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SOUHRN

1. Cil prace:
Cilem této bakalaiské prace je formulovat doporuceni v oblasti hodnoceni pracovniki ve vazbé na ostatni
personalni ¢innosti ve spoleénosti XY. Diléim cilem je pak ovéfit, zda hodnoceni pracovniki je nejcastéji
spjato s odménovanim a vzdélavanim, seznamit se s tématem hodnoceni pracovnikil, provéfit stavajici
systém hodnoceni pracovnikti ve vybrané spolecnosti, nalezeni moznych nedostatkii a nasledné doporuceni
pro jeho pfipadné zlepseni.

2. Vyzkumné metody:

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka Cast je zaméfena na literarni reSerSi
sekundarnich zdrojl. V této ¢asti jsou pak popsany nejzdsadnéjsi poznatky vztahujici se k tématu. Prakticka
&ast této prace je slozena z analyzy internich dokumentl spoleénosti, provedeni kvantitativniho vyzkumu
v podobé dotaznikového Setieni a polostrukturovanych rozhovord. Dotaznikové Setieni probéhlo od 24.2.
do 6.3.2020, bylo osloveno celkové 201 zamésthanct spole¢nosti XY, pfiCemz samotného Setieni se
zlcastnilo 129 respondentd. Celkova navratnost Cinila 64 %. Dotaznik obsahoval celkem 20 otazek se
zamétenim na hodnoceni pracovnikli v ndvaznosti na ostatni personalni ¢innosti, pfedev§im odménovani a
vzdélavani. Na zakladé vyse uvedenych kvantitativnich a kvalitativnich metod bylo mozné vytvofit
komplexni shrnuti a navrzeni vhodného feseni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky provedené¢ho vyzkumu pfinesly zjisténi o stavajicim systému v oblasti hodnoceni zaméstnanct ve
spolecnosti XY, kdy vétsina zaméstnanci je hodnocena spiSe neformalnim zptisobem. Ve spolecnosti
neexistuje zadny metodicky pokyn k formalniho hodnoceni, vyjimku tvoii pouze dotaznik spokojenosti
pacienttl, ktery je aplikovan na lékate, sestry a pracovniky recepce a na celkovy dojem ze zdravotnického
zafizeni. Ve spolecnosti funguje hierarchicky systém, kdy jsou zaméstnanci hodnoceni vyhradné pfimym
nadfizenym. Hodnoceni probihd pribézné, béhem vykonu prace, vétSinou bez pisemného vystupu.
Dopliiujicimi rozhovory se zamé&stnanci bylo zji§téno, Zze ve spole¢nosti probihé interni kontrola kvality.
Tato kontrola je zalozena na dodrzovani uréitych standardl s cilem identifikace slabych mist. Interni
kontrola kvality je podloZena legislativou a slouzi vyhradné k uéelim dané spole¢nosti. Soucasné bylo
zjisténo, ze u pracovnikll zdravotnického segmentu dochazi jednou za dva roky k revizim kompetenci, které
jsou soucasti pracovnich naplni. U lékaid, vSeobecnych sester a manazerti dochazi k pravidelnému
kvartalnimu vyhodnocovani splnéni cilt, kdy tento vystup je zalozen ¢ist€ na piidéleni ur¢ité finanéni
odmény z pohledu vysledku hospodateni jejich svéfen¢ho useku. Oblast vzdélavani zaméstnancl je ve
spole¢nosti feSena S pfimym nadtizenym, kdy bylo souéasné zjisténo, ze jednou z kompetenci vedoucich
sester je také predkladat 1x ro¢né€ soupis profesniho vzdélavani svych podiizenych. Totéz plati u vedoucich
1ékatu a jejich podfizenych Iékati. Na zakladé zjisténych informaci je mozné konstatovat, ze ve spole¢nosti
je hodnoceni nejcastéji spjato pravé s odménovanim a vzdélavanim.

4. Zavér/doporuceni:

Vzhledem k vyse uvedenym zjisténim, kdy ve spolecnosti neni zaveden Zadny piesnéjsi metodicky pokyn,
jakym zpusobem zaméstnance formalné hodnotit, bude jako hlavni doporuceni spole¢nosti navrzeno
vytvoreni hodnoticich formulaid. Formulafe budou primarné vychazet z jednotlivych kompetenci
pracovnich mist zaméfujici se na ¢tyfi oblasti — odborné pozadavky a dovednosti, interpersonalni vztahy,
osobni pfedpoklady (vlastnosti) a vzdélavani. Tyto oblasti bude mozné posoudit pomoci ¢iselnych skal
V rozmezi 1-5 bodu, celkové bude mozné ziskat az 100 bodd. Tento formular bude slozit jako pisemny
vystup k roénimu hodnoceni zaméstnance. Pro vytvoteni téchto formulafi bylo vyuZzito odborné literatury
a stranek NSP, kde jsou k dispozici odborné pozadavky na jednotlivé pozice a zaroven popsany jednotlivé
kompetence. Navrh hodnoticich formulattu je uveden v piiloze ¢. 4. Pokud by se spole¢nost rozhodla pro
zavedeni systematického hodnoceni prostfednictvim navrzenych formulait, je zadouci, aby klicové osoby
prosly vstupnim §kolenim. Z tohoto divodu budou spoleénosti navrzeny 2 alternativy, a to formou externiho
Skoleni (Ptiloha ¢. 5) nebo vyuzitim workshopu (Ptiloha ¢.6).

KLICOVA SLOVA

Hodnoceni zaméstnanci, hodnotici formulare, kompetence, odménovani, vzdélavani.
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SUMMARY

1. Main objective:
The aim of this bachelor's thesis is to formulate recommendations in the field of employee evaluation in
relation to other personnel activities in the company XY. The partial goal is to verify whether employee
evaluation is most often associated with remuneration and training, to get acquainted with the topic of
employee evaluation, to check the current system of employee evaluation in a selected company, finding
possible shortcomings and subsequent recommendations for its possible improvement.

2. Research methods:

The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part is focused on the literature search
of secondary sources. This section describes the most important findings related to the topic. The practical
part of this work consists of the analysis of internal company documents, quantitative research in the form
of a questionnaire survey and semi-structured interviews. The questionnaire survey took place from 24
February 2020 to 6 March 2020, completely was addressed 201 employees from company XY, while 129
respondents took part in the survey itself. The total return was 64 %. The questionnaire contained a total of
20 questions focusing on the evaluation of employees in relation to other personnel activities, especially
remuneration and training. Based on the above quantitative and qualitative methods, it was possible to create
a comprehensive summary and design a suitable solution.

3. Result of research:

The results of the research brought findings about the current system in the field of employee evaluation in
the company XY, where most employees are evaluated in a rather informal way. There is no methodological
instruction in the company for formal evaluation with the exception of the patient satisfaction questionnaire,
which is applied to doctors, nurses and receptionists and to the overall impression of the medical facility.
There is a hierarchical system in the company where employees are evaluated exclusively by their line
manager. Evaluation takes place continuously during the performance of work, usually without written
output. Additional interviews with employees revealed that the company is undergoing internal quality
control. This control is based on compliance with certain standards in order to identify weaknesses. Internal
quality control is based on legislation and serves exclusively for the purposes of the company. At the same
time, it was found that the employees of the healthcare segment undergo revisions of competencies every
two years, which are part of their job descriptions. For doctors, general nurses and managers, there is a
regular quarterly evaluation of the fulfillment of goals, where this output is based purely on the allocation
of a certain financial reward from the point of view of the economic results of their entrusted department.
The area of employee education in the company is discussed with a line manager, when it was also found
that one of the competencies of head nurses is also to submit once a year a list of professional education of
their subordinates. The same applies to chief physicians and their subordinate physicians. Based on the
information obtained, it is possible to state that in society, evaluation is most often associated with
remuneration and education.

4. Conclusions and recommendation:

In view of the above findings, where the company has not introduced any more precise methodological
instructions on how to formally evaluate employees, the main recommendation of the company will be to
create evaluation forms. The forms will be primarily based on individual job competencies focusing on four
areas - professional requirements and skills, interpersonal relationships, personal prerequisites
(characteristics) and education. These areas can be assessed by using numerical scales in the range of 1-5
points, in total it will be possible to obtain up to 100 points. This form will be submitted as a written output
for the annual evaluation of the employee. To create these forms, professional literature and NSP pages were
used, where professional requirements for individual positions are available and at the same time individual
competencies are described. The draft evaluation forms are given in Annex 4. If the company decides to
introduce a systematic evaluation through the proposed forms, it is desirable that key persons undergo initial
training. For this reason, two alternatives will be proposed to the company, in the form of external training
(Appendix No. 5) or the use of a workshop (Appendix No. 6).

KEYWORDS

Employee evaluation, evaluation forms, competencies, remuneration, education.
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1 Uvod

Dle Koubka (2015, s. 231) ma hodnoceni pracovnikii vyznamné vazby na ostatni personalni
¢innosti, pricemz o vysledky hodnoceni se opird také personalni planovani. Vystupy ze
samotného hodnoceni pracovnikii by mély byt brany v avahu i pii planovani potieby
zaméstnancu, jelikoz tyto informace slouzi jako vyznamny material pro ur¢eni mnozstvi a
kvalité¢ pracovnikt, které bude spolecnost potifebovat a zaroven slouzi k identifikaci potieby
Z vnitinich zdrojt, jako je vzdélavani, rozmistovani a odménovani.

Cilem této bakalarské prace je formulovat doporuceni v oblasti hodnoceni pracovnikli ve vazbé
na ostatni personalni ¢innosti ve vybrané spolecnosti XY. Pro dosazeni tohoto cile bylo nutné
stanovit dil¢i cile:

e Vytvofeni literarni reSerSe poznatki z dostupné problematiky.

e Piedstaveni vybrané spolec¢nosti véetné zhodnoceni souc¢asného systému hodnoceni.

e Provedeni kvantitativniho vyzkumu v podobé dotaznikového Setifeni. Provedeni
rozhovortl s vybranymi zaméstnanci spolecnosti.

e Podrobna analyza zjisténych vysledkd.

e Navrh zmén v systému hodnoceni a jejich vlivu na ostatni personalni cinnosti,
piredevsim se zaméfenim na odmeénovani a vzdélavani zaméstnancu.

Tato bakalarska prace se zabyva hodnocenim pracovnikil a jeho vlivu na ostatni personalni
¢innosti. V soucasné dobé je potieba, aby si spolecnosti 1épe uvédomovaly vyznamu hodnoceni
svych zaméstnancii. Pro kazdou spole¢nost je klicovy lidsky kapital, diky kterému spolecnost
dosahuje svych cilti a diky némuz je schopna obstat v konkuren¢nim prostiedi. K naplnéni
jednotlivych cili vyuzivaji organizace persondlni Cinnosti, mezi které lze zaradit fizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniki, jejich ndsledna vazba na odménovani a vzdélavani
pracovnikd, péce o zaméstnance a jiné. Tyto personalni ¢innosti jsou poskytovany a napliiovany
skrze vedouci pracovniky spolu s pomoci personalisti. Lze tedy usuzovat, ze od vedoucich
pracovniki je zddouci vytvotit ve spoleCnosti takovy personalni systém, ktery bude ptispivat
k ziskavani, vyuzivani a rozvijeni lidskych zdroji. Hodnoceni pracovniki 1ze definovat jako
posouzeni odvedenych vysledkli prace daného pracovnika V zavislosti na jiz predtim
odsouhlasenych cilech. Pro vedouci pracovniky pfedstavuje hodnoceni pracovnikli piedev§im
pozorovani pti vykonu profese, rozbor vysledku jejich prace a v neposledni fadé predstaveni
celkovych vysledkd z provedeného hodnoceni. K tomu, aby mohli vedouci pracovnici
naplnovat tyto ¢innosti potiebuji jednoznaéné disponovat odpovidajicimi znalostmi v oblasti
personalistiky a pfispivat tak k zajisténi dostatku kvalifikovanych a motivovanych
zameéstnancl. V hodnoceni pracovnikl hraji vedouci pracovnici vyznamnou roli, jelikoz jsou
to prave ti, ktefi rozhoduji o tom, zda hodnoceni bude mit efektivni dopad ¢i nikoliv. Jejich role
zasahuje do piipravy samotného hodnoceni, rozhoduji o tom, co se bude hodnotit, jakym
zpusobem dojde k hodnoceni a v neposledni fadé také, kdy k samotnému hodnoceni dojde.
Vystupy samotného hodnoceni jsou vyznamnym podkladem pro odménovani pracovnikii,
jejich rozmist’ovani ¢i vzdélavani.

Tato bakalafska prace je rozdélena do dvou casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast
predstavuje literarni reSerS$i sekundarnich zdrojl, pfi¢emz sekundarni zdroje ptredstavuji
pouzitou literaturu v oblasti hodnoceni pracovnikli. Teoretickd ¢ast této prace se snazi podat
uceleny piehled o soucasnych moznostech v oblasti hodnoceni pracovnikl, frekvenci
hodnoceni, potencionalnich hodnotitelich a metodach hodnoceni pracovnikl, soucasné
poskytuje ptehled o vlivu na ostatni persondlni ¢innosti predev§im odménovani a vzdélavani.
V praktické Casti této prace je pouzit kvantitativni prizkum v podobé dotaznikového Setfeni
zamétujici se na hodnoceni pracovnikli ve vybrané spolecnosti. Soucasné byly provedeny



rozhovory s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti XY. Zavér praktické ¢asti se pak vénuje
shrnuti vysledkt jak z dotaznikového Setfeni, tak z provedenych rozhovord se zaméstnanci
spolecnosti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V nésledujicich kapitolach budou piedstaveny zakladni informace vztahujici se k teorii v
oblasti hodnoceni pracovnikii, dale hodnoceni pracovnik jako nastroj fizeni pracovniho
vykonu.

2.1 Hodnoceni pracovniki

Dvotakova a kol. (2012, s. 257) uvad¢ji, ze k zakladnim principim personalniho fizeni patii
hodnoceni pracovniho vykonu nahliZzeno spise z kvantitativniho hlediska, dnes se spole¢nosti
snazi nalézt prostrednictvim hodnoceni pracovniki kli¢ ke zkvalitnéni rozvoje lidskych zdroji
a rozvoje efektivnosti fizeni podnikového systému.

Koubek (2015, s. 207-208) definuje hodnoceni pracovniki jako klicovou ¢innost v oblasti
personalistiky jenz se opira o tyto body:

e zjistuje, jakym zplsobem pracovnik pfistupuje k plnéni pracovnich ukolt, jak je
schopen vykonavat samotnou praci, jeho pracovni poéinani s vazbou na kolegy ¢i
klienty;

e informuje pracovniky o jednotlivych vysledcich hodnoceni a diskutuje s nimi;

e snazi se nalézt prostfedky ke zvySeni a zlepSeni vykonu skrze ptipadna opatieni.

Dale Koubek (2015, s. 208) popisuje, ze soucasné hodnoceni pracovnikii predstavuje spise
integritu zjisStovani, ocenovani, snahu o zlepseni a definici tkoll vtahujici se k pracovniho
vykonu zaméstnance.

Hodnoceni zaméstnanct predstavuje nastroj pouzivany pii fizeni pracovniho vykonu. Dle
Sik}'/fe (2016, s. 122) umoziuje vedoucim pracovnikim ,, kontrolovat, usmérnovat a
podnécovat zaméstnance “ béhem odvadéni dohodnuté prace, dosahovani kyzeného pracovniho
vykonu a plnéni dil¢ich cili organizace. Armstrong, Taylor (2015, s. 390) ve své knize uvadi,
ze pii zavedeni fizeni pracovniho vykonu je nutné nejprve pochopit teorie vztahujici se
k tomuto tématu stejné jako samotné principy, které vyvstaly z ptedchozich zkusenosti
odbornikl zabyvajicim se timto tématem.

Armstrong, Taylor (2015, s. 390) popisuji teorie vztahujici se k fizeni pracovniho vykonu:

Teorie cile — tuto teorii vymysleli autofi Latham a Locke v roce 1979 (Armstrong, Taylor,
2015, s. 390), ktefi uvadéji zakladni principy propojeni cilii s vysledky vykonu. Teorie se opira
o Ctyfi zakladni poznatky, prvni z nich je zaméfen se na priority, druhy podnécuje k usili, teti
ma ¢lovéka pobizet k pouzivani svych dovednosti a védomosti za Gi¢elem uspéchu. Ctvrty
dochazi u pracovnikt k vyuziti jejich talentu. Teorie klade diiraz na ur¢eni a ujednani cild, které
je nasledné porovnavat a vést (Armstrong, Taylor, 2015, s. 390)

Teorie kontroly — tato teorie upozoriiuje predevsim na zpétnou vazbu z pohledu utvareni
chovani. Pokud zaméstnanec ziskava zpétnou vazbu v oblasti jeho chovani je pro n€j snadnéjsi
identifikovat rozdil mezi tim co d¢€l4, a tim, co je od n¢j ocekavano, piipadné pak ucinit takova
opatteni, ktera vedou k naprave.

Teorie socialné kognitivni — teorie vychazi z pfedpokladu, ze ¢lovek a jeho pracovni vykon je
do zna¢né miry ovlivnén tim, jak jednotlivec véfi ve své vlastni schopnosti a sebediivéru. Ke
klicovym vychodiskiim fizeni pracovniho vykonu patfi formovani a utuZzovani sebediivéry u
zamé&stnancu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 390).



Urban (2017, s. 61) vysvétluje, Ze hodnoceni pracovnika ¢i samotné kontrola a zpétnd vazba
jsou vyznamné nejen pii provadéni ukold, ale soucasné i pro pracovni motivaci zaméstnance.
Autor dodava, ze pii vyvazeném poméru mezi provedenou kontrolou, pravidelnou zpétnou
vazbou spolu s hodnocenim miize byt motivace zaméstnance posilena. Shodn& uvadi i Siky
(2016, s. 12), ze hodnoceni pracovnikll je spojeno se systematickym ziskavanim a davanim
hodnoceni, dale poskytovani zpétné vazby v oblasti odvedeného pracovniho vykonu
zaméstnance. Sikyi (2016, s. 12) uvadi, Ze pii pohledu na zpdtnou vazbu v oblasti fizeni a
vedeni pracovnika pfinasi jednoznac¢ny pohled o opravdu odvedeném vykonu zaméstnance.

Sikyi (2016, s. 122) a Urban (2017, s. 61) spolu s Koubkem (2015. s. 208) souhlasné uvadéj,
ze poskytnuti zpétné vazby predstavuje také prostfedek ke zméné v oblasti motivace, podminek,
vysledkul prace a tirovné schopnosti, véetné zmény chovani zaméstnance tak, aby bylo mozné
dosazeni oc¢ekdvaného pracovniho vykonu zaméstnance. Z tohoto divodu Ize zpétnou vazbu,
resp. hodnoceni pracovnikli povazovat za ,,zdkladni nastroj rizeni a vedeni zaméstnancii‘.

Jak zminuji Dvorakova a kol. (2012, s. 257) vysledkem hodnoceni vykonu zaméstnance
ptedstavuje jak identifikaci jeho kladnych vlastnosti, tak i nalezeni mezer v samotném vykonu
a adaptaci na dalsi rozvoj pracovnika.

Armstrong, Taylor (2015, s. 390) ve své knize oznadil ,,hodnoceni pracovniho vykonu* jako
termin, ktery ¢asteéné nahradil ,,7izeni pracovniho vykonu®, a ktery by se podle autora nemé¢l
vibec pouzivat, jelikoz obsahuje ,,prohldseni ucinéna shora dolu‘. Tato prohlaseni pfedstavuji
hodnoceni smérem od nadiizené¢ho k podfizenému, pfi¢emz autor Vtomto spatfuje spiSe
nafizovani a kontrolu. Autor uvadi pfijateln&jsi termin ,,prrezkoumdvani pracovniho vykonu*.

2.1.1 Hodnoceni jako nastroj fizeni pracovniho vykonu

Sikyt (2016, s. 118) piedstavuje fizeni pracovniho vykonu jako ,,systematickou cinnost
manazeri, ktera sméruje k uskuteciiovani strategickych cilii organizace cestou dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu zaméstnancu.” Efektivni ndstroj pro fizeni pracovniho
vykonu ptedstavuje hodnoceni zaméstnancti, zjistovani a poskytovani informaci, podavani
zpétné vazby o jiz odvedeném pracovnim vykonu zaméstnance. Sikyt (2016, s. 118) poukazuje
na to, ze k efektivnimu fizeni pracovniho vykonu je nutné dbat predevSim na podporu
schopnosti a docileni motivace zamé&stnancli soucasné S poskytnutim optimalnich pracovnich
podminek.

Armstrong, Taylor (2015, s. 215) vysvétluji, Ze manazer, ktery chce naplno vyuzit potencialt
svych podtizenych by mél nejprve identifikovat faktory jenz maji vazbu na vykon zaméstnanctl,
predevsim pak s ohledem na jejich talent, motivaci a predpoklady k vykonu prace. Sikyi (2016,
s. 118) podotyka, ze soucasné by melo u manazert dojit také k uvédomeéni, ze vykon pracovniki
také ovliviuji dalsi faktory, jako naptiklad oddanost (pfedstavuje intenzitu, se kterou se
pracovnici ztotoziuji se spolecnosti a intenzitu se kterou se do spolecnosti zaClenuji) a dale
angaZovanost (vysokd mira oddanosti pracovnika pfi odvadéni prace, celkova loajalita ke
spolecnosti, motivace pracovnikl za icelem odvadéni odpovidajiciho pracovniho vykonu).

Rizeni pracovniho vykonu se opird o dohodu, ktera by méla prob&hnout mezi vedoucim
pracovnikem (manaZerem) a zaméstnancem. Sikyi (2016, s. 119) popisuje, Ze tato dohoda
pfedstavuje informaci o pozadovaném pracovnim vykonu (zahrnujici rozvoj schopnosti,
motivaci a poskytovani nalezitych pracovnich podminek) a odpovédnosti manazera za vedeni
a fizeni zaméstnancii.



Formy hodnoceni pracovniku

V odborné literatuie Sikyt (2016, s. 122), Kocianova (2010, s. 146), Koubek (2015, s. 208),
jsou popsany tyto formy hodnoceni pracovnik:

Neformalni hodnoceni (pribézné) — probihd kontinualné v ramci ovérovani a posuzovani
vykonu zaméstnance béhem daného obdobi. Sikyt (2016, s. 122) vedouci pracovnik sméfuje
své podiizené k podavani dohodnutého pracovniho vysledku. Hlavnim cilem je odhaleni
moznych nesrovnalosti sou¢asn¢ podavaného pracovniho vykonu oproti predem dohodnutému.
Vedouci pracovnik v tomto ptipadé reaguje poskytnutim adekvatniho zptisobu népravy,
pricemz muze také piispét ke zvysSeni samotnych vysledkl a schopnosti dané¢ho zaméstnance
(Sikyt, 2016, s. 122).

Formalni hodnoceni (systematické) — dle Sikyfe (2016, s. 122) probihd pravidelné u
ptilezitosti ovéfeni pracovniho vykonu zaméstnance za dané obdobi. Vedouci pracovnik
poskytne hodnoceni v oblasti odvedeného pracovniho vykonu, soucasné projednava se
zaméstnancem dal$i moznosti motivace. Autor dale dodéava, ze ve vétsin€ pripadl se objevuje
vV podobé hodnoticiho rozhovoru. Jak autor také zminuje, formalni hodnoceni obsahuje
zavérecnou zpravu, ktera vedoucimu slouzi mimo jiné k rozhodovani v navazujicich otazkach
tykajicich se fizeni pracovniho vykonu, jako je odménovani ¢i vzdélavani a vybér zaméstnancu.

PiileZitostné hodnoceni — Kocianova (2010, s. 146), vysvétluje, ze jde o okamzitou potiebu
hodnoceni pracovnika, napt. pfi hodnoceni pracovnika po ukonceni adaptace ¢i jiné formy
kariéry zaméstnance. K tomuto hodnoceni je pfistupovano spise v ptipadech, kdy doslo u
pracovnika k vyznamnym zméndm V oblasti jeho pracovniho vykonu a vystupy z piedchoziho
hodnoceni jiz nereflektuji soucasny stav (Koubek 2015, s. 208).

v

Koubek (2011, s. 30) uvadi, ze formalni hodnoceni je vniméno jako spravedlivéjsi, nebot
poskytuje hodnoceni na zaklad¢ pfedem urcenych hodnot pro vSechny pracovniky.

Bélohlavek (2017, s. 14) uvadi, ze vysledkem kazdého hodnoticiho pohovoru by méla byt
zména v jednédni pracovnika. S timto déle souvisi:

e cfektivnéj$i komunikace mezi hodnocenym a hodnotitelem, vétSi porozuméni obou
stran pfi feSeni problému;

e vedouci pracovnik 1épe identifikuje silné a slabé stranky pracovnika;

o zefektivnéni samotné prace a jednani s ostatnimi lidmi;

e zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance a jeho kvalifikace na zakladé motivovani.

Kocidnova (2010, s. 146, 147) popisuje, Ze vzhledem k riiznorodosti potfeb hodnoceni mohu
byt hodnotiteli:

Piimy nadfizeny — V ramci systematického hodnoceni a pfi dalSich piileZitostech poskytuje
zameéstnanciim zpétnou vazbu vztahujici se k odvedenému vykonu.

Kolegové — hodnoti své spolupracovniky nejcastéji v ramci vyuZzivani 360 © zpétné vazby.
Podfizeni — toto hodnoceni se provadi anonymné, podfizeni hodnoti své nadiizené v ramci
systematického hodnoceni pracovnikil s vyuZzitim 360 © zpétné vazby.

Zakaznici — vyuziva se v situacich, které vyzaduji hodnoceni vykonu pracovnika z pozice
tietich stran. Opét nejCastéji vyuzivadno v ramci systematického hodnoceni pii vyziti 360°
zpétné vazby.

Psychologové — hodnoceni nejCastéji probiha formou rozhovoru, dochédzi k posuzovani

zpusobilosti pracovnika a zjiSténi potencialu pracovnika. Vysledkem hodnoceni je zavére¢na
zprava.



Jini hodnotitelé — jedna se predevSim o hodnotitele z fad development a assessment center,
kdy se jedna o skupinu hodnotitelli, pficemz plati, Zze zavéry hodnoceni musi byt provedeny na
zéklad¢ konsenzu.

Sebehodnoceni — vyuziti v rdmci systematického hodnoceni.

Koubek (2015, s. 216) uvadi, Ze ve vétSiné piipadu dochazi k hodnoceni ze strany piimého
nadfizené¢ho, ktery je vniman jako nejpovolanéj$i osoba, jelikoz pravé piimy nadfizeny
uskutecnuje zavére¢né vyhodnoceni na zéklad¢é veskerych podkladi obdrzenych k hodnoceni.
Dale autor dopliuje, ze nadfizeny provadi hodnotici rozhovor, na jehoz zéklad¢ s pracovnikem
diskutuje o moznostech a opatienich vyplyvajicich ze samotného hodnoceni.

Ziakladni funkce hodnoceni pracovniki
Autofi Martinovicova, Koneény, Vaviina (2014. s. 142) in Duda (2008) uvadéji tyto:

e funkce poznavaci — samotné hodnoceni pracovnika probiha na zakladé kvality spolu s
odvedenym mnozstvim vykonu;

e funkce srovnavaci — hodnoceni pracovnikil na zaklad¢ socialniho, materidlniho ¢i
moralniho hlediska v ramci spole¢nosti nebo daného oddélenti;

e funkce regula¢ni — zmény v pracovnich pozicich ¢i ukoncovani pracovniho poméru;

e funkce kauzalni — zaméteni na pfi¢iny zmén v pracovnim prostiedi spolecnosti;

e funkce stimulacni — podpora zaméstnanci pro ziskani vys$siho vykonu a s tim
souvisejiciho vys$siho hodnocenti;

e funkce vybérovd — moznost povyseni u vybranych zamé&stnancii, kteti odvadi trvale
vysoky pracovni vykon.

Koubek (2015, s. 209) vysvétluje, Ze spolecnost mize k hodnoceni pracovniho vykonu
ptistupovat z pohledu méfeni vysledku jejich prace ¢i zpohledu socialniho jednani
pracovnika. Pfi vyuZzivani méfitka v oblasti vysledk prace bude nahlizeno na ,, mnozZstvi,
kvalitu, véasnost, naklady “, tedy bude jasn¢ méfitelna a zjistitelna (Koubek, 2015 s. 209). Pii
meéteni chovani pracovnika bude posuzovdna jeho podnétnost, rozvaznost, odbornost,
rozhodnost, pristup, ochota se domluvit, vystupovani, komunikace s kolegy, vytrvalost, uméni
rozhodovat a dal§i. V tomto pfipadé mlZe dochazet k urcité mife subjektivnimu hodnoceni
vzhledem k obtiznosti je méfit spolehlivé. Autor dale pfipomina, Ze idealni cesta je vyuzit
veskeré mozZnosti pti hodnoceni prace a patfi¢né je doplnit pravé o hodnoceni chovani ve vazbé
na pracovni pozadavky daného pracovnika ¢i skupiny. V obou ptipadech vSak plati, ze toto
hodnoceni by mélo byt jesté podlozeno ,,formdlnim pozadavkiim pracovniho mista danym jeho
specifikaci ¢i pozadavkim tymu‘ (Koubek, 2015, s. 209).

Koubek (2015, s. 210) zaroven uvadi, ze vystupy z hodnoceni pracovnikii jsou u vétSiny
spole¢nosti vyuzivany primarné k:

odmeénovanti;

rozmistovani pracovnik;

vzdélavani a rozvoji pracovnik;

podnécovani a motivovani zaméstnancu.

Koubek (2015, s. 210) popisuje, ze hodnoceni pracovniki patii k nejzasadnéjSim milnikim pti
uskuteciiovani veskerych zasadnich tloh fizeni lidskych zdroji, coZ predstavuje dosadit
vhodného pracovnika na ptislusné misto, nalezité propojovat zaméstnance s pracovnimi tkoly,
co nejlépe vyuzit schopnosti pracovnika, sestavovat tymy, optimalnim a efektivnim zpiisobem
podnécovat pracovniky a spoluvytvaret optimalni pracovni atmosféru a v neposledni fad¢ dbat
0 spoleCensky rozvoj pracovnikii. Podobné uvadi i Arthur (2010, s. 153) spravné fungujici



systém hodnoceni by mé&l byt propojen s pracovnim mistem, piesny, platny, standardizovany,
prakticky a funk¢éni. Soucasné by mél také systém odrazet ,, manazersky styl napomahajici riistu
zaméstnancii a zaloZeny na manazerské ochoté nabizet navrhy na zlepseni vvkonu *“ (Arthur,
2010, s. 153).

2.1.2 Kritéria a metody hodnoceni zaméstnanci

Sikyt (2016, s. 123) vysvétluje, ze k efektivnimu hodnoceni zaméstnancii je potfeba vyuzit
piiméfenych kritérii a metod. Mezi kritéria ovliviiujici vykon zaméstnance patii:

e vysledky — ptfedstavuji predevsim kvalitu a mnozstvi odvedené prace;
chovani — pfedstavuje zejména samotny pfistup k praci;

schopnosti — kompetentnost k praci;

motivace — snaha pfi vykonu prace;

podminky — pfedstavuji zejména pracovni dobu a prostiedi.

Krpélek a Muzik (2017, s. 139) dale uvadéji, ze v odborné literatute se nejcastéji vyskytuji tii
zakladni kritéria hodnoceni pracovnikt: kvalita prace, mnozstvi prace a pracovni jednani spolu
S chovanim.

Dvotakova a kol. (2012, s. 272) dopliwji ,,pouzivdni kritérii, ktera neodpovidaji pozadavkiim
pracovni ¢innosti, snizuje autoritu systéemu hodnoceni a znevazuje vysledky celého systému
hodnoceni*. Z tohoto ditvodu neni pfili§ rozumné vychéazet z podstaty téze skladby kritérii pro
vSechny zaméstnance, piestoze néktera z kritérii z oblasti pracovniho jednani Ize praktikovat u
vétSiny profesi. Kocidnova (2010, s. 149) definuje zékladni pozadavky, kterd by kritéria
hodnoceni méla obsahovat:

e validitu — méfit co, co méfeno ma byt;

e oObjektivitu — pfi vyuziti stejného kritéria u dané¢ho pracovnika by méli jednotlivy
hodnotitelé docilit téhoz vysledku;

nezavislost — jedno kritérium nemtize vychazet z jiného kritéria;

relevantnost — kritéria byt pfizptisobena charakteristikam prace;

kritéria musi byt pfizptisobena pracovni pozici;

srozumitelnost a jednoznacnost;

zvoleni optimalniho poctu kritérii (neni vhodné uvadét mnoho kritérii).

Koubek (2015, s. 214) upozoriiuje, ze pti hodnoceni pracovniho vykonu nelze opomenout také
faktory, na které hodnoceny nemize mit vliv. Soucasné upozoriuje, ze pokud by nedoslo
k pripusténi si téchto faktort a jejich vlivu na hodnoceni pracovniho vykonu mohlo by dochéazet
k chybnému hodnoceni. Autor mezi tyto faktory fadi:

e nespravné vyuzivani ¢asovych moznosti pracovnika, kdy dochéazi k nespravnému ¢i
nedostate¢nému zadani ukold, dochazi k chybné organizaci prace;

chyb¢jici soucinnost spolupracovnik;

nedostate¢né vybaveni potiebné pro danou praci;

nepiesna forma pravidel a metod fizeni ve vazb¢ na praci,

mezery ve vzdélavani pracovniki;

neadekvatni uspofadani pracoviste;

faktory jako hluk, osvétleni ¢i teplota vzduchu;

soukromy zivot pracovnika (rodinnd situace, bydleni, nemoc, Cas stradveny na cesté do
zaméstnani);

o Stésti.



Jak vysvétluje Koubek (2015, s. 215) ,.tyto faktory by nemély byt chdpdany jako primé
determinanty individualniho pracovniho vykonu, ale jako faktory modifikujici efekt usili,
schopnosti a vaimdani role. “ Podle Kocianové (2010, s. 149) je tedy potieba vzdy zohlednit fakt,
jaka cilova skupina pracovnikid je hodnocena a soucasné tomu prizpiisobit dana kritéria. Dale
Kocidnova (2010, s. 149) shrnuje, Ze pokud se spolecnost zaméiuje spiSe na hodnoceni
pracovniho vykonu slouzi tento materidl zpravidla pro odménovani, naopak pii hodnoceni
chovani a schopnosti je hodnoceni provadéno spise za ucelem rozvoje a motivace pracovniki
(Kocianova, 2010, s. 149).

Metody hodnoceni pracovnikii

Sikyt (2016, s. 123) uvadi, 7e v zavislosti na charakteru, potiebach a podminkach v oblasti
posuzovani pracovniho vykonu Ize identifikovat tyto metody hodnoceni zaméstnanct:

Podle dohodnutych cilii — toto hodnoceni se nejcastéji vyuziva pii hodnoceni vedoucich
pracovnikii (manazeril), kdy dochéazi k posuzovani dosahovani pfedem dohodnutého cile
(Sikyt, 2016, s. 123). Koubek (2015, s. 220) a Siky# (2016, s. 123) vysvétluji, Ze dohodnuté cile
by méli byt takzvané SMART, které piedstavuji nasledujici:

S — specifické = srozumitelné, konkrétni a narocné (jasné);
M — méfitelné = Ize je vyjadfit v néjakém mnozstvi ¢i kvalite,;
A — akceptovatelné = podnétné, dosazitelné;

R — relevantni = musi odpovidat cilim organizace, cile jednotlivcli maji spojitost s cili
organizace tak, aby spole¢n¢ ptispivaly k jejich dosazeni;

T — terminované = ¢asové ohrani¢ené s ohledem na jejich splnitelnost.

Podle uréenych norem — vyuziva se ptredev§im u délnickych profesi, dochdzi u ngj
k posuzovani plnéni pfedem stanovenych norem. Koubek (2015, s. 220) uvadi postup pfi jejim
pouziti:
e Urceni norem ¢i o¢ekévané urovné vykonu.
e Obeznameni pracovnikll s normami, idealn€ prodiskutovat s pracovniky normy a dobrat
se shody v oblasti norem.
e Porovnani jednotlivych vykont pracovnika s normami.

Podle stupnice — pfestavuje metodu pouzivanou pro sebehodnoceni pracovnika, pficemz u
jednotlivych kritérii (kvalita prace, intenzita prace, samotny pfistup K praci, dodrzovani
pracovni doby aj.) dochazi k hodnoceni samostatné, pfifazuje se stupeni pracovniho vykonu.
Dvoiakové a kol. (2012, s. 267) vysvétluji, Ze se jedna o nejCastéji vyuzivanou metodu.
K hodnoceni pracovniho vykonu dochézi zaskrtnutim urcitého stupné daného kritéria. Hlavni
vyhody autofi spatfuji V nizkych nakladech na jeho vytvofeni, dale vyplnéni formulaie
nepiedstavuje vyraznou ¢asovou zatéZ, stupnice jsou vyuzitelné pro znacny pocet pracovniki.
Oproti tomu Siky# (2016, s. 123) upozoriiuje na moznost problému v oblasti interpretace
uvedenych kritérii, kdy mize dochéazet k neobjektivnimu hodnoceni ze strany hodnotitele,
vyuzivani pouze prumérnych stupni v hodnoceni, sklon ke shovivavosti ¢i naopak pfisnosti.
Koubek (2015, s. 221-222) uvadi typy hodnotici stupnice:

1. Ciselna — jednotliva kritéria prace jsou znazornéna prostfednictvim &iselnych hodnot,
jejich vyznam lze odlisit prostfednictvim bodovych §kél, hodnotami ¢i vdhami na
jejichz zéklad€ dochazi k vypoctu primérného bodového hodnoceni.



2. Graficka —vysledné hodnoceni je zobrazeno prostiednictvim kiivky, ktera spojuje body,
jez jsou vyznaceny na jednotlivych useckéach. Kiivka pak predstavuje silné ¢i slabé
stranky vykonu pracovnika.

3. Slovni — u jednotlivych kritérii je vyznacena slovni Groveit vykonu (vybornd, dobra
apod.), ¢i je hodnotiteli nabidnut slovni popis charakteristiky vykonu pracovnika.
Nasledn¢ je pak oznacena pravé ta charakteristika, kterd nejvice koresponduje
s vykonem pracovnika. Koubek (2015, s. 222) soucasn¢ dopliuje, ze pii vyuziti této
metody nemusi nutn¢ dojit ke spravné intepretaci slovniho popisu ¢i pochopeni. Tato
situace muze byt dana zejména odliSnosti ve vzdélani ¢i zkusenostmi ze strany
hodnotitele. Problém muze také nastat jiz u volby kritérii a popisu urovni. Autor dale
vysvétluje, ze pokud bude zvolen vyhovujici formuldi obsahujici vhodna kritéria
vztahujici se k pracovniho vykonu jedna se o jednu z nejvhodnéjsich metod.

Prostiednictvim volného popisu — tohoto hodnoceni se zpravidla vyuzivd u hodnoceni
vedoucich pracovnikl a specializovanych pracovnikl, kdy K hodnoceni pracovniho vykonu
hodnotitel vyuziva pfedem nadefinovana kritéria. Koubek (2015, s. 221) vysvétluje, Ze tato
metoda predstavuje pro hodnotitele pisemnou identifikaci pracovniho vykonu hodnoceného,
kdy na zékladé seznamu otazek dochazi k hodnoceni. Nevyhoda této metody je spatiovana
V hodnoceni odlisnych hodnotitelti a odliSnych hodnocenych, které¢ nelze zcela porovnavat.
Dalsi nevyhodu také mtze predstavovat neschopnost ptihlizet adekvatné k pracovniho vykonu
hodnoceného, kdy se hodnoceny sousttedi spiSe nez na soucasny vykon hodnoceného na vykon
z dlouhodobého méiitka (Koubek, 2015, s. 221).

Podle kritickych pFripadi — tato metoda je zalozena na kratkém popisu kritickych udalosti,
které nastaly pii vykonu pracovniho ukolu danému pracovnikovi ve sledovaném obdobi.
Ptedevsim se vztahuje na vyrazné uspokojivé ¢i vyrazné neuspokojivé hodnoceni pracovniho
vykonu hodnoceného. Dvotakova a kol. (2012, s. 269) vnimaji tuto metodu vhodnou napiiklad
k hodnoticimu rozhovoru, kdy mize slouzit jako pisemny material k naslednému moznému
Skoleni. Dale autofi zminuji, Ze pro hodnotitele piedstavuji ¢asta hodnoceni velkou ¢asovou
narocnost, kdy miize dojit k jejich nechténému odkladani, pficemz posudek bude nejvice
ovlivnén udalostmi ze soucasné doby. Koubek (2015, s. 220) dopliuje, Ze ,, pojeti kritického
pripadu je nejasné a muize byt ruzné interpretovino. SouCasné muze prispét K vytvareni
moznych konfliktli mezi hodnocenym a hodnotitelem. Pracovnik miiZe byt vystaven napéti pfi
sepisovani poznamek ze strany hodnotitele.

Prostiednictvim assessment centra (AC) a development centra (DC) — tato metoda se
vyuziva nejcastéji pii hodnoceni pracovniho vykonu, zjisténi odborné zpusobilosti a rozvoje
stéZejnich zamé&stnanci, predevsim se jedna o manaZery.

Sebehodnoceni — hlavnim diivodem zavedeni tohoto hodnoceni je zapojit hodnoceného tim, ze
1épe identifikuje poZadavky na svilij osobni rozvoj, ve vétSing€ piipadl tak dochazi k nastaveni
vyssich cild nez ze strany nadiizeného.

Checklist — tato metoda patii mezi ¢asové velmi narocné, jelikoz pro jednotlivé pracovni
skupiny musi byt vytvoten specificky formulat obsahujici specialni formulace. Koubek (2015,
s. 223) jedna se o formu dotazniku, ktery definuje jednotlivé formulace pracovniho chovani
pracovnika a hodnotitel v ném identifikuje, zda toto chovani je ptitomno v pracovniho vykonu
pracovnika. Dotaznik miize obsahovat velké mnozstvi formulaci, pfic¢emz vyhodnoceni ptipada
povétsSinou na pracovniky persondlniho oddéleni ¢i jiné specialisty. PouZitym formulacim lze
také prikladat riiznou vahu (Koubek, 2015, s. 223).

Metoda BARS — (Behaviorally Anchored Rating Scales), také znama jako klasifika¢ni stupnice
pro hodnoceni pracovniho vykonu. Koubek (2015, s. 223) uvadi, Ze se jedna o jistou metodu



., checklistu ¢i hodnotici stupnice “. Tato metoda se zaméfuje nejvice na samotny piistup k praci,
kontrole postupu prace, efektivité vykonu a celkove se tak vice zamétuje na pracovniho chovani
nez na vysledky prace. Metoda je zaloZena na tom, Ze pii patficném chovani Ize docilit i
efektivity v oblasti vykonavani prace. Klasifika¢ni stupnice je vypracovana ke kazdému
pracovnimu ukolu, pfi¢emz chovani vzniklé pii daném ukolu lze oznacit pomoci ne€kolika
stupiili, vétSinou v rozmezi péti az sedmi stupiii (7 = vynikajici, 6 = velmi dobte, 5 = dobie
apod.), soucasné je pro lepsi identifikaci doplnéno slovnim popisem. Hodnotitel nasledné
vybira nejvhodnéjsi formulaci a oznaci ji. Koubek (2015, s. 221) popisuje, ze na ptiprave
klasifika¢ni stupnice se podileji manazefi spolu s pracovniky umisténymi na pracovni mista.
Autor dale odkazuje na dodrzeni tohoto potadi:

e urcuji se a specifikuji se dané ukoly pracovniho mista;

e sepisi se jednotlivé charakteristiky pracovniho chovani pfipadajicich na dany tkol,
pti¢emz by mélo byt nastaveno co nejvice charakteristik chovani;

e pokud prob¢hla dohoda mezi manaZerem a zminénymi pracovniky, ktefi jsou
zafazeni na pracovni mista, vytvaii se stupnice korespondujici s typem pracovniho
chovani, ktera obsahuje vzorové popisy pracovniho chovani (Koubek, 2015, s. 221).

Dvotakova a kol. (2012, s. 268) vysvétluji, ze i pies pomérné naro¢nou ¢asovou piipravu je
vyuziti této metody piinosné zejména tim, ze hodnotitel jiz neni nucen vypisovat slovné
charakteristiky plnéni kritérii, dochazi pouze k pfifazeni jiz pfedem nadefinovaného vzoru
stupnice jednani. Koubek (2015, s. 221) dopliuje, Ze vyuzitim této metody dochazi jiz v
ptipravné fazi k zapojeni pracovnikil a jednd se tak o spole¢nou préci, coz predstavuje velkou
vyhodu. Timto krokem se eliminuje moznost, ze by hodnoceni nemuselo byt pfijato samotnymi
pracovniky, jelikoz uvedené popisy reflektuji skuteény stav a soucasné vychazeji z praxe jak
pracovnikd, tak manazert (Koubek, 2015, s. 221).

2.1.3 Priprava a vedeni hodnoticiho pohovoru

Arthur (2010, s. 82) uvadi, ze je potieba aby manazer pristupoval k hodnoceni s védomim, Ze
nejdulezitéjsi je nastavit piijemnou atmosféru jiz na zacitku samotného hodnoceni. Déle
autorka popisuje neékolik dil¢ich krokd, které vedou k vytvoreni patiicného prostredi:

soukromi;

eliminace rusivych elementi;
pratelskéa atmosteéra;

casovy prostor.

Hodnotici rozhovor probihd mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem, kdy dochézi
k formalnimu hodnoceni skute¢né odvedeného pracovniho vykonu zaméstnance. Jedna se o
hodnoceni za jiz uplynulou dobu jejimz vysledkem by mél byt rozvoj schopnosti, motivace a
poskytnuti takovych podminek zaméstnanci, aby bylo mozné dosahnout i v budoucnu opét
ptiznivych pracovnich vysledkt daného zamé&stnance. Zpravidla dochédzi k hodnoceni jedenkrat
rocné, ovSem cetnost mize byt upravena na zakladé pozadavkl vedeni spole¢nosti, napf.
kvartalné &i pololetné. Dle Sikyte (2016, s. 124) v pribéhu hodnoticiho pohovoru poskytuje
vedouci pracovnik zaméstnanci informace o dosazeni pracovnich vysledkii a soucasné
projednava moznosti jeho dalsiho rozvoje. Velkou vyhodu pro zaméstnance také predstavuje
moznost se vyjadrit k samotnym vysledkim hodnoceni. Cilem hodnoceni je pak dohoda mezi
zamé&stnancem a vedoucim pracovnikem, kdy dochazi k odstranéni zjiSténych nedostatki,
piipadné zlepSeni komunikace a chovani pracovnika a soucasné dochézi k vytvoteni zlepSeni
podminek v oblasti rozvoje, motivace a optimalnich pracovnich podminek pro pozadovany
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vykon zaméstnance. Sikyt (2016, s. 124) dale dopliiuje, Ze sou¢asti hodnoceni by mély byt také
dokumenty reflektujici dil¢i hodnoceni, tyto podklady zaroven slouzi k eliminaci ptipadnych
nejasnosti mezi hodnocenim a hodnotitelem. Manazer béhem hodnoticiho pohovoru vyuziva
jak pozitivnich, tak negativnich méfitek. Hodnotitel by mél k zaméstnanci pfistupovat upiimné
a jednoznacné ohodnotit jeho pozitivni pracovni vysledky, pficemz v zaméstnanci upevni pocit
sounaleZitosti, odpovédnosti a jeho samotného vyznamu pti vykonavani prace (Sikyi, 2016, s.
124).

Arthur (2010, s. 90) popisuje, ze mezi jedny z nejefektivnéjSich hodnoticich pohovori patii ty,
které se opiraji o tyto oblasti:

predchazejici vykony zaméstnance — u nékterych manazerii ptredstavuje hodnoceni
piedchozich vykont prostor pro hodnoceni chyb, kterych se zaméstnanci dopustili, coz vSak
neni zcela spravné. Prostor pro hodnoceni piedchozich vykont by nemél predstavovat delsi
casovy usek, nez Cas vyhrazeny k jednani o cilech a dalsiho rozvoje zaméstnance;

predchazejici a budouci pracovni cile — hodnoceny pracovnik je jiz sezndmen s piredchozim
hodnocenim dil¢ich cild, tudiz by celkové hodnoceni pro n¢j nemélo ptedstavovat piekvapeni
a pripadné bariéry pii hodnoceni vysledki ze strany hodnotitele. Vyty¢eni novych cilii nemusi

wewvr

cilim, zde je proto na misté, aby manazer poskytoval adekvatni podporu;

planovani karierniho rozvoje — vedouci pracovnik diskutuje se zaméstnancem o jeho
kariernich planech, soucasné zvazuje dalsi moznosti vzdélavani ¢i preskoleni.

Dle Arthur (2010, s. 90) dochazi pii vyuziti vSech vySe uvedenych oblasti ke zkvalitnéni
vzéjemnych vtaht.

2.1.4 Proces hodnoceni pracovniki

Bélohlavek (2017, s. 77) uvadi, ze hodnoceni pracovniki je vyznamnou slozkou fizeni lidskych
zdroju, pficemz se hodnoceni opird o jednotlivd kritéria, které jsou v ramci hodnoceni
propojovany. Jedna se predevSim o ukazatele, kterd predstavuji plnéni cild (ukoll) a
kompetenci. Ukazatele pfedstavuji objektivni idaje pii plnéni kold zaméstnancem. Vyhodou
jejich uziti je objektivnost, naopak nevyhodu piedstavuji odlisné podminky u jednotlivych
pracovnikl. Autor uvadi ptiklad, kdy obchodnik plnici plany v bohatS$im regionu snadnéji
dosahne svych cilti nez obchodnik, ktery pisobi v regionu s nizsi kupni silou. Z tohoto dtivodu
je vhodné ukazatele nastavit jednotlive, fadi se k nim:

mnozstvi zhotovenych vyrobki;

pocet nedodélkil, chybné zhotovenych vyrobk;
pocet nehod ¢i havarii,

objem ¢i pocet zakazek;

podilové hodnota na trhu v dané oblasti;

zisk €1 produktivita prace za dany usek;
mnozstvi stiznosti ¢i reklamaci.

Koubek (2015, s. 215) ve sv¢é knize vysvétluje, ze proces hodnoceni pracovniki 1ze rozdélit do
nékolika fazi, a tyto faze pak nasledné rozdélit do tfi Casovych intervali:

1. Ptipravné obdobi obsahuje tyto faze:

a) Identifikace a urCeni pfedmétli hodnoceni, nastaveni pravidel a zasad, vcetné
vytvofeni samotného postupu hodnoceni spolu s formulafi, které budou slouzit jako
podklad pro hodnoceni pracovnika.
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b)

d)

Koubek (2015, s. 215) dale doporucuje provést hloubkovou analyzu pracovnich
mist, na jejiz zakladé¢ bude vytvorena piedstava o moznostech vykonu na
jednotlivych pracovnich mistech v dané spole¢nosti. Timto krokem bude mozné
Iépe formulovat navrhy na mozné zlepSeni v oblasti kategorii pracovniki,
pracovnich mist a pozadavkl na pracovnika.

Stanoveni potiebnych parametri vykonu a jeho hodnoceni, vybéru, formulace
norem pracovniho vykonu, urCeni metod hodnoceni a stupnic pro samotnou
identifikaci urovné vykonu. Soucasné je nutné urcit obdobi, ve kterém budou
zjistovany informace pottebné k pracovnimu vykonu.

Obeznamit pracovniky s ucelem piipravovaného hodnoceni, zv1asté pak o kritériich
hodnoceni spolu s normami pro pracovni vykon (o¢ekavany vykon).

Obdobi ziskani informaci a materialti obsahuje tyto faze:

a)

b)

Informace vztahujici se k pracovnimu vykonu pracovnika ziskdme nejlépe jeho
pozorovanim ¢i zkoumanim vysledkii jeho prace. SoucCasné je nutné urcit
kompetentni osobu, ktera bude tyto informace a hodnoceni provadet.

Zajistovani materialti k pracovnimu vykonu patii mezi kli¢ové faze, jelikoz K témto
materialim se lze kdykoliv vratit a na jejich podkladé ziskat retrospektivni
informace. Materialy by mély byt potfizovany identickym zplisobem a totéz plati pro
jejich archivaci. Pisemné dokumenty eliminuji pfipadné spory, jsou nastrojem
zpétné vazby mezi hodnocenym pracovnikem a vedoucim pracovnikem, ktery
hodnoceni provadi.

Obdobi hodnoceni informaci o pracovnim vykonu obsahuje tyto faze:

a)

b)

Posouzeni pracovnich vysledki, samotného chovani a jinych vlastnosti pracovniki
by mély byt provadény na zdklad¢ regulérniho postupu. Pfi tomto posuzovani
dochazi ke komparaci vysledki prace s oekavanymi vysledky vykonu prace,
chovani pracovnika ¢i dalSich pozadavkl a pracovni misto. Koubek (2015, s. 216)
dale poukazuje na moznost subjektivniho hodnoceni, vzhledem Kk tomu, Ze i
ukazatele vykonu je nutné spravné interpretovat. Vysledky z této faze je nutné
provést v pisemné podobg.

Absolvovani rozhovoru s hodnocenym pracovnikem zaméfujici se na vysledky
hodnoceni, které maji vést k pfijeti urcitych rozhodnuti ¢i nastoleni pravidel pro
feSeni pfipadnych problému s pracovnim vykonem. Tuto fazi lze oznacit jako
kli¢ovou pro nastaveni pracovniho vykonu pracovnika, zejména v oblasti samotné
motivace.

Poskytnuti podpory pracovnikovi pro odvadéni lepsiho pracovniho vykonu,
provadét pozorovani vykonu pracovnika a soucasn¢ analyzovat efektivnost
samotného hodnoceni (Koubek, 2015, s. 216).

Ukoly vyplyvajici z hodnoticiho pohovoru

Bélohlavek (2017, s. 85) ve své knize upozoriiuje, Ze hlavnim vystupem hodnoticiho pohovoru
je spravné nastaveni tkoll a cili pro nasledujici obdobi. Cile a ikoly motivuji pracovnika ke
zvySeni pracovniho vykonu a souc¢asné¢ pomahaji eliminovat piipadné nedostatky s vyuzitim
vzdélavaci akce. Mozné tikoly v oblasti hodnoceni:

delegovat na pracovnika obtizné&jsi ukoly;
zvEtsit rozsah prace za predpokladu, Ze pracovnik soucasné tkoly plni a byl nalezen
Casovy fond;
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e pfefazeni na jinou vhodnéjsi pracovni pozici;

e studium;

e Uprava pracovni naplné, nebo vramci ziskani zkuSenosti pfefazeni na jiné
(Bélohlavek, 2017, s. 85).

Koubek (2015, s. 209-210) identifikoval ulohy a cile v oblasti hodnoceni pracovniku takto:

e stanovit stupeil pracovniho vykonu;

e identifikovat u pracovnika silné a slabé stranky;

e prubézné prispivat ke zlepSeni vykonu pracovnika,

na zaklad¢ dosahovani cilt piipravit podklad pro odménovani;

definovat potfebu vzdélavani a rozvoje;

identifikovat moznosti pfi rozmistovani pracovnikd;

rozeznat u pracovnika jeho potencial,

vytvoftit zakladnu pro hodnoceni efektivnosti pfi vybéru zaméstnanci a ovéfeni jeho

metod;

motivovat;

e vypracovat materialy na jejichz zdklad€ probiha ovétrovani efektivniho vzdélavani a
vzdélavacich akeci;

e vypracovat materidly, které slouzi k planovani pracovnik (zdroje pracovnich sil);

e vypracovat materidly ovétujici budouci nastaveni pracovnich kol organizace.

Bélohlavek (2017, s. 85) podotyka, Ze ackoli se nastaveni ukolli mlze jevit jako jednoduché
zalezitost, Casto se v praxi ze setkat s chybné nastavenymi ukoly, které maji za nasledek snizeni
kvality prace. Lze mezi n¢ zatadit nedostatecné specifikovany tkol, kol je obtizné splnitelny
¢i nesplnitelny, nebo naopak je tkol pro zaméstnance splnitelny az ptili§ lehce, kdy nedochazi
k rozvijeni talentu pracovnika (mohl by odvadét vyrazné slozitéjsi ukoly).

2.2 Hodnoceni a ostatni personalni ¢innosti

Dvotakova a kol. (2012, s. 257) vnimaji systém hodnoceni pracovnikil jako nastroj, ktery
vychazi z personalniho fizeni a vede tak k dosazeni lepsiho vykonu zamé&stnance a rozvoje jeho
schopnosti. Z tohoto divodu je zadouci také ,,specifikovat i rozvojovy potencial vykonu
pracovnika®. Jak autofi dale zmifuji, hodnoceni by mélo obsahovat zavéry vztahujici se
k naslednému rozvoji a zaveéry pro fizeni kariéry. Tyto zavéry jsou také zakladem k samotnému
odménovani ¢i povySovani pracovniki. Toto potvrzuje i Kocianova (2010. s. 145), kterd uvadi
ze hodnoceni by se mé¢lo vztahovat k rozvoji zaméstnance ¢i dal§imu piipadnému vyuziti ve
spole¢nosti. Koubek (2015, s. 231) dopliuje, ze hodnoceni pracovniki je spjato s dal§imi
personalnimi ¢innostmi a zejména vysledky hodnoceni 1ze vnimat jako stéZejni pro personalni
planovani. Koubek (2015, s. 231) vysvétluje, Ze vysledky hodnoceni by mély byt vyuzivany u
planovani personalniho rozvoje ¢i planovani potfeby zameéstnancli. Spole¢nost naklada s
informacemi o pracovnim vykonu zaméstnanci zejména tehdy, pokud potiebuje zjistit jaké
mnozstvi pracovniki a v jaké kvalité bude nutné potiebovat ke splnéni svych cilti. Zde vyuziva
moznost pokryti prostiednictvim vnitinich zdrojl, snazi se nalézt rezervy a vyuziva planovani
personalnich Cinnosti, mezi které patii zejména rozmistovani, vzdélavani ¢i odménovani
(Koubek, 2015, s. 231).

Armstrong, Taylor (2015, s. 392) popisuji, ze fizeni pracovniho vykonu muize byt pouzivano
pfi klasifikaci vykonu a tim vytvafi prostor pro odméinovani samotného vykonu.
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Armstrong, Taylor (2015, s. 392) in Shields (2007, s. 24) popisuji vymezeni fizeni vykonu
Vv téchto oblastech:

e strategicka komunikace — informovat podtizené o ptinosu kvalitn¢ odvedené prace;
e vytvareni vztaht,

® 0zvoj zaméstnancu;

e hodnoceni pracovnikd.

Dvortakova a kol. (2012, s. 263) uvadéji, ze nejcastéji Se na realizaci a zavedeni systému fizeni
pracovniho vykonu, vcetné hodnoceni pracovnika, podili personalni oddé€leni spolu
s vedoucimi pracovniky.

Role personalniho oddéleni

Dvotakova a kol. (2012, s. 264) popisuji roli personalniho oddéleni pii zavadéni hodnoticiho
systému tak, ze predstavuje predevsim vytvoreni samotného systému a jeho nasledné zavedeni
Vramci organizace. Persondlni utvar tedy definuje urcitd kritéria pro jednotlivé skupiny
pracovnikd, specifikuje hodnotici obdobi a kontroluje dodrzovani postupu a zésad v hodnoceni
pracovnika. SoucCasn¢é persondlni oddéleni predstavuje poradni a konzultacni organ. Dale
autorka dopliiuje, ze soucésti role je také archivovani vysledkii tykajici se hodnoceni
pracovnika, a to konktrétn€ v jeho osobnich spisech. Soucasné je nutné zabezpecit, aby nedoslo
k tniku informaci tykajici se hodnoceni pracovnikd.

Role vedoucich pracovniki

Dle Sikyie (2016, s. 34) se vyznamna &ast odpovédnosti za fizeni a vedeni lidi pfesunula
v soucasné dob¢ vice na vedouci pracovniky, a to na véts$in€ stupnich personalistiky. Manazefi
Lwhapliuji tikol personalistiky*, skrze své zaméstnance, které se snazi vést k odvadéni kvalitniho
pracovniho vykonu a dosahovani sjednané prace. Autor déale upozorituje na povinnosti
vedoucich pracovnikl vyplyvajici z (§ 302 zdkoniku prace):

provadét kontrolu prace svych podiizenych;

fidit a hodnotit jejich pracovni vykon,;

zajistovat odménovani pracovnikd v souladu s pracovnépravnimi predpisy;
poskytovat zajiSténi bezpe€nosti pii praci a ochrané zdravi;

zabezpecovat predpoklad pro zvyseni odborné tirovné pracovniki;
zabezpecit dodrzovani vnitinich piedpist.

Sikyt (2016, s. 34 a 35) definuje nejvyznamnéjsi persondlni &innosti, které jsou plnény pravé
manazery:

e tvorba a analyza pracovnich pozic;

e planovani lidskych zdroji — manaZefi ptedkladaji informaci o cilech organizacni
jednotky, rozhoduji o celkové potfeb&é zaméstnanct jak z vnitinich, tak z vnéjSich
zdrojt, a predevsim rozhoduji o personalnim rozvoji zaméstnancu;

e obsazeni volnych mist — vedouci pracovnici urcuji jakym zptisobem obsadi volnou

pozici, podili se na sestaveni popisu pro volné pracovni misto;

fizeni vykonu a hodnoceni zamé&stnanct;

odménovani;

vzdélavani;

péce o zaméstnance;

persondlni informacni systém.
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Sikyi (2016, s. 35) popisuje, ze vedouci pracovnici ,,odpovidaji za dosahovani ocekdavaného
vykonu a uskutecniovani strategickych cilii organizace cestou dosahovani pozadovaného vykonu
podrizenych zaméstnancii®.

Dvorakova a kol. (2012, s. 264) podotykaji, ze stale v nékterych spole¢nostech pietrvava
problém se zavedenim C¢inastavenim systému hodnoceni. Mezi hlavni problémy patii
podcenéni vyznamu hodnoceni ¢i neochota samotné ptipravy pii zavedeni, a to jak z pohledu
vedoucich pracovnik, tak ze strany pracovniki. Jako dal$i problém autofi popisuji nizky zajem
o zavedeni hodnoceni jako systému v personalni praci nebo odpovédni pracovnici nedisponuji
potifebnymi znalostmi postupii a metod hodnoceni.

2.2.1 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vystupy z hodnoceni pracovniki predstavuji kliCovy prvek pro zjisténi potieby v oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovnikll. Vzdelavani a rozvoj pracovnikid je také vyznamny pro
pracovni vykon a také pro zvySovani pracovniho vykonu (Koubek, 2015, s. 232). Vzd¢lavani
poskytované organizaci prispiva k odvadéni pracovnich vysledki, soucasné¢ také hodnoceni
pracovnikt pfispiva k ur€eni jeho aktéra.

Sikyt (2016, s. 138) vysvétluje, Ze ,, iicelem vzdélavani zaméstnancii je systematicky utviret,
prohlubovat a rozsirovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancu* pti vykonu prace
s dosazenim pozadovaného vykonu. Muzik a Krpalek (2017, s. 145) vysvétluji, ze ucelem
podnikového vzdélavani je zabezpeceni pracovni zpusobilosti zaméstnanci s ohledem na jejich
pracovni vykon a praci na kterou byli pfifazeni.

Koubek (2015, s. 279, 280) podotyka, ze vzdélavani pracovnikl patfi v soucasné dob¢ ke
klicovym personalnim ¢innostem a mnoho autort jej spatiuje jako nejvyznamnéjsi personalni
¢innost vibec. Déle dodava, Ze vzdélavani pracovnikli mé bezpochyby dalsi klicové vazby na
ostatni persondlni ¢innosti, mezi které patii predevsim tyto:

vytvafeni a analyza pracovnich mist (roli);
personalni planovani;

ziskavani pracovniki;

vybér pracovniki;

hodnoceni pracovnikii;

rozmist'ovani pracovnik;

odménovani pracovnik.

Kocidnova (2010, s. 169) vysvétluje, ze firmy jsou v dnes$ni dobé vystaveny okolnim vliviim,
diky kterym musi pfizpisobovat i kompetence svych zaméstnancii a jejich schopnosti. Na
zéklad¢ ménicich se pozadavkl na pracovni misto je nutné zaméstnance motivovat pii rozvoji
jeho schopnosti zplisobem, ktery je soucasné zddouci pro danou spolecnost. Nové ziskané
schopnosti, které zamé&stnanci ziskavaji béhem jejich prace soucasné posiluje jejich postaveni
na pracovnim trhu (Kocianova, 2010, s. 169).

Vzdélavani je procesem, diky kterému Si zaméstnanec osvojuje a rozviji nabité znalosti,
dovednosti a postoje (Kocidnova, 2010, s. 169).

Kocianova (2010, s. 169) in Harrisonova (2005) rozdéluje ¢tyti typy vzdélavani:

e instrumentéalni — usnadiiuje vykonavani prace;
e poznavaci — zaméfuje se na zdokonaleni znalosti a pochopeni véci;
e citové — usiluje o nastylizovani postojti a pociti;
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e sebereflektujici — na zaklad¢ ziskanych znalosti dochédzi k nastolovani novych
vzorcti mysleni ¢i chovani.

Dle Hronika (2007, s. 14) je vykonnost zaméstnanct spjata jak s hodnocenim zaméstnancii, tak
s odménovanim a jejich rozvojem. Hronik (2007, s. 176) vysvétluje, ze kazdéa vzdélavaci akce
Si v prvotni fazi urcuje za cil zvysit pracovni vykon zaméstnance.

Kocidnova (2010, s. 169) vnima vzdélavani a rozvoj pracovnikll jako prvek celkové strategie
spolecnosti, piicemz naklady vlozené do vzdélavani by mély byt brany jako navratné. Tyto
investice jsou vynaklddany pro ziskdni nutnych schopnosti zaméstnancti a predstavuji tak
vyhodu poskytovanou spolecnosti jejich zaméstnanctim.

Koubek (2015, s. 252) vysvétluje, Zze vzhledem k rychle se ménicimu prostiedi jsou kladeny
vetsi pozadavky na dovednosti a znalosti pracovnikll, coz znamend, ze pracovnik by mél své
znalosti a dovednosti soustavné zdokonalovat a rozvijet. Autor dale poznamenava, ze kli¢
k Gspéchu kazdé spoleCnosti piedstavuje pruznost a pripravenost na zmeény. Pruznost
organizace je zavisla ptredev§im na lidech uvnitt organizace, ktefi s pfipadnou zménou nebojuji,
ale naopak jsou s ni schopni pracovat.

Sikyt (2016, s. 138) dale uvadi, Ze vzdélavani ma také vazbu na personalni rozvoj zaméstnanctl,
tedy na moznost karierniho postupu. Zaméstnavatel Vv této souvislosti sumarizuje vlozené
investice do svych zaméstnancii, soucasné poskytuje ptilezitost nadanym pracovnikiim ve
spole¢nosti. V tomto piipadé je vzdélavani slozkou procesu fizeni talentl, coz predstavuje
ziskani, udrzeni, vyuzivani a rozvoje loajalnich, schopnych, odhodlanych a motivovanych
pracovnikil, jenz predstavuji tu spravnou cestu pro naplnéni potieb podniku (Sikyi, 2016, s.
138).

Koubek (2015, s. 252) popisuje nékolik aspektil, kterymi by se méla tidit spolecnost v oblasti
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancti za piedpokladu, ze chce byt spolecnosti
konkurenceschopnou:

e zabezpeCit rozvoj znalosti a dovednosti v souvislosti S nastupem novych
technologif;

e reagovat na zménu lidskych potieb, dochazi k proménlivosti trhu vyrobk a sluzeb,

ktera si vyZaduje 1 zménu V reakci organizace a pruznosti pracovniki,

reagovat na organizacni zmény (lidi jsou nuceni je Castéji akceptovat);

zaméfovat se na jakost vyrobki a sluzeb a sluzby zédkaznikovi;

reagovat na meénici se podnikatelské prostiedsi;

zaméfovat se pfedev§im na povahu prace a jeji organizaci, zpusoby fizeni

(delegovani, pravomoci, prohlubovani a organizacni strukturu);

zam¢fit se na vyvoj informacnich technologii a vyuzivat je ve spole€nosti;

e snizovat ndklady a 1épe vyuzivat technologii a technickych zatizent;

e zamg¢fovat se na hodnotu pracovni existence, kterd ma za nasledek zvySeni potieby
pracovnikl se nadale vzdélavat;

e pecovat o vzdélavani a rozvoj pracovnikll s cilem vytvofit stabilni spole¢nost
s dobrou povésti a usnadnovat tak ziskavani a stabilizaci pracovnikd.

Plevova (2012, s. 220) vysvétluje, ze ve zdravotnictvi je vzdélavani rozdéleno podle toho, zda
je jedna o pracovniky, kteti disponuji zpiisobilosti k vykonu zdravotnického povolani ¢i naopak
nedisponuji. Vzdé€lani, které je zaloZeno na této zpiisobilosti musi byt akreditovano
Ministerstvem zdravotnictvi CR. Autorka déle dopliiuje, e vzd&lavaci proces u zdravotniki
obsahuje tii faze, pti¢emz prvni predstavuje pregradudlni (zde absolventi ziskaji zplisobilost
k vykonu zdravotnického povolani. Dalsi fazi je postgradualni vzdélavani, oznacovano také
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jako specializacni ¢i kvalifikani (jednd se o ziskéni zdravotnické specializace). Tieti fazi
predstavuje vzdélavani kontinualni, které je Casové nejdelsi a soucasné s ohledem na vliv
V oblasti poskytované péce patii k tém nejzasadnéjsSim (Plévova, 2012, s. 220) in (Gladkij a
kol., 2003).

Vzdélavani pracovnikli je propojeno s odménovanim pracovnikii, v soucasné dob¢ je
pokladano za soucast celkové odmény zaméstnance (Koubek, 2015, s. 280). Pracovnik mtze
skrze zvySeni kvalifikace a vzdélavani dosdhnout vyssiho pfijmu, tento vyssi piijem muze pro
pracovnika pfedstavovat motivaci v oblasti vzdélavani a rozvoje.

2.2.2 Odménovani pracovniki

Autofi Martinovi¢ova, Koneény, Vaviina (2014. s. 142) uvadéji, Ze hodnoceni pracovnika je
nejcastéji mozné pouzit jako materidl pro odménovani a déale pfi planovani podnikového
vzdélavani.

Kocianova (2010, s. 160) odménovani tvoii jeden z nejefektivnéjSich nastroji motivace
pracovniku, kterymi firma disponuje. Odménovani je dulezitou personalni oblasti jak pro firmu,
tak pro zaméstnance. Kazdéa spolecnost piestavuje specificky soubor ¢innosti a predpoklada.
Struktura odménovani by meéla korespondovat s potfebami organizace a potifebami
zaméstnanci, struktura odménovani by méla byt predevsim objektivni a zdroven zaméestnance
motivovat. (Kocianova, 2010, s. 160).

Koubek (2015, s. 232) uvadi, Ze vystupy z hodnoceni pracovnikll jsou neméné dilezité pro
oblast odménovani, jelikoz vymezuji tarifni zafazeni pracovnika, uroven platu ¢i mzdy a také
moznych odmén (v piipadech, kde dochazi k odménovani na zdkladé pracovniho vykonu).

Dle Sikyte (2016, s. 128) je hlavnim tikolem odméiovani objektivné ocenit skuteény vykon
pracovnikl a u¢inné podnécovat pracovniky k vykonu sjednané prace a dosazeni kyzeného
vykonu. Autor dale vysvétluje, Ze strategie odménovani by meéla zajistit objektivni a
podnécujici odménovani ,, v souladu s pracovnépravnimi predpisy i s ohledem na hospodarské
vysledky organizace. “ Odménovani v tomto duchu poskytuje:

e upevnéni a motivaci zaméstnanci;
e nastoleni zakonnych a konkurenceschopnych rozdilti v odménach pracovnik;
e nastaveni efektivniho fizeni ndkladl prace a financovani systému odménovani.

Subrt (2018, s. 18) popisuje odméiovani jako soucast personalniho Fizeni, kdy odménou za
praci zaméstnance provadéjici zavislou praci pfedstavuje forma mzdy ¢i platu, pfipadné
odménu z dohody o pracich konanych mimo hlavni pracovni pomér. Déle autor uvadi, ze
Z hospodarského pohledu predstavuje odména za praci hodnotu prace a tadi se tak
k nejvyznamnégj$im pfic¢inam, pro¢ pracovnik poskytuje svou pracovni energii k uziti
zaméstnavateli (svou praci prodava). Subrt (2018, s. 18) vysvétluje, e odména za préci je
z pravniho hlediska zakladnim pracovnépravnim narokem, pii¢emz poskytovani odmény je
soucasné hlavni povinnosti zaméstnavatele a je souasti pracovniho zavazku. Autor dale
popisuje, Ze na odménovani je nutné nahlizet ve vice rozmérech, jelikoZ se jedna o komplex
zahrnujici rtiznorodé plnéni ze strany zaméstnavatele, soucasti jsou také zaméstnanecké
benefity, pracovni podminky a jinych, na zakladé, kterych dochazi k uspokojovani potieb
zameéstnance.
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Subrt (2018, s. 18) rozdéluje odméiiovani zaméstnanci takto:

Penézni formy — predstavuji zejména mzdu nebo plat a dalsi penézita plnéni, zde se jedna o
nahradu mzdy a odmeény z pracovni pohotovosti, pfispivani na stravovani, pfispivani na
penzijni ¢i Zivotni pojiSténi, dale prispévek na jizdné a dalsi.

Nepenézni formy — které je mozné rozd¢lit na:

e Hmotné — moznost prodlouzeni dovolené nad ramec stitem nafizené, uzivani
sluzebniho automobilu také pro soukromé ucely, poskytnuti mimotradného placeného
pracovniho volna, poskytnuti pfispévku na vzd€lavani, poskytovani nadstandardni
Iékarské péce, poskytovani piispévku na oSaceni (mimo osobnich ochrannych
pracovnich prosttedki), ptispévek na kulturu ¢i sport, prispévek na dovolenou a dalsi.
Subrt (2018, s. 18) uvadi, ze hmotné formy predstavuji ,, naturdlni pozitky, které Ize
vyjadrit financni ekvivalentem.

e Nehmotné — Subrt (2018, s. 18) vysvétluje, Ze se nedaji vyjadrit penézné, 1ze zde zafadit
napiiklad vniméni statusu v souvislosti s vykondvanou pozici, vnimani prestize
Z pohledu zaméstnance na zakladé dobrého jména zaméstnavatele, firemni kultury a
podobné.

Urban (2017, s. 119), ve své knize uvadi, ze do hmotného odménovani se fadi zejména zakladni
mzda, odmény opirajici se o osobni schopnosti pracovnika, vykonové odmény a zaméstnanecké
benefity. Samotny vyznam podoby odménovani ptitom zalezi na praci, jez pracovnik provadi a
cilech dané spole¢nosti. Autor dale podotyka, Ze v souc¢asné dob¢ nabyva vyznamu odménovani
na zaklad¢ znalosti a schopnosti, nabyvani dilezitosti vykonového odménovani Cci
diferencovaného podilu a odlisné frekvence vyplaceni vykonové slozky.

Armstrong, Taylor (2015, s. 407) vysvétluji, Ze pokud tizeni pracovniho vykonu probiha tim
spravnym smérem, dovoluje pracovniky ocenit pomoci zpétné vazby, nalezeni moznosti v riistu
¢i rozvoji dovednosti, ¢imZ naléza ptilezitosti pro docileni Gspéchu pracovnika. Autofi dale
podotykaji, ze pfestoze se jedna o nepenézni odmény, tyto odmény mohou mit daleko vétsi,
podstatnéjsi a z Casového hlediska vyznamnéjsi vliv na pracovnikovu iniciativu nez odmény
zaméiujici se na finance. Hodnoceni pracovnikli je propojeno se samotnym odménovanim
zejména z divodu ziskdni materialt, které jsou klicové pro urovani odmén ¢i bonust
V navaznosti na pracovni vykon. Zejmeéna v urcitych spolecnostech je tento cil primarni, ovSem
Z pohledu fizeni pracovniho vykonu by se mélo jednat predev§im o rozvoj pracovniki a

vvvvv

2.3 Metodika prace

P4

V teoretické ¢asti této prace byl popsan piehled o souc¢asnych moznostech v oblasti hodnoceni
pracovnikl, frekvenci hodnoceni, potenciondlnich hodnotitelich a metodach hodnoceni
pracovniki, soucasné teoretickd ¢ast poskytuje piehled o vlivu na ostatni personalni ¢innosti
pfedevS§im odménovani a vzdélavani. Podklady pro vypracovani teoretické ¢asti byly ziskany
Z odborné literatury.

Vyzkumné metody

Za ucelem zjisténi soucasného stavu hodnoceni zaméstnanct a jeho vlivu na ostatni personalni
¢innosti bylo jako hlavni vyzkumné metody vyuzito kvantitativniho vyzkumu v podobé
dotaznikového Setieni. Vyzkumny soubor pak ptedstavovali vSichni zamé&stnanci spole¢nosti
XY, vyjma vedeni spoleCnosti, které bylo z dotaznikového Setfeni vyclenéno. Jako dalsi
vyzkumné techniky bylo vyuzito polostrukturovanych rozhovori s vybranymi zaméstnanci,
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konktrétn¢ se jednalo o vedouciho pracovnika persondlniho oddé€leni, dale rozhovory
S vybranymi lékafi a sestrami.

Sbér dat

Veskeré potifebné informace byly autorce prace poskytnuty prostfednictvim vedouciho
pracovnika persondlniho odd¢€leni. Jednalo se predevsim o poskytnuti dokumentace v podobé
smérnic, metodickych pokynii, dokumentace tykajici se odménovani a vzdélavani. Spolecnost
dokumenty tohoto charakteru spravuje prostfednictvim svého intranetu, z tohoto divodu bylo
nutné ziizeni pfistupu. Nasledn¢ byla potieba dokumenty vztahujici se k vyzkumné
problematice hloubkové prozkoumat a analyzovat je. Studium dokumentt probihalo primarné
prostiednictvim intranetu spolecnosti, dopliujici informace byly poskytnuty prostfednictvim
rozhovoru s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni. Pfed zahajenim vyzkumného
Setfeni bylo nutné sestavit samotny dotaznik a formulaci otazek. K tomuto kroku bylo vyuzito
odborné literatury a nasledné projednani struktury samotného dotazniku S vedoucim
pracovnikem personalniho odde¢leni. VVzhledem k anonymizaci byly spole¢nosti poskytnuty
ucelené kategorie zaméstnancl. Samotny dotaznik obsahoval celkem 20 vyzkumnych otazek
(priloha €. 1), z ¢ehoz bylo 12 uzavienych a 8 otevienych otazek s moznosti vyplnéni vlastni
odpovédi. Otazky se v prvni ¢asti dotazniku zamétovaly na demografické znaky (veék, délka
pracovniho poméru, pracovni pozice a nejvyssi dosazené vzdélani). Dalsi okruh otazek (otazky
pet az deset) zjisStoval, jakym zplGsobem dochdzi k hodnoceni, kym jsou zaméstnanci
hodnoceni, jak ¢asto k hodnoceni dochazi, zda jsou spokojeni s Cetnosti hodnoceni, zda
dostavaji prostor pro vyjadieni pfipominek a v neposledni fad¢, zjakého divodu je pro né
hodnoceni klicové. Dal$i otdzky se zamétovaly na zjisténi vystupti ze samotného hodnoceni se
zaméfenim na vzdélavani, motivacni efekt, nejcastéji hodnocenych kritérii. Nasledny soubor
otazek zjistoval, zda respondenti vnimaji pripravenost ze strany hodnotitele, zda dochazi
k ptipravé také ze strany hodnocenych. Cely dotaznik byl vytvofen pomoci programu Microsoft
Word, vytistén a rozdan v papirové podobé prostiednictvim podatelny spole¢nosti, toto misto
bylo vybrano zamérné z divodu nejlepsi mozné distribuce v ramci spole¢nosti. Pfed samotnym
rozdanim dotazniku byly formulace a srozumitelnost otazek konzultovany s vedoucim
pracovnikem persondlniho oddéleni a nasledné také doSlo k ovéfeni srozumitelnosti s 5
nahodné vybranymi zaméstnanci spole¢nosti. Zaméstnanci spolec¢nosti XY byli o planovaném
dotaznikovém Setfeni také obeznameni prostfednictvim kratké informac¢ni zpravy umisténé na
intranetu spole¢nosti. Prizkum byl proveden ve dnech od 24.2. do 6.3.2020. Vyplnéné
dotazniky bylo mozné odezvat opét na podatelné spole¢nosti, kde byla pro tento ucel zfizena
uzamykatelnd schranka. Po skonceni dotaznikového Setfeni doSlo k pfedani vyplnénych
dotazniki prostfednictvim vedouciho pracovnika personalniho oddéleni. Celkové bylo
osloveno 201 zaméstnanci spoleénosti XY, pii¢emz dotaznik vyplnilo celkové 129
respondentll. Navratnost dotazniki tedy ¢inila 64 % z celkové poctu oslovenych respondentd.
V ramci vyhodnoceni vysledkit z jednotlivych dotaznikti byla pouzita metoda vypoctu
absolutni a relativni ¢etnosti s ohledem na jednotlivé kategorie pracovniki. U vybranych otazek
bylo vyuzito znazornéni pomoci grafu, u nékterych pak pro ptehlednost bylo vyuzito tabulky.
Po vyhodnoceni samotného dotazniku byla provedena dal$i vyzkumna metoda v podobé
polostrukturovanych rozhovori S vybranymi zaméstnanci spole¢nosti XY. Jako prvni se
uskutecnil rozhovor s hlavnim personalistou, ktery pfinesl dilezité informace tykajici se
jednotlivych ¢innosti v oblasti hodnoceni pracovnikii. Nasledné byly provedeny rozhovory se
dvéma Iékati a dvéma sestrami. Celkové bylo provedeno 5 polostrukturovanych rozhovorti
S vybranymi zameéstnanci spolecnosti XY, se kterymi byly tyto rozhovory provedeny seznam
otazek nutny k doplnéni informaci k provedenému vyzkumnému Setfeni. Seznam téchto otazek
a prepisy jednotlivych rozhovori tvofi ptilohu €. 2.
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3 Prakticka cast

V nasledujici kapitole bude prestavena spolecnost XY, soucasti této kapitoly je takeé
vyhodnoceni dotaznikové Setieni, které pfinese samotné doporuceni v oblasti hodnoceni
pracovniki a jeho vlivli na ostatni personalni Cinnosti.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Pro ucely vypracovani této bakaldiské prace byla vybrana spolecnost XY, poskytujici
zdravotnické sluzby. Spole¢nost XY si vyhradila pravo na anonymizaci, pouze S timto
souhlasem bylo mozné poskytnou informace potiebné pro vypracovani této bakalarské prace.
Spole¢nost XY (Interni web, 2020) je pfednim poskytovatelem zdravotnich sluzeb na tizemi
hlavniho mésta Prahy. Spole¢nost XY spravuje nestatni zdravotnické zafizeni, které ro¢né
oSetii na 300 tisic pacientd (Interni web, 2020). Spole¢nost XY (Interni web, 2020) vznikla
Vv roce 2008 a pravni formou je akciova spole¢nost. Toto zdravotnické zatfizeni poskytuje Siroké
spektrum zdravotnich sluzeb napfi¢ jednotlivymi obory, jedna se ptedev$im o ambulantné
poskytovanou péci. Od této doby se stala vyhledavanym poskytovatelem zdravotnich sluzeb, a
to nejen z fad obyvatel hlavniho mésta (Informacni letak spole¢nosti XY, 2020).

Umisténi spole¢nosti

Sidlo spole¢nosti je situovano na misté s dobrou dopravni obsluznosti s moznosti vyuziti metra
¢i jinych prostiedkli méstské hromadné dopravy. Pro zaméstnance spole¢nosti je mozné vyuzit
parkovaci stani v ptilehlé parkovaci budové, v soucasné dobé je ale parkovaci budova
v ¢asteCné rekonstrukci sohledem na navySeni poctu parkovacich stani. Zaméstnanci
spole¢nosti XY tento krok velmi vitaji, jelikoz se zavedenim parkovacich zén v dané oblasti je
nyni parkovani osobnich vozidel velmi naro¢nou zélezitosti.

Vize spole¢nosti

Hlavni vizi spole¢nosti XY (Interni web, 2020) je stat se vyhledavanym zdravotnickym
zafizenim nabizejici pfedevsim moderni piistupy v mediciné spolu s proklientskym ptistupem.

Hierarchie spole¢nosti

Zkoumana spole¢nost XY (2020) je pravni formou akciova spole¢nost. Za spolecnost jedna
predstavenstvo spoleCnosti, pficemZ piedstavenstvo tvoii predseda predstavenstva a clen
pfedstavenstva. Top management spolecnosti tvoii v cele generalni feditel spolu se
zdravotnickym feditelem a finan¢ni feditelkou. Stfedni management tvoii feditel pro
vykazovani se zdravotnimi pojiStovnami, obchodni a marketingovy feditel. Management tym
je podporovan pravnim odd€lenim, controllingovym odd€lenim, personalnim utvarem,
oddélenim nakupu a administrativnim aparatem. V soucasné dobé spole¢nost tvoii celkove 204
zameéstnanct, pricemz vétSinu z nich tvori vzhledem k pfedmétu podnikani zdravotnicky aparat
(zdravotni sestry a lékafi). Zkoumana spole¢nost XY poskytuje svym klientim §iroké spektrum
ambulantnich odbornosti, jedna se naptiklad o praktické lékafstvi, alergologii, diabetologii,
dermatologické ambulance, o¢ni ambulance, gynekologii, kardiologii, interni ambulance,
foniatrii a dalSi. Ve zkoumané spolecnosti je vypracovan hierarchicky systém, kdy jsou 1ékati
jednotlivych odbornosti pfifazeni k danému vedoucimu lékari. Vedouci Iékar je osobou, ktera
schvaluje Cerpani dovolené, predklada podklady pro pohyblivou ¢ast mzdy, piipadn€ navrhuje
navysSeni mzdy, soucasn¢ také dohlizi na své podfizené pii plnéni povinnosti v oblasti BOZP a
PO, informuje své podiizené o probihajicich skolenich ¢i vzdélavacich akcich, pripadné podava
navrh na ukonceni pracovniho poméru. Piimy nadiizeny pro vedouci I¢kare je feditel pro
zdravotni péci. Tato hierarchie je podobné navazana také na vSeobecné sestry, kde opét pod
jednotlivé vedouci sestry spadaji sestry z pfidélenych odbornosti. Vedouci sestry jsou piimo

20



podiizené hlavni sestie. Hlavni sestra ma stejné pravomoci jako vedouci 1ékat. U nelékaiskych
profesi (jedna se o administrativni aparat) jsou pracovnici ptimo podfizeni danému vedoucimu
Z jejich tseku. Vedouci téchto pracovnikil je vzdy manazer. Stfedni management spada piimo
pod vedeni spole¢nosti, tedy pod generalniho feditele a finan¢ni feditelku spole¢nosti XY.

V ramci spole¢nosti XY (Interni web, 2020) jsou nékteré sluzby vyuzivany prostiednictvim
externich spolecnosti, jednd se predevSim o vyuzivani sluzeb IT, Gcetnictvi a pracovnikl
uklidové spole¢nosti spolu se sluzbami pradelny a svozu nebezpecného odpadu a dalsi. Dle
internich zdrojii spole¢nosti XY bylo zjisténo, Ze pro danou spolecnost je tato varianta financné
a personaln¢ mén¢ naroc¢nou formou.

U vybrané spolecnosti XY (Interni dokument, 2020) bylo v lofiském roce ptistoupeno ke zméné
VvV odménovacim systému, kdy napfi¢ spole¢nosti dochazi k pravidelnému kvartalnimu
vyhodnoceni dle splnitelnosti oproti planu. Toto vyhodnocovani zpracovava oddéleni
controllingu, kdy vysledné reporty soucasné poskytuji potiebné informace pro management
spole¢nosti a nasledné pro personalni oddéleni.

Hodnoceni pracovniki

V soucasné dobé¢ dochazi ve spole¢nosti XY k pravidelnému hodnoceni spokojenosti pacientd
s poskytovanou péci. Sledovani spokojenosti pacienttl je jednim z kli¢ovych ukazateli kvality
a bezpeci zdravotnich sluzeb ve spolecnosti XY (Metodicky pokyn, 2019). Pro sledovani
spokojenosti je pouzivan formulaf s nazvem ,,Dotaznik spokojenosti pacientii* (Interni web,
2019). Dotazniky jsou pacientiim ptedkladany vSeobecnou sestrou pied samotnym vySetfenim,
kdy je sestrou podano vysvétleni o anonymité dotaznikli a soucasné sestra také sdé€li moznosti
vhozeni jiz vyplnéného dotazniku do piislusné uzamykatelné schranky (Metodicky pokyn,
2019). Tyto schranky jsou vétSinou umistény na kazdém patie spolecnosti XY, nebo je mozné
vhozeni vyplnéného dotazniku do schranky umisténé na recepci spole¢nosti. Prizkum
spokojenosti je ve spole¢nosti provadén kontinualné, pti¢emz vysledky hodnoceni spokojenosti
jsou provadény 2x roc¢né. Zpracovani vysledki z dotaznikového Setieni provadi manazer
kvality, ktery ma jako jediny pfistup k uzaméenym schrankam. Vysledky z hodnoceni pacientt
se predkladaji vedeni spolecnosti, s ptipadnymi pfipominkami pacientti spole¢nost dale pracuje
a snazi se o jejich eliminaci. Samotny dotaznik spokojenosti pacientli obsahuje hodnoceni
pomoci $kaly, kdy pacient hodnoti pomoci ¢iselné stupnice 1-5, kdy 1 — predstavuje nejlepsi
mozné hodnoceni, hodnota 5 — pak piedstavuje nejhor$i mozné hodnoceni. (Metodicky pokyn,
2019). Otazky v dotaznikli spokojenosti jsou zamétovany predevsim na zjisténi spokojenosti
Vv oblasti poskytnutych zdravotnich sluzeb smérem k pacientovi, dale se dotaznik zamétuje na
zjisténi piipadné Cekaci doby strdvené pacientem v cekarné pfed samotnym vySetfenim.
Soucasné se dotaznik zaméfuje na zjisténi, zda byl pacient fadné informovan lékafem o svém
zdravotnim stavu, zda poskytnuté informace byly pro pacienta srozumitelné. Dalsi otazky jsou
zamé&fované na spokojenost s vySetienim danym Iékafem a spokojenost s pfistupem vSeobecné
sestry. Dale se dotaznik zaméfuje na zjisténi, zda je pacient oSetfovan ve zdravotnickém
sttedisku poprvé ¢i jiz opakované, dale zda byl na vySetieni pfedem objednan ¢i se k vysetieni
dostavil bez objednéni. V neposledni fad€ je pacient dotazovan na celkovy dojem zdravotniho
zafizeni s dopliujici otazkou, zda by toto zdravotnické zatizeni dale doporucil, naptiklad rodiné
¢1 svym zndmym. Respondent je také pozadan o vyplnéni pohlavi, tedy zda je jedna o muze ¢i
zenu. Vyhodnoceni dotaznikli za druhou polovinu roku 2019 pfineslo spolecnosti XY velmi
pozitivni vysledky (Interni web, 2020). Pacienti oznacili celkové hodnoceni zafizeni znamkou
1.20, soucasné byly také spokojeni s poskytovanou péci u svého 1€kate, velmi dobie byl také
hodnocen pfistup vSeobecnych sester, pacienti by také doporucili navstévu zafizeni svym
znamym ¢i rodinnym piislusnikiim. Dotaznik spokojenosti pacientii byl ¢astéji vyplnén Zenami.
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Vysledky vyzkumu ukazaly, ze by pacienti uvitali vétSi mnozstvi parkovacich mist, spolu
S lepSim orientacnim planem budovy. Velmi pfiznivym zjisténim bylo jmenovité podékovani
jednotlivym 1ékaitim za jejich poskytnutou zdravotni péci (Interni web, 2020).

Dle informace vedouciho pracovnika personalniho oddéleni slouzi k hodnoceni zdravotnickych
pracovniki pravé vyse uvedeny dotaznik spokojenosti, se kterym spolecnost dale naklada dle
zjisténych vysledkl. Soucasné je ve spolecnosti uplatiiovan interni systém hodnoceni kvality a
bezpeci, ktery vychazi ze zakona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich
poskytovani. MZCR stanovilo na zakladé vyse uvedeného zikonu minimélni pozadavky pro
zavedeni interniho systému hodnoceni kvality a bezpeci poskytovanych zdravotnich sluzeb
(web MZCR, 2020). V tomto ptipadé se jedna o standardy, které poskytovatel ambulantni péée
prubézné sleduje a vyhodnocuje, kdy samotné vyhodnoceni téchto standardd slouzi pouze
Kinternim ucelim zdravotnického zafizeni. Hlavnim cilem téchto standardi je
sebekritické zhodnoceni vSech oblasti poskytované péce spolu s identifikaci ptipadnych
slabych mist. (web MZCR, 2020). Napiiklad se zde jedna o standard — ,,Bezpecnost pri
pouzivani lecivych pripravki s vyssi mirou rizikovosti®, dale o ,,Zavedeni optimalnich postupti
hygieny rukou pri poskytovani zdravotni péce* nebo ,,Zajisteni bezpecnosti skladovanych
lécivych pripravkii (web MZCR, 2020).

Ve spolecnosti je zaveden systém kvartalniho vyhodnoceni vysledki dle splnitelnosti oproti
planu, v tomto reportu je obsaZzeno ¢iselné vyjadient, které je zaroven podkladem pro vykonové
ohodnoceni jednotlivych zaméstnanci (Iékatfi a sestry rozdéleni dle odbornosti) a u
nezdravotnickych pracovniki se jedna o manazery. (Interni dokument, 2019).

Na zaklad¢ informaci ziskanych vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni je naopak u
nezdravotnickych pracovnikil vyuzivano hodnoceni neformalniho charakteru, a to dle aktudlni
potieby, které se vétsinou odehrava na poradach s vedoucim pracovnikem (manazer daného
oddélent).

Na konci roku dochézi ze strany vedoucich pracovnikii k setkdvani se svymi podiizenymi
pracovniky za ucelem zhodnoceni vysledkli v uplynulém roce. Podfizeny pracovnik zde
ziskava prostor pro mozné navrhy na zlepSeni, probrani mzdového ohodnoceni ¢i vzdélavacich
akci apod. Vedouci pracovnik hodnoti podfizen¢ho pouze Ustné, ti€astnici nevypliluji zadny
z predem pfipravenych formuldii. U zdravotnich pracovnikli se zohlednuje piredevsim
hodnoceni na zaklad¢ splnitelnosti oproti planu a dale vysledky z hodnoceni pacientii. Navrh
na ptipadnou zménu piedklada vedouci pracovnik vedeni spole¢nosti. Po odsouhlaseni vedenim
spolecnosti je pfedana informace persondlnimu oddéleni. Tyto ifnoramce byly ziskany na
zakladé rozhovoru s personalnim pracovnikem (2020).

Odménovani

V soucasné dobé tvoti odménovani zamestnancti mzda (pevnd slozka), pohybliva slozka mzdy,
ktera ale neni narokova, tudiz za soucasného stavu ji mize, ale také nemusi zaméstnanec ziskat.
Zjednodusené se da fici, ze tato slozka zavisi Cist€¢ na vedoucim pracovnikovi, ktery ji
zaméstnanci schvaluje v ramci kazdého mésice. Tato slozka vétSinou tvoii okolo 15 % mzdy.

U manazerskych pozic, 1€ékaiti a vSeobecnych sester je vyplacena také mésicni mzda spolu
s piiplatkovou slozkou mzdy, kterou opét schvaluje piimy nadiizeny. Dale u téchto pozic
spole¢nost odménuje propldcenim odmén, které vychazeji z kvartdlniho vyhodnoceni, dle
splnitelnosti planu.
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Dale spole¢nost XY (Interni smérnice o poskytovani piispévku na stravovani, 2019) poskytuje
kazdému zaméstnanci ptispévek na stravovani ve formé stravenek, v nominalni hodnot¢ 90 K¢,
se zakonnym piispévkem ze strany zaméstnavatele.

Vitanym bonusem je také tydenni dovolend navic, kterd piipadd na kazdého zaméstnance
pracujiciho na plny uvazek, celkové tedy 25 dni (Interni smérnice o poskytovani ptispévku na
dovolenou, 2017).

Spole¢nost XY (Interni smérnice o poskytovani piispévku na Zivotni/penzijni pojisténi, 2017)
poskytuje svym zaméstnanctim piispévek v ramci zivotniho pojisténi nebo penzijniho pojisténi
ve vys$i 1000 K¢ (dle preferenci kazdého zaméstnance), a to za kazdy odpracovany mésic. Tento
ptispévek je poskytovan kazdému zaméstnanci, ktery pracuje na hlavni pracovni pomér a
kterému jiz uplynula zkuSebni doba.

Spolecnost XY (Interni web, 2020) nabizi souc¢asné svym zaméstnanciim vyuziti nadstandardni
zdravotni péce Ci poskytnuti slevy na vybrané balicky sluzeb poskytované zdravotnickym
zafizeni, jedna se naptiklad o poskytnuti slevy na vybrana ockovani apod.

V letoSnim roce také spolec¢nost XY (Interni web, 2020) piistoupila k poskytovani zdravotniho
volna, tzv. sick day, v poé¢tu 2 pracovni dny.

Naésledujici tabulka znazorfiuje mzdové a platové rozpéti u 1ékaiti specialisti v ramci kraja
Ceské republiky. (NSP, 2020b).

Tabulka 1 Mzdové rozpéti 1ékaii specialisti dle informaci NSP

Lékari specialisté Mzdova sféra Platova sféra

Kraj Od Median Do Od Median Do
Hlavni mésto Praha 48011 Ke | 78510K¢ | 123624 K¢
Stredocesky kraj 33847Ke | 60027Ke | 95821 Ke | 50523Ke | 84617Ke | 123 569 K&
Jihocesky kraj 13287K¢ | 60382K¢ | 111141 Ke | 61031 KE | 86850Ke | 116 132 K¢
Plzetisky kraj 37065K¢ | 55899Ke | 95791 K& | 64142Ke | 101755K¢ | 142 368 K&
Karlovarsky kraj 61740 K¢ | 95406 Ke | 119 433 K&
Ustecky kraj 40948 K& | 74821KE | 132635KE | 60937KE | 96893 Ke | 143297 K&
Liberecky kraj 34434K¢ | 61006Ke | 112021 K&
Ilfé"}IOVéhradeCky 40635KE | 64181KE | 100739 Ke | 51661 KE | 89622 K& | 133943 K&
Pardubicky kraj 57469 K¢ | 90334Ke | 126 888 K&
Kraj Vysocina 43477KE | 74049Ke | 111469 K&
Jihomoravsky kraj 37721 K& | 69770Ke | 120 587 K&
Olomoucky kraj 53178 K& | 90409 K¢ | 135850 K&
Zlinsky kraj 14749 K& | 54004K¢& | 103199Ke | 49474Ke | 75759Ke | 118 697 K¢
xgjraVSkOSIeZSky 46 166K | 76337Ke | 122 602 Ke

Zdroj: NSP (2020b) — vlastni zpracovani

Vzdélavani
Spolecnost XY (interni web, 2020) poskytuje svym zaméstnancim odborné vzdélavaci kurzy,
a to ve spoluprici s ptislusSnymi odbornymi institucemi. Spolecnost XY také poradd odborné

diskuse a vzdélavani formou seminait zaméfenych jednak na klicova a soucasné zajimava
témata napii¢ odbornostmi.

Spolecnost XY se také zaméiuje na piipravu semindii pro sttedni zdravotnicky personal se
snahou akreditace u CLK, pfipadné CAS a dal$imi profesnimi sdruzenimi.
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Vzdélavani sester zajiStuje a kontroluje hlavni sestra. Vzd€lavani probiha v souladu
S ustanovenim zékona ¢. 96/2004 o podminkach ziskavéani a uznavani zptsobilosti k vykonu
nelékarskych zdravotnickych povolani s cilem zvySovat kvalifikaci zdravotnich sester.
(Metodicky pokyn, 2020).

Podle zakona ¢. 95/2004 Sb., se 1ékafi vykonavajici zdravotnické povolani celozivotné
vzdélavaji, tj. pribézné obnovuji védomosti, dovednosti a zpisobilosti odpovidajici ziskané
odbornosti v souladu s rozvojem oboru a nejnovéjSimi védeckymi poznatky. Vzdélavaci akce
musi byt v pfimém vztahu k odbornosti/odbornostem, které jsou predmétem vykazované
zdravotni péce Iékaie (Metodicky pokyn, 2020).

Soucasn¢é vedeni spole¢nosti XY klade velky diraz na poskytovani pravidelnych Skoleni
v oblasti informacnich systéma pouzivanych ve spole¢nosti. Jedna se piedev§im o obsluhu
informacniho systému s vystupem na preskripci a v nedavné dob¢ také v souvislosti s platnosti
GDPR. Informovanost zdravotnického personalu je v této oblasti absolutni prioritou a sou¢asné
nezbytnosti, jelikoz informacni systém také poskytuje vystup pro zdravotni pojistovny.

Zameéstnanci také prochazeji pravidelné Skolenim BOZP a PO, které¢ je zakonnou povinnosti
(Interni smérnice, 2019).

Zaméstnanci spolecnosti a legislativni aspekty

Spole¢nost XY je tvofena témér z 80 % zdravotnickym personalem, z tohoto divodu je nutné
se zaméfit také na legislativu, ktera bliZe specifikuje jednotlivé pozadavky na tyto pozice.

Lékaitm je dana povinnost celozivotniho vzdélavani dle zakona ¢. 95/2004 Sb., o podminkach
ziskdvani a uznavani odborné zpisobilosti a specializované zplsobilosti k vykonu
zdravotnického povolani lékate, zubniho lékafe a farmaceuta. Pro lékate je také povinné
¢lenstvi v Ceské 1ékatské komote opraviiujici k vykonu lékatského povolani na izemi CR dle
zékona & 220/1991 Sb., o Ceské 1ékaiské komote, Ceské stomatologické komote a Ceské
1ékarnické komote. Funkéni licence k vykonu odbornych diagnostickych a 1é¢ebnych metod
dle stavovského predpisu ¢. 12 Ceské 1ékatské komory (MZCR, 2020b)

Dle zakona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach, poskytuje Iékat se zvlastni specializovanou
zpusobilosti samostatné preventivni, diagnostickou, 1éCebnou, Ilécebn¢ rehabilitacni,
dispenzarni a paliativni pé¢i v oboru ziskané specializace a dale vykonava revizni, metodickou,
koncep¢ni, vyzkumnou a vzdélavaci Cinnost v oblasti zdravotnictvi a vzdélavaci, posudkovou
a fidici ¢innost u poskytovatele zdravotnich sluzeb. Zvlastni specializovanou zpusobilost
upravuje § 21e zakona ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani odborné zpisobilosti
a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani lékate, zubniho lékare a
farmaceuta (NSP, 2020).

Dle Zakona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach, poskytuje lékaf se specializovanou
zpusobilosti samostatné preventivni, diagnostickou, 1éCebnou, lécebn¢ rehabilitacni,
dispenzarni a paliativni péci v oboru ziskané specializace a dale vykonava revizni, metodickou,
koncep¢ni, vyzkumnou a vzdélavaci ¢innost v oblasti zdravotnictvi a vzdélavaci, posudkovou
a fidici ¢innost u poskytovatele zdravotnich sluzeb. Legislativni rdmec k ziskani specializované
zpusobilosti upravuje § 5 zakona €. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani odborné
zpusobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékare, zubniho
1¢kafe a farmaceuta (NSP, 2020b).

v

Dle zakona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach, Iékai s odbornou zpisobilosti po
absolvovani zakladniho kmene poskytuje pod odbornym dohledem 1ékate se specializovanou
zpusobilosti preventivni, diagnostickou, lécebnou, 1écebné¢ rehabilita¢ni, dispenzarni a
paliativni péci. Bez odborného dohledu Ize dale vykonavat ¢innosti, které odpovidaji rozsahu
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znalosti a dovednosti ziskanych vzdélavanim v zakladnim kmeni, dale revizni ¢innosti pod
odbornym dozorem lékate se specializovanou zpiisobilosti a dalsi ¢innosti, které mu pisemné
stanovi Skolitel. Odborna zplsobilost je dana § 4 zdkona ¢. 95/2004 Sb., o podminkach
ziskavani a uznavani odborné zpisobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu
zdravotnického povolani 1ékafe, zubniho 1ékaie a farmaceuta (NSP, 2020c).

Podle informaci ziskanych na NSP (NSP, 2020d), pozice vSeobecna sestra poskytuje
oSetrovatelskou péci, jejimz cilem je udrZeni, podpora a navraceni zdravi a uspokojovani
biologickych, psychickych a socidlnich potfeb zménénych nebo vzniklych v souvislosti s
poruchou zdravotniho stavu jednotlivc nebo skupin. Dale se ve spolupraci s 1ékafem nebo
zubnim lékafem podili na preventivni, 1ééebné, diagnostické, rehabilita¢ni, paliativni a
neodkladné nebo dispenzarni péci. Uplatnéni vSeobecné sestry je v mnoha specializovanych
oborech nemocni¢ni i primarni péce, dale v doméaci a hospicové péci.

Soucasné je zakonem €. 96/2004 Sb., o nelékarskych zdravotnickych povolanich upravena
povinnost celozivotniho vzdélavani nelékarskych zdravotnickych pracovnikii.

Soucasné je doporuc¢eno uznavani zptsobilosti k vykonu zdravotnického povolani a k vykonu
¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce ziskané v jiném clenském staté EU nez v
Ceské republice nebo jiném smluvnim staté Dohody o Evropském hospodéaiském prostoru nebo
Svycarské konfederaci se fidi predevdim hlavou VII zédkona &. 96/2004 Sb., o nelékaiskych
zdravotnickych povolédnich, zdkonem ¢. 18/2004 Sb., o uznavani odborné kvalifikace, a dalSimi
souvisejicimi predpisy. Doporuceno je také uznavani zpisobilosti k vykonu zdravotnického
povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce ziskané mimo
Clenském staty Evropské unie se fidi pfedevsim hlavou VIII zakona ¢. 96/2004 Sbh., o
nelékaiskych zdravotnickych povolanich, a dal§imi souvisejicimi piedpisy (NSP, 2020d).

Déale MZCR dle § 47 odst. 3 pism. b) zakona & 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a
podminkéch jejich poskytovani (MZCR, 2020), uveiejnilo minimalni pozadavky pro zavedeni
interniho systému hodnoceni kvality a bezpe¢i poskytovanych zdravotnich sluzeb. Tento
systém se tyka zavedeni minimalniho spektra standardd pro ambulantni péci.

3.2 Zhodnoceni vyzkumu

Na zékladé provadéného vyzkumu bylo osloveno celkové 201 zaméstnanci spole¢nosti XY,
pfi¢emz dotaznikového Setieni se zucastnilo 129 respondentil. Respondentiim byly v prvni ¢asti
dotazniku polozeny demografické otazky zamétujici se na vék respondentti, dale na zjisténi
pracovni pozice spolu s délku pracovniho poméru a nejvys$s§iho dosazeného vzdélani.
Vyzkumné otazky se zameétovaly predevSim na zjisténi soucasné provadéného hodnoceni
pracovniktl ve zkoumané spoleénosti, dale na ¢etnosti hodnoceni, nejéastéji hodnocena kritéria
a v neposledni fad€ na ptipravenost aktérti hodnoceni. Nasledny okruh otdzek byl zaméten na
propojeni hodnoceni s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, predev§im odménovani a vzdélavani.
Posledni okruh otazek byl zaméfen na zjisténi motivace vyplyvajici z hodnoceni pracovnikti a
pfipadné doporuc¢eni zmén, které¢ by zaméstnanci uvitali.

Otazka €. 1 — Do jaké vékové kategorie patiite?

Z vysledkt provedeného Setfeni vyplyva, Ze spolecnost je tvofena nejCastéji zaméstnanci ve
veékové skupiné od 36 do 50 let, ktefi jsou ve spole¢nosti zastoupeni 40 %. Dale je spole¢nost
tvofena zaméstnanci ve véku nad 50 let, celkoveé 32 %. Pracovnici ve vékové kategorii od 26
do 35 let jsou ve spole¢nosti zastoupeni z 22 %, nejmladsi vékova kategorie od 18 do 25 let je
ve spole¢nosti zastoupena 7 %. Z této otazky vyplyvd, Ze spoleCnost je tvofena nejcastéji
zaméstnanci ve sttednim véku.
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Otazka ¢. 2 — Jak dlouho u spole¢nosti piisobite?

Nejcastéji ve spolecnosti plsobi pracovnici 2 az 5 let, celkové jsou zastoupeni 33 %. Dale ve
spole¢nosti pracuji lidé v rozmezi 6 az 10 let, celkové 31 %, za nimi se umistili pracovnici
s délkou pracovniho poméru 10 let a vice, celkoveé 19 %. Nejméné zastoupenou skupinou ve
spole¢nosti tvofi zamé&stnanci s délkou pracovniho poméru mensi nez 1 rok, celkové 17 %.

Otazka ¢. 3 — Jaka je Vase pracovni pozice?

Respondenti odpovidali na zatazeni jejich pracovni pozice ve vybrané organizaci, nejvice je
spole¢nost tvofena vSeobecnymi sestrami, celkoveé 36 %, dale se umistili 1¢kari, ktefi tvoii 26
%. Pro ucely vyzkumu byly vedouci sestry a vedouci 1€kati vyclenéni do zvlastni kategorie,
vedouct sestry tvofi celkoveé 6 % spolecnosti a vedouci 1€kati pak 5 %. Z 5 % je také tvorena
spole¢nost manazery a 5 % pracovniky marketingu a obchodu. 3 % spolecnosti pak pfedstavuji
pracovnici personalniho oddéleni. Administrativni aparat ve spolecnosti je tvofen 13 %. Zde
nebyly odpovédi respondentt prekvapujici, jelikoz se jedna o spolecnost poskytuji zdravotnické
sluzby, nejvetsi procento pracovniki pak prestavuji Iékati a sestry (pfi zohlednéni vedoucich
pozic se jedné o 73 % zaméstnancti spolecnosti).

Otazka ¢. 4 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

U této otdzky méli respondenti na vybér z nékolika moZnosti, zakladni vzdélani, sttedoSkolské
vzdélani s maturitou, vyssi odborné vzdélani a vysokoskolské vzdélani. Vysledky piinesly
zjisténi, ze nejvetsi podil tvoii pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim, ktefi tvoii 49 %. Jako
dalsi se umistili pracovnici se sttedoskolskym vzdélanim, celkové tvoii 29 % spolecnosti. Dale
je spolecnosti tvotena z 22 % pracovniky s vy$§im odbornym vzdélanim. U této otazky byla
ovéefena struktura vzdélanosti pracovnikii vybrané spolecnosti, nejvice je spolecnosti tvofena
vysokoskolskymi pracovniky.

Otazka ¢. 5 — Jakou formou probiha hodnoceni?

U této otazky méli respondenti na vybér z moznosti formélniho hodnoceni (s pouzitim
formulafe), neformalniho hodnoceni (Ustni formou) a pouzitim obou variant. Respondenti
oznacili nejvice moznost pouziti obou variant vV poctu 54 %, tedy formalniho i neformalniho
hodnoceni. Zbyvajici ¢ast respondentli oznac¢ilo neformalni hodnoceni v poctu 46 %.

Otazka ¢. 6 — Vas pracovni vykon je nejc¢astéji hodnocen?

Z provedeného vyzkumu bylo zjisténo, ze u zdravotnickych profesi dochazi k hodnoceni na
zaklad¢ bezprosttedniho nadfizeného a soucasné k hodnoceni ze strany klientd (pacientil). U
nezdravotnickych profesi dochdzi k hodnoceni vyhradné ptimym nadfizenym. Ptekvapujici u
této otazky je fakt, Ze nikdo z respondentil neoznacil jako hodnotitele personalisty. Soucasné
tato otazka ovérila, Ze 1ékafi a sestry nahlizi na hodnoceni ze strany pacientli jako na kli¢ové,
jelikoz také vypovidd o jejich odvedené praci a spokojenosti v oblasti poskytnuté péce.
Respondenti u této otazky méli na vybér oznacit souc¢asné vice moznosti, také bylo nabidnuto
doplnéni ptipadného jiného hodnotitele, kterou nikdo z respondentti nevyuzil.

Otazka ¢. 7 — Jak ¢asto dochazi k hodnoceni pracovnikii?

Respondentiim bylo nabidnuto nékolik moznosti s tim, ze hodnoceni probiha v intervalu 1x
rocné, 2x ro¢n¢, 4x rocné, 1x za mésic ¢i k hodnoceni dochdzi nepravidelné. Zaméstnanciim
byla soucasné¢ nabidnuta varianta pro vyplnéni jiného intervalu, této moznosti nikdo
z respondentt nevyuzil. Celkem 43 % respondentd uvedlo, Ze k hodnoceni dochazi
nepravideln¢, dale 33 % respondentli uvedlo, Ze k hodnoceni dochéazi 4x rocné a 24 %
respondentll uvedlo, Ze je hodnoceno 1 x ro¢né.
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Otazka ¢. 8 — Jste spokojen se soucasnou Cetnosti probihajicich hodnoceni?

Vysledky ukazaly, ze respondenti jsou pievazné s ¢etnosti jejich hodnoceni spokojeni, jelikoz
nejvice byla ozna¢ena moznost spiSe ano v poc¢tu 57 %, odpovéd’ ano s poctem 16 %. Moznost
spiSe ne byla oznacena U 28 % respondentli. Pfi zohlednéni jednotlivych pracovnich pozic bylo
zji$téno, Ze nejvice jsou s Cetnosti hodnoceni spokojeni vedouci l1ékati v poctu 86 %, 85 %
1€kaiti a 83 % manazera a vedoucich pracovniki. Naopak 59 % pracovnikii administrativy a 50
% pracovnikii marketingu a obchodu s ¢etnosti hodnoceni spokojeni nejsou.

Otazka ¢. 9 — Dostava se Vam pri hodnoceni prostor pro vyjadieni pfipominek?

U této otazky respondenti vybirali z moznosti vzdy, ¢asto, velmi malo a nikdy. Celkovy pocet
respondentl oznacil odpoveéd’ vzdy pouze 12 %, odpoveéd’ Casto byla respondenty oznacena 42
%, celkové se tedy dostava prostoru pro vyjadieni pfipominek 54 % zaméstnanct. Naopak 46
% respondentll oznacilo, Ze prostor pro vyjadifeni maji jen velmi malo. Pfi zohlednéni
jednotlivych skupin pracovnikli 1ze konstatovat, Ze nejméné prostoru pro vyjadieni vnimaji
vSeobecné sestry, které oznacily odpovéd’ velmi malo v poctu 64 %, dale 50 % pracovnici
marketingu a obchodu a 47 % lékatt. Odpovéd’ nikdy nebyla Zddnym respondentem oznacena.
Tato otazka ovéfila moznosti zpétné vazby pii hodnoceni, nejméné prostoru pro vyjadieni
vnimaji v§eobecné sestry.

Otazka ¢. 10-Z jakého divodu je pro Vas dilezité hodnoceni Vasi prace?

Tato otdzka méla za cil zjistit, ktery z uvedenych divoda je pro respondenta zdsadni pii
hodnoceni. Respondenti Vybirali z nékolika moinosti V}’/sledky vyzkumu ukézaly, ze pro 42 %
klicovy ditvod vazbu na zvySeni kvalifikace ¢i vzdélavani. Da1s1ch 15 % zaméstnanct uvedlo
vazbu na karierni rist, 9 % respondentti uvedlo motivaci k vykonu prace, 9 % byla respondenty
oznacena moznost vazby na vymezeni kompetenci a 8 % respondenti vnima hodnoceni jako
eliminaci chybovych faktorii. Vysledky ukézaly, ze nejzdsadngj$i pifi hodnoceni je pro
zameéstnance praveé navaznost na finan¢ni hodnoceni.

Otazka ¢. 11 — Nastavuje s Vami nad¥izeny vzdélavani?

Jak je patrné z nize uvedeného grafu, odpovédi tykajici se projednavani vzdélavani se velmi
riznily. Nejvice je probirano vzdélavani u lékari, celkové 74 %, dale u manaZerskych pozic
266 %, 50 % vedoucich sester a 50 % personalistd. Naopak K téméf Zadnému nastavovani
vzdélavani nedochdzi u skupin pracovnikii marketingu a obchodu, celkové z 83 %, dale u 57 %
vedoucich 1ékaft, 53 % administrativnich pracovnikti, 51 % vSeobecnych sester a 50 %
vedoucich sester. K Zddnému nastavovani vzdelavani pak nedochazi z 24 % u pracovnikl
administrativy. Z této otazky také vyplyva, ze téméf s polovinou zaméstnancti neni ze strany
vedouciho pracovnika diskutovana otdzka néasledného vzdélavani ve spole¢nosti.

Graf 1 Nastavuje s Vami nadtizeny vzdélavani?
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Otazka ¢. 12 — Myslite si, Ze na Vas ma hodnoceni motivacni efekt?

Cilem uvedené otazky bylo zjistit, zda sou¢asné hodnoceni vnimaji zaméstnanci jako motivacni
prvek pro jejich dalsi praci. Respondenti vybirali z moznosti SpiSe ano, ktera byla oznacena
celkoveé 43 %, dale moznosti ano, kterd byla oznacena celkové 23 % respondentti. Celkove je
tedy spokojeno s motivaci v oblasti hodnoceni 66 % respondentt. Dale byla nabidnuta mozZnost
spiSe ne, kterou oznacilo celkové 33 % respondentti. Moznost ne nebyla oznacena viibec, coz
je velmi pozitivni zjisténi. Vyzkum také ukazal, Ze pii zohlednéni odpovédi spiSe ano a ano, se
nejvice motivacni efekt projevuje na manazerech, celkové 83 %, vSeobecnych sestrach 79 %,
personalnim oddéleni 75 %, vedoucich Iékatich 71 %, dale vedoucich sestrach 63 % a l1ékatich
62 %. Naproti tomu nejmén¢ motivacné hodnoceni piisobi na pracovniky administrativy,
celkové 65 %.

Graf 2 Myslite si, ze na Vas ma hodnoceni motivaéni efekt?
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Otazka ¢. 13 — Ktera z uvedenych Kkritérii jsou podle Vas nejéastéji hodnocena?

Tato otazka se zabyvala nejcastéji hodnocenymi kritérii pfi hodnoceni. Respondenti vybirali ze
Ctyf moznosti, pfi¢emz nejvice se hodnoceni zaméfuje na pracovni vysledky, které respondenti
oznacili v celkovém poctu 33 %. Daéle respondenti oznacili v poctu 29 % plnéni norem.
Soucasn¢ vyzkum také ukézal, ze ve velké mife je hodnoceni zamétfeno na spolupréci a
komunikaci, ktera byla oznacena 24 %. Jako posledni se umistilo s po¢tem 14 % hodnoceni
vlastnosti zaméstnance. Zajimavé vysledky také pfineslo porovnani mezi pracovnimi
skupinami zaméstnancti, kdy kritérium pracovnich vysledkl oznacili nejcastéji 1ékati v poctu
43 %. Kritérium plnéni norem bylo nejcastéji ozna¢eno ze strany manazerti v poctu 50 %,
kritérium vlastnosti zaméstnance byly nejvice oznaceny personalnim oddélenim v poctu 25 %.
Posledni kritérium spoluprace a komunikace bylo nejcastéji oznaceno v poctu 53 %
administrativnimi pracovniky. Z této otazky lze usuzovat, ze 1ékafi jsou hodnoceni na zakladé
odvedenych vysledkl, pficemZ manazefi jsou do jist¢é miry zodpovédni za plnéni téchto
vysledkd. Naopak personalni oddé€leni je vice zaméfovano na vlastnosti zaméstnanci a spole¢né
S administrativnim aparatem je do jisté miry vice zamétfeno na spolupraci mezi jednotlivymi
oddélenimi.

Otazka €. 14 — Je Vas hodnotitel vZdy dostate¢né pripraven na formalni hodnoceni?

Respondenti u této otazky méli na vybér z moznosti spiSe ano, ano, spiSe ne a ne. Celkové
respondenti oznacili spiSe ano v poctu 41 %, dile moznost ano v poctu 25 %. Naopak
nespokojenost vnima 22 % respondentll, kteti oznacili moZnost spise ne. Pfi oznaceni odpovédi
ne, byli respondenti pozadani o uvedeni diivodu, pro¢ si mysli, Ze jejich nadfizeny neni
adekvatné ptipraven. Tato moznost byla respondenty oznacena celkové 12 % (celkem 15
respondentll). Odpovédi se riznily, proto byla pro vétsi prehlednost byla zpracovana tabulka,
ktera je soucasti pfiloh. 5 respondentd uvedlo, jako nejcastéjs$i divod nepfipravenost
hodnotitele, 3 respondenti oznacili nevhodné nacasovani ze strany hodnotitele, 3 respondenti
také uvedli jako divod nedostatecné informace. Dalsi 2 respondenti oznacili jako diivod
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nedostate¢nou odbornost ze strany hodnotitele, 1 respondent oznacil ruseni a 1 respondent
oznacil jako diivod neovérené informace.

Otazka €. 15 — Probiha priprava na formalni hodnoceni také z Vasi strany? Sumarizujete
vysledky své prace?

Respondenti vybirali u této otazky z moznosti spiSe ano, ano, spiSe ne a ne. Nejcastéji bylo
respondenty oznacena moznost spise ano, celkové 45 %. Moznost ano byla oznacena v poctu
19 %, celkové se tedy na formalni hodnoceni ptipravuje 64 % zaméstnancii spolecnosti XY.
Naopak téméf zadna piiprava neprobiha u 35 % zaméstnancil. Zadna p¥iprava pak neprobiha u
2 % respondentii, konkrétné u pracovnikii administrativy. Pti zohlednéni pfepoétu na jednotlivé
skupiny zaméstnanci pak nejvice dochazi k ptipravé na formalni hodnoceni u manazert
Vv poctu 100 %, vedoucich sester v poctu 88 %, vedoucich 1ékaiti v celkovém poctu 86 % a 75
% u personalnich pracovnikli. Nejméné dochazi k piipravé na hodnoceni u pracovnikil
marketingu a obchodu, celkové 67 %, dale u 1ékatt v poctu 44 % a vSeobecnych sester v poctu
36 %. Pfi uvedeni odpovédi ne byli respondenti pozadani o uvedeni divodu. Zde bylo uvedena
odpovéd, ze nevidi diivod a nemaji potiebu svou praci sumarizovat.

Otazka ¢. 16 — Jakym zpiisobem je nakladano s vysledky hodnoceni Vasim nadrizenym?

Tato otdzka méla za cil zjistit, jakym zpiisobem je nakladdno s vysledky hodnoceni u
jednotlivych pracovnikii. Respondenti vybirali za ¢ty moznosti, kdy nejcastéji byla oznacena
moznost uplatnéni pouze pii odménovani, celkové oznacena v poctu 39 % respondentii. Déle
respondenti uvedli, ze vysledky se uplatiuji na vzdélavani, rozvoj a odménovani, celkové 34
%, 16 % respondentil oznacilo moznost podklad pro realizaci pracovnich cili a celkem 11 %
respondentll oznacilo moznost, Ze se s vysledky déale nepracuje. Zaroven bylo touto otazkou
zjisténo, ze nejveétsi navaznost méd hodnoceni na odménovani u zdravotnickych profesi,
konkrétné u 1ékait celkoveé 50 % a 40 % vseobecnych sester. Moznost uplatnéni vysledkli na
vzdélavani, rozvoj a odménovani byla nejcastéji oznacena 49 % vseobecnych sester, 43 %
vedoucich 1ékait, a 38 % lékait a 38 % vedoucich sester. U manazerskych pozic byla oznacena
Z 50 % néavaznost na realizaci pracovnich cilii. Soucasné bylo zji§téno, ze s vysledky hodnoceni
neni dale nijak nakladano u 67 % pracovnikd marketingu a obchodu, dale u 50 % personalniho
oddéleni, 47 % administrativnich pracovnikl a 26 % vSeobecnych sester. Spole¢nost by se méla
vice zamétovat na vystupy z hodnoceni, nejvice na vzdélavani a rozvoj.

Otazka ¢. 17 — Znate systém odménovani ve Vasi spole¢nosti?

U této otazky byla provétena informovanost zaméstnancti o soucasném systému odménovani.
Odpovéd’ spiSe ano byla respondenty oznacena ze 40 %, odpoveéd’ ano byla oznacena 21 %,
odpoveéd’ spiSe ne byla oznacena celkové 29 % respondentli a odpovéd’ ne oznacilo 10 %
zaméstnancl. Nejlépe informovanou skupinou pracovnikd jsou pracovnici personalniho
oddéleni, manaZeti, vedouci 1ékafi a vedouci sestry. Oproti tomu bylo zjiSténo, ze 41 %
administrativnich pracovnikl, 36 % vseobecnych sester, 33 % pracovnikli marketingu a
obchodu spolu s 32 % lékaia spise neznaji systém hodnoceni. Soucasné bylo zjisténo, ze u 13
respondentti, coz predstavuje 13 % vSeobecnych sester, 12 % Iékaiti, 12 % administrativnich
pracovniki a 17 % pracovnikli marketingu a obchodu nejsou se systémem odménovani
seznameni vubec. Z této otazky tedy vyplyva, Ze by spole¢nost méla své zaméstnance 1épe
seznamit se soucasnym systémem odménovani, jelikoz nékterym skupindm zaméstnancii neni
zcela znam.
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U respondentll odpovidajici moznosti ano 27 respondentt (21 %), bylo pozadano o dopliujici
informaci, zda se jim tento systém zda byt spravedlivy. Odménovaci systém je spravedlivé
vniman 11 respondenty (41 %), zbyvajici Cast 16 respondentii (59 %) jej vnima jako
nespravedlivy.

Otazka ¢. 18 — Jste seznamen se souc¢asnou nabidkou firemnich benefita?

Otéazka byla respondentiim polozena s cilem zjistit provazanost hodnoceni s odménovanim, kdy
odménovani také predstavuje navaznost na firemnimi benefity. Respondenti opét vybirali
Z moznosti spiSe ano, které bylo oznaceno celkové z 49 %, dale odpovéd’ ano, uvedlo 19 %
respondentt, ve spolecnosti je s firemnimi benefity obeznameno celkové 68 % zaméstnancti.
S nabidkou firemnich benefiti spiSe neni obezndmeno celkové 26 % respondentli a viibec
nabidku firemnich benefitli nezna 5 % zaméstnancti. V ramci porovndni jednotlivych skupin
zaméstnancu pak neni o nabidce firemnich benefiti informovano 50 % l€kaitt, 34 % sester, 33
% manazert a 33 % pracovnikli marketingu a obchodu. Z tohoto diivodu by bylo Zadouci se na
tyto skupiny pracovnikil zaméfit a opétovné je seznamit se soucasnou nabidkou.

Otazka €. 19 — Uvital/a byste néjaké zmény tykajici se sou¢asného hodnoceni?

Oteviena otazka piedstavovala pro respondenty prostor pro vyjadieni se K moznym zménam
tykajici se soucasného hodnoceni, vyuzilo ji vSak pouze 47 respondentli z celkovych 129.
Odpovédi byly rozmanité napfti¢ jednotlivymi kategoriemi zaméstnancii, z tohoto ditvodu byla
pro lepsi ptehlednost vypracovana nize uvedena tabulka. Jak je z tabulky patrné, celkem 7
respondentll nenavrhuje Zadnou zménu v hodnoceni, stavajici systém zaméstnancim vyhovuje.
Dalsich 5 respondentt uvedlo, Ze uvitalo zménu hodnotitele. 5 respondentii uvadi, Zze by bylo
vhodné zavedeni spole¢nych setkani vedoucich 1ékatti a vedoucich sester. 3 respondenti uvedli,
ze sestry by mély hodnotit pfistup 1ékate a souc¢asné 4 respondenti uvedli, Ze by si pialo hodnotit
také sestru. Toto hodnoceni bude patrné dano ambulantnim provozem, tedy tim, Ze sestra sdili
s Iékatfem jednu ordinaci a bylo by tak vhodné hodnotit i pfistup a spokojenost sestry a 1ékate
jako tymu (mezi sebou). Timto krokem by pravdépodobné doslo k lepSimu a piesnéjsimu
pfesunu informaci. 16 respondentli navrhuje pfipravu formulafe, 3 respondenti navrhuji
hodnoceni pfistupu nezdravotnickych profesi, pravdépodobné mysleno také hodnoceni
administrativnich pracovnikii, personalistii a dalSich. 3 respondenti si pifeji vétsi provazanost
hodnoceni s naslednym vzdélavani a 1 respondent by si pfal moznost vyjadieni k hodnoceni
klienti.

Tabulka 2 Uvital/a byste néjaké zmény tykajici se sou¢asného hodnoceni?

Absolutni

Ndavrh zmén v oblasti hodnoceni cetnost
Zadnou zménu nenavrhuji 7
Zména hodnotitele 5
Provadét porady vedoucich |ékarl a vedoucich sester 5
MozZnost se vyjadrit k hodnoceni klient( 1
Sestry by také mély hodnotit pfistup Iékare 3
MoZnost hodnotit sestru Iékafem 4
Vytvoreni formulare pro hodnoceni jednotlivych pozic 16
Hodnotit také pristup nezdravotnickych profesi

Propojeni hodnoceni se vzdélavanim 3

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazka €. 20 —Vnimate hodnoceni jako soucast uspésné spole¢nosti?

Posledni otdzka se zamétovala na zjisténi, zda respondenti spatiuji hodnoceni jako prostifedek
uspésné spolecnosti. Z odpovédi respondentii napii¢ useky vyplyva, Ze jednoznacné ano,
jelikoz odpovéd’ spise ano a ano byla celkové oznacena 88 %. Odpovéd’ spisSe ne byla celkové
oznacena 12 %, coz predstavuje 16 respondentll (9 vSeobecnych sester, 5 I¢kaia a 2
administrativni pracovnici). Poté€Sujicim zjisténim bylo, Ze Zadny z respondentii neoznacil
moznost ne. Posledni otazka byla respondentim polozena s cilem ovéfit, zda i u zaméstnancti
zdravotnického zatizeni je hodnoceni vnimano pozitivné a zda jej zaméstnanci spatfuji jako
urcity kli¢ k tispéchu celé spolecnosti.

3.3 Navrhy a doporuceni

V néasledujici ¢asti bude provedeno vyhodnoceni kvantitativnich a kvalitativnich metod
vyzkumu. Vyhodnoceni provedeného dotaznikového Setfeni bude podpotfeno vysledky
z polostrukturovanych rozhovorti s jednotlivymi zaméstnanci spole¢nosti XY. Piepisy
jednotlivych rozhovort tvoii ptilohu €. 2 této bakalarské prace.

Hodnoceni zaméstnanca

Provedenym vyzkumem byla zodpovézena fada otdzek tykajiciho se soucasné aplikovaného
hodnoceni ve spole¢nosti XY. Z vysledki provedeného vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci
napfi¢ tseky jsou hodnoceni spiSe neformalnim zpisobem, tedy bez vyplnéni jakéhokoliv
formulafe ¢i pisemného vystupu. Vyjimku tvoii interni hodnoceni kvality, které slouzi
spole¢nosti k identifikaci vSech oblasti poskytované péce spolu se zjisténim piipadnych slabych
mist. V tomto piipadé se vSak nejednd o piimé hodnoceni zaméstnancil, ale o pribézné
sledovani a vyhodnocovani fady legislativnich standardd. Jedinym formulafem, ktery odrazi
hodnoceni zaméstnanct je tak v podstaté dotaznik spokojenosti pacientii. Soucasn€ pouzivany
dotaznik je zaméten na zjisténi spokojenosti ze strany klientli s poskytovanymi sluzbami (péci)
a soucasn¢ se tak snazi spoleCnosti poskytnout cennou zpétnou vazbu o celkovém dojmu
zdravotniho zafizeni. Samotny dotaznik je také zaméfen na sluzby recepce, zde je jedina
poskytovana zpétna vazba zamétujici se na nezdravotnické profese. Ve zdravotnictvi je obtizné
méfit pracovni vykon zaméstnanct z kvantitativniho hlediska, jelikoZ vyslednym produktem
prace neni zadny vyrobek, ale sluzba. Vzhledem k tomu, Ze poskytovani sluzeb piedstavuje
nehmotny produkt, jenz nelze méfit, pracovni vykon je posuzovan ze subjektivniho hlediska,
kdy kli¢ového hodnotitele v tomto ptipadé¢ hraje praveé pacient. Jak uvadi Koubek (2015, s. 209)
pifi méfeni chovani pracovnika bude posuzovana jeho podnétnost, rozvaznost, odbornost,
rozhodnost, pfistup, ochota se domluvit, vystupovani, komunikace s kolegy, vytrvalost, uméni
rozhodovat a dalsi. Soucasné€ dopliuji autofi Muzik a Krpalek (2017, s. 139) ,.,v Fadé pripadu
exponovanych profesi (napriklad ve zdravotnictvi ¢i socidalnich sluzbach) se hodnotitelé,
manazeri a personalisté snazi proniknout i do hlubsich vrstev lidské osobnosti. *

Vysledky vyzkumu ukézaly, Ze zaméstnanci spolecnosti XY jsou nej¢asteji hodnoceni jejich
primym nadrizenym. Pouze u lékafid a sester spolu s pracovniky recepce dochazi také
k hodnoceni prostfednictvim klienti (pacientd). U 1ékaiu a sester dochazi k CastéjSimu
hodnoceni prosttednictvim pfimého nadiizeného (4 x ro¢né€). V tomto ptipadé je ale nutné fici,
ze se jedna pouze o sumarizaci vysledki zalozenych na moznosti ziskani urcité finan¢ni
odmény v navaznosti na hospodaisky vysledek jejich oddé€leni. Tento vystup zpracovava
oddéleni controllingu, autorka prace byla s timto systémem seznamena, bohuzel s ohledem na
obchodni tajemstvi jej nebylo dovoleno dale zvefejiovat. Cést sester souasné uvedla, Ze
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k hodnoceni dochazi také nepravidelné, coz potvrdily i rozhovory, ze kterych vyplynulo, Ze ve
zdravotnictvi probihd kontinualni hodnoceni béhem vykonu prace, kdy je bezpodminecné nutna
spoluprace s ostatnimi cleny oSetfovatelského tymu. U nezdravotnickych profesi dochézi
k hodnoceni nepravideln¢ a vyhradné pfimym nadfizenym, kdy jsou zaméstnanci hodnoceni
povétSinou na provoznich poradach. U téchto nezdravotnickych profesi (administrativa,
pracovnici obchodu a marketingu, personalni oddéleni) se ukazalo, Ze nejsou s Cetnosti
hodnoceni pftilis spokojeni.

V oblasti poskytovani prostoru pro pripominky je spokojeno 54 % respondenti, zbyvajici
cast se vyjadrila negativné, nejvice pak pravé vsSeobecné sestry, pracovnici marketingu a
obchodu spolu s Iékafi. Zde je vidét zasadni problém, ktery je potieba ve spolecnosti fesit. Toto
potvrzuje i Urban (2017, s. 70) ,,Aktivni ucast hodnoceného se vztahuje i k jeho moznosti podilet
se na stanoveni svych dalsich pracovnich a rozvojovych cilu, vyjadreni nameétii a pripominek
ke své praci a jeji organizaci ¢i k fungovani utvaru, ve kterém piisobi *“.

Provazanost s ostatnimi personalnimi ¢innostmi

Zameéstnanci spolecnosti XY také odpoveédéli v otazkéach tykajici se provazanosti hodnoceni
S ostatnimi personalnimi ¢innostmi, predevsim s vazbou na odménovani a vzdélavani, které
je pro zaméstnance jednoznaénym vystupem. Respondenti odpovédéli na otazku ¢. 10 (pFiloha
¢. 3), zjakého duvodu je pro né¢ hodnoceni dilezité, nejcastéji byla respondenty oznacena
navaznost na finanéni ohodnoceni, celkové 42 %, dale 18 % bylo oznacena ndvaznost na
zvySovani kvalifikace vzdé€lavani a karierni rust. Tyto zavéry jsou v souladu s Dvoiakovou
(2012, s. 257), ktera vysvétluje, Ze ,,vysledky hodnoceni jsou zdakladem pro odmeénovani i
rozhodovani o pohybu pracovnikii v organizaci (interni mobilit¢ a povysSovani). Dale
Dvotakova a kol. (2012, s. 257) dopliiuji, ze hodnoceni by mélo také obsahovat vystupy pro
rozvoj a fizeni kariéry. V otazce ¢. 13, ktera kritéria jSou zaméstnanci vnimana jsou stézejni se
ukazalo, ze nejvyraznéji jsou hodnoceny pracovni vysledky a plnéni norem. Pokud dojde ke
splnéni téchto kritérii, odrazi se vysledek na jejich finanéni odméné, coz pro zaméstnance
pfedstavuje motivaéni prvek. Zajimavé vysledky také ptineslo porovnani mezi pracovnimi
skupinami zaméstnanct, kdy kritérium pracovnich vysledkli oznacili nejcastéji 1€kaii v poctu
43 %. Kritérium plnéni norem bylo nejcastéji oznaceno ze strany manaZer v poctu 50 %,
kritérium vlastnosti zamé&stnance byly nejvice oznaceny personalnim oddélenim v poctu 25 %.
Posledni kritérium spoluprace a komunikace bylo nejcastéji oznaceno v poctu 53 %
administrativnimi pracovniky. Zaroven bylo otazkou ¢. 16 zjisténo, ze nejveétsi ndvaznost ma
hodnoceni na odménovani u zdravotnickych profesi, konkrétné u Iékaiti celkové 47 % a 40 %
vSeobecnych sester. Moznost uplatnéni vysledkii na vzdélavani, rozvoj a odménovani byla
nejCastéji oznacena 43 % vedoucich lékaihi, 41 % lékard, 38 % vedoucich sester a 34 %
vSeobecnych sester. U manazerskych pozic byla oznacena z 50 % ndvaznost na realizaci
pracovnich cilii. Soucasné bylo zjisténo, Ze S vysledky hodnoceni neni déle nijak nakladano
u 67 % pracovniki marketingu a obchodu, dale u 50 % personalniho oddéleni, 47 %
administrativnich pracovnikti a 26 % vSeobecnych sester. Tento fakt popisuji Dvotakova a kol.
(2012, s. 265), kdy ve spole¢nosti nedochazi k ,,propojeni systému hodnoceni se systémem
Fizeni vykonu a dalsimi oblastmi persondlni prdace (Fizeni kariéry, vzdéldavaci aktivity, zmény
V organizaci prace, odménovani).

Odménovani

Otéazka ¢. 17 (ptiloha €. 3) se zaméfovala na zjisténi, zda jsou zaméstnanci spolecnosti XY
seznameni s odménovacim systémem, odpovédi byly napfi¢ spolecnosti spiSe pozitivniho
charakteru, jelikoz 61 % odpovédélo, Ze systém odmenovani je jim znam. V této kategorii opét
dominovaly spiSe vedouci pozice, manazefi, vedouci lékafi a vedouci sestry, vcetné
personalistd. 29 % respondentti uvadi, ze jim systém odménovani spise neni znam, a 10 % (13
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respondentl) uvedlo, ze se systémem neni obeznameno vibec. Konkrétné se jedna o l1ékate a
sestry, administrativni pracovniky a pracovniky marketingu a obchodu. Respondenti, kteti
vyplnili odpovéd’ ano, byli pozadani o vyplnéni podotazky, zda se jim systém odménovani zda
spravedlivy. Celkové se jednalo o 27 respondenttl, Z nich 11 vnima systém jako spravedlivy,
16 respondentii se vyjadiilo negativné a systém vnimaji spiSe nespravedlivé. Poskytnuté
odpovédi na tyto otdzky pfinesly zjisténi, Ze ve spole€nosti jsou informovani vice vedouci
pozice nez fadovi zaméstnanci, z tohoto diivodu by bylo vhodné spolecnosti doporucit, aby se
vedouci pracovnici spolu s personalisty vice zamétovali na pravidelné poskytovani informaci
V této oblasti. Soucasné je mozné konstatovat, ze néktefi zaméstnanci (nejvice vSeobecné
sestry) spiSe vnimaji systém odménovani jako nespravedlivy. Zajimavé vysledky pfinesla také
otazka ¢. 18 (pfiloha ¢. 3), ktera se zaméfovala na zjiSténi informovanosti ohledné
poskytovanych benefitl ve zkoumané spolecnosti. Benefity ¢i zaméstnanecké vyhody ve
spole€nosti jsou znadmy 68 % respondentli. V ramci porovnani jednotlivych skupin
zameéstnancl pak neni o nabidce firemnich benefitii informovano 50 % 1ékara, 34 % sester, 33
% manazerii a 33 % pracovnikli marketingu a obchodu. Z tohoto diivodu by bylo Zadouci se na
tyto skupiny pracovnikii zaméfit a opétovné je seznamit se soucasnou nabidkou.

Vzdélavani

Dle provedeného vyzkumu také ve spole¢nosti dochazi k planovani vzdélavani ze strany
ptimého nadtizeného. Zde je ovSem nutné piihlédnout k jednotlivym skupinam zaméstnanct,
jelikoz vyrazné dochazi k nastavovani u 1ékaiti a manazert. U vSeobecnych sester, vedoucich
sester, administrativnich pracovnikti a personalisti dochazi k nastavovani vzdélavani pouze u
poloviny respondentl. Vyrazné naopak nedochéazi u pracovnikli marketingu a obchodu, s ¢asti
administrativnich pracovnikll pak neni vzdélavani nastavovano viibec. Dle vyzkumu je mozné
konstatovat, ze spoleCnost je vice orientovana na podporu vzdélavani zdravotnikt a
manazerskych pozic. Vzhledem k tomu, Ze v souasné dobé neexistuje jakakoliv smérnice,
ktera by urcovala, jakym zptiisobem dochdzi k hodnoceni a neexistuje ani vystupni formulaf pro
hodnoceni, budou navrzeny hodnotici formulafe S vyuzitim kritérii. Jak vysvétluje Koubek
(2015, s. 221-222) jednotliva kritéria prace budou znazornéna prostiednictvim c¢iselnych
hodnot, jejich vyznam lze odlisit prostfednictvim bodovych $kal, hodnotami ¢i vahami na
jejichz zaklad¢é dochézi k vypoctu primérného bodového hodnoceni. JaniSova a Kiivanek
(2013, s. 215) vysvétluji, Zze spolecnost ziska nejlepsi piehled o jednotlivych potiebach v
oblasti rozvoje pii pravidelném hodnoceni zaméstnancd. Jednotlivé pozadavky by meélo
zpracovavat personalni oddéleni a spoluvytvaret navrh vzdélavacich akci, vcetné zajiSténi
vzdélavacich instituci, na jichz zdkladé¢ se mohou zaméstnanci piihlaSovat. V piipadé
zdravotnictvi je ale situace mirn¢ odli$nd, jelikoz vzdélavaci akce patii do gesce hlavni sestry
v kooperaci s vedoucimi sestrami a podobné je to u 1ékaft a vedoucich 1ékait, tento systém je
tedy hlidén a zastfeSovan vedoucimi pracovniky.

Respondenti také odpovédeli na otazku, zda jejich hodnotitel je dostateCné pfipraven na
samotné hodnoceni, nejlépe hodnoti pfipravenost hodnotitel pracovnici personalniho oddéleni
spolu s vedoucimi pracovniky. Zde je nutno uvést, Ze tito pracovnici jsou hodnoceni pfimo top
managementem spolecnosti, tedy finan¢ni feditelkou a generalnim feditelem spolecnosti. Dale
se pozitivné vyjadiili vedouci 1ékafi a vedouci sestry, jejich hodnotitelem je feditel pro
zdravotni péci a hlavni sestra. Méné€ spokojeni jsou s ptipravou hodnotitele 1ékafi a vSeobecné
sestry, jejich hodnotitelem je vedouci 1ékat a vedouci sestra. Nejméné spokojenou skupinou
jsou pracovnici administrativy a pracovnici obchodu a marketingu. Zde je hodnotitelem vzdy
manazer. Z vysledkt lze usuzovat, ze stfedni management nejevi znamky adekvatni
pfipravenosti, ktera muze byt dana jednak neexistenci interniho pfedpisu o provadéni
hodnoceni jednotlivych zaméstnancti a zaroven chybé&jicimi odbornymi znalostmi v oblasti
hodnoceni zaméstnancii. Nespokojenost s pfipravou svého hodnotitele vnima 15 respondenttl,
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ktefi byli pozadani o vyplnéni divodu. Nejcastéji se objevovaly diivody jako nepfipravenost,
nevhodné nacasovani, nedostatecné informace, nedostate¢na odbornost. Toto vysvétluji
Dvoiakova a kol. (2012, s. 256), ,.zpiisob kontroly pracovnikii jako soucdst stylu vedeni je také
zavisly na kvalité a pracovni zkuSenosti vedeného pracovnika. *

Respondenti také zodpovédeéli otazku, zda dochazi k pripraveé i z jejich strany na samotné
hodnoceni, zda sumarizuji také vysledky své prace. Zde se opét ukazalo, Ze nejvyraznéji se na
ptipravé podili vedouci zaméstnanci, konkrétné 100 % manazert, 88 % vedoucich sester, 86 %
vedoucich 1ékart a 75 % personalisti. Nejméné dochazi k pfipraveé na hodnoceni u pracovniki
marketingu a obchodu, celkové 67 %, dale u 1ékaiti v poctu 44 % a vSeobecnych sester v poctu
36 %. U dvou pracovnikli administrativy nedochazi k ptipravé vibec, jelikoz nevidi divod,
pro¢ sumarizovat jejich vysledky prace.

Ptedposledni oteviend otazka se zaméfovala na zjisténi, zda by zaméstnanci spolecnosti XY
piivitali néjakou zménu v oblasti hodnoceni. Na otevienou otdzku reagovalo pouze 47
respondentl. 7 respondentli nenavrhuje zadnou zménu v hodnoceni, stavajici systém
zaméstnancim vyhovuje. DalSich 5 respondentli uvedlo, Ze uvitalo zménu hodnotitele. 5
respondentil uvadi, ze by bylo vhodné zavedeni spole¢nych setkani vedoucich 1ékait a
vedoucich sester. 3 respondenti uvedli, ze sestry by mély hodnotit pfistup lékate a soucasné 4
respondenti uvedli, ze by si pfalo hodnotit také sestru. Toto hodnoceni bude patrné¢ dano
ambulantnim provozem, tedy tim, ze sestra sdili s Iékafem jednu ordinaci a bylo by tak vhodné
hodnotit 1 pfistup a spokojenost sestry a lékafe jako tymu (mezi sebou). Timto krokem by
pravdépodobné doslo k lepSimu a ptesnéjSimu pfesunu informaci. 16 respondentii navrhuje
pripravu formulare, 3 respondenti navrhuji hodnoceni pristupu nezdravotnickych profesi,
pravdépodobné mysleno také hodnoceni administrativnich pracovniki, personalistii a dalSich.
3 respondenti si pieji vetsi provazanost hodnoceni s naslednym vzdelavani a 1 respondent by si
ptal moznost vyjadieni k hodnoceni klientt.

Respondenti také zodpovédeéli klicovou otazku, ktera byla polozena za ucelem zjisténi, zda i
zameéstnanci zdravotnického zafizeni vnimaji hodnoceni jako soucast ispésné spolecnosti jako
celku. Vzhledem k tomu, Ze 88 % respondentti odpovédélo kladng, tato odpovéd’ doklada, ze
hodnoceni jako takové je pro zamé&stnance velmi dilezité, Ze chtéji byt hodnoceni a mit zp&tnou
vazbu, a to jak z pohledu jejich klientu, tak z fad kolegti a vedoucich pracovnikii. Pokud ¢lovek
odvadi svou prace dobie, jisté¢ by za ni mél byt i dobie ohodnocen, a to nejen z finan¢niho
hlediska, ale také z pohledu pochvaly, uznani a ocenéni.

V praktické Casti této prace doslo k porovnani vysledki z kvalitativnich a kvantitativnich metod
vyzkumu, které byly soucasné podpofeny rozborem internich dokumentii tykajicich se
hodnoceni zaméstnanci V ndvaznosti na ostatni personalni cinnosti. Na zdkladé vyse
uvedenych zjisténi, kdy se ukézalo, Ze ve spolecnosti neni zavedeno formalni hodnoceni
S vyuzitim hodnoticich formulati bylo jako hlavni doporuceni spole¢nosti navrzeno zavedeni
téchto formulari. Formulafe budou primarné vychazet z jednotlivych kompetenci pracovnich
mist zamétujici se na Ctyfi oblasti — odborné poZadavky a dovednosti, interpersonalni vztahy,
osobni pfedpoklady (vlastnosti) a vzdélavani. Tyto oblasti bude mozné posoudit pomoci
¢iselnych skal v rozmezi 1-5 bodi, celkové bude mozné ziskat az 100 bodl. Tento formulaf
bude slozit jako pisemny vystup k ro¢nimu hodnoceni zaméstnance. Pro vytvofeni téchto
formulaii bylo vyuzito odborné literatury a stranek NSP, kde jsou k dispozici odborné
pozadavky na jednotlivé pozice a zaroveil popsany jednotlivé kompetence. Navrh hodnoticich
formulait je uveden v ptiloze €. 4.

V piipad¢ zavedeni systematického hodnoceni s vyuzitim formulaii (pfiloha ¢&. 4) je
spole¢nosti doporu¢eno vytvofeni interni smérnice ¢i jakéhokoliv vnitropodnikového
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dokumentu. Tento dokument by m¢l obsahovat informace tykajici se nejenom samotného
hodnoceni, ale také urceni zodpovédnosti klicovych osob, terminti a v neposledni fad¢ také
informaci o vazbé k ostatnim HR systémam.

Dalsim doporucenim spole¢nosti XY je proskoleni persondlu v oblasti zavadéni systematického
hodnoceni, jednda se pfedevSim o proskoleni v oblasti ,,vedeni hodnoticiho rozhovoru,
poskytovani a prijimani zpétné vazby apod.“ (Pilatova, 2008, s. 51). V ramci proskoleni
personalu jsou navrZzeny varianty ve form¢ interniho workshopu nebo vyuziti externi
spole¢nosti (kurzu) v oblasti hodnoceni pracovnikli. Ob¢ tyto varianty tvofi pfilohu ¢. 5 a
piilohu ¢. 6.
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4 Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo formulovat doporu¢eni v oblasti hodnoceni pracovniki ve
vazbé na ostatni personalni ¢innosti ve spolecnosti XY. Dil¢imi cili pak bylo ovéfit, zda
hodnoceni pracovnikii je nejcastéji spjato s odménovanim a vzdélavanim. Teoretickd Cast se
snazi podat uceleny piehled o moznostech hodnoceni pracovnikli v navaznosti na dalsi
personalni ¢innosti prostiednictvim literarni resSerSe dostupnych autorti zabyvajici se touto
tématikou. V uvodu praktické ¢asti doslo k pfedstaveni vybrané spole¢nosti a naslednému
provéieni stavajiciho systému hodnoceni pracovnikt prostiednictvim Kvantitativniho vyzkumu
vV podobé¢ dotaznikového Setfeni spolu s polostrukturovanymi rozhovory s vybranymi
zamé&stnanci. Na zaklad¢ provedenych kvantitativnich a kvalitativnich metod vyzkumu bylo
zjisténo, ze ve spolecnosti dochazi k hodnoceni prostfednictvim piimého nadiizeného napiic
celou spoleCnosti. Hodnoceni probihd spiSe neformalné, vyjimku tvoii pouze dotaznik
spokojenosti, ktery je aplikovan na 1ékare, vSeobecné sestry a pracovniky recepce spolecnosti
XY. V soucasné dob¢ ve spole¢nosti neexistuje zadny metodicky pokyn ¢i smérnice, ktera by
jasné specifikovala, jakym zpisobem maji byt zaméstnanci formaln€ hodnoceni. Ve spole¢nosti
funguje hierarchicky systém, kdy jsou zaméstnanci hodnoceni vyhradné pfimym nadtizenym.
Hodnoceni probihd pribézn¢, béhem vykonu prace, vétSinou bez pisemného vystupu.
Doplitujicimi rozhovory se zaméstnanci bylo zjiSténo, Ze ve spolecnosti probiha interni kontrola
kvality, tato kontrola je zaloZzena na dodrzovani urc¢itych standarda s cilem identifikace slabych
mist. Interni kontrola kvality je podlozena legislativou a slouzi vyhradné k Gcelim dané
spole¢nosti. Soucasné bylo zji§téno, ze u pracovnikii zdravotnického segmentu dochazi jednou
za dva roky krevizim kompetenci, které jsou soucasti pracovnich naplni. U Iékaid,
vSeobecnych sester a manazerti dochazi k pravidelnému kvartalnimu vyhodnocovani splnéni
cilt, kdy tento vystup je zalozen Cisté na ptidéleni urcité financni odmény z pohledu vysledku
hospodateni jejich svéfené¢ho useku. S ohledem na obchodni tajemstvi si spole¢nost nepiala
tento systém zvetejnovat. Oblast vzdélavani zaméstnanct je ve spoleCnosti feSena s pfimym
nadiizenym, kdy bylo soucasné zjisténo, ze jednou z kompetenci vedoucich sester je také
predkladat 1x ro¢né soupis profesniho vzdélavani svych podiizenych. Totéz plati u vedoucich
Iékatu a jejich podiizenych lékaii. Na zakladé zjisténych informaci je mozné konstatovat, ze
ve spole¢nosti je hodnoceni nejéastéji spjato pravé s odménovanim a vzdélavanim. Vzhledem
ke zjisténi, ze v soucasné dobé ve spole¢nosti neexistuje zadny metodicky pokyn, ktery by jasné
popisoval, jakym zptisobem maji byt zaméstnanci hodnoceni, budou spole¢nosti navrzeny
hodnotici formuléafe. Tyto formulafe budou primarné vychazet zjednotlivych kompetenci
pracovnich mist zaméfujici se na Ctyfi oblasti — odborné pozadavky a dovednosti,
interpersonalni vztahy, osobni pfedpoklady (vlastnosti) a vzdélavani. Tyto oblasti bude mozné
posoudit pomoci ¢iselnych §kal v rozmezi 1-5 bodi, celkové bude mozné ziskat az 100 bod.
Navrzené formulare budou slozit jako pisemny vystup k roénimu hodnoceni zaméstnance
(Ptiloha ¢. 4). Pokud by se vedeni spole¢nosti XY rozhodlo zavést systematické hodnoceni
zamé&stnancl s vyuZzitim navrzenych formulafd je Zadouci, aby postup hodnoceni byl zanesen
ve vnitropodnikovém dokumentu. Toto doporuceni popisuje Pilafova (2008, s. 51) ,,Proces
hodnoceni by mél byt srozumitelné popsan v interni smérnici nebo internich postupech, véetné
stanoveni zodpovédnosti, terminii a vztahu k ostatnim HR systémum . Nemén¢ duleZitou
oblasti pfi zavadéni hodnoceni piedstavuje proSkoleni personalu, a to jak z pohledu hodnotiteld,
tak hodnocenych, jedna se predevsim o proskoleni v oblasti ,,vedeni hodnoticiho rozhovoru,
poskytovani a prijimani zpétné vazby apod.“ (Pilatova, 2008, s. 51). V ramci proskoleni
personalu jsou navrzeny varianty ve form¢ interniho workshopu nebo vyuziti externi
spole¢nosti (kurzu) v oblasti hodnoceni pracovnikl (Pfiloha €. 5, ptiloha €. 6).

Zavérem je mozné konstatovat, ze byl naplnén hlavni cil této prace, ktery mél piinést
doporuceni spolec¢nosti XY v oblasti hodnoceni pracovnikli ve vazbé na ostatni personalni
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¢innosti. Na zéklad¢ zpracované¢ho tématu doSlo ve zkoumané spolecnosti XY k potvrzeni
Sikyie (2016, s. 34) ktery uvadi, 7e v sou¢asné dobé se vyznamna ¢ast odpovédnosti za fizeni
a vedeni lidi pfesunula vice na vedouci pracovniky, a to na vétSin¢ stupnich personalistiky.
Manazefti ,,naplnuji tikol personalistiky*, skrze své zaméstnance, které se snazi vést k odvadéni
kvalitniho pracovniho vykonu a dosahovani sjednané prace.
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Prilohy
Pfiloha 1 Dotaznik

Jsem studentkou Vysoké skoly ekonomie a managementu a v souc¢asné dobé provadim prizkum se
zaméfenim na hodnocenim pracovnikt. Tento prizkum bude soucasti mé bakalarské prace. Chtéla bych
Vs timto pozadat o laskavé vyplnéni tohoto dotazniku. Odpovédi, které uvedete, jsou zcela anonymni,
snazte se tedy prosim odpovidat co nejuptfimnéji. Pokud nebudete nékteré otazce rozumét, tak ji prosim
preskocte. Pfedem Vam dékuji za Vas Cas a spolupraci.

1. Do jaké vékové kategorie pattite?

(] 18-25 let [126-35let [136-501let [150]letavice
2. Jak dlouho ve spolecnosti ptisobite?
L] 0-1 rok 0] 2-5 let L] 6-10 let L] 10 let a déle
3. Jaka je VaSe pozice ve spolecnosti?
[] vSeobecna sestra L] vedouci sestra L] 1ékaf
[ vedouci 1ékaf [] administrativni pracovnik ] marketing a obchod
[J manazer/ vedouci pozice [J personalni oddéleni L] jina pozice uved'te.

4. 'V soucasnosti je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

[] zakladni vzdélani L] stfedoskolské vzdélani s maturitou

L] vyssi odborné vzdélani L] vysokoskolské vzdélani
5. Jakou formou probiha hodnoceni ve Vasi spole¢nosti?

[] neformalné (Gstng) U] formalné (s pouZitim formulate) L] pouzitim obou metod
6. Vas pracovni vykon je nejcastéji hodnocen? (mozno oznadit i vice moznosti)

[J bezprostiednim nadiizenym [ spolupracovniky [ personalisty [] Klienty
(] jinym hodnotitelem uved’te prosim.

7. Jak ¢asto dochazi k hodnoceni pracovnikll ve Vasi spole¢nosti?

[] 1x za rok [] 2x za rok (pololetni hodnocent) [] 4x za rok (&tvrtletni hodnoceni)

[J 1x za mésic [J k hodnoceni dochazi nepravidelné [ jiny interval uved'te.
8. Jste spokojen/a se soucasnou Cetnosti probihajicich hodnoceni?

[J spise ano L] ano L] spise ne L ne

Pokud odpovite ne, uved’te divody proc:

9. Dostava se Vam pii hodnoceni prostor pro vyjadieni Vasich nazor ¢i pfipominek?
U] vzdy L] ¢asto [ velmi malo [J nikdy
10. Z jakého divodu je pro Vas dilezité hodnoceni Vasi prace?
[] vazba na finan¢ni ohodnoceni [ karierni rust L1 zvySeni kvalifikace/vzdélavani
(1 motivace k vykonu prace [ eliminace chybnych postupt prace [ vymezeni kompetenci
11. Nastavuje s Vami nadfizeny vzdélavani?

L] spise ano L] ano [spiSe ne U ne



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Pokud odpovite ne, uved’te divody proc:

Myslite si, ze ma na Vas hodnoceni motivacni efekt?

[] spiSe ano (] ano Uspise ne U ne

Které z nize uvedenych kritérii jsou podle Vas nejcastéji hodnocena?

[ pracovni vysledky [J pInéni norem [J vlastnosti zaméstnance [ spoluprace a komunikace
Je Vas hodnotitel vzdy dostate¢né piipraven na formalni hodnoceni?

[ spiSe ano (1 ano [ spiSe ne U ne

Pokud jste uvedli odpoveéd’ ne, uved’te proc:

Probiha ptiprava na formélni hodnoceni také z Vasi strany? Sumarizujete vysledky své prace pred
samotnym hodnoceni?

[ spiSe ano (1 ano [ spiSe ne L1 ne

Pokud jste uvedli odpoved’ ne, uved’te proc:

Jakym zptisobem je nakladano s vysledky Vaseho hodnoceni pfimym nadfizenym?
Uuplatiiuji se pouze pii odméniovani U] uplatiyji se na vzdélavani, rozvoj, odménovani
[] slouzi jako podklad pro realizaci pracovnich cilt L1 nepracuje se s nimi

Znate systém odménovani ve Vasi spolecnosti?

[] spise ano [1ano [ spise ne [ ne

Pokud uvedete ano, myslite si, ze je tento systém spravedlivy?

Jste seznamen/a se soucasnou nabidkou firemnich benefitt?
[] spiSe ano [Jano [ spise ne U ne

Uvital/a byste né¢jaké zmény tykajici se hodnoceni ve Vasi spolecnosti? Uved'te prosim jakeé:

Vnimate hodnoceni jako soucast Gispésné spolecnosti?

[J spise ano [Jano [ spise ne L ne



Ptiloha 2 Polostrukturované rozhovory se zameéstnanci spole¢nosti XY

Piepis rozhovoru 1

Tazatel: Lucie Maiwaldova

Respondent 1: Lékari specialista XY

Vék: 48

Datum provedeni rozhovoru: 31.3.2020

Uvod

T: Dobry den, cilem tohoto rozhovoru je identifikace hodnoceni zaméstnanct ve spole¢nosti
XY ajejich nasledné zhodnoceni.

T: Jak hodnotite zdravotni zafizeni, ve kterém pracujete?

R1: Nase zafizeni je zaloZeno na poskytnuti Sirokého spektra ambulantnich specialistt,
soucasné také poskytujeme diagnostickd vysetfeni s pouzitim nejmodernéjsich zobrazovacich
metod. Pro nas i1 pacienta to tedy znamend, ze mizeme poskytnout jednotliva vySetfeni pod
jednou stfechou bez nutnosti dalSiho pfemistovani. Klienti maji také moznost vyuZzit
individualni zdravotni péce, ktera se v poslednich letech stala velmi zadanou. Budova také
prosla rekonstrukci a vedeni se snazi inovovat vybaveni jednotlivych pracovist. Osobné jsem
ptesvédcen, Ze vedeni spolecnosti se snazi nalézt optimalni zptsob nejen k uspokojeni klienta,
ale také personalu.

T: Jste spokojen se soucasnym systémem hodnoceni Vasi prace?

R1: Jako Iékaf jsem primarné¢ zodpovédny za to, abych kazdému pacientovi stanovil spravnou
diagnézu, poskytl mu adekvatni 1é€bu ¢i ptipadné pacienta odesilal na potfebna vySeteni. Nase
prace je o poskytnuti spravné péce pacientovi, coz je u lékare vlastn¢ tim zasadni poslanim.
Hodnotit praci 1ékafe jisté lze, ale musime si v prvni fadé uvédomit, ze vysledek nasi prace je
zdravi pacienta, spravna diagnodza a nasledna 1écba.

T: Jakym zptisobem dochézi k hodnoceni?

R1: K hodnoceni dochazi ze strany vedouciho l1ékate. S vedoucim lékafem se schazime jednou
za tf1 mésice, kde probirdme moZznosti, jakym zplisobem ,,zefektivnit™ ptistup ke klientlim,
dejme tomu probirdme vysledky nasi prace. Vysledek je pak vidét i na prémiich, pokud se
podaii docilit planu.

T: Jak vnimate hodnoceni provadéné pacientem ve Vasi spole¢nosti?
R1: Popravdé toto hodnoceni ja osobné beru s rezervou.

T: Z jakého diivodu?

R1: Osobn¢ se setkdvam s fadou pacientll, ktefi jiz pfichazeji v podstaté s hotovou diagndzou.
Na internetu si ,,nac¢tou’ na zéklad¢ svych symptomu onu diagnézu a po lékafi se pak domahaji
bud’ pfislusnych vysetfeni nebo medikamentt. V podstaté, pokud Vam pfiijde takovy pacient
do ordinace a nasledné se ,,jeho* diagn6za vyvrati byva to mnohdy s pacienty té¢Zké a domahayji
se naslednych odbornych vySetfeni 1 pres vylou€eni ,jejich® diagnoézy. Pokud dojde
k hodnoceni ze strany takové pacienta nebude asi pfili§ valné i pfesto, Ze jsem jako 1ékaf

nepochybil.

T: Ve Vasi spolecnosti ale dochazi k hodnoceni pacientem, dle vysledki je zatizeni hodnoceno
velmi pozitivné. Byl jste také seznamen s vysledky tohoto hodnoceni?

R1: Ano, toto hodnoceni je k nahlédnuti na intranetu. I pfesto, ze dochazi k tomuto hodnoceni
nejsem piesvédCen o tom, Ze poskytuji informaci o vSech naSich oddélenich. Pokud se
zamétime na mnozstvi oSetfenych pacientd naseho zafizeni jedna se o pouhy zlomek z nich.

T: Navrhl byste n¢jaké zmény v souc¢asném hodnoceni?



R1: Mozna bych se vice zaméfoval na leps$i komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi. Rekl
bych, ze celkové hodné zélezi na lidech, kteti zde pracuji, jelikoz ve zdravotnickém zatizeni
vice nez kde jinde zaleZi na komunikaci a tymové praci. V ordinaci musime se sestrou fungovat
jako tym, bez toho to nelze. Sestra je pro pacienta jakousi vstupni branou, kdy prvotni kontakt
S pacientem probiha praveé S ni. Ja osobné jsem fadu let pracoval v nemocni¢nim provozu a
prace v ambulanci je zcela odlisnou zalezitosti. Osobné jsem se soufasnym piistupem
zdravotnického zatizeni, ve kterém pracuji spokojen.

Ptepis rozhovoru 2

Tazatel: Lucie Maiwaldova

Respondent 2: Lékar specialista XY
Vék: 55

Datum provedeni rozhovoru: 31.3.2020

T: Jak hodnotite zdravotni zatizeni, ve kterém pracujete?

R2: M¢ osobné¢ vyhovuje to, Ze se nachazi na misté s dobrou dostupnosti, myslim si, Ze i to je
jeden z diuvoda pro¢ je mezi pacienty vyhledavanym zafizeni. Také je zde vidét snaha o
revitalizaci prostor. U nékterych odbornosti doslo ke zfizeni recepce, kde se mize pacient
jednoduse objednat ¢i ziskat potfebné informace k vySetfeni apod. Co bych jako 1ékatka
vyzdvihla je odbaveni pacienta v ramci jednotlivych odbornych vysetfeni, které je mozné ve
vétsing piipadi absolvovat v nasem zafizeni.

T: Jste spokojena se soucasnym systémem hodnoceni Vasi prace?

R2: Pokud se ptate na finan¢ni stranku spojenou s hodnocenim, tak tam je vzdy velky prostor
pro nespokojenost. Urcité si umim predstavit, ze bychom jako lékati mohli byt hodnoceni Iépe,
coz je ale obecné problém v naSem zdravotnictvi.

T: Jakym zptisobem dochazi k hodnoceni?

Oficialngjsi hodnoceni probiha jednou za rok, kde s vedoucim proberu, co by se mi tieba libilo,
co by bylo potieba ud¢€lat, on m¢ zas fekne Sviij nazor na véc. Co se tyce vykont, tak ty ndm
predkladad vedouci jednou za tfi mésice. Také se zde fesi vzdé€lavani a pripadné mzdové
ohodnoceni.

T: Je soucasti tohoto setkani také vyplnéni hodnoticiho formulare?

R2: Nevybavuji si, ze bychom néjaky formular vypliovali, jde spiSe o takové setkani za ucelem
souhrnu zhodnoceni uplynulého roku, na zékladé kvartalnich hodnoceni oddéleni.

T: Jak vnimate hodnoceni provadéné pacientem ve Vasi spole¢nosti?

R2: Ten formulaf je urcité¢ fajn, vzdycky cloveka potési, kdyZ jsou pacienti s pfistupem
spokojeni. Samoziejmée, Ze jsou i piipady, kdy prosté spokojeni nejsou. U nasi profese musi
¢lovek byt i dobrym psychologem a lidem naslouchat, to je dualezité pro nastaveni duveéry.
Musite poslouchat 1 detaily, které mnohdy ¢lovéka ptivedou ke spravné diagnoze.

T: Jste sezndmen s vysledky vyzkumu provadéného vyzkumu?

R2: Ano, seznamuji nas s nimi, nékteré naméty jsou pak probirany a slouzi jako impuls ke
zménam.

T: Navrhla byste n&jaké zmény v souc¢asné hodnoceni?



R2: Kdyz ¢lovék plni, tak to celkem jde, Ze by ale piisla né¢jaka extra pochvala, to se fict neda.
Uméla bych si piedstavit, ze by nas tieba vic motivovali (finan¢n€) a obcas tteba ocenili pred
kolegy. Ty mladsi jsou n¢ktefi hodné ambicidzni a ja bych ocenila i ty zkuSenosti, co mame.

Ptepis rozhovoru 3

Tazatel: Lucie Maiwaldova

Respondent 3: Vedouci personalniho oddéleni
Vék: 36

Datum provedeni rozhovoru: 23.3.2020

T: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

R3: Ve spolecnosti pracuji témetf pal roku, v lofiském roce doSlo ke kompletni vyméné
personalniho oddéleni. Dvé kolegyné daly vypoved’ a jedna odesla na matetskou dovolenou.

T: Mate ve spoleCnosti nastaveny systém hodnoceni pracovnik?

R3: Vzhledem k tomu, Ze je spolecnost tvofena ve velké mife zdravotnimi pracovniky spada
hodnoceni pod jednotlivé vedouci. OvSem pokud se ptate na jednotny dokument, ktery by
oficidln¢ urcoval, jakym zpiisobem k hodnoceni dochézi, to v soucasné dobé ve spolecnosti
nastaveno neni. Hodnoceni je provadéno prabézné, béhem vykonu prace. Ovéfovani
spokojenosti s piistupem zdravotnického personalu a celkové nase zdravotnického zafizeni
probiha skrze dotaznik, ktery je nabizen kazdému klientovi (pacientovi).

T: Jste pomérné velkou spole¢nosti, nemyslite si, Ze by bylo vhodné zavedeni oficidlniho
formulafe pro hodnoceni pracovnikii?

R3: Vzhledem k mnozstvi odbornosti, které zastitujeme by to jist¢ vhodné bylo, takova prace
ale pfedstavuje sou¢innost vedoucich pracovnikii a samotného vedeni spole¢nosti. V minulosti
tady urcité hodnotici formulate k dispozici byly, ale vzhledem k jejich obecnosti se o nich
nakonec ustoupilo a nahradili je formulafe spokojenosti zvenci, které reflektuji i hodnoceni
naseho persondlu. Dale je sledovana kvalita péce skrze sledovani standardd, které se priibézné
vyhodnocuji.

T: Jakym zplisobem dochdzi k nastavovani vzdélavani u pracovnikii?

R3: Nastavovani vzdélavani je v fadé piipadi povinné (celozivotni vzdélavani), z tohoto
divodu spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim vzdélavani prostfednictvim odbornych
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diskuzi, odbornych seminaiti nebo konferenci.
T: Jakym zplisobem dochdzi v soucasné dobé k odménovani pracovniki?

R3: Zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér jsou odménovani pevnou mzdou spolu
s piiplatkovou mzdou, ktera se pohybuje okolo 15 % mzdy. Pohyblivou ¢astku mzdy je mozné
ziskat na zakladé ptidéleni vedouciho pracovnika, a to za kazdy odpracovany mésic. Vedouci
pracovnici, 1ékafi a sestry jsou motivovani jesté ziskanim bonust, které vychazeji z kvartalniho
vyhodnoceni. Souasné¢ je mozné také ziskat mimotddné odmény napiiklad za splnéni
nadstandardniho ukolu, které opét ptid€luje vedouci pracovnik.

T: Poskytuje spole¢nost zaméstnanecké benefity?

R3: Ano, poskytujeme piispévek na stravovani ve formé stravenek v ¢astce 90 K¢ se zdkonnym
piispévek zaméstnavatele. Stravenky jsou poskytovany vSem zameéstnanci na HPP. Soucasné
je poskytovan piispévek na soukromé penzijni ptipojisténi nebo zivotni pojisténi s piispévek



ve vysi 1000 K¢. Spolecnost také poskytuje tydenni dovolenou nad ramec zékonem stanovené,
celkem 25 dni. Kazdy zaméstnanec mtize také béhem roku ¢erpat 2 dny zdravotniho volna (sick
day). Vybrani zaméstnanci maji také k dispozici mobilni telefon ¢i notebook. SpoleCnost se
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také zamé&fuje na vzdélavani pracovnikli ve forme Skoleni, seminéit, kongrest apod.

T: Jakym zplsobem jsou zaméstnanci seznamovani sodménovanim a systémem
zaméstnaneckych vyhod?

R3: Systém odmeénovani je zakotven ve vnitropodnikové smérnici o odménovani pracovnikd.
Kazdy zaméstnanec je pii nastupu do pracovniho poméru seznamen jak s odménovanim, tak se
systémem zameéstnaneckych vyhod. Soucasti pracovni smlouvy je také mzdovy vymér.

T: Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze néktefi zaméstnanci nejsou s formou odménovani
prili§ seznameni. Jednalo se o 1ékare, sestry a pracovniky administrativy. Pro¢ si myslite, ze
tomu tak je?

R3: Veskeré informace jsou dostupné na nasem intranetu, véetné smérnic obsahujici tyto daje.
V piipad€ nejasnosti je také mozné se obratit na personalni oddé€leni ¢i na svého vedouciho
pracovnika.

T: V provedeném dotazniku se nékolikrat objevil navrh na zménu hodnotitele, co si 0 tom
myslite?

R3: Osobné si myslim, ze je to dano samotnymi hodnotiteli, ktefi mnohdy nedisponuji
potfebnymi manaZerskymi technikami. Jisté by nebylo od véci provést proSkoleni.

T: Mate predstavu, jak optimaln€ hodnotit zdravotnické profese?

R3: Zdravotnictvi je specifickou oblasti, protoze nevyrdbime zZadné vyrobky, je tedy nutné se
spiSe zaméfit na lidskou hodnotu prace, kompetence 1ékaiti a sester a vV neposledni fad¢é na
dodrzovéani legislativnich standardu.

Piepis rozhovoru 4

Tazatel: Lucie Maiwaldova

Respondent 3: Vseobecna sestra

Vék: 38

Datum provedeni rozhovoru: 15.4.2020

T: Jak hodnotite zdravotni zafizeni, ve kterém pracujete?
R4: Troufam si fict, Ze co se tyka kvality naseho persondlu jsme na velmi dobré Grovni.
T: Jakym zptisobem probiha hodnoceni Vasi prace?

R4: Hodnoceni nasi prace je v kompetenci vrchni sestry, kterda nam schvaluje pohyblivou
slozku mzdy. Dal§i moZnosti je ziskani prémie za hodnoceni naseho odd¢leni, to je ale jednou
za tif1 mésice. Vedouci nas hodnoti také na zaklad¢ vedeni zdravotnické dokumentace, prace
s informacnim systémem, edukace pacienta, hospodarnosti, komunikace s pacienty apod.

T: Pouziva se pfi hodnoceni n¢jaky formulai?

R4: Vedouci sestra nas vétSinou seznamuje s vysledky spokojenosti pacientd, jestli byli
spokojeni nebo jestli si nékdo na néco st¢Zoval. VEtSinou se nds ptd 1 na néjaky ten seminaf,
jestli si nechceme doplnit. Nejvic je ale samoziejm¢ kladen diraz na dodrzovani vedeni

VI



dokumentace, zasobeni ordinace, dodrzovani hygienickych predpisii a informovanost pacientt.
KdyZ nastanou né&jaké stiznosti ze strany pacientii, hned se to fesi.

T: Jak Casto dochazi k hodnoceni ze strany vedouciho pracovnika?

R4: Hodnoti nas pribézn¢, béhem vykonu prace. VétSinou na provoznich poradach, které
iniciuje nase vedouci.

T: Maji hodnotici pohovory navaznost na systém finanéniho odménovani, zaméstnanecké
benefity?

R4: Ano, ovliviiuje to pohyblivou ¢ast mzdy a jednou za tfi mésice pak dochdzi k vyhodnoceni
hospodarnosti naseho stfediska s moznosti ziskani prémie. Jako sestra to ale ovlivnim
minimalné, je to spis v rukou lékare. Benefity cerpame stravenky a tyden dovolené navic, to ale
na hodnoceni vliv nema.

T: Mate pocit, ze souc¢asné hodnoceni je pro Vés dostatecné motivujici?

R4: Ja tu praci délam hlavné proto, Ze mé opravdu bavi, chci pomahat lidem a beru to jako své
poslani.

T: Dostava se Vam piti hodnoceni prostor pro ptipominky? Pracuje se s nimi?

R4: Vétsinou ano, musim fict, ze nase vedouci se opravdu snazi vyhovét, pokud je to v jejich
silach, Obcas ale nardZime na situace, kdy je potfeba nastavit néjaka pravidla ohledné
vytizenosti z pohledu 1ékat — sestra. To je asi to nejzasadnéjsi, aby vedouci méla piehled, co
vSechno je v ordinaci potieba a co musime zvlddnout a lékai nemél piehnané naroky.

T: Jakym zptsobem je s Vami projednavano a nastavovano vzdélavani? Vyhovuje Vam tento
systém?

R4: Vzdélavani je s ndmi feSeno operativné, jednou za Cas se potraddaji hromadné seminate ¢i
kurzy, kde je mozné se prihlasit. Jednou za rok se pak ptedklada souhrn absolvovanych akci
vedouci.

Piepis rozhovoru 5

Tazatel: Lucie Maiwaldova

Respondent 5: Vedouci sestra

Vék: 31

Datum provedeni rozhovoru: 15.4.2020

T: Jakym zplisobem se snazite o zvyseni pracovniho vykonu?

R5: Zaméstnanci jsou motivovani jednak ziskdnim pohyblivé Casti mzdy za kazdy mésic a
soucasné jednou za kvartdl maji moZnost ziskat jeSté¢ na zaklad€ hospodateni jejich stfediska
moznou odménu.

T: Jakym zpusobem poskytujete zaméstnanci zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon,

jak pracuje?

R5: Nejcastéji dochazi k pribéznému hodnoceni béhem vykonu prace, kdy je nutné reagovat
na vzniklou situace (napt. z pohledu provozu ¢i stiznosti klienta)

T: Jak vnimate proces hodnoceni zaméstnanci? Myslite si z VaSeho pohledu, Ze jeho
provadéni ma smysl?

R5: Hodnoceni zaméstnancii je soucdst mé prace, tudiz smysl urCité ma. Ve zdravotnictvi se
musi brat v ivahu fada faktort, kdy je primarni poskytovani potfebné péce pacientiim v souladu
s fadou legislativnich ramc.
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T: M4 organizace zaveden vnitini postup tykajici se hodnoceni zaméstnancti, podle

kterého se muzete tidit?

R5: Ve spolecnosti je zaveden vnitini predpis, ktery se tykd dodrzovani standardd. Dalsi
soucasti je odpovédnost na zdkladé pracovni napln€. V soucasné chvili spole¢nost nema
zaveden systém hodnoceni pracovnikli v ramci smérnice, hodnoceni pracovniki je obsahem
pracovni napln¢ vedouciho zaméstnance.

T: Jak casto se provadi? MiiZzete mi prosim popsat priabéh hodnoticiho pohovoru?

R5: Ke konci roku se sejdeme s jednotlivymi zaméstnanci, kde hodnotime uplynulé obdobi.
Soucasti hodnoceni je také probrani piipadnych stiznosti a pochval za cely rok. Zaméstnanec
také dostava prostor pro ptfipominky a podnéty z jeho strany. Hodnoti se také absolvované
Skoleni, kurzy a piipadné moznosti v dopInéni kvalifikace.

T: Co se déje, pokud dojde k rozporu mezi Vasim hodnocenim a sebehodnocenim
zaméstnance?

R5: Hodnoceni je souhrn vysledkii za rok, vzhledem k tomu, Zze dochazi k pribéznému
hodnoceni kazdého zaméstnance béhem vykonu prace, vétSinou nedochazi k zadnym vyraznym
nedorozuménim.

T: Je soucésti hodnoticich pohovort stanovovani cilii na dalsi obdobi? Pokud ano,

jakym zptisobem se dale pracuje s nastavenymi cili?

R5: Nastavovani cilti je v kompetenci managementu spole¢nosti v kooperaci s controllingovym
oddélenim spolec¢nosti. Tyto cile jsou pak vyhodnocovany kvartalng.

T: Je n¢jaka oblast, kde byste se chtél/a v roli hodnotitele zlepsit?

R5: Ur¢ite bych se nebranila tcasti na odborném Skoleni zaméfujici se na oblast hodnoceni
pracovnikd.

T: Myslite si, ze by zavedeni hodnoticiho dotazniku pfispélo k samotnému hodnoceni?

R5: V ptipadé, Ze by takovy dotaznik obsahoval kritéria, které by bylo mozné hodnotit
V navaznosti na n¢jakou finanéni odménu, urcité by to bylo motivujici.

T: Maji hodnotici pohovory navaznost na systém finanéniho odménovani?
R5: Ano, je to jejich soucasti.

T: Maji vystupy z hodnoceni zamé&stnanct vliv na jejich zvySovani kvalifikace, kariérni
postup?

R5: Se zaméstnanci je probirano zvySovani kvalifikace prubézné, jelikoz pro pracovniky ve
zdravotnictvi je vzdélavani povinné.
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Ptiloha 3 Vyhodnoceni vyzkumu

Tabulka 3 Do jaké vékové kategorie pattite?

Otazka¢. 1

Vékova Absolutni| Relativni
kategorie Cetnost | cetnost
18-25 let 9 7%
26-35 let 28 22%
36-50 let 51 40 %
50 let a vice 41 32%
Soucet 129 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 4 Jak dlouho ve spole¢nosti plisobite?

Otdzka €. 2

Délka plsobeni | Absolutni| Relativni
ve spolecnosti | cetnost | cetnost
0-1 rok 22 17 %
2-5 let 42 33%
16-10 let 40 31%
10 let + 25 19 %
Soucet 129 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 5 Jaka je Vase pracovni pozice ve spole¢nosti?

Otazka ¢. 3 Absolutni Relativni

Pracovni pozice cetnost cetnost %

vSeobecnad sestra 47 36 %
vedouci sestra 8 6 %
Lékar 34 26 %
vedouci lékar 7 5%
administrativni pracovnik 17 13%
marketing a obchod 6 5%
manazer/vedouci pozice 6 5%
personalni oddéleni 4 3%
Celkem 129 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 6 V soucasnosti je Vase nejvy$si dosazené vzdélani?

Otdzka C. 4 Absolutni | Relativni

Dosazené vzdélani Cetnost | Cetnost %
zakladni vzdélani 0 0%
stredoskolské vzdélani s maturitou 37 29 %
vys$si odborné vzdélani 29 22 %
stfedoskolské vzdélani s maturitou 63 49 %
celkem 129 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum




Tabulka 7 Jakou formou probiha hodnoceni ve Vasi spole¢nosti? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 5

Absolutni ¢etnost

pouzitim
Zpusob hodnoceni obou Celkem
formalni | neformalni | metod (n)

vSeobecna sestra 0 21 26 47
vedouci sestra 0 0 8 8
Lékar 0 21 13 34
vedouci 1ékar 0 0 7 7
administrativni pracovnik 0 13 4 17
marketing a obchod 0 4 2 6
manazer/vedouci pozice 0 0 6 6
personalni oddéleni 0 0 4 4
Celkem 0 59 70 129

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka ¢. 5

Relativni ¢etnost %

pouzitim
Zpusob hodnoceni obou Kontrola
formalni | neformalni | metod %
vSeobecnad sestra 0% 45 % 55% 100 %
vedouci sestra 0% 0% 100 % 100 %
Lékar 0% 62 % 38% 100 %
vedouci 1ékar 0% 0% 100 % 100 %
administrativni pracovnik 0% 76 % 24 % 100 %
marketing a obchod 0% 67 % 33% 100 %
manazer/vedouci pozice 0% 0% 100 % 100 %
personalni oddéleni 0% 0% 100 % 100 %
Soucet 0% 46 % 54 % 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka ¢. 6 Kym je Vas vykon nejcasté€ji hodnocen?

Tabulka 8 Jakou formou probihd hodnoceni ve Vasi spole¢nosti? (relativni ¢etnost)

U této otazky méli respondenti na vybér z vice moznosti, proto bylo pro lepsi prehlednost vyuzito grafu,
ktery znazorfhuje, ze u vSeobecnych sester, vedoucich sester, lékaii a vedoucich 1ékari dochazi
k hodnoceni ze strany jak pfimych nadiizenych, tak ze strany klientd (pacientu).

Graf 3 Vas pracovni vykon je nejéastéji hodnocen? (mozno oznacit i vice mozZnosti)
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Zdroj: vlastni vyzkum



Tabulka 9 Jak ¢asto dochazi k hodnoceni pracovnikii ve Vasi spoleénosti? (absolutni ¢etnost)

Otdzka ¢. 7

absolutni ¢etnost

. ) 1x 72 2x za rok' 4Vx za rok’ 1x 72 k hodn(?c?ni finy
Cetnost hodnoceni rok (pololetn} (ctvrﬂetn} mésic dochézi | interval | celkem
hodnoceni) | hodnoceni) nepravidelné (n)

vSeobecnad sestra 11 0 13 0 23 0 a7
vedouci sestra 2 0 4 0 2 0 8
|ékar 0 0 21 0 13 0 34
vedouci I¢kar 3 0 2 0 2 0 7
administrativni pracovnik 8 0 0 0 9 0 17
marketing a obchod 1 0 0 0 5 0 6
manazef/vedouci pozice 3 0 3 0 0 0 6
personalni oddéleni 3 0 0 0 1 0 4
Celkem 31 0 43 0 55 0 129

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 10 Jak ¢asto dochazi k hodnoceni pracovnikp ve Vasi spole¢nosti? (relativni ¢etnost)

Otazka ¢. 7

relativni ¢etnost %

1x za 2x zarok | 4xzarok 1x za k hodnoceni ., Kontrola

ok | (ololeti | (tvrtletni | 2% | dochazi in{;‘xal o

Cetnost hodnoceni hodnoceni) | hodnocent) este nepravidelng 0
vSeobecnad sestra 23% 0% 28%| 0% 49% 0%| 100%
vedouci sestra 25% 0% 50%| 0% 25% 0%| 100%
|ékar 0% 0% 62%| 0% 38% 0%| 100%
vedouci lékar 43% 0% 29%| 0% 29% 0%| 100%
administrativni pracovnik 47% 0% 0%| 0% 53% 0%| 100%
marketing a obchod 17% 0% 0%| 0% 83% 0%| 100%
manazer/vedouci pozice 50% 0% 50%| 0% 0% 0%| 100%
personalni oddéleni 75% 0% 0%| 0% 25% 0%| 100%
soucet 24% 0% 33%| 0% 43% 0%| 100%

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 11 Jste spokojen/a se soucasnou ¢etnosti probihajicich hodnoceni? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 8 Absolutni cetnost
Spokojenost s Cetnosti spise ano ano spiSene | ne | Celkem (n)
hodnoceni

vSeobecnad sestra 29 5 13 0 47
vedouci sestra 5 1 2 0 8
Lékar 21 8 5 0 34
vedouci 1ékar 4 2 1 0 7
administrativni pracovnik 5 2 10 0 17
marketing a obchod 3 0 0 6
manazer/vedouci pozice 4 1 0 6
personalni oddéleni 2 1 0 4
Celkem 73 20 36 0 129

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 12 Jste spokojen se soucasnou Cetnosti hodnoceni? (relativni ¢etnost)

Otdzka ¢. 8 Relativni ¢etnost %
|S1pc(;k01enctst s cetnosti spiSe ano ano spiSene | ne | kontrola %
odnoceni

vSeobecna sestra 62%| 11%| 28%| 0% 100 %
vedouci sestra 63%| 13%| 25%| 0% 100 %
Lékar 62%| 24%| 15%| 0% 100 %
vedouci lékar 57%| 29%| 14%| 0% 100 %
administrativni pracovnik 29 % 12%| 59%| 0% 100 %
marketing a obchod 50 % 0%| 50%| 0% 100 %
manazer/vedouci pozice 67%| 17%| 17%| 0% 100 %
personalni oddéleni 50%| 25%| 25%| 0% 100 %
Soucet 57%| 16%| 28%| 0% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 13 Dostava se Vam pii hodnoceni prostor pro vyjadieni pfipominek? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 9 absolutni ¢etnost

velmi celkem
Prostor pro pfipominky | vizdy | ¢aste | malo | nikdy | (n)
vSeobecnad sestra 4 13 30 0 47
vedouci sestra 1 5 2 0 8
Lékar 6 12 16 0 34
vedouci lékar 1 4 2 0 7
administrativni
pracovnik 0 11 6 0 17
marketing a obchod 0 3 3 0 6
manazer/vedouci pozice 2 4 0 0 6
personalni oddéleni 2 2 0 0 4
Celkem 16 54 59 0 129

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 14 Dostava se Vam pii hodnoceni prostor pro vyjadieni pfipominek? (relativni ¢etnost)

Otdzka ¢. 9 relativni ¢etnost %

velmi kontrola
Prostor pro pfipominky vidy | Zasto | milo | nikdy %
vSeobecnad sestra 9%| 28%| 64% 0%| 100%
vedouci sestra 13%| 63%| 25% 0%| 100%
Lékar 18%| 35%| 47% 0%| 100%
vedouci 1ékar 14%| 57%| 29% 0%| 100%
administrativni pracovnik 0%| 65%| 35% 0%| 100%
marketing a obchod 0%| 50%| 50% 0%| 100%
manazer/vedouci pozice 33%| 67% 0% 0%| 100 %
personalni oddéleni 50%| 50%| 0% 0%| 100 %
Soucet 12%| 42%| 46% 0%| 100%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 15 Z jakého dtivodu je pro Vas hodnoceni dilleZité? (absolutni ¢etnost)

Otdzka €. 10 Absolutni ¢etnost
.. . | motivace | eliminace
Pro¢ je hodnoceni ¥azbavn§ karierni K ZVI}./fS.ekm k chybnych | vymezeni | Celkem
diledine et || S o | ot | ompeenc| (0
prace prace
vSeobecna sestra 19 6 10 5 3 4 47
vedouci sestra 4 0 1 1 1 1 8
Lékar 14 6 6 3 3 2 34
vedouci lékar 1 1 2 1 1 1 7
administrativni pracovnik 9 4 1 1 1 1 17
marketing a obchod 3 2 1 0 0 0 6
manazer/vedouci pozice 2 0 1 1 1 1 6
personalni oddéleni 2 0 1 0 0 1 4
Celkem 54 19 23 12 10 11 129
Zdroj: vlastni vyzkum
Tabulka 16 Z jakého dtivodu je pro Vas hodnoceni dileZité? (relativni ¢etnost)
Otdzka €. 10 Relativni cetnost %
vazba na o . eliminace
Proc je hodnoceni finanéni | Karierni | | /300t moFlvace chybnych | vymezeni | Kontrola
dalezité hodnocen | rist kvallflrka,cg/ k Vykonu postuplt | kompetenci %
; vzdélavani prace price
vieobecna sestra 40%| 13% 21 % 11% 6 % 9% 100 %
vedouci sestra 50 % 0% 13 % 13% 13% 13% 100 %
Lékar 41%| 18% 18 % 9% 9% 6 % 100 %
vedouci lékar 14%| 14% 29 % 14 % 14 % 14 % 100 %
administrativni pracovnik 53%| 24% 6 % 6 % 6 % 6 % 100 %
marketing a obchod 50%| 33% 17 % 0% 0% 0% 100 %
manazer/vedouci pozice 33% 0% 17 % 17 % 17 % 17 % 100 %
persondlni oddéleni 50 % 0% 25% 0% 0% 25% 100 %
Soucet 42%| 15% 18 % 9% 8% 9% 100 %
Zdroj: vlastni vyzkum
Tabulka 17 Nastavuje s Vami nadiizeny vzdélavani? (absolutni ¢etnost)
Otdzka ¢. 11 Absolutni ¢etnost
Nastaveni vzdélavani spiSe ano ano spiSe ne ne Celkem (n)
vSeobecna sestra 18 5 24 0 47
vedouci sestra 2 2 4 0 8
Lékar 13 12 9 0 34
vedouci 1ékar 2 1 4 0 7
administrativni pracovnik 0 0 0 4 17
marketing a obchod 1 0 5 0 6
manazer/vedouci pozice 2 2 2 0 6
personalni oddéleni 0 0 0 0 4
Celkem 38 28 59 4 129

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 18 Nastavuje s Vami nadfizeny vzdélavani? (relativni Cetnost)

Otdzka ¢. 11 Relativni ¢etnost %

Nastaveni vzdélavani Sgrl;ie Ano spise ne ne Kontrola %
vSeobecnad sestra 38% 11 % 51 % 0% 100 %
vedouci sestra 25% 25% 50 % 0% 0%
Lékar 38 % 35% 26 % 0% 0%
vedouci lékar 29 % 14 % 57 % 0% 0%
administrativni pracovnik 0% 24 % 53% 24 % 0%
marketing a obchod 17 % 0% 83 % 0% 0%
manazer/vedouci pozice 33% 33% 33% 0% 0%
personalni oddéleni 0% 50 % 50 % 0% 0%
Soucet 29 % 22 % 46 % 3% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 19 Myslite si, ze na Vas ma hodnoceni motivac¢ni efekt? (absolutni etnost)

Otazka ¢. 12 Absolutni ¢etnost
. . spise spise

Hodnoceni a motivace ano | A0 e ne Celkem (n)
vSeobecna sestra 24 13 10 0 47
vedouci sestra 3 2 3 0 8
Lékar 14 7 13 0 34
vedouci 1ékar 3 2 2 0 7
administrativni pracovnik 4 2 11 0 17
marketing a obchod 3 1 2 0 6
manazer/vedouci pozice 3 2 1 0 6
personalni oddéleni 2 1 1 0 4
Celkem 56 30 43 0 129

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 20 Myslite si, ze na Vas ma hodnoceni motivac¢ni efekt? (relativni Cetnost)

Otazka ¢. 12 Relativni ¢etnost %
Hodnoceni a motivace Sgrl;ie ano s%ise ne Kor;;)m'a
vSeobecnad sestra 51%| 28%| 21%| 0% 100 %
vedouci sestra 38%| 25%| 38%| 0% 100 %
Lékar 41%| 21%| 38%| 0% 100 %
vedouci 1ékar 43%| 29%| 29%| 0% 100 %
administrativni pracovnik 24%| 12%| 65%| 0% 100 %
marketing a obchod 50%| 17%| 33%| 0% 100 %
manazer/vedouci pozice 50%| 33%| 17%| 0% 100 %
personalni oddéleni 50%| 25%| 25%| 0% 100 %
Soucet 43%| 23%| 33%| 0% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 21 Ktera z uvedenych kritérii jsou podle Vas nejéastéji hodnocena? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 13

Absolutni ¢etnost

— p pracovni plnéni | vlastnosti spolupréce Celkem
Kritéria hodnoceni vysledky | norem | zaméstnance komuiikace (n)
vSeobecna sestra 15 14 8 10 47
vedouci sestra 2 3 2 1 8
Lékar 13 10 4 7 34
vedouci lékar 3 2 1 1 7
administrativni pracovnik 6 1 1 9 17
marketing a obchod 2 2 1 1 6
manazer/vedouci pozice 1 3 1 1 6
personalni oddéleni 1 1 1 1 4
Celkem 43 36 19 31 129

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 22 Ktera z uvedenych kritérii jsou podle Vas nejéastéji hodnocena? (relativni ¢etnost)

Otazka ¢. 13

Relativni ¢etnost %

Kritéria hodnoceni pr,acovni plnéni Vlavstnosti spohg)réce Kontrola
vysledky | norem | zaméstnance komunikace %
vSeobecna sestra 32%| 30% 17 % 21%| 100 %
vedouci sestra 25%| 38% 25% 13%| 100 %
Lékar 38%| 29% 12 % 21%| 100 %
vedouci Iékar 43%| 29% 14 % 14%| 100 %
administrativni pracovnik 35% 6 % 6 % 53%| 100 %
marketing a obchod 33%| 33% 17 % 17 % | 100 %
manazer/vedouci pozice 17%| 50% 17 % 17 % | 100 %
personalni oddéleni 25%| 25% 25% 25% | 100 %
Soucet 33%| 28% 15 % 24 % | 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 23 Je Vas hodnotitel vzdy dostate¢né ptipraven na formalni hodnoceni? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 14

Absolutni ¢etnost

Pfipravenost hodnotitele .. N
, Spis€ ano ano Spis€ ne ne

na hodnoceni Celkem (n)
vSeobecnad sestra 18 12 12 5 47
vedouci sestra 4 1 1 2 8
Lékar 15 10 6 3 34
vedouci 1ékar 4 2 1 0 7
administrativni pracovnik 4 3 6 4 17
marketing a obchod 1 1 3 1 6
manazer/vedouci pozice 4 2 0 0 6
personalni oddéleni 3 1 0 0 4
Celkem 53 32 29 15 129

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 24 V4§ hodnotitel vzdy dostate¢né piipraven na formalni hodnoceni? (relativni ¢etnost)

Otazka ¢. 14 Relativni ¢etnost %
P¥ipravenost hodnotitele N »

, spiSe ano ano spiSe ne ne Kontrola %
na hodnoceni
vSeobecna sestra 38%| 26% 26%| 11% 100 %
vedouci sestra 50%| 13% 13%| 25% 100 %
Lékar 44%| 29% 18%| 9% 100 %
vedouci 1ékar 57%| 29% 14%| 0% 100 %
administrativni pracovnik 24%| 18% 35%| 24% 100 %
marketing a obchod 17%| 17 % 50%| 17% 100 %
manazer/vedouci pozice 67%| 33% 0%| 0% 100 %
personalni oddéleni 75%| 25% 0% 0% 100 %
Soucet 41%| 25% 22%| 12% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 25 Uvedené dtivody neptipravenosti se strany hodnotitele
Otazka ¢. 14

Pfipravenost Lékat vedouci | vSeobecna | marketing | administrativni
hodnotitele dtivody sestra sestra a obchod pracovnik

nedostatecna odbornost

nedostatecné informace

neovérené informace

nepripravenost

nevhodné nacasovani

Ok |k |lOo|O|r
O |0 | |[O|O|O
Rk |k |k |N|O
O |O|»r|O|O|O
O |k |k |O|k |k

rusivost

Zdroj: vlastni vyzkum 1

Tabulka 26 Probiha pfiprava na formalni hodnoceni také z Vasi strany Sumarizujete vysledky své prace

fed samotnym hodnoceni? (absolutni ¢etnost)

Otazka €. 15 Absolutni cetnost

P¥iprava na hodnoceni spise ano | ano spise ne ne Celkem (n)
vSeobecnad sestra 24 6 17 0 47
vedouci sestra 4 3 1 0 8
Lékar 14 5 15 0 34
vedouci Iékaf 4 2 1 0 7
administrativni pracovnik 6 3 6 2 17
marketing a obchod 2 0 4 0 6
manazer/vedouci pozice 3 3 0 0 6
personalni oddéleni 1 2 1 0 4
Celkem 58 24 45 2 129

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 27 Probiha ptiprava na formalni hodnoceni také z Vasi strany Sumarizujete vysledky své prace
fed samotnym hodnoceni? (relativni ¢etnost)

Otdzka €. 15 Relativni ¢etnost %

PFiprava na hodnoceni spiseano | Ano | spigene ne Kor;)m'a
vSeobecna sestra 51% 13% 36 % 0% 100 %
vedouci sestra 50 % 38% 13% 0% 100 %
Lékar 41 % 15% 44 % 0% 100 %
vedouci |ékar 57 % 29 % 14 % 0% 100 %
administrativni pracovnik 35% 18 % 35% 12 % 100 %
marketing a obchod 33% 0% 67 % 0% 100 %
manazer/vedouci pozice 50 % 50 % 0% 0% 100 %
personalni oddéleni 25 % 50 % 25 % 0% 100 %
Soucet 45 % 19% 35% 2% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 28 Jak je nakladano s vysledky Vaseho hodnoceni pfimym nadiizenym? (absolutni ¢etnost)

Otdzka ¢. 16 Absolutni ¢etnost
uplatriujise | podklad
S vysledky hodnoceni je uplatiuji se e PO | hepracuje | Celkem
L, pouze pfi vzdéldvani, realizaci o
nakladano odmériovani rozvoj, pracovnich se s nimt (n)
odménovani cild
vSeobecnad sestra 19 23 5 0 47
vedouci sestra 3 3 2 0 8
Lékar 17 13 4 0 34
vedouci 1ékar 2 3 2 0 7
administrativni pracovnik 5 0 4 8 17
marketing a obchod 2 0 0 4 6
manazer/vedouci pozice 1 2 3 0 6
personalni oddéleni 1 0 1 2 4
Celkem 50 44 21 14 129

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 29 Jak je nakladano s vysledky Vaseho hodnoceni pfimym nadiizenym? (relativni ¢etnost)

Otazka ¢. 16

Relativni ¢etnost %

uplatfiuji se podklad
S V\'/s’lec’iky hodnoceni je ugz}?:j;;ie vzdé?éavénl', rez:)IESaci neprac.uj.e Kontrola
nakladano odménovani rozvoj, pracovnich > s nimt %

odménovani cilt
vSeobecnad sestra 40 % 49 % 11% 0%| 100 %
vedouci sestra 38% 38% 25% 0%| 100%
Lékar 50 % 38% 12 % 0%| 100%
vedouci 1ékar 29 % 43 % 29% 0%| 100%
administrativni pracovnik 29 % 0% 24 % 47 %| 100 %
marketing a obchod 33% 0% 0% 67 %| 100%
manazer/vedouci pozice 17 % 33% 50 % 0%| 100%
personalni oddéleni 25% 0% 25% 50%| 100%
Soucet 39% 34 % 16 % 11%| 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 30 Znate systém odménovani ve Vasi spole¢nosti? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 17

Absolutni ¢etnost

Znalost systému odménovani | spiSe ano | ano | spiSe ne ne | Celkem (n)
vSeobecnad sestra 16 8 17 6 47
vedouci sestra 6 2 0 0 8
|ékar 14 5 11 4 34
vedouci 1ékar 5 1 1 0 7
administrativni pracovnik 6 2 7 2 17
marketing a obchod 3 0 2 1 6
manazer/vedouci pozice 1 5 0 0 6
personalni oddéleni 0 4 0 0 4
celkem 51 27 38 13 129
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 31 Znate systém odméniovani ve Vasi spole¢nosti? (relativni ¢etnost)
Otdzka ¢. 17 Relativni ¢etnost %
Znéte systém odmériovani? spise ano ano spise ne ne kontrola %
vSeobecnad sestra 34 % 17% 36%| 13% 100 %
vedouci sestra 75 % 25% 0% 0% 100 %
Lékar 41 % 15 % 32%| 12% 100 %
vedouci 1ékar 71% 14 % 14 % 0% 100 %
administrativni pracovnik 35% 12% 41%| 12 % 100 %
marketing a obchod 50 % 0% 33%| 17% 100 %
manazer/vedouci pozice 17% 83 % 0% 0% 100 %
personalni oddéleni 0%| 100 % 0% 0% 100 %
Soucet 40 % 21% 29%| 10% 100 %
Zdroj: vlastni vyzkum
Tabulka 32 Jste seznamen se sou¢asnou nabidkou benefitti? (absolutni ¢etnost)
Otdzka ¢. 18 Absolutni ¢etnost
Spokojenost s nabidkou N »
benefitﬁ Spi1s€ ano ano Spis€ ne ne Celkem (n)
vSeobecnad sestra 21 10 13 3 47
vedouci sestra 5 2 1 0 8
Lékar 15 2 13 4 34
vedouci 1ékar 4 1 2 0 7
administrativni pracovnik 9 7 1 0 17
marketing a obchod 4 0 2 0
manazer/vedouci pozice 3 1 2 0 6
personalni oddéleni 2 2 0 0 4
Celkem 63 25 34 7 129

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 33 Jste seznamen se sou¢asnou nabidkou benefiti? (relativni ¢etnost)

Otdzka ¢. 18 Relativni ¢etnost %

Spokojeonost s nabidkou spise ano ano spite ne ne Kontrola
benefitl %
vSeobecnad sestra 45 % 21 % 28 % 6 % 100 %
vedouci sestra 63 % 25% 13 % 0% 100 %
Lékar 44 % 6% 38% 12 % 100 %
vedouci lékar 57 % 14 % 29 % 0% 100 %
administrativni pracovnik 53 % 41 % 6% 0% 100 %
marketing a obchod 67 % 0% 33% 0% 100 %
manazer/vedouci pozice 50 % 17 % 33% 0% 100 %
personalni oddéleni 50 % 50 % 0% 0% 100 %
soucet 49 % 19 % 26 % 5% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 34 Uvital/a byste néjaké zmény tykajici se hodnoceni ve Vasi spoleénosti?

Otazka €. 19

, . 3 manazer 3 L
Navrh zmén v hodnoceni véeobecn |vedouci vedouci  [administrativn|marketing a |/vedouci [personaln Absolutni|Relativni

4 sestra |sestra lékat [lékaf i pracovnik obchod pozice ioddéleni|éetnost Cetnost

Zadnou zménu nenavrhuji 2 4 1 7 15%
Provadét porady vedoucich |ékarfl a
vedoucich sester 4 1 5| 11%
Zména hodnotitele 2 1 1 1 5| 11%,
MozZnost se vyjadrit k hodnoceni
klientl 1 1] 2%,
Sestry by také mély hodnotit pfistup
|ékare 3 3| 6%
MozZnost hodnotit sestru Iékafem 1 2 1 4 9%
Vytvoreniformuldre pro hodnoceni
jednotlivych pozic 2 3 1 1 2 2 2 3] 16| 34%
Hodnotit také pristup
nezdravotnickych profesi 1 2 3 6%
Propojeni hodnoceni se vzdélavanim 1 1 1 3| 6%
Celkem (47) 10 9 7 6 6 3 2 4 47 100%)

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 35 Vnimate hodnoceni jako souéast tispé$né spole¢nosti? (absolutni ¢etnost)

Otazka ¢. 20 Absolutni cetnost

Vnimani hodnoceni jako spise spise Celkem
soucast Uspésné spolecnosti ano ano ne ne (n)
vSeobecnad sestra 26 12 9 0 47
vedouci sestra 0 8 0 0 8
Lékar 22 7 5 0 34
vedouci lékar 4 3 0 0 7
administrativni pracovnik 13 2 0 0 17
marketing a obchod 3 3 0 0 6
manazer/vedouci pozice 1 5 0 0 6
personalni oddéleni 1 0 0 4
Celkem 72 41 16 0 129

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 36 Vnimate hodnoceni jako souéast tispésné spoleénosti? (relativni ¢etnost)

Otdzka ¢. 20 Relativni ¢etnost %
Vnimani hodnoceni jako N N Kontrola
v s , vv s v . Sp1s€ ano ano Spise ne ne
soucast uspésné spolecnosti %
vSeobecna sestra 55 % 26% 19%| 0% 100 %
vedouci sestra 0% 100 % 0%| 0% 100 %
Lékar 65 % 21% 15%| 0% 100 %
vedouci 1ékar 57 % 43 % 0%| 0% 100 %
administrativni pracovnik 76 % 12% 12%| 0% 100 %
marketing a obchod 50 % 50 % 0%| 0% 100 %
manazer/vedouci pozice 17 % 83 % 0% 0% 100 %
personalni oddéleni 75 % 25% 0%| 0% 100 %
Soucet 56 % 32% 12%| 0% 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Piiloha 4 Navrh hodnoticich formulaf
Tabulka 37 Hodnotici formulaf zaméstnance

Hodnoceni zaméstnance

Titul, jméno a prijmeni:

Osobni ¢islo zaméstnance:

Pracovni zarazeni:

Oddéleni:

Datum hodnoceni:

Nadfizeny:

Odborné pozadavky a dovednosti (A)

| Pocet bodii celkem:

Urovné je nutné zvazit
odchod pracovnika.

vytvareji malé predpoklady
ke zlepseni. Pfi nezlepseni

mistu. Nedochdazi vSak
k plnému vyuzivani
znalosti ¢i dovednosti.

mistu, urcité dilci
charakteristiky vSak
vyZaduji zlepseni.

nez primérna.
Zvladai
naroc¢néjsi ukoly
bez potizi.

Pracovni tempo a stabilita vykonu 1|2 3 4 5
Odborné znalosti 1|2 3 4 5
Dodrzovani internich predpist, smérnic, legislativy 1|2 3 4 5
Kvalita a efektivnost prace 1|2 3 4 5
Vyuzivani pracovni doby 1|2 3 4 5
Interpersonalni vztahy (B) | Pocet bodu celkem:

Spoluprace a komunikace s nadfizenym 1|2 3 4 5
Spoluprdce a komunikace se spolupracovniky, ochota pomoci 1|2 3 4 5
Tymova spoluprace 1|2 3 4 5
Komunikace s pacienty / klienty 1|2 3 4 5
Ptistup k feseni konfliktl 1|2 3 4 5
Osobnostni predpoklady (vlastnosti) (C) Pocet bodu celkem:

Samostatnost 1 ]2 3 4 5
Odpovédnost 112 3 4 5
Zvladani stresovych situaci 112 3 4 5
Organizace vlastni prace 112 3 4 5
Ochota pfijimat slozitéjsi ukoly

Aktivni pFistup, kreativita 112 3 4 5
Vzdélavani (D) Pocet bodu celkem:

Osobni zajem se dale vzdélavat 112 3 4 5
Aktivni ucast na vzdélavacich programech 112 3 4 5
Aktivni vyuZivani noveé ziskanych informaci 112 3 4 5
Ochota ke zvySovani kvalifikace a odbornosti 112 3 4 5
Celkem z mozZnych 100 bod ziskano: |

20-50 bod(i 51-67 bodii 68-80 bodii 81-90 bodii 91-100 bod(i
Nedostacujici — pracovni Uspokojivy — pracovni Dobry — pracovni Velmi dobry — Vynikajici —
ukoly nejsou plnény vykon v zakladnich vykon v zékladnich vykon i kvalita mimoradny,
v odpovidajici kvalité. charakteristikach charakteristikach pracovniho nadprlimérny
Schopnosti a pristup odpovida pracovnimu odpovida pracovnimu vykonu je lepsi vykon, je

Zadouci zvazit,
zda a jak vyuzit
jeho potencial
pro spolecnost.
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Zavér z hodnoceni, doporuceni a shrnuti vedoucim pracovnikem:

Navrhy a doporuceni pro osobni rozvoj navrzené vedoucim pracovnikem:

Zpétna vazba k hodnoceni:

Hodnotitel Hodnoceny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 38 Hodnotici formulaf v§eobecné sestry

Hodnoceni vSseobecnych sester

Titul, jméno a pfijmeni:

Osobni ¢islo zaméstnance:

Pracovni zarazeni:

Oddéleni:

Datum hodnoceni:

Nadfizeny:

Odborné pozadavky a dovednosti (A)

| Poéet bodii celkem:

Odbornost a Urovern teoretickych znalosti 1 2 3 |4 5
Dodrzovani internich predpis(, smérnic, legislativy 1 2 3 |4 5
Nakladani se zdravotnickou dokumentaci 1 2 3 (4 5
Poskytovani informaci v souladu s odbornou zpUsobilosti 1 2 3 |4 5
nelékarského zdravotnického pracovnika

Vyuzivani pracovni doby 1 2 3 (4 5
Provadéni oSetfovatelské péce pfi a po vykonech souvisejicich | 1 2 3 (4 5

s poskytovanim zdravotni péce

Interpersonalni vztahy (B) Pocet bodu celkem:

Spoluprdce a komunikace s nadfizenymi 1 2 3 (4 5
Tymova spoluprace 1 2 3 |4 5
Komunikace s pacienty / klienty 1 2 3 |4 5
Pristup k fesSeni konflikta 1 2 3 (4 5
Osobnostni predpoklady (vlastnosti) (C) Pocet bodu celkem:

Odpovédnost 1 2 3 |4 5
Zvladani stresovych situaci 1 2 3 |4 5
Asertivita 1 2 3 |4 5
Empatie a takt 1 2 3 |4 5
Organizacni schopnosti 1 2 3 |4 5
Samostatnost 1 2 3 14 5
Vzd&lavani (D) | Poget bodii celkem:

Osobni zajem se dale vzdélavat 1 2 3 |4 5
Aktivni ucast na vzdélavacich programech 1 2 3 |4 5
Aktivni vyuzivani nové ziskanych informaci 1 2 3 |4 5
Ochota ke zvySovani kvalifikace a odbornosti 1 2 3 |4 5
Celkem z moznych 100 bodu ziskano:

20-50 bodu 51-67 bodu 68-80 bodu 81-90 bodu 91-100 bodt
Nedostacujici — pracovni ukoly Uspokojivy — pracovni Dobry — pracovni Velmi dobry — Vynikajici —
nejsou plnény v odpovidajici vykon v zékladnich vykon v zékladnich vykon i kvalita mimoradny,
kvalité. Schopnosti a pfistup charakteristikach charakteristikach pracovniho nadprlimeérny
vytvareji malé predpoklady ke odpovida pracovnimu odpovida vykonu je lepsi vykon, je
zlepseni. Pfi nezlepSeni Urovné mistu. Nedochazi pracovnimu mistu, nez prdmeérna. zadouci zvazit,
je nutné zvazit odchod k vak k pInému urcité dilci Zvlada i narocnéjsi | zda a jak vyuzit

pracovnika.

dovednosti.

vyuZzivani znalosti Ci

charakteristiky vSak
vyZaduji zlepseni.

ukoly bez potizi.

jeho potencial
pro spolecnost.
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Zaveér z hodnoceni, doporuceni a shrnuti vedoucim pracovnikem:

Navrhy a doporuceni pro osobni rozvoj navrzené vedoucim pracovnikem:

Zpétna vazba k hodnoceni:

Hodnotitel Hodnoceny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 39 Hodnotici formulaf vedouci sestra

Hodnoceni vedoucich sester

Titul, jméno a prijmeni:

Osobni ¢islo zaméstnance:

Pracovni zarazeni:

Oddéleni:

Datum hodnoceni:

Nadftizeny:

Odborné pozadavky a dovednosti (A)

| Pocet bodii celkem:

Odbornost a kompetentnost ve vykonavajici pozici 112 3 |4 5
PInéni strategickych cili v souladu s vizi spole¢nosti 112 3 |4 5
Planovani a organizovani prace 1|2 3 (4 5
Kontrola dodrZovani internich pfedpist, smérnic, legislativy u 1|2 3 (4 5
svérenych pracovnik(

Kontrola a hodnoceni vysledku prace podfizenych pracovniki 1|2 3 (4 5
Interpersonalni vztahy (B) Pocet bodt celkem:

Spoluprace a komunikace s nadfizenymi 112 3 |4 5
Spoluprace a komunikace s podfizenymi 112 3 |4 5
Tymova spoluprace 112 3 |4 5
Komunikace s pacienty / klienty 1|2 3 |4 5
Efektivnost pfi reSeni problém{ 1|2 3 (4 5
Osobnostni predpoklady (vlastnosti) (C) Pocet bodu celkem:

Odpovédnost 1 |2 3 |4 5
Zvladani stresovych situaci 1 |2 3 |4 5
Samostatnost 1 |2 3 |4 5
Organizacni schopnosti 1 |2 3 |4 5
Aktivni pFistup, kreativita 1 |2 3 |4 5
Inspirace a motivace podrizenych 1 ]2 3 |4 5
Vzdélavani (D) Pocet bodu celkem:

Osobni zajem se dale vzdélavat 1 |2 3 |4 5
Aktivni Ucast na vzdélavacich programech 1 |2 3 |4 5
Aktivni vyuzivani nové ziskanych informaci 1 |2 3 |4 5
Ochota ke zvySovani kvalifikace a odbornosti 1 |2 3 |4 5
Celkem z moznych 100 bodu ziskano:

20-50 bodu 51-67 bodi 68-80 bodu 81-90 bodu 91-100 bodu
Nedostacujici — pracovni Uspokojivy — pracovni | Dobry — pracovni Velmi dobry — Vynikajici —
ukoly nejsou plnény vykon v zékladnich vykon v zakladnich vykon i kvalita mimoradny,

v odpovidajici kvalité. charakteristikach charakteristikach pracovniho nadprimérny vykon,
Schopnosti a pfistup vytvareji | odpovida pracovnimu | odpovida vykonu je lepsi je zadouci zvazit, zda
malé predpoklady ke mistu. Nedochazi pracovnimu mistu, nez prdmeérna. a jak vyuzit jeho
zlepseni. Pfi nezlepseni k vsak k plnému urcité dilci Zvladai potencidl pro

Urovné je nutné zvazit
odchod pracovnika.

vyuzivani znalosti ¢i
dovednosti.

charakteristiky vSak
vyzaduji zlepseni.

naroc¢néjsi ukoly
bez potizi.

spolecnost.
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Zaveér z hodnoceni, doporuceni a shrnuti vedoucim pracovnikem:

Navrhy a doporuceni pro osobni rozvoj navrzené vedoucim pracovnikem:

Zpétna vazba k hodnoceni:

Hodnotitel Hodnoceny

Zdroj: vlastni zpracovani

XXVI



Tabulka 40 Hodnotici formulaf vedouci 1ékaf

Hodnoceni vedouciho Iékare

Pracovni zarazeni:

Titul, jméno a prijmeni:

Osobni ¢islo zaméstnance

Oddéleni:

Datum hodnoceni:

Nadfizeny:

Odborné pozadavky a dovednosti (A)

Pocet bodu celkem:

pracovni ukoly nejsou
plnény v odpovidajici
kvalité. Schopnosti a
pristup vytvareji malé
predpoklady ke
zlepseni. Pfi nezlepseni
urovné je nutné zvazit
odchod pracovnika.

vykon v zakladnich
charakteristikach
odpovida pracovnimu
mistu. Nedochazi

k vsak k pInému
vyuZivani znalosti Ci
dovednosti.

vykon v zékladnich
charakteristikach
odpovida
pracovnimu mistu,
urcité dilci
charakteristiky vsak
vyZaduji zlepseni.

vykon i kvalita
pracovniho vykonu
je lepsi nez
primérna. Zvlada i
naroc¢néjsi ukoly bez
potizi. Stinuje
odbornéjsiho
kolegu.

Odbornost a kompetentnost ve vykondvajici pozici 1 2 3 4 5
PInéni strategickych cili v souladu s vizi spolecnosti 1 2 3 4 5
Planovani a organizovani prace 1 2 3 4 5
Kontrola a hodnoceni vysledku prace podtizenych pracovnik( 1 2 3 4 5
Kontrola dodrzovani internich predpis(i, smérnic, legislativy u 1 2 3 4 5
svérenych pracovnik(

Interpersonalni vztahy (B) | Pocet bodu celkem:

Spoluprdce a komunikace s vedenim spole¢nosti 1 2 3 4 5
Spoluprdce a komunikace s podfizenymi 1 2 3 4 5
Tymova spoluprace 1 2 3 4 5
Komunikace s pacienty / klienty 1 2 3 4 5
Pristup k feseni konfliktd 1 2 3 4 5
Osobnostni predpoklady (vlastnosti) (C) Pocet bodu celkem:

Odpovédnost 1 2 3 4 5
Zvladani stresovych situaci 1 2 3 4 5
Samostatnost 1 2 3 4 5
Organizacni schopnosti 1 2 3 4 5
Aktivni pFistup, kreativita 1 2 3 4 5
Motivace podfizenych pracovnik 1 2 3 4 5
Vzdélavani (D) Pocet bodu celkem:

Osobni zajem se ddle vzdélavat 1 2 3 4 5
Aktivni Ucast na vzdélavacich programech 1 2 3 4 5
Aktivni vyuZivani noveé ziskanych informaci 1 2 3 4 5
Ochota ke zvySovani kvalifikace a odbornosti 1 2 3 4 5
Celkem z moznych 100 bod ziskano: |

20-50 bod 51-67 bod( 68-80 bodii 81-90 bod( 91-100 bod(
Nedostacujici — Uspokojivy — pracovni | Dobry — pracovni Velmi dobry — Vynikajici — mimoradny,

nadprimérny vykon, je
zadouci zvazit, zda a jak
vyuZzit jeho potencial
pro spolecnost.
Podpora v dalSim
kariernim réstu do
hloubky (zahrani¢ni
konference apod.).

XXVII




Zavér z hodnoceni, doporuceni a shrnuti vedoucim pracovnikem:

Navrhy a doporuceni pro osobni rozvoj navrzené vedoucim pracovnikem:

Zpétna vazba k hodnoceni:

Hodnotitel Hodnoceny

Zdroj: vlastni zpracovani
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icimu formulari
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Tabulka 41 Hodnot

Kritéria

0Odborné

poiadavky a

Vykony a vysledky prace jsou
nadstandardni. Osobni a tymové

Vykon je vysoce spolehlivy a stabilni,
je pfik

adem v osobnim nasazeni,

Vykon je stabilni a spolehlivy, zcela
vyjimecné se potyka s problémy.

Vykon je zaloZen na snaze
dosahnout jej, aviak ne

Vykon je nespolehlivy,
pfi praci se neorientuje

dovednosti nebo firemni cile jsou v souladu, | Orientuje se na vykon a na vysledek | Orientuje se na vykon i na vysledek | vidy dosdhne potfebnéhe | na vykon a vysledek
disponuje manaerskymi (pfines). Zpétna vazba je poskytovana |(pfines), rozpozna podstatné kroky | vysledku. Zpétnou vazbu | (pfinos). Nereflektuje
predpoklady. V ramci zvySovani | i pfijimana konstruktivné. Osobnia vedouci k jeho dosaieni zistava-li | pfijima obtizng, véetné | na zpétnou vazbu,
vykonu konstruktivné pfijima i tymové nebo firemni cile jsou viak bez kontroly, hrozi, Ze polevi. | hodnoceni vykonu. Pfi sleduje pouze osobni
poskytuje zpétnou vazbuav v souladu. Zvy3uje efektivitu vykonu je | Zpétnou vazbu pfijima formalné, vykonavani potfebnych | cile. Pracovni vykon
navaznosti na ni navrhuje fedeni. | schopen sebekontroly a Dokaze skloubit uréité osobni a ukold nedochazi musi byt trvale a
Je motivovan a motivuje ostatni, | sebemotivace, véetné tymové nebo firemni priority. k hlub&imu zamysleni nad | ddsledné kontrolovan,
vetné sebezdokonalovani, sebezdokonalovani jejich wyznamem., Je
nutnd kontrola, jelikoz
dokéze vnimat pouze
jednu prioritu.
Interpersondln | Formulovani myilenek v pisemnéi | Formulovani myélenek v pisemné i V béznych situacich jasné a Formulovani mylenek, Formulovani
i vztahy ustni podobé je na vyborné ustni podobé je na velmi dobrée srozumitelné formuluje své Zejména v pisemné myslenek jak v
Urovni. Praktikuje aktivni dUrovni, aktivné nasloucha ostatnim. | my&lenky, jak v mluvené, tak podobé, je pro néj pisemné, tak Ustni
naslouchani bez wyjimky za viech | Zdravé a pfiméfené sebeprosazovani | pisemné podobé. Nasloucha obtizné. Miva pro podobé je znat
okolnosti zdravé a pfiméfené je pro néj pfirozené, dokaie ostatnim bez vétiich zadrhell, sdili | s naslouchanim, problematické.
sebeprosazovani je pro néj prezentovat pfed skupinou, dokaie  |informace a reaguje pfiméfenéna | informace predava
pfirozené dokaie prezentovat na | komunikaci otevfit. vytvafi prostfedi | vzniklou situaci. Jeho komunikace | ostatnim pouze na Schopnost naslouchat
druhym je omezend.

velkém foru a svym projevem
dokaie druhé pfesvédtit dokdie
od jinych ziskat jejich skutecné
nazory a pracovat s nimi dokdie
vyuZivat konstruktivni konflikty

tak, aby komunikovali i druzi. Vita a
rozviji nazory ostatnich dokdie
vyvolat konstruktivni konflikt,

VyZaduje zpétnou vazbu.

neni vidy presvédéiva.

vyZadani. Jeho reakce na
nedekané situace nelze
predvidat

Predavani informaci
ostatnim je nahodilé,
sporadicke a kusé.
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Osobnostni
predpoklady
(vlastnosti)

Zodpovédnost za skupinovy vyken
vnima jako zakladni manaZerskou
roli. Organizuje a planuje,
oteviené informuje, zapojuje leny
tymu do fizeni akold. Motivuje je k
aktivnimu zapojeni, poskytuje
podfizenym dostatek prostoru pro
rozhodovani. Kentroluje jejich
vysledky a diskutuje s nimi o
zpusobech fedeni, poskytuje
zpétnou vazbu. Cilené rozviji,
povzbuzuje ostatni ¢leny tymu pfi
pfebirani odpovédnosti za dilci
vysledky skupinove prace. Zastava
roli kouce. Podporuje jednotlivé
Eleny v jejich dsili se zdokonalovat
a vzdélavat, cilené jim predava své
zkuenosti,

Jednoznacné prebira zodpovédnost za
skupinovy vykon i v pfipadé
nedspéchu. Snaii se, aby viichni
¢lenové tymu pochopili a ztotoznili se
se skupinovym cilem, s jeho poslanim
a programem. Sam pfedstavuje vzor,
ktery se nevyhyba komplikovanym
situacim. Ostatni se na néj mohou
spoléhat, je vérohodny a spolehlivy.
Dokaie podfizenym dat prostor a
moznost prevzit zodpovédnost za dilci
Ukoly skupinového vysledku, deleguje
jim pravemoci, hodnoti kompetence
podfizenych a navrhuje moZnostia
pfilefitosti k osvojovani dalsich
poznatkd a k rozveji jejich
kompetenci.

Snaii se zodpovidat za skupinovy
vykon a vysledek, vede ostatni
efektivné. Organizuje porady,
definuje spoleéné cile. Ovéfuje, zda
ostatni chapou instrukee a rozumi
zménam. VyuZiva formalni autoritu
a moc spravnym zplisobem, sna#i se
zvyiovat vykonnost tymu, prosazuje
tymového ducha a klade velky diraz
na tymové cile. Ziskava zdroje a
informace pro skupinu, ujistuje se,
ie potieby skupiny jsou naplfiovany.
Podporuje ostatni, poskytuje jim
zpétnou vazbu s cilem je dale
rozvijet a zlepZovat jejich vykon,
podporuje jejich formalni
vzdélavani.

Pfijima zodpovédnost za
tym, svolava a vede
operativni porady,
informuje své podfizeng,
v kontrole wysledkd ma
stéle rezervy, nevyuiiva
formalni autority dava
instrukce, demonstruje
tkoly, dava ufiteéné rady,
jde osobnim pfikladem
Ve, Ze se ostatni chtéji
ucit a Ze jsou schopni
zvladat zadané ukoly,
snaii se jim pfedavat
znalosti

snaii se pfijmout
odpovédnost za
skupinovy vykon a
vysledek jen pokud je to
po ném Zadano
operativné vede malé
tymy (dvouélenné ai
tficlenng), snaii se
realizovat zadané 15
Urovef Charakteristika
Ukoly a cile, ale v
kontrole termind a
plnéni kol ma velké
rezervy nevyviji zvlastni
Usili, aby rozvijel
ostatni,

Vzdélavani

Aktivné pracuje na prohlubovani
své odbornosti a profesionality.
Pfedvida a mlZe i ovliviiovat wyvoj
ve svém oboru, dokaie rozpoznat
a definovat vzdélavaci potfeby
svého okali,

Rozezna své budouci vzdélavaci
potfeby. Aktivné se celoZivotné
vzdélava a ziskané poznatky, které
aplikuje do své praxe. Dokaie
motivovat ke vzdélavani sebe i okoli.
Nové poznatky dokaze pfedivat
ostatnim. Analyzuje své Gspéchy a
nedspéchy a vytvaii si akéni plan
dalziho vzdélavani.

Vzdélava probiha na zakladé
kratkadobych cild. U vzdéldvani
upfednostfiuje to, co jej nejvice
zajima, dle toho je ochoten do
rozvoje vynalofit energiia 0

Je ochoten se vzdélavat
jen pokud to nezbytné
vyiaduje situace.
Vzdélavaci potfeby jsou
vyvolany spiie okolim.

K osvojeni novych
dovednosti dochazi pouze
za piedpokladu, Ze souvisi
s jeho soucasnymi
dovednostmi i znalostmi.

Neciti potfebu daldiho
rozvoje, ke vzdélavani
miiZe mit i negativni
postoj. Nerozviji sebe
sama novymi
zkusenostmi, ani
prostiednictvim
vzdélavacich programu.

e

: vlastni zpracovani

Zdroj
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Ptiloha 5 Navrh na skoleni zaméstnancti — naklady

Tabulka 42 Cenova kalkulace hodnoceni zamé&stnanct varianta 1

Nazev skoleni Pocet Doba trvani | Cena bez DPH | Cena s DPH
ucastnika
Hodnoceni zaméstnanct 1 osoba 1den 5.900 K¢ 7.139 K¢
Kurz je vénovan tématu hodnoceni
pracovnikl, soucasti je také
hodnotici rozhovor.
Zdroj: agentura Motiv P s.r.0. (2020)
Tabulka 43 Cenova kalkulace hodnoceni zaméstnanct varianta 2
Nazev skoleni Pocet Doba trvani | Cena bez DPH | Cena s DPH
ucastniku
Hodnoceni zaméstnancl — vedeni | 1 osoba 1 den 4,900 K¢ 5.929 K¢
hodnoticiho rozhovoru
PFi dvou a vice ucastnicich z jedné | 2 osoby 1 den 4.900 K¢ 5.929 K¢
firmy, je celkova cena polovicni.
Zdroj: Prepracovano dle ELSE AZ s.r.o.
Tabulka 44 Cenova kalkulace hodnoceni zaméstnanct varianta 3
Nazev skoleni Pocet Doba trvani | Cena bez DPH | Cena s DPH
ucastniku
Hodnoceni a motivace 1 osoba 1 den 2.780 K¢ 3.364 K¢

zaméstnancl

Kurz poskytuje potfebné informace
k zavedeni systému hodnoceni
zaméstnancd.

Zdroj: Pragoeduca® ¢len Demos Group, 2020
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Ptiloha 6 Navrh workshopu

Workshop

Workshop s nazvem ,Jak hodnotit zaméstnance” je uren manazerim, HR pracovnikim a
personalistim, kteti pracuji s motivaénim programem a systémem hodnoceni zaméstnancti. Workshop
je logicky rozdélen do tfi na sebe navazujicich tematickych blokl. Kazdy blok tvori interaktivni
pirednaska v rozsahu 45 minut. Po kazdé prednasce nasleduje pauza 15 minut.

V prvnim bloku se nejprve provéii aktudlni znalost uZzivateli problematiky V oblasti hodnoceni
zaméstnanci. Nésledné dochazi k seznameni hodnotiteldi S rozhodnutim managementu o zavedeni
soucasného systému hodnoceni, kdy hlavni cil piedstavuje dosahnuti vétsi kvality prace svych
zaméstnanc.

Ve druhém bloku je sté¢Zejnim bodem vysvétlit hodnotitelim jejich tlohu v celém systému hodnoceni a
ptipadna rizika, spojena s jejich po¢inanim. Hodnotitel by mél ziskat dostatek znalosti na to, aby mohl
spravné vést hodnotici pohovor, klast spravné otazky tykajici se hodnoticiho pohovoru, a ve vétSing
piipadti by si mél také byt schopen na né i sam spravné odpovédét. V tomto bloku také dochazi
k definovani procesu hodnoceni, vztahti mezi hodnocenim vykonu a odménovanim.

Tteti blok je zaméfen na praktické rady, techniky a doporuceni, v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu.
Soucasné dochazi k definovani cild pti hodnoceni kompetenci, vymezeni ¢lenti tymt spolupracujicich
na zavedeni zmény v oblasti hodnoceni a sou¢asné je projednavan harmonogram. Dale je prostor k uvaze
o budoucim vyvoji a tematické diskusi. Nasledné dochazi ke shrnuti probrané tématiky a dam prostor
pro otazky. Zavérem celého workshopu je interaktivni test, kdy jsou ucastniktim ptedlozeny formulare
s otdzkami a moznymi odpovéd'mi. Lektor provazi uzivatele celym testem a zodpovida ptipadné dotazy.

JaniSova, Kiivanek (2013, s. 218), popisuji interni workshopy jako jednu z G¢innych metod predavani
znalosti ¢i zkuSenosti, kdy se jedna o efektivni podobu vzdé€lavani, i presto, Ze vzdélavani nemusi byt
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spolu se zapojenim do vécného feseni. Pii workshopech dochazi ke sdileni informaci, G¢astnik se tak
inspiruje od druhych a soucasné pti vhodné zvoleném zptsobu vedeni workshopu nachazi zplisoby
k vyfeseni problému (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 218).

Zdroj: vlastni zpracovani
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