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Hodnoceni pracovnikii v Armadé Ceské republiky

Evaluation workers in the Czech Army

Souhrn

Tato diplomovéa prace je vénovana procestim tykajicich se hodnoceni vojenskych
profesionals v Armadé Ceské republiky. Cilem prace je provést analyzu soucasného
syst¢tmu hodnoceni vojakti zpovolani. Na zakladé vysledkli z kvantitativniho
a kvalitativniho Setfeni jsou navrzena mozna opatfeni ke zlepSeni téchto procesu
probihajicich v dané organizaci.

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti, do teoretické a praktické. V teoretické
¢asti je vymezena zakladni problematika hodnoceni zaméstnanct a zékladni pojmy, které
snim souviseji. V praktické casti jsou teoretické poznatky popsany v souvislosti
s pozadavky na vojaky z povolani a armadni prostfedi. Je zde charakterizovana
organizace, nastavena pravidla a proces sluzebniho hodnoceni. Prakticka c¢ast dale
obsahuje kvantitativni a kvalitativni Setfeni. Na zavér prace jsou s ohledem na teoreticka
vychodiska formulovdny navrhy na zlepSeni v oblasti hodnoceni vojdki z povolani
a navrzen model doplinkového hodnoceni.

Kli¢ova slova
Rizeni lidskych zdroji, pracovni vykon, hodnoceni pracovniki, systém hodnoceni,
metody hodnocenti, cile hodnoceni, kritéria hodnoceni, hodnotici rozhovor

Summary

The thesis is devoted to the processes relating to the assessment of military
professionals in the Czech Army. The aim of this work is to analyze the current system of
evaluation of professional soldiers. There are proposed possible measures to improve these
processes in the organization based on the results of quantitative and qualitative surveys.

The thesis is divided into two parts, theoretical and practical part. In the theoretical
part is described basic issue of employee evaluation and basic concepts associated with it.
In the practical part theoretical knowledge is described in the context of the requirements
for serving professional soldiers and military environment. There is characterized
an organization, set of rules and process evaluation service. The practical part contains
guantitative and qualitative surveys. In conclusion, with respect to the theoretical basis
there are formulated proposals for improvements in the evaluation of professional soldiers
and the proposed supplementary assessment model.

Keywords
Human resource management, job performance, employees” evaluation, evaluation
objectives, evaluation system, evaluation methods, evaluation criteria, evaluation interview
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1  Uvod

Hodnoceni zaméstnanci je nedilnou soucasti celého komplexu personalnich
¢innosti organizace a je uzce propojenO S ostatnimi personalnimi ¢innostmi. Jedna
se 0 dilezity nastroj managementu slouzici efektivnimu fizeni vykonu s cilem maximalné
vyuzit schopnosti a znalosti zaméstnancii. Jde o ucinny néstroj kontroly, motivovani

a usmérnovani pracovniho chovani.

Zamgéstnanci, predstavujici lidsky kapital, jsou pro organizaci cennym zdrojem.
Stale zvySujici a zlepSujici vykon je jednim z pfedpokladli Uspéchu vSech organizaci.
Veskeré vstupni zdroje, mezi které patii i ty lidské, jsou omezené, a z tohoto divodu

se organizace musi snazit o jejich co nejefektivnéjsi vyuziti.

Hodnoceni zaméstnancli by mélo byt provadéno systematicky a pravidelné. M¢lo
by byt spravedlivé a objektivni. Proto musi mit stanovena jasna kritéria, musi odpovidat
potfebam a podporovat cile organizace. Vhodné nastaveny systém hodnoceni je dulezity
a poskytuje ramec informaci pro oblast persondlniho rozhodovani. Informace ziskané
hodnocenim pracovnikd jsou podkladem pro jejich rozmisténi v dané organizaci
(rozhodnuti o povySeni, propusténi, pfemisténi, apod.), ale také pii rozhodovani
0 odménovani. Hodnoceni umoziluje rozpoznat rozvojovy potencial zaméstnance

a identifikovat potieby osobniho rozvoje.

Dulezitou soucasti hodnoceni kazdého zaméstnance je sdéleni zjisténych vysledku
jednotlivym zaméstnanctim a nasledné jejich projednani s nimi. Ukolem hodnoceni je tedy
| poskytnuti zpétné vazby hodnocenému. Zaméstnanec Si z vysledku hodnoceni odnasi
nejen spravedlivé ocenéni vlastni prace, ale také motivaci ke zlepSeni dal$iho pracovniho

usili, ovSem za ptfedpokladu, Ze je systém hodnoceni nastaven adekvatnim zplsobem.

Vefejna sprava je povazovana za sluzbu vetejnosti, kterd by méla pracovat vykonné
a efektivné zaroven. Pro zajiSténi efektivniho a kvalitniho vykonu vefejnopravnich ¢innosti
jsou na zameéstnance vetejné spravy kladeny specifické pozadavky, mezi které patii

predevsim odpovédnost a profesionalita.

Systém sluzebniho hodnoceni vojakii z povoldni v Arméadeé Ceské republiky je
pouze formalni a do souCasnosti nemél piili§ vliv na jejich zafazeni na vyS$i mista,

jmenovani do vysSich hodnosti ¢i vysilani do kurzi. Sluzebni hodnoceni je v soucasné



dob¢ provadéno pravidelné jedenkrat ro¢né, avSak nepiinasi zadné zésadni dopady a neni
pro zaméstnance motivacni. Tento stav by méla ¢astecné zménit novela zédkona o vojacich
z povolani, ktera upravuje kariérni fdd a nové propojuje funkci s vojenskou hodnosti
a sluzebnim platem. Postup v kariéfe a vySe platového ohodnoceni vojakt z povolani jsou
od 1.7.2015 zavislé na hodnoceni dosavadnich (pozadovanych) vykont a rozhodné dobé,

ktera ptedstavuje dobu, po kterou muize vojak setrvat v daném sluzebnim zarazeni.



2  Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace, na zaklad¢ vystupu z provedeného empirického
prizkumu, je zhodnotit soucasny systém sluzebniho hodnoceni vojakti z povolani
v Armadé Ceské republiky. V piipadé zjisténi nedostatkil v této oblasti bude hlavnim cilem

stanovit navrh moznych opatieni v procesu hodnoceni zaméstnancu.

K dosazeni hlavniho cile je potieba zpracovat dil¢i ukoly, kterymi jsou:
e zpracovani literarni reSerSe k dané problematice na zaklad¢ studia odborné
literatury,
e charakteristika Armady Ceské republiky se zaméfenim na fizeni a hodnoceni,
e piiprava dotazniku a realizace dotaznikového Setieni spolu s jeho
vyhodnocenim,
e navthy kmoznému zefektivnéni systému sluzebniho hodnoceni dané

organizace.

2.2 Metodika prace

Diplomové prace je zaméfena na problematiku hodnoceni zaméstnancli statni
spravy, konkrétné sluzebnich pomérii vojaki z povolani Armady Ceské republiky.
Metodika prace spociva v analyze a syntéze poznatka ziskanych z odbornych publikaci
a internetovych zdroji vztahujicich se k tématu hodnoceni zaméstnancti. Néasledné je
provedena komparace ziskanych poznatki od autord s rozdilnymi pfistupy k dané

problematice.

Nedilnou soucasti sbéru dat je také analyza dokumenti, ktera maze poskytnout
kvalitativni nebo kvantitativni data. V tomto pifipad€ je nezbytné se zaméfit na vnitini
normy vzniklé vramci Armady Ceské republiky. Potfebné informace pro zpracovani
praktické casti jsou ziskdny studiem vojenskych dokumenti, pfedpist a internich nafizeni.
Na zakladé¢ tohoto podkladového materialu je v ivodu praktické €asti zpracovana stru¢na
charakteristika Armady Ceské republiky a pravidel sluZebniho hodnoceni nastavenych
touto organizaci. Dale je nezbytné, v ramci zpracovani praktické ¢asti, blize se seznamit se

zakonem ustanovujicim podminky a kritéria pro hodnoceni vojaka.
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Kromé¢ studia odborné literatury je pro lep$i porozuméni systému sluzebniho
hodnoceni v Armadé CR a ziskani konkrétnich informaci pro zpracovani praktické ¢asti

vyuzito formy rozhovort s pracovniky Agentury personalistiky Armady Ceské republiky.

V praktické casti je vyuzita metoda vlastniho kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Prvni vyuZitou metodou je sbér primarnich dat formou dotaznikového Setienti,
které jsou podkladem pro analyzu stavu a trovné hodnoticiho systému a pro navrzeni
vhodnych opatieni ke zlepSeni. Konkrétni vyuzitou metodou je dotazovani vojaku
Z povolani formou dotazniku rozeslaného e-mailem. Elektronické dotazovani, tzv. CAWI
(Computer Assisted Web Interviewing) je metoda zjiStovani informaci pomoci dotaznikii
rozeslanych do e-mailu nebo umisténi dotazniku na webovych strankach. Hlavni vyhodou
nemoznost ovliviiovat respondenta. Tento typ sbéru dat je charakteristicky vysokou mirou
standardizace otdzek i odpovédi. Tim by mélo byt zaruceno, ze budou vSichni respondenti
vystaveni stejnym stimulim. Online dotazovani mé i své nevyhody, to je predevSim
davéryhodnost odpovédi, stale je mnoho uzivatell, ktefi nedivéfuji novym technologiim

a obavaji se zneuziti svych odpovédi. [12]

Druhou vyuzitou metodou je kvalitativni vyzkum formou polostrukturovaného
rozhovoru. ,,V pripadé polostrukturovaného rozhovoru ma tazatel k dispozici seznam
otazek, které musi zaznit (zpravidla vede cast rozhovoru ve stanoveném poradi). Znéni
otazek, prip. dalsi dotazy volné dopliuje, napr. podle znalosti respondenta® [12] Tato
metoda je vyuzita k doplnéni poznatkti ziskanych z dotaznikového Setfeni. Pomoci

techniky kvalitativniho vyzkumu byl proveden popis systému hodnoceni.

Pouzitim vySe popsanych metod je dosazeno tzv. triangulace, tedy kombinace vice
metodologii v jedné studii o tomtéz tématu, aby byla zarucena piesnéjsi prezentace

a interpretace zkoumaného jevu.

Dle vysledka z kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu je navrZena tprava

systému sluzebniho hodnoceni.
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3  Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdrojt
Rizeni lidskych zdroji definuje Armstrong jako: ,, Strategicky a logicky promysleny
pristup k vizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji

a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace. * [2]

Ve velkém mnozstvi odbornych knih se velmi Casto setkdvame s nadzvy fizeni
lidskych zdroji a persondlni fizeni, které mohou pilisobit pro fadu ctenaii stejnym
vyznamem. Oba tyto pojmy vychazeji z podnikové strategie a prikladaji znany vyznam
komunikaci a participaci. Stejnym zpusobem se pak zabyvaji vybérem zaméstnanc,
analyzou jejich schopnosti, fizenim pracovniho vykonu, vzdélavanim, rozvojem manazera
a fizenim odménovani. [2]

Dle Armstronga spociva rozdil mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroja
pfedevsim v pfistupu a ve vét§im diirazu na zachazeni s lidmi jako rozhodujicim zdrojem.

Rozdil je vsak v tomto piipadé minimalni a oba pojmy vyjadiuji jinak to samé. [2]

Ovsem podle Koubka existuje hned fada charakteristik a odliSnosti. Koncepci
fizeni lidskych zdroji od koncepce persondlniho fizeni odliSuji pfedev§im nasledujici
znaky:

e strategicky pfistup k persondlni praci a ke v§em personalnim ¢innostem,

e orientace na vn¢jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,

e persondlni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se

soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikaii,

e personalni prace je Uizce propojena se strategiemi a plany organizace,

vvvvv

ustfedni manazerské role,

e vedouci personalniho utvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace,

e mimofddny diraz na rozvoj lidskych zdroji jako nastroj flexibilizace
organizace,

e orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnik,

e orientace na participativni zplisob fizeni a sounaleZitost pracovnikll organizaci,
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e diiraz na vytvareni zadouci organizacni kultury a zdravych vytvaieni dobré

zamé&stnavatelské povésti organizace. [14]

3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Jak zdtraznuje J. Koubek, fizeni pracovniho vykonu zameéstnanct je dulezitym
ukolem personalni prace. Je to ziejmé, nebot’ organizace pfijima zamé&stnance proto, aby
odvadeéli pozadovany pracovni vykon a napliovali tak cile firmy. Na zaklad¢ toho, jak
zamé&stnanec plni jemu piikdzané tkoly, je pak zalozeno jejich hodnoceni. Zaddvané
pracovni tkoly vychazeji ze stanoveného primérného vykonu zaméstnance. Pro organizaci
je vSak nejptiznivéjsi takovy vykon, ktery vykonavaji $piCkovi zaméstnanci, a to je
dialezité zaméstnancim dat najevo. Zaroven se predpoklada, ze vSichni zaméstnanci maji
stejné piedpoklady Kk pracovnimu vykonu a mohou odvadét vykon na stejné Grovni.
Neptihlizi se pfitom k faktoriim, jako je pohlavi, vék, zdravotni stav, zkuSenosti apod.
Z tohoto diivodi miize dochéazet k pfepinani sil zaméstnancii, coz méa negativni vliv na

pracovni vykon. [14]

Moderni fizeni lidskych zdroji zdiraziuje potiebu pridélovani pracovnich ukoli
a vytvafeni pracovnich mist pfesné na zéklad€ schopnosti, dovednosti a preferenci
jednotlivych zaméstnanci. Tato zasada je vychodiskem nového pfistupu k pracovnimu
vykonu a jeho hodnoceni, tj. kfizeni pracovniho vykonu. Je vSak nezbytné,
z dlouhodobého hlediska, dbat na rozvoj zkusenosti a vzdélanosti zaméstnanci a podle
toho upravovat pozadavky. Déle je tfeba definovat profil konkrétnich zaméstnancii

a pracovnich mist uvolnéngji, aby bylo docileno zadouci flexibility. [14]

Samotny pojem pracovni vykon je v odbornych knihach definovan mnoha zpiisoby.
Podle Koubka se tento pojem vztahuje ke stupni plnéni ukold, ktery tvoii napln prace
konkrétniho zamé&stnance. Zna¢i nejenom mnozstvi a kvalitu odvedené prace, ale také
ochotu, pfistup k praci, pracovni chovani, absenci, pozdni dochazku a dalsi indikatory

zamé&stnance pokladané za podstatné ve spojeni s vykonavanou praci. [14]

Vykon zaméstnanct je ovlivnén fadou faktorti z vnéjsiho ¢i vnitiniho prostiedi.
Mezi okolnosti plsobici z vnéjSiho prostfedi (objektivni faktory) se fadi napf. systém
organizace a fizeni prace, vybavenost pracoviSt¢ a pracovni prostiedi, technologické

postupy prace a zpracovavany materidl, motiva¢ni podnéty, mezilidské vztahy a socialni
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prostfedi. Do vnitiniho prostfedi (subjektivni faktory) pak fadime osobnostni pfedpoklady
zaméstnance, tedy jeho zdravotni stav, odbornou pfipravenost, télesné a dusevni
schopnosti, moralni a charakterové vlastnosti, motivaci a zaméfenost. Kvalita a kvantita

prace je potom vysledkem riizné trovné vSech téchto piedpokladi. [16]

Vykon zaméstnancii je tedy ovlivilovan celou fadou subjektivnich a objektivnich
faktord. Tureckiova definuje pracovni vykon jako vysledek spojeni a vzajemného poméru
nasledujicich Cinitelt:

e usili zalozeného na motivaci,
e schopnosti, jakozto zpusobilosti potfebnych k uspésnému vykonani prace,
e pracovnich a organizacnich podminek, které organizace vytvari pro pracovni

vykon. [21]

Manazefii by tedy méli vést své podiizené k tomu, aby byli jak ochotni, tak schopni
podavat stabilné¢ vysoky a kvalitni vykon. Jak vyplyva z nasledujiciho obrazku, maji
manazeii nékolik systémovych nastroji pro fizeni a rozvoj profesni zpusobilosti a pro

uéinné ovlivilovani motivace svych podfizenych. [21]

Schéma ¢. 1: Zavislost pracovniho vykonu na objektivnich a subjektivnich
podminkach

moci

PRACOVNI A ORGANIZACNI PODMINKY

anal}’fza podminek

B

vzdélani a rozvoj situaéni podminky
leadership
N\
\ SCHOPNOSTI \‘* =‘ MOTIVACE
umeét chtit

Zdroj: [21], (upraveno)
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Definic vysvétlujicich pojem fizeni pracovniho vykonu je cela fada, vSechny se
v§ak shoduji v zakladni myslence. Dvotakova Z., uvadi Ze: ,, Rizeni pracovniho vykonu je
Jjednou ze zdakladnich ndplni ¢innosti i odpovédnosti liniovych manazeri. Predpokldada
schopnost motivovat pracovniky i celé pracovni skupiny prostrednictvim sdileni cilii
a pribéznou informovanost o urovni plnéni stanovenych cilu, ¢imz se stava zakladnim

prostiedkem k dosazeni provykonového klimatu v organizaci. * [8]

Armstrong pak uvadi, Ze se jedna o: ,[...] procesy pro vytvoreni sdileného,
spolecného chapani toho, ¢eho ma byt dosazeno, a pro Fizeni a rozvijeni lidi zpiisobem
zvySujicim pravdépodobnost, Ze toho v kratsi ¢i delsi perspektivé bude dosazeno. Orientuje

lidi na to, aby délali spravné véci tim, Ze vyjasnuje jejich cile. “ [2]

Rizeni pracovniho vykonu je systematicky a planovany proces, ktery je orientovany
na méfeni odvadéného vykonu a jeho porovnavéani s ofekdvanymi cili. Zaklad4d se na
dohod¢ o pozadavcich, na zlepSovani pracovniho vykonu a na planech osobniho rozvoje.
V procesu jsou dulezité také vstupy, mezi které patii znalosti, dovednosti, schopnosti
a chovani pracovnika vyzadované k dosazeni pozadovanych vysledkl prace. Pomoci takto
definovanych pozadavkl je moZzné zjistitelnost oekavané urovné pracovniho vykonu,
ktera byla dosazena efektivnim vyuzitim znalosti a dovednosti. Diky témto hlediskiim je

mozné rozpoznat potiebu rozvoje zaméstnancu. [2]

Rizeni pracovniho vykonu znazoriiuje cyklus, ktery je zobrazen na nasledujicim
obrazku. Proces fizeni pracovniho vykonu je Armstrongem chapén jako nepfetrzity, “sam
sebe obnovujici cyklus®. Je zde zcela jasna pifima vazba na podnikové plany. Cile, které
jsou dohodnuté s jednotlivci a tymy jsou propojeny s obecnymi cili podniku, pfi¢emz je
podporovano jejich dosazeni. Autor vychazi z toho, Ze klicovymi ¢innostmi jsou: dohoda
nebo smlouva o pracovnim vykonu, plan vykonu a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu

V pribéhu roku a hodnoceni vykonu. [2]
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Schéma €. 2: Cyklus ¢innosti Fizeni pracovniho vykonu

[ Podnikové plany }

}

Individualni role
- povinnosti

- kompetence
A\ 4
Planovéni vykonu
HODNOCEN{ PLAN
Meéfeni L ( Rozvoj
vykonu J vykonnosti

AKCE
Zdroj: [1], (upraveno)

3.3 Hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu v porovnani s fizenim pracovniho vykonu zahrnuje
nékolik rozdilt. Hodnoceni pracovniho vykonu (resp. zaméstnanct) Ize vymezit jako
formalni posuzovani a hodnoceni zaméstnanct jejich nadfizenymi, zpravidla kazdoro¢né
pfi hodnoticim rozhovoru. Ve srovnani stim je fizeni pracovniho vykonu nepfetrZity
a daleko komplexnéjsi proces, ktery se zaméfuje na budoucnost a objasiiuje vzajemna
o¢ekavani a zdiraziiuje podpiirnou a pomocnou funkci manazerd, o nichz se predpoklada,

ze budou spise v pozici kouce. [2]

Rizeni pracovniho vykonu je charakterizovano jako neustile se opakujici proces,
ktery probiha v pribehu celého roku. Nemél by byt chapan jako ,,udalost jednou do roka“,
jako je tomu u hodnoceni pracovniho vykonu. [4] Formalni, zpravidla ro¢ni hodnoceni je
jeho soudasti, netvoii viak podstatu procesu. Rizeni pracovniho vykonu je vykonavano

manazery spolu se zaméstnanci prubézné, kdyz si to vyzaduje situace.
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Mnoho autorti, mezi které miizeme zaradit naptiklad M. Armstronga, charakterizuje
hodnoceni pracovnikl jako pfili§ formalni systém orientovany na minulost, ktery existuje
izolované. Armstrong pak také uvadi, ze fada autord, jako napi. B. Townley, vnimaji

hodnoceni pouze jako prostfedek vykonu manazerské moci a kontroly. [2]

Spole¢né odlisnosti mezi hodnocenim pracovniho vykonu a fizenim pracovniho
vykonu shrnuje M. Armstrong a A. Baron Vv knize Managing Performance: Performance

management in action, které jsou pichledn¢ uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka €. 1: Porovnani hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu
Posuzovani a hodnoceni shora doli Spolecny proces zalozeny na dialogu

o . ) Soustavné zkoumani a posuzovani pracovniho
Hodnotici setkani (rozhovor) jednou za rok ) o ) o o
vykonu s jednim nebo vice formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani méné obvyklé

Monoliticky systém Flexibilni proces

o Zamefeni na hodnoty a chovani ve stejné mife
Zaméfeni na kvantitativni cile _
jako na cile

Casto propojeno s odméiiovanim Ptima vazba na odménu je méné pravdépodobna
Je to zalezitost personalniho ttvaru Je to zalezitost liniovych manazerd
Zdroj: [2]

Pojem fizeni vykonnosti i hodnoceni zaméstnanct patii do persondlni ¢innosti.
Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci piedstavuje $ir$i pojeti, nez pondkud tradiéni
hodnoceni pracovnikill. Proces fizeni pracovniho vykonu v sob& zahrnuje proces hodnoceni
vykonu, zdrovei jsou oba procesy dale propojeny s ostatnimi postupy uZivanymi
Vv organizaci. Jak hodnoceni zaméstnanct tak fizeni pracovniho vykonu maji spolecny cil,
kterym je zvySovani vykonnosti zaméstnancti. Rozdil pak spociva ve vyuziti v rozdilnych
oblastech manazerskych ¢innosti. Hodnoceni zaméstnanct se vyuziva napft. pii vybérovém
fizeni, analyzovani pracovnich mist apod. Naopak fizeni vykonnosti zahrnuje motivacni

procesy, vzdélavani a rozvoj zaméstnanca atd. [13]
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Obrazek €. 1: Vztah hodnoceni zaméstnancu a Fizeni vykonnosti

/

Rizeni vykonnosti

[Hodnoceni pracovniki }

Zdroj: [13]

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Historie pracovniho hodnoceni je pomérné kratka. Pocatek hodnoceni zaméstnanct
spadd do zacatku 20. stoleti, kdy byl rozpracovan ve vyzkumné praci Taylora. Samotné
pracovni hodnoceni se zacalo pouzivat na konci druhé svétové valky. V USA se
v padesatych letech zacala postupné tloha pracovniho hodnoceni uzivat jako ndstroj
motivace a rozvoje. Do té doby se hodnoceni vyuzivalo spisSe jako néstroj ke zdivodnéni
vyse odmény za vykonanou praci. Hodnoceni bylo v uzké spojitosti s materidlnimi
vysledky prace. V pripad¢, Ze byla vykonnost zaméstnance niz$i nez pozadovana, byl jeho
plat snizen. Pokud vsak byla jeho vykonnost vyssi, byl plat naopak zvySen. Moznosti
rozvoje zameéstnancl nebyly brany v uvahu a plat byl pokladan za jedinou mozZnost
ovlivnéni vykonnosti. Nicméné uskuteénéné empirické studie potvrdily, Ze plat neni
jedinym Cinitelem pasobicim na pracovni vykon zaméstnance. Postupné¢ se zacala

rozpoznavat funkce hodnoceni jakozto nastroje motivace a rozvoje. [25]

3.4.1 Definice hodnoceni
Kazdé hledisko prace s lidmi zahrnuje hodnotici aspekt. Vzajemné poznani
a hodnoceni je soucasti kazdé socidlni interakce. Obecné hodnoceni znamend takové
poznavani skutecnosti, kdy je posuzovana zavaznost osoby, pfedmétu, jevu nebo ¢innosti

Z hlediska stanovené funkce nebo vytyceného cile.

Koubek definuje hodnoceni zaméstnanct jako velmi duleZitou personalni ¢innost
zabyvajici se nasledujicimi tfemi oblastmi:

e zjisStovanim toho, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni tukoly

a pozadavky svého pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani
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a jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikiim, zdkaznikiim ¢i dal$im osobam,
S nimiz v souvislosti s praci pfichazi do styku,

e sdélovanim vysledkl zjiStovani jednotlivym zaméstnanci a projednavanim
téchto vysledki s nimi,

e hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, kterd tomu

maji napomoci. [14]

J. Molek ve svém ¢lanku uvadi ¢tvrty bod a tim dopliiuje Koubkovu definici.

Dalsim bodem je: stanoveni novych kol a cilt. [27]

Dalsi pojeti hodnoceni pracovnika uvadi, ze se jednd o posuzovani vlastnosti
zameéstnance, jeho postojli, ndzort, jednani a vystupovani v urCité situaci, ve které se
pohybuje a vzhledem K ¢innostem, které vykonava, a také vzhledem k druhym lidem,
snimiz pfichazi do kontaktu. [5] Autofi Milkovich a Boudreau ptihlizeji k hodnoceni
pracovnikti pfedev§im z pohlediit méfeni jejich pracovnich vykont. [17] Oproti tomu se
muzeme u jinych autort setkat se zaméfenim hodnoceni jak na posouzeni vykonu, tak i na
posouzeni chovani pracovniku, jejich schopnosti a ptedpokladd pro vykonavanou praci.

[13]

Tento mozny rozpor v pohledech na proces a systém hodnoceni uvadi ve své knize
Kocidnova: ,,K hodnoceni pracovnikit dochazi pri riiznych prileZitostech, miize byt riuzné
zaméreno, mad tudiz ruzna kritéria, k hodnoceni pracovnikit jsou vyuzZivany rizné metody
a je realizovano v riznych systémech.” [11]

Urban dale uvadi, ze: , Hodnoceni predstavuje prileZitost ke shrnuti vykonu za
uplynulé obdobi a stanoveni novych vykonovych cili.” [22] Pro ruzné trovné fizeni
podniku ma hodnoceni odli$ny vyznam. Zaméstnanci prostfednictvim hodnoceni ziskéavaji
zpétnou vazbu a zjist'uji moznosti dal§iho rozvoje ¢i odménovani. Management vyuZziva
hodnoceni jako nastroj k analyze pracovniho vykonu zaméstnance vcetné¢ moznosti jeho

zlepSeni. Na zakladé hodnoceni ma pak moznost nastavit optimalni prostiedky v oblasti

motivace a odménovani. [22]
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3.4.2 Funkce hodnoceni
Hodnoceni zaméstnanct za¢ind jiz pti jejich vybéru a mélo by pokracovat po celou
dobu jejich pracovniho poméru. Pauknerova se ve své publikaci zaméfuje na tfi zédkladni

funkce, mezi které patii funkce poznavaci, motiva¢ni a vychovna. [18]

Funkce poznavaci dava moznost hodnotiteli, tj. vedoucimu pracovnikovi, vécné
rozhodovat a odpovédné zvladat fidici tkoly. Ustng sdélené hodnoceni pak kromé jiného
predstavuje specificky rdmec poznani pro hodnoceného. Funkce motivacni je podstatnym
prostiedkem cilevédomého ovliviiovani a pobizeni pracovnikd. Motivaéni ucinek
hodnoceni je dale propojen se syst¢tmem odménovani. Funkce vychovna tkvi v tom, ze
hodnoceni je pobidkou k sebekontrole a sebehodnoceni pracovnika, ktera obvykle

vyvolava ur¢itou snahu o sebezdokonaleni nebo konkrétni ipravu vlastniho chovani. [18]

Kocianovd R. ve své knize uvadi Sir§i vycet tradicnich funkci, které hodnoceni
pracovniki plni. Patfi mezi n¢ nasledujici funkce:

e poznavaci — pribézné monitorovani pracovni vykonnosti z kvantitativniho
a kvalitativniho hlediska,

e srovnavaci — uplatiuje se princip diferenciace mezi pracovniky, slouzi
ke srovnatelnosti vykonnosti jednotlivych zaméstnanct,

e regulacni — na zaklad€ vysledkd hodnoceni dochazi k do¢asnym nebo trvalym
zméndm pracovniho zafazeni jednotlivceil,

e kauzédlni — identifikace pfi¢in zmén v pracovnim jednani, posiluje pozitivni
zmény a naopak odstranuje nebo alespon zeslabuje zmény negativni,

e stimulaéni — hodnoceni podnécuje pracovniky ve snaze k dosazeni
pfiznivéj$iho hodnoceni,

e vybérova — slouzi ke zménam pracovniho zafazeni, planovani a moznosti

kariérniho postupu vykonn¢jsich pracovniki. [10]

3.4.3 Cile hodnoceni

Na hodnoceni zamé&stnanct nelze nahliZet jako na izolovanou personalni ¢innost,
naopak by meéla byt propojena s ostatnimi personalnimi oblastmi v organizaci. Protoze jak
poukazuje Dvorakova a kol., uspéSna realizace ukolt v prevazné vétSiné persondlnich
oblasti je podminéna fungovanim kvalitniho a objektivniho systému hodnoceni. Cile

hodnoceni zaméstnancti maji tedy multifunkéni charakter. [8]
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Hodnoceni zaméstnanci mlze byt zaméfeno na nékolik cili najednou, pficemz
neni mozné se zaméfit na vSechny shodnou mérou. V zavislosti na personalni strategii
organizace mohou byt upfednostiiovany rtizné cile. Stejné tak existuji rozdilné cile pro
jednotlivé zaméstnance ¢i skupiny zaméstnanca. [13]

Stanovené cile hodnoceni vychazeji z funkci hodnoceni zaméstnanci. Podle

e monitorovat pracovni vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam

a stanovenym ciltim,

e pomahat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani,

¢ identifikovat potencial zaméstnance,

e poskytovat zaméstnanci zpétnou vazbu o tom, jak si v praci pocina,

e identifikovat potieby v oblasti rozvoje,

e poskytovat zaméstnanci piilezitost projednat své ambice se svym nadiizenym,

e zlepSovat vykon v budoucnosti (stanovovani cili a definovani postupt

podminek jak jich dosahnout). [13]

V praxi sleduje hodnoceni zpravidla ¢ast téchto cili. V piipadé, ze ma byt
podkladem pro odméiovéni, je zaméfeno piedevSim na pracovni vykon. Hodnoceni
zaméefené prevdzné na osobnost zaméstnance, pracovni a socialni chovéni, je cilem

Vv piipad¢, ze ma byt podkladem pro motivaci zaméstnancti. [7]

3.4.4 Kritéria hodnoceni

Aby bylo mozné srovnavat vykon jednotlivych zaméstnancli, musi probihat
hodnoceni castecné v predem urcéenych mezich, které jsou urCeny jistymi ukazateli,
tj. kritérii. ,,Cilem je vytvorit dostatecné diferencni a sloZené celkové kritérium uspéchu.
Vykonnost je souctem nebo prumérem vykonnosti v jednotlivych klicovych ukazatelich
nezbytnych pro vykon dané prace.* [25] Chceme-li posuzovat zaméstnance a jeho pracovni
vykon, musime nejdiive zvolit vhodna kritéria, ktera jsou pro danou praci pfiméfena. Ta
volime vZzdy s ohledem na strategii firmy a firemni hodnoty. Mezi zakladni a univerzalni
kritéria patii kvalita, kvantita a v€asnost plnéni. Protoze hodnoceni pracovniho vykonu
neni zaméfeno jen na vysledky prace, ale i na pracovni a socialni chovani, schopnosti

a dalsi vlastnosti jedince, neni zakladni ¢lenéni kritérii dostacujici. [14]
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Koubek ve své publikaci uvadi vycet nejcastéji pouzivanych kritérii:

e vysledky prace — prodej vyrobkil ¢i sluzeb (realizované vysledky prace),
mnozstvi a kvalita vyrobenych vyrobkti, mnozstvi obslouzenych zékaznikd,
spokojenost zakaznikli, mnozstvi reklamaci, apod.,

e chovani pracovni — ochota pfijimat ukoly, usili pfi plnéni tikoli, hospodérnost,
fadna dochézka, dodrzovani instrukci, zachdzeni se zatizenim, apod.,

e chovani socialni — ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, styl vedeni, vztah
k zakaznikim, chovani k nadfizenym, apod.,

e dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti — znalost prace, fyzicka sila, vzdélani,
cilevédomost, samostatnost, spolehlivost, Cestnost, loajalita, pfizplsobivost,
organiza¢ni schopnosti, apod. [14]

Kritéria vysledkt prace jako jedind umoziuji méteni, zatimco zbyvajici kritéria

jsou neméfitelna a umoznuji tak subjektivni pristup k hodnoceni. U méfitelnych kritérii je
dale potieba vyslovné definovat, jaky vykon je Zadouci, piijatelny a nepfijatelny, tedy

stanovit normy vykonu. [14]

Podle Kocianové musi kritéria hodnoceni vzdy odpovidat ucelu a zacileni
hodnoceni zaméstnanci. Pokud je hodnoceni zacileno na pracovni vykon, je zpravidla
vychodiskem pro odménovani. Je-li cilem hodnoceni ptedevs§im rozvoj zaméstnance a jeho
motivace, je zna¢né orientovano na jeho pracovni chovani a na jeho schopnosti.
Ve skute¢nosti hodnoceni zaméstnance neni zaméfeno pouze na jednu z oblasti, ale

postihuje ob¢ tyto oblasti soucasné. [10]

Zdaftilého hodnoceni zaméstnance 1ze dosahnout jen za podminky, ze byla spravné
zvolena hodnotici kritéria. Tato kritéria musi byt pfiméfena dané praci a musi se vztahovat

K charakteru vykonavané pracovni pozice.

Kasper a Mayhofer uvadéji zakladni kategorie hodnoticich kritérii rozdélené do
ttech oblasti:
e vlastnosti — pietrvavajici znaky osobnosti, které jsou osobé piipsany (schopnost
prosadit se, iniciativa, samostatnost, loajalita),
e kritéria vztahujici se k vysledkiim vykonu — pracovni vysledek c¢innosti

pracovnika (vyrobené kusy, uzaviené pojistovaci smlouvy),
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kritéria vztahujici se k chovani — pracovni chovani pracovnika (spolupréace

s kolegy, samostatnost ve vyfizovani ukolt). [10]

Obrazek €. 2: Hodnotici kritéria

vlastnosti

hodnotici kritéria

vykonové vysledky chovani

Zdroj: [10], (upraveno)

Podle Kocidnové musi kritéria hodnoceni zaméstnancti spliovat nasledujici

zakladni pozadavky:

validita kritérii — kritérium musi méfit, co ma byt méfeno,

objektivita kritérii — rizni hodnotitelé by meli pii uplatnéni konkrétniho kritéria
u urcitého pracovnika dojit k totoznému vysledku,

nezavislost kritérii — jedno kritérium nesmi vychazet z druhého,

relevantnost kritérii — kritéria by méla odpovidat specifickym znaktm préce,
srozumitelnost a jednoznacnost kritérit,

pocet kritérii nema byt pfili§ velky. [10]

3.4.5 Oblast hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancli je proces, pomoci kterého zjiStuje organizace mimo

samotného vysledku préace, také jak zaméstnanec plni zadané ukoly, zda zvlada svou roli,

jaké je jeho pracovni chovani a také jaké na pracovisti panuji vzajemné vztahy. Podle

Hronika existuji tfi oblasti hodnoceni zaméstnancii, mezi které patii vstup, vystup a proces.

Do oblasti vstupu jsou zafazeny celkové piedpoklady k vykondvéani pracovni ¢innosti,

mezi které patii potencial, zptisobilost a praxe. Druhou oblasti je vystup, ktery je chapan

jako vykon zaméstnance. Posledni oblasti je pak proces, ktery zahrnuje pracovni chovani

a pristup k praci. [13]
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Obrazek €. 3: Tri oblasti hodnoceni

Vystup
(vykon)
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencial + zpuisobilost + praxe) (pracovni chovani, ptistup)

Zdroj: [13], (upraveno)

Tyto tfi oblasti hodnoceni jsou pifi hodnoceni zaméstnancti kli¢ovymi. Podle toho,
na jakou oblast je hodnoceni zaméfeno, je mozné ovlivnit i dal$i oblast hodnoceni, coz je

zpuisobeno jejich vzajemnou provazanosti.

Oblast vystupu (vykonu) je zaméfena na lehce méfitelné parametry, jako jsou
napiiklad trzby, kvalita, rychlost, naklady apod. Vystupy miZeme m¢éfit piimou
¢i nepiimou metodou. Pfimé hodnoceni reprezentuje vykon nebo vysledek, ktery je mozné
Ciseln¢ formulovat a ma rozliSovaci schopnost. Jedna se napf. o chybovost, pocet
obchodnich schiizek apod. Nepfimé hodnoceni se hodnoti na zdklad€ stupnice odhadujici

hodnotu vystupu. [13]

Vstup se vyznacuje tim, co pracovnik vklada do své prace. To predstavuji nejen
jeho kompetence, ale 1 zkuSenosti. Kompetence odrazi 1 ptistup hodnocen¢ho k tkolu, jenz
je hodnocen v ramci oblasti procesu. Hodnoceni procesu se tedy zabyva tim, jak se

pracovnik pfi své praci chova, jedna se o stiedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy. [13]
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3.4.6 Formy hodnoceni
Formy hodnoceni zaméstnancti dle Koubka lze klasifikovat do dvou podob.

Rozlisuje neformalni a formalni hodnoceni. [15]

Neformalni hodnoceni je pribézné hodnoceni zaméstnance, které provadi jeho
nadfizeny v ramci kazdodenni spoluprace a komunikace, jako soucast pribézné kontroly
realizovani pracovnich ukolii a pracovniho chovani. Poskytuje okamzitou zpétnou vazbu.
Ma pfilezitostnou povahu a je spiSe urceno situaci, emocemi hodnoticiho, jeho dojmem
| bezprostiedni naladou, nez né&jakou faktickou jistotou vysledku nebo urovné prace
pracovnika. Je ovSem vyznamnym nastrojem k operativnimu rozpoznavani a fteSeni
problémi a k poskytovani pomoci pracovnikiim pii vykonu prace. Neformalni hodnoceni
neni zpravidla zapisovano a je jen mimofadné pfic¢inou personalniho rozhodovéni.

Vyjimku muze tvofit zjisténé hrubé poruseni pracovni kazné apod. [15]

Formalni hodnoceni slouzi k dikladngjsimu a komplexnéjSimu provéfeni
a posouzeni pracovniho vykonu. Je pievazn¢ racionalnéjsi a standardizované. Je periodické
a jeho charakteristickymi znaky jsou planovitost a systemati¢nost. Jsou z n¢j pofizovany

pisemné listiny, které jsou soucasti osobni dokumentace pracovnika. [15]

Z jiného pohledu lze uvést ctyfi typy hodnoceni, a to: prib&zné, kratkodobé,

dlouhodobé a mimofadné. [20]

Ve vétsin€ organizaci je nejvice vyuzivano hodnoceni pribézné. Jedna se o béZnou
kontrolu vykonu nebo o kontrolu splnéni jednordzového tkonu. Pribézné hodnoceni je
z pohledu Plaminka brano za neformalni. Oproti tomu ostatni tfi vySe jmenované typy

hodnoceni jsou povazovany za formalni. [20]

Kratkodobé hodnoceni je pravidelné a probiha v Krat§im casovém intervalu,
napf. jedenkrat za mésic. Z hlediska kratkodobého hodnoceni posuzujeme zejména
vykony. Informace ziskand timto hodnocenim muze byt podkladem pro hodnoceni
dlouhodobé. Vyhodou tohoto hodnoceni je udrzovani vztahu mezi hodnocenymi

a hodnotiteli, také poskytuje zpétnou vazbu a umoznuje drobné korekce vykonu. [20]

Druhy typ pravidelného hodnoceni, tedy hodnoceni dlouhodobé, probihé jednou za

pul nebo ¢tvrt roku. V praxi to ovSem byva ve vétSin€ firem jedenkrat do roka. Pii

25



hodnoceni dlouhodobém posuzujeme vykon i zdroje. Hodnoceni shrnuje vysledky

prubézného hodnoceni za urcity ¢asovy okamzik. [20]

Mimotadné hodnoceni je nepravidelnym typem hodnoceni. V praxi se ve vétSing
piipadti vyskytuje ve dvou typech situaci. PredevSim pokud hodnoceny zaméstnanec
vykonava nové ulohy a chce o svych nové ziskanych zpusobilostech pii vykonu tohoto
ukolu presvédcCit své nadfizené. Druhym ptipadem je situace, kdy hodnoceny zaméstnanec

opakovan¢ nedosahuje pozadovanych vykont.

3.4.7 Hodnotitelé
Pfi navrhovani systému hodnoceni je tfeba ucinit rozhodnuti, kdo bude v organizaci
hodnotitelem. Hodnotitelem by meéla byt osoba, kterd zna velmi dobfe hodnoceného,
jeho pracovni misto, ukoly, vysledky a podminky, jez maji vliv na jeho pracovni vykon.
Musi mit moznost sledovat vykonnost hodnoceného. [14]
Nésledujici schéma znazoriiuje nejcastéji uvadéné druhy hodnoceni podle zdroje,
kde hodnotiteli mohou byt pfimy ¢i nepifimy nadiizeny, podfizeny, spolupracovnici

a zakaznici.

Schéma ¢. 3: Zakladni typy hodnoceni podle zdroje

NADRIZENY
plimy
nepiimy

\ 4

. v
SPOLUPRACOVNICI ZAMESTNANEC ZAKAZNICI
L |

A

[ PODRIZENY 1

Pro hodnoceni zaméstnance je zpravidla nejkompetentnéj$i osobou jeho

Zdroj: [11], (upraveno)

bezprostiedni nadfizeny, ktery je odpovédny za vykonnost svych podiizenych. Provadi

zaveéretné vyhodnocovani vSech podkladi hodnoceni, dél4 z nich zavéry, vede hodnotici
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rozhovory, navrhuje a se zaméstnancem projednava opatieni, kterd z hodnoceni vyplyvaji.
Ma moznost pritbézn€ pozorovat pracovnika pii praci a posuzovat i jeho pracovni vykon.
Poskytuje zaméstnanci priabéznou zpétnou vazbu a provadi neformalni hodnoceni, z néhoz
nasledné¢ vyusti hodnoceni formalni. Mezi nevyhody patii nebezpeci subjektivni deformace
¢i nedostate¢né autority bezprostfedniho nadtizeného. [14]

Hodnotitelem mize byt také o stupenl vyssi nadiizeny bezprosttedniho nadfizeného.
Ten miize provadét hodnoceni zcela sam, nebo muze plsobit pouze jako ovéfovatel
a schvalovatel hodnoceni pfimého nadfizeného. Jako takovy signalizuje, zda proces prob&hl
fadn¢ a byl spravedlivy. Tento zplsob hodnoceni eliminuje nebezpe¢i nedostatecné
autority bezprostiedniho nadfizeného. Je také vyhodny zejména v situaci, je-li hodnoceni
vychodiskem pro povySeni nebo odméinovani. Nevyhodou je vSak nedostatek kontaktu

s jednotlivymi pracovniky. Muze jit tedy o hodnoceni z piili§ velkého odstupu. [14]

Hodnoceni provadéné spolupracovnikem nebo tymem spolupracovnikid byva
uzite¢né tam, kde nadfizeni nejsou v kazdodennim kontaktu s pracovniky. Tato hodnoceni
byvaji ptijatelné spolehliva, nebot” spolupracovnici znaji jak povahu prace, tak 1 pracovnika
a jeho vykon. Maji jedine¢ny pohled na vykonnost spolupracovnika, protoze jsou schopni
pozorovat zaméstnance pii vykonu price a zaroven vnimat jeho interakci s ostatnimi
spolupracovniky, s podfizenymi, nadfizenym a zadkazniky. Problémem je vSak mala ochota

spolupracovnikd se v hodnoceni angazovat. [25]

Osobou hodnotitele miize byt také podiizeny zaméstnanec. Hodnoceni timto
zamé&stnancem se vyuZziva k posouzeni fidicich pfedpokladi hodnocené¢ho. Mélo by slouzit
pro vedouciho, aby odhalil oblasti, ve kterych se miize pii spolupraci s podiizenymi zlepsit
a ukazat nadfizenym moznost sméru rozvoje svych fidicich a socialnich dovednosti. [22]
Uskalim tohoto hodnoceni miize byt vsak silna tendence vyfizovani uéti se svym

nadfizenym v pfipadé¢ anonymniho hodnoceni, nebo naopak vyrazna snaha zalibit se

nadfizenému v ptipadé otevieného hodnoceni. [14]

V piipadé, Zze se zaméstnanec bezprosttedné styka se zakaznikem nebo v piipade,
ze lze snadno identifikovat ur¢ity vyrobek ¢i sluzbu s konkrétnim pracovnikem, je
vyuzivano hodnoceni zédkazniky. Nevyhoda tohoto hodnoceni spoc¢iva v tom, ze do kritiky
pracovniho vykonu hodnoceného promitne nespokojenost zakaznika s vyrobkem

¢i sluzbou. [14]
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Vyrazny vzestup je zaznamenan u pouzivani sebehodnoceni, tedy hodnoceni
samostatnym pracovnikem. Diivodem je posilit sklon zaméstnanci zamyslet se nad
vysledky své prace a moznostech jejich zlepSeni. Realizace sebehodnoceni je pro
pracovnika vhodnou pfipravou na hodnotici rozhovor. Nevyhodou sebehodnoceni je, ze
lidé nejsou schopni objektivné posoudit sebe sama, nebo nejsou ochotni sebehodnoceni

provést a zvetejnit ho. [14]

K ptekonani jednostrannosti a subjektivnosti hodnoceni je podle Koubka vyuzivano
tymové hodnoceni. Hodnotitelsky tym byva obvykle sloZzen z bezprostiedniho

nadfizeného, spolupracovniku, psychologa, ¢i dalSich osob. [14]

3.4.8 Metody hodnoceni
Pfi hodnoceni zaméstnanci je velmi dulezité vybrat vhodnou metodu hodnoceni.
Zvolena metoda vSak plni pouze podpurnou funkci, proto neni pro G¢innost hodnoceni
nejpodstatnéjsi, avSak zvolené metody jsou nastrojem k prosazeni dislednosti pfi
hodnoceni zaméstnanci. Mohou vést K piilisné slozitosti hodnoceni a omezeni dvou

hlavnich uskali, subjektivity a formalismu, které snizuji jeho G¢innost a piesvédc¢ivost. [26]

Metod hodnoceni je cela fada a vybér konkrétni metody se odviji od aspektil, které
chce hodnotici zaméstnanec sledovat nebo od podminek podniku a charakteru situace,
V niZz hodnoceni probiha. Jak uvadi ve své knize Wagnerova, je volba hodnotici metody
z&visla mimo jiné 1 na typu hodnocené profese. K posuzovani prace délnika ve vyrobnim
podniku tak bude vyuZita jind metoda neZ naptiklad k posuzovani zaméstnance, jehoz

vykony nejsou snadno kvantifikovatelné. [24]

Vzhledem k velkému mnoZzstvi metod se autofi snazi o urcité seskupeni
a systematizaci podle riznych aspekti. Podle Wagnerové se zdkladni rozdéleni
hodnoticich metod déli dle hlavniho pfedmétu hodnoceni. Z tohoto pohledu se metody
obecné ¢leni na:
e méfeni vlastnosti — znaky osobnosti, tj. zda-li ma hodnoceny vlastnosti jako
spolehlivost, pracovitost, iniciativa, kreativita apod.,
e meéfeni chovani — jaké chovani se ma nebo nemé v ramci pracovni ¢innosti
projevovat,

e méfeni vysledki — métitelné tdaje vykonovych cilt. [25]
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Kazdy typ hodnoceni zaméstnanci ma sva pozitiva a negativa, ktera mohou byt
kompenzovana zaméstnavatelem pii pouziti n€které dalsi dopliikové metody. Systémy
hodnoceni byvaji proto Casto tvofeny kombinaci vice metod, které minimalizuji nevyhody

a respektuji odliSnosti charaktert prace. [25]

Hronik rozliSuje metody na zaklad¢ dvou hledisek. Zaobira se metodami hodnoceni
délenych podle toho, na jaky casovy horizont se orientuji. Na zéklad¢ Casu rozliSuje tfi
skupiny metod:

e metody zamétfené na minulost — orientace predevsim na uplynulé udalosti,

e metody zaméfené na pfitomnost — zaméefeny na probihajici situace,

¢ metody zaméfené na budoucnost — orientace na urcité predpovédi udalosti,

které mohou nastat. [13]

Dale ¢leni metody hodnoceni podle oblasti, kterou se zaobiraji, na hodnoceni vstupti
(ptedpokladii zahrnujicich potencidl, zplsobilosti a praxi), procest (chovani a pfistup)
a vystupt (vykonu). Na zaklad¢ vySe uvedenych hledisek 1ze uspotadat jednotlivé metody
do poli¢ek matice (viz tabulka ¢. 2). Nekteré metody mohou pokryvat vice poli, avSak

v uvedené tabulce jsou zaznamenany v oblasti, v niz maji t&€ziste. [13]

Tabulka ¢. 2: Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupii | Hodnoceni procesii | Hodnoceni vystupt

Metody zamérené | Zhodnoceni praxe Metody klicové Zaznam vysledk

na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledka
Assessment centre

Metody zaméiené | Development centre | Sociogram Pozorovani na misté

na pritomnost Manazersky audit 360° zpétna vazba Mystery shopping
Zkouska

NI PTG 0 Hodnoceni potencialu Superylze MBO, BSC

na budoucnost Intervize

Zdroj: [13], (upraveno)

Vyse uvedend tabulka prehledné ukazuje nejpiihodnéjsi typy metod pro klicovou
oblast i ¢asové hledisko. Tento vycet vSak neni jediny mozny, metody mohou byt dale
rozSifeny 1 do jinych oblasti. Nejednd se tedy o konecny vycet zahrnujici vSechny existujici

metody. Neni zde uvedena napi. metoda sebehodnoceni, ktera je velmi dilezita.
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Idedlni stav pii volbé metody hodnoceni by byl, kdyby hodnoceni zaméstnance
pokryvalo vSechny mozné priiniky oblasti hodnoceni a casovych horizontti. Tohoto idedlu
se vSak v praxi jen obtizn¢ dosahuje. Byl by mozny v ramci jednoho hodnoticiho cyklu

pouze za vyuziti nadmérné vysokych naklada. [9]

Casovému hledisku tfidéni metod se vénovali také autoti Werther a Davis, ktefi na
rozdil od Hronika rozliSuji jen dvé skupiny metod, a to metody posuzujici vykonanou
praci, tj. jsou orientované na minulost, a metody identifikujici rozvojovy potencial

zaméstnance, tj. jsou zaméfené na budoucnost. [8]

Tabulka €. 3: Metody hodnoceni zaméstnance

orientované identifikujici
na odvedeny pracovni vykon rozvojovy potencial pracovnika
Rizeni podle stanovenych cilt Sebehodnoceni
Srovnani se standardnim prac. vykonem Assessment centre / development centre

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu | 360° zpétna vazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice

Metoda BARS

Metoda kritickych piipadt

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovnikli

Zdroj: [8], (upraveno)

Management by Objectives (MBO)

Rizeni podle cilti je jedna ze zékladnich metod hodnoceni, ktera se orientuje na
budoucnost. Slouzi predevsim k hodnoceni vystupt, tj. vysledkd prace. Tato metoda je
objektivngjsi nez hodnoceni pomoci stupnice, protoze klade diraz na vykon. Metoda
spoc¢iva v uzavieni dohody mezi nadfizenym a zaméstnancem o hlavnich cilech prace na
urcité obdobi. Zikladem metody je stanoveni jasnych a ptfesné definovanych cili spolu
s terminy, kdy maji byt realizovany. Soucasné je zpravidla vypracovan plan postupu
a zpusobt, jak ma byt cili dosazeno. Cile a plan postupu slouzi jako kritéria pro pravidelné

fizeni procesu vykonnosti. [8]
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Hlavni nevyhodou MBO je narocnost z hlediska Casu, nebot’ metoda vyzaduje
neustaly tok informaci mezi podiizenym a nadfizenym. Pozornost je vénovana predevsim
dosazeni cile, avSak systém nezohlednuje to, jak bylo cile dosazeno. Dle MBO neni

hodnoceno pozitivni pracovni chovani jako je napf. tymova prace a spoluprace. [25]

Schéma ¢&. 4: Model procesu MBO

& [ Stanoveni cilu 1

Pravidelna Planovani ukolu

kontrola
[ Sebetizeni } ?

Zdroj: [13], (upraveno)

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem

Metoda srovnani se standardnim vykonem se zaklddd na porovnani vykonu
jednotlivce s pozadovanym pracovnim vykonem. Standardni pracovni vykon lze urcit
nékolika zptisoby. Dvotdkova rozliSuje tfi zpisoby definovani standardniho pracovniho
vykonu. MiliZe byt stanoven statisticky, jako primérny pracovni vykon vytvofeny z vykonu
vétsiho poctu zaméstnancii. Dale miiZze byt vytvofen odhadem intenzity prace konkrétniho
zamé&stnance nebo odvozen z normativt Casu, tj. muze byt odvozen z obvyklé spotieby

Casu na pracovni ¢innost v pfedem stanovenych pracovnich podminkach. [8]

Stanovenim norem je jasné specifikovana uroven ocekdvaného pracovniho vykonu.
Tim je zajisténo posuzovani zaméstnance dle objektivnich méfitek. [23] Nevyhodou vsak

je nemoznost porovnavani vykonu na riznych kategoriich pracovnich mist. [14]

Hodnotici dotaznik (checklist)
Hodnotici dotaznik nabizi hodnotitelim urcité formulace tykajici se hodnoceni
jednotlivych kritérii pracovniho chovani ¢i vykonu zaméstnance. Hodnotitel zaskrtne, zda

je ur€ity typ chovani v zaméstnancové vykonu pfitomen ¢i nikoliv. ZaSkrtne tedy
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charakteristiky nejlépe vystihujici pracovnikovo jednani. Zpravidla se vyuziva odpovéd’
ano ¢i ne. Formulaci vSak mize byt i vétsi mnozstvi. Odpovédi obvykle vyhodnocuje
specialista personalniho tutvaru, ktery jednotlivym charakteristikim miize piidé€lit rizné

vahy podle dilezitosti. [14]

Jak uvadi Koubek, nevyhodou této metody je nutnost vypracovat pro kazdou
skupinu pracovnich mist specifické formulace a jiny formulaf. Metoda miize byt také
zatizena subjektivismem hodnotitele z toho divodu, ze otazky mohou byt riznymi

hodnotiteli rozdilné interpretovany. [14]

Hodnotici stupnice
Hodnoceni pomoci stupnice je jednou z nejvyuzivanéjSich metod. Prostfednictvim
stupnic se jednotlivé aspekty prace (vykonnosti) hodnoti zvlast (napf. samostatnost,

vysledky prace, znalost prace, ochota ke spolupraci, aj.). [14]

Autofi Pilafova, Koubek shodné rozliSuji tfi typy hodnoticich stupnic, mezi které

patii: numerické, grafické a slovni.

e Numerické — podstatou je odstupiiovani jednotlivych kritérii pomoci ¢isel nebo
bodi. Vyznam kritérii byva casto odliSen riznym rozpétim ¢i vahami
k vypoétu praimérného bodového ohodnoceni. Souhrnné hodnoceni vykonu
pracovnika je pak vyjadfeno souctem dosazenych bodii nebo prostym ¢i
aritmetickym primérem boda za vSechna kritéria.

e Grafické — zédkladnim principem je zndzornéni hodnoceni kazdého kritéria na
usecce. Vysledné hodnoceni zaméstnance vyznafuje Cara propojujici body
vyznafené na jednotlivych Useckach. Z této kiivky jsou jasné patrné silné
a slabé stranky vykonu zaméstnance.

e Slovni — je zaloZena na slovnim oznaceni splnéni urcitého kritéria vykonu
(napt. vyborny, velmi dobry, apod.) nebo je hodnotiteli piedlozen
odstupiiovany slovni popis situace nebo charakteristiky vykonu zaméstnance.
Ten pak voli charakteristiku, kterd nejlépe odpovidd vykonu zaméstnance.

[14], [19]

Slabina této metody spoc¢iva ve vyberu kritérii hodnoceni a popisu trovné, na jaké
jsou zaméstnancem plnéna. Chybovost muze nastat také Spatnou interpretaci nebo

neporozuménim slovnimu popisu hodnotitelem.
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Metoda BARS

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), coz znamena klasifika¢ni
stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani, posuzuje chovani pozadované k uspésnému
vykonavani urCité pozice. Metoda je zaméfena na piistup k praci, dodrzovani urcitého
postupu pfi praci aucelnost vykonu. Princip metody vychdzi z poznatku, ze zadouci
pracovni chovani ma za nasledek i efektivni vykonavani prace. [10] Implementace této
metody je zaloZzena na podrobné analyze pracovnich mist a pfesné identifikaci efektivniho

a neefektivniho pracovniho chovani. [6]

Jedna se vlastné o urcitou kombinaci checklistu a hodnotici stupnice. Stupnice se
zpracovava pro kazdy tkol vykonavany na pracovni pozici, pracovni chovani pfi plnéni
pracovniho ukolu je zataditelné do péti az sedmibodovych stupiii (napt. 7 = nejlepsi
vysledek, 1 = nejhorsi vysledek). Kazdy bod je doplnén ilustrativni slovni charakteristikou
chovani, ktera slouzi jako voditko pro hodnotitele. Hodnotitel nasledné vybere a oznaci
formulaci, kterd nejlépe odpovida skute¢nosti. To provede u veskerych pracovnich ukolt
a vysledek hodnoceni mize byt vyjadien souctem, kombinaci ¢i primérem dosazenych

bodovych hodnot. [14]

Metoda kritickych pripadu

Metoda je zaloZena na posuzovani a pozorovani meznich situaci, tedy extrémné
dobrych nebo extrémné Spatnych vysledkl prace nebo pracovniho chovani, které se udaly
pii plnéni pracovnich tkoli ve sledovaném obdobi. [8] Pozornost je cilena na slozky
pracovniho ukolu. Ty jsou povazovany za kritické udalosti. [5] Metoda vyzaduje, aby
hodnotitel vedl pisemné zapisy o sledovanych udalostech v pritbéhu prace, napt. do
predem piipraven¢ho formulafe ¢i deniku. Tyto zdznamy pak slouzi jako zakladna pro

vyhodnoceni vykonu zaméstnance. [14]

Tato metoda pozaduje od hodnotitele pofizovat pravidelné zdznamy, coZ je nékdy
obtizné a Casove naro¢né. Zaznamenavani poznamek nadiizenym miZze vyustit v ptehnany
dohled a né¢ktefi zaméstnanci se mohou citit nepiijemné, nebot vSe, co udélaji, je

pozorovano a zaznamenavano. [14]
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Hodnotitelské zpravy

Tato metoda spociva v pisemném popsani zaméstnancovych piednosti, slabin
a potencialti a také navrhii na zlepSeni za urCity vymezeny casovy usek. Obsah zpravy je
mozné sepsat volné€ nebo strukturované dle instrukci. Zpravy mohou byt psany na zaklad¢

zaznamu o kritickych piipadech. [8]

Metoda dle Koubka neni pfilis efektivni, nebot’ klade narok na vyjadfovaci
schopnosti a tsudek hodnotitelii. Popisy tedy byvaji od riznych hodnotiteli odlisné

a srovnani hodnoceni je tim znemoznéno. [14]

Srovnani zaméstnanci

Komparativni metody jsou zalozeny na porovnavani hodnocenych zaméstnanct
s vykony ostatnich kolegti ve skuping, dle jednotlivych, pfedem stanovenych kritérii. [8]
Maji uplatnéni tam, kde lze urcit jednoznacné méfitelné faktory (napf. financni objem

ziskanych zakazek, naklady na dosazeni obratu, apod.). [13]

Dle Dvorakové a kol. se nejcastéji pouzivaji metody:

e prostého potfadi zaméstnancii — skupina hodnocenych je sefazena podle jejich
pracovniho vykonu a jednani od nejefektivnéjSiho po nejméné produktivniho
zameéstnance,

e parového porovnani — kazdy ¢len je porovnavan se vSemi ostatnimi Cleny
skupiny napfiklad z hlediska aktudlniho pfinosu pro organizaci. Hodnotitel
vybird u kazdého paru lepsiho, soucet kladnych oznaceni za lepSiho urcuje
potradi zaméstnanct,

e nucené distribuce — hodnotitel zatazuje zaméstnance do pfedem stanovenych
kategorii pracovniho vykonu, které mohou byt vymezeny procentudlné
a kopiryjyi kiivku normalniho rozdéleni. Hodnotitel tedy pfifazuje urcité
procento pracovnikd vzdy do urcité kategorie urovné pracovniho vykonu. Jak
uptesiiuje Pilatova (2008) v ptipadé 5 skupin (napt. A = vynikajici, B = velmi
dobry, C = standardni, D = podstandardni, E = zcela nevyhovujici) by to
znamenalo zatazeni 10 % hodnocenych do skupiny A, 20 % hodnocenych do
skupiny B, do skupiny C 40 % hodnocenych, do skupiny D 20 % hodnocenych
a do skupiny E 10 % hodnocenych. [8]
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Sebehodnoceni

Tato metoda spocivd v zamysleni zaméstnance nad svou praci a svym vykonem.
Pohled zaméstnance byva podkladem pro pracovni hodnoceni a je porovnavan s pohledem
hodnotitele. Sebehodnoceni zvySuje zapojeni zaméstnance do hodnoticiho procesu

a zlepSuje vztah zaméstnanct k hodnoceni obecné a pomaha osobnimu rozvoji. [25]

Assessment centre (AC) a Developmet Centre (DC)

Assessment centre a Development centre lze charakterizovat jako komplexni
metody hodnoceni vyuzivajici rizné skupiny metod, jako jsou skupinové modelové
situace, individualni situace a psychodiagnostické metody. Rozdil mezi t€émito metodami
spo¢iva predev§im v tom, zZe AC se pouziva pii vybéru zaméstnanci (tedy ptred
personalnim rozhodnutim), kdezto DC slouzi jako zdroj poznatki pifi koncipovani
skupinového i individualniho rozvoje soucasnych zaméstnanci. [13] Ob¢ uvedené metody
jsou Vv soucasnosti velmi vyuzivané. Jejich nedostatkem jsou ¢asova (ptiprava metod,
Skoleni hodnotiteld, vlastni realizace, vyhodnoceni a interpretace vysledkill), organizacni

a finan¢ni naroc¢nost. [19]

Hodnoceni pomoci 360° zpétné vazby

Jednda se o relativné novou metodu hodnoceni. Nékdy se téZz hovofi
0 tfistaSedesatistupiovém vicekriteridlnim hodnoceni vykonnosti ¢ vicezdrojovém
hodnoceni. Jejim hlavnim pfinosem je pochopeni toho, jak je zaméstnanec vniman
z riznych perspektiv. Spociva v tom, ze je zaméstnanec hodnocen riznymi lidmi podle
stejnych kritérii, ¢imZ se zvySuje objektivita hodnoceni. Hodnotitelé jsou uspotfadani do
sedmi zakladnich skupin (viz schéma ¢.5), jejich pocet je vSak libovolny. Tato metoda
poukazuje na to, jak je zamé&stnanec uspe$ny ve vSech svych pracovnich vztazich, nejen se
svym nadfizenym. Pracovnik také provadi sebehodnoceni. Zakladni vyhodou 360° zpétné
vazby je koncentrovanost informaci a jejich setfidénost. Takto ziskané informace jsou

velmi dobrym podkladem pro formulovani konkrétné zacileného rozvojového planu. [13]
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Schéma ¢. 5: Model procesu 360°
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3.4.9 Proces hodnoceni

Zdroj: [13], (upraveno)

Usp&ina implementace viech metod hodnoceni vyzaduje dodrzeni uréitych zasad
a postupnych kroku, které zaruc¢i, ze hodnoceni probéhne spravnym zptisobem. [10] Proces
hodnoceni zaméstnanct je vymezen ¢asovymi Gseky a dle Koubka je ¢lenén na devét fazi,
které jsou rozdéleny do tii ¢asovych obdobi: ptipravné obdobi, obdobi ziskdvani informaci

a podklada a obdobi vyhodnocovani informaci. [14]

Piipravné obdobi je clenéno do Ctyf fazi a je zhlediska zavadéni systému
nejpodstatnéjsi. Prvni faze je nejpodstatnéjsi pii zavadéni systému hodnoceni. Nejprve je
nutné rozpoznat a stanovit pfedmét hodnoceni, stanovit zasady, postup hodnoceni
a vytvofit vhodné formulafe pottebné k hodnoceni. Druha faze je predstavovana analyzou
pracovnich mist, poptipadé revizi popisu stavajiciho, a specifikaci pracovnich mist. Na
zaklade takto zpracovanych popist ziskéd organizace pfedstavu o kategoriich zamé&stnanct
a pracovnich mist, na které se hodnoceni zaméti. Treti faze zahrnuje formulovani kritérii
vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem pracovniho vykonu, volba metod
hodnoceni a klasifikaci pro posouzeni urovné¢ pracovniho vykonu, a také urceni
hodnoticiho obdobi. Zavére¢na ctvrta faze ptipravného obdobi zahrnuje informovani

zaméstnanctll o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu. [14]

Dalsi obdobi je rozdéleno do dvou fazi a je zalozeno na ziskdvani informaci

a podkladi. Zde je prvni faze charakterizovdna zjistovanim informaci, napf. formou
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pozorovani zaméstnancli nebo zkoumanim vysledkt jejich prace. Tato faze je rozhodujici
pro hodnoceni a klade si otazku: ,,Kdo je kompetentni tyto informace zjistovat a hodnoceni
pracovnikit provadét.“ [14] Druhd faze je =zaloZena na pofizovani dokumentace
0 pracovnim vykonu a je nesmirné dulezita, nebot’ je mozné se Ktémto zdznamim

kdykoliv vratit a ziskat tak retrospektivni informaci o vykonu jednotlivych zaméstnanct.
[14]

Proces hodnoceni je uzavien tfetim obdobim, tj. obdobi vyhodnocovani informaci
0 pracovnim vykonu, a ma tii faze. Prvni faze je definovana vyhodnocovanim pracovnich
vysledkt, pracovniho chovéni, schopnosti a dalSich vlastnosti zaméstnanci na zékladé
standardné stanoveného postupu. Zpravidla se pfi této fazi komparuji skutecné vysledky
a normy vykonu. Rizikem je vSak subjektivni pfistup hodnotitelii, nebot’ vysledky vykonu
je nutné interpretovat. Vystupy z této faze museji byt pisemné. Ve druhé fazi probihaji
pohovory shodnocenym zaméstnancem o vysledcich hodnoceni, vyplyvajicich
rozhodnutich a moznostech feseni zjisténych problémi. Posledni, tieti fazi, je nasledné
pozorovani pracovniho vykonu hodnoceného, poskytovani pomoci pii zlepSovani

pracovniho vykonu a zkoumani efektivnosti hodnoceni. [14]

3.4.10 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je dle tfady autori odbornych knih povazovan za jednu
z nejdulezitéjsich fazi systému hodnoceni. ,, Akceptace systému hodnoceni je vyznamnée
ovlivneéna nejen jeho kvalitou a spravnou implementaci, ale také zpiisobem realizace
viastniho hodnoticiho rozhovoru.” [2] Z hlediska hodnoceného zaméstnance studie
ukazuji, ze zamé&stnanci jsou s vysledky hodnoceni spokojenéjsi, pokud je jim umozZnéno

volné o své vykonnosti hovotit. [25]

Hodnotici rozhovor je formalni setkdni slouzici ke zkoumdni a posuzovani
pracovniho vykonu. Jednd se o setkani za ucelem prodiskutovani vysledkii a zavéru
hodnoceni zpravidla mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym. Podfizeny by mél od
nadfizeného dostat jasné vysvétleni, pro¢ dostal konkrétni hodnoceni, a mél by mit

moznost se k hodnoceni vyjadrit. [14]

Vysledkem hodnoticiho rozhovoru by mél byt komplexni pohled na vykonnost
jedince za minulé obdobi, ale pozornost by méla byt zaméfena také na budoucnost a rozvoj

hodnoceného. Jak uvadi Wagnerova, jedna se o ,,[...] ucelovou diskuzi, kterd ma prispéet
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kK pevnym a dohodnutym zdavérim o budoucim rozvoji hodnoceného, o vsech oblastech
vyzadujicich jeho zlepSeni a o tom, jak tohoto zlepsSeni dosahnout. *“ [25]
Hodnotici rozhovor provadi vzdy piimy nadtizeny. Tuto povinnost nelze delegovat.

Doporucena délka hodnoticiho rozhovoru je v rozmezi 30 az 60 minut. [13]

3.4.11 Hodnotitelské chyby

Fungovani kvalitniho a objektivniho systému hodnoceni pracovnikli se neobejde
bez mozného selhani lidského faktoru, jez na samotném hodnoceni participuje a vytvaii jej.
Jak uvadi Gacalone, chyby jsou povazovany za soucast hodnoceni zaméstnanci, protoze
hodnoceni je ¢astecné subjektivnim procesem. AvSak chyby je mozné castecné potlacit,
ato peclivé zvolenym systémem hodnoceni a proSkolenim hodnotitel, ktefi budou

schopni identifikovat bézné chyby a vyhnout se jim. [25]

Jak uvadi Dvotakova a kol. v samotném systému hodnoceni se vyskytuji chyby,
které jsou zakotvené v samotném systému hodnoceni nebo jsou zpusobeny ze strany

hodnocenych a hodnotitel. [8]

Za chyby zakotvené v hodnoticim systému jsou povaZovana nespravné zvolena
kritéria hodnoceni, Spatnd metodika hodnoceni, nedostatecnd metodickd ptiprava
hodnotiteldi, nedostate¢na objektivizace pfi¢in urovné pracovniho vykonu (tj. neni
ptihlizeno k tomu, zda zaméstnanec mohl ovlivnit vysledek), nevhodny prubéh vlastniho
procesu hodnoceni, uspéchanost a pfilisnd formalnost. Déale to jsou chyby spojené
s nedostateCnou ucCasti zaméstnance na celém pribehu, Spatné formulovani vysledka

hodnoceni a neodpovidajici praci s vysledky hodnoceni. [8]

Dle Dvotakové a kol. jsou chyby na strané hodnocenych subjektli z velké casti
podminény nedostatky v metodice a ptipravé hodnoticiho systému a také z nedostatecného
pochopeni smyslu a ucelu hodnoceni pro organizaci. Pro absenci této chybovosti lze
vedeni organizace doporucit, aby se dostatecné vénovali zdivodnéni ucelu, kritérii a metod
hodnoceni jednotlivym zaméstnanctim a zajistili si tak jejich ochotu k ptipadné spolupraci

na vytvareni a realizaci systému. [8]

Chyby na strané hodnotitell plynou z individudlniho hodnoceni skutecnosti
Vv zavislosti na osobnich vlastnostech hodnotitele, napt. vzdélani, zkuSenosti, predsudky.

Jedna se predevsim o vyskyt chyb, které jsou ovlivnény samotnou osobnosti hodnotitele,
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aje zde silné riziko subjektivity. Tyto chyby vznikaji nedodrzenim formalnich
I obsahovych zéasad a cili hodnoceni. Mezi chyby hodnotiteli patii napiiklad pfilisna
shovivavost nebo naopak pfisnost, centraliza¢ni tendence, chyba tzv. halo efektu nebo

hodnotitel zaujima arogantni postoj a hodnoceni bude mit zejména kritickou formu. [25]

Pfi¢inou chyb muze byt i nevhodné zvolené métitko stupnice hodnoceni, to spoc¢iva
v chybném uréeni primérného pracovniho vykonu. Projevuje se piiliSnou shovivavosti
nebo naopak neumeérnou narocnosti. Jako primérny pracovni vykon muze byt povazovan
nejhorsi vykon, coz by znacilo, ze vSichni ostatni jsou lepsi, tj. nadprimérni. Opacnym
extrémem je neumérna ndro¢nost. Maximalizace pozadavkii na pracovni vykon vede
K tomu, ze méfitko standardniho vykonu je stanoveno jako vykon nejlepSich zamé&stnanci,
vSichni ostatni jsou pak povazovani za podprimérné. V obou piipadech se ale jedna
ourceni nevhodnych standardi, coz ma za néasledek snizeni motivacniho wc¢inku

zamé&stnance. [8]

Chyba centraliza¢ni tendence spoc¢iva V zuzeni hodnotici stupnice smérem
K priméru. Hodnotitelé¢ tedy pouzivaji pouze stiedni, primémé stupné hodnoceni
a nadprimérné a podprimérné stupné nejsou vyuzivany. Nasledek je stejny jako u prvniho
bodu, tedy snizena motivace nadprimeérnych zaméstnancli. Zameéstnanci s nedostate¢nym

vykonem ziskavaji dojem, Ze praci vykonavaji dobfe a nesnazi se o vylepSeni vykonu. [8]

Chybou take je, kdyz jsou hodnotitelé predpojati i zaujati (tj. efekt zakotveni). To
znamend, ze hodnotitel vychazi z negativniho nebo pozitivniho postoje k zaméstnanci
a nezohlednuje fakta o jeho sou¢asném pracovnim vykonu. V praxi se nejcastéji setkdvame
s efektem prvniho dojmu, negativnim a pozitivnim hal6 efektem, efektem podobnosti sama

sob¢ a protipravni diskrimina¢ni zaujatosti. [25]

Hodnotitel ovlivnény efektem prvniho dojmu ma tendenci ignorovat nebo zkreslit
skutecnou vykonnost zaméstnance na zakladé piiznivého nebo nepftiznivého usudku, ktery
si 0 zaméstnanci ucinil. V pfipad¢, Ze hodnotitel generalizuje pozitivni nebo negativni rysy
hodnoceného na praci jako celek, pak hovofime o pozitivnim nebo negativnim halé efektu.
Hodnotitelé, kteti jsou ovlivnéni efektem podobnosti sob€, maji tendenci posuzovat
piiznivéji zaméstnance, ktefi maji stejné postoje, hodnoty a zajmy jako oni sami. [25]
Hrubym etickym a protipravnim postojem je zaujatost zplisobend rasou, etnikou

a pohlavim. Je povazovana za skrytou formu diskriminace. [8]
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Kumulativni chyba je zplsobena tim, Ze hodnotitel pfedpoklada, ze pokud
hodnoceny odvedl dobry vykon v minulosti, musi byt kladné¢ ohodnocen i nadile,
popfipad¢ naopak. [25] Zaméstnanec tak nabyva pocitu, ze jeho jednani nema vliv na

hodnoceni a nebere zietel na svoji dalsi snahu. [8]

Chyba kontrastu, tedy situace, kdy je méfitkem pracovniho vykonu pro hodnotitele
jeho vlastni vykon, s nimz porovnava vykon hodnoceného bez ohledu na objektivizovanou

stupnici kritérii vykonu. [8]

U negativistické chyby akceptuje hodnotitel jen negativni stranky vykonu
hodnoceného a nepouzivd moznosti pochvaly a uznani. Vysledkem je ztrata motivace ke
zvysSeni vykonu a presvédceni hodnoceného, ze cilem hodnoceni je pouze hledani chyb
ajejich sankcionovdni. Podobné disledky jsou zpiisobeny arogantnim postojem
hodnotitele, ktery povazuje vlastni ndzor za jediny spravny a nepfipousti moznost diskuze
o vysledcich hodnoceni. [8]

WV

a smyslu hodnoceni a zneuziti hodnoceni. Jedna se napt. o likvidaci pomysIné konkurence,
protézovani pratel a oblibenct, protipravni diskriminaci nebo o projevy utvarového
egoismu (nadsazovani vysledkli pracovnikli vlastni organiza¢ni jednotky). Proti tomuto
jevu je nezbytné disledné bojovat, protoze mize negativné ovlivnit mezilidské vztahy na

pracovisti. [8]
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4  Vlastni zpracovani

4.1 Charakteristika organizace

Ozbrojené sily Ceské republiky

Ozbrojené sily Ceské republiky jsou bezpe&nostni sbory, jejichZ primarnim cilem je
obrana suverenity Ceské republiky a ochrana tzemni celistvosti. Ceskd republika si
k zajistovani své bezpecnosti vytvaii ozbrojené sily na zakladé Zakona ¢. 219/1999 Sb.,
0 ozbrojenych silach. Ceska republika je od roku 1999 &lenem organizace NATO a tato

skute¢nost silné ovliviuje tikoly ozbrojenych sil CR.

Ozbrojené sily CR plni tikoly vyplyvajici z mezinarodnich smluvnich zavazkia CR
o spole¢né obran¢ proti napadeni. Ozbrojené sily se podileji na ¢innostech mezinarodnich
organizaci ve prospéch miru a bezpecnosti, zejména pak Ucasti na mirovych operacich
a zachrannych humanitarnich akcich. Dle vySe zminéného zakona, odstavec 2 paragraf 3,
se ozbrojené sily ¢leni na tii slozky. Armada CR (dale téZ i ACR) je hlavni slozkou

ozbrojenych sil, které dale tvofi Vojenska kancelai prezidenta a Hradni straz. [3]

Ozbrojené sily Ceské republiky se skladaji vyhradné z vojaki v ¢inné sluzbg. Jejich
sluzebni pomér je stanoven Zakonem €. 221/1999 Sb., o vojécich z povolani. Zamé&stnanci

ozbrojenych sil jsou téZ obcansti pracovnici, ktefi jsou civilnim personalem.

Rizeni ozbrojenych sil

V &ele ozbrojenych sil Ceské republiky stoji prezident republiky, ktery plni funkci
vrchniho velitele. Podle § 5 Zakona €. 219/1999 Sb. vyplyvaji prezidentu republiky z této
funkce nasledujici povinnosti: schvaluje zakladni vojenské tady; jmenuje a odvolava
nacelnika Vojenské kancelafe prezidenta republiky; propujcuje Cestné nebo historické
nazvy vojenskym utvarim; propujéuje bojové prapory. Podle ¢l. 63 Ustavy CR také
jmenuje a povysuje generaly. [3]

Dalsim, kdo se na fizeni ozbrojenych sil podili, je podle § 6 Zakona 219/1999 Sb.
Vlada CR, ktera na navrh ministra obrany schvaluje operaéni plany pouziti ozbrojenych sil

pro stav ohroZeni situ a valeény stav; schvaluje strukturu ACR; stanovi celkové poéty

vojakil ozbrojenych sil. Posledni fidici slozkou je Ministerstvo obrany, které podle
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§ 7 téhoz zékona stanovi a realizuje opatfeni k rozvoji ACR; zfizuje a rusi vojenské utvary,

vojenska zatizeni a vojenské zachranné ttvary; provadi kontrolu ACR. [3]

Armada Ceské republiky

Piedchtidcem Armady Ceské republiky byla Ceskoslovenskd armada, ktera
pasobila od vzniku Ceskoslovenska az do vzniku samostatné Ceské republiky, v letech
1954 — 1990 pisobila pod nazvem Ceskoslovenské lidova armada. Od 1. ledna 2005 je
Armada CR plné profesiondlni. To znamena, Ze vojaci maji sluzbu jako povolani
a dostavaji za ni sluzebni plat. Podle souc¢asné pravni upravy muze byt branna povinnost

vyzadovana pouze v piipad¢ ohroZeni statu ¢i za valecného stavu.

ACR, jak jiz bylo zminéno, je zakladni slozkou ozbrojenych sil. Je tvofena
vojenskymi utvary a vojenskymi zafizenimi, které se mohou dale slucovat do vysSich
organiza¢nich celkd (pluky, agentury, zakladny apod.). Veleni ACR zajistuje Generalni
$tab, ktery je soucasti Ministerstva obrany. V &ele generalniho $tabu ACR stoji nadelnik
generalniho §tibu, kterého jmenuje a odvolava prezident na navrh Vlady CR. Néagelnik
generalniho §tabu je za vykon své prace zodpovédny ministru obrany. [3] Organiza¢ni

struktura ACR k 1.1.2015 je uvedena v piiloze ¢&. 1.

Armada Ceské republiky je specificka organizace s uréitymi potiebami a odlignymi
podminkami. Cile a tukoly Armady CR jsou odliné od cili a ukold vyrobnich
¢i obchodnich organizaci, jejichz méfitelnym vystupem je predevsim zisk. Primarni tkoly,
které¢ je povinna zabezpecit, urcuji jeji cile a strategie. K zabezpeceni ochrany statu
a zajisténi plnéni mezinarodnich smluvnich zavazku, potiebuje armada nejen vybudovanou
infrastrukturu a nezbytnou techniku, ale také personal schopny plnit dané cile a tkoly.
Profesionalni personal musi byt odborné pfipraven a prokéazat vysokou operativnost. Mimo

to je kladen diiraz na jazykovou a télesnou zdatnost.
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4.2 Systém Fizeni kariér

Podminky priibéhu sluzby vojaki z povolani jsou upraveny kariérnim fadem, ktery
konkrétn¢ stanovuje pravidla vybéru pro pfijeti do sluzebniho poméru, pfipravy na vykon
sluzby, jmenovéani do vysSsi vojenské hodnosti, zafazovani na systematizovana mista,
zvySovani kvalifikace a podminky pro ukonceni kariéry. Kariérni fad vSak nelze povazovat
za samostatny normativni dokument, ale jedna se 0 soubor nékolika riznych legislativnich

norem upravujicich prabéh sluzby profesionalniho vojaka.

Kariérni fad provadény do 30.6.2015

Profesionalnim vojakem z povolani se muaze stat kazdy oban CR, muZ i Zena,
ktery spliiuje zédkonné a dal$i podminky. Uchaze¢i o povoldni do sluzebniho pomeéru
vojéka z povolani musi spliiovat podminky dané § 3, odst. 1 a 2 zak. ¢. 221/1999 Sb.,
0 vojacich z povolani, ve znéni pozd¢jsich predpisii. Mimo tyto obecné zakonné podminky
musi uchaze¢ splnovat také dal$i podminky, které jsou tUzce spjaty s charakterem
obsazované pozice. Jednd se naptiklad o specifické kvalifikacni pfedpoklady, vySsi naroky

na fyzickou zdatnost, zdravotni a psychickou zpusobilost, odbornou praxi apod.

Pravni ptedpis dale stanovi podminky pro jmenovani do vojenské hodnosti

a zatrazeni vojaka do hodnostniho sboru.

Dle zakona se stanovuji tyto hodnostni sbory a hodnosti:

e hodnostni sbor muzstvo — hodnosti vojin, svobodnik

¢ hodnostni sbor poddiistojnici — hodnosti desatnik, Cetaf, rotny

e hodnostni sbor prapor¢ici — hodnosti rotmistr, nadrotmistr, praporcik,
nadpraporc¢ik, Stabni praporcik

e hodnostni sbor nizsi dustojnici — hodnosti porucik, nadporucik, kapitan

e hodnostni sbor vyssi distojnici — hodnosti major, podplukovnik, plukovnik

e hodnostni sbor generdlové — hodnosti brigadni generdl, generdlmajor, general-

porucik, armadni general.

Vojék zpovolani je v pribéhu sluzebniho poméru sluzebné zatazovan dle
kvalifikac¢nich piedpokladi, které vojak spliuje a pozadavkd na néj kladenych. Dale podle
zavéri sluzebniho hodnoceni a také podle doby vykonu sluzby ve vojenské hodnosti.

Sluzebné zatadit vojéka Ize také na zdklad€ vybérového ¢i konkurzniho fizeni.
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Schéma €. 6: Systém sluZebniho zafazovani vojakii z povolani

splnéni \ rozhodovaci proces
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Zdroj: [35], (upraveno)

Kariérni Fad provadény od 1.7.2015

Poslaneckou snémovnou byl dne 19.9.2014 ve tietim c¢teni vysloven souhlas
S vladnim navrhem zékona, kterym se méni zékon €. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani,
ve znéni pozdéjSich predpisi. Dne 29.12.2014 byla ve Sbirce zdkonl zvefejnéna novela

tohoto zdkona pod &. 332/2014 Sb. Uginnost této novely byla stanovena od 1.7.2015. [30]

Novela pfinaSi nékolik podstatnych zmén a zcela nové upravuje systém fizeni
kariér vojakli z povolani. Jednim ze zakladnich principi mé byt pohyb na funkcich
a Vv hodnostech na zakladé¢ stanovené rozhodné doby ve sluZzebnim zatazeni s cilem zajistit
fizenou karieru a tomu odpovidajici osobni rozvoj vojéka z povoléani. S timto postupem by
m¢élo byt spojeno motivaéni platové ohodnoceni. [29] Hlavnim piinosem zakona by méla
byt predev§im eliminace problému spocivajici v soufasném nespravné nastaveném
platovém ohodnoceni vojakd. Soucasny stav kariérniho fadu nevede vojdka a jeho
nadfizeného k vyznamnéj$imu zajmu o personalni zmény. A to také z toho divodu, ze
posun na vyssi funkeci ¢i piipadny pfechod do jiné posadky, neznamena vzdy také zvySeni
osobniho pfijmu vojaka. Novela, jak uvedl ministr obrany Martin Stropnicky: ,,[...] zamezi
kurioznim situacim, které jsou dnes v armade pomerné bézné, Ze je-li vojak jmenovan do

vys$$t hodnosti, poklesne mu plat. “ [31]
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Novela zadkona nastavuje novy systém odménovani vojakll z povolani a propoji
funkci s vojenskou hodnosti a sluzebnim platem. Tato zména bude doprovazena nutnosti
nov¢ piipravy podkladl pro tvorbu tabulek pocth, popisit systematizovanych mist,
kvalifikacnich ptfedpokladii a pozadavkl. Jednotlivda funk¢ni mista bude zapotiebi

celoresortné standardizovat. [31]

Postup v kariéte a vyssi platové ohodnoceni budou zavislé, jak jiz bylo vySe
uvedeno, na rozhodné dob¢ ve sluzebnim zafazeni, ktera byla zavedena novelou, konkrétné
§ 6a zakona. Jedna se o dobu, po kterou miiZe vojak setrvat ve sluzebnim zatazeni. Cini
minimalné 2 roky a maximalné 15 let. Nejkratsi doba vykonu sluzby v hodnosti je pak

uvedena v § 8 dle jednotlivych hodnostnich Grovni.

Pro jednotlivé hodnosti vSak bude nutné, jak uvadi Ing. FrantiSek Micanek ve
Vojenskych rozhledech, dale upravit konkrétni dobu setrvani na pozici, dle charakteru
a typologie systematizované¢ho mista véetn¢ mozného prodlouzeni, zvlastnim piedpisem

¢i nafizenim vlady. [28]

Obrazek ¢. 4: Priklad typologie vojenskych kariér

zakladni, velitelska (Stabni) specialista (Stabni)

" - " vykonnostni €VO
8] 3 8
//\\ e o N ——
// \\ SM 2 / \
// \\ SM 1
'/ \\ SM 1 SM 1
hodnota hodnota hodnota

- rychly pohyb v kariére

- krdkd doba na SM

- stfidani velitelskych a Stabnich pozic
- rychlejsi platovy rist

- velké mnozstvi vybéru SM

- stfidani mista vykonu prace

- pomaly pohyb v kariére

- dlouha (opakovand) doba na SM

- omezené mnozstvi vhodnych SM

- stabilni misto vykonu prace (dislokace)
- vysoké naklady na vzdélavani

- Casté odborné kurzy

-v 1/2 pomaly pohyb v kariéfe

- v 2/2 zrychleny pohyb v kariéfe

- omezené mnozstvi SM

- moznost predc¢asného odchodu

- kombinace odbornych a kariérovych
kurzl

- Casté kariérové kurzy

Zdroj: [28], (upraveno)

vV

Dalsi zménou, kterou zakon pfinesl je § 7a tykajici se jmenovani do vyssi hodnosti.
V zékoné je ptesn¢ uvedeno: ,, Vojak miize byt do vyssi hodnosti stanovené pro sluzebni
misto jmenovan nejdiive dnem zarazeni na sluzebni misto, pokud pro ni splnil kvalifikacni

predpoklady, byl pro ni hodnocen jako zpiisobily a v dosazené hodnosti setrval alespon
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nejkratsi stanovenou dobu.“ Ovsem jak uvadi Ing. FrantiSek Mi¢anek®, neni zcela jasné
znéni tohoto paragrafu, nebot’ neni presnéji specifikovano, co musi konkrétni vojak splnit,
aby byl hodnoceny jako ,,zpiisobily“. Tedy neni konkrétné¢ stanoveno, kdo a jakym

zpusobem vojaka hodnoti, ani co mimo kvalifika¢nich ptfedpokladi musi vojak splnit.

Hlavnim soucasnym problémem fungovani kariérniho tadu je subjektivita
hodnoceni, kterou zcela nevytesi ani nové zavedeny kariérni fad. Vojak je hodnocen jeho
nadfizenym, ktery také stale rozhoduje o jeho dalsim kariérnim ristu. Hodnoceni je tak
zalozeno na schopnosti velitelii a dalSich fidicich pracovnikii objektivné a bez predsudku

posoudit podiizené.

4.3 Pravidla hodnoceni nastavena organizaci

SluZebni hodnoceni

V kariérnim fadu sehrava vyznamnou tlohu sluzebni hodnoceni zaméstnancti, které
je nedilnou soucasti persondlni strategie. Postup pii sluzebnim hodnoceni stanovilo
Ministerstvo obrany CR provadéci Vyhlaskou &. 414/2009 Sb.2, o postupu pfi sluzebnim
hodnoceni vojakli na zaklad¢ ustanoveni v zdkoné o vojacich z povolani.® Kromé odkazu
na vyhlaSku je v zakon¢ také uvedeno, ze je sluzebni hodnoceni podkladem pro
rozhodovéani o sluzebnim poméru vojadka, a Ze spociva zejména v posouzeni plnéni
sluzebnich ukol,, povinnosti vojaka, nebo jeho odborné¢ a psychické zpisobilosti

ke sluzebnimu zafazeni, zdravotni zpUsobilosti a fyzické zdatnosti pro dalsi vykon sluzby.

VyhlaSka dale upfesiiuje osobu hodnotitele a obdobi pro vypracovani hodnoceni.
Za zpracovani hodnoceni nese odpovédnost nejbliz§i nadiizeny hodnoceného a to
Vv ptipad¢€, Ze jeho nadfizenost trva nejméné 3 meésice. Vyhlaska také urcuje postupy pii
specifickych ptipadech, jako napf. postup pii vybéru hodnotitele, neni-li nadiizeny
hodnoceného déle jak 3 mésice, nebo postup v ptipadé, ze vojak neni ve sluzbé déle jak pul
roku. Aby bylo zabezpeceno ucelené komplexni vyhodnoceni sluzebni Cinnosti vojéka,
spolupracuji s pfimym nadfizenym i dalsi velitelé a vedouci zaméstnanci, ktefi se podileli
na fizeni ¢innosti hodnoceného vojdka. Pfi sluzebnim hodnoceni je vyuzivana predev§im

metoda formélniho hodnoceni. Sluzebni hodnoceni se zpracovava jednou ro¢né a obdobi

! brigadni general v.z.
2 déle jen vyhlaska
3§17 odst. 3 zakona ¢&. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani, ve znéni pozdgjsich predpisi.
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pro jeho vypracovani je stanoveno na termin od 1. listopadu do 31.ledna nasledujiciho

roku, a to pisemn¢ na stanoveném formulafi uvedeném v ptiloze €. 2.

Celkové sluzebni hodnoceni vychazi z pritbézného, tedy neformalniho hodnoceni
profesionalnich kvalit vojdka ahodnoceny vojak musi byt sezndmen s pisemnym
hodnocenim pfi hodnoticim pohovoru. Podkladem pro zpracovani hodnoceni je dil¢i
hodnoceni plnéni zadanych tkoli ¢i rozkazt a chovani hodnoceného vojakt, vysledky pfi

vycviku, piezkousSenich, stielbach apod.

Pribézné hodnoceni

Jedna se o neformalni hodnoceni, které je zakladnim vychodiskem pro sluzebni
hodnoceni vojaka. Vyhlaska® nijak konkrétnd nevymezuje pribé&zné hodnoceni. Pouze
upozornuje na to, ze celkové hodnoceni z pribézného vychdzi. Timto hodnocenim se
rozumi bezprostiedni Gstni hodnoceni formou pohovoru vojaka s hodnotitelem o zptisobu

plnéni vyznamnéjsich tkolu a jednani vojaka.

Mimoiadné sluZebni hodnoceni

Hodnoceni vojdka z povoldni je zpracovano formou pfilezitostného hodnoceni
napiiklad v ptipadech dlouhodobého neplnéni ulozenych ukolt ¢i pii zjiSténi zavaznych
nedostatkl vV plnéni sluZzebnich povinnosti. Dal§im divodem mize byt pieloZzeni vojéka do
podiizenosti jiného sluzebniho organu. Provadi se pted jeho pteloZenim v ptipadg, Ze
V novém sluZebnim zafazeni bude v kalendainim roce vykonavat sluzbu po dobu kratsi nez

3 mésice.

Hodnoceni vojaka v zahrani¢i

Hodnoceni ¢innosti vojakii pisobicich v zahrani¢i vypracovava nejblizsi nadiizeny
vojaka, popfipadé jind osoba ve vedouci funkci, kterd hodnocenému zadavala ukoly
a vyhodnocovala jejich plnéni. Zpracovava se pisemné v souladu s vyhlaskou® na
stanovenych formuléfich. V pribéhu nasazeni vojdka v zahrani¢ni operaci se vyuziva
formulat ,,Pribézné hodnoceni cinnosti vojadka pii plisobeni v zahrani¢ni operaci®,
viz ptiloha ¢. 3. U vojaka zarazenych na mistech u mezinarodnich §tabi je zpracovavano

hodnoceni na formulafi ,,Hodnoceni vojaka v mezinarodnim prostiedi®, viz ptiloha 4.

* Vyhlaska & 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pii sluzebnim hodnoceni vojaki.
> § 1 odst. 4 vyhlagky &. 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pii sluzebnim hodnoceni vojaki.
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Hodnoceni pri zaniku sluZebniho poméru

Pisemné hodnoceni pii zaniku sluzebniho poméru je sluzebni organ povinen vydat
nejpozdéji dnem zéaniku a obsahuje vyhodnoceni celého pribéhu sluzby konkrétniho
vojaka. Vzor tohoto hodnoticiho formulafe je uveden v piiloze €. 5. Hodnoceni se
zpracovava na zadost vojaka a nema pevnou formu. Pfi vypracovani hodnoceni mtize byt

vyuzito obsahu ptedchozich sluzebnich hodnoceni.

4.3.1 Formular sluZzebniho hodnoceni a stanovena kritéria
Sluzebnim hodnocenim vojaka se konkrétné rozumi pisemné zhodnoceni a ¢iselné
vyjadieni dosahovanych sluzebnich vysledkt dle kritérii, kterd jsou pfesné vymezena
formulafem. Jednotliva kritéria hodnoceni jsou sloZena z nazvu a nékterd zvolena kritéria
také z indikatoru (tj. udaji uvedenych v zavorce za nazvem, které upfesnuji, co se v ramci
daného kritéria hodnoti). Pro srovnatelnost vysledkii hodnoceni jednotlivych vojakt
je vyuzito pétibodové Skaly, kterou se hodnoti vybrana kritéria. V uvodu formulafe je

vyznam kazdého stupné této Skaly obecné definovan.

Jak je jiz vySe uvedeno, samotné sluzebni hodnoceni je zaznamenavéno do
hodnoticiho formuléfe ,,SluZebni hodnoceni®, jeZ je piilohou vyhlasky®. Po vyplnéni viech
nezbytnych udaji se tento formular ukladd v osobnim spise vojaka. Formulai sluzebniho

hodnoceni sklada z celkem deviti samostatnych ¢asti, které jsou niZe struéné popsany:

Cast prvni: Osobni a sluZebni idaje hodnoceného vojika

Prvni ¢ast obsahuje zakladni osobni tidaje hodnoceného vojaka a tidaje o sluzebnim
zatazeni, kvalifika¢nich pfedpokladech a poZadavcich (datum pfijeti do sluZebniho
pomeéru, misto a nazev sluzebniho zafazeni, nejvyssi dosazené vzdélani a studijni obor,

&islo vojenské odbornosti, nejvyssi dosaZené jazykové znalosti dle normy STANAG 6001’

a zdravotni klasifikaci).

® Vyhlaska & 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pii sluzebnim hodnoceni vojaki.

"STANAG je oznaleni pro Standardizatni dohodu mezi &leny Severoatlantické aliance. Jednd se
0 jazykovou zkouska, ktera poskytuje zaklad pro testovani jazykovych schopnosti zaméstnanct ve
strukturach organizace NATO aArmadé CR. Testuje dovednosti poslechu s porozuménim, &etby
S porozuménim a dale z pisemného a mluveného projevu.
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Cast druha: Obecna definice stupiiti hodnoceni

Druhd ¢ast formulafe vysvétluje hodnotiteli, jak méa postupovat pii sluzebnim
hodnoceni. Jedna se o navod hodnoceni, ktery detailn¢ popisuje hodnotici skalu vyuzitou
V nasledujici ¢asti.

Cast tieti: Hodnoceni

Tato ¢ast zahrnuje hodnoceni celkem v dvanacti oblastech. Kazdou oblast lze
hodnotit na pétistupnové skale od nuly do ¢tyi. U kazdé hodnocené oblasti je pak prostor
pro slovni upiesnéni hodnoceni. Jsou zde hodnoceny stanovené hlavni tkoly (jeden az pét
hlavnich tukold) vycvikového roku, které hodnoceny plnil za hodnocené obdobi. Déle jsou
hodnoceny znalosti a praktické uplatnovani pravnich a vnitinich ptedpisi, které nejvice
souvisi s ¢innosti hodnoceného. Tieti oblasti hodnoceni je prokazovana odbornost ve
sluZebnim zatfazeni vojéka, kterd je hodnocena na zaklad¢ vysledkii dosahovanych pfi
vycviku, ptezkousSenich, provérkach a stfelbach. Hodnoti se také samostatnost pii plnéni
ukoll a sluzebnich povinnosti. Dal§im bodem jsou organizac¢ni schopnosti a schopnost vést
podiizené (u vojaki, ktefi nemaji podfizené, se tato schopnost hodnoti pouze
perspektivng). V piipad€é dalSiho bodu hodnoceni, konkrétné pfistupu k plnéni tkola
a dosahovani cil, je hodnocen tvur¢i pfistup se zacilenim na vytrvalost a schopnost
dokoncit zadany ukol. Sedmy bod hodnoceni se zabyva zvladanim sluzebni zatéze, pii
které se hodnoti psychickd odolnost a vyrovnanost, sebeovladani a schopnost plnit tkoly
pod tlakem. Nasledujici bod se tyka hospodafeni se svéfenym materidlem a rozpoc¢tovymi
prostiedky. Podkladem pro hodnoceni jsou vysledky inventarizaci a kontrol. V dal$im
bodé¢ se hodnoti také vojenské vystupovani a upravenost, dale vliv hodnoceného na
pozitivni mezilidské vztahy k nadfizenym, podfizenym a dal§im spolupracovniklim, a také
zdrava ctizadost. Ta je hodnocena schopnosti prosadit se pfiméfenymi prostiedky, a je také
vyjadfena snahou o sebezdokonalovani a osobni rozvoj. V neposledni fad¢ je hodnocena
kultivovanost projevu a jednani. Zde je hodnocena kvalita pisemného a slovniho projevu,

vyjadfovaci schopnosti apod.

Cast ¢tvrta: Télesna zdatnost a zdravotni omezeni
V této Casti jsou uvedeny vysledky dosazené pii vyrocnim piezkouSeni fyzické

zdatnosti. Je zde uvedeno slovni hodnoceni k pé¢i hodnoceného o svou fyzickou kondici
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auvadi se zde také jeho pfipadnd zdravotni omezeni. Zdravotni stav je piesné¢ uren na

zaklad€ rocni 1ékarské prohlidky.

Cast pata: Vyrazné schopnosti, dovednosti, znalosti a charakteristiky
Zde je prostor pro uvedeni schopnosti, dovednosti, znalosti hodnoceného

a charakteristiky osobnosti, které vyrazn¢ prevysuji bézny ramec.

Cast Sesta: Silné a slabé stranky v ¢innosti hodnoceného

Podrobnéji se uvadeji volnym slovem vyznamné silné a slabé stranky ve sluzebni
¢innosti hodnoceného, popt. také faktory, které ovliviiovaly jeho ¢innost od posledniho
sluzebniho hodnoceni. Dale se zde uvadi také primérnd vyse bodového ohodnoceni oblasti

uvedenych v ¢asti tii.

Cast sedma: Doporuceni k dalSi kariére
V zavéru hodnoceni méa hodnotitel prostor pro vyjadieni ke zpusobilosti
¢1 nezpusobilosti vojaka pro vykon zastavané funkce. Uvadi zde doporuceni pro zvySovani

profesionality hodnoceného.

Cast osma: Udaje o hodnotiteli
Jsou zde obsazeny identifikacni udaje hodnotitele, nazev jeho soucasného zatazeni

a datum spolu s mistem zpracovani hodnoceni.

Cast devata: Seznameni hodnoceného s hodnocenim
Posledni ¢ast je rozdélena do dvou oddild. V prvnim oddilu je dén prostor
hodnocenému vyjadiit souhlas ¢i nesouhlas s hodnocenim. V oddilu druhém je prostor pro

vyjadfeni nadfizeného zpracovatele hodnoceni k podané stiznosti.

Z hodnoticiho formulafe je patrné, Ze stéZejni Casti hodnoceni je ¢ast sedma,
tj. doporuceni k dalsi kariéfe, které je vyjadieno na zakladé bodového hodnoceni z ¢asti
Ctyfi, pét a Sest. Zatimco vliv Grovné fyzické zdatnosti a zdravotniho stavu je zcela dany,
tak naopak sila vlivu silnych a slabych stranek, schopnosti, dovednosti, znalosti

a charakteristiky osobnosti zavisi na subjektivnim pohledu dané¢ho hodnotitele.

V internim metodickém postupu jsou dale také uvedena moznéa doporuceni k dalsi
kariéfe vojaka. Patii mezi n€ niZe uvedené body.

e Je profesionilem ve svém sluZebnim zatfazeni, doporucuji realizovat jmenovani

do vyssi vojenské hodnosti.
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e Je perspektivni pro vyssi sluzebni zafazeni, prozatim vSak doporucuji ponechat
V soucasném sluzebnim zatazeni

e Doporucuji ponechat v soucasném sluzebnim zatrazeni z diivodu vSestranného
rozvoje jeho profesionality.

e Doporucuji zvazit moznost prelozeni do sluzebniho zafazeni, které je blizsi
vzdélani a z4jmim hodnoceného.

e Doporucuji ptelozit do jiné posadky do sluzebniho zatfazeni stejné urovné
S moznosti ,,nového zacatku®.

e Doporucuji propusténi ze sluzebniho poméru. [36]

4.3.2 Postup sluZebniho hodnoceni vojaki z povolani
V roce 2011 Sekce persondlni Ministerstva obrany zpracovala a vydala pfirucku
pod nazvem ,,Privodce zakladnimi pravidly a metodikou sluzebniho hodnoceni vojaka
Z povolani“. Pfirucka byla vydana v ramci fady pravodct zabyvajicich se systémem fizeni
kariér souvisejicich se snahou zavést efektivni systém fizeni kariér vojakl. Pfirucka je

metodickym ndvodem a udavé obsah formélniho postupu sluZzebniho hodnoceni.

Ptirucka stanovuje tii zakladni na sebe navazujici etapy zpracovani sluZebniho

hodnoceni vojaka, a to ptipravné obdobi, hodnotici obdobi a vyhodnocovaci obdobi.

Piipravné obdobi

V prvni etapé jsou zahrnuty veskeré ukoly, které predchazi zpracovani sluZzebniho
hodnoceni vojéka z povolani. Probiha v terminu od 1. fijna do 31. fijna roku, za ktery se
hodnoceni vypracovava. Ptipravné obdobi se sklada ze dvou zakladnich tkold. Podstatou
prvniho tkolu je zpracovani planu provedeni sluzebniho hodnoceni, viz pfiloha €. 6. Plan
predstavuje evidenci hodnotiteld a jimi hodnocenych vojakl, terminy zpracovani

a provedeni hodnoceni, a také dalsi nezbytné, zejména administrativni a technické udaje.

Druhy ukol spociva v ptipravé hodnotitelli a hodnocenych. Tento ukol je povinen
zabezpe€it v nezbytném rozsahu vedouci zaméstnanec organiza¢niho celku, ktery
zabezpetuje jejich seznameni formou metodické piipravy s vyhlaskou® a metodikou
hodnoceni. Hodnotitelé jsou dale seznameni také s popisem pracovni cinnosti

hodnocenych vojakt a jejich poslednim sluzebnim hodnocenim.

8 Vyhlaska €. 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pi sluzebnim hodnoceni vojak.
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Hodnotici obdobi

Na ptipravné obdobi navazuje druha etapa, tj. hodnotici obdobi. Tato etapa
zahrnuje nékolik fazi, mezi které patii pisemné zpracovani hodnoceni, piiprava
hodnoceného na hodnotici pohovor, provedeni hodnoticitho pohovoru, stanoveni zavéru

hodnoceni a stanoveni cilii rozvoje hodnocené¢ho do dal§iho obdobi.

Prvni faze spociva ve vypracovani hodnoceni na zakladé Cinnosti hodnoceného
za celé hodnocené obdobi dle kritérii uvedenych v piiloze vyhlasky®, viz kapitola 4.3.1
Formulaf sluzebniho hodnoceni a stanovena kritéria. Hodnotitel bere v uvahu pozadavky
kladené na hodnoceného pii vykonu zastavaného mista, které jsou specifikovany popisem
pracovni ¢innosti. Povinnosti hodnotitele je poskytnout hodnocenému vysledny formulaf
1-2 dny pted hodnoticim pohovorem, aby mél prostor se seznamit s vysledky hodnoceni
a mohl se zodpovédné na nésledny pohovor pfipravit. Hodnoceny ma za povinnost vyplnit
formuléf hodnoceni, viz ptiloha ¢. 2, dle vlastniho uvazeni (tzv. metodou sebehodnocenti).
Soucasné ma povinnost pripravit vlastni ndvrh formulace hlavnich ukolu (tj. cilii rozvoje)
pro dalsi obdobi. Za priabéh hodnoticiho pohovoru, ktery je tfeti fazi hodnoticiho obdobi,
zodpovida hodnotitel. Nejprve hodnotitel vécné a struéné zhodnoti plnéni hlavnich tkold
a okomentuje vysledky hodnoceného dosazené v jednotlivych oblastech. Poté je dan
prostor hodnocenému k vyjadieni jeho postoji k vysledkim hodnoceni. Vzajemnym
dialogem se tak zhodnoti plnéni stanovenych cilti za hodnocené obdobi a také vysledky
hodnoceného v jednotlivych sledovanych oblastech. Vystupem hodnoceni je stanoveni
hlavnich ukoli pro nastavajici obdobi, které musi byt v souladu s planovanym rozvojem
hodnoceného ajeho dalsi kariérou. Budouci tkoly musi byt stanoveny jasné a musi

obsahovat ¢asovy rozvrh jejich plnéni.

Vyhodnocovaci obdobi

ZavereCna etapa, tedy vyhodnocovaci obdobi, spo¢ivd v administraci sluzebniho
hodnoceni. Konkrétné se jedna se o zaloZeni vystupu sluzebniho hodnoceni do osobniho
spisu vojaka. Vystup sluzebniho hodnoceni formou elektronického zavedeni do
informacniho systému o sluzbé a personalu slouzi jako zakladni dokument pro dalsi
personalni kroky. V ramci zatazovani osob pii vybeéru a sluzebni misto neni potieba

vyzadovat jeho listinnou podobu, kterd je zaloZzena v osobnim spisu vojéka.

% Vyhlaska &. 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pfi sluzebnim hodnoceni vojak.
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4.4 Vyzkumna ¢ast

Prvni cCéast analytického zpracovani byla zaméfena na zevrubnou analyzu
nastavenych pravidel hodnoceni na zakladé zkoumani vnitini dokumentace organizace.
Tato druha ¢ast diplomové prace shrnuje vysledky empirického vyzkumu zamétreného na
zjisténi skute¢ného stavu systému sluzebniho hodnoceni v organizaci. V ramci této ¢asti
préace byl proveden kvantitativni i kvalitativni vyzkum. Technika sbéru dat byla provedena
formou dotaznikového Setieni, které bylo cilené¢ zaméfeno na vojaky z povolani v oblasti
vykonu sluzby u organizacnich celkit Armady CR.® Dotaznikové Setfeni bylo doplnéno
polostrukturovanym rozhovorem se dvéma vedoucimi zaméstnanci organizace, z nichz
jeden je vpozici hodnotitele a druhy se zabyva vybérem uchazeci na volna
systematizovana mista. Vzhledem k zadosti obou zminénych zaméstnanct, nejsou v této

diplomové praci uvedena jejich jména ani ptesnéjsi popis jejich systematizovaného mista.

4.4.1 Dotaznikové Setieni

Struktura dotazniku

Nastrojem Setfeni byl dotaznik, ktery se skladal celkem z 19 otdzek. Tento dotaznik
se skladal, jak z otazek uzavienych, tak z otdzek polootevienych ¢i otevienych, kde
respondenti maji moznost uvést odpoveéd, ktera se v danych moznostech nevyskytovala.
Na zacatku dotazniku jsou poloZzeny dvé identifikacni otazky, které maji za kol
respondenty rozdélit podle pohlavi a véku. Nasledujici téi otazky jsou zamétené na zjisténi
nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentt, jejich hodnostniho zatazeni a délky jejich
sluZzebniho zatfazeni. DalS§i otdzky se jiZ zabyvaji vyzkumnym problém a poskytuji
odpovédi tykajici se samotného sluzebniho hodnoceni v organizaci. Zavérecna otdzka ma
podobu vyctové otazky, kde respondenti mimo jiné mohou uvést jejich doporuceni pro

zmény v systému sluzebniho hodnoceni. Znéni celého dotazniku je uvedeno v pfiloze €. 7.

Metodicky postup
Pro zjisténi skutecného stavu systému sluzebniho hodnoceni v organizaci a nazori

vojakili z povolani na tento systém bylo vyuZzito kvantitativniho vyzkumu, ktery byl

% Organizaénim celkem rezortu Ministerstva obrany se rozuméji vojenské wtvary, vojenska zafizeni,
vojenské zachranné utvary, organizani uUtvary Ministerstva obrany a jim piimo podfizené kromé
organizacnich slozek statu a pravnickych osob, které zfidilo nebo zalozilo Ministerstvo obrany.
Organiza¢nimi Utvary Ministerstva obrany jsou sekce a samostatné odbory Ministerstva obrany a utvary
Ministerstva obrany jim na Urovein postavené, které jsou pfimo podfizeny ministru obrany, jeho naméstkiim
nebo nacelnikovi Generalniho §tabu Armady CR.
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proveden formou dotaznikového Setfeni v obdobi unor az brezen roku 2015. Dotaznik byl
respondentlim rozeslan prostiednictvim e-mailu v ramci vnitiniho informacniho systému.

Strategie ziskdvani sbéru dat byla zvolena z divodi nizkych casovych i finan¢nich

nakladu.

Pilotaz

Pted vlastnim dotaznikovym Setfenim byla provedena pilotaz (tzv. ptedvyzkum) na
malém vzorku zkoumanych osob. Cilem ptedvyzkumu bylo zjistit pfipadné chyby tykajici
se srozumitelnosti a spravnosti formulace otazek. Na zaklad¢ vysledkt z predtestace byla
vytvotfena konecnd podoba dotazniku. PilotdZ slouzila k odstranéni nedostatkil, které by

mohly neptiznivé ovlivnit Setfeni.

Popis vzorku
V organizaci ACR je celkem cca 20 000 vojenskych profesionali. Hlavni &st
vojaki je rozdélena do nékolika oblasti, na vzdusné, pozemni a specidlni sily, a dale utvary

pro podporu zabezpeceni vojsk.

Jako predmét zkoumani byl vybran vzorek vojakil z oblasti pozemnich a vzdusnych
sil z diivodu stejného ¢i podobného systému odménovani a hodnoceni. Dotazniky byly
rozeslany do nékolika riiznych utvarGi na zakladé konzultace se zaméstnancem ACR ve

vedouci pozici.

4.4.2 Polostandardizovany rozhovor
Polostandardizovany rozhovor prob¢hl se dvéma respondenty V pribéhu mésice
bfezna roku 2015. Polostandardizovaného rozhovoru se zucastnili dva zaméstnanci
organizace ve vedoucich pozicich, z nichZ jeden je v pozici hodnotitele a druhy se zabyva

vybérem uchaze¢li na neobsazena systematizovana mista.

Podstatou tohoto typu rozhovoru je vytvoieni seznamu otazek ¢i témat slouzicich
jako kontrola, aby byla probrana vSechna potfebna témata. Okruhy otazek, které jim byly
polozZeny, jsou uvedeny v piiloze ¢. 8. Odpovédi ziskané z téchto rozhovort jsou uvedeny
Vv ¢asti vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a Slouzi jako doplnéni odpovedi ziskanych

Z dotaznikového Setfeni.
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4.4.3 Vysledky prizkumu
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzory vojakli z povolani na soucasny
systétm sluzebniho hodnoceni a na dodrzovani metodiky provadéni hodnoceni.
Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi tinor az biezen roku 2015. Dotaznik byl rozeslan

100 respondentiim. Navratnost dotazniku byla 75 %.

Dotaznikového Setieni se tedy zcastnilo celkem 75 respondentd, z toho bylo
33Zen (44%) a42 muzi (56 %). Rozlozeni respondentli dotaznikového Setieni dle
demografickych ukazatell je znazornéno v piiloze €. 9.

Z této pftilohy je dale patrné rozlozeni respondentli dle vekové skupiny, jejich

A4

nevyssiho dosazeného vzdélani, hodnostniho zatazeni a délky sluzebniho zatazeni.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Prvni vyzkumna otazka se tykala zjisténi, zda maji respondenti (tj. vojaci
Z povolani) zakladni pfedstavu 0 soucasnych nastavenych pravidlech systému sluzebniho

hodnoceni. Vystup z dotaznikového Setieni je zndzornén v grafu €. 1.

Graf ¢. 1: Povédomi o nastavenych pravidlech sluZzebniho hodnoceni (otizka €. 6)

urcité ano 13
spise ano 37
spise ne 25

urcité ne 0
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pocet respondentt

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z prvniho grafu, u dotdzanych pifevladd nazor, Ze maji predstavu
O nastaveni systému sluzebniho hodnoceni. Vice jak polovina (tj. necelych 67 %)
dotazanych uvedla, Ze se v dané problematice orientuje a zna nastavena pravidla
sluzebniho hodnoceni (tj. domnivaji se, ze uplné nebo spise maji povédomi o nastavenych
pravidlech hodnoceni). Zbylych 33 % vojdki z povolani se vSak nedomniva, Ze tato

pravidla zna.
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Ovsem hned v nasledujici otazce, ve které byli respondenti tdzani, zda znaji
dokumenty, které fesi problematiku hodnoceni v ACR, odpovédélo celkem 42 respondentti
(tj. 56 %), Ze piedpisy, které se zabyvaji sluzebnim hodnocenim, neznaji. Naopak 44 %
dotazanych uvedlo, ze piedpisy znaji a spravné uvedli Zakon ¢. 221/1999 Sb., o vojacich
Z povolani, ve znéni pozd¢jSich predpisit a Vyhlasku ¢. 414/2009 Sb., o postupu pii

sluzebnim hodnoceni vojaki.

Graf ¢. 2: Znalost piredpista zabyvajicich se sluZeb. hodnocenim vojakii (otazka €. 7)

ne 42
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vedouci zaméstnanci, jak uvedli pti rozhovoru, byli pii zavedeni metodického
postupu sluzebniho hodnoceni se vSemi ptedpisy seznameni. Oba se v oblasti predpisi
upravujicich oblast sluzebniho hodnoceni orientuji a znaji veskeré vyhlasky a zakonné
upravy. Avsak pii prvnim rozhovoru vedouci zaméstnanec uvedl, Ze pii hodnoceni doslo
k jisté automatizaci urcitych postupt, které vykonava. Doslo napf. K vypusténi prubéznych
hodnoceni a plni se pouze stanovenou normu jednou za obdobi, také sebehodnoceni
od svych podfizenych nevyzaduje. Uvedl, Ze dochazi k formalnimu zptisobu hodnoceni
vojakli z povolani, jak ze strany hodnoceného tak hodnocenych, u nich vSak pouze

do okamziku dokud nejsou hodnoceni negativné svym nadiizenym.

Uvedena data v grafu €. 3 poukazuji na jisté nedodrZzovani postupli pii sluzebnim
hodnoceni. Skoleni pied provedenim sluzebniho hodnoceni nebylo u vétiny respondentii
provedeno. Pouze 17 respondentd uvedlo, Ze se $koleni zucastnilo. OvSsem 82 % z nich
dale konstatovalo, ze se jednalo jen 0 samostudium. Jeden z respondentti konkrétné uvedl,
ze obdrzel prezentaci k prostudovani pied zpracovanim sluzebniho hodnoceni. Pouze
3 respondenti se dle Setfeni Skoleni opravdu zucastnili. Jeden z respondentt uvedl, ze toto

Skoleni probéehlo v ramci velitelské pripravy, kdy byly objasnény cile hodnoceni a zptisob
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jeho provedeni. Skoleni, jak respondent uvedl, probéhlo formou piednasky v Gasovém

rozsahu 30 minut.

Graf & 3: Skoleni pi‘ed uskute¢nénim sluZzebniho hodnoceni (otazka &. 8)
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Zdroj: vlastni zpracovadni

Pii polostrukturovanych rozhovorech bylo dale zjisténo, ze velitelska piiprava
slouzi pouze k sezndmeni s hlavnimi zasadami metodiky hodnoceni. Detailni prostudovani

systému sluzebniho hodnoceni je pak na samotnych vojacich za vyuziti formy samostudia.

Jak ale také z rozhovoru vyplynulo, forma pfistupu k informacim, kterd je
uplatiiovana u vedoucich pracovnikl (do velitele roty véetn€) ke zpracovani sluzebniho
hodnoceni, neni pfistupna vojakim, ktefi jsou zafazeni na nejnizsich stupnich vojenskych
jednotek. Tito vojaci maji ptistup pouze k omezenému mnozstvi informaci, které jsou jim
podavany zprostfedkované jejich nejbliz§imi nadfizenymi. Mohou se seznamit
s informacemi prostfednictvim webového rozhrani IKP (Interni komunikacni portal,
provozovany sekci personalni Ministerstva obrany ve spolupraci s Agenturou planovani
arozvoje lidskych zdroji), zde ale naleznou pouze zékladni informace k priibéhu sluzby

vojéka z povolani a normy k ni se vazajici.

Naprosta shoda v odpovédich respondentti je pii otdzce na periodicitu provadéného
hodnoceni. Vsichni dotazani shodné odpovédéli, ze je provadéno jednou rocné. Jeden
Z respondentii potom upozornil, ze hodnoceni je provadéno cCastéji v ptipadé vyberového
fizeni €1 pfi zméné zafazeni.

Pfi rozhovorech bylo potvrzeno, zZe sluzebni hodnoceni probiha ve vét§iné ptipadt

pouze jedenkrat ro¢né. K hodnoceni se pfistupuje cast€ji pouze v ptipadech, které
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vyplyvaji z personalni prace, napt. vyslani do kurzu, skoly v zahranic¢i; navrhu k jmenovani

nebo prelozeni k jinym organiza¢nim soucastem.

Graf ¢. 4: Periodicita provadéného sluzebniho hodnoceni (otazka €. 9)
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Zdroj: vlastni zpracovadni

VSsichni respondenti také uvedli, Ze jsou hodnoceni svymi pifimymi nadiizenymi.
Osoba hodnotitele je stanovena Vyhlaskou' (blize upiesnéno v kapitole 4.3 Pravidla
hodnoceni nastavena organizaci). Hodnotitel ma povinnost provadét sluzebni hodnoceni

objektivné a odtivodnit své zavery.

Témet vSichni respondenti vnimaji osobu hodnotitele, tj. pfimého nadfizeného, za
vhodné zvolenou (viz graf ¢. 5). Celkem 11 % vsak osobu piimého nadiizeného nevnima
jako vhodnou. Shoduji se na nazoru, aby byla sestavena objektivni komise, posuzujici
soubor kritérii plnéni sluzebnich ukoli. Poukazuji na to, ze hodnoceni pouze jednou
osobou muze byt podjaté. Jeden z respondenti potom doporucuje, aby hodnoceni provadeél
nékdo, kdo hodnoti vSechny vojaky z povolani na stejné urovni, jako je on. OvSem, jak
vyplynulo z polostrukturovaného rozhovoru, vedouci pracovnici se nedomnivaji, ze by
bylo mozné zajistit, aby byli vojaci na stejné urovni hodnoceni jednou osobou, nebot’ neni
mozné, aby tento hodnotitel sledoval vykon u vSech hodnocenych. Jak jeden z nich uvedl,
Vv tomto piipadé¢ by dochdzelo pouze k forméalnimu hodnoceni, protoZze hodnotitel by

informace o vykonu téchto vojaku ziskaval pouze zprostiedkovang.

Dle nazoru obou vedoucich zaméstnancii je osoba hodnotitele v podobé piimého
nadfizeného stanovena spravng. Souhlasi, Ze nékteti hodnotitelé miZzou byt ovlivnéni svym

subjektivnim pocitem, dle jejich nazoru by vsak méli byt schopni se od svych osobnich

1'yyhlaska & 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pfi sluzebnim hodnoceni vojaki.
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piedpojatosti oprostit a fesit pouze vykon souvisejici s hodnocenim. Shodli se také v tom,
ze v oblasti profesiondlniho ristu vojadka by se méli vyjadiit nejen pfimy nadfizeny,

tj. napiiklad velitel druzstva, ale také nejblizsi nadfizeny velitele druzstva, tj. velitel Cety.

Graf ¢. 5: Vnimani vhodnosti osoby hodnotitele (otazka ¢. 11)
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Zdroj: viastni zpracovani

Témet 75 % respondentll uvedlo, ze nedostava zpétnou vazbu v rdmcei pribézného
hodnoceni. Zbylych 25 % potvrzuje, ze zpétnou vazbu obdrzeli. Jeden z respondentii
potom konkrétné uvedl, ze je pribézné hodnoceni provadéno podle potieby nadfizeného

pti plnéni ukolt a jejich vyhodnoceni, kdy se vyhodnoti jejich splnéni, klady ¢i nedostatky.

Graf ¢. 6: Poskytnuti zpétné vazby v ramci priibéZného hodnoceni (otazka ¢. 12)

ne 56
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pribézné hodnoceni mize byt zdkladnim vychodiskem pro sluzebni hodnoceni
vojaka. Pfi rozhovoru vSak jeden z dotdzanych vedoucich zaméstnanct poukazal na to, ze
Vyhlé§k312 nijak blize pribézné hodnoceni nespecifikuje a neuvadi, kdy a jak casto ma byt

toto hodnoceni uskutecnovano. Je tak na samotném hodnotiteli, zda prubézné hodnoceni

12 Vyhlaska & 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pfi sluzebnim hodnoceni vojaka.
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realizuje, jakym zptsobem, i kdy k nému pfistupuje. Vzhledem k tomu, Ze neni stanovena
pevna forma, provadi ho pouze nékteti vedouci pracovnici (hodnotitelé¢) na zaklad¢ svych
zkusenosti z predchozich vykonl sluzby v Armadé. Pribézné hodnoceni je prevazné
uskutecnovano u organizacnich celkt, tzn. u bojovych utvari, které vykonavaji v pribéhu
roku ¢innosti, které jsou hodnotitelné co do vykonu tak obsahu (vojenska cviceni, stmeleni

jednotek v ramci roty — praporu).

Nasledujici otazky poukazuji na to, jakym zptsobem jsou hodnotiteli dodrzovéana
pfijata pravidla a metodika hodnoceni. Ugast na hodnoticim pohovoru potvrdili vSichni
respondenti s vyjimkou jednoho, ktery uvedl, Zze mu byl pouze ptedlozen formulaf v tisténé

podobé k prostudovani.

Graf & 7: Utast na hodnoticim pohovoru (otizka &. 13)

ano 74

ne 1

0 20 40 60 80

pocet respondentt

Zdroj: vlastni zpracovani

Pii analyze dopliikovych podotazek v ramci otazky ¢islo 14 vsak Ize usuzovat, Ze
se nejednd o provedeni plnohodnotnych hodnoticich pohovorii dle nastavenych pravidel
V ramci Vyhléﬁkym, ktera hodnotitelim pfimo stanovuje povinnosti. Také pravidla popsana
v privodci zakladnimi pravidly a metodikou sluzebniho hodnoceni vojaka z povolani
nejsou zcela dodrzovana. Tento privodce a pravidla v ném uvedend jsou blize popsana

Vv kapitole 4.3.2 Postup sluZebniho hodnoceni vojéki z povoléni.

Z celkového poctu respondentd, ktefi byli hodnoceni formou hodnoticiho
pohovoru, pouze 62 % bylo seznameno s navrhem sluzebniho hodnoceni v souladu

s metodikou hodnoceni, tedy nejpozd€ji jeden den pied uskutecnénim hodnoticiho

13 Vyhléaska ¢. 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pfi sluzebnim hodnoceni vojaku.
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pohovoru, jak je stanoveno internim dokumentem. Zbylych 38 % bylo seznameno

s navrhem sluzebniho hodnoceni az v den samotného pohovoru.

Graf ¢. 8: PredloZeni navrhu sluzebniho hodnoceni dle metodiky (otazka ¢. 14a)
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Zdroj: viastni zpracovani

V praxi to dle dotdzaného vedouciho probihd tak, Ze je navrh hodnoceni
hodnocenému piedloZzen k seznameni, a ve vétSiné piipadld je tento hodnotici formulaf
rovnou potvrzen podpisem. V piipad¢, ze by hodnoceny mél zajem o delsi prostudovani,

je mu to umoznéno, zpravidla v§ak toho hodnoceni vojaci nevyuzivaji.

Naprosta vétSina respondentli také uvedla, Ze si na hodnotici pohovor nepfipravuje
své sebehodnoceni (viz graf ¢. 9). To potvrdilo konkrétné celych 77 %. Pouze 23 %
respondentli si své hodnoceni pfipravuje. Pfitom sebehodnoceni zacleiiuje samotné
zameéstnance do procesu hodnoceni a mize pomoci osobnimu rozvoji a uvédomeéni si

svého vykonu.

Na zakladé rozhovord bylo vramci otazky tykajici se pfipravy sebehodnoceni
zjisténo, Ze vlastni sebehodnoceni neni od hodnocenych jejich nadfizenymi (tj. hodnotiteli)
vyzadovano. Dle nazoru jednoho z vedoucich pracovniki by sebehodnoceni mélo smysl
pouze ke stanovenym ukolim pro dané obdobi, zbylé ¢asti hodnoceni jsou vyjadienim, jak
hodnotitel vnimé hodnoceného. V pifipadé nesouhlasu ma hodnoceny pravo tento
nesouhlas uvést do stanovené rubriky v ¢asti 9 hodnoticiho formuléfe, ve které vymezi,

vuci kterym ¢astem hodnoceni se odvolava.
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Graf ¢. 9: Priprava sebehodnoceni na hodnotici pohovor (otazka ¢. 14b)
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Zdroj: viastni zpracovani

V ramci dalsi podotazky tykajici se hodnoticitho pohovoru byla zjiStovana jeho
pfibliznd délka. Doba hodnoticich pohovorli je zcela nevyhovujici, vétSina respondentii
uvadi dobu vrozmezi 10 — 15 minut. Pravidla hodnoceni nastavend organizaci sice
nestanovuji konkrétni dobu trvani tohoto pohovoru, avSak dle autori odbornych knih
zabyvajicich se oblasti hodnoceni je doporu¢ovana délka hodnoticiho pohovoru mezi 30 az

60 minutami.

S délkou hodnoticiho pohovoru (viz graf ¢. 10) neni spokojeno celych 46 %
dotazanych. Vsichni z téchto respondentti uvedli délku hodnoticiho pohovoru v rozmezi
5az 10 minut. Celkem 39 % respondenti uvedlo jejich spokojenost (tj. jsou uplné nebo
spiSe spokojeni s délkou hodnoticiho pohovoru). Zbylych 15 % dotdzanych se k této otdzce
vyjadtilo odpovédi ,,nevim®, z ¢ehoz 1ze usuzovat, Ze berou hodnoceni pouze jako formélni

zalezitost, ktera je ptilis neovliviuje.

Graf €. 10: Spokojenost s délkou hodnoticiho pohovoru (otizka ¢. 14d)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z rozhovora vyplynulo, ze hodnotici pohovor je pouze seznameni hodnoceného
s hodnocenim bez slovniho vyjadieni. V ptipad¢ dotazu hodnocenych mize byt urcitd ¢ast
vice specifikovana nebo popiipadé dojde K rozebrani celého hodnoceni. OvSem vétSina
hodnocenych vojakti nema o podrobnéjsi rozebrani hodnoceni zajem a dochazi pouze

k formalnimu seznameni s hodnoticim formularem, ktery nasledné podepisi.

Jednim ze zékladnich specifik odménovani zaméstnanci ve vefejné spravé je
strnulost systému odméiovani. Platy v Armadé CR jsou pevné dany a neobsahuji téméf
zadné trvalé flexibilni slozky. Vyjimku tvoii osobni pfiplatek vojaka, ktery je vSak
omezovan urcitou formou limitd, tj. jeho maximalni moznou vysi. Podminky pro
poskytnuti osobniho pfiplatku jsou stanoveny Nafizenim VIady ¢&. 565/2006 Sb.,

0 platovych pomérech vojakli z povolani.

Vysledky hodnoceni nemaji v souc¢asné dobé vliv na mési¢ni piijem sledovanych.
Uvedené tvrzeni potvrzuje i vysledek dotaznikového Setfeni zobrazeny v grafu ¢. 11.
Celych 79 % se domniva, Zze hodnoceni nema na mésicni plat vliv (tj. jsou uplné nebo spise

presvédéeni, Ze hodnoceni nema vliv na vysi mési¢niho platu).

rv__r

Graf ¢. 11: Vliv hodnoceni na vySi mési¢niho platu (otazka ¢. 15a)
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Zdroj: vlastni zpracovani

V rozhovoru vedouci zaméstnanec podotknul zménu v systému odménovani
od ¢ervna roku 2015. Novela zakona ¢. 221/1999 Sb. zavadi zcela novy systém
odménovani vojaka z povolani. Hlavnim principem by mélo byt svazani platu s hodnosti.
SluZebni plat by se mél nové skladat ze sluzebniho tarifu a dalSich pfiplatkd (napf.
ptiplatek za vykon sluzby v zahrani¢i, vykonnostni pfiplatek, pfiplatek za zvySenou
odpovédnost, za pohotovost apod.). Vykonnostni ptiplatek by mél byt stanoven v zavislosti

na sluzebnim hodnoceni. Vyse tohoto ptiplatku by byla pravdépodobné upravovéna jednou
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ro¢n¢ na zaklade¢ sluzebniho hodnoceni za minulé obdobi. V soucasné dob¢ vsak vyse platu

neni bezprostiedné spjata s vystupem z hodnoceni.

Odm¢énovani vojaka z povolani neni stanoveno pouze stalym mési¢nim platem, ale
je tvoreno také finanénimi odmeénami. Princip penéznich odmén spociva v pridéleni urcité
finan¢ni Castky utvaru, kterd je dale rozdélena mezi vojenské zaméstnance na zakladé

rozhodnuti vedouciho pracovnika.

Graf ¢. 12: Vliv hodnoceni na vySi finan¢nich odmén (otazka ¢. 15b)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z grafu €. 12, respondenti se domnivaji, Ze vystupy hodnoceni nemayji
ptili§ vliv na pfidéleni odmén. Pouhych 16 % dotdzanych se domniva, Ze vystupy
Z hodnoceni maji vliv na finanéni odmény. Celkem 45 % dotazanych je potom
presvédceno o tom, ze sluzebni hodnoceni na tyto odmény vliv nemé (tzn. je spiSe nebo
urCité presvédeno o tom, Ze neexistuje vztah mezi vystupem z hodnoceni a vysi
finan¢nich odmén). To bylo potvrzeno také rozhovorem, ve kterém bylo feCeno, Ze
prostiedky na odmény byvaji vedoucim pracovnikim ptidéleny k rozdéleni mezi své
podiizené zpravidla v mésici fijen az listopad. Hodnoceni je vSak realizovano v lednu
nasledujiciho roku. Z toho je patrné, Ze hodnoceni na finanéni odmény vliv nema, nebot’ je

provadéno az po ptidéleni financnich odmén.

Vedouci pracovnici rozd€luji odmény na zakladé plnéni ukoll v prubéhu roku, do
toho vstupuji 1 dalsi skutecnosti, tj. prace nad ramec stanovenych povinnosti. Tyto odmény
nejsou spojeny s vyslednou obdrzenou vysi bodového hodnoceni. Tzn., Ze muize nastat
situace, kde je vojdk hodnocen mensim bodovym ziskem nez jiny, ale vySe obdrzené

finan¢ni odmeény je vyssi.
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Vzdélani v armade je uskuteciovdno v nékolika liniich (ve vojenskych Skolach
a rezortnich vycvikovych, §kolicich a vzdélavacich zafizenich). Vzdélavaci systém ACR
tvoii uceleny systém, ktery se sklada ze stfedni Skoly, vysoké skoly a také z Sirokého
mnozstvi jazykovych i odbornych kurzi. Pfi rozhovoru upozornil vedouci zaméstnanec

1, diky zvysené

predevsim na rozsifenou podporu jazykovych znalosti dle STANAG 600
spolupraci se Clenskymi staty NATO. Vojaci z povolani jsou tak napf. vysilani na
intenzivni kurz jazyka do zahrani¢i. Vybér uchazec¢t na vyslani do kurzu ovSem neni
zavisly na dosazeném bodovém ohodnoceni, ale je uskuteénén na zékladé potieb ACR

a pozadavkul na znalosti na daném systematizovaném mistg.

Graf ¢. 13: Vliv hodnoceni na osobni rozvoj (otazka ¢. 15¢)
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Zdroj: viastni zpracovani

Z grafu ¢. 13 je patrné, ze vystupy ze sluZzebniho hodnoceni dle respondent nemaji
témer zadny vliv na vybér kandidati na vyslani do vzdélavacich kurzd. O tomto tvrzeni je
uplné ¢i ¢astecné presvédceno celkem 57 %. Oproti tomu pouhych 20 % se domniva, ze
vystupy z hodnoceni na oblast osobniho rozvoje vliv ma. Zbyli respondenti Si nejsou

vlivem na osobni rozvoj jisti.

Vystupy hodnoceni mohou byt vhodnym prostiedkem pii planovani budouciho
kariérniho postupu vSech zaméstnancii. Zaroven je vystupem provadéného sluzebniho
hodnoceni také doporuceni k dalsi kariéfe vojaka. Uskutecnéné dotaznikové Setfeni vSak
poukazuje na to, Ze respondenti nepovazuji kariérni rGst za propojeny s urovni jejich
hodnoceni. Pouhych 25 % dotdzanych potom soudi, ze zde souvislost mezi vystupy
Z hodnocenti a jejich kariérnim riistem existuje. O tom, ze vystupy z hodnoceni nemaji vliv

na kariérni rust, je presvéd¢eno 64 % respondentil. Jak bylo také potvrzeno, v diskuzi

¥ plize specifik. v kap. 4.3.1 Formulaf sluzebniho hodnoceni a stanovena kritéria.
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s vojaky, pii obsazovani volnych funkénich mist potom casto prevladaji protekéni tlaky

spiSe nez ptedpoklady a znalosti kandidata.

Graf ¢. 14: Vliv hodnoceni na Kariérni rist (otazka ¢. 15d)
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Zdroj: vlastni zpracovadni

V rozhovoru bylo déle feceno, ze sluzebni hodnoceni je predano na personalni
oddgleni, zaneseno do osobniho spisu vojaka a fidici pracovnik s nim jiz dale na Gtvaru
nepracuje. Muze byt piedpokladem v dalsim obdobi, je vyuzivano napiiklad pfi feSeni

navrhovaného personalniho opatfeni.

Vedouci pracovnik také upozornil na v této praci jiz nékolikrat zminénou novelu
zakona €. 221/1999 Sb., ktera by vojakiim méla jasné na n€kolik let dopfedu odpovédet na
otazku, co je cekd. Budou moci pfesné¢ odhadnout zpisob vyvoje jejich kariéry
(. minimalni a maximalni dobu setrvani na sluzebnim mist¢) a zjisti, jakd konkrétni
kritéria budou muset splnit pro mozny rust v hodnostech a funkcich. Jmenovani do vyssi
hodnosti vSak bude mozné pouze v piipade, ze bude vojék hodnocen jako ,,zplsobily*.
OvSem konkrétni poZadavky pro to, aby byl vojak jako zplsobily hodnocen, stanoveny
prozatim nejsou. Soucasny problém se subjektivitou vybéru kandidati do vyssich hodnosti,

proto nebude ani novym kariérnim tddem zcela eliminovan.

Polozenymi podotazkami v ramci Sestnacté otazky, byl zjiStovan nazor
respondentll se tfemi tvrzenimi. Prvni otdzka se zabyvala tim, zda povazuji hodnoceni
zaméstnancl za potfebné. VétSina respondentti se priklonila k nazoru, ze potiebné je (viz
graf €. 15). Konkrétn¢ témét 90 % uvedlo, ze se upln€ nebo spise k tomuto nazoru piiklani.

Zbylych 10 % se domniva, Ze je hodnoceni zbytecné.
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Graf ¢. 15: Potfebnost hodnoceni zaméstnancu (otazka ¢. 16a)
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Zdroj: viastni zpracovani

V poradi dalsi otdzka se zaobird ndzorem respondentli na objektivnost souc¢asného
sluZzebniho hodnoceni. Vysledky jsou zaznamenany v grafu ¢. 16. Zde pfevazuje nazor, Ze
provadéné hodnoceni neni zcela objektivni. K tomuto nazoru se ptiklani celkem 65 %
respondentll (tj. jsou c¢astené nebo uplné o neobjektivnosti sluzebniho hodnoceni

presvédceni).

Jeden z respondentd uvedl poznamku: ,, Hodnoceni je ciste subjektivni, pokud je
nadrizeny kamardd, je dobré. V opacném pripade, pokud s nadiizenym nevychdczite, je
hodnoceni Spatne.” Dalsi z respondentli potom uvedl, ze: ,,Sluzebni hodnoceni neni

objektivni, kazdy hodnotitel ma vnitiné nastaveny riizné naroky na své podrizené, které

3 3

hodnoti. Casto se stava, Ze v tom “hraji* velkou roli osobni sympatie ¢i antipatie.*
Vzhledem k témto nazortim je potieba se zamyslet nad systémem hodnoceni, a vytvofit

jista pravidla tak, aby bylo sluzebni hodnoceni co nejméné ovlivnéno neformalnimi vztahy.

Graf ¢. 16: Objektivita sluzebniho hodnoceni (otazka ¢. 16b)
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Zdroj: viastni zpracovani
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Objektivita hodnoceni je velmi spjata s tim, jakym zptisobem se hodnotitel viici
hodnocenému profesionalné vyjadii k plnénym ukolim. V rozhovoru se vedouci pracovnik
vyjadifil tak, ze se maximaln¢ snazi o nenadrZzovani ¢i neshazovani hodnocenych, ovSem je
si védom, ze se muze nevédomky stat, ze jeho nahled na véc miize hodnoceny vnimat jako

negativni posouzeni.

V dalsi polozené otazce vice jak polovina respondentt uvedla, ze jejich vykon ma
vliv na vysledky sluzebniho hodnoceni (viz graf €. 17). Tento nazor celkové zastava 68 %
respondenti. Zbylych 32 % respondentli, se domniva, ze jejich vykon na vysledky

hodnoceni vliv nema, nejsou o tom vsak zcela presvédceni.

Graf ¢. 17: Vliv vykonu na uroveii sluzebniho hodnoceni (otazka ¢. 16¢)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni, jak vyplynulo z jednoho rozhovoru, je vnimano jako povinnost a je
hodnotiteli stereotypné provadéno. Rozsah stupiii hodnoceni je u vétSiny hodnocenych
oblasti jiz dopfedu vyspecifikovdno bodovym stupném. Definice stupniii je vymezena
Spatné a neni zde pfili§ prostor krozliSeni jednotlivych hodnocenych od sebe.
Problematicky je nedostate¢ny popis pétimistné hodnotici Skaly v sou¢asném hodnoticim
formuléfi. Ve vétsiné piipadi jsou tak vojaci hodnoceni stejnym stupném, i kdyz jeden
Z nich castecné toho druhého pievysuje. Oba vedouci pracovnici se shodli na tom, ze by
méli byt pfesnéji definovany stupné hodnotici skaly, tak by se pfedeslo hodnoceni vojakt
ve veétSin¢ piipadl pouze stupném 2, ktery, jak uvedli, pokryva vétSinu hodnocenych

a nerozliSuje dal rozdily mezi nimi.
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V dalsich dvou otdzkach méli respondenti moznost reagovat na dotazy tykajici se
urovné hodnoticich kritérii. V prvni polozené otdzce byli tdzani na to, zda sleduji
dosazenou bodovou uroven hodnoticich kritérii. Z odpovédi je patrné, ze 77 % Uroveil

hodnoceni sleduje, zbylych 23 % se o dosaZzenou bodovou trovein nezajima.

Graf ¢. 18: Sledovani dosaZené bodové uirovné hodnoticich kritérii (otazka €. 17)
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Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci druhé otdzky zamétfené na hodnotici kritéria respondenti reagovali na
jednotliva kritéria uvedend v hodnoticim formuléfi a méli moznost vyjadtit svou motivaci,
dosdhnout vys§iho bodového ohodnoceni v jednotlivych oblastech, v piipadé obdrzeni
nizkého bodového ohodnoceni pii sluzebnim hodnoceni. Vysledné hodnoty jsou

zaznamenany v tabulce €. 4.

Dle odpovédi respondentli prevlada nazor, ze maji snahu dosahnout vyssiho
hodnoceni a zapracovat na jejich zlepSeni v oblastech: "organiza¢ni schopnosti a schopnost
vést podiizené”, "piistup k plnéni tkolt a dosahovani cilti”, dale "vojenské vystupovani
a upravenost” a "télesna zdatnost”. Naopak kritéria: "hospodaieni se svéfenym majetkem
arozpoctovymi prostiedky”, "vliv na pozitivni mezilidské vztahy”, "zdrava ctizddost
asnaha byt nejlepsi” a "kultivovanost projevu a jedndni” obdrzely nejmensi pocet

souhlasnych odpovédi.
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Tabulka ¢. 4: Snaha zlepSit Groven Kritérii (otazka ¢. 18)

C s urcité | spiSe , spiSe | urcité

Hodnocena Kkritéria . . nevim - I
Znalosti a praktické uplatiiovani pravnich
a vnitinich predpist v oblasti Cinnosti 30 22 3 14 6
hodnoceného.
Provkazorvana cv)dbor’nost v oblasti 30 29 3 15 5
sluzebniho zafazeni.
Samostatn,ost pii plnéni kol a sluzebnich 28 26 5 12 4
povinnosti
Orgflrmzaf:m schopnosti a schopnost vést 30 o5 5 10 3
podfizené
Ptistup k plnéni ukolti a dosahovéani cila 34 29 0 8 4
Zvladani sluzebni zatéze 29 23 3 14 6
Hospodflren} se sverellym majetkem 19 28 4 17 7
a rozpoctovymi prostiedky
Vojenské vystupovani a upravenost 39 24 0 8 4
Vliv na pozitivni mezilidské vztahy 21 29 4 17 4
Zdrava ctizadost a snaha byt nejlepsi 17 33 4 17 4
Kultivovanost projevu a jednéni 28 21 8 13 5
Télesna zdatnost 31 28 0 8 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vyssiho poc¢tu odpoveédi z kladného spektra oznacenych tmavou barvou
v tabulce €. 4 1ze usoudit, kterymi kritérii je moZné zaméstnance usmérnit. AvSak vysledky
této Casti dotazniku mohou byt ovlivnény nedivérou respondentii v hodnotici systém.
Nekteti respondenti uvedli, Ze snahu dosahnout vy$$iho ohodnoceni by neméli ani
U jednoho ze jmenovanych kritérii. Jedna respondentka v komentati napsala: ,, Hodnoceni
je formalni a rozhodné mé nemotivuje ke zlepSovani. Pri slouceni dvou oddeleni jsme
dostali vsichni shodné hodnoceni jako startovaci c¢aru. Konkrétné mné soucet bodii klesl.
Kdybych ted’ menila pracovni pozici, mohl by si miij novy nadrizeny myslet, Ze jsem se

V nékolika oblastech zhorsila.

Pii polostrukturovaném rozhovoru bylo také feceno, ze soucasny systém hodnoti
vSechny kategorie vojenskych profesionalii stejnym zpiisobem (tj. podle stejného
hodnoticiho formulafe) a orientuje se zejména na subjektivni znaky. Stanovené oblasti
hodnoceni jsou urceny piili§ obecné a pro urcité vojaky je toto hodnoceni nepodstatné,
vzhledem Kk zaméfeni jejich Cinnosti. Proto by se mélo uvazovat o pfepracovani casti

kritérii hodnoceni, tak aby rozlisné kategorie vojakl nebyly hodnoceny stejnym zpiisobem.
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4.5 Navrhy a doporuceni

4.5.1 Navrhy a doporuceni z kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu

Na zéklad¢ zjisténych poznatkil o stavajicim systému sluzebniho hodnoceni jsou

nize popsany nasledujici navrhy a doporuceni.

Seznameni s hodnocenim (§koleni)

Na zéklad¢ Setfeni bylo zjisténo, ze v organizaci neni provadéno skoleni
hodnotitelii a hodnocenych. Hodnotitelé a hodnoceni jsou pouze prostiednictvim vnitiniho
informa¢niho systému rezortu ministerstva obrany informovani o zékladnich informacich
k metodice procesu sluzebniho hodnoceni. Z Setfeni vyplyva, ze povazuji provadéni
hodnoceni pouze za formalni zdlezitost a neznaji vyhody, které jim provedené hodnoceni
muze pfinést. Vnitinim predpisem je pfitom stanovena povinnost vedoucim organizacnich

® ametodikou

celkii zabezpegit seznameni hodnotiteld a hodnocenych s Vyhlaskou®
sluzebniho hodnoceni Vv ,,nezbytném rozsahu“. Praktické provedeni urcité formy Skoleni

vSak v organizaci pievazné provadéno neni.

Je proto nutné se zaméfit na kvalitné provedenou piipravu vSech hodnotitelti
a hodnocenych. V organizaci lIze doporucit provadéni pravidelného seznamovani
S hodnocenim se zaméfenim na oblast spravného hodnoceni pracovniho vykonu
a dodrzovani zasad hodnoticiho pohovoru, tak aby se vyvarovali chyb pfi samotném
sluzebnim hodnoceni. Skoleni by mélo zdastnénym piiblizit oblasti tykajici se
prubézného hodnoceni, poskytnuti zpétné vazby, formy hodnoticiho pohovoru,
sebehodnoceni, ale také zptisob vypliiovani formulari a vysvétleni hodnotici Skaly. K tomu

by mély byt v prib&hu roku ve vSech Gtvarech vyuzivany naptiklad velitelské ptipravy.

Dodrzovani metodiky sluZebniho hodnoceni

Sekce personalni Ministerstva obrany CR vypracovala dokument ,,Systém Fizeni
karier“, ktery ma celkem cCtyfi Casti, které jsou pfistupné na Internim komunikacnim
portalu MO. Druha ¢ast ,,Privodce zakladnimi pravidly a metodikou sluzebniho hodnoceni

vojaka z povolani”, jak jiz z nazvu vyplyva, zakotvuje pravidla a postup pii sluzebnim

1> Vyhlaska €. 414/2009 Sb. ze dne 13. listopadu 2009 o postupu pii sluzebnim hodnoceni vojak

71



hodnoceni™®. Dodrzovani tdchto metodik viak neni striktné stanoveno a jedna se pouze
0 urcity navod. Doporuc¢enim by proto bylo ustanovit tuto metodiku jako normu pro

vSechny utvary, aby bylo sluzebni hodnoceni realizované podle jednotnych pravidel.

Zavedeni hodnoticich pohovori v§emi hodnotiteli

V soucasné dobé nejsou plnohodnotné hodnotici pohovory standardni soucasti
vSech sluzebnich hodnoceni vojaka. Hodnoticim pohovorim by méla byt pfisuzovana
vyssi diilezitost, nez je tomu doposud, nebot’ se jedna o velmi vyznamny nastroj vedouci

ke zkvalitnéni a zefektivnéni pracovniho vykonu.

Mezi hlavni cile, na které by mély byt hodnotici pohovory zaméteny, patii:
1. zhodnoceni pracovniho vykonu za minulé obdobi a diskuze o ném,
2. ulozZeni prostiedkl k odstranéni nedostatkli v pracovnim vykonu,
3. formulace a dohoda o cilech pracovniho vykonu pro pfisti obdobi,
4. zjisténi potieb vzdelavani pracovnika,
5

zjisténi nazoru pracovnika na uroven pracovnich podminek aj.

Sebehodnoceni
Naprosta vétSina respondentli v rdmci dotaznikového Setfeni uvedla, ze si na

hodnotici pohovor nepfipravuje své sebehodnoceni, coz potvrdilo 77 % respondenti.

Tato oblast souvisi S nutnosti dodrzovani metodiky sluzebniho hodnocen, jejiz
soucasti sebehodnoceni je. Doporuc¢enim tedy je, aby se sebehodnoceni stalo automatickou
soucasti hodnoticiho pohovoru. Hodnoceny by mél na hodnotici rozhovor pfichazet

pfipraveny, aby mohl obhajit sviij pracovni vykon za hodnocené obdobi.

Provazanost hodnoceni s finanénimi odménami

Soucasny systém odmeénovani ve verejné sprave je nepruzny. Vysledky hodnoceni
pracovnikit by mély byt vyuzivdny adekvatné pro potieby odménovani pracovniki.
Vysledky by se mély promitnout jak do vySe osobniho pfiplatku pracovnika, tak i do
pfipadnych mimofadnych odmén. Jako moznym feSenim by mohlo byt navysSeni
disponibilnich prostiedkli pro mimofadné odmény vojakli z povolani, aby bylo mozné

odlisit od sebe rizné trovné pracovniho vykonu. To souvisi i s faktem, ze mimofadné

'®plize v kapitole 4.3 Pravidla hodnoceni nastavena organizaci
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odmény jsou nendrokovou soucasti platu zaméstnance a zameéstnavatel je tedy nema

povinnost vyplacet.

Provazanost hodnoceni na vzdélani

Pti vyhodnocovéani dotazniku byla jednou z problémovych otazek vazba hodnoceni
a osobni rozvoj vojaka. V souCasnosti neni vzdélavani na hodnoceni navazano. Obecné by
se tento fakt dal chdpat jako ziejmy nedostatek, musime vSak zohlednit specifické
podminky, kdy vybér uchazecl na vyslani do kurzu je uskuteénén na zdklad¢é potieb

Armady CR a pozadavki na znalosti na daném systematizovaném miste.

Vzdélavani ve smyslu, v jakém ho chdpou zaméstnanci, by tedy v zdsad¢
pfedstavovalo urcity benefit. Provdzani takovych benefiti se systémem sluzebniho
hodnoceni je obecné realné. OvSsem vzhledem K charakteru organizace by systematické
provazani s hodnocenim mohlo vést k disproporcim vzhledem k rozdilnosti Cinnosti
U jednotlivych organizac¢nich celki. VhodnéjSim feSenim by tedy bylo vyuzit nékteré

vzdélavaci kurzy jako mozny benefit na zdklad€ uvazeni vedoucich zaméstnanci.

Novy hodnotici formular
Dalsim doporucenim je vypracovani nového hodnoticiho formulate, ktery by mél
odpovidat urcitym skupinam vojaki z povolani, aby hodnotici kritéria odpovidala naplni

prace a konkrétnim pozadavkiim na pracovni vykon kazdé jednotlivé skupiny.

V armad¢ je pii hodnoceni mozno vyuzit ¢lenéni na hodnosti. Doporucenim by
mohlo byt zaméfeni hodnoticiho formulafe se specificky definovanymi oblastmi na
poddustojniky, dal$im na ddstojniky a tfetim na vyssi dustojniky. Toto ¢lenéni by bylo
mozné také provést dle odbornosti ¢i dle urovné v organizacni struktufe na vykonné prvky,

niz8i management a stfedni s top managementem apod.

Prubézné hodnoceni (diiraz na zpétnou vazbu)

V dotaznikovém Setieni téméf 75 % respondentt uvedlo, Ze nedostava zpétnou
vazbu Vvramci pribézného hodnoceni. Lze proto doporucit seznameni vedoucich
pracovnikl S pozadavkem na systematickou a pribéZznou kontrolu plnéni nastavenych cilt.
Sledovani pracovniho vykonu vojakii z povolani by mélo byt béZznou soucasti vykonu

vedouciho pracovnika. Zaroven by vysledky z tohoto pribézného hodnoceni mély byt vzdy
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ptistupné hodnocenému a méla by mu byt poskytnuta zpétna vazba. Vysledky by mély byt

dikladné projednany a nemélo by dochazet pouze k jejich formalnimu sdéleni.

Dalsim navrhem je také zvySeni periodicity provadéni hodnoceni. Hodnoceni by
mélo byt provadéno jednou za Ctvrtleti misto jedenkrat roéné. ZvySenim periodicity
hodnoceni by byla zvySena efektivita zpétné vazby pro zaméstnance a také by napomohlo
hodnotiteliim, kteti by hodnotili zaméstnance v kratSich c¢asovych usecich, coz by
napomohlo pfesnéjSimu hodnoceni, nebot’ by hodnotitelé nemuseli obtizné¢ vzpominat,

jaky byl vykon hodnocenych vojakii pti plnéni konkrétniho ukolu na zacatku hodnoticiho
obdobi.

Upraveni definice hodnoticich stuprit

Zjisténym problémem nastaveni systému sluzebniho hodnoceni bylo také
nespravné definovani v soucasné dob¢ pouzivané hodnotici skaly ve formulafi sluzebniho
hodnoceni. Slovni popis jednotlivych stupiii hodnotici stupnice a samotnd Sife této
stupnice jsou nedostatecné. Tim je ddna hodnotitelim moznost vyuzivat pouze velmi
uzkou cast stupnice, coz je v rozporu se zamyslenym fungovanim systému a vede
k minimalizaci dosahované diferenciace hodnoceni jednotlivych zaméstnanci, tedy
popfeni smyslu samotného hodnoceni. Disledkem toho je ve vétSin€ piipadii pouZivany
stupen dva. Proto by bylo vhodné pfistoupit ke zménam v této oblasti. MoZnym
navrhnutym feSenim by tak bylo rozsifeni Skaly hodnoceni na vice stupnii a upiesnéni
definice jednotlivych stupni hodnotici Skaly, které by také zamezilo subjektivnimu

vnimani jednotlivych stupni hodnotiteli.

4.5.2 Navrh nového sluzebniho hodnoceni
Na zaklad¢ zjisténych poznatkii z hodnoceni stavajiciho systému sluzebniho
hodnoceni v Armadé Ceské republiky za pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu,
tedy na zakladé informaci ziskanych pomoci polostrukturovaného rozhovoru
a dotaznikového Setfeni mezi vojéky z povolani, vyplynul poznatek, Ze je vhodné doplnit

stavajici systém hodnoceni o dalsi dopliikkové tzv. prubézné hodnoceni.

V organizaci je jiz zavedeno hodnoceni zaméstnanci, avSak v soucasné dobé se

neprovadi hodnoceni v pribéhu vycvikového roku, tzv. prabézné hodnoceni. Navrh
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nového formulafre pribézného hodnoceni vojaka z povolani ve vycvikovém roce je uveden

v ptiloze €. 10.

Struktura formulaie je, stejné jako V soucasné pouzivaném systému sluzebniho
hodnoceni piislugnikii ACR, rozdélena do nékolika dil¢ich &asti, kde jsou hodnoceny
jednotlivé kvalitativni vlastnosti hodnocenych vojaki a navrzeny podnéty pro rozvoj
a zlepseni jejich vykonu. Zménou potom je hodnotici obdobi, které probihd ve ctvrtletni
periodicité. V zavérené cCasti je provedeno celkové vyhodnoceni za celé hodnotici obdobi
ve vycvikovém roce a dle ziskanych bodi je hodnoceny vojak zafazen do pfislu$né
kategorie. Na zaklad¢ zatazeni do jednotlivé kategorie plynou zaméstnancum urcité
vyhody ¢i opatieni, kterd vyvolaji u hodnoceného zaméstnance touhu zlepsit pracovni
vykon. Toto ¢lenéni zaméstnancti do n€kolika kategorii bude slouzit jako motiva¢ni nastroj
ke snaze podat co nejlepsi pracovni vykon a bude provazano s finan¢nimi, popf.

nefinanénimi odménami. Jednotlivé kategorie jsou popsany nize.

Zménu piinasi | upravena Skala hodnoticich stupiti, ktera v soucasné dobé neni
vhodn¢ definovana. Hodnotici $kala v nové navrzeném hodnoticim formulafi je
sedmistupniova, coz umoziuje hodnotiteli 1épe odlisit jednotlivé vojaky dle jejich
pracovniho vykonu. Kazdému stupni odpovida pocet bodi 0 az 6. Soucet téchto bodl
v zavéretném zhodnoceni potom rozdéli zaméstnance do jednotlivych kategorii.
Maximalni mozné bodové ohodnoceni, které by mohl hodnoceny vojak ziskat je 78 bodi.
Vojaci, ktefi by se pohybovali v nejvyssim stanoveném bodovém intervalu, tj. 78 - 52
bodi, by pattili do kategorie TOP. V potradi dalsi kategorii STANDARD by odpovidala
skupina hodnocenych vojaki, kteti by obdrzeli bodové hodnoceni v intervalu 51 - 24 bodu.
Do posledni kategorie LOW by byli zatazeni vojaci s nejniz$§im moznym ohodnocenim,

tj. s body v intervalu 23 - 0 bodu.

Obrazek ¢. 5: Rozdéleni zaméstnancu dle kategorii

78 — 52 bodu
STANDARD 51 — 24 bodu
23 — 0 bodt

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak jiz bylo uvedeno vyse, vysledky sluzebniho hodnoceni budou mit ptfimy vliv na
finan¢ni ale 1 nefinanéni odmény zaméstnance tak, aby bylo dosazeno vys$$i motivace
vojenskych zaméstnancii. Do kategorie TOP budou zatfazeni vojaci s nejlepSimi vysledky
hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Zaméstnanci zatazeni do této kategorie budou mit
narok na procentualni bonus k platovému vyméru. Prikladem odmény mutize byt také jejich
doporuceni hodnotici komisi pfi vybéru kandidati na vyssi sluzebni mista, vyslani do

kurzu, apod.

Kategorie STANDARD piedstavuje zaméstnance, jejichz skute¢ny vykon odpovida
pozadovanému vykonu na dané sluzebni misto. Jsou produktivni, nepodavaji vSak na
pracovisti maximalni pracovni nasazeni. Hodnoceni vojaci zafazeni do této kategorie
ziskaji finan¢ni odménu K platovému vyméru v podobé poloviny procentualniho bonusu,

ktery by byl vyplacen zaméstnanciim zatazenym do kategorie TOP.

V posledni, tfeti kategorii LOW, budou zafazeni vojaci s nejniz§imi vysledky
sluzebniho hodnoceni. Ze zafazeni do této kategorie neplynou vojakovi zadné financni
bonusy Kk platovému vyméru. V zavislosti na kvalité¢ vykonavané prace bude hodnoceny
vojak pfifazeny do této kategorie upozornén na skutecnost, Ze pokud své pracovni jednani

nezlepsi, mize mu byt ukoncen sluzebni pomér.

Takto nov€ navrZeny systém sluZzebniho hodnoceni by mél lépe motivovat

zaméstnance k co mozna nejlepSim vykoniim.
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5 Zavér

Kazdd organizace v soukromém 1 ve vefejném sektoru potiebuje pro efektivni
fungovani kvalitni lidské zdroje, resp. zaméstnance, ktefi poskytuji hodnotny pracovni
vykon. Jednim z nastroji, jakym mohou organizace své zaméstnance vést ke zlepSeni
pracovniho vykonu, je koncept fizeni pracovniho vykonu, ktery sleduje zaméstnance
komplexn¢ béhem jejich plisobeni v organizaci. Jeho nedilnou soucasti je i hodnoceni
zaméstnancl, které ma za kol zaméstnance motivovat ke zlepSeni pracovniho vykonu
Vv piistim obdobi, ale také zhodnotit, jaky pracovni vykon zaméstnanec doposud odvadél.
Muze byt cennym podkladem pro rozhodovani o vysi poskytnutych odmén, kariérnim

rustu ale i pro dalsi personalni praci.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo na zaklad¢ provedené¢ho empirického
vyzkumu zhodnotit systém sluzebniho hodnoceni vojakii z povoldni v Armadé Ceské
republiky provadény do 30.6.2015. Ke zhodnoceni nazorti respondentii byla pouzita
metoda dotaznikového Setfeni, kterd byla doplnéna polostrukturovanym rozhovorem se

dvéma vedoucimi zaméstnanci.

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti. Teoreticka Cast této prace je vénovana
zejména charakteristice zékladnich pojmt tykajicich se problematiky hodnoceni
zaméstnanct, poskytuje uceleny piehled o souc¢asném hodnoceni zaméstnancti a je zaroven
vychodiskem pro zpracovani praktické casti diplomové prace. Literarni reSerSe je
zamé&fena na vysvétleni podstaty, funkce a cili hodnoceni. Dale je vysvétlen vyznam
hodnoticich kritérii a uveden ptehled metod, které jsou v praxi vyuZivané. V zavéru

teoretické Casti prace jsou uvedena moznd uskali a chyby pfi hodnoceni.

V tivodu praktické ¢asti je charakterizovana Armada Ceské republiky, nastavena
pravidla a samotny proces sluzebniho hodnoceni. Pomoci metod polostrukturovaného
rozhovoru, dotaznikového Setfeni a studia vnitinich dokumenti bylo uskute¢néno
zhodnoceni systému sluZzebniho hodnoceni a provedeno zpracovani ndvrhli a doporuceni

vedoucich ke zlepSeni tohoto systému hodnoceni.

V samotné realizaci hodnoceni se nejvice vyskytuji chyby, které jsou soucasti
samotné¢ho systému hodnoceni, ktery byl provadén do 30.6.2015. Jednd se napftiklad

0 Spatné provadéni metodiky hodnoceni, nedostate¢nou metodickou ptipravu hodnotiteld,
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nevhodny pribéh hodnoticich rozhovorti, formalnost, nedostatecnou spoluucast

zamg&stnanct apod.

Stanovené cile hodnoceni, jak bylo zjist€no, nejsou Vv praxi napliiovany. Systém
sluzebniho hodnoceni, jakozto nastroj zvySovani efektivity statni spravy a rozvoje lidského
kapitalu, se tak stava bezvyznamnym. Moznymi pfi¢inami je nedostatecné proskoleni
hodnocenych i hodnotitelti. Chybi také propojeni hodnoceni zaméstnanci s odménovanim.
Hlavni pfi¢inou je preména hodnoceni zaméstnanci do pouhé formality, kterou je nutné

splnit. S vysledky hodnoceni se dale nepracuje a to tedy nema vétsi realny dopad.

Systém odméhovani v Armadé Ceské republiky ve zkoumaném obdobi byl
nepruzny a vySe platu nebyla bezprostifedné spjata s vystupem ze sluzebniho hodnoceni.
Tento fakt se zménil od ¢ervna roku 2015, kdy doslo k G¢innosti novely zakona o vojacich
z povolani. Nové je svazan plat a vojenska hodnost. Hlavnim principem je dale rozlozeni
sluzebniho platu na sluzebni tarif a dalsi pfiplatky, napt. za vykon. Tento vykonnostni

ptiplatek by m¢l byt stanoven v zavislosti na sluzebnim hodnoceni.

Jak bylo zjisténo, hodnoceni obsahuje stanoveny hodnotici rozhovor s nadtizenym,
avSak neobsahuje sebehodnoceni podfizenych zaméstnancl. Podle odpovédi respondentit
je mozné soudit, ze nedochazi k provedeni plnohodnotného hodnoticiho pohovoru dle
nastavenych pravidel. Rozhovor je v fad¢ piipadl pouze monologem nadfizeného, ktery
pouze informuje o vysledku sluzebniho hodnoceni. V nékterych piipadech vedouci
dokonce zavérecny hodnotici rozhovor vynechavaji a vyplituji pouze formuldf hodnocenti,
se kterym svého podfizeného jen seznamuji. Moznym zlepSenim by proto byla kvalitngjsi
komunikace v ramci motiva¢né-hodnoticiho pohovoru. Podfizeni zaméstnanci pozaduji
vice prostoru pii hodnoceni, proto by méli mit dostate¢ny prostor na pfipravu. Samotny

hodnotici pohovor by mél trvat alespoil 30 az 60 min.

Dal§im zjisténym problémem je také definovani hodnotici Skaly ve formulaii
sluzebniho hodnoceni. V tomto ptipadé je nedostatecny popis pétimistné hodnotici skaly,
ktery mize byt pticinou subjektivniho hodnoceni. Moznym feSenim by zde bylo rozsiteni
Skaly hodnoceni na vice stupiili a upfesnéni definice jednotlivych stupni hodnotici skaly.
To by dalo vedoucim zamé&stnancim vétsi moznost interpretace vysledkli. Nehodnotili by

tak své podiizené prevazné primérnym vykonem.
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Diplomovéa prace poukazuje na nedostatky ve sluzebnim hodnoceni vojakt
z povolani a obsahuje doporuceni, ktera napomohou zlepsit soucasny pribéh provadéného
hodnoceni. V praci je navrzen hodnotici formulaf, ktery je svou strukturou podobny
sluzebnimu hodnoceni ke 30.6.2015. Hodnoceni je na zakladé nového navrhu provadéno
ve ¢tvrtletni periodicité, coz napomuize presnéjSimu hodnoceni odvedeného vykonu, nebot’
bude provedeno bezprostiedné. Nové navrzena je hodnotici skéla, kterd je rozSifena ze
soucasnych 5 na 7 stupnti. Tato uprava napomize vedoucim pracovnikim pii hodnoceni
odlisit od sebe jednotlivé kategorie hodnocenych vojaku dle jejich odvedeného pracovniho
vykonu. Predejde se tak situaci, kdy ve vétSin€ piipadi hodnotitelé vyuzivali pouze
pramérného hodnoceni odvedeného vykonu, tedy stupen ¢islo 2. Noveé navrzeny systém
sluZzebniho hodnoceni také déli hodnocené vojaky do tii kategorii podle poctu bodd, které
obdrzi na zaklad¢ hodnoceni jejich vykonu za celé¢ hodnotici obdobi. Tato kategorizace

hodnocenych bude slouzit jako podklad pro odménovani jejich pracovniho vykonu.

Sluzebni hodnoceni musi byt v budoucich obdobich pro persondlni organy
podkladem pro veskera navrhovana personalni opatfeni tykajici se vojaka. Systém
sluZzebniho hodnoceni musi pfestat byt pouze rutinni ¢innosti pro hodnotitele a samotné
hodnocené, nebot” uspéch jakékoli organizace, nejen v soukromé ale také ve statni sféfe, je
uzce propojen se zaméstnanci. Je proto nezbytné nutné se zaméstnancim vénovat

a vyuzivat motiva¢nich néstrojii v ndvaznosti na sluzebni hodnoceni.

Pfihlédneme-li k novele zakona ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani, schvalené
1. Cervna roku 2015, zjistime, Ze nckteré Casti tohoto zdkona Caste€né za motivacni jiz
povazovat lze. Jedna se o rizné formy penézniho odménovani, pravo zaméstnance na

platovy postup a podpora prohlubovani vzdélavani.

Novela zdkona vSak stile opomiji moZnost vypracovani sluzebniho hodnoceni
zaméstnancem samotnym, tzv. sebehodnoceni, coZz by umoznilo piedevsim uvédomeéni si
velikosti vlastniho pfinosu prace timto zaméstnancem (vojdkem). Pozitivni je vSak
vytvofeni vazby mezi sluzebnim hodnocenim a dalSimi personalnimi oblastmi. Vysledek
sluzebniho hodnoceni bude mit vliv na rozsah prohlubovani vzdélavani, na pfiznani
osobniho pfiplatku, popt. jeho zvySeni, snizeni ¢i odebrani, ale i na formu kariérniho ristu

v ptipadech hodnoceni v rozhodné dob¢ a také na ptipadné ukonceni sluzebniho poméru.
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Vojak se miize stat nezpisobily pro dalsi vykon sluzby na ziklad¢ dvou zavéru
sluzebnich hodnoceni. Nové¢ tak muze byt vojak na zdkladé sluzebniho hodnoceni

propustén ze sluzebniho poméru.

Novela zakona také nov¢ propojuje zastdvané vojenské funkce s hodnosti
a sluzebnim platem, coz je zcela bézné v fadé¢ zemi Severoatlantické aliance. Vojaci se
stejnou hodnosti tak budou mit stejny plat. Zaroven je zaveden novy platovy fad, ktery by
m¢él prinést vétsi spravedlnost a objektivnost. Do soucasnosti mél totiz na odménovani
velky vliv nadiizeny vojaka, novela ma vsak tyto subjektivni vlivy potlacit. Demotivujicim
je pro vojaky opusténi principu seniority (délka sluzby). Nov¢ nastaveny systém ohodnoti
stejnym platem rotmistra po par dnech sluzby stejné jako rotmistra po odslouzeni 10 let.
Systém odménovani odstupiiovany dle vojenské hodnosti umozni identické ohodnoceni
riznych povolani zafazenych v rdmci jednoho sluZebniho tarifu bez ohledu na obtiZnost
jejich vykonu. Obdobné tak stejna ¢innost vykonavana na pozicich spojenych s odliSnou

vojenskou hodnostni bude rozdilné ohodnocena.

Zasadni zména je také ve sluzebnim platu vojaka, ktery je tvoten tarifem, ale nové
také vykonnostnim ptiplatkem, ptiplatkem za sluzbu v zahranici, za zvySenou odpoveédnost
a za sluzebni pohotovost, a také zvlastni pfiplatek, ktery zohlediiuje specifika a naro¢nost
konkrétnich vojenskych odbornosti (naptiklad ptiplatek za sluzbu v podminkach spojenych
s mimofadnou neuropsychickou zatézi, rizikem ohroZeni Zivota nebo zdravi). Piimo
umérny komplexnimu zhodnoceni vykonu sluzby vojéka formou sluZebniho hodnoceni je

jiz zminény vykonnostni piiplatek (podrobné&ji viz pfiloha €. 11).

Jak byl v diplomové praci popsan navrh nové formy hodnoceni s rozdélenim na
kategorie TOP, STANDARD A LOW, podle kterych méli byt hodnoceni vojaci finanéné
odménovani, doSlo novelou zakona k zavedeni obdobného systému, konkrétné

vykonnostniho pfiplatku, ktery je stanovovan na zaklad¢ sluzebniho hodnoceni.
Novelou zdkona doslo také ke stanoveni novych postupt pii sluzebnim hodnocenti,

které Ministerstvo obrany Ceské republiky stanovuje Vyhlaskou ¢&. 189/2015 Sb.,

0 postupu pii sluzebnim hodnoceni vojakt a jeho hlediscich.

Jednou z novinek je zména v podkladech pro sluzebni hodnoceni. Nové je
hodnotitel opravnén pro ucely sluzebniho hodnoceni oveétit pisemné znalosti pravnich

a vnitinich pfedpist a také znalosti vojensko-odbornych témat, souvisejicich s vykonem
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sluzby hodnoceného vojaka. Hodnotitel ptfitom musi hodnoceného seznamit s okruhy

témat, jejich znalost bude ovétovat, nejméné 10 dni pred provedenim ovéten.

Zcela noveé byl také vypracovan vzor sluzebniho hodnoceni, ve kterém doslo
k formalni textové zméné (viz ptiloha ¢. 12). Ve formulafi sluzebniho hodnoceni doslo ke
zméné formulace hodnocenych oblasti. Odebrany byly také ¢tyii z hodnocenych oblasti
a pfidany Ctyfi nové. Mezi oblasti, které byly odebrany, patfi: organizacni schopnosti
a schopnost vést podiizené; vojenské vstupovani a upravenost; zdrava ctizadost a snaha byt
nejlepsi; kultivovanost projevu a jednani. Naopak byly hodnocené oblasti doplnény
0 nasledujici: hodnoceni zvySovani vlastni vykonnosti a podilu na odstranovani
nedostatkli; hodnoceni schopnosti tymové préace; hodnoceni spolehlivosti pii plnéni tkold;
hodnoceni analytickych schopnosti a usudku. Hlavni zménou je dale bodové hodnoceni
vojaka. V predchazejici vyhlasce, upravujici postup pii sluzebnim hodnoceni, byla Site
bodového hodnoceni vymezena pouze do dosazeni poctu ¢tyf bodt z hodnocené oblasti.
Jak bylo jiz vyse uvedeno v kapitole navrhu nového sluzebniho hodnoceni®’, kde byla
v diplomové praci navrzena nova $ir§i bodova Skala, kterd od sebe 1épe odlisi jednotlivé
kategorie vojakul, tak i v nové Vyhlé§0618 byla zohlednéna zména bodového hodnoceni.
Vojak nové muze ziskat az 12 bodi v zavislosti na konkrétni hodnocené oblasti.

Maximalni mozné bodové ohodnoceni je 100 bod.

SluZebni hodnoceni podle novely zdkona probéhne poprvé na zacatku roku 2016,
kdy bude zhodnocen piedchdzejici rok. Vysledky tohoto hodnoceni bude moZné

vyhodnotit nasledné v pribéhu ptistiho roku.

Tato diplomova prace muze byt piinosem vSem zajemcum, ktefi chtéji ziskat
povédomi o sluzebnim hodnoceni v Armadé Ceské republiky. Po jejim prostudovani &tenat
ziska ptehled o aspektech hodnoceni se zaméfenim na hodnoceni vojenskych profesionali.
Tato prace zaroven obsahuje navrhy a doporuceni na zlepSeni soucasného systému

sluzebniho hodnoceni, ¢imz byly splnény veskeré cile této diplomové prace.

7Viz kapitola 4.5.2 Navrh nového sluzebniho hodnoceni.
18 Vyhlaska €. 189/2015 Sb., o postupu pii sluzebnim hodnoceni vojaki a jeho hlediscich.
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Priloha ¢. 1: ZjednoduSena organizacni struktura Ministerstva obrany k 1.1.2015

Pozemni sily

Pozemni sily
4.brn -4, brigada rychlého nasazeni Obrany naroda

41.mpr  -41 mechanizovany prapor Generala Josefa Malého
42.mpr  -42. mechanizovany prapor Svatovaclavsky
43.vpr  -43. vysadkovy prapor Ceskoslovenskych parasutistd

44 Imopr - 44. lehky motorizovany prapor Generala Josefa Ereta

7.mb -7. mechanizovana brigada Dukelska
71.mpr  -71. mechanizovany prapor Sibifsky
72.mpr  -72. mechanizovany prapor
73.tpr  -73. tankovy prapor Hanacky

74. Imopr ~74. lehky motorizovany prapor Plukovnika Bohuslava Malecka

Jednotky bojového
zabezpeceni

Vzduiné sily

21 ZT1L - 21. zakladna taktického letectva Zvolenska

22. 2L - 22. zakladna vrtulnikového letectva Biskajska
24.zDL - 24, zakladna dopravniho letectva T. G. Masaryka
25, plrp - 25. protiletadlovy raketovy pluk Tobrucky

26. pVRPz - 26. pluk veleni, fizenia prizkumu

SL Pardubice - Sprava letisté Pardubice

13.dp  -13.délostrelecky pluk Jaselsky

15.zp - 15. Zenijni pluk Generala Karla Husarka

31. prchbo - 31. pluk radiacni, chemické a biologické ochrany

53. pPzEB - 53. pluk prizkumu a elektronického boje
Generala Heliodora Piky

103. cC/P -103. centrum civilné-vojenské spoluprace
a psychologickych operaci

14. plogp - 14. pluk logistické podpory



Ministerstvo obrany

SStTMO ~sekce statniho tajemnika MO SDK MO
SOPSMO  -sekce obranné politiky a strategie MO SAO MO
SLPMO - sekce legislativni a pravni MO OBMO

SEBaMMO  -sekce ekonomické a majetkova MO OIAMO

SPSPROMO  -sekce priimyslové spoluprace a fizeni organizaci MO~ ReVZ
SVAMO - sekce vyzbrojovani a akvizic MO

- sekce dozoru a kontroly MO

- sekce administrativni a organizacni MO
- odbor bezpec¢nosti MO

- odbor interniho auditu MO

- feditel Vojenského zpravodajstvi

ER

Vyculcans dtvaty Specialni sily
a zarizeni

a zarizeni

Specidlni sily
601. skss - 601. skupina specialnich
sil Generala Moravce

Vycvikové dtvary a zarizeni

VeV-VA - Velitelstvivycviku -
Vojenska akademie

przab - Prapor zabezpeceni
Plukovnika Ladislava
Preiningera Vyskov

CsTT - Centrum simulacnich
a trenazérovych
technologii

SOVZ (3x) - stredisko obsluhy
vycvikovych zafizeni

Primo podrizené vojenské ttvary a zarizeni
AKIS - Agentura komunikacnich a informacnich systém
Alog - Agentura logistiky

AVZdr - Agentura vojenského zdravotnictvi

APers ACR - Agentura personalistiky Arméady Ceské republiky
FSACR - Finanéni sprava Armady Ceské republiky

PV - Posadkové velitelstvi Praha

VGHMUF - Vojensky geograficky a hydrometeorologicky Gfad Generéala

Josefa Churavého

PFimo podrizené
vojenske utvary

Vojenskeé spravni trady

Vojenské spravni trady

Kw (}4X) —krajské vojenské velitelstvi
UUIVU;j (5%) - Ujezdni trad vojenského Gjezdu

Pramen: sekce rozvoje a planovani sil MO



Priloha €. 2: Sluzebni hodnoceni

Otevieny nazev utvaru
Vytisk jediny
Pocet listi: 4

SLUZEBNI HODNOCENI

Cast 1. Osobni a sluZebni udaje hodnoceného vojaka

Hodnost, titul, jméno, popiipadé Datum narozeni / osobni &islor
jmeéna a pifjmeni:

Datum povolani (piijeti) do CVo: Nejvyssi dosazené vzdélani / obor
sluzebniho pomém

Utvar: SluZebni zafazeni / od kdy:

Zdravotni klasifikace: Jazykové znalosti:

Hodnocené obdobi, popf. divod zpracovani hodnoceni:

Cast 2. Obecna definice stupiii hodnoceni

Kazdé hledisko se hodnoti péti stupni, které se obecné stanovuji takto:

Hledisko je plnéno vyteénym zpiisobem, vykon je vysoko nad ramec pozadavki kladenych na vykon sluzby

4 hodnoceného ( je marimdinég vyuZito osobniho potencidlu ).

3 Hledisko je plnéno velmi dobrym zplisobem, vikon je jests nad rdmec poZzadavki kladenych na vykon sluzby
hodnoceného ( priimérné vww?ivd sviff potencidl nebo nemd potencidl a je maximdlné pracovity' ).

2 Hledisko je plnéno dobie, vikon je v souladu s pozadavky kladenymi na vykon sluzby
hodnoceného ( pini zadané vkoly; nevvstupuje aktivié v zdsadnich, pouze v diléich problémech ).

1 Hledisko je plnéno vyhovujicim zpisobem, vykon je jiZ pod ramec pozadavki na vykon sluzby hodnoceného
( nevystupyje aktivné ani v zdsadnich, ami v diléich problémech; projevuije vice nezdjem nez zdjem ).

0 Hledisko je plnéno nevyhovujicim zplisobem.

Zpisob hodnocent:

Po peélivém zvazeni viech aspekti oznaéi hodnotitel ki'izkem néktery z uvedenych stupiid hodnoceni hlavnich ukold
a oblasti 1 az 12 v &asti 3, které musi byt vzdy zhodnoceny také slovné.




Cast 3. Hodnoceni

1. Hlavni ikoly, které plnil hodnoceny za hodnocené obdobi:
Vypiste hlavni tkoly, jejich? zpisob plnéni hodnotitel s vojakem projedna pii hodnoticim pohovoru.

Hodnoceni hlavnich iKoli - celkem:
(primérny stupefi vyjadiit celym &islem zaokrouhlenym do 4 desetin — dold, od 5 desetin véetné —nahoru)

2. Znalosti a praktické uplatfiovani pravnich piedpisi a vnitinich predpisia v oblasti ¢innosti hodnoceného:

Ciselny stupefi hodnoceni I:I:I:‘:I:‘

3. Prokazovana odbornost v oblasti sluzebniho zai azeni:

(vysledky dosahované pii vyeviku, piezkousenich, stielbach, provérkach, apod.)

Ciselny stupefi hodnoceni I:I:I:‘:I:‘




4. Samostatnost pii plnéni iKkoli a sluzebnich povinnosti:
(aroveil samostatnosti, mira potiebného dozoru a pomoci pii plnéni tkold)

Ciselny stupeii hodnoceni

5. Organizaéni schopnosti a schopnost vést podfizené:
Pozndmka: Uvojdia, kter nemajf podiizené, se tato schopnost hodnotl perspektivié,

Ciselny stupeii hodnoceni

6. Piistup kplnéni iKold a dosahovéni cili:

Ciselny stupeii hodnoceni




7. Zvladani sluzebni zitéze:
(psychicka vyrovnanost, sebeovladani, schopnost plnit ikoly pii problémovych situacich, pod tlakem ¢asu apod.)

Ciselny stupeii hodnoceni I:I:I:I:I:I

8. Hospodaieni se svéienym materidlem a rozpoctovymi prostiredKy:
(podkladem jsou vysledky inventarizace, revizi, kontrol, feseni $kod apod.)
Pozndmka: Vzhledem k tomu, Ze kazdy je ve svém sluzebnim zarazeni hospoddiem, vypliiuje se u viech.

Ciselny stupeii hodnoceni I:I:I:I:I:I

9. Vojenské vystupovani a upravenost:

Ciselny stupefi hodnoceni I:I:I:‘:l:‘

Vi




10.Vliv na pozitivni mezilidské vztahy:

Ciselny stupeii hodnoceni I:I:I:I:I:I

11.Zdrav4 ctizddost a snaha byt nejlepsi:

Ciselny stupeii hodnoceni I:I:I:‘:I:‘

12.Kultivovanost projevu a jednani:

Ciselny stupeii hodnoceni I:I:l:‘:l:‘

\l




Cast 4. Télesna zdatnost a zdravotni omezeni

Télesna zdatnost:
(hodnoti se péée o fyzickou kondici s piihlédnutim k vysledku pfezkouseni z télesné zdatnosti)

Zdravotni omezeni:
(ve vztahu k piezkouSeni z télesné zdatnosti)

Cast 5. Vyrazné schopnosti, dovednosti, znalosti a charakteristiky osobnosti

Poznamka:
Uvadeéji se vyznamnéjsi schopnosti, dovednosti a specialni znalosti hodnoceného, které pfevysuji bézny ramec.

VI




Cast 6. Silné a slabé stranky v ¢innosti hodnoceného

Poznamka:
Podrobnéji se uvadeji vyznamnéjsi silné a slabé stranky ve sluzebni éinnosti hodnoceného a faktory, které ovliviiovaly
jeho ¢innost od posledniho hodnoceni.

PRUMERNA VYSE BODOVEHO HODNOCENI

(zaokrouhluje se na dvé desetinna ¢isla)

Cast 7. Doporudeni k dalsi kariéfe




Cast 8. Udaje o hodnotiteli

Hodnost, titul, jméno, pi{jmenti, osobni &islo: Nézev soucasného sluzebniho zafazeni (doba vykonur, m)

Hodnoceni provedl dne: ........occooiiiiiiiiiieans Vi eeee e e
Podpis hodnotitele

Cast 9. Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Svym podpisem stvrzuji, Ze jsem byl sezndmen s celym obsahem sluZzebniho hodnoceni.
Vyjadieni hodnoceného k vysledku hodnoceni:
(souhlasim nebo nesouhlasim a poddvdm stiZnost proti hodnoceni v ndsledujicich bodech)

Datum Podpis hodnoceného

Vyjadieni nadiizeného hodnotitele k podané stiznosti:

Sluzebni zafazeni Hodnost, titul, jméno, pfijmeni Podpis




Piiloha €. 3: Priibézné hodnoceni ¢innosti vojaka pii pusobeni v zahrani¢ni operaci

Prubézné hodnoceni
cinnosti vojiaka pri pusobeni v zahrani¢ni operaci (Z0O)

Cast 1. Osobni a sluzebni ddaje hodnoceného vojika

Hodnost, titul, jméno, prijmeni: Datum, misto narozeni a osobni ¢islo:

Nazev svstemizovancho mista (SM) v Z0: | Duvod zpracovani prubézného hodnoceni:
Ukonéeni pasobeni v misi...........

Hlavni akoly, kieré hodnoceny v Z0O plnil:

Cast 2. Hodnoceni

I. Organizaéni schopnosti, ditraz na splnéni 0koli:

2

. Prokazovana odbornost v oblasti zafazeni v 20

3. Schopnost plnit akoly v ramei jednotky (tymu), schopnost vést podfizené:

4. Vliv na mezilidské vztahy, vatah k nadfizenym, podfizenym a daldim spolupracovnikim:

5. Psychicka odolnost k zatézi:

6. Fyzicka zdatnost:

. Odpovédnost a spolehlivost pii plnéni akoli:

8. Samostatnost pii plnéni Gkoli:

9. Zdrava ctizadost:

Xl



10. Profesionalita vojaka, odborné znalosti a zkusenosti:

1. Dodriovini pravidel vojenské kizné a vnéjsiho vzhledu:

12. Pfipravenost k bojovému nasazeni:

Cast 3. Silné a slabé stranky v ¢innosti hodnoceného

Pomdmka: Podrobngji se uvadgji voenamndjai silné a slabé strdnky ve sluZebni Sinnosti hodnocendho, popf, faktory,
které ovliviiovaly jeho Sinnost b&hem jeho plisobeni v 20,

Cist 4. Udaje o hodnotiteli, vy jiadieni k hodnoceni

Hodnoceni zpracoval:

Souddst olevfend Ndzev SM v 20 Hodnast, il jwéno, pFiimeni

Dratvm Podpis

Vyvjadireni hodnoceného:

Pomémka: Uvadi se stanovisko hodnoceného.

Datum Podpis

Vyjadieni nadfizeného hodnotitele v pripadé podani stiznosti hodnoceného:

Diaium

Stuzebni zafazeni Hodnosi, titul, fméno, pFijmeni Podpis

Xl




Priloha €. 4: Hodnoceni vojaka v mezinarodnim prostredi

HODNOCENI VOJAKA V MEZINARODNIM PROSTREDI

URCENO PRO OSOBNI SPIS

CAST 1 - OSOBNIADMINISTRATIVNIT UDAJE

VELITELSTVI:

PELIMEMI: JMENCO:
HODNOST: NARODNOST: SLOZKA: OSOBNI CISLO:
MNADRIZENE IMENO UTVARL: ODBORMOST: CISLO UTVARU:

HODNOCENI ZA OBDOBI:

DUVOD HODNOCENI:

CAST 11 - POPIS FUNKCNICH POVINNOSTI

SYSTEMIZOVANE MISTO:

POPIS FUNKCNICH POV INNOSTI:

- v soulado s persondlnim pohovorem

CAST Il - HODNOCENI Vyberte nejptijatelngjii definici v kazdé kategorii a oznatte kiizkem

funkénich povinnosti.

OSOBNI CHARAKTERISTIKY:

I. PRUETI ZODPOVEDNOSTI:
Zvaite, jak pfijima a stavi se k zodpovédnosti

pii praci a k kolim mimo ramec svych

Pokud miiZe, vyhyba se.
Vyjimeéné piijme.

Prijme pouze, je-li mu fedeno.
Nomdlng piijme.

Piijima s nad%enim.

inteligenci.

2. EFEKTIVNI INTELIGENCE:

Zwvazte asudek, iniciativu a pfirozenou

Obéas usuzuje chybné.

Iniciativni a rozhodny.

Vyjimetnd pohotovy pii FeSeni problémi.
W osouladu se svymi povinnostmi,
Neschopen logického mySleni.

KOLEKTIVU:

kterou od tymu ziskdva.

3. SCHOPNOST PRACOVAT V

Zvaite efektivitu prace v tymu a podponu,

Déld vie pro kolektiv.

Primérny pracovnik v kolektivu.
Snazi se prosadit pfedeviim sebe.
Usp&ny pracovnik v kolektivu.,
Obéasné konflikty s osobnimi zijmy.

4, SPOLUPRACETAKT:

nia kolegy.

Zvarte urovedi spoluprice a takiu
hodnoceného, které maji disledek

O

MNomédlng spolupracuje s ostatnimi.
Hruby a nediskrétni.

Extrémné taktni a spolupracujici.
Obéas je tézké s nim spolupracovat.
Efektivng uiva taktu a spoluprace.
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HODNOCENI VOJAKA V MEZINARODNIM PROSTREDI

URCENO PRO OSOBNI SPIS

5. SPOLEHLIVOST:
Zvazie spolehlivost pfia mimo sluZbu/prici.

Obéas nespolehlivy.
Wyjimetné spolehlivy.
Obwvykle spolehlivy.
Vétsinou spolehlivy
Velmi spolehlivy.

6. UVAZOVANI:
Zvaite uvaZovaci schopnosti a emocionalni
vyspélost s vlivem na ostatni.

WVelmiuvazlivy a vyspély.

Malo uvazlivy.

PtileZitostng projevi malomyslnost.
Vyjimeéné dobré uvaZovini a rozhodnost.
Diostacujici pro plnéni jeho povinnosti.

7. STABILITA POD STRESEM:
Zvazte chovani pod tlakem v podminkach stresu.

Priméfené, aviak snadno podlehne zmatku.
Price se rychle zhorfuje.

Pracuje velmi dobfe pod tlakem.

Neustale klidny a vykonny.

Normalné nedotéen stresem.

8. OSOBNIVZHLED:
Zvaite osobni vzhled a vystupovani pii a mimo
sluZzbu/praci.

Prezentuje velmi dobry vzhled a vystupovini.
Malo se stard o svij vzhled.

Dobry standard.

Widy velmi dobfe upraven a kultivovan.
Extrémné necisty.

9, ROZHODOVACI PROCES:
vaite, jak je kompetentni vydavat rozhodnuti
a jeho akeeschopnost,

Welibost k rozhodovacimu procesu.
Nerozhodny a pomaly.

Obwvykle déld sprivnd rozhodnuti.
Wizdy rozhodny a presny.

Déla spravna rozhodnuti.

10, UROVEN PROFESIONALNICH ZNALOSTI:

Zvazte, zda-1i ma znalosti a dovednosti potfebné
SYOU prici.

* jazyvkové dovednosti zohlednény v cdsii V-

Vyhovujici znalost.

Ma jisté nedostatky.

WVyjimeéné profesiondlni dovednosti.,
MNedostatefné pro soucasné (koly.
WVelmi kompetentni.

11, SCHOPNOST ORGANIZOVAT:

varte schopnost uréovat priority, zvladani situace,

hodnoceni a velitelské schopnosti.

[]U vy%e jmenovaného nehodnoceno,

N O

Vyjimeény dobry organizator a plinovac.
Dobry plinova a nadfizeny (velitel).

Teho organizaéni schopnosti vy 2aduji zlepSeni.
Vyhovujici planovad a organizitor.
Nevykazuje zadné organizacni schopnosti,

12, KOMUNIKACE:
Zvarte, jak se dokaze vyjadiit Gsmé a pisemné
s ohledem na jeho funkéni naplh.

U= Ustné P = Pisemng

MormiIng snadno a pochopitelnég,
Jisté obtize ve vyjadieni.

Snadno nepochopen.

Obvykle plynuly a jasny.

Viady struény, jasny a presvedEivy.

XV




HODNOCENI VOJAKA V MEZINARODNIM PROSTREDI
URCENO PRO OSOBNI SPIS

AST IV - CELKOVE HODNOCEN

L] vYTECNE [ vELMI DOBRE | [[] DOBRE [ ] vYHOVUIICI [ 1sLABE

CAST V- PROHLASENI ZPRACOVATELE

*#* ZMAM TOHOTO VOIAKA  ROK(LET) MESIC (1))
# POZNAMEY:
-
DATUM: PODPIS:
HODNOST: TMENO: NARODNOST/SLOZKA
al
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HODNOCENI VOJAKA V MEZINARODNIM PROSTREDI

URCENO PRO OSOBNI SPIS

CAST VI - KOMENTAR DUSTOINIKA KONTROLUJICIHO TOTO HODNOCENI

**ZNAM TOHOTO VOJAKA  ROK(LET) MESIC (U)
** [ ] Souhlasim se zpracovate lem.
#* [ | Nesouhlasim se zpracovatelem a upravil jsem Eervenym inkoustem hodnoceni v CASTI I,

#+ POZNAMEY KONTROLUJICTHO DUSTOINIKA:

DATUM: PODPIS:

HODNOST: IMENO: NARODNOST/SLOZKA:

CAST V11 — PROHLASENI HODNOCENEHO: Podpis prohligeni hodnocenym vojikem neznamend jeho
souhlas s hodnocenim.

Prohlasuji, Zze jsem byl sezndmen s timto hodnocenim a byl jsem pouden o mém celkovém hodnoceni,

DATUM: PODPIS:

HODNOST: IMEND: NARODNOST/SLOZKA:

CAST VIII — KOMENTA R NARODNIM VOJENSKYM PREDSTAVITELEM (je-li vvZadovano).

DATUM: PODPIS:

HODMNOST: IMENO: NARODNOST/SLOZKA:
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Priloha €. 5: Vzor hodnoceni vojaka z povolani pri zaniku sluzebniho poméru

Hodnoceni vojiaka z povolini pii zaniku sluzebniho poméru

Potvrzeni o sluzbé a hodnoceni pribéhu sluZzebniho poméru vojaka z povolani
se vydava podle § 23 zakona ¢, 221/1999 Sb,, 0 vojacich z povolani,

Hodnost, titul, Datum
jméno a piijmeni: narozeni:

Adresa mista trvalého pobytu:

Doba trvani sluzebniho poméru vojaka z povolani:

Hodnoceni prabéhu sluzby:

v dne

SluZebni orgin
(hodnost, titul, jméno a piijmeni)

(otisk kulatého razitka)
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Priloha €. 6
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Priloha €. 7: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Véra Holubovd a jsem studentkou patého rocniku magisterského studia Provozné

ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v Praze. Dovoluji si Vas pozadat o spolupraci pii

vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci na téma ,,Hodnoceni pracovnikii v Armddé Ceské

republiky. Zaroven bych Vas chtéla upozornit na to, ze tento dotaznik je zcela anonymni a bude

vyuzit vyhradné pro ucely mé diplomové prace.

Prosim o peclivé vyplnéni vSech otazek, které jsou soucasti dotazniku. Piedem dékuji za Vasi

ochotu a spolupraci pti zpracovani mé diplomové prace.

IDENTIFIKACNI UDAJE

1. Vase pohlavi?
O Zena
O muz

2. Kolik je Vam let?
o do 30 let

0 od 31 do 40 let

o od 41 do 50 let

o 51 avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o stfedoskolské s maturitou

0 vyS$si odborné

0 VS — bakalaisky stupei

0 VS — magistersky stupefi

o doktorské

4. Jaké je vaSe hodnostni zarazeni? VypiSte.

Be. Véra Holubova

5. Jaka je délka Vaseho sluZebniho zarazeni?
o do 5 let

ood 6 do 10 let

ood11do 15 let

0 od 16 do 20 let

0 od 21 do 25 let

0 26 let a vice
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VYZKUMNE OTAZKY

6. Mate piredstavu o nastavenych pravidlech sluzebniho hodnoceni?
o urcité ano

O spise ano

O spiSe ne

O urcité ne

7. Znate predpisy, které se zabyvaji sluZebnim hodnocenim vojaku? V piipadé, Ze odpovite
ano, uved’te.

O ano

0O ne

8. Absolvoval(a) jste pred provedenim sluZebniho hodnocenim proSkoleni? V pripadé, Ze
odpovite ano, popiste pribéh §koleni a jeho rozsah.

O ano

O ne

9. Jak ¢asto je na VaSem oddéleni provadéno sluZebni hodnoceni?
o 1 x ro¢né

o 1 x za pololeti

o 1 x za Ctvrtleti

o Castéji. Vypiste:

10. Kdo Vas hodnoti? Vypiste.

11. Vnimate za vhodné zvolenou osobu hodnotitele — piimého nadiizeného? V piipadé, Ze
odpovite ne, uved’te, prosim, koho byste na pozici hodnotitele preferovali.

O ano

one

12. Je Vam poskytnuta v priibéhu hodnoticiho obdobi zpétna vazba o vykonu pracovnich
ukoli v ramci priabéZného hodnoceni? V pripadé, Ze odpovite ano, uved’te, jak Casto je toto
pribéZné hodnoceni provadéno a prosim popiste charakter Vam poskytnuté zpétné vazby.

O ano

0 ne

13. Absolvoval(a) jste pri sluZebnim hodnoceni hodneotici pohovor? V pripadé, Ze odpovite ne,
napiste, jakou formou bylo Vase sluzebni hodnoceni uskute¢néno.

O ano

O ne

V pripade, zZe jste odpovedél(a) kladné, pokracujte otazkou ¢. 14. Byla-li Vase odpovéd’ negativni,
prejdete na otdzku ¢. 15.
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14. Hodnotici pohovor

a) Byl Vam piedloZzen navrh sluZzebniho hodnoceni pied konanim hodnoticiho pohovoru
S dostatenym predstihem, jak je stanoveno? (tedy nejpozdéji 1 den pied jeho konanim).

V pripadé, Ze odpovite ne, prosim uved’te, kdy jste snim byl(a) seznamen(a).
O ano
O ne

b) Pripravujete si na hodnotici pohovor Vase sebehodnoceni?
O ano
0O ne

c¢) Jaka byla priblizné délka VaSeho hodnoticiho pohovoru? Vypiste.

d) Jste spokojen(a) s délkou hodnoticiho pohovoru?
o urcité ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O urcité ne

15. Vyuziva organizace vystupy z hodnoticiho systému v nasledujicich oblastech?
Oznacte prosim kiizkem zvolenou moznost odpoveédi.

Vysledek hodnoceni ma vliv na urcité spise . . urdité
. oo . . nevim | spiSe ne
nasledujici oblasti: ano ano ne
a) mésicni plat
b) finan¢ni odmény
C) osobni rozvoj
d) budouci kariérni postup
16. Vyjadrete prosim Vas nazor na nasledujici tvrzeni:
Oznacte prosim krizkem zvolenou moznost odpovédi.
Tvrzeni: urcité spise nevim | spiSe ne urcité
) ano ano P ne

a) Povazujete hodnoceni zaméstnancti
za potiebné?

b) Povazujete soucasny systém
sluzebniho hodnoceni za objektivni?

c) Domnivate se, ze Vas vykon ma vliv
na uroven sluzebniho hodnoceni?
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17. Sledujete Vami dosaZenou bodovou uroven u hodnoticich kritérii? (Vycet hodnoticich
kritérii viz otazka ¢. 18)

O urcité ano

O spiSe ano

O spise ne

O urcité ne

18. Mél(a) byste snahu dosahnout vyss§iho hodnoceni a zapracovat na zlepSeni jednotlivych
oblasti v piripadé obdrZeni nizkého bodového ohodnoceni pri sluzebnim hodnoceni?

Oznacte prosim kiizkem zvolenou moznost odpoveédi.

urcité spise urcité

Hodnocena kritéria: nevim | spiSe ne
ano ano ne

Znalosti a praktické uplatiovani pravnich
a vnitinich predpist v oblasti ¢innosti
hodnoceného.

Prokazované odbornost v oblasti
sluzebniho zafazeni.

Samostatnost pfi plnéni ukold a sluzebnich
povinnosti.

Organizacni schopnosti a schopnost vést
podiizené.

Pristup k plnéni ukolti a dosahovani cili.

Zvladani sluzebni zatéze.

Hospodateni se svéfenym majetkem
a rozpoCtovymi prostiedky.

Vojenské vystupovani a upravenost.

Vliv na pozitivni mezilidské vztahy.

Zdrava ctizddost a snaha byt nejlepsi.

Kultivovanost projevu a jednani.

Télesna zdatnost.

19. Prostor pro vyjadieni, doporuceni pro zmény v systému hodnoceni, apod.?

Dékuji Vam za €as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku.
S pozdravem

Vera Holubova
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Priloha ¢. 8: Polostrukturovany rozhovor

Otazky poloZené pracovnikiim Agentury personalistiky ACR ve vedouci pozici

1.

Podle kterych pravnich norem a vnitfnich pfedpist probiha hodnoceni ptislusnika
Armady Ceské republiky?

Je provadéno Skoleni pro hodnotitele a hodnocené pted provedenim samotného
sluzebniho hodnoceni?

Jak Casto je provadéno hodnoceni vojenskych pfislusnikii a kdo ma hodnoceni na
starosti?

Jsou v organiza¢nich jednotkach Armady Ceské republiky nastaveny jednotné
podminky pro pribézné hodnoceni vojenskych ptislusniki, a v ptipad¢, Ze ano, jakym
zpusobem jsou zavedeny?

Jak probihd hodnotici pohovor? Kdy je hodnocenému ptedlozen navrh sluzebniho

hodnoceni a jak dlouho hodnotici pohovor trva? Je od hodnocenych vyzadovéano
sebehodnoceni?

Ma vysledek hodnoceni vliv na odménovéni, persondlni planovani, vzdélavani,
ptipadné dalsi néstroje fizeni lidskych zdroja?

Povazujete soucasny systém sluzebniho hodnoceni za objektivni?

Domnivate se, ze ma pracovni vykon vojakii z povolani vliv na jejich uroven
sluzebniho hodnoceni?

UmozZiuje hodnotici systém organizace hodnotit kompetence pracovniki majici

podstatny vliv na jeho vykon? Jsou sledovana hodnotici kritéria dle vaSeho nazoru
vhodné zvolena?

10. Jaky mate ndzor na nastaveny soucasny systém sluzebniho hodnoceni?
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Piiloha €. 9: Demografické rozloZeni respondenti

Identifikacni udaje Proménna res;:)(fgn tit

Pohlavi zena >

muz 42

do 30 let 2

Vekovd skupina od 31 do 40 let 21

od 41 do 50 let 48

51 avice 4

stfedoskolské s maturitou 33

vy$$i odborné 0

Nej Vyééivdf)s?liené VS — bakalaisky stupefi 12
vzdélani -

VS — magistersky stupeil 33

doktorskeé 0

rotmistr 8

nadrotmistr 4

praporcik 13

Hodnostni zafazeni nadpraporcik 17

kapitan 17

major 8

podplukovnik 8

do 5 let 0

od 6 do 10 let 5

Délka sluzebniho | ©0011do 15 let 21

zatazeni od 16 do 20 let 0

od 21 do 25 let 28

26 let a vice 21

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha €. 10: Navrh dopliikového hodnoticiho formulare (priubéZné hodnoceni)

PribéZzné hodnoceni vojaka z povolani ve vycvikovém roce "' X"
Tabulka bodového hodnoceni jednotlivych kritérii

Osobni a sluZebni idaje hodnoceného vojaka

Hodnocena osoba (hodnost, titul, jméno, ptfijmeni)

Osobni ¢islo

Sluzebni zarazeni

Zpracovatel (hodnost, titul, jméno, piijmeni)

Obecna definice stupiii hodnoceni

Hledisko je plnéno trvale vyte¢nym zpisobem. Vykon je dlouhodobé vysoko nad ramec

6 |pozadavki kladenych na vykon sluzby hodnoceného, dosahuje se vysoké kvality bez chyb.
(je maximalné vyuzZito osobniho potencidlu).
Hledisko je plnéno vyteénym zptsobem. Vykon je nad ramec pozadavkl kladenych na vykon
5 |sluzby hodnoceného, s min. nebo zadnymi vyhradami. (prekroceni ocekavani, bez vyskytu
slabych stranek)
Hledisko je plnéno velmi dobrym zptisobem. Vykon je nad rdmec pozadavkl kladenych na
4 | vykon sluzby hodnoceného, dosahuje vyrovnaného vykonu s dil¢i chybovosti.
(hodnoceny je maximdlné pracovity, vwkon odpovida ocekdvani, aktivni rozvoj hodnoceného)
3 Hledisko je pInéno dobie. VVykon je zcela v souladu s pozadavky kladenymi na vykon sluzby
hodnoceného (hodnoceny dosahuje ocekavanych vysledkai, je zde prostor ke zlepseni)
Hledisko je plnéno dobrym zptisobem s diléimi vyhradami. Vykon je v souladu s pozadavky
2 | kladenych na vykon sluzby hodnoceného, nékteré dil¢i charakteristiky pInéni vSak vyzaduji
zlepSeni. (hodnoceny plni zadané vikoly, nevystupuje aktivné v dilcich problémech)
Hledisko je plnéno dostateénym zpisobem S vét§imi vyhradami. Vykon neni zcela v souladu
1 |spozadavky na vykon sluzby hodnoceného. (hodnoceny nevystupuje aktivné v zdsadnich
problémech, nevyuziva svych znalosti a dovednosti)
0 Hledisko je plnéno nevyhovujicim zpisobem. Vykon je pod rdmec pozadavkl na vykon sluzby
hodnoceného, nedosahuje se potiebného standardu. (nutné maximalni zlepSeni vykonu)
, . . Stupeii bodového
P& Hodnocena oblast lgp.rteidpoklady, pozadavky, hodnoceni / &vrtleti Rok X
i ), 1.Q | 11.Q [ 111.Q | IV.Q
1. | HI. tkoly, které plnil hodnoceny za hodnocené obd.
" | (bodové se ohodnoti kazdy ukol a hlavni ukoly se hodnoti jako celek)
5 Znalosti a praktické uplatiiovani pravnich a vnitinich
" | predpist v oblasti ¢innosti hodnoceného.
3. | Prokazovana odbornost v oblasti sluzebniho zatazeni.
4. | Samostatnost pii plnéni tkolt a sluzebnich povinnosti.
5. | Organizacni schopnosti a schopnost vést podiizené.
6. | Pristup k pInéni tikold a dosahovani cilt.
7. | Zvladani sluzebni zatéze.
8. | Hospodareni se svéfenym majetkem.
9. | Vojenské vystupovani a upravenost.
10. | Vliv na pozitivni mezilidské vztahy.
11. | Zdrava ctizadost a snaha byt nejlepsi.
12. | Kultivovanost projevu a jednani.
13. | Télesna zdatnost.
> | Primér bodového hodnoceni
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ny
¢

Ukoly za 1. &tvrtleti hodnoticiho obdobi Hodn.

Wl ® Nl |a k|l w | DdF

-
©

Zavérecné hodnoceni — shrnuti hodnoceného obdobi:

Podnéty pro rozvoj a zlepSeni do dalSiho hodnoticiho obdobi:

Misto a datum provedeni vyhodnoceni:

Podpis hodnotitele:

Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Datum Podpis hodnoceného

XXVI



>
e

Ukoly za 2. &tvrtleti hodnoticiho obdobi Hodn.

Ol N |g | k~|lw|Dd =

-
©

Zavére¢né hodnoceni — shrnuti hodnoceného obdobi:

Podnéty pro rozvoj a zlepSeni do dal$iho hodnoticiho obdobi:

Misto a datum provedeni vyhodnoceni:

Podpis hodnotitele:

Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Datum Podpis hodnoceného
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Ukoly za 3. &tvrtleti hodnoticiho obdobi Hodn.

Wl ® Nl |a k|l w | DdF

-
©

Zavérecné hodnoceni — shrnuti hodnoceného obdobi:

Podnéty pro rozvoj a zlepSeni do dalSiho hodnoticiho obdobi:

Misto a datum provedeni vyhodnoceni:

Podpis hodnotitele:

Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Datum Podpis hodnoceného
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Ukoly za 4. &tvrtleti hodnoticiho obdobi Hodn.

Ol N |g | k~|lw|Dd =

-
©

Zavére¢né hodnoceni — shrnuti hodnoceného obdobi:

Podnéty pro rozvoj a zlepSeni do dalSiho hodnoticiho obdobi:

Misto a datum provedeni vyhodnoceni:

Podpis hodnotitele:

Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Datum Podpis hodnoceného
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Zavéreéné zhodnoceni hodnoticiho obdobi ve vycvikovém roce "X” (Viz prvni strana
hodnoticiho formulate - dosazeny stupenn bodového hodnoceni)

Podnéty pro rozvoj a zlepSeni do dal$iho hodnoticiho obdobi:

Zatazeni zaméstnance do Kategorie dle ziskanych bodi ve vycvikovém roce "X".
(Vybranou kategorii oznacte kiizkem)

TOP (78 — 52 bodii) O
STANDARD (51 — 24 bodi) O
LOW (23 — 0 bodir) O

Misto a datum provedeni hodnoceni:

Podpis hodnotitele:

Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Datum Podpis hodnoceného
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Priloha €. 11: Vykonnostni priplatek
Zakon ¢. 234/2014 Sh., § 68a - vykonnostni piiplatek

(1) Vykonnostni ptiplatek se stanovi v zavislosti na sluZzebnim hodnoceni vojaka. Vyse
vykonnostniho pfiplatku se upravuje jednou rocné k 1. dubnu podle zavéri sluzebniho
hodnoceni za obdobi piedchézejiciho kalendainiho roku. Je-li v tomto obdobi provedeno
vice sluzebnich hodnoceni, ptihlizi se k poslednimu z nich. Ke sluzebnimu hodnoceni
vojaki, ktefi se pripravuji k vykonu sluzby studiem nebo vycvikem, se nepiihlizi.

(2) Vojakovi, kterému doposud nenalezi vykonnostni ptiplatek a ktery je sluzebné
hodnocen

a) vytecné a je ve sluzebnim zafazeni se stanovenou hodnosti svobodnik az nadprapor¢ik,
nalezi vykonnostni pfiplatek ve vysi 2 % sluZebniho tarifu,

b) vytené a je ve sluzebnim zafazeni se stanovenou hodnosti porucik az podplukovnik,
nalezi vykonnostni pfiplatek ve vysi 1,5 % sluZebniho tarifu,

¢) velmi dobfe a je ve sluzebnim zatfazeni se stanovenou hodnosti svobodnik az
nadpraporcik, nalezi vykonnostni pifiplatek ve vysi 1 % sluzebniho tarifu, nebo

d) velmi dobfe a je ve sluzebnim zatazeni se stanovenou hodnosti porucik az
podplukovnik, ndlezi vykonnostni ptiplatek ve vysi 0,75 % sluzebniho tarifu.

.....

(3) Vojakovi nalezi pti dalsim sluzebnim hodnoceni vykonnostni pfiplatek ve vysi jiz
dosazené vyse vykonnostniho piiplatku zvysSené o

a) 2 % sluzebniho tarifu, pokud je ve sluzebnim zafazeni se stanovenou hodnosti
svobodnik az nadpraporcik a byl hodnocen vytecné,

b) 1,5 % sluzebniho tarifu, pokud je ve sluzebnim zatazeni se stanovenou hodnosti poru¢ik
az podplukovnik a byl hodnocen vytecné,

C) 1 % sluzebniho tarifu, pokud je ve sluzebnim zafazeni se stanovenou hodnosti
svobodnik az nadpraporcik a byl hodnocen velmi dobte, nebo

d) 0,75 % sluzebniho tarifu, pokud je ve sluzebnim zafazeni se stanovenou hodnosti
porucik az podplukovnik a byl hodnocen velmi dobie.

(4) Vojakovi, ktery byl pfi dal§im sluzebnim hodnoceni hodnocen jako

a) dobry, se dosazena vyse vykonnostniho piiplatku neméni,

b) vyhovujici, se dosazena vyse vykonnostniho piiplatku snizuje o 2 % sluzebniho tarifu
nebo vykonnostni ptiplatek nenélezi, pokud jsou 2 % sluzebniho tarifu vyssi, nez je
dosazena vyse tohoto ptiplatku, nebo

¢) nevyhovujici, vykonnostni ptiplatek nenalezi.

(5) Nebyl-li vojak sluzebné hodnocen, nalezi mu vykonnostni pfiplatek v doposud
dosaZené vysi.

(6) Vyse vykonnostniho pfiplatku se zjistuje ze sluzebniho tarifu, ktery odpovida hodnosti
stanovené pro misto, na kterém je vojak sluzebn¢ zarazen. Maximalni vySe vykonnostniho
ptiplatku ¢ini 20 % sluzebniho tarifu ve sluzebnim zarazeni se stanovenou hodnosti

svobodnik az nadpraporc¢ik a 15 % sluzebniho tarifu ve sluzebnim zatazeni se stanovenou
hodnosti porucik az podplukovnik.

(7) Vykonnostni ptiplatek se zaokrouhluje na celé desetikoruny smérem nahoru.

(8) Vykonnostni pfiplatek nenalezi vojakovi, jehoz sluzebni zafazeni odpovida hodnosti
Cekatele, Stabniho praporcika, plukovnika nebo hodnosti v hodnostnim sboru generali.
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Piiloha €. 12: Vzor sluZebniho hodnoceni provadéného od 1.7.2015

Vzor sluzebniho hodnoceni

SLUZEBNI HODNOCENI
Otevieny nazev Gtvaru Hodnocené obdobi
Cast 1. Osobni a sluZebni idaje hodnoceného vojiaka
Osobni ¢islo Vojenska Den zaiazenina sluZebni misto Datuvm povolant do sluzebuiho
hodnost poméru

I L1111 L1 1 11 ] 1 1 1 | ] I 1 1 1 [ 11
:['lI!Il pied ‘.Tm’eno, popiipadé Piijmeni :['ll'!IIZa
jménem jména jménem

Datum narozeni Misto narozeni

Nizev sluZebniho mista, na kterém je jmenovany(d) zaiazen(a)

Stanovena vojenska
hodnost

Vyhodnoceni plnéni tkoli a cili odborného a osobniho rozvoje vojika

Cast 2. z predchoziho sluZebniho hodnoceni

Vyhodnoceni plnéni tikoli a cili odborného a osobniho rozvoje vojéka z piredchoziho
sluzebniho hodnoceni

a) |ukoly a cile odborného a osobniho rozvoje z pfedchoziho sluzebniho hodnoceni byly
splnény

b) | ukoly a cile odborného a osobniho rozvoje z predchoziho sluzebniho hodnoceni byly
splnény castecné

c) |ukoly a cile odborného a osobniho rozvoje z predchoziho sluzebniho hodnoceni nebyly
splnény

d) |tkoly a cile odborného a osobniho rozvoje z predchoziho sluzebniho hodnoceni nebyly
splnény z objektivnich pii¢in nezavinénych hodnocenym

e) |ukoly a cile odborného a osobniho rozvoje v pfedchozim sluZebnim hodnoceni nebyly
hodnocenému uréeny

f) | slovni zdlivodnéni pism. b), ¢) nebo d)
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Cast 3.

Hodnoceni sluZebnich schopnosti, dovednosti a vlastnosti

1. |Plnénizakladnich vojenskych povinnosti:
a) |mimofadné vysoka Grovefi plnéni vojenskych povinnosti 12 bodd
b) |velmi dobra Groven plnéni vojenskych povinnosti 9 bodi
¢) | dobra troveti plnéni vojenskych povinnosti 7 bodn
d) |plnéni vojenskych povinnosti s uréitymi nedostatky 2 body Poget bodii
e) |nedostatecné plnéni vojenskych povinnosti 0 bodii
2. |Hodnoceni irovneé uplatiiovani odbornych védomosti a praktickych zkuSenosti
nezbytnych pro vykon zastavaného mista:
a) |mimofadné vysoka iroveii odbormnych védomosti a praktickych 10 boda
zkusenosti presahujicich ramec pozadovany pro vykon zastavaného mista
b) |velmi dobra Grovei odbomych védomosti a praktickych zkusSenosti 8 bodi
zabezpecujicich uspésny vykon zastavaného mista
¢) |nevykazuje zasadni nedostatky v odbornych védomostech a praktické 6 bodi
zkuSenosti priméfene vyuZiva pii vykonu zastdvaného mista
d) |nedostatky v odbornych védomostech snizuji uroveil vykonu zastavaného 2 body . )
mista, Groved vyuZiti praktickych zkuSenosti je nizka Pocet bodd
e) |uroven odbornych védomosti a vyuziti praktickych zkusenosti 0 bodi
nezabezpeéuje Uspéiny vykon zastavaného mista
3. | Hodnoceni zvysovani viastni vikonnosti a podilu na odstraiiovini nedostatkii:
a) |samostatna iniciativa a aktivita pii zvy$ovani vlastni vykonnosti 8 bodii
a odstrafiovani nedostatkd
b) |aktivita pii moZnosti zvySovani vykonnosti a odstraiiovani nedostatk 5 bodi
¢) |snaha zvySovat vlastni vykonnost a odstrafiovat nedostatky po upozormnéni 3 body
nadiizenym
d) | stereotypni vykon prace bez zdjmu o odstrafiovani nedostatkt 1 bod .
Pocet bodi
e) |dlouhodoby nezdjem o zvySovani vlastni vykonnosti a o odstrafiovani 0 bodi
nedostatki i pfes upozornéni
4. |Hodnoceni schopnosti u¢elné a hospodirné vyuzivat svérené prostiedky a dobu
sluzby:
a) |mimofadné dobré vyuzivani svéfenych prostfedkd a doby sluzby 6 bodl
by |vyuzivani svéfenych prostiedki a doby sluzby na dobré Grovni 4 body
¢) |vyuzivani svéfenych prostifedki a doby sluzby na uspokojivé trovni 3 body
PP ——— T p PR Thod
d) VyuZivani sv &fenych prostfedki a doby sluzby na &asteéné uspokojiveé Potet bodii
trovni
e) |neschopnost Géelné a hospodarné vyuzivat svéfené prostiedky a dobu 0 bodi
sluzby
5. |Hodnoceni schopnosti tymoveé price
a) |mimofadné dobra spoluprice v tymu a vynikajici komunikaéni 7 bodi
schopnosti
b) |dobra spoluprace v tymu a dobra schopnost komunikace 5 bodi
c) |uspokojiva spoluprace v tymu s omezenymi schopnostmi komunikace 3 body
d) |castecne uspokojiva spoluprace v tymu, t€zko akceptuje jiny nazor, 1 bod . .
individualistické sklony Pocet bodi
e) |konfliktni osoba, neuznava jiny nazor, neschopnost plnit tkoly v tymu 0 bodd | |
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¢) |konflikini osoba, neuznava jiny nazor, neschopnost plnit ikoly v tymu 0 boda
: T
6. | Hodnoceni spolehlivosti pri plnéni kol
a) |vysoka spolehlivost pii plnéni dkold 12 bodd
b) |pomérné vysoka spolehlivost pii plnéni akold 9 bodi
¢) |uspokojiva spolehlivost pfi plnéni ikoli 7 bodi
d) |nizka spolehlivost pii plnéni ikold 2 body Podet bodit
e) |nespolehlivost pfi plnéni Gkold 0 bodis
7. | Hodnoceni samostatnosti a iniciativy pii plnéni akola
a) |mimofadna samostatnost a iniciativa, schopnost fesit i slozité dkoly 12 bodi
b) |samostatny a aktivni pristup pii plnéni slozit&jsich nkold 9 boda
¢) |snaha o samostatné plnéni iikolnd, niZz3i drovei vlastni iniciativy, potfebna 7 bodi
kontrola nadiizeného
d) [nizka drovei samostatnosti a iniciativy, tkoly plnijen pod pifimym 2 body
vedenim a kontrolou nadiizeného Pocet bodll
e) |nesamostatnost a nezajem o plnéni ukold, potfebna soustavna kontrola 0 boda
nadfizenym
8. |Hodnoceni analytickych schopnosti a dsndkn
a) |schopnost analytického mysleni, tvofivost, predvidatelnost problémovych 11 bodd
situaci a upozoriovani na problémové situace
b) |wvelmi dobry asudek, v nékterych situacich schopnost pfedvidat problémy 8 bodi
¢) | pliméfeny tsudek 5 bodd
d) [analytické mySleni na nizké arovni, opozdéné odhalovani problémovych 1bed ; .
situaci, neupozorfiovani na problémové situace Pocet bodi
) |neschopnost analytického my$leni, neschopnost rozpoznat problémové 0 bod
situace
9. | Hodnoceni schopnosti vyrovaat se pii plnéni ikold s neo¢ekavanymi okolnostmi
a se zatéZovymi situacemi
a) |zatézové situace fedi mimofadné dobrym zpisobem 12 bodd
b) |zatéZové situace fesi bez vyrazného snizeni vykonnosti 9 bodt
¢) |pii zatizeni plni Gkoly dobrym zplsobem s obéasnymi nedostatky 7 bodi
d) |vyrazné sniZeni vykonnosti a urovné plnéni iikold v zatéZovych situacich 2 body )
Pocet bodi
e) |neschopnost zvladnout zatéZove situace 0 bodi
10. | Hodnoceni vlivu hodnoceného na mezilidské vztahy na pracovisti pii plnéni akola
a) |vyznamné pfispiva k pozitivni pracovni atmostéfe 10 bodi
b) |je schopny navazovat a udrzovat kontakty, je vnimavy viéi ostatnim 7 bodt
¢) |svym jednanim nenarusuje mezilidské vztahy na pracovisti pfi plnéni 5 boda
ukold, je nekonfliktni
d) |neschopnostispoluprace a kooperace pfispiva ke zhorSovani 1 bod %et bods
mezilidskych vztahid Pocet bodu
e) |narusuje mezilidské vztahy, jeho jednani je necestné a neupfimné 0 boda
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ast 4. Dal3i skutecnosti viznamné pro sluZzebni hodnoceni

1. |Hodnoceni zdravotni zpusobilosti
a) |schopen
b) |[schopen s omezenim
2. |Hodnoceni télesné piipravy
a) |splivje
b) [nespliiuje
¢) |nehodnocen —
ditvod
3. |Hodnoceni jazykové zpiisobilosti | |
a) |spliuje
nespliluje —
b) |divod
4. |Hodnoceni jinych rozhodujicich skutecnosti souvisejicich se sluzbou vojika

(dalii kladné nebo zapomné strinky wvojaka, zvlastni dovednosti, schopnosti nebo zkuZenosti,
vyznamenani, jind ocenéni nebo potrestini, mimoiadné plnéné sluZebni ukoly a jejich hodnoceni,
zapojeni vojaka do ¢innosti posilujicich dobré jméno ozbrojenych sil, dalsi nebo vy§si jazykove
znalosti, diivod neprovedeni navrhovanych persondlnich opatieni apod.)
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Cast 5. Zavér

Souéet dosazenych bodi v jednotlivych ¢dstech sluzebniho hodnoceni a tomuto souétu bodi
odpovidajici slovni zhodnoceni

Bodové rozpétl Slovni zhodnoceni Celkovy vysledek sluzebniho hodnoceni
1. 86— 100 vitecny ‘ Soudet dosazenvch bodi
2. 64— 85 velmi dobryr ‘ | | |
3. 46—63 dobry Slovni zhodnoceni
4. 30-45 vyhovujici
5. 0-29 nevyhovujici

Cast 6. Ukoly a cile odborného a osobniho rozvoje na dal3i hodnocené obdobi
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Datum zpracovani sluZebniho hodnoceni, idaje o hodnotiteli, seznameni vojaka

Cast 7. N A N 2 :
se sluZebnim hodnocenim, Feseni namitek, piezkoumani hodnoceni

1. |Datum zpracovini sluzebniho hodnoceni a idaje o hodnotiteli

Datum zpracovani sluZzebniho hodnoceni

Vojenska hodnost, titul, jméno, popiipadé jména, pfijmeni a sluzebni zatazeni hodnotitele

Podpis hodnotitele

2. | Seznameni vojika se sluzebnim hodnocenim

Svym podpisem stvrzuji, Ze jsem byl(a) sezndmen(a) s celym obsahem sluZzebniho hodnoceni.
Vyjadieni hodnocené(ho) k vysledku hodnoceni:

Datum Podpis vojaka

3. |Popis ieSeni piipadnych nimitek ke sluzebnimu hodnoceni

Vojenska hodnost, titul, jméno, pifjmeni a sluZebni zafazeni nadiizeného rozhodujiciho o namitkach
vojaka

Datum Podpis nadiizeného hodnotitele

4. |Rozhodnuti o0 novém sluzebnim hodnoceni.

Vojenska hodnost, titul, jméno, popiipadé jména, pfijmeni a sluzebni zafazeni nadiizeného rozhodujiciho
o novém sluzebnim hodnoceni

Datum Podpis velitele
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