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ABSTRAKT

Tato bakalafskd prace se zabyva spokojenosti zaméstnancti s Urovni hodnoceni
v organizaci Nadéje Zlin. Cilem je ziskat spolehlivé vysledky analyzy jako nastroje k po-
souzeni urovné a kvality provadéného hodnoceni zaméstnancti a navrhnout mozné nové
cesty pii postupech pravidelného hodnoceni. Dulezitym vystupem bude, zda jsou pracov-
nici s danym hodnoticim systémem spokojeni a zda hodnoceni pusobi pozitivné na jejich
motivaci. V teoretické Casti prace je popsana soucasna teorie vztahujicim k hodnoceni za-
meéstnanct. V druhé ¢asti je proveden prizkum spokojenosti se systémem hodnoceni piimo
Vv organizaci. Na zaklad¢ empirického Setfeni a informaci z vnitropodnikovych dokumentt,
je provedena komparace s teoretickymi informacemi, radami a doporuc¢enimi. Vysledkem
je navrh nového hodnoceni zaméstnanct a postup jeho implementace v organizaci Nadé&je

Zlin do budoucna.
Klicova slova:

Rizeni pracovni vykonnosti, pracovni hodnoceni, hodnotitel, hodnoceny, strategické cile,

odménovani, motivace, metody hodnoceni
ABSTRACT

This Bachelor thesis focuses on employee evaluation using a rating system of the Nad¢je
Zlin organization. The main target is to obtain reliable results from the analysis as a means
of evaluating the level and quality of the employee, and suggest new methods of employee
rating. An important part of the outcome will be whether employees are satisfied with a
given rating system and whether the rating has a positive effect on their motivation. The
thesis is divided in two parts. The first, theoretical, part tries to describe current theories
related to employee evaluation. The second one covers a survey of employee satisfaction
with the rating system in the Nadéje organization. Comparison with the theoretical infor-
mation, advice and recommendations are pursuant to the empirical research and informati-
on obtained from internal documents. The final result is a proposal of a new employee ra-

ting system and its possible implementation in the organization for the future.
Keywords:

Management of the working performance, job evaluation, evaluator, the person being eva-

luated, strategic objectives, remuneration, motivation, evaluation methods
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UvVOD

Sotva se narodime, uz jsme vystaveni hodnoceni ze vSech stran. VSichni kolem néas hodno-
ti, jak jsme velci, baculati, krasni a komu se podobame. Hodnoceni, at’ uz chceme nebo ne,
se nezbavime po cely zivot. Neustale je posuzovan a hodnocen nés vyvoj, rist jak fyzicky,
tak psychicky, prospéch ve Skole i mimoskolnich aktivitach, uplatnéni v zivoté. Od vy-
svédceni k vysvédceni, od zkousky ke zkouSce, od vyplaty k vyplaté. A nejen, ze jsme
hodnoceni my, ale na druhou stranu i my neustale hodnotime a posuzujeme. Hodnotime
rodice, jak se o nas staraji, sourozence, jak jsou nemozni, co jak ud¢lali, hodnotime vyucu-
jici, hodnotime prostiedi ve skole, hodnotime pekaie, jaké upekli rohliky nebo, jak ten bla-
zen pred nami $ilené Fidi auto. Posledni hodnoceni se nam vétsinou nevyhne ani po smrti,
kdy ostatni hodnoti, pro¢ jsme vlastné umfteli, a hodnoti, jaky a jak hodnotny jsme zili zi-
vot. A je to dobfe, Ze nas od détstvi svét kolem nés pripravuje na kritiku a hodnoceni. Proto
po pravu patii i hodnoceni v zaméstnani na své velmi dilezité misto V pracovnim Zzivoté.
V praci jsme Vv produktivnim véku vice neZ s rodinou, piateli, sousedy. V praci travime

vétSinu aktivniho ¢asu.

Hodnoceni pracovnikil je souc€asti ¢innosti personalniho komplexu. Hodnoceni je nastro-
jem managementu, ktery slouzi k efektivnimu vykonu a vykonnosti pracovniki. Proto to
neni ¢innost jen persondlniho Useku, ale pfedev§im manaZert. Stejné tak je dulezité pro
zvysovani motivace Kk praci. Hodnoceni a nasledna motivace, je v dne$ni dobé hnaci silou,
ktera nas Zene vpied a nuti nas, abychom na sob¢ potad pracovali a snazili se nestale zdo-
konalovat. Stale se zlepSujici vykon je jednim z ptedpokladt uspéchu jakékoliv organiza-
ce. Vstupni zdroje, hlavné ty lidské, jsou omezené, a proto se firmy musi snazit o jejich co
nejucinnéjsi vyuzivani.

V dnes$ni dobé, kdy se na zaméstnance nedivaime jako na pouhé vykonavatele ptikaza a
ukolii, prochdzi hodnoceni pracovnik urcitym vyvojem. Od pivodniho poméfovani a
znamkovani doslo k posunu s diirazem na motivaci pracovnika, hledani feSeni problémd,
smérovani k rozvoji. Dllezitym znakem je individualni pfistup a snaha najit spravné lidi na
spravné misto Musi byt nevyhnutelnym pozadavkem vytvaret pracovni mista na miru
schopnostem kazdého pracovnika. Hodnoti se chovani pracovnika pfi préci, nikoliv jeho
osobnost. Pravidelné hodnoceni napomaha k uspésnému naplnéni vyjednanych cilti pra-

covnika a rovnéz pfispiva ke vzajemnému sdileni firemnich hodnot a principti.
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l. TEORETICKA CAST
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1 PROCES HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Moderni tizeni lidskych zdroji, zdiraznuje potfebu vytvaieni pracovnich ukola a pracov-
nich mist dle pfesnych preferenci a schopnosti pracovnika. Musi respektovat individualitu
¢loveéka a jeho osobnost a vzdélanost. Moderni fizeni lidskych zdroja si také uvédomuje,
ze presné definovana pracovni mista brzdi tolik zaddouci flexibilitu a ze je potieba ji nahra-
zovat systémem flexibiln&ji chapanych roli s volnéji definovanymi profily. Neméné dilezi-
té je potieba vkladani maximalniho mnozstvi prvki, které¢ zvysi motivaci pracovnika. Tyto
zasady jsou vychodiskem nového pfistupu k pracovnimu vykonu a jeho hodnoceni, t;.

K tzv. fizeni pracovniho vykonu.(Koubek, 2010, s. 203)

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje integrovangjsi piistup zalozeny na principu fizeni
lidi na zékladé pisemné smlouvy mezi manazerem/nadfizenym a pracovnikem o budoucim
vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zakladé
zminéné smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni pracovnich tkolt, vzdélavani a roz-
voje pracovnika, hodnoceni pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu pracovnika) a
odménovani vykonu pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého

pracovnika na fizeni.(Koubek, 2010, s. 203)

Soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni zaméstnanct a patii k zakladnim
ukoliim manazera. Vysledky z hodnoceni jsou zaznamenavany, uchovavany a vyuZivany
K riznym uceliim. Hodnoceni je nastrojem vedeni, motivace a rozvoje zaméstnancd, na-
strojem podpory jejich vykonu, korekce neodpovidajiciho chovani, prosttedkem vzajemné
komunikace mezi manazery a zaméstnanci a také zdrojem jejich probuzeni a inspirace.
Slouzi ke shrnuti vykonu zaméstnance za minulé obdobi, ke zlepSeni vykonu do budouc-
nosti, k planovani dalsiho rozvoje zaméstnance. Poskytuje zaméstnanci pfilezitost projed-
nat své ambice se svym nadfizenym a pomaha ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani. Pra-
videlné systematické hodnoceni se provadi v praxi nej€astéji jednou nebo dvakrat rocné.
Vysledky hodnoceni jsou zakladem pro fizeni kariéry i rozhodovani o pohybu zaméstnan-
cl v organizaci. Systém hodnoceni pfispiva ke zvysSeni stabilizace zaméstnanct a ke zlep-

Seni firemniho klimatu. Je jednim z nastroju tvorby kultury organizace. (Blaha, 2013, s. 56)
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1.1 Systém hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikt je velmi diilezita personalni ¢innost zabyvajici se zjistovanim toho,
jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky, jaké je jeho pracovni cho-
vani a jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikiim, zdkaznikiim a dal$im osobdm, s nimiz
ptichazi v souvislosti s vykonem prace do styku. Hodnoceni by nebylo kompletni, kdyby
vysledky zjistovani nebyly sd€leny jednotlivym pracovnikim a kdyby nebyly s nimi tyto
vysledky projednany. A zaveéry hodnoceni musi vyustit v feseni a hledani cesty ke zlepSeni

pracovniho vykonu a realizaci opateni.(Koubek, 2010, s. 204)

vvvvvv

Vv systému fizeni lidskych zdroji sdruzujicim strategické personélni procesy do jednoho
systému. Tato kompetence je alespoil do urcité miry sdilend vSemi €leny organizace a za-
roven je pozitivni pro uUspéch organizace. Hodnoceni pracovnikli je tedy provadéno
v souladu se soustavou kompetenci, ktera mimo jiné obsahuje popis zadouciho jednéni
pracovnika pfi dosahovéni pfedem dohodnutych cilii v cyklu fizeni pracovniho vykonu.
Hodnoceni tedy spoéiva v posouzeni dosazeného pracovniho vykonu, ktery zahrnuje jak
vysledky prace, tedy vykonové cile posuzované zejména podle kvantitativnich méfitek, tak
také charakteristiky jednani, které efektivitu vykonu ovliviiuji v pozitivnim €1 negativnim
smyslu. Soucésti hodnoticiho pohovoru je také dohoda na budoucich cilech, odvozenych
predevs§im z pozadavkl organizace, dle jejich strategickych cilti a pochopitelné v sobé ob-
sahujici také oCekavani pracovnika, ktera jsou jak osobni tak i1 profesni. Soustava kompe-
tenci je podpurnym nastrojem a voditkem pro tuto dohodu. To znamena dohoda o tom, jak
podpofit potencidl pracovnika, aby jeho budouci vykon odpovidal dohodnutym cilim — a
to opé€t ve shod€ s metodikou fizeni podle cili, které je v tomto smyslu komplementarnim

fizeni podle kompetenci a zaroveii jednou z podminek jeho tispésné realizace.

I Daigeler (2008) uvadi, ze i kdyz hodnoceni pracovnikt je né¢kdy nepfijemné, hodnoceni
pracovniho vykonu a schopnosti pracovnikil je nezbytnym a nikdy nekon¢icim procesem.
Néamaha se ovSem vyplati, protoZe az fundované hodnoceni umoZzni vyménu a porovnani
vzajemnych piedstav a oCekavani. Umozni déale detailni zpétnou vazbu o minulych pra-
covnich vykonech. Zajisti individualni osobni rozvoj podle potieb. Zavede kvalifikované a
transparenci rozhodovani v oblasti personalni politiky a nastavi jednotné a porovnatelné

hodnoceni vSech pracovnikd.
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1.1.1 Kdo hodnoti a koho?

Hodnoceni mohou provadét vSichni ti, ktefi mohou posoudit praci hodnoceného nebo jsou

V ramci prace se zameéstnancem v kontaktu. Nabizi se nékolik moznosti hodnoceni:

Piimi nadfizeni hodnoti své podiizené. Je to nejcastéji vyuzivany piistup. Je zalozen na
ptedpokladu, Ze pfimy nadfizeny je ¢lovek nejvice kvalifikovany k tomu, aby spravedlivé
hodnotil své zaméstnance. Pfimi nadfizeni nejen nejlépe znaji naplit dané pracovni pozice,
jeji hodnotici kritéria, cile i skutecny vykon zaméstnancti, coz jsou oblasti, které jsou na
hodnoceni pfimo navazany. Nevyhodou je, Ze pro nadfizeného mize byt komplikované,

aby pozoroval zaméstnance tak Casto, aby mohl ucinit adekvatni hodnoceni jeho vykonu.

Zaméstnanci hodnoti své primé nadrizené. Cilem tohoto pfistupu je poskytnout manaze-
rim inspiraci pro mozné nové sméry rozvoje jejich fidicich a socidlnich dovednosti, upo-
zornit je na piipadné chyby, kterych se dopoustéji, ale také vytipovat osoby s viidcovskymi
predpoklady. K hlavnim pfinosiim hodnoceni zdola patfi identifikace schopnych manazerd,
zlepSeni vykonnosti manazert, posileni motivace ke zmén¢, zlepseni komunikace organi-
zace, posileni spokojenosti zaméstnancu. Hlavni nevyhodou je mnohdy negativni reakce

mnoha manazerti. Také zaméstnanci se mohou obavat odvetnymi dopady.

Clenové tymu &i skupiny se hodnoti navzajem. Cilem je poskytnout zaméstnanci infor-
maci o tom, jak na jejich praci nahlizeni kolegové a spolupracovnici a ziskat tak podnéty
k posileni jejich vzajemné spoluprace a zvySeni kvality jejich prace. Hodnoceni ze strany
spolupracovnikii slouzi k posileni objektivity hodnoceni a mutze vést k posileni tymové
prace. Nevyhodou potom je, Ze néktefi clenové tymu ¢i skupiny mohou byt vici svym ko-
leglim zaujati a podavat zkreslené informace. Dal$im problémem je neochota hodnotit je-
den druhého. Tato metoda hodnoceni je doporucovéna jen jako okrajova a k doplnéni pra-

videlného hodnoceni.

Zaméstnanci hodnoti sami sebe (sebehodnoceni). Ucelem je se zamyslet nad svou praci
a vykonem, dale vytvoftit podklady pro hodnoceni a srovnavani rozdili v hodnoceni pii-

mého nadfizeného a podiizené¢ho. Zamyslet se nad svymi slabymi a silnymi strdnkami a
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navrhnout kroky ke zlepseni. Sebehodnoceni zvySuje zapojeni zaméstnance do procesu
hodnoceni. Podle Schotta-Lennona (2007)ocenéni vykonu by nemél provadét nadiizeny
sam. ZkusSenosti mnoha uspesnych firem ukazuji, Ze je mnohem lepsi, kdyz je hodnoceny
vyzvan, aby vyslovil soud o svém vykonu v uplynulém roce. Dany pracovnik tak urcitym
zpusobem dospé€je. Vyzva k sebehodnoceni musi byt dana nékolik dnii pfed samotnym
hodnocenim zaroven s kopii kli¢ovych vyslednych oblasti. Také by mél byt hodnoceny
pozadan, aby si napted pfipravil celkové stanovisko k tomu, jak se mu podatilo plnit sta-

noven¢ tkoly.

Zaméstnanci jsou hodnoceni svymi zakazniky-klienty. Smyslem je zapojeni externich
zakazniki organizace do procesu hodnoceni posilit jejich spokojenost a podpofit zdkaznic-

kou orientaci zamé&stnancti organizace, ktefi jsou s nimi v kontaktu.

360°zpétna vazba neboli vicezdrojové hodnoceni. Hodnoceny je hodnocen rtiznymi lid-
mi podle stejnych kritérii. 360°zpétnou vazbu mizeme definovat jako ,,systematické shro-
mazd’ovani udaji o vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych z fady zdrojii, hodnoticich
tento vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby*. Zpétna vazba ma zpravidla po-
dobu néjakeé klasifikace tykajici se riznych stranek vykonu. Pohled na vykon Ize pak ziskat
od samotného zameéstnance, od pifimého nadfizeného, kolegli, od podfizenych a také od
zakaznikl. Lze jeste rozsifit o dalsi hodnotitele jako nezavisly externi expert, tieba psycho-

log nebo odbornik, nebo o stupen vyssi nadtizeny (Blaha, 2013. s. 62).

Je dost Castym jevem, Ze kdyz je pfi hodnoceni zminéno o riznych nehodéach nebo poti-
zich, k nimz doslo jen nékolik tydnt ¢i mésict dfive, neni si hodnoceny na ony udalosti uz
schopen vzpomenout. Zpétna vazba se mé poskytnout co nejdiive po dané udélosti a roz-
hodné se nemé odkladat na planované ro¢ni hodnoceni. Takovy postup je tfeba vyhodny
zejména V situacich jako je nedostateéna vykonnost, ktera si zada zménu. Nebo naopak i
pfi vyborném vykonu, ktery si zaslouzi ocenéni a podporu ihned. Casté a pravidelna zp&tna
vazba je zarukou toho, Ze na konci hodnoceného obdobi Zadnou stranu nec¢eka zadné nepfi-

jemné prekvapeni, uvadi Scott-Lennon (2007).

Kazdy zde uvedeny zptsob hodnoceni je pouzitelny pro jinou situaci.
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1.1.2 Co hodnotime?

V soucasném, na soutézi zalozeném svété je zivotné dilezitou soucasti prace kazdého ve-
douciho pracovnika fizeni vykonu. Zvyseni individualni i tymové vykonnosti nikdy nepii-
chazi samo o Sob¢, je pokazdé vysledkem vylepseného fidiciho dialogu. Tento pomérné
co se od n¢ho ocekdva. A dale poskytovani dostatecné zpétné vazby o tom, jak pracovnik
tato ocekdvani naplituje. Hodnoceni tedy se mulze stit prostiedkem zvySenych vykond i
rustu kazdého jednotlivce. Hodnotime tedy vykon, abychom doséhli lepSich vysledkd.
Zlepseny vykon se nedostavi jen tak sam od sebe. V prvni fazi celého fidiciho systému,
zaméten¢ho na zvySovani vykonnosti, je pomoc vedoucim pracovnikiim, aby se mohli,
spolu se svymi spolupracovniky, zaméfit na vse, co je pro jejich praci podstatné. Kvalitni
systém hodnoceni vykonl umoziuje, aby své skupiny ziskat zfetelné povédomi o tom, co
piesné je jeho pracovnim ukolem, jaké cile ma pii své praci splnit a jak se pfitom ma osob-
né zdokonalit. Pfedev§im je nutno zlepsit dialog mezi vedoucim a ¢lenem jeho tymu o nej-

vvvvvv

stupy se od né&j ocekavaji a jakého osobniho rozvoje by mél dosahnout.

Abychom podle Stybla (2009) mohli objektivné méfit a hodnotit vykonnost zamé&stnance,
musime mit jasné stanoveny kritéria vykonnosti a to tedy vyzaduje peclivé analyzovat cile
firmy. Soucasné se téZ urcuji externi a interni vlivy na vykonnost, které se mohou projevo-
vat jak pozitivné, tak i1 negativné. Pokud chceme dusledné hodnotit, musime byt kvalitn¢

pfipraveni a kvalitn€ hodnoceni provadeét.

Daigeler (2008) tvrdi, ze v bézné praxi jsou zakladem hodnoceni tii tematické oblasti. Jed-
nou z nich je pracovni vykon: jde o pracovni vykony pracovnika v minulosti. Dosazené
vysledky Ize popisovat z hlediska kvantity anebo kvality. Déle nasleduji schopnosti a pra-
covni chovani. Autor klade tyto otazky. Ma pracovnik odborné schopnosti, aby mohl po-
davat ptiméfeny vykon? Jakym chovanim a postoji dosahuje cile? Hodi se toto chovani a
postoje k firemni kultufe? Tteti tematickou oblasti jsou potencialy. Zde by se mél vedouci
ptat, do jaké miry je pracovnik vhodny pro tikoly mimo svou soucasnou oblast pisobnosti.
Jde o soulad potieb firmy a kariéry pracovnika. Zaroven Hronik (2006) hovoii vstupu —
tedy predpoklady, které jsou slozeny z potencialu, zplsobilosti a praxe. Dale o procesu,

tedy o pracovnim chovéni a vystupu jako o vykonu, ktery jde méfit.
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1.1.3 Pro¢ hodnotime?

Podle Hronika (2006) existuji tfi zakladni divody, pro¢ hodnoceni v organizaci provadeét.
V prvé tadé je to zména ¢i posileni organiza¢ni kultury a komunikace strategie. Coz
obnasi zavedeni kompeten¢niho modelu a hodnoceni pracovnikd, toto je totiz vhodnymi
nastroji pro zmeénu firemni kultury a pro komunikaci toho, o co firmé¢ ptedevsim jde a co je
pro ni prioritou. Dal§im divodem je slad’ovani zajmu vSech zucastnénych. Kdy kazda
funkéni organizace ma definovany strategické cile a strategii, jak se k nim dostat. Firma
potiebuje, aby si cile a strategie vzali za své zaméstnanci, ktefi ovSem maji téz své zajmy.
Hodnoceni je pak jeden z mala moznych nastrojti, pomoci kterych se slad’uji z4jmy vSech
zucastnénych, tedy vlastnikli, manazert a podfizenych. Tfetim divodem je zvySeni vy-
konnosti. Vlastnici pochopitelné ocekavaji, ze hodnoceni bude mit vliv nejen na uvédo-
méni pracovnikd, ale také na jejich vykonnost. Hodnoceni, které neni zaméfeno na proka-

zatelné zvySeni vykonnosti, je zbyte¢nou administrativni zatézi.

Tak jako Hronik (2006) i Wagnerova (2005) uvadi tfi obecné vyznamy pracovniho hodno-
ceni. A to funkce poznavaci, kterd umoziuje vedoucimu analyzovat ¢innosti podfizenych
pracovnikll a ovéfovat si vhodnost zvolenych postupti a u¢inénych rozhodnuti. Pak je to
funkce motivaé¢ni, ktera umoziuje konfrontovat vlastni pracovni aktivitu a pracovni po-
stoje s hodnocenim vedouciho na tomto zakladé zamétovat své jednani. K tomuto procesu
dochdzi v kazdém ptipad¢ a je zadouci, aby byl cilevédomé ovliviiovan. Vécné pracovni
hodnoceni dale ¢lovéka v pracovnim usili podnécuje, nebot’ vytvaii pocit spolecenské za-
vaznosti vykondvané prace. Poslednim divodem je funkce personalni, kterd vede
k umoznéni posoudit, jak ptislusny vedouci ptistupuje K praci s lidmi a jak je schopen vyu-

zit hodnoticich poznatki fizeni.

Odborna literatura vSeobecné uvadi hned nékolik dalSich vyznamnych divodi pro¢ hodno-
tit. Zejména pokud toto hodnoceni miZze slouzit k dosaZzeni mnoha pracovnich cilii. Nejza-
sadngj$im cilem je zlepSeni vykonu, dalSim diivodem je stanoveni odmény, coz je nejroz-
Sitené¢jsi ucel pracovniho hodnoceni vlibec. V mnoha organizacich jsou vysledky pracov-
niho hodnoceni podkladem k naslednym platovym zménadm nebo ke stanoveni moznosti

pfidéleni prémie a jeji vySe. Zcela specifickou roli v této oblasti je stanoveni napiiklad
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podilu na zisku, kdy jsou pfedem stanovena kritéria a odpovidajici odména pfi jejich spl-
néni. V neposledni fad¢ je hodnoceni provadéno kvili rozhodovani o pracovnim proce-
su. Na zadklad¢ pracovniho hodnoceni se rozhoduje, zda pracovnik nadale setrva na stejné
pozici nebo ne. Je mozné, Ze potencial, ktery je hodnocenim zjistén, bude podkladem
k povyseni nebo pietfazeni na jinou praci. Je i mozné, Zze zaméstnanec bude piefazen na
nizsi pozici, pokud jsou zjistény v hodnoceni zavazné nedostatky, které mohou byt podné-
tem Kk vytce. Z pracovniho hodnoceni mohou vzejit i potieby odborného $koleni a pri-
pravy. Neboli vzdélavani. Mohou vyplynout nedostatky v ur¢ité oblasti profesnich znalos-
ti, dovednosti a zkuSenosti. Z toho se pak vychazi pii sestavovani planu vzdélavani organi-
zace. Podstatnym cilem je i mentalni hygiena, kdy pii dobfe vedeném hodnoceni dochazi
z pravidla k vytikani si situace mezi hodnocenym a hodnotitelem. Tedy mezi podfizenym a

nadfizenym.
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1.2 Jak hodnotit a vyvarovat se chyb

., Pro hodnoceni existuje celd rada postupii, které maji své vyhody i nevyhody*. (Daigeler,
2008, s. 26).

Nejcastejsich chyb, kterych se hodnotitelé dopoustéji, se tykaji piedevs§im piiliSnou shovi-
vavosti nebo naopak piisnosti. Hodnotitel se nesmi nechat ovlivnit sympatiemi, predsudky
¢i antipatiemi. Nejhrubsi a nejéastéjsi chybou je osobni vztah k hodnocenému tzv. favori-
zovani nebo efekt zakotveni, kdy hvézda je hvézda a lajdak zastane lajdakem. Také se Cas-
to objevuje nesvar hodnotit pracovniky tzv. sttedem stupnice, kdy vysledek pak vede k nic
netikajicimu priiméru priméru.

Daiger (2008) nabizi pro kompletni hodnoceni tii zakladni kroky s pouzitim fady pomd-
cek. Prvnim krokem je pozorovani. Jako pomuicky by mély slouzit poznamky z osobniho
pozorovani pracovnika béhem celého hodnoticiho obdobi. Déle by mél mit hodnotitel po-
znaceny jeho pribézné pracovni vykony, uspéchy a neuspéchy. Zni to vlastné velice lo-
gicky, Ze hodnoceni musi pfedchazet pozorovani. V praxi ovSem casto vyndSime soudy
davno pfedtim, nez si uvédomime, co jsme vlastn€ vidéli. Vnimani je totiz vzdy subjektiv-
ni, jehoz vysledek pracovnik z opatrnosti pak pfijima velmi skepticky. Disledné je tedy
zapotiebi se vyhybat chybam a zkresleni pozorovani, nebot’ to je nezbytnym piedpokladem
spravedlivého hodnoticiho rozhovoru. Musime mit na paméti, ze kazdé pozorovani, i to,

které provadi nadfizeny, mize byt chybné.

Podle Wagnerové (2005) je zavadéni nebo zména hodnoceni pracovnik dlouhodobou za-
leZitosti. Je tfeba postupovat systematicky a zacit s objasnénim cilt a Gc¢elu celého systému
hodnoceni. Obvykle jeden az dva cykly hodnoceni mivaji nizkou tc¢innost a nelze od nich
ocekavat priliSné vysledky. Program by mél byt zavadén vzdy v organizacni struktufe se-
shora dold a management by mél demonstrovat podporu programu. Je pfinosné pokud fir-
ma vypracuje metodiku k hodnoceni. Dodrzovani ptirucky umoznuje lépe dodrzovat pra-

vidla hodnoceni a stejna kritéria.
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Kazdy zvazovany systém hodnoceni by mél byt zavadén dle nasledujicich kritérii (Wagne-

rova, 2005. s 34)
Validita — systém méfeni aspektti vykonnosti, které chce organizace sledovat
Reliabilita — zda jsou v ramci systému jedinci ohodnoceni stejné, nezavisle na hodnotiteli

Minimalizace chyb a zaujatosti — zda metoda snizuje Sance na hodnotitelské chyby nebo

zaujatost

Prakti¢nost — je systém pochopen a pfijat jak hodnotiteli, tak i zaméstnanci? Je relativné

jednoduchy?

1.2.1 Selhani ¢i aspéch hodnoceni
Literatura (Wagnerova, 2008. s. 58) uvadi nésledujici divody selhani hodnoceni:
Vedouci nema informace o skute¢né vykonnosti hodnocené¢ho

Standardy hodnoceni jsou nejasné, vedouci nebere hodnoceni vazné a neni dostate¢né pfi-

praven.

Vedouci neni v pribéhu hodnoceni upiimny a ¢estny, nema dobré schopnosti hodnotitele.
Zamé&stnanec nema kontinudlni zpétnou vazbu o své vykonnosti a nedostate¢ny dopad na
odménovani.

Zamgéstnanec neni aktivné zapojen do svého profesniho rozvoje.

vykon préace hodnoticiho pracovnika pfedpoklada naplnéni n¢kolika kritérii:
hodnotici pracovnik musi mit moznost sledovat vykony zaméstnanct
hodnotici musi byt schopen pfevést pozorovani do vyuzitelné podoby

hodnotici musi byt odpovidajicim zpiisobem motivovan
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1.2.2 Zakladni metody hodnoceni

Jsou to metody, které¢ maji obecny charakter. Obvykle mezi n¢ tfadime motivaéné-
hodnotici rozhovor. Je sou¢asti naprosté vétSiny hodnoticich systémi. Jenom struktura
muze byt mirn€ odlisSna. VétSinou jde o Cast sebehodnoceni, kdy hodnoti zaméstnanec sam
sebe. M¢l by se ohlédnout, co se stalo, jak pracoval a byl ¢i nebyl uspéSnym a nasledné se
vice zaméfit na svou budoucnost na pracovisti a ve firm¢, jak ji vidi on. V dalsi ¢asti je
zaméstnanec hodnocen hodnotitelem. Hodnoceni by mélo pokryvat celou c¢asovou osu a

vSechny oblasti hodnoceni. (Hronik, 2006, s. 58)

Dalsi zakladni metodou, kterou uvadi Hronik (2006) je MBO (Management by Objekti-
ves). Tato metoda je zamétena na budoucnost. Jedna se o fizeni podle cild. Obsahuje tyto

zakladni ptistupy:

Stanoveni cilii — zacind formulovanim dlouhodobych cilt, pfes cile organizace, cile men-
Sich organizacnich jednotek az k individualnim cilim. Duraz je kladen na méfitelnost.

Napft. zptisobem SMART.
Planovani akei, ukoli — akce a tikoly specifikuji, jak ma byt dosaZzeno dobrého vykonu

Seberizeni — predpokladem je kvalitni motivace, znalost MBO a tsili, které jsou nenahra-

ditelné pro plnéni ukolt

Kontola, koucovani — zabezpecuje sledovani, zpétnou vazbu k plnéni cilt. Je tieba kon-

zultovat, povzbuzovat a usmériiovat.

Tato metoda je Casto integrovana do motiva¢né-hodnoticiho pohovoru.
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II. PRAKTICKA CAST
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2 PRUBEH VYZKUMU

Hlavnim cilem celé prace je vyhodnotit a porovnat, zda jsou pracovnici organizace
NADEIJE Zlin spokojeni se systémem hodnoceni a zda je tento systém hodnoceni vyznam-
ny pro jejich motivaci k lepSimu vykonu. Nebot’ jen spokojeny pracovnik miize odvadét ty

nejlepsi vykony ve své praci.

Vystupem prace pak bude navrhnout a doporucit zménu ¢i obménu stavajiciho systému

hodnoceni a to tak, aby ptispivala ke zlepSeni pracovni motivace.

Jednotlivé ¢asti vyzkumu budou na sebe navazovat v nasledujicim poiadi:
Piedstaveni postupti sou¢asného hodnoceni v organizaci NADEIJE Zlin

Popis hypotéz a hlavni vyzkumné otazky, véetné dil¢ich otazek

Ptedstaveni respondentil

Vlastni empiricky vyzkum

Shrnuti vyzkumu a doporuceni
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3 HODNOCENI V ORGANIZACI NADEJE

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit ndzor zaméstnanci na hodnoceni pracovniho vykonu
V organizaci. Zmapovanim nazoru na hodnoceni chceme zjistit, jak hodnoceni zaméstnanci
chéapou a zda jsou vubec potiebné zmény ¢i doporuceni do budoucna. Z toho vzejdou ves-
kera dalsi pozitiva a negativa, jak je vnimaji zaméstnanci. A dal§im hlavnim divodem je,
aby se hodnoceni vyvijelo potfebnym smérem, ktery by byl k uzitku organizace. To zna-
mena, ze Z nasledujici empirického vyzkumu mize vzejit potfeba zmény postupu pii hod-

noceni a mohou se objevit i pfipadné podnéty na postupy fidicich pracovnikii, hodnotiteli.

Pracovni hodnoceni je zadkladni povinnosti zaméstnavatele. Stanovuje mu to Zakon ¢.
262/2006 (Zakonik prace) § 302, bod a. Zde je uzakonéno, ze vedouci zaméstnanci jsou
povinni Fidit a kontrolovat praci svych podfizenych zaméstnanci a hodnotit jejich pra-

covni vykonnost a pracovni vysledky.

Poskytovateliim socialnich sluzeb to ukladd Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbéch,
ve znéni pozd¢jsich predpist, standard kvality ¢. 10, ktery uklada, ze poskytovatel ma pi-
semn¢ zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni zaméstnanci, ktery obsahuje zejména
stanoveni, vyvej a napliiovani osobnich profesnich cili a potieby dalsi odborné kvalifika-

ce.

Organizace NADEJE Zlin je zaméfena svou &innosti na socialni sluzby. Zaméstnava 83
zaméstnance. Z tohoto poctu 55 pracovnikll pracuje v piimé péci na pozici pracovnikll
Vv socialnich sluzbach, socidlnich pracovnikli, vedoucich ptfimé péce a vedoucich sluzeb.
Zbylych 28 zaméstnanct, jsou V pozicich provoznich a technickohospodaiskych pracovni-
ki jako jsou uklizecky, pradleny, kuchaiky, recepéni, udrzbafr, tcetni, fundraiser, persona-
listka, ekonomka.

Hodnoceni pracovniho vykonu probiha v organizaci jiz 3 rokem. Impulzem by strategicky
plan, kde jednim z cili, bylo zahajeni osobniho hodnoceni zaméstnanct. Vzhledem
k obsahu ¢innosti organizace musi dodrZovat standardy socialni prace. Jednim
Z téchto standardii je i Standard ¢. 10, ktery se zabyva personalnim auditem spolec-

nosti, tim padem i postupy pri hodnoceni pracovniki.
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Hodnocenim pracovniho vykonu zameéstnanct se v Nad¢€ji rozumi pravidelné posuzovani
dlouhodob¢ dosahovanych pracovnich vysledki zaméstnanct. Pfi hodnoceni se postupuje
podle jednotné stanovenych kritérii. Posouzeni a uplatnéni vysledki hodnoceni probiha

podle jednotn¢€ vymezenych pravidel.

Hodnoceni pomaha vedoucim pracovnikiim pozitivné ovlivnit pracovni chovani a motivaci

podiizenych zaméstnanc.

3.1 Priprava soucasného hodnoceni

Hodnoceni zaméstnance provadi zédsadné jeho pfimy nadfizeny. Hodnoceni zaméstnancii
se nevypracovava pro Ucely finan¢niho zvyhodnéni nebo restrikci hodnocenych. Hodnoce-
ni slouzi k rozvoji pracovni motivace a ke zvySovani kvality poskytovanych socialnich
sluzeb. Realizace pravidelného hodnoceni vysledkl prace je jednou ze zdkladnich a zéro-
venl nejnarocnéjSich fidicich povinnosti vedouciho. Pfi hodnoceni prace se vychazi ze
zpracovanych popisti prace. Kontroluje se plnéni ukolii uvedenych v popisech a dalsi ukoly
uloZené zaméstnanci na piislusSné hodnocené obdobi. Pokud z hodnoceni vyplyne nutnost
zmén v popisu prace, navrhuje pfimy nadiizeny novy popis prace nebo dodatek. Hodnoce-
ni odrazi vysledky pracovniho vykonu za celé obdobi. Vykon zaméstnance na konci tohoto

obdobi by nem¢l zasadné ovlivnit celkové hodnoceni.

V ptipravné fazi si hodnotitel pfipravi jednotlivé podklady, kterymi jsou pfedchozi hodno-
ceni z minulého roku, popisy prace, dalsi informace, které si pribézné vedl o hodnoceném.
Hodnotitel zpracuje harmonogram hodnoceni jednotlivych pracovniki, o prub&éhu informu-
je svého nadfizeného. Hodnocenym zaméstnanciim oznami v pfedstihu minimélné 3 dny

pfedem, termin hodnoticiho pohovoru.
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3.2 Okruhy hodnoceni

U vSech pracovnikit mame tii okruhy hodnoceni. U vedoucich pracovnika pak je piifazen

jesteé jeden, ktery se zabyva tidici vykonnosti.
3.2.1 Koncep¢ni a operativni ukoly

Mezi hodnotici kritéria koncep¢nich a operativnich tkolu patii v prvé fad¢ kvalita. Jedna
se o posouzeni schopnosti pracovat podle metodickych pokynii a podle druhu ¢innosti.
Posuzuje se dale peclivost, presnost, rychlost plnéni tkold. V piimé péci se posuzuje
schopnost pracovat podle metodického pokynu Kk poskytovani socialni sluzby a kvality.
Schopnost naladit se na rytmus klienta, schopnost porozuméni a identifikace potieb klien-
ta. U ostatnich profesi, jako je tklid, pradelna, kuchyné, recepce, udrzba a sprava budov se

hodnoti kvalitn¢ a v€asné odvedena prace, v souladu s predpisy.

Dalsim posuzovanym koncepcnim ukolem je spolehlivost. Jedna se o posouzeni, jak umi
pracovnik dokoncovat ¢innosti, zda je schopen dbat na bezpecnost klientli a spolupracov-
nikl, zda dovede predchéazet a predvidat rizikovym situacim. Patfi sem i ohodnoceni pre-
davani komplexnich informaci, udrzovani potadku a systému, dodrzovani pravidel a no-

rem.

Neméné dulezitym kritériem je hodnoceni samostatnosti. Tedy schopnosti samostatného
posouzeni a vyhodnoceni okolnosti a situace, rozhodovani, ¢i schopnosti zastoupit nebo

vypomoci kolegovi.

Poslednim hodnoticim faktorem tohoto bloku je iniciativnost a ochota. Zde se hodnotitel
zamé&fuje na to, zda pracovnik pfinasi nové podnéty k préci, ochotné piijiméa nové tkoly a

zda mé schopnost pfemyslet na svou praci.

3.2.2 Odborna pripravenost

Tento okruh se hodnoti pouze pracovnikll a vedoucich pracovnikl piimé péce. U technic-
kohospodarskych pracovnikli se nehodnoti. V prvé fadé se hodnoti védomosti v oboru.
Respektive stupen védomosti a znalosti vyplyvajicich z irovné odpovidajiciho vzdé€lani.
Tento blok davé pak podnét k planovani vzdélavani zaméstnanct, podle jejich nedostatka

¢1 pozadavkl. Dale se hodnoti zkuSenosti v oboru, kde se poméfuje a srovnava stupen
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zkusenosti a dovednosti v zavislosti na délce praxe v oboru. Nasledné se hodnoti specialni
znalosti a dovednosti. Jedna se samozifejmé o posuzovani dovednosti, které jsou vyznam-
né pro vykon na dané pozici, rozhodné ne tedy vSechny dovednosti. Jsou to dovednosti nad
povinny ramec pozadovaného vzdélani. V piimé péci se jedna o znakovou fec, jazykové

znalosti, prace na PC, ruéni prace, fidicsky prukaz atd.

3.2.3 Pracovni vykonnost

V bloku pracovni vykonnost se hodnotitel zaméfuje na miru koncepénosti pri vykonu
funkce, coz vyjadiuje schopnost fesit tkoly ve vzajemnych souvislostech, v souladu s po-
tiebami klient,, s poslanim NADEJE, schopnost rozliit dileZitost jednotlivych kol a
¢innosti, organizacni schopnosti, spravné stanoveni priorit, spravné rozloZeni ¢innosti bé-
hem pracovni doby. U vedoucich pracovnikli se pak hodnoti schopnost fidit skupinu ve
vztahu Kk zadanym cilim, schopnost operativniho feSeni problémut, uméni pracovat
s casem, uméni delegovat a koordinovat ¢innosti k ur¢itému cili. Velmi dilezitym hodnoti-
cim bodem je schopnost prijimat riziko a nést za sva rozhodnuti odpovédnost. Jde tedy
0 schopnost rozhodovat se v ¢innostech a situacich s nejistym vysledkem a rizikem net-
spéchu. Poslednim hodnoticim kritériem je odolnost vici zatézi. Jedna se schopnost od-
hadnout své moznosti a umét si fici o0 pomoc a podporu pokud hodnoceny citi pietizeni a

obavy ze svého vykonu. Naptiklad se pfihliZi 1 k vyuzivani supervize.

3.2.4 Ridici vykonnost

Jak uz bylo popsano vyse, tento okruh se vénuje jen vedoucim pracovniklim a specialis-
tim. Zde se posuzuje samostatnost a spravnost rozhodovani, kde se hodnoti schopnost
rozhodovat nezavisle, pfijimat riziko a nést odpovédnost za své rozhodnuti. Dale se hod-
noti autorita p¥i vedeni tymu, kdy hodnoceni vyjadiuje miru respektovani ze strany pod-
fizenych ¢i blizkych spolupracovnikid. K fidici vykonnosti patii i schopnost pracovat s
informacemi. Zde se hodnoti schopnost orientovat se v informacich podstatnych pro vy-

kon funkce a zpiisob jejich predavani.
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3.3 Postup pri hodnoceni

v

Na zavér hodnoticiho pohovoru formuluji hodnotitel a hodnoceny nejvyznamnéjsi ukoly
zaméstnance pro dal$i obdobi. Ukoly jsou v souladu s popisem prace. Zaméstnanec potvrdi
seznameni se s tkoly svym podpisem protokolu hodnoceni. Hlavnim prostiedkem hodno-
ceni je hodnotici pohovor. Pohovorem ziskavé pracovnik informaci o kvalit¢ svého pra-
covniho vykonu, o vlastnich perspektivach, o tom, jaké jsou ofekavani ze strany nadftize-
ného k jeho préaci, profesnimu i osobnimu rtstu. Hodnotitel miize pohovorem ziskat zpét-
nou vazbu o nazorech hodnoceného na vlastni praci, o pfi¢inadch nedostatkil, spokojenosti
¢i nespokojenosti. Hodnoceny ma moznost vyjadrit se k hodnoceni, vyslovit své nazory,
aniz by byl hodnotitelem jakkoliv ovliviiovan. Formulai hodnoceni podepisuje hodnotitel i
hodnoceny. Stvrzuji, Ze hodnoceni bylo s hodnocenym projednano a je pro dané obdobi
uzavieno. Hodnoceny miize sviij nesouhlas uvést ve svém vyjadieni. Hodnoceni je prova-
déno 1x ro¢né, za uplynuly rok, nejpozdéji do konce unora nésledujiciho roku. Za souhrn-
né zpracovani vysledki hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct je odpoveédna persona-
listka pobocky. Zprava obsahuje zejména tidaje o poctu hodnocenych pracovniki, o urovni
pracovniho vykonu v jednotlivych profesnich skupindch a podnéty pro vedeni k piijeti
konkrétnich opatfeni v oblasti fizeni prace s lidmi. Pti zpracovani souhrnnych zprav se
dasledné dba na utajeni jednotlivych vysledkli hodnoceni. S vysledky mohou byt sezname-
ni pouze hodnoceny, hodnotitel, nadfizeny hodnotitele a personalistka. Formulafe se zpra-
covavaji v jenom originale a v jedné kopii. Original se zaklada do osobniho listu hodnoce-
ného na personalnim oddéleni, kopii si zaklada hodnotitel. Hodnoceny ma pravo kdykoliv
nahlédnout do svého hodnoceni u ptimého nadfizeného. Hodnoceni se provadi na formula-

fich uvedenych jako priloha €. 1, 2, 3.
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3.3.1 Hodnotici stupnice

Hodnoceni se provadi prostiednictvim ¢iselné stupnice, ktera je pro vSechna kritéria jed-

notna.

1 — zlepSeni nezbytné nutné — pracovnik dosahuje velmi nizké urovné v hodnoceném krité-
riu. V tomto sméru neni vyhovujicim. Pro dal$i plisobnost v pracovni pozici je zlepSeni

nezbytné nutné.

2 — zlepSeni Zadouci — pracovnik napliiuje hodnocené kriterium pouze z ¢asti. Jsou oblasti,
ve kterych je zlepSeni zadouci.

3 — standardni — pracovnik splituje pozadavky v hodnoceni, ptesahuje pozadovany stan-
dard ¢i oc¢ekavani

4 — velmi dobry — pracovnik v nékterych smérech ptekracuje standardni pozadavky krité-
ria, vétSinou podava nadstandardni vykon.

5 — vynikajici — pracovnik trvale a vyrazné piekracuje standardni pozadavky kritéria, po-

dava dlouhodob¢ vysoky vykon.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 29

4 EMPIRICKE SETRENI

Do vyzkumného souboru jsme zapojili veSkery pracovni personal to zanmena 83 osob.
Vzhledem k tomu, ze se jedna o kvantitativni zamérny vybér reprezenta¢niho vzorku spo-

le¢nosti, jedna se tzv. dostupny zamérny vybér.

Empirické Setfeni mezi zaméstnanci probéhlo formou anonymnich elektronickych dotazni-
ka. Bylo zaméfeno na zjisténi spokojenosti se systémem hodnoceni jako takovym — tedy na
pribéh, Cetnost, odménovani a rozvoj. Dale také na zjisténi, zda viibec pracovni hodnoceni
zaméstnance posiluje v pracovni motivaci. Pokud tomu tak neni, snazit se najit odpovédi

na tuto otazku.

Byl rozeslan e-mailovy odkaz na elektronicky dotaznik, s zddosti o vyplnéni, vSem za-
méstnancim. Byli osloveni bud’ na svych soukromych e-mailech, které jsou k dispozici v
personalni databazi. Anebo byly pouzity e-mailové adresy pracovni, piipadné byl odkaz na
elektronicky dotaznik umistén na ploSe pracovnich pocitac¢u na jednotlivych pracovistich.

Néhled dotazniku je pfistupny na této webové adrese:
http://www.survio.com/survey/d/V3Y1K9Q9H4R7Q7P1X
A dale je cely uveden piilohou ¢. 4.

Tento dotaznik se sklada z 25 otazek. Zkoumaji uzaviené otazky ¢i spiSe tvrzeni. Stupnice

hodnoceni je ctyfstupiiova. V téchto nésledujicich hodnotach:
1 - urcité souhlasim

2 - spiSe souhlasim

3 - spise nesouhlasim

4 - urcité nesouhlasim

Dotaznik bude vyhodnocen kvantitativni metodou konkrétné Testem nezavislosti Chi-
kvadrat pro kontingen¢ni tabulku. Na zdklad€¢ empirického Setfeni dojde k potvrzeni ¢i

vyvraceni nasledujicich hypotéz:
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4.1 Hypotézy:

1.

Ho. Vztah mezi spokojenosti se systémem hodnoceni a s délkou zamé&stnani neni

vyznamny.
Ha: Mezi délkou zaméstnani a spokojenosti s hodnocenim je vyznamna souvislost.

Ho: Vztah mezi spokojenosti se systém hodnoceni versus dosazené vzdélanim neni

vyznamny.

Ha: Mezi dosazenym vzdélanim a spokojenosti s hodnocenim je vyznamnd souvis-

lost.

Ho. Vztah mezi pracovni pozici a spokojenosti se systémem hodnoceni neni vy-

znamny.

Ha: Mezi pracovni pozici a spokojenosti s délkou zaméstnani je vyznamna souvis-

lost
Ho. Vztah mezi vékem a spokojenosti s hodnocenim zaméstnancti neni vyznamny.
Ha: Mezi vékem zaméstnancii a spokojenosti s hodnocenim je vyznamna souvislost.

Ho: Mezi hodnocenim vyse k vykonu a stupném vzdélani neni vyznamna souvis-

lost.

Ha: Mezi hodnocenim vySe motivace a stupném vzdélani je vyznamnd souvislost.

4.2 DalSi vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumna otazka:

Jaky je nazor respondentii na problematiku systému hodnoceni?

Dil¢imi vyzkumnymi otazkami jsou:

Znaji respondenti dostatecné, jaké pracovni vykony jsou od nich ocekdavany?

Umi nadrizeny spravedlive karat ale i chvalit?

Znaji respondenti dostatecné své pracovni cile?

Jsou respondenti spokojeni s moznostmi vzdélavani?

Motivuji respondenta jeho stanovené cile a povzbuzuji ho?

Vedi respondenti, jak hodnoceni ovliviiuje jejich odmeénovani?
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4.3 Rozbor dotaznikového Setieni

Viechny zaméstnance organizace NADEJE Zlin jsem osobné oslovila a fadné jim vysvétli-
la, ¢eho se prizkum bude tykat, pro¢ je pro mne a potazmo pro né i organizaci dulezity.

Byli pozadani o svédomité vyplnéni dotazniku.

Dotaznikového prizkumu se zucastnilo nakonec 74 zaméstnancti. Splnilo to mij piedpo-
klad, Ze zamé&stnanci jsou zodpovédni, spolupracuji a chapou, Ze tento priazkum bude pou-

zit do budoucna k prospéchu organizace i zamé&stnancu.
V prvé fad¢ jsem pristoupila k vyhodnoceni ¢tyt zakladnich tdaji o zkoumaném vzorku.
Zakladni udaje o respondentech, které navazuji na jednotlivé zkoumané hypotézy.

V datovém souboru ndm vychdazi, ze pln¢ odpovédélo celkem 74 zaméstnancil.

4.3.1 Zakladni rozliSeni respondentt

Prvni otazka byla, jak dlouho pracuji v organizaci:

do 2 let 26 35,14%
3-5 let 23 31,08%
6-10 let 18 24.32%

Nad 10 let 7 9,46%

Graf 1: SloZeni vzorku respondenti z hlediska doby zaméstnani v organizaci

10%

35%

Odo 2 let

W 3-5 let
06-10 let
Onad 10 let

24%

31%

Zdroj: vlastni
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Z vysledku vyplyva, ze tetina zaméstnancili jsou zaméstnani v organizaci mén¢ jak 2 roky,
dalsi tfetina je zaméstnana v priméru 3-5 let a posledni tfetina se skladd ze zaméstnanct
zaméstnanych 6 let a vice. Resp. 25% je zaméstnano 6-10 let a pracovnici nad 10 let ptiso-
beni ve firm¢ se podileji pouze 10 %. Tato informace o slozeni respondentil je dilezitd pro
dalsi zpracovani vysledkt. Vzhledem k tomu, ze 36 procent je zamé&stnano teprve 0-2 roky,

znamena, ze hodnoceni od svych nadfizenych absolvovali teprve jednou.

Dal$im zakladnim ukazatelem pro vyzkum je vek:
Do 29 let 10 13,51%
Do 39 let 26 35,14%
Do 49 let 18 24,32%

Nad 50 let 20 27,03%

Graf 2: SloZzeni vzorku respondenti podle véku.

14%

Odo 29 let
Bmdo 39 let
Odo 49 let
Onad 50 let

Zdroj: vlastni

Z uvedeného mizeme konstatovat, ze v Sir§im pojeti, jsou vsechny veékové kategorie za-

stoupeny v primeéru stejné a je stejny podil mladSich do 40 let a starSich nad 40 let.
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Tteti otdzkou dotazniku byla dosazend urovein vzdélani:
Zakladni vzdélani 7 9,46%
Stiedni odborné s vyu¢nim listem 27 36,49%
Stiedoskolské s maturitou 25 33,78%

Vysokoskolské 15 20,27%

Graf 3: SloZeni vzorku respondentii podle dosaZzeného vzdélani:

9%

2UY%0

mz$
W SOU
37% ossS
ovs

Zdroj: vlastni

Co se tyce vzdélani, je celkové pifinosem pro organizaci, ze zaméstnava lidi vzdélavané,
s vysokym procentem stiedoskolakl a vysokoskolaku. Tito zaméstnanci tvoii vice jak po-
lovinu z dotazovaného vzorku. Lépe se s nimi komunikuje a také vétSinou vitaji nové tren-

dy a postupy Vv praci.

Ctvrta otazka se tykala pozice v zamé&stnani, zda respondent pracuje v piimé obsluzné péci

nebo jako technicko-hospodaisky pracovnik
Piima péce 49 66,22%

THP 25 33,78%
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Graf 4: SloZeni vzorku respondenti podle pracovni pozice

@PP
B THP

Zdroj: vlastni

Vzhledem k tomu, Ze pracuji v organizaci jako personalistka, mohu posoudit i pomér mezi
pfimou péci a THP pracovniky. V tomto vzorku dotdzanych je stav 49: 25, coZ odpovida
skute¢nému stavu 55 : 28. Z toho mohu konstatovat, Ze i v pfedchazejicich pomérech zu-

castnénych a zaméstnanych je to obdobné.

Dalsi otazky prizkumu se jiz piimo tykaly skute¢nych informaci o pribéhu hodnoceni
Zaméstnancli v organizaci NADEJE Zlin.

Jak jiz bylo uvedeno objektivni vyjadieni k dotazovanym tvrzenim, mély Ctyfstupiiové

bodovani.
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Tabulka 1: Ciselné a procentualni vyhodnoceni odpovédi z dotazniku

Tvrzeni

Se systémem hodnoceni jsem spokojen

Vyhovuje mi €etnost hodnoceni

Vim, jaké pracovni vykony jsou po mné

pozadovany

Nadtizeny mtj vykon hodnoti objektivné

Hodnoceni mne motivuje k lepSimu vyko-

nu

Hodnotici pohovor je veden v klidné at-

mosfére

Pt1 hodnoceni hovoti hlavné nadfizeny

Béhem roku dostavam zpétnou vazbu od

nadfizeného pravidelné

Pokud jsem kritizovan, tak mezi ¢tyfma

o¢ima a bez hnévu

Muj nadfizeny umi pochvalit

M¢ cile (tkoly) vychdzeji z hodnoticiho

pohovoru

Vim, jak mé cile navazuji na cile organi-

Zace

1

27
36.49%

44
59.46%

46
62.16%

33
44.59%

30
40.54%

56
75.68%

31
41.89%

20
27.03%

51
68.92%

37
50.00%

18
24.32%

28
37.84%

2

34
45.95%

22
29.73%

24
32.43%

32
43.24%

25
33.78%

15
20.27%

27
36.49%

37
50.00%

19
25.68%

20
27.03%

34
45.95%

34
45.95%

3

9
12.16%

5
6.76%

4.05%

8
10.81%

17
22.97%

2
2.7%

12
16.22%

15
20.27%

3
4.05%

16
21.62%

20
27.03%

11
14.86%

4

4
5.41%

3
4.05%

1
1.35%

1

1.35%

2.70%

1.35%

9.41%

2.70%

1.35%

1.35%

2.70%

1.35%
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Vim, jak mohu stanovenych cili dosah- 26 41 5 2
nout 3541% 5541%  6.76% 2.70%
M¢ stanovené cile jsou realné 29 35 8 2

39.19% 47.30%  10.81% 2.70%

Stanovené cile mne motivuji a povzbuzuji 21 39 12 2

28,38%  52,70%  16.22%  2,70%

Cile jsou prubézné kontrolovany a vyhod- 21 33 19 1
nocovany 28.38%  4459%  25.68%  1.35%
Hodnocenti a cile mi ukazuji, jaké pottebu- 16 39 18 1

ji dalsi vzdélavani 21.62%  52.70%  24.32%  1.35%
Jsem spokojen s moznostmi vzdélavani a 30 24 16 4
rozvoje 40.54%  32.43%  21.62% 5.41%
M¢ vysledky hodnoceni se projevi 11 20 25 18

V odménovani 14.86% 27.03%  33.78%  24.32%
Privital bych konkrétnéjsi navaznost na 42 24 7 1
hodnoceni a odménovani 56.76%  32.43%  9.46% 1.35%
V organizaci chei nadéle pracovat 49 22 2 1

66.22%  29.73%  2.70% 1.35%

Nadfizeny mne nabada k sebehodnoceni 11 28 27 8
14.86% 37.84%  36.49%  10.81%

Ptivital bych hodnoceni od svych ptimych 20 37 11 6
spolupracovnikti 27.03% 50.00%  14.86%  8.11%

Zdroj: vlastni

Z vSeobecného nahledu lze fici, Ze celkové zaméstnanci jsou vice spokojeni neZ nespoko-
jeni. Nejvice se hodnoceni lisilo pouze u otazek, které se tykaly srovnani hodnoceni versus
odménovani a dale v dalSich alternativnich zpisobech hodnoceni, pfedev§im v moznosti
sebehodnoceni a hodnoceni ze strany ptimych spolupracovnikd. Podrobnéji se budu véno-

vat tvrzenim, kde bylo v odpovédich 3 a 4 v souctu vétsi hodnota jak 25%. To uz je, dle
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mého pohledu, divod podivat se na tyto otazky konkrétnéji v zavérecném shrnuti a dopo-

ruceni.
4.3.2 Rozbor vypoétu hlavnich hypotéz

V této Casti prizkumu piistoupime k rozboru stanovenych hypotéz. Budeme se zabyvat
otazkou, jak jsou spokojeni s hodnocenim zaméstnanci z pohledu doby zaméstnani, z po-
hledu véku, vzdélani a pracovni pozice. K tomuto prizkumu budeme tvofit kontingenéni
tabulky a srovnavat metodou test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku. Dle
Chrasky (2007) Ize tohoto testu vyznamnosti mozno vyuzit napt. v piipadech, kdy rozho-
dujeme, zda existuje souvislost ¢i zavislost mezi dvéma jevy, které byly zachyceny pomoci
nominalniho ¢i ordindlniho méfeni. Predevsim pfi zpracovavani dotaznikovych Setfeni. Na
zaklad¢ testu nezavislosti chi- kvadrat budeme rozhodovat, zda je vztah nebo neni mezi
zkoumanymi jevy. Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim je nejdiive nutné zapsat do
kontingenc¢ni tabulky. Kontingen¢ni tabulka byva také oznaCovana jako tabulka se dvéma
vstupy. Informace v prvnim sloupci jsou sledované ukazatele, kterymi jsou doba zameést-
nani, v€k, vzdélani a pracovni pozice. Druhy az paty sloupec jsou hodnoty - skute¢né Cet-
nosti, jak se zaméstnanci stavéli k otdzce, zda jsou spokojeni se systémem hodnoceni. Cisla
v kontingen¢ni tabulce (bez zavorek) vyjadiuji Cetnosti zaméstnanci, kteti odpoveédéli ur-

¢itym zpusobem. Cisla v zavorkach jsou vypocitané ocekavané Cetnosti O.

Dalsim krokem bude vypocet ofekavanych ¢etnosti O pro kazdé pole kontingenéni tabul-
ky. Oc¢ekavané Cetnosti jsou teoretické Cetnosti, které by odpovidaly platnosti nulové hypo-

tézy.

Cisla mimo tabulku jsou tzv. margindlni (,,0krajové“) &etnosti. Jsou to souéty &etnosti

v fadcich a sloupcich tabulky. Pro kazdé pole pak vypocteme hodnotu

(P—0)

. Nasledné secteme hodnoty vSech takto vypoctenych poli a vyjde ndm testové

kritérium ¥2. Tato hodnota je ukazatelem velikosti rozdilu mezi skutecnosti a vyslovenou
nulovou hypotézou. Pro posouzeni dané hodnoty y? jesté ur¢ime stupné volnosti. Testovani
vyznamnosti provedeme na hladin€ a = 0,01. Podle stupiii volnosti ur¢ime ze statistickych
tabulek kritickou hodnotu testovaného kritéria. Jestlize hodnota vypoctena bude vyssi nez
ve statistickych tabulkach, potom odmitame nulovou hypotézu. Anebo naopak. Zaroven

budeme priibézné interpretovat dosazené vysledky.
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4.3.3 Vypocet hypotéz

Hypotéza 1.

Ho: Vztah mezi spokojenosti se systémem hodnoceni a s délkou zamé&stnani neni vyznam-
ny.

Ha: Mezi délkou zaméstnani a spokojenosti s hodnocenim je vyznamna souvislost.

Tabulka 2: Vztah doby zaméstnani a spokojenost se systémem hodnoceni

souhlas spiSe souhlas  spiSe nesouhlas nesouhlas
do2let  [11(9.49) 14 (11.95) 0 (3.16) 1 (1.40) 26
3-5 let 9(8.39) 8 (10.57) 5(2.79) 1(1.24) 23
6-10 let 6 (6.57) 8 (8.27) 3(2.19) 1(0,97) 18
nad 10 let |1 (2,55) 4 (3.20) 1 (0.85) 1 (0.38) 7
27 34 9 4 74

Zdroj: vlastni

Z predeslé tabulky je vidno, ze testu nezavislosti chi-kvadrat nelze pouzit. Jelikoz ve vice
nez 20% poli kontingencéni tabulky jsou o¢ekavané Cetnosti mensi nez 5 a zaroven v nekte-

rych polich je ocekavana Cetnost mensi nez 1.

V odborné literatuie pro tento piipad doporucuji pouzit test nezavislosti chi-kvadrat pro
Ctyfpolni tabulku. Hodnot pro ¢tyipolni tabulku docilime tak, ze slouc¢ime sobé blizké od-
povédi, aby moznost vypoctu byla vyzkumné ptijatelnd. V naSem piipadé budeme slucovat
tvrzeni, souhlasim a spiSe souhlasim, a tvrzeni spiSe nesouhlasim a nesouhlasim. A dale
dobu zaméstnani do 5 let a nad 5 let. Tohoto testu Ize pouzit tehdy, jestlize celkova ¢etnost

n > 40. Coz v nasem ptipad¢, kdy n = 74, spliujeme.
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Tabulka 3: Ctyi‘polni tabulka pro dobu zamé&stnani versus spokojenost

Souhlas nesouhlas
do 5 let 42 7 49
nadSlet |19 6 25
61 13 74
Zdroj: vlastni
V ptipadé ctyfpolni tabulky lze pouzit vypocet:
X2=n- (ad_be) =74 (L_:—?}--;:L_é::—.i;;?--.(l?gi263--(15'-—5) =1,079

(ath)-latc)-(b+d)-(e+d)

Vypoétena hodnota ° je mensi nez hodnota kriticka Xzol()l(l) =6,635

Proto pfijimdme nulovou hypotézu a odmitdme hypotézu alternativni. Doba piisobeni

V organizaci nema vliv na spokojenost se syst¢émem hodnoceni.

Hypotéza 2.

Ho Vztah mezi spokojenosti se systém hodnoceni versus dosazené vzdélanim neni vy-

Znamny.

Ha  Mezi dosazenym vzdélanim a spokojenosti s hodnocenim je vyznamna souvislost.

Tabulka 4 Vztah drovné vzdélani a spokojenost se systémem hodnoceni

Souhlas spiSe souhlas  spiSe nesouhlas Nesouhlas
Z8 3 (2.55) 2 (3.20) 2 (0.85) 0 (0.38) 7
Sou 11 (6.20) 12 (7.81) 1(2.07) 3(0.92) 17
SS 7 (9.12) 12 (11.49) 6 (3.04) 0 (1,35) 25
VS 6 (5.47) 8 (6.89) 0 (1.82) 1(0.81) 15
27 34 9 4 74

Zdroj: vlastni
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Z uvedenych hodnot vidime, Ze opét nemlizeme pouzit vypocet pro test nezévislosti chi-
kvadrat, nebot’ vypoctené o¢ekavané hodnoty jsou mensi nez 1. Slouc¢ime hodnoty pro po-
uziti vypoctu pro Ctyipolni tabulku. Tedy na hodnoty kladné a zaporné a nizsi vzdélani a
vyssi vzdélani.

Tabulka 5: Ctyipolni tabulka pro vzdélani versus pokojenost

Souhlas Nesouhlas
ZSaSOU |28 6 34
SSaVvsS |33 7 40
61 13 74
Zdroj: vlastni
5 (ad - be)” (22-7-6-33)°
X = o D (ead — 74 GereraraniGesr)@asy - 00003

Vypoétena hodnota X? je mensi nez hodnota kriticka X2 01(1) = 6,635

Proto pfijimame nulovou hypotézu a odmitame hypotézu alternativni. Dosazené vzdelani

nema vliv na spokojenost se systémem hodnoceni.
Hypotéza 3.
Ho Vztah mezi pracovni pozici a spokojenosti se systémem hodnoceni neni vyznamny

Ha  Mezi pracovni pozici a spokojenosti s délkou zaméstnani je vyznamna souvislost

Tabulka 6 Vztah pracovni pozice se systémem spokojenosti s hodnocenim

Souhlas spiSe souhlas  spiSe nesouhlas Nesouhlas
Pfima péce |16 (17.88) 25 (22.50) 7 (5.96) 1 (2.68) 49
THP 11 (9.12) 9 (11.49) 2 (3.04) 3(1.35) 25
27 34 9 4 74

Zdroj: vlastni
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Z uvedenych hodnot vidime, ze opét nemizeme pouzit vypocet pro test nezavislosti chi-
kvadrat nebot’ uvedené hodnoty jsou ve vice nez 20% nizsi nez 5. Slou¢ime hodnoty pro

pouziti vypoctu pro Ctyfpolni tabulku. Tedy na hodnoty kladné a zaporné.

Tabulka 7 Ctyipolni tabulka pro pracovni pozici versus spokojenost

Souhlas nesouhlas
Pfima péce |41 8 49
THP 20 5 25
61 13 74
Zdroj: vlastni
(=n n:a-b:--u:ii:i-:bbc-}az:-«:e-a:- =14 e = 0,656

(41+8) - (41420) - (8+5) -(2045)

Vypoé&tend hodnota ije mensi nez hodnota kriticka X20,01(1) =6,635

Proto pfijimame nulovou hypotézu a odmitdme hypotézu alternativni. Pracovni pozice

Vv organizaci nema vliv na spokojenost se systémem hodnoceni.

Hypotéza 4.
Ho Vztah mezi vékem a spokojenosti s hodnocenim zaméstnancl neni vyznamny.

Ha  Mezi vékem zaméstnancl a spokojenosti s hodnocenim je vyznamna souvislost.

Tabulka 8 Vztah véku a spokojenosti se systémem hodnoceni

souhlas spiSe souhlas  spiSe nesouhlas Nesouhlas
do29let |3(3.64) 4 (4.59) 0(1.22) 3 (0.54) 10
do39let |14 (9.49) 10 (11.95) 2 (3.16) 0 (1.41) 26
do49let |7 (6.56) 9(8.27) 2(2.19) 0 (0,97) 18
nad 50 let |3 (7,29) 11 (2.97) 5(2.43) 1(1.08) 20

27 34 9 4 74

Zdroj: vlastni
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Tabulka 9 Ctyipolni tabulka pro vék versus spokojenost

Souhlas nesouhlas
Mladsi 31 5 36
Starsi 30 8 38

61 13 74
Zdroj: vlastni
¥=n .:a—h';...:Eii;:;bhc—};}..:f—d;. — 74 (31-8-5.30)% - 0,096

(3145} -(31+30) - (5+8) -{30+8)

Vypoé&tend hodnota XZ je mensi neZ hodnota kriticka X20,01(1) = 6,635

Vztah mezi vékem a spokojenosti se systémem hodnoceni neni vyznamny. Potvrdila se

nulova hypotéza.

Hypotéza S.

Ho. Vztah hodnoceni a motivace k lepSimu vykonu nemé vyznamnou souvislost se stupném
vzdélani.

Ha: Vztah hodnoceni a motivace K lepsimu vykonu ma vyznamnou souvislost se stupném
vzdélani.

Tabulka 10 Vztah motivace k lepsimu vykonu a vzdélani

souhlas spiSe souhlas  spiSe nesouhlas nesouhlas
ZS 3(2.84) 2 (2.36) 2 (1.61) 0(0.19) 7
SOuU 9 (10.95) 10 (9.12) 7 (6.20) 1(1.66) 27
SS 9 (10.14) 8 (8.45) 8 (5.74) 0 (0,90) 25
VS 9 (6,08) 5 (5.07) 0 (3.46) 1(0.41) 15
30 25 17 2 74

Zdroj: vlastni
Vidime opét, ze nemiizeme pouzit pro vypocet hypotézy test nezavislosti chi-kvadrat. Spo

jime ptibuznd data pro Ctyipolni tabulku.
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Tabulka 11 Cty¥polni tabulka pro motivaci versus vzdélani

souhlas Nesouhlas
Z8,S0U |24 10 34
SS,SOU |31 9 40
55 19 74
Zdroj: vlastni
x'=n (a+h}-(:-1|-i}_-(z:-}dz}-(|:+d]| =14 (24+10) - ;;i}_ .3.:1i§129} (31%9) 0,079

Vypoé&tend hodnota XZ je mensi neZ hodnota kriticka X20,01(1) = 6,635

Opét je vypocitana hodnota mensi nez hodnota kriticka a proto pfijimame nulovou hypoté-
zu, kdy dosaZené vzdélani nema vliv na to, zda hodnoceni motivuje pracovniky k lepSimu
vykonu. Je tieba si uvédomit, ze ruku v ruce s motivaci jde vykon. Dobry pracovnik musi

umét dobie pracovat, ale také musi chtit pracovat. A to je otazka motivace.

4.3.4 Dil¢i zavér empirického Setfeni

Test nezavislosti chi-kvadrat se nam v tomto vyzkumu neosveéd¢il. Nahradili jsme vypocet
dle doporuceni odbornikl ¢tyipolni tabulkou. Zde jiz byla ¢isla pro vypocet objektivni a
pocitatelnd. Ve vSech 5 hypotézach nam vysel zavér, ze vék, doba zaméstnani, Uroveil
vzdélani, ani pracovni pozice nema vliv na spokojenost zameéstnanci s pravidelnym hod-
nocenim. Tyto zavéry jsou dulezité z hlediska napi. vybéru zaméstnancu, kdy né€kdy se
muze stat, ze nespravedlivé ptihlizime pfi vybéru zaméstnance na veék, ¢i se piiklanime
K vyssimu stupni vzdélani, aniz bychom ho k dané pozici potiebovali. Naopak nam te-
dy vyzkum potvrdil, Zze zaméstnanci jsou z SirSiho pohledu dobie voleni a dobrym vybé-
rem. Tento dotaznikovy pruzkum ukazuje, Ze zamé&stnanci jsou se systémem Spokojenosti
spise spokojeni. Vnimaji ho jako uzite¢ny nastroj pro komunikaci mezi vedenim organiza-

ce a maji zajem spolupracovat a rozvijet ho.
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4.4 Shrnuti, navrZzeni doporuceni

V otazkach spokojenosti a pribéhu hodnoceni je se systémem spokojeno 36,5%, spise
spokojeno 46%, spise nespokojeno 12% a nespokojeno 5,5%. Tim jsme zhodnotili hlavni
otazku tohoto prizkumu. Zaméstnanci vyjadiuji vice jak 80% spokojenost se systémem
hodnoceni. To nam ale nesta¢i. Zjistili jsme, Ze zamé&stnanci jsou vétSinové spokojeni se

systémem hodnoceni a dale, ze €etnost hodnoceni 1x ro¢né jim také vyhovuje.

Vice jak 90% respondentil je piesvédéeno, Ze veédi, jaké pracovni vykony jsou od nich
pozadovéany. Z toho vyplyva, ze pracovni naplné jsou dobie a srozumiteln¢ sestaveny a
kazdy pracovnik vi, co a jak mé d¢€lat. A dale, Ze i organizac¢ni struktura je dobfe postavena
a kompetence spravné stanoveny. Ze nadfizeni pracovnici hodnoti vykony svych zamést-

nanct objektivné si mysli 88% dotazanych, ovSem 12% s tim nesouhlasi.

Vyznamnou otazkou bylo, zda hodnoceni motivuje zaméstnance k lepSimu vykonu. Zde
odpovédélo 74,5% ze ano nebo spise ano. Ovsem 24,5% odpovédélo, Ze spiSe ne nebo ne.
Zde je prvni kol pro vedouci tymil, aby se snazili zjistit pfi¢inu této nespokojené Ctvrtiny

respondentt. Téméet 25% je jiz diivod hledat pti¢iny nespokojenosti zaméstnancu.

Respondenti dale vétsinoveé konstatuji, ze hodnoceni je vedeno v klidné atmosféie. V 78%
odpovédi, je uvedeno, ze pii hodnoceni hovoii hlavné hodnotitel. Tady by bylo tieba dopo-
rucit, Ze hodnotici pohovor by mél byt vzdjemny rozhovor obou zic€astnénych. Vyplyva
z toho, ze nejspis vedouci pracovnik se na pohovor pripravuje dislednéji nez pracovnik.
Vice by vSak mél mluvit hodnoceny. Mé&l by mit pfipraveno sebehodnoceni, piipadné se

podivat na své minulé tikoly.

Déle by se mélo zhodnotit i prostiedi, ve kterém je pohovor uskute¢iiovan, zda tady neni
pficCina, Ze hodnoceny se neciti v prostiedi dobfe. To je dalsi ukol pro hodnotitele. Zaméftit
se na dialog, rozhovor. Ne jednostranny monolog vedouciho. Hodnoceni uvadéji, ze dosta-
vaji béhem roku zpétnou vazbu pravideln¢. Jde videt, Ze komunikace prave ze stany nadfi-
zeného funguje, ale mél by si nadfizeny vyzadat i béhem roku zpétnou vazbu od hodnoce-
ného. Co se tyce kritiky ¢i chvaly, jsou respondenti nadmiru spokojeni. Vedouci kara dis-

krétné a chvali v hodnot€ 77%.

V dotazech zamétenych na cile a akoly 70% respondentti uvadi, Ze jejich stanovené cile a

ukoly vychézeji z hodnoticiho pohovoru. Ale 30% uvadi, ze spiSe ne nebo urcité ne. Tady
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je dalsi ukol pro vedouci pracovniky, aby vice naslouchali svym zaméstnanciim a ti zaro-
ven vice hovofili. To uz jsme zjistili z predchéazejiciho bodu, kdy pohovor vede hlavné
vedouci. Tady se musi obé strany zaméfit na to, aby si rozumély a aby cile pracovniky byly

skutec¢né jeho cile a ne jen jeho nadfizeného.

Navaznost cilii zaméstnance a organizace je jasnd 84% respondent. Vice nez 90% re-
spondentti vi, jak téchto ciltt dosahnout a 88% vi, Ze jsou to cile realné a dosazitelné. Sta-
novené ukoly respondenty motivuji a povzbuzuji v 80%, coz uz vyse potvrdili 1 pfi otdzce
hodnoceni versus motivace. Ale konkrétni ukoly je tedy motivuji vice nez pohovor. To
jsou sice vyborna a chvalyhodna ¢isla, kdyby to nekazil fakt, ze se o mnoha cilech respon-
dentti nemluvilo u pohovoru. Zaméstnanec nevidi souvislost se hodnocenim a svymi pra-
covnimi cily. A dal§im minusem je, ze nejsou pribézné kontrolovany a vyhodnocovany.
Byt’ respondenti uvedli, Ze zpétna vazba od nadfizené¢ho funguje, jsou asi neradi, ze kont-
rola ¢i vyhodnocovani neni dislednéjsi a hlavné mozna i ¢astéjsi. Protoze funguje sice pra-

videln¢, ale pravidelnost je nejspis jen 1x rocné.

Vzdélavani bylo také dileZitou oblasti dotazniku a hodnocenim systému spokojenosti
s hodnocenim. Zde vice jak 25% respondentil tvrdi, Ze hodnoceni a cile jim neukazuji po-
ttebu vzdélavani. 74,3% sice je spokojeno s ukazatelem vzdélavani, ale Ctvrtina dotaza-
nych ma potiebu se vzdelavat a jeho vedouci o tom nevi. A s tim koresponduje 1 dalsi do-
taz, kdy opét 73% respondentll je spokojeno s moznostmi vzdélavani a rozvoje a naproti
tomu 27% neni spokojeno. Opét to nabizi ukol, pro vedouci pracovniky a pracovnika pro

vzdélavani, aby piehodnotili moznosti vzdélavani u celé ¢tvrtiny respondentti.

Dalsim blokem dotazniku byla otazka odménovani a jeho navaznosti na hodnoceni. Pouze
42% uvedlo, ze se vysledky hodnoceni projevi v odménovani. Zbytek nevidi navaznost
hodnoceni a odména. To ale koresponduje s tvrzenim, Ze pii pohovoru bychom méli hod-
notit hlavné vykon a nikoliv se zaobirat otdzkou odmény. Ta by méla byt feSena zvIast
nebo jen okrajové. Nic mén¢ dilezity je fakt, ze by 88% dotazovanych pftivitalo, kdyby
byla konkrétnéjsi navaznost na hodnoceni a odménovani. Z toho se da usuzovat, ze si re-
spondenti mysli, Ze pracuji dobfe a Iépe a neboji se, ze by hodnocenim ztratili, ale naopak
ziskali vétsi odménu. Muze to byt ale i jejich upozornéni, Ze ma platit za stejnou praci,
stejnd odména. Mohou tim upozoriiovat na nerovnost vykonu a odmény. V kazdém piipadé
je velmi pozitivni, Ze dotazovani zaméstnanci chtéji nadale v organizaci setrvat. Pouze 4%

odpovédélo, ze spise ne nebo urcité ne.
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Na zéavér jsme se vratili k otdzce sebehodnoceni, ktera neni u pohovoru piili§ vyzadovana,
jak ndm vyjevily ptedchazejici tvrzeni. Protoze 52% tvrdi, Ze ho vedouci nabada k sebe-
hodnoceni, ale 48% tvrdi ze nikoliv. Bylo by dobfte tuto polozku znovu zdiiraznit pii nasle-
dujicim hodnoceni. A dokonce 77% respondentl by pfivitalo hodnoceni a zpétnou vazbu i
od svych ptimych spolupracovnikti. Pouze 23% se vyjadtilo zaporné. Tato hodnoceni by
téZ mohla pfispét ke zvyseni pracovniho vykonu a celkové urovné a divéryhodnosti hod-
noceni jako celku. K tomu by rovnéz pomohlo zavedené elektonického hodnoceni zamést-

nancll se navzajem.

Timto shrnutim byly zodpovézeny i dil¢i vyzkumné otazky. Ze ziskanych tdaji mizeme
jiz pouze doporucit nékolik postieht, které by mohly byt ku prospéchu navrhu a nasledné
implementace nového zptisobu hodnoceni zaméstnancii organizace NADEJE Zlin. Ne-

zbytnym piedpokladem pro efektivni nastaveni systému hodnocent je:
e Seznameni zaméstnancti s vysledky tohoto prizkumu
e (Cilené zaméfeni se managementu na tvrzeni, kde byly zdporné odpovéedi
e (Celkové proskoleni hodnotiteli na nové trendy zptisobu hodnoceni
e Separace hodnoceni pracovniho vykonu a diskuze o odménéach
e Vypracovani aktivniho odménovaciho systému v navaznosti na hodnoceni
e Podrobnéjsi napojeni systému hodnoceni na rozvoj a vzdélavani
e Stanovené pracovni i rozvojové cile musi byt vysledkem dohody
e Zvyseni komunikaénich dovednosti u podfizenych
e Zavedeni sebehodnoceni a hodnoceni spolupracovnikii

e Zpiistupnéni elektronického hodnoceni v programu CYGNUS pro sebehod-

noceni a hodnoceni spolupracovnikil

e Zavedeni sudych stupna hodnotici stupnice, aby hodnoceni nesklouzavalo k

primeérnosti.

e Propracovani motivacniho programu, ktery bude slouzit k dosahovani cilt.
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ZAVER
Pracovni hodnoceni je po odborné strance naro¢na ¢innost a proto by jeho vysledki mélo

byt disledné vyuzivano.

Obecny model hodnoceni, 1ze pouzit prakticky pro vSechny pracovni pozice v organizaci
NADEJE. Dalsi vyhodou je, Ze informace ziskavame o Grovni znalosti a dovednosti kaz-
dého zaméstnance pravidelné. Na zaklad¢ téchto udaji Ize naplanovat dalsi rozvoj a vzdé-

lavani zaméstnance. A strategické cile organizace.

Zjisténim spokojenosti se systémem hodnoceni v organizaci NADEJE se nam piimo nabizi
uvaha nad efektivitou konkrétniho hodnoceni, vzdélavani i odménovani zaméstnancu.
V NADEIJI ur¢ité neprobiha proces hodnoceni formalng, jen tak, aby se nefeklo. Piesto aby
byl proces hodnoceni opravdu efektivni a nespocival v pouhém zaSkrtavani policek a poci-
tani znamek a bodd, je nadfizené opravdu nutné zasvétit do jeho smyslu jako celku ma-
nagerské prace. Jinak skonéi tyto stézejni vyhodnocovaci materialy nékde navzdy pekné
ulozené v $anonu osobni slozky. Vedouci musi byt pravidelné v této oblasti §koleni, aby se
vyhnuli jiZ vyjmenovanym chybam. Vyplati se zaroven o smyslu celého procesu pribézné
informovat i samotné zaméstnance, co tedy pro né z hodnoceni vyplyva, jak je jejich hod-
noceni propojeno s fungovanim jeho tymu a nasledné celé organizace a jak je propojeno
s dal§imi firemnimi procesy. Zamé&stnanci by méli byt proskoleni na komunikaci s nadtize-
nym.

Pokud si nadtizeni pravidelné posedi se svymi zaméstnanci, zeptaji se jich na jejich nazor,
pocity, potieby a sdéli si navzajem své piedstavy, mize i toto byt velmi dobfe provedené
hodnoceni zaméstnanci. At uz se totiz sebevice snazime do hodnoceni zaméstnancti vnést
co nejvice objektivity, tento proces navzdy zlstane v subjektivnich rukach vedouciho a
nejvetsi vliv na efektivitu celého procesu nema propracovanost systému, ale uvédomeélost a
zralost vedouciho, ktery hodnoceni provadi. Vedouci pracovnici maji hlavné ve svych

rukou motivacni néstroje pro uspokojovani dalSich socidlnich a riistovych potieb.

Organizace mize byt z dlouhodobé&jsiho hlediska jen natolik efektivni, nakolik jsou jeji

manazefi schopni u¢inné tidit své podiizené. Chyby jsou totiz drahé.
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PRILOHY 1-4:

Ptiloha ¢. 1

ROCNi HODNOCENI TECHNICKO — HOSPODARSKEHO
PRACOVNIKA

ROK:

Jmeéno, pfijmeni pracovni funkce stiedisko

. KONCEPCNI A OPERATIVNI UKOLY PRO PRISTI OBDOBI

Hodnotici kritéria:

1. Piesnost pii zpracovani tikoli a kvalita vysledku 12345
2. Spolehlivost 12345
3. Samostatnost 12345
4. Iniciativa a ochota 12345
Vysledek:

Slovni hodnoceni:

II. PRACOVNI VYKONNOST

1. Uroveii jednani a spoluprice 12345
2. Schopnost pfijimat a nést riziko 12345
3. Organiza¢ni schopnosti 12345
Vysledek:

Slovni hodnoceni:

Zaver:

datum hodnoceni hodnotitel hodnoceny



Piiloha ¢. 2
ROCNI HODNOCENI PRACOVNIKA PRIME PECE
ROK:

.......................................................................................

Jméno. pfijmeni pracovni funkce stiedisko

. KONCEPCNI A OPERATIVNI UKOLY PRO PRISTI OBDOBI

.......................................................................................................

Hodnotici kritéria:

1. Piesnost pfi zpracovani koli a kvalita vysledku 12345
2. Spolehlivost 12345
3. Samostatnost 12345
4. Iniciativa a ochota 1 2345
Vysledek:
Slovni hodnoceni:

1. ODBORNA PRIPRAVENOST
1. Védomosti {odborné znalosti) v oboru 12345
2. Zkudenosti v oboru 12345
3. Speciilni znalosti a dovednosti 12345
Vysledek:
Slovni hodnoceni:

111. PRACOVNI VYKONNOST
1. Mira koncepénosti pfi vykonu funkee 12345
2. Uroven jednani a spoluprice 12345
3. Schopnost pfijimat a nést riziko 12345
4. Odolnost vici zatezi 12345
Vysledek:

Slovni hodnoceni:

Zavér:

.....................................................

datum hodnoceni hodnotitel hodnoceny



Piiloha ¢. 3
ROCNI HODNOCENI VEDOUCIHO PRACOVNIKA (SPECIALISTY)
ROK:

Jméno, piijmeni pracovni funkce stiedisko

1. KONCEPCNI A OPERATIVNI UKOLY PRO PRISTI OBDOBI

...........................................................................................................

Hodnotici kritéria:

I. Piesnost pfi zpracovani ukola a kvalita vysledku 12345
2. Spolehlivost 12345
3. Samostatnost 1 2345
4. Iniciativa a ochota I 2.3 5
Vysledek:
Slovni hodnoceni:

II. ODBORNA PRIPRAVENOST
1. Védomosti (odborné znalosti) v oboru 12345
2. Zkusenosti v oboru 12345
3. Specidlni znalosti a dovednosti 12345
Vysledek:
Slovni hodnoceni:

IlI. PRACOVNI VYKONNOST
I. Mira koncepénosti pfi vykonu funkce 12345
2. Uroven jednani a spoluprace 12345
3. Schopnost piijimat a nést riziko 12345
4. Odolnost vuéi zatézi 12345
Vysledek:

Slovni hodnoceni:




IV. RIDICI VYKONNOST
1. Samostatnost a spravnost rozhodovani
2. Autorita pfi vedeni tymu
3. Schopnost pracovat s informacemi

—
NN
W W W
EEE S
W

Vysledek:
Slovni hodnoceni:

Zavér:

datum hodnoceni hodnotitel hodnoceny



Priloha: dotaznik

Spokojenost se systémem hodnoceni v organizaci NADEJE Zlin

Milé kolegyné a kolegove,

dovoluji si Vas pozadat o spolupraci pii vyzkumu k mé bakalafské praci, kterou zpracovavam v ramci studia na Univerzité Tomase Bati ve Zliné.
Bakalafska prace je vénovana spokojenosti zaméstnancli organizace se systémem hodnoceni v organizaci NADEJE Zlin a zda tento systém hodnocen
motivuje zaméstnance k praci. Dotaznik je anonymni a data budou vyuZita jen pro potfeby védeckého vyzkumu. Proto Vas laskavé prosim o aktivni t¢ast

a pravdivé uvedeni odpovédi.

Vase personalistka Marie Seidlova

1.V orgnizaci NADEJE pracuji:

O do2let
O 35 et
O 6-101let
O 10avice let

2. MUjj vék je:
O do29 let

O do 39 let

O do49 let

O 50 let a vice

3. Dosahl jsem tohoto vzdélani:

O zakladni

O stiedni odborné s wunim listem
O stredoskolské s maturitou

O vysokodkolské

4. Pracuji na této pozici:

O pima péte (prac. v soc. sluzbach, socialni pracovnik, zdravotnicky pracovnik)
O THP (provoz, administrativa, management)



5. Vyjadrete se objektivné k nasledujicim tvrzenim. Hodnota 1 znamena, Ze urcité souhlasite,
hodnota 2 znamena, Ze spiSe souhlasite, hodnota 3 znamena, Ze spise nesouhlasite a hodnota 4

znamena, ze rozhodné nesouhlasite.

se systémem hodnoceni jsem spokojen

wvyhavuje mi Cetnost hodnoceni

vim, jaké pracovni vykony jsou ode mne pozadovany
nadfizeny mj vykon posuzuje objektivné

hodnoceni mne motivuje k lepsimu vykonu

hodnatici pohovor je veden v klidné atmosféfe

pii hodnoceni hovofi hlavné nadfizeny

béhem roku dostavam zpétnou vazbu od nadfizeného pravidelné
pokud jsem kritizovan, tak mezi ctyfma oima a bez hnévu
MUj nadfizeny umi pochvalit

me cile {Ukoly) vychazeji z hodnoticiho pohovoru

vim, jak mé cile navazuji na cile organizace

vim,jak mohu stanovenych cilli dosahnout

mé stanovené cile jsou realné

stanavené koly mne motivuji a povzbuzuji

cile jsou prilb&zné kontrolovany a vyhodnocovany

hodnaceni a cile mi ukazuji, jaké potiebuji daldi vzdélavani
jsem spokojen s moznostmi vzdélavani a rozvoje v organizaci
mé vysledky hodnoceni se projevi v odménovani

piivital bych konkrétn&jsi navaznost na hodnoceni a odménovani
v organizaci chei nadale pracovat

nadfizeny mne nabada k sebehodnoceni

pivital bych hodnoceni od swych piimych spolupracovnikd
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