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Metody hodnoceni zaméstnanci v organizaci

Souhrn

Hlavnim kapitadlem organizace je nesporn¢ lidsky potencial. Proto je nutné si
uvédomit hodnotu lidskych zdroju a jejich tizeni, protoze pravé to ovliviuje, jak bude dana
organizace uspeéSna. Muzi a Zeny v organizaci jsou povazovani za lidské zdroje, které je
nutno nejen efektivné mobilizovat, rozvijet a do kterych je tfeba investovat, ale také je
umét spravné ohodnotit za jejich vykonanou praci. Systematické a pravidelné hodnoceni
by mélo patfit mezi zékladni cinnosti kazdého vedouciho pracovnika, které vede
K aspésnému naplnéni ptedem vyjednanych pracovnich cild a nasledné pak k uspéchu celé
organizace. Hlavnim cilem diplomové prace tedy je na zaklad¢ rozboru identifikovat
a zhodnotit systém a metody hodnoceni policisti a obcanskych zaméstnancti Vyssi
policejni skoly a Stiedni policejni $koly Ministerstva vnitra v Praze. V piipad¢ zjisténi
nedostatkli v systému hodnoceni navrhnout patficnd opatfeni. Vysledky obsazené
Vv praktické €asti byly zjiStény prostfednictvim dotaznikového Setfeni, polostrukturovanym
rozhovorem s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni a identifikaci pouzivanych
metod hodnoceni. Bylo zjisténo, ze systém hodnoceni ma jisté nedostatky, pro které byly
vytvofeny navrhy opatfeni k jejich omezeni ¢i odstranéni. Podstatnou slabinu tvofi
nedostate¢né seznameni pracovnikll se samotnym principem hodnoceni a také, ze sami
hodnotitelé nejsou dostate¢né proskolovani. Byla navrzena pfislusna opatieni pro zlepSeni
informovanosti, zaroveil zména stupnicové metody hodnoceni a vytvoien navrh pro tvorbu

fondu vedouciho.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, hodnoceni pracovnikl, metody hodnoceni, pracovni

vykon, organizace, vyzkum



The Performance Appraisal Methods

Summary

Human potential is indisputably the key component of the company’s capital. Thus,
it is crucial to appreciate the value of human resources and their management as those are
the factors determining the success of the company. Human resources must be not only
effectively mobilized, developed and invested in, but they must be properly evaluated for
their performance. Systematic and regular evaluation should be one of the basic activities
of the manager as it leads to a successful achievement of set goals and consequently to the
success of the whole organization. The main aim of my diploma thesis is therefore to
identify and assess the system and methods of the evaluation of policemen and civilian
employees of the Vyssi policejni Skola a Stiedni policejni skola Ministerstva vnitra
v Praze, based on thorough analysis. In case of identifying shortcomings of the system of
evaluation, the appropriate suggestions will be introduced. The results included in the
practical part of the thesis are based on the enquiry questionnaire, the half-structured
interview with the manager of human resources and on the identification of the used
methods of evaluation. It was concluded that the system of evaluation has certain
shortcomings. One of the substantial weaknesses is that the staff is inadequately informed
about the principals of the evaluation, or that the managers responsible for evaluation are
not sufficiently trained. The introduced suggestions include raising awareness of the
evaluation system among employees, the change of the used rating scale method of

evaluation and a creation of the manager’s fund.

Keywords: Key words: management of human resources, staff evaluation, methods of

evaluation, staff performance, organization, research
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1 Uvod

Préci nelze povazovat za pouhé uspokojovani zakladnich potieb, ale nabizi lidem
sebeuplatnéni, kariérni postup, moznost dal$iho vzd¢lavani a uceni se novym vécem.
Cinnost pracovnikil je uréovana mnoha faktory. Hlavnim faktorem pracovniho vykonu je
motivace pracovniku, vykon je vSak urCovan také pracovnimi podminkami, kolektivem
a atmosférou na pracovisti, organizacni kulturou, osobnosti a stylem vedeni nadfizeného,
potiebnym dostatkem informaci, mezilidskymi vztahy.

Zakladnim cilem kazdé organizace, téz i Policie Ceské republiky, by mélo byt
integrovani potieb a zajml zaméstnancu s cili organizace a udrzovat v nich kladné postoje
ve prospéch dosahovani stanovenych cili. Pro tyto divody je potfebné uvédomit si
hodnotu lidskych zdroju a jejich fizeni, jelikoz na tom zavisi, jak tispéSna organizace bude.

Jednim z hlavnich ukoli kazdého vedouciho pracovnika je kontakt a objektivni
prace se svymi podfizenymi, jejich pracovni hodnoceni a doporuceni dalSiho rozvoje.
Hodnoceni slouzi ke kontrole vykonnosti, k vzajemnému sladéni piedstav o plnéni cilt
organizace a o budoucich perspektivach. Tim se stava hodnoceni kazdého zaméstnance
dilezitym faktorem fidiciho systému. Spravn€ nastaveny proces hodnoceni napomaha
k vychové kazdého pracovnika, motivuje jej klep$im vykonim, Kristu kvality,
produktivity prace, zvySuje autoritu nadfizeného a je vyznamnou Cinnosti, ktera tvoii
pfedpoklad pro efektivni hodnoceni celé spole€nosti. Pracovni hodnoceni umoziuje
odmeénovat své zaméstnance dle odvedené préce, jeji kvality a pfinosu a zabezpecit jejich
profesni rozvoj.

Vedeni VPS a SPS MV v Praze si uvédomuje, Ze nejcennéj§im kapitilem jsou
lidské zdroje. Prestoze rozhodovani v této oblasti jsou silné zavislé na politice, strategii
a planech nadiizenych orgéanti, je snahou vedoucich oblast fizeni lidskych zdroji planovat,
efektivné Fidit a zlepSovat. Skola své zaméstnance informuje o svych vizich, strategiich
a budoucich planech prostfednictvim persondlniho zpravodaje, pfenaSenim informaci na
poradach, pomoci elektronické poSty a intranetu. Timto zpusobem je zajiStovana
angazovanost vSech pracovniki Skoly a jejich pomoc pii rozvoji priorit. Jednou z mnoha
povinnosti vedoucich pracovniki je vytvaret idedlni podminky pro praci jejich
podiizenych, pecovat o zvySovani jejich kvalifikace a poskytovat moznost dalSiho

vzdélani.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem diplomove prace je identifikovat prvky systému, zhodnotit systém
a metody hodnoceni policistii a obCanskych zaméstnanci Vyssi policejni Skoly a Stiedni
policejni §koly Ministerstva vnitra v Praze (dale jen VPS a SPS MV v Praze), v piipadé
zjisténych nedostatkti doporucit patfi¢na opatfeni. Hodnoceni nastaveného systému je
zaméfeno na policisty a zamé&stnance VPS a SPS MV, kteii zabezpeduji vyuku studentd

a policistil ve sluzebnim poméru. Zhodnoceni je dosazeno pomoci dil¢ich cilt.
Dil¢i cile prace jsou:

e zpracovat literarni reSerSi dané problematiky,

¢ identifikovat zvolenou organizaci,

e charakterizovat souCasny systém hodnoceni a jednotlivé metody,

e provést dotaznikové Setieni a rozhovor s vybranym vedoucim pracovnikem,

e vyhodnotit kvantitativni a kvalitativni vyzkum, porovnat s teoretickymi

vychodisky a formulovat pfipadné nedostatky.

2.2 Metodika prace

Pro empirickou ¢ast prace byly potfebné podklady a klicové informace ziskany
formou analyzy sekundarnich zdroji zabyvajicich se danou problematikou, shromazdénim
souvisejicich zakonil a dalSich pravnich ptedpisi. Byla provedena syntéza ziskanych
poznatkt s naslednou selekci dle dilezitych znakd za i¢elem vybéru potiebnych informaci,
které povedou k dosazeni cili. Setfidéna data byla uspotadana do logické posloupnosti,
byly objasnény jednotlivé pojmy, procesy a zakonné postupy. Byl tedy zpracovan
teoreticky piehled podstatny pro pochopeni navazujici praktické ¢asti prace.

V analytické casti byla data zpracovana na zaklad¢é kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Pro klicové Setfeni bylo uZzito jak sekunddrnich, tak i primarnich dat. Sekundérni
data byla ziskana na zakladné studia internich zdroji organizace, ptedevsim zavaznych

pokynu feditele $koly, smérnic a vnitinich piedpist tykajicich se zkoumané oblasti. Byl
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popsan soucasny systém hodnoceni policistll a ostatnich zaméstnancli resortu. Primarni
udaje byly ziskany za pouziti kvantitativniho Setfeni. K tomu bylo vyuzito dotaznikové
Setfeni prostfednictvim strukturovaného dotazniku. Dotaznik (pfiloha ¢. II) byl slozen ze
17 otazek. Otazky byly sméfovany na soucasny systém hodnoceni policisti a zaméstnancii
skoly. Setienim bylo zjisténo, jak dalece jsou pracovnici §koly seznameni se sou¢asnym
hodnocenim, jaké jsou jejich znalosti z oblasti tizeni lidskych zdroju, jaka je spokojenost
respondenti s procesem hodnoceni, s pribéhem hodnoticiho rozhovoru a s naslednymi
vysledky celého vystupu. Dotaznik obsahoval pievazné uzaviené otazky, piicemz
respondenti své odpovédi znacili kiizkem do pfislusného okénka. U nékterych otazek
mohly svoji odpoveéd” doplnit ¢i upfesnit, tak aby odpovidala jejich stanovisku. Dotaznik
byl uréen zamé&stnanciim 8koly, jejichz sluzebni (pracovni) pomér ve VPS a SPS MV
v Praze trva vice jak dva roky a jejich ¢innost je spojena s vyukou studentl a policista.
Celkem se tedy jedna o 90 policistii a zaméstnanct, ktefi pracuji na Skolském useku.

Dle takto nastavenych kritérii byly prostfednictvim personalniho oddéleni
distribuovany anonymni dotazniky na jednotliva oddéleni skolského tiseku, a to v listopadu
roku 2016. Celkem bylo rozddno 90 dotaznikii mezi vSechny pracovniky Skolského useku,
a na vyplnéni byl ponechan ¢as dvou tydnd. Po uplynuti lhity bylo vraceno celkem 86
dotaznikd. Névratnost dotaznikd cinila 95,6 %. Na zéklad¢ ziskanych vysledka
z dotaznikového Setfeni byla provedena analyza, kterd byla nasledn¢ vyhodnocena formou
grafti v programu Microsoft Office Excel.

V praktické ¢asti bylo uzito také kvalitativniho vyzkumu, a to metodou rozhovoru
tzv. interview. Rozhovor byl uskuteénén S vedoucim personalniho oddéleni a trval zhruba
hodinu. Byla uzita metoda polostrukturovaného rozhovoru, tedy metoda, pfi niz je pfedem
zndmo dané téma s volné ptidruzenymi otazkami, jejich formulace ¢i pofadi mize byt
Vv pribehu rozhovoru pozménéno. Se zdmérem zjisSténi nazoru a postoje k soucasnému
systému hodnoceni a jeho aplikovani v praxi byly autorkou prace vysloveny nasledujici
otazky: Kolik je Vam let? Jaké mate vzd¢lani? Jak dlouho pracujete jako personalista a jak
dlouho pracujete na pozici vedouciho PO na této Skole? Jaké jsou Vase ukoly a ukoly
personalniho oddg€leni, které se tykaji oblasti hodnoceni zaméstnanci? Jak probiha
ptiprava navrhu hodnoceni policistl/zaméstnancii? Mate zpracovanou néjakou metodiku?
Jakou ¢asovou naro¢nost zahrnuje hodnotici proces, jeho pfiprava a realizace? Jak probiha

z vasi strany proskolovani hodnotiteld? Shledavate v systému Skoleni néjaké nedostatky?
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Myslite si, ze lze uvedeny systém zneuzit ze strany hodnotitele? Napt. k zamezeni odchodu
na jiné (lepsi) pracovni misto? Je podle Vaseho ndzoru soucasny systém hodnoceni
efektivni? Je néco, co byste zménil na stavajicim systému hodnoceni zamé&stnancta? Otazky
k rozhovoru jsou piilohou ¢. III.

V samotném zavéru prace byly teoretické poznatky ovétené v praxi vyhodnoceny.
Prostfednictvim syntézy byly ziskané vysledky shrnuty tak, aby v souladu s vyty¢enymi

cili bylo mozno vyvodit zavér, piipadné€ navrhnout mozna feseni ¢i doporuceni.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska jsou zdkladem pro praktickou ¢ast prace. V Gvodu této
kapitoly bude vysvétlen vyznam fizeni lidskych zdroji. V dalsich kapitolach budou
shrnuty a objasnény pojmy hodnoceni pracovniki, metody uzivané pii hodnoceni,

problémy a chyby, které se mohou pii hodnoceni zaméstnanct vyskytnout.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Terminy ,,fizeni lidskych zdroji* a ,,lidské zdroje jsou v soucasné dob¢ uzivany
jako synonymum pro persondlni fizeni. Persondlni fizeni se rozvinulo tim, ze do sebe
zakomponovalo fadu dalSich slozek, aby vytvoftilo bohats$i kombinaci zkuSenosti. Lze tedy
konstatovat, Ze tizeni lidskych zdroji neni revoluci, ale vy$s$i dimenzi mnohostranné role.
Zaveéry rozhovorll vedoucich pracovniki persondlnich Utvart vyznivaji ve smyslu ,,je to
Sest na jedné strané a pul tuctu na druhé“ (Hronik, 2007). Armstrong (2015) se k této
problematice vyjadtil slovy: ,,Nékteri personalni manazeri povazuji rizeni lidskych zdrojii
za pouhou radu hesel nebo staré vino v novych lahvich®
k lidem a k procesim tykajicich se fizeni lidi v organizacich. Vyznam fizeni lidskych
zdroju jako slozky Fizeni organizace je dan vyznamem lidi pro jeji ucelné fungovani, které
vytvaii socialni potencial pro zajiSténi ekonomickych cilli organizace, potfebné mnoZzstvi
schopnych lidi a jejich efektivni vedeni tak, aby vedlo k dosazeni vytyCenych cila
organizace. Armstrong (2015) definuje fizeni lidskych zdroju ,.,jako strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji*“. Ve své definici klade
duraz na lidi, ktefi at’ uz individualnim ¢i kolektivnim pfistupem piispivaji k dosahovani
cilt organizace, ve které pracuji. Nelze v§ak uvazovat pouze V roviné tohoto obecného cile,
ale je tfeba zohlednit plnéni dalSich cilt dulezitych pfi Fizeni lidskych zdroji i v jinych
oblastech, kterymi jsou napiiklad efektivnost a hospodarnost organizace. Aby mohla byt
organizace efektivni, musi zvolit takovou strategii fizeni lidskych zdroji, ktera ma za cil
podporovat procesy zlepSovani UcCelnosti organizace. Vytvaret efektivni postupy
v oblastech jako je fizeni talenti a znalosti, Cinit takové kroky, které povedou ke
spravnému a funkénimu pracovisti (Synek a kol., 2015). Dalsi vyznamnou oblasti je fizeni

lidského kapitalu, ktery tvoii lidé, jez jsou v dané organizaci zaméstndni a na kterych
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zavisi uspésnost podniku. Koubek (2015) cituje Bortis a kol., ktefi definovali lidsky kapital
takto: ,,Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci, je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozZky
organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmeény, inovace a kreativniho
usili, coz - je-li Fadné motivovano - zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace. *

Rizeni znalosti, fizeni odméhovani, zaméstnanecké vztahy, uspokojovani
rozdilnych potfeb, komunikace, zabezpecovani a formovani pracovni sily, to vSe jsou
oblasti systéml fizeni lidskych zdrojii, které mohou umoznit organizacim ucit se
rozpoznavat a vyuzivat nové zdroje. Ulrich (2009) uvadi, ze tato témata reflektuji ustaleny
vzor, ktery ovladl persondlni praci, kterd zabezpecuje, aby se fizeni lidskych zdroji
upozoriiuje, ze pro fizeni lidskych zdrojii nelze sestrojit universalni model, dle kterého se
mohou vSeobecné fidit organizace. Lidské zdroje a jejich fizeni jsou ovlivnéna
prostiednictvim ekonomického, kulturniho a socialniho vyvoje, politickym vyvojem, ale
také Sirokym rozmachem novych technologii. Koubek (2015) dodava, ze fizeni lidskych
zdrojii je také zavislé na firemni kultufe a na samotném uvadZeni managementu urcité
organizace. Cely proces probihd za pomoci riznych nastroji, kterymi manazefi svym
podiizenym stanovuji jasné hranice. Kazdy dany zaméstnanec pak vi, jaké chovani je

ptijatelné ¢i nezadouci v ramci dané organizace (Koubek, 2007).

3.1.1 Pracovni vykon

Pojem ,,pracovni vykon* je v odborné literatute definovan rtzn€. Vykon lze
definovat bud’ jako méfitelné a zjistitelné vysledky, nebo jako vykon v podob& chovéni,
jinak feceno zpusobu, jakym je téchto vysledk dosahovano. Souc¢asné pojeti pracovniho
vykonu predstavuje nejen naplnéni meétitelnych cila, ale zarovenn hodnoti zpiisob, jak bylo
téchto cili dosazeno (Koubek, 2015). Pracovni vykon také lze definovat jako piinos
jednotlivel organizaci, pro kterou pracuji. Obecné lze fici, Ze pracovni vykon vyjadiuje
mnozstvi prace, ochotu pracovat, piistup k praci, vztahy v pracovnim kolektivu, pracovni
chovani a snim spojenou fluktuaci, absenci a dal§i charakteristiky jedince, které jsou

vyznamné v souvislosti s pracovnim vykonem (Synek a kol., 2015).
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Koubek (2015) predklada nazor Newtona a Findlaye ,,Pracovni vykon a jeho
hodnoceni je srdcem pracovniho procesu . Dle autora se manaZeti soustavné snazi
hledat cesty vedouci k vétsi efektivnosti kontrolnich mechanismi, aby pracovnici
organizace byly ochotni pracovat podle piedstav manazeru.

Podle Bléhy, Copikové, Horvathové (2016) pracovni vykon ovliviiuje celd fada
objektivnich ¢i subjektivnich faktord, at’ uz na vykon pohlizime z kvantitativniho ¢i
kvalitativniho Uhlu pohledu. Mezi subjektivni okolnosti 1ze fadit osobnostni piedpoklady
pracovnika, tedy schopnosti ¢i vlastnosti osobnostni povahy. Zdravotni stav pracovnika,
odborna piipravenost a znalost, charakter a moralka jedince, t¢lesné ¢i dusevni schopnosti,
motivace a orientovanost. Za objektivni faktory mizeme povazovat okolnosti vznikajici
z vn¢jSiho prostiedi, napt. mezilidské vztahy, fizeni prace ¢i vykonnosti, pracovni klima,
prostfedi daného pracovisté Ci systém organizace prace. Pak lze tedy konstatovat, ze
pracovni vykon je vysledek propojeni reciprocity téchto faktora (Plaminek, 2009).

Pro dosazeni optimélniho vykonu jsou jisté také nezbytné jeho slozky, kterymi jsou
usili, schopnosti a pracovni a organiza¢ni podminky vytvofené organizaci doplnéné
o zpusob jakym pracovnici vnimaji své ukoly €i pracovni role. Aby tedy bylo dosaZeno
efektivniho vykonu je potteba dosdhnout vhodného vzajemného poméru téchto slozek

(Koubek, 2015).

3.1.2 Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2015) uvédi, ze zakladnimi slozkami fizeni pracovniho vykonu jsou
dohoda, méfeni, zpétna vazba, pozitivni posilovani a dialog. Jedna se o kontinualni proces
méfeni a rozvijeni vykonu jednotlivce a tymu, propojovani jejich vykonu vzajemné a také
se strategickymi cili organizace. Koubek (2015) souhlasi a dodava, Ze pokud zaméstnanci
selzou pfi vykonu své prace, selZe tak 1 ¢ast organizace. Proto 1ze konstatovat, Ze smyslem
fizeni pracovniho vykonu je takovymto selhanim piedchazet nebo je alesponn omezit
na minimum.

Rizeni pracovniho vykonu je priméarni proces, jehoz prostiednictvim dochazi
k vykonavani prace a dosahovani pozadovanych vysledku. Zakladni myslenkou tohoto
procesu je komunikace a usmériovani chovani tak, aby vedlo k vyty¢enym cilim. S timto
procesem je také Uzce spojena identifikace nevykonného jedince pro tcely rozvojovych

programu ¢i jinych personalnich opatieni (Ulrich, 2009).
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Koncept ,,fizeni pracovniho vykonu® je procesem planovani a prezkoumavani
pracovniho vykonu, jez je realizovan manazery a zaméstnanci. Mértlova (2014) tvrdi, ze
do zna¢né miry byl tento vyraz nahrazen pojmem ,.hodnoceni pracovniho vykonu®, ktery
vsak spis pfipomina posuzovani vykonu zaméstnancu s vyuzitim néjaké klasifikacni skaly.
Mnoho autori se snazi dosahnout toho, aby se pojem ,hodnoceni pracovniho vykonu*
pfestal zcela pouzivat, nebot’ piipomina tradicni hodnoceni zasluh, kdy se manazefi
zpusobem ,,shora dolti* vyjadiuji k tomu, jak vidi své podiizené a tato prohlaseni pak
vyuzivaji k ptikazovani a kontrolovani. Armstrong (2015) tvrdi, Ze v tomto sméru je spise
upfednostiiovan pojem ,,performace review™ neboli ,,pfezkoumani pracovniho vykonu®,
ktery naznacuje, ze fizeni pracovniho vykonu je zalezitost zalozend na dialogu a dohodé¢.
Koubek (2015) v této souvislosti uvadi, ze fFizeni pracovniho vykonu probiha
prostfednictvim ustni nebo pisemné dohody mezi zaméstnancem a jeho bezprostfednim
nadiizenym. Hlavnim faktorem takovéto dohody je stanoveni ocekdvaného budouciho
vykonu. Diky této dohod¢ ma dojit k vytvotfeni pracovnich ukoll, které je nutné propojit
s odpovidajicimi formami rozvoje. Dohoda o pracovnim vykonu plati oboustranné, to
znamena, Ze vymezuje nejen pozadavky na zaméstnance za dané obdobi, ale také zavazky
podniku vi¢i zaméstnanci. Armstrong (2015) zdlraziiuje vyznamnost soustavné snahy
vedoucich pracovniki motivovat své podfizené a umoznit jim zpétnou vazbu v souvislosti
s jejich vykonem.

Proces fizeni pracovniho vykonu lze také chéapat jako cyklus, ktery se ve svém

prubéhu neustale sebeobnovuje. Cyklus zobrazuje niZze znazornény obrazek.

Obrazek &. 1: Cyklus Fizeni vykonu

Dohody
0 pracovnim vykonu
a rozvoji
Zkoumani Rizeni pracovniho
a posuzovani vykonu
pracovniho vvkonu b&éhem roku

A

Zdroj: Armstrong (2015); upraveno
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Z obrdzku je patrné, ze cyklus za¢ina uzavienim dohody o pracovnim vykonu
a rozvoji, dohodu néasleduje prubézné fizeni pracovniho vykonu béhem roku a cely cyklus
uzavira hodnoceni pracovniho vykonu, na jehoz zéklad¢ se uzavira dalsi (nova) dohoda.
Pted uzavienim dohody je podstatné vymezit role, které zaméstnanec bude hrat pii plnéni
svych cili, to obnasi urceni schopnosti pracovnika, které musi mit, aby svou cinnost
vykonaval efektivné, jaké vysledky se od néj ocekavaji, jaké chovani je zaddouci tak, aby
bylo dosazeno danych vysledkt (Mértlova, 2014).

Obsahem dohody je pak vytvofeni pracovnich tkoli, vzdélani a rozvoj pracovnika,
hodnoceni pracovnika, respektive posuzovani jeho vykonu a odménovani pracovnika. Tim
se pracovnik podili na procesu fizni a rozhodovani. Faze fizeni pracovniho vykonu béhem
obdobi zahrnuje samotné napliiovani dohody o pracovnim vykonu a osobnim rozvoji. Zde
Urban (20013) upozoriiuje na dulezitost zpétné vazby a v ptfipadé potfeby na Upravu
pracovniho vykonu ¢i stanovenych cili. Aby bylo v podniku dosazeno skutecného
partnerstvi a u¢elné komunikace, je nutné dojit pfedevsim k vzajemnému pochopeni toho,
¢eho maji jednotlivci uvnitt podniku dosahnout.

Zkoumani a posouzeni pracovniho vykonu je posledni fazi procesu fizeni. Zde je na
misté upozornit na zasadni rozdil mezi fizenim pracovniho vykonu a jeho hodnocenim. Jak
uvadi Dvotdkova a kol. (2012) hodnoceni pracovniho vykonu zpravidla piedstavuje
kazdoro¢ni posouzeni pracovnika a je zaméfeno na minulost pracovniho vykonu. Namisto
toho je fizeni pracovniho vykonu nepferusovany, mnohem komplexnéj$i na budoucnost
orientovany proces fizeni doplnény o podpirnou roli vedoucich pracovniki, od kterych se
o¢ekava, ze budou vystupovat spiSe jako ,.koucové“ nez jako soudci (Koubek, 2015).
Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu by mélo byt vystavéno na faktickém
pracovnim vykonu, mélo by byt konkrétni, srozumitelné a konstruovano tak, aby bylo
manazerim a pracovnikim umozZnéno nalézt spolecny a kladny pohled na zlepSeni
budouciho vykonu, pfipadné aby bylo mozné fesit problémy vzniklé v souvislosti

S plnénim norem a dosahovéanim cili.
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3.1.3 Motivace pracovniki

Definici motivace Ize vyjadiit jako situaci, kdy lidé oCekavaji, ze konkrétni akce
povede k dosazeni cile a ur¢ité odmény, ktera uspokojuje individualni potieby jedince
(Dvorakova a kol., 2012). ,,Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani nebo
je jim definovana“ (Armstrong, 2015). Lze tedy fici, ze motivace je zdrojem energie
a udavani sméru lidskych ¢innosti, prozivani a chovani. Neni totéZ co pojem uspokojovani,
jelikoz uspokojeni znamena radost ¢i potéSeni z naplnéného piani, naopak motivace je
zameétena na dosazeni vysledkd a uspokojeni vyplyva z dosazeni tohoto vysledku.

Motivaci nelze fadit mezi vrozené lidské vlastnosti. Dle Kocidnové (2010) se jedna
o vysledek urcitého procesu, jelikoz nezistava po cely zivot jedince v neménném stavu.
Jedné-li se o motivaci ve spojitosti s organizaci, pak vyjadiuje pohnutku k vykonani ur¢ité
pracovni ¢innosti pro naplnéni cili dané organizace. Nabizi se v§ak otazka, zda lidé svou
praci vykonavaji, protoze jsou dostatecné motivovani, nebo zda jsou k vykonu urcitou
formou donucovani. Plaminek (2011) upozoriiuje na odliSeni motivace od manipulace,
uvadi: ,,zatimco motivace bere v potaz potieby a zdjmy motivovaného, manipulace tyto
potreby a zdjmy pomiji ¢i dokonce poskozuje . Rozdil lze ptirovnat jako ,.etickou propast
mezi mravnosti a nepoctivosti “.

Armstrong (2015) dé€li motivaci na dva typy. Prvnim typem je situace, kdy lidé
motivuji sami sebe. Hledaji a nasledné vykonavaji préci, ktera vede k uspokojeni jejich
potieb, nebo od takové prace oc¢ekavaji naplnéni svych cilli. Tento typ se nazyva vnitini
motivace, jedinec je ovliviiovan faktory, které si sim vytvaii tak, aby urcitym zpiisobem
ovlivitovali jeho chovéani ¢i svou cCinnost soustfedil ur€itym smérem (tj. odpoveédnost,
samostatnost, rozvijeni schopnosti a dovednosti, atd.). Ve druhém ptipadé jsou pak lidé
motivovani svymi nadfizenymi prostiednictvim metod, kterymi mulZou byt pochvaly,
povysSeni, odménovani ale také tresty, jako napt. odepteni platu ¢i kritika vykonané prace.
Jedna se o tzv. vnéjsi motivaci, ktera je vytvarena zamérn¢ a lidi smétuje k uréitému cili
s dosazenim pozadovanych vysledkd.

Chromjakova (2016) v odborném ¢lanku popisuje teorii motivace, kterou nazyva
,Zasobnikem poznatkii, 7 nichz miize manazer cerpat znalosti o psychologicko-socialnich
charakteristikach mysleni a chovani lidi*. Teorii pracovni motivace je celd fada, pficemz

nékteré jiz ztratily divéru ve svych nazorech
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3.2 Hodnoceni pracovniki

V piedchozim textu bylo prokazano, ze méfeni lidského kapitalu je v oblasti
soucasné¢ho fizeni lidskych zdrojl velice vyznamné, pfi¢emz zavadi urcity fad hodnoceni
a zajistuje, aby byl spravné pouzivan. Lze tedy konstatovat, ze moderni persondlni fizeni
lidskych zdroju se neobejde bez hodnoceni pracovniki, které poskytuje organizaci
predstavu o vykonnosti a pracovnich schopnostech jednotlivct.

Definice pojmu hodnoceni pracovnikl je autory vykldddna rozlisné. Napiiklad
Kocianova (2010) formuluje proces hodnoceni v §ir§im pohledu: ,, K hodnoceni pracovnikii
dochazi pri riznych prileZitostech, miize byt riizné zaméreno, ma tudiz rizna kritéria,
K hodnoceni pracovnikii jsou vyuzZivany ruzné metody a je realizovano v riznych
systéemech. “

Podrobnéjsi definici pfedkladd Koubek (2015), ktery hodnoceni pracovniki
povazuje za velmi dilezitou personalni ¢innost, kterd se zabyva: ,,zjistovanim toho, jak
pracovnik vykonava svou praci, plni tkoly a poZadavky svého pracovniho mista nebo
zarazeni, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikium, zakaznikium ci
dalsim osobdam, s nimiz prichazi v ramci své pracovni cinnosti do styku, sdelovanim
zjisténych vysledkii jednotlivym pracovnikiim a projedndvanim téchto vysledkii s nimi,
hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, kterda tomu maji
napomoci. “ Takovéto hodnoceni jednotlivcl predstavuje integritu zjiSt'ovani, posuzovani,
stanovovani cilt a usili o ptipadnou napravu tak, aby téchto cilti bylo dosazeno. Jedna se
o velice uc¢inny nastroj kontroly a usméritovani pracovniki.

Hronik (2007) se s touto definici ztotoziuje a dodava: ,, hodnoceni pracovnikii Ize
charakterizovat jako systematicky pristup k posuzovani vykonu pracovnika, jeho
charakteristik nebo potencialu tak, aby to prispélo k rozhodnuti o celé rade skutecnosti,
napriklad o platu, povySeni, rozvoji pracovnika nebo k jeho motivaci.* Hodnoceni je také
dobrym prostfedkem k neustalému zvySovani vedeni podfizenych a je-li hodnoceni
provadéno spravné, mize se stait hodnotnym pomocnikem pii zvySovani kvalifikace
zaméstnancu, pfi fizeni jejich pracovniho postupu a v oblasti odménovani, se kterym je

uzce spjata i motivovanost pracovniku (Plaminek, 2009).
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3.2.1 Oblasti a cile hodnoceni

Na hodnoceni pracovnikli neni mozné nahliZet jako na izolovanou ¢innost, ktera je
od ostatnich personalnich ¢innosti odd€lena. Personalni ¢innosti jsou podminény funkénim
systémem hodnoceni, ktery by mél byt nejen efektivni, ale také objektivni ve svém nahledu
(Dvorakova a kol., 2012). Bez takového hodnoceni je problematické provadét kvalitni
systém umistovani, povySovani, vzdélani, rozvoje schopnosti a odménovani.

V ramci tzv. multifunkéniho systému hodnoceni je potfeba zietelné vymezit
davody, pro¢ je dilezité hodnoceni v organizaci ¢init, definovat jak oblasti, tak jeho cile.
Podle Hronika (2007) v zasad¢ existuji tfi oblasti hodnoceni pracovnika. Aby bylo
dosazeno pozadované efektivity je potfeba zaméfit se na vSechny oblasti. Podle povahy
ukolu bude dan vétsi diraz na jednu ¢i dvé oblasti hodnoceni, které jsou zobrazeny ve

schématu nize.

Obrézek 2: T¥i oblasti hodnoceni

Vystup
(vykon)

Vstup Proces
(ptedpoklady) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik (2007); upraveno
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V oblasti vykonu se lze zaméfit na métitelnd kritéria, kterymi mohou byt naptiklad
trzby, kvalita, naklady, rychlost provedené prace apod. Vykon ma tedy charakter vystupu.
Vstup pak predstavuje to, co pracovnik vklada nebo miize vkladat do své prace, tedy jaké
jsou jeho piedpoklady. Predpoklad Hronik (2007) definuje jako ,,souhrn potencialu,
zpiisobilosti a praxe pracovnika®. Pod vstupy rozumime vs$e, co pracovnik do své prace
vklada, casto jsou zde zarazovany 1 kompetence. Vstupy reprezentované ruznymi
dispozicemi U(zce souvisi s vystupy, které mohou vykon akcelerovat. Tieti oblast
ptedstavuje proces. Jeho hodnoceni piedstavuje hodnoceni piistupu pracovnika k riznym
ukolim a zadanim. Jedna se o meziclanek mezi vykonem a ptedpoklady, ktery nelze
v hodnoceni vynechat. V organizaci totiz mize byt pracovnik, ktery je skute¢né vykonny,
ma skvély potencial, ale svym pracovnim chovanim druhé demotivuje nebo pulsobi
destruktivné (Hronik, 2007).

Kocianova (2010) uvadi, ze oblasti piedstavuji vSe, co je mozné u pracovnika
hodnotit, cile pak vykresluji to, co je tim sledovano. Jednotlivé cile vychazi z uvedenych
oblasti hodnoceni pracovnikl. Existuji teoretickd vymezeni cilii hodnoceni, na kterych se

odborna literatura v podstaté shoduje:

e posouzeni pracovniho vykonu a pracovniho chovani pracovniki,

e 7jisténi schopnosti a dovednosti pracovnikil se zamétenim na jejich potencial,

e 7ajiSténi podkladi pro rozhodnuti o rozmisténi pracovniki,

e stanoveni dalSiho odborného vzdélani pracovnikii,

e urceni osobniho rozvoje pracovnikd, jejich kariérni postup,

e rozhodovéni v oblasti odménovani, osobniho ohodnoceni, zaméstnaneckych
benefitu,

e vytvafeni podminek pro zlepSeni pracovniho vykonu, stanoveni vykonnostnich

cili, ur€eni postupti a podminek, jak bude téchto cilu dosazeno.
Hodnoceni zamé&stnanci mize byt zaméfeno na vice cili soucasné, v bézné praxi

vSak neni mozné soustfedit se na vSechny ve stejném méfitku, doSlo by tim ke ztraté

mifenosti na cil.
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3.2.2 Kritéria hodnoceni pracovniku

Zakladnim aspektem hodnoceni pracovni vykonnosti je definovani Kkritérii
Pilafova (2008) k hodnoceni pracovniki uvadi, ze aby mélo kvalitni vypovidaci hodnotu,
je nezbytné, aby kritéria hodnoceni pracovnikli korespondovala se stanovenym ucelem
hodnoceni. V praxi se pak setkavdme s hodnocenim pracovniho vykonu, které je zpravidla
podkladem pro odménovani nebo s hodnocenim rozvoje pracovniki a jejich motivace,
které je zaméfeno piedevSim na pracovni chovani a na schopnosti daného pracovnika.
Kritéria jsou tedy zaméfena na kvantitativni a kvalitativni slozku pracovniho vykonu
(Kocianova, 2010).

Podle Wagnerové (2008) by mélo hodnoceni vychazet z objektivnich vykon, které
realné nastaly a vyvarovat se hodnoceni dle potencionélnich vlastnosti pracovnika, tedy
vlastnosti, které nemusely byt viibec pouzity. Kritéria hodnoceni by méla byt co nejméné
zavisld na vnéjSich faktorech, nezpochybnitelna, dobie méfitelnd a co mozna
nejobjektivnéjsi. Subjektivni hodnoceni jsou pivodcem problémd, zvlasté v organizacich,
kde je vice hodnotitelti a nemusi dojit ke shodé.

Kasper a Mayrhofer dle Kocianové (2010) uvadéji tii zakladni kategorie kritérii
hodnoceni. Jedna se o vlastnosti (znaky osobnosti) pracovnika, kritéria spojena s vysledky
vykonu a kritéria vztahujici se k chovani. Na tyto kategorie navazuje Koubek (2015)
a zminuje piiklady kritérii hodnoceni pracovniki ve ¢tyfech skupinach:

e vysledky prace — jedna se o méfitelna kritéria (mnoZstvi prace, mnozstvi

obslouzenych zakaznik, jejich spokojenost, mnozstvi reklamaci apod.),

e pracovni chovani — stupeni ochoty piijimat zadané ukoly, usili pfi jejich plnéni,

fadna dochézka, vztah k pracovnimu zafizeni,

e socialni chovani — jednéni s lidmi, vztahy na pracovisti, chovani k nadfizenym ¢i

podiizenym, vztah k zakaznikim,

e znalosti, dovednosti a vlastnosti — vzde¢lani, znalost prace a dané problematiky,

fyzicka zdatnost, jazykova vybavenost, organiza¢ni schopnosti, odpovédnost,

vytrvalost, spolehlivost, ¢estnost.

Urcujicimi kritérii z vySe uvedenych byvaji ta, kterd se vztahuji k vysledkiim

vykonané prace, jelikoz umoziuji objektivni méfeni. Jsou zalozena na kvantitativnich
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standardech a normach, které udavaji jaky vykon, je zadouci. ,,Nejlepsi mozné kritérium je
takové, kde lze najit jasné méritelné aspekty (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011).
Zbyvajici uvedena kritéria maji spiSe kvalitativni charakter tykajici se socialniho chovani
a Vlastnosti pracovnika, nelze je zcela méfit a jsou zaloZena na subjektivnim piistupu
hodnotitelii. V organizacich byvaji tyto kritéria oznacovadna jako neformalni pravidla
chovani ¢i normy. Podle Stybla, Urbana, Vysokajové (2011) jsou tyto normy na
pracovistich povazovana za vSeobecn¢ piijatelnd a zaméstnanci se jimi dobrovolné fidi,
ackoli se nejedna o formalizovana pravidla

Lze tedy konstatovat, ze kritéria podstatné¢ ovliviiuji pracovni vykon a jsou-li
nespravné nastavend, muze dochdzet k nezddoucimu chovani a k naslednému ohrozeni
vysledkii dané organizace. Je proto nezbytné volit kritéria s ohledem na strategie
organizace a jeji hodnoty. Pfi hodnoceni pracovnikii by se tedy mély zohlednit obé
kategorie kritérii, a to tak, aby bylo mozné zajistit nejen dosazeni nastavenych cild, ale

také pouziti spravnych cest, které k firemnim cilim vedou (Pilafova, 2008).

3.2.3 Subjektivita a objektivita hodnoceni

Aby bylo mozZzné spravedlivé hodnotit pracovnika dané organizace, je zcela
nezbytné pii hodnoceni zachovat v co nejvétsi mife objektivitu. Pouze takové hodnoceni
ma vypovidaci schopnost o skutecnych pracovnich vykonech, povahovych rysech,
predpokladech apod. Jak jiZ bylo uvedeno v kapitole vyse, vysledky hodnoceni mohou byt
znehodnoceny do jisté miry subjektivitou hodnotiteli, kdy dochazi k osobnimu zabarveni
¢i jednostrannosti v hodnoceni. Dvotakova a kol. (2012) spatfuje nutnost mit k dispozici
fakta a pravdive informace o vykonu daného pracovnika a z takovychto informaci nasledné
vychézet. Touto cestou je pak mozné minimalizovat subjektivitu pfi hodnoceni pracovnik.

Naproti tomu Hronik (2007) uvadi, Ze hodnotitel, ktery je zcela objektivni nemiize
byt kvalitnim hodnotitelem a dodava, ze ,,hodnotitelé by se stali dispecery, kteii na vse
maji jizdni rad. Subjektivita pfi hodnoceni pracovnika umozituje budovat manazerovi
autoritu, zasadni je, nebudovat tuto autoritu strachem, ale na zaklad¢ ucty, ptirozeného

respektu a davery.
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3.2.4 Trendy v hodnoceni pracovniki

Pravidelné hodnoceni svych podiizenych mnoho manazerii dnesni doby upiimné
nenavidi, pficemz vétSina z nich tuto personalni ¢innost nezvlada, jelikoz nevédi, jak na to.
Stejné tak tomu je i z pohledu druhé strany, tedy ti, ktefi jsou hodnoceni, tomuto procesu
nedivéiuji a nemaji ho v oblibé. Mnoho zaméstnanct je presvédceno, ze zplisob, jakym
nadfizeni posuzuji jejich pracovni vykon, je nespravedlivy (Chladkova, 2015).

Je ocividné, ze svét prace a pracovnich Cinnosti se zasadné v poslednich letech
zménil. V dob¢, kdy vznikaly tradi¢ni hodnotici programy, bylo mozné pracovni vykon
jednoduse a striktné zméfit, a to predevsim pomoci dosazenych vysledkli vykonané prace
(Synek a kol., 2015). V dnesni dobé vsak objektivni hodnoceni neni tak snadné. Jersdkova
(2015) ve svém ¢lanku uvadi, Ze vice nez 70 % zamé&stnanct pracuje na pozicich, kde jsou
rozhodujicim faktorem pfedevsim jejich znalosti a védomosti. Podstatou jejich pracovniho
vykonu je osobni postoj k praci, schopnosti fesit pracovni tkoly, byt inovativni a nebat se
zmen.

Chladkova (2015) uvadi, jak Ize z mnoha stran slySet, Ze pracovni hodnoceni je
nefunkéni, zbytené a nepiinasi nic efektivniho, avSak bez hodnoceni zaméstnancii zfetelné
omezujeme sv€ moznosti pusobit na jejich pracovni vykon a vykonnost. K soucasnému
systému hodnoceni Hronik (2007) uvadi nova paradigmata managementu, které efektivné
funguji. Jednd se o posun od registrovani skutecnosti a hodnoceni minulosti se
zachycenymi chybami po hodnotici systémy, které se zamétuji na budoucnost pomoci
motivace a hledani feSeni problému. Vznika potieba zlepsit pracovni vykon v budoucnosti,
a to nelze praktikovat byrokratickym zptisobem (Plaminek, 2009). Je potieba se svymi
zaméstnanci hovofit a uritym zplisobem je motivovat, aby sami byli tviirci koncepti cild,
pak se hodnoceni stavaji ,,aktivnim subjektem hodnoceni, nikoli jeho pasivnim objektem*

(Styblo, Urban, Vysokajové, 2011).
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3.3 Metody hodnoceni

Pro efektivni a spravné fungovani organizace ma systematické hodnoceni
pracovnikil strategicky vyznam. Ackoli pouzitd metoda neni pro uc¢innost hodnoceni
nejpodstatnéjsi, je presto vybér spravné metody klicovy, jelikoz mize uritou mirou
ptispét k omezeni subjektivity a formalismu. Odborniky bylo popsdno mnoho metod

hodnoceni ve snaze nalézt optimalni zptisob hodnoceni pracovnikd.

Autofi uvadi rozlicné pohledy na kategorizaci metod hodnoceni. Hronik (2007)
predklada rozdéleni metod na zakladni o doprovodné metody hodnoceni. Zakladni metody
maji obecny charakter. Doprovodné metody pak doplnuji zdkladni a neni mozné na nich
stavét systém hodnoceni, v nékterych piipadech je vsak jejich vyuziti klicové pro plnou
vypovidaci schopnost. Dle Hronika (2007) vypada rozdéleni metod hodnoceni nasledovné:

Z&kladni metody hodnoceni - motiva¢ni hodnotici rozhovor; MBO (tizeni pomoci
cilt); BSC (balance score card)

Doprovodné metody hodnoceni — metoda kli¢ové udalosti; Assessment Centre;
Development Centre; Mystery shopping; Supervize a intervize

Hronik (2007) tfidi metody hodnoceni také pomoci matice metod hodnoceni podle

¢asového horizontu do nasledujicich 3 skupin metod:

e metody zamétfené na minulost, které se orientuji na to, co se jiz udalo,
e metody zaméfené na pritomnost, jeZ se zaméiuji na hodnoceni aktualni situace,
e metody zaméfené na budoucnost, které smétuji k predpovédim toho, co muze

nastat.

Jako nejbéZngji uzivané metody hodnoceni Pilafova (2008) ptedklada: parové
srovnavani; nucena distribuce; zafazovani; hodnotici rozhovor; metoda kritickych udalosti;
hodnotici skaly; psychologické testy, metoda stanoveni tiloh nebo cilil a assessment centre.

Pii pouziti metod dochazi ¢asto k jejich kombinacim.
Koubek (2015) ve své publikaci uvadi, ze metod hodnoceni je v soucasné dobé

pomérné vysoky pocet, krom toho maji jeSt¢ mnoho variant. Stru¢né pak zminuje Casto

uzivané reprezentanty téchto metod:
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e hodnoceni podle stanovenych cilii (podle vysledk),

e hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem,

e volny popis,

e hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadd,

e hodnoceni pomoci stupnice,

e checklist,

e metoda BARS (klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani,

e metody zalozené na vytvafeni pofadi pracovnikii podle jejich pracovniho
vykonu,

e assessment centre.

Dvorékova a kol. (2012) spatiuje v metoddch hodnoceni ptfedevSim podplirnou
funkci, jelikoz pomahaji monitorovat a zaznamendvat dodrzovani a plnéni standarda
pracovniho vykonu a chovéni. Tyto metody pak déli podle asového horizontu na metody
zaméfené na minulost a orientované na budoucnost. Jsou-li metody zaméfené na minulost,
pak hodnoti jiz provedenou praci, ¢imZ je umoZnéna zaméstnanci zpétnd vazba, kterad
nasledné v lepSim ptipad€é zvySuje pracovni vykon ¢i Usili. Metody orientované na
budoucnost sleduji budouci vykon zaméstnance a slouzi k hodnoceni moznosti ¢i
predpokladi jedince nebo k urceni budoucich tkoli.

Mezi metody zamétené na minulost Dvotakova a kol. (2012) fadi naptiklad: fizeni
podle stanovenych cild; srovnani se standardnim pracovnim vykonem; hodnotici dotaznik;
metoda BARS a dalsi. Naopak sebehodnoceni nebo Assessment centre Dvotakova a kol.

(2012) zahrnuje do metod orientovanych na budoucnost.
V textu nize jsou podrobnéji popsany metody hodnoceni, které jsou v praxi

nejCastéji uzivané. Pro pichlednost jsou rozdéleny na metody hodnoceni orientované na

minulost a budoucnost.

27



3.4 Metody hodnoceni orientované na minulost

ey ee

pracovni vykon.

3.4.1 Hodnoceni dle stanovenych cila

Metoda hodnoceni pomoci stanovenych cili (Management by Objectives, MBO)
spociva v definovani pracovnich a rozvojovych cili. Dvorakova a kol. (2012) spatiuje
podstatu této metody v uzavieni dohody mezi pracovnikem a jeho nadfizenym o hlavnich
cilech prace na dané obdobi. Stanovi se plan, ve kterém je uvedeno, jak a kdy budou cile
plnény, jsou vymezena kritéria hodnoceni udavajici, zda je cilii dosazeno a pravideln¢ je
hodnocena realizace cili, do doby na kterou byla dohoda sjedndna (Mértlova, 2014).
Metoda se z velké ¢asti uziva na pozicich vedoucich pracovniki a specialistii. Teoreticky
plati, ze MBO podnécuje daného zaméstnance k osobnimu a pracovnimu rozvoji, ptispiva
k uspéchu nejen nadiizeného a organizaéniho celku, ale také k rozvoji zaméstnavatele
(Pilafova 2008).

Podstata této metody spociva v definovani pracovnich a rozvojovych cilt, jejichz
smyslem je ziskani nezbytnych kompetenci (znalosti, dovednosti, schopnosti, postoji)
nebo jejich zdokonaleni (Urban, 2013). Stanovené cile by mély byt predevsim
srozumitelné, pfedem definované a také terminované. Museji byt méfitelné a pracovnik
musi byt schopen téchto cili dosdhnout. Dle Hronika (2007) jsou zakladnimi prvky této
metody stanoveni cilli, planovani ukolu, sebefizeni a prubézna kontrola. PO samotném
stanoveni cili je vyhotoven plan pro jejich dosazeni. Tedy je stanoveno, ¢eho ma
hodnoceny pracovnik docilit a zaroven je urCeno, jak toho ma dosahnout. Cile a plany
postupu jsou také potiebné pro rozhovory mezi podiizenym a nadiizenym pracovnikem.
Rozhovory umoziuji obéma zGcastnénym stranam posoudit stavajici postup plnéni cilti
nebo moznost tyto cile eventuelné pozménit.

Metoda MBO poskytuje zaméstnanci vlastni ur€ovani cila, kterych chce dosahnout,
coZ jej motivuje nejen k jejich plnéni, ale 1 k hledani cest a postupti, jak téchto cili
dosdhnout. Diky participaci zamé&stnance je také mozné sladit jeho osobné pracovni cile
s cili organizace. Dvotakova a kol. (2012) zmifluje, ze metoda MBO je ucinna jen tehdy,

je-li praktikovana ,.kaskadoveé® (urceni cilii z urovné organizace pres organizacni jednotku
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az po jednotlivce), existuji vSak dikazy, ze jen malo spole¢nostem se podafilo propojit

systém cilii mezi jednotlivé urovné fizeni.

3.4.2 Hodnotici stupnice

Jedna se o nejvice uplatiovanou hodnotici metodu v praxi, ktera je jednou
Z nejstarSich a nejrozsifenéjSich hodnoticich metod. Metoda spocéiva v subjektivnim
hodnoceni pracovniho vykonu podle pfedem definované stupnice. Jsou hodnoceny
jednotlivé aspekty prace, kterymi jsou napiiklad mnozstvi prace, kvalita prace, pfitomnost
V praci, samostatnost, ochota pracovat, znalost (Pilafova, 2008). V praxi se vétSinou uziva
pétidilna ¢iselna stupnice, ktera umoziuje hodnotit jednotlivé aspekty prace v rozsahu od
jedné do péti. Hodnotitel tak ocefiuje pracovni vykon zaSkrtnutim stupné plnéni urcitého
kritéria (Dvotakova a kol., 2012). Vyborny vysledek ptfedstavuje hodnoceni Cislem pét,
naopak hodnoceni ¢islo jedna udava nedostateCny vysledek. Koubek (2015) popisuje tii

typy posuzovaci stupnice:

e (Ciselnda — jednotliva kritéria jsou odstupiiovana prostiednictvim ¢iselnych
hodnot, pfi¢emz vyznam kritérii byva odliSovan bodovym rozpétim, riznymi
bodovymi hodnotami ¢i vahami. Pro zavérecné hodnoceni lze pouzit souctu
bodt, anebo prostého ¢i vazeného aritmetického priméru.

e grafickh — kompletni hodnoceni pracovnika predstavuje spojnice vSech
vyznacenych bodli na useckach, ptfiCemz kazda usecka ptedstavuje jednotliva
kritéria. Finalni kiivka ukazuje silné a slabé stranky zamé&stnance.

e slovni — hodnoceni muize mit bud’ podobu skolniho vysvédceni (vyborny, velmi
dobry atd.), kde se u kazdého kritéria hodnoti stupeit vykonu, nebo lze pouzit

odstupiiovany slovni popis situace ¢i vykonu pracovnika.

Koubek (2015) dale uvadi, ze metoda je univerzalné pouzitelna a v praxi hojné
uzivana. Také zminuje slabiny této metody, které spatfuje v neporozuméni slovniho
popisu, ve $patné interpretaci ¢i v opomenuti Kkritéria, které je pro vykon préace na daném

pracovnim misté mimotadné vyznamné.
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Hronik (2007) spatfuje nejvétsi ptinos v pétidilné stupnici, jelikoz nabizi stftedovou
hodnotu, diky které zbyva prostor na diferenciaci, a kterou zvladnou zpracovat také
hodnotitelé s odlisnymi zkuSenostmi. Naopak Chladkova (2015) spatifuje v pouziti stupnice
1 — 5 nevyhodu, jelikoz navadi hodnotitele k pouziti priméru, tedy hodnoty ¢islo tii. Nelze
tak zachytit jemngjsi rozdily pti hodnoceni jako napiiklad u pouziti stupnice 1 — 6, kde si

hodnotitel jiz musi vybrat bud’ lepsi trojku anebo horsi ¢tytku.

3.4.3 Hodnotici dotaznik (Check-list)

Pomoci této metody hodnotitel postupuje dle ptedem ptipraveného dotazniku, ktery
zahrnuje charakteristiky pracovniho chovani hodnoceného. Jednotliva kritéria nabizeji
hodnotiteli vzdy nékolik tvrzeni, které ptfedstavuji mozné varianty pracovniho chovani.
Tvrzeni jsou pak vyjadiena od velmi kladnych po siln¢ zaporné, ty nasledné hodnotitel
ozna¢i, zda je ¢i neni dany typ chovani v pracovnikové vykonu ptitomen. (Dvotakova
a kol., 2012). Odpovédi zpravidla vyhodnocuji pracovnici persondlniho oddéleni a pfi
hodnoceni mize byt jednotlivym formulacim ptidélovana rlizna vaha.

Metoda tzv. Checklistu vyzaduje dikladnou pfipravu a je tifeba pocitat s Casovou
narocnosti, jelikoZz je nutné zpracovat pro rizné skupiny pracovnich mist specifické
formulare. Tato metoda byva Casto postihovana subjektivismem ze strany hodnotiteld, kteti

zaroven mohou otazky interpretovat rozdilné (Hronik, 2007).

3.4.4 Hodnotici rozhovor

Stejn¢ jako hodnotici stupnici lze metodu hodnoticiho rozhovoru ftadit mezi
nejcastéji uzivané metody hodnoceni pracovnikii. Dvofdkova a kol. (2012) povazuje tuto
zamé&stnanci vedeni spiSe participativné. Zcela zasadni je piiprava hodnoticiho rozhovoru
ze strany hodnotitele, ackoli je tato metoda aplikovana spiSe v neformalni atmosféfe oproti
tradi¢énimu hodnoceni bez pfitomnosti pracovnika. Toto neformélni hodnoceni je nasledné
formalizovano a zaznamendno pomoci hodnoticich kritérii v hodnoticim dokumentu za
pritomnosti konkrétniho zaméstnance (Kocidnova, 2010).

Jedna se o souvisly a nepietrzity proces, pii kterém posuzovatel s hodnocenym

spole¢né prochazi jeho pracovni vykon a snim spojené silné a slabé stranky. Podle
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Bélohlavka (2009) nadfizeny sd€li svym pracovnikiim né€kolik dni pfed pohovorem termin
a misto hodnoceni s vyzvou, aby se na pohovor fadné piipravili. Ptiprava zucastnénych
spociva v rekapitulaci vykonanych pracovnich ¢innosti za obdobi uplynulé od posledniho
hodnoceni. Hodnotitel i hodnoceny by méli mit pfedem hodnotici formulatre k dispozici,
aby méli mozZnost ptipravy z oblasti, které jsou v ném obsazeny. Pracovnik se v piipravé
zaméfuje predevSim na své Uspéchy a nezdary, které by mél byt schopen vysvétlit.
Hodnotitel sumarizuje své pozndmky za uplynulé obdobi a dle jednotlivych kritérii
navrhuje hodnoceni s odivodnénim. Pfi samotném rozhovoru probira vedouci pracovnik
s podfizenym jeho vysledky, hodnoceni, cile a smér pro nasledujici hodnocené obdobi.
Odborné literatura nabizi mnoho zé&sad a pravidel pro realizace hodnoticiho
rozhovoru. Dvorakovd a kol. (2012) uvadi zasady pro optimalni vedeni hodnoticiho

rozhovoru v téchto bodech:

e rozhovor by mél byt zaloZzen na oteviené a prfedevsim svobodné vymeéné ndzort,

e za UCelem prosazeni objektivity je nutné mit piesné informace o celém
hodnocenem obdobi,

e ze strany hodnotitele musi existovat snaha presvédcit hodnoceného, Ze cilem
celého procesu je pomoci mu ke zlepSeni a rozvoji,

e neopomenout, je-li to mozné, hodnoceného pracovnika hned v Uvodu pochvalit
¢1 vyjadiit mu spokojenost za dobfe vykonanou praci,

e zatadit do rozhovoru zpétnou vazbu, tedy umoznit pracovnikovi vyjadfit sviij
nazor na zavéry hodnocenti,

e rekapitulovat pribéh hodnoceni za uplynulé obdobi, napt. kolikrat byl pracovnik
upozornén na nedostatky v préci, jelikoz vytykat chyby az v rocnim souhrnu
nevzbuzuje u pracovnika poctivé jednani vedouciho,

o nejefektivnéjsi hodnoceni je takové, na kterém se pracovnik podilel a kde si sam

mohl uréit do budoucna své nasmérovani.

Hronik (2007) upozoriiuje na duleZitost casovani a délku rozhovoru. Nacasovani by
mélo byt v dob€, kdy v organizaci zacina ¢i kon¢i urcita perioda tkont. Samotny rozhovor
by mél trvat v rozmezi od 30 do 60 minut. Délka rozhovoru vSak ptevazné zavisi na

ptipravé hodnotitele.
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Metoda hodnoticiho rozhovoru je celkem narona na komunikaéni dovednosti
zucastnénych, obzvlast’ pro hodnotitele, ktery musi byt schopen jednat na rovinu, se vSemi
pracovniky shodné¢, bez zaujeti a negativnich emoci. M¢l by udrzovat uvolnénu atmosféru

a snazit se udrzovat rozhovor i s témi zaméstnanci, ktefi nejsou tak zdatni v komunikaci.

3.45 Metoda kritickych pripadi

Metoda hodnoceni pomoci kritickych piipadi je spiSe doplitkovou metodou
hodnoceni pracovnikti. Podstatou této metody je pozorovat proces vykonu jednotlivych
pracovniku, jejich chovani pfi vykonu prace a registrovat vyznamné udalosti. Dvotakova
a kol. (2012) tuto metodu popisuje jako posuzovani meznich situaci, které nastaly pfi
plnéni pracovnich Ukonii zaméstnance. Podstatou metody je zaméfeni se na konkrétni
situace, které vznikaji pti pracovnim procesu. Jednd se tedy o pozorovani pracovnika,
a proto je zasadni, aby si hodnotitel vedl pfesné pisemné zaznamy o téchto klicovych
piipadech.

Prostfednictvim této metody vedouci pracovnik pozoruje chovani hodnoceného
zameéstnance a uvazuje o jeho hodnoceni prubézn€, béhem celého hodnoceného obdobi.
Lze tak zachovat objektivismus, jelikoZ k hodnoceni nedochazi pred stanovenym terminem
formalniho hodnoceni, ¢imz lze piesnéji zachytit a hodnotit dlouhodobé pracovni vykony
a chovani zaméstnance. Dalsi vyhodu v této metod¢ lze spatfovat v jeji administrativni

nenarocnosti a moznosti zpétné vazby ze strany hodnoceného (Hronik, 2007).

3.4.6 Metoda BARS

Metoda Behaviorally Anchored Rating Scales, tedy klasifikaéni stupnice pro
hodnoceni pracovniho chovéni. Jedna se o metodu, kterd hodnoti Zadouci chovani, jez vede
k Gspésnému vykonavani prace. Lze ji povazovat za obménu jiz zminéného checklistu ¢i
hodnotici stupnice. Podstatou této metody je, ze zadouci pracovni chovani ma za nasledek
efektivni vykonavani prace (Koubek, 2015).

Styblo, Urban, Vysokajova (2011) o této metod¢ tvrdi, ze je jednou z dalSich
moznosti, jak lze snizit subjektivitu hodnotitele, jelikoz se vyznacuje vysSi mirou
objektivity a zaméfuje se na vyjadieni uspésného pracovniho chovani. Principem této

metody je, ze pracovni jednani je zafazeno do né€kolika hodnoticich stupiiti v rozmezi od
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»vynikajici“ az po ,nepfijatelné”. Koubek (2015) stupné zatazuje do péti az sedmi
obodovanych stupiiti typu 7 — vynikajici, 4 — pramérné, 1 — nepfijatelné). Kazdy stupen
hodnoceni obsahuje i slovni charakteristiku znak pozadovaného chovani pracovnika,
které jsou potiebné k pracovnimu vykonu na konkrétni pracovni pozici (Dvotakova a kol.,
2012). Zaroven v této metodé spatfuje silnou stranku, kterou je zpétna vazba na pracovni
vykon, srozumitelnost a jednoduchost v jejim pouziti. Nevyhodou této metody je jeji
naro¢nost na piipravu, ktera je tvofena ve spolupraci s vedoucimi pracovniky, specialisty

na metodiku hodnoceni a mimo jiné také se samotnymi drZiteli pracovnich mist.

3.5 Metody hodnoceni orientované na budoucnost

Jsou-li metody cileny na rozvojovy potencial pracovnika, pak se jedna o metody

orientované na budoucnost.

3.5.1 360° zpétna vazba

TtistaSedesatistupiiovd zpétna vazba neboli vicezdrojova zpétnd vazba zajistuje
hodnoceni pracovniho vykonu s naslednou zpétnou vazbou pro hodnoceného, a to ze
strany fady hodnotitelii, at’ uZ se jedna o nadfizené pracovniky, podfizené, zakazniky ¢i
kolegy. Diky sirokému okruhu téchto hodnotitelii, poskytuje metoda komplexni pichled
o Cinnosti dotéené¢ho pracovnika (Hronik, 2007). Poskytovana zpétna vazba je vazbou
pozitivni, jelikoz obsahuje informace co je Spatné a co dobfe vcetné stanoveni cest
k dalsimu rozvoji a zlepSovani. Nedilnou soucasti metody je sebehodnoceni manazera.

Blaha, Copikova, Horvathova (2016) uvadi, Ze metoda Gerpa potiebné udaje
z dotaznikli, ty pak pomeéfuje zrlznych uwhli chovani pracovnikli, které nasledné
porovnava se seznamem schopnosti. V dotaznicich se uziva dvou typd stupnic. Prvni
stupnice se nazyva frekvencni, kde respondent hodnoti ¢etnost vyskytu daného chovani.
Druha stupnice pak respondenta vede k posouzeni, jak dalece je ¢i neni zadouci chovani u
pracovnika rozvinuto.

Metoda 360° se obvykle realizuje zcela nebo ¢astetné¢ anonymné¢, a to z divodu
zamezeni mozného zneuziti hodnoceni k osobni msté ¢i vyfizovani uctl. Pilafova (2008)

dodava, Ze v souladu se zabezpefenim anonymity, tvoii skupinu hodnotitell vice osob, a to
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minimalné pét. Anonymitou neni dotéen vedouci nadiizeny a hodnoceny. Samotny proces
hodnoceni se provadi ve vymezeném case nezavisle na sob¢, zpravidla prostiednictvim
internetu €1 intranetu.

Seskupené informace a vysledky hodnoceni jsou Vv zavéru predkladany
hodnocenému a jeho nadiizenému. Tyto informace slouzi jako podklad pro hodnotici
rozhovor, ale také jako zdklad pro stanoveni rozvojového planu. Bélohlavek (2008)
spatiuje vyhodu této metody ve faktu, ze hodnoceni pracovnici ziskaji Sir§i obraz o tom,

jak je okoli vnima a jak mohou popiipadé zménit své pracovni i socialni chovani.

3.5.2 540° zpétna vazba

Pii uziti této metody se vychazi zinformaci poskytnutych metodou 360°,
hodnoceni je vSak doplnéno o externi subjekty, naptiklad zakazniky, klienty ¢i dodavatelé.
Jedna se o metodu, kterd dikladné shromazd’uje informace, a to i od lidi mimo danou
organizaci (Chladkova, 2015). Takto jsou ziskany velmi cenné pohledy na vykon
zamé&stnanct, ktefi se pfi své Cinnosti dostavaji do kontaktu s vetrejnosti. Mértlova (2015)
spatiuje vyhodu v této metodé, Ze se k hodnotiteli dostava zpétna vazba o tom, jak se
hodnoceny chova k zakaznikim. Nevyhodu této metody lze spatfovat v zisk&vani
dostate¢nych zdroji. Neni mozné nutit napiiklad zakaznika k vypliovani dotaznikd, jak je
spokojen se svym prodejcem. Dalsi nevyhodou je beze sporu ¢asova narocnost
shromazdéni veskerych informaci.

V praxi tato metoda neni pfili§ obvykla, mize totiz u zdkaznika vyvolat dojem, Ze
si manazer ¢i zaméstnavatel nevi rady se svym zaméstnancem. Vlastné si zdkaznik mtize
myslet, ze mu nejsou poskytovany kvalitni sluzby ¢i produkty (hrnews.cz). Piesto
Kubatkova (2013) vidi ve zpétné vazbé dar, protoze zaméstnavateli pomahé zvladat sebe

samého, praci i chaotické prostredi kolem né;.

3.5.3 Metoda sebehodnoceni

Jak uz z nazvu vyplyva, jedna se o metodu, pti které pracovnik hodnoti sam sebe.
Toto hodnoceni je nasledné porovnano s hodnocenim jiného hodnotitele. Vychazi se
z ptedpokladu, ze ptedevSim sami pracovnici znaji svoji praci nejlépe. Urban, Styblo,

Vysokajova (2011) uvadi, Ze ucelem této metody je podpofit pracovniky v zamysleni se
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nad svou pracovni vykonnosti a vysledky své prace, ¢imz lze posilit snahu reflektovat své
siln¢ a slabé stranky. Dvotdkova a kol. (2012) dopliuje, ze sebehodnoceni napomaha
k vétsi spokojenosti pracovnikd s procesem hodnoceni a podporuje pracovni rust a snahu
ucit se.

Uvedena metoda je ve vétSin€ organizaci vyuzivana jako soucdst jiné metody,
V praxi je bézné spojovana s hodnoticim rozhovorem. Zadouci formu sebehodnoceni lze
zajistit prostfednictvim néjakého kontrolniho seznamu bodt, ktery je pracovnikim
ptedlozen pred samotnym procesem hodnoceni (Armstrong, 2015). Vyhodou této metody
je, Zze dovoluje zaméstnancum zaujmout jakousi vad¢i roli v posuzovani vlastniho vykonu
a vytvaret pozitivnéjsi a konstruktivnéjsi diskuzi. Problém pfi sebehodnoceni lze spatiovat
v tendenci prezentovat sama sebe Vv lepSim svétle, a proto jsou pracovnici mnohdy

nekritic¢ti ¢i shovivavéjsi v hodnoceni.

3.5.4 Assessment centre

Assessment centre (dale AC) neboli hodnotici centrum je pfedev§im metodou pro
vybér zaméstnancl. Neékteti autofi, naptiklad Hronik (2007) tuto metodu povazuje 1 jako
nastroj pro hodnoceni zaméstnanci. Jedna se o komplexni metodu, ktera se vyuziva jak pfi
vybéru zaméstnanct, tak pro povysSovani, vnitini mobilitu, ptfipadné i pro vzdélavani
a rozvoj manaZeril. Tato metoda hodnoceni je realizovana pomoci metod, kterymi jsou
pozorovani, psychologické testy, dotazniky, zaddvani konkrétnich ukoli, skupinovych
ukolq, strukturovanych rozhovord, hrani roli apod. (Urban, 2013). Dvotakova a kol. (2012)
AC popisuji jako metodu, kterd dikladné identifikuje socialni charakteristiky a vlastnosti
pracovnika, kterymi mohou byt dovednosti v komunikaci, spoluprace, Kkreativita,
mimo vybéru a vzdélavani pracovnikti lze vyuzit i k hodnoceni pracovniho vykonu,
pracovnich schopnosti a rozvojového potencidlu, zejména u manazert a specialisti. Jako
vyhodu uvadi komplexnost posuzovani pracovniki. Naopak nevyhodu spatiuje
v uméle vytvorenych podminkach, které provazi cely proces hodnoceni, a ktery informuje
o momentalnim vykonu pracovnika, jez se ale nemusi shodovat s realitou.

AC je Casove naro¢na metoda nejen v oblasti samotné piipravy, ale také v oblasti
pfipravy hodnotitelll, ve vyhodnoceni a interpretaci vysledkii. Vlastni realizace AC muze

trvat pul dne, ale také nékolik dnd. Stejné tak je metoda naro¢na organizacné a finanéné,
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a proto je tato metoda uplatiiovana predevsim u kandidati na manazerské ¢i klicové funkce

(Pilafova 2008).

3.5.5 Development centre

Jednéa se o metodu, kterd vychazi z AC. Pribéh Development centra (dale DC) je
podobny jelikoz se vyuziva stejnych metod pouze s tim rozdilem, Ze se jedna o posuzovani
potencialu stavajicich zaméstnancu. Oproti AC se tato metoda orientuje pievazné na
schopnosti potiebné v budoucnosti, na identifikaci silnych a slabych stranek zaméstnanct
(Kocianova 2010). Vystupem hodnoceni je jak individualni tak celkova zprava, ktera je
podkladem pro planovani ptistiho rozvoje pracovniki a jejich vzdélavani. Tim tato metoda
zvySuje pravdépodobnost, Ze vlozené investice do vzdélani budou zhodnoceny efektivnéji.
Blaha, Copikova, Horvathova (2016) doplituji, ze DC umoZiiuje srovnavani zaméstnanct
a rozezné perspektivni pracovniky, ¢imz poskytne cenné informace pro nasmérovani jejich
kariéry a pro ptipadna povyseni. Hronik (2007) rozliSuje DC od AC v oblasti vyuziti, kde
DC slouzi piedev§im k zjistovani rozvojovych vlastnosti. DC se tcastni pouze
zamestnanci firmy, a to pfedevsim ti, ktefi jsou pro organizaci n¢jak dileziti. AC se ucastni
i externi kandidati. Metodou DC organizace dokazuje, jak je pro ni zaméstnanec cenny a Ze
hleda cesty, jak zaméstnance zdokonalit a tim tak zvysit jeho ,.cenu® na trhu prace.
Zavérem lze uvést, Ze zaméstnanci jsou pii DC vice ochotni spolupracovat, nechat se

poznat a také 1épe pfijimaji radu.

Pti aplikovani metod hodnoceni je zasadni si uvédomit, ze Zadny takovy systém
nemuize nahradit kazdodenni neformalni hodnoceni. Nelze cekat mésice nebo rok na
ptilezitost, abychom svym zaméstnancim oznamili, Ze jejich pracovni vykon neni
vyhovujici, a Ze nejsme s jejich vysledky spokojeni. Formalizované hodnoceni tak dava
moznost zic¢astnénym stranam soustfedit se na zpétnou vazbu v pravidelnych intervalech,
dle ptedem danych metod. Diky tomu Ize systematicky uspofddat nasbirané vysledky
predeslého obdobi, naplanovat mozné cile a mit dostatek pfedem vymezeného casového

prostoru.
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3.6 Odménovani pracovniku

Moderni pojeti odménovani za vykonanou praci zahrnuje daleko $irSi oblast nez
pouhou mzdu, plat ¢i jiné penézni formy odmény. Novodoba koncepce fadi do systému
odménovani nepenézni podoby jako je povysSeni, formalni uznani a zaméstnanecké vyhody
(Chladkovd, 2015). Je-1i odménovani propojeno s vysledky pracovniho hodnoceni, stavaji
se tyto dva personalni systémy funkénimi. Armstrong (2015) zaklada filozofii odménovani
na principech, které jsou vsouladu shodnotami organizace. Uplatiovani sytému
odménovani musi byt zaloZzeno na zasadach spravedlnosti, rovnosti, duslednosti a take
prahlednosti. Autor tuto filozofii definuje, ze ,,je-li podstatou rizeni lidskych zdroju
investovani do lidského kapitalu, z néhoz se ocekava a pozaduje rozumnd mira navratnosti,
pak je spravné odménovat lidi diferencované podle jejich prinosu*. Poukazuje na
strategické odménovani, které se zamétuje na dlouhodobé zalezitosti tykajici se hodnoceni
pracovnikl na zéklad¢ toho, co délaji a ceho dosahuji.

Kazda organizace je v jistém smyslu jedine¢ny celek, majici specifickou povahu
prace v podminkach, jez jsou pro organizaci typické. Koubek (2015) proto upozoriuje, ze
systém odménovani by mél byt Sity na miru konkrétni organizaci, potfebam organizace ale
také jejim zaméstnancim. Navzdory teorii 0 modernim pojeti odmén se personalni praxe,
zejména u nas, poiad do jisté miry orientuje na penézitou formu odménovani a na vztah

vykonu a penézité odmeény.

3.7 Problémy a chyby hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikii dané organizace je vicestranny proces, ve kterém mohou
vzniknout chyby na strané¢ hodnocenych, na stran¢ hodnotitelti, ale také mulze dojit
k chybdm v samotném systému hodnoceni. Dvotakova a kol. (2012) spatiuje problémy
v systému hodnoceni, pokud jsou chybné nastavena kritéria hodnoceni, chybi dostate¢na
objektivita, je pouzita Spatnd metodika, byla podcenéna ptiprava hodnotiteld, piiliSna
uspéchanost a formdlnost hodnoceni, dotfeni pracovnici se neucastni celého pribéhu
hodnoceni a nepostacujici prace s vysledky hodnoceni, coz snizuje kvalitu informaci pro
nasledné personalni rozhodovani.

K chybam na strané hodnocenych dochazi piedevsim diky nepostacujici

informovanosti pracovnikii o smyslu hodnoceni, cilech a nastavenych kritériich. Tyto
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chyby lze minimalizovat, je-li soustfedéna pozornost na obsah a formu, jakou jsou
informace preddvany ze strany manazeri. (Koubek, 2015). Zakladni podminkou je
zabezpecit zajem hodnocenych o spolupraci v procesu hodnoceni. Navazujicim problémem
procesu hodnoceni je, ze hodnoceni pracovnici jej subjektivné vnimaji jako nespravedlivy,
a to bez ohledu, zda skutecné je ¢i neni spravedlivé. Podstatny je fakt, ze diisledkem pocitu
ktivdy se snizuje pracovni usili zaméstnanct, nartistd nespokojenost a zac¢inaji se dopoustet
chyb, jelikoz ptestavaji divéfovat svym schopnostem (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011).
Hodnotitel¢ se i1 ptes veskerou ptipravenost a dikladnost nevyhnou chybam. Teorie
kvalitniho a efektivniho hodnoceni je zalozena ptfedevsim na objektivité. Jakmile vSak do
procesu vstoupi lidsky faktor v podobé hodnotitele, ptichazi do hry také subjektivni slozka,
kterd se stava podkladem pro vétSinu chyb. Pilafova (2008) upozoriiuje, ze piiciny chyb
mohou pramenit z neznalosti systému, ktery se uplatiiuje v dané organizaci, v nezkusenosti
vykonavan¢ fidici funkce ¢i snahy zalibit se podiizenym. Koubek (2015) rozdé€luje chyby

zpusobené subjektivnim vniméanim do tfi skupin:

e Chyby zptsobené nespravnou interpretaci, tedy ze hodnotitel ziskané informace
interpretuje $patné, nenasloucha, neni koncentrovany, neméa zajem o ndzor druhé
strany, ¢i Ze si informace nevédomé zkresluje.

e Chyby zptsobené aktualnim stavem hodnotitele. To jak se hodnotitel prave citi,
vyrazné¢ ovlivituje hodnoceni. Ma-li dobrou naladou ma tendenci hodnotit
pozitivnéji, nez kdyz je jeho nalada rozladéna.

e Chyby zplisobené osobnosti a urovni socidlni percepce. Zasadni je v tomto
pfipadé poznani chyb pfimo u hodnotitele, tzv. sebepoznani. Kazdy hodnotitel
ma své hodnoty, zkuSenosti a schopnosti zpracovavat informace, a ty nasledné
ovlivituji cely proces. Proto se je nejdiive musi naucit odstranovat, nasledné se
zamé&fit na oblasti, kde mize mit problém diky své osobnosti a b&hem
samotného procesu hodnoceni své vlastni ovlivnéni. Jedna se naptiklad o piipad,
kdy je hodnoceny sympaticky a pak ma hodnotitel tendenci hodnotit pozitivné.
Pokud se hodnotitel zaméfuje na dobré vztahy mezi lidmi, dopousti se chyby
mirnosti, zamé&fuje-li se na cile, bude chtit pracovniky motivovat k vy$sim

vykonim a dopousti se chyby ptisnosti.
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favorismus. Jde o zamérné chyby proti etice a o zneuziti celého procesu hodnoceni,
naptiklad likvidace konkurence, protézovani znadmych nebo blizkych, projevy egoismu ¢i
protipravni diskriminaci. VSechny tyto aspekty svéd¢i o pokiivené etice hodnotitele
(Dvotékova a kol., 2012). Krom¢ chyb zpusobenych subjektivitou hodnotitele existuje
riziko nespravného vybéru kritérii a metod. Problém muze zpusobovat také postoj
pracovnika k hodnoceni. Proces hodnoceni muze u pracovnika vyvolat nespokojenost

a pocit nespravedlnosti a pak od n¢j nemtze ocekavat spolupraci.

Vsechny vyse uvedené chyby jsou v rozporu s u¢elem hodnoceni pracovnikd, cely
proces znehodnocuji a zbranuji efektivné provadét personalni ¢innosti. Podle Wagnerové
(2008) 1ze ptedejit t€émto chybam dodrzovanim ndsledujicich zésad: hodnotitel by mél
ziskavat jednozna¢né informace; umét rozliSovat domnénky a objektivitu; zjis§tovat pricinu
chovani; neprovadét ukvapené zavéry nebo pfilisné zobeciiovani a nakonec umét
pfipoustét vlastni chyby a byt schopen se znich poucit. Armostrong (2015) v této
souvislosti pfipomind Handyho koncepci, Ze chyby by mély byt vyuZity jako nastroj
K uceni, tedy doslova ,,nékdy existuje jedind moznd cesta, kdyz se chyba nebo omyl
opravdu prominou, protoze jinak je pouceni z nich vnimadno jako pokdrdni, a nikoliv jako
nabidka pomoci«.

Koubek (2015) upozoriiuje, Ze hodnoceni pracovnikli nesmi byt v zadném piipadé
v rozporu s platnymi zdkony a lidskymi pravy. Z procesu hodnoceni je tfeba vyloucit
veSkeré prvky diskriminace a vSe, co nesouvisi s vykonavanou praci (naptiklad se diive

hled€lo na spolecenské aktivity, ucast ¢i Clenstvi v politické stran¢).

3.8 Shrnuti teoretickych vychodisek

V teoretické Casti bylo definovano fizeni lidskych zdroji, které lze oznacit za
procesy tykajici se fizeni lidi v organizacich, a které funguji prostiednictvim systému
lidskych zdroji. Nasledné byl vysvétlen pojem pracovni vykon, jeho fizeni a motivace
pracovnikd, ktera je s pracovnim vykonem Uzce sSpjata. Byla vysvétlena definice hodnoceni
pracovnikii, a to z pohledu nékolika autori dané problematiky. Byly vybrany nejcastéji

uzivané¢ metody hodnoceni, rozdéleny dle jejich orientace v ¢ase a poté popsano jejich
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pouziti pfi hodnoceni zaméstnanct. Jakakoli organizace, ma-li byt uspésna ¢i
konkurenceschopna je zapotiebi, aby oblast fizeni lidskych zdrojua fungovala efektivng,

a to za pouziti vhodnych nastroji motivace v procesu hodnoceni zaméestnancu.
Znalost systému a metod hodnoceni zaméstnanct je vychodiskem pro praktickou

¢ast této prace. Analyza metod hodnoceni byla zalozena pfedevSim na porovnani uziti

metod v praxi s jejich teoretickym vymezenim.
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4 Prakticka cast

Prakticka ¢ast prace je zamétena na charakteristiku zvolené organizace, identifikaci
systému hodnoceni, ktery vyuziva, v¢etné jeho zhodnoceni prostiednictvim kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu. Tato ¢ast prace také uvadi navrhy pro zefektivnéni systému

hodnoceni VPS a SPS MV v Praze.

4.1 Charakteristika vybrané organizace

VPS a SPS MV v Praze byla ziizena Ministerstvem vnitra a je organizaéni slozkou
statu. Vedoucim gkoly, tedy statutirnim orginem je feditel 8koly. Skola uziva nizvu
Fakultni $kola Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy v Praze a s univerzitou
spolupracuje v oblasti pedagogické, vyzkumné, védecké ¢innosti, pii vzd€lavani uditel
a organizovani piednasek. Skola je zafazena také do sité kol pfidruzenych k programu
UNESCO (Sebehodnotici zprava, 2008). Pfedmétem ¢innosti Skoly je poskytovani vyssiho
odborného vzdélani ukonéené absolutoriem; poskytovani stfedniho vzdélani s maturitni
zkouSkou; poskytovani jazykového vzdélani; vzdélani zaméstnancl; zabezpelovani
a provadéni odborné bezpecnostni piipravy a programl prevence kriminality a vychovy
Kk lidskym pravim; zabezpeCovani soucinnosti s akcemi zajiStujicimi bezpecnost Statu;
poskytovani vzdélani a sluzeb jinym organim a organizacim, a to i v ramci mezinarodni
spolupréce; hospodafi s movitym a nemovitym majetkem (Sebehodnotici zprava, 2008).

Aredl VPS a SPS MV se nachézi v Praze v méstské &asti Hrdlofezy a fadi se mezi
nejvetsi Skoly Ministerstva Vnitra. V aredlu Skoly je umisténo nékolik budov, které celkem
pojimaji 64 kmenovych uceben, 3 té€locvicny, dale plavecky bazén a vycvikové centrum.
Skola ma celkovou kapacitu 1100 studujicich véetn& u¢astnikii riiznych piipravnych kurzi

a zamé&stnava 90 vyucujicich (Sebehodnotici zprava, 2008).

4.2 Organizacni struktura Skoly

Z&kladnim organiza¢nim celkem $koly je oddéleni. Vy$$im organiza¢nim celkem je
odbor, konkrétné Kancelar feditele Skoly a Odbor spravy majetku. Dislokovanou soucasti
Skoly je Vycvikové stiedisko Krystofovy Hamry a Stiedisko pro vychovu k lidskym

pravam. Pro souhrnny piehled piiloZzeno schéma organizaéni a fidici struktury VPS a SPS
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MYV v Praze (priloha ¢. I). Nize uvedené informace jsou Cerpany ze Zavazného pokynu

feditele VPS a SPS MV v Praze, ¢lanek 157, roénik 2016, Organizaéni fad (dale jen

,organizacni rad®).

Statutarnim orgdnem Skoly je feditel Skoly a v jeho ptfimé podiizenosti jsou:

zastupce feditele skoly pro vychovu, vzdélavani a vnéjsi vztahy,
zastupce feditele Skoly pro véci ekonomické,

vedouci Kancelare feditele skoly — odbor,

vedouci personalniho odd¢€lent,

interni auditor.

V ptimé podtizenosti zastupce feditele Skoly pro vychovu, vzdélani a vnéjsi vztahy jsou:

Oddé¢leni zabezpeceni vyuky,

Oddéleni specializa¢niho vzdelavani,
Oddéleni policejnich ¢innosti,

Oddé¢leni odbornych predmét,

Oddéleni vSeobecné vzdélavacich predmétd,
Oddéleni vychovateld,

Oddéleni némeckého jazyka,

Oddéleni anglického jazyka,

Oddgéleni ostatnich jazyku,

Oddéleni dalsiho vzdélavani,

Stredisko pro vychovu k lidskym pravim.

V piimé podfizenosti zastupce feditele Skoly pro véci ekonomické jsou:

Odbor spravy majetku,

Finan¢ni oddéleni,

Oddé¢leni vetejnych zakazek a investic,
Stravovaci oddélenti,

Odd¢leni vycviku a vzdelavani Krystofovy Hamry,
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V piimé podfizenosti vedouciho Kancelare feditele skoly — odbor jsou:
e Vnitini a krizové oddélent,

e (ddéleni informacnich a komunikac¢nich technologii.

Pro potfeby organiza¢niho tadu jsou nastaveny 4 fidici stupné (vedouci odd¢lent,
vedouci odboru, =zastupci fteditele Skoly, feditel Skoly). Zastavaji-li tyto funkce
zamé&stnanci, jsou vedoucimi zaméstnanci, ktefi jsou do funkce jmenovani dle zakoniku
prace. Pokud tyto funkce zastivaji piislusnici PCR, pak jsou nazyvani vedoucimi
piislusniky a jsou do funkce jmenovani dle zakona o sluzebnim poméru. Nejsou-li
zameéstnanci a prislusnici ve vedoucich funkcich, avSak jsou dle organiza¢niho predpisu
opravnéni organizovat a ftidit, jsou piislusnici a zaméstnanci s ptiplatkem za vedeni

(Organizaéni tad, 2016).

4.3 Hodnoceni policisti

Mezi vyznaéné personalni procesy v oblasti fizeni lidskych zdroji patfi mimo jiné
proces hodnoceni. Pfi hodnoceni vykonu sluzby pfislusniki se nejedna pouze o povinnost
zpracovavat pribézna a sluzebni hodnoceni, ale o skuteéné nepfetrzité hodnoceni vsech
pozitivnich 1 negativnich okolnosti vykonu sluzby. Vedouci pfislusnik by mél dodrzovat
vSechny zasady hodnoceni, zejména pak zasadu objektivnosti.

Hodnoceni pfislusniku Policie Ceské republiky (dile jen ,,PCR*) se provadi
v souladu s ustanovenim § 45 odst. 2 pism. a) a ustanovenim § 203 zakona ¢. 316/2003
Sb., o sluzebnim poméru prislusnikd bezpecnostnich sborl, ve znéni pozdéjsich predpisi
(dale jen ,,zakon o sluzebnim poméru). V souladu s timto zdkonem byl vydan zavazny
pokyn policejniho prezidenta ¢. 79 ze dne 26. Cervna 2009 (dale jen ,,ZPPP ¢. 79/2009%),
ktery zajistuje jednotny postup pii provadéni sluzebniho hodnoceni a pribézného
hodnoceni piislugnikti PCR. Pro tipravu podrobnosti k provadéni sluzebniho a pribézného
hodnoceni vydalo feditelstvi pro fizeni lidskych zdroji metodicky pokyn €. 18 ze dne 17.
gervence 2009 (dale jen ,.metodicky pokyn®). Hodnoceni policistil zafazenych ve VPS
a SPS MV v Praze se provadi dle pokynu feditele ¢. 58 ze dne 7. bfezna 2016 (dale jen
,.,pokyn feditele®) v souladu se viemi vy3e uvedenymi dokumenty. Ugelem hodnoceni dle

zavazného pokynu ,,je ziskdni objektivnich a nezpochybnitelnych podkladii pro posouzeni
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kvality plnéni vkolit a motivace policistii k jejich plnéni . Déle pak ,, pro posouzeni, zda je
chovani policistii v souladu s Etickym kodexem *, pro posouzeni ,,Fizeni a kontrolu vykonu
sluzby policistii, pro rozhodovani ve vécech kazenskych a ve vécech sluzebniho pomeéru,
pro posouzeni odbornosti policisty, jeho profesnich znalosti a schopnosti a pro stanoveni
pripadného planu ukolit dalsiho odborného rozvoje policisty “.
SluZzebni hodnoceni policisty je standardizovanym, formalnim hodnocenim
pracovniki a provadi se v pravidelnych ¢asovych intervalech. V souladu s ustanovenim
§ 203 zadkona ¢. 361/2003 Sb., se u pfislusnika ve sluzebnim poméru na dobu urcitou
hodnoceni provadi jedenkrat rocné, u pfislusnika ve sluzebnim poméru na dobu neurcitou
dle potieby, avSak nejméné jednou za tii roky. Hodnoceni lze provést také na zaklade
zadosti pfislusnika, nejdiive vSak po uplynuti 6 mésici od posledniho hodnoceni.
Hodnotitel je v takovém piipadé povinen provést sluzebni hodnoceni do 30 dnti od podani
zadosti (ZPPP €. 79/2009). Podkladem pro vySe uvedené sluzebni hodnoceni je prubézné
hodnoceni, které se provadi vkazdém kalendainim roce. Vyjimkou je situace, kdy
prislusnik v hodnoceném obdobi vykonaval sluzbu krat$i nez tiéi mésice, v takovém ptipadé
se hodnoceni neprovadi (ZPPP ¢&. 79/2009). Hodnotitelem pfisluSnika se dle pokynu
teditele rozumi vedouci oddéleni, zastupce tfeditele Skoly, feditel Skoly. Hodnotitelé jsou
Skoleni garanty hodnoceni, pficemzZ obsahem Skoleni je detailni popis zplisobu provadéni
hodnoceni a seznameni s jeho principy. Po absolvovani pifedmétného $koleni, je hodnotiteli
vystaveno povéeteni k provedeni sluZzebniho hodnoceni, jehoZ vzor je ptilohou ¢. 1 k ZPPP
¢. 79/2009 (ptiloha ¢. IV). Garantem hodnoceni je v tomto piipadé personalni oddéleni

(pokyn teditele).

Obsah hodnoceni definuje ZPPP €. 79/2009 a tvofi jej:

e posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluzebnich povinnosti a urovné teoretickych
znalosti, véetné jejich aplikace pri vykonu sluzby,

e sebehodnoceni hodnocenym (v pripadé, ze hodnoceny této moznosti vyuzije),

e rozhovor hodnotitele s hodnocenym,

e hodnoceni vyznamnych udalosti,

e zaver hodnoceni,

e ilustrativni popisy oblasti.
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Hodnotitel pfislusnika vyhodnoti ve vSech oblastech, které jako celek ptedstavuji
veskeré néaroky na vykon sluzby. Formulafe k sluzebnimu a priabéznému hodnoceni
upravuje ZPPP ¢. 79/2009 piiloha ¢. 6 (piiloha ¢. V) a ptiloha ¢. 7 (neni vlozena jako
ptiloha, jelikoZz je svym obsahem podobna sluzebnimu hodnoceni). Dle metodického
pokynu hodnotitel na zaklad¢ pribéznych hodnoceni provede posouzeni dosazené Girovné
a prihlédne k evidovanym zidznamiim o vyznamnych udalostech (pfiloha ¢. VII). Pii
hodnoceni hodnotitel provadi na zakladé pozorovatelného chovani bodové ohodnoceni
v jednotlivych oblastech. Jedna se o dva samostatné kroky, tedy to, co si o hodnoceném
uvédomuje hodnotitel a nasledné to, co si hodnoceny uvédomuje sam o sobé. Syntéza
téchto kroki probihd v rozhovoru (pokyn feditele). Zminéné kroky jsou nastaveny tak, aby
vedly k trvalej$imu zlepSovani vykonu sluzby ve stanovenych oblastech. Jednotlivé popisy
oblasti jsou uvedeny jako ptiloha ¢. 5 k ZPPP ¢. 79/2009 a jsou nazvany llustrativni popisy

profesionalniho chovani. NiZe jsou uvedeny vSechny body, které byly parafrazovany:

1. Sebevzdélavani — jednd se o hodnoceni zajmu o nasledné sebevzdélavani nad
rdmec nastavenych pozadavki, piebirani zkuSenosti od kolegii a nasledné
ptredavani, zajem o znalost cizich jazykda.

2. Organiza¢ni schopnosti — hodnocen je tvuréi piistup, schopnost vyhodnoceni
situace, schopnost stanoveni priorit feSeni a planovani, schopnost logické
posloupnosti v plnéni ukold.

3. Odbornost — prokazuje se odbornost Vv oblasti sluzebniho zafazeni,
profesionalita, teoretické a praktické znalosti, odborné a specialni dovednosti,
znalost zadkon1, nafizeni, vyhlasek, zdvaznych pokynt apod.

4. Rizeni — hodnocena je schopnost vést podiizené (motivace podtizenych, vyuziti
jejich schopnosti, objektivnost hodnoceni, tvofivost, apod.). Oblast fizeni se
hodnoti pouze u vedoucich policist.

5. Reprezentace policie — hodnoti se vystupovani navenek, vztahy k nadiizenym,
podiizenym, koleglim, vystupovani v soukromém zivote, sluSnost, kultivovanost
projevu, ale také dodrzovani Etického kodexu PCR.

6. Odolnost vuc¢i zatézi — odolnost vaci stresu, schopnost plnéni ukold
Vv zatézovych situacich, pii problémovych a konfliktnich situacich ¢i pod tlakem

¢asu, sebeovladani, zvladani negativnich emoci.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Sluzebni ptiprava — hodnoti se ucast a aktivita pii sluzebni ptipravé a vysledky
provérek sluzebni piipravy. Tato oblast se nehodnoti u policistl, ktefi jsou
osvobozeni od sluzebni ptipravy.

Odpovédnost za majetek statu svéfeny policii — hodnoceno pouze u policistu,
kteti maji odpovédnost za hospodaieni s materialem a rozpoctovymi prostiedky.
Odpovédnost za vykonanou sluzbu — jednd se o hodnoceni samostatnosti,
spolehlivosti pii pIlnéni ukold, pfihlizi se k ocenéni ¢i vytkam, odménam c¢i
trestim, apod.

Ochota a iniciativa — hodnoti se aktivita pfi hledani novych skute¢nosti,
poznatktl, pii vlastnich napadech pro zkvalitnéni sluzby, iniciativni prace nad
ramec povinnosti.

Schopnost tymové sluzby — hodnocena je flexibilita pfi plnéni riiznorodych
ukolu, ptizptuisobivost ¢asovému tempu ostatnich, piinos pro tym.

Komunikace — hodnoceni komunika¢nich schopnosti i v problémovych
situacich, jasné a strucné vyjadfovani, vstficné jednani, formulovani zavéra.
Schopnost rozhodovani — hodnoti se uvazlivé jednani, adekvatni rychlost
rozhodovani, schopnost ziskavani potiebnych informaci pro kvalitni rozhodnuti,
schopnost systémového feSeni problém.

Sebeovladani — hodnoti se zdvofilé a taktni chovani k policistim a dal$im
0sobam, schopnost klidného feseni konflikt.

Schopnost ziskat autoritu — ziskani si autority u ostatnich policisti a dalsich
osob, schopnost neménného postoje ke svému nazoru.

Respekt va¢i nadfizenym — hodnoceni akceptace autority nadfizeného,
nevyvolavani nevhodnych diskuzi, schopnost projevit vlastni ndzor a upozornit
na skutecnosti, které komplikuji vykon sluzby.

Splnéni kol ulozenych poslednim sluzebnim hodnocenim — hodnoceny jsou
body 1, 2 a 3 (1 — splnil vSechny tikoly, 2 — ¢aste¢né splnil, 3 — nesplnil).
Administrativni dovednosti — hodnoti se pisemny projev a stylistické schopnosti,
znalost potifebnych pocitacovych programii pro vykon své prace, zdklady

spisové sluzby apod.
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Vykon sluzby hodnoceného je srovnavan s vySe uvedenymi popisy oblasti, které
kazdy nadfizeny konkretizuje nebo upravuje jejich obsah podle zamétenosti sluzby
hodnoceného. Nadfizeny ¢i hodnotitel na zéklad¢ sluzebniho zatazeni ¢i funk¢ni naplné
hodnoceného rozhodne o vybéru oblasti, které budou hodnoceny. Nehodnocené oblasti
proskrtne (ZPPP €. 79/20009).

V souladu s § 203 odst. 4 zdkona ¢. 361/2003 Sb., jsou dle ZPPP ¢. 79/2009 oblasti

hodnoceny péti stupni a jsou klasifikovany takto:

1. je plnéna vynikajicim zpiisobem (vykon sluzby je vysoko nad ramec standardi,
hodnoceny dosahuje vynikajicich vysledkai),

2. je plnéna velmi dobrym zpisobem (vykon sluzby je nad rdamec standardi,
hodnoceny dosahuje velmi dobrych vysledkaii),

3. je plnéna zpiusobem, kdy vykon sluzby je v souladu se stanovenymi standardy,
hodnoceny dosahuje dobrych vysledkil,

4. je plnéna neuspokojivé (vykon sluzby je jiz pod ramec standardu, hodnoceny
dosahuje dobrych vysledkii s vyhradami),

5. je plnéna vyrazné neuspokojivé (hodnoceny dosahuje ve vykonu sluzby

neuspokojivych vysledkii).

Jak uvadi ZPPP ¢. 79/2009, hodnotitel vyhodnoti ziskané informace o hodnoceném
a provede zdznam bodového hodnoceni oblasti do zdznamového archu sluZebniho
hodnoceni. Mimostandardni vykon (je-li hodnoceny hodnocen body 1, 2 nebo 4, 5) je
navic doplnén slovnim popisem, navrhy konkrétniho doporuéeni a nezvratnymi argumenty.

Dalsim krokem hodnoticiho procesu je sebehodnoceni, které lze chapat jako
pfipravu na hodnotici rozhovor. Nutno podotknout, Ze tato faze procesu je zcela
dobrovolna a nezakladd povinnost pro zpracovani zaveéra prubézného a sluzebniho
hodnoceni. Zalezi tak na kazdém policistovi, zda vyuzije moznosti sebehodnoceni.
Vhodnou pomuckou je zdznamovy arch sebehodnoceni policisty piiloha ¢. 3 k ZPPP
¢. 79/2009 (prfiloha ¢. VI). Hodnoceny posuzuje stejné oblasti jako hodnotitel a ma
k dispozici shodné bodové hodnoceni. S&m hodnoceny pak rozhodne, zda se zaznamovy

arch stane soucasti materialt sluzebniho hodnoceni (metodicky pokyn).
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Nésledujicim a podstatnym krokem je hodnotici rozhovor probihajici mezi
hodnotitelem a hodnocenym. Jeho optimalni délka by se méla pohybovat mezi 20 az 30
minutami. K provedeni rozhovoru ma hodnotitel pfipraveny vyplnény zaznamovy arch
(Pfiloha ¢. V) Vyuzil-li hodnoceny moznosti sebehodnoceni, hodnotitel nejprve porovna
sebehodnoceni s vlastnimi vysledky hodnoceni. Vyznamnou ¢asti rozhovoru je projednani
dosazeného vysledku v jednotlivych popisech profesionalniho chovani. V jednotlivych
oblastech hodnotitel komentuje sva Ciselna hodnoceni tak, aby doslo k oboustrannému
pochopeni. V ptipad¢ nedorozuméni ¢i sporu v zavérech hodnoceni, oba t¢astnici spole¢né
diskutuji o téchto zaveérech. Hodnotitel se mize odkazat na vyznamné udalosti, byly-li
vV hodnoceném obdobi u hodnoceného provedeny. Na zakladé probihajiciho rozhovoru
spolu s vyjasnénim konkrétnich neshod, muze hodnotitel své hodnoceni upravit
v jednotlivych oblastech. V piipadé, ze policista nedosahuje pozadovaného standardu,
muze hodnotitel tyto opatfeni upravit. Neni-li dosazeno konsenzu mezi uéastniky, pak
o0 vysledku rozhoduje hodnotitel. V' zavéru rozhovoru hodnotitel uréi a zaznamena opatieni
K pfislusnym oblastem soucasné s uvedenim terminu odstranéni nedostatki. Termin je
zaroven datum pfistiho hodnoceni policisty v konkrétnich oblastech a hodnotitel tedy
neprovadi hodnoceni jako celek. Smyslem hodnoticiho rozhovoru je najit optimalni smér
pro zlepSeni a rozvoj kvality vykonu sluzby a planovani profesniho ristu policisty.

Dle ,metodického pokynu®“ je potieba pro spravné provedeni hodnoticiho

rozhovoru dodrzovat tyto zésady:

a) Vytvorit neformalni atmosféru s dostacujicim c¢asovym prostorem,

b) pochvilit hodnoceného a teprve pak vytknout pripadné nedostatky,

C) diskutovat o vykonu sluzby a vyhnout se rozhovoru 0 osobnostnich Cci
charakterovych vlastnostech policisty,

d) soustiedit se na fakta a pokud mozno dokladat je konkrétnimi priklady
nezadouciho chovani,

e) zpracovat srozumitelnou strukturu vyhledu do budoucna toho, co je potieba
zlepsit,

f) ujednat s hodnocenym méritelné cile a konkrétni vikoly k jejich spinéni.
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Posledni casti celého procesu je jeho zavér, ktery je celkovym zhodnocenim
vykonu sluzby policisty za hodnocené obdobi. Ptiloha ¢. 6 k ZPPP ¢. 79/2009 piimo
obsahuje arch ,,zavér sluzebniho hodnoceni®, do kterého hodnotitel zaznamend, zda
hodnoceny ve vykonu své sluzby dosahuje: ,,vynikajicich vysledkii, velmi dobrych
vysledkii, dobrych vysledkii, dobrych vysledkii s vyhradami nebo neuspokojivych
vysledkii . V ramci bodového hodnoceni nadfizeny zohledni, zda byly policistovi v daném
obdobi udéleny kazenské odmény ¢i tresty, pfiznani, zvySeni nebo odejmuti osobniho
ptiplatku nebo jiné odmény za mimotadny vykon sluzby. Metodicky pokyn pak uptesiiuje
stanoveni ukoli pii daném vysledku hodnoceni ,,dosahuje dobrych vysledkii, velmi
dobrych vysledkii nebo vynikajicich vysledkii, ulozi hodnotitel takové ukoly, které policistu
minimalné udrzi na dosazené urovni, anebo posunou jeho vysledky na vyssi uroven “.
Pokud je wvysledek hodnoceni , dosahuje dobrych vysledkii s vyhradami nebo
neuspokojivych vysledkii, ulozi hodnotitel takové ukoly, které povedou ke zlepseni vykonu
sluzby minimdlné na uroven standardu “. Je viak nutné, aby z konkrétniho hodnoceni bylo
patfiéné ziejmé, co je hodnocenému vytykano a o jaké vyhrady se jedna.

Obdobny postup je praktikovan i pii provadéni prubézného hodnoceni, ktery jiz

neni v pfislusnych dokumentech zvlast’ upravovan.

4.4 Hodnoceni obéanskych zaméstnanci

Pracovniky Skoly vSak nejsou jenom policisté, dilezitou a nedilnou soucastni jsou
také obcCansti zaméstnanci, ktefi pusobi ve vSech usecich $koly. Hodnoceni pracovni
vykonnosti a pracovnich vysledkii zaméstnanci VPS a SPS MV v Praze (dale jen
»zameéstnanci®) upravuje pokyn feditele ¢. 59/2016 (dale jen ,,pokyn feditele), ktery je
v souladu s ustanovenim § 302 pism. a) zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni
pozdéjsich piedpisi (dale jen ,zakonik prace). Zde stoji za zminku, ze s ohledem
k u¢innosti zakona o policii jiz nemlze policejni prezident upravovat internimi akty
hodnoceni vykonnosti ob&anskych zamé&stnanct, ktefi pracuji u Policie CR. Proto krajsti
feditelé ¢i statutdrni organy organizacnich slozek stdtu mohou vlastnimi internimi akty
upravovat systém a provadéni hodnoceni vykonnosti svych zaméstnanci.

Dle pokynu feditele je tcelem hodnoceni objektivni posouzeni profesionalnich

kvalit zaméstnanci; zabezpeceni nezpochybnitelnych a objektivnich podkladi pro fizeni
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a kontrolu pracovni vykonnosti zaméstnanct véetné jejich pracovnich vysledkli; motivace
K pInéni pracovnich kol vedoucich k vytvafeni a zajisténi podminek pro kvalitni vykon
prace ve skole.

Hodnotitelem se dle pokynu feditele rozumi vedouci oddé€leni, vedouci odboru,
zastupce feditele a teditel Skoly. Jeho Cinnosti je na zdklad¢ osobni znalosti hodnoceného
posuzovat jeho pracovni vykon (minimalni dobou k zisk&ni osobni znalosti jsou 3 mésice).
Casovy interval hodnoceni zaméstnancti je stanoven dle potieby, a v§ak minimalné jednou
za dva roky. Zaméstnance lze hodnotit 1 na jeho zédost, nejdiive vSak po uplynuti Sesti
meésict od provedeni posledniho hodnoceni.

Stejné jako hodnoceni policistli ma i hodnoceni zaméstnancii sviij obsah, ktery dle

pokynu feditele tvofi:

a) hodnoceni a sebehodnoceni kompetenci,
b) rozhovor hodnotitele a hodnoceného,
¢) hodnoceni vyznamnych udalosti,

d) zdver hodnoceni.

Prvni ¢ast hodnoceni obsahuje zaznamenavani pozorovatelného chovani
hodnoceného za dané obdobi v bodovém ohodnoceni oblasti. Tato ¢ast se sklada ze dvou
samostatnych krokti. Prvnim krokem je, co si o hodnoceném uvédomuje hodnotitel, na
ktery navazuje druhy, tedy to, co si hodnoceny uvédomuje sam o sob&. Zaznamovy arch
pro sebehodnoceni zaméstnance je pfilohou €. 2 a zdznamovy arch pro hodnoceni oblasti je
ptilohou ¢. 6 pokynu feditele (Ptiloha ¢. VII). Hodnocené oblasti zaméfené na pracovni
¢innost zameéstnanct jsou analogické ilustrativnim popisim oblasti pro policisty ve
sluZzebnim poméru. Z tohoto ditvodu nebudou popisy profesionalniho chovani zaméstnancti
bodové vymezeny. Jedinou odliSnosti je oblast sluzebni ptiprava, kterd je hodnocena pouze
u policistli ve sluzebnim poméru.

Druhou ¢asti hodnoceni je rozhovor mezi hodnotitelem a zaméstnancem, ktery je
svou strukturou podobny hodnoticimu rozhovoru s policistou. Ugastnici rozhovoru
pfichazeji s vyplnénymi piisluSnymi archy a néasledné¢ dochézi k projednani dosazenych
vysledkt v jednotlivych oblastech. Dochazi ke spoleénému hledani opatfeni, pokud

pracovni vykon zaméstnance nedosahuje pozadovaného standardu. I v tomto piipadé plati,
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ze nedojde-li ke konsenzu mezi obéma tucastniky v pribéhu rozhovoru, rozhodne
hodnotitel o kone¢ném vysledku. Cilem hodnoticiho rozhovoru je nalézt takovou cestu,
ktera povede ke zlepSeni pracovni vykonnosti, k rozvoji pracovnich kvalit a k profesnimu
rustu zaméstnance.

Nasledujici c¢asti je hodnoceni vyznamnych udalosti, které hodnotitel provadi

Vv pribeéhu hodnoticiho obdobi, a které maji dle pokynu feditele povahu:

e vyznamné uspésného zvladnuti situace, trvajictho pozitivniho stylu jednani
zaméstnance, pricemz zdaznam se provadi bezprostiedné po dané uddlosti véetné
popisu role, jakou hodnoceny béhem této udalosti sehral,

e wrazné neuspesného zvladnuti situace nebo trvajiciho negativniho stylu jednani.

Nutno podotknout, ze za vyznamnou udalost lze povazovat takovou ¢innost nebo
zpusob jednani, které je dokazatelné &i pozorovatelné. Nelze posuzovat osobnostni
charakterové vlastnosti hodnocené¢ho. Formula# zaznamu vyznamné udalosti, ktery je
ptilohou ¢. 1 pokynu feditele, potvrdi svym podpisem jak hodnoceny zaméstnanec, tak
jeho hodnotitel. V piipadé, Ze se jedna o negativni udalost, mize hodnotitel stanovit tkoly
s terminem splnéni. Jedna-li se o pozitivni udalost, mize podat navrh na odménu. Zaznam
vyznamné udalosti tak pfedstavuje pro hodnoceného okamzitou zpétnou vazbu k jeho
mimofadnému jednani.

Posledni ¢asti procesu je zdvér hodnoceni. Jedna se o fazi, ktera piedstavuje
celkové zhodnoceni pracovni vykonnosti hodnoceneho za dané obdobi. Hodnotitel v archu
zaveru hodnocenti dle pfilohy €. 6 pokynu feditele klasifikuje zaméstnance formulaci:

a) ,,dosahuje vynikajicich vysledki* (jedna se o vyrazné nadstandardni vykon
zamestnance, pricemzZ tento vykon ptesahuje pozadavky pracovniho mista, na
kter¢ je zatazen),

b) , dosahuje velmi dobrych vysledkii (znamena, Zze pracovni vykon je
nadstandardni),

C) ,,dosahuje dobrych vysledkii* (je hodnocen pracovni vykon, ktery je standardni

a nelze mu nic vytknout),
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d) ,,dosahuje dobrych vysledkii s vyhradami® (znamena, ze vykon je mirné
podstandardni a hodnotitel musi uvést odkaz na zdznamy ¢i udélosti, ve kterych
se nedostatky objevily),

e) , dosahuje neuspokojivych vysledkii* (jednad se o pracovni vykon, ktery je i po
ptedchozich vyhraddch vyrazné podstandardni a nenaplituje pozadavky

zastavané funkce).

Pti posuzovani zéaveéreéného hodnoceni musi hodnotitel zohlednit, zda byly
zameéstnanci za dané obdobi udéleny odmeény, piiznan osobni ptiplatek nebo ulozen trest.
Zaveér hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancti je dle pokynu feditele zpracovan ve
ttech vyhotovenich. Jedno vyhotoveni je zalozeno do spisu hodnoceného, druhé obdrzi
sdm hodnoceny a tfeti si ponechdva hodnotitel pro vlastni fidici praci, nebo jako podklad

pro piipadna persondlni opatfeni.

4.5 Vysledky vyzkumu

Vyzkumna ¢ast price zkoumd, zda nastaveny systém hodnoceni zaméstnanct
Skoly, je implementovan tak, aby svou efektivnosti napoméhal k dosaZeni Uspéchi celé
organizace. Setieni probihalo pomoci kvantitativnich a kvalitativnich metod. Vysledky

vyzkumu jsou zhodnoceny v nasledujicich podkapitolach.

45.1 Vysledky kvantitativniho vyzkumu

V textu nize budou vyhodnoceny vysledky kvantitativniho Setfeni mezi policisty
a zaméstnanci VPS a SPS MV v Praze, ktefi se podili na vyuce studentii a policistd ve
vykonu. Vysledné hodnoty se odviji ze skute¢né struktury respondentii a lze je povazovat

za relevantni, jelikoz z celkového souboru 90 respondentti dotaznik vyplnilo 86 z nich.

V prvni ¢asti je respondent dotazovan na identifika¢ni udaje pomoci filtracnich

otazek. Respondenti byli tfidéni podle pohlavi, vékové kategorie a urovné vzdélani.
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Pohlavi dotazovanych
Vyzkumu se tcastnilo celkem 33 Zen a 53 muzi. V grafu ¢. 1 je vidét, Ze celkovy
stav neni zcela vyrovnany, ale 1 tak lze konstatovat, ze vysledky vyzkumu nebudou

zkreslené pohledem jednoho pohlavi.

Graf ¢. 1: Rozdéleni respondenti dle pohlavi

B Muz

m Zena

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vékova struktura

Vékové rozlozeni respondentit zahrnuje téméi vSechny vékové kategorie. Z grafu
¢. 2 je patrné, Ze pocetné nejslabsi skupinou jsou zaméstnanci ve veékové kategorii do 30
let, tedy jen 3 lidé. Naopak nejsilnéj$i skupinou jsou zaméstnanci ve véku mezi 41 a 50
lety zivota, celkem 32 respondenti. Témér stejny pocet ¢ini skupina mezi 51 a vice lety,
s celkovym poctem 30 lidi. Ve skupiné mezi 31 a 40 lety je zbylych 21 zaméstnanct. Na
ucitelskych pozicich je zapotiebi mit urcité znalosti a zkusenosti, cemuz odpovida i vékova
struktura respondentl. Ze situace vékové struktury Ize na druhou stranu vyvodit, Ze neni
zcela vyieSena otazka nahrazovani odchazejicich zaméstnanci do starobniho diichodu,

kteti by méli své znalosti a zkuSenosti predat mladsi generaci.
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Graf & 2: Rozdéleni respondentii dle vékové kategorie

4%

Edo 30 let
W 31-40let
m41-50let

51 avice let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvyssi dosaZené vzdélani

Dal$im kritériem v uvodni casti dotazniku bylo nejvyssi dosazené vzdé€lani
dotazovanych. Z moznych odpovédi byla vylou¢ena moznost ,,vyucen v oboru®, jelikoz
neni mozné zastavat ucitelskou pozici s takovym stupném vzdélani. Zcela nejrozsahlejsi
skupinu respondenttl tvofi ti, ktefi maji vysokoskolské magisterské vzdélani. Tuto moznost
zatrhlo celkem 54 dotazovanych, tedy vice jak polovina. VVzhledem Kk tomu, Ze je pro
vykon funkce odbornych predmétii pozadovano vysokoskolské vzdélani v magisterském ¢i
bakalaiském studijnim programu, neni toto vysoké ¢islo piili§ prekvapivé. Ostatni skupiny
jsou si celkové vyrovnané. StiedoSkolské vzdélani ma 11 dotazovanych. Vysokoskolské
bakalafské studium ma 9 dotazovanych. Nejvyssiho stupné vysokoskolského vzdelani
dosahuje 10 pracovnikll. Zcela nejslabsi skupinou je vyssi odborné vzdelani, které oznacili
pouze 2 respondenti. Uceleny pohled na rozdéleni respondentti dle pohlavi zobrazuje graf
¢. 3.

54



A4

Graf ¢&. 3: Rozdéleni respondentii dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

B Stfedoskolské s maturitou
B Vyssi odborné

B Vysokoskolské bakalarské
m Vysokoskolksé magisterské

Doktorské

Zdroj: Vlastni vyzkum

V druhé ¢asti dotazniku jsou pozadovany informace k pracovni pozici. Informace
se tykaji doby sluzebniho (pracovniho) poméru a konkrétni pracovni pozice zastavanou

bud’ ve sluzebnim, nebo zaméstnaneckém poméru.

Doba sluzebniho (pracovniho) poméru ve $kole

Délka sluzebniho (pracovniho) poméru respondentli je zastoupena ve vSech
skupinach rovnomérné. Mirné vedeni ma skupina v délce do 5 let, ktera je zastoupena
celkem 24 respondenty. Tento fakt vypovida o pfirozené mife fluktuace zaméstnanci ve
Skole. O pouhych 5 respondentii méné pak zastupuje skupina mezi 5 a 10 lety, kterd je
naopak nejslabsi. Z vysledki lze usoudit, Ze se vedeni Skoly snazi udrzet vyrovnany pomér

délky trvani sluzebniho (pracovniho) poméru svych zaméstnancii (viz graf ¢. 4).
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Graf &. 4: Rozdéleni respondentii podle délky sluzebniho (pracovniho) poméru

26 %

B méné nez5 let
m5-10let
m11-20let

21 avice let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pracovni pozice respondenti

Graf ¢. 5 zobrazuje rozlozeni respondentll mezi jednotlivé pracovni pozice a dale
tyto pozice rozliSuje na misto zastdvané policistou, nebo obcanskym zaméstnancem.
Policisté zabezpecuji vyuku odbornych piedmétt, kterymi jsou napiiklad pofadkova ci
dopravni sluzba, kriminalistika apod. Naopak obcansti zaméstnanci vyucuji predméty,
které nevyZaduji odbornost a specifikum ziskané skute¢nym vykonem sluzby, napiiklad
prace s pocitaci, psychologie a jiné. Z 86 respondentii je celkem 12 vedoucich pozic,
Z nichz 5 vedoucich je ve sluzebnim poméru a 7 vedoucich v zaméstnaneckém poméru.
Radovou pozici je zde mysleno takové pracovni misto, které s vyukou souvisi nepfimo,
tedy jedna se spiSe o organizaci vyuky apod. Jak je vidét z grafu, tyto pozice zastava
celkem 29 respondentti, z toho 10 policistl a 19 civilistli. Pozici ucitele zastava vétSina

dotazovanych s celkovym poctem 45 lidi. Jejich rozdé€leni je téméf vyrovnané.
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Graf €. 5: Rozdéleni respondenti dle pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Treti ¢ast se sklada z otazek, které jsou smétovany na soucasny systém hodnoceni
ve Skole. NiZze uvedené otazky jsou stéZejni pro vyzkumnou ¢ast prace, a proto bylo

poloZeno celkem 12 otdzek, které by mély postihnout celkovou problematiku.

Otazka ¢. 1: Jste seznamen(a) se sou¢asnym systémem hodnoceni ve §kole?

Prvni otdzka zaméfend na samotny systém hodnoceni zjiStovala, jak jsou
dotazovani sezndmeni se systém hodnoceni ve Skole. Pfevazna vétSina, celkem 57
respondentt, uvedla prvni mozZnost, tedy Ze je se systémem seznamena. Moznost ,,spiSe
ano“ zatrhlo 19 lidi. Lze tedy uvést, ze 76 dotazanych je sezndmeno se systemem
hodnoceni, ktery je ve Skole uplatinovan. DalSich 8 lidi uvedlo moznost ,,spiSe ne*. Zde
muze byt pfi¢inou fakt, Ze tito zaméstnanci nevénovali dostatecnou pozornost pfi
seznamovani se sinternimi dokumenty, ¢i pro né tyto dokumenty nejsou zcela
srozumitelné. Zbyli 2 respondenti oznacili moznost ,,ne“. Lze se domnivat, Ze bud’ zcela
zanedbali studium dokumenti, ¢i nevénovali dostate¢nou pozornost otazce. Tento fakt lze
také prisuzovat persondlnimu oddéleni ¢i vedoucim pracovnikiim, ktefi své podiizené
nedostate¢né ¢i vibec neseznamili s pouzivanym systémem hodnoceni prostfednictvim

internich dokumentii. Vysledné odpovédi vyobrazuje graf €. 6.
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Graf ¢&. 6: Jak jsou respondenti sezndmeni se systémem hodnoceni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka €. 2: Znate sviij popis (naplit) pracovni ¢innosti?

Na otazku, zda jsou zaméstnanci sezndmeni se svou pracovni néplni, odpoveédéli
v drtivé vétsing, ze ano. Z celkovych 86 dotazovanych znd svoji pracovni napli 84 lidi.
Zbyvajici 2 respondenti uvedli, Ze popis své pracovni ¢innosti neznaji. Zde je mozné se
domnivat, Ze respondenti méli k vyplnéni polozek laxni ptistup, nebo se o popis pracovni
¢innosti nezajimaji, tudiz si jej nepamatuji. Je vS§ak mozné, Ze s naplni pracovni ¢innosti
skutecné nebyli seznameni, coZ lze povazovat za zcela hruby nedostatek v pristupu

personalniho oddéleni ¢i nadtizeného pracovnika.

Otazka ¢. 3: Je-li odpovéd’ kladna, nakolik se shoduje se skute¢né Vami
vykonavanou pracovni ¢innosti? Je-li piedesla odpovéd’ ne, na tuto otazku
neodpovidejte.

V zavislosti na predeSlou otazku zodpovédélo celkem 82 dotazovanych, ze napln
jejich pracovni Cinnosti se shoduje se skutecné vykondvanou praci. Z toho 30 zaSkrtlo
,»Spise se shoduje®. Dalsi 2 respondenti uvedli, ze se ,,spiSe neshoduje®. Tento fakt Ize
vysvétlit skuteCnosti, Ze zaméstnavatel, respektive vedouci oddéleni zameéstnance
nesezndmil s touto naplni nebo se zaméstnanec o tyto skute¢nosti nezajima, a tudiz nema

povédomi, co se po ném formalné zada. V navaznosti na piedeslou otazku 2 lidé nezaskrtli
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zadnou moznost, jelikoz uvedli, ze nejsou s popisem pracovni ¢innosti seznameni. Graf

¢. 7 znézoriuje odpovédi na vyse uvedenou otazku.

Graf ¢&. 7: Shoda pracovni naplné s vykonavanou ¢innosti respondenti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 4: Jste seznameni se standardy vykonu sluzby (pracovni
vykonnosti)?

Z grafu €. 8 je patrné, Ze 48 hodnocenych je ,,zcela seznameno* se standardy
vykonnosti. DalSich 33 respondentii uvedlo, Ze bylo ,,spiSe sezndmeno®. To mulze byt
nepovazuji je za diilezité, a tak o nich maji jen obecné povédomi. Ale i zde je mozné hledat
chybu na stran¢ personalniho oddéleni ¢i vedoucich pracovnikd.  Poslednich 5
dotazovanych uvedlo, Zze seznameni nebyli. Z toho 4 lidé uvedli ,,spiSe neseznamen® a 1
respondent dokonce uvedl ,,zcela neseznamen®. Z internich dokumentt jasné vyplyva, ze
kazdy hodnoceny zaméstnanec musi byt s obsahem standardi prokazatelné¢ sezndmen.
Tudiz bud’ doslo k zasadnimu pochybeni ze strany hodnotitele, nebo dotazovani piesné

nevi, co je standardem vykonu sluzby (pracovni vykonnosti) mysleno.
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Graf ¢&. 8: Jak jsou respondenti sezndmeni se standardy
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Otazka €. 5: Je s Vami v ramci hodnoceni také proveden hodnotici rozhovor
s Vasim hodnotitelem?

Na otazku ¢. 5 odpovédélo celkem 81 osob, Ze je snimi vradmci hodnoceni
proveden hodnotici rozhovor. Zbylych 5 dotazovanych uvedlo, ze neni. Soucasti procesu
hodnoceni je rozhovor hodnotitele s hodnocenym. Tato povinnost je uvedena v internich
dokumentech Skoly a tyka se hodnoceni policisti 1 obéanskych zaméstnancli. Rozhovor
hodnotitele  shodnocenym slouzi k projednani vysledktt hodnoceni, pftipadné
sebehodnoceni, neni proto mozné tento krok v procesu hodnoceni vynechat. Lze se tak
domnivat, Ze bud’ hodnotitel porusil povinnost vyplyvajici ze zdkonnych piedpist a tuto
¢ast hodnoceni neprovedl, nebo se dotazovany na uskute¢nény rozhovor nepamatuje.

Otazka ¢. 6: Béhem hodnoticiho rozhovoru mi byl poskytnut dostatecny
prostor pro vyjadieni mého nazoru.

Smyslem této otazky bylo zjistit, zda je respondentim dana mozZnost vyjadfit se
k vysledkim hodnoceni a vyjadfeni svého nadzoru na tyto vysledky. Otazka logicky
navazuje na predeslou, zda je se zaméstnanci provadén hodnotici rozhovor. Graf ¢. 9
zobrazuje skuteCnost, Ze celkem 53 respondentim byl poskytnut prostor pro vyjadfeni.

MozZnost ,,spiSe ano* zaskrtlo 19 dotazovanych a dalSich 9 uvedlo moznost ,,spiSe ne*. Lze
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usuzovat, ze témto dvéma skupinam hodnotitel pii rozhovoru neposkytl uplnou moznost se
vyjadrit k vysledkim hodnoceni a nebyl ochoten o tom diskutovat. Zbylych 5 respondentii
oznacilo moznost ,,rozhodné ne“. Pokud je uvazovano, ze tato otdzka koresponduje
s predeslou, pak téchto 5 osob takto odpovédélo, jelikoz s nimi nebyl uskutecnén zadny

rozhovor a tudiz nemohli dostat prostor k diskuzi.

Graf ¢&. 9: Zda byl respondentiim poskytnut dostateény prostor pro vyjadieni nazoru

70% 62 %
60%
X
5 50%
5
T 40%
2
@ 30% 22 %
5 0
3 20% 10 %
LY Gq/
0%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Vyjadieni osobniho nazoru

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka €. 7: Co je podle VaSeho nazoru tucelem hodnoticiho rozhovoru?

Pii zodpovézeni této otazky méli respondenti moznost vybirat z vice moZnosti.
Moznosti odpovédi a jejich Cetnost oznaCeni zobrazuje graf ¢. 10. Za nejvice ucelné pii
rozhovoru se svym nadfizenym dotazovani povazuji moznost ziskani zpétné vazby. Tento
bod Uzce navazuje na predchozi otazku. Jelikoz moznost zpétné vazby poskytuje obéma
stranam  kontrolu realitou a vychodisko pro planovani dalsiho rozvoje
policisty/zaméstnance. Pouze 5 krat byl oznacen bod ,,moznost porovnani pracovniho
vykonu s ostatnimi zaméstnanci“. Respondenti tedy nepovazuji takovéto porovnani za
vyznamné. Odpoveéd’ ,,moZnost napravy chyb pii vykonani pracovni ¢innosti* dotazovani
oznacCili celkem 34 krat, tedy i tuto moznost povazuji za ucelnou pii rozhovoru
S hodnotitelem. MozZnost si vyjasnit nedorozuméni s nadfizenym pracovnikem a moznost

vetsi motivace respondenti taktéz nepovazuji za nijak hodnotnou. U této otazky byl

61



respondentim dan prostor pro uvedeni jiného ucelu, nez které byly definovany. Celkem se
vyjadfili 2 hodnoceni, pficemz prvni doplnil ,,ucel hodnoticiho rozhovoru V nasich
konkrétnich podminkach mi unika*, druhy respondent pak uvedl, Ze se jednd o pouhé

splnéni povinnosti hodnotitele.

Graf & 10: U&el hodnoticiho rozhovoru
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Otazka ¢. 8: Jaké z niZe uvedenych faktori povaZzujete za nejdilezitéjSi pro
posouzeni Vaseho vykonu sluzby (pracovniho vykonu)?

Tato otdazka méla za ukol zjistit, jaké faktory respondenti povazuji za dilezité pii
posouzeni vykonu sluzby ¢i pracovniho vykonu. Stejné jako v pfedeslé otdzce meli
dotazovani moznost oznacit vice odpovédi. Graf ¢. 11 zobrazuje vysledky, které jsou

vyjadieny jako primér z mozného bodového hodnoceni od 1 do 4, kdy bod 1 vyjadiuje

vvvvv
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Graf ¢. 11: Faktory dileZité pro posouzeni vykonu sluzby (pracovniho vykonu)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka €. 9: Jak jste byl(a) seznamen(a) s vysledky hodnoceni?

Otazka ¢. 9 byla spiSe ovéfenim si, jak hodnotitelé seznamuji své podiizené se
zaveéry hodnoceni. Pro uceleny pohled vysledky zobrazuje graf ¢. 12. Jak jiz bylo uvedeno
vySe, hodnotitelé jsou povinni s hodnocenymi uskuteénit rozhovor, v ramci kterého
probiha nejen spole¢né hledani a formulace konkrétnich opatieni, ale zaroven je hodnotitel
povinen seznamit svého podiizeného s vysledky hodnoceni. Stejné tak je hodnoceny
s témito vysledky sezndmen pisemné. S ohledem na uvedené piesto moznost sezndmen
»pisemné 1 Ustné* zaskrtlo 50 respondentii. Sezndmeni se s hodnocenim ,,pisemné*
oznacilo 19 lidi a ,ustné“ pak 12 osob. Zbylych 5 respondenti uvedlo, Ze nebyli
S hodnocenim seznameni vibec. Opét se jednd o stejny vysledek, jako v predeslych
odpovédich, které se tykaly hodnoceni ¢i rozhovoru. Toto 1ze pfisoudit bud’ nedbalosti pii
vypliiovani, nebo doty¢ni nepochopili navazujici otazky dotaznikt. Neni totiz mozné, aby
u téchto osob neprob&hlo hodnoceni, jelikoz kritérium pro vybér respondentli bylo
minimalni doba sluzebniho (pracovniho) poméru minimdlné 2 roky. Toto kritérium

zabezpecCuje, Ze u dotazovanych prob&éhlo minimalné 2 krat hodnoceni.
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Graf €. 12: Seznameni se s vysledky hodnoceni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 10: Co je podle VaSeho nazoru hlavnim ziamérem hodnoceni
policistii/zaméstnancii ve Vasi organizaci?

Graf ¢. 13 ukazuje jaky zdmér respondenti vidi v systému hodnoceni. Nejéastéji
byla oznacena moznost ,,motivace zaméstnance k osobnimu ristu ¢i vy$simu vykonu®. Je
tedy patrné, ze sami dotazovani vidi smysl hodnoceni, ktery jim poskytuje ur¢itou davku
motivace tak, aby rozvijeli své pracovni dovednosti a schopnosti a dosahovali tak vyssiho
vykonu v praci. Dalsi nej¢astéji oznac¢enou odpovédi bylo ,,zhodnoceni pracovniho vykonu
minulého kalendarniho roku“. Celkem 14 dotazovanych zaskrtlo moznost, ze zadmérem
hodnoceni je posilovani angazovanosti zaméstnance pii dosahovani spole¢nych firemnich
cili. Témito cily pak muze byt nastaveni spravného vyukového programu tak, aby
studentim a policistim bylo poskytnuto kvalitni a ucelené vzdélani, které se v Case
neustdle méni. Dalsi z moZnosti byla odpovéd’ ,,identifikovat potieby vzdé€lani a rozvoje®,
kterou oznacilo 11 respondentil. Je tedy ziejmé, ze zaméstnanci nepovazuji hodnoceni za
hnaci motor K jejich sebevzdélavani a osobnimu rustu. Taktéz nespatiuji v hodnoceni
moznost diskuze o dal$im kariérnim ristu. I u této otazky byl ponechan prostor pro dalsi
mozné cile, které hodnoceni ma. Celkem se vyjadtilo 8 lidi. Jejich odpovédi byly prevazné
negativni. Uvadéli, Ze hodnoceni nema Zadny cil a systém nefunguje; jedna se o prostfedek

manipulace a Sikany dle potieb vedouciho; pouhd nutnost zpracovani, jelikoz je to
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nafizeno; naplnéni legislativnich cild; alibi zaméstnavatele a zaroven podklad pro
pfipadnou kontrolu s moznosti snahy o zastraSeni; prostiedek zvySovani ega nadiizenych.
Z odpovédi je patrné, ze néktefi respondenti nesouhlasi s takto nastavenym systémem,

povazuji ho za nefunk¢ni, ktery neni schopen naplnovat cil, pro ktery byl vytvoien.

Graf ¢. 13: Zamér hodnoceni zaméstnancu
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Otazka ¢. 11: Jak vnimate soucasny systém hodnoceni?

Tato otazka ma spiSe komplexni charakter a méla za cil zjistit pohled respondentti
na soucasny systém hodnoceni, jak vnimaji jeho uplatnéni v praxi (viz Graf ¢. 14). Otazka
opét nabizela oznadeni vice moznosti. Jako ,,béZnou administrativu® povazuje hodnotici
systém celkem 39 dotazovanych. Celkem 11 dotazovanych se domniva, ze je hodnoceni
,neobjektivni a nespravedlive« a 12 lidi jej vnima jako zbyteCnost. Namisto toho byla
moznost odpovédi ,,0bjektivni a spravedlivy” oznacena pouze 24 Kkrat, a Ze se jedna
o efektivntho pomocnika soudi pouhych 10 respondentl. V bodé ,jiné*“ méli
policisté/zaméstnanci moznost vyjadtit sviij vlastni nazor na aplikovany systém hodnoceni.
Nazory jsou obecné opét negativni. Systém klasifikuji jako Sikanozni, zkresleny, pfilis
obecny. Dale byl zminén nazor, Ze principialné v pofadku, ale s nedostatky, kdy se vedouci

fidi nazory jinych. Jistd nekorektnost pfi posuzovani snemoznosti nahlédnout do
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hodnoceni. Vyzkumnd otazka ukazala, Ze vétS§ina respondenti neni spokojena

s nastavenym systémem hodnoceni, ktery povazuji za pouhou formalnost ¢i zbyte¢nost.

Graf ¢&. 14: Vnimani sou¢asného systému hodnoceni
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Otazka ¢. 12: Co bylo vysledkem Vaseho posledniho hodnoceni?

V souvislosti s pfedeSlou otazkou byli respondenti dotazovani na vysledky
minulého hodnoceni, aby bylo mozné stémito vysledky konfrontovat jejich ndzor na
systém hodnoceni. Z grafu ¢. 15 vyplyva, Ze 31 respondentii bylo motivovano, dalsich 24
bylo pochvéleno a 5 osob bylo dokonce povySeno. Tyto pozitivni vysledky zcela
nekoresponduji s nazory dotazovanych na systém hodnoceni. Moznost ,byl jsem
demotivovan* oznacilo 6 osob, dalSich 6 pak uvedlo, Ze jim byly vytknuty nedostatky
Vv pracovni ¢innosti (nedostatecné vysledky). Otazka opét nabizela prostor pro vyjadieni
osobniho nazoru, kterého vyuzilo celkem 24 dotazovanych. Nazory mély opét spiSe
zaporny charakter. Respondenti uvadéli, Ze hodnoceni nepfinasi zadny vysledek, jedna
se 0 pouhé seznameni s vysledky ¢i zakonnou povinnost, nékterym je hodnoceni ,,jedno *
nebo jej ,,ignoruji”. Jeden z respondentd uvedl, ze ,, hodnoceni nesehrava roli ve zmené
jeho pracovniho zarazeni“. Dal$i pak sdélil, ze , diky hodnoticimu rozhovoru mu byla

poskytnuta persondlni rada pro dosazeni vetsi efektivity pri vuce .
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Graf ¢. 15: Vysledky posledniho hodnoceni
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Posledni bod dotazniku, byl ponechan respondentim pro vyjadifeni, navrhy ¢i
ptipominky k systému hodnoceni. Této moznosti vyuzilo pouhych 5 dotazovanych. Pro
zachovani autentic¢nosti jsou ndzory citovany.

,Vzdy bude zdlezet predevsim na osobnich sympatiich hodnotitele na
hodnoceného .

,Systéem nefunguje, byt je nastaven vhodné. V podstaté neni veden ke zvySeni
motivace a zvySovani pracovniho vykonu, ale je stanoven tak, aby bylo mozné na zdklade
negativniho hodnoceni zbavit se policisty.

,Hodnoceni neni nastroj motivacni, ale ndstroj manipulacni. PoSkozeni
hodnoceného priimérem, ktery pracuje nadprimérné a naopak lepsi hodnoceni tém, kteri
pracuji  podprimeérne. Tento systéem pripousti subjektivitu hodnotitele. Naprosto
nekompetentni hodnotitelé i garanti.

,,Je podle mého neobjektivni .

., Zbytecné slozité, vedouci ma jiné nastroje jako jsou odmény ci kdazenské tresty“.

67



4.5.2 Vysledky kvalitativniho vyzkumu

Pro ziskani podrobnéjSich informaci tykajicich se dané problematiky byl
uskute¢nén rozhovor s vedoucim personalniho oddéleni (dale jen vedouci PO). Tato cast
prace slouzi spise jako doplnéni a propojeni informaci k celkovému pohledu na danou
problematiku.

Vedouci PO sdélil, Ze je mu 64 let a jeho nejvyssi dosazené vzdélani je pravnického
zamé&feni na Pravnické fakulté Univerzity Karlovy. Pozici personalisty vykonava jiz 35 let,
pricemz ve svych zacatcich pracoval pod spravou hlavniho mésta Prahy a poté byl
prefazen na Vyssi policejni Skolu v Praze, kde ptisobi dodnes. Ve funkci vedouciho PO
pracuje celkem 20 let. Hlavni Ukoly personalni oddéleni v oblasti hodnoceni policista
a zaméstnancu jsou predev§im organizacni a logisticko-podpurné. To znamena, ze v ramci
organiza¢nich ukoli oddé€leni vydava k dané problematice zavazné pokyny a poskytuje
metodickou pomoc. Vysledky hodnoceni jsou nasledné ukladany do spist jednotlivych
policistii a zamé&stnanct. Logisticko-podptrné ¢innosti pak ptedstavuji takovou cinnost,
ktera spociva ve vypracovani formuldit a vzorti potfebné pro samotny pribéh hodnoceni.
Mimo ramec ukold spojenych s hodnoticim systémem hlidd persondlni oddéleni lhity
hodnoceni tak, aby byla za jednotlivd odd¢€leni plnéna vc€as. Piiprava navrhu hodnoceni
policistll a zaméstnancli probihd ze zcela dvou odlisSnych pohledi. Hodnoceni policistil
vychazi ze ZPPP ¢. 79/2009, lze tedy konstatovat, Ze je rigidné piedepsano. Vydané
pokyny feditelem $koly z toho ZPPP logicky vychazi. Naopak hodnoceni zaméstnanct se
obecné fidi zakonikem prace, ackoli tento nefeSi jak zaméstnance hodnotit. Problém
definoval tak, ze jednu a tutéz problematiku, tedy vyuku na jednom odd¢leni, vykonava jak
policista, tak zaméstnanec. NedokaZe si pfedstavit, Ze by Skola aplikovala dva hodnotici
systémy. Proto zamé&stnanecké hodnoceni kopiruje to sluzebni tak, aby nevznikl dualizmus.

K ¢asové naro¢nosti hodnoticiho procesu, jeho ptfipravé a realizaci vedouci PO
uvedl, Ze se jednd o proces, ktery je kontinualni. Zdaraznil, Ze hodnoceni by ze strany
hodnotitele mélo probihat denné. Je-1i u policisty ¢i zaméstnance Skoly zjiSténo vyrazné
jednéni, pak by mél byt vyuzit institut zdznamu vyznamné udalosti, ktery se nasledné
zaklada do spisu. V zavéru hodnoticiho obdobi se pak bere ohled na tyto evidované
udalosti. Vedouci PO povazuje hodnotici proces, jeho pfipravu a realizaci za jeden nastroj,

ktery neustale trva.
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Na otézku, jak probiha z jeho strany proskolovani hodnotiteld, odpovédél vedouci
PO z pohledu zékona. S hodnotiteli prodiskutuje danou problematiku a popiipadé vysvétli
prislusny pokyn. JelikoZ se jedna o zcela univerzalni systém, pak je tfeba vSechny
hodnotitele Skolit stejné. Do Skoleni tak neptfidavd nic ze sebe, zadny nazor ani
ptipominky. Pouze interpretuje pokyn. Vysledkem skoleni je vydané osvédceni ve dvojim
vyhotoveni, které hodnotitel stvrdi svym podpisem. Jedno takové osvédceni zistava
hodnotiteli jako doklad o absolvovani a druhé se zaklada do spisu. Nedostatky v procesu
Skoleni neshledava. Jak uz uvedl, jedna se univerzalni systém, tudiz je Skoleni jednotné.
Zpétnou vazbu ze strany Skolenych hodnotitelli nema ani pozitivni, ani negativni. Humorné
podotkl, ze té¢zko si nékdo v tomto ohledu piijde stézovat pravé za vedoucim PO.

Ke zneuzitelnosti souasného systému hodnoceni ze strany hodnotitele uvedl, ze
tento systém zneuZit 1ze. Totiz kazdé takové hodnoceni je samoziejmé subjektivni, jelikoz
jej vykonava ¢lovék. Tomu nelze nijak zabranit, a proto zde aspekt zneuziti je. Jako piiklad
uvedl osobni sympatie ¢i antipatie. Dodal, ze v podminkach skoly se az tak nedé&je, ale ve
vykonu je aspekt zneuzitelnosti vice Casty. Soucasny systém hodnoceni povazuje vedouci
PO za efektivni. Jak uZz se zminil vySe, slouzi pro kariérni fad. Tedy kdyby hodnotici
systém nebyl, pak kariérni fad ohrozi. Nelze vSak fici, Ze je prave tento nastaveny systém
nejlepsi. Dle jeho nazoru by moznd bylo mozno nastavit lepsi, napiiklad zrusit 5-ti
stupiiovou soustavu. Toto vSak rozhodné€ neni v jeho kompetenci a na takovou zménu je
potieba tym odbornikd.

Posledni otazka zjistovala, zda existuje néco, co by vedouci PO zménil na
stavajicim systému. Striktné odpoveédél, Ze v praxi samoziejmée nic zménit nemuze, jelikoz
je cely systém centralni. Teoreticky by se ale zamé&fil na sniZzeni administrativy, ktera je

s hodnocenim spojena.
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5 Zhodnoceni vysledkii vyzkumu a navrhy reSeni

Piedpokladem pro vyhodnoceni systému a metod hodnoceni ve VPS a SPS MV
v Praze bylo aplikovéni dotaznikoveého Setfeni mezi pracovniky Skolského useku. Pro
doplnéni a uceleni kvantitativniho $etfeni byl proveden rozhovor s vedoucim personalniho

oddéleni.

5.1 Zhodnoceni vysledki kvantitativniho vyzkumu

Zpracovanim vyplnénych dotaznikli bylo dosazeno potiebnych informaci pro tuto
vyzkumnou ¢4st. Ziskané informace byly zpracovany, secteny a pro piehlednost zobrazeny
prostfednictvim grafi. V Gvodni ¢asti byly otdzky identifikaéniho charakteru, z kterych
vyplyva, Ze vyzkumu se Gcastnilo z celkovych 90 pracovniki 86 pracovniki Skolského
useku, z toho 33 Zen a 53 muzl. Nejvice zaméstnanct pokryva vékovou skupinu v rozmezi
mezi 41 az 50 lety, byla oznaéena ve 32 piipadech. Dalsi rozsahlou skupinou byla skupina
v letech 50 a vice s 30 odpovédmi. V oblasti vzdélani ma celkem 54 pracovniki
akademicky titul v magisterském studijnim programu. Nejméné pracovniki ma vyssi

odborné vzdélani (2 pracovnici).

Druha cast dotazniku zjiStovala obecné informace o pracovnich pozicich
pracovniku. Vysledky ukazuji, ze pracovnici $koly maji vyrovnany pomér délky trvani
sluzebniho (pracovniho) poméru ve skole. Skupiny byly segmentovany na kategorie ,,méné
nez 5, 5 az 10, 11 — 20, 21 a vice”. Primérné rozde€leni ¢ini 20 pracovniki na jednu
kategorii. Vysledky ptedlozené otazky na rozélenéni pracovnich pozic ukazaly, ze vedouci
funkei zastava 12 pracovnikil, z nichZ 5 jsou policisté a 7 civilni zamé&stnanci. Radové
pozice zastava 29 pracovniki (10 policisté, 19 civilisté). Na ucitelskych postech plisobi

celkem 45 pracovnikll s téméf vyrovnanym pomeérem.

Treti Cast dotaznikl jiz byla zaméfena piimo na soucasné nastaveny hodnotici
systém ve Skole. Ze Setfeni vyplyva, ze je s nim obezndmeno 76 pracovniki z 86. Tedy
vV osmi piipadech bylo oznaceno, Ze nastaveny systém pracovnikiim neni zndm. Svou
pracovni naplii zna drtiva vétSina, pouze 2 lidé uvedli, Ze s ni nejsou seznameni. Ti, ktefi

odpoveédéli, Ze je jim zndma pracovni napli, pak méli uvést, zda tato odpovida realité.
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Celkem 82 pracovnikli uvedlo, ze popis pracovni ¢innosti je v souladu se skute¢né
vykonavanou ¢innosti. V oblasti standardt bylo zjisténo, ze prevazna vétSina pracovnikl
zna nastaveneé standardy pro jejich vykon (pracovni vykonnost). Neseznameno bylo 5 lidi,
coz se zcela neshoduje s naroky, které uvadi interni pokyny. Hodnotici rozhovor byl
uskute¢nén s celkem 81 pracovniky. Zbylych 5 uvedlo, ze v ramci hodnoceni s nimi
nadfizeny rozhovor neprovedl. V rdmci hodnoticiho rozhovoru je dle interniho aktu nutné
hodnocenému poskytnout prostor pro vlastni vyjadieni nazoru. Takto bylo u¢inéno v 72
pfipadech. Dalsim 14 pracovnikiim jejich nadfizeny prostor pro vyjadfeni neposkytl.
Policisté a zamé&stnanci $koly vidi G¢el hodnoticiho rozhovoru piedevsim v ziskéni zpétné
vazby a v moznosti napravy chyb pfi vykonavani pracovni ¢innosti. Uréitou vahu také
pfisuzuji napravé chyb pii vykonévani pracovni ¢innosti a také moznosti zvySeni motivace.
Porovnani pracovniho vykonu s ostatnimi zaméstnanci nepovazuji za ticelné.

Faktory dulezité pro posouzeni vykonu sluzby (pracovniho vykonu) jsou dle
oznaceni pracovnik uvedeny v potadi od nejvice dulezitych az po ty nejméné podstatné:
kvalita vykonané prace, pracovni znalosti a dovednosti, pracovni vysledky, komunikace,
ochota a iniciativa, schopnost rozhodovani a flexibilita. Za nejpodstatnéjsi ukazatel pro
posouzeni pracovni vykonnosti pracovnici povazuji faktor ,,kvalita vykonané prace®. Dle
internich smérnic jsou pracovnici seznamovani s vysledky hodnoceni jak pisemnou, tak
Ustni formou. Ov§em ne vzdy se tak v praxi d&je. Ze bylo seznameno s vysledky hodnoceni
pouze pisemné, uvedlo 19 lidi, dalSich 12 pak oznacilo tstni formu. Z 86 dotazovanych
uvedlo 50 pracovniki, Ze se zav€ry hodnoceni bylo seznameno jak pisemné tak i ustné.
Zbylych 5 uvedlo, Ze vysledek hodnoceni jim nebyl sdélen viibec.

Déle bylo vyzkumem zjisténo, Ze pracovnici spatiuji zamér hodnoceni predevsim
v motivaci kK osobnimu rustu ¢i vy$s§imu vykonu a také ve zhodnoceni pracovniho vykonu
minulého kalendainiho roku. Mén& dilezitosti pak pfisuzuji posileni angaZovanosti pfi
dosahovani spole¢nych firemnich cili. Za nedulezité urcili identifikovani potieb vzdélani
a dal$iho rozvoje a také moZnost, Ze hodnoceni slouzi jako podklad pro diskuzi o dal§im
kariérnim ristu ¢i o vysi finanéni odmény.

Ackoli je nastaveny systém hodnoceni centralni a ma jisty potencial pro efektivni
vysledky, pracovnici jej pfedevsim vnimaji jako béZnou administrativu. S timto faktem se
ztotoznuje celkem 39 pracovnikii. Jako zbyte¢nost ho povazuje 12 dotazovanych. DalSich

24 pracovnikll jej vnima jako objektivni a spravedlivy, naopak 11 lidi jej povazuje za
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nespravedlivy a neobjektivni. Pouhych 10 dotazovanych v systému spatiuje efektivniho
pracovnika. N&zory na takto nastavené hodnoceni byly ze strany pracovnikli vesmés
negativni, kdy jej oznacili za Sikandzni, zkresleny ¢i pfili§ obecny. Na zakladé téchto
zjisténych poznatka Ize konstatovat, ze vétSina pracovnikll neni spokojena se soucasné
nastavenym systémem hodnoceni.

Posledni vysledek hodnoceni pracovniky motivoval (31 lidi), byli pochvaleni ze
strany nadiizeného (24 lidi), ¢i byli povySeni (5 lidi). Celkem 6 pracovniki bylo diky
poslednimu hodnoceni demotivovano. Dal$im 6 byly vytknuty nedostatky. Z ndzorii
dotazovanych lze usoudit, Zze nejsou s vysledky spokojeni, jelikoz uvadéli, ze zavér
hodnoceni nepfinasi zadny efekt a jedna se o pouhou zakonnou povinnost, jini napsali, ze

Jjim je hodnoceni jedno ¢i tyto vysledky zcela ignoruji.

5.2 Zhodnoceni vysledki kvalitativniho vyzkumu

Zamérem kvalitativniho vyzkumu bylo upfesnit a doplnit komplexnost systému
hodnoceni v pomérech vybrané organizace. Z rozhovoru s vedoucim PO vyplynulo nékolik
poznatkt. Vedouci PO je mimo jiné garantem hodnoceni a tak jedna z jeho povinnosti je
Skoleni hodnotitelt. V této oblasti je vSak pouhym interpretem, ktery s hodnotitelem
prodiskutuje danou problematiku, popiipadé dovysvétli piislusny pokyn. Skoleni probiha
jednotné, jelikoZ systém je pojat univerzalné. Ptiprava ndvrhi hodnoceni probiha ze dvou
pohledt. Hodnoceni policistil je dané zdkonem, naopak hodnoceni zaméstnanci se obecné
fidi zdkonikem prace, ktery vSak tuto problematiku dale neupravuje. Aby tak v systému
hodnoceni ve Skole nedochazelo k dualizmu, hodnoceni obCanskych zaméstnancii vychazi
zpokyni a metodik urcenych pro policisty. Vedouci PO vyjadiil nazor k Casové
narocnosti, pfipravé a realizaci hodnoticiho procesu. Uvedl, Ze je zcela nezbytné tento
proces povazovat za kontinualni, a tak by se k nému mélo i pfistupovat. Ulohou kazdého
hodnotitele je své zaméstnance hodnotit denné¢ a vyuZzivat institutu vyznamné udalosti, na
kterou se v zavéru hodnoceni bere ohled. Aspekt zneuzitelnosti systému nevylucuje,
jelikoz je proces hodnoceni vystup clovéka, ktery pifes veSkerou profesionalitu jedna
v jistych ohledech subjektivné.

Soucasné nastaveny systém shledava vedouci PO jako efektivni, a ktery je zcela

zasadni pro kariérni fad. Uvedl vSak, Ze nelze fici, Ze je tento systém nejlepsi. Po praktické
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strance neni v jeho kompetenci jakkoli tento systém upracovat ¢i ménit. AvSak bylo by to
mozné, pak by upravil pétistupiovou hodnotici soustavu a snizil administrativu, jez je

s hodnocenim spojena.

5.3 Navrhy reSeni

Vysledky vyzkumu ziskané z dotaznikového Setfeni poukazuji na nékolik
nedostatkli v systému hodnoceni policist a zaméstnancli vybrané organizace. Veskeré
navrhy ¢i doporuceni pro zménu v systému hodnoceni jsou sméfovany jak na sluzebni tak

zameéstnanecké hodnoceni, jelikoz je jejich struktura a metoda aplikovani stejna.

Ze situace veékové struktury lze vyvodit, Ze neni zcela vyfesena otazka nahrazovani
odchazejicich zaméstnanct do starobniho diichodu, ktefi by méli své znalosti pfedat mladsi
generaci. Je nutné si uvédomit, ze se spole¢nost musi ptizpisobovat nartistu pracovniki
vyssiho véku, je vSak také nezbytné, aby se mladsi zaméstnanci u svych starSich kolegii
mohli inspirovat a t&€zit zjejich zkuSenosti. Zarovenl je potieba uvazit, ze je 44 %
pracovnikil Skolského useku ve sluzebnim poméru. Je zde tedy vysoka pravdépodobnost,
ze tito lidé sluzebni pomér ukonc¢i daleko diive nez je dichodovy vek, jelikoz maji ze
zakona narok po 15 letech vykonu sluzby na vysluhovy piispévek. S ohledem na
soucasnou situaci lze navrhnout nastupnicky systém, ktery by vhodné vyuZil znalosti
zaméstnanctl v diichodovém véku. Casovy horizont takového systému by ziejmé trval déle
jak jeden rok, jelikoZ by zavisel na nastupu novych zaméstnancti a odchodu pracovniki do
dichodu. Naklady nelze vy¢islit, spiSe nez o finance se zde bude jednat o kvalitni

predavani zkuSenosti a znalosti od starsi generace mladsi.

Prizkumem nejvysSiho dosazeného vzdélani pracovnikl Skolského useku bylo
zjisténo, Ze pouze 11 pracovnikli mé stfedoSkolské vzdélani, ostatni dosahuji tercidrniho
vzdélani. Lze tedy konstatovat, ze Groven vzdélani je na velmi vysoké urovni. Avsak pro
zachovani této urovné je potfeba nastavit podminky a moznosti, jak pracovniky dale
vzdélavat a rozvijet. Kazdy kvalifikovany pracovnik Skolského useku by mél byt
prezkoumavan, méfen a zlepSovan. VPS a SPS MV v Praze umozZiiuje svym pracovnikiim

profesionalni rozvoj prostfednictvim studia v akreditovanych vzdélavacich programech

73



vysokych Skol, moznost absolvovani instruktdzné¢ metodického zaméstnani, studijnich
pobytil, seminafii, Skoleni apod. Je nezbytné, aby se pracovnici pravidelné Gcastnili téchto
kurzii a tak rozvijeli své schopnosti a dovednosti potfebné pro vykon své pracovni ¢innosti.
Nedilnou soucasti vzdélavani kazdého zaméstnance by mélo byt také sebevzdélavani. Aby
byly tyto principy vzdélavani efektivni, je nezbytné pravidelné¢ vyhodnocovat, zda
investice do Skoleni zaméstnancii pfinesly pozadované vysledky a zda jsou tito
zamestnanci schopni nabyté védomosti uplatnit v kazdodenni praxi. Veskera skoleni, kurzy
a seminafe jsou zaméstnanci absolvovana v rdmci ministerstva vnitra, jedna se tedy

o resortni celozivotni vzdélavani, které neni hrazeno ze strany skoly.

Ackoli je vétSina pracovnikli sezndmena se soucasné¢ nastavenym systémem
hodnoceni, se svou pracovni naplni a standardy sluzby (pracovni vykonnosti), piesto
z vysledkt vyplyva, ze nékolika zaméstnancim tyto informace stale pozbyvaji. Bylo by
vhodné nastavit takova opatieni, kterd hned pfi nastupu zaméstnance zcela prokazatelné
sezndmi s veskerymi informacemi, které souviseji s jeho pracovni ¢innosti a hodnocenim
jako takovym. Pfislusna opatfeni by mélo mit na starosti personalni oddé€lni, které by
nastavilo jista pravidla, jez budou urCovat proces seznameni se s celou problematikou
hodnoceni a jeho principy. Samotné plnéni téchto pravidel by pak zabezpeéil konkrétni
nadiizeny. Pro zpracovani téchto opatieni by bylo potieba zhruba 3 mésice Casu.
Dodate¢né naklady by nevznikaly, jelikoZ by tato ¢innost byla spojend s béZznou pracovni

naplni personélniho oddéleni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pfevazna vétSina respondentd systém
hodnoceni povazuje za neobjektivni a nespravedlivy, za zbyteCnost a béZznou
administrativu. Takovéto vnimani systému Ize piisuzovat $patné provedenému hodnoceni
hodnotitelem, z ¢ehoz pak prameni i neznalost celého uUkonu, jeho legislativy a tim se
ztraci i jeho ucel a cil. V tomto pripadé vsak neni vina jen na samotném hodnotiteli, ale na
hodnoceném zaméstnanci, ktery by musel vénovat seznameni s takovym internim aktem
urcitou ¢ast svého Casu a to pro pohodlnost nékterych ani neudéld. I z tohoto divodu
vznikd mylna ptedstava, Ze hodnoceni je podobné skolnimu zndmkovani a seznameni se se
standardem je asi mnohdy taky jen letmé. Je potieba, aby kazdy nadfizeny pracovnik

vzal na védomi, ze se nejedna o pouhou povinnost zpracovavat pribézna ¢i sluzebni

74



hodnoceni policisti a zamé&stnanct, ale o skute¢né nepietrzité hodnoceni vSech pozitivnich
1 negativnich okolnosti pracovni vykonnosti. PfisluSnici a zaméstnanci ve vedoucich
funkcich mnohdy nejsou na vykon fidicich mist nijak systematicky pfipravovani, o ¢emz
svedCi 1 stiznosti ze strany podiizenych na pribéh a vysledky hodnoceni, jak vyplynulo
Z dotaznikti. Nektefi zminuji Sikanu a neptatelské jedndni ze strany svého nadfizeného,
jeho zpusob hodnoceni povazuji za subjektivni, zakladajici se na osobnich sympatiich.
Navrh na zlepSeni spociva v dikladném proskoleni hodnotitelti tak, aby byli schopni dale
prezentovat nabyté informace svym podiizenym. Nedostatecné proskoleni potvrzuje
i odpoveéd vedouciho personalniho oddéleni, ktery uvedl, Ze v oblasti skoleni hodnotitelt
pouze interpretuje prislusny pokyn. Ob¢é zainteresované strany by mély pochopit princip
hodnoticiho systému, aby bylo mozné naplnit poZadované cile, které systém sleduje. Tento
navrh by predstavoval zménu v pokynu feditele a nasledné dikladné proSkoleni ze strany
garantd. Oc¢ekavana doba realizace by Cinila jeden rok, ndklady na provedeni zmény by
tvorily odmény zaméstnancim personalniho oddéleni za zpracovani metodiky a dale

naklady na Skoleni hodnotiteli.

Jako zamér hodnoceni povazuji pracovnici ptfedev§im motivaci a hodnoceni
z minulého obdobi, pficemZ finan¢ni odménu téméF nikdo z dotazovanych nespojuje
s vysledkem hodnoceni. Lze se tedy domnivat, Ze policistim a zaméstnancim nejsou na
zakladé vysledkt jejich hodnoceni vyplaceny Zadné odmeény, coz v urcitém rozsahu snizuje
vaznost systému hodnoceni a naplnéni cild. Odménu lze povazovat za zékladni nastroj
motivace, ktera zvySuje pravdépodobnost spravné a kvalitné odvedené prace, a to
I v budoucnu. Neni-li vS§ak odména poskytovana, tato pravdépodobnost klesa. Je tedy
pfedevSim v zdjmu organizace svym pracovnikim odmény na zékladé hodnoceni
poskytovat, nebot’ se to projevi v jejich pracovnim nasazeni. Navrh na zlepSeni by spocival
ve vytvofeni tzv. fondu vedouciho. Reditel $koly by kazdému vedoucimu pracovnikovi
prispival urcitou ¢astku, kterou by pak vedouci ptislusného oddé€leni rozd€lil mezi své
podiizené dle jejich vysledkds hodnoceni a plnéni stanovenych cili. Casovy horizont pro
vytvofeni fondu by ¢inil jeden kalendaini rok a nédklady na zavedeni by tvofily pouze
administrativni Gpravy. Samotny tok financi do fondi by nepfedstavoval naklady jako

takove.
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Déle je zde Gvaha, zda by Ciselné stupnici 1-5 neprospéla tprava, ktera by nebyla
Z hlediska celé koncepce hodnoceni az tak drasticka a pfitom by na hodnocené pulisobila
pozitivnéji a primér tedy soucasnd znamka 3 by byla nahrazena 0. Navrh by mél podobu
hodnotici osy jako: +2, +1, 0, -1, -2. Z této stupnice by jasn¢ vyplyval standard, ktery je
zde zcela logicky umistén ve stfedu. Navic by se tim vyfesilo obecné minéni, Ze se pfi
hodnoceni 1 — 5 jedna o skolni zndmkovani. Pak je zndmka 3 povazovana za obycejny
pramér, coz vibec neodpovida koncepci bodového hodnoceni pracovniho vykonu. OvSem
aby byla mozna takova zména, bylo by tfeba zménit cely systém, ktery je nastaveny
centralng. Jak jiz bylo uvedeno vyse, hodnoceni policisti na VPS a SPS se fidi dle Zakona
o sluzebnim poméru a dle ZPPP €. 79/2009, tedy dopada na vSechny pfislusniky Policie
Ceské republiky. Pro realizaci takového navrhu by nejdiive muselo dojit k pozménéni
ZPPP €. 79/2009, tedy k tpravé dotéenych ¢lankl a ptiloh formulait. Néasledné by muselo
dojit Kk proskoleni vSech vedoucich policistdh a zaméstnanct ¢i ptimych nadfizenych.
Z hlediska ¢asu by bylo mozné zménu realizovat béhem jednoho kalendainiho roku.
Néklady by tvotily mzdy ptipadné ptiplatky zaméstnanct, ktefi by se na pozménéni navrha

podileli, tiskové ndklady a jejich distribuce a nasledné doskoleni dotcenych pracovnikii.
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6 Zavér

Téma této préce bylo zvoleno s cilem zhodnotit soucasné nastaveny systém
hodnoceni policistll a ob&anskych zaméstnancti ve VPS a SPS MV v Praze a v piipadé
zjisténych nedostatkli navrhnout patficna opatieni. Hodnoceni pracovnikii respektive fizeni
lidskych zdroji je v soufasném svété zasadni slozkou fFizeni ve vétSiné organizaci.
Pecuje-li organizace o své pracovniky a jejich neptetrzity rozvoj, ma velky ptedpoklad pro
uspéch a efektivni fungovani. Nelze tedy pochybovat, ze fizeni lidskych zdroji ma
vyznam, jak pro organizaci samotnou, tak i pro vedouci pracovniky a jednotlivé
zaméstnance. Integrace vysledkt hodnoceni s cili organizace, vhodny vybér hodnoticich
metod a spravné nastavena kritéria hodnoceni, pteduréuji efektivni systém hodnoceni

pracovnikl celé organizace.

Na zékladé provedeného vyzkumu lze tvrdit, Ze soucasné€ nastaveny systém ma jisté
nedostatky, a to jak v samotném obsahu, tak i ve zptsobu jeho implementace. Hlavnim
nedostatkem je piedev§im neuplna informovanost pracovniki, a to nejen v oblasti pracovni
naplné a standardd na né kladenych, ale ptfedevs§im v samotné znalosti hodnoticiho
systému. Je proto nutné zpracovat takova opatieni, ktera prokazatelné kazdého pracovnika

S t&mito oblastmi seznami.

Jako dalsi nedostatek se jevi kvalita proskoleni hodnotitelti (pracovniki ve
vedoucich pozicich) ze strany garanti. Hodnotitelé by méli mit veskeré relevantni
informace o celém procesu hodnoceni tak, aby byli nejen kompetentni vykonavat samotné
hodnoceni svych podfizenych, ale aby byli schopni vysvétlit podstatu a ucel systému
hodnoceni. Kvalitni pfiprava hodnotitell néasledné ovliviiuje dal$i oblasti hodnoticiho
procesu, kterymi jsou efektivni komunikace s hodnocenymi, provedeni hodnoticiho
rozhovoru, spravné pouziti hodnoticich metod, s nimi souvisejici vyplnéni piislusnych

formulara a poskytovani ziskanych vystupii jako zpétné vazby.

Oblast, které je potfebné veénovat pozornost je cCiselnd stupnice stanovena
v samotném ZPPP ¢. 79/2009. Soucasna pétistupnova koncepce plisobi na hodnoceného
jako Skolni znamkovani. Navrh zmény piedstavuje hodnotici osu v podobé od +2 do -2,

pricemz 0 by vyjadfovala pozadovany standard, ktery je zcela logicky umistén ve stiedu.
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Vyzkumem bylo déle zjisténo, ze zaméstnanci nespatiuji jako zdmér hodnoceni
poskytnuti finanéni odmény. Lze se tak domnivat, Ze pracovnikiim nejsou udélovany
odmény na zéklad¢ vysledki hodnoceni. Pro napravu této skute¢nosti byl navrzen fond
vedouciho, ze kterého by pracovnikiim byla vyplacena odmeéna, odvijejici se od vysledku

hodnoceni a plnéni stanovenych cilt.

Analyzou sekundarnich zdrojt, studiem piislusnym zavaznych pokynt a zakona,
byla provedena syntéza ziskanych poznatku, které byly nasledné aplikovany pii realizaci
praktického vyzkumu. Udaje ziskané piedev§im z kvantitativniho $etfeni byly zpracovany
a vyhodnoceny tak, aby bylo mozné definovat nedostatky ¢i problémy souvisejici
s procesem hodnoceni v prostfedi vybrané organizace. V navaznosti na tato zjisténi byla
navrzena opatieni, kterd snizi nebo zcela odstrani zjiSténé nedostatky, a kterd by pfi
spravném uziti prispéla k optimalizaci a zefektivnéni hodnoceni pracovniki. Diplomova
prace sméfovala k naplnéni hlavniho cile prace, kterym bylo identifikovat prvky systému,

zhodnotit metody a proces hodnoceni policistl a zaméstnancti VPS a SPS MV v Praze.
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Piiloha & I: Schéma — Organizaéni a Fidici struktura VPS a SPS MV v Praze

Zastupce feditele pro vychovu, Zastupce reditele i
vzdélavani a vnéjsi vztahy pro véci ekonomické
— Oddéleni zabezpeceni vyuky el Personalni oddéleni
odbor
1 Oddéleni specializacniho vzdélavani Oddéleni némeckého jazyka [ ] Odbor spravy majetku — Vnitfni a krizové oddéleni || Interni auditor —
g e s e . —_ Cobe — Oddéleni spravy Oddéleni informacnich |
lickéh k; > : it e -
Oxlcclont policejoich mosl Crcilent anglickoho Jazyhe nemovitého majetku a komunikacnich technologii
S v sy ddéleni spra
Oddéleni odbornych predmétu Oddéleni ostatnich jazyki [ [ 0 'e’em sp.ravy
movitého majetku
| Oddéleni vsetzbecn'e ‘vzdelavaclch Oddéleni dal&iho vzdelavani H — Odde}en} ”Z‘ff" )
predmétl technologickych Cinnosti
] Oddéleni vychovateli Stfadase provithon Finanéni oddéleni [
k lidskym pravim

Oddéleni verfejnych zakazek |—|
ainvestic

Stravovaci oddéleni

Oddéleni vycviku a vzdélavani ||
Krystofovy Hamry

Zdroj: Organizaéni fad VPS a SPS MV v Praze



Priloha ¢. II: Dotaznik

Dotaznik

Vazené kolegyné¢, vazeni kolegové

jmenuji se Marcela Kacorova, pracuji na Vnitinim a krizovém oddéleni a jsem
studentkou péatého roénikii Provozné ekonomické fakulty CZU v Praze. Réda bych Vas touto
cestou pozadala o spolupraci na vyzkumu, ktery se tykd systému hodnoceni pracovnikli na
Nasi skole. Dovoluji si vas pozadat o vyplnéni pfilozeného dotazniku a poprosim Vas o
peclivost a uvedeni pravdivych udaji. Jednd se o zcela anonymni dotaznik a ziskané
informace budou pouzity pro statistické zpracovani mé diplomové prace.

Své odpovédi oznalte kiizkem do pfislusného okénka u Vami vybrané moznosti
odpovédi. Lze oznacit i vice moznosti. Na vyteCkovaném fadku mate moznost svou odpovéd’
rozvést i objasnit. V piipad¢ jakychkoli dotazti mé nevahejte kontaktovat.

Piedem Vam vSem velice dékuji za Vas ¢as o ochotu.

Bc. Marcela Kacorova, e-mail: macklecram@seznam.cz

I. Identifikaéni udaje

1. Pohlavi:

] Zena

[] Muz

2. VaSe vékova kategorie:
do 30 let

] 3140 let

] 41 - 50 let

] 51 avice let

3. Vase nejvyssi dosaZené vzdélani:
] Stfedoskolské s maturitou
[] Vyssi odborné

] Vysokoskolské bakalarské
L] Vysokoskolské magisterské
] Doktorské

I1. Informace o pracovni pozici

1. Doba sluZebniho (pracovniho) poméru ve Skole:
méné nez 5 let

5-10 let

11— 20 let

21 avice let

LI



2. VaSe pracovni pozice je:

Zaméstnanec Policista

] Vedouci ] Vedouci
[] Radovy [] Radovy
] Ucitel ] Ucitel

I11. Informace k systému hodnoceni

1. Jste seznamen(a) se soucasnym systémem hodnoceni ve Skole?

] Ano

[] SpiSe ano

] SpiSe ne

[] Ne

2. Zndte sviij popis (ndplii) pracovni ¢innosti?
] Znam

] Neznam

3. Je-li odpovéd’ kladna, nakolik se shoduje se skuteéné Vami vykondvanou pracovni
cinnosti? Je-li predesla odpovéd’ ne, na tuto otazku neodpovidejte.

[] Ano, shoduje se

[] SpiSe se shoduje

] Spise se neshoduje

] Ne, neshoduje se

4. Jste seznameni se standardy vykonu sluzby (pracovni vykonnosti)?
Konkrétni popisy chovdni podle zamérenosti vykonu sluZby (pracovni ¢innosti) hodnoceného.
[] Zcela sezndmen(a)

[] SpiSe seznamen(a)

] SpiSe neseznamen(a)

] Zcela neseznamen(a)

5. Je s Vami v ramci hodnoceni také proveden hodnotici rozhovor s Vasim hodnotitelem?
] Ano, je

[] Ne, neni

6. Béhem hodnoticiho rozhovoru mi byl poskytnut dostatecny prostor pro vyjadreni mého
ndzoru:

] Rozhodné ano

[] SpiSe ano

[] Spise ne

] Rozhodné ne



7. Co je podle Vaseho ndzoru ucelem hodnoticiho rozhovoru?

] Moznost ziskani zpétné vazby

[] Moznost porovnani pracovniho vykonu s ostatnimi zaméstnanci
] Moznost napravy chyb pifi vykonavani pracovni ¢innosti

[] Moznost si vyjasnit nedorozuméni S nadiizenym pracovnikem
[
[]

vvvvvv

vvvvvv

Faktor posouzeni Bodové ohodnoceni
Pracovni znalosti a dovednosti 1 2 3 4
Kvalita vykonané prace 1 2 3 4
Pracovni vysledky 1 2 3 4
Komunikace 1 2 3 4
Ochota a iniciativa 1 2 3 4
Flexibilita 1 2 3 4
1 2 3 4

Schopnost rozhodovani

9. Jak jste byl(a) seznamen(a) s vysledky hodnoceni?
Pisemné

Ustng

Pisemné i ustné

Nebyl(a) jsem seznamen(a)

I

10. Co je podle Vas hlavnim zamérem hodnoceni zaméstnancit ve Vasi organizaci?
] Motivace zaméstnance k osobnimu riistu ¢i vy$Simu vykonu

[] Ma posilit angazovanost zaméstnance pii dosahovani spolecnych firemnich cili
] Identifikovat potieby vzdélavani a rozvoje

[] Ma napomahat pii rozhodovani o vysi finanéni odmény

] Zhodnoceni pracovniho vykonu minulého kalendainiho roku

[] Slouzi jako podklad pro diskuzi o dalSim kariérnim riistu



11. Jak vnimdte soucasny systém hodnoceni?
Objektivni a spravedlivy
Neobjektivni a nespravedlivy
Efektivni pomocnik

[]
[]
[]
[] Bézna administrativa
[]
[]

12. Co bylo vysledkem Vaseho posledniho hodnoceni?

] Byl(a) jsem motivovan(a)

] Byl(a) jsem demotivovan(a)

] Byl(a) jsem pochvélen(a)

[] Byly mi vytknuty nedostatky v mé pracovni ¢innosti (nedostate¢né vysledky)
] Byl(a) jsem povysen(a)

[] Byl(a) jsem pfelozena na nizsi pracovni pozici

[]

Dékuji Vam za Vasi ochotu a cas, ktery jste vénovali vyplnéni dotazniku.



Priloha ¢. III: Otazky na vedouciho personalniho oddéleni

Otazky pro rozhovor s vedoucim personialniho oddéleni

1. Kolik je vam let?
2. Jaké mate vzdélani?

3. Jak dlouho pracujete jako personalista a jak dlouho pracujete na pozici
vedouciho PO na této Skole?

4. Jaké jsou Vase ukoly a ukoly persondlniho oddéleni, které se tykaji oblasti
hodnoceni zaméstnanci?

5. Jak probihd priprava navrhu hodnoceni policisti/zaméstnanci? Mate
zpracovanou néjakou metodiku?

6. Jakou c¢asovou ndroc¢nost zahrnuje hodnotici proces, jeho ptiprava a
realizace?

7. Jak probiha z vasi strany proskolovani hodnotitel(i? Shledavate v systému
Skoleni néjaké nedostatky?

8. Myslite si, Ze lze uvedeny systém zneuzit ze strany hodnotitele? Napfr.
k zamezeni odchodu na jiné (lepsi) pracovni misto?

9. Je podle Vaseho nazoru soucasny systém hodnoceni efektivni?

10. Je néco, co byste zménil na stavajicim systému hodnoceni zaméstnancu?

Vi



Priloha ¢. IV: Vzor — Povéreni k provedeni sluZebniho hodnoceni

Priloha €. 1 k ZPPP £. 792009

VZOR
AT
l"l'. \ “\
P ?.l
R R E :;ﬁ
Hiavitka Utvaru Policie Ceské republiky
C.j

POVERENI K PROVEDENI SLUZEBNIHO HODNOCENI
W souladu s ustanovenim § 203 odst. 2 zakona €. 36172003 Sb., o sluZebnim
poméru pfislusnikd bezpetnostnich shonl, ve znéni pozdéjdich pledpisu
poveruji

(sluZebni hodnost, hodnosini oznateni, titul, jméno, prijmeni, OEC, slufebni zafazeni)

K provedeni slufebnihofch*! hodnoceni policisty/policisti*’ slufFebné zafazenéhol
zarazenych*' na:

Povéfeny policista byl proskolen hodnotitelen nebo garantem hodnoceni
k provedeni sluFebniho/ch* hodnoceni a po provedeni sluZebniho/ch® hodnoceni
5 nim/mimi* s nim prokazateln®d seznami hodnotitele (hodnotitel parafuje sluZebni
hodnoceni).

(sl. hod., hod. ozn., titul, jméno, prijmeni)

Povefenipfevzaldne.........
podpis povéfeného policisty

" Nehedici se Skrinéte

Vil



Priloha €. V: Vzor — Sluzebni hodnoceni

Priloha €. 6 k ZPPP €. 79/2009

SLUZEBNIi HODNOCENI
C.j:
Hodnocené obdobi od: do: |
Hodnoceny ..........ccevvvuiiiniinininnninnnnnn, OEG o nemsinsenmanssbimssanemensiamusmamass
Sluzebné zarazen JaKo ............ceovieeiiiiiiiiiii
Y (0725 o] o T 1.1 15 (o J PPN

HODNOCENI _OBLASTI (nadstandardni é&i podstandardni vykon sluzby vdané oblasti
zaznamenany na bodovém ohodnoceni oblasti vyjadrete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

2. organizaéni schopnosti 12345
3. odbornost 12345
4. fizeni 12345

Poznamka: Vypliiuje se pouze u vedoucich policistd.

5. reprezentace policie 12345

6. odolnost vaéi zatézi 12345

VIl



Priloha €. 6 k ZPPP €. 79/2009

Strana 2

7. sluzebni pfiprava

135

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistu, ktefi jsou osvobozeni od sluzebni pfipravy.

8. odpovédnost za majetek stadtu svéreny policii

12345

Poznamka: vypliiuje se pouze u policistl, ktefi maji podle funkéni ndplné odpovédnost za hospodafeni s materidlem

a rozpoc¢tovymi prostredky.

9. odpovédnost za vykonanou sluzbu 12345
10. ochota a iniciativa 12345
11. schopnost tymove sluzby 12345
12. komunikace 12345
13. schopnost rozhodovani 12345
14. sebeovladani 12345
15. schopnost ziskat autoritu 12345
16. respekt vuéi nadfizenym 12345




Pfiloha €. 6 k ZPPP €. 79/2009 Strana 3

17. splnéni ukolu ulozenych 135

poslednim sluzebnim hodnocenim

18. administrativni dovednosti 12345

Zarazeni do zdvéru sluzebniho hodnoceni:

a)

b)

c)

pasmo standardu, vyjadiené bodem 3

konstatuje skute€nost, ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyzaduje stanoveny standard
pro sluzebni misto, na kterém je zafazen,

pdasma nadstandardu, vyjadiend body 1 a 2

bod 2 konstatuje skute€nost, ze hodnoceny podava lepsi vykon sluzby, nez vyzaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny ma vynikajici vysledky a vyrazné pfesahuje
pozadavky standardu sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

pdasma podstandardu, vyjadiend body 4 a 5

bod 4 konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny mirné nespliiuje pozadovane standardy sluzebniho
mista, na kterém je zarazen; pro hodnotitele je pak prvorfadym ukolem stanovit takova opatreni,
ktera hodnoceneho pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skuteénost, ze hodnoceny vykonava sluzbu neuspokojivé pod ramec standardi;
pro hodnotitele je pak prvoradym ukolem stanovit takova opatieni, ktera hodnoceneho pfivedou
ke standardnimu vykonu sluzby.




Pfiloha €. 6 k ZPPP €. 79/2009

Strana 4

ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

HOANOCENY .....cvveeirieeeieeee et eree s (0] o TN
Oznacte celkovy vysledek
1 2 3 4 5
dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich velmi dobrych dobrych dobrych neuspokojivych
vysledku vysledk vysledku vysledku vysledku
s vyhradami

Pouceni:

V pripadé, ze hodnoceny s obsahem nebo zavérem sluzebniho hodnoceni nesouhlasi, ma pravo
podat proti nim pisemne namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dni ode dne jeho obdrzeni. Namitky
budou projednany ve stanovene poradni komisi. Vedouci hodnotitele namitkam vyhovi a sluzebni
hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluzebni hodnoceni potvrdi do 30 dnu ode dne jejich

podani.

podpis hodnoceneho

Hodnoceni prevzal dne:

¥ Nehodici-se skrtnéte
** U hodnoceni pové&fenym policistou uvedte ke jménu i &islo jednaci povéfeni

Xl

hodnotitel/hodnocenim povéfeny policista’”
(sluzebni hodnost, titul, jmeéno a pFijmeni)

podpis hodnotitele/hodnocenim povéieneho policisty”




Priloha €. VI: Vzor - Sebehodnoceni

Priloha €. 3 k ZPPP ¢&. 79/2009

SEBEHODNOCENI POLICISTY
Zaznamovy arch pro sebehodnoceni - vypliiuje hodnoceny

K. j.:»

HOANOCENY: ... OEC: e
Struéne pisemné hodnoceni vEetné Bodove ohodnoceni
ulozenych ukoll s terminem splnéni oblasti

T, SEDEVZAGIAVENI .....uiiiii it

................................................................................................................... ()

2.. organizatni:SCNOPNOSH: «uwwuusssmmumessemmmsrmsas s stsosmmssnesis o s SRS

.................................................................................................................... ()

B O OGS s o e R e R N A S e

................................................................................................................... ()

B FIZEN oo e

................................................................................................................... ()

5. 1reprezentace;PONCIE iswmsummsnawsmsswsessirmsysmes s s s e oo v

................................................................................................................... ()

6: CHOINOSE VUCTZATOZI wowssivusssmssismsu i s saan o s He oo o e DT e S P o

................................................................................................................... ()

7. SIUZEDNT PHPrAVA ....uiiiiiiii e

................................................................................................................... ()

8. odpovédnostizaimajetek POlICIE :uswssssumwmnivanssnssvrmismansssimsmass s v S

.................................................................................................................. ()

9: odpovednostZavykonanoti SIZDU s e S e

................................................................................................................... ()

T0.0ChOtA @ INICIALIVA ... e

................................................................................................................... ()

1. SCHOPAOSTY OIS SSIIZION: wc5001mm005515080 0855000003570 RSO SRS

................................................................................................................... ()

N2 KOMNIKACE i smeirnimmat masso e S o TS s s A ST S S o T T e S A e

................................................................................................................... ()

13. SChOPNOSE FOZNOAOVENT .....iviiiii i

.................................................................................................................. ()

Xl
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T4, SEDEOVIAAENI ...t
................................................................................................................... ()
15. schopnost ziskat QUEOTITU ............ovuiiiiiiiiiiii e
.................. 3 L e (|
16 resPeKENUICH WACRIZEITNINY «osminssnspusmsronssssssssoqs s o s 5 o s A A s
..................... ( )
17. spInéni ukold stanovenych poslednim sluzebnim hodnocenim .............ccoocooviiieinnnn.
.................................................................................................................. ()
18. administrativnEdovednosti «:s s vmemi e s T
................................................................................................................... ()
|/ —————— ONE cuermmnunssamnmnsasst  sssssasswasssssmssesssssssssssssssssens
podpis hodnocen€ho
*)

Nevypliiuje se u pribézneho hodnoceni.

X1



Priloha €. VII: Vzor — Hodnoceni oblasti u zaméstnance

Pfiloha & 6 PRS &. 59/2016

HODNOCENI OBLASTi U ZAMESTNANCE

Zaznamovy arch pro hodnoceni — vypliuje hodnotitel

v

Struéné pisemné hodnoceni véetné Bodové ohodnocent
ulozenych tkold s terminem splnéni oblasti

1. SEDEVZABIAVANT. .. ... o i e e e e e e e e e e e

2. organizaéni schopnosti... ... .............

B. OGDOMOSE . ..o oo oo oo

I I ———
e —————————

6. odolnoSt V&I Z&tEZ. .........................

7. odpovédnost za majetek statu svéfeny organizaci... .

8 odpovédnostzapracovn|vys|edky

9. ochota a iNGiatva. ... .....................

11. komunikace. ..................

12 schopnost rozhodovan.

XV
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13 (S DOV P 05:csssomsrasssmesmss s SR I S S AV S A S R SR BBAa

14sch°pnostziskatautor|tu g——_

15. respekt vi¢i nadfizenym....
16. administrativni dovednosti
)

16. spinéni kolli stanovenych Posiednim NOANOGENIM. . . .............w.. oo e

a)

b)

)

Zatazeni do zavérti hodnoceni

pasmo standardu, vyjadfené bodem 3

konstatuje skutecnost, Ze hodnoceny podava pracovni vykonnost, kterou vyzaduje stanoveny standard pro
pracovni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadiena body 1 a2

bod 2 konstatuje skutecnost, Ze hodnoceny podava lepsi pracovni vykomnost, neZ vyZzaduje standard
pracovniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skutecnost, Ze hodnoceny ma vynikajici pracovni vysledky a vyrazné pfesahuje poZadavky
standardu,

pasma podstandardu, vyjadiena body 4 a5

bod 4 konstatuje skutecnost, Ze hodnoceny vyrazné nespliiuje pozadované standard pracovniho mista, na
kterém je zafazen, pro hodnotitele je pak prvoradym tkolem stanovit takova opatfeni, ktera hodnoceného
pfivedou ke standardni pracovni vykonnosti,

bod 5 konstatuje skutecnost, Ze pracovni vykonnost hodnoceného je neuspokojiva, pod ramec standardd,
pro hodnotitele je pak prvofadym tkolem stanovit takova opatfeni, ktera hodnoceného pfivedou ke
standardni pracovni vykonnosti.

Vyjadreni hodnoceného k hodnoceni:

XV
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ZAVER HODNOCENI
HOANOGCENY: osiusivinssnssnssmssssmmsmiams s i ‘o] = oL JPNRSRRREERE———
Hodnocené obdobi od ......c.ccccecveiiiiien coveinnnnans do.
Oznacte celkovy vysledek
1 2 3 4 5
dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich velmi dobrych dobrych dobrych vysledkt | neuspokojivych
vysledk vysledk vysledku s vyhradami vysledku
Pouceni:

V piipadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zdvérem hodnocent nesouhlasi, ma pravo podat proti nému

pisemné ndmitky

hodnoceni schvili.

imu hodnotitele do 15 dnit ode dne jeho obdrZeni.. Po projedndni namitek za pFilomnosti
hodnoceného, hodnotitele, vedouctho hodnotitele a pop# i garanta hodnoceni, vedouci hodnotitele zdvér
hodnoceni p¥imo na zdznamovém archu zméni nebo ndmitky zamitne a do 30 dnit ode dne jejich poddni

~ podpishodnoceného

XVI

e
(hodnost, titul, jméno a prijmeni)

~ podpis hodnotitele

podpis vedouciho hodnotitele
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