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UvoD

Pfedmétem této diplomové prace je zmapovani procesu hodnoceni pracovnikd
Méstského ufadu v Moravské Trebové. K vybéru tématu této prace mé vedla
predevsim profesni pohnutka. Ve zkoumané organizaci pracuji na pozici personalistky
a z atmosféry v organizaci a reakci jejich zaméstnancu je znatelné, Zze soucasny
systém hodnoceni pracovniku jiz neni zcela funkéni a vyhovuijici. Tento stav se chci
pokusit napravit, aby tato vyznamna personalni ¢innost, jakou bezesporu hodnoceni

pracovniku je, opét nabyla smysluplnosti a dilezitosti.

V prvnich kapitolach této prace nejdfive pfedstavuji mésto Moravska Tfebova a
kompetence jeho méstského ufadu, pfedevdim personalniho utvaru, ktery ma

s tématem prace tésnou souvislost.

Mezi zakladni Ulohy personalniho Gtvaru patii podle Armstronga® zabezpedeni
vytvofeni a participace na personalni politice organizace. Obsahu tohoto dokumentu,

jenz nepochybné patfi mezi nastroje Fizeni lidskych zdroju, se vénuje tfeti Cast prace.

vvvvvv

o wr

vSech zakladnich ukolu fizeni lidskych zdroji: dat spravného ¢lovéka na spravné
misto resp. vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat
jeho schopnosti, formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé mezilidské

vztahy a realizovat personalni a socialni rozvoj pracovnika“, uvadi Koubek?.

Soucasny systém hodnoceni zaméstnancl na Méstském Gfadu v Moravské
Trebové proto podrobuji ve Cd&tvrté kapitole analyze a porovnavam jej pfimo

s teoretickymi vychodisky.

Jako cil jsem si stanovila na zakladé vyhodnoceni uplatiiovaného zpusobu
hodnoceni, svych poznatkll z praxe a nazord renomovanych autorl a ostatnich zdroja
zabyvajicich se problematikou hodnoceni, navrhnout opatfeni ke zlepSeni a
zefektivnéni této vyznamné persondlni Cinnosti. Konkrétni navrhy na zefektivnéni

procesu hodnoceni v konkrétnim méstském ufadu nabizim v patém oddilu.

Zavér shrnuje vyznam hodnoceni pro danou organizaci a informace o naplnéni

cile diplomové prace.

! Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 65.
2 Cit. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 197.



Pfi psani diplomové prace mi bude zakladni teoretickou oporou zakon
€. 218/2000 Sb., o obcich (obecnich zfizeni), zakon €. 312/2002 Sb., o Ufednicich
Uzemnich samospravnych celkll a zméné nékterych zakonl a zakon &. 262/2006 Sb.,
zakonik prace. Dale vyuziji vnitfini pfedpisy a jiné interni zdroje ufadu a velkym
pomocnikem mi bude fada odbornych publikaci z oblasti fizeni lidskych zdroju a

personalniho managementu, které mi poslouzi pfi argumentaci poznatk( z praxe.



1 MESTO MORAVSKA TREBOVA

Moravska Trebova byla zalozena kolem roku 1257 na misté staré slovanské
osady BoreSem z Ryzmburka. V pribéhu existence moravskotiebovského panstvi
se v jeho drzeni vystfidalo nékolik vyznamnych rod(, nejvétSiho rozkvétu vsak mésto
doséahlo za drzeni Ladislava z Boskovic a Ladislava Velena ze Zerotina. Prestoze bylo
mésto od 16. stoleti zasazeno nékolika velkymi pozary, morovymi epidemiemi Ci trpélo
vale€nymi utrapami tficetileté valky, dokazalo se vzdy znovu vzchopit.

Zacatkem 19. stoleti doSlo k uvolnéni cechovnich fadi a zacala se rozvijet
femesla, manufaktury a predevsim textilni pramysl. V druhé poloviné 19. stoleti doSlo
ke znarodnéni velkych tovaren, jako Kras, Hedva &i Toner a rozmachu hospodarského

rastu meésta.

V zajmu zachovani velkého mnozstvi stavebnich i jinych historickych pamatek,
zejména z doby renesance a baroka, byla Moravska Tiebova vyhlaSena v roce 1980
méstskou pamatkovou rezervaci. V dneSni dobé se mésto muze pochlubit
zrekonstruovanym renesanénim zamkem a zameckym portalem z roku 1492, ktery je
povazovan za nejstar$i renesanéni stavebni pamatku v Cechach a na Moravé. Pfimo
nad zamkem se nachazi Kfizovy vrch s barokni Kalvarii. K pfijemné prochazce také
vybizi v roce 2009 zbudovana rozhledna Pastyrka ¢i Hfebecské dlini stezky. Ve mésté
nechybi Méstské muzeum, vyhledavané pfedevsim pro staroegyptské pamatky a dalsi
artefakty mimoevropskych kultur, pfivezené ze svych cest newyorskym obchodnikem a
moravskotifebovskym rodakem Ludwigem Holzmaisterem. Kromé pfedmétt z dalekych
zemi je zde ulozena bezmala ftfi tisice let stara mumie egyptské princezny Hereret,

nachazejici se od roku 2012 ve zcela nové expozici.®

Moravska Trebova také dlouhodobé udrzuje vztahy se svymi zahrani¢nimi
partnery — méstem Vlaardingenem v Holandsku, slovenskou Banskou Stiavnici a

Staufenbergem v Némecku, a to nejen v pracovni, ale i v pratelské roviné.

Na svych webovych strankach vita mésto Moravska Trebova své navstévniky
jako Renesancni perla Ceské republiky a pfedstavuje se jako mésto prileZitosti
pro poznani, potéSeni Ci pfilezitosti v oblasti sportu, turistiky, ekonomického rozvoje a

investic®.

% Srov. <http://www.muzeummoravskatrebova.cz/> [cit 15. 10. 2012].
* Informaéni materialy mésta.


http://www.muzeummoravskatrebova.cz/

1.1 Legislativhi vymezeni

Moravska Trebova ma v soucasné dobé dle poslednich dostupnych informaci®

cca 10 600 obyvatel, a proto se fadi mezi mésta.®

Vymezeni legislativniho prostfedi obci fesi zakon ¢. 128/2000 Sb., o obcich
(obecnich zfizeni). Obec je zakladnim Uzemnim samospravnym spolecenstvim
ob&anu; tvofi Uzemni celek, ktery je vymezen hranici Uzemi obce.” Obec Ize také
definovat jako vefejnopravni korporaci majici vlastni majetek a vystupujici v pravnich

vztazich svym jménem a z téchto vztahtl nese vyplyvajici odpovédnost.®

Moravska Trebova je obci s rozSifenou plsobnosti, ktera vznikla v ramci Il. faze
reformy vefejné spravy, a to dnem 1. ledna 2003. Obce s rozSifenou pusobnosti urcuje
zakon ¢&. 314/2002 Sh., o stanoveni obci s povéfenym obecnim ufadem a stanoveni
obci s rozSifenou pusobnosti. Na obce tohoto typu byla prfenesena vétsSi Cast

kompetenci z okresnich uradu, které byly k 1. lednu 2003 zruSeny.

Mésto Moravska Tiebova vykonava statni spravu a samospravu

prostfednictvim méstského ufadu, ktery blize pfedstavim v nasledujici kapitole.

® Srov. <http://www.mtrebova.cz/files/page/2008/01/mtz1302.pdf > [cit. 27. 2. 2013].
® Srov. § 3 odst. 1 zakona €. 128/2000 Sb., o obcich (obecni zfizeni).

" Cit. § 1 zakona €. 128/2000 Sb., o obcich (obecni zfizeni).

® Srov. § 2 odst. 1 zakona €. 128/2000 Sb., o obcich (obecni zfizeni).



http://www.mtrebova.cz/files/page/2008/01/mtz1302.pdf

2 MESTSKY URAD MORAVSKA TREBOVA

Méstsky Ufad mésta Moravska Trebova (dale jen M&U) je orgdnem mésta.
Mésto je spravovano 21&lennym zastupitelstvem mésta. DalSimi organy jsou

sedmiglenna rada, zvlaétni organy mésta a starosta, zastupujici mésto navenek.’

Poslanim MéU je plnit Ukoly na Useku samostatné plsobnosti, ulozené
zastupitelstvem a radou mésta a vykonavat pfenesenou pusobnost ve vécech, které

stanovi zvlastni zakony.

V oblasti samostatné plsobnosti obce plni Ufad ukoly, které mu ulozilo
zastupitelstvo nebo rada, dale pomaha vyboriim zastupitelstva a komisim rady v jejich
¢innosti a provadi fizeni o pravech a povinnostech fyzickych a pravnickych osob
ve vécech svéfenych v samostatné plsobnosti k rozhodovani méstu, pokud neni
pFislusny jiny organ mésta.’® Mésto ve své samostatné plsobnosti peduje ve svém
Uzemnim obvodu o vytvafeni podminek pro rozvoj socidlni péle a stara
se 0 uspokojovani potfeb svych ob&anl napfiklad v oblasti bydleni, ochrany a rozvoje
zdravi, dopravy a spojl, vychovy a vzdélavani, celkového kulturniho rozvoje a ochrany

vefejného poradku.

V oblasti prenesené plsobnosti obce vykonava méstsky Grad statni spravu
v zakladnim rozsahu s vyjimkou véci, které patfi do pusobnosti jiného organu mésta,
v rozsahu povéfeného obecniho Ufadu a dale v rozsahu obecniho uUfadu obce
s rozsifenou pusobnosti.'* Spravni obvody obci uréuje vyhlaska & 388/2002 Sb.,
o stanoveni spravnich obvodl obci s povéfenym obecnim ufadem a spravnich obvodu
obci s rozSifenou pusobnosti. Nadfizenym organem pfi vykonu pfenesené pusobnosti

je Krajsky ufad Pardubického kraje.

Organizace prace a pracovnici Ufadu se Fidi heslem®: .Méstsky ufad Moravska
Trebova — Ufad pro Vas®. V tomto duchu se ostatné nese i vize Gfadu. Urad chce byt
napfiklad mistem, kde se vyznavaji zakladni hodnoty jako profesionalita, nezavislost,
nestrannost a otevienost, kde se rozhoduje objektivné a nestranné. Chce byt
organizaci zaméfujici se na vykonnost a inovaci vnitfnich procesu, kde se vedeni a
klienti mohou opfit o vysoce motivované kvalifikované odborniky. Méstsky ufad
v Moravské Trebové si pieje dlvéru a vSeobecné uznani vefejnosti.

Troufam si fici, ze organizace UspésSné sméfuje k uskuteCnéni své vize, coz
dokazuje i fada dosud obdrzenych ocenéni za praci a certifikaty, které uvadim

v pfiloze €. 1.

° Srov. § 5 odst. 1 zakona €. 128/2000 Sb., o obcich (obecnich zfizeni).
% Srov. Organizaéni tad Méstského Gfadu, lanek 2, odst. 3.

™ Tamtéz, &lanek 2, odst. 4.

2 Srov. <http://www.mtrebova.cz/radnice> [cit. 15. 10. 2012].
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http://www.mtrebova.cz/radnice

V souladu se zakonem o obcich®® tvofi organizaéni strukturu Mé&U starosta,
dva mistostarostové, tajemnik a ostatni pracovnici obce zafazeni do Ufadu. Rada
mésta zfidila pro jednotlivé &innosti Ufadu odbory a oddéleni, které plni Ukoly a

vykonavaiji svéfené pravomoci, které jsou uvedeny ve vnitinim pfedpisu Gfadu.™

Obrazek 1  Organizaéni struktura MéU Moravska Trebova platna k 1. 1. 2013

Starosta Tiskova mluvci mésta
Uvolnény mistostarosta ||| Neuvolnény mistostarosta
Taiemnik
Odbor kancelar starosty a
tajemnika Odbor vnitinich véci
| |
- — I I
Oddélent informadnich Oddéleni ob&anské Oddéleni
technologii informaéni centrum spravni
) Odbor vystavby a Gizemniho
Odbor financni planovani

Odbor majetku mésta
a komunalniho hospodarstvi QOdbor Zivotniho prostiedr

Odbor socialnich véci

Odbor rozvoje mésta a zdravotnictvi
Odbor Obecni Zivhostensky Odbor dopravy
urad

Pramen: Mésto Moravska Trebova. Vnitini pfedpis ¢. 8/2012. Organizacni rad Méstského aradu
Moravskéa Trebova [ze dne 15. 10. 2012]. Priloha ¢&. 1.

Zaméstnancli mésta Moravska Trebova zafazenych do M&U Moravska Trebova
k 1. lednu 2013 bylo celkem 75, z toho je ufednikd 74 a jeden neufednik. Ve vedouci
pozici je zafazenych 14 lidi. Vymezeni pojm0 ufednik, ostatni pracovnik a vedouci

urednik se budu vénovat v kapitole 2.1.

Pro pfedstavu o personalnim sloZeni Ufadu uvadim v pfiloze €. 2 analyzu

pracovniku dle rdznych kritérii za uplynulé tfi roky, vzdy k 31. prosinci pfisluSného roku.

'3 Srov. § 109 odst. 1 zakona €. 128/2000 Sb., o obcich (obecni zfizeni).
! Srov. Organizaéni fad Méstského ufadu. Priloha &. 3.
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2.1 Zakon o urednicich

Obec je také vymezena jako Uzemni samospravny celek. Takto je definovana
v § 2 odst. 1 zakona ¢&. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkl a
0 zméné nékterych zakonu (dale jen zakon o ufednicich). Tento zakon také upravuje
pracovni pomér Ufednikd Uzemnich samospravnych celkt (dale jen USC) véetné jejich
vzdélavani.

V sou€asné dobé se zpracovava nova koncepce zakona o ufednicich, a to
na zakladé Programoveého prohlaseni viady, ve kterém se vlada zavazala, Ze: ,pfedlozZi
navrh jednotné pravni Upravy prav a povinnosti ufednika verejné spravy, ve které bude
jednoznacné urCena hranice mezi politickymi a ufednickymi misty a zajisténo
odpolitizovani, profesionalizace a stabilizace vefejné spravy“™. Tento kol zapracovala
do Strategie viaddy v baji proti korupci na obdobi let 2011 a 2012, Nyni ale vychazim

ze stavajiciho znéni zakona.

Jak jsem jiz uvedla vySe, zaméstnance M&U lIze rozélenit do tfi kategorii:
ufednik, ostatni zaméstnanec (neufednik) a vedouci ufednik.

Urednikem je podle zakona o Ufednicich'’ zaméstnanec USC, ktery se podili
na vykonu spravnich ¢&innosti. Spravnimi Cinnostmi se rozumi plnéni dkold
v samostatné nebo prenesené plisobnosti USC podle zvlastnich pravnich predpisti.

Na definici vedouciho ufednika odkazuje zakon o ufednicich na zakonik
prace'®. Zde se uvadi, Ze vedoucim pracovnikem je zaméstnanec, ktery je
na jednotlivém stupni fizeni zaméstnavatele opravnén stanovit a ukladat podfizenym
zaméstnancum pracovni Ukoly, organizovat, Fidit a kontrolovat jejich praci a je
opravnén jim k tomu ucelu davat zavazné pokyny.

Vedouci Uradu je také vedoucim zaméstnancem, ktery je definovan zakonem
o Urednicich® jako vedouci Gfednik, vykonavajici funkci tajemnika obecniho UFadu,
tajemnika magistratu statutarniho mésta a dalSi zakonem taxativni vycet tredniku.

Neufednici jsou vzakoné o ufednicich® vymezeni negativng. Jedna se
o zaméstnance USC, vykonavajici vyhradné pomocné, servisni nebo manualini prace,
nebo ktefi vykon takovych praci Fidi. Na tyto pracovniky se zakon o ufednicich tedy

nevztahuje. Obecné& plati, Ze Gfednici a USC se v pracovnépravnich vztazich Fidi

15 Cit. Programové prohlaseni viady Ceské republiky, 2010, s. 20.

% Srov. MPSV. Boj proti korupci. Strategie vlady v boji proti korupci — aktualni znéni, s. 19.

' Srov. § 3 a 4 zadkona & 312/2002 Sb., o Gfednicich Gzemnich samospravnych cekdl a o zméné
nékterych zakon.

8 Srov. § 11 odst. 4 zakona €. 262/2006 Sb., zakonik prace.

¥ Srov. § 7 zakona €. 312/2002 Sb., zakon o Ufednicich Uzemnich samospravnych celkll a o zméné
nékterych zakonu.

2% Srov. § 1 odst. 3 zakona €. 312/2002 Sb., zakon o ufednicich Uzemnich samospravnych celkd a o
zméné nékterych zakonu.
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zakonem ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace s vyjimkou odchylek stanovenych zédkonem

o Urednicich.

2.2 Odbor kancelar starosty a tajemnika (OKST)

M&U v Moravské Trebové je rozdélen do deseti odbord, viz kapitola 2. Kazdy

odbor plni Gkoly a svéfené pravomoci, které jsou definované ve vnitfnim predpisu M&U.

Pro nazornost uvedu je$té jednou élenéni M&U na odbory doplnéné o podty

pracovnich mist na pfislusném odboru:

Tabulkal  Clenéni MéU na odbory

O 5e pracoli’/cr)rc;:;r mist
Odbor kancelar starosty a tajemnika 10
Odbor finanéni 8
Odbor obecni zivnostensky urad 3
Odbor vnitfnich véci 13

Odbor majetku mésta a komunalniho hospodarstvi

Odbor vystavby a uzemniho planovani

Odbor rozvoje mésta

Odbor Zivotniho prostredi

Odbor socialnich véci a zdravotnictvi

© (00| N|]O0O1 O | O

Odbor dopravy

Pramen: Vnitini pfedpis mésta Moravska Trebova. Organizacni Fad Méstského uradu Moravska
Trebova 8/2012 [ze dne 15. 10. 2012]. PFiloha ¢. 1 (upraveno dle aktualni podoby).

Dale se zminim jen o odboru Kancelar starosty a tajemnika, jelikoz je pro tuto
praci stézejni. Pod OKST spadaji tyto useky:
o Usek pravnich sluzeb.
o Usek spravy méstského informaéniho systému.
e Usek krizového fizeni a obrany.
o Usek sekretariat starosty.

o Usek personalistiky.

Na nasledujicich fadcich se budu blize vénovat pravé poslednimu zminénému

useku, jelikoz s tématem mé prace bezpodminecné souvisi.

13



2.2.1 Usek personalistiky

Pod Usek personalistiky na M&U v Moravské Trebové, zajistujici komplexni
personalni agendu zaméstnanc(i zafazenych do M&U a ostatnich zaméstnanct mésta,
nalezi tyto ginnosti**:

a) Vyfizovani pracovnépravnich vztah( zaméstnancl, v€etné evidence jejich

pracovni doby.

b) Vzdélavani zaméstnanci v souladu se zakonem o Ufednicich a zakonikem

prace.

c) Organizaéni zajisténi personalnich vybérovych Fizeni.

d) Kontrola dodrzovani stanovenych limitl po¢tu zaméstnancl v€etné zajisténi

souvisejiciho vykaznictvi.

e) Kontrola dodrzovani stanoveného podilu zaméstnanci se zdravotnim

postizenim, v€etné pfipadného nahradni pinéni.

f) PInéni ukolt zaméstnavatele vyplyvajicich z kolektivni smlouvy.

g) Zabezpedéeni zpracovani rozvrhu &erpani dovolené zaméstnanct Mé&U,

Centra volného €asu a Méstské policie, kontroluje jeho dodrzovani.

h) Zabezpeceni plnéni kol zaméstnavatele na Useku bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci a pozarni ochrany.

i) Zajisténi provadéni kontrol dodrzovani rezimu do¢asné prace neschopného

zameéstnance v souladu s pfisluSnym vnitfnim pfedpisem.

j) Zabezpecleni praxe studentu a stazistl na uradu.

Hodnoceni pracovnikd patfi mezi zakladni personalni €innosti a vysledky z néj
mohou slouzit pro pInéni Ukolt i v dalSich personalnich oblastech. Na uUseku
personalistiky M&U se vyuZivaji vystupy z hodnoceni zejména pro plnéni ukold
uvedenych v bodé a) a b), coz vice rozeberu v kapitole 4.12 Prace s vysledky

hodnoceni.

Podle Armstronga® je hlavnim Gkolem personalniho Gtvaru fizeni a rozvoj lidi
v organizaci. Do kompetenci tohoto Utvaru by mély patfit personalni ¢innosti, jako jsou
vytvareni a rozvoj organizace, personaini planovani, ziskavani a vybér pracovnikd,
jejich vzdélavani a rozvoj, fizeni znalosti, odménovani a dalSi oblasti spadajici do

oblasti zaméstnaneckych vztahu.

Provedenym srovnanim realizovanych cinnosti personalniho useku ufadu

s doporucenim Armstronga, je vidét, ze se vycCet Cinnosti z vétsi €asti shoduje.

2! Srov. Organizagni fad Méstského Ufadu. Pfiloha &. 3.
22 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 65.
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Armstrong® uvadi, Ze na vytvaFeni a realizaci personalnich strategii a politik by

se mél podilet pravé personalni usek.

Tak tomu bylo i v analyzované organizaci. Personalni strategii zpracoval
tajemnik M&U ve spolupraci s personalistkou do podoby vnitfni smérnice, jehoz
ucinnost nabyla 1. ledna 2010. Smyslu a obsahu tohoto dokumentu se budu dale

vénovat v nasledujici kapitole.

2 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 65.
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3 PERSONALNI POLITIKA MESTSKEHO
V MORAVSKE TREBOVE

ADU

Personalni politka na M&U v Moravské Trebové byla zavedena v souladu
se strategickymi cili ifadu na obdobi 2009-2015. Ze strategickych cild ufadu bych
pravé na tomto mist&, v souvislosti s tématem prace, vypichla nasledujici®*:

e  ZvySovani produktivity prace vyuzivanim modernich metod fizeni Gradu.

e Trvalé zvySovani kvalifikace a profesionality zaméstnancu.

e Motivaci a spokojenost zaméstnancu.

Téchto cill se ufad snazi dosahnout aktivni politikou fizeni lidskych zdroja,
a pravé proto svoji personalni strategii formalizoval a zpracoval do podoby vnitini
smérnice &. 24/2009 Personalni politika Méstského ufadu Moravska Trebova (dale

personalni politika ufadu).

Armstrong® pfirovnava Fizeni lidskych zdroji ke strategickému a logicky
promysSlenému pfistupu k fizeni lidi, ktefi jsou nejcennéjSim nastrojem pro dosazeni
cilt organizace.

Ve stejném duchu definuje Fizeni lidskych zdroja také Dédina a Cejthamr?®, ktefi
uvadi, ze: ,...je jadrem a nejdllezitéjSi oblasti celého podnikového fizeni, protoze
lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Lidské
zdroje zarovenn pro podnik predstavuji ten nejcennéjSi a zpravidla i nejdrazsi

zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku.*

"V souCasné dobé jiz nikdo nepochybuje otom, Zze uspéSnost organizaci
zavisi na lidech, lidském kapitalu. Lidsky kapital Ize povaZovat za prvofadé bohatstvi
organizace a podniky, aby zajistily svoje preziti a rust, museji do tohoto bohatstvi

investovat."?’

, jak uvadi Armstrong.

Aby byl lidsky kapital spravné fizen, méla by byt vytvofena personalni strategie
organizace. Podle Armstronga® poskytuje personalni politika urgité hranice, v ramci
kterych jsou pfijimana odpovidajici rozhodnuti. UrCuje pravidla pfistupu k fizeni lidi a
tim podporuje spravedlivy zptsob jednani s lidmi. Armstrong® vyjadfuje personalni

politiku "...jako souhrnnou deklaraci filozofie organizace a jejich hodnot."

2 grov. <http://www.moravskatrebova.cz/files/page/2007/09/Strategicke cile mestskeho uradu.pdf >

L(S:it. 16. 9. 2012]. 5
Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 27.
% Cit. DEDINA J., CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, 2004,
S. 224,
T Cit. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha; Grada Publishing, 2008, s. 31.
%8 Srov. ARMSTRONG, M. Personalni management, Praha: Grada Publishing 1999, s. 183-184.
2 Cit. Tamtéz, s. 184.
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Hned v Gvodu Personalni politiky M&U Moravska Trebova se uvadi, Ze jednim
zcil organizace je vytvareni aktivni personalni politiky, ktera motivuje
zaméstnance mésta k sebezlepSovani, podporuje jejich aktivitu a odliSuje

pramérné a podpriamérné zaméstnance od nadpriumeérnych a aktivnich.

Oznaceni lidi za ,pramér" nebo ,podprimeér" nebo jakymkoliv jinym
rovnocennym pojmem, je podle Armstronga® poniZujici a demotivujici. Proto bych

doporudila tyto pojmy zaménit nebo zcela vypustit.

Personalni politika M&U je nastavena v téchto $esti zakladnich rovinach®":
1. Ziskavani a vybér vhodnych zaméstnancu.
Podpora a pomoc novym zaméstnancim; jedna se o obdobu koudinku.
Vzdélavani zaméstnancu.
Péce o0 zaméstnance, tj. Vytvafeni vhodnych pracovnich podminek.

Motivaéni politika ufadu.

o g s> N

Hodnoceni zaméstnancy.

Nastavené parametry personalni politky u zkoumané organizace se
v dilezitych bodech shoduji s doporuéenim Armstronga®, ktery jako mozné oblasti,
zahrnuté do personalni politiky, uvadi nasledujici:
1. Zaméstnavani lidi.
Odménovani.
Vzdélavani a rozvoj.
Zapojovani pracovniku.

Zaméstnanecké vztahy.

2 T o

Zdravi a bezpecnost, a;.

Oblasti hodnoceni pracovnikG se vnitfni predpis®® dotyka pouze okrajové.
Neznamena to vSak, Ze mu neni vénovana dostateCna pozornost. Pravé naopak.
Systém hodnoceni pracovnik M&U v Moravské Tiebové upravuje samostatny vnitini
predpis. Proces hodnoceni zde prodel za poslednich par let znaénym vyvojem —
od neformalniho hodnoceni se preSlo ke standardizovanému hodnoceni pracovniki a

nyni patfi nepochybné& mezi zakladni personalni prdce managementu ufadu.

%0 srov. ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 254.

31 Srov. Personalni politika Méstského ufadu Moravska Tiebova, ¢lanek 1, odst. 3.

%2 Srov. ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 184-185.
% Personalni politika Mé&stského Gifadu Moravska Trebova.
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Formalni proces hodnoceni prace je doporu¢ovan také Armstrongem®, ktery
tvrdi, Ze je pak Castgji akceptovan jako spravny a spravedlivy. To byl také jeden

z diivodtl zavedeni formalniho hodnoceni na M&U na zakladé predem danych kritérii.

Co je to vlastné hodnoceni pracovnikl a pro¢ hodnoceni provadét? Jaké
sleduje cile a jak jej nejlépe realizovat? Kde Ize vysledky z procesu hodnoceni vyuzit?
Na tyto a dalsi otazky se pokusim odpovédét v nasledujici kapitole. Teoretické
poznatky odbornikli na problematiku hodnoceni pracovnikl budu prolinat s praxi

na uradu.

% Srov. AMRSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 551.
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4 HODNOCENI PRACOVNIKU

"Hodnoceni pracovniki je jednim z nejdulezitéjSich predpokladl plnéni vSech
zakladnich ukold fizeni lidskych zdroju: dat spravného ¢lovéka na spravné misto resp.
vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat jeho schopnosti,
formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé mezilidské vztahy a realizovat

personalni a socialni rozvoj pracovnikl.", uvadi Koubek®.

Rovnéz podle Bedrnové® je hodnoceni zaméstnance vyznamny firemni tkon,
ktery spoCiva v posouzeni postoju, nazoru, vystupovani a vysledkl prace jednotlivce
vlc¢i situacim a cinnostem, které vykonava a lidem, se kterymi vstupuje v téchto

¢innostech do kontaktu.

V analyzované organizaci je systém hodnoceni chapan jako nastroj
zkvalithovani personalu organizace, zvySeni vykonnosti pracovnikii a rozvoj
jejich schopnosti. Nasledkem by mélo byt zvySovani kvality provadénych

éinnosti na uradu®’.

Po strance metodické a organizaéni je za proces hodnoceni pracovniki M&U
zodpovédny personalni Usek. Za samotny pradbéh hodnoceni nesou zodpovédnost
vedouci pracovnici, jakoZto hodnotitelé, coz je v souladu s nazorem Mayerové a

ROzicky®.

4.1 Oblasti vyuziti hodnoceni pracovnikt

Hodnotit vykon a pracovni chovani zaméstnanct Ize v rlznych pracovnich
situacich. Styblo® uvadi, Zze Slapak radi pouzit hodnoceni v t&chto pfipadech:
a) Po zapracovani noveho pracovnika.
b) Snizeni vykonnosti pracovnika.
c) Organizacni zmény.
d) Na pozadani samotného pracovnika.

e) Motivovat pracovnika.

% Cit. KOUBEK, J. I-'"\’/’zen/’/idskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 197.

3% Srov. BEDRNOVA, E., NOVY . Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 1998,
s. 345.

37 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského uradu
Moravska Trebova, ¢lanek 1.

¥ Srov. MAYEROVA, M., RUZICKA, J. Moderni personéini management. Praha: H&H VySehradska,
2000, s. 90.

% Srov. STYBLO, J. Personalni management. Praha: Grada, 1993, s. 297.
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Na méstském ufadu jsou vSichni pracovnici hodnoceni svym nadfizenym
v souladu se smérnici pro hodnoceni*’ v pravidelném intervalu jedenkrat roéné&, coz
blize rozvedu v kap. 4.6. Hodnoceni zaméstnancl je v této organizaci aplikovano také
v pfipadé nastupu nového pracovnika, avSak je provadéno dle jinych kritérii, nez je
tomu u kmenovych zaméstnanct v ramci pravidelného hodnoceni. Vyhodnoceni
pribéhu procesu adaptace je doporuCovano i v odbornych publikacich vénujicim se
fizeni lidskych zdroji a personalnimu managementu. Hodnoceni adapta¢niho procesu
neni pfedmétem této prace, proto se dale o této problematice zmifiovat nebudu.

4.2 Formy hodnoceni pracovniki

Z hlediska zplisobu hodnoceni rozliSuje Koubek* dv& zakladni formy
hodnoceni pracovnikl: neformalni a formalni.

Neformalni (nesystematické) hodnoceni je podle Pilafové* provadéno
nahodile bez pfedem danych kritérii a postupl. Vyznamnym vystupem neformalniho
hodnoceni je priibézna zpétna vazba o pracovnich vykonech a chovani.

Formalni (systematické) hodnoceni oznaduje Koubek* jako racionalngjsi a
standardizovany zpusob hodnoceni pracovniku. Je provadéno v pravidelném ¢asovém

intervalu a soucasti jsou pisemné vystupy, slouZzici pro dal$i personalni fizeni.

Dulezitost normativniho zakotveni hodnoceni pracovniku z divodu jeho vysoké
uginnosti  zdlrazriuje také Pauknerova®™. Zplsob realizace hodnoceni a prace
s vystupy z hodnoceni jsou pak pro vSechny vedouci manazery a personalni Usek

jasné definované a zavazné.

Na MéU v Moravské Trebové probihalo hodnoceni pracovnik(l na neformalini
urovni az do roku 2007. Zaméstnanci byli hodnoceni svym nadfizenym prabézné, Slo
o kontrolu kazdodennich ukold a pracovniho chovani. Nadfizeny nemél zZadny
metodicky pokyn pro hodnoceni svych podfizenych. Z takového hodnoceni obvykle
nebyl zadny pisemny zaznam.

Systematické hodnoceni bylo poprvé realizovano na poc€atku roku 2008
v souladu s vnitfni smérnici ¢. 10/2007 Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta
Moravska Tiebové zafazenych do Méstského ufadu Moravska Tiebova (dale jen

smérnice pro hodnoceni). Ukol zpracovat a zavést systém hodnoceni pracovnikl

40 Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského ufadu
Moravska Trebova.

1 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 195.

2 Srov. PILAROVA, I. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 12.

3 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2004, s. 195.

4 Srov. PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 222.
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vyplynul  z Akéniho planu zlepSovani prace M&U Moravska Trebova
na zakladé provedeného sebehodnoceni ¢innosti ufadu v ramci modelu CAF (Common
Assessment Framework). Povinnost fidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnancu
a hodnotit jejich pracovni vykonnost a pracovni vysledky uklada vedoucim
zaméstnancliim také zakonik prace®. V neposledni fadé byla implementace systému
hodnoceni v souladu se strategickymi cili organizace, jak jsem se jiz zminila v kap. 3.
Formalni hodnoceni pracovnikd M&U vychazi z prabézného sledovani
vykonu pracovnik(i b&hem hodnoceného obdobi, uvadi smérnice pro hodnoceni*
Tento pokyn je pln& v souladu s nazorem Hronika®, jenz zd(razfiuje potiebu
nepretrzitosti procesu hodnoceni a dUllezitost provazanosti neformalniho hodnoceni
s formalnim. Zaméstnanci by pak pfi formalnim hodnoceni neméli byt zaskocCeni

hodnocenim jejich vykon(.

DalSi text je zaméfen pouze na systematické hodnoceni vSech pracovniku, coz

je pfedmétem této prace.

4.3 Vyznam a cile hodnoceni

Podle Skubalové®® poskytuje hodnoceni informace o pracovnich vykonech
zameéstnancu a pomaha zachytit a lépe vyuZzit jejich potencial a identifikovat vzdélavaci
potfeby. Dale podporuje komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem a
v neposledni fadé byva hodnoceni vyznamnym podkladem pro odmérnovani.

V podobném duchu uvadi cile hodnoceni také Pilafova®

e Poskytnuti zpétné vazby pracovnikovi, jak si v praci vede.

¢ Identifikace potencialu pracovnika.

¢ |dentifikace potfeb v oblasti rozvoje pracovnika.

o Prilezitost k projednani o ambicich pracovnika se svym nadfizenym.

e Zdroj informaci pro rozhodnuti v oblasti odménovani.

e Monitorovani vykonud v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a
stanovenym cildm.

e ZlepSovani vykonu v budoucnosti stanovenim cilG.

+ +> Srov. § 302 pism. a) zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace.

® Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského ufadu
Moravska Trebova, ¢lanek 5.
4 Srov HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikt. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 88.

® Srov. SKUBALOVA, E. Hodnoceni zaméstnancti na mensich meéstskych a obecnich Gradech, 2005,
S. 44,
9 Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publlshlng 2008, s. 11.

% Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikt. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 23.
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M&U v Moravské Trebové sleduje hodnocenim pracovnikii nasleduijici cile®":
e Motivace zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu.
e Ziskadni podkladu pro rozhodovani o pfipadnych zménach
v pracovnim a platovém zarazeni.
e Stanoveni cili a ukoll v oblasti rozvoje zaméstnancu.
e U vedoucich ufednikti zhodnoceni jejich manazerskych schopnosti.
e Vicenasobny zdroj informaci a vicenasobna zpétna vazba.

e ZlepSeni vzajemné komunikace a otevienosti.

Po porovnani nastavenych cili hodnoceni méstského ufadu s nazory vyse

uvedenych odbornikl Ize konstatovat, Zze se od sebe nijak nelisi.

4.4 Funkce hodnoceni

Podle Pauknerové® pini hodnoceni pracovnik( tfi funkce — poznavaci,
motivaéni a vychovnou. Poznavaci pomaha hodnotiteli realné rozhodovat a
odpovédné zvladat fidici ukoly. Motivaéni funkce je nastrojem cilevédomého
ovliviilovani a pobizeni pracovniki a také propojenim se systémem odménovani.
Vychovna role spociva v podnécovani k sebekontrole a sebehodnoceni pracovnika, jez

ma pak snahu o sebezdokonaleni nebo alespon korekci vlastniho jednani.

Zatimco Styblo® uvadi funkce hned &tyfi — poznavaci, srovnavaci, regulaéni
a stimulaéni. Poznavaci funkci popisuje jako pribézné sledovani pracovniho vykonu a
chovani pracovnika. Srovnavaci funkce spo€iva v porovnani s jinymi srovnatelnymi
pracovnimi vykony nebo s vykonem v pfedchozich obdobich. Regula¢ni funkce
znamena moznost provadét rlizné operativni zmény. Funkce stimulaéni poukazuje
na to, ze samotné hodnoceni mize vést k zadoucim pracovnim vykonim a chovani.

Prifadime-li k duvodum, které vedli k zavedeni standardizovaného systému
hodnoceni pracovnikli na MeéU, funkce dle Pauknerové a Stybla, dojdeme
k nasledujicimu®*:

e Urceni urovné a kvality pracovniho vykonu a pracovniho chovani —

poznavaci funkce.

e Uréeni silnych a slabych stranek kazdého zaméstnance — poznavaci a

regulacni funkce.

*1 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Tfebové zafazenych do Méstského uradu
Moravska Tfebova, €lanek 2.

°2 Srov. PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 222.
%3 Srov. STYBLO, J. Personalni management. Praha: Grada, 1993, s. 298.

> Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského ufadu
Moravska Tfebova.
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o Identifikace vzdélavacich potieb =ziskani informaci o nazorech
zaméstnancu na svoji praci, systém fizeni organizace, aj. — poznavaci funkce.

e Motivace k vykonu, kidentifikaci s cili organizace a ke zvySeni loajality
k organizaci — motivacni/stimulaéni funkce.

o Na zakladé ziskanych informaci moZnost provadét operativhi zmény,
napfiklad prefadit zaméstnance na jinou praci, zména v naplni prace, zavedeni

jinych pracovnich postupl apod. — poznavaci a regulacni funkce.

Jednotlivé ucely hodnoceni jsou ve vnitfnim pfedpisu Ufadu blize specifikovany,

jen motivace k vykonu je ponechana bez bliz§iho rozvinuti.

4.5 Implementace systému

V kazdé organizaci nastane jednou chvile, kdy si management uvédomi
potfebu své finanéni i lidské zdroje vyuzivat efektivnéiji, tedy motivovat zaméstnance
k maximalnim vykondm. Takovym motivaénim nastrojem muze byt podle Pilafové>®

pravé hodnoceni pracovnikd.

Tajemnik M&U v Moravské Tiebové se té&mito souvislostmi zabyval jiz delsi
dobu. Jak je uvedeno v kap. 4.2 Formy hodnoceni pracovnikl, v organizaci probihalo
do roku 2007 neformalni, nahodilé hodnoceni pracovnikd s pomérné nizkou vypovidaci
hodnotou. Zaznamy z takového hodnoceni obvykle nebyly zadné. Proto v prabéhu roku
2007 tajemnik zpracoval a vydal vnitini predpis™®, upravuijici zasady, pravidla a postupy

hodnoceni zaméstnancl ufadu.

Nezbytnym krokem Gsp&$né implementace systému hodnoceni je dle Pilafové®’
to, aby se na tvorbé i procesu samotné zmény podilelo jak vedeni mésta jako
predstavitelé managementu, tak samotni pracovnici, jichz se tato zména

bezprostiedné dotyka.

Nutno podotknout, ze pfed zavedenim do praxe se ke zpracovanému navrhu
smérnice pro hodnoceni vyjadfilo vedeni mésta, vedouci odborl, personalistka a
odborova organizace M&U. Na zakladé pfipominek byla svolana pracovni schlzka

vS8ech hodnotitelll. Cilem schuzky bylo identifikovat a odstranit nedostatky ¢i nejasnosti

> Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 11.

6 Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského ufadu
Moravska Trebova.

" Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 106.
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jak hodnoticiho formulare, tak celého nové zavadéného zplsobu hodnoceni. Z vyse
uvedeného Ize konstatovat, ze fadovi zaméstnanci stejnou moznost v tuto chuvili
neméli. Prostor pro pfipominky dostali vSichni pracovnici az po provedeném prvnim

hodnoceni, coz rozvedu dale v textu.

Uspé&snost zavedeni &ehokoliv nového, v tomto pfipadé systému hodnoceni
pracovnikl, je dle Pilafové® zavislé na souladu sledovaného cile hodnoceni

s firemni strategii.

Toho bylo naplnéno tim, ze si méstsky Ufad stanovil vlastni personalni strategii,
v niz definoval cile i proces samotny (viz kapitola 3 Personalni politka Mé&U

v Moravské Tiebové).

Zavadéni pracovniho hodnoceni v organizaci je dlouhodobou zalezZitosti, jak
uvadi Hronik®. Trva dva az tfi roky. Dle autora je efektivita systému hodnoceni
zarudena, pokud splfiuje nasledujici pfedpoklady®:

e Podpora top managementu.

e Soulad s firemni kulturou.

e Podpora cild organizace.

o Akceptovatelnost pracovniky.

¢ NenaroCna administrativa s hodnocenim.

e Hodnotici a rozvojovy aspekt hodnoceni.

o Nepretrzitost hodnoceni.

e Systém hodnoceni prochazi vyhodnocovanim.

Implementace procesu hodnoceni na M&U z vétsi &asti vySe uvedené
predpoklady naplfiuje, i kdyZ musim konstatovat jednu drobnost. Dle Hronika® by totiz
bylo nejlepsi, aby top management systém hodnoceni nejen Ze disledné a
pfesvédgivé podporoval, ale také sam absolvoval. Na M&U je sice proces hodnoceni
ze strany vedeni radnice a tajemnika podporovan, ovSem tito lidé se na strané

hodnoceného nenachazi, vystupuji pouze v roli hodnotitele.

Poprvé byli zaméstnanci hodnoceni v souladu s timto pfedpisem v pribéhu
ledna a unora 2008. Nasledné probéhl monitoring Uspésnosti zavedeni systému

hodnoceni v ramci celého ufadu. Byli osloveni vSichni pracovnici ufadu, ktefi byli

% Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 105.

% Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 88.

% Tamtéz, s. 86.

1 Tamtéz, s. 86.
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hodnoceni €i byli hodnotitelé, aby se vyjadfili formou anonymniho dotazniku, zda
hodnoceni vnimali jako pfinos €i nikoliv, co konkrétné by na hodnoceni zménili, jaky byl
pristup jejich hodnotitele, zda se citili byt hodnoceni objektivné &i nikoliv.

Celkem vyjadfilo svlj nazor 41 % zaméstnanclh. Z dotaznikG vzeSlo par
podnétnych pfipominek. Podfizeni zaméstnanci si napfiklad ztézovali na to, ze nebyla
jednotliva kritéria ohodnocena pfi vlastnim rozhovoru. Hodnoceny pracovnik musi
védét hned na misté zavér hodnoceni a nikoliv az po obdrzeni pisemného vyhotoveni
hodnoticiho rozhovoru. DalSi navrh, ktery padl z fad zaméstnanct, byl ten, Ze by chtéli
také dostat moznost zhodnotit pracovni vykon a chovani svého nadfizeného.
Hodnotitelé si prali pfesnéjsi slovni formulaci stupnd ohodnoceni.

Po prostudovani vSech hodnoticich listd po prvnim hodnoceni a na zakladé
vyhodnoceni podnétll a pfipominek v ramci monitoringu Uspésnosti, doslo k drobné
Upravé definovani jednotlivych stupnd ohodnoceni a hodnotitelé byli upozornéni
na vyskytujici se chyby pfi hodnoticim pohovoru. Od té doby v8ak smérnice

pro hodnoceni jiz Zzadnou zménou neprosla.

Armstrong® zdGrazriuje potfebu sledovat, aby se systém hodnoceni nestal
byrokratickou a nepruznou zaleZitosti. Vzhledem k tomu, Ze od roku 2008, tedy
od zavedeni zpUsobu hodnoceni dle smérnice pro hodnoceni, neproSel tento proces
zadnou zménou, je tfeba se zamyslet, jaka napravna opatieni ucinit, aby bylo

hodnoceni pracovnikl opét "zivé". Navrh na napravné opatfeni pfedlozim v 5. kapitole.

Analyza sou€asného systému hodnoceni a porovnani s teoretickymi vychodisky

jsou pfedmétem dalSiho textu.

4.6 Interval hodnoceni

Ve smérnici pro hodnoceni®® je uréen jednoroéni &asovy interval, vzdy
do 28. unora pfislusného roku, s tim, Zze se hodnoti uplynuly kalendaini rok.
U zaméstnancli, ktefi jsou vpracovnim poméru po dobu kratsi nez

12 mésicU, je predmétem hodnoceni tato kratSi doba trvani pracovniho poméru.

Tento cyklus hodnoceni je v praxi nejrozsifendjsi, uvadi Hronik®. Zaroven ale

autor dodava, ze by se v ramci tohoto ro¢niho obdobi méla provadét prubézna

®2 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 551.

% Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského Ufadu
Moravska Trebova, ¢lanek 8.

% Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 103.
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hodnoceni. S timto nazorem se ztotoZfuje také Koubek®, podle kterého je vhodné
doplnit formalni hodnoceni dvakrat &i tfikrat do roka neformalnim hodnocenim,

napf. poradami €i diskusemi o pInéni pracovnich ukold.

Tato praxe je zavedena také na Méstském ufadu v Moravské Trebové. Porady
top managementu se konaji pravidelné jedenkrat za tyden, porady tajemnika
s vedoucimi odbord ufadu také vtomto intervalu a porady na urovni jednotlivych

odborl jsou svolavany zpravidla jednou za mésic.

4.7 Kritéria hodnoceni

Wagnerova®® uvadi, ze hodnoceni ma vychazet z realnych pracovnich vykont a
nikoliv z potencialnich vlastnosti pracovnika, které nemusely byt vibec vyuzity.
Hodnoceni pracovnikl vyzaduje proto takova kritéria hodnoceni, ktera budou co
nejobjektivnéjSi a nejméné podléhajici vnéjSim faktorm. Témito faktory mohou byt
dle Koubka® naptiklad nevhodné pracovni podminky, nedostatky ve vzdélavani

pracovniku €i nejasna pravidla a metody Fizeni ovliviiujici praci.

Podle aktualni smérnice pro hodnoceni®® se hodnoceni pracovniki M&U
zaméfuje na dvé oblasti - na vykon a na kompetence. V oblasti vykonu jsou
stanovena dveé kritéria, kompetenci je definovanych celkem deset, pfiemz Fadovych
zameéstnancu se z nich tyka osm. Dal$i dvé kompetence se hodnoti pouze u vedoucich

pracovniku.

4.7.1 Vykonova kritéria

Vykonovéa kritéria jsou Uzce spojena s pracovnim vykonem. Podle Koubka®
se pracovni vykon sklada z usili, schopnosti a vnimani role. Usili odrazi motivaci a
mnozstvi energie vynalozené pro splnéni ukolu. Schopnosti znaCi osobni
charakteristiky pracovnika vyuzivané pfi uspéSném vykonu prace. Vnimani role Ci
Ukoll znamena miru pochopeni té které role. Autor zdUrazfiuje potfebu nezbytné
pritomnosti vSech téchto slozek, a to ve vhodném poméru, které jsou nutné k

efektivnimu pracovnimu vykonu.

% Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 197-198.

% Srov. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 64.

57 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 201.

% Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského Ufadu
Moravska Trebova.

% Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 199.

26



Vykonova kritéria, nastavena pro vSechny zaméstnance M&U™, ukazuje

nasledujici tabulka.

Tabulka2  Seznam kritérii vgkonu hodnocenych na MéU

Kritérium Charakteristika kritéria

Mnozstvi a kvalita | Hodnoti se mnozstvi a kvalita provedené prace, peclivost,
odvedené prace chybovost, pfesnost, dovednost, zruénost, dokonalost.

Aktivné predklada nové navrhy, ma zajem na zlepSeni vykonu,
Pracovni iniciativa | hleda nové cesty feSeni ukold. Vyhledava nové pfilezitosti a
odpovédnost. Pridélenou praci provadi samostatné a bez odkladu.

4.7.2 Kompetence

Druhou oblasti, hodnocenou na M&U, jsou vybrané kompetence. Hronik™ se
diva na kompetenci jako na "trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a vlastnosti, ktery
podporuje dosazeni cile". Diky kompetencim Ize splnit Ukoly efektivné a
na pozadované drovni. Hodnoceni kompetenci je, podle nazoru Pilafové’®, zaméfené

na rozvoj a kariéru zaméstnance.

Kompetence hodnocené u pracovnikti M&U stanovil tajemnik, a to na zakladé
vlastniho uvazeni, kdy bral v potaz znalost vnitfniho i vnéjSiho prostfedi organizace,
personalniho slozeni ufadu. V neposledni fadé pfi vybéru hodnocenych kliCovych
kompetenci vychazel tajemnik z vize a strategickych cild M&U. Konkrétni popis

kompetenci hodnocenych v ramci M&U™® jsem shrnula do tabulky 3.

© Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancli mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského uradu
Moravska Trebova.

1 Cit. HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 61.

2 srov. PILAROVA, I. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 18.

"3 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského Ufadu
Moravska Tfebova.
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Tabulka 3 Seznam kompetenci hodnocenych na MéU
Kompetence Charakteristika kompetence
Pracovni kazen
; Je naprosto spolehlivy, sam k sobé dusledny, rad
Spolehlivost a smys| pfijima osobni odpovédnost.
pro osobni zodpovédnost
Systematicky planuje a organizuje pracovni
Planovani a organizace postupy, efektivné vyuziva pracovni dobu, vyfizuje
prace ukoly v pfiméfeném Case, dodrzuje terminy,
odhaduje naklady, dodrzuje stanoveny rozpodcet.
Dokonale rozumi své praci a zvlada vsechny
naroky, které jsou na praci kladeny. Déle se aktivné
Znalosti a zkuSenosti vzdélava, nové poznatky vyuziva v oblasti své
v oboru odborné pUusobnosti. Vyuziva informacni
technologie a informaéni systémy k efektivnimu
vykonu prace.
©
£ Je schopen bez probléml komunikovat s klienty,
£ jedna s nimi citlivé, zdvofile a vstficné, pozadované
m ~ . ’ o s
' . L s sluzby poskytuje dle stanovenych standardd. Umi
£ | Kvallia Poskytovan SIUZeb | joqnat s lidmi, je schopen fesit konflikini situace.
N komunikac,e s klient Vyhledava prilezitosti ke zlepSeni sluzeb klientdm.
= y Hodnocena je uroven vystupovani, vyjadfovaci
© schopnosti, kultura jednani a odivani, dodrzovani
4 etickych norem jednani.
Je prizplsobivy a otevieny pro ruzné zpusoby
- - prace. Zvladad zmény, méa k nim pozitivni pfistup,
DRTETEEL L0 AEnen reaguje pruzné. Aktivné pfistupuje k novinkam,
nelpi na zachovani starych postupu.
Hodnoceny je schopen cilevédomé pracovat
TUmova brace v tymu, umi zapalit pro véc i druhé, podporuje
y P spolupracovniky, komunikuje, nasloucha, dava
zpétnou vazbu.
o sra?\rl‘r?g::?itzii)l:glg:ést Hodnoceny pfijima opravnénd rizika, je schopen
03 ovédnost za iednani argumentovat a nést odpovédnost za jednani dle
dle gékom‘] CRaJnitFnich zakont CR a vnitfnich pfedpist MMZ. Je odolny
TR s vuci neuropsychické zatézi.
predpisi mésta MT
— Hodnoceny dokaze vést a samostatné fidit
g spolupracovniky, dokaZe motivovat podfizené, ma
3 Vedeni lidi a ieiich potfebnou autoritu, organizaéni schopnosti, zna a
S motivaccje ) uplatriuje Fidici normy. Stanovuje jasné cile utvaru,
s kontroluje a vyhodnocuje priubéh a vysledky
5 Cinnosti. Pfedava podfizenym informace, tykajici se
3 ¢innosti a Ukold mésta, Ufadu a utvaru.
S
g Delegovani Efektivné deleguje pravomoci a kompetence
9 na své podfizené a rozviji tak jejich potencial.
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Irena Wagnerova’® Fadi mezi klasicky pouZivana kritéria hodnoceni:

¢ Vykon ¢lovéka (mnozstvi odvedené prace) a kvalita prace.
e Samostatnost a iniciativa.

e Pracovni spolehlivost a ukaznénost.

e PrizplGsobivost.

e Dodrzovani pracovni doby.

e Smysl pro spolupraci.

e Smysl pro osobni odpovédnost.

¢ Organizovani pracovni ¢innosti.

e Vztah k organizaci.

Kritéria hodnoceni uplatfiovana na MéU z vétsi ¢asti odrazi doporuéeni autorky.
Jednotliva kritéria vykonu a kompetence jsou ve smérnici pro hodnoceni’ verbalné

popsana, jejichz miru naplnéni uvadim v kap. 5.10.1 Hodnoceni pomoci stupnice.

4.8 Kdo je hodnoceny?

Analyzovany dokument’®

vymezuje, na koho se zavedeny systém hodnoceni
vztahuje. Jsou jimi zaméstnanci, ktefi jsou ke dni zahajeni hodnoceni v pracovnim
poméru k meéstu Moravska Trebova, pfiéemz se hodnoceni netyka zaméstnancu
v pracovnim poméru na dobu urcitou s dobou krat3i nez jeden rok. Z praxe Ize vSak
konstatovat, Ze tajemnik GUfadu, ktery je také zaméstnancem Mé&U, vystupuje pouze

v roli hodnotitele.

4.9 Kdo pracovniky hodnoti?

Na méstském ufadu v Moravské Trebové je hodnotitelem pracovnika urcen
bezprostiedni nadfizeny pracovnika. Smérnice pro hodnoceni uvadi’”:
a) U vedouciho odboru je hodnotitelem starosta nebo mistostarosta
(dle pfislusné kompetence uvedené ve vnitfnim piedpisu’®) spoleéné
s tajemnikem ufadu.

b) U vedouciho oddéleni je uréen vedouci pfislusného odboru.

" Srov. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 65.

> Smérnice pro hodnoceni zaméstnancli mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského urfadu
Moravska Trebova.

® Tamtéz, &lanek 3.

" Tamtéz, &lanek 4.

8 Srov. Organizaéni fad Méstského ufadu, pfiloha €. 4, ¢lanek 2, odst. 3.
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c) Ostatni pracovniky hodnoti vedouci pfislusného oddéleni spole¢né
s vedoucim odboru; nema-li pfislusné oddéleni vedouciho, hodnoti vedouci

prislusného odboru.

Vedoucim oddéleni a ostatnim pracovnikim je pfitom dana moznost zvolit si,
zda si preji mit pfi hodnoticim rozhovoru starostu, nékterého z mistostarostl (pfipadné
oba) nebo zda chtéji pfitomnost tajemnika urfadu. Smérnice pro hodnoceni uvadi, ze se

tak déje na zakladé zadosti hodnoceného nebo hodnotitele.

Definovani hodnotiteld je v souladu s tvrzenim Koubka’®, jez uvadi, ze
nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostfedni nadfizeny,
jelikoz provadi neformalni hodnoceni a formalni hodnoceni na néj tak logicky navazuje.

Ugast dvou hodnotiteld pfi hodnoceni v$ak povazuje Hronik®® za pomérné
nestastné, jelikoz tuto situaci mize hodnoceny vnimat jako poletni pfevahu a necitit
se tak pfi hodnoticim rozhovoru dobfe. Doporucuje tedy, aby hodnoceni jednotlivymi

hodnotiteli probihalo samostatné.

4.9.1 Odborna priprava hodnotitelt

Aby byl proces hodnoceni efektivni, je nutné hodnotitele v hodnotitelskych
dovednostech vycvigit. Wagnerova®' uvadi nasledujici okruhy vyskoleni hodnotitell
dle Buckhama:

o Efektivni komunikace.

e Stanovovani cilG.

e Koucovani.

o Poskytovani zpétné vazby.

¢ Vypliovani pozadovanych formulafi hodnoceni.

e Chyby hodnotitel(.

e Hodnotici rozhovor.

¢ |dentifikace problémU pracovni vykonnosti.

Také Hronik® doporuduje pred zavedenim systému hodnoceni vé&novat

pozornost peclivému zacviku hodnotitelu.

% srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 203.

8 Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 99.

81 Srov. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 80-81.
8 Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 100.
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Vycvik véech hodnotiteld M&U, tedy v8ech vedoucich ufednikd, byl realizovan
v listopadu 2007 externi firmou a byl zaméfen na pravé na ty oblasti, které uvadi
Wagnerova, mimo koucovani. V ramci dvoudenniho proskoleni, které probihalo
interaktivni formou, byl kladen velky dlraz na to, dusledné pfipravit vedoucich
pracovniky na realizaci hodnoticiho rozhovoru a na potfebu pribézného sledovani

pracovniho vykonu a chovani hodnocenych pracovnika.

4.10 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni pracovniki je pomérné hodné, jak se na tom shoduje fada
odbornikd z oblasti personalniho managementu. Mezi zakladni metody patfi podle
Hronika® motivaén&-hodnotici pohovor, ktery se zpravidla sklada ze sebehodnoceni a

hodnoceni druhou osobou, tedy nadfizenym pracovnikem.

Na zakladé zkoumani systému hodnoceni zaméstnancti na M&U Ize
konstatovat, Ze je zde pouzivana pravé tato metoda. Pfipravou na hodnotici rozhovor,
jeho pribéhem, zakladnim zasadam pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru a vyhodnocenim

se zabyva kapitola 5.10. Faze hodnoceni.

4.10.1 Hodnoceni pomoci stupnice

Jestlize mame nastavena kritéria hodnoceni, je tfeba vytvofit hodnotici stupnici,
ktera bude bodové vyjadfovat postoj hodnotitele vzhledem ke sledovanym kritériim
hodnoceni. Hodnotici stupnice mtZe nabyvat rdznych hodnot. Podle Hronika® je Fadou
autor doporu€ovana sedmidilnd hodnotici stupnice, jez je v praxi také casto

pouzivana. Ov8em dle autora neni vyuzivana v jeji plné Sifi.

Pro méfeni nastavenych kritérii je v analyzovaném systému hodnoceni
nastavena é&tyfdilna hodnotici stupnice. Jak uvadi Hronik®™, je to stupnice
bez znatelné stfedové hodnoty, ovSem dle autora prakticky obsahuje stfed nizsi a

vySSi.

Pouziti hodnoceni pomoci stupnice na M&8U v praxi znamena, Ze hodnotitel
v prubéhu hodnoticiho rozhovoru (viz kap. 5.10.2) jednotliva kritéria ohodnoti, na konci

tohoto setkani se¢te vSechny body hodnoceni a vydéli po¢tem hodnocenych kritérii.

8 srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 55.
8 Tamtéz, s. 45.
% Tamtéz, s. 42.
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Dojde tak ke zjisténi, jakého primérného vykonu zaméstnanec za uplynulé hodnotici
obdobi dosahl.

Tim, Ze organizace stanovila, jaky vykon je na M&U Zadouci, pfijatelny a

naopak nevyhovujici, naplnila nazor Koubka®, ktery tento postup doporuéuje.

Nasledujici tabulka ukazuje podobu hodnotici stupnice uplatiiované na M&U®’

véetné zarazeni do vyslednych stupnid.

Tabulka 4 Hodnotici stupnice

ﬁggz’:& Stupen | Mira naplnéni kritéria Slovni charakteristika
Mimorfadny, nadprdmérny pracovni vykon
po vSech strankach.
L Zaméstnanec bez  problém(  zvlada
vynikajici plnéni nejnaroCnéjsi ukoly, sam si klade vysoké
10-15 4 pracovni cile, zadané ukoly FeSi koncep&né.
' ' mimoradna, excelentni | Trvale aktivn€ a pozitivné ovliviiuje
uroven plnéni kritéria spolupracovniky k jejich vySSimu
pracovnimu vykonu, je jejich vzorem,
pfispiva k dosazeni zadouci firemni kultury
organizace.
velmi dobré plnéni Dosahované vysledky dosahuji, az mirné
prekraCuji, pozadovany standard.
16-25 3 mirné nadpramarna, Zaméstnanec pracuje efektivné, pouze se
nadstandardni droveri | VSeobecnou podporou svého nadfizeného.
Pozitivné ovliviiuje své spolupracovniky.
(pInéni bez vyhrad) Projevuje vlastni iniciativu.
dobré pinéni s diléimi | Standardni, uspokojiva, pfijatelna Uroven
vyhradami ve vétsiny kriterii, nékteré vyZzaduiji zlepSeni.
Zaméstnanec vyzaduje urlity stupen
mimé podprimama a2 pravidelné podpory svého nadfizeného.
26-35 2 priméma, standardni Vlastni iniciativa je minimalni.
Castednd Heuspokojiv:él Zprav_idla pouze plni pfimo zgdané ukoly,
pfijatelna drover | pracuje s menSimi chybami. Zvladnuti
i ) o novych pracovnich postupl mu ¢ini potize.
(ie nutné zlepSeni) Je zadouci zlepseni.
nevyhovujici pInéni Pracovni vysledky (ukoly) nedosahuji
pozadované urovné, kvality, v pozadovaném
nepfijatelna Grovef terminu. Takové vysle,dkyjsou nepfijatelné.
3,6-40 1 (nedostatecna Je nutny soustavny dohled a podpora
oLSR ; nadfizeného. Je nutné okamzité a podstatné
zpusobilost k vykonu | jgn5eni yykonu. Pokud k nému nedojde, je
funkce) nutno zvazit odchod zaméstnance z dtvodu
zavaznych nedostatkd v pracovni ¢innosti.

% Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press 2004, s. 201.
8 Srov. Smérmice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského Ufadu
Moravska Tfebova
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411 Faze hodnoticiho rozhovoru

Hodnotici rozhovor prochazi nékolika fazemi. Ruzni autofi popisuji jednotlivé
gasové Useky obsahové obdobné. Ja budu vychazet z Hronika®®, ktery uvadi &tyfi faze:
1. Uvod, spocivajici v pfivitani a sdéleni struktury setkani.
2. Sebehodnoceni, poskytnuti zpétné vazby hodnotitelem, vyhodnoceni cild
z minulého obdobi.
Formulace novych cilli na pfisti hodnotici obdobi.

Zaveér, vyhodnoceni setkani.

Smérnice pro hodnoceni® zmifuje velmi podobny postup, jen do hodnoceni

zakomponovala také pfipravu hodnotitele na hodnoceni, coz ukazuje tabulka &. 5.

Tabulka 5 Faze procesu hodnoceni

Obdobi Faze Popis ¢innosti

Pribézné sledovani urovné pracovniho vykonu a kvality prace
zaméstnancu.

Pribézna kontrola ucinnosti pfijatych opatfeni z minulého
hodnoticiho obdobi.

Pfiprava hodnoticiho rozhovoru hodnotitelem.

Priprava 1.

Realizace hodnoticiho rozhovoru.

e e 2= | Vyplnéni hodnoticich kritérii hodnotitelem.

Vyhodnoceni vysledk( hodnoceni.

Prijeti opatfeni plynoucich ze zavér( hodnoceni, tj. stanoveni
3. SMART cild.

Vyhodnoceni cild z minulého obdobi.
Zaznam hodnoceni do pfislusnych formularu.

Vyhodnoceni

4.11.1 Priprava na hodnotici rozhovor

Tato faze spociva v pribézném sledovani pracovniho vykonu pracovniku a
kontroly plnéni Ukoli nastavenych v minulém hodnoticim obdobi. Takto nastaveny

systém je v souladu s nazorem Hronika®, jak jsem jiz zminila v kapitole 4.2.

Nutnost peclivé pripravy hodnotitele véetné zabezpeceni vhodného prostiedi

pro uskute€néni hodnoticiho rozhovoru, jakoZto jednu z podminek uUspésného

8 Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 106.

% Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského Ufadu
Moravska Trebova, ¢lanek 7.

% Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 88.
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hodnoticiho rozhovoru, zdaraziiuje Koubek®'. Piiprava hodnotitele podle n&j spociva
v utfidéni vSech relevantnich informaci a dat o hodnoceném pracovnikovi, jeho
vykonech a chovani vcéetné pfipadného seznamu moznych problémd, které se

zaméstnancem chce béhem hodnoticiho rozhovoru projednat.

Smérnice pro hodnoceni®? urCuje, ze o datu, mistu a ¢asu konani hodnoticiho
rozhovoru musi byt zaméstnanec informovan svym nadfizenym nejpozdéji dva tydny
predem. Toto nadasovani je v souladu s nazorem Hronika®®. Dale je vtomto
dokumentu zminéna povinnost hodnotitele vytvofit optimalni podminky pro projednani
hodnoceni. Co jsou to optimalni podminky, vSak pfedpis blize nespecifikuje, pouze se

94

zmifiuje v pfiloze €. 1 smérnice pro hodnoceni™ (dale jen metodika k hodnoceni)

o vytvofeni pfijemného prostiedi bez vyruSovani telefony ¢i jinymi osobami.

VySe uvedené doporudeni koresponduje s nazorem Armstronga®™, podle
kterého v neformalnim prostfedi probiha upfimna a oteviena vyména nazoru |épe.
Wagnerova® k tomu dodava, Ze je zapotiebi zajistit pro takovy rozhovor vhodnou
mistnost. Vhodnou mistnosti by mohla byt, dle Pilafové®’, kancelar vedouciho
pracovnika. Ov8em Styblo® zastava opacny nazor. Ten doporuduje neprovadét
hodnoceni na tomto misté, jelikoz to mize na hodnoceného (tedy podfizeného
zaméstnance) pUsobit jako by byl "na koberecku". Zaroven ale dodava, ze neni-li jiné
misto k dispozici, je tfeba uzpuUsobit zasedaci porfadek tak, aby hodnotitel alespori

nesedél v ¢ele stolu.

Dle dostupnych informaci mohu konstatovat, ze obecnou praxi v dané

organizaci je, ze se hodnotici rozhovor odehrava v kancelafi hodnotitele.

Wagnerova® se zmifiuje, e na hodnoceni by se mél pfipravit také
hodnoceny pracovnik. Tato pfiprava by méla spocCivat v zamySleni se nad svym
vykonem a pracovnim chovanim za uplynulé obdobi &i v pfipravé navrha oblasti

svého dalSiho rozvoje.

o Srov KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 212.

2 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského Ufadu
Moravska TFebova.

Srov HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikt. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 102.

* Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancti mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského ufadu
Moravska Trebova. Priloha &. 1 — Metodika provadéni rozhovoru s hodnocenym zaméstnancem.

® Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 425.
% Srov WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 75.

" Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publlshlng 2008, s. 75.

® Srov. STYBLO, J. Personaini management. Praha: Grada, 1993, s. 276.
% Srov. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 87.
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4.11.2 Realizace hodnoticiho rozhovoru

Vyznamnou soucasti hodnoceni pracovnikl je hodnotici rozhovor. V metodice
hodnoceni*® je =zdiiraznéno, Ze pravé rozhovor je nejdllezit&j§i &asti procesu
hodnoceni, jelikoz zpusob jeho provedeni ma vyznamny vliv na kvalitu prace

vykonavané hodnocenym zaméstnancem v budoucnu.

"Nejvhodnéjsi typ rozhovoru je plné participativni rozhovor vytvarejici
z hodnotitele a hodnoceného rovnopravné partnery spoleéné hledajici reseni",
fika Koubek'™. Podobny nazor zastava také Wagnerova'®, ktera soudi, Ze aktivni
u¢ast hodnoceného povede k vétSi spokojenosti pracovnika, ale také k mozZnym
budoucim vySS§im vykonim. Hodnotici rozhovor by se nemél stat monologem
hodnotitele; jde o mezilidskou komunikaci dvou rovnocennych partnerd, ktera je

103 n

podle Stépanika ...nejen vyménou informaci, ale také sménou postojll, vztahd,

emoci."

Hodnotitelé M&U byli pred realizaci prvniho formalizovaného hodnoceni
pracovnikl seznameni se zasadami, kterymi by se méli v pribéhu hodnoticiho
rozhovoru fidit, a to v ramci odborné pfipravy, kde si hodnotitelské dovednosti také

prakticky procvic€ili (viz kap. 4.9.1 Odborna pfiprava hodnotitelu).

Pro Uspé&sné zavrSeni hodnoticiho rozhovoru radi Armstrong’®, aby hodnotitel
zacCal rozhovor pozvolna a béhem néj vyuzival rGzné pfistupy a interpersonalni

dovednosti.

Navod, jak vést rozhovor s hodnocenym a které zasady by mél hodnotitel
M&U dodrzovat, uvadi metodika k hodnoceni'®, ktera vychazi z doporuéeni Koubka'*®:
e Zdulraznit hodnocenému, Ze rozhovor se kona s cilem mu pomoci.
e Zacit rozhovor pochvalou a chvalit vSude, kde to bude mozné a vhodné.
e Povzbuzovat hodnoceného k sebehodnoceni.
¢ Nechat hodnoceného co nejvice mluvit.
e Zabyvat se vykonem pracovnika v pribéhu celého roku.

e Byt pozitivni a kritiku vyjadfovat konstruktivné.

190 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského

Ufadu Moravska Tiebova, pfiloha ¢&. 1.

101 cit. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2004, s. 212.

102 grgy. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 83.

193 cit. STEPANIK, J. Uméni jednat s lidmi 2. Komunikace. Praha: Grada, 2005, s. 21-22.

1% Srov. ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 252.

19 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského
uradu Moravska Tiebova, pfiloha ¢&. 1.

1% Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 213.
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¢ Nedopoustét se neoCekavané kritiky.

e Zaméfit se na vykon, nikoliv na osobnost zaméstnance.

Pribéh hodnoticiho rozhovoru v analyzované organizaci ma jasné danou
strukturu. Po uUvodu hodnoticiho rozhovoru, jehoz cilem je nastoleni uvolnéné
atmosféry, jsou pracovnici MéU vyzvani, aby nejprve sami zhodnotili své vysledky za
uplynulé obdobi a zamysleli se nad svymi Uspéchy & neulspéchy. Tento postup

107

preferuje Styblo Sebehodnoceni totiz sniZuje obranné reakce zaméstnance,

doplfiuje Wagnerova'®,

Zakomponovat sebehodnoceni do motivaéné-hodnoticiho pohovoru je

109

v souladu s nazorem Hronika ", podle kterého zpétna vazba poskytnutd sama sobé

posiluje schopnost sebefizeni.

Po sebehodnoceni pracovnika vyslovi svdj nazor, jak vidél vykony
hodnoceného vzhledem k jednotlivym hodnocenym kritériim, také hodnotitel. Spole¢né
pak hledaji dohodu, jaky stupen ohodnoceni hodnoceny nakonec dostane. Pokud
nezavladne shoda a hodnoceny svého nadfizeného nepfesvéd&i svymi argumenty,

hodnotitel provede klasifikaci sledovanych kritérii dle svého uvazeni.

4.11.2.1 Chyby hodnotitelti

Styblo™° uvadi, e se pfi hodnoceni nelze vyhnout urgitému subjektivnimu
aspektu, jelikoz je tento proces odrazem vztahi hodnoceného a hodnotitele. Tento

nazor zastava také Koubek™'’.

V ramci hodnoticiho rozhovoru se mohou vyskytnout i dalSi elementy,
ovliviiujici samotné hodnoceni a témi jsou chyby hodnotiteld. Ty vyplyvaji
z individualniho hodnoceni reality, zavislého na osobnich vlastnostech hodnotitele

(napf. pfedsudcich &i sebevédomi), jak uvadi Wagnerova'*.

107 srov. STYBLO, J. Personélini management. Praha: Grada, 1993, s. 300.

198 srov. WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 76.
199 srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 52.

10 srov. STYBLO, J. Personaini management. Praha: Grada Publishing, 1993, s. 305.

M1 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 215.

12 srov. WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 89.

36



Hodnotitelé se mohou, napfiklad dle Koubka''?, dopoustét nasledujicich chyb:

o P¥riliSna shovivavost €i prisnost.

e Tendence hodnotit ze stiredu stupnice — vétSina zaméstnancl jsou
pak pramérni, ovSem lepSich pracovnikl se takové hodnoceni dotkne a
hor$i pracovnici nemaji divod zlepsit svij vykon &i chovani.

e Tendence hodnotit podle vlastnich méritek.

¢ Ovlivnéni osobnimi sympatiemi, antipatiemi ¢i predsudky.

e Halo efekt — hodnotitel se necha unést pozitivnim ¢i negativnim rysem
hodnoceného, napf. vzhledem, vystupovanim ¢i prvnim dojmem.

e Prihlizeni k socidlnimu postaveni hodnoceného, k pfisluSnosti
k etnické skuping, pfihlizeni k rasovym znakim apod., coz vykazuje
znaky diskriminace.

¢ Nestejna naroénost a pristup k hodnoceni, ktery uplatriuji jednotlivi

hodnotitelé v ramci organizace.

Nad ramec vy$e uvedenych hodnotitelskych chyb uvadi Wagnerova™* dale:
¢ Metodické chyby — hodnotitel hodnoti osobu, nikoliv vykon.
¢ Politikareni, zvyhodhovani pratel ¢i znamych.

e Vliv cizich nazoru, kdy hodnotitel dava na feci ostatnich.

Smérnice pro hodnoceni''® popisuje konkrétni chyby, kterych by se mél
hodnotitel snazit v ramci hodnoticiho rozhovoru vyvarovat. Upozornéni na mozny
vyskyt vySe uvedenych hodnotitelskych chyb pfi pohovoru bylo soucasti odborné
pFipravy hodnotiteld (viz kap. 4.9.1). Na zakladé analyzy tohoto dokumentu je zfejmé,

Ze tajemnik M&U vychazel pravé z nazorti Wagnerové a Koubka.

Pilafoval’®

soudi, Ze hodnotitelské chyby Ize rozdélit dle pfi€iny vzniku —
na chyby zplGsobené nespravnou interpretaci informaci, dale Zzavislé
na momentalnim stavu hodnotitele a také na chyby zplUsobené osobnosti a urovni
socialniho vnimani hodnotitele. Autorka také ukazuje cestu vedouci k minimalizaci Ci
uplnému odstranéni chyb — v prvé fadé je dulezité si uvédomit existenci téchto chyb a

dalSim krokem je sebepoznani, tj. pfipusténi si vlastnich chyb.

13 grov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 215-216.

14 Srov. WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 90-91.

15 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Tiebova zafazenych do Méstského
uradu Moravska Trebova, ¢lanek 4.

18 Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 91-95.
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4113 Zavér hodnoticiho rozhovoru

Tato faze hodnoticiho rozhovoru v sobé& zahrnuje sdéleni o vysledném
bodovém ohodnoceni sledovanych kritérii, stanoveni cild a dohod na pfisti obdobi
v€etné vyhodnoceni cild z minulého hodnoceného obdobi. Obsahem této faze
rozhovoru je tedy shrnuti vSeho, na ¢em se v ramci setkani nadfizeného a podfizeného
diskutovalo a na &em se shodli. Zavér setkani hodnotitele a hodnoceného by se mél
nést v pozitivnim duchu a hodnotitel by mél ocenit pfistup a spolupraci pracovnika

(pokud se tak skuteéné délo).

4.11.3.1 Souhrn vysledktt hodnoceni

Né&kteFi hodnotitelé na M&U si délaji v prab&hu rozhovoru poznamky a az
nasledné prenasi vysledky hodnoceni do pfislusnych formulafi pozadovanych
zaméstnavatelem. Né&ktefi hodnotitelé zaznamenavaji vysledek hodnoceni pfimo
do formulafi. Smérnice pro hodnoceni*'’ nestanovuije, jak maji hodnotitelé postupovat,
pouze uvadi, Ze vysledky z hodnoceni maji byt s pracovnikem projednany a ten ma
pravo se k nim vyjadfit (pisemné pfimo do pfislusného formulafe), coz je v souladu

s nazorem Koubka®®,

Prostor pro vyjadfeni k prob&hlému hodnoceni, ale také mozné pfipominky
k systému fizeni organizace ¢i k divodim pfipadné nespokojenosti, které hodnoceny
z rliznych davodu nesdélil uz v ramci hodnoticiho rozhovoru, je dan hodnocenému
ve formulafi €. 2 — Shrnuti hodnoceni za uplynulé obdobi (dale jen Shrnuti hodnoceni),

ktery pro nazornost uvadim v priloze €. 4 této prace.

Na tomto misté hodnoticiho rozhovoru na M&U dochazi ke stanoveni stupné
naplnéni jednotlivych kritérii. Prfislusny stupen klasifikace zakrouzZkuje hodnotitel
ve formulafi €. 1 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Poté hodnotitel selte
bodové ohodnoceni jednotlivych kritérii a vydéli poctem hodnocenych kritérii. Dojde tak
ke zjisténi, jakého primérného vykonu zaméstnanec za uplynulé hodnotici obdobi
dosahl.

DalSim krokem je uréeni silnych a slabych stranek hodnoceného z pohledu
hodnotitele. Jedna se o oblasti, ve kterych pracovnik vynikd a naopak ve kterych
hodnotitel citi, ze ma podfizeny pracovnik rezervy a je mozné zlep$eni. Zjisténé udaje

zapiSe hodnotitel do formulafe Shrnuti hodnoceni.

7 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského

uradu Moravska Trebova.
18 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2004, s. 211.
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Ve smérnici pro hodnoceni'™® chybi termin pro pfedani pisemného vyhotoveni
hodnoceni pracovnikovi. Z praxe mam poznatky, ze zalezi na vzajemné dohodé
mezi hodnotitelem a hodnocenym. Ve smérnici pro hodnoceni je uveden pouze ¢asovy
horizont, do kdy se k hodnoceni pracovnikl vyjadfi nadfizeny hodnotitele.
Na prostudovani listd hodnoceni a vydani stanoviska k probé&hlému hodnoceni ma

nadfizeny hodnotitele pét dnu.

Ze by mélo byt hodnoceni zkontrolovano také nadfizenym hodnotitele, vychazi

z nazoru Wagnerové™®, ktera dodava, Ze je tim zajisténa vy3si objektivita hodnoceni.

4.11.3.2 Stanovovani cilu a dohod

Dalsi &innosti v této fazi hodnoticiho rozhovoru na MéU je stanoveni cild a
ukold, které jsou vysledkem vzajemné dohody hodnotitele a hodnoceného. Koubek?*
vidi za spole€nym hledanim a stanovovanim cili vétSi Gc¢inek a motivaci pro
pracovnika, ktery se tak Iépe identifikuje s cilem, nez strikiné nafizeny Ukol. Podobny
nazor zastava také Wagnerova'®?, ktera uvadi, Ze hodnoceny Iépe akceptuje cile,

pokud si je sam stanovil nebo pfijal za sve.

Stanovovani cill oznaduji mnozi autofi'?®

jako metodu MBO (Management by
Objectives) nebo takeé fizeni podle cili. Zakladem systému MBO jsou podle Dédiny a
Cejtmamra’®*:

e Urcovani cila, planu.

o  Ugast manazerti na schvalovani cild.

e  Prdbézna kontrola a vyhodnoceni dosazenych vysledka.

Tito autofi doporucuji zavést metodu fizeni podle cild napfi¢ celou strukturou
organizace. Hronik™ uvadi, Ze jedna o metodu zaméfenou na budoucnost, ktera byva

Casto integrovana v rizné podobé do motivaéné-hodnoticiho rozhovoru.

Tak je tomu i v nastaveném systému hodnoceni pracovniki M&U, kde je tato

metoda uplatihovana. Dohody a cile stanovené na pfisti obdobi se zaznamenavaji

19 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského

Ufadu Moravska Trebova.

120 grgy. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 81.

121 groy. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 214.

122 5rov. WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 84.

123 5rov. HRONIK, F. 2007; PILAROVA, I. 2008.

124 5rov. DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizaéni chovani. Praha: Grada Publishing, 2004,
S. 68-69.

25 5rov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 58-60.
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do formulafe &. 2 Shrnuti hodnoceni*®. Je tfeba se zminit, Ze ve vnitinim pFedpisu neni
striktné uréeno, kolik cilll musi byt nebo je doporu¢eno pfi hodnoceni stanovit, pfestoze

je v tomto formulafi prostor pro uréeni étyr cila.

Hronik*?" doporuduje stanovit tfi aZ pét cild, z nichZ obvykle jeden aZ tfi cile by
se mély tykat vykonu a jeden &i dva rozvoje pracovnika a v neposledni fadé by mél byt
néjaky cil zaméfen také na pracovni chovani pracovnika. Armstrong?® definuje
rozvojové cile jako osobni nebo vzdélavaci cile za u¢elem zlepSit svlj pracovni vykon
nebo také své znalosti, dovednosti a kompetence. Do rozvojovych cilll nepatfi uvadét

povinna zakonna $koleni, dodava Hronik'%.

Z analyzy dokumentld hodnoceni jsem vyvodila, ze jsou Castéji definované
vykonové cile, rozvojové cile jsou uplatiovany v mensi mife, & jsou stanovovany
tzv. "na silu", jen aby byl né&jaky cil urCen. Z toho je zfejmé, Ze soucasny systém
hodnoceni pracovniku jiz neplini pfili§ svdj ucel, pro ktery byl zaveden do praxe, ale

zaméstnanci je vniman jako formalni nutnost.

PFi definovani cild by se nemélo zapominat na pravidlo SMART, jak radi mnozi
autori'®:

S — specificky, srozumitelny. Cil musi byt jasné definovan, zaméstnanci musi
byt zfejmé, co se od né&j otekava.

M — méfitelny. Musi se stanovit jasna kritéria, podle kterych se bude posuzovat
naplnéni ¢i nenaplnéni cile (napf. v Case, kvalité, kvantité).

A — akceptovatelny. Hodnotitel i hodnoceny s cilem souhlasi.

R — realisticky. Cil musi byt dosazitelny.

T — terminovany. Konkrétniho vysledku by mélo byt dosazeno v urcitém Case.

4.11.3.3 Vyhodnoceni cilti z minulého obdobi

Dal$im nezbytnym krokem je kontrola sjednanych cilll a dohod z prfedchazejici
hodnoticiho obdobi. PInéni téchto ukoll se zaznamenava do formulafe Shrnuti
hodnoceni, kde hodnotitel uvadi jakym zpusobem a v jakém terminu hodnoceny

sjednaného cile dosahl, pfipadné nedosahl a co ve spinéni dohody branilo.

126 gSrov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského

Uradu Moravska Tiebova, pfiloha ¢&. 2.

27 srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 60.

128 Srov. ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 244.
129 5rov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 82.

130 srov. HRONIK, F. 2007; WAGNEROVA, 1. 2008; PILAROVA, I. 2008.
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4.11.3.4 Vyjadreni hodnotitele

Soucasti hodnoceni je také vyjadfeni hodnotitele, zda navrhuje zachovani
souasné pracovni pozice hodnoceného, pfipadné navrh na pFefazeni na jiné
vhodnéjsi pracovni misto. Je zde také prostor pro uvedeni podnétu na zménu
v platovém ohodnoceni pracovnika, konkrétné vySe osobniho pfiplatku, a to jak

smérem nahoru, tak i dolu.

4.11.3.5 Vystupy z hodnoceni

Vystupem z hodnoceni pracovnikii M&U, jak uvadi smérnice pro hodnoceni*®,
jsou dva formulafe — formulaf & 1 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance a
formulaf €. 2 Shrnuti hodnoceni za uplynulé obdobi. Oba dokumenty (dale jen listy
hodnoceni) vypracuje hodnotitel ve dvou vyhotovenich, jez jsou v zavéru urCeny

hodnocenému pracovnikovi a personalistce méstského ufadu.

Po vyhotoveni listd hodnoceni je nejdfive hodnotitel pfeda podepsané
hodnocenému zaméstnanci k vyjadfeni. Opét ve smérnici neni stanovena Ihita, béhem
které se ma hodnoceny do pfislusného formulafe pisemné vyjadfit. Zalezi tak

na individualni dohodé mezi obéma stranami.

Jestlize ma vedouci ufednik ukon€eny hodnotici rozhovory se v8emi svymi
podfizenymi zaméstnanci, pfeda tento hodnotitel vSechny listy hodnoceni za svij usek
svému piimému nadfizenému. Jelikoz se kona hodnotici rozhovor za ucasti jak
vedouciho odboru, tak pfipadné vedouciho oddéleni, je z organizaéni struktury ziejmé,
Ze onim pfimym nadfizenym, ktery se jako posledni k hodnoceni vyjadfuje, je tajemnik
Ufadu. Ten se zlistd hodnoceni seznami se zavéry hodnoceni a vyjadii své
stanovisko pfimo do pfislusného formulafe, a to do péti dnli od prevzeti. Poté vrati
dokumenty hodnotiteli. V pfipadé rozdilného stanoviska pozve pfislusny nadfizeny

hodnotitele a hodnoceného k vyjasnéni pfipadnych problému &i nejasnosti.

Jeden list hodnoceni vrati hodnotitel hodnocenému pracovnikovi a dalSi
vyhotoveni dostane do rukou personalistka pro dalSi personalni vyuziti, coz dale
rozeberu v nasledujici &asti prace. Smérnice pro hodnoceni uvadi termin

pfedani personalistce, a to nejpozdéji do 30 dnli po uplynuti hodnoceného obdobi.

131 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského

Ufadu Moravska Trebova.
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4.12 Prace s vysledky z hodnoceni

S vysledky hodnoceni se dale pracuje na personalnim useku. Ve smérnici

2 se uvadi, Ze na tomto misté¢ se dale listy hodnoceni zkoumaiji

pro hodnoceni®™
za Ucelem identifikovat cile a potfeby zaméstnance z hlediska jeho profesniho ristu a
osobniho rozvoje. Kazdy ufednik ma v souladu se zakonem o Ufednicich®®®
zpracovany na obdobi tfi let plan vzdélavani, ktery se bé&hem tohoto obdobi
vyhodnocuje a podle vysledkd aktualizuje. Podklady pro aktualizaci ziskava
personalistka z listd hodnoceni &i na zakladé aktualni potfeby, napfiklad zmény
pracovni naplné. Casto byla na zakladé (daji z hodnoceni identifikovana potfeba
vzdélavani v konkrétni oblasti pro vétSi poCet zaméstnancl. Uzaviené seminare
pro zaméstnance se vzdy konaji v zavéru roku v navaznosti na finanéni moznosti M&U
a jsou pfevazné zaméreny na rozvoj mékkych dovednosti.

Pokud se v listu hodnoceni objevi navrh na zménu osobniho pfiplatku, je tento
pozadavek znovu konzultovan tajemnikem a pfislusnym vedoucim, a posléze pfipadné

vydan pokyn personalistce, aby pfipravila novy platovy vymér.

Pro personalni usek maji vysledky hodnoceni ale jest€ mnohem vétsi uplatnéni.
Wagnerovél134 napfiklad uvadi, Zze vystupy Ize vyuZzit v oblasti odménovani, vzdélavani,

v kariérnich postupech &i zlepSeni organizace prace. Koubek'*®

se zminuje, ze
hodnoceni pracovnikl ma vazby na personalni planovani, rozmistovani zaméstnanct,
jejich ziskavani a vybér. Jako dulezity zdroj informaci jsou udaje z hodnoceni
vyuzivany pro identifikaci potfeb vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. Vysledky

hodnoceni jsou v fadé organizaci také vyuzivany v oblasti odménovani.

M&U se rozhodl provazat vysledky z hodnoceni predev$im se systémem
vzdélavani a rozvoje jednotlivych zaméstnancu. Ziskava také podklady
pro rozhodovani o pfipadnych zménach v pracovnim &i platovém zafazeni. V platové
oblasti se jedna zejména o vySi osobniho pfiplatku. V neposledni fadé poskytuje
hodnoceni pracovnikl vicenasobnou zpétnou vazbu, ktera muze pomoci zlepSit
vzajemnou komunikaci a otevienost mezi nadfizenymi a podfizenymi. Pfima navaznost
na odménovani hodnoceni pracovniki v této organizaci neni, i kdyz by takové
hodnoceni bylo jisté¢ lépe pfijimano hodnocenymi, jak tvrdi podle Wagnerové®*®

Bannister a Balkin. Toto propojeni neni na M&U v Moravské Trebové realizovatelng,

132 Smeérnice pro hodnoceni zaméstnanci mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského ufadu

Moravska Trebova.

133 Srov. § 17, odst. 5 zakona €. 312/2002 Sb., o Ufednicich uzemnich samospravnych celkl a o zméné
nékterych zakon(.

134 Srov. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 93.

135 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2004, s. 218-219.

136 Srov. WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 93.
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jelikoz, jako organizace vefejné spravy, je omezena schvalenym rozpoctem na dany

kalendarni rok.

4.13 Uchovavani hodnoticich dokumentut

Na MéU je veskera dokumentace souvisejici s hodnocenim zaméstnanct
ulozena na personalnim uUseku odboru kancelaf starosty a tajemnika v souladu
se smérnici pro hodnoceni'*’. Hodnotici dokument se zaklada do osobniho spisu
jednotlivych zaméstnancl a ma davérny charakter. Vysledky hodnoceni maji povahu
informace o osobnich udajich zaméstnance ve smyslu zakona ¢. 101/2000 Sb.,
o ochrané osobnich udaju a mohou byt vyuzivany pouze pro ucely hodnoceni
zaméstnanci. Pouze nadfizeni hodnoceného, personalistka a tajemnik Mé&U maji
pfistup do osobniho spisu s pravem nakladat s informacemi v ném, a to v souladu
s potifebami procesu fizeni méstského uradu.

Toto opatfeni je plné v souladu s doporuéenim Koubka®*®

, podle kterého
uchovavani zaznam( z hodnoceni pracovnikl a ochrana pfed jejich zneuzitim, nalezi

do kompetence personalniho utvaru.

137 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancli mésta Moravska Tfebova zafazenych do Méstského

uradu Moravska TFeboyé, ¢lanek 9.
138 Srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojil. Praha: Management Press, 2004, s. 220.
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5 Navrhy na zefektivnéni procesu hodnoceni

Na zakladé vysledki analyzy souéasného zptisobu hodnoceni pracovnikt M&U
v Moravské Trebové jsem dospéla k zavéru, ze je tfeba zrevidovat vnitfni predpis
upravujici tento proces, aby byl Iépe v souladu s teoretickymi vychodisky odbornikl

na problematiku hodnoceni pracovnik(.

Dale, s ohledem na skuteCnost, Zze proces hodnoceni pracovnikl v dané
organizaci nedoznal od svého zavedeni v roce 2008 zadnych zmén, je
na misté se zamyslet, jakym zpusobem hodnoceni pracovnikl v dané organizaci

upravit ¢i obohatit.

Konkrétni navrhy predkladam nize.

5.1 Revize smérnice pro hodnoceni

5.1.1 Hodnoceni pracovnici

Smérnice pro hodnoceni** konkrétn& vymezuje, na koho se proces hodnoceni
pracovniki na M&U vztahuje. Jsou to zaméstnanci, ktefi jsou ke dni zah&jeni
hodnoceni v pracovnim poméru k méstu Moravska Trebova, vyjma zaméstnancu
v pracovnim pomeéru na dobu ur€itou s dobou kratSi nez jeden rok (viz kap. 4.8).
Jelikoz tajemnik ufadu ve smyslu tohoto vnitiniho pfedpisu vystupuje pouze v roli
hodnotitele, navrhuji doplnit smérnici pro hodnoceni o ustanoveni, kde bude zminéno,

Ze tajemnik M&U neni ve smyslu tohoto vnitfniho pfedpisu hodnocen.

5.1.2 Hodnotitelé

V nékterych pfipadech hodnoti pracovnika méstského ufadu dva hodnotitelé
soucasné (viz kap. 4.9). Doporucuji upravit smérnici pro hodnoceni tak, aby hodnotitelé
provadéli hodnoceni samostatné, v souladu s doporugenim Hronika'®°. Tento zptsob
hodnoceni bude pusobit na zaméstnance pozitivnéji. Zaroven bych ponechala
moznost, aby byl na zakladé Zadosti hodnoceného nebo hodnotitele pfitomen starosta,

mistostarosta &i tajemnik, tak jak uvadi smérnice pro hodnoceni™*’.

139 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnancli mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského

Uradu Moravska Trebova, ¢lanek 3.

140 5rov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 99.

11 Srov. Smérnice pro hodnoceni zaméstnanc mésta Moravska Trebové zafazenych do Méstského
uradu Moravska Trebova, ¢lanek 4.
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5.1.3 Hodnotici rozhovor

Aby byl zajistén UspésSny pribéh hodnoticiho rozhovoru, je dulezité vénovat
pozornost mistu, kde se takovy rozhovor kona. Na méstském ufadu se nejCastéji se
provadi hodnotici rozhovor v kancelafi vedouciho. NejvhodnéjSim mistem by vSak byla
»neutralni pada“, napf. zasedaci mistnost, kde by mél hodnoceny moznost se uvolnit a

kde se lépe navodi neformalni atmosféra.

5.1.4 P¥Firuéka k hodnoceni

Jako dal$i nedostatek v souasném systému hodnoceni pracovniki Mé&U
v Moravské Trebové spatfuji ve skutednosti, Ze vnitni predpis**? upravujici
systematické hodnoceni pracovnikil Ufadu obsahuje pouze pokyny pro hodnotitele
(v metodice hodnoceni). Tato metodika je k dispozici vSem zaméstnancim na intranetu

uradu celoro¢né.

Skute€nost, ze ma organizace zpracovanou metodickou pfiru¢ku pro hodnoceni

pracovnikl, povazuje Wagnerova'®®

za pfinos, zvySuje to podle autorky validitu
hodnoceni. Zaroven vSak dodava, Ze tato metodika by méla zpravidla obsahovat ¢ast
vénovanou hodnotitelim a &ast pro hodnocené, coz pak lépe umozni dodrzovat

pravidla hodnoceni a samoziejmé zvySuje platnost tohoto procesu.

Soucasné nastaveni pfihrava tak pouze jedné zucastnéné strané. Hodnotitelé,
tedy vSichni vedouci ufednici, nejenze byli na hodnoceni odborné pfipraveni, ale také
maji k dispozici pfiru¢ku. Podfizeni zaméstnanci neabsolvovali ani Zzadné skoleni, byli
s novym systémem hodnoceni pouze seznameni. Tito pracovnici se tak mohou citit

v nevyhodé a nemusi mit plnou divéru v systém hodnoceni.

5.2 Metoda hodnoceni - 360° zpétna vazba

Jelikoz Armstrong™*

zdUrazrfiuje potfebu sledovat, aby se systém hodnoceni
nestal byrokratickou a nepruznou zalezitosti, doporucuji doplnit systém hodnoceni

0 pomérné novou metodu hodnoceni, a to o 360stupriovou zpétnou vazbu.

142 Smérnice pro hodnoceni zaméstnancl mésta Moravska Trebova zafazenych do Méstského ufadu
Moravska Trebova.

143 Srov. WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 79.

144 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 551.
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Pro€ navrhuji zavést pravé tento systém hodnoceni pracovniki v analyzované
organizaci? Jednim z ddvodd je to, e na M&U se na stavajici proces hodnoceni
pracovniki v soucasné dobé nahlizi uz jen jako na formalitu. DalS§im divodem je
projeveny zajem ze strany zaméstnancl hodnotit své nadfizené, ktery vyplynul
z anonymniho Setfeni spokojenosti se zavedenym systémem hodnoceni v roce 2008

(viz kap. 4.5 Implementace systému).

Tradi¢ni pfistup, zalozeny na hodnoceni pracovnika pouze nadfizenym, tedy
od shora dolu, se v dneSni dynamické spole€nosti stava pomalu nedostateCnym, jak
tvrdi Armstrong’®. Proto Kube$ a Sebestova'*® navrhuji zaélenit do stavajiciho
systému hodnoceni, v nasem pfipadé motivaéné-hodnoticiho rozhovoru, pomérné

novou metodu Fizeni pracovniho vykonu, a tou je 360° zpétna vazba.

Hodnoceni pracovniki metodou 360° zpétné vazby oznaduje Armstrong™*’ jako
vicezdrojové hodnoceni, na zakladé kterého ziskame uplny a vSestranny obraz
o vykonu pracovnika. 360° zpétna vazba spociva dle Wagnerové'*® v hodnoceni
pracovnika na zakladé stejnych kritérii riznymi lidmi. Témi by méli byt ti, ktefi
pfichazeji s hodnocenym jedincem v praci do kontaktu, bezprostfedni nadfizeni,

podfizeni, kolegové (tj. na stejné urovni fizeni), ale také zakaznici.

Pro tuto metodu hodnoceni se pouZzivaji strukturované anonymni dotazniky,
zaméfené na popis chovani, jak uvadi mnozi odbornici**® na problematiku hodnoceni.
Anonymita a davérnost jsou pro tento systém hodnoceni velmi dulezité uz z toho
divodu, aby se hodnotitelé neobavali jakéhokoliv postihu za poskytnuté hodnoceni,

uvadi Wagnerova'®.

Vysledkem hodnoceni pomoci této metody je zpétna vazba manazerovi
od lidi, se kterymi spolupracuije, jak vnimaji jeho chovani, uvadi Kube$ a Sebestova'®.
Zakladni funkci zpétné vazby je dle Hronika'™ kontrola realitou. Podle Kube$e a

Sebestové'*® jsme totiz bez zpétné vazby ovlivnéni subjektivnim vnimanim sebe sama.

45 Srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 416.

146 Srov. KUBES, M., SEBESTOVA, L. 360stupriova zpétna vazba jako nastroj rozvoje lidi. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 40.

17 Srov. ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 254.

18 Tamtéz, s. 76-77.

149 Srov. WAGNEROVA, |. 2008; Armstrong, M. 2008.

150 grgy. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 76.

1 Srov. KUBES, M, SEBESTOVA, L. 360stupriova zpétna vazba jako nastroj rozvoje lidi. Praha: Grada
Publishing, 2008, s.14.

52 5rov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 51.

153 Srov. KUBES, M, SEBESTOVA, L. 360stupriovéa zpétna vazba jako nastroj rozvoje lidi. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 16.
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Soucasti této metody je také sebehodnoceni, kdy se vedouci pracovnik zamysli
nad svym vykonem a chovanim. Na zakladé konfrontace vlastniho hodnoceni
s ostatnimi hodnotiteli muze dojit ke zvySeni povédomi o svych schopnostech di

oblastech k dal§imu rozvoji, dodavaji Kube$ a Sebestova®.

Z prednosti vicezdrojového hodnoceni bych uvedla motivaci zaméstnancu
k vy$Sim vykonim a lepSimu chovani nebo také vyvolani nadSeni ze spravedlivé a

kvalitni zpétné vazby™>.

V soudasné dobé& se pracovnici M&U hodnoti v roénim cyklu. Hronik**®

soudi,
Ze hodnoceni osob, které jsou v organizaCni struktufe postavené vysSe, by mél byt

interval delsi.

V souladu s timto nazorem navrhuji provadét hodnoceni 360° zpétnou vazbou v

intervalu jednou za dva roky a doplnit tak stavajici formalizované hodnoceni.

Armstrong™’ shrnuje tuto metodu nasledovné: "TristaSedesatistupniova
zpétna vazba vyjadruje, jak je pracovnik Uspésny ve vSech svych pracovnich
vztazich". Tohoto komplexniho pohledu na zaméstnance lze jinak docilit jen

velmi tézko.™®

4 Srov. KUBES, M, SEBESTOVA, L. 360stupriova zpétna vazba jako nastroj rozvoje lidi. Praha: Grada
Publishing, 2008, s.18-19.

15 Srov. WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 77.

%6 Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 103.

57 Cit. ARMSTRONG, M. Personéalni management. Praha: Grada Publishing 1999, s. 254.

%8 Srov. <http://360zpetnavazba.cz/> [cit. 27. 2. 2013].
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ZAVER

Jako objekt svého zkoumani v ramci této diplomové prace jsem zvolila Méstsky
urad v Moravské Trebové, kde plsobim na pozici personalistky. Pfedmétem prace byla

analyza stavajiciho systému hodnoceni pracovniku v dané organizaci vefejné spravy.

"Hodnoceni pracovnikl je jednim z nejdulezitéjSich predpokladl plnéni vSech
zakladnich ukoll fizeni lidskych zdroj: dat spravného ¢lovéka na spravné misto resp.
vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat jeho schopnosti,
formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé mezilidské vztahy a realizovat

personalni a socialni rozvoj pracovnika." **°

Na zakladé znalosti prostfedi daného Mé&U mohu zkonstatovat, Ze do roku 2007
probihalo hodnoceni pracovnikl pouze na neformalni urovni. Zaméstnanci tak byli
hodnoceni svym nadfizenym pribézné, Slo o kontrolu kazdodennich ukold a
pracovniho chovani. Nadfizeny nemél Zzadny metodicky pokyn pro hodnoceni svych

podfizenych. Z takového hodnoceni obvykle nebyl Zadny pisemny zaznam.

Vzhledem k tomu, Ze si management organizace zacCal &im dal vice
uvédomovat potfebu vyuzivat lidské zdroje efektivngji, formalizoval hodnoceni
pracovniku. Sledovanych cilll této zmény v hodnoceni pracovnikd bylo nékolik — zvysit
motivaci pracovniki k vyS$Sim, lepSim vykonum, identifikace pracovnikl s cili
organizace a zvySeni loajality k organizaci, ale také ziskani informaci o nazorech
pracovniki na svoji praci €i na systém fizeni organizace a v neposledni fadé se
vysledek hodnoceni mél také odrazit ve zpfehlednéni systému odménovani, zejména

v oblasti osobniho pfiplatku.

Soucasny zpUsob hodnoceni pracovnikll Ize vyhodnotit jako systematicky
proces™, v ramci kterého jsou, v souladu s nastavenou personalni politikou Gfadu,
zaméstnanci hodnoceni svym nadfizenym jednou ro¢né. Aby byl hodnotici proces
vniman jako spravedlivy a objektivni vici vSem zu€astnénym stranam, je provadén
na zakladé pfedem danych hledisek. Hodnoti se vykonova kritéria a vybrané

kompetence.

Za cil jsem si stanovila vyhodnotit sou¢asny zplsob hodnoceni pracovniku
v porovnani s teoretickymi vychodisky uznavanych autorl z oblasti fizeni lidskych
zdroju a ostatnich pramenl zabyvajicich se problematikou hodnoceni véetné svych

poznatk( z praxe a vyvodit z toho patficné disledky.

159 Cit. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 197.
%0 Srov. Tamtéz, s. 195.

48



Domnivam se, Zze se mi vytyCeny cil podafilo naplnit. V prvé fadé jsem
v analyzovaném dokumentu, vnitinim pfedpisu mésta Moravska Trebova
¢. 10/2007 Smérnice pro hodnoceni zaméstnanci meésta Moravska Trebova
zarazenych do Méstského ufadu Moravska Tiebova, nalezla nékteré nesrovnalosti,
které byli odlisné od praxe. Dale mne zaskogila skute¢nost, Ze jsou pracovnici M&U
hodnoceni jiz &tvrtym rokem naprosto stejnym zplisobem a na zakladé stejnych kritérii,
proces hodnoceni neproSel zadnou inovaci. Tim se stal systém hodnoceni

byrokratickym a nepruznym problémem. Jako napravu doporuéuje Hronik*®*

zavedeny
zpusob hodnoceni aktualizovat a vylepSovat. Dbala jsem rad tohoto autora a v paté
kapitole jsem vyhodnotila nékteré nedostatky a navrhla opatfeni, ktera by mohla vést

ke zlepSeni a zefektivnéni této vyznamné personalni ¢innosti.

Pokud je hodnoceni pracovnikl spravné nastavené, ve vhodnou chuvili
implementovano a kvalitné realizovano, stava se dualezitym nastrojem, ktery pfinasi
uzitek jak zameéstnancim, tak jejich nadfizenym. Pfinosné informace ziskava

i personalni oddéleni a v neposledni Fadé vrcholové vedeni organizace.®

Management M&U ziskava z vysledkd hodnoceni obraz o kvalité lidského
kapitalu ve své organizaci, ale také o mife spokojenosti €i nespokojenosti pracovnikd,
identifikuje chyby a maze tak pfijmout napravna opatfeni. Ze strany pracovniki muze
vedeni ziskat nové napady na inovaci &i zlepSeni chodu organizace. Zaméstnanci je
dan prostor prezentovat sebe sama, pfilezitost vyjadfit své rozvojové cile a ziskat
zpétnou vazbu od svého nadfizeného na svou praci, uvadi Bélohlavek'®.
A v neposledni fadé si odnasi informace z hodnoceni také personalni usek, které je

vyuziva jako zdroj pro identifikaci potfeb vzdélavani a rozvoje pracovniku.

Pracovni hodnoceni sice patfi v fadé firem k nepfili§ oblibenym ¢innostem,
ovdem, jak uvadi Hronik'®, bez n&j mame vyrazné mensi moznosti ovliviiovat vykon a

vykonnost pracovnika.

%1 Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 88.

%2 Srov. PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 11.

183 Srov. BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000, s. 58.

184 Srov. HRONIK, F. Hodnoceni pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 18.
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Priloha 1

CERTIFIKATY A OCENENI MESTSKEHO URADU
V MORAVSKE TREBOVE

Cena Ministerstva vnitra CR za inovaci v izemni vefejné spravé za rok 2005

za zavedeni originalnich postupl a procesu v obéanském informacnim centru.

Cena Ministerstva vnitra CR za kvalitu ve vefejné spravé za rok 2007
Organizace zvySujici kvalitu vefejné sluzby za realizaci projektu Zdravé mésto a

mistni Agenda 21.

Cenu Ministerstva vnitra CR za kvalitu ve vefejné spravé za rok 2009
Organizace dobré vefejné sluzby za zavedeni systému managementu
bezpeé&nosti informaci dle normy CSN ISO/IEC 27001:2006.

Certifikat potvrzujici, ze systém managementu bezpeénosti informaci
v organizaci Mésto Moravska Triebova byl provéfen a shledan v souladu
s pozadavky CSN ISO/IEC 27001 : 2006 pro obor: Vykon vefejné spravy

v samostatné a pfenesené pusobnosti.

Atest shody Informaéniho systému M&U Moravska Tiebova s pozadavky

zdkona €. 365/2000 Sb., o informacénich systémech vefejné spravy.



Priloha 2

Analyza zaméstnanci Méstského uradu Moravska Trebova

2010 | 2011 | 2012
Pocet zaméstnanct celkem 85 82 75
v’ Zen 61 61 54
v' muzl 24 21 21
Vedoucich urednikt
v Zen 7 7 7
v muzl 7 7 7
Ostatnich urednikt
v Zen 54 54 47
v’ muzu 16 13 13
Neurednikt
v’ Zen 0 0 0
v’ muzu 1 1 1
Pocet zaméstnancu podle dosazeného vzdélani
v stfedni odborné vzdélani 1 1 1
v' Uplné stfedni vzdélani s maturitni zkouskou 46 43 41
v' vys$Si odborné vzdélani 5 3 2
v vysokoskolské vzdélani 33 35 31
Pocet zaméstnancu podle véku
v ve véku do 30 let 11 9 4
v' ve véku 31 —40 let 24 22 19
v" ve véku 41 —50 let 34 33 33
v" ve veéku 51 let a vice 16 18 19

Pramen: Interni materiély M&U Moravska Trebova.



Priloha 3

Formular é. 1 — List hodnoceni zaméstnance

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance

Jméno a pfijmeni zaméstnance

Datum hodnoceni Hodnocené obdobi

Odbor, oddéleni

Pracovni zafazeni zaméstnance

Doba vykonu funkce

Hodnaotitel

Posledni hodnotici rozhovor se konal dne

> KRITERIA HODNOCENIi ZAMESTNANCE

Mnozstvi a kvalita odvedené prace

Pracovni kazen, spolehlivost a smysl| pro osobni odpovédnost
Planovani a organizace prace

Znalosti a zkudenosti v oboru

Pracovni iniciativa

Schopnost komunikace a vystupovani na verejnosti
Otevienost ke zménam

Tymova prace

Schopnost pfijimat opravnéna rizika a nést odpovédnost za jednani dle zakonu CR a
vnitfnich pfedpisi mésta Moravska Trebova

10. Vedeni lidi a jejich motivace (jen pro vedouci zaméstnance)
11. Delegovani (jen pro vedouci zaméstnance)

©COoONOGO~WNE

> STUPNE PLNENi STANOVENYCH KRITERIi HODNOCENI

Stupen 4 — vynikajici plnéni - mimoradna, excelentni uroveri plnéni kritéria

Mimoradny, nadprdmérny pracovni vykon po v8ech strankach. Zaméstnanec bez problému zvlada
nejnarocnéjsi ukoly, klade si vysoké pracovni cile, zadané ukoly feSi koncepCné. Trvale aktivné a
pozitivné ovliviiuje spolupracovniky k jejich vy88imu pracovnimu vykonu, je jejich vzorem, pfispiva
k dosazeni zadouci firemni kultury organizace.

Stupen 3 — velmi dobré plnéni — mirné nadpriimérna, nadstandardni Groveri plnéni hodnoticiho
kritéria (plnéni bez vyhrad)

Dosahované vysledky dosahuji, az mirné prekracuji, pozadovany standard. Zaméstnanec pracuje
efektivné, pouze se vSeobecnou podporou svého nadfizeného. Pozitivné ovliviuje své
spolupracovniky. Projevuje vlastni iniciativu.

Stupen 2 — dobré plnéni s dil¢imi vyhradami — mirné podprimérna az primérna, standardni,
céastecné neuspokojiva, pfijatelna uroven plnéni hodnoticiho kritéria (je nutné zlepseni)

Standardni, pfijatelna uroven ve vétSiné kriterii, nékteré vyzaduji zlepSeni. Zaméstnanec vyzaduje
urcity stupen pravidelné podpory svého nadfizeného. Vlastni iniciativa je minimalni. Zpravidla pouze
pini pfimo zadané ukoly, pracuje s menSimi chybami. Zvladnuti novych pracovnich postupt mu ¢ini
potize. Je zadouci zlepSeni.

Stupen 1 — nevyhovujici plnéni — nepfijatelna uroveri plnéni hodnoticiho kritéria (z hlediska
vymezeného kritéria zaméstnanec neni dostateéné zpusobily k vykonu funkce)

Pracovni vysledky jsou nepfijatelné, vyZaduji soustavny dohled a podporu nadfizeného. Pracovni
ukoly nejsou pinény v odpovidajici kvalité a pozZadovanych terminech. Je nutné okamZité a
podstatné zlepSeni vykonu. Pokud k nému nedojde, zvazit odchod zaméstnance z duvodu
zavaznych nedostatkd v pracovni ¢innosti.




> PLNENi STANOVENYCH KRITERIi HODNOCENI
(zakrouzkuje se pfislusny stupen plnéni kriteria)

1. Mnozstvi a kvalita odvedené prace
Hodnoti se mnozstvi a kvalita provedené prace, peclivost, chybovost, pfesnost, zaruka
urovné provedené prace, dovednost, zruénost, dokonalost.

stupeni pInéni kritéria

1 2 3 4

2. Pracovni kazen, spolehlivost a smysl pro osobni odpovédnost
Je naprosto spolehlivy, sam k sobé dlsledny, rad pfijima osobni odpovédnost.

stupeni pInéni kritéria

1 2 3 4

3. Planovani a organizace prace
Systematicky planuje a organizuje pracovni postupy, efektivné vyuziva pracovni dobu,
vyfizuje ukoly v pfiméfeném Case, dodrzuje terminy, odhaduje naklady, dodrzuje stanoveny
rozpocet.

stupen pInéni kritéria

1 2 3 4

4. Znalosti a zkuSenosti v oboru
Dokonale rozumi své praci a zvlada vSechny naroky, které jsou na praci kladeny. Dale se
aktivné vzdélava, nové poznatky vyuziva v oblasti své odborné pusobnosti. Vyuziva
informacni technologie a informacni systémy k efektivnimu vykonu prace.

stupen pInéni kritéria

1 2 3 4

5. Pracovni iniciativa
Aktivné predklada nové navrhy, ma zajem na zlepSeni vykonu, hleda nové cesty FeSeni ukolU.
Vyhledava nové prilezitosti a odpovédnost. Pfidélenou praci provadi samostatné a bez odkladt.

stupen pInéni kritéria

1 2 3 4

6. Kvalita poskytovani sluZeb klientiim, uroveri komunikace s klienty

Zameéstnanec je schopen bez problému komunikovat s klienty, jedna s nimi citlivé, zdvofile a
vstficné, pozadované sluzby poskytuje dle stanovenych standardd. Umi jednat s lidmi, je
schopen feSit konflikini situace. Vyhledava pfilezitosti ke zlepSeni sluzeb klientim.
Hodnocena je uroven jeho vystupovani, vyjadfovaci schopnosti, kultura jednani a odivani,
dodrzovani etickych norem jednani.

stupen pInéni kritéria

1 2 3 4

7. Otevienost ke zménam
Je pfizpusobivy a otevieny pro rizné zplsoby prace. Zvlada zmény, ma k nim pozitivni
pristup, reaguje pruzné. Aktivné pfistupuje k novinkam, nelpi na zachovani starych postupu.

stupeni pInéni kritéria

1 2 3 4




8. Tymova prace
Hodnoceny je schopen cilevédomé pracovat v tymu, umi zapalit pro véc i druhé, podporuje
spolupracovniky, komunikuje, nasloucha, dava zpétnou vazbu.

stupeni pInéni kritéria

1 2 3 4

9. Schopnost prijimat opravnénd rizika a nést odpovédnost za jednani dle zékont CR a
vnitrnich predpist mésta Moravska Trebova
Hodnoceny pfijima opravnéna rizika, je schopen argumentovat a nést odpovédnost za
jednani dle zakond CR a vnitfnich pfedpisi MMZ. Je odolny viéi neuropsychické zatézi.

stupeni pInéni kritéria

1 \ 2 3 \ 4

10. Vedeni lidi a jejich motivace (jen pro vedouci zaméstnance)
Hodnoceny dokaze vést a samostatné fidit spolupracovniky, dokaze motivovat podfizené,
ma potfebnou autoritu, organizacni schopnosti, zna a uplatiuje Fidici normy. Stanovuje
jasné cile uatvaru, kontroluje a vyhodnocuje prabéh a vysledky d¢innosti. Predava
podfizenym informace, tykajici se ¢innosti a Ukolt mésta, Ufadu a Utvaru.

stupen pInéni kritéria

1 \ 2 \ 3 4

11. Delegovani (jen pro vedouci zaméstnance)
Efektivné deleguje pravomoci a kompetence na své podfizené a rozviji tak jejich potencial.

stupen pInéni kritéria

1 \ 2 \ 3 4

> SOUHRN VYSLEDKU HODNOCENi JEDNOTLIVYCH KRITERIi

Cislo kritéria Vysledné hodnoceni

OO (N0 |WIN(F

10
11
Soucet
Priamér

> STUPNICE VYSLEDNEHO HODNOCENI

Hodnota priméru hodnoceni Vysledny stupen Hodnoceni
1,0-15 1 nevyhovujici vykon
16-25 2 dobry vykon s vyhradami
26-35 3 velmi dobry vykon
3,6-4,0 4 vynikajici vykon




Priloha 4

Formular €. 2 - List hodnoceni zaméstnance

Shrnuti hodnoceni za uplynulé obdobi

1. VYHODNOCENI CiLU A DOHOD PRO OBDOBI OD......... DO ..........

2.

3.

(provede hodnotitel)

Tento oddil vypIni hodnotitel s témi zaméstnanci, u kterych byly stanoveny cilové dohody pfi
pfedchazejicim hodnoceni.

Stanoveny cil ¢i dohoda z predchoziho obdobi Terr31|r’\
plnéni

c.1

Znéni:

Vyhodnoceni jeho plnéni:

€. 2

Znéni:

Vyhodnoceni jeho plnéni:

€.3

Znéni:

Vyhodnoceni jeho plnéni:

c. 4

Znéni:

Vyhodnoceni jeho plnéni:

SHRNUTI ] SILN’YCH Ao SLABYCH STRANEK HODNOCENEHO A JEHO
PRACOVNICH VYSLEDKU
(bezpodmineéné nutné vyplnit v pfitomnosti hodnoceného)

Projdéte jesté jednou predchozi Casti a shriite vyrazné pozitivni vykony, zvlastni dovednosti,
znalosti, co se zaméstnanci obzvlasté podafilo, ale také negativni vykony a navrhy na zlepSeni:

VYJADRENIi HODNOCENEHO K SOUCASNE CINNOSTI A K HODNOCENI

Hodnoceny se v této ¢asti mize vyjadfit k hodnoceni, pracovnim podminkam, systému Fizeni a
organizaci prace, podpofe nadfizenych ¢&i spolupracovnikll. Uvede duvody pfipadné
nespokojenosti se svou oblasti ¢innosti, nebo které brani v uspéSném dosahovani cild, naméty
na zlepSeni, navrhy na opatfeni k obnoveni spokojenosti v pracovnim zafazeni, navrhy na
zvyseni kvalifikace.



4. CILOVA DOHODA NA DALSi OBDOBI

a) Konkrétni pracovni cile, kterych ma zaméstnanec dosahnout v daném
¢asovém obdobi

Tento oddil vyplni hodnotitel béhem rozhovoru s témi zaméstnanci, u kterych Ize
v nasledujicim obdobi vzhledem ke struktufe jejich pracovni €innosti konkretizovat nové cile.
Hodnotitel vychazi z pracovniho planu utvaru a konkrétni aplikace popisu pracovni €innosti na
dané ¢asové obdobi.

Stanoveny cil ¢i dohoda na dalSi obdobi Te"f'",‘
pInéni

¢. 1

€.2

¢.3

c.4

b) Navrh na zvySeni kvalifikace a odbornych znalosti:

c) Vyjadreni hodnotitele k pracovni €innosti, dalSimu sluzebnimu postupu a
zméné osobniho priplatku hodnoceného v dal§im obdobi:
— Zachovani sou€asné pracovni pozice
ANO / NE *
Navrh na pfefazeni:
— Navrh zmény osobniho pfiplatku
ZvySeni OP:
Snizeni OP:
Odejmuti OP v plné vysi:

V Moravské Trebové dne

podpis hodnoceného podpis hodnotitele

5. VYJADRENIi NADRIZENYCH HODNOTITELE K HODNOCENI

V Moravské Trebové dne

podpis nadfizeného hodnotitele

* Nehodici se $krtnéte
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