UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE KOMBINOVANE STUDIUM

20142016

BAKALARSKA PRACE

Renata Janikova

Systém hodnoceni zaméstnanci jako jednoho z nastroju

rizeni lidskych zdroji v organizaci

Praha 2016

Vedouci bakalarské prace: PaedDr. Petrasek Josef



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR COMBINED (PART TIME) STUDIES

2014-2016

BACHELOR THESIS

Renata Janikova

Employee evaluation system as a tool of human resources

management in the organization

Prague 2016

The Bachelor Work Supervisor: PaedDr. Petrasek Josef



7

Prohlaseni

Prohlasuji, ze ptedloZzena bakalaiska prace je mym plivodnim autorskym dilem, které
jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dalSi zdroje, z nichZ jsem

pii zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroju.

Souhlasim s prezenénim zptistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 2. 3.2016 Renata Janikova



Podékovani

Dé€kuji svému vedoucimu bakalaiské prace, PaedDr. Josefu Petraskovi za jeho cenné rady a Cas,
ktery mi vénoval béhem psani mé bakalaiské prace. Dale bych chtéla podékovat vedeni Domu
zahrani¢ni spoluprace za velkou vstficnost, diky které jsem mohla realizovat praktickou cast
prace. V neposledni fadé dékuji vSem svym kolegtim, ktefi mi svymi naméty a radami pomahali

piekonat obtize, s nimiz jsem pfi praci setkala.



Anotace
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UvVOD

Pii pohledu do historie lidské spolecnosti se setkdme se vzajemnym hodnocenim lidi
velmi cCasto. V dobé absence hromadnych sdé€lovacich prostiedkd a informacnich
technologii bylo samoziejmé, Ze se lidé setkavali, hovoiili o svych zazitcich
z uplynulého dne a pfitom také mimodék vzajemné hodnotili jeden druhého. S kladnym
hodnocenim a pochvalou automaticky rostla autorita a postaveni daného ¢lovéka. Ten
postupné a pfirozené ziskaval vyznamné a mnohdy vazené misto ve skupin€. V dne$nim
pojeti byva kladné hodnoceni rovnéz projevem uznani ze strany piatel, rodiny, kolegt,
nadfizenych pracovnikli ¢i obecné zaméstnavatele. V ptipadé provadéni hodnoceni
zaméstnance zaméstnavatelem je cilem tohoto procesu nejen zhodnoceni pracovniho
vykonu, stanoveni pracovnich a osobnich rozvojovych cili, ale i identifikace

motivacnich faktori, které jsou specifické pro jednoho kazdého zaméstnance.

Cilem této bakalafské prace je analyza systému hodnoceni zaméstnanci ve statni
piispévkové organizaci. Jedna se o praci teoreticko-empirickou. V jeji teoretické Casti je
pomoci poznatkii z odborné literatury popsano téma fizeni lidskych zdroji a je
zaméfena zejména na provazanost mezi motivaci a hodnocenim zaméstnanct. Soucasti
praktické casti je rozbor analyzy a dale navrh doporuceni zmény systému hodnoceni
s uvedenim, které konkrétni prvky jsou vhodné ponechat a které oblasti maji prostor pro
zlepSeni. V praktické Casti jsou piedstaveny hypotézy tykajici se hodnoticiho procesu
v dané organizaci, a to:

1. Sebehodnoceni zaméstnanct jako soucast hodnoticiho procesu vnima pozitivné 70%
zameéstnancu.

2. S formatem hodnocenti je spokojeno 70 % zaméstnancti.

3. Stanovené cile spliuji zcela kritéria SMART minimalné u 70 % zamé&stnanci.

4. Stanovené osobni cile zaméstnance jsou promitnuty do planu Skoleni na dalsi obdobi

minimalné u 70 % zaméstnancu.

Pomoci dotaznikového prizkumu a naslednych rozhovori je zjistovan postoj
zaméstnancl k hodnoticimu procesu s dirazem na ¢ast sebehodnoceni, dale nazor na
format hodnoceni (jeho zplsob a Cetnost), zplisob stanovovani cild a jejich provazanost
s dalSim vzdélavanim zaméstnancli. V ndvaznosti na ziskané odpovédi a jejich

vyhodnoceni je vypracovan navrh opatieni zmény hodnoticiho procesu tak, aby



V optimalni mife spliloval pozadavky na vystupy z hodnoceni pro zaméstnavatele
a zarovenn byl vnimdn zaméstnanci jako jeden z motivacnich faktort, ktery je
prostiedkem pro potvrzeni dobrého pracovniho vykonu ¢i signalem, ve kterych
oblastech mohou sviij pracovni vykon zlepsit; prostfedkem pro jejich dalsi rozvoj ¢i

kariérni rast.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

V pribéhu 50. a 60. let 20. stoleti se ve vyspélych zahrani¢nich zemich zac¢ala formovat
nejnovejsi koncepce personalni prace, kterou oznacujeme jako fizeni lidskych zdroja.

vvvvvv

vedoucich pracovnikii. Toto nové postaveni personalni prace vyjadiuje vyznam lidské
pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu, do néhoz by méla organizace
investovat. Vyvoj personalni prace tak pfechazi od administrativni ¢innosti k ¢innosti

e
koncepcni.

Rizeni lidskych zdrojd je charakterizovano témito znaky:

strategicky ptistup k persondlni praci, kdy strategie organizace a strategie fizeni

lidskych zdrojt jsou v souladu,

e dlraz na ztotoZznéni se s hodnotami organizace a jejimi vizemi a poslanim,

e rozliSeni odmén podle schopnosti, pracovniho vykonu ¢i kvalifikace,’

e zaméfeni na vné&jsi faktory fungovani pracovni sily, jako je napt. legislativa, trh
prace, zivotni zpiisob a hodnotové orientace lidi, vnéjsi ekonomické podminky atd.,

e presun vykonavani persondlni prace (pravomoci i rozhodovéni) na vedouci
pracovniky, ktefi jsou v bliz§im kontaktu s jednotlivymi zaméstnanci. Personélni
utvar se zamétuje na poradenskou, koncepéni, organizaéni a kontrolni ¢innosti,

e Uzké propojeni mezi strategiemi a plany organizace a personalni praci,

e personalni manazer se obvykle stava ¢lenem vedeni organizace,

e rozvoj lidskych zdroji je predpokladem piipravenosti organizace na zmény.>

! Koubek M.: Rizeni lidskych zdrojti. Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, 2015. S. 15. ISBN 978-80-7261-288-8

2 Armstrong, M.: Personalni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999. S. 154. ISBN 80-7169-
614-5
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1.2 Ukoly ¥izeni lidskych zdroju

Kazda organizace, ktera usiluje o to byt vykonnd a sviij vykon stale zlepSovat, musi
V maximalni mife vyuzivat svoje finan¢ni, materidlni a lidské zdroje. O vyuziti
finan¢nich a materialnich zdrojti rozhoduji zdroje lidské. Tato provazanost ukazuje, ze
organizaci bude dafit vyuzivat své financni a materialni zdroje a dosahovat tak vyssich
vykonli a konkurenceschopnosti. Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju patii
zajisténi souladu mezi poctem a strukturou pracovnikii, mezi poctem a strukturou
pracovnich tkoli a jimi tvofenych pracovnich mist tak, aby pracovni schopnosti
a dovednosti zaméstnance co mozna nejlépe odpovidali pozadavklim na dané pracovni
misto. Jinak feceno 0 zatfazeni spravného ¢lovéka na spravné pracovni misto a zajisténi
jeho schopnosti prizptsobit se stale se ménicim pozadavkidm na toto pracovni misto. Jak
uvadi Armstrong, je V posledni dobé pozorovatelna i opacna tendence: najit pro
konkrétniho pracovnika spravnou pracovni ndpln a ukoly tak, aby bylo optimélné
vyuzito jeho schopnosti. Dal§imi ukoly fizeni lidskych zdroji jsou optimalni vyuzivani
pracovnich sil v organizaci, napf. optimalni vyuziti fondu pracovni doby a kvalifikace
pracovniki; podileni se na efektivnim zpisobu vedeni lidi, utvafeni pracovnich tymi a
korektnich mezilidskych vztahi v organizaci, socialni rozvoj pracovnikii organizace
(uspokojeni materidlnich 1 nemateridlnich socialnich potieb, vytvafeni ptiznivych
pracovnich podminek, zlepSeni kvality pracovniho Zivota) a kone¢n€ i dodrzovani
legislativy v oblasti zaméstnavani, v oblasti lidskych prav a podileni se na utvafeni

dobré povésti organizace jako zamé&stnavatele. *

* Koubek M.: Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, 2015. S. 15. ISBN 978-80-7261-288-8
* Koubek M.: Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, 2015. S. 17. ISBN 978-80-7261-288-8
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1.3 Cinnosti v oblasti Fizeni a rozvoje lidskych zdroji

K plnéni tkolu fizeni lidskych zdroju slouZi jednotlivé ¢innosti v oblasti fizeni a rozvoje

lidskych zdrojii. Pomoci nich organizace mohou systematicky ziskavat, vyuzivat

a rozvijet potfebny pocet motivovanych lidi s odpovidajicimi schopnostmi a jejich

prostiednictvim dosahovat strategickych cilt organizace.5

Mezi nejdulezitéjsi ¢innosti patii:

a)
b)

)
K)

planovani a ptedvidani potteby pracovni sily k dosazeni cili organizace,

analyza pracovnich mist - ve velké mife urceni povahy pracovnich ¢innosti

a nésledné vyjmenovani pozadavki na kompetence, schopnosti a dovednosti nové
pracovni sily,

ziskavani a rozmist’ovani pracovnikt k plnéni cildi organizace,

orientace na novém pracovnim misté a vzdélavani,

fizeni a rozvoj pracovniho vykonu,

motivace a systém odménovani zaméstnanctl,

nastaveni vhodného systému hodnoceni pracovnikdi,

podileni se na tvorbé programi na podporu zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi
pracovnikil pfi praci,

zajiSténi agendy propousténi zameéstnanct,

zajisténi rovného pristupu ke viem zaméstnancim,

tvorba systému socialni prace v organizaci,

poskytovani pomoci pii feSeni osobnich problémd, které by se mohly projevit na

jejich pracovnim vykonu,

m) tvorba a udrzovani funk¢éniho systému komunikace s pracovniky,

n)

zabezpeceni funkéniho personalniho informacniho systému, pofizovani a

uchovavani personalnich dokument tykajicich se jednotlivych zaméstnanct atp.6

> Siky#, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdroji. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2014. S. 22.
ISBN 978-80-247-5212-9

® Koubek M.: Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha, Management Press,
2015. S. 18, 19. ISBN 978-80-7261-288-8
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1.4 Organizace fizeni lidskych zdroji

Ve vétsiné organizaci je stéZejni osobou v fizeni lidskych zdroji liniovy manazer,

Vv Casti veétSich organizaci pak spole¢né s odbornymi personalisty. Da se fici, ze stale

vice praktické personalni ¢innosti je provadéno liniovymi manaZzery, kteti jsou zpravidla

Vv kazdodennim kontaktu se svymi podiizenymi pracovniky. Tim, Ze podporuji

zamé&stnance k vyuzivani jejich schopnosti a motivuje je K plnéni cili organizace

a jejimu Gspdchu, piispivaji k realizaci strategickych cilt organizace.’

Manazeti v ramci fizeni lidskych zdroja plni hlavné tyto ukoly:

a)

b)

d)

vytvafeni a analyza podfizenych pracovnich mist — podil na tvorbé podtizenych
pracovnich mist, analyza, zpracovani popisu a specifikace pracovniho mista,
planovani lidskych zdrojii — stanoveni potiebného poctu pracovnikli v ndvaznosti na
cile utvaru, odhad moznosti pokryti z vnitinich zdroji, rozvoj zaméstnanc,
obsazovani volnych pracovnich mist — zji$téni potieby obsadit volné pracovni misto,
sestaveni popisu pracovniho mista, rozhodovani kritériich a metodach vybéru,
posuzovani Zivotopisu, ucast ¢i vedeni vybérovych pohovord,

fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti — dohoda o pracovnim vykonu
se zaméstnancem, stanoveni osobnich rozvojovych a pracovnich cild, pozadavky na
schopnosti ¢i motivaci a odpovidajici kritéria a metody hodnoceni pracovniki,
provadeéni hodnoceni a poskytnuti zpétné vazby veetné realizace hodnocenti,
odménovani  zaméstnanci  —  dodrzovani  pracovnépravnich  ptedpisi
a vnitinich pfedpist tykajicich se odménovani zaméstnancl, urceni odliSnosti
vV odménovani na zakladé pracovniho vykonu, pracovniho vykonu, sloZitosti prace,

odpovédnosti apod.8

” Siky#, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014. S. 23, 24.
ISBN 978-80-247-5212-9

® Tamtéz, s. 23, 24.
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1.5 Nastroje k Fizeni lidskych zdroji

M. Armstrong uvadi tyto nastroje K fizeni lidskych zdroji: nastroje ke strategickému
fizeni lidskych zdroju, ktizeni lidského kapitalu, k vytvafeni a rozvoji organizace,
nastroje k podporovani angazovanosti, k pldnovani lidskych zdroji, fizeni talentt,
k planovani a realizaci vzdé€lavani a v neposledni fadé i nastroje K hodnoceni prace
a odmétiovani.’

V pribéhu uskutectiovani politik lidskych zdrojii je nutné pribézné hodnotit uroven
personalnich ¢innosti v organizaci a jejich vliv na motivaci, vykon, schopnosti
a podminky zaméstnanci. Tato kritéria maji zdsadni vliv na trzni, provozni a finan¢ni

vysledky organizace. 10

Mezi dil¢i nastroje hodnoceni urovné fizeni lidskych zdroji v organizaci patfi:
e Hodnoceni zaméstnancii — posouzeni schopnosti, motivace, chovani a vysledkt
zamgstnancu.
e Personalni audit — zhodnoceni efektivnosti ¢innosti v ramci fizeni lidskych
zdroju v organizaci.

e Personalni benchmarking, tedy porovnavani ¢innosti fizeni lidskych zdroji ve

vlastni organizaci s ¢innostmi a irovni v organizacich srovnatelnych.

Komplexni zhodnoceni personalnich c¢innosti v organizaci Se nazyva personalni
controlling, ktery pomoci dil¢ich nastroji zkouma kratkodobou kvantitativni uroven
¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii (ziskavani, vyuzivani schopnych jedinct,
dosahovani pozadovaného vykonu, realizaci strategickych cili organizace), ale
1 dlouhodobou kvalitativni uroven systému fizeni lidskych zdroji ve vztahu ke
strategickym cilim organizace (dlouhodoba prosperita, udrzitelnost,

konkurenceschopnost). **

% Armstrong, M., Rizeni lidskych zdroji: Moderni pojeti a postupy. 13. Vyd. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7

19 Siky¥, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdroji. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2014. S. 47.

ISBN 978-80-247-5212-9

! Tamtéz, s. 48.

15



2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Jednim z nezbytnych prvki fizeni lidskych zdroju, ktery je nerozlu¢né spjat s cili
organizace, jejim vykonem, rozvojem a odménovanim, je hodnoceni zaméstnanci.*?
Moderni hodnoceni je komplexem zjistovani, posuzovani a stanovovani cili, které se
tykaji pracovniho vykonu. Je vnimano jako ucinny nastroj kontroly, usmériovani

a motivace pracovniki (viz podkapitola 1.4 a kapitola 2).

Pro tcely hodnoceni je v dnesni dob¢ vykon chapan v Sir§im slova smyslu. Je to souhrn
vysledkii prace, pracovniho a socialniho chovani a charakteristik cloveéka, které maji
vztah k vykonavané praci a pracovnimu prostfedi. V praxi je obvykle vyvijena snaha
vyuzit v§ech moznosti pro hodnoceni vysledkti prace a hodnoceni chovani a jednani,
které jsou odpovidajici pracovnimu mistu a pracovnimu t}'/mu.13 Pokud je hodnoceni
zaméstnanci vhodné prezentovéno, poskytuje mu motivaci a sebedivéru k plnéni

w7 4 o W rwr . 14 r 14
dalsich ukolu a ptfinasi mu uspokojeni z prace.

2.1 Cile hodnoceni

vvvvvv

vyuziti znalosti, schopnosti a oblasti z4jm kazdého zaméstnance. To se projevi
vV motivované pracovni sile, a dale pak v produktivit¢ organizace a 1 jeji
konkurenceschopnosti. DalS§imi cili mohou byt zlepSeni vztahu mezi hodnocenym
a nadfizenym pracovnikem, motivovani zaméstnance k vyuZiti jeho silnych stranek i ke
zlepSeni oblasti, které to vyzaduji. V neposledni fadé¢ zaméstnance motivuje

poskytovani zpétné vazby tykajici se pracovniho vykonu, podpory pftilezitosti k dalSimu

12 Wagnerova, 1. Psychologie prace a organizace. Nové poznatky. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011. S. 60. ISBN 978-80-247-3701-0

3 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management Press,
s.r.o., 2015. S. 208. ISBN 978-80-7261-288-8

¥ Bartak, J. Persondlni fizeni, soutasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011. S. 77. ISBN 978-80-7452-020-4
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rozvoji ze strany vedouciho pracovnika ke stanoveni a dosahovani osobnich

e . 1 . 15
rozvojovych cild, které budou korespondovat s cili organizace.

2.2 Prinosy hodnoceni

Pro vedouci zaméstnance je to identifikace silnych a slabych stranek u jednotlivych
zaméstnancu, identifikace pracovnikll s vynikajicim vykonem, jimz je mozno svéfit
naro¢néjsi tkoly a naopak i pracovniky se slabym vykonem, kterym muze vedouci
zaméstnanec poskytnout vétsi pomoc. Pro zaméstnance spociva piinos hodnoticiho
procesu ujasnéni si oblasti jeho odpovédnosti a také to, jak dobfe si v té€chto oblastech
pocinali. V navaznosti na vysledky je mozné planovat dalsi kariérni rozvoj ¢i vhodné
Skoleni. Pro samotnou organizaci pak tento proces hodnoceni pfindsi napt. ochranu proti
naféeni z diskriminace, nebot’ zaméstnanci na srovnatelnych pozicich jsou hodnoceni
dle stejnych kritérii, urci potfeby pro dal$i rozvoj a vzdélavani zaméstnanci nebo
pomaha porovnat, zda jsou strategické cile organizace a osobni cile zaméstnancii

v souladu.®

2.3 Metody hodnoceni zaméstnanci

Existuje n€kolik metod hodnoceni zaméstnanct, pfi¢emz kazda z nich ma své klady
a zapory. V praxi se osvédcuje kombinace n¢kolika metod, kdy jsou nevyhody jednoho
systému kompenzovany vyhodami jiného.

a) Hodnoceni podle stanovenych cili

Hodnoceni dle cili méa nékolik fazi: stanoveni cile, ktery musi byt pfesné definovany,
terminovany a jasny; vypracovani planu k dosaZeni tohoto cile; zajiS§téni podminek pro
uskutecnéni cile; posouzeni plnéni cile a nakonec stanoveni novych cilt. Jak jiz bylo

Vv uvodu této kapitoly uvedeno, v modernim pojeti hodnoceni pracovnikl rozliSujeme

15 Arthur, D. 70 tipt pro hodnoceni pracovnikii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. S. 13, 14.
ISBN 978-80-247-2937-4

® Tamtéz, s. 15, 16.
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cile vykonové (vztahujici se kK vysledkim prace) a osobni rozvojové cile (vztahujici se

K pracovnimu a socialnimu chovani zaméstnance).
Cile by mély byt tzv. SMARTER, tedy:

- specifické neboli konkrétni (Specific),
- mgéfitelné (Measurable),

- dosazitelné (Achievable),

- realistické (Realistic),

- terminované (Time-bound),

- hodnocené (Evaluate),

- prib&zné hodnocené (Reevaluate).”’

Plan cil ma mit pisemnou formu a na jeho sestaveni se mé podilet i pracovnik, jehoZ se
konkrétni plan tyka. V pravidelnych intervalech by pak mély probihat rozhovory

’ / o NS v 1o 1
k posouzeni postupu, navrhiim na zlep3eni &i Gpravé cili.'®

b) Hodnoceni pomoci stupnice

RozliSujeme 3 druhy stupnic:

- slovni — voli se odstupiiovany slovni popis charakteristiky vykonu (napi. velmi
spokojen- spise spokojen-spise nespokojen-velmi nespokojen),

- graficka — hodnoceni kritéria je oznac¢eno na usecce a v celkovém hodnoceni
zaméstnance vznikne spojenim jednotlivych boda kiivka,

- Ciselna — cCiselnou hodnotou se oznacéi kazdé kritérium, souhrnné hodnoceni

vykonu poté miiZze vychédzet napt. z aritmetického priméru ¢i souctu bodt. V tomto

typu hodnoceni se samostatné¢ hodnoti jednotlivé aspekty prace a je-li formular

hodnoceni dobte ptipraven (vybér kritérii hodnoceni, popis trovné apod.), povazuje

se tato metoda za jednu z nejvhodn&jsich.*®

" Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, s.r.o., 2015. S 219, 220. ISBN 978-80-7261-288-8

8 Tamtéz, s. 219.

1 Tamtéz, s. 221, 222.
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€c) Hodnoceni dle plnéni norem
Vétsinou je tato metoda vyuzivana v délnickych profesich a ve vyrobnich provozech.
Vykon je hodnocen pomoci objektivnich méfitek, avSak nevyhodou je, ze nelze

porovnat vykon na raznych pracovnich mistech.

Metoda se sklada z faze stanoveni normy ¢i piedpokladaného vykonu, poté projedndni
a shod¢ se zaméstnanci na normach a konecné porovndni vykonu jednotlivych

zamestnancl s nastavenymi normami.?’

d) Hodnoceni dle kritickych udalosti

V konkrétni praci jsou stanoveny vykonnostni incidenty, které odliSuji dobry a Spatny
vykon. Hodnotitel poté pisemné hodnoti vykonnost v kritickych pfipadech
u konkrétniho pracovnika. Podle toho, jak casto vykazuje zaméstnanec uspesné
pracovni chovéani, je i hodnocen. Pfesnost hodnoceni zavisi na pravidelném a peclivém
pozorovani pracovnika pfi jeho vykonu prace a jeho zaznamenani. Je narocné Casové
I zpohledu piesného vedeni dokumentace. Muze byt i zdrojem napéti mezi

pracovnikem a nadfizenym, ktery si d€ld poznamky k jeho pracovnimu V)’/konu.21

e)  Volny popis

U této metody hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon hodnocené¢ho. Hodnoceny
jsou pfedem stanovend data. Nevyhodou této metody je, ze rizni hodnotitelé mohou
pracovni vykon hodnotit rizné€, vliv mohou sehrat také osobni vazby mezi hodnocenym

a hodnotitelem ¢i vyjadfovaci schopnosti hodnotitele.

f)  Metoda BARS (behavioralné zakotvené hodnotici $kaly)

Jedna se o hodnotici $kaly s priklady, jez jsou pouzity k definici jednotlivych bodd na
Skale. Dané¢ chovani pak poskytuje referen¢ni bod a s nim se srovnava vykonnost
zamé&stnance. Metoda je pomérné sloZitd a je zaloZzena na skute€ném pozorovani
chovani. Osoby, které pracovni ¢innost vykonavaji, tedy zamé&stnanci a jeho vedouci,
ur¢i efektivni, neutrdlni a neefektivni pracovni chovani. Ta jsou pak zafazena do

uréitych kategorii (napf. preciznost prace). Pracovni chovani ilustruji rizné stupné

20 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, s.r.o., 2015. S 220, 221. ISBN 978-80-7261-288-8.

2! Wagnerova, I. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008. S. 69, 70.
ISBN 978-80-247-2361-7
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efektivity sohledem na pracovni dimenze. Na $kale jsou uvedeny pouze ptiklady
chovani (obvykle to byva 8-10 dimenzi, z nichz kazdd ma svou skalu), které hodnotitel
ocekava od pracovnika. Vyhodou metody je, Ze se na ptipravé podileji dani pracovnici
spolecné s jejich nadiizenym a tim je vétsi Sance, Ze hodnoceni budou akceptovat.
Nevyhodou této metody je, ze musi byt zvlaste vyvinuta pro kazdou préaci a také

. , , ’ [ v roro 1 22
zrevidovana, pokud se na dané pracovni pozici méni pracovni napli.

g) Metody zaloZené na vytvaieni poiadi pracovniki na zakladé pracovniho
vykonu

Jejich odlisnost spociva v tom, Ze vykon jednotlivého pracovnika je porovnavan

s vykonem jinych pracovnikii a na zdkladé toho je pak vytvoieno poradi jejich

vykonnosti.
Rozeznavame nekolik zptsobt:

- povinné rozloZeni (nucena volba) — hodnotitel porovnava vykon pracovniki
a pridéluje do vykonnostnich skupin ur€ity pocet zaméstnanct v souladu
s normalnim rozdélenim. V kazdé skupiné tedy je povinné procento nejlepSich,
nevyhovujicich a primérnych pracovnikd,

- parové srovnavani — kazdy pracovnik je porovnavan s kazdym, kdy je oznacen vzdy
ten lepsi pracovnik. Za nejlepsiho pracovnika je povazovan ten, ktery ziskal nejvice
bodu,

- stridavé porovnavani — ze seznamu pracovniki je hodnotitelem vybiran nejlepsi
a nejhorsi pracovnik. Ti jsou zapsani na prvni a posledni misto druhého nového
sezamu. Ze zbyvajicich pracovniki je opét vybran nejlepsi a nejhorsi a zapisuje se do
druhého seznamu tak, Ze se zapliuje od obou koncii do stiedu.

Metody srovnavani jsou dobfe vyuZitelné u malych skupin pracovnikli se stejnou ¢i

obdobnou praci. Nelze u nich v§ak porovnavat vykon rtiznych skupin, sporna je také

ptipadnd subjektivita ¢i zaujatost. Jednd se o metody relativni a lze jich vyuzit pro

22 Wagnerova, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008. S. 72. ISBN
978-80-247-2361-7
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ZlepSeni vykonu uvniti pracovni skupiny, motivaci ¢i vytvofeni soutézivé atmosféry.

. v M1y e % vy ;723
Nejsou vsak pftili§ vhodné pro ucely odménovani.

h)  Sebehodnoceni

Sebehodnoceni slouzi jako podklad pro pracovni hodnoceni vedoucim pracovnikem
a zaroven ke srovnani rozdild v hodnoceni nadfizené¢ho a podtizeného. Sebehodnoceni
muze byt pro zaméstnance motiva¢nim faktorem, mohou se zamyslet nad svymi silnymi
1 slabymi strankami, nad svymi pracovnimi cili. Béhem spolecného setkani nadiizené¢ho
a podfizeného pracovnika za tcelem hodnoticiho rozhovoru pak mohou spolecné sva
hodnoceni porovnat, vysvétlit pfipadné nejasnosti a sporné body. Hodnoceny pak

. o siir A s ; ; 24
zpravidla Iépe pfijima zdvérecné hodnoceni vedouciho pracovnika.

i)  Assesment Centre (AC)

Jedna se o metodu komplexniho hodnoceni, porovnani pracovniho chovéni a profesnich
kvalit a rozvojového potencialu pievazné manazert v organizaci. Tato metoda se vSak
také Casto vyuziva pii vybéru uchaze¢u o praci. Provadi se se skupinou cca. 5 - 8 0sob
a trva zpravidla pll az jeden den, vyjimecné aZ 2 dny. Program AC je zaméfen na
simulaci typickych pracovnich situacich a Cinnostech, tkoly jsou provadény zcasti
individualng, z&asti ve skupinach. Uastnici jsou vystaveni stresu a plnéni naroénych
ukolu. Jejich vykony jsou sledovany odbornymi hodnotiteli (napt. konzultant personalni
agentury, personalista, firemni psycholog, manazer apod.) a je o nich sestaven zaznam.
Na zavér jsou jednotliva hodnoceni konsolidovana a vyhodnocen nejvhodné;jsi kandidat

na danou pracovni poziCi 2

Jj)  TristaSedesatistupiniova zpétna vazba (360° hodnoceni)

Tato metoda byla pivodné vytvofena pro hodnoceni vedoucich zaméstnancu. Je
koncipovana tak, ze umozni komplexni pohled na ¢innost zaméstnance. Hodnotiteli
VvV tomto piipadé jsou piimi i nepiimi nadfizeni, podfizeni, interni a externi zékaznici,
kolegové. Metoda zahrnuje 1 sebehodnoceni samotnym pracovnikem. K hodnoceni je

vyuzivano strukturovanych dotaznikti, které byvaji anonymni za ucelem dosazeni

2 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, s.r.o., 2015. S 224. ISBN 978-80-7261-288-8

24 Wagnerova, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008. S. 74, 75, 76.
ISBN 978-80-247-2361-7

2 Assessment Centrum (AC) [online]. [cit 5.1.2016]. Dostupné

z: https://managementmania.com/cs/assessment-centrum-ac
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ptfesnéjsiho hodnoceni. Rizikem u této metody je fakt, Ze ne vSichni hodnotitelé mohou
objektivné posoudit pracovni vykon hodnoceného ¢i potencidlni moznost vyfizovani
uctd prostiednictvim tohoto hodnoceni. K vyuziti a interpretaci vysledku této metody

hodnoceni je vhodné patiicné proékoleni.26

% Wagnerova, I. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008. S. 76. ISBN
978-80-247-2361-7

22



3 MOTIVACE

Motivace zaméstnanct je jednou z Cinnosti v oblasti fizeni lidskych zdroju (kapitola
1.3), ktera uzce souvisi s procesem hodnoceni zaméstnanci, S vedenim a fizenim lidi
Vv riznych tymech a organizacich. Vedouci zaméstnanec, ktery je odpovédny za chovani
a vysledky svych podiizenych, se bude snaZit je v co nejvétsi mife motivovat.?’ V lidské
psychice plsobi ne vzdy uvédomované vnitini hybné sily (motivy), které sméiuji
chovani, prozivani a jednani clov€éka urCitym smérem, v tomto sméru ho aktivizuji
a tuto aktivitu udrzuji. Pisobeni téchto sil se projevuje v podobé motivovaného jednani.

Dulezitym rysem motivace je jeji pisobeni ve tiech dimenzich:

- dimenze sméru — motivace se orientuje ur¢itym smérem a od jinych se odvraci,
- dimenze intenzity — ¢lovek vynaklada v daném sméru vice ¢i méné energie,
- dimenze stalosti, vytrvalosti — mira schopnosti pfekonat prekazky, netspéchy pfi

vy o, . T .2
uskute¢novani motivované ¢innosti. 8

3.1 Podstata motivace

,, Cilem efektivniho kvalitniho managementu je motivovany pracovnik. Proto je motivace
vedouciho pracovnika, resp. manazera, na jednotlivé pracovniky i v nékterych
pripadech na pracovni skupiny s cilem ziskat maximadlni vysledky prdce, zvysit

produktivitu a efektivitu prace. “*

Motiv je popud, vnitini sila, divod chovani nebo jedndni c¢lovéka, ktery dava jeho
¢innosti smysl. Jeho cilem je dosazeni jistého findlniho psychického stavu - nasyceni.

Jsou-li motivy zaméfeny stejnym smérem, vzajemné se posiluji. Motivace zahrnuje

2" Plaminek, J. Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro Vas lidé radi pracovali. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2015. S. 137. ISBN 978-80-247-5515-1

% Provaznik, V., Komarkova, R. Motivace pracovniho jednani. 2.vyd. Praha: Vysoka $kola ekonomicka
Vv Praze, 2004. S. 23, 24. ISBN 80-245-0703-X

 Duchon, B., Safrankové, J. Management: integrace tvrdych a mékkych prvka Fizeni. 1. vyd.
Praha: C. H. Beck, 2008. S 264. ISBN 978-80-7400-003-4
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selektivni pozornost pro urCité podnéty, zaméfeni energie na urcity cil, organizaci

aktivity a jeji udrzovani, dokud se nezméni vychozi podminky.

3.2 Motivace a osobnost

Motivace je ¢asto spojovana s chovanim ¢lovéka, s jeho osobnostnimi rysy. Osobnost
je formovana faktory biologickymi (genetické faktory), socidlnimi (vliv okoli, rodiny)
a kulturnimi (zvyky, normy, tradice). Motivace je intrapsychickym procesem
vychazejicim z vnitini charakteristiky ¢lovéka, zjeho specifickych pohnutek,
tzv. vnitinich hybnych sil. Motivace jedince souvisi s motivy a potfebami, napf.:
schopnost pfekonani potizi, samostatnost, potfeba moci, potfeba uznani a ocenéni,
potieba afilace. Propojuje fyzickou i psychickou aktivitu ¢lovéka a sméfuje jej

v , 1 30
k uréenému cili.

3.3 Zdroje motivace

e Potieby — zakladni zdroj motivace (biologické a socialni).

e Navyky — opakovany zpiisob ¢innosti.

e Hodnoty — hodnotovy systém.

e Idedly — pfedstava néceho pozitivné hodnoceného, o€ jedinec usiluje.

e Zajmy — zdroje a produkty poznavaci &innosti.*

%% Duchon, B., Safrankové, J. Management: integrace tvrdych a m&kkych prvki fizeni. 1. vyd.
Praha: C. H. Beck, 2008. S 265. ISBN 978-80-7400-003-4

3L Tamtéz, s. 265.
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3.4 Teorie motivace

I kdyz na téma motivace jedince existuje mnoho teorii, které se snazi poskytnout
managementu nastroje k motivaci pracovnikd, ve firemni sféfe se nejvice pouziva teorie
poticb A. H. Maslowa a motivaéné-hygienickd teorie amerického psychologa

Fredericka Herzberga.

Tabulka ¢. 1: Porovnani teorii motivace dle Maslowa a Herzberga

Maslowova hierarchie poti'eb Motivacné-hygienicka teorie

F. Herzberga

Potieba seberealizace (osobni rust, tviréi | Prace
uspokojeni) Uspésnost

Moznost rustu

Zodpovédnost
Potteba byt vazeny (sebetcta, status, moc, | Postup
prestiz) Uznani
Status
Socialni  potieby  (pfiznivé  pfijeti, | Interpersondlni  vztahy — nadfizeni,
pfi¢lenéni ke skuping) podfizeni, kolegové

Potieba bezpeci (stabilita, zajiSténd | Vedeni firmy

budoucnost, zivot beze strachu) Bezpecnost zaméstnni

Fyziologické potieby (pfeziti, potrava, | Pracovni podminky
obydli) Plat

Osobni zivot

Zdroj: 82

Teorie potieb A. H. Maslowa

Hierarchii je minéno pofadi v prozivané naléhavosti potieb. RozliSuje tzv. potieby

cvwr

%2 Duchon, B., Safrankové, J. Management: integrace tvrdych a mékkych prvka ¥izeni. 1. vyd. Praha: C.
H. Beck, 2008. S 266. ISBN 978-80-7400-003-4

25




napt. potieba jedince nékam patfit, potieba sounalezitosti. Na nejvyssim stupni jsou pak
potieby rlstu, seberealizace a uspokojeni.

Podle A. H. Maslowa ma ¢lovék 5 vyse uvedenych potieb. Ty jsou sefazeny postupné
usilovat o dosazeni potieb stupné vyssiho. To, jak naléhavé Clovek potiebu vnima, je

ovlivnéno také vyspélosti ¢lovéka, jeho mentalni Urovni, charakterem prace a jeji

spolecenskou prestizi, socialnim postavenim, celkovou trovni spolecnosti.

Potfeba je zakladnim zdrojem motivace lidskych ¢innosti. V okamziku, kdy dojde
K nasyceni potieby, vznika prostor pro potieby jiné. Obecné znamé zpisoby
uspokojovani potieb viak nefunguji vzdy a pro viechny. Ukolem manaZera je zjistit, co
jeho podfizené motivuje, tedy v jaké urovni hierarchie se zaméstnanec pravé nachézi

a v zavislosti na tom jej motivovat.
Motivacné-hygienicka teorie F. Herzberga

Tato teorie je nazyvana také dvoufaktorovou, protoze se zabyva 2 skupinami faktora:
- hygienické faktory, tzv. dissatisfaktory,

- Mmotivatory, tzv. satisfaktory.

Hygienické faktory maji maly vliv na pozitivni postoje k praci, ale jejich nedostatek
vede k nespokojenosti pracovnika. Neni-li jejich ptisobeni zajisténo, snaha o motivovani
zameéstnancl je zbyte¢nd. Motivatory jsou naopak rozhodujicimi faktory pro motivaci
Clovéka k vétSimu vykonu ¢&i Usili. Zacinaji pisobit v okamziku, kdy nepocituje

nespokojenost &i frustraci.®

3.5 Pracovni motivace

Pracovni motivace je spojena s vykonavanim pracovnich povinnosti v rdmci organizace,
kde ma kazdy pracovnik organizace jasné€ specifikované tkoly, které v béhem vykonu

sveé prace plni a rovnéz podléhaji hodnoceni.

% Duchon, B., Safrankové, J. Management: integrace tvrdych a mékkych prvka Fizeni. 1. vydani. Praha:
C. H. Beck, 2008. s. 269. ISBN 978-80-7400-003-4
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Prevedeme-li Maslowovu pyramidu hierarchie potfeb do oblasti pracovni motivace,

muzeme hierarchii znazornit takto:

Tabulka ¢. 2: Maslowova pyramida — aplikace na potieby pracovnika

Pracovni seberealizace, osobni rist, vyuziti schopnosti

Povyseni, respekt, symboly statutu, tituly, pocit aspésnosti

Ptijeti pracovni skupinou (formalni 1 neformalni)

Pracovni jistota, socialni a dichodové zabezpeceni, informovanost

Mzda k pokryti fyziologickych potieb

Zdroj: 3

Pracovni ¢innost je zdrojem obzivy, prostiedkem k uspokojeni z dosazenych vysledku
prace, ze socialniho postaveni a vztahtl, z ocenéni. Clovék dosahuje prostiednictvim
prace splnéni svych potieb. Zdroje pracovniho jednani ¢lovéka jsou vnéjsi (vlivy okoli)
a vnitfni (hodnoty, potieby, z4jmy, atd.). Pracovni motivace clovéka je vysledkem

pusobeni mnoha vlivi.

Typickymi vné&j$imi pobidkami jsou:

a) penézni odména,

b) pracovni podminky,

€) hodnoceni skupinou,

d) porovnani vykonu s vysledky druhych,

€) moznost participace na rozhodovani,

f) uroven socialnich vyhod,

g) pracovni hodnoceni (motivacni funkce je v ocenéni vykonu pracovnika, ve

stanoveni cilti a perspektiv).35

34 Wagnerova, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008. S. 14. ISBN
978-80-247-2361-7

* Tamtéz, s. 17.
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Vztah mezi hodnocenim a pracovni motivaci uvadi 1 Koubek. Mezi ukoly a hlavni
moznosti vyuziti hodnoceni pracovnikl fadi kromé rozpoznéni silnych a slabych
stranek pracovnika, umoznéni zlepsit pracovnikovi jeho vykon, rozpoznani potieby

N1z sy 7 . ror ’ 36
vzdélavani také motivovani pracovnika.

% Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha: Management
Press, s.r.o., 2015. S 209. ISBN 978-80-7261-288-8
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PRAKTICKA CAST

4 SOUCASNY STAV

4.1 Popis organizace

Cinnosti Domu zahrani¢ni spoluprace (DZS) vychazeji ze zakladniho rdmce daného
zfizovaci listinou organizace. Hlavnim poslanim DZS je plnéni ukolt zfizovatele
v oblasti zajiStovani mezinarodnich Skolskych, vzdé€lavacich a dalSich aktivit na

celorepublikové urovni a zabezpeceni vykonu ¢innosti.

V ramci realizovanych ¢innosti je podporovana spoluprace instituci a jednotliveti na
mezinarodni urovni pfedevSim cestou realizace vzdélavacich projektti a napliovanim
jejich cila.

Cinnost DZS je sméfovana k podpofe komplexnich a kvalifikovanych informaénich
sluZeb souvisejicich s formalnim i neformdlnim vzdélavanim ceskych obcant
v zahranici, tak i s propagaci ¢eského Skolstvi v zahranici. V souvislosti s touto ¢innosti
DZS poskytuje konzultaéni a poradenské sluzby formou individualnich a skupinovych
konzultaci nebo informacénich seminaft a sluzby souvisejici s administrativnim
a organiza¢nim zajiSténim pofadani vyb&rovych fizeni na obsazeni stipendijnich mist
nebo na vyuziti prostfedkti na projektovou ¢innost, to vSe za vyuziti komunikacnich
technologii a inovativnich postupti. DZS vénuje pozornost dopadu §ifeni informaci na
kone¢né uzivatele a dba na to, aby veSkeré poskytované informace byly jasné, konkrétni

a pro uZivatele pfinosné.

Dalsi ¢innost DZS je zaméfena na administraci evropskych vzdélavacich programu.
DZS zodpovida za spravné a v€asné vyhlaSeni Vyzvy k pfedkladani zadosti o granty, za
formalni hodnoceni Zadosti a za organizaci kvalitativnich hodnoceni. DZS informuje
vetejnost a predkladatele, komunikuje s pfedkladateli od faze podavani zadosti, pies
hodnoceni a schvaleni zadosti, uzavieni smluv, dodatkd ke smlouvam aZ po kontrolu
zaveérecnych zprav. DZS pribézné eviduje vsechny informace a dokumenty, spravuje

elektronické databaze a zajist'uje distribuci financnich prostfedki drziteliim grantu. DZS
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realizuje projekty podporujici mezinarodni akademickou mobilitu a pusobeni

v evropskych strukturach po projednani s MSMT.

DZS realizuje monitorovaci aktivity proje ktd realizovanych v ramci administrovanych
programu, pii nichZ sleduje kvalitu implementace projektd, napliiovani stanovenych cilt
a fadné vyuzivani grantovych prostfedkt. K fadnému vyuzivani grantovych prostredkt
pfispiva i1 dohled interniho auditu, ktery v souladu se zakonem ¢. 320/2001 Sb.,
o finan¢ni kontrole, ve znéni pozdé&jSich piedpist, poskytuje nezavislou, objektivni,
yjistovaci a konzultacni ¢innost zaméienou na pifidavani hodnoty a zdokonalovani

procest
Vv organizaci.

DZS klade velky duraz na $ifeni vysledki, které byly dosazeny piedkladateli v prib&hu
realizace a po realizaci projektl podpotenych v rdmci programli administrovanych DZS.
V ramci diseminace vysledkt jsou zvefejnovany pichledy a analyzy v tisténé
a elektronické podobé, vydavany informacni materidly, organizovany informacni
seminafe, organizovany narodni a mezindrodni konference, publikovany ptiklady dobré

praxe a kompendia projektl, zvetejiiovany vysledky aktivit jednotlivych programd.

DZS zodpovida za véasné a vécné spravné zpracovani zavéreénych zprav
o implementovanych programech a aktivitdch. DZS ptfedklada zfizovateli ro¢ni Zpravu
o cCinnosti popisujici aktivity a Cinnosti realizované v ramci jednotlivych odbort
a programi. V ramci evropskych vzdélavacich programi je piedkladana Evropské
komisi Ro¢ni zprava za realizované aktivity, kterd obsahuje informace o vysledcich
a dopadu administrovanych evropskych programi v Ceské republice, statistické
prehledy realizovanych projektd a tdaje o aktivitach DZS souvisejicich s implementaci.
Soucasti Ro¢ni zpravy pro Evropskou komisi jsou finanéni zpravy shrnujici finanéni
udaje za jednotlivé smlouvy uzaviené mezi Evropskou komisi a DZS a zpravy
0 kontrolach pfijemcti grantli. Na zakladé pozadavki Evropské komise nebo Kancelaie
Finan¢nich mechanismit DZS pribézné predklada ctvrtletni nebo pololetni financni

zpravy a statistické prehledy.

Kvalitni koordinaci vzdélavacich programi mezinarodni spoluprace a dosahovanim
stanovenych cilti jednotlivych programi a aktivit pfispiva DZS k internacionalizaci

Ceského a evropského Skolstvi, snizovani ekonomickych a socidlnich rozdili mezi
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spolupracujicimi zemémi a posilovani jejich vztahi na bilaterdlni a multilateralni
urovni. Déale DZS pfispiva k vytvafeni podminek pro rozvoj prostoru pro celozivotni
uceni. Ke kvalit¢ procesi v DZS pfispiva 1 personalni agenda, kterd svou c¢innosti
v ramci procesit hodnoceni zaméstnanct, vytvarenim plant Skoleni a zajiStovanim
prevence predchazeni stietu zajma piispiva k zajistovani vysoké kvality realizovanych

¢innosti v DZS.

Vyse uvedené cile Dim zahrani¢ni spoluprace realizuje s dirazem na ekonomickou

stranku a hospodarnost.
V DZS jsou realizovany nasledujici ¢innosti:
SdruZeni pro akademickou spolupraci (Academic Cooperation Association — ACA)

ACA je neziskova celoevropska sit' organizaci plsobicich v oblasti vysokoSkolského
vzdélavani. Jejim cilem je podporovat inovace a internacionalizaci evropského
vysokoskolského vzdelavani pti zachovani globalniho presahu. Mezi aktivity ACA patii
napiiklad vyzkum a analyzy, publikacni ¢innost, poradenstvi soukromym i vefejnym
subjektlim nebo organizovani mezindrodnich seminait a konferenci. DZS se stal ¢lenem

této renomované mezinarodni organizace v ¢ervnu 2014.
Akademicka informaéni agentura

Akademickd informaéni agentura (AIA) informuje Sirokou vefejnost o nabidkach
stipendijnich pobytii v zahrani¢i na zéklad¢ bilateralnich smluv. AIA k t€émto nabidkam
dle pokynii MSMT poskytuje organizaéné technicky servis spojeny s poiadanim
vybérovych fizeni pro uchazece/uchazecky. Hlavni cilovou skupinou AIA jsou studenti
a uditelé vefejnych vysokych $kol v CR, dale studenti gymnazii a uditelé zakladnich
a strednich Skol. V soucasné¢ dobé jsou na zdklad¢ bilaterdlnich smluv nabizena

stipendia do témér 40 zemi svéta.
AKTION CR - Rakousko, spoluprice ve védé a vzdélavani

Program poskytuje finan¢ni podporu z vkladi MSMT CR a Ministerstva pro védu
a vyzkum Rakouska. Podpora je poskytovana formou stipendii pro studenty
a akademické pracovniky vefejnych vysokych $kol k realizaci jejich védeckych

a vyzkumnych zadmérd v druhé zemi a ucelové dotace pro projekty spoluprace dvou
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univerzitnich pracovist. Poslanim programu je trvale zvySovat védecky potencial obou

zemi, a tim pfispivat ke zvySovani konkurenceschopnosti cel¢ EU.
Americka védecka informacni agentura - AMVIA

AMVIA podporuje spolupraci mezi vladnimi i nevladnimi organizacemi v oblasti védy,
vyzkumu a inovaci a rovnéz administruje zadosti a projekty ¢esko-americké spoluprace
financované Ministerstvem S$kolstvi, mladeze a télovychovy v radmci programu
KONTAKT Il - Vefejna soutéz ve vyzkumu, vyvoji a inovacich (VES14) - Program

mezinarodni spoluprace ve vyzkumu a vyvoji.
CEEPUS (Central European Exchange Programme for University Studies)

CEEPUS je stiedoevropsky vyménny meziuniverzitni program zaméfeny na regionalni
spolupraci v radmci projektd siti univerzit. Umoziuje vyménné pobyty studentd
a akademickych pracovnikli v zemich stfedni, jihovychodni Evropy a zapadniho
Balkanu s cilem posileni spoluprace v oblasti vzdélavani a védy. Jednou z priorit je

v soucasné dob¢ podpora tvorby a budovani spolecnych studijnich programi.
Erasmus+

Program Erasmus+ iniciovany Evropskou komisi pro obdobi 2014-2020 je ramcovy
program zaméieny na podporu vzdélavani a mezindrodni spoluprace a navézal na

Program celoZivotniho u€eni a na program Mladez v akci.

Program Erasmus+ sjednotil evropské programy a aktivity, které se v obdobi 2007-2013
zabyvaly vzdé&lavanim, odbornou pfipravou nebo se zaméfovaly na neformalni
vzdélavani, oblast mladeze a oblast sportu. Cilem sjednoceného programu je zvyseni
efektivity programu a tim piispivat ke zvySovani kvality evropského vzdélavani
a rozvoji spoluprace v ramci nejruznéjSich sektorit v oblasti vzdélavani, odborné

pfipravy a mladeze.

Program je také obohacen o nové prvky, napiiklad vétsi podporu spoluprace vysokych
Skol s podniky ¢i zemémi mimo EU. Vyznamnou roli v tomto programu maji
mezindrodni mobility do partnerskych zemi, podpora spoluprace, inovacnich procesu

a dobr¢ praxe, podpora vzdélavaci politiky a reforem v oblasti vzdélavani.
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Program Erasmus+ slouzi k podpofe tzv. klicovych akci, které jsou nésledujici:

- mobilita ve (formalnim i neformalnim) vzdélavani pro jednotlivce (min. 63 %
celkového rozpoctu) — naptf. podpora studijnich pobyti zakl stfednich Skol
a studenti vysSich odbornych a vysokych Skol, praktické staze v podnicich, staze
uciteld
v zahrani¢i, vymény mladeze, dobrovolnicka sluzba,

- spolupréce instituci s cilem pfendSet inovace a dobrou praxi (min. 28 % celkového
rozpoctu) — napt. spoluprace Skol na projektech s vyukovym zamétenim, spolecné
vyukové programy vysokych skol s cilem zlepsit konkrétni vzdé€lavaci oblast,

- podpora reforem v oblasti vzdélavacich politik (tykajici se vzdélavani, odborného
vzdélavani 1 mladeze, vC. spoluprace se tfetimi zemémi; min. 4,2 % celkového
rozpoctu) — napf. zlepSeni vyukovych metod v mezinidrodni spolupraci mezi
vysokymi ¢i odbornymi Skolami, sledovani vyvoje vzdélavacich systémi v EU

a piiprava strategickych reformnich opatieni.
Program Erasmus+ je implementovan v nasledujicich sektorech vzdélavani:
Erasmus+ skolni vzdelavani

Aktivity programu Erasmus+ se Vv oblasti Skolniho vzdélavani zaméfuje na mezinarodni
spolupraci v predSkolnim a S$kolnim vzdélavani. Grantovymi prostiedky jsou
podporovany aktivity v oblasti mezindrodni spoluprace mateiskych, zakladnich
a  stfednich  Skol  vcetné¢  uméleckych, odbornych  Skol a  ucilist
v Evropé€ a v ramci regiondlnich partnerstvi také jejich zfizovateld, tedy obci a kraji.
Aktivity programu Erasmus+ se V oblasti Skolniho vzdé¢lavani oteviely i dalSim
institucim piasobicim vtomto sektoru. Diraz je kladen také na podporu aktivit
umoziujici zakilim star§im 15 let G€astnit se studijnich pobytl na partnerskych skolach a
zamé&stnanciim Skol absolvovat kratkodobé aktivity s cilem dalSiho profesniho rozvoje

¢1 dlouhodobé¢ pracovni stdze v zahranici.

Erasmus+ vysokoskolské vzdélavani

Aktivita programu Erasmus+ v oblasti vysokoskolského vzd€lavani podporuje
spolupraci vysokoskolskych instituci v Evropé, sméfujici k vytvareni Evropského
prostoru vysokoskolského vzdélavani. Hlavni diraz je kladen na zlepSeni kvality

a zvyseni objemu mobility studentti, ucitelti a dalSich pracovnikl vysokych Skol v rdmci
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Evropy. Vzajemné vazby mezi vysokoskolskymi institucemi jsou rovnéz posilovany
prostiednictvim realizace spole¢nych intenzivnich programti Erasmus a dalSich
multilateralnich projektd. Dulezitou souéasti programu Erasmus je spoluprace

vysokoskolskych instituci s podniky a dal$imi partnery mimo akademickou obec.
Erasmus+ odborné vzdelavani

Aktivita programu Erasmus+ se v oblasti odborného vzdélavani zamétuje na oblast
mezinarodni spoluprace v odborném vzdélavani a ptipravé. Grantovymi prostiedky jsou
podporovany vyukové a vzdélavaci potfeby osob Ucastnicich se odborného vzdélavani
a pripravy, zejména prostfednictvim mobility jednotlivcl a strategickych partnerstvi

mezi organizacemi nebo institucemi podilejicimi se na vzdélavani a odborné ptiprave.
Erasmus+ vzdélavani dospélych

Aktivity programu Erasmus+ se v sektoru vzdélavani dospélych zamétuji na podporu
mezinarodni spoluprace instituci a odborniki z oblasti vzdélavani dospélych.
Grantovymi prostiedky jsou podpotfeny vyukové a vzd€lavaci potfeby osob ve
vzdélavani dospélych, zejména prostfednictvim mobilit jednotlivea
a strategickych partnerstvi instituci a organizaci nabizejicich nebo podporujicich

vzdélavani dospélych.
Erasmus+ sektor mladeze

Aktivita programu Erasmus+ se v sektoru mladeze zamétuje na podporu neformalniho
vzdélavani a je wuréena mladym lidem ve véku od 13 do 30 let
a pracovnikliim s mladeZi, neziskovym organizacim, neformalnim skupinam mladezZe
apod. Program je otevien vSem mladym lidem bez ohledu na uroven jejich vzdélani
nebo socidlni ¢i kulturni ptivod. Grantovymi prostifedky jsou podporovany mezinarodni
vymény  mladeze, Evropska  dobrovolna  sluzba  aktivity  zaméfené
na rozvoj kvalifikace pracovnikti s mladezi a strukturovany dialog. V tomto sektoru je

mozné také podpofit strategickd partnerstvi mezi organizacemi.
Erasmus+: Jean Monnet

Aktivita programu Erasmus+: Jean Monnet se zamétuje
na podporu vyuky, vyzkumu a diskuze v oblasti studii evropské integrace na trovni

vysokoskolskych instituci. Cilem programu je zlepsit znalosti a povédomi o otazkach
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tykajicich se evropské integrace mezi akademickymi pracovniky, studenty a obCany na

celém svéte.
Evropska jazykova cena Label

Ocenéni Evropska jazykova cena Label ma za cil podpofit nové a vyjimecné aktivity
v oblasti jazykového vzdélavani, propagovat je mezi odbornou vefejnosti a inspirovat

ostatni k zavadéni obdobnych aktivit do jazykové vyuky.

Podpiirnymi nastroji pro Sifeni vysledkii v rdmci programu Erasmus+ jsou mimo jiné

i sit¢ Euroguidance a Eurodesk, aktivity eTwinning a EPALE a systém ECVET.
ECVET (Evropsky systém krediti pro odborné vzdélavani a pripravu)

Evropsky systém ECVET patii k néstrojim, které podporuji rozvoj a zvySovani kvality
odborného vzdélavani. Cilem systému ECVET je usnadnit uznavani vysledkli uceni
a zvysit tim moznost ziskani kvalifikace v ramci mobility. Snahou je podpofit
mezinarodni mobility, spolupraci Skol a podnikd u nas i v zahrani¢ni a celozivotni
vzdélavani.
eTwinning

eTwinning je aktivita iniciovand Evropskou komisi a ministerstvy Skolstvi evropskych
zemi, kterd podporuje mezinarodni spolupraci Skol na dalku prostfednictvim
informacnich a komunikaénich technologii. www.etwinning.net je evropsky portal,
ktery nabizi nastroje a sluzby pro spolupraci Skol, pomoci nichZ si ucitelé mohou najit
partnerskou Skolu a zapojit Zaky do spoluprace on line. eTwinning je také hlavnim

nastrojem pro hledani partnerskych $kol v ramci programu Erasmus+.
EPALE

Tato aktivita je zaméfena na podporu oblasti vzdélavani dospélych, a to formou
elektronické platformy EPALE (ePlatform for Adult Learning in Europe), ktera se
postupné stavd vychozim mistem pro oblast vzdélavani dospélych na celoevropské
urovni. Cilem této internetové platformy je propojit odborniky z oblasti vzdélavani
dospélych v ramci celé Evropy, a zlepSit tak standardy vzdélavani v tomto sektoru.
Cilovou skupinou jsou ptedev§im odbornici zaméfeni na  poskytovani

a financovani vzdélavani, organizace vzdélavajici dospé€lé a jejich zaméstnanci, narodni
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asociace vzdélavani dospé€lych, univerzity, vyzkumnici, Zurnalisté a politici na vSech

urovnich zabyvajici se vzdélavanim dospélych.
Eurodesk

Eurodesk je evropskd informacni sit’ pro mladez fungujici ve 34 zemi Evropy. Hlavnim
cilem jeho Cinnosti je poskytovani informaci o aktivitich EU a to se zaméfenim na
program Erasmus+. V Ceské republice ma Eurodesk sit’ regionalnich partnerd, ktefi
maji v naplni ¢innosti propagaci Eurodesku a Sifeni evropskych informaci. Eurodesk se
podili na vydavani Ctvrtletniku Mozaika (bulletin na podporu vzdélavani a mobility
v Evropé), organizuje a ucastni se akci zaméfenych na mladez a spolupracuje s dalsimi
evropskymi sitémi a organizacemi (Europass, Euroguidance, Narodni informacni

centrum pro mladez a dalsi).
Euroguidance

Program Euroguidance vytvofila Evropskd komise za ucelem sladéni rtznorodych
ptistupti k poradenstvi v Evropé. Hlavnim cilem programu je vymeéna zkuSenosti
v oblasti zavadéni a realizace poradenstvi ve 34 evropskych zemich. Ceské Centrum
Euroguidance zprostiedkovdvd moZnosti mobilit poradcli, zajiStuje informovanost
o déni v oblasti kariérového poradenstvi u nas i ve svété a realizuje vzdelavaci aktivity
pro poradce. Prostiednictvim webovych stranek poskytuje prostor pro Sifeni piikladt
dobré praxe a sdileni informaci a zkuSenosti poradkyn

a poradctl na narodni i mezinarodni Grovni.
European Schoolnet

European Schoolnet (EUN) je konsorcium 30 zemi zastoupenych povétenymi
narodnimi agenturami nebo ministerstvy Skolstvi, jehoz cilem je podpora spoluprace
uciteld a Skol v Evropé€ v oblasti vyuZivani informacnich a komunikacnich technologii
a v oblasti pfirodnich véd, technologii, inzenyrskych oborti a matematiky. Dim
zahrani¢ni spoluprace se zapojuje do evropskych projekti koordinovanych EUN a fidi
v nich praci ¢eskych kol a Geskych uéitelt. DZS zastupuje CR v Fidicim vyboru EUN,
pfenasi dobrou praxi z evropskych zemi do CR, prezentuje dobrou praxi CR v Evropé,

vysila experty na mezinarodni pracovni skupiny a konference.
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Eurydice

Eurydice je evropska informacéni sit, ktera sbird, zpracovavd a nasledné poskytuje
mnozstvi strukturovanych udaji a analyz o vzdélavacich systémech a o vzdélavaci
politice v celé Evropd. Ceské Narodni oddéleni Eurydice na zakladé planu schvaleného
Evropskou komisi a zadani Evropského oddé€leni Eurydice fidi, koordinuje a rediguje
zpracovani a aktualizaci podrobného popisu ¢eského vzdélavaciho systému v databazi
Eurypedia v ¢eské a anglické verzi, zpracovava narodni piispévky do tematickych studii
a publikaci z edi¢ni fady Klicové udaje. Dale kazdoro¢né¢ aktualizuje informacni
materidly a zajiStuje pteklady vybranych publikaci, které nasledné¢ i rediguje. Kromé
uvedenych cinnosti oddé€leni zpfistupnuje, poskytuje a zprostfedkovava informace
o evropskych vzdéladvacich systémech a pribézné poskytuje informace uzivatelim

z Ceské republiky i ze zahraniéi.
Norské fondy a fondy Evropského hospodaiského prostoru (EHP)

Norské fondy a fondy EHP 2009-2014 navazaly na Gspé$né prvni programové obdobi
2004-2009. Cilem programu v jeho druhé etapé€ je ptispivat ke snizovani ekonomickych
a socialnich rozdili v Evropském hospodaiském prostoru a k posilovani spoluprace
a kontakti na bilateralni urovni. DZS je zprostiedkovatelem Programu na spolupraci
Skol a stipendia, ktery si klade za cil podporu projektové spoluprace na bilateralni

a multilateralni Grovni v oblasti formalniho vzdélavani.
Program podpory ¢eského kulturniho dédictvi v zahrani¢i — Krajané a Lektoraty

Na zaklad€ usneseni vlady ¢. 262/2010, ve znéni usneseni vlady ¢. 414/2012, DZS
zajistuje po organizacné technické strance vysilani uciteli ceského jazyka a literatury
ke krajanskym komunitdm v zahrani¢i a lektort ceského jazyka a literatury na
zahrani¢ni vzdélavaci instituce, pfevazné univerzitniho typu. Déle zabezpecuje studijni
pobyty krajani na vefejnych vysokych a stiednich $kolach v Ceské republice
a spolupracuje na zajisténi jejich studia v letnim ctyftydennim kurzu ceského jazyka
a v dvoutydennim kurzu metodiky vyuky ceského jazyka. DZS taktéz poskytuje

vybaveni zahrani¢nim spolkiim zajiStujicim vyuku ¢eského jazyka.
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Fond na stipendia Programu Svycarsko-Ceské spoluprace (Scientific Exchange
Programme between the Nex Member States od the EU and Switzerland
- SCIEX-NMSch)

Fond na stipendia SCIEX-NMSch je souc¢asti Programu Svycarsko-¢eské spoluprace.
Cilovou skupinou programu jsou doktorandi a post-doktorandi plsobici na ceskych
vysokych skolach a vefejnych vyzkumnych institucich. Fond slouzi k thradé vydaji
spojenych s realizaci vyzkumného zaméru ve Svycarsku. Cilem programu je rozvoj
védeckych kapacit jednotlivel, posileni védeckého pokroku a inovace ve védé

a vybudovani ¢i posileni siti mezi jednotlivymi védeckymi pracovniky.
Studijni oddéleni

Studijni oddéleni DZS plni ukoly souvisejici s organizacnim zajiSt€énim studia
a vzdelavani cizincd — stipendistl, kterym bylo pfiznano stipendium podle stipendijniho
programu MSMT na podporu studia na vefejnych vysokych 8kolach v CR na zékladé
prislusnych usneseni vlady v ramci zahrani¢ni rozvojové spoluprace (tzv. vladni
stipendia) nebo bilateralnich mezinarodnich smluv v oblasti Skolstvi (tzv. stipendia

podle mezinarodnich smluv, zkracen¢ téz ,,staze®).
Study in the Czech Republic (Studium v Ceské republice)

Iniciativa Study in the Czech Republic cili pfedev§im na zahrani¢ni studenty se
zamérem piedstavit Ceskou republiku jako idealni destinaci pro absolvovani
vysokoskolského studia. Nedilnou souc¢asti iniciativy je také podpora ceskych
vysokoskolskych instituci v jejich mezinarodnich aktivitdich. Hlavnimi aktivitami
v téchto oblastech je Sifeni informaci prostfednictvim webovych stranek a socialnich
siti, pfiprava a distribuce informaénich materidlll a propagacnich pfedméti a dale

zajiSténi UiCasti na mezinarodnich veletrzich.
Véda bez hranic

Program Véda bez hranic je program, ktery byl vyhlaSeny brazilskou vladou s cilem
zajistit pro brazilské studenty zahrani¢ni stipendia. Stanovenym cilem administrace
tohoto programu v CR je jednosmémé piijimani brazilskych studentfl, posileni

védeckého pokroku a inovace ve véde, vybudovani ¢i posileni kontaktl a siti mezi
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védeckymi pracovniky a institucemi. Program se soustfedi na stipendia

v doktorském a post-doktorském studiu poskytovana v technickych oborech.

DZS vedle propagace zajistuje i administraci a realizaci celého programu vcetné

prevodu finan¢nich prostfedki ¢eskym vysokym Skolam.

4.2 Popis souc¢asného systému hodnoceni zaméstnanci

Rozvoj a fizeni lidskych v Domé zahrani¢ni spoluprice je jednim ze zékladnich
a trvalych sméra personalni politiky Domu zahrani¢ni spoluprace. Kazdoro¢ni setkani
zaméstnance se svym nadiizenym za Ucelem hodnoceni je jedinecnou a zvIast
vyhrazenou pfilezitosti podivat se s odstupem na kazdodenni pracovni situace. Tato
setkani jsou jednim z prostfedkil, jak uzaviit ¢innost za uplynulé obdobi, podivat se
na dosazené vysledky a spole¢né sestavit pro nadchazejici obdobi plan konkrétnich
akci, zalozeny na cilech pro zlepSeni. Je to pfilezitost, kterou miize kazdy zaméstnanec
vyuzit k vyjadfeni vlastnich potieb vzdelavani, vlastnich profesnich ambici, vlastnich
obav nebo osobnich omezeni. Vedouci zaméstnanec zase mize béhem tohoto setkani
1épe poznat svého spolupracovnika a odhalit u néj urcité dovednosti, které¢ v dosavadni

funkci nepouziva.

4.2.1 Metodicky pokyn

Na zékladé spoluprace externich odbornikii, vrcholového vedeni organizace a autorky
prace, ktera pracuje v dané organizaci na pozici personalistky, byl sestaven metodicky
pokyn k hodnoceni zaméstnancii DZS, se kterym byli formou jednodenniho $koleni
seznameni jednotlivi vedouci odborti, kteti samotné hodnoceni svych podtizenych
zaméstnancll provadéji. Nize jsou uvedeny zasady a dalSi pokyny, kterymi se

zaméstnanci pii realizaci pohovoru fidi.
Ziasady hodnoceni

Termin - kazdoroén¢ 1. ¢tvrtleti nového roku. Je mozno jej vSak podle potieby provadét
1 mimo stanovené terminy pii vyznamné&j$im rozhodovani (povyseni, zména pracovniho

zatazeni apod.).
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Predmét hodnoceni - predmétem hodnoceni je nejen pracovni vykon, ale i uroven
zpusobilosti, ndméty na dals$i vzdélavani a kariérovy rozvoj, podminky pro praci €i

naméty na zmény.

Provadeni hodnoceni - vedouci odboru (déale jen hodnotitel) hodnoti své podiizené
zaméstnance. Reditelka (ddle jen hodnotitel) hodnoti jednotlivé vedouci odboru.

Hodnotitel pouziva k hodnoceni hodnotici formular.

Viastni  hodnoceni - hodnoceny zaméstnanec zpracuje vlastni hodnoceni
(sebehodnoceni), knémuz pouzije hodnotici formulaf. Ten je po vyplnéni
zaméstnancem pieddn jeho nadfizenému zaméstnanci (hodnotiteli) k dalSimu

zpracovani.

Projednadni hodnoceni - projednani hodnoceni provede hodnotitel formou rozhovoru
s hodnocenym dle piislusnych pravidel. Vysledky pisemné zaznamend do hodnoticiho
formulate. Tyto vysledky potvrdi svym podpisem hodnotitel i hodnoceny zaméstnanec.

Pokud hodnoceny s vysledkem hodnoceni nesouhlasi, pisemn¢ se vyjadii do formulare.
Organizacni zajiSténi
Organizacni stranku véci zajistuje personalistka DZS. Hodnotici formulafe jsou

k dispozici na personalnim oddéleni. Kontrolou plnéni tohoto metodického pokynu je

povétena vedouci koordinacniho odboru DZS.
Zasada duvérnosti

Vyplnéné formuléie jsou povaZzovany za ,,DUVERNE® a manipulace s nimi musi byt
tomuto charakteru pfizplisobena. Do zapisu z rozhovoru mohou nahlédnout pouze tyto
osoby: samotny zaméstnanec, jeho bezprosttedni nadfizeny, ptisluSny vedouci odboru,

personalistka a feditelka DZS.

4.2.2 Priprava hodnoceni pro hodnotitele (vedouci zaméstnance)

Hodnotitel prokazatelnou formou pfedd hodnocenému zaméstnanci pfipravny material
k hodnoceni v dostate¢ném ptedstihu. Hodnotitel a hodnoceny se dohodnou na hodiné
a misté schiizky. Hodnotitel zajisti, aby hodnotici pohovor probéhl v piijemnych

podminkach pii zachovani soukromi (zadné telefony, zadné vyruSovani, apod.).

40



V prabéhu hodnoticiho pohovoru dodrzuje hodnotitel nasledujici principy:

pozitivni pfijeti — pohodIné svého partnera posadit, jiz na zacatku upfesnit cil

setkani: spolecné hledat, jak zlepsit vykonnost,
naslouchdni — naslouchat vstiicn€, disledné, viditeln€, povzbuzovat svého
spolupracovnika pfi vyjadfovani, vyhnout se vS§emu posuzovani,

chépajici postoj — pravidelné znovu formulovat navrhy svého spolupracovnika,

pochopit problémy a jejich kontext, obtize, které je nutno roziesit a prostiedky pro
jejich piekonani,

vysvétlovani — svilj ndzor na dosazené vysledky.

Aby toto setkdni bylo pro ob¢ strany uspokojujici a pozitivni, je nezbytné, aby se

hodnotitel na hodnotici pohovor pfipravil. Proto je setkani rozdéleno do nékolika etap,

které je mozné rozvijet béhem setkani:

1.

uvodem nadfizeny svého spolupracovnika pfivitd a navodi klidnou a pratelskou
atmosféru — Casto se napfiklad zacne aktudlnimi pracovnimi tkoly, na mnozstvi
Casu, které jednotlivymi tkoly travi. Zaroven zdirazni, Ze rozhovor bude pozitivni
a tim tak predejde urcité nervozité, ktera toto setkani mize provazet.

V dal$i fazi nadfizeny vyzve spolupracovnika ke zhodnoceni splnénych cilt
minulého obdobi: nejprve to, co se podafilo, co je mozné zlepSit nebo nebylo
splnéno, jaka zlepseni hodnoceny navrhuje.

V zavéru rozhovoru jsou pak stanoveny cile pro nadchdzejici obdobi (pracovni
a osobni rozvojové): posouzeni priorit téchto cilli za dodrZeni zasady, ze kazdy cil
mad byt specificky, méfitelny, ambiciézni, realisticky a terminovany

tzv. SMART.

4.2.3 Priprava hodnoceni pro hodnoceného

Kazdy zaméstnanec v prubéhu 1. ¢tvrtleti kazdého roku absolvuje se svym nadfizenym

schizku za tcelem hodnoceni a rozvoje. Pfed timto setkdnim si kazdy zaméstnanec

pfedem ptipravi sebehodnoceni v pisemné podob¢ vyplnénim casti Sebehodnoceni na

hodnoticim formulafi a pfedava jej v dostatecném cCasovém piedstihu pifed osobnim

setkanim svému nadiizenému.
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Toto setkani kazdému zaméstnanci umozni:
- shrnout aktivity za uplynulé obdobi a vyjadrit se k dosazenym vysledktim,
- definovat svoji funkci, pozici v DZS popi. navrhnout zmény,

- stanovit plan akci zaloZeny na cilech pro zlepsSeni.

Pted spolecnym setkdnim jsou zaméstnanci svym vedoucim S dostate¢nym ptedstihem

informovéani, aby svou pfipravu zaméfili na nasledujici otazky a témata:

o Co se tyce vasi pracovni pozice, jaké jsou vaSe tkoly a zakladni zodpoveédnosti?

e Na co se vy sam chcete soustiedit v nadchdzejicim obdobi?

e Jaké byste si pral vzdélavani, abyste vyhovél sou¢asnym i budoucim
pozadavkim na vasi funkci?

e Jakou profesni orientaci chcete dat své kariére?

e Jaké jsou vase osobni ambice?

e Jaké jsou vase obavy nebo osobni omezeni, které by mél vas nadiizeny znat, aby
mohl 1épe planovat vasi kariéru?

e Které z vaSich schopnosti nejsou ve vasi soucasné funkci vyuzivany (jazyky, znalost
vypocetni techniky...)?

e Co chcete jeste konkrétné doplnit?

Opét je tieba dbat na to, ze kazdy cil ma byt specificky, méfitelny, ambicidzni,

realisticky a terminovany (SMART).

4.2.4 Kritéria hodnoceni a stanoveni cila

Kritéria hodnoceni a stanoveni cili jsou hodnoticim formuldfi Domu zahrani¢ni
spoluprace rozdélena do nékolika zpuisobilosti, které se mohou vzijemné prolinat

(organizace prace a Casu, fidici dovednosti atd.). Zalezi na hodnotiteli a hodnoceném,

vvvvvv

Vedoucim zaméstnancim je doporuceno sezndmit se s doplinkovym text ,,Definice
kritérii hodnoceni, které¢ by mély ve znacné mife pomoci pii hodnoceni zaméstnance

a stanoveni jeho cill. V idedlnim pfipad¢ je pro dané obdobi urceno tii az pét cild.
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Postup hodnotitele by mél byt systematicky a peclivy, nebot” hodnoceni je naro¢na

a velmi zodpovédna ¢innost.

4.2.5 Definice kritérii hodnoceni
Pracovni vykon a organizace prace a ¢asu

Odborné znalosti a dovednosti - zvladnuti odbornych znalosti, metod prace; mira
védomosti o praci, kterou musi splilovat pro uspokojivy vykon; vyuzivani aktualnich
poznatkt; jak rychle, efektivné a kvalitné plni pracovni tkoly; schopnost ,,prodat, co
umi‘.

Kvalita prace a presnost - celkova uroven pracovniho vykonu; bezchybnost; dodrzeni
parametrt, zadani; svédomitd a obsahové bohatd prace; ukoly plni v€as a tUplné,
dostate¢né peclive; zhodnoceni spravnosti vykonané préce.

Usudek - schopnost formulovat nédzory na problém na zékladé peclivého seznameni se
se zavaznymi fakty; dobry odhad situace, véci, problému.

Analyticka schopnost - rozbor problému vedouci k identifikaci jednotlivych komponent
a jejich vztaht; predvidavost v jednéni.

Realizacni schopnosti - Gspés$na realizace namétu vlastniho nebo namétt druhych;
aplikacni dovednost fesit.

Kvantita prace - suma prace, kterou zaméstnanec vyprodukuje za urcitou dobu.
Organizace prace - rozdéleni jinych C¢innosti do vzajemné zavislych slozek;
minimalizace zbyte¢nych ukolli, procedur, ¢innosti apod.; schopnost vy€lenit priority;
dojednava jasné cile a bere; umi hospodafit s casem.

Pracovni tempo - Gkoly zvlada vzdy vcas, obvykle jesté s urcitou rezervou; minimalni
namaha a maximalni efekt; vyuziva dostate¢né pracovni dobu.

Odolnost vuci zatézi - schopnost pracovat v zatézi svého povolani.

Ekonomicka stranka prdce - minimalizace kontrolovatelnych néakladt, optimalni
vyuzivani rezerv; usporn¢ zachazi s materidlem a penézi; aktivné ptispiva ke snizovani

nakladu.
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Socialni dovednosti, flexibilita a rozvoj

Komunikace - mira zvladani konfliktnich situaci; pecuje o osobni vzhled; vystupovani
a Uroven vyjadfovani; verbalni a neverbalni schopnost dialogu; schopnost naslouchat;
schopnost pfijimat ukoly.

Samostatnost - mira zavislosti zaméstnance na vedoucim pfi plnéni pracovnich ukolt;
naroc¢nost vzhledem k sob¢; postacuji jen ramcové pokyny; mira, jak je nutno jeho praci
kontrolovat; pii praci nepotiebuje podporu; orientace i v obtiznych ukolech.
Spolehlivost a stabilita - stupenn spolehlivosti vyvolava duavéru, Ze zaméstnanec
nezklame ve své pracovni Cinnosti; dodrzuje terminy; schopnost zaméstnance zustat
klidnym i v krizové situaci.

Vytrvalost - schopnost setrvavat na své pozici navzdory opozi¢nim tendencim; dokaze
pracovat a dlouhodobé& fteSit i nesnadné tUkoly Snasazenim; pracuje cilevédomé,
systematicky, neutika od problému.

Bezpecnost prace - orientace zaméstnance na zdravi, aspory, na bezpecnost prace svou
1 svych spolupracovnikil; aktivné se snazi o vytvoieni vhodného pracovniho prostiedi.
Ochota k dalSimu vzdé¢lavani - pecuje o vlastni odborny riist a rozvoj i o rozvoj
podiizenych; sam aktivné vyhledava vsechny dostupné formy zvyseni své kvalifikace;
je ochoten vyhledavat nové poznatky a ucit se jim.

Iniciativa - aktivné ptistupuje k feSeni novych pracovnich tkoli; stupeit dobrovolnosti
a nadSeni v samostatném pracovnim vykonu; stale hleda a zkousi moZznosti zlepSeni.
Tvorivost - talent pro nové myslenky a objevovani novych, lepSich zplsobi, jak fesit
pracovni Ukoly; mira pfinosu novych myslenek, technik, metod aj.

Ctizadostivost - touha zaméstnance dosahnout cild a naplnit své ambice.

Ptizplisobivost - schopnost pfizplsobit se ménicim se nebo novym podminkam situace.

Spoluprace s kolegy a externimi subjekty

Pristup  kdruhym  zaméstnancum - pristup k nadfizenému, podfizenym,
spolupracovnikiim, apod.; je ochotny, motivuje ostatni, je tolerantni, projevuje uctu
a respekt ke druhym. Posouzeni irovné mezilidskych vztahli jak na pracovisti, tak ve
firmé; projevuje toleranci a otevienost pii styku s ostatnimi; pii konfliktech stale usiluje
nalezeni optimélniho feSeni v zajmu véci a vSech zucastnénych.

Spoluprdace - mira vzajemné spoluprace pro dosazeni spolecnych cili; schopnost

a ochota spolupracovat; schopnost byt pfipraven pomoci tomu druhému; fidit tym ve
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stylu participace, vytvari prostor pro nameéty spolupracovniki. Respektuje a bere ohled

na rozdilné ndzory a zkusenosti.

Ridici dovednosti

Loajalita — vzdy a za kazdé situace haji z4jmy firmy 1 mimo své pracoviste.

Vidcovstvi - uspésnost pracovni skupiny pifi dosahovani stanovenych cili; dovede
rychle a trvale ziskat neformalni autoritu; posouzeni kvality rozhodovani a vydavanych
instrukci, programi; osobni piiklad; ma schopnost zadavat ukoly, piijimat naméty,
piipominky, kritiku a také schopnost motivovat zaméstnance. Je ochotny nést riziko,
vzit na sebe odpovédnost; ma schopnost jednat s lidmi. Mira, jakou zuzitkuje znalosti
a zkusenosti spolupracovnikii v procesu rozhodovani; schopny rozhodovat se uvazlive,
pfitom rychle.

Planovani - rozvijeni metod organizace préce.

Kvalita vybéru novych zaméstnancii - efektivni posouzeni zaméstnanci z hlediska

vybéru; snazi se objevovat a podporovat talenty.

4.2.6 Motivacni Cinitelé

Mezi motiva¢nimi ¢initeli pro zaméstnance Domu zahrani¢ni spoluprace patii plat v¢.
nendrokovych slozek platu, jako je osobni ohodnoceni, pfipadné odmény za splnéni
mimotadnych ukolli, zaméstnanecké vyhody (stravenky, pfispévky na dichodové nebo
Zivotni pojisténi, flexibilni pracovni doba), pracovni prostiedi, pracovni pomicky, napli
prace, samotnid povaha prace, vztahy na pracoviSti, zpétnd vazba, zapojeni do
rozhodovani, osobnost vedouciho, seberealizace, vzdélavani a rozvoj, uznani

a pochvala, smysl prace, zahrani¢ni staZe a cesty apod.

V obdobi, kdy byl tento systém nov€ implementovan, coZ bylo pied 3 lety, byl
v hodnoticim formulafi uveden pouze dotaz: Co Vas motivuje k praci v organizaci?
Z vysledkti hodnoticich rozhovord vyplynulo, ze pro mnohé zaméstnance je obtizné
definovat Cinitele, které je motivuji. Proto byl hodnotici formulat upraven tak, Ze byl
uveden vycet jednotlivych motiva¢nich Cinitell. Pro organizaci to znamenalo vyrazné

zlepSeni vypovidajici hodnoty formuléfe a tim i motivacnich Ciniteld u konkrétnich
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zamé&stnancl. Pro samotné zaméstnance pak tato zména pfinesla moznost 1épe si

uvédomit, co vSe shledavaji u zaméstnavatele pozitivnim.

4.3 Cil prizkumu

Cilem prazkumu, ktery byl realizovan v ramci praktické casti této bakalaiské prace,
bylo zjistit funk¢nost nastaveného zpusobu hodnoceni v organizaci, zda je napliiovan
ucel této personalni Cinnosti a jak je nastaveny zpusob hodnoceni vniman zaméstnanci

organizace.

4.4 Hypotézy prizkumu

Hypotéza €. 1: Sebehodnoceni zaméstnancu jako soucast hodnoticiho pohovoru

vnima pozitivné 70% zaméstnanci.

Tuto hypotézu autorka vyslovila na zékladé vlastni praxe, kdy jako personalistka
zpracovava zapisy z hodnoticich pohovori realizovanych riznymi vedoucimi
pracovniky. Pro vétSinu vedoucich zaméstnancl, ktefi provadéji hodnoceni, je
sebehodnoceni nedilnou a velmi vitanou souc¢ésti hodnoticitho pohovoru, protoze jim
umozni ziskat dilezitou zpétnou vazbu souvisejici s pohledem zaméstnancti na plnéni
jejich pracovnich ukoli. Soucasné je ziejmé, Ze umoznéni sebehodnoceni a projeveni
zajmu ze strany vedouciho pracovnika pfispiva ke zvySeni motivace zaméstnancii. Na
druhou stranu se autorka setkala 1 s vedoucimi pracovniky, ktefi sebehodnoceni
nevnimaji jako zésadni soucést hodnoticiho pohovoru, protoze nepovazuji za nutné

vénovat pozornost ndzorim podiizenych, nebo se jich dokonce obavaji.
Hypotéza €. 2: S formatem hodnoceni je spokojeno 70 % zaméstnanci.

Vhodnost formatu je zdsadnim kritériem pro uspeSnost celého hodnoticiho procesu.
Format je shledan organizaci jako vyhovujici, je-li s nim spokojeno alespon 70% vSech
zaméstnanci, tedy jak vedoucich zaméstnanct, ktefi hodnotici pohovory realizuji, tak

zameéstnanct, pro které je hodnoceni dilezitou soucasti jejich profesniho zivota a mélo
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by na n¢j byt pohlizeno jako na benefit. Pod pojmem format autorka zahrnuje také
zpusob a Cetnost hodnoceni, které povazuje za zasadni faktory. Dale pak naslednou
praci se ziskanymi informacemi. VSem zaméstnanciim se teoreticka moznost oteviené
projednat se svym nadfizenym pracovnikem zpiisob prace, nové podnéty v ramci plnéni
stanovenych ukoll a pfipadné piekdzky v jejich plnéni jevi jako motivacni, nicméné
zalezi na praktické realizaci. V navaznosti na pohovor mohou mit zaméstnanci pozitivni
zkusenosti v ptipadech, kdy vidi, ze jejich podnéty jsou reflektovany, nebo naopak
negativni v pfipadech, kdy na jejich nazor neni bran zietel, nebo se jim dokonce jejich
otevienost vraci nepfijemnou formou. Pro mnoho zaméstnancti mize byt motivacni,
mit prostor probrat se svym nadiizenym moznosti dal$iho rozvoje, vzdélavani a kariérni
postup. Opét zalezi na tom, jakym zplsobem je s témito informacemi nasledné nalozeno

ze strany vedouciho pracovnika.

Hypotéza €. 3: Stanovené cile splituji zcela kritéria SMART minimalné

u 70 % zaméstnancu.

Dobré definovani cili zaméstnance je zdsadnim ptedpokladem k jejich dosazZeni.
Vedouci pracovnici predpokladaji a chtéji, aby osobni cile byly naplnény ve vysoké
kvalit¢ a v pozadovaném terminu. Pfestoze teoretické znalosti vedoucich pracovnikl
jsou mnohdy velmi rozsahlé, prakticka realizace je Casto odklonéna zasadné. Vedouci
pracovnik by mél byt schopen napoméhat zaméstnanci se stanovenim cilli takovym
zpusobem, aby cile byly SMART. Nasledné¢ je mozné sledovat plnéni cild.
V pfipadé, Ze se toto dafi napliiovat, je souCasné¢ budovéna pozitivni atmosféra

pracovniho prostiedi.

Hypotéza ¢. 4: Stanovené osobni cile zaméstnance jsou promitnuty do planu
Skoleni na dalSi obdobi minimalné u 70 % zaméstnanci.

Tato hypotéza byla vyslovena na zakladé osobni zkuSenosti autorky prace, kdy se
ukazalo, Ze pro zaméstnance je velmi motivujici pro plnéni cil, kdyz citi podporu
zam¢stnavatele v jejich dosahovani. Naopak v pfipadé, Ze podporu neciti, ztraci
motivaci a stanovenych cili dosahuji velmi té€Zko. Osobni motivaci je zasadné
ovlivnéna kvalita i terminy napliiovani cili a nasledné je negativné ovlivnéna také
atmosféra pracovniho prostiedi. Pfimou vazbu mezi cili a pldnem Skoleni povazuje

autorka za velmi zasadni motiva¢ni prvek pro zaméstnance.
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4.5 Profil vybranych respondentii

Dotaznik k hodnoceni zaméstnanci byl soucésti dotaznikového Setfeni spokojenosti
zaméstnanci DZS. Z celkového poctu 143 zaméstnancii absolvovalo tfikrat proces
hodnoceni 84 zaméstnanci.  Této skupiné byl dotaznik zaslan elektronicky
dne 28. 12. 2015 a na jeho vyplnéni byl poskytnuta doba 21 dni. Zpét bylo zasldno 61
vyplnénych dotaznikd. VSichni osloveni zaméstnanci pracuji v DZS v hlavnim

pracovnim poméru tfi roky a vice, jejich pravidelnym pracovistém je sidlo organizace.

Graf 1: Vékova struktura respondentii

Vékova struktura respondentt

3 57

m do 25 let m 253729 let m30az34let m35az739let 40 az 44 let
m 453749 let m 50az54 let m 55 |let az 59 let = 60 a vice let

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

48



Graf 2: Pocet respondentt na vedoucich pozicich

Pocet respondenti na vedoucich pozicich

m vedouci pozice ® Fadova pozice

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

4.6 Metodika

Ke zjisténi stanoveného cile prizkumu byly zvoleny metody dotaznikového Setfeni

a rozhovoru.

Vyhodou dotaznikového Setfeni je rychlost a operativnost, vSechna data jsou k dispozici
elektronické podobé€, coz urychluje také nasledné zpracovani ziskanych dat. Vyuzila
jsem vlastni dotaznik vytvofeny ve spolupréci s vedouci koordinacniho oddé€leni. Jeho
znéni je uvedeno V piiloze ¢. 1. Setfeni bylo anonymni a udaje nemohly byt spojovany
s zadnou konkrétni osobou. Dtvodem byla snaha ziskat co nejkompletnéjsi a pravdivé

odpovédi k vytvoteni redlného obrazu vnimani hodnoticiho procesu zaméstnanci.

Kupfesnéni a doplnéni odpovédi ziskanych z dotaznikového Setfeni byla vyuzita
kvalitativni metoda prizkumu - strukturovany rozhovor. V ném byly pokladany pfedem
urcené otazky v daném poradi. Takto ziskana data 1ze snadnéji vyhodnotit, nebot’ maji
srovnatelny rozsah a také strukturu. V nékterych piipadech byva pro strukturovany

rozhovor uréen ¢asovy limit, ale v tomto konkrétnim piipade tomu tak nebylo.37

%" Reichel, J. Kapitoly metodologie socialnich vyzkumi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 112.
ISBN 978-80-247-3006-6
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4.7 Dotaznik — popis

Dotaznik tvofil Gvod, ktery informoval zaméstnance v nékolika kratkych veétach
o divodu ptipravy dotaznikového Setfeni; dale pak 18 skalovych otazek, které¢ byly
zaméteny na 4 okruhy témat cile prizkumu: sebehodnoceni, format hodnoceni,
méfitelnost stanovenych cili a zpétna vazba k nim a konecné promitnuti osobnich cila
do planu skoleni. Zavér dotazniku tvofily 2 vybérové otdzky tykajici se, vékového

rozlozZeni a informace, zda se jedna o vedouciho nebo bézného zaméstnance.

4.8 Rozhovory — popis

Rozhovory probéhly formou rozhovoru autorky této prace s ucastniky dotaznikového
Seteni. Prostfednictvim jednotlivych vedoucich odborii bylo vybrano 10 zaméstnanc,
tedy z kazdého odboru 1, pficemz ze dvou nejpocetnéjsich odbor bylo nominovano po
2 zastupcich. Zamérné nebyl vybér zaméstnancli uc¢inén na zaklade¢ jejich projeveného
zajmu, nebot’ by tak pravdépodobné doslo k neZadoucimu zkresleni vysledki. VSichni
vybrani zaméstnanci S timto Setfenim souhlasili. Rozhovor probihal fizen¢. Hlavnim

podkladovym materidlem byl hodnotici formulaf a vycet otazek z dotazniku.

4.9 Analyza zavéra z dotaznikového Setieni

V této kapitole jsou uvedeny odpovédi respondentll na otazky vztahujici se k systému

hodnoceni v organizaci. Pro nazornost jsou doplnény tabulky kratkym popisem.
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1. PovaZujete sebehodnoceni za prinosnou souc¢ast hodnoticiho procesu?

Tabulka ¢. 3: Vnimani sebehodnoceni jako pfinosné soucasti hodnoticiho procesu

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 26 42%
Spise souhlasim 26 42%
Ani souhlas, ani nesouhlas 7 12%
Spise nesouhlasim 1 2%
Rozhodné nesouhlasim 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Graf 3: Vnimani sebehodnoceni jako pfinosné soucésti hodnoticiho procesu

spiSe nesouhlasim TOZhOdn‘f
____nesouhlasim

ani souhlas, ani
nesouhlas

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

%

V tabulce ¢. 3 jsou vyhodnoceny odpovédi na prvni otazku. Z uvedenych udaju
vyplyva, Ze 42% vniméa sebehodnoceni jako pifinosnou souc¢ast hodnoticiho procesu.
Stejny pocet, tedy 42% zcastnénych se k pozitivnimu piinosu sebehodnoceni ptiklani.
12% respondentti vnima sebehodnoceni neutralné, tedy nezaujimaji k nému stanovisko
kladné ani zaporné. Pro 2% sebehodnoceni urcité neni ptinosnou soucasti hodnoticiho

procesu a dalsi 2% se k tomuto nazoru piiklangji.
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2. Vyhovuje Vam, Ze se sebehodnoceni vypracovava pisemné?

Tabulka ¢. 4: Pisemny zpusob vypracovani sebehodnoceni - jak je vniman respondenty

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 14 23%
Spise souhlasim 28 46%
Ani souhlas, ani nesouhlas 16 26%
Spise nesouhlasim 3 5%
Rozhodné nesouhlasim 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setient)

Pisemny zplsob vypracovani sebehodnoceni je pro 23% respondentti zcela vyhovujici a
dalsi velka skupina — 46% s timto zpusobem spiSe souhlasi. Pro vice nez ctvrtinu
respondentli, ptesné¢ pro 26%, neni zplsob vypracovani sebehodnoceni rozhodujici.
Ponékud nevyhovujici je pisemné sebehodnoceni pro 5% respondentl. Zcela zaporné

tento zplsob nevnima zadny ze zaméstnanc.

3. Vyhovuje Vam, Ze se sebehodnoceni vypracoviava pred pohovorem s

vedoucim?

Tabulka ¢. 5: Zptisob vypracovani sebehodnoceni pted pohovorem s vedoucim

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 16 26%
Spise souhlasim 30 49%
Ani souhlas, ani nesouhlas 13 22%
Spise nesouhlasim 2 3%
Rozhodné nesouhlasim 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

Rozhodné kladné se k otazce ¢. 3 vyjadiilo 26% oslovenych pracovniki, k této skupiné
lze piifadit 1 skupinu 49% respondentli, jejichZ postoj k nac¢asovani vypracovani
sebehodnoceni pfed pohovorem s nadiizenym je také v zdsad¢ kladny. Relativné velka
je 1 skupina zaméstnancu, ktefi nevyjadiuji ndzor zadny, resp. neni pro n¢€ rozhodujici,

Vv jaké posloupnosti ukony nasleduji.
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4. Povazujete pravidelné hodnoceni za uZite¢né straveny cas?

Tabulka ¢. 6: Vnimani pravidelného hodnoceni jako uZzite¢né straveného ¢asu.

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 24 38%
Spise souhlasim 22 36%
Ani souhlas, ani nesouhlas 7 12%
Spise nesouhlasim 7 12%
Rozhodné nesouhlasim 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

K otazce, zda Cas, ktery zaméstnanci vénuji pravidelnému hodnoceni jejich ¢innosti, je
efektivné vynalozeny, kladn€, byt ¢asteéné s drobnymi vyhradami, odpovédélo 74%
oslovenych. Naopak zcela nebo castecné nesouhlasné stanovisko uvedlo 24%.

I v tomto se 12% oslovenych nepftiklonila ani k jedné z obou moZnosti.

5. Je pro Vas diilezité mit moZnost vyjadrit se k zapisu z hodnoticiho procesu?

Tabulka ¢. 7: Moznost vlastniho vyjadfeni se k zapisu z hodnoticiho procesu

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 30 49%
Spise souhlasim 21 34%
Ani souhlas, ani nesouhlas 7 12%
Spise nesouhlasim 2 3%
Rozhodné nesouhlasim 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 4: Moznost vlastniho vyjadieni se Kk zapisu z hodnoticiho procesu

spise rozhodné

nesouhlasim nesouhlasim
ani souhlas, ani

nesouhlas

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)
Mit moznost vyjadfit se k hodnoticimu procesu vitd naprostd vétSina oslovenych
zaméstnanci — celkem 83%. Dals$i skupiné zaméstnanci, ktera predstavuje 12%
oslovenych, je tato moZnost lhostejna. 5% respondentll nepovazuje moznost vyjadiit se

k zapisu z hodnoceni za dulezitou.

6. Jste spokojen(a) se zpusobem hodnoceni (dotaznik, na ktery navazuje pohovor

s vedoucim)?

Tabulka €. 8: Spokojenost se zpiisobem hodnoceni (dotaznik, na ktery navazuje pohovor

s vedoucim)

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné spokojena 16 26%
Spise spokojena 32 53%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 11 18%
Spise nespokojena 2 3%
Rozhodné nespokojena 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

U 6. otazky tykajici se zplisobu hodnoceni, kdy po vyplnéni dotazniku nasleduje

pohovor s vedoucim zaméstnancem, byla 26% zaméstnancti vyslovena zcela kladna
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odpovéd’. K danému zpiisobu hodnoceni se spise kladné stavi také nadpoloviéni vétSina
53% oslovenych. Nespokojenost s nastavenym zptisobem hodnoceni vyslovila pouze
3% respondentt a ¢ast predstavujici 18% oslovenych nevyjadiila ani spokojenost ani

nespokojenost s danym procesem.

7. Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho dotazniku?

Tabulka ¢. 9: Spokojenost s délkou hodnoticiho dotazniku

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné spokojena 7 12%
Spise spokojena 29 47%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 16 26%
SpiSe nespokojena 6 10%
Rozhodné nespokojena 3 5%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

Skupiné 15% zaméstnanci délka hodnoticiho dotazniku nevyhovuje, naproti tomu 59%
zameéstnanct je s jeho délkou spokojeno. Zhruba ¢tvrtina ze zaméstnanct nema k délce

dotazniku vyhranény postoj.

8. Jste spokojen(a) se srozumitelnosti hodnoticiho dotazniku?

Tabulka ¢. 10: Spokojenost se srozumitelnosti hodnoticiho dotazniku

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné spokojen(a) 14 23%
Spise spokojen(a) 30 49%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 9 14%
Spise nespokojen(a) 7 12%
Rozhodné nespokojen(a) 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setienti)

Hodnotici dotaznik je srozumitelny pro téméf tfi Ctvrtiny zaméstnanct. Nespokojenost
s jeho srozumitelnosti naopak vyjadiilo 14% zaméstnanci. Stejné velka skupina pak

neni S jeho srozumitelnosti ani spokojena ani nespokojena.
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9. Jste spokojen(a) s formalnosti hodnoticiho dotazniku?

Tabulka ¢. 11: Spokojenost s formalnosti hodnoticiho dotazniku

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné spokojen(a) 12 19%
Spise spokojen(a) 32 53%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 7 12%
Spise nespokojen(a) 9 14%
Rozhodné nespokojen(a) 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 9 se vénovala formé& dotazniku, jak jsou zaméstnanci spokojeni s mirou
formalnosti hodnoticiho dotazniku. 72% se vyjadrila v tomto sméru kladné, 12% nema

na tuto otazku Zadny nazor a 16% respondentii mira formalnosti dotazniku nevyhovuje.

10. Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho pohovoru?

Tabulka ¢. 12: Spokojenost s délkou hodnoticiho pohovoru

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné spokojen(a) 21 34%
Spise spokojen(a) 24 39%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 13 22%
Spise nespokojen(a) 3 5%
Rozhodné nespokojen(a) 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setient)

K délce hodnoticiho pohovoru se vyjadfilo kladn€é 73%, ani jeden zaméstnanec se pak
nevyjadiil k délce pohovoru jednoznacné zaporné. Drobné vyhrady k délce hodnoticiho

pohovoru vyjadtilo 5% oslovenych a 22% se neptiklonilo ani k jedné z moznosti.
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11. Jste spokojen(a) s pritbéhem hodnoticiho pohovoru?

Tabulka ¢. 13: Spokojenost s prabéhem hodnoticiho pohovoru

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné spokojen(a) 23 38%
Spise spokojen(a) 26 43%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 10 16%
Spise nespokojen(a) 2 3%
Rozhodné nespokojen(a) 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Graf 5: Spokojenost s prubéhem hodnoticiho pohovoru

Rozhodné

Spise
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nespokojen(a)

Ani spokojen(a), _—4
ani nespokojen(a)

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Spokojeno je s prabéhem hodnoticiho pohovoru celych 81% zaméstnanct. 3% maji
Kk pribéhu hodnoticiho pohovoru vyhrady a skupina 16% zaméstnancii nema na prob&éh
hodnoticiho pohovoru zadny nézor. Takové vnimani priabéhu hodnoticiho pohovoru je

dobrym ptedpokladem pro pozitivni akceptaci hodnoticiho procesu.
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12. Souhlasite s vyrokem, Ze Vase cile osobniho rozvoje jsou konkrétni, méritelné,

dosazitelné, realistické, ¢asové ohranicené, neboli SMART?

Tabulka ¢. 14: Stanoveni osobnich cilit pomoci metody SMART

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 15 25%
Spise souhlasim 33 54%
Ani souhlas, ani nesouhlas 12 19%
Spise nesouhlasim 1 2%
Rozhodné nesouhlasim 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Podle zasad metody SMART stanovuje své cile osobniho rozvoje celkem 79%
zaméstnanct, pii¢emz 25% S timto vyrokem rozhodné souhlasi a 54% se k souhlasu
priklani. 2% zaméstnanci ma nazor, Ze jejich osobni cile nespliiuji kritéria metody
SMART. Cela pétina z oslovenych oznacila neutralni moznost, ted ani souhlas, ani

nesouhlas.

13. Souhlasite s vyrokem, Ze dostavate zpétnou vazbu ke stanovenym cilim?

Tabulka ¢.15: Poskytovani zpétné vazby ke stanovenym cilim vedoucim zaméstnancem

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 15 25%
Spise souhlasim 36 59%
Ani souhlas, ani nesouhlas 5 8%
Spise nesouhlasim 4 6%
Rozhodné nesouhlasim 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

V organizaci je dle prizkumu poskytovana zpétna vazba ke stanovenym cillim osobniho
rozvoje ze strany vedouciho zaméstnance celkem 84% zaméstnancl. Poskytovani
zpétné vazby je dilezité k tomu, aby se pracovni vykon zaméstnancti mohl zlepSovat;

je tteba ji poskytovat otevieng, avSak citlive.
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14. Souhlasite s vyrokem, Ze Vase stanovené cile osobniho rozvoje jsou sledovany

¢astéji nez jednou ro¢né pii hodnoceni?

Tabulka ¢. 16: Sledovani cilii osobniho rozvoje ¢astéji nez jednou ro¢né.

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 11 18%
Spise souhlasim 16 26%
Ani souhlas, ani nesouhlas 16 26%
Spise nesouhlasim 11 18%
Rozhodné nesouhlasim 7 12%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Graf 6: Sledovani cilti osobniho rozvoje ¢astéji neZ jednou roéné

M Rozhodné souhlasim M Spise souhlasim M Ani souhlas, ani nesouhlas

id Spise nesouhlasim id Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

Témet polovina zaméstnancti (44%) se domniva, Ze jejich osobni cile jsou ze strany
vedouciho pracovnika sledovany castéji nez jednou rocn€. Nesouhlas s otazkou ¢.14
vyslovilo 30% zaméstnanct, kteti nesouhlasi s tim, ze by cile jejich osobniho rozvoje
byly sledovany casteji nez jednou rocné pii hodnoceni. Celych 26% se nepiiklani ani
Kk jedné z moznosti. Divodem muze byt, Ze hodnoceni ze strany vedouciho pracovnika

probiha i mén¢ formalni formou, nez je pravidelny ro¢ni hodnotici pohovor.
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15. Soucasti hodnoticiho procesu jsou cile osobniho rozvoje. Jak je stanovujete?

Tabulka €. 17: Zptisob stanoveni cilti osobniho rozvoje zaméstnancii

Zvolena odpovéd Cetnost v %
1 14 23%
2 25 41%
3 19 31%
4 2 3%
5 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setient)

Jako odpovéd’ na otdzku €. 15 respondenti pfifazovali hodnotu 1 az 5, pfi¢emz hodnota
1 odpovidala nazoru: ,,Urcuji si cile sam(a)*“ a hodnota 5 odpovidala nazoru: ,,Cile mi
stanovuje muj vedouci". Ze zaskrtnutych odpovédi vyplyva, ze 64% zaméstnanct
zastava nazor, Ze si cile osobniho rozvoje stanovuje zcela, ptip. z velké ¢asti sam. Opét
pomérné velkd skupina zaméstnancti (31%) zvolila stfedovou, tedy neutralni moznost,
coz muze byt zpisobeno opét faktem, ze si své osobni cile ne zcela vybavuji. Pouze 5%

oslovenych se domniva, Ze cile osobniho rozvoje mu urcuje jeho nadtizeny.

16. Souhlasite s tvrzenim, Ze VasSe osobni cile obsahuji dalSi vzdélavani?

Tabulka ¢. 18: Promitnuti dal§iho vzdélavani v osobnich cilech zaméstnance

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 35 57%
Spise souhlasim 23 38%
Ani souhlas, ani nesouhlas 3 5%
Spise nesouhlasim 0 0%
Rozhodné nesouhlasim 0 0%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setient)

Naprosta vétsSina respondentll vnima promitnuti dal§iho vzdélavani do svych osobnich
cili (95%). 5% zaméstnancii nevyjadrilo s otazkou ani souhlas ani nesouhlas. Ani jeden
z oslovenych zaméstnancii se nedomnivd, Zze by jeho osobni cile dalsi vzdélavani

neobsahovalo.
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17. Souhlasite s tvrzenim, Ze Vas plan Skoleni je sestaven podle osobnich cili?

Tabulka ¢. 19: Sestaveni planu $koleni v souladu s osobnimi cili

Zvolena odpovéd Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 9 14%
Spise souhlasim 23 38%
Ani souhlas, ani nesouhlas 20 33%
Spise nesouhlasim 8 13%
Rozhodné nesouhlasim 1 2%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setient)

Uplny &i ¢asteény souhlas s timto tvrzenim vyslovilo 52% zaméstnancil. Nesoulad mezi
osobnimi cili a planem Skoleni naopak vnima 15% respondentt. Cela tfetina oslovenych
se nedokazala vyjadrit k tomu, zda spolu osobni cile a plan skoleni koresponduji ¢i ne,

coz muze byt zpiisobeno tim, Ze své osobni cile neznaji nebo si jimi nejsou jisti.

18. Souhlasite s tvrzenim, Ze Vas plan $koleni je sestaven i podle jinych poti‘eb nez

osobnich cilu?

Tabulka ¢. 20: Sestaveni planu Skoleni v souladu s jinymi potiebami nez osobnimi cili

Zvolena odpovéd’ Cetnost v %
Rozhodné souhlasim 3 5%
Spise souhlasim 15 24%
Ani souhlas, ani nesouhlas 30 49%
Spise nesouhlasim 7 12%
Rozhodné nesouhlasim 6 10%

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

5% respondentti rozhodné souhlasi s tvrzenim, ze plan skoleni je sestaven také podle
jinych potieb nez osobnich cilii a dalsi 24% respondentt s timto ndzorem spise souhlasi,
coz dohromady ¢ini 29% oslovenych zaméstnancti. Celych 49% na tuto otazku
odpovédélo neutrdlné, tedy ani souhlas ani nesouhlas. Témér ctvrtina (24%) pak
S tvrzenim nesouhlasi a domniva se, Ze Vv planovani Skoleni nedochazi ke zohlednéni

jinych potieb neZ osobnich cili.
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4.10 Analyza zavéri z rozhovori

Na zékladé¢ provedené¢ho dotaznikového Setfeni byly provedeny osobni rozhovory
s deseti zaméstnanci DZS, kteti blize specifikovali své odpovédi na jednotlivé otazky
z dotazniku a nékteré znich zdtvodnili. V rdmci rozhovoru doslu také v nékterych
piipadech k dotazovani a vysvétlovani, coz vedlo ke zméné pochopeni otazky a nékdy i
nasledné k piehodnoceni stanoviska. Pfehodnoceni stanoviska bylo pouze v ojedin€lych

ptipadech, proto je to pro vlastni vyhodnoceni zanedbatelné.
1. PovaZujete sebehodnoceni za prinosnou soucast hodnoticiho procesu?

Z pohovoru s deseti zaméstnanci vyplynulo, Ze vSichni z nich vnimaji sebehodnoceni
jako pfinosnou soucast hodnoticiho procesu. Pro tiéi zaméstnance je obtizné hodnotit
sebe sama, nicméné velmi ocenuji moznost vyjadiit se a také to, ze se o jejich nazor
nadfizeny a organizace zajima. Sedmi zaméstnancim necinilo vyplnéni sebehodnoceni
zadné obtize, nicméné vSichni vyjadiili mensi ¢i vétsi obavu z pfipadného nesouladu
jejich nazoru s nazorem nadtizeného. Tato obava se u nikoho z dotazovanych doposud

nenaplnila, nicmén¢ ptiznali, Ze svou otevienost v nékterych oblastech limituji.
2. Vyhovuje Vam, Ze se sebehodnoceni vypracovava pisemné?

Ze zaméstnancli dotazovanych vramci rozhovorti vyplynulo, Ze zpracovani
sebehodnoceni pred samotnym hodnoticim pohovorem V zdsad€é akceptuje vSech
deset zaméstnanci. Ctyfi zaméstnanci uvedli, Ze zplsob zpracovani nepovazuji za
dulezity, péti zaméstnancim pisemna forma vyhovuje pro jeji piehlednost a jeden

zamé&stnanec by preferoval tstni formu.

3. Vyhovuje Vam, Ze se sebehodnoceni vypracovava pred pohovorem s

vedoucim?

Vsichni zaméstnanci uvedli, Ze ackoli museli pfed pohovorem vénovat sebehodnoceni
adekvatni Cas na pfipravu (coZ nékteti z nich zpo€atku nevnimali pfili§ pozitivng),
vV pribeéhu pohovoru nebo po jeho skonceni pochopili ucelnost vlastni piipravy.
Osm z deseti oslovenych se vyjadtilo, Ze pfipravu povazuji za zasadni a rozhodné by se

pfipravovali 1 v pfipadé, Ze by toto nebylo pozadovano v pisemné formé. Dva
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zaméstnanci ji vnimaji jako ucelnou, ale dokazali by absolvovat hodnotici pohovor i bez

r

ni.
4. PovaZujete pravidelné hodnoceni za uzite¢né straveny ¢as?

Ptekvapiveé (oproti oCekavani autorky) pouze c¢tyfi z dotazovanych vyjadiilo jasnou
pozitivni odpovéd’, coz v podstaté¢ odpovidd i dotaznikovému Setfeni. Dalsi cCtyfi
zameéstnanci se k této otazce stavéli zdrzenlivé a s odpovédi velmi vahali. Nakonec se
priklonili k neutralnimu postoji zejména z divodu nacasovani pohovori do obdobi 1.
¢tvrtleti, kdy je pracovni napor velmi vysoky. Soucasné si tito zaméstnanci nebyli jisti,
nakolik je hodnoceni a vystupy z hodnoceni pfinosné pro né¢ samotné i pro organizaci.
Dva zaméstnanci se vyjadfili negativné, protoze hodnotici pohovor povazuji za

neucelné dlouhy ve vztahu k pfinosu pro né samotné.
5. Je pro Vas dilezité mit moznost vyjadrit se k zapisu z hodnoticiho procesu?

Vsech deset dotazovanych potvrdilo, Ze vitaji moznost moci se vyjadfit k zapisu
Z hodnoticiho procesu. Tti zaméstnanci vyjadiili pochyby o smyslu zpétné vazby vici
nadfizenému ve chvili, kdy by nastala situace, Ze by s hodnocenim nadfizené¢ho
nesouhlasili. K uvedené situaci u téchto t¥i zaméstnanct nedoslo, proto nebylo mozné
takovou situaci posoudit. Nicméné i tito tii zaméstnanci pozitivné hodnoti, Ze zapis neni
finalizovan bez jejich schvaleni. Zbyvajicich sedm zaméstnanci proces vzajemného
odsouhlaseni zapisu z hodnoticiho procesu povazuji za standardni a v ramci firemni

kultury na pracovisti béZné pouZivany postup.

6. Jste spokojen(a) se zpiisobem hodnoceni (dotaznik, na ktery navazuje pohovor

s vedoucim)?

Vsech deset respondentti v ramci rozhovori povazuje postup za korektni, nicméné
vyplnéni dotazniku, pohovor s vedoucim a naslednou zpétnou vazbu hodnotilo jako
ptili§ ¢asové narocnou sedm z dotazovanych, z toho tfi povazuji za dotaznik za pfili$
formalni a vSech sedm uvedlo, ze nékteré otazky nejsou pro vSechny zaméstnance
relevantni. VSech téchto sedm zaméstnanct by uvitalo dil¢i zmény v postupu i v obsahu
formulafe. Tti znich navrhovali jiné metody hodnoceni, které by preferovali.
Jeden zaméstnanec byl spokojen bez vyhrad a dva zaméstnanci byli spokojeni, ale
dokazali by si pfedstavit zménu. V rdmci rozhovori vySlo u této otazky jiné

procentudlni zastoupeni pravdépodobné proto, Ze béhem rozhovoru jsou zaméstnanci
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otevienéjsi
a v ramci diskuze si dovolili pfipustit i moznost zmény, coz je pii vyplilovani dotazniku

nenapadlo.
7. Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho dotazniku?

P&t zaméstnanci by uvitalo zkraceni dotazniku, téi povazuji délku za odpovidajici, dva

zameéstnanci v pripadé zmény metody by s tpravou délky také souhlasili.
8. Jste spokojen(a) se srozumitelnosti hodnoticiho dotazniku?

Sest z dotazanych povazuji viechny ¢asti dotazniku za plné srozumitelné. Dva povazuji
dotaznik za srozumitelny, nepovazuji vSak kazdou jeho ¢ast resp. konkrétni otazku vzdy
za relevantni pro danou pozici a vyjadfili obavy, ze mozna pro nékteré z koleg jsou
nékteré Casti resp. otazky ne zcela srozumitelné. Dva zaméstnanci povazuji Casti
dotazniku za nesrozumitelné. Toto tvrzeni se tykalo zejména Ccasti, kdy je nutné

definovat cile, jejich vysledky a jejich zdroje pro ovéreni.
9. Jste spokojen(a) s formalnosti hodnoticiho dotazniku?

Tti dotazovani povazuji dotaznik za velmi formalni a uvitali by vétsi flexibilitu a spise
oteviené otazky. Sedm zaméstnanci je naopak plné spokojeno, protoze danost formatu
jim vyhovuje, a také jim vyhovuje porovnatelnost mezi vystupy Vv ramci jednotlivych
let. Ctyii ze sedmi spokojenych zaméstnancti uvedli, Ze mira formalnosti pro né neni
nijak zatézujici vV porovnani s jejich zkuSenostmi z obdobnych situaci v minulosti napft.

z jiného zaméstnani, nebo z dob studii.
10. Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho pohovoru?

Sest zaméstnancti povazuje délku hodnoticiho pohovoru za odpovidajici. Tti
zaméstnanci by uvitali mirné zkraceni, Jeden zaméstnanec povazuje zkraceni dotazniku

0 50% za odpovidajici.
11. Jste spokojen(a) s pribéhem hodnoticiho pohovoru?

Vétsina zaméstnanct uvedla, Zze toto kritérium vnimaji jako vyjadieni spokojenosti
s nadfizenym. Prubéh hodnoticiho rozhovoru je velmi tzce svazan S 0sobnosti
vedouciho zaméstnance, ktery pohovor vede. VSichni uvedli, Ze nemaji zasadné

negativni zkuSenost z hodnoticiho pohovoru. Osm zaméstnancli povazuje rozhovor za
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pratelsky, korektni
a pro ob¢ strany uzite¢ny. Dva zaméstnanci uvedli, ze v nékterych ¢astech hodnoceni

povazovali rozhovor za rozpacity a pouze formalni.

12. Souhlasite s vyrokem, Ze Vase cile osobniho rozvoje jsou konkrétni, méritelné,

dosazitelné, realistické, ¢asové ohranicené, neboli SMART?

Pouze dva zaméstnanci uvedli, ze zkratku SMART znaji a pouzivaji ji pfi sestavovani
cili osobniho rozvoje i pii plnéni béznych pracovnich tkoli. Oba tito zaméstnanci
uvedli, ze posun ve své praci vidi v rozsifeni do kritérii SMATER. Osm zaméstnancu
pfiznalo, ze pokud by v otazce nebyla zkratka vysvétlena, nevédéli by, co znamena
V plném rozsahu, nebo v nékteré jeji Casti. Ztéto skupiny zaméstnanct se vsichni
ztotoznili s cili: konkrétni, realistické a Gasové ohraniéené. Sest zaméstnancti povazuje
méfitelnost svych cild za velky otaznik. V dosazZitelnosti vidi problém Ctyfi
zameéstnanci. Dva zaméstnanci méli pti stanovovani svych cilti problém s obéma témito
kritérii.

13. Souhlasite s vyrokem, Ze dostavite zpétnou vazbu ke stanovenym cilim?

Tii zaméstnanci uvedli, ze dostavaji jasnou zpétnou vazbu jednou za rok, coz
nepovazuji za uplné¢ dostate¢né a uvitali by kratkou rekapitulaci ve ctvrtletnich
intervalech. Ctyii zaméstnanci zp&tnou vazbu sice dostavaji, ale ne vzdy je pro né jasna
a Citelnd a ne vzdy se konkrétné tyka stanovenych cili. Tfi zaméstnanci rozhovor

s nadfizenym za zpétnou vazbu k cilim nepovaZzuji.

14. Souhlasite s vyrokem, Ze VaSe stanovené cile osobniho rozvoje jsou sledoviny
¢astéji nez jednou ro¢né pii hodnoceni?

Pouze dva zaméstnanci vyjadfili svlij souhlas s otazkou. U nich dochazi ke sledovani

cilt prib&zné a vétsinou neformalnim zplisobem, coz zaméstnanci vitaji. Ze zbyvajicich

0osmi zaméstnancti dostava Sest zaméstnancu pravidelnou zpétnou vazbu, nicméné si

nemysli, Ze je to vazdno na osobnostni cile. Dva nedostavaji zpétnou vazbu od svého

nafizeného vyjma zadavani a hodnoceni splnéni pracovnich ukold.
15. Soucasti hodnoticiho procesu jsou cile osobniho rozvoje. Jak je stanovujete?

Osm zaméstnancti uvedlo, Ze v rdmci piipravy na pohovor navrhuji sami své cile. U péti

Z nich nedoslo ze strany vedouciho k zddné¢ zméné, u dvou byl zménén jeden z cilt.
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U jednoho zaméstnance byly modifikovany vSechny tfi cile. Dva zaméstnanci uvedli, Ze
stanoveni cilli byl pro n¢ nejvétsi problém piipravy. Jeden z nich fesil s vedoucim
Vv predstihu a za jeho pomoci cile ptipravil. Druhy fesil stanoveni cilii az pti pohovoru

a informoval svého nadtizeného, ze nevédél, jak ma tyto polozky vyplnit.
16. Souhlasite s tvrzenim, Ze VaSe osobni cile obsahuji dalSi vzdélavani?

U vSech deseti zaméstnanct alespon jeden ze stanovenych cilti mél ptfimou vazbu na

dal$i vzdélavani. U tfi zamé&stnancu se pfima vazba vyskytla u dvou cila.
17. Souhlasite s tvrzenim, Ze Vas plan $koleni je sestaven podle osobnich cila?

Vsichni zaméstnanci potvrdili, Zze vramci pldnu Skoleni je nekteré Skoleni vzdy

navazano na alespon jeden cil.

18. Souhlasite s tvrzenim, Ze Vas plan $koleni je sestaven i podle jinych potieb nez

osobnich cila?

Vsichni zaméstnanci v rozhovoru potvrdili, ze v rdmci Skoleni absolvovanych béhem
kalendainiho roku absolvuji také Skoleni, kterd nejsou navazéna na osobnostni cile.
Mirny rozpor, ktery se projevil mezi dotaznikovym Setfenim a rozhovory, byl zptisoben
tim, Ze si zaméstnanci neuvédomili rozsah vSech Skoleni, ktera absolvuji, jako napf.
pravidelné Skoleni v oblasti bezpecnosti a zdravi pii praci, skoleni pozarni ochrany ¢i
Skoleni interni dokumentace. Uvedend Skoleni probihaji opakované¢ a jsou casto
provadéna intern€, proto je zaméstnanci vnimaji spiSe jako pracovni povinnost nez jako
Skoleni. Tento aspekt byl v rozhovorech vysvétlen. U nékterych zaméstnancti doslo ke

zméng vyjadieni oproti odpovédi, kterou uvedli v dotazniku.

Rozhovory povazuje autorka prace za velmi dilezité doplnéni k dotaznikiim. Diky jim
bylo mozné dozvédét se vice o divodech nékterych odpoveédi a toto zohlednit v navrhu
zmén. U 15 otazek vysledky rozhovort plné potvrdily vystupy z dotazniku. U 3 otazek
doslo k drobnym odchylkam. Jednalo se o otazky ¢. 4, 6 a 18. Rozdil ve vystupech

u téchto otdzek neni zdsadni a nijak nezkresluji vystupy analyzy.

66



5 VYHODNOCENI A NAVRH DOPORUCENI

Po analyze odpovédi na otazky polozené¢ v ramci dotaznikového Setieni a v ramci
naslednych rozhovort s 10 zaméstnanci DZS bylo vyhodnoceno, ze hypotéza ¢. 1:
Sebehodnoceni zaméstnancu jako soucast hodnoticiho pohovoru vnima pozitivné
70% zaméstnanci, byla potvrzena. Toto potvrzuje 84% kladnych odpovédi na otazku

¢. L.

Format hodnoceni, tak jak je provadéno v DZS, je vniman zéasadné pozitivn€, coz
dokladaji predevSim odpovédi na otdzky 8, 9, 10 a 11 a zdroven tim potvrzuji
hypotézu ¢. 2, ktera uvadi, Ze S formatem hodnoceni je spokojeno 70 %
zaméstnanci. Je dulezité vénovat pozornost tomu, ze béhem osobnich rozhovori
zaméstnanci uvedli, Ze zkraceni dotaznikl a pfipadné drobné zmény v jeho obsahu ¢i

postupu by byly vitané.

Odpovédi na otazku ke stanovovani osobnich rozvojovych cili pomoci metody SMART
Vv dotaznikovém Setfeni a v osobnich rozhovorech ukazaly, Ze zaméstnanci nejsou
S touto terminologii a metodikou dostatecné sezndmeni, nebo ji dostatecné nerozumi.
Z rozhovoru vyplynulo, ze zkratku SMART by bez piedchoziho popisu umélo vysvétlit
jen minimum zaméstnancl. Pouze 2 zaméstnanci v rozhovorech uvedli, Ze s touto
metodou bézné pracuji. U zbyvajicich 8 pak z rozhovoru vyplynulo, Ze jejich cile
spliuji vzdy nckteré z atributli této metody (napf. konkrétni, realistické, cCasové
ohranicené), avSak nikdy ne vSechny. Hypotézu €. 3: stanovené cile spliiuji zcela
kritéria SMART minimalné u 70% zaméstnanci povazuje autorka prace za
nepotvrzenou. Prakticka Cast této prace nebyla zaméfena na porovnani klasifikace
stanovenych cilii s metodou SMART a proto je tedy mozné, Ze realita mize byt mirné
odlisna. Nicméné s ohledem na fakt, ze tak velka ¢ast zaméstnanci metodu SMART

nezna, bude jeji piipadné pouZiti spiSe vysledkem ndhody, nez umyslem.

Posledni hypotéza €. 4 tykajici se promitnuti osobnich cili zaméstnance do planu
Skoleni na dalSi obdobi minimalné u 70% zaméstnanct byla provazana predevsim
s otazkou ¢. 17. Odpovédi na tuto otdzku v dotaznikovém Setfeni byly kladné u 52%
respondentll, av§ak béhem osobnich rozhovorid vSichni vybrani zaméstnanci potvrdili,

Ze V ramci planu Skoleni je nékteré ze Skoleni navazano vZdy minimalné na jeden cil.
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Diky upfesnujicim odpovédim Vv pribe¢hu rozhovort lze povazovat hypotézu ¢. 4

Za potvrzenou.

Na zéklad¢ vystupti z dotaznikového Setieni a na zakladé realizovanych rozhovort je
mozné konstatovat, ze hodnotici proces je piinosny a je dobré v jeho realizaci
pokracovat. V nékterych faktorech se ukazal prostor pro jeho zlepseni. S ohledem na
teoretickou ¢ast této prace a v souvislosti s vysledky analyzy navrhla autorka této prace

nasledujici zmény v nastaveném procesu hodnoceni zaméstnanci:
a) Edukace vSech zaméstnancti o metodé SMART a jejich vyhodach

Zaméstnanci v dotazniku i v rozhovorech vyjadrili pochybnosti o metod¢ SMART ¢i
projevili jeji neznalost, coz jim nékdy znesnadnovalo nebo uplné znemoznilo
stanovovat cile osobniho rozvoje. Je navrhovano zajisténi Skoleni v rozsahu 4 hodin pro
skupiny

cca 12 zaméstnancl, vramci kterych bude mozné vysvétlit odpovidajici teorii
a souCasn¢ se zametit na praktické priklady. S lektorem skoleni je vhodné v piedstihu
projednat obsah Skoleni vcetné praktické casti Skoleni tak, aby obsahovala nacvik

stanovovani osobnich cil touto metodou.
b) Edukace vedoucich zaméstnancti

Téma hodnoceni zaméstnanci je velmi narocnd oblast pro kaZzdého vedouciho
zaméstnance. Piestoze pii zavadéni hodnoticiho procesu probehlo Skoleni pro vedouci
zaméstnance, navrhuje autorka prace toto Skoleni aktudlné zatadit do planu. Z analyzy
vyplynulo, Ze zaméstnanci vidi prostor pro zlepSeni zejména v piistupu vedouciho
zamé&stnance k vedeni rozhovoru a dale pak v poskytovani zpétné vazby, kterou by
vitali cCastéj$i. V neposledni fadé¢ by bylo vhodné do Skoleni zatfadit zvladani
konfliktnich situaci, aby vedouci zaméstnanci byli dostatecné odborné pfipraveni na
pfipadnou kritiku, nebo zisadni nesoulad v nazorech a aby uméli tyto situace

profesionalné zvladat.
¢) Uprava hodnoticiho formulate

S ohledem na vysledky analyzy a na informace uvedené v prubéhu rozhovort autorka
navrhuje také tupravu hodnoticiho formulare. Ve formulati by bylo vhodné odstranit

nejasné pozadavky pti definovani cild (napt.: zdroje). Ke zvazeni je i vyjmuti nékterych
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otazek, které nemusi byt relevantni pro vSechny zaméstnance. Timto by se formular
soucasn¢ zkratil, coz by vétSina zaméstnanci uvitala. Graficka podoba hodnoticiho
formulare by méla byt upravena tak, aby piisobil odleh¢enéjSim dojmem a navozoval

pfijemnou, mirn¢ neformalni atmosféru.

d) Zména délky rozhovoru

S ohledem na rozmanitost potieb zaméstnancli a s ohledem na vystupy z dotaznikového
Setteni by bylo prospésné, aby délka rozhovoru byla zc¢asti flexibilni. Za idealni
povazuje autorka prace doporucit trvani rozhovoru v rozsahu 30-80 minut. Vedouci

zamé&stnanci by se mohli na délce rozhovoru domluvit s danym zaméstnancem tak, aby

délka rozhovoru vychazela z potfeb zaméstnance.

69



ZAVER
Hodnoceni zaméstnanct jako jeden z nastroju fizeni lidskych zdroji je aktivitou, kterou
Ize v organizacich vyuzit k propojeni cilii organizace a jednotlivet, ke zvySeni motivace
zaméstnanct, zlepseni komunikace mezi vedoucimi zaméstnanci a jejich podfizenymi
poskytovanim zpétné vazby kjejich vykoniim, transparentnosti v odménovani
a zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnanct a jejich stabilizace. Za timto tcelem byl
od roku 2011 zaveden v Dom¢ zahrani¢ni spoluprace proces hodnoceni zaméstnancii.

Zamg¢stnanci jej absolvuji kazdorocné formou osobniho rozhovoru se svym nadiizenym.

Cilem této bakalaiské prace byla analyza nastaveného systému hodnoceni v Domé
zahrani¢ni spoluprace, rozbor této analyzy a nasledné navrh doporuceni zmén systému
hodnoceni. Ze zavértu priazkumu, ktery byl popsan v praktické ¢asti této bakalarské
prace, lze odvozovat, Ze systém hodnoceni zaméstnanct nastaveny v Dom¢ zahraniéni
spoluprace je pro vétSinu zaméstnanci vyhovujici. Sebehodnoceni jako soucast
hodnoticiho procesu je povazovano za potiebnou a nedilnou soucéast hodnoceni.
V souvislosti se stanovovanim cilti osobniho rozvoje byly identifikovany pochybnosti
o metodé SMART nebo dokonce neznalost této metody. Jako napravné opatfeni byla
navrZzena edukace vSech zaméstnancii o metodé SMART a jejich vyhodach. DalSim
dalezitym poznatkem byla zaméstnanci vyjadiena potfeba Castéjsi zpétné vazby ze
strany vedouciho zaméstnance a zmény pfistupu vedouciho zaméstnance k vedeni
hodnoticiho pohovoru a zvladani konfliktnich situaci. V tomto pifipadé byla navrzenym

napravnym opatfenim edukace vedoucich pracovnikd.

Zaméstnanci vnimaji nastaveny systém hodnoceni jako zijem zaméstnavatele resp.
nadfizeného o jejich osobu a vnimaji hodnotici pohovory jako jednu z moZnosti
vzajemné zpétné vazby. Dulezitd je 1 provazanost stanovenych osobnich cili
a identifikace potieb dal§iho vzdé&lavani. Zamé&stnanci ocetiuji Sirokou paletu vzdélavani
poskytovanou zaméstnavatelem, kterou mohou vyuzit Kk prohloubeni kvalifikace,

zlepseni svych dovednosti a kariérni rozvoj.

70



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU
Seznam pouzitych ¢eskych zdroji

ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999. ISBN
80-7169-614-5
ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. Vyd. Praha:

Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7

ARTHUR, D. 70 tipti pro hodnoceni pracovnikii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010. ISBN 978-80-247-2937-4

BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského, 2011. ISBN 978-80-7452-020-4

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zéaklady moderni personalistiky. 5. vydani. Praha:
Management Press, s.r.o., 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

DUCHON, B., SAFRANKOVA, J. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii
Fizeni. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace — jak zaiidit, aby pro Vis lidé radi pracovali. 3.
vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2015. ISBN 978-80-247-5515-1

PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2.vyd. Praha:
Vysoka Skola ekonomicka v Praze, 2004. ISBN 80-245-0703-X

REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumu. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-3006-6

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
2014. ISBN 978-80-247-5212-9

WAGNEROVA, |. Hodnoceni a rizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
2008. ISBN 978-80-247-2361-7

WAGNEROVA, |. Psychologie price a organizace. Nové poznatky. 1. vydani. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3701-0

71



Seznam pouzitych internetovych zdroji

Assessment Centrum (AC) [online]. [cit 5.1.2016]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/assessment-centrum-ac

72


https://managementmania.com/cs/assessment-centrum-ac

SEZNAM ZKRATEK

ACA (Academic Cooperation Association) - Sdruzeni pro akademickou spolupraci
AIA — Akademicka informacni agentura
AMVIA - Americka védecka informacni agentura

BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) - metoda hodnoceni zaméstnanci,
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Priloha A - Dotaznik

Dotaznik k systému hodnoceni zaméstnancu DZS
Milé kolegyné¢, mili kolegové,

obracime se na Vas se zadosti o spolupraci pii Setfeni systému hodnoceni zaméstnancii.
Prosime Viés o peclivé zodpovézeni vSech otazek dotazniku. Samotné vyplnéni je velmi
jednoduché, staci ve formulafi kliknutim oznacit vybranou variantu odpovédi. Odesilejte,
prosim, az kompletn& vyplnény dotaznik. Setieni je anonymni a ziskané idaje nemohou byt
spojovany s Vasi osobou.

Dékujeme za vstiicnost a spolupraci.

HODNOCENI ZAMESTNANCE

1. PovaZujete sebehodnoceni za prinosnou soucast hodnoticiho procesu?
Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

2. Vyhovuje Vam, Ze se sebehodnoceni vypracovava pisemné?
Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

3. Vyhovuje Vam, Ze se sebehodnoceni vypracovava pred pohovorem s vedoucim?
Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim



PovaZujete pravidelné hodnoceni za uZite¢né straveny ¢as?
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim
Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Je pro Vas dulezité mit moZnost vyjadrit se k zapisu z hodnoticiho procesu?
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim
Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Jste spokojen(a) se zpusobem hodnoceni (dotaznik, na ktery navazuje pohovor
s vedoucim)?

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho dotazniku?
Rozhodn¢ souhlasim

SpiSe souhlasim
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

Jste spokojen(a) se srozumitelnosti hodnoticiho dotazniku?
Rozhodné souhlasim

SpiSe souhlasim
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim



9. Jste spokojen(a) s formalnosti hodnoticiho dotazniku?
Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

10. Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho pohovoru?
Rozhodné souhlasim
SpiSe souhlasim
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

11. Jste spokojen(a) s pribéhem hodnoticiho pohovoru?

Rozhodné souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

12. Souhlasite s vyrokem, Ze Vase cile osobniho rozvoje jsou konkrétni, méritelné,
dosazitelné, realistické, ¢asové ohranicené, neboli SMART?

Rozhodn¢ souhlasim
Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

13. Souhlasite s vyrokem, Ze dostavate zpétnou vazbu ke stanovenym ciliim?
Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim



14.

15.

Souhlasite s vyrokem, Ze VaSe stanovené cile osobniho rozvoje jsou sledovany
castéji neZ jednou ro¢né pri hodnoceni?

Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Soucasti hodnoticiho procesu jsou cile osobniho rozvoje, Jak je stanovujete?

A W DN P

5

Hodnota 1 odpovida nazoru: ,,Ur¢uji si cile sam(a)* a hodnota 5 odpovida nazoru: ,,Cile mi

stanovuje muj vedouci".

16.

17.

18.

Souhlasite s tvrzenim, Ze VaSe osobni cile obsahuji dalsi vzdélavani?
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas

SpiSe nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Souhlasite s tvrzenim, Ze Vas plan S$koleni je sestaven podle osobnich cilii?
Rozhodné souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas

Spise nesouhlasim

Rozhodné€ nesouhlasim

Souhlasite s tvrzenim, Ze Va$ plan Skoleni je sestaven i podle jinych potieb nez
osobnich cili?

Rozhodn¢ souhlasim
Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim



Pracujete na vedouci pozici (vedouci oddéleni nebo vedouci odboru)?

Ano
Ne

Kolik Vam je let?

Do 25 let

25— 29 let
30— 34 let
35— 39 let
40 — 44 let
45 — 49 let
50 — 54 let
55— 59 let

60 a vice let



Priloha B — Hodnotici formular

HODNOCENI 2015

Jméno a prijmeni:
Odbor:

Datum hodnoticiho pohovoru:
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1. Cile pro rok 2015 a mira jejich dosaZeni

Popis %
2. Cile pro rok 2016
Stanoveni cile | Kroky vedouci Casovy Vysledek Zdroje pro
k jeho dosaZeni harmonogram ovéreni

Vil




3. Sebehodnoceni
A. Pracovni vykon a organizace prace a ¢asu
Slovni ohodnoceni

Popis

Nedostacujici
vykon
Vykon vyZadujici
zlepSeni
Odpovidajici
vykon
Nadprimérny
vykon
Vynikajici vykon

1. Moje chybovost je minimalni.

2. Své ptipadné chyby vétSinou identifikuji a opravim sam.

3. Vzdy postupuji v souladu s interni dokumentaci a platnou
legislativou.

4. Zvladam rozbor problému, umim identifikovat jednotlivé
komponenty a vztahy.

5. Nazory na problém formuluji na zaklade peclivého seznameni
s fakty.

6. Umim navrhnout feSeni problémd.

7. Jsem spravny ¢lovék na spravném misté a mé vykony to
dokazuji. Pfi plnéni pracovnich tikold jsem ptikladem pro ostatni.

8. K ¢innostem, které vykonavam, mam pro-aktivni pfistup.

9. Stifednédobé a dlouhodobé pracovni ukoly plnim spolehlive,
systematicky a dokonéuji je.

10. Sta¢i mé pozadat jednou. Nemohu-li cokoli splnit ¢i dodrzet,
vcéas se omluvim.

11. Dodrzuji ¢as schiizek i terminy tikoléi. Casem svym ani druhych
lidi neplytvam - na jednani jdu dobfe piipraven.

Vzpomeiite si na detaily situace, kdy jste vV uplynulém roce realizoval/a ukol, ktery a) dopadl aspesné, b) nedopadl

uspeésné. Jaké vaSe rozhodnuti nebo jednani pfispélo k vysledku?

Jakym zptisobem si planujete praci, pokud mate extrémné narocny den (tkoly v Outlooku, ve formé tabulky,

pomoci zapisniku apod.) a s jakym uspéchem?

Jakym zptsobem kontrolujete svou praci?
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B. Socialni dovednosti, flexibilita a rozvoj

Slovni hodnoceni

Popis = I N R
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1. Své kolegy informuji v¢as, srozumitelné a korektnim zptisobem.
2. Poskytuji zpétnou vazbu a pfijimam ji od druhych.
3. Problémy fesim klidné a pouze s témi, jichz se tykaji.
4. Komunikuji pfimym a otevienym zplisobem. Své napady prezentuji
jednoduse, Gpln¢ a srozumitelné.
5. Potiebné informace a ziskané zkuSenosti sdilim s ostatnimi.
6. Efektivné vyuzivam verbalni, pisemné i vizualni sdéleni k informovani
druhych.
7.  Umim pracovat samostatné i jako souéast tymu.
8. Jsem schopen empatie (vcitit se do situace druhého).
9. Rad se ucastnim skoleni nabidnutych organizaci.
10. Pruzné se prizptisobuji nové situaci. Jsem otevieny k novym napadiim a
feSenim.
Jakym zptsobem sdé¢lujete dtilezité informace a) svym kolegtim, b) svému nadfizenému, c) dal§im ¢lentim tymu?
Co je podle vas na piekazku v efektivni komunikaci?
C. Spoluprace s kolegy a externimi subjekty
Slovni hodnoceni
popis O NS R -
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1.

V ramci tymu se chovam korektné a profesionalné.

2.

Na pracovisti udrzuji dobré osobni vztahy.




3. Snazim se s ostatnimi spolupracovat. Jsem tymovy hrac.

4. Znam svou roli v tymu a pracuji podle toho. Tymova prace je zalozena na
mém respektu k osobnosti a praci druhych.

5. Zajima mé nazor zékaznika; jeho spokojenost i nespokojenost. I mij
kolega/nadtizeny/podtizeny je mym zakaznikem.

6. Potieby zakaznika feSim pruzn¢.

7. Jednam tak, abych neposkodil dobré jméno organizace a jeji zajmy.
Umim byt loajalni jak k organizaci, tak i k zakaznikam.

Popiste, prosim, situaci, kdy jste v uplynulém roce musel/a jednat s ,,problémovou osobou*. Jakou jste zvolil/a strategii?

D. Ridici dovednosti

Slovni hodnoceni
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1. Pfidéluji ostatnim dosazitelné cile. Dokazu ptridélovat zodpovédnosti i
pravomoci.

2. Dokézu zaujmout a mam pfirozenou autoritu.

3. Délam spravna rozhodnuti a vnimam svoji zodpovédnost za né.

4. Dokazu se vypotadat se zatézovymi situacemi vyzadujicimi rozhodnout
pod ¢asovym tlakem apod.

5. Podporuji podtizené v jejich seberozvoji. Poskytuji stdlou zpétnou vazbu a
navrhy na osobni rozvoj.

6. Dokazu fesit konfliktni situace adekvatnim zptisobem (umim formulovat
své argumenty, vhodné je prezentovat, vyjednavat).

7. Dokazu harmonizovat potieby tymu a potieby organizace.

Jakym zpisobem motivujete své podiizené/kolegy?

Vynikajici vykon




4. Hodnoceni/komentar ze strany hodnotitele

A. Pracovni vykon a organizace prace a ¢asu

Celkové hodnoceni této oblasti:

[J nedostadujici vykon [ vykon vyZzadujici zlepSeni [ odpovidajici vykon

U nadpramérny vykon

Komentar

B. Socialni dovednosti, flexibilita a rozvoj

Celkové hodnoceni této oblasti:

[J nedostacujici vykon [ vykon vyZadujici zlepSeni [ odpovidajici vykon

[ nadpramérny vykon

Komentar

C. Spoluprice s kolegy a externimi subjekty

Celkové hodnoceni této oblasti:

[J nedostacujici vykon [ vykon vyZadujici zlepSeni [ odpovidajici vykon

[ nadpramérny vykon

Komentar

Xl




D. Ridici dovednosti - hodnoceni/komentaf ze strany hodnotitele

Celkové hodnoceni této oblasti:

L] nedostacujici vykon [ vykon vyZzadujici zlepSeni [ odpovidajici vykon [ nadprimérny vykon

Komentar

5. Plan a predstava dalSi spoluprace

Néavrhy na vzdélavani

Vyberte z nize uvedenych typa kurzii a Skoleni ty, které Vas s ohledem na Vasi pracovni napli a seberozvoj

nejvice oslovuji:

[0 Jazykova skoleni ~ [J IT-8koleni [0 Odborna $koleni  [J Skoleni k soft-skills  [J Jina

Otazka spoluprace Vv nasledujicim obdobi:

e Jak vidi hodnoceny svou osobni kariéru v DZS v soucasné dobg€, horizontu jednoho, tii ¢i vice let?

e  Které schopnosti a dovednosti hodnoceného nejsou v soucasné dob¢ vyuzivany a proc?

Motivacni ¢initelé

Vyberte relevantni motivaéni faktory a ohodnot’te je. K hodnoceni pouzijte skalu 1-5 (5 — nejvice relevantni, 1

— relevantni). Motivaéni faktory, které se hodnoceného netykaji, neoznacujte:

[ vjse platu véetnd osobniho U] flexibilni pracovni doba [ image organizace

ohodnoceni [0 odpovidajici zp&tna vazba [ uznani a pochvala
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O Gtvrtletni a/nebo [0 moznost podilet se na
mimotadné rozhodovani

dme
odmeny [J smysluplné cile a tkoly

L] pracovni prostiedi L )
[J delegovani vyssi pravomoci

U] pracovni pomiicky
[ osobnost vedouciho

O népli prace
PP U1 benefity

[ stabilita pracovniho mista .
[ seberealizace

O bezpecnost pfi praci o .
[J vzdélavani a rozvoj

[J vztahy na pracovisti y o
U] kariéra v organizaci

[0  wvzdalenost prace od

bydliste

U rtznorodost prace
U ptiméfené tkoly

O moznost udasti na

konferencich

0 moznost udasti na akcich

organizace
[ zahrani¢ni staze a cesty

[ a dalsi...

Postoj hodnoceného k cilim a hodnotam organizace

Hodnoceny ma moznost vyjadfit se k hodnotdm organizace sohledem na miru jeho ztotoznéni se

S jednotlivymi hodnotami:

e transparentnost

[J ztotoziuji se vice ] ztotoziuji se [J spiSe se neztotoZfiuji [J neztotoZiiuji se

e rovny piistup

[J ztotoZiuji se vice ] ztotoziuji se [J spiSe se neztotoZfiuji [J neztotoZiiuji se

e  otevienost, srozumitelnost

[J ztotoZiuji se vice ] ztotoziuji se [J spiSe se neztotozfiuji [J neztotoZiiuji se

e profesionalita

(] ztotoZiiuji se vice [ ztotoZiuji se [ spiSe se neztotoziuji [ neztotoZiuji se

e efektivni komunikace

(] ztotoZiiuji se vice [ ztotoZiuji se [ spiSe se neztotoziuji [ neztotoZiuji se

X1




e kvalita ve vSech oblastech
U ztotoznuji se vice U ztotoziuji se

e hospodarnost
LI ztotoznuji se vice LI ztotoziuji se

L] spiSe se neztotoziiuji

L] spise se neztotoziiuji

UJ neztotoZiiuji se

[ neztotoZiuji se

Komentar:

6. Souhlas s hodnocenim

- za hodnoceného

- Jméno, ptijmeni:

- za hodnotitele:

- Jméno, pfijmeni:

XV

Datum:

Datum:

Podpis:

Podpis:
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