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Anotace

Tato diplomova préace se zabyva pracovnim hodnocenim ve spolecnosti McDonalds.
Préce je rozd¢€lena na teoretickou a praktickou Cast. Teoretickd cast se zabyva vybranymi
procesy fizeni lidskych zdroji, které jsou spojovany s pracovnim hodnocenim.
Na teoretickou Cast navazuje praktickd ¢ast, kde je popsan systém pracovniho hodnoceni
ve spolecnosti McDonald’s, ktery slouZi jako néstroj pro porovnani se skute¢nym stavem.
Cilem préace je zjistit propojeni hodnoceni s ostatnimi procesy fizeni lidskych zdroja,
spokojenost s pracovnim hodnocenim a zjistit nastroj pro pracovni hodnoceni. V zavéru

jsou uvedeny navrhy a doporuceni pro spole¢nost.
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Annotation

This diploma thesis deals with job evaluation in McDonald’s. The thesis is divided
in theoretical and practical part. The theoretical part deals with selected processes of human
resources management, that are associated with the job evaluation. The theoretical part is followed
by practical part, which describes system of job evaluation in McDonald’s, which serves as a tool
for comparison with the actual situation. The aim of the thesis is to find out the correlation
between the job evaluation and other processes of human resources management, satisfaction
with the job evaluation and to find the tool for the job evaluation. In the end of the thesis are stated

suggestions and recommendations for the company.
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UVOD

Diplomovd price se zabyvd pracovnim hodnocenim zaméstnanci spolecnosti
McDonald’s. Vybér tohoto tématu byl zvolen =z divodu osobnich zkuSenosti
ve spolecnosti a zjiSténi stavu, jak na pracovni hodnoceni pohliZeji samotni zaméstnanci.
I kdyZ ve spole¢nosti pracuje hodn¢ mladych studentli, ktefi maji studijni povinnosti,
tak je dulezité se jim vénovat a pfeddvat jim informace o jejich plnéni pracovnich
povinnosti. Pridce je zaméfena pouze na urCitou spoleCnost a vybranou restauraci,

ale mize byt ndvodem pro jiné spolecnosti nebo restaurace McDonald’s.

Prace je rozdé€lena na 2 Casti. V prvni Casti jsou uvedené teoretické informace,
které jsou pottebné pro pochopeni nasledujici ¢ésti, kterd uz je zaméfena konkrétné
na vybranou spole¢nost a restauraci. Vzhledem k tomu, Ze pracovni hodnoceni je soucésti
fizeni lidskych zdroju, tak je teoretickda ¢ast zamétena timto smérem. Pod pojem fizeni
lidskych zdroji spadd mnoho procesti, které jsou soucdsti kazdé spolecnosti. Pro praci
je vybrdna pouze potiebnd problematika, kterd souvisi s hodnocenim zaméstnanci.
Vybranymi procesy jsou pldnovani lidskych zdroji, které je dulezité pro obsazeni
potfebnych pracovnich pozic ve spolecnosti. Kazda spolecnost potiebuje mit spravny
systém vybéru a ziskdvani novych zaméstnancti, aby mohlo dojit ke splnéni stanovenych
cilti organizace. Pro kazdého zaméstnance a jejich nadiizené je dulezité, aby se vzd¢elavali
a rozvijeli a tim mohli pomoci dosdhnout cili spolecnosti. Jednou z potieb jedince
je dosdhnuti ur¢itého pracovniho mista a samotnd pracovni kariéra, pficemz je dileZité,
aby ktomu mél zaméstnanec moZnosti. S pracovnim hodnocenim je v mnoha
spolecnostech spojovdno odménovani a motivace, z tohoto diivodu je toto téma v praci

uvedeno. Nejrozsadhlejsi cast tvoii samotné hodnoceni, které je popsidno a jsou uvedeny

moznosti, jak s hodnocenim ve spole¢nosti pracovat.

Cilem diplomové prace je zjistit stav pracovniho hodnoceni ve vybrané restauraci,
propojeni pracovniho hodnoceni s motivaci, vzdélavanim, Kkariérnim ristem
a odménovanim. Déle je cilem zjistit, jaky ndstroj pro pracovni hodnoceni je v restauraci
vyuzivdn a jeho spokojenost s nim. Nedilnou soucdsti cili je navrhnout feSeni

pro zlepSeni pracovniho hodnoceni. K ziskani informaci slouzi prizkumy kvantitativni



a kvalitativni. Aby bylo mozné hodnotit pracovni hodnoceni v konkrétni restauraci, tak je

popsén zpusob, jak by mélo byt pracovni hodnoceni vyuzivano.

Pro kvantitativni priizkum byla stanovena hypotéza, kterd je zamétend na hodnotitele,
ktery vypracovava pracovni hodnoceni na zaméstnance. Spokojenost je piedpokladdna
75 % respondentll, pticemz tato hranice byla stanovena na zdklad¢ ankety spokojenosti
zaméstnanct, kterd probéhla v roce 2017. Hranice byla o 3 % navySena oproti anket¢,

protoZe se predpoklada, Ze se stav bude vyvijet.

Kvalitativni prizkum byl rozdé€len na 2 ¢asti. Piipadova studie ma za tkol zjistit stav,
jak pracovni hodnoceni ve spole¢nosti probihd, a navrhnout doporuceni pro zlepSeni.
Druhou metodou je vybran rozhovor s jednim zaméstnancem, aby doslo k Sir§Simu ziskani
informaci o propojeni pracovniho hodnoceni s motivaci, kariérnim rstem, vzdélanim

a odmeénovanim.



TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Obecna charakteristika

Kazda firma ke svému fungovani potiebuje lidi, aby mohla dosdhnout svych cila,
které ma stanovené. K uspéSnému fungovani kazdé organizace je potieba vyuzit efektivné
kazdy lidsky kapital, kterym disponuje. Rizenf lidskych zdroji spadd do manaZerskych
aktivit, pficemz se jedna o zaleZitost kazdého vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnici
mohou nékteré své aktivity prenést na specidlni pracovniky (napft. dtvary personalistiky),
ktefi jim pomdhaji v jejich prici, ale fizeni lidskych zdrojii k nim ovSem nepatii,
a proto tuto ¢innost musi vykondvat samostatné. Kazda organizace, kterd chce uspét
natrhu a byt UspéSnd, tak potiebuje kvalitni pracovniky, coz mulZe byt spojeno
s vysokymi nédklady. Do ndkladii se pocitaji investice pro ziskdni, pfipravu a rozvoj
kvalifikace pracovniki. Usp&nost firmy se &asto odlisuje ve formovéni lidského

potencidlu, motivaci a vztahu k samotné organizaci.'

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je splnit cile dané organizaci, nejcastcji
se to tykd v oblasti zabezpecCovani, rozvoji, ocenéni a vztahii pracovnikl. Je dileZité,
aby si organizace udrZela kvalifikované, motivované, angazované a vérné pracovniky.
Nedilnou soucasti je i to, aby se predvidaly a uspokojovaly budouci potteby pracovniki.
S tim souvisi 1 rozvijeni schopnosti lidi (napf. potencidl) a prileZitosti ke vzd€lavani.
Vérnost a motivace zaméstnancti by mély byt zvySovany, k ¢emuz slouzi ocenéni
a odmeéna lidi, kdyZ ptedvedou odpovidajici pracovni vykon nebo v piipadé osvojeni
¢innosti, které jsou uZitecné pro organizaci. Pracovni vztahy slouzi k udrzeni

produktivnich, harmonickych a diivérnych vztahti mezi managementem a pracovniky.?

! VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 156-157. ISBN 978-80-7261-200-0.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 28, Expert. ISBN 80-247-0469-
2.
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S fizenim lidskych zdroji je spojovdno nékolik pojmi, kterymi jsou fizeni lidi,
persondlni strategie, hodnoceni pracovnikti a fizeni pracovni kariéry. Rizeni lidi
se zaméfuje na cely chod dané organizace, proces zmén a kvalitu lidi. Persondlni strategie
vymezuje cile, které maji byt splnény v oblasti lidskych zdroj, a to v oblasti struktury
a kvality. Hodnoceni pracovnikli slouzi k zjiSténi vykonu price a jeho zlepSovéni,
potencidlu pracovnika a zdklad pro dalsi Cinnosti v persondlnim fizeni (napt. vzdélani,
odmétiovani a komunikace). Rizeni pracovni kariéry ovliviiuje zafazeni zaméstnance
od zacatku az do konce. Je soucdsti pracovnich i osobnich piedpokladii pro danou
¢innost. Nedilnou souc¢ésti, aby mohla byt kariéra posunuta, tak je osobni aktivita a asili
samotného zaméstnance. Organizace potfebuje mit pro své spravné a tspésné puisobeni
na trhu spravnou strukturu pracovniki, ale i vedoucich pracovnikli, aby vSechny cile

mohly byt splnény.?

Mezi hlavnimi aktivitami fizeni lidskych zdrojii jsou organizace, zaméstnanecké
vztahy, fizeni znalosti, zabezpecovani lidskych zdroju, fizeni pracovniho vykonu, rozvoj
lidskych zdrojt, fizeni odménovani a pracovni vztahy. Samotnd podoba organizace je
dulezita, aby bylo patrné k ¢emu je vytvofena, ddle je potieba znét pracovni tikoly a k nim
pracovni pozice, které jsou vytvofeny. Nedilnou soucdsti je i vytvofit plan, ktery bude
zaméfeny na zaméstnance a jejich zvySeni efektivnosti prace. Pfi vytvéareni pracovnich
vztahti dochézi k vytvofeni lepsiho klimatu ve spoleénosti. Rizeni znalosti je podstatné
pro zavadéni postupil, jak znalosti piedat, aby doslo k lepsim vykoniim v organizaci.
Zabezpecovani lidskych zdroji zahrnuje planovani, ziskdvani a vybér zaméstnanct.
Planovani musi byt zaméfeno na budouci potfeby pracovniki, a to at’ uz se tyka poctu,
ale i dovednosti a schopnosti, ale i realizaci planti, aby byly potieby uspokojeny. Pocet
a struktura pracovnikii musi byt pfizplisobena organizaci pii ziskdvani a vybéra
zamestnancl. K dosahovani lepsich vysledk je zapotiebi zkoumat a fidit pracovni vykon
z hlediska domluvenych cilii a poZadavki, hodnoceni a uspokojovéani potieb vzdélani
arozvoje. Rozvoj lidskych zdroji by mél byt rozvijen celoro¢né a individudlné.
Organizace by méla rozvijet i manaZery, aby doslo ke zvySeni schopnosti, které poté

pomdhaji plnit cile celé organizace. Nedilnou soucasti je i samotny rozvoj zaméstnancd,

3 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské piistupy, vykonnost a prosperita. 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 157. ISBN 978-80-7261-200-0.
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kteff maji potencidl. Rizeni odméhovani zahrnuje systémy, které jsou v organizaci
vyuzivany pro mzdové a platové struktury, pfiCemz by mély byt srozumitelné,
spravedlivé, dostupné vSem a porovnatelné. Nékteré organizace umoznuji zdsluhové
odménovani, které je spojeno s penézi, které jsou vyplaceny pii plnéni uvkola
a dosaZzenych vysledkt. Nedilnou soucdsti je i nepenéZni odména, coZz muZe byt
napf. uzndni, ptidani pravomoci nebo piilezitosti k ristu. Pracovni vztahy jsou udrzovany
pomoci formdlnich i neformdlnich vztahli s odborovymi organizacemi a jejich cleny.
Komunikace mezi pracovniky a jejimi nadfizenymi slouZzi k tomu, Ze pracovnici dostanou

informace, které jsou pro jejich praci dileZité.*
1.2 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon je fizen z diivodu, aby doslo ke zlepSovani jedinct a tymu. V piipadé,
Ze ma zaméstnanec dostateCné znalosti a schopnosti, tak je fizeni pracovniho vykonu
v rdmci stanovenych cili a standardll ulehéené. Jedna se o orientaci na lidi a délani
spravnych véci. O tuto zaleZitost se staraji manaZefi dané organizace. Casto dochazi

pomoci fizeni pracovniho vykonu ke zkriceni a dosaZeni danych cild.’

Persondlni price, kterd je vykondvana, m4 i specidlnimi pracovniky, ktetfi maji za ikol
zabyvat se fizenim pracovniho vykonu. Ve vét§iné organizaci dochdzi k direktivnim
metoddm pfi zajisténi pracovniho vykonu, ktery je ocekdvan. Direktivni metoda je
vykondvana pomoci piikazového fizeni. Dochdzi zde k hodnoceni pracovniki, které je
zam¢fené na minulost, zda byly dkoly splnény dle ocekavéini. Nejcastéji organizace
ohodnocuji vykon podle nejlepSich zaméstnancil, coZ neumoziuje zohlednit schopnosti,
zkusenosti, pohlavni nebo vék. Vzhledem k tomu, Ze neni k pracovnikovi pfistupovano
individudlné, tak muze dojit k piepindni, coZ vede zaméstnance k demotivaci

a naslednému odchodu ze zaméstnani.®

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada, 2002, s. 43-45, Expert. ISBN 80-247-
0469-2.

5 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 413. ISBN 978-80-247-1407-3.

6 KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. Praha: Management Press, 2004, s. 17. ISBN 80-7261-116-
X.
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Cilem fizeni pracovniho vykonu je zhodnoceni prace daného zameéstnance, motivace
ke splnéni budoucich cilii organizace, aktivni feSeni problému, které se vyskytnou,
a v neposledni fadé se jednd i o rozvijeni vlastnich schopnosti a dovednosti. Casto je
s fizenim pracovniho vykonu spojovéno i uzavirani dohod, které jsou zamétené na plnéni
ukolt a stanovenych cilii. S fizenim pracovniho vykonu je spojovano i odménovani,
stanoveni pracovnich tkold a ndsledné ohodnoceni prace, zplisob organizace préce, fizen{

a rozvoj pracovnich kompetenci.’
1.3 Planovani lidskych zdrojt

K tomu, aby mohla firma byt GspéSnd, tak potfebuje vyuZivat vSechny zdroje,
at’ uz se jednd o zdroje materidlni, technologické, finan¢ni nebo lidské. Nekteré firmy
si nemohou dovolit mit pracovni misto obsazené lidmi, ktefi jsou pro firmu neefektivni
anebo celé pracovni misto je neucelné. Kazd4 firma chce mit obsazené pracovni misto
tak, aby pracovni vysledky byly na vyborné urovni a tim mohou 1 firmy uSetfit na poc¢tu
zamestnanct, protoZe pokud pracovni misto vykondva zaméstnanec, ktery je vyborny,

tak nepotiebuje potom firma zaméstnavat dal$i zaméstnance na stejné pozici.®

Samotné planovani lidskych zdroji slouZi k dosazeni cili organizace,
protoze predpovidd vyvoj, udava cile a realizuje opatieni, kterd sméfuji k zajisténi dkolil
organizace primefenou pracovni silou. Vzhledem k tomu, zZe planovani lidskych zdroja
sméiuje k dosazeni cili organizace, tak je dulezité stanovit metody a cesty, jak se téchto
cilti dosdhne. Vybér metod a cest je soucasti samotného pldnovani, a proto je dileZity
ndstroj pro fizeni organizace. Planovani lidskych zdroji se zamétuje jak na budoucnost,
tak i na soucasnost z pohledu toho, aby organizace m¢la pracovni sily. Planovani muze
byt uspésné, pokud proces zahrnuje piedvidani, stanoveni cild, uskutecnéni opatfeni

v pohybu lidi, spojovani pracovnikil, formovani pracovniho tymu.’

7 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroji. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 252, Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

8 STYBLO, Jiti. Persondlni Fizeni v malych a strednich podnicich. Praha: Management Press, 2003,
s. 34-35. ISBN 80-7261-097-X.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 87. ISBN 80-7261-033-3.
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Optimélni vyuziti lidskych zdroj, spravného poctu zaméstnancii se spravnou
kvalifikaci v organizaci, je pldnovani lidskych zdroji. K tomu, aby mohlo byt vSe fadné
vyuzivano, tak je potieba urcitd znalost organizace, kde je nastrojem napt. persondlni
audit. Do planovani lidskych zdroji se zahrnuje planovani vSech persondlnich ¢innosti
(ndbor nebo rozvoj lidskych zdrojt), charakteristika funkci, profesi a roli a v neposledni
fad€ zahrnuje 1 kontrolni ¢innost. K tomu, aby mohlo byt pldnovani tspéSné, tak nesmi

probihat nezdvazné.'°

Planovani mé za dkol rozpoznat a ptredvidat potfeby pracovnich sil v organizaci
a potfebné zdroje na pokryti. Pokud je toto splnéno, tak miiZe dojit k dynamické
rovnovaze mezi poptavkou po pracovnich sildch a nabidkou pracovnich sil. Dynamicka
rovnovédha je dulezitd, protoze se jednd o proménlivou rovnovdhu at' uz z hlediska
poptavky nebo nabidky. Nedilnou soucésti je i planovani rozvoje pracovnikili, aby mohlo

dojit k uspokojeni socidlnich potieb a tim mohlo dojit k uspokojeni z vykonu prace.!!

Persondlni pldnovani je ¢asto oznacovano jako planovani lidskych zdrojii. Samotné
planovani miiZe byt rozliSeno na tvrdé a mékké planovani lidskych zdrojt. Pficemz tvrdé
planovani ma za kol zabezpecit, aby byli spravni lidi v daném poctu v potfebny okamzik
k vyuziti. M€kké pldnovani je zamé&feno, aby organizace disponovala lidmi, ktefi maji
vhodny typ postojl, ptisluSnou motivaci, oddanost organizaci a angaZovani v praci
anasledné jejich chovani. K tomu, aby zaméstnavatel zjistil, zda dany pracovnik
odpovidd jeho pozadavkim a pfedstavam, tak se vyuzivd nékolik metod
ato napt. prizkum mezi pracovniky, analyza vysledki pracovniho vykonu
nebo tematické diskuze. Kdyz dojde k vyuzZiti nékteré z metod, tak je na samotné
organizaci, jak k tomu pfistoupi, ale ma urcity ndvod a je ndpomocna v nékterych
otdzkach. Nejcastéji se jednd o samotny pldn organizace, pracovni prostfedi, rozvoj
zamestnanct, vytvoreni pracovnich ikoll a pracovnich mist. Samotné planovani lidskych
zdroju je sloZzeno ze 3 krokl. JimiZ jsou predviddni budoucich potieb lidi (zaméfeno

na poptavku), ptedvidani budoucich zdroji lidi (zaméfeno na nabidku) a sestaveni planu,

10 BARTAK, Jan. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011, s. 33. ISBN 978-80-7452-020-4.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 87-88. ISBN 80-7261-033-3.
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které zahrnuji poptavku i nabidku. Planovéni lidskych zdrojii ma urcité diivody, které 1ze
rozdélit do 3 skupin. Pldnovani na zdkladé praktického dopadu, ktery se snaZzi
o flexibiln€j$i vyuZivani zdrojii, rozvijeni dovednosti a tim usiluje o minimalizaci
Spatnych rozhodnuti. DalSim divodem je pldnovani z prospéSnosti procesu, ktery se
zaklada na porozumeéni soucasnosti a néslednd konfrontace s budoucnosti, vyvraceni
odhad, pfijmuti rozhodnuti, kterd se zdaji byt jasnd, ale pozd¢ji dojde k jejich vyvracent,
nedilnou soucasti je i ohliZzeni se do minulosti z divodu mysleni o dlouhodobém vyhledu
bez ovlivnéni kratkodobého hlediska. Poslednim diivodem pro persondlni pldnovani jsou
organiza¢ni divody. Jednd se o podporu pldni organizace samotnymi zameéstnanci,
ktefi budou dané plany podporovat, dodrZovat, pteddvat a ndsledné¢ bude probihat

kontrola.'?

Pro kvalitni pldnovéani je zapotiebi kvalitni prognéza (piedvidani). V piipadé,
pokud se jedna o persondlni planovani, tak je zapotiebi mit kvalitni progn6zu v oblasti
potieb pracovnich sil a zdroji pracovnich sil, kde prognéza pokryje dané potieby.
Aby mohla byt prognéza kvalitni, tak je potiebnd dikladnd znalost stavu, vyvoje, vztaha
v oblasti pracovnich sil. V pfipadé, Ze jsou detailni informace dostatec¢né, tak dochazi
k analyze, z které vychazi nasledujici prognézy. Z prognéz vychazeji plany. Po ziskani
informaci a ndsledné analyze dochdzi v organizaci ke stanoveni prognéz v oblasti potieb
a zdrojti pracovnich sil. Dal§im krokem persondlniho pldnovéni je, aby organizace méla
naformulované strategické cile a tim strategické plany, protoze na téchto zdkladech se
stanovuji cile pro strategické persondlni fizeni, které jsou soucdsti persondlnich plant.
Samotné planovani lidskych zdroji lze rozdélit do nékolika etap. Na pocatku dochazi
k rozepsani planovanych tkoli jednotlivym organizaénim jednotkdm. Nésleduje odhad
celkovych potieb lidskych zdroji, pficemz k odhadu se vyuZivaji 2 metody (intuitivni
a kvantitativni). Intuitivni metoda vyuziva znalosti, technickou a pracovni silu a nedilnou
soucdsti jsou zkuSenosti pracovnikli. Kvantitativni metoda zahrnuje matematické
a statistické funkce, pficemz je potieba k tomu urcité mnoZzstvi dat. Nasleduje faze, kdy je

//////

protoZe se zde jednd o pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnikl, aby mohly byt

12 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 305-308. ISBN 978-80-247-1407-3.
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splnény pldnované ukoly. Poté prichdzi fize, ktera porovndava piedeSlé odhady,
kterd stanovi pfesny pocet a strukturu potfebnych lidskych zdroji. Nésledujici etapa je
zaloZena na shrnuti podkladi z kazdé organizac¢ni jednotky. Posledni fazi je vypracovani

plant personalnich &innosti, které by mély zabezpedit lidské zdroje.'?

Aby mohly byt splnény potfeby pracovnikd, tak je dilezité vytvofit plany v riznych
oblastech. Plany se mohou tykat samotného ziskdvani a vybéru pracovnikti, vzdélavani,
rozmisténi, odménovani a propousténi pracovniki. Plan pro ziskdvani a vybér pracovnika
je dulezity pro zajiSténi dostateCného poctu zameéstnancii a v ptipad€, Ze neni pocet
dostate¢ny, tak jak doplnit pracovni tym, aby mohlo byt vSe fddné¢ plnéno. Muze zde
dochézet k ur€itym zpiisobiim, jak pracovni tym doplnit, napt. absolventi nebo lidé
dichodového veku. Dalsi zptisob, ktery mize byt odlisSny, je ve vybéru zaméstnanc,
kde mohou byt vyuzivany napft. rizné instituce nebo materidly. Nedilnou soucasti kazdé
organizace je vzdélavani pracovniki. I zde jsou rizné varianty, které jsou vybirany podle
konkrétnitho pracovniho mista, protoze neexistuje jednotna varianta. NejdaleZitéjsi je,
aby bylo vzdélani efektivni a bylo naddle vyuZito v praxi. Pii planu rozmistovani
pracovnikii je zapotfebi brat v dvahu to, co samotny zameéstnanec umi, jaké ma
schopnosti, jak rozvinout kvalifikaci samotného zameéstnance. Pro plan odménovani je
daleZitou soucdsti znalost toho, co samotné zameéstnance piitahuje do organizace,
jak zahrnout odménu za splnény ukol nebo jaky vztah ma odména s produktivitou préice.
Soucésti kazdé prace je i propousténi pracovnikil, a to by mélo mit také svlij samostatny
plan. Zde jsou nejCastéji feSeny otdzky, jestli je zaméstnanec jeSté¢ potiebny
pro organizaci, zda je dostateCné efektivni. Posledni otdzkou, kterd by méla byt feSena,

jak samotné propusténi ozndmit zaméstnanci.'*
1.4 Vybér a ziskavani zaméstnanci

Cilem kazdé organizace pfi vybéru a ziskdvani zaméstnanct jsou minimalni ndklady
pro zisk potfebného poctu zaméstnancii s poZadovanou kvalitou a zaméfenim. Na zacatku

je potfeba mit piesné nadefinované pozadavky, kde budou uvedena specifika pracovniho

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pteprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 92-96. ISBN 80-7261-033-3.
14 TamtéZ, s. 108-110.
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mista. Dal§im krokem je pfildkdni uchazecu, ktery zahrnuje, jakym zpusobem bude
spolecnost nabizet pracovni mista, kterd potiebuje obsadit. Poslednim krokem je samotny
vybér uchazeci, ktery zahrnuje pohovory, protiidéni Zadosti, reference na uchazece
a v neposledni fad¢ pfiprava samotné pracovni smlouvy. Samotny pocet potfebnych
zaméstnanci by mél vychédzet z planu lidskych zdroji dané organizace. K tomu,
aby mohlo byt vytvofené pracovni misto, tak je potfeba, aby doSlo k provéteni, zda je
dand pozice potfebnd a jaky vysledek to bude mit pro organizaci, kdyz bude obsazena.
Diéle je potieba vytvofit konkrétni pozadavky, které budou vyzadovany na piipadné
kandidaty. Pracovni misto musi byt fadn€ popsdno, co bude ndplni prace, jaké tam jsou
vztahy s dal§imi zaméstnanci a nedilnou souc¢ésti jsou i podminky na pracovni misto.
Samotné pozadavky mohou byt specifikovany, kde se nejCastéji hledi na schopnosti,
odbornou zpusobilost, praxi, zvlastni specifické pozadavky stanovené pro konkrétni
pracovni pozici nebo cestovdni a mnoho dalSich. Vhodny kandidat se 1épe vybird,

pokud je pracovni misto fadné specifikovano uZ na za¢4tku.'?

Spolecnosti mohou vyuZzivat nékolik zpiisobt, jak ziskat pracovniky. Kazdy zpisob
ma za ukol ziskat zdjem a oslovit lidi, aby méli zvySenou pozornost na dané pracovni
misto. NejCast&jSi prosttedek je inzerdt, ktery popisuje pracovni misto a poddva
informaci, jak se o misto uchdzet. V piipad¢, Ze je inzerdt sestaveny spravné, tak miize
byt proces ziskdvani a vybér zaméstnancti zkraceny a tim miZe dojit k co nejrychlejSimu
obsazeni. Spravné sestaveny inzerat by mél popisovat pracovni misto a kvalifikaci,
ktera je poZzadovana po uchazecich. Nedilnou soucasti inzeratu mtiZe byt i popis samotné
organizace, fungovani v organizaci, zaméstnanecké vyhody, odména za praci a mnoho
dal$tho. Inzerat mize byt umistén riznymi zpisoby a pro vybér vhodného mista umisténi
slouzi ¢innosti, které jsou soucasti daného pracovniho mista. DalSim zptisobem pro zisk
zamestnanct je osobni nabidka nebo zadost. Jednd se o samotnou nabidku zaméstnanct
u konkrétni spolecnosti. Nejcastéjsi problém nastdvd v oblasti neznalosti spoleCnosti.
Kazd4 firma by méla brét tyto zdjemce v tivahu a pracovat s nimi a ziskat vice informaci

o nich. Dal§im prostfedkem pro ziskdni zaméstnancti mohou byt samotni zaméstnanci.

V piipad¢ tohoto zpusobu je ale potieba, aby zaméstnanci byli dostate¢n¢ informovani.

15 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 353-356, Expert. ISBN 80-247-
0469-2.
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S timto postupem muiZe byt i spojena odména, kdyZ je vybran vhodny kandidat. Nedilnou
soudésti pro ziskani zamé&stnanct je spoluprdce s Uradem price CR. I zde je potieba,
aby informace o pracovnim misté byly piesné definovany. V neposledni fadé mohou
pro ziskdni zaméstnancii pomoci agentury, které zprostiedkovdvaji  préci,
pfi¢emZ pro nekteré organizace muze byt vyuziti agentur ndkladné. V soucasné dobé¢ je
nejvice vyuzivany prostfedek internet, kde jsou mnohé stranky, kde jsou vyjmenovany
pracovni pozice, které trh nabizi, nebo pfimo na internetovych strankach dané organizace.
Existuji i portdly, kde si lidé zadaji své Zivotopisy a firmy, které maji k témto Zivotopisim

piistup, si mohou své kandidéty vybirat.'®

Pro vybér pracovnikll slouZzi nékolik metod. Metodou mohou byt pohovory,
psychologické testy, reference, biodata, testy pracovni ¢innosti, grafologie a assesment
centre. Pohovory patifi mezi nejobliben€jsi formu pro vybér zaméstnanct. Byvaji
pouzivany na vybér ve vSech drovnich. Pohovor mizZe byt provddén nékolika tazateli,
pficemZz kazdy je zaméfeny na urCité odpovédi. V soucasné dobé uZz je pohovor
strukturovany. Pfi¢emZz pohovor miZe byt zalozeny na sledovdni chovani
nebo tzv. situacni pohovor. V pfipad¢, Ze je pohovor zalozeny na sledovani chovani,
tak jsou otdzky sméfovany na situace, které by mohl kandidat na pracovni misto vyuZit
v pracovnim prostiedi a souviseji s budouci praci, kterd se od néj bude vyZadovat.
V druhém pftipadé, tj. situacni pohovor je situovdn na teorii stanoveni cile. Tazatelé jsou
pfipraveni s otizkami, na které maji odpovédi rozdéleny do skupin a odpovéd
respondenta zafadi do dané skupiny. Po skonceni pohovoru probéhne komunikace mezi
tazateli a vyhodnoti odpovédi. VSechny otdzky, které jsou kladeny, by mély souviset

s praci.!”

Metoda psychologickych testi poskytuje kvantitativni hodnoceni schopnosti
verbdlnich tvah. I tato metoda se mize dale d€lit, a to na testy kognitivnich schopnosti
a testy osobnosti. Test kognitivnich schopnosti miiZze byt zaméfen dle pracovni pozice

napf. na prostorovou orientaci, vSeobecnou inteligenci nebo matematické schopnosti.

16 STYBLO, Jiti. Persondini Fizeni v malych a stiednich podnicich. Praha: Management Press, 2003,
s. 56-64. ISBN 80-7261-097-X.

7 ARNOLD, John. Psychologie prdce: pro manaZery a personalisty. Brno: Computer Press, c2007,
s. 163-174, Praxe manaZera (Computer Press). ISBN 978-80-251-1518-3.
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Test osobnosti je nejCastéji zaloZen na nékolika podobnych otdzkach, ptfi¢emz v zdvéru
je patrné, zda se odpovédi 1isi nebo jsou stile na stejné drovni. V piipadé, Ze se 1isi,
tak dochdzi k tomu, Ze lidé chtéji byt pro danou organizaci uZzite¢ni a byt vybrani, ale
to pro spolecnost je nevyhovujici, protoZe tim poukazuji na to, Ze nejsou spolehlivymi.
Reference poméhaji organizaci ziskat vice informaci o kandidatovi. Nejcastéji se jedna
o dopliikovou metodu pro vybér pracovnikll. Biodata slouzi ke specifikaci informaci,
které jsou uvedeny v Zivotopise v otdzkach Zivotnich zkuSenosti. Nejcastéji jsou otdzky
kladeny na odbornou kvalifikaci. Testy pracovni ¢innosti jsou zalozené na praktické
otazky, protoZe Zadatel dostane kol a k tomu potiebné instrukce a zaleZi, jak dany tkol
splni. Grafologie je jedna z moZnosti, kterd mtiZe byt vyuZita, ale je vyuZivana jen ziidka.
Jednd se o zpusob, kdy kandididt napiSe rukopis a pak se zkoumd jeho pismo,
pficemz k tomu mohou slouzit i specialisté. Posledni moZnosti je assesment centre,
ktery je velmi rozsiteny. Tento postup miiZe zahrnovat jiZ zminéné metody. Nejcastéji se
jedna o skupinovou préci, vice druhli cviceni, pficemz tato metoda miZe probihat i vice

dni.'®
1.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Samotné vzdélavani a rozvoj zaméstnancii se zaméefuje téZ na pracovni schopnosti
zamestnance, pricemz mu muZe poméhat ke zlepSeni pracovniho vykonu a splnéni cila,
které si stanovi v pracovnim prostiedi. Ddle tento smér miize pomoci k lepSim vysledkiim
organizace. Kazd4 organizace sméfuje svoje vzdélani a rozvoj zameéstnancli jinym
smérem, protoze zélezi, na jakém trhu je soucdsti a co dany trh vyzaduje. Organizacni
rozvoj je spojen se vzdélanim zaméstnancii. V piipad€, Ze md byt vzdélani ucinné

v

a prospésné, tak je potieba, aby byl sestaven plén, ktery bude efektivni pro spole¢nost.!

Kazdé pracovni misto m4 své specifické poZzadavky a schopnosti, které jsou potiebné
pro vykonani price. V ptipadé¢, Ze jsou zndmé pozadavky a schopnosti potfebné pro préci,

Vv

tak je jednodus$si vytvofit vzdélavaci pldn, aby mohli byt pracovnici vzd€lavani

18 ARNOLD, John. Psychologie prdce: pro manaZery a personalisty. Brno: Computer Press, c2007,
s. 164-179, Praxe manaZera (Computer Press). ISBN 978-80-251-1518-3.

1Y DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 286. ISBN 978-80-
7179-893-4.
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na pozadovanou uroven. K tomu, aby mohly byt schopnosti vyzkouSeny v praxi,
tak mlZe organizace pfistoupit k uplatnéni development centrem. V tomto centru by mélo
dojit k tomu, aby zaméstnanec pochopil, co bude potiebovat at’ uz v soucasné dobé

nebo v budoucnosti. Zaméstnanci mohou i piijit na vlastni plan osobniho rozvoje.?

Proces vzdélavani slouzi k ziskani nebo rozvoji znalosti, dovednosti, schopnosti
a postoju. Existuji 4 typy vzdélavani. Prvnim typem je instrumentalni vzdélavani, které je
zaméfeno na lepSim vykonu prace v piipadé, Ze doslo na zdkladni droven splnéni préce.
Samotné vzdélani probihda pfi vykonu priace. Druhym typem vzdélani je pozndvaci
vzdélani, které je zaméfeno na zlepSeni znalosti a spradvném chdpéni véci. Tretim typem
je citové vzdélavani. Tento typ neni zaméfen na formdlni znalosti, ale na proniknuti
postoju a pocitl. Poslednim typem je sebereflektujici vzdélani, které ma za kol vytvofit

nové znalosti pracovnikovi.?!

Pro vzdélani existuje mnoho forem, pfiCemz se rozumi, jaky druh procesu je zvolen
pro ziskdni novych informaci a zkuSenosti. Mezi prvnimi je fizeni vzdé€lani pii vykonu
prace na pracovisti, které je povazovano za neformdlni. Jedna se o praci pod internim
Skolitelem nebo zkuSenym pracovnikem, kde se snaZzi zaméstnanec ziskat dovednosti
a poznatky pfi béZném plnéni pracovnich dkolii. Druhou formou je vzdéldvani mimo
vykon price na pracovisti, coZz je formdlni vzdclani. NejCast&ji pracovnici navsStévuji
Skolici mistnosti, které jsou k tomu specidlné urené. Mezi Skolitele patii jak interni,
tak externi pracovnici. Treti formou je tzv. institucionalizované vzdélavani, které je mimo
aredl zaméstnavatele. Do této kategorie patii specializované instituce a stdZe. Jedna se
o dlouhodobéjsi proces, pricemz zaméstnavatel zde plsobi jenom jako objednatel
vzdélani pro svého pracovnika a uz v procesu dale nevystupuje. Dalsi formy uzZ jsou
nefizené. Ctvrtym typem je informalni vzdélavani, které je zaloZené na pozorovani
zamestnance, jak praci vykondvaji druzi. K tomu, aby mohla tato forma fungovat, tak je
potieba, aby zaméstnanci byli dostatecné motivovani od zaméstnavateld. Patou formou

je interpersondlni vzdélavani, které je zamétené na mezilidské vztahy. NejCastéji zde je

20 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vyddni. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 133. ISBN 978-80-247-5258-7.

2l ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 461. ISBN 978-80-247-1407-3.
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vyuzivdana neformdlni komunikace, kde samotného zaméstnance zajimavé razné
informace. Posledni formou je celoZivotni vzdélavani. Toto vzdélani je potieba z dlivodu
moznosti uplatnéni na trhu prace. VéEtSina oborti se stale vyviji a neni mozné se uplatnit,

pokud by se zaméstnanci nechtéli vzdélavat.??

Metod pro vzdé€lavani je nékolik, ale Ize je rozdélit do dvou skupin, a to metody
na pracovisti pii vykonu priace a metody mimo pracovité. Kazdd metoda ma svoje
pro a proti a je také dulezité vybrat vhodnou metodu ke konkrétnimu pracovnimu mistu.
Z nékolika moznosti je i mozZné spojit nékolik metod dohromady a vytvofit to konkrétné

pro danou pracovni pozici.??

Mezi metody vzdé€lavani, které jsou vykondvany pii vykonu priace patii
napft. instruktdz, coaching, mentoring, counselling, asistovani, rotace prace a pracovni
porady. Nejednd se o vSechny metody, ale pouze vybrané. Instruktiz prace je
nejjednodussi zplisob, jak zacvicit nového zaméstnance, protoZe zkuSeni zaméstnanci
predvadi praci, jak se ma vykondvat. Jedna se o rychlé zacviceni a vytvoreni dobrych
pracovnich vztahu. Tato metoda mlze byt vyuzivdna pouze u jednodussich pracovnich
pozic. Coaching je pravidelnd kontrola nadiizenym, ktery muze sd¢lit své piipominky
a pomoc zaméstnanci, jak 1épe préaci vykondvat. Pti této metodé dochdzi k pravidelnému
informovani, jak je prace vykondna, ale miZe byt pracovnik pod tlakem pfi plnéni tkold.
Mentoring je hodné podobny coachingu, ale iniciativa vychdzi od samotného
zamestnance, Ze potiebuje s né¢im pomoc a k tomu ma pridéleného mentora. Counselling
je formou vzdjemné konzultace mezi podfizenym a nadfizenym. Asistovani je metodou,
kterd je velmi casto vyuZivdna, protoZe pracovnik je pridélen jako pomocnik
k zaméstnanci, ktery je zkuSeny. Postupné se z pomocnika stdvd samostatny pracovnik.
V piipad¢, Ze se zaméstnanec vystiidd vice pracovnich pozic, tak dochdzi k rotaci prace,
coz je vyhodné predevsim pro fidici pracovniky. Nedilnou soucdsti vzdélavani mohou

byt pracovni porady, které se zamé&fuji na problémy celé organizace nikoliv jednotlivce.2*

2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 296-298, Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

2 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 250-252. ISBN 80-7261-033-3.

2 Tamté?, s. 252-254.
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K metoddm vzdélani pouZivanych mimo pracovisté se fadi napt. pfednaSka, semindf,
demonstrovini, pifipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli,
assessment centre, vzdélavani pomoci pocitacl. Prednéaska je vyuzita pro rychly pfenos
informaci k zaméstnancim. Semindf je vice zaméfeny na diskuzi oproti prednaSce.
K demonstrovani miZou byt vyuZité rizné pomucky, pfi¢emZ nejcastéji se pouZivaji
pocitace nebo audiovizudlni techniky. Cela tato metoda je zamétfena na praktické vyuziti
zachycenych znalosti. Pfipadové studie je vyuZivadna pti vzdélavani manazeri a tvarcich
pracovnikil. Tento zplisob ma za tkol zjistit, jaké problémy se v dané ¢innosti nachazeji
a navrhnout feSeni. Workshop je jednou z variant piipadové studie, ktery je vice
zaméfeny na skupinovou prici. Brainstorming také patii do varianty piipadové studie.
V této varianté dochdzi k mnoha ndvrhtim vSech tcastnikli a po diskuzi se vybere nejlepsi
navrh. Simulace se pouziva v pfipad¢, Ze to ma byt zaméfené co nejvice na praxi
a ocekdva se aktivni pfistup pracovnikl. I na metodu hrani roli se vyZaduje vysokd
aktivita pracovnikid a ndsledn¢ i samostatnost. V tomto piipad¢ se ucastnici vZivaji
do ruznych roli, které se v dané spolecnosti nachdzeni. Assessment centrum je nazev
pro diagnosticko-vycvikovy program. V tomto centru mize dochézet k vice Cinnostem
at’ uz vybéru samotnych zaméstnancl, tak i vzdéldvani. V tomto centru dochdzi
k nékolika metoddm vzdé¢lavani, které se tam prolinaji. Posledni zminénou metodou je
vzdélavani pomoci pocitact, které je posledni dobou vice rozsitena. Pfi tomto vyuzivani
dochdazi k prohlubovani znalosti, dovednosti, ale také je zde i moznost, Ze lidé mohou byt

pies tuto metodu vyzkouseni.?
1.6 Rizeni kariéry

Pracovni kariérou se rozumi Zivotni drdha jedince, kterd je propojena s pracovnimi
¢innostmi, které jsou vykondvédny v dané spoleCnosti. NejCastéji je kariéra spojovdna
s pracovnim postupem, pficemz tento postup je smefovan vertikdlnim smérem. Rozvoj
zaméstnancll muze byt zaméfen i na pracovniky, kterym jsou prohlubovany znalosti
nebo dovednosti, aby byli vice samostatni. V takovém piipad¢ je potifeba vyuZzivat

tymovou spoluprici. V ptipadé, kdy se jedna o pracovni postup €i rozvoj zaméstnance,

25 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 254-257. ISBN 80-7261-033-3.
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tak je zapotiebi, aby doslo ke shod¢ v oblasti planovani kariéry a fizeni kariéry. Planovéani{
kariéry by mclo vychédzet z aktivity zaméstnance, protoZe je zaméfeno na nalezeni
tzv. vlastni cesty zaméstnance, pii¢em? miZe byt podpofena spole¢nosti. Rizeni kariéry
je zaméfeno na rozvinuti potencidlu a ndpomoci, jak toho docilit. Cil fizeni kariéry miize
byt zaméten na jednotlivee ¢i spolecnost. U jednotlivee je potfeba najit pracovni motivaci,
kterd bude tc¢innd. Pficemz pro samotnou spole¢nost by mélo byt diileZité, aby dochédzelo

k trvalému rozvoji vlastniciho lidského kapitalu.?¢

Hlavnim ukolem pfi fizeni kariery je, aby dand organizace méla obsazend pracovni
mista podle pottebné kvalifikace, kterd jsou potiebnd pro rozvoj samotné organizace.
Na vysledku fizeni kariery se podili samotny systém fizeni kariéry, ale i jednotlivec,
zvyseni kvalifikace, usili zaméstnance. Organizace by méla podporovat zaméstnance,
aby jejich pracovni vykon byl vyssi. Samotné fizeni kariéry vychéazi uz z kvalitniho
vybéru pracovnikil. Pfi samotném vybéru se uZ mohou stanovit poZzadavky na jednotlivce
v otdzkdch dovednosti, znalosti, osobnich vlastnosti a v neposledni fad¢, jak se ma stavét
k cilim dané organizace. Pii shod¢ téchto podminek by mélo dojit ke stanoveni potieb,

které bude pracovnik vyzadovat, s tim Ze zde miiZe byt stanoven ¢asovy horizont.?’

Cilem fizeni kariéry je, aby lidé méli fddné vedeni, byli podporovéni v oblastech,
které potiebuji, aby uplatnili sviij potencidl a mohli dosdhnout uspéSné kariéry
v organizaci. Ddle by jim mél byt poskytnut pfislib jak jejich vzdélani a ziskavéani
zkusenosti bude probihat. V neposledni fad¢ by méli znat, kam aZ se jejich kariéra mize
posunout. Kariéra nemusi byt zaloZena pouze na povySovani, ale mize mit i funkci,
Ze dany zaméstnanec dostane vEtsi odpovédnost. Nejvyhodnéj$i pro organizace je
si vychovat svoje zamé&stnance a dat ptilezitost talentiim, i kdyZ nékteré firmy to fesi, Ze si
vyhledaji uz hotového zaméstnance pro danou pracovni pozici. O tom, kam se mtize
kariéra posunout by mély byt vedeny rozhovory, nejvhodné&jsi situace je pii samotném

hodnoceni pracovniho vykonu.?

26 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004, s. 97-98, Psyché (Grada
Publishing). ISBN 80-247-0405-6.

2 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2000,
s. 180. ISBN 80-7261-029-5.

28 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 335-337. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Existuji typy lidi, podle toho, jak se stavi ke své kariéfe a k tomu miiZe pomoci
1 povahové orientace. Realisticky typ se oznacuje aktivnim chovanim, které je spojeno
s fyzickou aktivitou. Zkoumavy typ je =zalozen na pfemySleni a pozninim
pied emociondlni aktivitami, coZ mlZe byt napi. matematika. Socidlni typ je zaméien
na interpersondlni aktivitu. Konvencni typ vyhleddava dana pravidla a potfebuje ke své
préci pfesné dany piikazy, pfi¢emz miiZe doji k omezeni vlastnich potieb. Podnikavy typ
chce dosdhnout své vytycené cile a presvédcCovat ostatni. Posledni typ je umélecky, ktery
vykondva tvirci praci. Neni vyjimkou, Ze lidé maji rovnovdhu dvou i vice zajmda,
v takovém to piipad€ dochazi ke kariérovému konfliktu. Pti konfliktu je potieba zjistit,

zda neni mozné v pracovnim Zivoté uplatnit jeden typ a ten druhy ve volném ¢ase.?

Zpusoby, jak lidé postupuji v kariéfe vpied slouzi dynamika kariéry. Samotny vyvoj
kariéry je Clenén do fazi, pri¢emz kazdy Cloveék rozviji a postupuje odliSnym tempem.
Prvni fazi je expandovani na za¢dtku kariéry, kde je vidét vysoka rychlost nartistu znalosti
a dovednosti a také si zaméstnanec upeviuje svoje zdjmy a nasledné ambice. Druhou fazi
je vytvoreni a upevnéni drahy kariéry, kde uz zaméstnanec ma znalosti, které nasledné
vyuziva v praci. V této fazi je pracovnik v plném rozvoji svych dovednosti a schopnosti.
Posledn{ fazi je dozravéni ¢i vyzravani, kde je zaméstnanec tzv. usazen a ma motivaci

a piileZitosti, aby dosahl, tak jak si nastavil svoji kariéru.*

1.7 Odménovani

S vykonem kazdé price souvisi i odménovéni za prici, pfi¢emZ se to poji s vice
¢innostmi. K tomu, aby zaméstnanci byli ochotni pracovat pro danou spoleCnost
a vykondvali praci, kterd se od nich ocekava, tak musi byt ocenéni a odménéni. Odmeéna
muze byt penézni anebo nepenézni. VSeobecn¢ lze fici, Ze odmeéna musi byt spravedliva
a slu$nd, protoZe jenom takto budou zaméstnanci motivovani k plnéni stanovenych cilt
organizace. Odména muze mit i formu zaméstnaneckych vyhod nebo nehmotného

odménovani. Samotné odménovani ma také stanovené cile, jak by mélo byt vyuZivano.

2% BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001,
s. 384-385. ISBN 80-85839-45-8.

30 KOCIANOVA, Renata. Persondlini cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 175,
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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Kazda odména by méla byt zamétena na vykon dané prace, spojena s cilem organizace,

spravné véci, pomoc udrZet kvalitni pracovniky a jako néstroj motivace.’!

Mezi zakladni prvky odménovani se fadi penézni odmeéna, kterd je dana fixnim platem
¢i mzdou, ktera se odviji od vykonané prace nebo pracovni misto. V nékterych piipadech
se muZe jednat o hodinovou nebo denni sazbou. Na odméné se odrdzeji vnitini i vnéjsi
faktory. Vnitini faktor je zaméten na hodnoceni prace, ptficemz vnéjsi faktor je ddn trhem
prace. K zdkladni penézni odméné muzou byt pfidany dodatecné odmeny, které se poji
s vykonem, dovednostmi a schopnostmi zaméstnance. Tento prvek je pouzivany
jako pohyblivd slozka k fixnimu platu. Existuje nékolik forem této odmény. Miize
se jednat o vykonnostni odménu, bonus, prémii, provizi, pfiplatky, pfi¢emz tyto odmeény
jsou Casto vyuzivany v praxi. Ddle se mize jednat o odménu, kterd je zaloZzend na délce
zaméstnani v dané organizaci, ptedvedené dovednosti a schopnosti a v neposledni fad¢
za piinos ve firm¢. Kazdy zaméstnanec by mél znét jaky, je jeho celkovy vydélek,
co se do n&j pocitd a z ¢eho se sklddd. Zaméstnanecké vyhody jsou zatfazeny do odmén
pro zaméstnance od spole¢nosti. Radi se mezi nepiimé odmény, které jsou poskytovany
rtiznou formou, kde se muze jednat napft. o sluZebni automobil, penze, nemocenské davky
a muZe se jednat i dovolend na zotavenou. ZaleZi na zaméstnavateli, jak se k témto
odméndm postavi a v jakych forméch je bude poskytovat. VSechny odmény, které jsou
vyplaceny zaméstnanci, jsou celkové odmény. Dalsi formou jsou nepenéZni odmény,
které jsou zaloZené na potieby zameéstnanci, aby mohly byt splnény cile spolecnosti
ameéli moznost splnit dkoly dle zadanych kritérii a v neposledni fadé téZ maji vliv
na osobni rist. Uroveti mezd a platii ukazuje sazby odmén za vykonanou praci, kde miize
byt bran ztetel na formdlni i neformalni hodnoceni a také kolektivni vyjedndvani. Mzdové

(platové) struktury organizace ma za tikol definovat droven mzdy &i platu.?

K tomu, aby mohlo doji k dosazeni cili pfi fizeni odménovani mohou byt vytvoieny
strategie, politiky, postupy, které vyplyvaji z filozofie odménovéani, pficemz by méli byt

spravedlivé, slusné, disledné, logické a transparentni, propojeny s podnikovou strategif,

31 ARMSTRONG, Michael. Odmeériovdni pracovnikii. Praha: Grada, 2009, s. 20, Expert (Grada). ISBN
978-80-247-2890-2.

32 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, c2002, s. 553-556, Expert (Grada). ISBN
8024704692.
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kulturou organizace a ucelné. Filozofie odménovani je predstavovdna principy, kterymi
se ztotoziuji s hodnotami organizace. K tomu, aby mohlo byt odménovani dle filozofie,
tak je zapotfebi, aby odmény pro zaméstnance byly rozdéleny podle piinosu
pro spole¢nost. Filozofie fizeni odmeénovani je strategickd, protoze je zameéfena
na dlouhodobéjsi ¢innost, kterd se tykd hodnoceni a ocenéni za odvedeny pracovni vykon.
Tato strategie by méla vychézet ze strategie spole¢nosti. Rizeni odmétovani vychazi
z celkové odmény, protoze je zaméciena komplexné. Spravedlivé splnéni cilti fizeni
odménovani je rozdéleno na distribucni a procedurdlni. Distribu¢ni spravedlnost je,
jak jsou lidem pfeddny odmény, protoze zamé&stnanci by mély mit pocit, Ze jsou odmény
rozd€leny podle pracovniho vykonu a Ze je splnéno to, co jim bylo pfed pracovnim
ukolem slibeno. Procedurdlni spravedlnost je na zdkladn¢ manazerského rozhodnuti
ajeho nasledném pieddni zameéstnanci. Slusnost by méla byt vyuzivani s principy
distribuéni a procedurdlni spravedlnosti. K tomu, aby byli zaméstnanci odménovani
pfimétené, souvisi i rovnost mezi odménami zaméstnancl. PenéZni odména by neméla
byt rozdilni, pokud neni divod rozliSit penézni odmény. K odméndm je potieba
v nékterych piipadech pfizvat i zaméstnance, aby se k nim vyjadiili a byli tak odmény
prithledné. Ddle je potfeba, aby odmény byly provdzané se strategii spolecnosti.
V neposledni fadé¢ do odménovani patii 1 vytvareni kultury vysokého vykonu, protoze
vykon zaméstnanct, ktefi maji informace o firm€ mohou spliiovat podminky a plnit ikoly

firmy i s vétsim o¢ekdvanim, neZ se od nich odekdva.>?

Systém odménovani i zaméstnanecké vyhody jsou ve firmach vyuZzivany jako nastroj
motivace pracovniho vykonu, ale nemusi zistat jen u tohoto, protoze se muze jednat
10zisk aspokojené pracovniky. Pii sestavovani odmeénovéani je zapotfebi dbat
na legislativni ¢innost, kterd urcuje napt. minimalni mzdu nebo pfiplatky za praci v noci,
piesCas nebo o vikendu. Kazdy zaméstnavatel chce pomoci své ménové politiky ziskat
kvalifikované pracovniky, ktefi spliuji pozadavky a maji dostatecné znalosti
a dovednosti, vyvolat vykon zaméstnancd, ktery je prospéSny pro spolecnost, byt

konkurenceschopny a v neposledni fad¢ byt spravedlivy pfi rozd€lovani odmén. Kazda

3 ARMSTRONG, Michael. Odmérniovani pracovnikii. Praha: Grada, 2009, s. 20-22, Expert (Grada). ISBN
978-80-247-2890-2.
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spolecnost si vytvéii do urcité miry své mzdové systémy, protoZe se zde bere v uvahu,

o jakou pracovni pozici se jedna.>*
1.8 Motivace

Proces, ktery vyuZivaji pracovnici, ktefi maji za kol vést skupinu zaméstnanct
pro lepsi vysledky v praci, se nazyvd motivace. K dosazeni lepSich vysledkii slouZi
spravnd motivace zaméstnancl. RozliSuji se dva druhy motivace, a to vnéjsi a vnitini.
Vnéjs$i motivace plisobi na zaméstnance, ktefi oekdvaji za vykonanou praci odménu,
kde nejlépe plisobi zvyseni platu nebo jednordzovd odména. Vnitini motivace je zaloZena
tom, Ze je zaméstnanci ddna odpovédnost a pravomoc, pricemz nasledné miize dojit
k pracovnimu ristu v organizaci. Kazdy zaméstnanec piijimd jiny druh motivace,
ale nejvice pfijatelnd je finan¢ni odmeéna. S penézi jednotlivy zaméstnanci nakladaji
podle svych potieb, které chtéji uspokojit. I kdyZ pro nékteré zaméstnance je dulezitéjsi
pracovni misto, které vykonavaji, ale 1 s timto se poji financni odmeéna, protoZe ¢im vyssi
je pracovni pozice, tak finan¢ni ohodnoceni je vyssi. K tomu, jaky druh motivace zvolit,

je potieba, aby byly zndmy potfeby jedincti a ke kazdému se pfistupovalo individualng.*

Pro vybér zaméstnance, kterého je potieba motivovat je sloZit&jsi takovy,
ktery nedisponuje pfedpoklady pro vykon dané ¢innosti, které by firma od néj ocekédvala
a z tohoto duvodu je zde prostor pro vedouciho, aby vybral vhodnou motivaci. Dilezité
je, aby zaméstnanci v&éde€li, Ze praci zvladnou a odvedou pozadovany vykon.
Pti komunikaci mezi vedoucim a pracovnikem je potieba, aby znal vedouci pracovnik,

co miiZe zpisobit nespravny tén hlasu nebo feé téla.>

Motivovani lidi slouZi k tomu, aby mohlo dojit k vysledkiim, které jsou ocekavany.
K tomu, aby byla vysokd motivovanost v organizaci, tak je tieba si stanovit urcité kroky.
Kazd4d organizace musi mit presn¢ definované cile. Zaméstnanci by mély znat,

jak se pfi vykonu své price maji chovat. DileZitou soucdsti je i komunikace,

3 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, moderni manaZerské piistupy, vykonnost a prosperita.
2. aktualiz. vyd.. Praha: Management Press, 2009, s. 176-177. ISBN 978-80-7261-200-0.

35 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnov&jsi trendy a postupy: 10. vydéni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 221 a 231. ISBN 978-80-247-1407-3.

36 PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zaiidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 16. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-1991-7.
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a to prevazné€ zpétna vazba. Kazdy splnény ukol by mél byt fddn¢ ocenén a popiipade
finan¢n€ odménén a mit informace o vykonu a odméné a jejich vztahu. DileZitou soucasti
je rozvoj vedoucich pracovnikl a posilovat urcité pracovni role v tymu s tim, Ze je jim
preddna néjakd zodpovédnost a moznost vyuZzit vSechny schopnosti, kterymi disponuji.
V neposledni tad€ je dullezitou soucdsti rozvoj kariéry a moZnost vzdéldvat

se tak, aby pak byli schopni vyuZivat v praxi ziskané informace.*’

Spolecnost pro své zaméstnance, aby je vice motivovala, mize vytvofit motivacni
program, pfiCemz pro uspeSny program je zapotiebi zndt vSechny zaméstnance
v kolektivu. Kazdy kolektiv zaméstnancl je rozdilny, a proto nelze stanovit jeden
program pro vSechny zaméstnance na vSech pracovnich pozicich. Kazdy kolektiv by mél
zahrnovat urCité znaky. Mezi tyto znaky se fadi ekonomické a spoleCenské postaveni,
perspektiva zaméstnanci, pracovni podminky pro optimdlni vyuZziti zaméstnanci,
pfipravenost zaméstnancli na zmény, péCe o pracovniky v oblasti kulturni, socidlni
a zdravotni, poslednim znakem je vymezeni vztahli mezi zaméstnanci. Kazdy program
by m¢l projit n€kolika etapami, kde prvni etapou je analyza soucasného stavu, jak jsou
zamestnanci motivovani a stanovit si cil motivacniho programu. Etapy nadéle pokracuji
v oblasti zpracovdni, jak zaméstnanci pracuji, stanovit si, kdo by m¢l motivaci provadét,
pfiprava na motivacni program a posledni etapou je kontrola motivacniho programu.

Kazdy motivaéni program by mél byt zvefejnén, aby zaméstnanci k nému méli piistup.*

Motivaci ovliviiuji faktory, které mohou mit pozitivni, tak i negativni charakter. Mezi
negativni faktory se fadi administrativni ¢innost, kontrola, osobni vztah a Zivot, pracovni
podminky a plat. Administrativni ¢innost je spojena s kazdou pracovni podminkou,
coz u mnoha lidi miZe vyvolat negativni dojem, protoZe nejsou obezndmeni k ¢emu
presné slouzi a nenajdou v této ¢innosti pochopeni a uzitek. V piipade¢, Ze je tato ¢innost
fadné vysvétlena, tak se z negativniho postaveni k praci miiZze stit pozitivni. Nékterym
zaméstnancim je potfeba vytvorit presné zadani, jak se maji tyto Cinnosti splnit.

Mezi ¢innosti  vedoucich pracovnikii je nejCastéji zahrnuta i kontrolni cinnost,

STARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008, s. 70,
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2177-4.

3% MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondini management. Praha: H & H, 2000,
s. 115-117. ISBN 80-86022-65-X.
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kterd téZ miZe vyvolat negativni dojem. Dtlezité je, jak se k této Cinnosti vedouci
pracovnik postavi a jaky zanechd dojem na pracovnikovi. K tomu, aby byla kontrola
vnimédna pozitivng, tak musi dochdzet k pravidelnému stiidani pracovniki, ktefi jsou
kontrolovani a kontrola pro vSechny zameéstnance byla stejné vyhodnocovana.
Pti sklddéani tymu je potieba vytvofit skupinu z lidi, ktefi se dopliiuji a nemaji problémy
se vzdjemnou komunikaci. Kazdy zamé&stnanec ma4 jiny vztah k préci, a proto je potieba,
aby tym byl postaveny se stejnym pfiistupem, i kdyz vlastnosti mohou byt rtiznorodé.
Pokud vedouci pracovnici vyZaduji urcité splnéni tkolt, tak je dilezité, aby zaméestnanci
k tomu méli t4dné vybaveni potifebné pro prici. V ptipadé nedostatecného vybaveni
muZzou byt vysledky neuspokojivé. Poslednim negativnim faktorem muze byt plat,
ktery Casto je pro pracovniky na prvnim miste, pro¢ praci vykondvaji. Samotnd motivace
pro lepsi vykony pomoci zvySovani platu ma kratkodoby efekt, tak je i dileZité,
aby pracovnici byli ohodnoceni stejn€ na stejnych pracovnich pozicich. Mezi pozitivni
faktory patii cile, uznani, samotnd prace, odpovédnost a kariérni rist. Zadavani dkolii by
meélo byt spojeno s cili, které jsou oCekdvany a mély by byt sd€leny i zaméstnanci,
aby védél, jak se k praci postavit a co se od n¢j ocekdava. Uznéni je zpravidla dstnim
ohodnocenim, které je nejjednodussi, protoZe nevyzaduje Zddnou dlouhou piipravu a Casu
téZ moc nezabere. Vztah k prici miiZe pusobit pozitivné a motivovat zaméstnance,
aby préci vykondval co nejlépe. Pro nékteré zaméstnance mize byt dileZitd odpovédnost
za pridé€leny ukol a jeho vysledek. Existuji i typy zaméstnancti, ktefi si zakladaji na své
kariéfe, a proto je dilezité, aby méli moznost tito zaméstnanci postupovat v kariéte

vyse. ¥

Motivace musi byt vyuZivdna na kazdého Cloveéka individudlné, a proto je dilezité
zjistit, jaky druh motivace bude nejucinnéjsi pro daného zaméstnance. Existuje nékolik
teorii, které jsou rizné zaméfeny, pfiCemz k nim patii teorie zaméiené na ekonomické
chovani Clovéka, obsah a proces. Mezi teorie zaméfené na ekonomické chovéni ¢lovéka
patii teorie instrumentality. Tato teorie je zaloZena na tom, Ze pokud ¢lovek udé€la jednu

véc, tak to vede k jiné véci, coZz mize byt ndzorn¢ vidét, Ze lidé pracuji pro penize,

3 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat lidi. Vyd. 1. Praha: Computer Press, 2000, viii, s. 25-44, V3echny
cesty k informacim. ISBN 80-7226-386-2.
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protoZe to pak vede k tomu, Ze si za penize mohou néco koupit. Teorie vznikla jiz
v poloving 19. stoleti. Motivace pfedpoklddd, Ze bude ucinnd, pokud bude propojena
odména a trest s vykonem. Tento druh motivace muze byt i v soucasné dob¢ vyuzivany

a Gsp&sny, ale jen tam, kde dochazi k ¢asté kontrole.*

Vv s

Mezi teorie zamétené na obsah patii n€kolik teorii. Nejznaméjsi je Maslowova teorie
nebo teorie X a Y. Maslowova teorie je zaloZena na tom, Ze motivace je zavisla
na hierarchii potteb, které maji uspofddani hierarchicky od zakladnich po vyssi potieby.
V piipad¢, Ze je potieba uspokojena, tak mtize byt jako motivujici vyssi potfeba. Je
dalezité védét, pokud je jedna potieba uspokojena, tak uz nadale neptisobi jako motivator.
Dalsi teorii, kterd je zamétend na obsah je teorie X a Y. Tuto teorii vynalezl v 60. letech
Douglas McGregor, kde zkoumal manaZery, jaky maji piistup k vytvafeni pracovnich
mist, odménovani a pracovnim ukolim a dosel k zdvéru, Ze existuji dvé rtizné skupiny
o predstavach motivace. Kazda skupiny byla pojmenovéina jedna byla X a druhd Y.
Teorie X vychdzi z toho, Ze 1idé nemaji potiebu mit odpovédnost nebo byt pracoviti.
Zamgéstnanci se spokoji s pfikazy, usmérnovanim, fizenim a kontrolou, aby byl jejich
vykon takovy, jaky se od nich o¢ekdva. Teorie Y mé opacny pohled na zadavani dkold,
protoZe lidé radi pracuji. V této teorii se ofekdva, Ze lidé budou chtit sami pracovat

a vyhleddvat odpovédnost.*!

4 DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii fizeni.
Praha: C.H. Beck, 2008, s. 270, Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7400-003-4.

4l HOSPODAROVA, Ivana. Kreativni management v praxi. Praha: Grada, 2008, s. 103-104, Vedenf lid{
v praxi. ISBN 978-80-247-1737-1.
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Obréazek 1: Maslowova pyramida potteb
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Zdroj: vlastni zpracovani

Teorie zamé&fené na proces se jeSté ddle dé€li na teorie ocekavani, spravedlivé odmény
a zesilenych vjemi. Teorii ocekdvani se zabyvd Vroomova teorie, kterd ma zakladni
pojmy a témi jsou hodnota, instrumentalita a ofekdvani. K tomu, aby byl clovek
motivovan, tak potiebuje, aby byly realizovany ¢innosti a pokud dojde k ocenéni cili,
tak motivace bude stoupat. V piipad¢, Ze Cinnost, o kterou se €lovek snazi, neni obsaZzen
v cili, ale v odméné, tak je ve hie i oCekdvani, Ze odmény dosdhne. Instrumentalita
predstavuje Cinnost, kterou ma byt cil dosazen. V piipadé, pokud ma zameéstnanec
nastavenou nizkou hodnotu, tak motivace je velmi nizk4, i kdyz oekdvani muze byt
vysoké, z ¢ehoz vyplyva, Ze pokud zaméstnanci vykonavaji ¢innost, kterd se neopakuje,
tak to mtiZze dojit k nizké motivaci. Tato teorie byla pozd¢ji rozsitena. Teorie spravedlivé
odmény je zaloZen na porovnani vkladu a zisku z prace. Spravedlivé je v ptipad¢, Ze dojde
k rovnosti mezi vkladem a ziskem. Pokud dojde k nerovnosti a tim nespravedlnosti,
tak to md negativni motivacni dopady. V piipadé, Ze Clovék zjisti, Ze doSlo k nerovnosti,
ale ve prospéch daného Clovéka, tak miiZe byt jest€¢ vice motivovan. Teorie zesilenych
vjemu vychdzi z tvrzeni, Ze chovani lidi pfedstavuje situacni podminéné zvyky, coZ jsou
naucené zvyky. Motivujici je takové chovani, které by pfindselo zaméstnanci odmény
a mélo by byt opakovano. Naopak pokud zaméstnanec bude vykondvat ¢innost, za kterou

dostal trest, tak by se této ¢innosti mél vyvarovat. Co se tykd odmény a trestu, tak nemusi

31



byt pouze vyvoldna z vn¢jSku, ale i vnitini odmeéna ¢i trest jsou velmi dilezité. Vnitini

odménou miiZe byt napf. hrdost zaméstnance.*?

Casto je smotivaci spojovdn i pojem pochvala. V piipadé, Ze chtéji vedouci
pracovnici vyuzit pochvalu a motivaci dohromady, tak je potieba, aby pochvala byla
upiimnd a k véci. Kazdy vedouci pracovnik by mél mit na paméti, Ze motivace a pracovni
vykon spolu souviseji. Lidé by si sami méli uvédomit postoj k pochvale. Samotna

pochvala, aby byla t¢innd, musi byt konkrétni a neméla by se obritit na kritiku.*?
1.9 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni mé za cil, aby nadfizeni a celd organizace dostala informace o tom,
jaké ma pracovnik vysledky, které jsou spojeny s vysledky, které se od néj ocekavaji.
I kdyz hodnoceni je spojeno s vysledky z minulosti, tak by mélo byt i soucasti budouci
prace, aby zaméstnanec mél dostateCné informace, kde mé slaba mista a jak na nich
zapracovat. MiiZe i dojit k situacim, kdy hodnoceni ma vysledek, Ze je vSe plnéno, jak je
ocekdvano, tak potom slouZzi jako ujiSténi pracovniho vykonu a pokracovéni ve stejné
praci. K hodnoceni dochdzi z mnoha davodi, pfi¢emZ mezi nejCastéjsi patii jako zdroj
pro pldnovani pracovnich ¢innosti, odménovani, rast kariéry, rozvoj a vzdelavani

pracovnika nebo zdroj motivace.**

Existuji 2 formy hodnoceni, kterymi jsou formdlni a neformdlni hodnoceni.
Do neformélniho hodnoceni je nejcastéji zatazeno prubézné hodnoceni od nadiizenych
pracovniki smérem k vykondvani prace. Hodnoceni je vykondvano na zdkladé pocitl
nadiizeného, jak se stavi k souasnym vykonim zaméstnance, pfi¢emZ toto hodnoceni
nemusi byt ni¢im potvrzené, Ze ma nadfizeny pravdu, a tudiZ vysledek nemusi byt jisty.
Neformélni hodnoceni mize byt vykondvano kazdy den. V takovémto hodnoceni nesmi

chybét pochvala za vykon, ktery zaméstnanec vykondv4. Nevyhodou neformdlniho

42 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovéni, rozhodovani, ovlivitiovéni. 2., roz8. vyd. Praha: Grada,
2014, s. 166-168, Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2.

43 RYCHTARfKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstnancii. Praha: Grada, 2008,
s. 100-103, Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2100-2.

4 7ZLAMAL, Jaroslav a Martin HORVATH. Rizeni lidskych zdrojii. Olomouc: Univerzita Palackého, 2005,
s. 144. ISBN 8024410850.
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hodnocenti je, Ze nemusi byt objektivni, protoZe se nejCastéji jednd o subjektivni dojem.
Na druhou stranu formdalni hodnoceni je vice objektivni, pravidelné se opakujici
a systematické. Z tohoto hodnocenti je i vytvoren z4pis, ktery je zatfazen do osobni sloZky
zaméstnance. V nékterych piipadech muze byt vytvofeno piileZitostné hodnocenti,
které vypracuje zaméstnavatel pro budouciho zaméstnavatele. Pokud se hodnoceni
provadi forméln€ a pravidelné€, tak dochazi k mnoha vyhoddm. Pracovnici maji vétsi
moznost rozvijet svoje silné stranky, pracovat na slabych strankach, 1€pe zapojit
vzdélavani zameéstnance a dochdzi k vyssi morélce ve spole¢nosti. Samotné hodnocenti je
spojeno s ostatnimi ¢innostmi ve firmég, at’ uzZ je to rozvoj zameéstnance, rast kariéry,

odménovani, tak i motivaci zaméstnance.®

Spolecnosti mohou vyuzivat n€kolik typti hodnoceni, pficemz nejCastéji dochazi
k pribéznému hodnoceni, které je vyuzivano, kdyz je mozné néco hodnotit. Kazda
spole¢nost by méla mit stanovené, jak bude probihat pravidelné hodnoceni, které mtze
byt kratkodobé a dlouhodobé. V nékterych piipadech je dulezité provést mimorddné
hodnoceni. Kratkodobé hodnoceni je provddéno zpravidla jednou mésicné, kde se fesi
pouze vykon, ktery byl v daném obdobi odveden. V piipad¢, pokud je kratkodobé
hodnoceni zachovano, tak mize slouZit i k dlouhodobému hodnoceni. Pii dlouhodobém
hodnoceni je posuzovan vykon i zdroje. Toto hodnoceni probihd jednou za ¢tvrt nebo ptl
roku, 1 kdyZ v mnoha spole¢nostech dochézi k hodnoceni pouze jednou ro¢né. Pfi tomto
hodnoceni se probiraji vykony, vyvoj, moznost kariérniho riistu. Pfed timto hodnocenim
je dulezité se fadné¢ pripravit. Poslednim typem je mimoiddné hodnoceni, které miize
nastat v piipad€, Ze dojde krozporu mezi hodnocenym a hodnoticim v otdzkach

kompetenci. Dal§im diivodem mohou byt nedostate¢né vysledky.*®

4 KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, s. 124-125, Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

4 PLAMINEK, Jifi. T¥movd spoluprdce a hodnocent lidi. Praha: Grada, 2009, s. 117-118, ManaZer. ISBN
978-80-247-2796-7.
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Obrazek 2: Typy hodnoceni

prubézné kratkodobé

typy
hodnoceni

RN

mimotadné dlouhodobé

Zdroj: vlastni zpracovani

Proces hodnoceni zaméstnancti je rozdélen do nékolika fazi, které jsou rozc¢lenény
jeste do tif obdobi. Prvnim obdobim je ptipravné obdobi, které ma 4 faze. Na zacétku je
dilezité stanovit pfedmét hodnoceni a vytvorit formuléf, ktery se k tomu bude pouZzivat.
Diéle ptichdzi na fadu analyza pracovnich mist, aby bylo mozné ptedstavit typy vykonu
a predstavit pozadavky, které budou na pracovniky vyzadovany. Zformovat kritéria
vykonu a nésledné hodnoceni téZ patii do tohoto obdobi, protoZe na tomto zdkladu se
muZou vytvofit metody hodnoceni. Posledni fidzi v tomto obdobi je informovanost
zaméstnancil a sdéleni divodi, pro¢ k tomuto hodnoceni bude dochédzet a jakym
zpusobem se to bude hodnotit. Druhym obdobim je ziskdvani informaci, které je
rozdeleno pouze na 2 faze. Zpocatku je dilezité zjistit informace, pfic¢emzZ nejcasteji se
jednd o pozorovani pracovnikll, které slouzi ke zjisténi vysledkli prace. V této fazi je
dualezité, aby zaméstnanci byli informovani, kdo bude tyto ¢innosti provadét. Druhou fazi
je dokumentace pofizenych informaci. Dulezité je pofizeni pisemného ziznamu,
aby na pozd¢jsi diskuzi mezi zaméstnancem a nadfizenym nedochdzelo k rozporim.
Poslednim obdobim je vyhodnoceni informaci, které se rozd¢luji do 3 fazi. Na zacatku
by mélo dojit k vyhodnoceni vysledkil, schopnostech a dovednostech. Casto dochazi

ke srovnani mezi o¢ekdvanym a skuteCnym vysledkem. Zde by mélo dojit k pisemné
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podobé. Nasleduje rozhovor s pracovnikem o jeho vysledcich. Tato faze je velmi dilleZita,
jak budou zaméstnanci predany informace o vysledcich. Posledni fazi je pozorovéni

zaméstnance a pomoc pro zlepSeni pracovniho vykonu.*’

Pro kazdé hodnoceni musi byt stanovena kritéria na zdkladé, kterych se bude prace
zamg&stnanc hodnotit. Ke stanoveni kritérii je dllezité, aby byly zndmy poZadavky
na zam¢stnance. Kritérii nemusi byt mnoho, ale je dulezité, aby byla fadn€ rozliSena.
Kritéria 1ze rozdélit do ne€kolika okruhti. Prvni je pfedpoklad pro préci, coz zahrnuje
znalosti, pracovni metody nebo organiza¢ni schopnosti. Druhym okruhem je postoj
k préci, ktery se zabyva mordlkou, ndpady a ndvrhy. Tfetim okruhem je vysledek préce,
ktery je predstaven ohodnocenim c¢innosti, kterou pracovnik vykondva. Poslednim
okruhem je socidlni droven, jak zaméstnanec vychdazi s ostatnimi lidmi. Pro kazdého
zaméstnance mizZou byt stanovena kritéria odliSn€, protoze je rozdil, zda hodnoceni je
vypracovavano na nového pracovnika, stdlého pracovnika nebo zji$téni profesionality pii

vykonu price.*

Hodnoceni mtze byt zamétené na piitomnost, minulost nebo budoucnost a podle toho
se rozdéluji metody, jaké se pouzivaji. Metody jsou ndpomocny ve sledovéani,
jestli zaméstnanci si plni svoje povinnosti podle pfedem stanovenych standardi. K tomu,
aby mohlo byt hodnoceni optimdlni, tak je ureno nékolik metod a je na kazdé
spolecnosti, jakou metodu si vybere. Metody, které jsou zaméfené na minulost,
tak hodnoti préaci, naopak metody zaméfené na budoucnost se zamétfuji na rozvoj
pracovnika. Mezi metody zaméfené na budoucnost je sebehodnoceni, assessment centre
a zpétna vazba. Sebehodnoceni je metoda, kde nejprve vypracuje hodnoceni samotny
zaméstnanec na sebe a potom dochdzi k diskuzi s nadfizenym. Pii této metod¢ je vétsi
moznost pro sdéleni vlastnich planti osobniho rozvoje. Assessment centre jsou vyuzivana
nejen k hodnoceni, pfi¢emz jsou vyuzivany piipadové studie k hodnoceni a sledovéani
zaméstnancl. K posuzovani slouZi nékolik hodnotitelii. Cviceni, kterd jsou provadéna,

mohou byt individudlni, tak i1 kolektivni. Po absolvovéni cviceni dochdzi ke zpravé,

47 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 202-203. ISBN 80-7261-033-3.

4% CHADT, Karel a Marie HORALIKOVA. Persondini management. Praha: Akademie Jana Amose
Komenského, 1993, s. 16-17. ISBN 8070480599.
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kterd je zaméstnanci prezentovdna, a jsou zde stanoveny silné a slabé stranky,

pri¢emz nechybi doporuéent, jak pracovat ddle.*’

Pfi hodnocent, které je zamétené na piitomnost je nejcastéji vyuzivana metoda 360°
zpétnd vazba. Tato metoda je nékdy pojmenovina jako vicezdrojové hodnoceni.
Principem je, Ze na zédklad€ stejnych kritérii hodnoti jednoho zaméstnance vice
pracovnikl. Pocet hodnotiteli je neomezeny a zdleZi na kaZzdé organizaci, kolik
zamestnancu jako hodnotitele zvoli. Nize na obrdzku je uvedeno, kdo se muze zatadit
do hodnoceni, pficemz skupiny mohou byt dile Clenény. Nejdiive je vypracovano
sebehodnoceni a nésleduje hodnoceni od nadfizenych, kolegi, podiizenych, zdkaznik,
dodavateli a nechybi hodnoceni od zaméstnance, kterého si vybere hodnoceny.
Pfi hodnoceni od kolegli se nejcastéji vybiraji 2 zaméstnanci, pficemz jeden je hodny
a druhy kriticky. Zpétnd vazba miiZe mit 3 formy, a to pIn¢ anonymni, ¢astecn¢ anonymni
a odkrytou. Toto hodnoceni umoZziuje ziskat informace od vice zdroji a mit je roztiidéné.

Informace slouZi ke konkrétnim ciléim pii rozvojovém planu zaméstnance.*°

49 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 269-270, Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

50 HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006, s. 66-68, Veden{ lidi v praxi. ISBN
8024714582.
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Obrazek 3: Model 360° zpétné vazby
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Zdroj: vlastni zpracovani

Existuje n&kolik metod, které jsou zaméfené na minulost. Rizeni podle stanovenych
cili, n¢kdy oznacovano jako MBO, je metodou, kde je dohoda mezi pracovnikem
a nadiizenym. Dohoda obsahuje hlavni cil prace, obdobi, plan a kritéria pro hodnoceni.
Po ukonceni obdobi dojde ke zhodnoceni celého cile, zda byl dspé€Sny ¢i nikoliv
andsleduje stanoveni nového cile na dal$i obdobi. Tato metoda muiZe pomdhat
zaméstnanciim k jejich rozvoji, tispéchu spolecnosti a nadtizenych. Dilezité je, aby cile
m¢ely posloupnost a nebyly ndhodné piidélovany. Testovani a pozorovani pracovniho
vykonu je hodnoceni, které probihd na zdklad¢ prozkouSeni a testovani specifickych
znalosti nebo dodrZovéni pracovnich piedpist. PfezkouSeni miiZe probihat formou testu,
rozhovoru, pozorovanim nebo lékaiskym vysetfenim. Dotaznik téZ miZe poslouZit jako
hodnotici metoda, kde jsou vypracovany pracovni povinnosti a k nim hodnotitel zaskrtava
piislusnou odpoveéd’ podle toho, jak se prace plni. Tento dotaznik slouzi jako podklad

pro celkové hodnoceni. Hodnotici stupnice je vytvofena na zdkladé pracovnich
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povinnosti a nésleduje ohodnoceni na zdklad¢ stupnice. Stupnic muZe byt nékolik,

a tak zaleZi, jak si organizace stupnici nastavi.>!

Hodnoceni na zdklad¢ kritickych piipada je metodou, kde je diilezité, aby hodnotitel
zaznamenaval piipady a udalosti, které prob¢hly pti vykonu prace. Zaznamenané udéalosti
mohou byt pozitivni 1 negativni. K tomu, aby bylo hodnoceni objektivni je potieba
pravideln¢ zaznamendvat uddlosti. Klasifikani stupnice pro hodnoceni pracovniho
chovani je metodou oznacovanou jako BARS. Metoda hodnoti chovéani zaméstnance,
které je vyzadovdno pro uspésné vykondvani prace. Zameétuje se na piistup k praci
a dodrZovani pracovnich postupli. Vedouci pracovnici pied kazdym hodnocenim uréi
stupnice, nejcastéji 5 az 7 bodu, které jsou slovné popsdny. Nasleduje ptidéleni bodl
ke kazdému pracovnimu ukolu, ktery je popsdn a poté je vyhodnoceni. Pro hodnoceni
muze slouZzit i porovndvani dvou nebo vice pracovniki. Hodnoceni mohou byt jen dva
zameéstnanci, kde ten lep$i je porovnavéan s dal§imi zaméstnanci, ale vZdy ve dvojici.
Dals$im porovnanim je, Ze ze vSech zaméstnanct je uréené potradi na zdkladé pracovniho

vykonu.?

Checklist ¢asto pouZzivany i ve spojeni jako kontrolni seznam je metoda, kterd se
sklada z presné popsaného postupu prace. Pro hodnotitele slouZi jako ndvod, co se ma
kontrolovat a co by m¢l pracovnik dodrzovat. Tyto seznamy nemusi vykondvat vedouci
pracovnik, s kterym probihd pracovni hodnoceni, ale mize k tomu mit hodnotitele,
kteii pouze piredaji vedoucimu pracovnikovi vysledky. Pfi tomto hodnoceni ihned

zaméstnanec md informace, jak pracuje, ale neexistuje mnoho piileZitosti pro diskuzi.>?

Pfi sestavovani cili je dulezité, aby byl ve shod¢ s metodou SMART, coZ je
v prekladu specificky, métitelny, akceptovany, realisticky a terminovany. Specificky cil
je takovy, ktery je konkrétni, srozumitelny pro zaméstnance. K tomu, aby byl vedouci

pracovnik piesvédCen, zZe zaméstnanec rozumi svému cili, tak je potieba pokladat

S DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, 5.263-266, Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

52 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001, s. 207-210. ISBN 80-7261-033-3.

33 MATHIS, Robert L. a John Harold. JACKSON. Human resource management. 9th ed. Cincinnati, Ohio:
South-Western College Pub., c2000, s. 395. ISBN 0538890045.
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oteviené otazky, z kterych vyplyne, zda je cil srozumitelny. Ke splnéni méfitelnosti je
zapotiebi nastavit kritéria, podle kterych mu bude uréeno, zda byl cil splnén ¢i nikoliv.
Akceptovany cil musi byt motivujici pro zaméstnance a na zdklad¢ diskuze s vedoucim.
Redlny musi byt zhlediska finan¢nich nebo lidskych moZnosti. Dtlezité je mit

i konkrétné definovany termin pro dany cil, kdy m4 byt splnén.>*

Obrazek 4: SMART

$ * Specificky :
M |° Meéritelny |
X * Akceptovany |
R * Realisticky |
T * Terminovany |

Zdroj: vlastni zpracovani

V nékterych piipadech muze byt i metoda KARAT, kterd je stejnd s metodou
SMART. V piekladu znamend, Ze cil je konkrétni, ambicidzni, redlny, akceptovatelny,
terminovany. Konkrétni je v definovani cile a nasledném zméfeni vystupu. Kazdy cil
musi bit ambiciézni, coZ znamend, Ze neni nesplnitelny anebo lehce splnitelny. Reédlnost
je v dosazitelnosti. K motivaci zaméstnance pomahd akceptovatelnost, protoZe vychazi
z dohody mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem. Posledni véci je mit cil

konkrétné ohranic¢eny, do kdy musi byt splnén.>

5 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada,
2008, s. 27-29, Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2042-5.

5 WAGNEROV A, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 51-52, Vedeni lid{ v praxi.
ISBN 978-80-247-2361-7.
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Obrazek 5: KARAT

"
* Konkrétni
K J
s
* Ambiciozni
X mbiciézni )
“
* Redlny
R y
* Akceptovatelny
A J/
N
« Termi ;
¥ erminovany |

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnotici obdobi je Casto ukonfeno hodnoticim rozhovorem. Tento rozhovor je
zapotiebi fadné napldnovat a pripravit se na n¢j. Kazdy zaméstnanec by si mél stanovit
cile, které bude chtit splnit anebo prokonzultovat s vedoucim pracovnikem. Tento
rozhovor byvad zpravidla miniméln€ jednou rocné, ale zdleZi na organizaci. Délka
hodnoticiho rozhovoru je zavisla na spole¢nosti a pfipravé. DlleZitou soucasti je prostor
pro hodnoceného, aby se mohl vyjadfit a pfedat informace vedoucimu pracovnikovi.
Misto, kde se rozhovor provadi, miiZe byt u hodnotitele, hodnoceného nebo na neutralni

pude.>s

V nékterych organizacich mohou mit zaméstnanci pro svoji pracovni pozici
vytvofeny popis prace, piicemz se pouziva 1 v anglickém jazyce jako job desciption.
Tento popis prace vymezuje hlavni tkoly, ¢innosti a povinnosti které musi vykondavat.
Obsahuje organizacni informaci v podob¢ umisténi do organizacni struktury a funkéni
informaci, coZz je prace, kterd ma byt vykondna. Popis price slouzi jako zaklad
pro hodnoceni pracovnika, zda jsou vykondvadny standardy a cile. Popis prace slouZzi

k vytvofeni specifikaci prace (planovéani, ndbor, Skoleni a pfijimani pracovnikl),

56 HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006, s. 102-104, Vedeni lidi v praxi. ISBN
8024714582.
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orientace pro nové pracovniky, ktefi tak zjisti, co budou mit za povinnosti, déle slouZzi
k vytvoteni standardu vykonnosti a v neposledni fade jako zdklad pro hodnoceni
zaméstnancl. Vzhledem k tomu, Ze pracovni mista jsou dynamicka, tak je dulezité tyto

popisy préce pravidelné aktualizovat.>’

5T LALL, Madhurima a SAKINA QASIM ZAIDI. Human resources management. New Delhi: Excel
Books, 2010, s. 66-68. ISBN 9788174466853.
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PRAKTICKA CAST

2 MCDONALD’S

2.1 Obecné informace

Celosvétove zndma spolecnost, kterd je znama provozovanim restauraci s rychlym
obcerstvenim. Zaklady byly poloZeny uZ v roce 1940, kdyZ bratfi Richard a Maurice
McDonaldové otevieli restauraci v San Bernardinu v Kalifornii, pfi¢emZ jesté¢ vypadala
jako stanek s obcerstvenim. Prvni nabidkou byl hamburger, hranolky a shake, coz je
mlécny koktejl. V roce 1955 byla oteviena restaurace v Des Plaines v Illionois Rayem
Krocem, coZ je zakladatel spolecnosti McDonald’s corporation. Jednalo se o syna
Ceského imigranta pochdzejiciho ze Stupna u Plzné. Jeho zacitky byly spojeny se
smlouvou, kterou mél sjednanou s bratry McDonaldovymi. Celosvétovd prava
si odkoupil az v roce 1961, kdy i vzniklo prvni Skolici centrum. Postupné se restaurace
Sitily po Spojenych stitech, coZ bylo malo pro Kroca a tak se restaurace zacala Sifit
po celém svéte, at’ uz to byla Kanada, Australie, Japonsko nebo Evropa, i kdyz zde to bylo
se zpozdénim z politického divodu. Nabidka se hodn¢ ménila, jak byly otevirdny nové
restaurace. Jak se rozSifovala nabidka produktt, tak se rozSifovaly i aktivity a zdzemi
restaurace. V roce 1963 byla pfedstavena postava Ronalda McDonalda. Jednd se
o klauna, ktery se stard o déti v restauraci. V roce 1968 byl predstaven sendvi¢ Big Mac,
ktery je ikonou pro spole¢nost. V roce 1984 umird zakladatel Ray Kroc, ktery je
i povazovan za prikopnika franSizingu. Fran$izing je podnikdni pod zndmou znackou.
Rok po smrti zakladatele byla restaurace piestavéna na muzeum, které je do soucasné

doby moZné navstivit.”

V Ceské republice byla prvni restaurace oteviena v roce 1992 ve Vodickové ulici
v Praze. Postupné se restaurace rozristala po celém tzemi CR. S rozriistinim restauraci
se 1 ¢innosti a nabidka spoleCnosti rozSifovaly. Nabidka se rozsitila o McCafé, kde je
k dostani kdva a dezerty. V Ceské republice byla prvni kavdrna McCafé oteviena v roce

2009. Restaurace na tizemi Ceské republiky prochizely mnoha rekonstrukcemi

58 MCDONALD'S CR. Priivodce hostesingem. [s.1.]: McDonald’s CR. ©2010, s. 18.
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a modernizaci, pficemz nejzdsadnéjsi je koncept z roku 2015 nazvany jako restaurace
nové generace. O rok pozdéji pifi prestavbé restauraci dochdzi 1 k zavadéni
tzv. By McCafé. Restaurace nové generace, které nemaji vlastni McCafé, tak nabizi

vybrané produkty z né&j.>

Existuje 7 typd restauraci, které je mozno navstivit. Typ freestander je budova,
kterd je vystavéna samostatné nejcastéji u dalnice. Soucésti je nej€astéji 1 Drive Thru,
kde je zdkaznik obslouzen, aniz by musel vystoupit z auta. DalSim typem je Instore,
kde je restaurace umisténa v budové s vlastnim posezenim pro zdkazniky. Ve food
courtu je restaurace umisténa v ndkupnim centru s ostatnimi restauracemi. V nékterych
ndkupnich centrech miiZou byt umistény restaurace Satellite, které maji omezenou
nabidku. Kdva s dezerty je nejcastéji nabizena v restauracich McCafé. Poslednim typem
jsou restaurace nové generace oznacovany jako SPA (service production assembly),
které jsou vybaveny specidlnim systémem piijmu pii objednédvani, které ma zrychlit

obsluhu zdkaznika.%°

VSichni zaméstnanci by méli dodrzovat zdkladni standard, kterym je QSC a V.
Pod touto zkratkou se skryvd kvalita, servis, Cistota a hodnota. Pod kvalitou si lze
predstavit pouzivani Cerstvych a kvalitnich surovin na pifipravu produktd, které si
zdkaznik z restaurace odnese. Servis by mél probihat rychle, piesné a pitelsky. Cistota
restaurace a upravenost zaméstnancli je téZ soucasti. Pod hodnotou si miZze kazdy
zékaznik predstavit néco jiného, ale nejvice je v této ¢asti zminovan pomér ceny vyrobki
se zaplacenou objedndvkou. S timto standardem je sezndmen kazdy zaméstnanec,

ktery nastoupi.®!
2.2 Trénink

K zajisténi vysokého standardu v péci o zdkazniky je kvalitni zaskoleni zaméstnanc,

coZ je Casto nazyvano jako trénink zaméstnancti. Dal§im diivodem je to, Ze dochdzi v této

% Historie McDonald’s. Ourlounge [online]. [cit. 2018-01-10]. Dostupné z: https://www.mcdonalds.cz/
poznej/o-mcdonalds/historie-mcdonalds/

% Typy restauraci. Ourlounge [online]. [cit. 2018-01-10]. Dostupné z: https://www.ourlounge.cz/
group/ourlounge-cz/typy-restauracil

' MCDONALD'S CR, SR S R. O. Management development program 1: QSC. [s.1.]: McDonald s CR, SR
sr. 0., ©2013, s. 3.

43



spole¢nosti k vysoké fluktuaci zaméstnanct, tak je dileZité, aby kazdy zaméstnanec znal
a vykondval svoje pracovni povinnosti co nejkvalitngji a rychle. K uspéchu restaurace
slouzi organizovany a pfesné¢ nastaveny program tréninku a rozvoj zameéstnanci.
V piipad¢, Ze jsou zameéstnanci spravné vytrénovani, tak mohou pfindsSet uspéch
restauraci, potazmo celé spolecnosti. Pti tspéSném tréninku dochdzi i k lepSi atmosfére
na pracovisti, motivaci, men$i fluktuaci zaméstnanci a posileni managementu
v restauraci. K tomu, aby mohl trénink na restauraci fungovat je dulezité, aby se na ném
podilel cely management restaurace, dostate¢né ¢asové obdobi pro zaméstnance a k nému
pridéleného crew trenéra a v neposledni fad¢ je dilezité, aby probihal v klasickém

provozu restaurace.®?

Kazda restaurace je v obsazeni zaméstnanct trochu odlisnd, i pfesto lze stanovit,
jak zaméstnanci postupuji dle pracovniho zafazeni a vykonu ¢innosti. K popisu pracovni
pozice slouZi tzv. systém jmenovek. Novy zaméstnanec si musi projit ivodnim tréninkem
na vSech stanoviStich restaurace. Tento zaméstnanec je oznacen jmenovkou Skolim se
a zelenou jmenovkou. Uvodni trénink probihd u plnych dvazki 3 mésice a u &dsteénych
uvazki 6 mesicii. Béhem tohoto obdobi probiha tzv. interview, pficemz u plnych dvazka
je to po mésici a u ¢astecnych tivazki po 3 mésicich. Na této pozici vykondva piesné
stanovené postupy. V piipadé, Ze je zaméstnanec dostatecn€é vytrénovany,
tak po hodnoceni prechdzi na pozici zkuSeného zaméstnance. Od této doby probiha
pracovni hodnoceni kazdych 6 mésicii a je oznaCen Zlutou jmenovkou. V piipad¢, Zze ma
potencidl, tak mtiZe postoupit na pfipravu na crew trenéra. Crew trenér ma na starosti
trénovat nové zaméstnance a kontrolovat stivajici zaméstnance. Na této pozici se
vyZaduji 1 znalosti, které mu jsou uvedeny v akénim pldnu. V piipadé, Ze i tuto pozici
ovlada bez vétsich problémt, tak muze prejit do managementu restaurace. Nejdiive ma
manazer na starosti vedeni useku v restauraci, coz je pozice Floor manazer, ktery je
oznacen stiibrnou jmenovkou. Nésleduje II. asistent, ktery ma za ukol vést celou sménu

a k tomu ma na starosti oblast v restauraci (profit, QSC, trénink, persondl, marketing,

2 MCDONALD'S CR, SR S R. O. CT prirucka. [s.1.]: McDonald’s CR, SR s r. 0., ©2016, s. 3-4.
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equipment). Je oznaceny zlatou jmenovkou. Nasleduje 1. asistent, ktery je zdstupcem
vedouciho restaurace a pomdhd mu s riznymi ¢innostmi, kterymi je povéfen. Vedouci

restaurace zodpovida za cely provoz restaurace a zaméstnance.%

V piipad¢, Ze ma restaurace McCafé, tak po ivodnim tréninku zaméstnanec prechazi
do pozice baristy, ktery ma na starosti piipravu kdvy, komunikace se zdkazniky
audrzovani piijemné atmosféry v restaurace. Ddle mlZze byt po dvodnim tréninku
zamestnanec zatfazen na pozici hostess, kde je hlavni néplni péce o zdkazniky a poradéani

narozeninovych oslav pro déti.®*

K tomu, aby mohlo byt provadéno Skoleni, slouZi tréninkovy tym, ktery ma kazda
restaurace. Pocet zaméstnanct v tréninkovém tymu je zavisly od velikosti restaurace
a poCtu zameéstnanci. Tréninkovy tym zahrnuje tréninkového manaZera, koordindtora
acrew trenéry. Tréninkového manaZera zastdva 1. asistent, ktery ma piislusny kurz,
odpovidd za probihajici trénink v restauraci, organizaci, pldnuje trénink zaméstnancl
i manaZerQ, pfipravuje manaZery na kurzy, zavadi nové pracovni postupy, provini
pracovni hodnoceni pro zaméstnance. Jedna se o nejzkusenéjsiho manazera po vedoucim
restaurace. Tréninkovy koordindtor mize byt na pozici floor manazera nebo II. asistenta.
Jeho cinnost je v pomdhdni s administrativou, kontrolou tréninkovych materidld,
organizaci crew trenérskych mitinki a zajiSténi podkladl pro pracovni hodnoceni. Tuto
pozici mohou na vétSich restauracich vykondvat manaZzefi ve vétSim poctu. Crew trenér
ma za ukol trénovat a kontrolovat ostatni zaméstnance, Ucastnit se mitinki, provadét
pracovni postupy dle standardu a podporovat ostatni zaméstnance. Kazdy crew trenér ma
pfidéleny pocet zaméstnanctl, za které zodpovida v jejich tréninku. Pocet crew trenéri se
odviji od poctu zaméstnanct, pfi¢emz crew trenér by nemél mit na starost vice nez

8 1idi.

6 MCDONALD'S CR, SR S R. O. Management development program 1: Trénink. [s.1.]: McDonald’s CR,
SR st. 0., ©2013, s. 14-15.

% Pracovni piilezitosti u McDonald’s. Ourlounge [online]. [cit. 2018-01-15]. Dostupné z:
https://www.ourlounge.cz/documents/25323/74971799/Pracovni+prilezitosti+u+McDonalds+CZ.pdf/0e0
46381-f507-4a8a-a40f-32b3ff5241al

% MCDONALD'S CR, SR S R. O. Management development program 1: Trénink. [s.1.]: McDonald’s CR,
SR sr. 0., ©2013, s. 4-5.
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Nejcastéj$Sim tréninkovym materidlem, ktery je vyuZivan v restauracich, je checklist
(viz Ptiloha A). MiZe byt oznacovan i jako kontrolni formulaf, kde jsou uvedeny vSechny
¢innosti, které maji byt vykondny, pficemz jsou v souladu se vSemi standardy.
V checklistu jsou uvedeny vSechny cinnosti krok po kroku. Dtlezitou soucésti jsou
1 v ptipadé pracovniho hodnoceni, protoZe slouzi jako podklad. Tyto checklisty mohou
vykondvat crew trenéfi a management restaurace. Checklisty jsou vyhodnoceny
v procentudlnim vyjadieni. RozliSuji se na tfi druhy. Prvnim je vysvétlovaci checklist,
ktery je vypracovan pii prvni smén¢€ na stanovisti. Nasleduje ohldSeny a poté neohlaSeny
checklist. Rozdil mezi nimi je, zda zaméstnanec m4 informaci o tom, Ze je kontrolovan.
V ptipadé, Ze se jedna o ohlaSeny checklist, tak pro tispéSné absolvovani checklistu je
nastaven limit 90 %. Po splnéni ohldSeného checklistu ndsleduje neohldSeny,
kde procentudlni UspéSnost je nastavena pro prvni neohldSeny checklist na 90 %
a po splnéni je tato hranice sniZzena na 85 %. K objektivnimu pracovnimu hodnoceni je
dalezité, aby checklisty vypracovavali vSichni zaméstnanci, ktefi k tomu maji

kompetence.®

Tréninkova karta slouzi pro uceleny souhrn informaci. Tréninkov4 karta je ptistupna
samotnému zameéstnanci a zaméstnanciim, ktefi maji za kol vypracovavat checklisty.
V tréninkové karté jsou uvedeny informace o zaméstnanci, zodpovédné osoba za trénink

(crew trenér), vysledky checklistii, pracovni pozice a prehled pracovnich hodnoceni.®’

Pfi nastupu nového zaméstnance je dulezité vypracovat plan tvodniho tréninku.
Uvodni trénink je daleZity z déivodé plnéni pracovnich postupt, produktivity price,
motivaci zaméstnance a spravn¢ vynaloZenych ndkladt. V piipadé€, Ze je plan plnén,
tak 1 pro samotného zaméstnance to ma pozitivni u¢inky. Existuje pfesné€ stanoveny plan
pro ivodni trénink, ale je potfeba dbat na moznosti zaméstnance, protoze kazdy pracovnik
ma jiné schopnosti. Neni diilezité vSe stihnout rychle a do pfesné¢ stanoveného terminu,
ale kvalitné a s fddnym procvi¢enim. Uvodni trénink zadind v den ndstupu, kdy je
vykonédna tuvodni orientace (viz Piiloha B), kterd slouZi k sezndmeni s restauraci

a zdkladnimi informacemi. Soucdsti planu je 1 rozpis tréninku po jednotlivych

% MCDONALD’S CR, SR S R. O. CT pfirucka. [s.1.]: McDonald’s CR, SR s r. 0., ©2016, s. 8
67 Tamtéz.
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stanoviStich, kde jsou uvedeni crew trenéfi, ktefi budou ndpomocni v pribéhu smény.
Poté uz dochazi k sezndmeni se stanovistém a vypracovavanim checklistd. Po stanovené
dobé dochazi k interview s vedoucim restaurace. Poslednim krokem je vypracovani
pracovniho hodnoceni (viz Piiloha C) a nésledujici piefazeni na pozici zkuSeného

zaméstnance.%®

Pro zaméstnance na pozici crew trenéra a managementu restaurace jsou
vypracovavany akéni plany. Tyto akéni plany pomadhaji rozvijet zaméstnance. Obsahuji
1 — 3 cile, které spliuji pravidlo SMART. Ke kazdému cili jsou uvedeny kroky,
které slouzi ke splnéni. Jednad se o kritkodoby cil, ale pomdhd dlouhodobé v oblasti
rozvoje zaméstnance a plnéni cill restaurace. Pozice crew trenéra a manaZeii maji své
job description, kde jsou uvedeny podrobné cCinnosti pro fddné plnéni. Z tohoto job
description poté vyplyva pracovni hodnoceni. Pfi sestavovani akéniho planu muze byt

job description ndpomocné pfi odhaleni nedostatkti zaméstnance.®’

2.3 Pracovni hodnoceni

Pro prici ve spolecnosti McDonald’s je vyzadovan diiraz na vykonost. V piipadé
spravné odvedené prace mohou byt zaméstnanci 1épe odménéni. Pracovni hodnocenti je
vytvaieno dle ¢asového harmonogramu. Pfi pracovnim hodnoceni se stfetdvd manazer
a zaméstnanec, ktefi spolu vedou dialog o plnéni standardd. Pracovni hodnoceni je
projedndavano po ukonceni tvodniho tréninku a dédle se opakuje minimdlné¢ kazdych
12 mésict. Pracovni hodnoceni by mél zpracovdvat manazer po kurzu, ktery je zaloZzeny

na persondlni rozvoj, pfi¢em# prezentace by méla prob&hnout od vedouciho restaurace.”

vvvvvv

K vykondvani pracovniho hodnoceni jsou nejdulezitéjsi soucdsti checklisty,
které by mély byt vyvdzené, a nikoliv z posledniho mésice. Druhou ¢asti je osobni
hodnoceni, které vypliiuje manaZzer, ktery zpracovdava hodnoceni. V piipadé, Ze se jednd

0 pozici crew trenéra, tak je i tfeti Cast, kde je uvedeno, zda splnil akéni plan. Osobni

% MCDONALD'S CR, SR S R. O. Management development program 1: Trénink. [s.1.]: McDonald’s CR,
SR sr. 0., ©2013,s. 7.

% MCDONALD'S CR, SR S R. O. CT piirucka. [s.1.]: McDonald's CR, SR s r. 0., ©2016, s. 9.

70 Pracovni hodnoceni. Ourlounge [online]. [cit. 2018-01-29]. Dostupné z: https://www.ourlounge.cz/
group/ourlounge-cz/pracovni-hodnoceni?inheritRedirect=true
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hodnoceni obsahuje informace o znalosti prace, kvalit¢ vykonané prace, spolehlivosti,
osobni kvality, tymové priace, komunikace a dodrZovani hygienickych zasad.
Pti vytvaireni hodnoceni musi manaZer doplnit vhodny komentaf, dosaZzené vysledky,
piileZitosti ke zlepSeni, cil pro nasledujici obdobi a vyhodnoceni cili minulych.
Na zédklad¢ jednotlivych casti je vypocitdno celkové procentudlni vyjadieni, které je
rozloZeno na jednotlivé &asti. Cést checklisti tvoii 60 % hodnoceni a osobni hodnoceni
tvoti 40 %. Pokud se jednd o hodnoceni crew trenér, tak je hodnoceni rozdéleno na 50 %
z checklistti, 40 % osobni hodnoceni a 10 % splnéni akéniho planu. V piipadé, Ze se jedna
o celkové hodnoceni do 94 % tak je vynikajici, kde se predpokladd Ze zamé&stnanec ovldda
vSechna stanovis$té na vysoké urovni. Nasleduje vyborné hodnoceni do 85 %, kde spliiuje
cile, ale ma moznost se jest¢ posunout. Pokud je pracovni vykon kolisavy, tak dochazi
k hodnoceni s oznacenim potieby urcitého zlepseni, ktery je do 75 %. Poslednim typem
je nepftijatelny vykon, ktery je od 74,99 % niZe. Po tomto hodnoceni by mélo dojit
k sestaveni pldnu pro lepSi vykon a v pifipad¢, Ze se tak nestane, tak k ukonceni

pracovniho poméru.”!

"L Pracovni hodnoceni. Ourlounge [online]. [cit. 2018-01-29]. Dostupné z: https://www.ourlounge.cz/
group/ ourlounge-cz/pracovni-hodnoceni?inheritRedirect=true
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3 PRIPADOVA STUDIE

3.1 Zjisténi stavu

K tomu, aby bylo mozné zjistit informace o vyuziti hodnoceni pracovnikti, byla
vybrana jedna z restauraci McDonald’s a vybrani zaméstnanci, ktefi poskytli interview.
Ptipadova studie m4 za cil popsat stav hodnoceni v restauraci a navrhnou doporuceni
a feSeni ve zlepSeni pracovniho hodnoceni. Otidzky byly podany vétSinou dstni formou,
i kdyZ v nékterych piipadech byla ptidana papirova podoba. Nékteré otazky byly predem
piipraveny, i kdyz nékteré vyplynuly z piedchozich odpovédi, pro zjisténi SirSich
informaci. Aby bylo mozné ftidné¢ vyhodnotit, zda je hodnoceni efektivni
pro zaméstnance, tak bylo vybrdno vice zaméstnancii na riznych pozicich. Jednalo se
0 5 zaméstnancl po ivodnim tréninku, 2 crew trenéry a 2 manazery. VSichni dotazujici
byli pfedem informovani, k jakym udcelim tyto otdzky slouzi a tim i souhlasili se

zpracovanim.

Pro kazdého zaméstnance byly zaCatky velmi obtizné, protoZe museli vstiebdvat
mnoho informaci o tom, jak prace bude probihat a co vSechno se budou muset naucit.
Z tohoto davodu si vSichni pamatuji na svlij prvni den v prici. S kazdym zaméstnancem
neprobéhla tivodni orientace v den ndstupu. Pokud se toto nestihlo, tak k ndpravé doslo
do 3 mésict. Manazefi tuto otdzku doplnili tim, Ze Gvodni orientace neni provadéna

z provoznich davodi.

Zameéstnanci, kterym byly kladeny otdzky, tak v restauraci pracuji minimalné
6 mésici, aby bylo moZné zjistit v§echny informace. Pro zacatek bylo diileZité zjistit,
zda maji potebné informace o tréninku v restauraci. Vybrani zaméstnanci méli potfebnou
znalost o tréninku v restauraci. Kazdy zaméstnanec znd svého crew trenéra, ale nejcastéji
doslo k tomu, Ze nemaji spolecné smény, a tudiZ se o trénink staraji jini zaméstnanci.
V piipad¢ crew trenérii byly odpovédi shodné a doSlo k doplnéni, Ze pfidéleného
zameéstnance poznaji az po delSim Case. Vzhledem k tomu, Ze kazdy crew trenér je
zodpovédny za trénink a vyplilovani checklistii, tak neni moc spravné, aby dochézelo

k sezndmeni aZ po delsi dob¢. Manazefti se shodli na tom, Ze neni tipIné mozné naplanovat
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zameéstnance se svym crew trenérem, ale Ze se o tuto ¢innost podili sami manaZzefi, jini

crew trenéfi nebo zkuSeni zaméstnanci.

Pfi zjiSténi, kolik crew trenéri ma vybrand restaurace, tak doSlo ke shodé
v odpovédich, coz bylo 4, pficemZ to vychazelo na pfiblizn¢ 7 zaméstnancli na crew
trenéra. Pocet byl odpovidajici, ale problém je vidén v tom, Ze 3 znich jsou pouze

brigadnici, a tudiZ netravi tolik ¢asu v restauraci.

Otazky na znalost tréninkového tymu byly pouze pro manaZery a crew trenéry,
kteii maji potiebné informace o tom, kdo jakou funkci vykondvd a co mé na starost.
Na zdklad¢ této znalosti maji moznost se i s piipadnymi dotazy k tréninku zamé&stnancti
obratit na kompetentni osoby. K dotazim nejcastéji dochdzi na mitinku manazert
nebo crew trenérti. VSichni znaji svoje povinnosti, jak se o trénink zaméstnanct starat
amaji ktomu i dostupné materidly. VétSina dotazti sméfuje na tréninkového
koordinétora, ktery v pfipad€é neznalosti odpovédi vyhledavd tréninkového manazera,

ktery je v dané restauraci vykondvan vedoucim restaurace.

Vzhledem k tomu, kdyZz nastoupi novy zameéstnanec, m¢l by byt vytvoien plan
uvodniho tréninku. O planu Gvodniho tréninku méli manazefi a crew trenéfi informaci,
Ze existuje, ale viibec neméli ponéti, jak s nim zachazet a jak ho vyuzit. Zaméstnanciim
bylo vysvétleno, co pldn predstavuje, ale viibec nikdo tento plan nevidél. Pii dopliujicich
otazkach, na kterém stanovisti zacinal jejich trénink, byly odpovédi rozdilné, protoze
pro 5 dotazovanych se jednalo o kuchyn a u 4 zacinal za pokladnou. Zaméstnanci,
ktefi zacinali na kuchyni, toto stanoviste jako prvni uvitali, protoze dosli k zdveéram, Ze je
to pro n¢ pozdé&ji jednodussi. Zaméstnanci zacinajici na pokladné zminili, Ze na zacatku

dochédzelo k situacim, kdy nedokazali zdkaznikovi poradit, protoZe sami neméli

informace o tom, co dany produkt obsahuje.

K tréninkové karté¢ a informacim, které poskytuje, maji vSichni zaméstnanci ptistup
avyuzivaji ji. Pfi vyuzivani slouzi ke zjiSténi vysledku vypracovaného checklistu
a pracovniho hodnoceni pro zaméstnance. Crew trenéfi a manaZzefi ji vyuZivaji,
kdyZ vypracovavaji checklist a pro zjisténi, zda dany zaméstnanec prosel tréninkem

na daném stanovisti a popfipad¢, jak praci vykonava.
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KaZzdy zaméstnanec ma povinnost nosit jmenovku, a tak je dileZzité, aby zaméstnanci
méli informaci o tom, pro¢ neni jednotnd, ale je rozdilnd. O tom, co kterd jmenovka
znamena maji vSichni zaméstnanci dostate¢né informace, pficemz k tomu maji informaci
i v Satné&, kde jsou struc¢né popsany pracovni pozice v restauraci. O moznostech kariérniho
ristu jsou informovani vSichni. Z odpovédi vyplynulo, Ze zdleZi jen na jedinci, jak se
k préci postavi a jak bude praci vykondvat. Soucésti bylo 1 zji$téni, zda pfi dvodnim
tréninku si zaméstnanci vyzkouseli v§echna stanoviste, aby mohli dostat jinou jmenovku.
VSichni se shodli na tom, Ze tomu tak neni, Ze se jen feSi obdobi,

ale nikoliv zda zaméstnanec umi na vSech stanoviStich samostatné.

Nésledovaly otdazky zamétené na pracovni hodnoceni. Jak je zndmo, tak pracovni
hodnoceni probiha pfevazné z checklistii, tak byly otdzky zaméfeny na tento tréninkovy
materidl. O dileZitosti checklisti byli obezndmeni vSichni dotazujici. Zaméstnanci maji
znalost checklistll, maji moZnost si prohlédnou vypracované checklisty a védi, Ze jsou
dilezité pro pracovni hodnoceni. V otdzkich, zda jsou sezndmeni s vypracovanym
checklistem, o jeho vysledcich a pfipominkami, doslo i k negativnim odpovédim, kdy se
tuto informaci dozvéd¢li az z tréninkové karty, i kdyz to neni pravidlem, ale jen v urcitych
pfipadech. Na manazery a crew trenéry byla otdzka zamétena na to, zda vypracovévaji
checklisty a jak Casto. VSichni odpovédéli, Ze je nastavené nepsané pravidlo, co 1 sména,
to 1 checklist. Nasledovala otdzka, zda se tim fidi. Tam se odpovédi liSily. Crew trenéfi
souhlasili s jejich vypracovdvanim na kazdé sméné. Zato manaZeii toto pravidlo fadné
nerespektuji, kde za diivod je uvadén nedostatek ¢asu. Soucasti bylo i zjisténi, jak ma byt
checklist spravné vyplnén, co by mélo byt jeho soucésti a jak by méla byt pfeddna
informace o vysledcich. Informace vyplyvajici z odpovédi je, Ze informovanost je
dostateCnd, ale vyuZivani v praxi neni upln¢ idedlni. NejvétSi problém nastava
ve vypliovani checklistu, kdy jsou upifednostiiovany teoretické znalosti na tkol

praktickych.

Vzhledem ktomu, Ze vSichni zaméstnanci maji po uvodnim tréninku,
tak dle stanovenych standarda spole¢nosti mélo dojit k minimaln¢ jednomu pracovnimu
hodnoceni a interview s vedoucim restaurace. Otazky byly zaméfeny pouze
na zaméstnance a crew trenéry. Nejdiive bylo uvedené interview. S dotazovanymi

zaméstnanci interview probéhlo ve stanoveném terminu, ale nikoliv s vedoucim
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restaurace. Tuto ¢innost vykondval tréninkovy koordinator. DoSlo pfi ném k mnoha
otdzkdm, zda maji informace o fungovani spolecnosti, které jsou preddvany v tvodni
orientaci. Co se tyka pracovniho hodnoceni, tak bylo téz fadné provedeno, ale i zde doslo
k tomu, Ze hodnoceni bylo prezentovano tréninkovym koordinidtorem. Checklisty nebyly
rozloZeny na celé hodnotici obdobi, ale vice byly vypracovdvany ke konci pracovniho
hodnoceni. O procentudlnim rozloZeni byli vSichni zamé&stnanci informovani. Co bylo
piekvapivé, tak je to, ze ve vybrané spolecnosti dochdzi k pracovnimu hodnoceni
od ukonceni tvodniho tréninku kazdych 6 mésict, pficemz toto zjiSténi bylo potvrzeno
1 manaZzery. Pfi poloZeni otazky, jak probihd pracovni hodnoceni, tak doSlo k tomu, Ze se
vSichni shodli, Ze jim jsou pfedany informace o tom, jak celé hodnotici obdobi pracovali.

MozZnost dotazil je zaméstnanctim umoznéna, ale jsou vyfeSeny s casovym zpozdénim,

protoZe tréninkovy koordindtor neznd vSechny informace a skute¢nosti.

Na pracovni hodnoceni jsem se ptala i manazert, ktefi méli sde€lit informaci,
kdo rozhoduje o ¢asti pracovniho hodnoceni — osobni hodnoceni. ManaZzeti se shodli
na tom, Ze je to pouze na posouzeni toho, kdo pise pracovni hodnoceni, coz je tréninkovy
koordinéator. Vzhledem k tomu, Ze jeden z manaZert je pifimo tréninkovy koordinator,
tak ndsledovala otdzka, podle ¢eho jsou odpovédi na osobni hodnoceni vybirdny.
Odpovéd’ byla velmi stru¢nd, a to na zdklad¢ vlastnich zkuSenosti se zaméstnanci

a obCasnych pfipominek k zaméstnanciim na manaZerském mitinku.

Dalsi otdazky byly zaméfené na to, jak s pracovnim hodnocenim naklddaji a jak ho
vnimaji. Odpovédi byly velice podobné, a to Ze ho vnimaji jako moZnost zvyseni platu,
které je mozné na zakladé hodnoceni provést, coZ bylo potvrzeno manazery. Déle bylo
1uvedeno, Ze pfi pracovnim hodnoceni, pokud je na vyjime€né urovni, dochazi
k nabidnuti vyssi pracovni pozice. Doslo i k negativnim odpovédim, kde bylo zminéno

to, Zze hodnoceni déld jeden manazer a ze zdlezi, zda s nim vychazi, ¢i nikoliv, Ze veétsi

moznost maji zaméstnanci, ktef{ si s tréninkovym manazerem vice rozumi.

VSichni zaméstnanci by ocenili hodnoceni, na kterém by se podileli vSichni manaZeti
restaurace s tim, Ze predani by probihalo od vedouciho restaurace. Pokud by to takto
fungovalo, tak by bylo z toho patrné, jak pracovnik doopravdy pracuje. Nedochdzelo
by k zaujeti hodnotitele. VSechny ndvrhy by bylo vhodné zpracovat vedoucim restaurace,

protoZe ma nejvetsi prehled o restauraci.
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Pro Crew trenéry a manazery byl zminény jeSt€ jako tréninkovy materidl ak¢ni plan.
VSichni souhlasili s tim, Ze jsou v restauraci vyuZivany a Ze ho sami vlastni. Otazky
na strukturu, jak je sestaven, tak byl dle standardu. Problém byl spatien v plnéni akéniho
planu, protoze kdyZ neni splnén, tak dochdzi k jeho opakovéni. Toto opakovani se
mnohdy opakuje 1 nékolikrat. Pro zaméstnance slouzi jako rozvoj v jeho pracovni ndplni
a doplnéni si znalosti potfebnych pro vykondvani pracovni pozice. V ptipadé€, Ze se
uz akéni plan opakuje, tak pusobi negativnim dojmem a zameéstnanci ztraceji zdjem
o doplnéni si znalosti. Opakovany akcni pldn je pireddn pouze na papiru a neni s nim
naddle pracovano s nadiizenym, aby bylo moZné si doplnit informace, jak v nasledujicim
obdobi uspét. Crew trenéfi se shodli na tom, Ze cil je zaméfen na trénink novych
zaméstnancu s rozSitenim znalosti, které vyuziji v pracovnim provozu. ManaZeii se
shodli na tom, Ze ak¢ni plan je zaméfeny na oblast, kterou maji na starosti. Celkové¢ cile

akénich plant slouZi k plnéni plant celé restaurace.
3.2 Navrhy na doporuceni a zlepSeni pracovniho hodnoceni

Ze ziskanych informaci je patrné, Ze dochazi k mnoha odchylkdm v oblasti hodnoceni
pracovnikd. Rozdil je zfejmy. Nekteré ¢4asti pracovniho hodnoceni neprobihaji
ani dle pravidel spolecnosti. Pracovnici maji moZnost zjistit zinternich zdroji,
jak by mélo byt spravn¢ s hodnocenim nakldddno, a tak je dilezité to respektovat.

Problém neni jenom v plnéni hodnoceni, ale i v pfistupu celé restaurace.

KaZzdy zaméstnanec by v novém prostiedi ocenil vétsi seznameni s restauraci, kterd je
provadéno tvodni orientaci. I kdyZ k této ¢innosti dochdzi, tak neni vhodné, aby byla
provedena az po 3 mésicich, coz neni Stastné, protoze v té dob¢ uz ma zaméstnanec urcity
piehled. Tato Cinnost miiZze byt provadénd jakymkoliv manaZerem, protoZe se jedna
o zaméstnance, ktefi restauraci dostateCn¢ znaji a maji informace o déni v restauraci.
V piipadé nastupu nového pracovnika je diilezité mit pfedem naplanovany spravny pocet
zameéstnanct, ktefi budou mit moznost se o nového pracovnika postarat, a tudiz pak by

nebyl problém vykonani dvodni orientace z provoznich divodu.

Informace o tréninku v restauraci byly dostacujici a je to i vhodné, aby je zaméstnanci
méli. Sezndmeni se s crew trenérem je obtiZzné napldnovat, protoZe jak je zndmo,

tak v restauraci Casto pracuji zaméstnanci na brigddu a kazdy z nich ma jinou moznost
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dochdzeni na smény. V takovychto zdaleZitostech by méla probihat komunikace mezi
manazery, a to prevazné téch, ktefi maji na starosti planovani smén a tréninku. Vhodné
je 1 to, ze manazefi se sami podileji na tréninku zaméstnancti a v urcitych chvilich
prechézeji do pozice crew trenéra. Vzhledem k tomu, Ze kazdy manaZer ma z4jem o to,
aby zamé&stnanci byli fadné vytrénovani, tak musi zastdvat 1 niZs$i pracovni pozici. Pocet
crew trenérl by se mél rozsitit, aby bylo moZné trénovat na kazdé sméné v jakoukoliv

pracovni dobu. I kdyZ pocet je dostacuji, tak by mé€lo byt brdno v dvahu, jakou maji

pracovni dostupnost a podle toho tréninkovy tym rozsifit na pozicich crew trenéri.

VSechny pracovni pozice v trenérském tymu jsou sprdvné rozdé€leny, jen je vice
¢innosti sméfovano na tréninkového koordindtora, ktery by mél byt pouze nidpomocny,
a nikoliv vykovavat veskerou cinnost. V pfipad¢ neznalosti vSech informaci musi
tréninkovy koordindtor vyhledat spravné feseni, a tim prodlouzeni doby, kdy bude otdzka
vyfeSena. Kdyby tuto ¢innost vykonaval tréninkovy manazer, tak jsou vSechny zdleZitosti

ihned vyteSeny.

VSichni zaméstnanci by si méli doplnit informace o fungovéani planu dvodniho
tréninku, aby u kazdého zaméstnance fungoval na podobném principu, a to pievazné
v otdzce prvniho stanovi§té. Zadouci je, aby si kazdy prosel na zagatku stanovi$té na
kuchyni, kde dojde i1 k zapojeni do pracovniho prostfedi. Tim zaméstnanci zjisti potiebné
informace, které budou moci vyuZit i na jinych stanovistich. Pfed dnem néstupu by mélo
dojit k pfedani informaci, Ze nastoupi novy zameéstnanec a pfipravit si pro n¢j crew

trenéra, ktery bude mit moznost se mu vénovat v provozu.

Tréninkové karty jsou vyuzivany podle potteb restaurace. Spravné je i to, Ze s timto
tréninkovym materidlem pracuji vSichni zaméstnanci. Nejcastéji slouzi k zjiSténi
uspesnosti checklistli a tim si zaméstnanec muze udélat predstavu o tom, jak vykondva

praci.

KaZzdy zaméstnanec md moznost kariérniho riistu ve spolecnosti, coZ mlize slouZit
ijako motivace pii vykonu priace. Ale tato motivace miiZe byt zmenSena z divodu,

Vv,

Ze prevedeni na vys$i pracovni pozici probihd pfevdzné na zakladé hodnotictho obdobi
z pohledu cCasu, a nikoliv z pohledu, jaké stanovisté zaméstnanec vykondva samostatng.

V ptipadé, Ze se jednd o automatické prevedeni na jinou pozici, aniZz by byly splnény
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podminky, tak miiZe u zaméstnance dojit k pocitim neférového jedndni ze strany
spole€nosti. Pii prvnim hodnoceni, coz je ukonceni uvodniho tréninku, by mél byt
s vedoucim restaurace probran cenny pribéh tréninku a na vSech stanovistich. Kazdy

zaméstnanec ma svoje klady a zapory, a to by mélo byt pfeddno zaméstnanci.

4

Vzhledem ktomu, Ze nejfrekventovangjSi tréninkovy materidl je checklist,
ktery pozdéji slouZzi jako podklad pro pracovni hodnocent, tak je diilezité, aby s nim byli
sezndmeni vSichni zaméstnanci. Informace o materidlu jsou dostate¢né, jen je potieba se
vice zam¢fit na to, kdyZ je vypracovan, tak aby zaméstnanec znal, Ze byl kontrolovan
a popiipadé mu bylo sdé€leno, jak uspél. Mezery jsou patrné v pravidelném vypliiovani
checklistii, protoZze potom dochdzi i k tomu, Ze hodnoceni je vypracovano pouze
z posledniho mésice, a nikoliv z celého hodnotictho obdobi. Na restauraci ma kazdy
zamestnanec svoji pozici, ale je dilezité, aby se manazefi zapojili do tréninku a zacali
vypliovat checklisty stejn€ jako crew trenéfi. Pravidlo 1 sména se rovna 1 checklist je
uréitou pomickou, aby se zvysila aktivita ve vypracovani checklistli. Jen je zapotiebi
zajistit spravné dodrzovani. Toto pravidlo by mélo byt nejvice podporovano od vedouciho

restaurace, aby kazdému manazerovi vysvétlil potfebu vypliovani.

K interview dochdzi po spravném Casovém obdobi, ale osoba, kterd ho provadi
by méla byt zmeénéna. Vzhledem k tomu, Ze vedouci restaurace md nejvetsi piileZitosti
zjistit, jak pracovnik zapadl do pracovniho prostfedi a muze okamZité reagovat
na piipadné otdzky. Z odpovédi je patrné, Ze interview probihd jen pro zjiSténi, zda byla
spravn¢ provedena uvodni orientace. VEtsi piilezitost by méla byt ddna i samotnému
zaméstnanci. Vyhoda je vidét v tom, Ze pracovni hodnoceni probiha kazdych 6 mésict,
coZ je ptinosné pro zaméstnance z mnoha ohledii. Pracovnici nemusi ¢ekat, Ze aZ po roce
se jim bude n¢kdo z restaurace vénovat, aby mu bylo sd€leno, jak pracuje a také mize
mit motivacni charakter pracovni hodnoceni. Nevyhoda je v tom, Ze checklisty nejsou
rozloZeny do celého hodnoticiho obdobi, na ¢em je urcité¢ potieba zapracovat. Kazdy
zam¢stnanec se postupem casu zlepSuje, tak neni moc dobré, aby se hodnoceni
vypracovalo pouze na zdklad¢ jednoho mésice. Druha ¢4st pracovniho hodnocenti, ktera je
zaloZena na osobnim hodnoceni je velmi nesStastné vypliovana. Zde by mélo dojit

k dohod¢ mezi vSemi manaZery, protoZe tak dojde k objektivnéjSim vysledkiim.
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V ptipadé, Ze to vypliuje pouze jedna osoba, tak je to hodnoceni pouze jedné osoby,

a nikoliv celého manazerského tymu v restauraci.

Vzhledem k tomu, Ze v restauraci pracuje hodné¢ mladych lidi, ktefi nedisponuji
vysokymi finan¢nimi prostfedky, tak je pro né¢ hodnoceni spojené s finanénim
polepSenim. Jednd se o druh odmény za préci, kterou ziskaji po dosaZenych vysledcich.
Je vidét, Ze zaméstnanci nevnimaji jenom penize, ale 1 moZnost vyssi pracovni pozice.
Jen je dilezité zapracovat na tom, aby hodnoceni bylo vypracovano od vice nadfizenych,
aby zaméstnanci nem¢li negativni pocit, Ze se jednd o hodnoceni jednoho hodnotitele.

Urcité by bylo vhodné zapojeni vice manaZert.

Posledni tréninkovy materidl, ktery byl zminén, byl akéni plan, ktery je vyuZivan
manazery a crew trenéry. I kdyZ je vyuzivany, tak je potfeba, aby byl efektivné
vyuZzivany, protoze opakovani neni ipln¢ vhodné z hlediska motivace. Cile jsou spravné
nastavené, protoze pomdahaji k rozvoji jednotlivého zaméstnance a dohromady souviseji
scili restaurace. NejvétSi problém je v opakovanosti nesplnéného akéniho planu,
ktery by mél byt znovu probran s vedoucim pracovnikem. K tomu, aby mohlo dojit k jeho

splnéni, v ptipad¢, Ze se tak nedéje mély by byt hledany pii¢iny pro¢ k tomu dochazi.

K tomu, aby bylo hodnoceni zameéstnancii ve vybrané restauraci, musi dojit
k n¢kolika dpravdm, at’” uZ se jednd plnéni tkond, které md nastavené spolecnost,
tak 1 zapojeni dalSich Cinnosti. Nejvétsi zmény by mély nastat ve vhodném planovéni
nastupu nového zameéstnance, aby bylo mozné vSe fddné vysvétlit a probrat dalezité
¢innosti ve spolecnosti. ZamysSleni na zajiSténi vétsiho poctu crew trenérii, aby mohlo byt
pracovni hodnoceni vypracovano na zdkladé€ celého pracovniho hodnoceni. Tréninkovy
koordinétor by se mél zaméfit pouze na svoji administrativni ¢innost a nevykondvat praci
tréninkového manazera, ktera by meéla byt piidélena vedoucimu restaurace. V piipadée,
Ze tyto Cinnosti se zlepsi, bude jiz restaurace na velmi dobré cesté k tomu mit efektivni
hodnoceni. Posledni Cinnosti, kterd by méla byt zlepSena, je zapojeni vice manaZerii
do pracovniho hodnoceni zaméstnance, protoZze je vyhodou, Ze probihd kazdych

6 mésicu.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Ke kvantitativnimu prizkumu, ktery probéhl pomoci dotaznikové Setieni
(viz Ptiloha D), z diivodu ziskani vétsiho poctu respondentti. Dotaznik byl sestaven pro
zjisténi stavu, jaké nastroje jsou vyuzivany pro hodnoceni zameéstnanci. Nedilnou
soucdasti jsou i otdzky zaméfené na spokojenost s hodnocenim. Posledni soucasti

dotazniku je, jak casto by ocenili pracovni hodnoceni a s kym by ho chtéli probirat.

Na zdklad¢é Ankety spokojenosti zaméstnanci McDonald s byla stanovena hypotéza,
Ze vice nez 75 % respondentl bude souhlasit s hodnotitelem, ktery vypracovava pracovni
hodnoceni. Anketa prob¢hla v roce 2017, pficemz byla zaméfena na rok 2016. Ankety se
zucastnilo 85 % zaméstnanct spolecnosti McDonald’s. V oblasti, kterd byla zaméfena
na pracovni hodnoceni vyplynulo, Ze s hodnocenim je spokojeno pouze 72 %, z tohoto
divodu bylo vybrano procentudlni kritérium, protoze by mélo béhem roku 2017 dojit

ke zlepSeni této oblasti.

Hypotéza vyplynula primdrné z Ankety spokojenosti zaméstnancit McDonald’s,
ale byla do ni zahrnuta i vlastni zkuSenost s pracovnim prostfedim. Vzhledem k tomu,
Ze velmi Casto je hodnoceni zaméstnancti pfipominano pii konzultacich, kdy pracovnici
z centrdlniho oddé€leni navstévuji restaurace, aby pomohli zlepsit tuto oblast. Z tohoto

divodu je zatazena do prizkumné ¢asti.

Dotaznik byl uréen pouze pro zaméstnance na pozici: pracovnik v tvodnim tréninku,
zkuSeny pracovnik a crew trenér. Management restaurace byl vynechan z diivodu toho,
Ze pracovni hodnoceni manaZerti probihd odliSnym zptisoben a neni soucasti této prace.
Otéazky byly prevazné uzaviené, z davodu vetsi ochoty vyplnéni téchto otazek. Nékteré
byly polouzaviené a zdleZelo na zaméstnanci jakou odpovéd’ si zvolil a zda zde byla

moznost vlastniho vyjadfeni.
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4.1 Vysledky kvantitativniho Seti-eni
Otazka ¢. 1: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Graf 1: Pracovni pozice

Pracovni pozice

4

= Pracovnik v ivodnim
tréninku

= ZkuSeny pracovnik

= Crew trenér

Zdroj: vlastni zpracovani
Komenta:

Z této otazky doslo ke zjiSté€ni, s kolika zaméstnanci restaurace pracuje. DoSlo zde
k potvrzeni toho, Ze na kazdého crew trenéra pfipadd pfiblizn¢ 7 zaméstnancii. Potvrzuje
to i to, Ze v restauraci se nachdzeji pracovnici, ktefi nemaji mnoho pracovnich zkuSenosti
a z tohoto ditvodu je potieba, aby probihal trénink podle stanovenych pravidel. RozloZeni
je adekvétni k tomu, aby mohl provoz restaurace probihat bez vétSich komplikaci.
Dulezité je, aby pfevlddali zkuSeni zaméstnanci oproti novym a nezkuSenym
pracovnikiim. Pocet zaméstnanctl pfifazeny ke crew trenérovi je odpovidajici, aby bylo

mozné se zaméstnanci vénovat.
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Otazka ¢. 2: Znate tréninkovy tym v restauraci?

Graf 2: Znalost tréninkového tymu

Znalost tréninkového tymu

1

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

Z odpovédi je patrné, Ze znalost tréninkového tym v restauraci je na dobré drovni.
Pouze jeden respondent odpovédél, Ze tuto informaci neméd, coZ muzZe byt zpisobeno tim,
Ze je velmi kratce v pracovnim prostiedi, a jeSté nem4 tolik informaci. Vzhledem k tomu,
Ze odpovéd’ je velmi pozitivni, tak je velkd pravdépodobnost, Ze trénink na restauraci
muze fungovat podle pfedem nastavenych kritérii. Timto maji zaméstnanci moZnost
obrétit se na kompetentni osobu, co se tykd jeho tréninku. Zaméstnanci maji 1 moZnost
resit otazky tykajici se jejich tréninku, pokud s nim jsou nespokojeni. Jediné, co musi
zaméstnanci udélat, je poloZit pracovnikovi v tréninkovém tymu otdzku, na kterou chté&ji
zndt odpovéd’. Nejcastéji se otdzky mohou tykat oblasti zmény stanoviste, aby se jejich
prace nestala rutinni. Podstatné je potom, jak se k tomu zaméstnanci tréninkového tymu

postavi a pristoupi k aktivité, kterd je vndSena samotnym zaméstnancem.
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Otazka ¢. 3: Jaky tréninkovy material vyuzivate? (vice moznych odpovédi)

Graf 3: Tréninkové materialy

Tréninkové materidly (v %)
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= Plan dvodniho tréninku
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= Jiny
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Zdroj: vlastni zpracovani
Komentéi:

V této otdzce mohli respondenti zvolit vice odpovédi. Z odpovédi vyplyva to,
Ze nejCastéji je zastoupen checklist, pficemZ tuto variantu zvolili vSichni respondenti.
Vzhledem k tomu, Ze je tak pocetné zastoupeni, tak je patrné, Ze se pouzivd bc¢hem
provozu v restauraci. Neni nejvhodné&jsi vyuzivani pouze jediného materidlu, ale tomu
tak neni, protoZe druhym nejvice zastoupenym materidlem je tréninkova karta,
kterd souvisi is vyplilovanim checklistl. Vzhledem k tomu, Ze z dotazovanych jsou
pouze 4 crew trenéfi, tak je pochopitelné to, Ze ak¢ni plan jako tréninkovy materidl mohli
zvolit pouze tito respondenti. Vyuzivani akéniho planu pro crew trenéry se potvrdilo
v plné mife, protoze bylo zvoleno vSemi. MoZnosti vyuZzivat plan tvodniho tréninku
nezvolil nikdo, coZ by bylo potteba zlepSit, aby byl dvodni trénink systematicky
a probihal podle pfedem stanovenych pravidel. Posledni z moZnosti bylo napsani jiného
tréninkového materidlu, coz bylo zvoleno ¢tyimi respondenty, kteii uvedli tzv. job
description. I tuto moznost zvolili pouze crew trenéfi. Job description pfedstavuje popis
¢innosti, které maji byt dodrZovédny. Je uZitecné job description vyuZivat pro crew

NP

trenéry, ktefi maji vétSi zodpovédnost a rozSitené povinnosti nezZ zkuSeny zaméstnanec.
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Otazka ¢. 4: Kdo na Vas vypracovava checklist? (vice moznych odpovédi)

Graf 4: Zamé&stnanec, ktery vytvaii checklisty

Zaméstnanec, ktery vytvari checklisty (v %)

= Crew trenér

= Manazer

Zdroj: vlastni zpracovani
Komenta:

Tato otdzka méla také mozZnost zaSkrtnuti vice moZznosti, pfi¢emZ odpovédi byly
pouze dv¢, a tak bylo na vybér bud’ zaSkrtnou jednu moZznost, nebo obé. Z dotazniku
vyplynulo, Ze na vSechny zaméstnance vytvéieji checklisty crew trenéfi, protoZe tuto
moznost zvolili vSichni respondenti. Ze vytvaieji checklisty manaZefi, bylo zvoleno
pouze 7 respondenty, z ¢ehoZ 4 respondenti pracuji na pozici crew trenéra, a tudiZ si
nevypracovavaji checklisty na sebe. Urcité je na dobré urovni vypracovavani checklistil
crew trenéry, ale chtélo by to vétsi zapojeni managementu restaurace. Vzhledem k tomu,
Ze na restauraci piisobi pouze 4 crew trenéfi, tak by to chtélo rozsifit okruh hodnotiteld,
ktefi se podileji na pracovnim hodnoceni v ¢asti checklisti. Pokud manaZefi
nevypracovavaji checklisty, tak nemd pracovnik, co vypracovavd pracovni hodnoceni,
dostate¢né informace o praci daného zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze checklist ma
¢ast, kde je mozné dopsat slovni ohodnoceni, tak zde mohou byt sdéleny dilezité
informace pro hodnotitele. Pro restauraci je dtlezité udrZet si aktivitu crew trenéri

ve vypracovavani checklisttl.
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Otazka ¢. 5: Miyslite si, Ze checklisty jsou objektivni nastroj pro pracovni

hodnoceni?

Graf 5: Objektivita checklistl

Objektivita checklistl

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovéani
Komentér:

Pro zjisténi ndzoru zaméstnancli na checklisty, tak byla zvolena otdzka, kterd se
zabyvd objektivitou. S objektivnim hodnocenim na zdklad€ checklisti souhlasilo
24 zaméstnancl. Pocet zamé&stnancii, ktefi s tim nesouvisi nebyl vysoky, i tak je potfeba
se nad tim zamyslet, pro¢ k takovému to ndzoru doSlo. Jednou z moZnych odpovédi
pro 7 nespokojenych respondentl mtiZe byt to, kdo checklisty vypracovava. VSichni crew
trenéfi si prochdzeji Skolenim, jak se na zaméstnance zaméfit a jak vypliovat checklisty.
DilezZitou soucasti je i to, aby mél zaméstnanec moZnost se vyjadfit k vypracovanému
checklistu. V ptipadé, Ze se jeho ptfipominky opomijeji, tak je pocit nespravedlnosti
pochopitelny. Kazda pfipominka by méla byt brdna v ivahu a zodpovézena. Nckteré
piipady mohou pfinést dobré piipominky, ale dlleZité je, aby byly pteneseny
na zodpovédného pracovnika, ktery snimi fddn€ naloZi. Dotazy nesmé&ji byt bez
odpovédi, protoZe potom uz zaméstnanec Zaddné nevznese a nebude se na nic ptat a bude
smifeny s tim, Ze nic neudéld. Pro nékteré mize byt diivod neobjektivnosti z pohledu

toho, pokud si mimo pracovni prostfedi nerozumi, tak mu to tzv. spocitaji pti checklistu.
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Otazka ¢. 6: Probiha pracovni hodnoceni v fadném terminu?

Graf 6: Pracovni hodnoceni v fadném terminu

Pracovni hodnoceni v fadném terminu

14 = Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentér:

Vzhledem k tomu, Ze je pracovni hodnoceni vytvareno kazdych 6 mésict, tak je
dualezité, aby byl dodrZen tento termin, coZ na zdklad€é vysledku neni dplné pravdivé.
Pokud dochézi k posunu pracovniho hodnoceni a neprobrani pracovnich zélezitosti se
zaméstnancem, tak dochazi ke ztrat€ motivace k vykonu pracovnich zaleZitosti.
V restauraci neptsobi piili§ velké mnoZstvi zamé&stnanct, aby nebylo moZné tuto ¢innost
dodrzet. Mozné divody, pro¢ dochdzi k odsouvéani pracovniho hodnoceni, tak mize byt
zplisobeno zdravotnimi potiZzemi. V piipadé, Ze soucasny hodnotitel nespliiuje predem
nastavené ¢asové obdobi hodnoceni, tak by bylo moZnd pfinosné pro restauraci rozsifit
nebo vymeénit hodnotitele. Pro zlepSeni, aby bylo pracovni hodnoceni tadné
prezentovano, je dilezity zdsah vedouci pracovnika, ktery by mél zjistit, pro¢ k tomuto

dochazi.
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Otazka ¢. 7: Maji VasSe dotazy p¥i pracovnim hodnoceni véasnou odpovéd’?

Graf 7: Odpovéd’ na dotazy

Odpovéd na dotazy

2

= Ano (ihned)

= Ano (s odstupem casu)
= Ano (po pfipomenut{)
= Ne

10

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

Z této otazky vyplyvéa, Ze dotazy nejsou okamZzit¢ odpovézeny, ale aZ po néjakém
case. Neni Zadna4 jistota, zda odpovéd pfijde ihned pfi prezentaci pracovniho hodnocent,
ale zalezi pouze, na co je otdzka zaméfena a zda ma hodnotite]l moZnost okamzité
na to reagovat. V 5 piipadech nedoslo k vysvétleni problematiky ani po Case, ale byla
zamitnuta a nikdo se ji nezabyval, coz miZe mit vliv na pozdéjsi dotazy. Druhou nejvice
zastoupenou odpovédi byla potiebnd pfipominka. Neni to nejlepsi feSeni, ale je dileZité,
aby doslo k odpovédi, i kdyZ se ji musi vicekrat domdhat. Kdyby hodnoceni pracovnikti
vykondval vedouci restaurace, tak k prodlevam vitbec nemusi dochdzet, protoZe by mohl
ihned reagovat. V piipadé, Ze jsou dotazy vyfeSeny, tak zaméstnanci pokracuji
v dotazovani, coZz je vyhodné, jak pro stranu zaméstnavatele, tak i zaméstnance.
V opacném piipadé je od zaméstnance odpor k dotazovani, protoZe si umi predstavit,

jak to bude pokracovat.
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Otazka ¢. 8: Znate hodnotitele, ktery vypracovava pracovni hodnoceni?

Graf 8: Znalost hodnotitele

Znalost hodnotitele

1

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Komentér:

Informace o tom, kdo vypracovdva pracovni hodnoceni maji zaméstnanci dostatecné.
Pfic¢emZ pouze jeden neznal tuto informaci. I v této otdzce se miZe jednat o nového
zaméstnance, ktery je novy a nemd zkuSenosti. Vzhledem k tomu, Ze je vétsi pocet
zaméstnanct, ktefi maji tuto informaci, tak je potfeba se na to podivat z pohledu toho,
zda je to dobré. Jak v souCasné dobé probihd pracovni hodnoceni, tak je dileZité,
aby nedochdzelo ktomu, Ze zaméstnanci se budou chovat odliSné
pfed timto pracovnikem. V takovémto piipad¢, by se mohlo jednat o osobni hodnoceni
hodnotitele. Znalost m4 i svoje vyhody, protoZze pokud zaméstnance znaji, tak dochdzi
k lepsi komunikaci pfi hodnoceni a zaméstnanec se neciti tolik nervézni, tak jak by tomu
mohlo byt v dobé& kdyby ho neznal. Potfeba je jen udrzet si droven jednédni
mezi nadfizenym a podfizenym. Dadle je potieba zapojit nejen vlastni zkuSenost,

ale 1 zkuSenosti ostatnich nadfizenych.
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Otazka ¢ 9: Jste s hodnotitelem spokojen?

Graf 9: Spokojenost s hodnotitelem

Spokojenost s hodnotitelem (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

S ptedchozi otdzkou se poji spokojenost s hodnotitelem. Jak je patrné z odpovédi,
tak zde je vice pozitivnich odpovédi. Spokojenych respondentil bylo 24, coZ odpovida
77 % z dotazovanych. Zbylych 7 respondentli neni s hodnotitelem spokojeno. K této
otazce se vazala hypotéza, kterd byla pfedem stanovena tak, Ze spokojenych zaméstnancti
bude 75 %. Hypotéza byla potvrzena v plném rozsahu, protoZe pfesdhla i nastavenou
hranici. Neni mozné, aby byl kazdy zaméstnanec spojen, ale doslo i ke zlepSeni vysledku
oproti Anket¢ spokojenosti zaméstnanci McDonald’s. V restauraci dochdzi k pomalému
zlepSovani v této oblasti, i kdyz néjaké rozdily oproti standardu existuji. V piipadé, Ze je
zaméstnanec nespokojen, tak je potfeba, aby tuto informaci ptedal vedoucimu restaurace,
ktery by mél mit moZnost tuto spokojenost zlepsit. Pokud nespokojenost vyplyva z toho,
Ze se o tuto ¢innost stard osoba, s kterou nema vhodné pracovni vztahy, tak by mélo dojit
k rozhovoru mezi hodnotitelem a hodnocenym pracovnikem. V piipadé, Ze rozhovor
nepomiiZe, tak pak je moznost, aby hodnoceni pro daného pracovnika vykonaval n€kdo
jiny. Pozitivni je, Ze hranice spokojenosti oproti roku 2016 vzrostla o 5 %, protoZe pokud

takto bude spokojenost rist, tak mize dojit v budoucnu k vysoké spokojenosti.

66



Otazka ¢. 10: Chtéli byste zménit hodnotitele?

Graf 10: Zména hodnotitele

Zmeéna hodnotitele (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Komentar:

Pro zménu hodnotitele se ptiklonilo 12 respondentli, coZ je vétsi pocet, nez kolik jich
bylo nespokojeno, tudiz nékteti maji urcité vyhrady, které akceptuji. Pro stdvajici stav,
ktery se v restauraci nachdzi, je 19 respondentd. [ kdyz je vice neZ polovina pro zachovani
souCasného stavu, tak je dulezité stouto informaci fadné naloZit. V piipadec,
Ze respondenti vyZaduji zménu, méli moZnost uvést, kym by méla byt sou¢asné obsazend
pozice nahrazena. Ze vSech odpovédi vyplynulo, Ze by uvitali, kdyby pracovni hodnoceni
vypracovaval a prezentoval vedouci restaurace. V ptipadé, Ze je zdjem takto jednoznacny,
tak by m¢lo dojit ke zmeéné¢, aby se spokojenost s hodnocenim zaméstnancti jeste navysila.
DileZitou soucasti je i zjiSténi, pro¢ by zaméstnanci chtéli zménu, jestli neni jesté¢ mozné
ucinit néjaké kroky ke zlepSeni prace soucasného hodnotitele. Rozhodné neni zZidouci,
aby nedoslo k n¢jakému feSeni problému, protoze jestli tento stav zlstane neménny,

tak se v brzké dobé miiZe ocekdvat odchod zaméstnancti ze spolecnosti.
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4.2 Zavéry kvantitativniho Setieni

VSichni respondenti, které bylo mozné oslovit, dotaznik vyplnili, tudiZz je moZné
vyvodit urcité zavéry a doporuceni pro zlepSeni pracovniho hodnoceni. Z odpovédi je
patrné, Ze pracovni hodnoceni na restauraci je vypracovavano, ale je tam nékolik
odchylek, na kterych je potfeba zapracovat. Nejvétsi zmeény by mély vzejit od vedouciho
restaurace. Po zjiSténi, zda trénink na restauraci probihda dle pravidel spolecnosti
McDonald’s, bylo zjisténo, Ze i nékteré tréninkové materidly nejsou vyuZivany vibec
nebo s mensi pravidelnosti. Nejcetnéjsi vyuzivani materidll jsou checklisty, ale i u nich
je nekolik nedostatkl. Dédle byl dotaznik zaméfen na hodnotitele, ktery vypracovava
pracovni hodnoceni. Zde jsou nejvétsi nesrovnalosti se stavem, ktery vyzaduje spole¢nost

McDonald’s.

Vybrand restaurace by méla zlepsit znalost vSech tréninkovych materidlti. Vzhledem
k tomu, Ze nejsou vSechny vyuZivany. Jednd se o plan tvodniho tréninku, ktery muize
odstranit i nedostatky v tom, Ze o zaméstnance se nikdo nestard a pracovnik pracuje podle
sebe. Vyuziti checklistli je ve velkém poctu, ale je potfeba doladit, aby se vice zapojovali

manazefi na sméndch, a nikoliv jen crew trenéfi.

Stanovend hypotéza byla v celém rozsahu splnéna, protoZe byla nastavena na 75 %
respondentli, Ze budou souhlasit s hodnotitelem, ktery provadi pracovni hodnoceni.
Vysledek byl jesté o 2 % lepsi. I kdyz je vysledek velmi vysoky, tak je dileZité brat
v uvahu i otdzku zamé&fenou na zménu hodnotitele. Je n€kolik indicii, které napovidaji,
Ze vyména by urcité byla nejlepsi cestou. Vzhledem k tomu, Ze 1 samotni zaméstnanci by
ocenili hodnoceni pfimo od vedouciho restaurace, tak by to stdlo za zvazeni. Mnoho
negativnich odpovédi by mohlo byt vyfeseno zménou hodnotitele. Nejvetsi problém je

predpokladan v tom, Ze spokojenost neni na urovni, kterd by se ocekdvala.

V ptipadé, Ze dojde ke zménam, tak to mlize mit i samotny efekt na celé fungovani
spolecnosti. Na zafatku by se meélo jednat o zménu ve vypliovani checklisti
od manazert, ktefi by méli byt motivovani, aby tuto ¢innost vykondvali. Druh4, a to vétsi,
zména by meéla nastat v oblasti toho, kdo hodnoceni vypracovdvda a prezentuje
zaméstnancim. Tato zména mlze byt v persondlnim obsazeni hodnotitele,

ato v pfeneseni Cinnosti na vedouctho pracovnika restaurace. Mensi zdsah muze byt
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pouze v pouceni a zaskoleni soucasného hodnotitele, jak pracovni hodnoceni vykondvat
a preddvat pracovniklim. Dilezité je, aby piipadné Skoleni bylo provedeno vhodnym
zpusobem. V piipadé Spatného zptisobu miiZe dojit k demotivaci soucasného hodnotitele.
Nejvhodnéjsi zpusob by byl, pfihlaSeni na specidlni kurz, ktery je urcen pro pracovniky

vykondvajici tuto ¢innost.
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S ROZHOVOR

NiZe je uvedeny rozhovor v podobé, jak probihal. Zaméstnanec mél informace o tom,
k jakym tceliim poslouzi. Cely rozhovor probihal v ptéatelské atmosféie, protoze to patii
k zdsaddm spolecnosti McDonald’s. Cilem rozhovoru je zjistit informace o tom,
zda s pracovnim hodnocenim probihd motivace, moznost kariérniho rastu, vzdélavani

a odménovani. Rozhovor probihal se zaméstnancem Lukédsem.
1) Na jaké pracovni pozici pracujes?
,, Crew trenér. “
2) Jak dlouho pracujes u spole¢nosti McDonald"s?
,, PFisti mésic to budou t7i roky. “
3) Jaké mas informace o tréninkovém tymu v restauraci?
., Zndm nds tréninkovy tym.
4) Kdy jsi m¢l pracovni hodnoceni?
., V listopadu.
5) Kdo ho s tebou probiral?
ManaZerka, kterd md na starosti trénink. “
6) Pamatujes si nékoho jiného, s kym bylo probirdno pracovni hodnoceni?
., Pred tim to byl jiny manaZer. “
7) Zazil jsi hodnoceni, které by prezentoval vedouci restaurace?
, Ne.“
8) Za jak dlouho ses dostal na pozici crew trenéra?

., Po priblizné roce a piil.
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9) Jaké vyhody ma tato pozice?

., Pro me to byla zmeéna a chtél jsem si vyzkouSet néco nového. “

10) Dochézi k tipravam hodinové mzdy?

., Ndsledujici mésic po hodnocent. “

11) Vzdy dojde k navySeni platu?

., To ne. ZdleZi na tom, jaké to hodnoceni je a jak zaméstnanec pracuje.
12) Dostavas n¢jaké jiné benefity?

,, Tak benefitit mdme vice napr. svacinu za pulku, piti na smené zdarma, Benefit kartu

nebo crew akce.
13) Jak probihal tviij trénink na crew trenéra?

., Nejdrive mi byla tato pozice nabidnuta, kde mi bylo Feceno, co to obndsi a co bych
musel delat. ProtoZe jsem na to kyvl, tak mi byl preddn akcni pldn, ktery kdyZ jsem

splnil, tak jsem byl prdavoplatnym crew trenérem. “
14) Co ti pomohlo pii tréninku?

., Na zacdtku asi manaZerka, kterd mi vse vysvetlila.
15) Mas moznost jesté kariérniho rtistu?

, Urcite ano.

16) Jaké a co pro to musiS udélat?

,, Plnit si akcni pldn, mit chut ucit se nové véci a byt Sikovny a pak bych mohl byt

i manazer.“
17) Motivuji Vas manazefi pii praci?

,Motivaci jsou zaZil prevdaziné, kdyZ jsem se ucil na crew trenéra. “
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18) Motivujes ostatni zameéstnance ty?

,»Snazim se o to, ale nékdy je to tézké. Vidy chci, aby pracovali co nejlépe, tak se jim

to snaZim vysveétlovat proc to tak je a proc to musi délat podle standardu.
19) Pottebujes se vzdéldvat pro pracovni tcely?

., INéjaké specidlni nepotiebujeme, jen mit zdakladni skolu. Pozdeji moZnd néjaké bude

potieba. “
20) Jaké?

,, K tomu, aby mohli manaZeri vykondvat svoji cinnost, tak chodi na kurzy, které jsou

presné zamérené na manazerskou cinnost. “
5.1 Vysledky kvalitativniho vyzkum

Cilem rozhovoru bylo zjistit, zda s pracovnim hodnocenim souvisi motivace,
odménovani, vzdélavani a kariérni rist. Pro rozhovor byl vybrdn zaméstnanec,
ktery pracuje ve spole¢nosti delS$i dobu a mé vétsi prehled. Z odpovédi vyplynulo to,
Ze vybrany zaméstnanec mé dostate¢né informace pro poskytnuti vSech odpovédi, které

byly potteba polozit, aby mohlo dojit k zadvéram.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze motivace je vyuZzivana, kdyZ zaméstnanci maji zastavat
vyS§i pozici. V pripad€, kdy na zaméstnance jsou kladeny vétSi naroky, tak je urcité
potieba podpory ostatnich nadiizenych pracovnikt. Je patrné, Ze motivace neni vyuzivana
pouze pii pracovnim hodnoceni. Crew trenér se o tuto ¢innost také stard, ale je potieba
brat v ivahu, Ze neni specidlné zaskolen a zdleZi jen na manaZerovi, ktery mu pieddva

informace, jak k motivaci pfistupuje. Pro ostatni zaméstnance muiZe byt motivujici

hodnoceni a to tim, Ze pokud mé dobré vysledky, tak je navySena mzda.

Odmeén, které restaurace poskytuje je vice. VétSina odmén jsou pro vSechny
zameéstnance stejnd. Jedinou odmeénou, kterd je rozdilnd je tprava mzdy po pracovnim
hodnoceni, kde se pfistupuje individudlné k zaméstnancim. Je dulezité, aby takto
poskytovand odmeéna byla spravedliva a nedochédzelo k rozporiim. Za urcitou odménu se

da povazovat i to, Ze maji moznost povysSeni.
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Kariéra je pro mnohé velmi dilleZita v pracovnich zdleZitostech a v této spole¢nosti
maji vSichni zaméstnanci velkou moznost ve svém rozvoji. Vzhledem k tomu, Ze vétSina
zaméstnanci ma jeSt¢ Skolni povinnosti, tak zkuSenosti a dovednosti nemaji mnoho,
ale maji moZnost se néco nového priucit. Dllezité je to, Ze neni nic specifického, co by
m¢l zaméstnanec umét, aby mohl kariérné€ rist. K povySovani mtize dochdzet na zaklade
plnéni pracovnich povinnosti, které jsou uvedené v pracovnim hodnoceni. Ddle je
zapottebi mit podporu v praci, coz z rozhovoru vyplynulo, Ze pracovnik zodpovédny

za trénink podporu zaméstnanci poskytuje.

Vzdélavani poskytuje spoleCnost pouze zaméstnancim na manaZerské pozici.
Zakladni vzdé€lavani probihd v restauraci, a to pfevdzné v tivodnim tréninku, kdy se
zamestnanec snazi naucit vSechny standardy potfebné pro vykon pracovnich povinnosti.
Vzhledem k tomu, Ze manazerskd funkce vyzaduje vétsi praci s lidmi, tak je vzdélani

manazeru zadouci.
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ZAVER

Za&atek préce popisuje procesy, které jsou spojeny s fizenim lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdrojii zahrnuje i hodnoceni zaméstnanctli, z tohoto divodu doslo k jeho
zatazeni. Vzhledem k tomu, Ze existuje mnoho zptsobt, jak pracovni hodnoceni vyuzivat
a s ¢im miiZe byt spojeno, tak je diileZité, aby si kazda spolecnost vybrala ten nejvhodnéjsi
zpiisob. Neni stanoven urcity druh hodnocent, ktery by byl idedlni pro v§echny pracovni
pozice, a tak zdleZi na kazdé spolecnosti. S pracovnim hodnocenim souvisi vice procest,
které byly vybrany pro zjisténi vice informaci. K tomu, aby mohlo dojit k vybéru
zaméstnancl, je nejdiive potfeba napldnovat si urcity pocet zameéstnancd,
které spole¢nost bude vyZadovat. Kdyz dojde k samotnému vybrani zaméstnanct, tak je
dileZité s nimi pracovat individudlng, protoZe potieby jsou rozdilné. Existuji spolecnosti,
kde je potfebné se neustdle vzdélavat a dopliovat informace, které jsou nasledné vyuzity
v pracovnim procesu. Pro nékteré jedince je dulezité, aby méli moznost povySeni
a zvySeni povinnosti. Nejcastéji se s hodnocenim poji odméinovani a z tohoto diivodu je
dilezité, aby tyto procesy spolu souvisely a dopliiovaly se. Nedilnou soucdsti hodnoceni

je i motivace a z tohoto diivodu byla zafazena do procesti, které s hodnocenim souviseji.

Stanoveny cil, ktery byl zaméfen na zjiSténi stavu pracovniho hodnoceni ve vybrané
restauraci, byl naplnén, protoze doslo k popsani stavu, zjisténi odchylek a naslednym
zavérim. Vzhledem k tomu, Ze zaskoleni novych zaméstnanci je ve spolecnosti
McDonald’s velmi propracované, tak neni pro samotné restaurace nic jednodusSiho
nez se stanovenych pravidel jen drzet. Z prizkumu vyplyvd, Ze tomu tak ale neni,
protoZze doslo k mnoha odchylkdm. Dal§im cilem bylo zjiSténi nejcastéji vyuzivaného
ndstroje pro pracovni hodnoceni, kterym se podle prizkumu stal checklist. Nazory se
na tento materidl liSi, pfi¢emZ je akceptovany. Nejvétsi problém spociva v tom,
kdo checklist vypracovavd, protoze podle prizkumu vyplyvda, Ze se jednd pouze
o vybrané osoby a Ze neni vypracovavan vSemi kompetentnimi osobami z restaurace.
Posledni cil, ktery byl stanoven na propojenost pracovniho hodnoceni se vzdélavanim,
kariérnim riistem, motivaci a odménovani byl splnén provedenym rozhovorem se

zameéstnancem.
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Ke kvantitativnimu prizkumu byla stanovena hypotéza, kterd byla zvolena na 75 %
spokojenost zaméstnanct s hodnotitelem, ktery vypracovavd pracovni hodnoceni.
Vychézela z ankety, kterd probihala v celé spole¢nosti McDonald’s v roce 2017. Tato
hypotéza byla v plném rozsahu potvrzena, protoZe spokojenych zaméstnanct bylo 77 %.
I kdyz byla hypotéza potvrzena, tak ndsleduji otazky byly pifekvapivé negativni

a respondenti se klonili k vyméné zaméstnance, ktery vypracovava pracovni hodnoceni.

Kvantitativni prizkum byl vykondn piipadovou studii a rozhovorem. Piipadova
studie piinasi potrebné informace o tom, jak ve vybrané restauraci jsou vyuzivany
materidly pro pracovni hodnoceni. Vzhledem k tomu, Ze restaurace nevyuZziva vSechny
tréninkové materidly, tak nemuZe splnit i poZadavky vytvafeni pracovniho hodnoceni
podle standardd. Nejvétsi problém nastavd v planovani novych zaméstnanci, aby méli
moznost byt trénovani zaméstnanci, ktefi jsou k tomu urceni. K tomu, aby byl trénink
efektivni, tak musi dojit ke zlepSeni komunikace mezi zaméstnancem, ktery planuje
zaméstnance a zameéstnancem, ktery mé na starosti trénink v restauraci. Do téchto
zélezitosti by m¢l zasdhnout i vedouci restaurace, aby mél prehled. Dalsi velmi negativné
vnimana ¢innost je tréninkového koordindtora, ktery délé vse, co se tyka tréninku a nikdo
jiny do toho nezasahuje. V ptipadé nejasnosti dochazi k mnoha prodlevam mezi otdzkou
a odpovédi, protoze koordinator neni vedouci restaurace a neznd vSechny ¢innosti. Bylo
by na zamyslenou, jestli by nebylo vyhodné pro restauraci, aby hodnoceni pracovnikti
piebral do své kompetence vedouci restaurace. Dochazi i k odchylkdm, které nejsou
zéasadniho razu. V piipad¢, Ze néco funguje dle stanovenych pravidel, ale jediny problém
je v Casném plnéni, tak tento problém se da odstranit velmi rychle. Kdyz dojde k roz$ifeni
tréninkového tymu, tak muaZe byt vSe véasné a podle pfedem stanovenych pravidel.
Dal$im piipadem je nedodrzovani pracovnich povinnosti, kterou by mél potrestat

nadfizeny.

Rozhovor byl zaméfen na propojeni pracovniho hodnoceni s motivaci, kariérnim
rustem, vzdélavanim a odménou. Z rozhovoru vyplynulo, Ze jsou propojeny. Motivace je
zam¢fena na finanéni odménu, protoze zalezi na pracovnim hodnoceni, aby mohl mit
zaméstnanec vyss$i mzdu. Rozvoj kariéry je umoznén vSem, ale zaleZi pouze na jedincich.
Nékteré druhy odmény existuji a nejsou jen kratkodobé, ale i dlouhodobé. Co se tyka

vzdélani, tak to je vice zaméfeno na vyssi pracovni pozice.
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K tomu, aby bylo pracovni hodnoceni na vybrané restauraci zlepSeno, tak je potieba
udélat n€kolik zmén. Nejvétsi a nejzasadnéjsi zmeéna by méla byt ve zméné tréninkového
manazera. Tuto ¢innost by mél vykondvat vedouci restaurace. Zapojeni vice zaméstnancii
do pracovniho hodnoceni muze byt pomoci checklistl, které vykondvaji pouze néktefi
zaméstnanci. Co se tykd propojenosti pracovniho hodnoceni s ostatnimi procesy fizeni

lidskych zdroju, tak je na dobré drovni.

Jak bylo poprano hodnoceni zaméstnancti ve spolecnosti McDonald’s, tak by bylo
mozné udélat urcité zmény, které by mély byt zaméfené na to, aby bylo hodnoceni
vypracovdvano vice manaZery. KaZzdy manazer miZe mit jiny ndhled na zaméstnance,
a tak by bylo objektivngjsi. I kdyZ Cinnost vykondva vedouci restaurace, tak i ten nemusi
mit prehled o vSem. V pfipadé¢, Ze by se kazdy manazer vyjadrtil ke kazdému zaméstnanci,

tak by bylo vice podklada a prvni ¢4st hodnoceni by mohla byt na zdkladé skutecnosti,

a nikoliv pouze na jednom zamé&stnanci.
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Priloha A - Checklist

11

HRANOLKY / HASH

Procedura

Informace

Priprava kosi

UdrZuje dostate¢né mnoZstvi hranolek ke smazeni v ddvkovaci nebo stojanu.

Neni — li ddvkovag, rozsype jeden sacek rovnomérné do 4-7 kos (. V pfipadé hash browns pripravuje jen
aktudlni potrebné mnoZstvi do koSe a hned jej davd smaZit.

Ko&e na smaZerii zbavuje zbytk{ hranolek. Koge nemaji prasklé drétky.

Hranolky, které nejsou v mrazeném davkovadi, maji maximdini (drZ nost 30 minut a tu dodrZuje.

Naplnény kosik vioZi do oleje a aktivuje ¢asovac.

Zachovdva pravidlo rotace smaZicich van. Prvrii kogik vioZi do prvrivany, druhy do druhé atd. Do stejné vany
nedéva dalsi kosik dfive, neZ za 30 sekund.

SmaZeni

Po zaznéni prvriho signalu (shake) zatrepe s koSikem nad hladinou oleje, aby se hranolky béhem smazerii
neslepily.
Po zaznéni druhého signdlu (remove/pull) vynda kosik nad vanu a nechd maximalné 5- 10 sekund okapat.
Po odkapani prendd hranolky/hash brown do solici vany. Zachovavé véak pravidlo rotace. Nesmichd nikdy
starsi hranolky s novymi.

Soleni Otodi jednou davkovad Accusalter nad 1 varkou hranolek priblizné 20 cm nad hranolky. Davkovaéem nehybe.
Nechd s(il spadnout volné na hranolky a pak je pomoci lopatky promichd. Hash brown se nesoli.
UdrZuje Accusatter ¢isty a v dobrém a funkériim stavu.
Vsune lopatku do sac¢ku nebo krabicky (dno krabiéky proméckne). Nabere na lopatku hranolky a neché je volné
sjet do krabi¢ky. Pokud nabral malo hranolek, tak stejnym zplisobem krabigku doplri.

Baleni Hash brown — nabird do sa¢ku klestémi.

UdrZuje spravnou porci - pina krabicka.

U naplnénych porci hranolek zachovava rotaci. Prvrii napinénd krabicka bude prvrii prodand.

Kvalita, ¢istota

DodrZ uje dobu UdrZnosti hranolek - 7 minut, hash browns 10 minut.

Nevyhovuijici produkty nepodava zékaznikovi, ale hned likviduje.

UdrZuje hladinu oleje na rysku a pravidelng z néj vybira necistoty sitkem.

Vanu pro hranoky udrZuje v gistoté, bez mnoZstvi soli.

Uprava a osobni hygiena.

Cistota a bezpecnost na
pracovisti

Pred zagatkem prdce si miniméiné 20 sekund myje ruce s pouZifim desinfekériho mydla. Toto opakuje vZdy die
potfeby, miniméiné vSak jednou za hodinu.

Pracovnik je upraven dle ¢eklistu upravenosti - €istd, vyZehlend uniforma se jmenovkou, paskem a k$ittem.
Upravené vlasy, éerné ponozky a pevné neldtkové boty. Bez prstynkii a hodinek, nehty nepresahuji bfiska
prstd a nejsou nalakované.

V pfipadé zranéni ma zaméstnanec dané zranérii (pf. feznd rana) fadné osefreno. Viz Hygienické minimum.

Pracovrik mé pripravené dostatedné mnoZstvi dezinfikovanych istych hadrli Na jedno pouZifi nebo pfi slabém
znedisténi na maximéiné 1 hodinu.

PouZiva CAYG — v prilb&hu smény i pfi opousténi stanovisté.

Hospodateni s odpady a
zasobeni pracovisté.
Spoluprace

DodrZ uje pravidla separace. Pocitatelny odpad ozndmii manaZerovia zaznamend.

M4 pripraveno dostate¢né mnoZstvi kondiment(i pro své stanoviété. Ma-li surovina druhotnou dobu spotfeby, je
vyznacena zretelné na obalu. Pracovriik pak pouZiva FIFO.

Pomdhd ostatriim. DodrZuje 3K.

Je-li prostor, plri si samostatné své sekundarri Likoly.

Chee-li se vzdalitz pracovi§té, informuje manazera.
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Vitej u McDonalds

Novy zaméstnanec dostal broZurku Vitej u McDonald's

Vysvétlena prace s eTrainingem a Ourlouge, dostal pristup a hesla

Prohlidka restaurace

. Crew room

. Zahradka, lobby a separace

. Servis

. Mngr kanceldr a skiifika prvni pomoci

. Kuchyn

. Multiplex, CO2, hasici pfistroje, Gnikové vychody

. Sklady

. Zaméstnanec byl proskoleny o BOZP v danych prostorech

Uniforma

. Zaméstnanec dostal kompletni uniform v souladu s pravidly restaurace
. Zaméstnanec dostal jmenovku se svym jménem

. Zaméstnanec znd pravidla vzhledu - éeklist upravenosti

. Ksilt se nosi v kuchyni, pfi pfipravé salatd a u hranolek

. Vysvétlena osobni hygiena - myti rukou, nehty, vlasy, vousy, deodorant

Uschova véci

Zaméstnanec dostal svoji skFifiku, ma ji uzamé&enou

V1, kde se v restauraci ukl&daji mobily a cennosti

Pichacky, pfestavky

. Zaméstnanec znd Cislo své pichadky

. Na sménu chedit véas — v kompletni uniformé, nahlésit se vedoucimu smény
. Jak pracovat s pichackou: IN-BREAK-IN-OUT

. Odchod na pfestavku po pokynu od vedouciho smény

. Koufeni nikdy v uniformé

. N&rok na personalni stravu - vysvétlena pravidla restaurace

Planovani smén

Zaméstnanec vi, kde najde informaci o planu smén

2. Orientace v planu - zavazny je vyvéSeny plan schvaleny pfislusnym manazerem

Redeni nesrovnalosti v pldnech - s personalnim manazerem

Na &asteény Uvazek - hlaseni pozadavki nejdéle do Utery na nésledujici tyden

II
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Uvodni trénink
1. Zaméstnanec vi, kdo se stara o jeho Uvodni trénink
. Zaméstnanec byl sezndmen se svym CT/FM

. Seznamil se s vedoucim restaurace

E S < B\

. Seznamil se s manazery, zejména s personainim a tréninkovy m manzerem

o

. Zamésinanec vi, jak vypada jeho plén tréninku

6. Zaméstnanec vi, kdy jej Geka Interview (nejdéle po 1 mésici u PU, nejdéle po 3 mésicich u CU )

7. Zaméstnanec vi, kdy mu bude ukongen Gvodni trénink - po dokonéeni vaech stanovist, u PU do 3 mésicti/ CU do 6 mésich

8. Bylo vysvétleno, jak funguje ¢eklist - jako podklad k pracovnimu hodnoceni
9. Zaméstnanec znd moznosti svého postupu

10. Zaméstnanec vi, jak se upravuje mzda dle pfedpisu, vi kde predpis najde

Administrativa

1. Zaméstnanec vi, kdy je dle pravidel restaurace vyplatni termin
. Seznameni s variabinim odménovanim

. Kontrola odpracavanych hodin je moZna u RM/administrativni pracovnice do 26. v mésici

AWM

.V pfipadé nemoci je nutné toto nahlasit alespor 4 hodiny dopfedu

()]

. Neschopenku je nutné dorugit do 3 dnti od vystaveni
6. Veskeré zmény dokladu je nutné hlasit ihned (zména bydiiste, &islo Gétu, pojistovna,...)

7. Zaméstnanec vi, kde je nasténka &i jiny zdroj informaci, sleduje je

Celkem:- %

Komentaf:

Vysledek:
Vyjimeéné 94-100% | Vyborne 85-93,99% | Potieba urcitého zlepseni 75-84,99%

| Nedostateény vysledek 0-74,99%

I



Pfiloha C - Pracovni hodnoceni

1/2

03/03/2018

PR 02 - Po uvodnim tréninku

A. DOSAHNUTE VYSLEDKY CHECKLISTU (SOC)
SOC ks %

SOC prumérny vysledek

B. OSOBNi HODNOCENI

Znalost prace

1. Umivysvétlit, jak vykonavat préci na stanovistich

2. M4 dalsi teoretické znalosti (eLearning, eTraining, prezkou$eni Gstné atd.)
Kvalita vykonané prace

1. Je zékaznicky orientovany(4), pfilemné a pratelsky se chova pfi obsluze
2. Pfiprécije rychly (&) a pfesny (4) (ovladd a dodrzuje pracovni postupy)
3. Zachovava kvalitu produkt(, doby pouzitelnosti, FIFO

4. Udrzuje pribézne své stanoviste Cisté, dodrzuje CAYG

Spolehlivost
1. DodrZuje stanovené ¢asy ndstupu, piichody z pfestévek
2. Je flexibilni pfi pldnovani smén
3. Pracuje samostatné, pini si sekundarni (koly bez pfimé kontroly, pini (koly vedoucich pracovniki
4. Pom(zZe ve vyjime¢nych situacich
Osobni kvality
1. Sebevzdélavani se, m& chuf uit se novym vécem
2. Pracovni vykon ma vyrovnany, je fyzicky odolny (&)
3. Ovlada své emoce, je Setrny (&) k vybavenl restaurace, je loajéini
Tymova prace a komunikace
1. Podporuje tymovou préci, poméha ostanim kdykoli ma moznost
2. Komunikuje se vSemi &leny tymu (kolegové, zakaznici, nadfizeni) s Gctou a pouziva prosim a dékuji
Upravenost a hygiena
1. Dodrzuje hygieniské zésady (pf. mytf rukou) a bezpe€nost (ochranné pomcky, reflexni vesta atp.)

2. Vzhled odpovida &eklistu upravenosti (vyzehlena uniforma, viasy, vousy, $perky, deodorant atd.)

Celkem:- %

v



2/2

Komentai:

Dosahnuté vysledky:

Prilezitosti ke zlepSeni:

Noveé cile:

Vyhodnoceni minulych cilt:

Vysledek:
Vyjimeéné 94-100% | Vyborné 85-93,99%

| Potieba uréitého zlepSeni 75-84,99%

| Nedostateény vysledek 0-74,99%




Priloha D - Dotaznik

Prizkum o vyuZivani pracovniho hodnoceni zaméstnancu spole¢nosti McDonald s
Viézené kolegyné¢ a kolegové,

chtéla bych poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit pro vypracovani
mé diplomové préce, kterd je zamétena na hodnoceni zaméstnancti v McDonald’s. Dotaznik je

anonymni, dobrovolny a poslouZzi pouze k uceltim zpracovani diplomové prace.
Dé&kuji za poskytnuti informaci.
Tereza Smucrovi

1) Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) Pracovnik v ivodnim tréninku
b) Zkuseny pracovnik
¢) Crew trenér
2) Znate tréninkovy tym v restauraci?
a) Ano
b) Ne
3) Jaky tréninkovy materidl vyuZzivate? (vice moZnych odpovédi)
a) Plan dvodniho tréninku
b) Tréninkova Kkarta
¢) Checklist
d) Akeni plan
€) ALY, et
4) Kdo na Vas vypracovava checklist? (vice moznych odpovédi)
a) Crew trenér
b) Manazer
5) Myslite si, Ze checklisty jsou objektivni ndstroj pro pracovni hodnoceni?
a) Ano
b) Ne
6) Probihd pracovni hodnoceni v fddném terminu?
a) Ano
b) Ne

VI



7) Maji Vase dotazy pti pracovnim hodnoceni v€asnou odpoveéd?
a) Ano (ihned)
b) Ano (s odstupem Casu)
¢) Ano (po piipomenuti)
d) Ne
8) Znite hodnotitele, ktery vypracovava pracovni hodnoceni?
a) Ano
b) Ne
9) Jste s hodnotitelem spokojen?
a) Ano
b) Ne
10) Chtéli byste zménit hodnotitele?
) AN, KONO. ..
b) Ne

Vil
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