladném hodnoceni, pokud ne, tak naopak a z toho pak mohou plynout tieba i zby-
te¢né ndhrady Skody, které v nékterych piipadech, zalezi na situaci a véaznosti véci, jdou
Z platu zamé&stnance.

Metodou hodnoceni uzivanou vedenim hotelu je metoda 360° zpétna vazba. Dulezitym fakto-
rem Kk hodnoceni jednotlivych zaméstnancti je jejich chovani a pfistup k samotné praci.
K hodnoceni vyzaduji konkrétni splnéné ukoly, jako naptiklad jaké hotel tvoii trzby na zakla-
dé¢ fungujici prace zaméstnancti, zohlednuji chovani k hostiim, kvalitu uvareného pokrmu ¢i
zda byl klid proveden spravé a kvalitn€. Vedeni se tedy zaméfuje na danou konkrétni ¢in-
nost, kterou zaméstnanec vykonava a soustfedi se hlavné na to, jak kvalitné je dand préace vy-
konana. Vedeni hotelu si také déla v pribéhu mésice prehled o slabych a silnych strankach
zaméstnancl a dle toho nésledné vyuZzivaji zaméstnance pro konkrétni ukony. Snazi se, aby
zamé&stnanci d¢lali to, co jim jde nejlépe, a délali praci, které rozumi a také nesli jakousi od-
povédnost za svoji vykonanou praci a délali to, co je bavi, protoze pravé to pak budou vyko-
navat spravne.

Porady vedeni ohledné hodnoceni zaméstnanci, ale i zaroven v souvislosti s feSenim provozu
hotelu se konaji jedenkrat tydné a to s vedoucimi stredisek. KaZzdodenni zélezitosti probiraji
pfi kratkych desetiminutovych poradach provozni hotelu s feditelkou.

Kazdy Sikovny zaméstnanec, ktery je pii své praci GspéSny méa moznost kariérniho
postupu a miize se tak dostat az na pozici vedouciho stfediska ¢i jinak feceno hotelového
useku. A pokud je uspesny, nadlezi mu osobni odména, kterou tvoii nendrokovatelna prémie
v rozmezi § az 10 tisic korun. Nejvyssi prémii ve vysi zminénych 10 tisic korun mohou zis-
kat vedouci pracovnici. Jako nefinan¢ni odménu Ize brat v ramci zaméstnani sleva 20 % na

veskeré sluzby a produkty Hotelu Svét a i u ostatnich hoteld patticich pod fetézec. Mizeme
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sem zaradit také moznost jazykovych kurzi pro zaméstnance pod zastitou organizace KOH-

I-NOOR, pod kterou tento hotel spada.
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5.3 Dotaznikové Setieni — spokojenost zaméstnancui se systémem

hodnoceni

Timto dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, zda by vitbec zaméstnanci organizace méli zajem
o pravidelné hodnoceni a také byly vzneseny otazky na celkovou spokojenost zaméstnancti
V organizaci. Zjisténé informace nasledné vedly k doporucenim a navrhiim k novému systému
hodnoceni a také jsou uvedeny navrhy na zlepSeni celkové situace v organizaci. Na n¢kolika
nasledujicich stranach bude graficky zobrazeno dotaznikové Setfeni (Obrazek 4 — Obrazek 16)
vzdy s komentaiem K jednotlivym otazkam. U otazek, kde zaméstnanci odpovédéli ve vsech
ptipadech jednozna¢né, a vSech osm oznacilo stejnou odpovéd’, je uvedeno pouze textové

vysvétleni.

Informace ziskané z dotaznikového Setfeni vedouci k navrhim pak lze nalézt v ¢asti prace

s nazvem Diskuze a nadvrh zmén.
Statistické udaje zjisténé v ramci dotaznikového Setieni
Pocet a pohlavi respondentii

Dotaznikového Setieni se zucCastnilo celkem osm respondentli zZ celkového poctu 20 zameést-
nancl. Odpovédelo tedy Sest Zen v poméru 75 % a dva muzi, ktefi zastoupili zbylych 25 %

viz Obrazek 4.

Obrazek 4 - Pocet respondenti a pohlavi

25 %

5%

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responzi
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Vek respondentii

Vékova struktura respondentti se pohybovala od rozmezi 20 — 30 let az k rozmezi 41 — 50 let

viz Obrazek 5. D4 se fici, ze respondenti se nachdzi v rozmezi, kdy jejich produktivita a pra-

covni nasazeni jsou vysokeé.

Obrazek 5 - VEk respondenti

12,5 %

37,5 %

50 %

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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DosaZené vzdélani respondentii

Vzdélani respondenti je riznorodé. Pét zaméstnancti dosdhlo stiedoSkolského vzdélani
s maturitou. Dal$i zaméstnanec pak doséhl pouze zékladniho vzdélani, dalsi respondent uvedl,

Ze je vyucen a posledni respondent uvedl vyssi odborné vzdélani viz Obrazek 6.

Obrazek 6 - DosaZené vzdélani respondenti

12,5 % 12,5 %

125%

62,5 %

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi

Uvedeni jednotlivych otazek z dotazniku a jejich popis

Uvitali byste, kdyby ve vasi organizaci probihalo hodnoceni zaméstnancii, které by vam po-
skytlo objektivni zpétnou vazbu k vykonu va$i prdace (napiiklad v podobé pohovoru
S nadfizenym a moZnost vyjadieni vlastnich ndavrhii a ndazorit)?

Hned k prvni otazce (viz dotaznik Piiloha 6), zda by zaméstnancim vyhovovalo zavedeni
nového systému hodnoceni, odpovédéli vSichni respondenti jednoznaéné, Ze by o pravidelné
a ucelené hodnoceni s objektivni zpétnou vazbou smeérem od hodnotitele k hodnocenym, stali.
Tedy vSech 8 zaméstnancli zvolilo odpovéd ,,ano*. Jelikoz by hodnoceni mélo probihat
V kazdé organizaci, na zaklad¢ této otazky rozhodné doporucuji zamyslet se nad novym zpt-

sobem hodnoceni. Navrhy budou uvedeny v dalsi ¢asti prace.
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Vyhovovalo by Vam, kdyby toto hodnoceni probihalo 1x ro¢né?

Zamgéstnanci se U této otazky opét jednoznac¢né shodli na odpovédi ,,ano®, Ze by jim hodnoce-
ni vyhovovalo jedenkrat roéné. Zaméstnavatel by tak mél dostatek ¢asu se ptipravit na hodno-

ceni zaméstnanci a to po skonceni sezony.
Zajima se Vas nadriizeny o nazory a napady Vs zaméstnancii?

Na otazku drtivé vétSina zaméstnanct odpovedéla, ze se jejich nadiizeny zajima o jejich nazo-
ry a ndpady. Pouze jeden zaméstnanec odpovédel, ze se nadiizeny nezajimé o nazory zamést-
nanci (Obrazek 7). Jelikoz byl dotaznik anonymni, nelze zjistit, kdo ze zaméstnancii na tuto
otazku odpovédél moznosti ,,ne, ale vzhledem k tomu, Ze vétSina respondentii byly zeny, i
tady se da predpokladat, ze na tuto otdzku odpovédéla jedna ze stalych zaméstnankyn, tedy
zena a pravdépodobné pokojska ¢i pripravarka snidani, kterd nemusi az tak ¢asto komuniko-

vat se svym nadiizenym.

Obrazek 7 - Zajima se...

125 %

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responzi
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Pocit’ujete ze strany nadiizenych dostate¢nou uroveri komunikace?

Na otazku, zda zaméstnanci pocit'uji ze strany nadfizenych dostate¢nou komunikaci, odpové-
déli opét vSichni respondenti shodné a to zvolenim noznosti ,,ano*. VSech osm respondent

pocituje dostate¢nou uroven komunikace ze strany nadfizeného a to je zadouci stav.

VyuZivdate moZnosti rozvoje a vidélavani ve Vasi organizaci?

Na otazku, zda zaméstnanci vyuZzivaji moznosti profesniho rozvoje a vzdélavani (Obrazek 8)
odpovédelo sedm respondentti, ze nevyuziva moznosti rozvoje a jeden, ze ano. Zde vyvstava
prilezitost pro nadfizeného navrhnout nové moznosti vzdélavani zaméstnanct a zajisténi raz-
nych rozvojovych kurzl. Tyto pozadavky na potiebu dal§iho vzdélavani mize zaméstnanec
uvést v dotazniku sebehodnoceni, ktery bude na zakladé provedeného Setieni navrzen do no-

vého systému hodnoceni (viz Diskuse a navrh zmén).

Obrazek 8 - Vyuzivate moZnosti rozvoje...

12,5 %

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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Jaky typ kurzu (vzdélavani) byste osobné piivital(a)?

Tato otazka byla oteviend, respondenti tedy méli prostor pro vlastni vyjadieni se k vlastni
situace a zminit vlastni pozadavek, jaky typ kurzu ¢i vzdélani by radi absolvovali pro sviyj
dalsi profesni rozvoj. Odpovédi respondenti 1ze vidét pod timto textem viz Obrazek 9. Nejvi-
ce by si zaméstnanci ptali kurzy prace s pocitacem, jazykové kurzy a kurzy na zlepseni ko-
munikace se zdkazniky. Opét se oteviraji nové ptilezitosti pro rozvoj zaméstnanct. Je vidét,
ze pouze dva zaméstnanci nemaji zajem o zadny kurz, ale iniciativa ostatnich se neustale ucit

a zlepSovat je znacna.

Obrazek 9 — Jaky typ kurzu...

& Jaky typ kurzu (vzdélavani) byste osobné pfivital(a)? -
Jazykové kurzy Zadny Jazyky, komunikace s XX

hosty....
pocitac pocitag, jazyk pocitace. jazykovy kurz

Jazykowy kurz

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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Jste spokojeni s vysi odmény v ramci hodnoceni prostitednictvim TripAdvisor?

U otazky bylo navazano na odménovani v navaznosti na hodnoceni zaméstnancti ptes interne-
tovy portal TripAdvisor (Obrazek 10). Na zaklad¢ toho jsou zaméstnanci hodnoceni nyni. 75
% respondentd, tedy Sest zaméstnanctl je spokojeno s vysi odmény, pouze dva uvedli, zZe by
ocenili zvySeni ohodnoceni za kladnou recenzi z 50 K¢ na 100 K¢. Zde vyvstava opét moz-
nost zamysleni se nadfizeného o moznosti zvySeni odmény a zvazeni toho, kolik naklada by

bylo potieba vynalozit navic (viz Zamysleni v kapitole Diskuze a navrh zmén).

e

Obrazek 10 - Jste spokojeni s vy$i odmény...

|ste spokojeni s vysi odmény v ramci hodnoceni prostfednictvim TripAdvisor?

25%

5%

ano ne (|Jaké vyse odmény si myslite, Ze by dostateéné vyjadfovala a odraZela Vase pracovni nasazeni?

ne (Jaka vyse odmény si myslite, Ze by dostateéné vyjadiovala a odrazela Vase pracovni nasazeni?:
100,- CZK za kladnou 100 ki/kladna recenze

recenzi

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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Jaké dalsi benefity byste p¥i vasi praci uvitali?

K celkové spokojenosti zaméstnancti v organizaci, nejen s hodnocenim muze izce souviset i
systém benefitd. Proto byly vybrany nasledujici moznosti a na sloupcovém grafu (Obrazek
11) mizeme vidét, Zze by zaméstnanci méli zdjem nejvice o dovolenou delsi nez 4 tydny a
srovnatelné by pak méli zajem o ptispévek na Zivotni pojisténi nebo na Skolku a jesle. Také
by méli zajem o pfispévek na jazykovy kurz, coz odpovida odpovédi v oteviené otazce €. 6
(Obrazek 9). Jeden zaméstnanec vyjadiil sviij nazor a uvedl, ze by uvital tzv. Sick days a to ve
form¢ 5 dni na uzdraveni. Tyto odpovedi opét mohou poslouzit k zamysleni se nadfizeného o
stavajicich benefitech a zvazit zavedeni dalSich benefitli a také zvazeni dopadl na stavajici

budget organizace.

Obrazek 11 - Jaké dalsi benefity...

Jaké dalsi benefity byste pfi Vasi praci uvitali?

jiné (prosim uvedte): ®

Sick day - 5 dni volno
na uzdraven

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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Jste dobie informovadn/a 0 cilech a poslani spolecnosti?

Zde zaméstnanci odpovidali na otazku ohledné informovanosti o cilech a poslani spole¢nosti.
Tti zaméstnanci odpoveédéli, ze jsou ur€ité¢ informovani, pravdépodobné §lo o zaméstnance
managementu organizace. Dalsi Ctyfi zaméstnanci odpovédéli, ze spiSe ano a pouze jeden
zamé&stnanec zvolil moznost odpovédi, Ze spiSe neni informovan. Vysledky odpovédi viz Ob-

razek 12.

Obrazek 12 - Jste dobie informovan/a...

125 %

375 %

50 %

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi

50



Kdy? se zamyslite, co Vis dnes nejvice drii na Vasem pracovisti?

Na otazku, co vlastné drzi zaméstnance na jejich pracovisti, odpovédéli zaméstnanci ve vEtsi-
n¢, ze jinde neni lepsi situace a srovnateln€ s tim je na jejich pracovisti drzi jejich soucasna
pracovni pozice a poté muzeme fici 1 blizkost bydlist€. Neméné Casté odpovédi pak byly

moznosti ,,dobry vydélek a ,, pracovni doba“. Vysledky odpovédi viz Obrazek 13.

Obrazek 13 - KdyZ se zamyslite, co Vis...

Kdyz se zamyslite, co Vas dnes nejvice drzi na Vasem pracovisti?

dobra parta soutasna pracovnl pozice
dobry wydélek blizkost bydlisté
jinde nenf lepsi situace pracovni doba

jiné (prosim uvedte

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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Jaka je atmosféra na VaSem pracovisti?

Podle péti responsi zaméstnanct je na pracovisti v mnohém velmi dobra atmosféra a ve tfech
ptfipadech je pro zaméstnance atmosféra normalni. Pozitivem je, Ze ani jeden zaméstnanec
nezvolil moznost odpovédi ,,spiSe horsi“. Proto se ve shrnuti da fici, Ze pracovni atmosféra je
pro zaméstnance dostacujici a pfijemna a neciti se v ni $patné. Procentni zastoupeni jednotli-

vych odpovédi 1ze vidét na Obrazku 14.

Obrazek 14 - Jaka je atmosféra...

375 %

62,5 %

Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi
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Jste spokojen/a s tim, jak funguje Vas pracovni tym?

V névaznosti na otazku pfedchozi bylo zjisténo, ze zaméestnanci jsou v organizaci spokojeni
s funk¢nosti jejich pracovniho tymu. Jelikoz vSichni respondenti odpoveédéli jednoznacné a
vSech 8 zvolilo odpovéd’ ,,spiSe spokojen/a®, neni zde uveden obrazek grafického zobrazeni

(Zdroj: Survio.com (2017) na zaklad¢ ziskanych responsi).

Celkové shrnuti dotaznikového Setfeni a uvedeni navrhii na zlepSeni systému a stanoveni no-

vého systému hodnoceni bude uvedeno v ¢asti prace s nazvem Diskuze a navrh zmén.
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6 Diskuse a navrh zmén

Zhodnoceni rozhovoru a dotaznikového $etieni

Na zakladé rozhovoru byly zjistény duilezité informace K aktualnimu systému hodnoceni a
bylo zjisténo, ze zadny uceleny systém hodnoceni, da se fici neexistuje. Proto zde vyvstal
prostor pro navrhy zlepSeni a zavedeni nového systému hodnoceni, ktery by zaméstnanci uvi-
tali a to jedenkrat rocné€. K porovnani hodnoticich systému byl proveden benchmarking

s organizaci Hotel Svét v Tteboni. Tam k hodnoceni zaméstnanct uzivaji metodu 360° zpétné
vazby, ktera se stava hitem a trendem v posledni dob¢ v oblasti hodnoceni a to i1 dle Berkové
(2017), ktera v odborném c¢asopise COP udava, ze metoda 360° je spolehliva metoda hodno-
ceni a poda zaméstnavateli a hodnotiteli objektivni informace z riiznych thla pohledu na kaz-
dého zaméstnance a to z pohledu kolegti, nadfizeného, podiizeného a z pohledu ostatnich za-
interesovanych osob, ktefi konkrétniho zaméstnance hodnoti a on zase je. D4 se fici, Ze se tato

metoda stdva v organizacich velice oblibenou.

Navrzeni nového systému hodnoceni

Na zaklad¢ provedeného benchmarkingu dvou vybranych organizaci bylo zjisténo, ze hotel
v Tteboni uziva pro hodnoceni svych zaméstnancti metodu 360° zpétné vazby, do které patii

také sebehodnoceni.

Pro€ ze zacatku nezavést do hodnoceni ve vybrané organizaci celou metodu 360° zpétné vaz-
by? Zaméstnanci v tomto hotelu pracuji bok po boku jiz vice jak 10 let a proto se vSichni
dobie znaji a nebylo by na misté, aby najednou museli hodnotit jeden druhého. Proto by bylo
ptihodné nejprve zacit se sebehodnocenim a poté¢ postupné napiiklad zavést celou metodu
360° zpétné vazby, ale az po vyzkouseni prvotniho hodnoceni se sebehodnoticimi formulafi
(viz Fromular sebehodnoceni pro fadové a vedouci pracovniky)

Postupné zavedeni celého procesu metody 360° zpétné vazby by ale uréité piineslo i kladné
podnéty a to naptiklad ve zlepSeni a prohloubeni vztahii a komunikace v celé organizaci
V rdmci komunikace mezi zaméstnanci a i komunikace ve vztahu nadfizeny a zaméstnanec.
Zaméstnanci, ktefi spolupracuji vidi vice, nez nadfizeny, ktery sedi v kancelafi a proto by cely
proces této metody mohl pfinést do organizaci nové napady, at’ uz v oblasti hodnoceni, tak
napiiklad v oblasti vedeni lidi, pfifazovani pracovnich tkoll, kompetenci, odpoveédnosti a
také by mohlo prostfednictvim zavedeni této metody dojit k celkovému zlepSeni napiiklad

podnikového klima.
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Provedeni benchmarkingu pak bylo impulsem pro zavedeni sebehodnoceni do systému hod-
noceni prazského hotelu Kinsky Garden, kde probiha kazdy rok hodnotici rozhovor, ale pouze
na zakladé hodnoceni zaméstnanct na serveru TripAdvisor a vlastniho pozorovani zamést-
nanct hodnotitelem béhem roku. Proto by bylo dobré zasadit do systému hodnoceni i sebe-
hodnoceni, které muze prispét k vétsimu zamysleni se nad samotnymi zaméstnanci z jejich
pohledu, aby dokézali objektivné zhodnotit sami sebe, svoji praci a své pracovni nasazeni,
posoudili sva pozitiva, negativa a slabé a silné stranky a premysleli nad svym profesnim roz-

vojem.

Popis procesu sebehodnoceni (viz Obrazek 15)

Sebehodnoceni mize pfinést mnoho uzite¢nych informaci hodnotiteli. Nejprve ohodnoti za-
méstnanec sam sebe za pomoci piidéleného formulafe sebehodnoceni (popis viz strana 58).
Déle pak vyplnény formuldi dle harmonogramu (Obrazek 16) odevzdd nadiizenému tedy

hodnotiteli.

Ten na zaklad¢ sebehodnoticich formulaii ohodnoti daného zaméstnance z pohledu hodno-
titele. Ke kazdé ¢asti, kde se hodnotil zaméstnanec sam, piida do piedpiipravené kolonky své
stanovisko na zaklad¢ celoro¢niho sledovani zaméstnance a jeho pracovnich vykont, uspéchli
1 neuspéch.

Poté v ramci rozhovoru probere s hodnocenym rozdily, které vznikly ve sebehodnoticim
formulafi. Spolecné pak zhodnoti, zda se zaméstnanec napiiklad nepotiebuje v n¢jaké oblasti
zlepsit (rozvoj a vzdélavani) a mohou pak stanovit nové profesni cile, kterych bude chtit sdm

zaméstnanec dosahnout. Schéma UspéSného dosazeni vyty€eného cile a lepSich vykonil sesta-

veno na Obrazku 18.

Management se bude co nejvice snazit zaméstnance podpofit a motivovat, aby dosahovali
lepsich vysledkl a také aby se se svym cilem dokéazal dostatecné ztotoZnit a nasledné tak ve
stanoveném obdobi vytyceného cile dosahl. Zaméstnancim bude také v navaznosti na dotaz-
nikové Setieni (Obrazek 12) upfesnéno poslani a sdéleny podnikové cile pro nadchazejici ob-

dobi.

Na zéklad¢ tohoto rozhovoru pak management stanovi nové plany tykajici se naptiklad prave
rozvoje a vzdélavani zaméstnancii nebo novy plan odmén ¢i novych benefitl, které také znac-

né mohou zaméstnance namotivovat k lepSim vykoniim.

55



Tento cely proces vede k nasledné divétre a hlubsi komunikaci mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym. Zaméstnanec je vnitiné motivovan svym cilem, ktery si stanovil a zaméstnavatel
je povinen udélat vSe pro to, aby zaméstnanci pomohl svého vyty¢eného cile dosahnout a do-

sahnout tak lepSich pracovnich vykoni.

Pro lepsi pfedstavu tohoto procesu poslouzi nasledujici zobrazeni nového procesu hodnoceni

s navrzenym sebehodnocenim (Obrazek 15).
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Obrazek 15 - NavrZeni nového procesu hodnoceni

Sebehodnoceni

Hodnoceni nadfizenym

Rozhovor, zhodnoceni vysledkt a
aktualni situace

- co zaméstnanec splnil/ co nesplnil

- co udélal béhem uplynulého
obdobi dobfe/Spatné

- byl splnén cil?

- uptesnéni poslani a sdéleni
podnikovych cili

Nastaveni novych cilli
zaméstnancu na nasledujici
obdobi

¥

Motivace

9

Ztotozeni zamestnance s
cilem

ZlepSeni vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Sebehodnotici formular pro radové a vedouci zaméstnance

Sebehodnotici formuléf byl vytvofen za pomoci inspirace z ostatnich hodnoticich formulari.
K tomuto sestaveni poslouzily HR vzory sebehodnoceni (Velas, 2014) a také formulat sebe-
hodnoceni (Hlinka, 2017). Na uvodu sebehodnoticiho formuléie je sepsan tivod, ktery sezna-
mi zaméstnance S dulezitosti a také naléhavosti tohoto dotazniku a bude uvedeno, pro¢ je dob-
ré tento dotaznik vyplnit a k ¢emu slouzi. Déle jsou uvedeny pokyny k vyplnéni. Pro vedouci
zamg&stnance je formulaf stejny, az po otazky, které jsou navic a tykaji se fidicich, organizac-
nich a dalSich schopnosti a dovednosti. Zaméstnanci se oznamkuji jako ve Skole. Je to rychlé
a ucinné hodnoceni sebe samého. K tomu je vSak zapotiebi dostatecné uvédomeni si sebe sa-
ma. K tomu poslouzi zaméstnanctim cyklus uspésného a vécného sebehodnoceni (Obrazek

17).

Struktura sebehodnoticiho formulare

Formulaf pro fadové zaméstnance je rozdé€len na tfi ¢asti a to na hodnoceni méfitelnych a ne-
méfitelnych kritérii a tieti cast slouzi vyty¢eni nového cile na nasledujici obdobi. Do méfitel-
ného kritéria byla zvolena otazka tykajici se rozvojového cile, jeho nazev, zda byl splnén ¢i
nesplnén a komentar zaméstnance k situaci.

Do nemétitelnych kritérii byly zafazeny otazky tykajici se odpovédnosti a kompetenci za-
méstnanct, kam fadime naptiklad profesi znalosti, dochazka, aktivita, flexibilita ¢i otevienost
nebo komunikace. Kazd4 otazka je pak v zavorce popsana tak, aby zaméstnanec védél, co si
pod ni predstavit.

Posledni ¢ast se tyka vyty¢eni nového profesné — rozvojového cile na nasledujici obdobi (Pfi-

loha 1).

Formulaf upraveny pro vedouci zaméstnance ma stejnou strukturu a je rozdéleny na tfi ¢asti
stejn¢ jako formulédf pro fadové zaméstnance a to na méfitelné kritérium — cil, neméfitelna
kritéria — dochazka, aktivita, flexibilita, atd. Navic jsou pfidany otazky tykajici se dosaZeni
stanovenych cili a podnikovych aktivit, vystupovani a fidici schopnosti. Opét vSe vysvétleno
v zavorkach za otdzkou (Ptiloha 2).

Na zavér obou formulata jsou k dispozici kolonky k zavérecnému komentari, kde muze za-
méstnanec vyjadfit pozadavky ¢i pfani. V dalsi kolonce je prostor pro zavérecné vyjadieni
hodnotitele.

Tento formulaf jen navrhem autorky inspirovany na zaklad¢ dostupnych zdroji (Velas, 2014 a

Hlinka 2017). V Tteboni v hotelu Svét uceleny formulaf neuzivaji, ovSem hodnoti zameést-
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nance kazdy mésic na poradach. V ramci zépisu z porady je pak mozné vidét 1 zapis tykajici
se hodnoceni. V hotelu Svét uzivaji formular cca o 60 otdzkach, ktery se vypliluje na zékladé
pozorovani zaméstnance vedoucimi i poznatky kolegii hodnoceného. Formulat bohuzel nebyl

ze strany hotelu poskytnut z divodu internich skute¢nosti v ném uvedenych.

Harmonogram hodnoceni

, = v v ’ r 4 v Y ’ v o
Samotny proces sebehodnoceni je zapocat ukoncenim sezony™ a to pfemyslenim zaméstnancti
nad sebou samymi a nad uplynulym obdobim, ¢eho dosahli, co se jim povedlo a co naopak ne

(viz cyklus - Obrazek 17). Prubézné bude probihat hodnoceni az do posledniho dne mésice

bfezna a bude to hodnoceni za uplynulé sledované obdobi.

Z divodu zacinajici sezény v mésici dubnu bude koncit hodnoceni poslednim bfeznovym
dnem. Béhem dalsiho mésice zaméstnanci budou védét veskeré zpétné vazby od hodnotitele,
budou seznameni s novymi plany vzdélavani, rozvoje, odmén a dalSich provoznich a organi-
zacnich zalezitosti hotelu.

Schéma casového harmonogramu navrzeného hodnoceni lze vidét na Obrazku 16 na nasledu-

jict strané.

* Konec high season 31. 10.

1.11. low season (kromé vanocnich svatki a silvestra, kdy je opét high season) od 3.1. opét low season do 31.3.
1.4. high season (pokud jsou Velikonoce v bieznu, zacatek sezony jiz v bieznu) do 14.6.

15.6. — 31.8. medium season
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Obrazek 16 - Casovy harmonogram hodnoceni

Casové rozvrzeni hod-

noceni

1. Ginora

15. Ginora - odevzdani nad-

Fizenému

Nadrizeny rozda formulare slouZici pro sebehodnoceni

svym zaméstnancim

- kazdy zaméstnanec dostane formular

- bude mit ¢as odevzdat ho svému nadfizenému do 15. dne
mésice

- zam¢stnanec bude pfedem poucen, jak dotaznik vyplnit

16. unora - Cas pro nadfize-

ného zhodnotit formuléfe

Cas pro nad¥izeného, aby zhodnotil formulaie se svym
stanoviskem

- nadfizeny obdrzi vyplnéné dotazniky

- ma stanoveny ¢as na zhodnoceni v§ech zaméstnanct

- po jeho zhodnoceni probéhnou rozhovory

1. brezna - zaméstnavatel

zacina s rozhovory

31. birezna

Rozhovory s podfizenymi a vyty¢eni novych cili

- rozhovor s kazdym zaméstnancem zvlast’

- komunikace o dotazniku sebehodnoceni, o pohledu zamést-
nance a zaméstnavatele

- seznameni zamé&stnancl s poslanim a cili organizace pro
nadchazejici obdobi

- vyty€eni pracovnich cili zaméstnance - stanovena lhiita pro
dosaZeni vysledku (naptiklad pocet absolvovanych hodin na
jazykovém ¢i jiném kurzu)

- zaméstnanec obdrzi objektivni zpétnou vazbu

Zacatek dubna - konec ledna

nasledujiciho roku

Cas pro zaméstnavatele sledovat praci svych podiizenych

a sbhirat podklady pro dalSi hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jelikoz kazda Cinnost probihajici v organizaci a tykajici se zaméstnanct se dotyka tak trochu i
oblasti psychologie, byla navrzena dvé schémata souvisejici s uvédoménim zamestnance jako
takového a uvédomeéni si sebe samého. Prvni schéma (Obrazek 6) se tyka toho, jaké kroky
vedou k uspésnému a vécnému sebehodnoceni a nad ¢im by mél zaméstnanec premyslet a co

by si mé¢l v rdmei své pracovni €innosti 1 osobniho rozvoje uvédomit a zlepsit.

MW7

Obrazek 17 - Cyklus dosaZeni ispéSného a vécného sebehodnoceni

Premyslej

Zdroj: vlastni zpracovani

Popis jednotlivych doporuceni:

Piemyslej — promysleni a zamysleni se nad uplynulym obdobim a nad svym pracovnim cho-
vanim a nasazenim.

Uvédom — uvédomeéni sebe samotného, uvédomeéni si svych prednosti a nedostatkd, silnych a
slabych stranek, toho, co délam dobte, co naopak Spatn€ a co by bylo mozné nasledné zlepsit.
Popis — vse, na co jsi pfiSel, popis§ do formulatre sebehodnoceni.

Zlepsi — na zéklad¢€ konzultace s vedoucim se zlepsi ve svych nedostatcich a slabych stran-
kach. Nasledné dalsi rok opét vede k premysleni a cely cyklus se tak opakuje.

Druhé schéma se tyka vnitini motivace k dosahovani lepSich vykonti zaméstnance (Obrazek
7), vedouci k dosahovani cilt a tspéchu. Tak 1ze dosahnout i celkové spokojenosti zamést-

nance v organizaci.
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Obrazek 18 - Schéma motivace zaméstnanci k dosahovani lepsich vykoni a cil

Snaz se
porozumeét

Pracuj na
sobé

e

Vzdélavej

Komunikuj -

Zdroj: vlastni zpracovani

Je nutné porozumét sob¢ i ostatnim, aby na sob¢é zaméstnanec mohl pracovat a rozvijet se.
K tomu je nutné se dale vzdélavat a celkové zlepSovat své schopnosti a dovednosti. To nepa-
jde bez dostateéné komunikace k zakaznikim, kolegim, nadifizenému. Zakladem pro dosa-
zeni cile je vérit si, verit v sebe samotného, ze je zaméstnanec schopny dosahnout vyty¢eného

cile.
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V kazdé organizaci a organizacni kultufe je, uz nékolikrat zminéna, komunikace. Komunika-
ce na horizontalni tirovni, tedy zaméstnanec se zaméstnancem, i komunikace shora dolt i sho-
ra nahoru je velice dilezitd. Zaméstnanec by se nemél bat vyjadiit svlij ndzor. Zaméstnavatel
¢i nadfizeny by mél zaméstnance vyslechnout, spole¢n¢ vymyslet ndvrhy feSeni a nasledné se
dohodnout na feseni dané situace. Komunikace mezi zaméstnanci i komunikace s nadiizenym
vede k prohloubeni vztaht a k divéfe mezi vSemi pracovniky v organizaci. Pokud nefunguje
komunikace, nemize fungovat ani organizace. To pak mize vést k celkové nespokojenosti
zamé&stnanct v organizaci i k nespokojenosti v ramci pracovniho tymu. Pokud se naskytne
problém, je nutné ho fesit hned, je nutné komunikovat. Prave i proto je komunikace jednim ze
stézejnich bodi Schématu motivace zaméstnanct (Obrazek 18). Komunikace je promitnuta ve
vSech organizacnich Cinnostech. Vcasnd, dostatecna a Castd komunikace v rdmci organizaci,
feSeni dennich zdlezitosti, navrhi, problémil, k tomu v§emu je komunikace potieba.

Z dotaznikového Seteni vyslo najevo, ze informace o cilech a poslani firmy méli dle grafu
(Obrazek 12) pouze tii zamé&stnanci. Proto je doporuc¢eno v procesu Sebehodnoceni (Obrazek

15) také uptesnéni poslani a sdéleni novych podnikovych cilti zaméstnanctim.

V praxi je lze uplatnit naptiklad hodinovym Skolenim zaméstnanci, kde by jim byla vysvétle-
na veskerd problematika zavedeni nového systému hodnoceni a tato schémata by jim byla
pfedvedena a vysvétlena, jak se jimi maji fidit a dosdhnout tak efektivniho sebehodnoceni.
Také by bylo pfithodné v ramci tohoto Skoleni zaméstnance seznamit s kroky efektivni komu-
nikace v ramci organizace a to napiiklad skolenym odbornikem v oblasti komunikaénich do-

vednosti.
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Navaznost nového hodnoticiho systému na odménovani

Novy hodnotici systém pfispéje k faktickym poznatkiim jak ze strany hodnocenych zamést-
nancd, tak ze strany hodnotitele. Tomu poskytne zavedeni sebehodnoticich formulatt dalezité
podnéty a nadvrhy ke zlepSeni naptiklad benefitti ¢i odmén v ramcijejich pracovnich vykont.
Na zaklad¢ toho bude moci hodnotitel podat zaméstnanciim na zakladé rozhovoru vécné po-
znatky a zpétnou vazbu k vykonu jejich prace. Muze se tim zménit celkovy pohled zamést-
nance na sebe samého ale i na praci v ramci organizace. Mize to vést k jeho sebezdokonalo-

vani a také k celkovému zlepSovani vysledki celé organizace.

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze dvéma zaméstnanciim nevyhovuje odména
za kladnou recenzi ve vysi 50 K¢, ale uvedli, ze adekvatni odména odpovidajici jejich pra-

covnimu nasazeni ¢ini 100 K¢ za kladnou recenzi (viz Obrazek 10).

Zde vyvstéava prostor pro pfemysleni nadiizené¢ho o zvySeni odmén a vypovida to o urcité

nespokojenosti zaméstnancii s odménou.
Co by se stalo s ndklady organizace p¥i zvySeni odmény?

Kolik by ale stalo organizaci, kdyz by zvysila na zaklad¢ pozadavku odmény z 50 K¢ za klad-
nou recenzi na 100 K¢? Celkové ro¢ni naklady ¢ini v hotelu Kinsky Garden 25 mil. K¢,

z toho 9 800 000 K¢ tvoii naklady mzdové. O kolik by se navysily mzdové néklady pii tomto
zvySeni?

Podle statistik na portalu Trip Advisor bylo zjisténo, Ze hotel byl nav§tévniky okomentovan
poctem 1012 recenzi za minuly rok 2016. Kategorie recenzi jsou rozdéleny od 1 do 5 podle
bodd, kolik jim navstévnik pii hodnoceni pfifadi a jde o kategorie Vynikajici, Velmi dobré,
Pramérné, Spatné a Piiserné.

Z celkového poctu 1012 recenzi napsanych klienty k hotelu Kinsky Garden bylo zjisténo dle
statistiky, Ze 394 jich bylo vynikajicich, 488 velmi dobrych, 104 praimérnych, 17 $patnych a 8

ptiSernych. Z toho byli v recenzich zaméstnanci zminéni vel58 ptipadech kladné.

Vzhledem ke zvySeni odmény by se dal pocitat odhadem 5 % nartst kladnych recenzi a to na
pocet 166 kladnych recenzi na pocet z divodu vétsi motivace zaméstnancti dosahovat lepSich

vykont a poskytovat kvalitni sluzby svym hostiim.
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Tabulka 5 - Zména nakladu v disledku navySeni odmén za kladnou recenzi

Pocet kladnych recenzi

Odména v K¢ Naklad v K¢
(zminéni zaméstnanci)
50 158 x 7900
100 158 x 15 800

5 % narust recenzi, cca o 8
100 K¢ 16 600
recenzi navic, tedy 166 x

Zdroj: vlastni zpracovani

Shrnuti vypoctu z Tabulky 5:

Celkové néklady vzrostou tedy oproti minulému obdobi pii 100 K¢ odméné za kladnou recen-
zi ze 7900 K¢ na 15 800 K¢. Pti ocekavaném 5% zvySeni poctu recenzi na 166 recenzi, kde
budou zaméstnanci zminéni, vzrostou naklady na ¢astku 16 600 K¢. Nartst mzdovych nékla-

di tedy bude oproti minulému obdobi o 8 700 K¢.

Celkové¢ se dé fici, ze v oboru cestovniho ruchu a poskytovani sluzeb tispéSnost zaméstnanct
v nékterych ohledech (naptiklad jejich chovani, komunikace) nemétitelna konkrétnimi fi-
nan¢nimi hodnotami a uz viibec se neda fici, kolik by konkrétn¢ stalo zavedeni nové metody
hodnoceni do organiza¢niho systému. V porovnani s celkovymi naklady ¢inicich 25 mil. ko-
run je ziejmé, ze Skoleni pro zaméstnance a vytiSténi sebehodnoticich formulati bude vice-

mén¢ zanedbatelnou poloZkou v tak znacné hodnoté celkovych nékladu.
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7 Zavér

Hlavnim cilem byl popis stavajiciho systému hodnoceni ve vybrané organizaci, tedy v hotelu
Kinsky Garden, a navrzeni nového systému hodnoceni.

Pro porovnani hodnoticich systémi byl proveden benchmarking, s hotelem Svét v Tieboni a
na zakladé provedeného benchmarkingu bylo zjisténo, ze v hotelu v Tteboni uzivaji pro hod-
noceni zaméstnanci metodu 360° stupniové vazby, kdy je kazdy hodnocen kazdym, to by vSak
V hotelu, kde se zaméstnanci velice dobie znaji jiz pies 10 let, nebylo piihodné, proto byla na
zacatek do nového systému hodnoceni navrzena pouze ¢ast metody a to sebehodnoceni. Pro

sebehodnoceni byl na zéklad¢ sledovéani personalnich portalii vytvofen dotaznik sebehodno-

ceni, jak pro fadové zaméstnance, tak poté i rozsifeni pro pracovniky na vedoucich pozicich.

Tyto dotazniky by mély poslouzit hodnocenym zamyslet se podle vytvofenych schémat nad
sebou samymi a popsat svoje pracovni chovani co nejvice objektivné. Tento stejny a vyplnény
formular pak dostane hodnotitel a ke kazdé casti napisSe své stanovisko a poté zavéreény ko-
mentar. Také zaméstnanec bude mit na konci pfilezitost zavérecného komentaie a moznost
vyjadieni svych pfani ¢i pozadavkii. Hodnotitel probere své stanoviska s hodnocenym a spo-
lecné tak vyty¢i cil pro hodnoceného, ktery bude stanoveny metodikou SMART, tedy bude
mit konkrétni métitelné hodnoty a bude urc¢eno, do kdy zaméstnanec dosahne svého cile. Po-
kud se zaméstnanci nauc¢i hodnotit sami sebe, pfinese to dilezité informace jak hodnotiteli,

tak nasledné i zaméstnanci ve formé zpétné vazby od nadfizeného.

Vyhodou je, Ze si mohou o svych stanoviscich promluvit z o¢i do oci pfi rozhovoru, ktery
nasleduje po sebehodnoceni a hodnoceni hodnotitelem. Casové vymezeni nového procesu
systému hodnoceni bude probihat vzdy od zac¢atku tnora do konce mésice bfezna, tedy pied

zaCatkem hlavni sezony (high season).

Zaméstnanci by si méli véfit ve vSem, co délaji a méli by se vSichni snazit o vytvofeni pfi-
jemného pracovniho prostfedi, ve kterém bude stavebnim kamenem komunikace a davéra.
Jediné takto mohou zaméstnanci dosahnout maximalni vnitini spokojenosti.

Spokojeny zaméstnanec ve vSech smérech je v organizaci nenahraditelnym ¢lankem. Proto
sebehodnoceni muze byt prvnim krokem k vytvoreni jesté lepSiho kultury v organizaci a

k prohloubeni divéry a komunikace.
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Pfinosem prace a navrzeného systému hodnoceni bude vétsi porozuméni zaméstnancim ze
strany hodnotitele, ale i porozuméni zaméstnancti sobé samym. Budou moci sepsat i zadosti a
pozadavky na zaméstnavatele, ktery je nasledné na zakladé rozhodnuti miize splnit a také mu-
ze zamestnance cilen¢ motivovat ke splnéni jejich vytyCenych cilli. To povede k duvére ve
vztahu nadfizeny zaméstnavatel a k celkové spokojenéjsim zaméstnanciim a celkové pak ke
zlepSeni podnikového klima. Vyhodu mizeme vidét v postupném navyknuti zaméstnancti na
systém hodnoceni. Zaméstnanci tak ptfijmou fakt kazdoro¢niho hodnoceni a budou na tento

proces piipraveni rok od roku Iépe.
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Summary

The main objective was to describe the current evaluation system in the selected organization,
i.e. at the Kinsky Garden, and propose a new evaluation system.

Benchmarking was conducted for the comparison of evaluation systems. It was in Hotel Svét
in Tiebon and on the basis of benchmarking, it was found that the hotel Svét uses the 360 de-
gree bonding method for the evaluation of employees when they evaluate each other. How-
ever, this would not be convenient in a hotel where the employees have known each other
very well for over 10 years. Therefore, only a part of the method was designed at the begin-
ning of a new evaluation system, it was the self-esteem. The self-assessment questionnaire,
based on the monitoring of HR portals, was created for the self-assessment both for regular
employees and the extension workers in leadership positions. These questionnaires should
serve the subjects to think about the created schemes and themselves and describe their work-
ing behaviour most objectively as possible. Then the evaluator gets the same completed form
and writes his or her opinion on every part along with the final comment. At the end, the em-
ployee will also have the opportunity to write their final comments and the opportunity to
express their wishes and requirements. The evaluator will discuss his or her views together
with the subject and he or she will set a goal for the subjects who will be set by the SMART
methodology which means they will have specific measurable values and it will be deter-
mined by when the employee will have reached their destination. If employees learn to evalu-
ate themselves, it will bring important information both to the evaluators and the employees in
the form of feedback from the supervisor. The advantage is that they can talk about their opin-
ions face to face during the interview which takes place after the self-assessment and evalua-
tion by the evaluator. The time period of a new evaluation process will be conducted from
early February to late March that means before the start of the high season.

The Employees should believe in everything they do and they should all strive for the creation
of a pleasant working environment in which the communication and trust will be the building
blocks. This is the only way the employees can achieve their maximum internal satisfaction.
The absolutely satisfied employee is an irreplaceable article in the whole organization. There-
fore, the self-esteem may be the first step of creating an even better culture in the organization
and it will deepen the trust and communication.

The benefit of the work and the proposed evaluation system will be great for a better under-
standing of employees by the evaluators and also the self-understanding of the employees by

themselves. They will be also able to write an application and things they need from the em-
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ployer who can carry out their needs and he or she can also motivate them to fulfil their goals.
This will lead to the trust in relation to the senior employer and generally more satisfied em-

ployees and finally it will improve the corporate climate.

Keywords
evaluation system, employee, organization, performance evaluate, 360 degree feedback

method of evaluation
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9 PFilohy
Priloha 1- Sebehodnotici formular pro fadové zaméstnance

HODNOCENI ZAMESTNANCE ZA UPLYNULE OBDOBI 2016 —2017

Vazeni zaméstnanci a kolegové, tento formulatr sebehodnoceni usnadniuje nadfizenému cestu
k objektivni zpétné vazbé, kterou Vam na zakladé tohoto formulafe mize v ramci nového
systému hodnoceni poskytnout. Prosime o maximalni objektivitu VaSich odpovédi, které
povede k posouzeni Vaseho pracovniho chovani a pracovnich vysledki. Cilem hodnoceni je
podpofit zaméstnance a motivovat k lepSim pracovnim vykoniim, zhodnotit dosavadni pra-
covni chovani a podporovat osobni i profesni rozvoj vSech zaméstnancu. Dotaznik sebehod-
noceni se vztahuje na kazdého zaméstnance i na zaméstnance ve vedoucich pozicich.

Pokyny K vyplnéni: u kazdé odpovédi se nachazi stupnice ¢isel od 1 do 5. Oznamkujte pro-
sim kazdou otazku ve vztahu k Vam, jako ve skole. Cili 1 nejlepsi, 5 nejhorsi. Prosime také o
kratké odiivodnéni VaSeho vybéru — nutné!

Ke kazdé Vasi odpovédi se nasledné po odevzdani formuléie vyjadii nadfizeny a béhem na-
sledného pohovoru Vam tato stanoviska sdéli a probere s Vami dalsi pisobeni, vyty€eni no-
vého rozvojového profesniho cile.

JMENO hodNOCENENO: ... e,




1. MERITELNA KRITERIA

Nazev rozvojového profes-

. . Nesplnéno/splnéno Komentar zaméstnance
niho cile

2. NEMERITELNA KRITERIA (odpovédnost a kompetence)

Profesni znalost (Groven znalosti a dovednosti potiebnych k préci, orientace v oboru, in-
formovanost, znalost piedpisi potfebnych k vykonu zaméstnani)

1 2 3 4 5

Komentar zaméestnance

Komentar hodnotitele

Kvalita a mnoZstvi odvedené prace (piesnost, tiplnost, véasnost peclivost v provedeni
pracovnich ukold, vytrvalost a pracovni tempo, soustfedénost, efektivni vyuziti Casu)

1 2 3 4 5

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele




Dochazka (v&asné ptichody do prace, dodrzovani harmonogramu smén)

1 2 3 4 S)

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele

Aktivita/vlastni iniciativa (samostatné rozhodovani, kreativita, vlastni nipady a navrhy
na zlepSeni, aktivita smétujici ke zlepSeni vlastnich znalosti a dalsich profesnich kompetenci)

1 2 3 4 5

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele

Flexibilita (ptizptsobeni se kolektivu, pracovni naplni, zméng, novym technologiim, za-
kaznikim)

1 2 3 4 5

Komentar zaméstnance

Komentar hodnotitele




Komunikace (komunikace smérem k nadiizenym, komunikace s ostatnimi kolegy, komu-
nikacni schopnosti ve vztahu k zadkaznikiim ¢i hostim, spolecenské vystupovani, reprezentace
organizace, vyjednavaci dovednosti)

1 2 3 4 5

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele

Otevienost (otevienost novym vécem, lidem, naroénym zakaznik(im, otevienost ke vzdgla-
vani, profesnimu a osobnostnimu rozvoji, otevienost zméndm)

1 2 3 4 5

Komentar zaméstnance

Komentar hodnotitele

3. VYTYCENI NOVEHO ROZVOJOVE — PROFESNIHO CILE
(podle SMART)

Nazev nového cile pro

nasledujici obdobi Meritko Komentar




Zavérecny komentar, pozadavek ¢i prani zaméstnance

Zavérecné vyjadreni a stanovisko hodnotitele

Podpis zamEStnancCe: .........c.uviiiiiiiii e

Podpis hodnotitele: ...

Vazeni zaméstnanci, velice si vazime, Ze se zapojujete do hodnoceni zaméstnancii a dékujeme
za vyplnéni dotazniku sebehodnoceni. Vétime, ze VaSe vécné poznatky povedou k vyty€eni
spravného cile, kterého svoji pili a nasazenim dosahnete a budete dal budovat dobré jméno
firmy a hlavné se dale profesné 1 osobnostné rozvijet.




Ptiloha 2 - Sebehodnotici formula¥ upraveny pro vedouci zaméstnance

HODNOCENI VEDOUCIHO ZAMESTNANCE ZA UPLYNULE OBDO-
Bi 2016 —2017

Vézeni zaméstnanci a kolegové, tento formulat sebehodnoceni usnadiiuje nadfizenému cestu
k objektivni zpétné vazbé, kterou Vam na zakladé tohoto formulafe mize v ramci nového
systému hodnoceni poskytnout. Prosime o maximalni objektivitu VaSich odpovédi, které
povede K posouzeni Vaseho pracovniho chovani a pracovnich vysledkt. Cilem hodnoceni je
podpofit zaméstnance a motivovat k lepSim pracovnim vykontim, zhodnotit dosavadni pra-
covni chovani a podporovat osobni i profesni rozvoj vSech zaméstnancti. Dotaznik sebehod-
noceni se vztahuje na kazdého zaméstnance 1 na zaméstnance ve vedoucich pozicich.

Pokyny k vyplnéni: u kazdé odpovédi se nachazi stupnice ¢isel od 1 do 5. Oznamkujte pro-
sim kazdou otazku ve vztahu k Vam, jako ve $kole. Cili 1 nejlepsi, 5 nejhorsi. Prosime také o
kratké odiivodnéni Vaseho vybéru — nutné!

Ke kazdé Vasi odpovédi se nasledné po odevzdani formuléfe vyjadii nadfizeny a béhem na-
sledného pohovoru Vam tato stanoviska sdéli a probere s Vami dalsi ptisobeni, vyty¢eni no-
vého rozvojového profesniho cile.

JMENO hodnoCeNEhO: ... e e




1. MERITELNA KRITERIA

Nazev rozvojového pro-

N Nesplnéno/splnéno Komentar zaméstnance
fesniho cile

2. NEMERITELNA KRITERIA (odpovédnost a kompetence)

Profesni znalost (aroveri znalosti a dovednosti potiebnych k praci, orientace
V oboru, informovanost, znalost predpisti potiebnych k vykonu zaméstnani)

1 2 3 4 3)

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele

Kvalita a mnoZstvi odvedené prace (ptesnost, tiplnost, véasnost peclivost v
provedeni pracovnich ukold, vytrvalost a pracovni tempo, soustfedénost, efektivni vyu-
Ziti Casu)

1 2 3 4 5

Komentar zaméstnance

Komentar hodnotitele




Dochazka (v&asné ptichody do prace, dodrzovani harmonogramu smén)

1 2 3 4 3)

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele

Aktivita/vlastni iniciativa (samostatné rozhodovani, kreativita, vlastni napady a
navrhy na zlepSeni, aktivita sméfujici ke zlepSeni vlastnich znalosti a dal$ich profesnich
kompetenci)

1 2 3 4 3)

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele

Flexibilita (ptizptisobeni se kolektivu, pracovni néplni, zméné, novym technologiim,
zakazniklim)

1 2 3 4 3)

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele




Komunikace (komunikace smérem k nadiizenym i k podfizenym, komunikace
s ostatnimi kolegy, komunikacni schopnosti ve vztahu k zdkazniktim ¢i hostiim, spole-
¢enské vystupovani, reprezentace organizace, vyjednavaci dovednosti)

1 2 3 4 3)

Komentar zaméestnance

Komentai hodnotitele

Otevienost (otevienost ke svym podiizenym, otevienost novym vécem, lidem, na-
roénym zakaznikiim, otevienost ke vzdélavani, profesnimu a osobnostnimu rozvoji,
otevienost zménam)

1 2 3 4 3)

Komentar zaméstnance

Komentai hodnotitele




DosazZeni stanovenych cili a aktivit (zda bylo dosazeno stanovenych cilti za
uplynulé obdobi, a zda pro to bylo vynalozeno veskerych prostredki k dosazeni poza-
dovanych vysledkil)

1 2 3 4 3)

Komentai vedouciho zaméstnance

Komentai hodnotitele

Vystupovani (vici svym podiizenym, chovani k nadiizenym, celkové aroveti vystu-
povani viditelného navenek, zda jdete ptikladem svym podiizenym)

1 2 3 4 3)

Komentar vedouciho zaméstnance

Komentar hodnotitele

Ridici schopnosti (schopnost organizovat ¢innosti, zaméstnance, uméni delegovat,
zajisténi organizacnich podminek pro vykon prace, zabezpeceni poskytnuti kvalitnich
sluzeb, vyuzivani zdrojt)

1 2 3 4 5

Komentai vedouciho zaméstnance

Komentai hodnotitele




3. VYTYCENI NOVEHO ROZVOJOVE — PROFESNIHO CILE
(podle SMART)

Nazev nového cile pro

nasledujici obdobi Meritko Komentar

Zavérecny komentar, pozadavek ¢i prani zaméstnance

Zavérecné vyjadreni a stanovisko hodnotitele

Podpis zaméstnance:

Vézeni zaméstnanci, velice si vazime, ze se zapojujete do hodnoceni zaméstnanct a
dékujeme za vyplnéni dotazniku sebehodnoceni. VE&ime, Ze Vase vécné poznatky po-
vedou k vytyceni spravného cile, kterého svoji pili a nasazenim dosahnete a budete dal

budovat dobré jméno firmy a hlavné se dale profesné i osobnostné rozvijet.




Piiloha 3 — Vzorova karta zaméstnance slouZici k jeho hodnoceni

Karta zaméstnance - formular

Iméno raméstnance: . . ... . .. .. ..
Oddéleni: . . . . . . .. . ...

Pinéni dkolu: Spatné pruméme dobreé vynikajici
Klady:

Fapory:

Produktivita: mala primérna dobra vynikajici
Klady:

Lapory:

Pristup: Spatny primémy dobry vynikajici
Klady:

Lapory:

Jiné pripominky:

Vyjadfeni saméstnance:

Datum:

Podpis zaméstnance: Podpis vedouciho:

Zdroj: (Halik, 2008)



Piiloha 4 - Otazky tykajici se informaci o hotelu

1.

2
3.
4

O N o o

10.

11.

12.

13.

14.

Jak zni pfesny nazev hotelu a jak ke svému jménu hotel ptisel?

Spada hotel pod né&jaky vétsi fetézec?

Kdy byl hotel otevien?

Probé¢hly za dobu jeho existence néjaké vyraznéjsi zmény (rekonstrukce, zména
majitele, atd.)? Prob¢hla néjaka standardizace ¢i musite respektovat néjaké dané
normy?

Kolika pokoji hotel disponuje? M4 restauraci?

Kde se hotel nachéazi?

Jaka je nejcast&jsi klientela hotelu?

Kolik ma hotel stalych zaméstnancti? (Prosim o konkrétni pojmenovani pracov-
nich pozic a kolik lidi na dané pracovni pozici pracuje.)

Do jakych sekcei, ¢i pracovnich usekl (provoz, restaurace, uklid, atd.) byste za-
meéstnance rozdélili?

Kde vyhradné¢ probiha nabidka pokojt a celkova propagace hotelu (napt. portaly
Booking, Trivago, atd.)

Je hotel k dispozici recenzentiim napiiklad na portalu TripAdvisor?

Mate v nabidce jednotné ceny, nebo ceny rozliSujete na B2B (udavani netto cen
— ostatni si pfihazuji procenta, aZ pak jde vysledna cena klientim) nebo B2C
(kone¢né ceny jdou pfimo k zdkaznikovi)?

Casto se stava, ze z diivodu sezénnosti a dalich vné&jsich vlivii dochazi k vysoké
fluktuaci zaméstnanct, jak je na tom vas hotel?

Je n&jaka ¢innost v hotelu, ktera je zprostfedkovana pomoci tzv. outsourcingu?

Zdroj: vlastni zpracovani pred a béhem fizeného rozhovoru s vedoucimi pracovniky



Piiloha 5 - Otazky tykajici se samotného hodnoceni zaméstnanci

15.
16.
17.
18.
19.

20.

21.

22.
23.

24,

25.

26.

27.

Co je stézejnim faktorem pro hodnoceni hotelovych zaméstnancti?

Kdo vykonava hodnotici rozhovor?

Jakym zptisobem probiha?

Jak Casto probiha hodnoceni zaméstnancii?

Jaké metody pro hodnoceni zaméstnanct pouzivate (hodnotici rozhovor, metoda
360°, dotazniky, mystery shopping, ¢i dalsi jiné?

Uzivate pro hodnoceni zaméstnanct néjaké specialni formulare (napt. dotaznik,
atd.)?

Jsou né&jaké hodnoty ¢i kritéria, co by m¢l zaméstnanec splnit za jeden rok? Po-
ptipadé jsou za to zaméstnanci néjak bodovani?

Sledujete nebo délate si piehled o slabych a silnych strankéch zaméstnancti?
Jaka jsou méfitelnd a nemcfitelnd kritéria stéZejni pro provedeni spravného a
spravedlivého hodnoceni?

Probihaji v ramci hodnoceni i motivacni pohovory? Jestli ano, jakym zptisobem?
Sledujete nové trendy v oblasti metod hodnoceni?

Kdyz je zaméstnanec ve své praci tspésny, existuje moznost kariérniho ristu ¢i
moznost dal§iho vzdélavani v oboru?

Pokud je uspésny, je za to ohodnocen néjakou prémii ¢i bonusem (at’ uz finanéni

1 nefinan¢ni odménou)?

Zdroj: vlastni zpracovani pied a béhem fizeného rozhovoru s vedoucimi pracovniky



Piiloha 6 - Zakladni informace o organizaci Hotel Svét

V dalsi ¢asti se prace vénuje druhému hotelu, ktery byl vybran pro to, aby bylo
mozné porovnat systémy hodnoceni v kazdém z nich a popfipad¢ néasledné doporucit
vedoucim pracovnikiim névrhy na nové metody hodnoceni. Druhym vybranym hotelem
je tiithvézdickovy Hotel Svét v Treboni, diive Hotel Bohemia a Regent. Nyné&jsi nazev
je odvozen od strategické polohy hotelu pfimo na bfehu rybnika Svét v okrajové ¢asti
mésta Trebon a na okraji lazenského parku, kde se také nedaleko nachazi 1azné¢ Aurora.
Hotel je nejblize polozenou stavbou u bichu rybnika. Samotna stavba pochazi z roku
1977 a od té doby prosla n¢kolikrat rekonstrukei.

Pod novym nazvem byl Hotel Svét otevien v roce 2015. Nyni spada pod firmu
KOH-I-NOOR Hardmuth a dale pod tuto spolecnost patii také Hotel Vltava ve Frym-
burku. Jak uz bylo zminéno, hotel prosel béhem své doby fungovani mnoha rekonstruk-
cemi a zménami. Jesté pred samotnou stavbou samotné budovy, a to v roce 1975, byla
na biehu rybnika Svét vybudovéana ikonicka restaurace Rybarska basta, kterd je nyni
soucasti komplexu a stoji pfimo vedle hotelu Svét. V roce 1992 byl postaven hotel Re-
gent, ktery je naproti vstupu do hotelu Svét. V roce 1995 bylo pristavené nové kiidlo
soucasného hotelu Svét a dale proSel celkovou rekonstrukci. Od roku 2015 probihaji
vzdy v zimnim obdobi rozsahlé rekonstrukce vSech tfi budov, tedy Hotelu Svét, Regent
a restaurace Rybarska basta.

Oba hotely disponuji celkem 86 pokoji, jednim bytem, ¢tyfmi VIP apartmany a cel-
kem 212 luzky. K dispozici jsou dvé restaurace, bar a pét konferencnich sald. Pro rela-
xaci mohou klienti vyuzit kadetnictvi, pediktiru a ptilehly minigolf.

Nejcastéjsi klientelou hotelu je firemni klientela, kterd navstévuje hotel z divodu
pracovnich cest, schlizek, konferenci a dalSich pracovnich akci. DalSimi ¢astymi hosty
jsou rodiny s détmi a to z divodu, ze Trebon je krasné klidné mésto, kde je v letni sezo-
né dostatek vyziti a radovanek, jak pro déti, tak i pro jejich rodi¢e. Cetnost détskych
akci v Treboni 1 okoli, mnoZstvi koncertil, divadelnich ptfedstaveni pro malé i velké, a
festivala ptildka rocn€ mnoho rodin, ale 1 ostatnich, star§ich 1 mladSich turistd, jak z nasi
republiky, tak ze zahrani¢i.

Nabidka pokojii a celkova propagace hotelu probiha vyhradné na internetovych
strankach Booking.com, Trivago a na webovych strankach hotelu Svét. Nabidku hotelu
muZeme naleznout také na portalech nékterych cestovnich kancelafi. Také jako prvni

vybrany hotel, i tento je k dispozici recenzentim na internetovém portalu TripAdvisor.



Hotel pii své nabidce vyuziva konecnych cen, které¢ jdou rovnou k zakaznikiim.
Vyse v této prace byl zminovan pojem fluktuace. I tomuto hotelu se nevyhyba, se-
zonni pocet zaméstnancu je piiblizn€ 30 osob. Dalsi celoro¢ni provoz zajistuje prave
deset, diive zminénych, stalych zaméstnanct, ktefi jsou posilani i do dalSich provozo-
ven. Padla i otdzka ohledné outsourcingu, Hotel Svét vyuziva externich sluzeb hlavné
Vv oblasti pradelny, firem zajistujicich odborné opravy a v oblasti dodavateli gastrono-
mického zafizeni.
Dalsi sluzby, které hotel svym klientiim poskytuje je velké a prostorné parkovis-

té, détské hiiste, kolarna a letni terasa. Vyhodna je také dostupnost hotelu.

Zdroj: http://www.hotelsvet.com/hotel-svet/o-hotelu a ziskané informace na zakladé

fizeného rozhovoru.



Piiloha 7 - Dotaznik: Spokojenost zaméstnanci s hodnocenim

Dobry den vazeni zamé&stnanci hotelu Kinsky Garden. Jmenuji se Hana Esserova a jsem
studentkou 5. roéniku Ekonomické fakulty Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovi-
cich. Moje diplomova préce je na téma Hodnoceni zaméstnancti ve vybrané organizaci.
Jelikoz ve Vasi organizaci probihd taktéz hodnoceni zaméstnancii, rdda bych Vam na
toto téma, pro zjisténi Vasi spokojenosti podala par otazek. Dotkneme se okrajové i
oblasti vzdélavani, ktera na samotné hodnoceni tzce navazuje. Dalsi ¢ast vyjadiuje cel-
kovou spokojenost v organizaci. Pfedem dékuji za Vasi ochotu a ¢as a vécné odpovédi.
Dotaznik je anonymni.

Pokyny Kk vyplnéni:

U otazek 2, 4 a 7 mate moznost odpovédi Ano/Ne — pti zaskrtnuti ,,Ne*“ Vas velice Za-
dam, struéné uvést Vas navrh na zlepSeni. Otazka €. 6 je oteviena, tzn., Ze miiZete vy-

jadrit své poznatky k danému tématu.

Otazka 1: Uvitali byste, kdyby ve vasi organizaci probihalo hodnoceni zaméstnan-
ci, které by vam poskytlo objektivni zpétnou vazbu k vykonu vasi prace (napri-
klad v podobé pohovoru s nadiizenym a mozZnost vyjadieni vlastnich navrhua a
nazoru)?

o Ano
o Ne

Otazka 2: Vyhovovalo by Vam, kdyby toto hodnoceni probihalo 1x ro¢né?

o Ano
o Ne

Pokud ne: proc?
Otazka 3: Zajima se Vas nadrizeny o nazory a napady Vas zaméstnancu?

o Ano
o Ne

Otazka 4: Pocit'ujete ze strany nadrizenych dostate¢nou tirovein komunikace?

o Ano
o Ne

Pokud ne: V jakych pripadech pocitujete nedostatek komunikace?



Otazka 5: VyuzZivite mozZnosti rozvoje a vzdélavani ve Vasi organizaci?

o Ano
o Ne

Otazka 6: Jaky typ kurzu (vzdélavani) byste osobné privital(a)?

Otazka 7: Jste spokojeni s vy$i odmény v ramci hodnoceni prostiednictvim Tri-
pAdvisor?

o Ano
o Ne

Pokud ne, jaka vyse odmeény si myslite, Ze by dostatecné vyjadrovala a odrazela Vase
pracovni nasazeni?

Otazka 8: Jaké dalsi benefity byste p¥i vasi praci uvitali (vice moznosti)?

a) dovolena nad 4 tydny

b) ptispévek na zivotni pojisténi

C) prispévek na penzijni ptipojisténi

d) piispévek na skolku ¢i jesle

e) prispévek na jazykovy kurz

f) jiné (prosim uved-

Otazka 9: Jste dobie informovan/a o cilech a poslani spole¢nosti?
o Urc¢ité ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Urcité ne
Otazka 10: KdyzZ se zamyslite, CoO Vas dnes nejvice drzi na VaSem pracovisti?
o Dobrd parta
Souc¢asna pracovni pozice
Dobry vydélek
Blizkost bydlisté
Jinde neni lepsi situace
Pracovni doba
o Jiné...............
Otazka 11: Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?
o vyborna
o Velmi dobra
o Normalni
o SpiSe horsi

O O O O O



Otazka 12: Jste spokojen/a s tim, jak funguje Vas pracovni tym?
o Spokojen/a
o Spise spokojen/a
o Nespokojen/a

Statistické udaje:

Jste:
o Zena
o muz
Vék:
o 20-30
o 31-40
o 41-50
o 51-60
o 61-70
o 71 avice

Dosazené vzdélani:

zakladni

stiedoskolské s maturitou
vys$si odborné
vysokoskolské

o O O O

Zdroj: (Hartmannova, Spacilova, 2017) a Manual VUPSV



