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Abstrakt

Cilem bakaldt¥ské préce je navrhnout systém hodnoceni zaméstnancl
pro Urad urcité méstské casti v Praze, ktery by mohl byt wvyuzit
vV praxi. V teoretické ¢asti je vymezeno soucasné pojeti ftizeni
pracovniho vykonu a jeho uzkd souvislost s hodnocenim zaméstnanct.
Popisuje dostupné a bézné pouzZzivané metody v hodnoceni zaméstnanct
v prumyslovych podnicich, které jsou v praktické c¢asti aplikované
na konkrétni Uzemné samospravny celek. Praktickd C¢ast v prvni tadé
zahrnuje analyzu soucasné situace v oblasti hodnoceni zaméstnancu
a dale navrh nového systému hodnoceni zaméstnanct Gr¥adu s vyuZitim
dotaznikového Set¥eni a rozhovoru s vedoucimi zaméstnanci a perso-
nalistou.

Kliéova slova

Persondlni <¢&innosti, Rizeni pracovniho vykonu, Hodnoceni zam&st-
nancu, Metody hodnoceni zaméstnanct, Lidské zdroje

Abstract

The purpose of bachelor’s thesis is to suggest an Employee Evalua-
tion System for municipal district in Prague which could be used
in practice. In theoretical part is defined the current concept of
performance management and his close relationship with employee
evaluation. It describes the available and commonly used methods
in evaluating within industrial enterprises which are in the prac-
tical part applied to a specific municipality. The practical part
first, includes an analysis of the current situation in the sphere
of employee evaluation and suggestion of new employee evaluating
system of municipal district using questionnaire survey and inter-
views with managers and human resources specialist.

Key words

Personnel activities, Performance management, Apprising employees
performance, Methods of apprising employees performance, Human re-
sources
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UvoD

Bakaldtrskéd préace Jje zamé¥ena na hodnoceni zaméstnancu. Hodnoceni
zaméstnancl je dualezité hned z nékolika dtGvodi. Zjistuje, Jak za-
méstnanec plni svou praci, Jak by se dal rozvijet jeho potencial a
zlepsovat jeho pracovni vykon - ¢ili 1 1lépe plnit stanovené cile
spolec¢nosti. Slouzi také jako podklad pro dal$i personadlni c¢innos-
ti, mezi néz patt?i zejména odménovani, vzdélavani a rozvoj nebo
systém nédslednictvi. Hlavnim problémem v praxi byvéa, Ze hodnotite-
1é 1 hodnoceni wvnimaji hodnoceni zaméstnanct jako zbytecdnou &in-
nost a ztratu ¢asu. Je proto nutné klast ddraz na to, aby byl vy-
svétlen obéma strandm smysl a cile hodnoceni a byli dakladné pro-
Skoleni o tom, jak se pri hodnoceni zaméstnanct chovat.

Cilem préce je navrhnout systém hodnoceni pro Urad méstské &asti
v Praze.

V teoretické c¢asti jsou nejprve vysvétleny zdkladni pojmy, jako je
pracovni vykon nebo tizeni pracovniho vykonu, které velice T1uzce
souvisi s hodnocenim zaméstnancu, aby byla lépe vysvétlena podsta-
ta a duleZitost hodnoceni zaméstnanct. Dale uZ se tato C¢ast sou-
st¥edi na proces hodnoceni zaméstnancua. Jsou zde popséna kritéria
a specifikovany metody hodnoceni zaméstnancl. Nejvétsi duaraz Je
kladen na metodu hodnoticiho rozhovoru, protoZe je v soucasné dobé
jednou z nejpouzivanéjsich.

Praktickad &ast se zabyva analyzou soudasné situace na Uradu mé&st-
ské Casti v Praze prosttrednictvim dotaznikového Setfeni mezi za-
méstnanci a nasledné pokracuje rozhovory s vedoucimi zaméstnanci a
personalistou. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikd a rozhovorud Jje se-
staven navrh systému hodnoceni pro oddéleni obecniho majetku. Po-
kud bude navrZeny systém po jeho zavedeni fungovat, maZe byt roz-
Sif¥en a pouzit pro cely urad.
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1 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

1.1 Pracovni vykon

Na to, co je wvykon, respektive pracovni vykon, existuji rtzné néa-
zory. Néktefri autori rozlisuji pojem vykon a vykonnost. Napriklad
Wagnerova (2008, s. 12) definuje vykon jako ,vysledek urcité pra-
covni ¢innosti &lovéka dosazZeny v daném cCase a za danych podminek™
a vykonnost jako ,obecnéjsi a dlouhodobé vyjadreni pracovniho vy-
konu vztaZené k urcitému subjektu - jedinci™.

Siky¥ (2016, s. 118) uvadi, Ze ,pracovni vykon je vysledkem préace
a chovani vyjadreny mnozstvim prace, kvalitou prace, vcasnosti pl-
néni, pristupem k préaci, pfitomnosti v praci apod.“ Individudlni
vykon zaméstnance je ovliviiovdn nejen jeho Usilim, motivaci a
schopnostmi, ale zalezi také na podpofre ze strany organizace a Jji-
nych vnéjsich podminkéach.

Pokud se chce posuzovat pracovni vykon zaméstnancua, je dtlezité
spradvné nastavit kritéria. Zakladnimi kritérii posuzovani pracov-
niho vykonu jsou vcasnost provedeni, kvalita a kvantita. Tato kri-
téria ovsSem malokdy stac¢i k tomu, aby se dal opravdu kvalitné
identifikovat stav pracovniho vykonu zaméstnance a proto je treba
byt o néco detailnéjsi (Koubek, 2015, s. 212).

Je t¥eba si uvédomit, Ze  vykon zaméstnancl je zdsadni
v souvislosti s uskutecénovanim strategickych cild organizace. Po-
kud organizace nevykazuje urcity vykon a nedrzi krok s konkurenci,
C¢asto dochézi k jejimu upadku nebo zaniku. Samoztrejmé k dosahova-
ni adekvatniho vykonu jsou tt¥eba schopné a motivované lidské zdro-
je, kterym jsou poskytovany vhodné podminky pro vykon prace (Si-
kyr, 2016, s. 118). Da&le jsou potteba také kvalitni a proskoleni
zaméstnanci v oblasti wvedeni 1idi, se =zkuSenostmi s Fizenim pra-
covniho vykonu zaméstnanct.

1.2 Pojeti rizeni pracovniho vykonu

Podle Armstronga (2011, s. 24) je fizeni pracovniho vykonu pravi-
delné provozovanad c¢innost, kterd vyuzivéa schopnosti, dovednosti a
motivaci lidskych zdrojt v organizaci k dosahovani stanovenych ci-
14 organizace prosttednictvim urcé¢itého pracovniho vykonu zamést-
nancui. V ramci tizeni pracovniho vykonu Jje zde tedy snaha o rozvo]
1lidi a systéml organizace a samozrejmé o co nejlepsi vykon zamést-
nance. Vystupy ftizeni pracovniho vykonu Uzce souvisi s hodnocenim
zaméstnanci, ale 1 Jjejich odménovanim, vzdélavanim a rozvojem.
V neposledni Yadé také muZe pracovni vykon ovliviovat budoucnost
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organizace nebo pretvaret jeji kulturu. Zalezi na tom, na co se
organizace ve vztahu k fizeni pracovniho vykonu zaméri.

Koubek (2015, s. 203) definuje tizeni pracovniho vykonu jako pri-
stup fizeni 1idi na zékladé dohody mezi zaméstnancem a manazerem O
budoucim pracovnim vykonu a rozvijeni schopnosti, které jsou ttreba
pro splnéni tohoto pracovniho vykonu. Zahrnuje tedy vzdé&lavani a
rozvoj zamé€stnance, hodnoceni zaméstnance a jeho odménovani.

Jak uvadi Siky¥ (2014, s. 22), *¥izeni pracovniho wvykonu pat¥i
stejné tak Jako vytvad¥eni a analyza pracovnich mist, planovani
lidskych zdrojt, obsazovéani volnych pracovnich mist, odmériovani
zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, péce o zaméstnance a
vyuzivani persondlniho informac¢niho systému mezi klic¢ové <Cinnosti
persondlni prace.

Podle Wagnerové (2008, s. 32) proces rizeni pracovniho vykonu za-
¢ind vytvorenim cill, pokracuje pozorovanim a pribéznym hodnocenim
zaméstnance a konc¢i zhodnocenim jeho dosazZenych vysledki.

Proces tizeni pracovniho vykonu tedy lze popsat néasledovné. Mana-
Zzer na zakladé dohody mezi nim a zaméstnancem (dohoda o pracovnim
vykonu) stanovi urc¢ité cile (zpravidla na rok), které bude mit =za
kol zam&stnanec v ramci pracovniho vykonu splnit (Siky¥, 2014, s.
119). Podle Wagnerové (2008, s. 36) musi mit manazZer pfri stanovo-
vani cil® k dispozici popis pracovniho mista zaméstnance, podnika-
telsky pléan, kolektivni cile, také své osobni individudlni cile a
musi jednat v souladu se strategii organizace. Stanoveni individu-
dlnich c¢ilt zaméstnance ptredchdzi stanoveni c¢ilt kolektivnich,
které vychazi ze strategie firmy a také z ro¢niho podnikatelského
plénu. Dohoda by tedy méla obsahovat pracovni cile, konkrétné de-
finovand kritéria plnéni téchto cild a soupis znalosti a dovednos-
ti potrebnych ke splnéni danych cila.

Rizeni pracovniho vykonu Jje velice komplexnim procesem. V zajmu
organizace se manaze¥i snazi také o rozvoj klicovych kompetenci
zaméstnancl a tyml, s ¢imZz souvisi 1 zminovany leps$i vykon. Aby
byli zaméstnanci dostateéné motivovani, Jje treba, aby se vysledek
hodnoceni Jjejich pracovniho vykonu projevil urditym zpusobem
v systému odmériovani a také pri vytvadfeni kariérnich plana (Dvora-
kovd a kol., 2012, s. 253).

1.3 Vyvo]j Fizeni pracovniho vykonu

Podle Armstronga (2011, s. 24-25) 1lze prvni sledovani pracovniho
vykonu zaznamenat JjiZz v obdobi pfred prvni svétovou valkou. Jeho
zdklady maji puavod v praci Fredericka Taylora. Nejdrive byl proces
tizeni pracovniho vykonu pouzivdn v podobé hodnoceni dastojnikua
ozbrojenych sil v USA a pozdéji 1 ve Velké Britanii. Jednalo se
spiSe o analyzu zasluh. Tento proces byl zaloZen na rysech osob-
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nosti - nap¥. cestnosti, schopnosti vést 1idi, rozvaznosti nebo
také tymové spolupraci. Nasledovné se tedy pouzival spise pojem
hodnoceni pracovniho vykonu. Dale se rozsitilo také fizeni podle
cild (60. a 70. léta minulého stoleti) a JiZ se =zacaly objevovat
metody jako treba klasifikac¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho
chovéani (BARS). Termin Yrizeni pracovniho vykonu byl pouzit poprvé
v 70. letech.

1.4 Zakladni principy fizeni pracovniho
vykonu

Efektivni pristupy k fizeni pracovniho vykonu vychdzi z iniciativy
liniovych manazert (neni to az tak véc oddéleni tizeni 1lidskych
zdrojl) . Jak uZz bylo vy$e zminéno, Jje nutno vychédzet z podnikovych
cilt a hodnot. Déale Jje potteba brat v potaz, Ze kazdéd firma Je
specifickd, a tudiZ je nutné se soustr¥edit na konkrétni firmu a
nastavit tam ¥izeni pracovniho vykonu zaméstnancd ,na miru“. Je
dtlezité se také drzet toho, Ze pracovni vykon by mél byt fizen u
vSech zaméstnanct, a nejen u vybranych skupin (Wagnerova, 2008, s.
35).

1.4.1 Rizeni podle kompetenci - Management by

Competencies (MbC)

Rizeni podle kompetenci je zaloZeno na definovani pracovnich mist,
z ¢ehoz wvyplynou pracovni role (ocekdvané chovani zaméstnancl) a
také potrebné kompetence nutné pro =zastdvani tohoto pracovniho
mista (Pilarova, 2008, s. 16).

Proces tizeni podle kompetenci je velmi ndroény na zavedeni v or-

ganizaci - Jje nutné zkontrolovat, zda jsou adekvatné definovana
pracovni mista (popf. Je lépe definovat - musi zde byt jasné kli-
¢ové kompetence pro pracovni misto). To casto byva v praxi problé-

mem, bud je popis prilis strucny, nebo naopak moc obsahly. Kdyz se
podatri definovat pracovni misto, mohou se urc¢it kritéria (kvalita-
tivni a kvantitativni), podle kterych je hodnocen pracovni wvykon
zam&stnanct. Casto se v3ak také poukazuje na to, Ze lze m&¥it pou-
ze vykony délnikll nebo obchodnikli, ne vsSak zaméstnancl v adminis-
trativé a védeckych institucich. To v3ak neni Uplné pravda. Hodno-
tit lze i tyto pracovniky, je ovSem slozitéjsi najit ta spravna
kritéria. Kritéria také musi byt objektivni - napf¥. ¢&iselné 3Skaly
doplnéné o komentdf?¥ se stanovenim vahy jednotlivych kritérii
(Pilarova, 2008, s. 17-18).



V praxi se pouzivd u zavadéni fizeni podle kompetenci vétSinou jiz
hotovy kompetenéni model, jelikoZ jeho vytvotreni je velice naroc-
né. (Pilarovéa, 2008, s. 21)

1.4.2 Rizeni podle cild - Management by Ob-
jectives (MbO)

Termin ,tizeni podle cila“ byl poprvé pouzit Peterem Druckerem
(1955), ktery v podstaté tvrdil, Ze zaméstnanci musi mit prilezi-
tost ukédzat své silné stranky a také musi mit urcitou odpovédnost
a povédomi o vizi organizace, aby se cile zaméstnanct mohly stat
spolec¢nym Uspéchem organizace (Armstrong, 2011, s. 28).

Rizeni podle cilt je naroé&ny, ale pot¥ebny proces F¥izeni podniku.
V ramci tohoto procesu si podnik ujasni své cile v oblasti ristu a
zisku a za pomoci manaZeru se jich bude snazit dosdhnout a celkové
se rozvijet (Armstrong, 2011, s. 29).

Wagnerova (2008, s. 53-54) uvadi, Ze hodnoceni se musi tykat ko-
ne¢ného cile, ne usili vynalozeného k jeho dosazeni a také nesmi
byt ovlivnéno wvnéjsimi faktory, na které =zaméstnanec nemad vliv.
Rizeni podle cil?d musi byt kaZdodenni soucasti manaZerské prace,
protoze jediné tehdy mé& smysl. Nejprve tedy mezi zaméstnancem a
manazerem vznikne dohoda o pracovnim vykonu, poté nasleduje pravi-
delné pozorovani a hodnoceni vykonu a na konci roku probihd celo-
ro¢ni hodnoceni vétsinou ve formé hodnoticiho rozhovoru. Cely pro-
ces muZete vidét na obrazku 1.



Obrazek 1 - Pracovni fizeni a hodnoceni vykonnosti

Organizace
Vize
Cil organizace
Méritko vykonu orga-
nizace

Usek/ Oddé&leni
Cile
Méritka
I | |
Podf¥izeny navrhuje cile Nadrizeny vytvori cile
a méritka svého vykonu a méritka pro podrizené

Souhlas

PribéZné hodnoceni Nové vstupy, elimi-
a zpétna vazba novani nepotfebného

Ro¢ni hodnoceni

Zhodnoceni organi-

za¢niho vykonu

Zdroj: Wagnerova (2008, s. 54)

V praxi tizeni podle cilti v organizaci vypadd takto (Pilarové,
2008, s. 20):

1. Definuji se strategické cile organizace

2. Strategické cile jsou vnimany v souvislosti s cili nizSich jed-
notek v organizaci a s cili jednotlivych zaméstnanct, pricemZ musi
byt presné definovédno, kdo je za ktery cil zodpovédny. Dilezité je

dodrzet zadkladni pravidlo pf¥i tvotreni cild - SMART (S = specific-
ky; M = méfitelny; A = akceptovany; R = realisticky; T = termino-
vany)

3. Probih& pravidelnd& kontrola
4. P¥i zjisténi probléml, okamZzité hledé&ni népravy



1.5 Planovani pracovniho vykonu a jeho

v/

izeni v urcditém casovém obdobi

Moderni fizeni 1lidskych =zdroji se snazi o vytvareni pracovnich
mist ,na miru“ kazdému zaméstnanci na zakladé urcéitych faktora ja-
ko je vék, pohlavi, zkuSenosti, vrozené schopnosti, zdravotni stav
apod., avsak musi brat v potaz i osobnost c¢lovéka (kazdy c¢lovék je
jiny a ruzné ptristupuje napf?. k rozvoji vzdélanosti..) a to, Ze za-
méstnanci v organizacich jsou stdle vice odlisni. D&ale jak uZz bylo
teCeno v kapitole 1.3.1, Jje dGleZité striktné definovat pracovni
mista, ov3em moderni tizeni lidskych zdroju se snaZi nezatracovat
uplné flexibilitu a chapat role volnéji definované. Dulezité také
je zahrnout sloZku motivace (Koubek, 2015, s. 202).

1.5.1 Planovani a fizeni pracovniho wvykonu

v obdobi jednoho roku

Rizeni pracovniho vykonu Jje komplexnim a nepfetrZitym procesem.
Zahrnuje tedy nejen hodnoceni dosavadniho vykonu a jeho neustalé
monitorovani (v ptripadé potfeby vyjasnéni navedeni ke spravnému
splnéni tukolu), ale také planovani budoucich c¢illt a rozvoje =za-
méstnance. Nemélo by to byt pro manaZery povinnosti, nybrz pfiro-
zenou ¢innosti. (Armstrong, 2011, s. 86)

V prtbéhu roku by tedy méla byt zaméstnanci dostatec¢né casto po-
skytovana zpétnd vazba. V praxi probihd v podstaté kazdodenné
v ramci pracovnich porad, schlizek tymd, osobnich setkdni apod. Zda
zaméstnanec plni cile stanovené dohodou o pracovnim vykonu, by se
mélo kontrolovat zhruba wve <d&tvrtletnich intervalech (Wagnerova,
2008, s. 55).

Manazetri by méli aktualizovat stanovené cile. V dnes3ni dobé se ci-
le firem casto méni z davodu rychlosti zmén na trhu, tedy je vét-
Sinou nutné stanovit cile na krat$i casovy usek nez Jje rok, aby
zistavaly stédle aktudlni.

Dadle Armstrong (2011, s. 86) zminuje, zZe by mélo také fungovat
uc¢eni se pri vykonu prace (at uz v individudlni roviné nebo pro-
st¥ednictvim koucovani &i mentoringu). Pokud je to jen trochu mozZ-
né, tak by se manaze¥i méli snazit o provazani prace s ucenim se,
coz znamenda, ze kdyZz narazi na néjaky problém, pro jehoz reseni
pot¥ebuji pomoc, méli by pristé Jjiz feseni tohoto nebo podobného
problému zvladnout sami - tedy poucdit se z chyb. Nemélo by se za-
pominat ani na planovéani situaci, co délat, kdyZ zaméstnanec nebu-
de splnovat oc¢ekavany a pozadovany pracovni vykon.
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1.5.2 Dohoda o pracovnim vykonu

Dohoda o pracovnim vykonu je néastrojem tizeni pracovniho vykonu.
Ve vétsiné pripadd se uzavird pisemné a Jjejim prostfednictvim za-
méstnanec se zaméstnavatelem stanovi cile, které Jje t¥eba zvlad-
nout v urc¢itém c&asovém obdobi - zpravidla rocénim.

Specifikuje také kompetence, které jsou potfebné pro dosaZeni cilt
a zpusob odmény za Jjejich splnéni. Dohoda se dale zaméruje také na
rozvo] zaméstnance. Analyza a popis ciltl v dohodé slouZi manaZero-
vi pozdéji jako zakladni kamen pro spravedlivé hodnoceni a odmérno-
vani zaméstnance. Dohody musi spliiovat néasledujici pozZadavky: na-
ro¢nost a duleZitost z hlediska podnikovych cild, redlnost splné-
ni, cCasova primérenost, méritelnost dle predem urcenych kritérii a
podpora systémem ¥fizeni organizace (Dvotrédkovd a kol., 2012, s.
253) .

Obsahem dohody o pracovnim vykonu by tedy mélo byt dohodnuti cilt
(individudlnich i kolektivnich), stanoveni norem a ukazatell pra-
covniho wvykonu, poskytnuti kvalitnich podminek a prosttedkd pro
vykon préce a nastinéni poZadavkd na pracovni vykon. Nemélo by se
zapomenout také pripomenout zaméstnanci zdkladni hodnoty a stan-
dardy organizace (Siky¥, 2016, s. 120).

1.5.3 Zasady zavedeni systému ¥izeni pracov-

niho wvykonu

Tajemstvi UspésSného zavedeni systému tizeni pracovniho vykonu se
skryvad v oblasti spolupréace. Pokud budou zaméstnanci pripraveni na
novy systém, plné seznadmeni s jeho vyhodami a presvédcéeni o jeho
dtlezitosti, tak bude mnohem Jjednodus$s$i systém zavést. Meéli by
chapat predev3im nutnost zavedeni tohoto systému z hlediska exis-
tence a dalsiho rozvoje organizace.

»Na systém ¥izeni pracovniho vykonu Jje nutno pripravit také cely
systém t¥izeni pripravy, vyrobni management, hodnoceni a odménovani
pracovniho vykonu“ (Dvorédkova a kol., 2012, s. 253). Dostatecné
proskoleni od zkuSenych specialistt je také Jednim z dalezitych
prvkd v zavadéni systému.

Dale je duleZzité dodrzZzet urcité etické principy, jako je respekt k
jedinci (jedinec by nemél byt povazZzovan pouze za prostredek k do-
sazeni cile), vzajemny respekt, slusSnost, spravedlnost a prthled-
nost, tj. zajisténi pristupu zaméstnancum k podkladim, na jejichz
zdkladé se rozhodovalo o pracovnim vykonu (Dvordkova a kol., 2012,
s. 253).

|11



1.5.4 Chyby v fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je velmi obtiZné. Spatné stanoveni cila a
neredlné pléany, mohou mit c¢asto za nasledek selhani pfri zavadéni
tohoto systému. Zde jsou tedy uvedeny nejcastéjsi priciny, jejichz
nadsledkem je S3Spatné uchyceni tizeni pracovniho vykonu. Témi Jjsou
napriklad nevhodné naplénované C¢i provadéné systémy rizeni pracov-
niho vykonu, S$Spatnd motivace a nedostatedny pocit ocenéni - pra-
covnici nedostavaji odpovidajici zpétnou vazbu na jejich pracovni
vykon. Dé&le také nejasnd nebo nulovd komunikace mezi zaméstnancem
a manazerem, neefektivni vyuzivéani <&asu nadrizenych nebo spory,
které se mohou tykat i Udajné diskriminace. Je nutné se snazZit o
zamé¥eni se na proces zkoumdni a vnimat souvislosti a podminky or-
ganizace, ve kterych k tomuto F¥izeni dochazi. Casto dochazi k té
chybé, Ze je nejdrive zaveden systém a proces je opomijen (Ar-
mstrong 2011, s. 90).
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnanct je klicovym ndstrojem ¥izeni pracovniho vy-
konu zaméstnanct. Jeho vystupy se uplatniuji v rozhodovani o odmé-
novani, ale i vzdélavani a rozvoji zaméstnance.

Podle Koubka (2015, s. 207-208) se hodnocenim zaméstnancua zJjisStu-
je, jak se zaméstnanec chova ptri préaci, jak plni stanovené ukoly a
cile, jaké mé& vztahy s kolegy, jak by se dal vylep$it jeho pracov-
ni vykon na zakladé jeho pracovnich vysledkl apod.

2.1 Vyznam hodnoceni zaméstnanci pro or-
ganizaci

Existuji t¥i zédkladni dtvody, pro¢ provadét hodnoceni zaméstnancu
a ty Jsou nésledujici - zména ¢i posileni organizac¢ni kultury a
komunikace strategie, tam Jjde specidlné o zménu firemni kultury a
stanovenim firemnich priorit, druhym dGvodem Jje sladéni zajmu
vsech zucastnénych (cil®i, strategie apod.). Poslednim dGvoden,
pro¢ se hodnoceni zaméstnancd uplatnuje, Jje zvysSeni vykonnosti.
(Hronik, 2006, s. 15-16)

Dle Arthurové je ,hlavnim cilem hodnoceni vykonu zajistit maximal-
ni vyuziti schopnosti, znalosti a z&jmtG kazdého zaméstnance“ (Ar-
thur, 2010, s. 12).

Hronik (2006, s. 20-21) uvadi, ze existuji t¥i oblasti hodnoceni
zaméstnancl a aby bylo hodnoceni efektivni, musi obsahovat vsSechny
tyto oblasti. Prvni oblasti jsou vystupy, které ptredstavuiji vykony
a vysledky, které se daji m&rit. Casto se zde pouZivd metoda Ba-
lance Score Card. Druhou oblasti Jjsou vstupy, coZ Jjsou primarné
kompetence, ale fadi se sem v podstaté vsSe, co zaméstnanec vlozi
do své prace (naptr. i zkuSenosti). Posledni oblasti je proces. Zde
se hodnoti pfistup zaméstnance k zadanym Ukoldm a Jjeho pracovni
chovani.

2.2 Pracovni osobnostni typy

Rozlisuje se osm pracovnich typta. Je dobré si kazdého zaméstnance
zatadit do prisludného pracovniho typu, protoze se potom lépe ur-
¢uje motivacni strategie. KazZdy typ potfebuje Jjiny zpusob motivac-
ni strategie, bere se v potaz vykon, pracovni chovani a potenciél
zaméstnance. Hronik (2006, s. 21) Prehled pracovnich typd mazete
vidét v tabulce 1.
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Tabulka 1 - Volba motivacé¢ni strategie podle pracovniho typu

Pracovni typ Nédméty pro motivadni strategii

Davat néaroc¢néjsi ukoly, povzbuzovat
Hvézda neformdlni autoritu, davat =za vzor,
delegovat, povySit.

Vice =zapojovat do skupinovych ukold,
nebo naopak povérovat samostatnymi
ukoly, pti niz neprijde do styku s
Enfant terrible |druhymi - podle typu osobnosti. Kaz-
dopéadné vyzZaduje zasadovy, nepromije-
jici  pristup, neopomijejici zadny
klad. Pottrebuje prijeti druhymi.

Poskytovat vice podpory neZ koucingu,

Slibny typ podporovat odvahu, odolnost a sebedl-
véru.
Inteligentni Dat hranice, termin zmény s Jjasnymi

lajdédk a provo-|dopady v pripadé nesplnéni. Koucovat
katér a co nejvice zpétné vazby.

, . ... |Instruovat a vytvorit podminky pro
Sympaticky dric o
sebevzdélavani.

Samorost Koucdovani.

) Po neUspésSném doucovani za pomoci
Hodny nemotora , . .. ,
druhych uvazovat o prerazenl.

Problematicky vybér. Je treba otevre-
né mluvit o moznosti odchodu. Inicia-
Kazisvét tivu k népravé ponechat vyhradné na
dotycném c¢lovéku. Jasné stanovit ter-
min viditelnych zmén.

Zdroj: Hronik (2006, s. 22)

2.3 Kritéria hodnoceni zaméstnancu

Kritéria jsou méritelnymi ukazateli pracovniho vykonu zaméstnance.
Je velice dlezité, je spravné stanovit, jelikoz jejich Spatné na-
staveni mGze vést k nezddoucimu chovani zaméstnance a ohrozit tak
prosperitu organizace. Kritéria, stejné tak Jjako cile, je tZfeba
stanovit v souladu s firemnimi hodnotami a strategii (Pilatrova,
2008, s. 40).

Kritéria hodnoceni pro Jjednotlivd pracovni mista by méla byt kon-
krétni, méritelnd a zjistitelnéa.
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,Kritéria zahrnuji faktory, které charakterizuji a ovliviauji pra-
covni vykon zaméstnancu, naptiklad: vysledky (mnozZstvi préace, kva-
lita préce, vcCasnost provedeni prace), chovani (provedeni préace,
pristup k praci, pritomnost v préaci apod.), schopnosti (zpuasobi-
lost k préaci), motivaci (ochota k préaci) a podminky (pracovni do-
ba, pracovni prost¥edi apod.)“ (Siky¥, 2014, s. 113).

2.4 Metody hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct se rozlisuje na formdlni a neformdlni. Ne-
formdlnim se rozumi hodnoceni prubézné, dané urcitym okamzikem.
Bere se jako soucéast pruabézné kontroly plnéni pracovnich ukold a
v&tdinou nebyva pisemné zaznamendvano. Casto se s nim &lovék miZe
setkat napriklad ve formé pochvaly (Koubek, 2015, s. 208).

Zbytek této kapitoly se bude zabyvat hodnocenim form&dlnim (syste-
matickym) .

Zalezi na tom, z jakého uhlu pohledu se na hodnoceni zaméstnancu
pohlizi. Z c¢asového hlediska lze rozliSovat metody zamé¥ené na mi-
nulost, na pritomnost a na budoucnost. Dale se daji metody rozdé-
lovat na ty, které maji za UGkol hodnotit vykon a na ty, které hod-
noti kompetence zaméstnance. Pri vybéru metod je zde vzdy snaha o
zvoleni zakladni metody a k tomu se miZe pouzit nékterd metoda do-
plikova. Metody se nemusi pravidelné opakovat, ale mohou se stri-
dat. Objektivnéjsi samozrejmé je, kdyz jsou zvoleny takové metody,
které umoznuji vice hodnotitel® (Hronik, 2006, s. 54-55).

Zadkladnim kamenem v8ech metod Je UspésSnd zpétnd wvazba. Hronik
(2006, s. 51) uvadi, Ze Jje kromé jejiho pravidelného provadéni a
posuzovani chovani zaméstnance z vice stran potfeba prihliZet také
k tomu, aby byl zamé€stnanec informovédn o Jjeho chovadni a bylo
popsano jeho chovani v souvislosti s pracovnim vykonem (neni posu-
zovana Jjeho osobnost) a podavaji se zaméstnanci jasné, pfesné a
podlozZzené informace. Sebehodnoceni je také velice dllezZzitou sou-
C4sti zpétné vazby a nékterych metod hodnoceni, jako je 360° zpd&t-
nd vazba a motivacéné-hodnotici pohovor.

2.4.1 Motivaéné-hodnotici pohovor

Motivac¢né-hodnotici pohovor je jednou ze zéadkladnich metod hodnoce-
ni zaméstnancui. Hodnotitel by mél vychéazet z poznatkl, které se-
sbiral v prubéhu celého roku, a vychozim by pro ného mél byt popis
préce zaméstnance. ME&l by si pfipravit také priklady pro podloZeni
svych tvrzeni. Pred zacdtkem pohovoru je vhodné, kdyZz si hodnoti-
tel polozi urcité otazky, které se tykaji objektivity a spravedli-
vého hodnoceni. Naptriklad zda ma zaméstnanec dostatecéné pokyny a
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nadstroje k vykonu prace, zda chdpe jasné své pracovni povinnosti a
rozsah =zodpovédnosti, zda hodnoti celkovy vykon, a ne Jjednotlivé
pozitivni nebo negativni pfipady apod. (Arthur, 2010, s. 82).

Pri vedeni motivacné-hodnoticiho pohovoru jsou velice dtleZité ta-
ké dalsi aspekty, které =zajisti efektivitu pohovoru. Témi Jjsou
soukromi, absence ru8ivych vliva, pratelskd atmosféra a dostatek
¢asu. Vhodnym zacadtkem je takzvané ,prolomeni ledt"“, které zajis-
ti, aby se zaméstnanec zbavil nervozity a citil se uvolnéné. Jde o
zavedeni rozhovoru na téma, které nemd spojitost s tématem moti-
vaén&-hodnoticiho pohovoru. Casto miZe jit o otdzky nebo konstato-
vani tvkajici se pocasi nebo cestovani (Arthur, 2010, s. 84-87).

Pohovor je pomyslné rozdélen do dvou ¢asti. V prvni c¢asti md slovo
zaméstnanec, ktery hodnoti sé&m sebe nejdfive z hlediska minulosti
a pak se dostdvd i do budoucnosti. Cca dva tydny pred uskutecnénim
pohovoru, by mél zaméstnanec dostat seznam otdzek a hodnoticich
bodd, aby se mohl podle svého uvazeni na pohovor pripravit.
V druhé ¢&&sti je na tadé nadtrizeny, aby zhodnotil splnéni predem
zadanych Ukold a cilt. Vyhoda této metody je v tom, Ze pokryva ce-
1é spektrum hodnoticich oblasti a v$echna c¢asova hlediska (Hronik,
2006, s. 50).

Podle Arthurové (2010, s. 90-97) by se mély v rédmci pohovoru pro-
jednat ptredchozi vykony, minulé a budouci pracovni cile a pléan ka-
riérniho rtstu. Cast zam&¥ovand na predchozi vykony miZe byt poja-
ta jako souhrn, jenz se stava zédkladnim kamenem pro dalsi c¢asti
rozhovoru. Je dtlezité, aby tato c¢ast nebyla vedena pouze
v negativnim duchu a ptilis$ nekritizovala zaméstnance. Jak stano-
vit cile bylo jiZz popséno v kapitole 1.4.2. V ramci motivacné-
hodnoticiho pohovoru se hodnotitel i hodnoceny soustt¥edi jak na
cile drivéjsi, tak na cile budouci. U dfivéjsich cild se hodnoti,
do jaké miry se povedlo =zaméstnanci stanovené cile splnit, a na
zdkladé vysledkl se stanovuji cile budouci. Kariérni rozvo]j Jje po-
sledni ¢&éasti pohovoru. Hodnotitel se snazi o to, aby pfimél za-
méstnance co nejvice konkretizovat, ¢&eho by chtél v pracovni kari-
é¥e dosdhnout. Zaméstnanec se musi zamyslet nad tim, zda pottebuje
k dosazZeni cile néjaké doplnéni vzdélani, které jeho vlastnosti mu
mohou pomoci cile dosdhnout a jestli je zde souvislost mezi Jjeho
kariérnimi cili a cili celé organizace. Na vedoucim pracovnikovi
potom je, aby zajistil praktické fungovani rozvojového planu.

2.4.2 Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnotici stupnice jsou jednou z nejcastéji vyuzivanych metod hod-
noceni. Hodnoti podle kritérii, kterd byla stanovena. Mohou hodno-
tit jak vysledky prace, vztahy a chovani, tak i osobnost zamést-
nance. Vyhodou téchto stupnic je, Ze jsou casové nendrocéné a rela-
tivné snadné na pripravu. Opét Jje vhodné je vyuzivat pouze jako
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doplnkovou metodu naptiklad v ramci hodnoticiho pohovoru a je dua-
lezité, aby je pouZivali zkuSeni hodnotitelé, jinak hodnoceni po-
stradda smysl (Pilatrovéa, 2008, s. 33).

Podle slov Armstronga (2011, s. 165-172) si pr¥i hodnoceni hodnoti-
tel vybird bod, ktery se nejvice shoduje s jeho pohledem na pra-
covni wvykon konkrétniho zaméstnance. Existuji rtzné typy klasifi-
ka¢nich stupnic. Prvnim typem jsou stupnice v abecednim nebo nume-
rickém provedeni. Jednotlivé body jsou definovany vét3inou od nej-
vice pozitivniho hodnoceni po to nejméné pozitivni ¢&i negativni
hodnoceni. Organizace se ale ¢asto snazi v ramci kultury soustav-
ného zlepSovani o to, aby zadny z bodd neznél uUplné negativné, aby
nevyvolaval u hodnoceného pocit, Ze se s nim do budoucna prilis
nepoc¢ita. Naopak se snazi o to, aby =zaméstnance podnécoval ke
zlepSeni. Co se tycCe poc¢tu klasifikacnich stupnt, mohou to byt
Cty¥i stupné aZ Sest stupnt. Nejobvyklejs$i Jsou stupnice s péti
stupni, které obsahuji dvé definice pozitivni, dvé negativni a
st¥edni stupenn hodnoceni. DalSim typem jsou jiz zminéné grafické
stupnice klasifikovani pracovniho vykonu, stupnice BARS (Behaviou-
rally anchored rating scales). Armstrong (2011, s. 172) je definu-
je jako ,stupnice klasifikovani wvykonu s konkrétnimi popisy chova-
ni, které definuji na kazdé stupnici body (tj. jakési ,kotvy cho-
vani') predstavujici urc¢itou dimenzi, faktor nebo pracovni funkci,

AN

které jsou povazovany za dileZzité pro pracovni vykon.“ Struc¢néji a
jasnéji feceno: Metoda BARS je spisSe zamé¥ena na pristup k praci

nez na vysledky a vykon zaméstnance (Koubek, 2015, s. 223).

DalSim méné znadmym typem Jje stupnice pro pozorovani pracovniho
chovani BOS (Behavioural observation scales). Obsahuje popisy po-
zadovaného, a naopak neZadouciho chovani zaméstnance. Tato stupni-
ce je vyhodnym doplrikem naptiklad metody hodnoceni podle kritic-
kych pripadl. Hodnotitelé sleduji, Jjak casto se dané chovéni u

hodnoceného vyskytovalo, naptiklad podle bodt& (1 = nikdy, 2 =
z¥idka, 3 = nékdy, 4 = vétSinou, 5 = vzdy) (Armstrong, 2011, s.
173-174) .

2.4.3 TristasSedesatistupriova zpétna vazba

Metoda 360°zp&tné vazby spolivd ve vdestranném hodnoceni zam&st-
nancli. Mohou byt hodnoceni jak svymi nadfizenymi, tak ale 1 kole-
gy, spolupracovniky, pod¥izenymi nebo zdkazniky. Ucelem metody Jje
zjistit oblasti pottfebného vzdélavadni a rozvoje zamé€stnance (Ar-
thur, 2010, s. 51).

Wagnerova (2008, s. 76-77) tvrdi, Ze soucasti 360°zp&tné vazby
(vicezdrojové zpétné vazby) Jje 1 sebehodnoceni. Nejbéznéjsi Jje
v ramci metody pouzivat dotazniky, které jsou anonymni. Musi se
prihliZet k tomu, Ze kaZdy hodnotitel nemusi objektivné =zvladnout
posoudit pracovni vykon hodnoceného a nékdy se do hodnoceni mohou
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promitnout néjaké ,nevyrizené Ucty"“™ mezi zaméstnanci. Metoda se da
pouzit 1 pro hodnoceni manazert podfizenymi, ovS$em zavéry, zda Je,
nebo neni v této podob& pfinosni, nejsou jednoznadné. Casto se
z nich zjisti pouze oblibenost vedouciho. Vysledky jsou tedy pou-
zivany predev3im jako podklady pro rozvoj a zlepSeni zaméstnance.
Tradi¢ni pristup k 360° hodnoceni podporuje duvéru a vyplati se ho
pouzivat hlavné v organizacich, kde je kladen déraz na plnéni uko-
13 v tymu. V nékterych spolecnostech mize byt tato metoda pouziva-
na i pro stanoveni planu nastupnictvi.

Metoda 360°zpétné vazby nemusi byt pouzivana celoplodné pro v3ech-
ny zaméstnance, ale lze ji pouzZit pro jednotlivce, u kterych je
tfeba dosdhnout zlep$eni pracovniho vykonu. Zpétnad vazba Jje dile-
zitd, protoze ptrinadsi vice uhld pohledu, které poskytuji rtzné in-
formace. Mezi jeji vyhody se tadi pfredev3im to, Ze hodnoceny zjis-
ti 8irs$i pohled jak na svou osobu (vlastnosti, schopnosti, chova-
ni), tak na svij pracovni vykon. Je také pokladddna za spolehlivéj-
1 a objektivnéjsi (z divodu toho, Ze hodnoti wvice 1lidi) a za né-
co, co vede k prijeti wvysledkl a zahdjeni prislusnych krokl podle
pot¥eby. Naopak mezi nevyhody se tadi to, Ze metoda mlZe byt na-
ro¢néd jak casové, tak i1 na zdroje. Dale mohou byt zaméstnanci vice
pod vlivem stresu, kdyZ museji prijimat hodnoceni od vét3iho poctu
1idi, a dalsim hlediskem je, Ze v3ichni hodnotitelé neposkytuji
upfimnou a férovou zpétnou vazbu (Armstrong, 2011, s. 128-135).

2.4.4 Dalsi metody hodnoceni

Jako doplikové metody mohou slouzit metody assesement centre a de-
velopment centre, které se pouzivaji pro hodnoceni pracovniho vy-
konu v uméle vytvofenych pracovnich podminkdch a k rozvoji zamést-
nanct (Koubek, 2015, s. 220-221). Casto pouZivanou metodou je také
metoda hodnoceni podle dohodnutych cilti, kterd Jjiz byla popséna
v kapitole 1.3.2.

Hodnoceni na zakladé kritickych pfipadl je také jednou z pouziva-
nych metod. Hodnotitel si musi vést zdznamy o pracovnim vykonu za-
méstnance v prubéhu urc¢itého obdobi. Jednd se o situace mezni, kdy
zameéstnanec podava bud uspokojivy, nebo neuspokojivy pracovni vy-
kon. V praxi ma& tato metoda vyuZziti pro rozvoj =zaméstnancu. Je
dobré tuto metodu pouZivat jako metodu doplrikovou. DllezZzité je
promyslet vztah mezi vysledky hodnoceni, systémem hodnoceni a pléa-
nem kariérniho rustu (Pilarova, 2008, s. 33).

Dale existuji metody, Jjako je metoda hodnoceni podle stanovenych
norem, kterd se nejcastéji pouziva pro hodnoceni délnikd. Spoclivéa
ve stanoveni norem pracovniho vykonu zaméstnancl a poté porovnava-
ni skute&ného vykonu se stanovenou normou (Siky¥, 2014, s. 114).
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Znamou metodou je také metoda hodnoceni volnym popisem, kterd nej-
Castéji slouZi k hodnoceni manaZert a tvarcich pracovniki. Hodno-
titel méd pripraveny urcity seznam oblasti hodnoceni a podle toho
popisuje pracovni vykon zaméstnance (Koubek, 2015, s. 220).

Nékteri autori jesté uvadéji dalsi metody, Jako je metoda chec-
klist nebo psychologické testy a dotazniky. Checklist je dotaznik,
ktery obsahuje skutecnosti o pracovnim chovani zaméstnance, a hod-
notitel posuzuje, zda se tyto skutecnosti vyskytuji, nebo nevysky-
tuji v chovani zaméstnance. Odpovédim miZe byt prfisuzovadna rlzna
vdha. Psychologické testy se zaméruji prevazné na osobnost clové-
ka, na jeho vlastnosti, postoje a hodnoty. Je dtleZité, aby byly
vyhodnocovany odborniky, tedy psychology, a stejné tak jako metoda
360°zp&tné vazby se pouZivajl ke zjidténi oblasti rozvoje zamdst-
nance (Pilarova, 2008, s. 38).

2.5 Proces hodnoceni zaméstnancu

Proces hodnoceni zaméstnanct by mél vést bezprostfedni nadtizeny
zaméstnance. Zna Ukoly pracovniho mista, chovani svého podtrizeného
a vlivy, které mohou ovliviiovat jeho pracovni vykon. V ramci celé-
ho procesu hodnoceni zaméstnancl je nutné se sousttedit na t¥i féa-
ze. Prvni fé4zi je féze pripravnd, kdy Jje stanoven predmét hodnoce-
ni, kritéria, metody, postupy hodnoceni, probihd analyza pracovni-
ho mista a v neposledni tadé je treba také informovat zaméstnance
0 pripravovaném hodnoceni a jeho Uc¢elu. Dal3i fazi Jje faze ziska-
vani informaci, kdy jsou jiz pouZity metody, které byly zvoleny, a
probihd pisemné zaznamendvani informaci o pracovnim vykonu zamést-
nance. Posledni féazi je faze vyhodnocovani informaci o pracovnim
vykonu, tam se ¥idi manaZer svymi kritérii, kterd stanovil jako
normu, a porovnava Jje se skutecnymi vysledky zaméstnancu. Nasledu-
je rozhovor se zaméstnancem o vysledcich jeho hodnoceni (jiZz zmi-
nény motivac¢né-hodnotici pohovor) a nakonec zaméstnance manaZer
bude pozorovat a poskytovat mu pomoc ptri zlepSovani jeho pracovni-
ho vykonu (Koubek 2015, s. 215-216).

2.6 Chyby v hodnoceni zaméstnancu

Kazdy jisté mé& zkuSenost s hodnocenim v néjaké podobé, a proto vi,
Zze je velice subjektivni. Zalezi na hodnotiteli, Jjaké ma& postoje,
hodnoty, co uzndvd nebo neuzndva. V hodnoceni zaméstnanci je ale
nutné se snazit o co nejvétsi objektivnost hodnoceni. Nejdulezi-
téjsi je vzdy mit jasné stanovend kritéria a metody hodnoceni, mit
vypracovany postup hodnoceni a hlavné dikladné proskolit wvSechny
hodnotitele (Koubek, 2015, s. 230).
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Hodnotitel si musi davat pozor na to, aby zaméstnance hodnotil
opravdu spravedlivé, tj. nebyl pf¥ilis ptfisny, nebo shovivavy
k jeho pracovnimu vykonu a nemél tendenci hodnotit vSechny primér-
né. Dale se musi drZet kritérii, kterd Jjsou stanovena, a neprihli-
zet ke svym vlastnim méritkum, sympatiim, zndmostem apod. Je dule-
zité, aby v3ichni hodnotitelé v organizaci méli k hodnoceni stejny
pristup, aby to u zaméstnancl nevyvoldvalo pocity nespravedlnosti,
a také aby uméli wvyvazit kritiku a pochvalu (Koubek, 2015, s.
229) .

Hodnoceny c¢asto posuzuje svi] pracovni vykon také subjektivné. Se-
tkdvame se napriklad s nadhodnocovéanim, podhodnocovédnim vykonu,
nesouhlasem s hodnotitelem, neredlnymi poZadavky nebo s tim, zZe
hodnoceny neni ochoten pfipustit svaj netspéch a jeho priciny wvidi
v okoli. Hodnoceny se ale cCasto také setkdvd s tim, Ze hodnotitel
neposkytuje zaméstnanci vhodné podminky pro plnéni pozadovaného
pracovniho vykonu (napfiklad stylem ¥izeni nebo neschopnosti se
rozhodovat), neumi ocenit préaci zaméstnance nebo praci nerozumi, a
neni mu tedy schopen poradit (Pilatova, 2008, s. 85-86).

Dalsi chyby, které se mohou p¥i hodnoceni stdt a jsou dobfe znémy,
jsou naptriklad chyby zptGsobené nespravnou interpretaci. Neni ové-
fena spravnost porozuméni informacim, hodnotitele nezajimaji néazo-
ry druhé strany, nenaslouchd& apod. Dale zaleZi na naladé hodnoti-
tele. Pokud je v dobré ndladé, mé& sklon k tomu hodnotit pozitivné-
ji, nez kdyz je v nadladé Spatné. Znamy Je také takzvany ,hald
efekt™, kdy se hodnotitel nechédva ptri hodnoceni ovlivnit nejvyraz-
néjs$i vlastnosti hodnoceného. Ani efekt neddvnosti ¢i projekce ne-
ni vyjimkou, se kterou se v hodnoceni zaméstnanct hodnotitel se-
tkavad. U efektu nedavnosti hodnotitel hodnoti ptredev3im chovani
zaméstnance v posledni dobé, misto aby hodnotil jeho chovani kom-
plexné za celé hodnotici obdobi. A u projekce se hodnotiteli stéa-
va, Ze mé& tendenci na zaméstnancich vidét své vlastni nedostatky a
vice si jich v$ima (Pilatovéa, 2008, s. 92-94).

Efektd, které dokazi zkreslit hodnoceni zaméstnance je velké mnoz-
stvi, proto se zda, Ze jsou spolehlivéjsi ty metody hodnoceni, prti
kterych nehodnoti pouze jediny <&lovék (napriklad 360° zpé&tna vaz-
ba) .

Podle Arthurové (2010, s. 125-127) by se hodnotitelé méli wvyvaro-
vat také prvkum diskriminace. Zminky o véku, ndrodnosti, sexudlni
orientaci ¢i zdravotnim stavu nejsou vhodné. Dal$im kamenem Urazu
jsou implicitné uzavfené dohody, to znamend dohody, kdy je slovné
slibeno néco, co pozdéji neni uskuteénéno. Na tyto dvé situace si
hodnotitel musi davat pozor, aby nedo$lo ke zbyteénym soudnim Za-
lobéam.
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2.7 Vystupy z hodnoceni zaméstnancu

Vysledky hodnoceni zaméstnanct jsou pro vedeni organizace dilezité
a pottrebné v mnoha smérech, a pokud Jje hodnoceni zaméstnanct pro-
vedeno spravné (pfesné a spravedlivé), vede predevsim k lepsSim vy-
sledktim organizace.

Po provedeni hodnoceni zaméstnancl, by méla byt zndma uGroven pra-
covniho vykonu zaméstnanct - v Cem vynikaji a v ¢em by naopak mélo
nastat zlep$eni, a v navaznosti na to Jjim poskytnout prostor a
prostfedky pro zlepSeni jejich pracovniho vykonu. Dale by mélo byt
znamo, C¢im zaméstnance motivovat, a odhadnout nevyuzZity potencial
zaméstnance. Vysledky hodnoceni zaméstnanct samozrejmé slouZi 1
jako podklady pro pléanovani kariérniho rustu, néslednictvi, pléan
odmériovani podle angazovanosti =zaméstnance pro organizaci, plan
vzdélavani zaméstnancu, planovani zaméstnanca apod. (Koubek, 2015,
s. 209).
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3 TRENDY V HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnanci neni ve vétdiné organizaci oblibenou ¢innos-
ti ani u vedoucich zaméstnancu, ani u jejich podfizenych. Bohuzel
stdle vétsSina 1idi bere systém hodnoceni jako zbytecny proces,
ktery je pro obé strany ztradtou casu. Je nutné si v3ak uvédomit,
Ze bez hodnoceni zaméstnanci se sniZuji moZnosti, Jjak ovlivnit
pracovni vykon zaméstnancl a tedy v $irsim pojeti i plnéni strate-
gickych cild organizace (Hronik, 2006, s. 18).

Podle prazkumu, ktery v roce 2014 provedla firma GuideSpark, je
pro 45 % zaméstnancid a 57 % manaZerl hodnotici rozhovor ztratou
Casu (Havlid&kova LiZkova a Rimanova, 2016). Spole&nost Deloitte
zase zjistila, Ze 58 % manaZert mé& pocit, Ze soucasny pristup
k hodnoceni zaméstnancl nemd vliv na zvy$eni pracovniho vykonu za-
mé&stnanct (Havlidkovd Lidkova a Rimanova, 2016).

Zndma hodnotici matice od firmy CEO General Electrics (GE) hodnoti
zaméstnance podle jejich vysledklli, ale zaroven i pristupu k préaci
a chovani pt¥i praci. Model hodnoceni spoleénosti GE se v3ak méni a
misto ro¢niho systému hodnoceni nastupuje systém Performance Deve-
lopment General Electrics (PD GE), ktery funguje prostfednictvim
online aplikace a =zaméfuje se na kratkodobé cile a pravidelnou
zp&tnou vazbu. Ustup ro&niho hodnoceni je zplsoben predevdim vyvo-
jem na trhu - zejména IT technologii. Zaméstnavatelé také casto
vyzaduji pruznost a flexibilitu =zaméstnancd a Vv souvislosti
s jejich schopnostmi a dovednostmi také schopnost pohotové reago-
vat na nédhle wvzniklé situace. Uplatrniuje se agilnéjsi pristup
k jejich wvedeni, to znamend, Ze jsou cile definovany rémcové, ale
nelze presné urcit detailni plan cesty k cili. Je nutné reagovat
na rychle se ménici prostfedi, tedy stanovovat cile c&tvrtletni ne-
bo i1 m&si&ni (Havlickova Liskova a Rimanovéa, 2016).

Hodnoceni zaméstnanct tedy v dnesni dobé ve vétsiné pripadl upous-
ti od stanovovani dlouhodobych cild, protoZe ty se mohou kdykoliv
zménit, a soustfedi se vice na cile kratkodobé. Misto roc¢nich hod-
noticich pohovorl se spiSe praktikuji neformélni castéjsi rozhovo-
ry a organizace se zaméfuji vice na budoucnost neZ na minulost, a
tak se snazi predev3im o rozvo]j zaméstnance (Havlickovd Liskova a
Rimanovéa, 2016).

Jiz zminény systém Performance PD GE by se vyhledové dal pouzit i
pro uUzemni samospravu. V soucCasné dobé se na uradech Gfednici sna-
zi mit vSechny materidly v elektronické podobé, a proto by online
aplikace mohla ptrinést pozitivni ohlas. Pravidelnd zpétna vazba Jje
zde stejné dilezitd jako v soukromych firmadch. Problematika hodno-
ceni zaméstnancl na Ufadu mé&stské Casti v Praze je vice popséna v
navazujici praktické cCasti bakalarské préce.
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4 SYSTEM HODNOCENI ZAMESTNANCU NA
URADU MESTSKE CASTI V PRAZE

Systém hodnoceni zaméstnancd je Jjednim z klicovych procesu, ktery
umoznuje dosahovat lepSich vysledkl u jednotlivych =zaméstnanct,
ale i vysledkli celé organizace, v tomto pripadé Uradu mé&stské &as-
ti v Praze. Nejdfive je provedena analyza soucCasného stavu na Ufa-
du prosttednictvim dotaznikového Setfeni mezi =zaméstnanci odboru
obecniho majetku (dadle jen ,O0OM%“). Déale byl realizovan rozhovor
s vedoucim OOM, vedouci oddéleni obchodnich aktivit, které opét
spadd pod OOM, a s personalistou pro cely uUrad. Néasledné Jjsou
zpracovana ziskand data a sestaven navrh systému hodnoceni zamést-
nanctu. Tento navrh je nejprve zaveden pouze v Jjednom odboru - kon-
krétné tedy v OOM, protoZe zde autorka pracuje jako brigadnice.
KdyZz se systém hodnoceni osvédé¢i, dal by se poté pripadné rozsirit
a upravit pro cely urad.

v 7

4.1 Popis a struktura Ufadu méstské &as-
ti v Praze

Urad mé&stské &asti v Praze (déle jen ,Gfad") je tzemn& samosprav-
nym celkem. Cleni se do Sestnacti odbort a kazdy odbor m& sva od-
déleni. Dale je popsan odbor obecniho majetku, ve kterém je prova-
dén navrh systému hodnoceni zaméstnancu.

Odbor obecniho majetku (dale jen ,O0MY) mé& Siroké spektrum plsob-
nosti. Tiskovy referent uvadi na internetovych strankdch uradu
tento vycéet Cinnosti:

e kontroluje plnéni mandatnich smluv sprévnich firem (SF) a na-
vrhuje radé sankce za jejich neplnéni,

e kontroluje plnéni ndjemnich a kupnich smluv,

e zabezpeduje spisovou a archivni sluzbu OOM,

e vyrizuje zadosti o splatkové dohody, dohody o prominuti dluhu
a dohody o odklad thrad vcetné kontroly dodrZovani plnéni do-
hod,

e spolupracuje s odborem statni socidlni podpory v ramci umofro-
vani pohledadvek neplaticd z prispévkd na bydleni, sleduje
evidenci neplatic¢l ndjemného a kontroluje vymadhadni pohleda-
vek,

e vydadvad souhlas k opravam, rekonstrukcim a stavebnim Upravam
provadénych ndkladem nadjemce ve spravovanych domech, v soula-
du s ptrisludSnymi rozhodnutimi rady méstské casti,
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e Upozornuje organy c¢inné v trestnim trizeni na moZné naplnéni
skutkové podstaty trestného ¢inu dle § 208 trestniho zéakoni-
ku,

e podili se na pracich spojenych s inventarizaci majetku,

e pripravuje névrhy zdsad privatizace, pripadné realizuje pri-
vatizaci bytového fondu dle usneseni rady a zastupitelstva,

e rozpracovava usneseni Zastupitelstva hl. m. Prahy na podminky
MC,

e vytizuje reklamace z vyuctovani sluzeb vyuctovanych spravnimi
firmami,

e vykondva &innosti pro potteby MC spojené s funkci zakladatele
vaci Obvodnimu bytovému podniku v Praze, s. p. v likvidaci a
Obvodnimu podniku sluzeb v Praze, s. p. v likvidaci,

e prebird majetek vydany MC soudem za to, Ze se postarala o po-
h¥eb zustavitele, a hospodatri s nim,

e pripravuje podklady pro projednavani zamért o nakladadni s ma-
jetkem své&fenym MC a ptredadvd podklady pro ucetni evidenci
svét¥eného majetku,

e organizuje vybérovad Yizeni na prodej svérenych nemovitosti a
dle rozhodnuti zastupitelstva zabezpecduje pfevody nemovitosti
své&¥enych MC,

e kontroluje ¢innost provozovatele a ndjemce tepelnych zatizeni
a podili se na tvorbé pladnu oprav a rekonstrukci tepelnych
zarizeni,

e provéruje pripominky a stiznosti obc¢antd tvkajici se provozni
spravy domd a tepelného hospodéatstvi,

e vystupuje za MC jako ucastnik ve stavebnim ¥izeni,

e zajistuje uskladnéni véci premisténych pri spravni exekuci
provedenim ndhradniho vykonu stavebnich praci, opusténé véci
predava Ufadu pro zastupovani statu ve vé&cech majetkovych,

e vede evidenci bytovych domli, nebytovych objektd, bytd, neby-
tovych prostor.

Co se tykéd struktury, m& OOM ctyfri oddéleni - oddéleni hospodatre-
ni s byty, oddéleni hospodatreni s pozemky, oddéleni obchodnich ak-
tivit a oddéleni ekonomickych ¢&¢innosti a pohledavek. OOM ridi Jje-
den vedouci a kazdé oddéleni m& svého vedouciho a nékolik referen-
ta.

4.2 Dotaznikové Setreni mezi uredniky

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno pouze mezi zameéstnanci odboru
obecniho majetku. Bylo rozdadno 19 dotaznikGi. Navratnost byla 84 %,
vratilo se tedy 16 dotazniku. Vysledky dotazniku poslouzily jako
vychozi bod pro tvorbu otazek strukturovaného rozhovoru
s vedoucimi zaméstnanci a personalistou. Struktura dotazniku je
jednoducha, dotaznik obsahuje dvacet otazek, které jsou
k dispozici k nédhledu v priloze A. Je samoztrejmé anonymni a odpo-
védi jsou urceny vyhradné€ pouze pro zpracovani této préace. Neni
Gzce zaméfen pouze na hodnoceni zaméstnancl, ale 1 na témata,

|25



s nimiZ hodnoceni zaméstnancui Uzce souvisi. Jednd se naptriklad o
odmérnovani, motivaci, vzdélavani, pracovni vykon, vztahy a vzajem-
nou komunikaci apod.

4.2.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznik obsahoval 20 otazek. Identifikac¢nimi otézkami byly otazky
na pohlavi, vék a délku trvani pracovniho poméru na Uradé. Odpové-
délo celkové 15 Zen a jeden muZ, z CehoZ 7 respondentu (43,7 %)
jsou 1lidé nad 50 let, 5 respondentd (31,3 %) Jjsou 1lidé ve véku 40-
49 let a 4 respondenti (25 %) Jsou 1lidé mezi 30-39 lety. Otazku
délky trvani pracovniho poméru zndzornuje graf 1.

B méné nez 5 let
W 6-10 let

M vice nez 10 let

7; 44%

4; 25%

Graf 1 - Jak dlouho pracujete na tradé?

Zdroj: autorka

Nidsledovala otédzka na  spokojenost s praci. 13 respondentll
(81,2 %) odpovédeélo, ze Jje se svou praci spokojeno, 2 (12,5
%)uvedli, ze Jjsou spise spokojeni a pouze Jjeden (6,3 %), Ze neni
spokojen, ale bohuzel neuvedl proc¢. Otazka ¢. 5 byla zajimavéjsi.
Zde byli respondenti dotazovani na to, v jakych schopnostech a do-
vednostech by se chtéli rozvijet. Odpovédi zndzornuje graf 2.
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Sebemotivace

Odbornost a profesionalita

Odhad situace a schopnost objektivni analyzy
Duslednost, trpélivost a vytrvalost

Socialni a emoéni empatie W Polet repondentd

Taktnost a ohleduplnost

Asertivni komunikace a psychicka odolnost 10
Presvédcivost a uméni argumentovat
Komunika¢ni dovednosti
Graf 2 - Ve kterych schopnostech, dovednostech byste se chtél/a

rozvijet?

Zdroj: autorka

Dale bylo zjistovano otevfenou otdzkou, zda se zaméstnanci setka-
vaji s néjakou formou hodnoceni, a pokud ano, tak jak casto. Velké
mnozstvi respondentd evidentné moc nevi, co si pod pojmem hodnoce-
ni predstavit, jelikoz velkd vétsSina uvedla, Ze Jjsou jim udélovéany
odmény a prémie, coZz spadd pod odménovani. Odpovédi Jsou uvedeny
v tabulce 2. 7 téchto odpovédi tedy vyplyva, Ze hodnotici pohovor,
hodnoceni pomoci stupnice ani nic podobného na Uradé neprobihé.
Jedind forma hodnoceni zaméstnanci, kterd probiha, je neformédlni
zpetna vazba.

Tabulka 2 - Setkavate se pravidelné s néjakou formou hodnoceni va-
Seho pracovniho vykonu? Popt. s jakou a jak casto?

Oodmény (2)

Osobni ohodnoceni a prémie (2)

Nesetkavam (3)

Pravidelné ne. Mimotradné prémie 2x rocne.
Nepravidelné, formou slovniho ohodnoceni, odmény.
Odmény, pochvala vedouciho oddéleni

Ano, 4x rocné

Ctvrtletni odmény

Odmény, pochvala vedouci oddéleni, ocenéni od klientu
Ano - slovni, financéni

Prémie - 1x za &tvrt roku - pouze financéni - chybi Gstni nebo
pisemna forma hodnoceni

Odmény - prémie

Zdroj: autorka
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Otazka ¢. 7 se tykala Grovné komunikace s vedoucim oddéleni. Vét-
Sina respondentt ji hodnotila kladné. 10 1idi (62,5 %) vyborné, 5
1idi (31,2 %) dobre a pouze jeden c¢lovék (6,3 %) uvedl, Ze si mys-
11, zZe komunikace Jje Spatné.

Otazka ¢. 8 byla zaméf¥ena na pracovni vztahy, konkrétnéji tedy na
to, zda funguje spolupréace p¥i plnéni wtkoll a jestli maji zamést-
nanci potfebné materidly od kolegtd vc&as. Z odpovédi vyplynulo, Ze
pracovni vztahy jsou dobré, materidly jsou vétsSinou v ramci odboru
poskytovany vcas, ovsem nikoliv v ramci celého uradu.

Prekvapenim bylo vyhodnoceni otéazky ¢. 9, kde bylo zjistovano, jak
Casto zaméstnance préce stresuje. VétsSina odpovédi znéla, Zze spise
ne - 13 1idi (81,2 %) a pouze 3 1lidé (18,8 %) odpovédéli, zZe je
pradce stresuje cCasto. 7 pozorovani situace na utradé by autorka
oCekavala, zZe bude stresovanych 1lidi vice, JjelikoZz ji <Casto pripa-
d&, Ze nékteré dny neni ptrilis prace, ale naopak jiné dny se Utkoly
rapidné nashromdzdi a ¢lovék nevi, co resit drive.

Otédzka ¢. 10 znéla takto: ,Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery
je nastaven na uradé, kde pracujete? Pokud ne, uvedte, co vam va-
di.“ Zde uvedlo pouze 5 1idi, Ze je spokojeno. Zbylym dvéma treti-
nadm respondentl vadi, Ze se sméSuje politika s ¢innosti uUrednika a
celkové wvelky vliv politiky na chod uUfadu. Odpovédi mlzete wvidét
v tabulce 3.

Tabulka 3 - Jste spokojen/a se stylem tizeni, ktery je nastaven na
uradée, kde pracujete?

Ano (5)

Nejsem, vadi mi vliv politiky na chod uradu. (5)

Zatim ano. To, co mi vadi, si nech&m pro sebe.

Spise ne - nesystémové rozhodovani

Nesystémovost

Nejsem, nejvys$si UGrednik nevykondva praci nejvysSSiho tGrednika,
spis reSi politické véci. Ddle mi vadi sméSovani politiky a &in-
nosti ut¥ednika - tj. vykonavani statni spravy, samospravy.

Nejsem spokojena - Spatna komunikace

VSe hodné slozité

Zdroj: autorka

Otéazky ¢. 11 a 12 se tykaly vedouciho odboru. Bylo zjistovano, zda
ovliviuje respondentlv pracovni vykon styl tizeni vedouciho odbo-
ru. Jasnad vétsSina, tedy 10 1lidi (62,5 %) uvedla, Zze ano. 3 1lidé
(18,7 %)potom uvedli, Ze ne, a stejné tak 3 1idé (18,8 %) Ze nevi,
zda je Jjejich pracovni vykon ovliviovan stylem tizeni vedouciho
odboru. Odpovédi na druhou otdzku zaméfenou na vztah respondenta s
vedoucim odboru jsou znazornény v grafu 3.
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2;12,5%
® ano
B ne
W nékdy
Graf 3 - Zohledrnuje vedouci odboru va$ ndzor p¥i rozhodovéni?

Zdroj: autorka

Otédzka ¢. 13 byla otevirend a tykd se toho, co v soucasné dobeé za-
méstnancim pomédhd k vys$si produktivité a co by jim pfipadné pomoh-
lo v budoucnu jesté k vy$3imu pracovnimu vykonu. Odpovédi byly
rizné, vét$inou respondenti uvadéli, Ze v soucasné dobé jim pomdhéa
k lep3imu pracovnimu vykonu predev$Sim dobré pracovni prosttedi a
vztahy s kolegy. Nékteri také do budoucna zdarazitovali, Ze by po-
mohla lepsi vypocCetni technika a pristup ke vSem aplikacim, zpétna
vazba a jasné stanovena pravidla nebo také zlepSeni pfenosu infor-
maci mezi nadfizenym a podrizenym.

Dotazovano bylo také, jak Casto zaméstnanctm pomdhaji zadané ukoly
rozvijet se po profesionadlni strance. Vyhodnoceni odpovédi znazor-
nuje graf 4.

1;6,3% 2;12,5%
B vidy
témér vzdy
7. 43,7% M spiSe ne
6;37,5% Wne
Graf 4 - Jak Casto vam pomdhaji ukoly rozvijet se po profesiondlni

strénce?

Zdroj: autorka
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Otazka ¢. 15 zjistovala, zda si zaméstnanci mysli, Ze maji mozZnost
kariérniho rustu. Zde autorka ocdekdvala vzhledem k prosttedi uradu
a véku respondentll spisSe negativni odpovédi, proto ji prekvapilo,
Zze 3 respondenti (18,7 %) si mysli, Zze maji Sanci kariérné rust a
3 respondenti (18,8 %) nevi. Zbytek, tedy 10 respondentd (62,5 %),
uvedl, Ze nemajl moZnost kariérniho rustu.

Otézka ¢. 16 byla zaméf¥ena na motivaci, konkrétnéji tedy na to,
zda si zaméstnanci mysli, Ze Jjsou dostatec¢né motivovani svymi nad-
fizenymi k optimdlnimu pracovnimu vykonu. Vét$ina respondentl se
priklonila ke kladné odpovédi - 11 1idi (68,7 %) a 5 1idi (31,3 %)
uvedlo, Ze nevi.

Zajimavé informace poskytuje i graf 5, tedy otéazka ¢. 17, kde bylo
zjistovano, zda si zaméstnanci mysli, Ze Jjsou za svou praci ade-
kvadtné platové ohodnoceni (z hlediska sloZitosti a namdhavosti).

1;6,3%

6; 37,5% Hano
M spise ano
M spiSe ne
ne
9; 56,2%
Graf 5 - Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné platové ohod-

nocen/a? (z hlediska slozitosti a namdhavosti)

Zdroj: autorka

Na otazku, zda je pro zaméstnance préace vyzvou, polovina respon-
denttd nevédéla, Jjak odpovédét. Ze zbytku 5 respondentd (31,2 %)
odpovédélo, Ze ano, prace je pro né vyzvou, a 3 respondenti (18,8
%), Ze nikoliv.

Otazka ¢. 19 se zase vice tykala hodnoceni zaméstnanct Jjako tako-
vého. V ramci otevirené otazky bylo zjistovano, jaké zaméstnanci
spolu s nadfrizenymi stanovili néjaké cile na rok 2018. Odpovédi
mizete vidét v tabulce 4.
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Tabulka 4 - Jaké jste spolu s nadfizenymi stanovili cile na rok
20187

Nestanovili (7)

Dodrzovani rozpoctové kazné ve vztahu k 4-Majetkové

Nevim (2)

Odchod do dachodu

Zdroj: autorka

Posledni otazka dotazniku =zjisStovala, Jjaky postoj zaujimaji za-
méstnanci k hodnoceni a zda si mysli, Ze je dualeZité a m&l by na
néj byt kladen vétsi daraz. Autorku docela prekvapilo vyhodnoceni
této otézky, kterou znazornuje graf 6. Vzhledem k tomu, ze 11 re-
spondentd (68,7 %$)uvedlo, Z2e si mysli, Ze je hodnoceni zaméstnancl
dilezité a je treba na né&j klast vétsi daraz, tak si mysli, ZzZe by
se rozhodné mélo uvazZovat o zavedeni kvalitniho systému hodnoceni.

4;25%
M ano
Hne
1,6,3% M nevim
11; 68,7%
Graf 6 - Myslite si, zZe hodnoceni zaméstnanct (souvisi s motivaci,

kariérnim posunem, vzdélavanim) Jje dualezité a mél by byt na néj
kladen vétsi dtGraz?

Zdroj: autorka



4.3 Strukturované rozhovory s persona-
listou a vedoucimi zaméstnanci

Strukturované rozhovory nésledovaly po dotaznikovém Settfeni mezi
jednotlivymi referenty. Otézky vychdzely z vysledkd dotaznika a
jsou k dispozici k nahlédnuti v priloze B (mohou se u respondentt
nepatrné 1isit, na zakladé sméru vyvoje rozhovoru). Hlavnim cilem
rozhovord bylo =zjistit, Jjak na Ufadu mé&stské &asti v Praze
z pohledu personalisty a vedoucich funguje systém hodnoceni.

4.3.1 Rozhovor s personalistou

Rozhovor s personalistou probeéhl 19. 3. 2018 a trval ptriblizZné
60 minut. Okruhy, na které bude rozhovor zamér¥en, dostal cca 5 dni
pfedem, aby mél mozZznost si odpovédi promyslet.

Prvni dotaz se zaméf¥oval na to, jak casto se hodnoti =zaméstnanci
na Uradé a jakou formou. Odpovéd znéla, ze v roce 2009 na uradée
probéhlo hodnoceni pres software - probihalo formou rozhovorud a
pak se sepsala zprava. Bylo ale ptrilis$ neobjektivni, protoze pry
1lidé nejsou upf¥imni. Vzbudilo to vlnu nevole na vSech stranéach,
takZe se od toho upustilo. Dodal jesté, Ze ,hodnoceni probihd mo-
mentdlné tak, Ze se obfas vedouci se zaméstnanci setkaji neformdl-
né a shrnou si, co udélal zaméstnanec dobfe a co ne, ale jinak

N\

systém pravidelného hodnoceni na Uradé vubec nefunguje.“ Cca pred
¢tyrmi péti lety diskutoval s lidmi z jinych Ufadd o hodnoceni a

ani tam nefungovalo hodnoceni zaméstnancl az na Jjeden.

V navaznosti na to se nabizela otédzka, do jaké miry byl pan perso-
nalista zapojen do pripravy tohoto pokusu o hodnoceni. NaceZ bylo
odpovézeno, ze hodnoceni zajistovala externi firma, kterou si pro
tento u&el Ufrad najal, takZe on konkrétné se priprav tohoto hodno-
ceni netc¢astnil wvubec.

Ndsledoval dotaz, =zda by nebylo mozné problém s neupfimnosti a
s tim, Ze uUfrednici neumi hodnotit, néjak vyfesit, nap¥. dikladnym
Skolenim. Odpovéd znéla, Ze néjakad Skoleni na toto téma byla, ale
byla nepovinnd a nikdo je nechtél deélat, nikoho nezajimaly. Celko-
veé pry nejsou zameéstnanci prilis otevfeni ani napf. co se tycCe te-
ambuildingovych akci. I kdyz Jje to zadarmo, moc velky zajem nikdo
nejevi, pokud samozrejmé nejsou v pracovni dobé. Dodal jesté: ,Ta-
dy kazdy uUtrednik na dotaz na hodnoceni fekne - at mi p¥idaji peni-
ze. Pochvala pro nikoho nic neznamend a 1lidé se velice obtiZné né-
jakym zplsobem motivuji z pohledu ciltd, jedind moZnost, jak je mo-
tivovat, je odménou. Co se tyle prémii, tak ty rozdéluji wvedouci,
neéktetri podle zasluh (coZz by mohlo vychazet z néjakého neformdlni-
ho hodnoceni), ale jini bohuzZel nikoliv."“
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Dalsi poloZenad otazka méla zjistovat, na jakou oblast hodnoceni by
se pan personalista zamé¥il, kdyby mél moZnost =zavést kvalitni
systém hodnoceni. Odpovéd byla jasna, a tedy, Ze by se pokusil
predevsim o vzbuzeni vét$iho za&jmu o vlastni riast zaméstnanct -
chut se vzdélavat a snazil by se docilit, aby zaméstnanci byli ob-
jektivni. Zamé¥il by se hlavné na IT gramotnost, protoze Jjakmile
je na Uradé zavedena néjakd novinka - napf¥. novy intranet, je to
velky problém.

Nasledny dotaz byl pravé na téma plant vzdélavani. Podle zéakona
jsou totiZz vedouci povinni stanovit kaZdému zaméstnanci vzdélavaci
plédn a jednou za 3 roky zaméstnance hodnotit, jak tento plan spl-
nil (viz kap. 5.1). Odpovéd znéla, Ze tyto plany opravdu existuji
a vytvat¥i je personalistka. Nékterd Skoleni jsou povinnd, ale né-
kterd povinnd nejsou. Problémem vSak je, Ze ne na vSech odborech
je zaméstnanci opravdu udélaji. Pry by na to méli dohliZet wvedouci
jednotlivych oddéleni. Po absolvovéani Skoleni zaméstnanci musi vy-
plnit formuld¥, Jjak hodnoti Skoleni - prinosy, spokojenost
s lektorem apod. Vét$Sina Skoleni ale probihd& pfes vzdélavaci por-
tdl, za ktery se roc¢né plati. V souvislosti s dotaznikem vyplnova-
nym zaméstnanci vys$lo najevo, Ze by chtéli rozvijet svoji asertiv-
ni komunikaci. AvSak =z odpovédi personalisty bylo Jjasné, zZe tu
moznost maji, protoZe takovy nepovinny kurz na vzdéldvacim portalu
existuje. Otazkou je, kolik 1idi o tom vi.

Posledni otéazka byla, zda by pan personalista uvazZoval o zavedeni
néjakého systému hodnoceni. Nacez bylo odpovézeno, Ze ano, zZe by
nebyl takovy problém nastavit systém hodnoceni tak, aby fungoval,
kdyby opravdu vedouci oddéleni hodnotili své podfizené a vedouci
odboru hodnotili vedouci jednotlivych oddéleni. P¥i pokusu v roce
2009 to bylo nastaveno tak, Ze vedouci odboru mél hodnotit v3ech-
ny, na coz nemél ¢as. Podle néj by mé€li i zaméstnanci hodnotit ve-
douci svého oddéleni a vedouciho odboru, protoZe s obéma spolupra-
cuji. A dalsi véc Jje dlkladné promyslet a na miru sestavit spravna
kritéria hodnoceni. ,Dokud nebudou 1idé schopni fikat i negativni
véci, tak hodnoceni nemé& smysl“, pronesl na zaveér.

4.3.2 Rozhovor s vedoucim odboru

Rozhovor s vedoucim odboru probéhl 28. 3. 2018 a trval pfiblizZné
45 minut.

Prvni otazka znéla, jestli pan vedouci hodnoti své zaméstnance,
pop¥. Jjakou formu hodnoceni pouziva. Odpovéd byla, Ze zaméstnance
hodnoti prtbézné a funguje to tak, Ze on hodnoti pouze vedouci
jednotlivych oddéleni a vedouci oddéleni pak své referenty. Na to,
aby se pouzivaly nékteré osvédéené metody, pry uUdajné neni cas.
Jesté dodal: ,Kdyby ¢&¢as byl, to by znamenalo, Ze bych musel jako
vedouci odboru mit na starosti ¥izeni a koncepce odboru majetku a
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ridit cely odbor, jenomze takhle to v praxi nefunguje. Zalezi 1
na kvalité zaméstnanct. Hodnoceni by se muselo odvijet i od toho,
co od zaméstnancu oclekavam. Sice se tika, Ze je velkd fronta neza-
méstnanych, ale kdyz pak provedu ptrijimaci pohovory, =zjistim, zZe
vlastné zaméstnanci, které mém, Jsou porad leps$i. Opravdu to neni
jednoduché.™

Nasledné byl polozZen dotaz, zda povazuje pan vedouci hodnoceni =za
dalezité a uZitec¢né nap¥. pro rozvoj zaméstnancl, zlepSovani pra-
covniho vykonu, motivace apod. Zaznélo, Ze hodnoceni urcité za dua-
lezité povazuje. OvSem co se tykd napf. motivace, nestaci zamést-
nance pochvalit, ale vs$ichni bohuzel sly$i pouze na financéni odmé-
ny.

Dalsi otézka znéla: Na které oblasti hodnoceni byste se zaméril?
NaceZ bylo teleno, Ze je pro pana vedouciho duleZitd predevsim
kvalita préace. Kdyby kazdy délal vse poradné, tak by mu to uSetri-
lo spoustu casu. Je podepsany vlastné pod wv$im, co zpracovavaji
ostatni, takzZe musi také vSe kontrolovat. Dodal ale Jjesté, zZe
vSechno spolu souvisi, kvalita préce a pracovni vykon, kazen a
osobni vlastnosti a ruastovy potencidl - vse je dulezité. V oblasti
kdzné by byl rad, kdyby se misto knihy pf¥ichodd a odchodl zavedla
doché&zka elektronicka.

Dale byl poloZen dotaz, zda si pan vedouci mysli, Ze by hodnoceni
podle jim stanovenych kritérii mohlo fungovat jako kvalitni zpétnéa
vazba. Hodnoceni podle urc¢itych jim stanovenych kritérii by podle
jeho slov fungovat mohlo, ovSem velmi madlo 1lidi by na zakladé
téchto kritérii uspélo. Je si védom, Ze referenti maji v urcitych
oblastech znacéné mezery.

Dalsi dvé otéazky se tykaly spise vzdélavani zaméstnanct. Prvni by-
la smér¥ovana na vzdéldvaci plany, zda jsou vytvoreny, kym Jjsou vy-
tvoteny a kdo Jje hodnoti jednou za 3 roky, Jjak Jje stanoveno zako-
nem. Odpovéd znéla, Ze tyto pléany existuji, ale jsou plné svéreny
persondlnimu oddéleni a vedouci se na nich vlbec nepodili. Pokud
se chce nékdo vzdélavat, tak to vétSinou probihd placenymi kurzy
se specialistou. Pripadd to v uvahu prvni pllrok, protoZe pak uz
nejsou finanéni prostfedky a kurzy se pohybuji od 1200 do 2500 K&
na osobu. Jsou dobrovolné a je o né zajem. Druhd otédzka vychazela
z dotaznikového Setteni, ve kterém jsem se dozvédeéla, ze nejvétsi
zdjem by byl o rozvoj schopnosti asertivné komunikovat. Proto byla
formulovana takto: ,UvazZoval byste o zajisténi dobrovolné ¢i po-
vinné prednas3ky vedené specialistou na toto téma?"“ Odpoveéd znéla,
Ze  ano. Povazuje asertivni chovéani  vacéi lidem za  Jjednu
z nejtézsich disciplin.

Nadsledujici dotaz byl tento: Jak se dozvidate nazory a pripominky
svych podfizenych v oblasti spokojenosti s praci, pracovnich
vztah, pozadavkd na pracovni pomtcky apod., kdyZz neprobihd hodno-
ceni =zaméstnancd? Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze velkd Ccéast
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zaméstnanci neni spokojena naptriklad s vypocetni technikou. Také
by méli radi ptistup ke vsem aplikacim, které pot¥ebuji ke své
pradci. Vadi jim vliv politiky na chod u¥adu a mnozi by ocenili
zpétnou vazbu na svou praci. Jste si védom vSech téchto véci a lze
alespon nékteré =z nich fesit? Odpovéd znéla, ze se v3e dozvida
osobné primo od nich nebo prosttednictvim vedoucich. Jinak bylo
v podstaté treceno, Ze nejsou financéni prost¥edky na novou vypolet-
ni techniku a aplikace, které potfebuji zaméstnanci ke své praci,
maji zpristupnéné. Neékteré ovSem 7jako nap¥. katastr nemovitosti
jsou zpoplatnény, takze tam maji pristup pouze néktetri. Politici
vzdy budou mit vliv na chod ufradu, akordt by méli jaksi respekto-
vat zpétnou vazbu - nechat si od uUrednikl poradit. Zpétnou vazbu
pry dostédvaji. Kdyz néco zpracuji, prochdzi to pfes vedouci oddé-
leni, pravni odbor a ptres pana vedouciho. Pokud je véc v neporad-
ku, tak se jim vrati, pokud naopak je vse v poradku, tak dostanou
informaci, Ze se véc schvaluje.

Dalsi otédzka se tykala cild. Pro¢ nebyly stanoveny cile na rok
2018. Odpovéd znéla: ,Neni jak stanovit cile. Cil Jje v podstaté
ndplni ¢innosti. MOzeme si déavat cile obecné - napt. budeme Casté-
ji kontrolovat, zménime systém apod. Cil se stanovuje 3Spatné, pro-
toZe nemdte stabilné stanovenou praci.“

Posledni oté&zka poukazovala na to, zda si pan vedouci mysli, zZe
hodnoceni zamé€stnanclt je dileZzité a mél by byt na néj kladen vétsi
dtiraz, a také Jestli by uvaZoval o =zavedeni kvalitniho systému
hodnoceni. ,Myslim si, Ze hodnoceni urcité dualezité je a rad bych
se mu vénoval, ale zaméstnanclm se to pravdépodobné libit nebude.
Také bych potteboval vice casu. Vedeni snizilo pocet pracovnich
mist pro né&3 odbor o 3 mista. Cinnosti a povinnosti pfibyvaji, ale
pocet 1idi se sniZuje. Nemam dostatek c¢asu, pracuji nad rédmec pra-
covni doby a jesté bych mél hodnotit zaméstnance.™

4.3.3 Rozhovor s vedouci oddéleni obchodnich
aktivit

Rozhovor s vedouci oddéleni obchodnich aktivit, které spadd pod
odbor obecniho majetku, probéhl 29. 3. 2018 a trval priblizZné
20 minut. Byl urceny jako dopliikovy ke dvéma jiZz probéhlym rozho-
vortm s personalistou a vedoucim odboru. Zakladni informace, Jjak
hodnoceni funguje/nefunguje totiZ 3jiZ byly zodpovézeny pravé od
nich, ale jesté se nabizelo zjistit tfeti pohled na problematiku
hodnoceni zaméstnanct. Okruhy, na které bude rozhovor zaméren, do-
stala vedouci oddéleni cca dva tydny predem, aby méla mozZnost si
odpovédi promyslet.

Prvni otézka byla stejné jako u predchozich rozhovorl zamé¥ena na
to, zda ze strany pani vedouci hodnoceni probihd, popfipadé Jjakou
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formou. Odpovéd znéla takto: ,Nehodnoti se. Kdybychom byli néjaka
soukromd firma, kde bychom potfebovali mit urcity wvykon, abychom
dosahovali zisku, tak by se délaly meetingy nebo néco podobného.
Tady se hodnoti stylem ,dékuji, Ze jsi to udélal/a‘, a odménami.™

Druh& otazka se tykala toho, pro¢ hodnoceni neprobihd. Byla polo-
Zena takto: NepovazZujete hodnoceni zaméstnancid za dtlezité a jeho
vysledky uzitecné napf¥. jako podklad pro oblasti rozvoje zamést-
nanct, zlep$ovani jejich pracovniho vykonu, motivace apod.? Vedou-
ci si mysli, Ze z hlediska motivace hodnoceni zaméstnancl asi po-
tteba neni. Kazdy, kdo pracovat chce, tak pracuje svédomité, ale
toho, kdo pracovat nechce, téZzko nécim namotivujeme. MozZnéd leda
tim, Ze Dby se dalo zaméstnance motivovat <&tvrtletnimi odménami.
Sdélit jim, pro& méd nékdo mensi odménu nez nékdo jiny apod. Odmény
rozdéluje ona a snazi se to délat spravedlivé podle toho, Jjak kdo
pracoval. Je3té dodala: ,Samozfejmé kdyby si prisSel nékdo stézo-
vat, mohu to s nim prokonzultovat a zdavodnit mu proc¢ je vysSe jeho
odmény takovad a stanovit s nim FfeSeni, co udélat pro to, aby do-
stal vice.™

Nédsledujici dotaz byl smérovany na to, které oblasti by pro vedou-
ci byly nejdilezitéjsi a na které by se zamétrila, kdyby byl néjaky
systém hodnoceni nastaven. NejdualeZzitéjsi by pro ni pry byla kva-
lita préce a pracovni vykon. Duaslednost, komunikativnost, prejiméa-
ni naroc¢néjsich wtkold by také pat¥ily uréité mezi oblasti, které
by stadly za pozornost. Co se tykd prdce nad rémec stanovenych uko-
14, tak tvrdi, Ze to nemlZe po zaméstnancich vyZadovat za plat,
ktery na uradé dostéavaji.

Dalsi dvé otazky se tykaly vzdélavani a vzdélavacich pléana. Jiz
z predchozich dvou rozhovoru je ztejmé, Ze vzdélavaci plany Jjsou
vytvofeny personalisty a Ze je personalisté i hodnoti. DalSi, co
bylo ale zminéno nové, byla informace, Ze se k vedouci oddéleni
obchodnich aktivit nedostéavaji informace ohledné vysledkl jednot-
livych referentl v rédmci Jjejiho oddéleni. Kdo vzdélavani spl-
nil/nesplnil apod. Co se tykéd Skoleni o asertivni komunikaci, pri-
Slo by to vedouci zajimavé a urcité vhodné.

Nésledujici otazka znéla: Jak se dozvidate nédzory a pfripominky
svych podfizenych v oblasti spokojenosti s praci, pracovnich vzta-
ht, pozadavkll na pracovni pomiucky apod. kdyZ neprobihd hodnoceni
zaméstnanci? Z dotaznikového Set¥eni Jjsem se dozvédéla, Ze velkéa
¢adst zaméstnanct neni spokojena naptriklad s vypocetni technikou.
Také by méli radi ptristup ke vsem aplikacim, které pottebuji ke
své préaci. Vadi jim vliv politiky na chod Gfadu a mnozi by ocenili
zp€tnou vazbu na svou praci. Jste si védoma vSech téchto véci a
lze alespon nékteré z nich fesit? Odpovéd byla jasnéa, zZe pry za-
méstnanci prijdou osobné a feknou. Co se tyCe problému s vypocletni
technikou, tak o tom samoz¥ejmé vi. K aplikacim také nemaji v3ich-
ni pristup, protoZe opravnéni jsou uUdajné drahd. K tomu dodala:
,Toto vnimdm Jjako velky nedostatek, protoze i ja, kdyZz potrebuji
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néco zjistit, tak musim zajit za kolegou, aby mi poskytl prislusné

\

informace.“ Co se tykd zasahovani politickych sloZek do chodu ura-
du, chéape, Ze zaméstnancum toto wvadi. Pry by to mé&lo byt tak, Ze
tajemnik m& mit hlavni slovo a politici maji vsechny své pripomin-
ky projedndvat s nim. Zpétnou vazbu by urc¢ité ocenil cely urad -
»SslySime pouze negativa, protoze politici se chtéji =zavdécit 1li-
Co se ty-
k& penéz, tak vedouci jesté dodala, ze ,Jjsme druhd nejvétsi obec,

\

dem, ktetri je volili, a c¢asto shazuji vinu na Uredniky."

takZe penize by byt mély na tak dtleZité véci jako je pristup k
aplikacim nebo vypocetni technika.™

Dals$i dotaz byl na stanoveni cilt. Jestli byly stanoveny, popripa-
dé pro¢ stanoveny nebyly. Odpovéd znéla, Ze neni jednoduché cile
zmé¥it a néjak stanovit, nékteré véci se prosté nedaji az tak
ovlivnit.

Poledni otazka se tykala toho, =zda vedouci povazuje stejné jako
jeji podrizeni (jak plyne 2z dotaznikového Set¥eni) hodnoceni za-
méstnancl za dalezité a mysli si, Ze by na néj mél byt kladen vét-
§i dtiraz a uvazovala by o zavedeni kvalitniho systému hodnoceni.
Odpovéd byla nasledujici: ,Urcité ano, ale pak bych rada méla ur-
¢itou pravomoc, naptiklad hybat s osobnim ohodnocenim zaméstnancu
formou tfreba dvou upozornéni apod."“

4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a

rozhovoru - prehledné shrnuti

Hlavni informace vyplyvajici z dotazniku:

e Zaméstnanci nevédi, co zahrnuje pojem hodnoceni zaméstnancu,
a proto je dulezité je pred zavedenim systému hodnoceni radné
proskolit.

e 7 hlediska pracovnich wvztahti, komunikace na pracovisti nebo
stylu tizeni vedouciho Jje situace na ufadu méstské casti
v Praze podle zaméstnancl dobrd a nikde nebyl zjistén néjaky
vétsi problém az na rozhodovani politik@ o chodu utradu.

e Vétsina by chtéla rozvijet ptredevsim schopnost asertivni ko-
munikace a psychické odolnosti.

e Zadané Ukoly napoméhaji rozvoji po profesiondlni stréance
zhruba poloviné dotazovanych, druhé poloviné nejsou po profe-
siondlni strance prinosem.

e Vice neZ polovina zaméstnanct si mysli, Ze Jje za svou praci
adekvatné platové ohodnocena.

e Cile na rok 2017/2018 s nadfizenymi vétdina zamé&stnanci ne-
stanovila.
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e Zaméstnanci povazuji hodnoceni za dalezité a tvrdi, Ze by na
néj mél byt kladen vétsi duraz.

Co se tykéd rozhovortl, v nasledujicich tabulkadch je uvedeno pre-
hlednéjsi shrnuti odpovédi respondentd (personalisty, vedouciho
odboru obecniho majetku (OOM) a vedouci oddéleni obchodnich akti-
vit (OOA)) na dtlezité otazky tykajici se souclasné faze hodnoceni
zaméstnancll na uradu. Jsou vybrany pouze nékteré odpovédi, vsechny
jsou JjiZz popsény v kapitolédch 4.3.1, 4.3.2 a 4.3.3. Soucasné zde
také neni uvedené plné znéni otdzek rozhovoru, ale Jje k nahledu
v priloze B.

Tabulka 5 - Jak ¢asto hodnotite své zaméstnance? Jakou formu hod-
noceni zaméstnancl pouzivate?

Personalista: ~Hodnoceni probihd momentdlné tak, Ze se obcas
vedouci se zaméstnanci setkaji neformadlné a shr-
nou si, co udélal zaméstnanec dob¥e a co ne, ale
Jjinak systém pravidelného hodnoceni na uUtradé vua-
bec nefunguje.™

Vedouci OOA: »Nehodnoti se. Kdybychom byli néjakd soukromé
firma, kde bychom potfebovali mit urcity wvykon,
abychom dosahovali =zisku, tak by se délaly mee-
tingy nebo néco podobného. Tady se hodnoti stylem
,dékuji, Ze jsi to udeélala‘, a odménami."

Zdroj: autorka

Tabulka 6 - Na které oblasti hodnoceni byste se zamé&ril/a?

Personalista: | ,Pokusil bych se predevs$im o vzbuzeni vétSiho zadjmu
o vlastni rltGst zaméstnanct a snazil bych se docilit
toho, aby byli zaméstnanci objektivni. Také bych se
sousttredil na IT gramotnost."“

Vedouci OOA: | ,Nejdulezitéjs$i by pro mé byla kvalita prace a pra-
covni vykon. Duslednost, komunikativnost, p¥ejimani
naroc¢néjsich tkolu by také patt¥ily urlité mezi ob-
lasti, které by staly za vénovani pozornosti.“

Zdroj: autorka
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Tabulka 7 - Jsou vytvoreny plany vzdélavani, jak stanovi zéakon o
Ufednicich samospravnych celk? Kdo je vytvoril a kdo zaméstnance
1x za 3 roky hodnoti?

Personalista:

»Tyto plany opravdu existuji a vytvari Jje persona-
listka. Néktera Skoleni Jjsou povinna, nékterd nepo-
vinnad a véts$inou probihaji pres vzdélavaci portal.
Problémem vsak je, Ze ne na vsSech odborech je za-
méstnanci opravdu udélaji. Méli by na to dohlizet
vedouci jednotlivych oddéleni.™“

Vedouci OOA:

»Vim, Zze vzdélavaci pléany jsou vytvoreny, avsak ne-
dostavaji se ke mné 2z4a&dné informace ohledné vysled-
ki jednotlivych referenttl v ramci mého oddéleni -
kdo splnil/nesplnil vzdé&lavani a ani tyto pléany ni-
jak nehodnotim. VSe Jje v kompetenci personalniho
oddéleni.™

Zdroj: autorka
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Tabulka 8 - Jak se dozvidate néazory a pripominky svych podfizenych
v oblasti spokojenosti s praci, chodu uradu, pracovnich vztaht,
pozadavkl na pracovni pomucky apod., kdyZ neprobihd jejich hodno-
ceni? Dozvédéla jsem se z dotaznikového Setfeni, Zze velkd Cast za-

méstnanct neni spokojena naptriklad s vypoletni technikou.

Také by

méli radi ptristup ke v3em aplikacim, které pottebuji ke své praci.
Vadi jim vliv politiky na chod Gfadu a mnozi by ocenili zpétnou
vazbu na svou préaci. Jste si védom/a vSech téchto véci? Lze ale-

sponl nékteré z nich tresit?

Vedouci ,Dozvidam se vSe osobné primo od nich nebo prostrednic-

OOM: tvim vedoucich. BohuzZel postradéme financéni prostfedky
na novou vypocetni techniku. Aplikace, které pottebuji
zaméstnanci ke své praci, maji zpristupnéné.
oviem Jjako naptr. katastr nemovitosti Jjsou zpoplatnény,
takZe tam maji pristup pouze nékteri. Politici vzdy bu-
dou mit vliv na chod uGradu, akorat by si méli nechat od
urednikt poradit. Zpétnou vazbu zaméstnanci dostavaji.“

Nékteré

Zdroj: autorka
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Tabulka 9 - Uvazoval/a byste o zavedeni kvalitniho systému hodno-
ceni?

Personalista: | ,Ano, nebyl by takovy problém nastavit systém hod-
noceni tak, aby fungoval, kdyby opravdu vedouci od-
déleni hodnotili své podrizené a vedouci odboru
hodnotili vedouci jednotlivych oddéleni. Podle mé
by méli i zaméstnanci hodnotit wvedouci svého oddé-
leni a vedouciho odboru, protoZe s obéma spolupra-
cuji. A dalsi véc je dukladné promyslet a na miru
sestavit spravnéd kritéria hodnoceni. Dokud nebudou
1idé schopni fikat i negativni véci, tak hodnoceni
nema smysl."

Vedouci OOA: | ,Urc¢ité ano, ale pak bych radda méla urcitou pravo-
moc, napriklad hybat s osobnim ohodnocenim zamést-
nanci formou t¥eba dvou upozornéni apod.“

Zdroj: autorka

7 odpovédi =z jednotlivych rozhovort s personalistou a vedoucimi,
se da vycist, Ze se vlastné vSichni t¥i shodli na tom, Ze by za
urc¢itych podminek byli pro to, aby se zavedl kvalitni systém hod-
noceni.
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5 NAVRH SYSTEMU HODNOCENI

Cilem této bakalatrské préce je navrh systému hodnoceni. Nejdrive
jsou shrnuty klic¢ové rozdily mezi hodnocenim v soukromém a verej-
nospravnim sektoru, poté vybradny vhodné metody hodnoceni zamést-
nanct pro konkrétni situaci né&vrhu systému hodnoceni pro Utad
méstské ¢asti v Praze a sestavena vhodnd struktura hodnoticiho
rozhovoru a formuld¥e pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct.
Posledni c¢ast se zabyvad zavedenim systému a Jjeho dalsSim pripadnym
vyuzitim.

5.1 Rozdily mezi hodnocenim v soukromém
a verejnospravnim sektoru

Hodnoceni v soukromém a verejnospravnim sektoru se p¥riliS nelisi.
Problémy mohou nastat v oblasti stanoveni cild a Jjejich nasledném
hodnoceni, jelikoz cile budou vzdy do jisté miry abstraktni (ne
jako ve firmach, napt. vyrobit x kust produktu).

Dle z&kona ¢&. 262/2006 Sb., zakoniku préce, Jjsou v § 302 urceny
povinnosti vedouciho pracovnika Jjak v soukromém, tak i wveXejném
sektoru. Mezi témito povinnostmi Jje uvedeno praveé hodnoceni za-
méstnancli. Neuvadi se zde vSak ¢etnost ani podoba hodnoceni. V za-
koné& ¢&. 312/2002 Sb., o urednicich uzemnich samospravnych celku,
kde by byla na misté néjakd zminka o hodnoceni zaméstnancu, vSak
nic takového uvedeno neni. Co ale tento zadkon zminuje je, Ze ve-
douci Jje povinen podle § 17 odst. 5 stanovit kazZdému zaméstnanci
vzdélavaci plan a nejméné jednou za t¥i roky tento plan hodnotit.

5.2 Priprava systému hodnoceni a vybér
vhodnych metod

Zavedeni systému hodnoceni predchédzi jeho kvalitni ptriprava. Je
velice duleZzité propracovat vsSechny kroky tak, aby systém hodnoce-
ni mél co nejvétsi Uspéch a nebyl pro vsSechny strany pouze ztratou
casu.

Mé&li by se prodiskutovat cile systému hodnoceni. Dale vytvorit ur-
¢ité interni materidly, kde je jasné stanoveno, co u koho hodno-
tit, tedy jednotlivd kritéria hodnoceni. Také je nutno myslet na
Casovou naroc¢nost jak pro jednotlivé zaméstnance, tak i vedouci
(hodnotitele). ,Komunikac¢ni plan“ by stanovoval dopfredu, za co bu-
de kdo kym hodnocen a v prubéhu prvniho roku zavedeni systému hod-
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noceni, by se v ném upravovala kritéria a také by se braly v tvahu
nedostatky, které je treba vylep$it. Dalsim duleZitym krokem, kte-
ry musi byt realizovédn pred zavadénim systému hodnoceni, je pro-
Skoleni hodnotiteld a hodnocenych. Bylo by rozumné udélat skupinky
zaméstnancli, napt. v ramci kazdého oddéleni, a potom samostatné
proskolit i skupinku vedoucich. Skoleni by m&lo byt zrealizovéano
prosttrednictvim externiho specialisty, nikoliv pres online server.
Motivovat zuUcastnéné osoby patfi také mezi klic¢ové <&innosti pred
zavedenim systému hodnoceni zaméstnanct. Zucastnéni musi chéapat
dlileZitost hodnoceni a vyhody, které jim pfinese, a hlavné také
presny prubéh a systém hodnoceni.

Vhodnéd metoda, kterd by se v této situaci nabizela, Jje rozhodné
hodnotici rozhovor. Stejné tak, jako se vyuziva ve vétsiné soukro-
mych firem, by bylo vhodné ho aplikovat na uradu méstské casti
v Praze. Zavedeni metody ovsSem musi predchézet jiZ zminénd pripra-
va. Pro hodnotitele by méla byt vytvorena prirucka, kterd by shr-
novala v3e, co se dozvédél v ramci odborného proskoleni, aby si
mohl pf¥ed rozhovorem vSe pottebné v paméti ,osvezit“. Priklad, jak
by takova ptrirucka mohla vypadat, Jje uveden v priloze C. Stejné
tak pro hodnoceného pottebujeme list (v ptriloze D), ktery shrnuje
to zédkladni, na co se pt¥i hodnoceni sousttedit, jak se pripravit a
co délat v prlbéhu hodnoticiho rozhovoru. Je moZné jesté sestavit
pro hodnocené formuldt? tykajici se jejich sebehodnoceni.

7Z provedenych rozhovortl Jje zY¥ejmé, Ze Jje ttreba se zaméfit i na
dil¢éi detaily, Jakymi jsou zajisténi dostatku c¢asu na hodnoceni,
namotivovat a prosSkolit =zamé€stnance tak, aby byli pfi hodnoceni
objektivni a chtéli zlepsovat jak svlj pracovni vykon, tak 1 uro-
ven sebevzdélani.

5.3 Zavedeni systému hodnoceni

Uspé&8né provedeni pripravy na hodnoceni =zamé&stnanct vyGsti v po-
stupné zavadéni systému hodnoceni. Vedouci odboru si jednou za rok
vyhradi na kazdého vedouciho oddéleni c¢as, aby byl schopen s nim
provést hodnotici rozhovor. Datum rozhovoru oznami zaméstnanci mi-
nimdlné dva tydny predem, aby mél cas se pripravit. Poskytne za-
méstnanci list pro hodnoceného a formuldf¥ pro hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance. Podobné bude probihat i hodnoceni jednotlivych
Ufednikta. Vedouci oddéleni stanovi datum rozhovoru pro jednotlivé
osoby a poskytne jim alespon dva tydny pfedem list pro hodnoceného
a formuld¥ pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Krome jed-
nou za rok probihajicich hodnoticich rozhovord samoztejmé bude da-
le probihat pravidelnéd zpetnad vazba.
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5.4 Vystupy z hodnoceni zaméstnancui a
jeho dalsi wvyuziti

Provedenim hodnoticich rozhovortd proces pro hodnotitele nekonci.
Hodnoceni =zaméstnanct a jeho vystupy totiZz, jak uz bylo zminéno
v teoretické céasti, souvisi také napriklad se vzdélavanim a odmé-
novanim. 7 hodnoticiho rozhovoru by méli tedy hodnotitelé Jjasné
vyvodit, které oblasti vzdélani zaméstnanci chybi a je ttreba je
doplnit. Méli by také prihlizZet k jeho wvlastnim ptréanim v tomto
sméru. Co se tycle odménovani, tak UGrad mé& bohuzel jako stétni in-
stituce platy stanovené tabulkami. OvSem v jednom z rozhovoru
s vedouci zaznélo, Ze by bylo dobré, kdyby se dalo hybat s osobnim
ohodnocenim kazdého zaméstnance. Prispélo by to pak k vét$i moti-
vaci k dosahovani poZadovaného pracovniho vykonu. Stejné tak by se
mélo déle pokracovat v rozdélovani odmén podle zasluh. Hodnotitelé
by si méli udélat pro sebe prehled, jaké Utkoly jim z hodnoceni za-
méstnance (probéhlého hodnoticiho pohovoru) vyplyvaji - napriklad
p¥ihldsit zaméstnance na $koleni, zajistit mu stdZ na Jjiném odboru
apod.

5.5 Shrnuti a prehled doporucenych na-
vrhi

Cilem prace bylo navrhnout systém hodnoceni pro Urad mé&stské &asti
v Praze. Pro lepS$Si pfehlednost je zde uveden vysledek prace, tedy
autorkou navrzZzeny postup pfi ptripravé a aplikaci systému hodnoce-
ni:

1. Prodiskutovat cile hodnoceni.

2. Vytvorit interni materidly. (Kdo bude koho hodnotit a
kdy.)

3. Vytvorit formula¥ pro hodnoceni pracovniho vykonu zamést-
nance vcéetné stanoveni kritérii hodnoceni.

NiZe je uveden autorkou navrzeny formuld¥ pro hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance podle Dittricha a Stani (2016, s. 60).

Slovné formulovana subkritéria pro hodnotici stupnici si 1lze pro-
hlédnout v pfiloze E.
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FORMULAR PRO HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU ZAMESTNANCE

Hodnotitel:

Hodnoceny:

Soucasnou pracovni pozici vykondvad hodnoceny od:

Odbor:

Hodnocené obdobi od: do:

Zpracoval: dne:

A. HODNOCENI

I. ODBORNE ZNALOSTI A DOVEDNOSTI

1. Védomosti v oboru a jejich prubézné aktualizovani v souladu
s inovacemi v zakonech

[1]2]3]a]s]

2. Zkusenosti v oboru - praxe

[1l2]3]a]s]

3. Vztah ke vzdélavani

[1]2]3]a]s]

II. VLASTNOSTI OSOBNOSTI

1. Trpélivost, daslednost a vytrvalost

[1]2]3]a]s]

2. Odhad situace a schopnost samostatné reagovat

[1]2]3]a]s]

3. Psychicka odolnost

[1][2]3]a]s]

4. Komunikac¢ni schopnosti v ramci pracovisté - jednani se spolu-
pracovniky a vzdjemna spoluprace

[1l2]3]a]s]

5. Chovéani vtc¢i klienttim (asertivni komunikace)

[1]2]3]a]s]
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6. Schopnost prijimat kritiku

[1]2]3]a]s]

III. PRACOVNI VYKON

1. Kvalita plnéni kol

[1]2]3]a]s]

2. DodrZovani terminu

[1]2]3]a]s]

IV. PRACOVNI DISCIPLINA A KAZEN

1. Dodrzovani pokynt nadrizenych

[1l2]3]a]s]

2. DodrZovani obecné zavaznych a vnit¥nich predpist Gradu (ptrichod
a odchod z préace apod.)

[1]2]3]a]s]

3. Organizace vlastni préace - prioritni fazeni utkoll

[1l2]3]a]s]

4. Ochota k préaci nad réamec

[1]2]3]a]s]

B. ZAVERY HODNOCENI

Uvedte, =zda hodnoceni pracovnika odpovidd poZadavkim pracovni
pozice.
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C. NAVRHY NA ROZVOJ HODNOCENEHO ZAMESTNANCE

Uvedte, na jakém rozvoji (Skolenich) Jjste se se zaméstnancem
dohodli.

D. VYJADRENI HODNOCENEHO ZAMESTNANCE

MoZnost zaméstnance vyjadrit nesouhlas s hodnocenim.

Datum a podpis hodnoceného:

Datum a podpis hodnotitele:

Zdroj: zpracovano autorkou podle Dittricha a Stani (2016, s. 60)
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4. Duikladné proskolit hodnotitele i hodnocené, aby byli se-
znameni se smyslem a ddlezZitosti hodnoceni zaméstnanctl.

5. Vytvofeni listu pro hodnotitele a listu pro hodnoceného.
(Zahrnuje zékladni a nejdtlezitéjsi body, které je vhodné
si pfipomenout ptred samotnym hodnocenim.)

Autorkou navrzeny list pro hodnotitele podle Dittricha a Stani
(2016) si lze prohlédnout v priloze C.

NiZe Jjsou uvedeny priklady otadzek pro hodnotici rozhovor. Tyto
otadzky samoztejmé nemusi hodnotitel striktné pouzit, Jsou pouze
doporuc¢ené. Mél by pokladat mnozstvi doplnujicich otéazek podle vy-
vijejici se situace a konkrétni potreby.

Priklady otazek:

1. Jak hodnotite své pracovni vysledky?

S ¢im jste spokojen/a?

Co si myslite, Ze stoji za vasSim Uspéchem/netspéchem?

Myslite si, Ze by bylo mozné situaci zlep3it? Pokud ano, tak
ak?

o U w N

Jakych cild byste chtél/a v nasledujicim obdobi dosdhnout?

6. Chtél/a byste se rozvijet v néjakém konkrétnim sméru? Kolik ca-
su na to budete potfebovat a madte néjaky napad, jak by Slo vase
pténi realizovat?

Autorkou navrzeny list pro hodnoceného podle Dittricha a Stani
(2016) si lze prohlédnout v pfiloze D.

NiZe Jjsou uvedeny zédkladni dtlezité poznatky pro hodnoceného:

e Smyslem hodnoticiho rozhovoru je zhodnotit pracovni vykon za-
méstnance za urcité cCasové obdobi.

e Nejdrive se vénuje minulosti a soucasnosti, tedy tomu, co se
v ramci pracovniho vykonu povedlo/nepovedlo, a poté jsou na-
stinéna budouci ocekavani.

e Hodnoceny by si mél pripravit vlastni sebehodnoceni a to pak
konzultovat s hodnotitelem.

e Spole¢né s hodnotitelem se stanovi cile pro pracovni vykon,
vzdélavani apod.

e Rozhovor se tykd pouze hodnoceni zaméstnance, nikoliv plato-
vych aspektd.

e Po skonc¢eni diskuse podepisSete souhlas s hodnocenim. Pokud
nesouhlasite, mate moznost podat stiZnost.
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6. Hodnotici rozhovor.

7. Vytvofeni seznamu ukold, které by hodnotitel mél splnit
v souvislosti s vysledky hodnoticiho rozhovoru.

8. Pravidelna zpétna vazba v prubéhu celého obdobi.
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ZAVER

Cilem prace bylo navrhnout systém hodnoceni pro Ufad m&stské &asti
v Praze.

V teoretické c¢asti byly vymezeny teoretické informace, které tvori
zdklad pro pochopeni problematiky hodnoceni zaméstnancu.

Praktickad &&st zkoumala soucasnou situaci na Uradu mé&stské &asti
v Praze prostrednictvim dotaznikového Setfeni mezi Uredniky, které
probéhlo na odboru obecniho majetku (OOM). Pro tento obor je navr-
Zzen vysledny formuld?¥ pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance.
Také byly provedeny rozhovory s personalistou, vedoucim OOM a ve-
douci oddéleni obchodnich aktivit, které spadd pod OOM.

Zadkladni problémy zjisténé od zaméstnancl pramenily z nevédomosti
v oblasti hodnoceni. Zaméstnanci netusi, co spadd pod pojem hodno-
ceni zaméstnancd, a proto autorka dlrazné doporucuje pred zavede-
nim systému hodnoceni zaméstnance tradné prosSkolit. Vedouci a per-
sonalista zase vnimaji prekadzku zavedeni systému hodnoceni v tom,
Zze hodnotitelé nejsou pry schopni *ikat i negativni véci, Ze na
hodnoceni neni dostatek c¢asu a Ze je zde sice vazba na odmérovéani,
ale chybi pravomoci hybat se slozkami platu. VSichni se ale shodli
na tom, Ze by bylo treba se pokusit o zavedeni kvalitniho systému
hodnoceni na tGradu.

Teoretickd cast a analyza soucasného stavu hodnoceni zaméstnancu
v OOM poslouzila jako zdroj dat pro vytvoreni Jjednotlivych boda
systému hodnoceni. Vybranou metodou autorkou navrZeného systému
hodnoceni byl hodnotici rozhovor v kombinaci s hodnotici stupnici.
Vysledkem prace jsou tedy tyto navrhy:

e list pro hodnotitele,
e 1list pro hodnoceného,

e formuld?¥ pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance vcetné
slovné vymezenych kritérii hodnoceni.

Navrzeny systém autorka doporucuje vyuzit v praxi.
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P¥iloha A - Dotaznik pro uredniky
1. Jaké jevaSe pohlavi?

[] Zzena
] muz

2. Jaky je vas vék?
[] 29 let a méné
[]30-39 let
[] 40-49 let

[] 50 let a vice

3. Jak dlouho pracujete na urade?

[] méné nez 5 let
[J 6-10 let

[ vice ne7 10 let

4. Jste spokojen/a s vasi praci? Pokud ne,

[Jano
[Jne

[] nevim

tak proc¢?
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5. Ve kterych schopnostech, dovednostech byste se cht&l/a rozvijet?

[] komunikaéni dovednosti

[] piesvédcivost a uméni argumentovat

[] asertivni komunikace a psychicka odolnost
[] taktnost a ohleduplnost

[] socilni a emo&ni empatie

[[] déslednost, trpélivost a vytrvalost

[:| odhad situace a schopnost objektivni

[] odbornost a profesionalita

[] sebemotivace

6. Setkdvate se pravidelné s néjakou formou hodnoceni vaseho pra-
covniho vykonu? Pop¥. s jakou a jak cCasto?

7. Jak byste ohodnotil/a troven komunikace s vedoucim od-
boru?

[] wbornd
[] dobra
[] 8patnad

[] velmi $patna
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8. Jak funguji VasSe pracovni vztahy v souvislosti s vykonem zada-
nych pracovnich ukold? Jsou ostatni zaméstnanci ochotni vam
byt ndpomocni ptri jejich plnéni, pokud je tfreba? A mate od
nich poZadované materidly vcas?

9. Jak casto mate pocit, Ze vas préace prilis stresuje?

[] velmi ¢asto

[] éasto
[] spige ne

[] nikdy

10. Jste spokojen/a se stylem ¥izeni, ktery Jje nastaven na uUtrade,
kde pracujete? Pokud ne, uvedte, co Vam vadi.

11. Ovliviiuje vasS pracovni vykon styl ¥izeni vedouciho odboru?

[Jano

[Jre
[] nevim
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12. Zohledrniuje vedouci odboru vas$ nédzor p¥i rozhodovani?

[Jano
[Jne

] nékdy

13. Co vam v soucasnosti pomdhd ve vasi produktivité a umoznuje
vam délat leps$i praci a co by vam pomohlo k dosazeni vySSi
produktivity?

14. Jak c¢asto vam pomdhaji zadané ukoly rozvijet se po profesio-
nadlni strénce?

[] vady
[] témér vzdy
[] spige ne

[Jre

15. Mate moznost kariérniho rustu?

[Jano
[One
] nevim

16. Myslite si, Ze jste va$imi nadrizenymi dostatecné motivovan/a
k optimdlnimu pracovnimu vykonu?

[Jano
e
[] nevim
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17. Myslite si, Ze Jste za svou praci adekvatné platové ohodno-
cen/a? (z hlediska sloZitosti a namdhavosti)

[Jano
[] spige ano
[[] spise ne

[ne

18. Je pro vas préace vyzvou?

[Jano

[Jne
[ nevim

19. Jaké jste spolu s nadfizenymi stanovili cile na rok 201872

20. Myslite si, Ze hodnoceni zaméstnanct (souvisi s motivaci, ka-
riérnim posunem, vzdélavanim) je dualezité a mél by byt na né&j
kladen vétsi daraz?

[Jano

[Ine
[] nevim

Zdroj: autorka
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Pfiloha B - Ramcové otazky pro rozhovor s personalistou a vedouci-
mi

. Jak Casto hodnotite své zaméstnance? Jakou formu hodnoceni zamést-

nancui pouZivate? (metody, kritéria..) (Pokud nehodnoti - Vite, zZe
podle zakoniku prace je vedouci povinen v néjaké formé hodnoceni
provadét?)

. Z dotaznikového Setfeni jsem se dozvédéla, Ze hodnoceni kromé
neformdlni zpétné vazby neprobihd. Proc? Nepovazujete hodnoceni
zaméstnanci za daleZité a jeho vysledky uzitecné? Napt. jako pod-
klad pro oblasti rozvoje zaméstnancu, zlepSovani jejich pracovniho
vykonu, motivace apod.?

. Na které oblasti hodnoceni byste se zamé&ril/a? (Kvalita préce a
pracovni vykon - plnéni ukoll, dosahovani vysledkd, hospodérnost a
efektivnost, daslednost, spolehlivost, rychlost a mnozstvi préace,
ochota k préaci nad réamec, kazen; osobni vlastnosti - komunikativ-
nost, tymovost, odolnost vGci zatéZi; rlstovy potencidl - prejima-
ni nadroc¢néjsich ukoll, zvySovani kvalifikace a zéjem o vlastni
rist)

. Jaké inovace v hodnoceni zaméstnanct byste navrhoval/a?

. Dostupné publikace o statnich samosprédvnich celkach c¢asto uvadi
jako efektivni metodu pro hodnoceni Urednikd statni samospravy
hodnotici stupnici. Co si o tom myslite? Myslite, Ze by hodnoceni
podle urc¢itych vami stanovenych kritérii mohlo fungovat jako kva-
litni zpétnd vazba?

. V zdkoné ¢. 312/2002 o utrednicich tUzemnich samospravnych celka je
stanovena povinnost vytvorit kazdému zaméstnanci vzdélavaci pléan a
nejméné 1x za 3 roky tento plan hodnotit. Jsou tyto plany vytvore-
ny? Kdo je vytvoril a kdo zaméstnance 1lx za 3 roky hodnoti?

. Z dotaznikového Set¥eni jsem se dozvédéla, Ze nejvétsi zajem by
byl o rozvoj schopnosti asertivné komunikovat. UvazZoval/a byste
tteba o dobrovolné nebo povinné prednasSce specialisty na toto té-
ma?

. Jak se dozvididte ndzory a pripominky svych podfizenych v oblasti
spokojenosti s praci, chodu uradu, pracovnich vztaht, poZadavkl na
pracovni pomltcky apod., kdyZ neprobihd jejich hodnoceni? Dozvédéla
jsem se z dotaznikového Setteni, Ze velkd Cast zaméstnanci neni
spokojena s vypocetni technikou. Také by méli radi pristup ke

vSem aplikacim, které potrebuji ke své praci. Vadi jim vliv poli-
tiky na chod utradu a mnozi by ocenili zpétnou vazbu na svou praci.
Jste si védom/a vsSech téchto véci? Lze alespon nékteré resit?
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10.

. Stanovili jste si spolu se zamé&stnanci cile na rok 2017/2018? Z

vyhodnoceni dotazniku jsem zjistila, Ze vétsina zaméstnancl cile
s vedoucimi nestanovila. Pro¢? To opravdu neni, co zlep$it?

Z posledni otézky dotazniku jsem se dozvédéla, ze 11 1lidi z 16
dotédzanych povazuje hodnoceni zaméstnancu za dualeZité a mysli si,

Zze by na néj mél byt kladen vétsi dlraz. Mate stejny nazor? Uvazo-
val/a byste o zavedeni kvalitniho systému hodnoceni?

Zdroj: autorka
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Pfiloha C - Navrh informaéniho listu pro hodnotitele - Hodnotici
rozhovor

Hodnotici rozhovor by se mél konat 1x za rok. Hodnotitel by mél
vychézet z informaci, které si o) zaméstnanci zaznamenaval
v prubéhu celého roku. Mél by byt objektivni a spravedlivy a nene-
chat se ovlivnit sympatiemi apod.

Harmonogram:

1. Vytvoreni prijemnych podminek, aby se zaméstnanec citil dobre,
a ,prolomeni ledt“.

2. Vysvétleni zaméstnanci, ¢im se budeme zabyvat a jaké Jsou nase
cile a smysl rozhovoru.

3. Cas na sebehodnoceni zamé&stnance - hodnoceni doposud plné&nych
tkoll, zé&jmy ohledné pracovniho rlstu a dal$iho vzdélavéani apod.

4. Kladeni otédzek na nezodpovédéné nejasnosti a sdéleni nazoru na
zaméstnanciv pracovni vykon a dosavadni vysledky préace.

5. Eventudlni pochvala za dobfe odvedenou préaci a prodiskutovani
oblasti, ve kterych by se =zaméstnanec mohl =zlep$it, pop¥. jakym
zplisobem by to bylo mozné.

6. ZakonCeni rozhovoru v pozitivnim duchu a vytvofeni pisemného
zdznamu.

V pisemném zaznamu se majil shrnout zavéry vychdzejici z rozhovoru
a zaméstnanec formuld¥ podepise, pokud s nim souhlasi. Predchéazi
se tim pozdéjsim nedorozuménim.

Priklady otézek:
1. Jak hodnotite své pracovni vysledky?
S ¢im Jjste spokojen/a?

Co si myslite, Ze stoji za vasSim uUspéchem/nelspéchem?

DSw N

Myslite si, Ze by bylo mozZné situaci zlepSit? Pokud ano, tak
jak?

5. Jakych cilltl byste chtél/a v ndsledujicim obdobi dosdhnout?

6. Chtél/a byste se rozvijet v néjakém konkrétnim sméru? Kolik ca-
sSu na to budete potfebovat a mate néjaky napad, jak by $lo vase
ptani realizovat?

Tyto otézky samozfejmé&€ nemusi hodnotitel striktné pouzit, Jsou
pouze doporucené. Mél by pokladdat mnozstvi dopliujicich otéazek
podle vyvijejici se situace a konkrétni potreby.

Zdroj: zpracovano autorkou podle Dittricha a Stani (2016, s. 13-
15)
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Pfiloha D - Navrh informaéniho listu pro hodnoceného - Hodnotici
pohovor

Z&dkladni daleZité poznatky pro hodnoceného:

Smyslem rozhovoru je zhodnotit pracovni vykon zaméstnance za
urc¢ité casové obdobi.

Nejdrive se vénuje minulosti a soucasnosti, tedy tomu, co se
v ramci pracovniho vykonu povedlo/nepovedlo, a poté jsou na-
stinéna budouci ocekdvani.

Hodnoceny by si mél pripravit vlastni sebehodnoceni a to pak
konzultovat s hodnotitelem.

Spole¢né s hodnotitelem se stanovi cile pro pracovni vykon,
vzdélavani apod.

Rozhovor se tyka pouze hodnoceni zaméstnance, nikoliv plato-
vych aspektu.

Po skonceni diskuse podepisete souhlas s hodnocenim. Pokud
nesouhlasite, mate moZnost podat stiznost.

Harmonogram:

1. Uvodni slova hodnotitele

2. Sebehodnoceni

3. Zminéni oblasti potfeby rozvoje, ambici, osobnich cild ..
4. Diskuse s hodnotitelem

5. Zakonc¢eni rozhovoru a podpis formulare

Zdroj: zpracovano autorkou podle Dittricha a Stani (2016, s. 16-

17)
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Pfiloha E - Slovné formulovana subkritéria k formula¥i pro hodno-
ceni pracovniho vykonu zaméstnance

Ve formuld?¥i pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance jsou sta-
novena konkrétni kritéria. Jednotliva kritéria by byla obodovéana
na zakladé pétistupnové hodnotici stupnice, kde by jednotlivé body
byly slovné definovany. Navrh kritérii s vymezenymi body je uveden
nize.

Slovni definice bodd u jednotlivych kritérii:

Kritérium 1 - Védomosti v oboru a jejich prubéZné aktualizovani
v souladu s inovacemi v zakonech

5. Velmi dobré az nadprimérné védomosti v oboru, které pravidelné
aktualizuje.

4. Dobré, jasné odpovidajici védomosti pro dané pracovni misto,
Casto se zajimd o inovace v zakoné.

3. Primérné, ocekavané védomosti pro dané pracovni misto.

2. Mirné podprumérné, nékdy se naskytne situace, kdy védomosti ne-
odpovidaji pozZzadavkim dané pozice.

1. Nedostac¢ujici odborné védomosti.

Kritérium 2 - ZkuSenosti v oboru - praxe

5. M& nadpruimérné zkuSenosti v oboru a umi je v konkrétnich situa-
cich spréavné aplikovat.

4., VétSinou mé se v3im v oboru zkuSenosti a sluzebné mlads$i kole-
gové si k nému chodi pro rady.

3. Prumérné, presné odpovidajici zkuSenosti v oboru pro dané pra-
covni misto.

2. Casto se vyskytuje nedostatek zkudenosti v oboru, netykd se to
ale kazZdodennich ukolu.

1. M4 zatim nedostacujici odbornou praxi.

Kritérium 3 - Vztah ke vzdélavani

5. Vzdy se zajimd o kurzy, které by zvySily jeho odbornou kvalifi-
kaci.

4. Ve velké vétsiné ptripadl se zajiméd o kurzy, které by zvysily
jeho odbornou kvalifikaci.

3. V ptiblizZzné poloviné ptripadd se zajimd o kurzy, které by zvysSi-
ly jeho odbornou kvalifikaci

2. Casto neprojevuje zdjem o rozvoj svych odbornych znalosti.

1. Absolutné nejevi za&jem o rozvoj svych odbornych znalosti.
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Kritérium 4 - Trpélivost, déGslednost a vytrvalost

5. Nadprumérnd intenzita a Usili pri vykonu poZadované prace, ma-
xim&dlné spolehlivy, svou praci odvadi peclivé a je na néj spo-
lehnuti.

4. Plni své ukoly velice dobfe s odpovidajicim soustfedénim, trpé-
livosti a peclivosti.

3. Je prumérné spolehlivy, ale Jje pottreba ho povzbuzovat.

2. Je Casto nespolehlivy, polevuje a je tfreba ho povzbuzovat k vy-
konani tkolu.

1. NedokaZe se soustfedit na problém, mé& nedostateéné pracovni
tempo a neni na ného spolehnuti.

Kritérium 5 - Odhad situace a schopnost samostatné reagovat

5. Ma vybornou intuici a smysl pro adekvatni posouzeni situace a
primér¥ené jednani.

4., Ma dobry odhad pro situace a zvladad samostatné jednat.

3. VétSinou situace vyhodnocuje dobre.

2. V nékterych situacich neni schopny samostatné reagovat.

1. Absolutné neni schopny reagovat samostatné podle vzniklé situa-
ce.

Kritérium 6 - Psychickd odolnost

5. Je schopen vykondvat ukoly i v nadprumérné psychické zatézi a
zvladdad i déle trvajici vypéti sil.

4. Je schopen zvladat prumérnou psychickou zatéZ a stres.

3. Vétsinou zvladad prumérnou psychickou zatéz, ale jsou 1 situace,
které nezvladne.

2. Casto neni schopny pracovat pod jakymkoliv tlakem na pracovis-
ti.

1. M& problémy snaSet psychickou zatézZz pr¥i své préaci.

Kritérium 7 - Komunikac¢ni schopnosti v ramci pracovisté - jednéani

se spolupracovniky a vzajemnd spoluprace

5. Ma velmi dobré schopnosti vyjad¥ovat své nazory a Jje schopen
vyjit s kazdym.

4. Ma dobré schopnosti vyjadrovat své nazory a spolupréace s kolegy
funguje.

3. M& prlmérné schopnosti vyjadrovat své ndzory a spoluprace

s kolegy vét3inou funguje.

|66



2. Casto se vyskytuji nedostatky ve formulaci ndzord a sniZena
schopnost spolupracovat s kolegy.

1. Neumi formulovat své nazory a spolupracovat s kolegy.

Kritérium 8 - Chovani vucéi klientum (asertivni komunikace)

5. M& nadprumérné komunikacé¢ni schopnosti a je schopen vyjit
s kazdym klientem.

4. M& dobré komunikac¢ni schopnosti a jednd s klienty profesional-

ne.

3. M& primérné komunikacni schopnosti a ve vét$Siné pripadl jednéa
s klienty profesiondlné.

2. Velmi casto nejednd s klienty profesionalné.

1. Neadekvatné jedna s klienty a casto se s nimi dostavad do kon-
fliktu.

Kritérium 9 - Schopnost pfijimat kritiku

P¥ijimd vécnou kritiku své osobnosti.
vVétsinou prijimd oprédvnénou kritiku své osoby.
Na kritiku své osobnosti reaguje primérené.

Kritiku vacéi své osobé vétsinou neprijimé.

RN W s O,

Neptrijimd kritiku své osoby, nikdy si nep¥izna, Ze néceho neni
schopen.

Kritérium 10 - Kvalita plnéni ukoll

5. Vykazuje vykonnost, kterd prevysSuje naroky.

4. V nékterych situacich je aktivnéjsi nez prumérny pracovnik a
kvalita splnéné préace je mirné nadprimérné.

3. Je primérné aktivni a jeho préce je ve vétsiné pripadl odvedena
dobte.

2. Ve vice nez poloviné situaci jeho splnéné tkoly nejsou kvalitné
zpracovany.

1. Neadekvatné zpracovava zadané ukoly, které je nutné po zamést-
nanci opravit.

Kritérium 11 - DodrZovani terminu

5. Zadanou praci vzdy odvadi v predterminu.

4. Zadanou praci veétsinou odevzdava pfed terminem.
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3. Praci odevzdava ve stanovenych terminech.

2. Velmi c¢asto nezvladad odvadét zadané Ukoly ve stanovenych termi-
nech.

1. Ve vétdiné pripadl neodevzdi préaci ve stanoveném terminu.
Kritérium 12 - DodrZovani pokynt nad¥izenych

5. Své nadtrizené vzdy plné respektuje a ¥idi se jejich pokyny.

4. Snazi se maximalné respektovat svého nadfizeného a jedna podle
pokynu.

3. Prijimé pokyny svych nadfrizenych a ve vétsSiné pripadl respektu-
je jejich instrukce.

2. Vice nez v poloviné ptripadd se netridi podle pokynt a naroku
svych nadt¥izenych, coz c¢asto konc¢i konflikty.

1. Témeét¥ nikdy nedodrzuje pokyny nadtfizenych a ukoly bud neplni,
nebo plni nesprédvnym zpusobem.

Kritérium 13 - Dodrzovani obecné zavaznych a vnit¥nich predpist
uradu (prichod a odchod z préace apod.)

5. Predpisy plné respektuje a ¥idi se jejich pokyny.

4. P¥ijimé& pokyny plynouci z pfedpist a snazi se je maximdlné re-
spektovat.

3. Prijimd pokyny plynouci z ptredpist a ve vétsiné pripadd je re-
spektuje.

2. Vice nez v poloviné ptripadd nepostupuje pri vykonu zadanych
ukoll podle danych predpist.

1. Témeét¥ nikdy nedodrzuje dané predpisy.
Kritérium 14 - Organizace vlastni prace - prioritni razeni wukolu

5. Vynika vybornym uspotradanim své préace, je systematicky a porad-
ny.

4. Pracuje systematicky a jednotlivé tkoly si vétsinou umi setradit
napf¥. podle cCasové priority.

3. Ukoly re8i organizované a systematicky. N&kdy se zde ale vysky-
tuji drobné nedostatky.

2. Vétsina jeho ¢innosti postradd logicky tad, jeho préace je vét-
Sinou nesystematickd a nenavazujici.

1. Organizaci vlastni préci absolutné nezvlada.
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Kritérium 15 - Ochota k préaci nad rémec povinnosti

5. Chéape potfeby Gfadu a je ochoten vidy pracovat i nad ramec
svych povinnosti.

4. Chape pottreby uradu a vétsinou je ochoten pro néj pracovat i
nad ramec svych povinnosti.

3. Chape pottreby uUradu, ale mimo rdmec svych povinnosti Jje ochoten
pracovat pouze po predchozim vyzvani.

2. Vétsinou neni ochoten pracovat nad rdmec svych povinnosti ani
po predchozim vyzvani.

1. Nikdy neni ochoten pracovat nad ramec svych povinnosti ani po
predchozim vyzvani.

Zdroj: zpracovano autorkou podle Dittricha a Stani (2016, s. 61-
65)
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EVIDENCE VYPUJCEK

Prohl4seni:

Davam svoleni k puajcovani této bakaldfské préace. UzZivatel potvrzu-
je svym podpisem, Ze bude tuto préci radné citovat v seznamu pou-
zité literatury.

Jméno a prijmeni: Adéla MasSinové

V Praze dne: 18. 04. 2018 Podpis:
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