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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem diplomové price je zjistit funkCnost systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci
vybrané organiza¢ni jednotky Finan¢ni spravy Ceské republiky. Diléim cilem je navrhnout zlepSeni tohoto
procesu na zdklad¢é provedeného vyzkumu za pomoci informaci z piimych zdroju organizace, prostfednictvim
obsahové analyzy internich dokladi, prostfednictvim rozhovoru s aktéry, kteii se hodnocenim zaméstnancii
v organizaci zabyvaji a prizkumem realizovanym pomoci dotaznikového Setfeni hodnocenych zaméstnancii na
rliznych pozicich v této organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologickd Cdst zahrnuje souhrn poznatkit ze zdroji z odborné literatury a clanku jak
tuzemskych, tak zahrani¢nich autorii. V této Césti bylo pouZito rozborui zdroju, popis a jejich komparace.
V analytické Cdsti byla popsdna zkoumand organizacni jednotka finanCni spravy a za pomoci pracovnikil této
organizace byly vyuZity dv¢ vyzkumné metody. Metoda kvantitativni zahrnovala dotaznikové Setfeni
s respondenty, ktef{ jsou hodnocenymi pracovniky této organizacni jednotky, a metoda kvalitativni zahrnovala
strukturované rozhovory s pracovniky, ktefi jsou hodnotiteli v této organizaCni jednotce. Vyzkum probihal od
srpna 2021 do ledna 2022. Soucdsti analytické Casti diplomové price je rovnéZ analyza internich predpisu
zkoumané organizace.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky rozhovoriti s hodnotiteli a dotaznikového Setfeni s hodnocenymi pracovniky poskytly doporuceni pro
zlepSeni funk¢nosti systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii zkoumané organizacni jednotky
finan¢ni spravy. Vyzkum pfinesl odpovéd na vyzkumnou otdzku ohledné posouzeni systému hodnoceni
pracovniho vykonu hodnotiteli. DoSlo k potvrzeni vSech tfech stanovenych hypotéz. VétSina respondentd
povazuje proces "Hodnoceni pracovniho vykonu" Cist¢ jako formdln¢ administrativni akt, ackoliv
nezanedbatelnd Cdst pfevazng respondentii niz§tho véku, vysokoskolsky vzdélanych zamestnancu a zaméstnancu
s krat§{ pracovni praxi vnimaji tento proces za efektivni pro vykonnost organizace. VéEtSina respondentit
potvrdila, Ze povaZuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za spravedlivé a nadpolovi¢ni vétSina
respondentli je motivovédna spiSe finan¢ni odmenou, neZ pochvalou, ¢i povySenim. Analyza internich pfedpisu
pfinesla zjisténi, Ze systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancl je v této organizaci zaloZen na
legislativnich i teoretickych podkladech, ale po praktické strance ma urcita uskali.

4. Zavéry a doporuceni:

Vyhodnocenim vysledku vyzkumii je mozné doporucit, aby organizace piistoupila k moZnosti poskytovat
Skoleni a vzdéldvaci kurzy svym zaméstnancum prostfednictvim online pfedndSek, ¢imZ se zabezpeCi vetsi
proskoleni a piipravenost na proces hodnoceni pracovniki i pro rozvoj a pracovni rist zaméstnanc. VyuzZitim
doporuceni, kterd je mozné aplikovat v rdmci béZzné Cinnosti a pracovni ndpln¢ zamestnancii nedojde ani ke
zvySeni ndkladu pro zlepSeni funk&nosti systému hodnocen{ pracovniho vykonu v této organizaci. Pro hodnotic{
proces je mozné vyuzit praktickou piiru¢ku pro hodnotitele, v niZ je k dispozici rovnéZ sebehodnotici test pro
hodnocené pracovniky. Zavedenim soutéZe o nejlepsiho pracovnika tizemniho pracovisté bude posilen tymovy
duch a zdravé soutéZeni, jehoZ disledkem bude zvySeni vykonnosti a mozZnost vyuziti vysledku této soutéze
v hodnoceni pracovniho vykonu, ¢imZ dojde k pfirozené zpcétné vazbé mezi hodnocenym zaméstnancem a jeho
hodnotitelem.

KLICOVA SLOVA

Pracovni vykon, systém hodnoceni, sluZebni hodnoceni, zamé&stnanci.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the diploma thesis is to determine the functionality of the system of evaluation of work
performance of employees of a selected organizational unit of the Financial Administration of the Czech
Republic. The partial goal is to propose an improvement of this process on the basis of research with the help of
information from direct sources of the organization, through content analysis of internal documents, through
interviews with actors involved in employee evaluation and research carried out by questionnaire survey of
evaluated employees in various positions in this field. organization.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part includes a summary of knowledge from sources in the literature and
articles by both domestic and foreign authors. In this part, source analyzes, descriptions and their comparisons
were used. The analytical part described the researched organizational unit of financial administration and with
the help of employees of this organization were used two research methods. The quantitative method included a
questionnaire survey with respondents who are evaluated employees of this organizational unit, and the
qualitative method included structured interviews with employees who are evaluated employees in this
organizational unit. The research took place from August 2021 to January 2022. Part of the analytical part of the
thesis is also an analysis of internal regulations of the researched organization.

3. Result of research:

The results of interviews with evaluators and a questionnaire survey with evaluated employees provided
recommendations for improving the functionality of the employee performance appraisal system of the examined
organizational unit of the financial administration. The research provided an answer to the research question
regarding the assessment of the performance appraisal system by the evaluator. All three established hypotheses
were confirmed. Most respondents consider the "Performance Evaluation" process to be a purely formal
administrative act, although a significant proportion of predominantly younger respondents, university-educated
employees and employees with shorter work experience perceive this process as effective for the organization's
performance. The majority of respondents confirmed that they considered the results of the personal evaluation
of work performance to be fair and the majority of respondents are motivated by financial reward rather than
praise or promotion. The analysis of internal regulations revealed that the system of evaluation of work
performance of employees in this organization is based on legislative and theoretical data, but from a practical
point of view it has certain difficulties.

4. Conclusions and recommendation:

By evaluating the results of the research, it is possible to recommend that the organization take the opportunity
to provide training and educational courses to its employees through online lectures, thus ensuring greater
training and readiness for the employee evaluation process and for employee development and growth. The use
of recommendations that can be applied in the normal activities and workload of employees will not increase
costs to improve the functionality of the performance evaluation system in this organization. It is possible to use
a practical guide for evaluators for the evaluation process, in which a self-evaluation test for evaluated employees
is also available. The introduction of the competition for the best employee of the territorial workplace will
strengthen team spirit and healthy competition, which will result in increased performance and the possibility of
using the results of this competition in performance evaluation, thus providing natural feedback between the
evaluated employee and his evaluator.

KEYWORDS

Work performance, evaluation system, service evaluation, employees.
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1 Uvod

Kompetentni a zpusobily zaméstnanec je nejdilezitéjsim predpokladem fungujici organizace,
at’ se jednd o soukromou firmu nebo o organizacni jednotku stitni spravy. Jen spravné vedeny
a spravné motivovany zamestnanec odvadi nejlepsi vykony a podili se na tspéchu a vysledcich
své organizace. Pravé systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti je pii spravné
nastavené metodé velmi dulezitym nastrojem pro zdokonaleni komunikace mezi nadfizenymi
a podiizenymi a pro vyrazné&jsi motivaci ke zlepSovani vykonu zameéstnancu.

Neustdle se vyvijejici spoleCnost a ménici se podminky s sebou nesou nové podnéty pro
zdokonalovani a prizpasobovani metod hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu a celého
piistupu k fizeni lidskych zdroja. Neni to pouze neustaly technologicky pokrok promitajici se
do technizace a automatizace persondlnich Cinnosti, ale v poslednich letech se méni i pristupy
podniki k pracovnimu rezimu svych zaméstnanct sohledem na rdznd bezpeCnostni
a hygienicka opatfeni. Prave oblast fizeni lidskych zdroji musi reagovat proaktivné k veskerym
vyvojovym tendencim, aby zabezpecilo pro organizaci spravné fungujici persondlni systém,
ktery zabezpeci ty spravné lidi na sprdvnych mistech, ve sprdvny ¢as a hlavné vhodné
motivované zameéstnance pro co nejvyssi vykon ve prospéch organizace.

Orgény statn{ spravy jsou zfizeny za Gcelem plnéni cill, které urcuje vykonnd moc stitu. Aby
mohly tyto cile byt efektivn€ plnény, je tieba, aby na pozicich zaméstnancu statni spravy byli
zaméstnani pracovnici kvalifikovani a hlavné motivovani k plnéni téchto cili. Dulezité je, aby
se vétSina zaméstnancu identifikovala s firemni kulturou jednotlivych organa statni spravy
a tak mohli s patfiénym nasazenim vykondvat svou sluzbu statu. Zameéstnanec identifikovany
s firemni kulturou je nejlépe motivovany a loajalni zaméstnanec. Jednim z icelll procesu
hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci je motivovat zameéstnance k vy$§imu vykonu,
poskytovat jim zpétnou vazbu a zajistovat jejich rozvoj a pracovni rist.

Hlavnim cilem diplomové préice je zjistit funkcnost systému hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanct vybrané organizaéni jednotky Finanéni spravy Ceské republiky. Dil¢im cilem je
navrhnout zlepSeni tohoto procesu na zédkladé provedeného vyzkumu za pomoci informaci
z piimych zdroji organizace, prostfednictvim obsahové analyzy internich dokladd,
prostfednictvim rozhovort s aktéry, ktefi se hodnocenim zaméstnanci v organizaci zabyvaji
a pruzkumem realizovanym pomoci dotaznikového Setfeni hodnocenych zaméstnanci na
raznych pozicich v této organizaci. Vyzkumny tkol byl nasmérovan na jedno z tizemnich
pracovist Finan¢niho dfadu pro hlavni mésto Prahu a vzhledem k tomu, Ze persondlni systémy,
jakoz i hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, jsou pro celou finan¢ni spravu shodné,
bude vysledek vyzkumného Setfeni této diplomové priace obrazem funkCnosti systému
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct celé financni spravy.

Hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct v ramci stitni spravy je stejn€ zdsadni jako
u jakékoliv soukromoprdvni organizace, protoZe i vramci stitni spravy je zameéstnanec
nejdalezit&jsim faktorem pro tvorbu vystupl této organizace. Finanéni sprava Ceské republiky
je organizacni sloZkou statu, kterd je odpovédnd mimo jiné za vybér dani, coZ je velmi zdsadni
funkce pro chod celého stitu. V pifipad€ financni sprivy je podminéna funkCnost stitu
spravnym a efektivnim vykonem jejich zaméstnancti. Tento vykon je tieba sledovat a naleZité
hodnotit.

Ackoliv moderni terminologie hovoii jizZ o hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti, nikoliv
o pouhém hodnoceni zaméstnancd, v této organizaci je neustdle pouZivana v souvislosti
s hodnocenim vykonu zaméstnanc puvodni terminologie hodnoceni zaméstnanct a nikoliv
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancua. V legislativnich podkladech k hodnoceni vykonu



statnich zameéstnancu je stile zakotvena pivodni terminologie hovofici o hodnoceni statnich
zaméstnancd.

Poznatky zaznamenané v této diplomové préaci vychdzi z reSerSi a komparaci teoretickych
prament autort Armstronga (2019), Paliskové, Langerové, Stiiteského (2021) a dalsich autort.
Rovnéz byly vyuzity legislativni prameny, sluZebni pfedpisy, interni akty fizeni a internetové
zdroje tykajici se zkoumané problematiky. Dilezité statistické podklady byly ziskdny na
zaklad€ zadosti, adresované Generalnimu finanCnimu reditelstvi dle zdkona ¢. 106/1999 Sb.
O svobodném pfistupu k informacim.

7 Yz

Diplomova price je Clenéna na dvé Casti. Prvni Cést je teoreticko-metodologickd a pojednava
o objasnéni zdkladni terminologie, kterd se tykd tématiky hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu, které je soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu. V této prvni ¢asti je vénovana
pozornost nejen podstaté tohoto oboru, ale rovné€Z historickému vyvoji hodnoceni pracovniho
vykonu zameéstnanct. Jedna z podkapitol je vé€novdna pohledu na hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu vefejné spravy, coz je dulezité pro ucelené hledisko cile této diplomové
préce, kterd je vénovana systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu financni spravy.
V teoretické Casti této prace je vé€novdna pozornost rovnéZ metoddm hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct jak organizaci soukromopravnich, tak organizaci vefejnopravnich, jejich
vyuziti, pozitiva a negativa.

Ziémeérem této prace bylo v prvni fad€ zjiSténi teoretickych informaci o tématice hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanct, jejich dukladné prostudovani a vyuziti k naslednému
vyhodnoceni zjisténych dat, kterd byla shromdzdéna jednak diky statistickym prehledim
poskytnutym persondlnim oddélenim Generdlniho finan¢niho feditelstvi, ale i pomoci dvou
riznych metod vyzkumného Setfeni.

V ramci této diplomové prace byly stanoveny tyto pracovni hypotézy:

1. Proces "Hodnoceni pracovniho vykonu" je respondenty vniman cisté jako formdalné
administrativni akt.

2. Vétsina respondenti povazuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za
spravedlivé.

3. Nadpolovi¢ni vétSina respondentt je motivovana financni odménou.

Vyzkumn4d otdzka k posouzeni situace:

Jak hodnotitelé vybrané organizaéni jednotky Finanéni spravy Ceské republiky posuzuji systém
hodnoceni vykonu zaméstnanc?

Druhd ¢4st této diplomové price je Casti praktickou, v niZ bylo na zdklad€ strukturovanych
rozhovora se zaméstnanci vybrané nejnizsi organizacni slozky financni spravy, ktefi provadéji
na svém useku hodnoceni pracovniho vykonu svych podiizenych zaméstnancu, byly zjistény
dilezité informace, které néasledné vedly ke zjisténi funk¢énosti systému hodnoceni Financni
spravy Ceské republiky. Aby byl pohled celistvy, byly pro zdvéreénd zjisténi vyzkumného
ukolu vyuZzity vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo aplikovdno na zameéstnance
zkoumané organizace. Komparaci vysledki obou Setfeni a syntézou zjisténych informaci bylo
mozné navrhnout doporuceni pro zkoumanou organizaci pro piipadné zlepSeni funkcnosti
systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato C¢ast diplomové priace veénuje svou pozornost objasnéni zdkladni terminologie,
a opodstatnéni feSené problematiky hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu. Je zpracovana
formou literarni reSerSe vychazejici z rozboru literdrnich a internetovych zdroji. V zavéru
teoreticko-metodologické €asti je popsdna metodika price.

2.1 Podstata hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu

Zajisténi kvalifikovaného persondlu v pravy €as na to spravné misto je kliCovym predpokladem
efektivné fungujiciho podniku, coz plati jak pro podniky soukromého charakteru, tak pro
organizace zaloZzené a vedené na urovni stitni spravy a samosprdvy. Dle Armstronga (2015,
s. 21) je mozné prostrednictvim vhodného veden{ a fizeni zameéstnanct ucinné€ ovliviiovat jejich
vykon, schopnosti i motivaci 1 celkovy vykon organizace. Vyvoj problematiky fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti je shrnut v pifloze této
diplomové préce.

2.1.1 Rizeni pracovniho vikonu

Drive, nez by bylo mozné objasnit pojem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanctl, je tfeba
zminit pojem pracovni vykon a jeho fizeni. Armstrong (2015, s. 390) jako definici vykonu
pouZzil odkaz na autora Brumbacha (1988, s. 387), ktery pracovni vykon povazoval za chovani
ptinasejici vysledky, tedy jinak feceno, nastrojem pro dosazeni vysledki neni pouze chovani,
nybrz je samo chovdni je vysledkem a produktem usili, které je vynakladano ke splnéni ikolu.
Sikyt (2014, s. 110) definuje pracovni vykon ponékud §iteji, jako soubor schopnosti a motivace
zaméstnancu, které jsou zapotiebi k vykonavani dohodnuté prace a poZzadovaného vykonu pro
podnik v souladu scili a strategii podniku. Dale uvadi, Ze se jednd o pracovni vysledky
a pracovni chovdni, které je vyjadifeno kvalitou a kvantitou odvedené price, jeji vCasnym
plnénim, pfitomnosti na pracovisti a ptistupem ke svéfené Cinnosti.

Podstata pojmu pracovni vykon vede dle Armstronga (2015, s. 391) ke sprdvnému chapani
smyslu fizeni pracovniho vykonu, jehoZ cilem je dosahovdni iplného potencidlu lidi nejen ve
svij prospéch, ale i ve prospéch celého podniku, a to za plné podpory a vedené organizace
poskytovanim pozitivni zpé&tné vazby.

Management pracovniho vykonu Armstrong (2015, s. 391) postavil na zdkladu tff{ teorii:

e Teorie cile, kterd klade diraz na definovani a urovani cili, podle nichZ je mozné
pracovni vykon méfit.

e Teorie kontroly, kterd se zaméfuje na zpétnou vazbu, jako nejdilezitéjsi soucdst
procedury fizeni pracovniho vykonu.

e Socialn€ kognitivni teorie je zalozena na pojeti pozitivni sebedivéry u zaméstnanct ve
vlastni schopnosti, kterd je tfeba rozvijet a upeviiovat.

Proces fizeni pracovniho vykonu neni pouhym technickoorganiza¢nim procesem, ale je tfeba
posuzovat pracovni vykon z mnoha faktorli, jelikoZ vykon musi byt jasn¢ definovatelny
a méfitelny, aby mohl byt fizen, pficemz jsou pro organizaci nejdilezitéjsi vzdy vysledky, které
vedou ke splnéni vytyCenych cilli organizace. Pro fizeni vykonu je stéZejni jak jednani
zaméstnancu, oznaCované za vstupy, tak vysledky prace, které jsou vystupem procesu fizeni
vykonu. Management pracovniho vykonu se muZe vztahovat jak k jednotlivci, tak
k pracovnimu tymu a jeho dspéSné zavedeni v organizaci pfedpoklddd zmeény v socidlnim



klimatu celé organizace a v oblasti souinnosti, coZ predpokladd spravedlivé postupy, vzajemny
respekt a transparentnost systému (Dvotdkovd, 2012, s. 251-253).

Podstatou managementu pracovniho vykonu jsou podle PaliSkové (2021, s. 123-124)
pozadavky na zaméstnance vychdazi z nastaveni cild, posldni a strategie podniku a jsou
stanoveny postupy fizeni pracovniho vykonu, jako nastaveni ocekdvaného vykonu, pfispéni
k dosazeni stanovené vykonnosti a jejitho zvySovéni, mé&feni vykonu, hodnoceni vykonu, zpétna
vazba a odménovéni v zdvislosti na vykonu, ktery zameéstnanec dosahl.

Jak uvedl Siky¥ (2013, s. 87), fizeni pracovniho vykonu je nedilnou slozkou fizeni lidskych
zdroju, jehoz ndstrojem je systematické hodnoceni a soucasti je ziskavani a poskytovani
informaci potfebnych k hodnoceni a zpétné vazby o skutecné odvedeném pracovnim vykonu.
Autor dale uvadi, Ze fizeni pracovniho vykonu je zdvislé na dohod€ mezi zaméstnancem
a manaZerem organizace o pracovnich pozadavcich, které jsou na zameéstnance kladeny
s ohledem na jeho vykonnost, rozvoji schopnosti, dosazeni potfebné motivace, ale i vytvofeni
relevantnich pracovnich podminek, to v§e v souladu s ptfimou odpovédnosti manazert. Koubek
(2015, s. 204) dodava, Ze tizeni pracovniho vykonu je sjednocenéjsi pfistup, jehoz zdkladem je
dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, zaloZend nejen na tvorb€ pracovnich ukold,
ale i rozvoje zamé&stnanec a jeho vzdélavani a nasledn€ na hodnoceni a poté odménovéni, cimz
v podstaté dochdzi k participaci zaméstnance na managementu podniku.

Rizeni pracovniho vykonu dle Sikyfe (2013, s. 88) vychézi z uréeni role zamé&stnance v podniku
a probihd v opakujicim se cyklu. O cyklu fizeni pracovniho vykonu hovoii i Koubek (2015, s.
205) a dopliiuje, Ze cile jsou stanovovany jednak rozvojové a jednak pracovni. Siky¥ (2015, s.
41) uvadi, Ze zpravidla na obdobi jednoho roku je pisemné uzavirdna dohoda mezi nadfizenym
(organizaci) a podiizenym (zaméstnanec), kde je jasné€ specifikovdn pozadovany pracovni
vykon, rozvoj pozadovanych schopnosti, dosahovani potfebné motivace a ke sjednané préci
poskytnuté pracovni podminky, na zdklad€ nichZ dojde k dosaZeni poZadovaného pracovniho
vykonu. Soucésti této dohody jsou i pfipadn€ normy, ukazatele pracovniho vykonu, zdkladni
standardy organizace a podobné. Na dohodu navazuje proces fizeni pracovniho vykonu ve
sledovaném obdobi, coZ je vedeno piimym nadfizenym, jehoZ ndstrojem je pravidelné
hodnoceni zamé&stnance, ¢imZ ziskdva a poskytuje informace a zpé&tnou vazbu souvisejici se
schopnostmi zaméstnance a jeho motivaci. ZjiSténé odchylky ve vykonu pfipadné problémy
jsou dle autora neprodlen€ feSeny tim, Ze nadfizeny s podiizenym spolecné definuji problémy
a jejich pfi€iny a spolecné€ rozhodnou o ndpravé, nebo jsou nadiizenym vytvofeny podminky
pro vyfeSeni problému, které podiizeny realizuje, dal$i moznosti je, kdyZ nadfizeny vyhodnoti
provedeni vyfeSeni problému a poskytne zpé&tnou vazbu svému podiizenému. Armstrong (2015,
s. 393) uvadi, ze fizeni pracovniho vykonu neni metodou ani nastrojem fizeni lidskych zdroju,
ale pfirozeny proces fizeni, ktery odpovidd klasickym fazim fizeni, jako jsou pldnovani,
jedndni, monitorovéni a prezkoumdavani.

ManaZer a zameéstnanec se musi dohodnout dle Koubka (2015, s. 205) na pracovnich
arozvojovych cilech. Armstrong (2015, s. 394) upozoriiuje na nutnost vénovat vyssi pozornost
na relevantnost stanoveni cile pro zameéstnanec, aby tyto cile souvisely s cilem organizace a aby
dosahovani cili bylo sledovatelné v Case.

Pii méreni pracovniho vykonu je dle Koubka (2015, 206) nutné, aby se méfeni i ukazatele
nevztahovaly k usili, ale k vysledkim, které musi mit zameéstnanec vZdy pod kontrolou. Velice
dalezita je dle autora objektivita a zjistitelnost jak ukazateli tak méfeni, které musi byt
povazovano za spravedlivé a srozumitelné. Déle uvadi, Ze s potfebnymi schopnostmi dzce
souvisi potiebné vzdélavani a rozvoj zameéstnance, o némZ musi s manaZerem otevien¢
komunikovat. Komunikace je kliCova v prubéhu celého procesu fizeni pracovniho vykonu,
protoZe pouze prostiednictvim oteviené komunikace muze byt vcCas odhalen problém



v pracovnim vykonu, ktery musi byt zjistitelny nejen manazerem, ale hlavné musi byt uznin
zaméstnancem, ¢imz ndsledné muize byt spoleéné odhalena piicina problému a muze dojit ke
spole€nému rozhodnuti o krocich vedoucich minimédln€ ke zmirnéni, ale 1épe k pifekonani
tohoto problému. Armstrong (2015, s. 395) upozoriiuje na to, Ze kazdé pfezkoumdvéni vykonu
musi vZdy vychdzet z reality a nesmi byt nikdy abstraktni, nybrZ konkrétni, pfi¢emz je nutné
komunikovat v pozitivnhim duchu a tim motivovat zaméstnance, aby sami aktivné pristupovali
k posuzovéni svého vykonu a sami aktivné pfistupovali ke zlepSovani svych &innosti. Ukolem
manazera je dle Koubka (2015, s. 207) poté dohlédnout na plnéni napravnych kroka a sledovan{
angazovanosti zameéstnance v realizaci ndpravy. Déle uvadi, Ze vrcholem procesu fizeni
pracovniho vykonu je posuzovani pracovniho vykonu, které pfipomind tradi¢ni hodnoceni
zaméstnance, ale vnémz je oproti minulosti dnes kladen diraz na rozvojovou stranku
zamestnance a na jeho neustdlé zlepSovani. K tomu Armstrong (2015, s. 395) dodavd, ze
manaZzer musi byt v procesu fizeni pracovniho vykonu piikladné kouc¢em a musi své podiizené
zamestnance podporovat.

Odlignost fizeni pracovniho vykonu a tradiéniho hodnoceni spatiuje Copikové a kol. (2015, s.
41) v tom, Ze se zabyvalo v prvni fad¢é nedostatky, které se pfihodily v minulosti, a nebylo
propojeno s poZzadavky podniku a oproti tomu fizeni pracovniho vykonu smeéfuje do
budoucnosti a hlavné k potiebdm a rozvoji zameéstnance, ¢imZ je oznaCovan za strategicky,
integrovany a efektivni proces. Dvotdkova (2012, s. 256) vyzdvihuje ptrednosti progresivniho
fizeni pracovniho vykonu a zptsob kontroly vykonu oproti zastaralému hodnoceni pracovniho
vykonu stim, Ze by rozsah a zpisob kontroly nemél prekracovat hranici signalizujici
zaméstnanci nedivéru a oproti tomu muze kontrola provedené po dohodé se zaméstnancem
formou dialogu 1épe definovat pfiCiny nedostatkii a nasledné volby optimdlniho postupu
k feSeni téchto problémad.

Dvorédkova (2012, s. 256) uvadi, Ze novy piistup k hodnoceni pracovniho vykonu se oproti
zastaralému zpusobu, ktery kladl diraz na kvantitativni hledisko vykonu, priklani ke
zkvalitiovani a rozvoji lidskych zdroji. Rozdil téchto dvou trendu je patrny tabulce, ktera je
ptilohou této diplomové prace. Koubek (2015, s. 202) uvddi, Ze tradi¢ni piistup k vedeni
zaméstnancu k fizeni jejich prace ma kofeny jiz na prelomu 19. a 20. stoleti a to v zasadach
Taylorova védeckého fizeni, které klade diraz na presné postupy a tkoly a na specializaci
¢innosti. Duraz je dle autora mimo jiné kladen na pracovni mista a opira se o direktivni pfistup,
kontrolu, moc a hierarchii. Ddle tento autor uvadi, Ze management nepldnuje do budoucna,
nybrz je zaméfovan na minulost, nepreferuje dialog, ale pfikazy shora, nefesi problémy, ale
rovnou obvinuje, nekomunikuje, ale dodrZzuje formality, coz vede k tomu, Ze neni vyuZivin
potencidl zaméstnancu, jejich nadprimérné schopnosti a dochazi k prepinani zaméstnancu
a demotivaci a v neposledni fadé i k fluktuaci a sniZeni hodnoty organizace. Dle Armstronga
puvodni pfistup k hodnoceni pracovniho vykonu odpovidal analyze situace, kde se
zamestnanec, ktery je hodnocen momentdlné nachdzi a z jaké situace tento zameéstnanec
vychdzi, coz je v rozporu se souCasnym pohledem na fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu,
dle n€hoz se jedna o pohled doptedu, co je tfeba ude€lat k naplnéni cile jednak pracovniho mista,
ale rovnéz pracovni role, vyuZiti znalosti, dovednosti a schopnosti. K tomu Koubek (2015. s.
203) zduraziniuje, Ze moderni fizeni lidskych zdroji se zaméfuje na individudlni pfistup
k zaméstnanciim, jejich rozvoj a uvédoméni si, Ze jasné specifikovand pracovni mista, kterd
nejsou vytvorena na miru dovednostem a schopnostem zaméstnance mohou zapfiCinit sniZeni
flexibility, kterd je tfeba pro pozitivni vyvoj pracovniho vykonu organizace.

Armstrong (2019, s. 142-148), jako kritik tradiéniho hodnoceni vykonu uvadi, Ze je v mnoha
podnicich stdle vyuzivan tradi¢ni formalni zptisob hodnoceni vykonu zaloZeného na opakujicim
se procesu v pololetnich nebo rocnich periodach, ktery je zaloZen na nékolika krocich jako
napiiklad definovani klicovych roli a cila, znalosti a dovednosti, klicovych ukazatela



vykonnosti, vypracovani plana na zlepSeni vykonu a dohoda o planech rozvoje. Jak autor déle
uvadi, jednd se o velmi sloZity a nepruzny proces, ktery Casto manazera odradi a neni ochoten
ho pouZivat a ve findle tento proces vede k stigmatizaci vykonu a k odporu k neptijimani zpétné
vazby. Lussier (2019, s. 786) dopliluje, Ze systém hodnoceni vykonu se €asto v organizacich
komplikuje, coZz ma za nasledek zbyteCné zvySovani ndkladd a pokud neni hodnoceni
provadéno spravnym zpusobem, nésleduje nizkd drover spokojenosti zaméstnancti a snizena
produktivita. Copikové a kol. (2015, s. 73) povaZuje za zdvazné negativni dopady komplikaci
systému fizeni a hodnoceni vykonu zaméstnancti snizeni produktivity zaméstnancti a jejich
motivace a tim i dopad na odméfiovdni, Spatnou komunikaci mezi zaméstnance a jejich
nadfizenymi, pokles mordlky a oslabeni duvéry, zvySujici se fluktuaci zaméstnanct
a v neposledni fadé vSe vede az k neschopnosti organizace dosahnout strategickych cilt, coz
muiZze mit pro podnik az fatalni nasledky.

2.1.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Pojem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct byl jiZz sklofiovdn mnoha autory z oboru
personalistiky a fizeni lidskych zdroji. Napiiklad Siky# (2016, s. 121) uvadi, Ze hodnocent je
nastrojem pro vedeni a fizeni zameéstnance v priabéhu definovaného obdobi a slouzi jako zpétna
vazba, kterd je zaméfena na schopnosti zaméstnance, jeho motivaci, jeho pracovni vysledky.
Autor poukazuje, Ze na zdklad€ zjiSténi plynoucich z pravidelného hodnoceni je tfeba
neprodlené feSit odchylky skuteCnych pracovnich vysledki od vykont pozadovanych
pracovnich organizaci. Armstrong (2015, s. 397), jako nejrozsifen&j$i autor v oblasti fizeni
lidskych zdroji hovofi o hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct jako o jejich posuzovani
a pfezkoumdvani, ve smyslu posuzovani pracovniho vykonu, kdy se jedné o formélni posouzeni
vykonu uskuteciované jako celkové posouzeni, klasifikovdni nebo vizudlni posouzeni. Podle
Dvorakové (2012, s. 257) je systém hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci néastrojem
zkvalitiiujicim zaméstnance organizace a napomdahajicim v dosahovéani vysokého a kvalitniho
pracovniho vykonu a rovnéZz napomahajicimu rozvoji zaméstnanct. Lussier a Hendon (2019, s.
773) dopliuji, ze lidské zdroje jsou, jako jeden zmaéla zdroji zdrojem udrZitelné
konkurenceschopnosti, ktera je dilezitou vyhodou kazdého podniku a je tedy nutné neustale
pomahat zaméstnancim k lepsim vysledkim, a proto je hodnoceni vykonu zaméstnanct
dilezitou Cinnosti vSech manaZert,, aby méli zaméstnanci dostatek informaci o svém vykonu
a mohli pracovat na jeho zlepSovani.

Dle Pauknerové (2012, s. 220) umoziiuje hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
managementu spoleCnosti 1épe a objektivnéji poznat své zameéstnance, a to nejen jejich
vysledky, ale predevSim pfedpoklady jejich budouciho pracovniho vyvoje. Autorka tim
poukazuje na podminku vysoké turovné a kvality hodnoceni, které povede k motivaci
zaméstnancu a k upevnéni vazby mezi zaméstnancem a podnikem a k identifikaci s pfidélenou
Cinnosti. PaliSkova (2021, s. 130) definuje hodnoceni pracovniho vykonu jako nedilnou soucést
fizeni pracovniho vykonu a povazuje pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti
za podstatu pro rozvoj celé organizace i jednotlivych zaméstnanct dané organizace.

Koubek (2015, s. 207-208) povazuje hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu za soulad
mezi stanovovanim cili pro pracovni vykon a posuzovanim, zji§fovanim a naslednym usilim
0 ndpravu, ¢imZ je prdvem povazovdno za znacné€ efektivni ndstroj kontroly, usmériiovani
a hlavné motivace zaméstnancii. Autor vysvétluje vazbu na zahrani¢ni oznaceni hodnoceni
pracovniho vykonu, ktery jiz zdomécnél i v prostiedi ceskych podnikd a organizaci, kde je jiz
hodnoceni chdpdno v §irSim slova smyslu a je spojovdno nejen s vykonem price, ale
1 s charakteristikou osobnosti, se socidlnim a pracovnim chovdnim a pracovnimi podminkami.



Paliskova (2021, s. 130) shrnuje jednotlivé nazory vySe uvedenych autord a oznacuje jako
zakladni cile hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct oblasti jako zlepSeni kapacity vykonu
zaméstnancu, zpétna vazba od zaméstnance k vedeni organizace, leps$i motivace zameéstnancu,
definovani vzdé€lavaci narokti zaméstnancu, identifikace a moZnosti rozvoje zameéstnancu,
posouzeni schopnosti zaméstnancti, specifikace cili zaméstnanci, moZnosti perspektivy
zaméstnancu v ramci podniku, vychodiska pracovnich problému a moznosti modifikace platu,
piipadné mzdy. Jak uvadi Véchal (2013, s. 315), sprdvné a ucinné zrealizovany hodnotici
systém dodava organizaci dulezitou informaci nejen o funk¢nosti systému fizeni podniku, ale
1 0 tom, jak vnimaji zaméstnanci své vedeni a jak na n&j reaguji, coZ je ndzorné videt na vyse
znazornéném Obrazku 2 piinost hodnoceni pracovniho vykonu. Dvorakova (2012, s. 257)
uvadi, Ze cild hodnoceni je mnoho, jako napiiklad odménovani, rozmistovani, povySovani
a kvalifikacni Cinnosti a vSe zdavisi na schopnostech a zpusobilosti manazera, aby dokazal
objektivné a veécné sprdvné zhodnotit své podfizené a neredukoval systém hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnance jen na posouzeni jeho vykonu.

Poskytovani a ziskdvani zpétné vazby, tedy hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct se déli
dle gik}’lfe (2014, s. 111) na hodnoceni formdlni a hodnoceni neformélni, pfi¢emz za formalni
se povaZzuje takové hodnoceni, které probihd periodicky za konkrétni obdobfi a je projedndvéano
manazerem se zaméstnancem zpravidla formou hodnoticiho rozhovoru, vyslednd zprava je
soucasti persondlnich dokumentii hodnoceného zaméstnance a je vyuZivan k rozhodovani
manazera v souvislosti napiiklad s odmé&fovanim, vzde€lavinim a dalS§imi Cinnostmi v oblasti
fizeni pracovniho vykonu. Neformélni hodnoceni je dle tohoto autora provadéno prubézné
s cilem diagnostikovat vc¢as pfipadné odchylky skute€ného vykonu od vykonu poZadovaného
zaméstnavatelem a ndsledného implementovani zpisobu napravy, piipadné spravné motivaci
ke zlepSeni. Koubek (2015, s. 208) ztotoZziiuje s vySe uvedenym autorem a doddvd, Ze
hodnoceni musi probihat jak ve formé& formadlni, které se opakuje v pravidelnych intervalech,
alespori jednou za rok, tak neformalni, které se kond kdykoliv v pribéhu sledovaného obdobi
ve forme pracovnich porad a diskusi, ¢cimz je efektivné poskytovana zpétna vazba.

Dle Koubka (2015, s. 209) se hodnoceni zaméstnance zaméfuje nejen na pracovni vykon
a chovéani zameéstnance, ale i na miru schopnosti zaméstnance, kterd musi odpovidat formalnim
pozadavkim, které se vazi kdanému pracovnimu mistu, jeho vymezeni
a predpokladiim pracovniho tymu. Dvofakova (2012, s. 261) ve shod€ s timto vySe uvedenym
autorem uvadi, Ze neni mozné hodnotit pouze vykon zaméstnance, ale hodnoceni slouzi rovnéz
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i k dosahovani vyssi kvality prace a procesu a k rozvoji zameéstnancu.

Mezi nejdilezitéjsi principy systému hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancti v podniku
Dvordkova (2012, s. 259) fadi:

¢ hodnoceni je provddéno zdsadn€ pfimym predstavenym zameéstnance, pokud se nejednd
o zpusob hodnocent s vice zdroji;

¢ hodnoceni se odviji od priabézného sledovani pracovniho vykonu zameéstnance;

¢ hodnoceni je provadéno vzdy dle jasné specifikovanych metodickych pokynu, které se
odvijeji od konkrétnich podminek daného podniku;

Yev s

e nejCastgj$i formou hodnoceni je tak zvany hodnotici rozhovor, ktery musi byt
hodnotitelem peclivé pfipraven;

¢ po ukonceni hodnoceni jsou vZdy vysledky hodnoceni projedndny se zaméstnancem;

e v piipadé opakujicich se hodnoceni je soucdsti hodnoceni stanovisko hodnoceného
a hodnotitele k zavérim a navrhiim z pfedchoziho hodnoceni.



PaliSkovd (2021, s. 130) uvadi jako zdkladni oblasti hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu vykon, ktery se odviji od nastavenych pracovnich cilid podnikem, a to jak
individudlnich, tak tymovych, ddle oblast chovéni, pfiCemZ se jako méfitko vyuziva eticky
kodex organizace, nastavené podnikové normy chovani a zdsady a oblast potencidlu za vyuZziti
psychologickych testd a rozhovori se zaméstnanci. Autorka poukazuje na vzdjemnou
provazanost téchto oblasti. Oproti tomu Siky# (2016, s. 123) pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamestnancu definuje krome oblasti vykonové, kterd se odviji od mnozstvi vykonané prace, jeji
kvality a v€asného vykondni a oblasti chovani zaméstnance ovlivnéného piistupem k praci
a pracovni mordlce jeSté oblast pracovnich schopnosti, motivace k préci a pracovni podminky.

Pro tdspésnou realizaci hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct je dle Dvotakové (2012, s.
262-263) nezbytné nutné, aby mél podnik dikladné zpracovanou metodiku pro hodnoceni,
jasné definovand kritéria a jasné specifikovany pracovni cile a zvlasté je dasledna piiprava
systému hodnoceni nutnéd v podnicich, kde jsou méne zkuSeni manaZefi. Dle této autorky je
v posledni dobé velmi roz§ifeno vyuZzivani hodnoticitho rozhovoru, jehoz vyuZzitim vétSinou
dochézi k odbourani stresu jak hodnoceného, tak hodnotitele a mizZe zabezpecit lepsi ztotoznéni
hodnoceného s doporucenimi hodnotitele, ale hodnotici rozhovor ovSem pfedpokldda veétsi
zku$enost hodnotitele, proto by zdmérem kazdé organizace mélo byt motivovani manaZera
i zaméstnancu v podporovani efektivniho a smysluplného hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu nejen z davodu lepsi vykonnosti organizace, ale i k vytvafeni pozitivni firemni
kultury a socidlniho klima. Copikova akol. (2015, s. 85) k tomu dodév4, Ze za aktéry hodnoceni
pracovniho vykonu jsou povazovéni liniovi vedouci zamé&stnanci a personalisté, jejichZ tlohy
jsou stéZejni pro vytvafeni, provedeni a implementaci systému hodnoceni v podniku a je
nezbytn€ nutné, aby vSichni spolupracovali a méli jasné specifikované role, aby nedochdzelo
k nesrovnalostem v zodpovédnosti téchto jednotlivcu.

Specifikace jednotlivych roli aktérd hodnoceni pracovniho vykonu dle Copikové a kol. (2015,
s. 85):

e zaméstmanci musi vyZadovat transparentni zpétnou vazbu, kterou jsou povinni vyuzivat
ke zlepSeni vykonu a kompetenci a musi sdilet 1 odpoveédnost za hodnoceni ostatnich
zaméstnancu a rovnéz i jim poskytovat zpétnou vazbu;

e liniovi vedouci maji rozhodujici ulohu ve vSech fézich fizeni pracovniho vykonu,
v ptipadé potieby koucuji, podporuji zaméstnance a poskytuji zpétnou vazbu a pomoc;

® personalisté jsou odpoveédni za to, Ze bude systém fizeni pracovniho vykonu v souladu
se zdkonem a s vnitinim prostfedim podniku a Ze bude systém hodnoceni spravné
implementovan. Poskytuji oporu liniovym manazeram v oblasti rozvoje a vyuZivani
jejich kompetenci.

Dvorakova (2012, s. 264) dopliuje role personalistd jeSté o evidenci a archivaci zavéra
z hodnoceni v rdmci persondlnich spisti zaméstnanct a poskytovani informaci z hodnoceni na
pozadani zameéstnance mimo organizaci. Personalisté rovnéz dle této autorky zhodnocuji
prubéh procesu hodnoceni a poskytuji instruktdz hodnotitelim.

Tak jako vkazdém jiném odvétvi, i v procesu fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovniho vykonu muZe dochazet k problémum, které Armstrong (2015, s. 402) popisuje, Ze
chybné vybrany, pfipadné implementovany systém fizeni pracovniho vykonu muze vysilat
chybné podnéty o tom, co podnik o¢ekava od svych zaméstnancti, coZ je zpravidla zptisobovano
at’ uz ¢innosti nebo necinnosti chybujicich lidi, coZ sniZuje G€innost systému fizeni pracovniho
vykonu v praxi.

Armstrong (2015, s. 403) ddle dodava, ze podstata problému tkvi zpravidla v nizké tdrovni
dialogu, zadné kontinuity, neangazovanosti a neschopnosti fediteld a liniovych manazerq,



nechépajicich zaméstnancua, autoritafskych personalistd a byrokracii. Jako mozna feSeni uvadi
autor dle vyzkumu varianty jako napiiklad vétsi zapojeni liniového managementu do
navrhovani a implementace fizeni pracovniho vykonu, zajiSténi vzdeélavani a vedeni stdvajiciho
i noveé jmenovaného liniového managementu, projeveni vyznamnosti fizeni pracovniho vykonu
vrcholnym managementem, podpora jednoduchosti systému a omezeni byrokratického
piistupu, podpora prirozenosti procesu fizeni pracovniho vykonu nebo prosazovéni piinosnosti
systému fizeni pracovniho vykonu jako nestresujici zlezitosti a omezeni formalniho hodnoceni
pracovniho vykonu. Siky# (2016, s. 125) povaZuje za diileZité z hlediska odstranéni nedostatki
a problému pii hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii eliminovat chyby liniovych
manazeru tim, Ze je tfeba vyloucit vyuZzivani hodnoticich kritérii, které jsou subjektivniho
charakteru, pouzivani pouze prameérnych hodnot, inklinovani k nadmérné pfisnosti nebo
naopak mirnosti a hodnoceni na podkladu ndpadnych negativ ¢i pozitiv. Dvofdkova (2012, s.
264) shrnuje aktudlni problémy pii hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct v Ceskych
podnicich zejména nechut k zavadéni systému hodnoceni ze strany zaméstnancu i liniového
managementu a tim i nedocenéni vyznamu tohoto procesu, ddle jako zdvadu uvadi i neznalost
zpusobi a metod hodnoceni, neujasnéné kompetence zainteresovanych stran do systému
hodnoceni nebo napfiiklad i nepropojenost systému fizeni pracovniho vykonu se systémem
hodnocent, ¢i s dalSimi persondlnimi oblastmi. Lussier (2019, s. 850) za problémy v hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanci povazuje nejvice stereotypy a osobni predsudky, ale i mnoho
dalSich chyb jako chyba aktudlnosti, podobnosti, chyba kontrastu a atribuce, kterym je ovSem
mozné se vyhnout predev§im pouzivanim pfesného méfeni vykonu za pomoci vice kritérii,
minimalizovdnim hodnoceni zaloZenych na vlastnostech, které je moZzné analyzovat pomoci
testtl a ddle proSkolovanim hodnotiteld, ktefi si budou 1épe uvédomovat mozné chyby a tskal{
v procesu hodnoceni, kterym je tfeba se vyvarovat. Autor navrhuje pouzivani vice hodnotitela
ke zmirnéni zkreslenych vysledki hodnoceni. V ¢lanku s ndazvem ,,Hodnoceni zaméstnancu
ni¢fm nenahradite v Technickém tydeniku Cerveny (2017) uvadi, e vétSina &eskych firem
vyuziva formalizovany zplisob hodnoceni svych zaméstnanct, ktery je piili§ slozity, tézko
srozumitelny, Casto je odkldddn, ale podniky se snazi o dodrZzovédni jeho zdsad. Svou
komplikovanosti se ale stava formalnim a tim ztraci na vyznamu. Je mnoho nastroju k fizen{
zaméstnancu s obrovskymi vysledky na produktivitu a angazovanost zaméstnancu a pfitom jsou
zdarma. Jednd se o filosofii firmy, prospéSnost prace, zajimavost price a smysl priace. Déle
firemn{ kultura a jeji hodnoty, styl fizeni a individualita manaZera, ktery musi byt lidrem a jit
piikladem ostatnim. Jako dal$i dulezity aspekt je vize organizace a jeji cile a v piipade, Ze je
systém hodnoceni spridvné veden, tak tento systém hodnoceni. Pokud ovSem neni systém
spravné veden a vyuZit, miiZe organizace piijit podle Cerveného (2017) az o 20-30% svého
vykonu, aniZ by to zaznamenal. V systému hodnoceni neni podle tohoto autora cilem
zamestnanci seCist nedostatky za uplynulé obdobi, nybrzZ prostfednictvim hodnoceni dosdhnout
lepSich pracovnich vysledkl i toho, aby se zaméstnanec stal i lepSim Clovékem, ¢imz je
omezena kritika a rozvijen leadership.

2.1.3 Rizeni pracovniho vikonu a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci ve
verejné spravé

V Ceské republice je vefejna sprava vykondvana jednak stitem prostiednictvim stdtni spravy
a jednak samospravnymi celky, které jsou tizemné€ piisluSné a jsou nazyvany samosprava, tedy
obce a kraje. Vldda Ceské republiky je nejvy$$im diadem stdtni spravy Ceské republiky a déle
néasleduji ministerstva dle své pusobnosti, ostatni dstfedni organy statni spravy a statni dfady
vykondvajici spravu dle mistni a vécné ptislusnosti na celém tzemi republiky. Vykon statni
spravy je mozné dle zdkona prenést na kraj nebo obec (Regiondlni informacni servis, 2019).



Podle Jedindka (2012, s. 16) jsou organizacemi vefejné spravy takové organizace, které jsou
jak ftizeny, tak financovany stitem a patfi mezi né stitni orgdny i nestitni subjekty uréené
stitem. Mezi organizace vefejné spravy fadi autor tedy ministerstva, krajské, obecni, financni
a jiné utady, armddu, policii, soudy, nékteré vyzkumné tstavy, vétSinu §kol a nemocnic.

Podle informa&niho letdku Ministerstva financi Ceské republiky ke stitnimu rozpodtu na rok
2021 je zaméstnanct statni spravy celkem 482 270, ale pro doplnéni je tfeba uvést, Ze celd
vefejnd sprava jeSt€¢ navic ¢itd dal§i zaméstnance samosprdvy a ostatnich vefejnoprdvnich
instituci. Celkové zamé&stndv4 veiejnd sprava dle tdaj z Ceského statistického Gfadu vice nez
935 000 zaméstnancu. (Ministerstvo financi, 2021).

Kerlinovd a Toméskova (2014, s. 88) uvadi, Ze stejne jako v kazdé jiné organizaci, tak i ve
vefejné spravé jsou lidské zdroje nejdilezitéjsim zdrojem a napomdhaji svou Cinnosti
rozpohybovat zdroje ostatni. Sikyf (2014, s. 13 a 32) dopliiuje, 7¢ persondlni price
v nepodnikatelské sféfe vyuZziva teoretickych a praktickych postupt stejné jako personalistika
sféry podnikatelské s rozdily plynoucimi z ptislu$né legislativy. Dale uvadi, Ze pracovnépravni
vztahy ve vefejné spravé jsou upravovany zpravidla v prvé fadé zdkonem €. 262/2006 Sb.,
Zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpisu (dile jen ,,zakonik prace*), dile pak zdkonem C.
312/2002 Sb., O dfednicich samospravnych celkii a o zméné nékterych zakonu, ve znéni
pozdéjsich predpisi nebo zdkonem ¢. 561/2004 Sb., O predskolnim, zdkladnim, stfednim,
vy$8im odborném a jiném vzdé€lavani, ve znéni pozdéjsich predpist anebo zdkonem ¢. 234/2014
Sb., O statni sluzbe, ve znéni pozdéjsich predpist (déle jen ,,zdkon o statni sluzbé®), ptipadné
u piislusnika, ktefi vykonavaji svou sluzbu u bezpecnostnich sbort jsou pracovnépravni vztahy
feSeny dle zdkona ¢. 361/2003 Sb., O sluzebnim pomeéru piislusnika bezpecnostnich sbord, ve
znéni pozdé&jsich predpist. K tomu Kerlinovad a Tomaskova (2014, s. 89) uvadéji, Ze organizace,
jako vefejnd sprdva je zdvisld na otevienosti, kompetentnosti, kvalifikovanosti a vysoké
produktivité svych lidskych zdroji a proto je fizeni lidskych zdroji ve vefejné sprave klicovou
¢innosti. Autorky dodavaji, Ze ve vefejné sprave je tfeba pro management lidskych zdroju zvolit
spravné techniky a metody dle konkrétniho charakteru a specifika vybrané organizace vefejné
spravy i s ohledem na rozdilnost mistnich podminek a tyto jednotlivé metody a techniky by se
meély vhodnym zplisobem dopliiovat a hlavni podminkou je, aby byly v souladu se strategif
a cili této organizace.

Podle Pavlika a kol. (2014, s. 13-15) je dle studii NERVu a na zdklad€¢ Strategie
konkurenceschopnosti Ceské republiky pro obdobi 2012 az 2020 vefejnd sprava vlivem velké
roztfiSténosti na mnohem niZs§i drovni vykonnosti nezZ soukromy sektor. Uvadi, Ze je tfeba pro
zlepSeni situace zabezpecit na vSech drovnich vetejné spravy a stitu zvySeni odpoveédnosti za
rozhodovani, zvysit kvalitu rozhodovani, umozZnit redlny vykon a usmérfiovani a kontrolu
prace. Homfray a kol. (2020, s. 11) k tomu dodava, Ze ve vefejnopravnim reZimu oproti reZimu
soukromoprdvnimu nemaji strany rovné postaveni, ale postaveni stitu a zamestnance stitni
spravy je hierarchické a tidi se zdkonem o stétni sluzb¢, kdy stat reprezentuje sluzZebni organ.
Autorka podotykd, Ze vefejnoprdvni systém oproti soukromoprdvnimu poskytuje statnim
zaméstnancim ucinnou obranu proti politické zvili, natlaku ze strany nadfizenych a vaci
neobjektivnim postuptim. Je nutno rovné€Z uvést, Ze tento zakon o statni sluzbé nijak nezasahuje
do pravnich poméri zaméstnanci uzemni samospravy s vyjimkou ucasti na vybérovych
fizenich.

Podle Jedindka (2012, s. 58) hodnoceni pracovniho vykonu jak organizace soukromopravni,
tak vefejnopravni je souhrn posuzovani, stanovovani kol a cili zaméstnanci a snahy
o zlepSeni, které je u€innym ndstrojem jak pro zamestnance, tak pro manaZery a zdrovein je
ukazatelem zpusobilosti zameéstnance pro praci na konkrétnim misté a v konkrétnim tymu.
Homfrey a kol. (2020, s. 68) dopliuje, Ze na rozdil od ptivodni podoby sluzebniho hodnocenti,
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kdy bylo zakladnim principem hodnoceni v§ech zaméstnanct v jednom shodném okamziku, za
shodné obdobi, je nové pojeti sluZebniho hodnoceni, které v platnosti po roce 2018, provddéno
jednou za rok, za dva roky nebo za tfi roky, vZdy v terminu, ktery urci sluZebni orgén sluZebnim
predpisem. Autorka doddvd, Ze kromé tohoto pravidelného hodnoceni je mozZné provadét
hodnoceni ad hoc podle potieby. V organizaci vefejné spravy mohou byt dle Jedindka (2012, s.
59) pouzivany takové metody hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci, kde jsou zastoupeny
vSechny strany, jako zaméstnanec, pfimy nadfizeny nadiizeného, personalisté, nezdvisly externi
hodnotitel, spolupracovnici a podfizeni. Spravné nastaveny proces hodnoceni je dle tohoto
autora podminkou spravné funkCnosti organizace a vystupy z hodnoceni maji vliv na
rozhodovédni o platech, na budouci profesni rozvoj zaméstnance, na motivaci k vyS§im
vykonim, na zajisténi dal§tho vzdélavani zaméstnanct a k posileni vzajemnych vztahi mezi
fadovymi zaméstnance a predstavenymi. Tento autor déle uvadi, Ze v souc¢asné dob& dochdzi
ve vefejné sprave k mnoha inovacim v oblasti systému hodnoceni
a proto je nutno dodrZovat jisté principy pii tvorbé novych zdsad, jako napiiklad postupovat pri
volbé metody hodnoceni efektivne, podrobovat systém hodnoceni neustdlému zdokonalovéni,
osobni a socidlni vyzrdlosti podporovat dodrZzovédni etiky, efektivnim, individudlnim
a kvalitnim pfistupem vedoucich zaméstnancii budovat aktivni pfistup a prosazovani zpétné
vazby jak individudlni, tak skupinové, dale pak vyuzitim dostupnych prostiedki organizace
uplatiiovat otevienou komunikaci a zajiStovat lidsky pfistup.

Jedindk (2012, s. 61) tvrdi, Ze pfi zavadeni systému hodnoceni u rozsihlych vetejnopravnich
institucich, ktery musi vZdy korespondovat s firemni kulturou a musi byt pln¢ akceptovin
vSemi zamestnanci, administrativné pfijatelny, rozvijejici a zdrovenl hodnotici je tieba, aby
doslo k dikladné ptipravé jak hodnotitelll, tak hodnocenych a aby byla dostate¢na podpora
vrcholného managementu. Dédle uvadi, Ze pfi zavedeni je nutné pilotni ovéfeni systému, kdy
musi dojit k dikladnému vyhodnocent, i pfes to je tieba pocitat s problémy, které mohou cely
proces pii zavadéni narusit. Mezi tyto problémy dle tohoto autora nej€astéji patii nedostatecna
metodika, nejasné definované cile, nezapojeni liniového managementu v dostateCné mite,
chybn¢ zvolend metoda nebo kritéria hodnoceni a neuspokojiva motivace vSech aktéri. Autor
dodava, Ze pri spravné implementaci adekvatniho hodnoticiho systému l1ze predpoklddat nemalé
piinosy jak pro hodnoceného, tak pro hodnotitele, ale i pro celou organizaci. Hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancu ve vefejné spravé dle Pavlika a kol. (2014, s. 51) prispiva ke
vhodnému fungovani oddéleni, odboru i celého dfadu a to na zdkladé toho, Ze zamé&stnanec
vzdy musi znat své cile a aktivné jich dosahuje, ¢imZ prispiva k plnéni cilt svého tradu, aktivné
rozviji kompetence a vZdy obdrZi zpétnou vazbu.

Podle Homfray a kol. (2020, s. 67) zdkon o stitni sluzbé mimo jiné specifikuje, Ze je
pfedstaveny povinen svym podiizenym vénovat a zajistit jim podminky pro nélezity vykon
sluzby, coZz je predstaveny i povinen pravidelné¢ vyhodnocovat. Vyhodnocovani probihd
prubéznym hodnocenim vykonu sluzby. Autorka dopliiuje, Ze proces sluzebniho hodnoceni
probiha pomoci standardizovanych formulait, ale kazdy predstaveny shromazd'uje v prabéhu
roku i dalsf relevantni podklady svédcici o excelentnich vykonech zaméstnancti, nebo naopak
o zdvaznych nedostatcich.

Kratochvilové (2016) ve svém cClanku v Casopisu Prace a mzdy pfisuzuje vyznam sluzebniho
hodnoceni zhodnoceni vykonu stitni sluzby, ktery tkvi ve vérosti k Ceské republice,
k fadnému plnéni sluZzebnich tkond a dodrzovani sluzebni kdzné, ale ma i jiné funkce, jako
napiiklad stanoveni individuélnich cilii pro rozvoj zaméstnance, vzdelavani, postup na vyssi
pozici, zvySovani nebo naopak sniZovani osobnich pfiiplatkli, ovSem zdsadni vyznam je
prikladan disledkim nevyhovujicich pracovnich vysledkd, které mohou mit za nasledek
u predstaveného i odvoldni zjeho funkce, pfiCemZ pravé u pfedstaveného, na rozdil od
fadového zaméstnance, neni pfedpokladem pro odvolédni vice negativniho hodnoceni, nybrz
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pouze jedno negativni hodnoceni. Jak autorka dale uvdadi, nevyhovujici pracovni vysledky
mohou u zameéstnance vést i k ukonceni sluzebniho poméru na zakladé rozhodnuti sluZebniho
orgdnu. Homrray a kol. (2020, s. 69) tvrdi, Ze pravidelné sluZebni hodnoceni neni jedinou
moznosti fizeni stitniho zamé&stnance a je nutné i mimo pravidelné sluZebni hodnoceni, aby
zaméstnanec obdrzel zpétnou vazbu prubézné bé€hem roku. Jednou z moznosti je udé€leni
pochvaly nebo vytky v pribéhu roku, coZ je povaZovano za nejjednoduS$im ndstrojem
formdlniho vedeni statnich zaméstnancu, stiva se podstatnym podkladem pro pravidelné

sluZebni hodnoceni a je v pisemné podobé& zaloZen do persondlniho spisu stdtniho zaméestnance.

2.2 Proces a metody hodnoceni pracovniho vykonu

Zékladnim kamenem udspéchu pii hodnoceni pracovniho vykonu je zvoleni vhodné metody,
které jsou specifické dle podminek organizace a vykondvané prace (Sikyf, 2016, s. 113).
Jedindk (2012, s. 63) dodava, Ze volba té spravné metody pro hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu je predpokladem tuspéSného vyuZiti vysledki hodnoceni a tspéSnosti celého
procesu hodnoceni.

2.2.1 Metody hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu

V odborné literatufe, tykajici se fizeni lidskych zdroju, 1ze nalézt nespocet metod hodnocen{
pracovniho vykonu zaméstnancu, ktera je aplikovana do praxe riznych organizaci. Mnohdy se
jednd o spiSe ty jednodussi metody snadno implementovatelné a snadno pochopitelné a spise
plni podptirnou tlohu, ale vZdy jsou ndpomocny v monitorovani plnéni jak vykonu, tak jednani
zaméstnancu (Dvorakova, 2012, s. 265). Autorka rozdéluje metody hodnoceni zaméstnance na
dvé skupiny na metody hodnoceni pracovniho vykonu orientované na minulost a metody
hodnoceni pracovniho vykonu orientované na budoucnost. Do téchto dvou skupin metody
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti rozdé€luje i PaliSkova a kol. (2021, s. 232-238).
Tento pohled nesdili Siky¥ (2016, s. 123), ktery déli metody hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancl piimo na typy jako napiiklad hodnoceni dle dohodnutych cilli, hodnoceni dle
stanovenych norem, hodnoceni pomoci stupnice, hodnoceni volnym popisem, metodou
kritickych pfipadi a metodou AC/DC. Koubek (2015, s. 219-225) jeste rozsifuje typy metod
hodnoceni pracovniho vykonu o metodu s ndzvem Checklist, BARS a metody zaloZené na
vytvafeni poradi zameéstnanct podle jejich pracovniho vykonu.

Podle Copikové (2015, s. 82) je mozné metody hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
rozdélit na metody srovndvaci a metody nesrovndvaci. Mezi metody srovnédvaci fadi autorka
metodu poradi, pridéleni bodd, metodu parového srovnavani a metodu nucené distribuce.

Mezi metody nesrovnivaci Copikovd a kol. (2015, s. 83) fadi metodu hodnoceni podle
dohodnutych cilii, metodu klasifikaéni stupnice, metodu klicovych udalosti, metodu mystery
shopping, hodnoceni na zakladé standardd (norem) a metodu 360 ° zpétné vazby (vicezdrojové
hodnoceni).

Jedindk (2012, s. 63-64) rozd€luje metody pracovniho hodnoceni na kvantitativni, kvalitativni
a pozorovaci. Tento autor, ktery se zabyva od roku 1998 problematikou hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct vefejné spravy, blize specifikuje tyto metody hodnocent:

* metoda hodnoceni a sebehodnoceni kompetenci s nasledujici komparaci;
¢ metoda vyznamnych udalosti;
¢ metoda stanoveni cild-ukladani prioritnich tkolu;

® metoda srovndvani se standardnim pracovnim vykonem;
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¢ metoda BARS;

¢ metoda sebehodnoceni;

* metoda Assessment centre;
¢ metoda 360 ° zpétné vazby.

Copikovd (2015, s. 83-84) podotykd, Ze v organizacich je zpravidla vyuZivano vice metod, které
se mohou kombinovat, ale vZdy je tfeba dbit na co nejmens$i administrativni z4t€Z pro
hodnotitele 1 hodnocené. Nyni je vhodné stru¢né niZe popsat n€které nejpouzivanéjsi metody,
které je mozné vyuzivat v procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci.

Metoda hodnoceni podle stanovenych cilu

Tato metoda je dle Koubka (2015, s. 219-220) Casté&ji vyuzivand pro hodnoceni spiSe manazera
vychdzi z nastavenych cill, které je tfeba jasné specifikovat, a proto je vhodné vzdy cile
stanovit dle pravidla SMART, coZ je metoda, dle niZ 1ze co nejlépe specifikovat cile. SMART
lze dle autora vyloZit jako preklad z anglického jazyka, Cili ,.chytry®, ale zdroven kazdé
z pismen znamena dulezité slovo pro stanoveni cile. ,,S* znamena specificky (konkrétni), ,,M*
znamend mefitelny, ,,A*“ znamend akceptovatelny (dosazitelné), ,,R*“ znamend redlny a ,, T
znamend terminovany. Fotr a kol. (2020, s. 47) dopliiuje tuto metodu o dva dalsi faktory, ¢imz
je mozné konstatovat, Ze spravné definovany cil by mél byt SMARTER, pricemzZ ,,E* znamena
eticky, neboli v souladu s etickymi piistupy a ,,R“ znamend zaméteny na zdroje (Resourced).
Henych (2014) vysvétluje vyznam téchto dvou nové ptidanych pismen tak, Ze pismeno ,,E*
znamend fascinujici, strhujici (Excitable), pfipadné i zdbavny (Enjoyable) nebo také ekologicky
a eticky ,,R* znamend prubézné hodnoceny (Reevaluate), hodnotny (Rewarding), dosazitelny
(Reaching) nebo také zaznamenatelny (Recordable).

Koubek (2015, s. 219) uvadi, Ze je vzdy tfeba, aby cile byly podnécujici a vyvoldvaly
u zamestnance zaujeti a vZdy musi byt stanoveny pisemnou formou, pozdé&ji slouzi jako podklad
se spole¢né komunikaci mezi nadiizenym a podfizenym a lze je na zdkladeé pribéznych
rozhovort upravovat dle dispozic. Jako nasledujici kroky po stanoveni cild autor doporucuje
vypracovat plan, jakym zptisobem lze dojit ke stanovenym cilim a jaké podminky jsou potieba
vytvorit, aby bylo mozné nasledné méfit a posuzovat splnéni cila a nasledné, pokud je tieba, je
mozné podnikat opatfeni ke zlepSeni vykonu a cely proces se opakuje op€tovnym stanovenim
aktudlnich cila.

Podle Paliskové a kol. (2021, s. 132) je bézné, Ze u této metody v piipadé niZSich pozic je tieba
kratkodobégjsi nastaveni pracovnich cili a rovnéz také vyhodnoceni téchto cila jednou za mésic,
za tfi mésice nebo za Sest mésicli. Dodavd, Ze u manudlné pracujicich zaméstnancu je cilem
napiiklad pocet vyrobenych kust nebo dodrzovani konkrétnich pracovnépravnich predpist
a dalsi rozvoj zameéstnance. Dvotfdkova (2012, s. 266) dopliiuje, Ze metoda fizeni (hodnoceni)
podle stanovenych cili povzbuzuje zaméstnance k dal§imu rozvoji a zaroven napomdha
i k dspéchim managementu a celé organizace, ale pouze za predpokladu, Ze se cile stanovuji
kaskadovité, tedy z nejvyssi drovné€ podniku az po konkrétniho zameéstnance, coZ je velmi
ndroCné a podaii se dle autorky jen ojedin¢le.

Copikovd a kol. (2015, s. 83) doporuduje stanovit tii az pét cilll, z nichZ aZ tii cile se vénuji
vykonu zaméstnance, az dva cile se vénuji rozvojovému potencidlu zaméstnance a zbyvajici
cile pracovnimu chovani, pfiCemz pomér téchto cili jsou stanovovany v souvislosti
s charakterem konkrétni pozice, s vysledky z minulych obdobi a v souvislosti s prioritami pro
budouci obdobi.

Jemelka (2018) ve svém clanku pod ndzvem ,,Zndte MBO? 3 tipy, k cemu ,,management by
objectives” vyuZit v praxi“ hodnoti metodu fizeni podle cili neboli ,,management by
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objectives® jako vhodnou pro rizné druhy organizaci s vyjimkou délnickych profesi, kde neni
piiliS uplatnitelnd, ale i v malych a stfednich podnicich lze uplatnit alespon nékteré prvky této
metody. Jak uvadi, metoda je tim G€innéjsi, ¢im vice se priblizuje k managementu organizace
a je velmi zédsadni, aby se s touto metodou vZdy identifikoval management.

Metoda stanoveni cilu-ukladani prioritnich akolu

Jedna se o upravenou variantu techniky fizeni podle cili (Management by objectives), jejiz
podstata tkvi v chdpdni sebefizeni a sebekontroly a vychdzi z dosaZzeni dohody mezi
zamgstnance a jejich nadfizenymi na uloZeni cilu a prioritnich ukold, na zdklade kterych budou
pozdéji hodnoceni a nasledn€ odménovani. Cile jsou stanovovéany podle predchdzejicich analyz
vnitinich slabych a silnych stranek a vnéjSich hrozeb a pfedpokladii organizace. Cile je mozné
aktualizovat za pomoci zaméstnanct, aby byli 1épe motivovani tim, Ze se na stanoveni cila
podniku podileji. Zdkladem je cile v organizaci neuklddat, nybrZz jsou zaméstnance
formulovdny a jsou tak jejich vlastnim zdvazkem. Stejné€ jako cile jsou i prioritni ukoly
stanovovany po vzdjemné dohodé mezi zameéstnancem a jeho nadfizenym vedoucim
zaméstnancem a zameéstnanec se k ikolim vyjadfuje a musi je odsouhlasit, ¢imz je splnén
motivacni ucinek, ztotoznéni s cili a tvorba vnitiniho zavazku zameéstnance (Jedindk 2012, s.
66-67).

Metoda srovnani se standardnim pracovnim vykonem

Paliskova a kol. (2021, s. 132) popisuji metodu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
srovndnim se standardnim pracovnim vykonem jako metodu, jejiz podstatou je nastaveni
pracovniho vykonu, ktery je standardni a odpovida tedy prumérnému vykonu, u néhoz se
vychdzi e statistik dlouhodobého charakteru v ohledu na typ a délku praxe zamé&stnance, proto
neni mozné vychdzet z vykonu zameéstnance, ktery je v daném podniku nejzkuSenéjsi. Jedindk
(2012, s. 67) uvadi, Ze standardy byvaji vyjadfovdny v organizacich jednak kvantitativné

a jednak kvalitativné, coz je velmi naro¢na ¢innost vychazejici z dikladnych analyz v podniku.

Dvorédkond (2012, s. 266) upfestiuje, ze standardni pracovni vykon lze urcit tak,
Ze je v organizaci u veét§tho mnozZstvi zaméstnancii vymezen statisticky prumérny vykon, déle
je odhadnuta intenzita prace ureného zaméstnance a nisledné€ je odvozena spotieba Casu na
konkrétni ¢innost v definovanych pracovnich podminkéch.

Metoda testovani a pozorovani pracovniho vvkonu

Jak uvadi Dvotdkovd (2012, s. 266), testovanim kupiikladu jazykovych znalosti, znalosti
v oblasti informatiky a provéfovéani dodrZovani stanovenych predpisd, ale i pfi kontrole poziti
alkoholu a ostatnich ndvykovych latek se pouzivd metoda testovani a pozorovéni pracovniho
vykonu. Pali§kova a kol. 2021, s. 133) upfesfiuje ¢innost pozorovani pracovniho vykonu, kdy
se jednd o popis pracovni aktivity ur¢eného zamé&stnance, pozorovéni tohoto zamestnance pfi
této Cinnosti a tvorba snimkt pracovniho dne, ¢imz dochazi k hledani moznosti ke zlepSeni
prostfednictvim rozvoje, ktery je zabezpeCen pomoci instruktiZe, Skoleni €i mentoringu.
Zvlastni zpasob pozorovani a hodnoceni pracovniho vykonu se dle téchto autord uskuteciiuje
v ¢innostech, jako sluzby, kde je moZné vyuZit metodu mystery shopping, pomoci jejiz
vysledkii rovnéz miize byt zvolena konkrétni mozZnost jak vylep$it nebo rozvinout oblast
Cinnosti, kterd je slabym mistem. Pti této metodé, jak autofi uvdadi, fiktivni klient hodnoti vykon
zamestnance a byvaji pfi ni vyuZivany strukturované dotazniky pro hodnoceni zaméstnance,
které zjist'uji droven znalosti, dovednosti i chovani zaméstnance.
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Metoda hodnoceni na zakladé norem

K hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci ve vyrobé€ slouzi metoda hodnoceni na zdkladé
norem, kterd podle Sikytfe (2016, s. 123) ovéfuje a hodnoti plné€ni vymezené normy, jako
napfiklad primérny vykon konkrétniho pracoviste.

Koubek (2015, s. 220) specifikuje postup metody hodnoceni na zdkladé norem do téchto
¢innosti:
1. definovani normy, piipadné oCekdvané miry vykonu, kterd je podminéna v piipad¢, Ze
podnik vyuzivé koncepci fizeni pracovniho vykonu smlouvou o ofekdvaném vykonu;

2. projedndni a dohoda se zaméstnancem o norméch vykonu;
3. porovnani jednotlivych zaméstnanct s danymi normami.

Pfi urCeni norem je dle Koubka (2015, s. 220) mozné vyuZzit riznych metod, jako napiiklad
metoda primérné vyroby pracovni skupiny, ktera pfipadne na jednoho zaméstnance (vyuZitelna
v piipadé¢, Ze Cinnosti vykondvané jednotlivci jsou shodné nebo témér shodné), déle pak metoda
vykonu vybranych zaméstnanci (vyuzitelnd v piipad€, Ze Cinnosti, které jsou vykondvané
v§emi zaméstnanci, jsou shodné a je ndro¢né vyuZzit predchdzejici metody), nebo metoda Casové
studie (vyuzitelnd v pfipad€, Ze Cinnost zahrnuje opakujici se ukoly), pfipadn€é metoda
vybérova, vzorek prace (vyuZzitelnd v ptipad€, Ze se jednd o typy Cinnosti s mnozstvim raznych
kol bez presného postupu a cyklu) a konecné€ metoda nazoru experta (vyuzitelnd v piipade,
Ze neni mozné vyuzit Zddné predchazejicich metod urceni normy).

Vyhodou metody hodnoceni zaméstnance na zdklad€ plnéni norem je podle Koubka (2015,
s. 221) objektivita, ale pro efektivnost je nezbytna kooperace zaméstnancu a duvéra v tuto
metodu jako v metodu pfiméfenou a spravedlivou. Nevyhodu spatfuje autor v nemoznosti
porovnani vykonu na ruznych pracovnich pozicich a v bezprostiednim porovnavani
jednotlivea.

Metoda hodnotici dotaznik (Checklist)

Tato metoda hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, ktera vyZaduje Casové i odborné
velmi dikladnou pfipravu muze byt negativné ovlivnéna subjektivnim postojem hodnotitele
tim, Ze hodnotitel mize otazky interpretovat riznymi zpusoby, ackoliv musi byt hodnotitelé
vzdy dasledné proskoleni. Jedna se tedy o formu dotaznikd, které obsahuji rtzné otazky
a formulace, které jsou z oblasti pracovniho chovani zaméstnance a hodnotitel oznaluje,
vétSinou odpoveédi typu Ano/Ne, zda toto chovani je pfitomno ve vykonu zaméstnance.
Odpoveédi vyhodnocuje personalista a odpovédi maji riznou vahu (Koubek, 2015, s. 223).

Dvorakova (2012, s. 266-267) upfesiuje tuto metodu hodnoceni a uvadi, Ze existuji rizné formy
hodnoticiho dotazniku, kde hodnotitel odstupiiuje charakteristiky jedndni podle slov jako vzdy,
velmi Casto, Casto, pfilezitostn€, nikdy, nebo jinym zptusobem, jako plné souhlasi, souhlasi,
neutralni, nesouhlasi a vibec nesouhlasi, pfiCemz kazdé toto tvrzeni ma bodové hodnoceni,
jehoZz celkovy soucet ohodnoti zameéstnance. PaliSkova a kol. (2021, s. 134) povaZuje metodu
hodnotictho dotazniku za Castokrdt v praxi pouZivanou metodu hodnoceni a dopliuje,
7Ze dotazniky mohou byt vypliiovdny zdroven nadfizenym a podfizenym zameéstnancem
a mohou ndsledné probirat vysledky v jednotlivych €astech dotazniku. Autorka upozoriiuje na
nutnost nepouzivat neutrdlni hodnoty v dotazniku, protoZe je nelze efektivné vyhodnotit, ale je
dilezité co nejvice konkretizovat piiklady Cinnosti a charakteristiky v dotazniku, aby mohly
byt zhodnoceny vysledky také co nejkonkrétnéji a aby bylo moZzné co nejlépe vyhodnotit silné
i slabé strdnky zamé&stnance a navrhnout tak co nejefektivnéjSi kroky ke zlepSeni a rozvoji
zamestnance.
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Metoda hodnotici stupnice

K nejcast&ji pouzivanym metoddm hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci patii dle
Copikové (2015, s. 83) metoda klasifika&ni (hodnotici) stupnice, jinak feGeno-Rating Scales,
kterd obsahuje bud’ grafickou, nebo numerickou podobu, kterd v praxi byva rovnéz v podobé
numerické se slovnim doplnénim. Dle Koubka (2015, s. 221) je hodnoceno kazdé konkrétni
hledisko prace zvlast’ a podle Ciselné stupnice muze byt dané kritérium hodnoceno od 1 do 5,
pficemZ hodnoceni 1 je nizké hodnoceni a 5 je hodnoceni vysoké. Metodu podle grafické
stupnice popisuje tento autor jako oznaceni mista na stupnici od nizké hodnoty do vysoké
hodnoty a slovni stupnice je popisovdna od slova vynikajici, nadprimeérny, primérny,
podprimeérny az po Spatny. Autor uvadi, Ze je mozné tuto metodu vyuzivat i k sebehodnocent,
ale tato metoda zaznamendvéa i jistd negativa, jako problém s interpretaci slovniho popisu
hodnotitelem, coZ byva zpuasobeno univerzdlnosti formulait, ale pfi duakladné piipraveé
formulaft co nejkonkrétné&ji na danou organizaci a dané zameéstnance, jednd se o nejvhodné&;jsi
metodu hodnoceni. Dvofakova (2012, s. 267) vidi vyhody této metody v nizkych nékladech na
vytvofeni a administrativu, ¢asovou nendrocnost, pouZitelnost pro vétsi podniky a moZnost
vyuZiti ve stanoveni pobidkové mzdy vyuzitim ¢iselnych vysledka k porovnani zaméstnanca.

Metoda BARS

BARS je zkracené Behaviorally Anchored Rating Scales, coZ v pfekladu znamena klasifikacni
stupnice pro hodnoceni pracovniho chovéni. Jednd se o metodu, kterd hodnoti chovani
zamestnance, které je tfeba k dspé€Snému vykonu dané pracovni Cinnosti a vychdzi
z predpokladu, Ze pozadované chovani zpusobuje Gcinné vykonavani prace. Svym zamérenim
na pracovni chovéni, respektive na dodrzovani metod, Gcelu a pfistupu k praci upozaduje
zamefeni na vysledky prace. Jednd se o variantu checklistu vyuZivajici stupnici doplné€nou
slovni charakteristikou chovani pro kazdy ukol (Koubek, 2015, s. 223).

Hodnotici stupnice je tvofena spolecné zameéstnanci a jejich nadfizenymi vedoucimi
zamestnanci za dodrzeni tohoto postupu (Koubek, 2015, s. 223):

1. Stanoveni tkold pro konkrétni pracovni misto.

2. Popis co nejvetstho mnozstvi mozného pracovniho chovani, které je pfifazeno
k jednotlivym dkolim daného pracovniho mista.

3. Stanoveni stupnice odpovidajiciho typu pracovniho chovani na zdklad€ dohody mezi
zamestnanci konkrétniho pracovniho mista a jejich manaZzerem.

113
1

Jedindk (2012, s. 67) uvadi rozmezi stupnice od hodnoceni chovéni ,,vynikajici az po
hodnoceni chovéani ,,nepfijatelné* a povaZuje za vyhodu pro hodnotitele to, Ze kazdy ze stupnua
hodnoceni zahrnuje rovnéz slovni charakteristiku pracovniho chovéni a dal$i vyhodou je zpétna
vazba na pracovni vykon, pochopitelnost a jednoduchost. Za nevyhodu vnima tento autor
naroCnost metody na piipravu.

Koubek (2015, s. 223) povazuje za pozitivum metody BARS kooperaci zaméstnancu a jejich
nadfizenych v pfipravné fdzi a rovnéz i fakt zakomponovani zkuSenosti zaméstnanct
i manazerd do pfiprav hodnoceni a tim zvySeni pfijatelnost hodnoceni vSemi zaméstnanci
a zpétnou vazbu na pracovni vykon zaméstnance. Negativni hledisko metody BARS vidi tento
autor ve shodé¢ s Jedindkem (2012, s. 67) v ¢asové, administrativni a organizacni ndro¢nosti
piipravnych fazi této hodnotici metody.

Metoda kritickvch pripadu

Hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancti pomoci metody kritickych pfipada je povazovana
podle Paliskové a kol. (2021, s. 136) za ¢asové nendro¢nou metodu, pfi niZ je mozné vyuZzit
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razné mobiln{ a internetové a aplikace a je zaloZena na zaznamenavani udalosti, uskute¢nénych
v daném casovém useku, které jsou jak negativni, tak pozitivni a jsou popsany tak, aby jim
rozumeéli podfizeni i nadfizeni pracovnici. Autorka dopliiuje, Ze tato metoda je vhodnd zejména
v prostiedi projektového fizeni a je vhodnd pro prubézné hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu. Jedindk (2012, s. 66) dopliuje dilezitou podminku této metody, a to, ze vesSkeré
zdznamy jsou vedeny pouze o prokazatelnych vykonech zameéstnance, nikoliv o jeho
charakterovych a osobnich vlastnostech a v pfipadé negativnich incidentd je mozné stanovit
napravné ukoly s terminem splnéni a zdroven v piipadé pozitivnich incidentli vede zaznam
k podnétu k udéleni zvlaStnich i mimofaddnych odmén. Koubek (2015, s. 221) poukazuje u této
metody na jistou nevyhodu, kterou spatfuje v nutnosti pravidelnych zaznamu nadfizenych, coz
muZe byt ¢asové narocné, ¢imz je v rozporu s autorskym kolektivem Pliskové (2021, s. 135)
a dal$i negativni vliv ma i problém rizné interpretace vyjadieni kritickych pfipadd, coz zaroven
muiZze mit i negativni a demotivujici vliv na zaméstnance, u néhoz miZe zaznamenavani
kritickych piipadi nadiizenym vyvoldvat napéti, az konflikty s nadfizenym.

Ackoliv povazuje Dvorakova (2012, s. 269) metodu kritickych pfipadi jako metodu velmi
vhodnou pro vyuziti pfi hodnoticim rozhovoru a pfi riznych $kolenich, shrnuje nevyhody
metody do téchto konkrétnich piipadi:

1. Vzhledem k tomu, Ze denni a tydenni zaznamenavani kritickych pfipada je Casové
zatézujici, byvd mnohdy doplfiovdno zpétn€ aZ na konci obdobi, ¢imZ dochdzi k tomu,
Ze jsou zaznamendvany predevsim ptipady z posledni doby, coZ je zavadéjici.

2. Stanovovani vlastnich kritérif a norem chovéani podfizenych zaméstnancti hodnotitelem.
3. Nevhodny slovni popis pro porovnani konkrétnich zaméstnanct a organiza¢ni jednotky.

Metoda hodnotitelské zpravy

Tato metoda, kterd byva nazyvédna rovnéZ metodou hodnoceni volnym popisem, je vSeobecna
metoda vyuzivand piedné k hodnoceni managementu a zaméstnancu -expertu a je hodnotitelem
koncipovéna dle urenych meéftitek pracovniho vykonu (Sikyt, 2016, s. 123).

Podle Dvotidkové (2012, s. 270) zprava zahrnuje volné strukturovany text nebo je koncipovana
dle danych instrukci a zdrovei miZe obsahovat hodnotici stupnice a zaznamy kritickych
piipadu, ¢imzZ je poskytovana detailni hodnotitelska zprava a poskytuje presnou zpétnou vazbu,
ovSem je komplikované takovou zpriavu pravé pro jeji jedineCnost a detailnost pouzit pro
porovndvani s ostatnimi zaméstnanci a pro dalSi rozhodovani v oblasti personalistiky.
S ndzorem autorky se ztotoZiiuje i Koubek (2015, s. 221) a dopliuje, Ze kazdy hodnotitel ma
jiné schopnosti pro vyjadieni o pracovnim vykonu zaméstnance a jejich hodnoceni muze byt
ovlivnén osobnimi pocity a vazbami na hodnoceného a mnohdy se opird pouze k primérnému
vykonu za del$i obdobi a nikoliv k aktudlnimu vykonu.

Metoda srovnani zaméstnancu

Jak uZz nazev napovidd, metoda srovnavani zameéstnancu slouzi k porovnani vykonu
jednotlivych zaméstnancti mezi sebou a pro vétsi objektivitu ne zdsadni, aby byla dusledné
nastavena kritéria pro srovnavédni, k ¢emuZz je vhodné vyuZit obdobnd kritéria, jako pro
stanoveni cilu a nasledné€ je moZzné stanovit poradi zaméstnanct, pficemz je podstatné hodnotit
vykon i pracovni chovini (PaliSkovd a kol., 2021, s. 133). Koubek (2015, s. 224) v této
srovnavaci metodé€, kterou zalozil na tvorbu poradi zaméstnanct dle vykonu, definoval tyto
typy porovnavani vykonu zaméstnanci:

e stfidavé srovndvani je metoda, pfi niZ jsou do seznamu zapisovani pracovnici podle
jejich vykonu v potradi od nejlepsiho, ktery je na pocitku seznamu k nejhor$imu, ktery
je na konci seznamu tak, Ze se napliiuje od kraji seznamu k jeho stfedu;
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e pdarové srovndni je metoda, v niZ jsou porovndvani vzdy dva pracovnici, ktefi jsou
umisténi vedle sebe na prvnim a druhém misté v seznamu, ktery muze byt sefazen dle
abecedniho pofadku a nasledné je vybran lep$i ztéchto zaméstnanct, dile je
porovndvan prvni zaméstnanec v seznamu s tfetim zaméstnancem v seznamu a opet je
vybran lep$i z téchto zaméstnancd, az jsou nakonec srovnani vSichni zaméstnanci se
vSemi a ten zameéstnanec, ktery ziskd nejvice ocenéni je povaZovan za nejlepSiho
zameéstnance a naopak zameéstnanec snejmenSim ocenénim je nejhor§im
zamestnancem, proto je tato metoda nevhodnd pro podniky s vice zaméstnanci, jelikoZ
ztraci piehlednost;

e povinné rozdéleni je metoda, v niZ jsou pfifazovdna procenta urovné pracovniho
vykonu, systémem pouZiti povinného procenta nejlepsich nebo naopak nevyhovujicich
zaméstnanci v podniku, a proto muiZe byt tato metoda vyuzita u vétSiho poctu
zaméstnancd.

Koubek (2015, s. 224) ale dodava, ze metoda vytvafeni pofadi zaméstnancu dle vykonu
je relativni metodou, protoZe neni mozné srovnavat jedince jedné skupiny s vykonem jedincu
jiné skupiny, ale je mozné tyto poznatky vyuZit k motivaci zaméstnanci uvniti skupin
a k soutézivému prostiedi, vedoucimu ke zvySeni vykonu.

Metoda sebehodnoceni

Aktivita ze strany hodnoceného zameé&stnance je dle PaliSkové a kol. (2021, s. 136) vyZadovdna
u metody hodnoceni zvané sebehodnoceni, pfi niZ zameéstnanec dle pfedem urceného
pracovniho postupu hodnocen sdm sebou a ndsledn€¢ je hodnocen svym predstavenym
zamestnancem a poté dochdzi ke spolecné diskusi a hleddni vychodisek k rozvoji zamé&stnance.
Autorka dodavd, Ze predpokladem pro uspéSné vyuZzivani této metody hodnoceni je urcitd
vyspélost jak zaméstnancu, tak i manazerd, aby bylo mozné vyuzit tohoto zpasobu hodnoceni
efektivné a to predevSim z divodu rizika sebepodcenéni nebo pfecenéni zameéstnancem,
protoZe podstatou této metody je zamySleni se nad vlastni praci a vyjasnéni dohodnutych
¢innosti podporujicich rozvoj zaméstnance, ale i vzajemnych ocekavani.

Marchington a kol. (2021, s. 274) uvadi, Ze zejména Zeny maji sklon k sebepodcenéni oproti
muziim a rovnéZ muZe dochdzet k odchylkdm, které jsou zpusobeny kulturnimi rozdily.
Dvorédkova (2012, s. 271) doplituje vySe uvedené informace o poznatky v tom smyslu, Ze tato
metoda muze slouzit jako prevence hrozicich negativnich reakci zaméstnanca pii hodnoticim
pohovoru a zdrovei je nipomocnd v pozitivnim piistupu zameéstnance k u€eni se a rozvoji.

Metoda hodnoceni a sebehodnoceni kompetenci s nasledujici komparaci

Metoda hodnoceni a sebehodnoceni kompetenci s ndslednym porovndnim, kterd vychazi
z kompetencniho modelu hodnoceni, mize byt dle Jedindka (2012, s. 64) vyuzivana ve vefejné
spravé vyspélych zemi a napomdhd nejen budovat hodnotnou firemni kulturu, ale zaroven
umoziuje identifikovat, klasifikovat, pfipadné rozvijet rozhodujici kompetence jednotlivych
profesi. Dle tohoto autora svym zaméfenim na kompetence, na které je stanoven standard a cili
na konkrétni oblasti Cinnosti za ucelem dosaZeni strategickych cili organizace, kdy nejprve
hodnoceny zameéstnanec je hodnocen svym piimym piedstavenym, poté hodnoceny
zamestnanec v sebehodnoceni vyhodnoti sdm sebe a dédle vrozhovoru hodnoceného
zamestnance s hodnotitelem dochézi k syntéze predchozich dvou Cinnosti.

Metoda 360° zpétné vazby

Metodu vicezdrojového hodnoceni, neboli 360-Degree Feedback Copikovi a kol. (2015, s. 83)
povazuje za metodu hodnoceni, kdy u jednoho zameéstnance probéhne sebehodnoceni a zaroven
ho hodnoti né€kolik riznych hodnotiteld na zakladé identickych kritérii. Paliskova a kol. (2021,

18



s. 136) upfesiiuje, Ze toto hodnoceni je provddéno dotaznikovou formou, v dne$ni dobé¢ jiz
z pravidla v elektronické podobé¢ a v zdvislosti na struktufe podniku je doporu¢ovino alespon
osm hodnotitelti. Tato autorka dodava, Ze dle vyzkumu je tato metoda hodnoceni prospé$na
predevsim pro zvyseni angazovanosti zaméstnancu, ale zaroveni miZe mit i negativni dopad
zpusobeny nevhodnym piistupem aktéri hodnoceni zptisobenym napiiklad subjektivnim
pohledem na hodnoceného. Marchington a kol. (2021, s. 274-275) uvadi, Ze tato vicezdrojova
metoda je vhodna obzvlasté u podnikd, které podporuji neustdlé zlepSovani a zpravidla
u podnika zabyvajicimi se sluzbami, kde zapojuji do hodnoceni i zdkazniky, ddle zmiriuje, Ze
v piipadé, kdy dochézi k hodnoceni smérem od podfizeného k nadiizenému, muze dochézet
k podkopavéni autority a k zdmeérnému ohroZeni pozice nadfizeného. Ddle tito autofi uvadi, Ze
tato metoda je vhodnd zejména pro otevienéjsi organizace. Jedindk (2012, s. 69) dodéva, Ze
metoda 360° zpétné vazby slouZzi k hodnoceni vykonu zaméstnancu, ale lze ji vyuzit
i k porovndvani piimo organizace jako takové. Provdzanost této metody se vSemi aktéry
hodnoceni je ndzorn€ vidét na vySe umisténém nédkresu na Obrazku 4.

Metoda Assessment centre/Metoda Development centre

Metodu Assessment centre 1ze dle Koubka (2015, s. 224) vyuZzit nejen k hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu, ale i k vybéru a vzdélavani zaméstnancu, predev§im z fad managementu
a expertd. Sikyf (2016, s. 124) uvadi, 7e tato metoda vyuZivand pii planovani rozvoje
zaméstnanci provefuje schopnosti a motivaci zaméstnanci na zdkladé individudlniho
a skupinového feseni typovych piipadi a dkolu. Jedindk (2012, s. 69) dopliiuje, Ze pomoci této
Casove i1 finan¢né€ ndrocné metody lze u zaméstnancu identifikovat komunikativni dovednosti,
vnimavost, kreativitu a odolnost v zatéZové situaci, pricemZ hodnotitelem muze byt
zaméstnanec z fad personalistl, vedouci zaméstnanec, ale i externi zaméstnanec, ktery se
zabyva touto Cinnosti z titulu své profese.

Metoda Development centre je dle PaliSkové a kol. (2021, s. 137) v podstaté metoda
Assessment centre, kterd neni vyuzivana k vybéru kandidatu, ale ke stanoveni potieb rozvoje
zaméstnance tim, Ze napomaha ke zjistén{ silnych a slabych stranek zaméstnanct pozorovanim
pfi zadanych ukolech, coZ je prospésné i v piipad€ vyhledavani nastupct. Dale autorka uvadi,
Ze i vtomto piipadé se jednd o ndkladnou metodu, kterd vyZzaduje v prvni fadé dikladné
zaSkolené hodnotitele a pokud je ucelem hodnoceni vykonnost, je nutnd ucast nadiizeného
zamestnance na piiprave i na ndsledném stanoveni rozvojového planu.

2.2.2 Proces hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu

Paliskova a kol. (2021, s. 138) rozdéluje proces hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci do
téchto etap:

1. priprava hodnocent je prvni etapou, v niZ dochdzi k ptipravé nejen celkového procesu
hodnocenti, ale rovnéz k pfipravé hodnotitelti a hodnocenych zaméstnanci;

2. vlastni hodnoceni je druhd, nejrozsédhlej$i ¢4st procesu hodnoceni, kterd zahrnuje
¢innosti tykajici se nalezeni vhodného mista pro hodnoceni a Casového prostoru, dale
zahrnuje proces sebehodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, hodnoceni
nadfizenym zameéstnancem, oboustrannou zpetnou vazbu, ndvrh rozvoje a vzdélavacich
aktivit, kariérni planovani, dopad do odménovani zaméstnanci a nastaveni cild pro
dalsi obdobif;

3. wvystupy jsou zavére¢nou etapou procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci,
v niZ dochézi k planovani vzdelavani, kariérnimu posunu a dpravé odmenovani.
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Koubek (2015, s. 215) rozdé€luje proces hodnoceni na 9 fazi, které déli na 3 ¢asovd obdobi
(ptipravné obdobi, které je rozde€leno do 4 fazi, obdobi ziskavéani informaci, které déli na dvé
faze a obdobi vyhodnocovani informaci, které rozde€luje do 3 fazi).

Podle Paliskové a kol. (2021, s. 139) se jednd o velmi obtiZnou persondlni Cinnost, kterd
zahrnuje jednak metodické a piipravné Cinnosti pfimo persondlnim ttvarem, které se odvijeji
od stupné& vyspelosti podniku, od podnikové kultury a jsou v souladu s cili a strategii organizace
a jednak zahrnuje ¢innosti povazované za stéZejni, které vykondvaji sami hodnoceni pracovnici
a jejich piimi nadfizeni. Autorka déle uvadi, Ze je zpravidla po uzavieni financnich vysledka
organizaci vymezen prubéh hodnotictho obdobi a je tfeba proskolit hodnotitele tak, aby
nedochazelo k demotivovani zameéstnancu.

Zakladni kroky v procesu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct (Dvordkova 2012, s.
261):

e za pomoci informacnich kandlli organizace musi byt vSichni pracovnici sezndmeni
svymi piimymi pfedstavenymi se zavedenim procesu hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu;

e organizacni, metodickd a instruktazni piiprava hodnotitell na hodnoceni pracovniho
vykonu zameéstnancu;

e vytiidéni informaci, které byly ziskdny v pribéhu hodnoceného obdobi, piiprava
dispozic pro hodnotici rozhovor, vcetné technického a organizacniho zabezpeceni
procesu rozhovort;

e vlastni hodnotici rozhovor je stéZejni etapou systému hodnoceni a vede k formulaci
konkrétnich zavéra hodnoceni zaméstnance;

e veskeré vysledky hodnoceni je tfeba disledné zaznamendvat do hodnoticich
dokumentq, v nichz hodnoceny zaméstnanec potvrdi podpisem sezndmeni s vysledky
hodnoceni. Jedna se o duvérny dokument, ktery je uloZen v osobni persondlni sloZce
zamgéstnance a mad k nému tedy pfiistup nadfizeny zaméstnanec, vyss$i stupeni vedenti,
pfipadné manaZzer tseku, do néhoz by mél byt zamestnanec preveden. Jakdkoliv jind
manipulace s osobnimi dokumenty je moznd pouze po predchozim schvéleni samotnym
zamestnancem;

¢ hodnotitelé spolu se svymi nadfizenymi vyhodnocuji vysledky hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanci a spole¢né prijimaji potfebnd opatieni, kterd vyplyvaji
z jednotlivych hodnoceni. Ddle jsou vyhodnocovéiny celkové vysledky hodnoceni za
organizaci a jsou navrhovany piipadné zmeny v metodice a kritériich hodnoceni pro
nasledujici obdobi tak, aby byla zabezpecena dostatecna srovnatelnost vysledki;

e v piipadé, Ze hodnoceny povazuje vysledky svého hodnoceni za neobjektivni a ma
vécné dukazy svého tvrzeni, je opravnén se odvolat proti zdvérim hodnoceni
k nadfizenému zamestnanci svého hodnotitele a toto odvolani proSetii.

Armstrong (2015, 395-396), jako zastdnce pokrokového fizeni pracovniho vykonu a kritik
tradicntho  statického hodnoceni pracovniho vykonu jako analytického pohledu
na hodnoceného, kde se nachédzi a z ¢eho vySel a nikoliv pohled dopfedu k naplnéni tcelu
pracovniho mista, role, znalosti a dovednosti, sestavil dvanéct zdsad pro efektivni pfezkouméni
pracovniho vykonu. Autor ale podotyka, Ze funk¢nost téchto zdsad je vZdy podminéna firemni
kulturou, kterd tyto zdsady cti a podporuje.
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Zasady pro pfezkoumani pracovniho vykonu dle Armstronga (2015, s. 396-397):

1. dikladnd pfiprava manazerd i hodnocenych zameéstnanci dle dohodnutych cilg,
perspektivy a potenciondlnich zmén;

2. spolecna diskuse je tfeba dukladné naplanovat, aby doSlo k projednani vSech
dilezZitych boda, coz zpravidla mize trvat az dvé hodiny;

vytvofeni neformdlniho prostiedi pro uskutecnéni rozhovoru;

4. poskytnuti zpé€tné vazby zaméstnancim, kterd by mela byt ve formé vyjadieni
faktickych udalosti a motivace, nikoliv soudu;

5. efektivni vyuZiti Casu po dobu dialogu za ucelem nalezeni pozitivniho zdvéru;

6. rozhovor je tfeba z divodu povzbuzeni zahdjit pochvalou za konkrétni dspéchy
zaméstnance;

7. umoZnit zamestnanci dostate¢ny prostor pro vyjadieni se;
podnécovat zaméstnance k sebehodnocent;

9. s odvoldnim na skutecné udélosti je tieba se zabyvat pracovnimi vysledky a vykonem
zaméstnance a nezabyvat se jeho osobnostf;

10. spolecna analyza pracovniho vykonu a hledani zptisobu feseni pripadnych budoucich
problému;

11. dbat na to, aby v diskusi doSlo ke shrnuti zkuSenosti za minulé obdobi, jejich vyuZiti
pro obdobi budouci a neoCekdvané nekritizovat zaméstnance;

12. spole¢na dohoda budoucich aktivit a cili a ukonceni rozhovoru pozitivnim smérem.

Urban (2017) ve svém €lanku pro Casopis Prace a mzda uvadi, Ze zarukou dspéSného procesu
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je dislednd piiprava obou aktérd hodnoceni
a aktivni spoluprice hodnoceného zaméstnance s hodnotitelem, pfi¢emZ hodnotitel by se
v pripravné fazi mél zaméfit piikladn€é na shrnuti nejdaleZitéjSich pracovnich vysledka
hodnoceného zaméstnance, jeho chovani a motivace, zplisob zlepSeni pracovniho vykonu,
budouci pracovni cile a zptisob budouciho rozvoje zaméstnance. Dle tohoto autora by obdobné
meéla probihat i pfiprava hodnoceného zameéstnance, pricemz by pfi piipravé na hodnoceni mély
obé strany pracovat samostatné. Sikyt (2016, s. 125) zdtraziiuje, Ze je dileZitym ndstrojem
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci hodnotici rozhovor, jehoZ prostfednictvim je
zamestnanec informovdn o pracovnim vykonu za sledované obdobi a zdroven je
se zamestnancem projedndn dal$i pracovni rozvoj a zamé&stnanec by mél byt nédlezit€ motivovan
pro zadouci vykon v ptiStim obdobi. Béhem tohoto rozhovoru je tfeba dojit ke spolecné dohodé
o napravé piipadnych nedostatkl,, zlepSeni vykonu, piipadné chovani zaméstnance, ale
i vytvofeni dostatecnych podminek pro poZadovany vykon zaméstnance. Podle Urbana (2017)
muZe dochazet i k nespravedlivému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanca, zptisobenému
nedostatkem informaci, nedostatecnymi kritérii hodnoceni nebo hodnotitelskymi chybami
a vtomto piipadé zaméstnanci reaguji precitlivéle jak v piipad€ financniho, tak slovniho
hodnoceni.

Copikovi a kol. (2015, s. 84) povazuje hodnotici rozhovor za jednu z nejndroéngjsich ¢innosti
vedoucich zaméstnanct, vyZadujici dukladnou piipravu a o konani rozhovoru, tedy o miste,
Casu a probiranych tématech, musi byt pracovnici vZdy informovini nejméné€ s tydennim
predstihem. Dopliiuje, Ze pfi rozhovoru by mél zaméstnanec dostat primérné 70 % celkového
Casu pro své vyjadfeni a hodnotitel my bél hodnocenému zameéstnanci sdélit i moZnosti,
do jaké miry se jeho vykon odrazi na odménovani. PaliSkova a kol. (2021, s. 139) dodéva,
Ze kromé& moZnosti zmeény v odmenovani, které je v souladu s moZnostmi organizace je dalSim
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vystupem z hodnotictho rozhovoru ndvrh rozvojového pldnu a posunu v kariéfe vcetné
Casového rozvrZzeni. Podle Jedindka (2012, s. 70-71) je hodnotici rozhovor druhem jisté socidlni
techniky, pfi niZ oba aktéfi rozhovoru projevuji urcitou snahu ovlivnit jeden druhého a jeho
délka trvani je pfiblizn€ 20 az 30 minut. Dédle uvadi, Ze ukoly plynouci z rozhovoru je nutné
pisemné specifikovat a terminovat tak, aby byly pro zaméstnanci splnitelné a redlné, a to vzdy
za predpokladu zajiSténi adekvétnich podminek pro jejich splnéni. Dle Urbana (2017) se
pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu opira praveé o hodnotici rozhovor, ktery
by mél byt rekapitulaci prubéZzného hodnoceni, ale nemél by byt nositelem novych informaci
pro hodnoceného zaméstnance. Autor priklada velkou duleZitost pro objektivitu hodnoceni
sebehodnoceni zaméstnance a jeho ndslednd komparace s hodnocenim hodnotitele.

Pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci a obzvlasté pro samotném hodnoticim
rozhovoru je dle Sikyfe (2016, s. 71) n&kolik dskali, které se nejéast&ji objevuji, a je tieba se
jim vyvarovat. Podle tohoto autora se jednd zpravidla o pochybeni jako piikladn€ nedostacujici
pfipravenost na hodnoceni, pfiliSnd nekompromisnost nebo naopak mirnost hodnotitele
ovlivnéni hodnotitele pfedchozimi hodnocenimi, diskriminace z diivodu napiiklad véku nebo
pohlavi, nepochvialeni hodnoceného za jeho dobré vykony, povaZzovéani hodnoceni za zbyte¢né
a mnohé dalsi. Urban (2017) jako uskali hodnoticiho rozhovoru spattfuje navic v pouzivani
osobni roviny namisto roviny vécné. Paliskova a kol. (2021, s. 139-140) zdiraznuje, Ze proces
hodnoceni by mél pasobit predev§im motivacné se zaméfenim na diraz na zameéstnanctiv piinos
pro organizaci, pfiemz je to proces se dvéma ucastniky, s hodnocenym a jeho hodnotitelem.
Koubek (2015, s. 229) dopliiuje k vySe uvedenému dalsi podstatné tiskali v procesu hodnoceni
a to, chybné zvolena metoda hodnoceni zaméstnanci, ale poukazuje rovné€z na negativni piistup
hodnocenych k procesu hodnoceni. Autor zdurazfiuje povinnost organizace dbat dodrZovani
platné legislativy a proces hodnoceni musi byt zaloZen na dikladné analyze konkrétnich
pracovnich pozic.

2.3 Metodika prace

V této Casti je popsdn metodologicky postup a konkrétni vyzkumné metody vyuZzité pro tuto
diplomovou préci. Cil vyzkumného Setfeni je totoZny s cilem této diplomové prace. Diplomova
prace, ktera se zabyva funkc¢nosti systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
v konkrétni vybrané organiza&ni slozce Finanéni spravy Ceské republiky, je roz&lenéna do dvou
zékladnich Casti.

Prvni Cast se vénuje teoreticko-metodologické strance vybrané problematiky, k cemuZz byly
vyuzity sekundarni zdroje, coz zahrnovalo pfedevsim literaturu z oboru fizeni lidskych zdroja
a z oboru personalistiky riznych autort, které byly komparovany, dale zahrani¢ni i tuzemské
Clanky vénujici se problematice fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykonu
zameéstnancu.

Druhd c¢ést je Casti praktickou, kterd se vénuje vyzkumnému udkolu, v némz bylo pouZito
teoretickych poznatkli z prvni Casti této diplomové prace, a byl ovéfovan systém hodnoceni
v dané organizaci pomoci dvou vyzkumnych metod.

Pro zjiSténi zdkladnich statistickych informaci byla dne 12. 11. 2021 zasldna Generdlnimu
finanénimu feditelstvi, sekci persondlni Zadost dle zdkona €. 106/1999 Sb. O svobodném
piistupu k informacim, ve znéni pozdéjSich predpist, jejiz prostfednictvim byl vznesen
pozadavek na poskytnuti informaci tykajicich se hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
finan¢ni spravy, konkrétne, zaméstnanci Financ¢niho ufadu pro hlavni mésto Prahu a jeho
uzemnich pracovist. Pozadovany byly tyto informace:
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1. Celkovy pocet zaméstnanci Finan¢niho tufadu pro hlavni meésto Prahu a jeho
jednotlivych tzemnich pracovist k 1. 1. 2018, k 1. 1. 2019,k 1. 1. 2020 ak 1. 1. 2021.

2. Pocet hodnocenych zaméstnanct z poslednich dvou plosnych hodnoceni (od 1. 1. 2018
do 31.12.2018. a 1. 1. 2019 do 30. 09. 2020).

3. Pocet hodnoceni celkem za rok 2018, 2019, 2020.

4. Struktura hodnocenych zaméstnancti za dvé posledni plo$nd hodnoceni (vykondvana
funkce — fadovy zaméstnanec, predstaveny).

5. Struktura vysledki hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci podle zavéra
sluZebniho hodnoceni za dvé posledni plo$nd hodnoceni (vynikajici — velmi dobré —
dobré — dostacujici — nevyhovujici vysledky).

Na zdkladé teéchto informaci byl ziskdn zdkladni obraz hodnoceni pracovniho vykonu
zamestnancu organizacni slozky finan¢ni spravy.

Ve vyzkumném Setieni bylo pouZzito dvou druhti vyzkumnych metod:

1. Dotaznikové Setteni (survey) je kvantitativni metoda sbéru dat o jisté populaci, pfi
némz je vyuzivan jako néstroj vyzkumu dotaznik (Novotna a kol., s. 143). Pokud
vypliluje dotaznik sdm respondent pfes internet, je tento proces oznacovan jako CASI
-Computer-Assisted Self Interview (Novotna a kol., s. 150).

Zatazeni vyzkumného dotaznikového Setfeni dle rtznych zplsobu tiidéni (Zhéanél
a kol., s. 23-25):

e 7 hlediska doby trvani vyzkumného Setfeni se jednd o kratkodoby vyzkum;
¢ 7z hlediska frekvence se jednd o jednordazovy vyzkum;

e 7 hlediska poctu zkoumanych jednotek se jednd o intenzivni vyzkum, ktery je
zaméfen na jednu organizacni jednotku s urcitym mnoZzstvim hodnoticich
parametru;

e 7zhlediska hlavniho cile vyzkumu je pouZivané dotaznikové Setfeni
aplikovanym typem vyzkumu, jelikoZ fteS$i praktické otdzky a zaclenéni
zjisténych vysledkt do praxe.

2. Strukturovany rozhovor je kvalitativni metoda vyzkumu, vnémZz md rozhovor
pfipravenou strukturu (Novotnd a kol., s. 322).

Soucdsti vyzkumu byla rovnéZ analyza internich pfedpist, kterymi se fidi hodnoceni
pracovniho vykonu vybrané organizacni jednotky financ¢ni spravy. Bylo posuzovano, zda se
opiraji interni predpisy o teoretické zdklady a zda jsou tyto pfedpisy vyuZiviany v praxi pfi
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

Dotaznikové Setreni

Prvni metodou, kterd byla vyuZita v této diplomové prici, je dotaznikové Setteni, kterého
se zuCastnili hodnoceni pracovnici zkoumané organizace. Dotaznik byl vytvoren
na internetovém portédle Survio.com (2021). Tento zptsob tvorby dotazniku byl zvolen pro svou
efektivitu, protoze elektronickd tvorba a distribuce i sbér vysledkil je mnohem efektivnéjsi
a presnéjsi.

Pro dosaZeni spravného cile vyzkumu byly zvoleny ndsledujici hypotézy, které se vztahuji ke
zpracovanym otdzkdm:

1. Proces "Hodnoceni pracovniho vykonu" je respondenty vnimdn cCisté jako formdalné
administrativni akt.
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2. Vétsina respondentil povazuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za
spravedlivé.

3. Nadpolovi¢ni vétSina respondentd je motivovana finan¢ni odmeénou.

Pro stanoveni spravného postupu je tfeba stanovit harmonogram, ktery nasledn€ navazuje na
jednotlivé faze vyzkumu. Casovy harmonogram byl stanoven na 6 mésici od mésice srpna
2021 do mesice leden 2022.

v

Casovy plén:
e Zpracovani dotazniku - 1. mésic (srpen 2021)

¢ Distribuce dotazniku - 3 mésice (zafi 2021 - listopad 2021)
e Sbér dotaznikli - 1 meésic (prosinec 2021)
¢ Vyhodnoceni dotazniku — 1 mésic (leden 2022)

Vyzkumné Setfeni bylo rozdé€leno do 3 fazi:

Ptipravnd féze

Prvnim krokem pfiipravné faze bylo stanoveni cile a icelu vyzkumu, ktery je totoZzny s cilem
této diplomové price, kterym je zjiSténi funkCnosti systému hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanctl v jedné z organiza&nich slozek Finanéni spriavy Ceské republiky a navrhnout
piipadné zlepSeni tohoto procesu. Byly stanoveny 3 hypotézy, které se vztahuji ke zpracovanym
otdzkdm. Poslednim krokem pfipravné faze, bylo stanoveni Casového planu vyzkumu ve
spoleCnosti, ktery zahrnoval zpracovani dotazniku, jeho umisténi do internetové aplikace
Survio.com (2021). Dotaznik byl koncipovan ze dvou ¢4sti. Prvni €asti byla dvodni strana, kde
byl dotaznik predstaven a byla vyslovena Zadost o jeho vyplnéni a zbyvajici st byla vénovana
celkem 23 otdzkdm. Prvni 4 otdzky se tykaly pfimo osoby respondenta, jeho pohlavi, veku,
dosazeného vzdélani a délky praxe u organizace. Nasledujici otdzky se tykaly procesu
hodnoceni a umoznovaly respondentovi zpravidla Skalu 4 typt odpovédi (vibec ne, spise ne,
spiSe ano, rozhodné ano). Posledni otazka, byla otevieného charakteru, v niz se respondent
mohl svymi slovy vyjadfit k tématu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci dané
organizace. K ovéfeni srozumitelnosti a struktury dotazniku byl tento dotaznik rozesldn
zkusebni skupiné respondentl o péti Clenech, ktefi nejsou zaméstnance zkoumané organizace.
Zjistovan byl Cas potiebny pro vyplnéni, struktura dotazniku a pochopeni textu. Bylo zjiSténo,
Ze vyplnéni dotazniku zabere primérné 5 minut Casu a po drobnych dpravich bylo mozné
spustit vyzkumné dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl pfistupny pro respondenty od meésice zafi
2021 do mesice prosince 2021.

Realizacni féze

K vyplnéni dotazniku byli vyzvéani, po dohod€ s vedenim organizace, zaméstnanci vybrané
organizaéni slozky Finanéni spravy Ceské republiky. Dotazniky byly rozeslany formou zaslani
odkazu prostiednictvim sluZebniho mailu zaméstnancim zkoumané organizace. Uzemni
pracovisté, které bylo do vyzkumu zafazeno ma celkem 283 zaméstnanci a vyzkumu
se zucastnilo celkem 167 respondentt z fad téchto zaméstnancu.

Hodnotici faze

Vyhodnoceni ziskanych primdrnich dat z dotaznikového Setfeni bylo provedeno dle
jednotlivych otazek a doplnéno grafickym zndzornénim vysledkt a celkové vyhodnoceno.
Nésledné byly potvrzeny/vyvraceny formulované hypotézy. Dotaznikovy formuldr s otdzkami
je uloZen v priloze této diplomové prace. V piiloze jsou rovnéz uloZeny kontingen¢ni tabulky
a grafické vyhodnoceni hypotéz.
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Charakteristika souboru respondentt dotaznikového Setieni

Za pomoci e-mailové komunikace byli kontaktovdni pracovnici nejmenovaného dzemniho
pracovisté Financniho ufadu pro hlavni mésto Prahu s prosbou o anonymni vyplnéni dotazniku,
ktery bude slouzit k vyzkumnému Setfeni pro tuto diplomovou préci. Dotaznikové Settfeni bylo
povoleno predstavenymi oslovenych zameéstnancu. Z celkového poctu 277 zaméstnanct tohoto
pracovisté dotaznik vyplnilo 167 respondentt, coz tvoii podil 60,3 %, coZ lze povazovat za
reprezentativni a dostaCujici. Divody pro¢ se 39,7 % respondentii nezdcastnilo vyzkumu,
mohou byt rizné, jako napiiklad vysoka fluktuace zaméstnanct, dlouhodobd nepfitomnost
zaméstnancl na pracovisti, nebo chybné vyplnéni dotazniku, ¢imZz nedoSlo k uloZeni
a zpracovani dotazniku v aplikaci, ptipadné€ rozhodnuti nevyplnit dotaznik.

Tabulka 1 Struktura dotazovanych respondentt dotaznikového Setfeni

Vék respondentu  [Muz Zena Celkem

Do 25 let 0 1 I
26 az 35 let 3 21 24
36 az 45 let 6 46 52
46 az 59 let 5 65 70
60 a vice let I 19 20
Celkem 15 152 167

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Z vyse uvedené Tabulky 1 je patrné, Ze z prevdzné vétSiny jsou na tomto Uzemnim pracovisti
zaméstnany Zzeny, které tvotily 91 % z celkového poctu respondenti. Vyzkumného
dotaznikového Setfeni se zicCastnilo pouze 15 muza prevazné ve véku 36 az 59 let. Vékova
struktura Zen je tvofena z 38,9 % pracovnicemi ve véku 46 az 59 let a z 27,5 % pracovnicemi
ve veéku 36 az 45 let. Nejmensi skupinu tvofi jak u muzi, tak i u Zen pracovnici ve véku do 25
let. V této veékové kategorii se zucastnila vyzkumného dotaznikového Setfeni pouze 1 Zena.
Zbyvajici dve veékové kategorie u Zen jsou témef na srovnatelné drovni okolo 12 %.

Tabulka 2 Struktura dotazovanych respondentu dotaznikového Setfeni dle dosaZeného vzdélani

Posledni dosazené vzdélani respondenta  |Poéet respondentli |Podil

Vysokoskolské-doktorsky titul nebo vyssi 0 0,0%
VysokoSkolské-bakalarsky titul 24 14,4%
Vysokoskolské-magistersky titul 25 15,0%
StredoSkolské-ukon¢ené maturitni zkouskou 118 70,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Z Tabulky 2 je ziejmé, Ze 70,7 % respondentti ma posledni dosazené vzdeélani stfedoskolské
s maturitni zkouskou. Pouze 15 % respondentli uvedlo vysokoskolské vzdélani s magisterskym
titulem a 14,4 % respondentfi uvedlo, Ze dosahl bakalaiského titulu. Zadny respondent neuvedl
titul doktorsky nebo vyssi.

Strukturované rozhovory

Druhou vyuZitou metodou pro vyzkumny tkol byl proveden kvalitativni vyzkum pomoci
strukturovaného rozhovoru. K tomuto rozhovoru byli vyzvéni pracovnici vybraného tizemniho
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pracovisté, ktefi jsou aktéry hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci z pozice hodnotiteld.
Jednd se tedy o piedstavené zamé&stnance vybrané organiza&ni slozky Finanéni spravy Ceské
republiky. Cilem téchto rozhovora bylo zjiSténi informaci o funkénosti systému hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanct ze strany hodnotiteld.

Rozhovory se uskuteCnily od srpna 2021, kdy byly vytvoreny otdzky ke strukturovanému
rozhovoru. Od zéatfi 2021 byli postupné oslovovéni respondenti pro rozhovory. Posledni
rozhovor se uskutecnil v prosinci 2022. V lednu 2022 doslo k vyhodnoceni rozhovord.

Vyzkumna otdzka k posouzeni situace:

Jak hodnotitelé vybrané organizaéni jednotky Finanéni spravy Ceské republiky posuzuji systém
hodnoceni vykonu zaméstnanc?

Dotazovani respondenti byli osloveni osobng, ptipadné prostfednictvim e-mailové komunikace,
kde byli pozadéni o spolupréci pti tvorbé diplomové price na téma ,,Systém hodnoceni pracovni
zaméstnancu finan¢ni spravy®. Pfedem bylo vytvoreno celkem 16 otdzek a respondentovi byla
ponechdana moznost volby, jakym zptusobem bude rozhovor probihat. Vzhledem k momentalni
slozité epidemické situaci byla ddna respondentovi volba provedeni rozhovoru po telefonu
s tim, Ze bude rozhovor nahran na diktafon, nebo moZnost pisemného vyjadieni a pripadného
telefonického doplnéni odpoveédi nebo moznost klasického zpusobu osobniho setkani, za
dodrZeni epidemiologickych opatfeni a pofizeni nahridvky rozhovoru na diktafon. V dvodu
rozhovoru jsou vS§ichni respondenti vzZdy informovéni, Ze nebudou zvefejnéna jejich jména, ale
budou jim pridé€lena ¢isla a oznaceni stupné managementu dle organizacni struktury finan¢ni
spravy.

Pro vyzkumny tkol byla oslovena skupina téchto respondenti:
® Respondent 1 — feditel sekce izemniho pracovisté financniho tfadu

e Respondent 2 — feditel odboru vyméfovaciho pravnickych osob a zdstupce
feditele sekce izemniho pracovisté finan¢niho tradu

e Respondent 3 — feditel odboru vyméfovaciho pravnickych osob tzemniho
pracoviste financniho uradu

e Respondent 4 — feditel odboru majetkovych dani izemniho pracovisté finan¢niho
uradu
e Respondent 5 — feditel odboru vymahaciho tzemniho pracoviste finan¢niho tradu

® Respondent 6 — feditel odboru vymeétovaciho fyzickych osob uzemniho
pracoviste financniho uradu

e Respondent 7 — vedouci oddéleni registracniho izemniho pracovisté finan¢niho
uradu

e Respondent 8 — vedouci oddéleni sekretaridtu a provozniho zabezpeceni
uzemniho pracovisté finan¢niho ufadu

® Respondent 9 — vedouci oddé€leni kontrolniho tizemniho pracovisté finanéniho
ufadu

e Respondent 10 — vedouci oddéleni majetkovych dani izemniho pracovisteé
finan¢niho tfadu

e Respondent 11 — vedouci oddéleni majetkovych dani izemniho pracovisteé
finan¢niho ufadu
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e Respondent 12 — vedouci oddéleni vymdahaciho tzemniho pracovisté finan¢niho
uradu
e Respondent 13 — vedouci oddéleni vymeéfovaciho fyzickych osob uzemniho

pracoviste finan¢niho uradu

Kritériem pro vybér respondentil byla povinnost hodnotit zaméstnance této organizace. Jedna
se tedy o predstavené zaméstnance izemniho pracovisté finan¢niho dfadu, ktefi jsou pfimym
nadfizenym skupiny zameéstnancu, konkrétné sekce, odboru nebo oddéleni.

Veskeré rozhovory byly doslovné piepsany a seskupeny do ptrehlednych tabulek
k detailn€jSimu rozboru a komparaci pro objasnéni vyzkumného ukolu. Texty jednotlivych
rozhovort byly segmentovany dle konkrétnich témat a dle typu respondenta, nasledné byly
induktivné kédovany, aby mohly byt v jednotlivych textech nalezeny odliSnosti nebo shody
v odpoveédich respondentt a aby mohly byt analyzovany za ucelem zjisténi zdkladniho cile této
préce.

Tak jako i v dotazniku, byly v prvnich otdzkiach zjisStovany informace tykajici se véku,
dosaZeného vzdélani a délky praxe v dané organizaci. Cimz bylo zjiSténa struktura zaméstnancu
zkoumané organizace.

Otazky v rozhovorech odrazeji strukturu dotazti z dotaznikového Setfeni tak, aby mohl byt
porovnan pohled z obou stran procesu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu, tedy ze
strany hodnotitele a ze strany hodnoceného zaméstnance. V zdvéru vyzkumu byly porovniny
dva pohledy na problematiku hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct finan¢ni spravy.

Etika vyzkumného Setreni

Ucastnici dotaznikového Setfeni byli nejprve sezndmeni s probihajicim dobrovolnym
vyzkumem u zvolené organizace svym piedstavenym zameéstnancem a byli vyzvani
k dobrovolné ucasti na tomto Setfeni. Diky vyuZiti elektronické podoby dotazniku se jednalo
o anonymni ucast respondent(l.

Ugastnici rozhovort byli pfedem obeznameni s podminkami rozhovoru a souhlasili s pouZitim
informaci, které sdélili pro vyzkumné Setfeni. Vzhledem k tomu, Ze zkoumana organizace
je jednou z organizacnich sloZek finan¢ni spravy, nebyla konkretizovdna a vSichni respondenti
byli oznaceni pouze pofadovym ¢islem a sluzebnim onafenim funkce pro ndzorné rozc¢lenéni.
RovnéZz byli pouceni, Ze nemusi odpovidat na otdzky, které by jim pfipadaly nevhodné,
ale zaroveni mohou kdykoliv doplnit informaci, kterou povazuji v daném tématu za vhodnou.
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3 Prakticka c¢ast

Tato Cast diplomové prace se zabyva vlastnim vyzkumnym tkolem zaméfenym na cil této
préce, ktery je uskute&ovéan v organizaéni slozce Finanéni spravy Ceské republiky, konkrétng
v nejnizsi sloZce této organizacni struktury, tedy v jednom z tizemnich pracovist' Finan¢niho
ufadu pro hlavni mésto Prahu. V dvodni Casti bude popsdna organizacni struktura finan¢ni
spravy a nasledné bude pozornost vénovdna postupim hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu financni spravy a vyhodnoceni vyzkumného Setfeni, které je zaméfeno na
vysledky dotaznikového Setfeni s hodnocenymi zaméstnanci a vysledky strukturovanych
rozhovord se zaméstnanci-hodnotiteli nejniZsi organizacni slozky finan¢ni spravy. Zavér této
Casti je vénovdn moznym doporucenim pro organizaci pro piipadné zlepSeni funkcnosti
systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

3.1 Organiza¢ni struktura Finanéni spravy Ceské republiky

Jak je definovéno v zikoné & 456/2011 Sb. o Finanéni spravé Ceské republiky, ve znéni
pozdgjsich predpist (dile jen ,,Zakon o finanéni spravé™) ,je Financni sprdava Ceské republiky
soustavou sprdvnich orgdnit pro vykon sprdvy dani,* kterou tvori Generalni financni feditelstvi,
Odvolaci financni feditelstvi, finan¢ni ufady a Specializovany financni ufad (Zakony pro lidi,
2021). Dle tohoto zdkona se jednd o soustavu instituci ve vztahu nadfizenosti a podfizenosti,
kdy Generalni finanéni feditelstvi je podiizeno Ministerstvu financi Ceské republiky, dile pak
Odvolaci finan¢ni feditelstvi je podiizeno Generdlnimu finan¢nimu feditelstvi a Financni drady
spadaji pod Odvolaci financni feditelstvi. Na nejniz8i drovni vykondvaji svou cCinnost
pracovnici Uzemnich pracovist, kteff vykonavaji spravu jednotlivych dani a fidici drovni téchto
pracovist jsou Finanéni ttady.

Dle Organiza¢niho f4du Finanéni spravy Ceské republiky, vydaném Generdlnim finanénim
feditelstvim dne 23. 06. 2015, ke stavu k 01. 01. 2021 (dédle jen ,,Organizacni tad“)
je organizacni struktura financni spravy tvofena organizacnimi dtvary a sluZebni a pracovni
mista (systemizovand mista), kterd jsou zafazena v organizaCnim udtvaru nebo mimo néj.
Organiza¢nimi ttvary jsou sekce, odbory a odd€leni.

Finan¢ni sprava ma dle Organiza¢niho fadu tyto trovné stupna fizeni (Finan¢ni sprava, 2021):

. vedouci sluZebniho dfadu — generdlni feditel Generdlniho financniho feditelstvi, feditel
Odvolaciho finan¢niho feditelstvi, feditel Specializovaného financniho feditelstvi
a feditel financniho dfadu-jsou predstavenymi 4. stupné fizent;

» feditelé sekce jsou predstavenymi 3. stupné fizenf;
* feditelé odboru jsou predstavenymi 2. stupné fizenf;
* vedouci oddéleni jsou pfedstavenymi 1. stupné fizeni.

VSichni predstaveni pracovnici jsou dle Organiza¢niho fddu povinni se fidit prdvnimi pfedpisy,
internimi akty fizeni a pfikazy svych nadfizenych zaméstnanct a odpovidaji za jimi podfizené
zamestnance v souvislosti s tim, Ze je vCas informuji as pravnimi pfedpisy v souladu s jejich
¢innosti a s kolektivni dohodou. Déle jsou pfedstaveni povinni poddvat nadiizenému vcas
a spolehlivé informace o vysledcich Cinnosti jejich dtvart, o vzniku rizik a o zdvaznych
udalostech (Finan¢ni sprava, 2021).

Dle Organizacniho fadu vykonava Generdlni finan¢ni feditelstvi ptisobnost spravniho organu
pro celé tdzemi Ceské republiky a podili se mimo jiné na piipravé pravnich predpisi
a na mezindrodni spoluprdci v souvislosti s mezindrodnimi smlouvami a s Clenstvim
v mezindrodnich organizacich. Odvolaci financni feditelstvi vykondva dle Organizacniho fadu
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svou pusobnost rovnéZ stejné jako Generdlni finan&ni feditelstvi na celém tzemi Ceské
republiky, je spravnim organem nejbliZe nadfizenym finan¢nim dfadim, realizuje mimo jiné
fizeni o spravnich deliktech. Specializovany financni ufad vykonava svou pusobnost dle
Organiza&niho ¥adu rovnéZ na celém tizemi Ceské republiky, ale pouze pro vybrané subjekty,
pro které je piisluSny dle Zakona o finan¢ni spravé, s vyjimkou dané€ z nemovitych veéci, dale
vykondva cenovou kontrolu a uklddd pokuty dle pravnich predpist, které upravuji ceny.
Finan¢ni dfad dle Organizacniho fddu vykondva spravu dani a mimo jiné Cinnosti vybird
a vymaha penézita plnéni uloZend organy financni spravy, vede evidence a registry dulezité pro
organy financ¢ni spravy, vykondva financni kontrolu, kontrolu dcetnictvi, uklada pokuty v této
veci. Nejnizsi sloZzkou organizacni struktury finan¢ni spravy jsou uzemni pracoviste, kterd se
dle Organizac¢niho faddu nachdzeji na dzemi sidla finan¢niho dfadu, a jsou tedy vnitinimi
organizaénimi jednotkami, které vykondvaji Cast vécné pusobnosti financnich ufadi na
uréeném uzemi (Financni sprava, 2021).

Organizacni struktura dzemniho pracovisté finanéniho dfadu je dle Organizaéniho téadu
oddéleni sekretaridtu feditele sekce, oddé€leni provozniho zabezpeceni, odbor registracni, odbor
vyméfovaci, odbor kontrolni, odbor majetkovych dani a odbor vymahaci (Finan¢ni spréva,
2021).

Dulezitym ndstrojem subordinace a stanovovani obecné zavaznych pravidel jsou ve financni
sprave tak zvané interni akty fizeni, které stanovuji jednotny postup v rdmci financni spravy
a interpretaci a aplikaci pravnich pfedpist. Organizacni fad déli interni akty fizeni na vnitin{
piedpisy a sluZebni predpisy (Financni spriva, 2021).

V dokumentu zvefejnéném na strankdch Ministerstva financi Ceské republiky pod nizvem
WInformace o ¢innosti Financni spravy Ceské republiky za rok 2020 je uvedeno, Ze v priibéhu
roku 2020 se financni spradva musela vyrovndvat jednak se sniZenim poctu systemizovanych
mist a muselo dojit k optimalizaci organizacni struktury a jednak bylo tfeba feSit i dopady
pandemie COVID-19, které ovliviiovaly Cinnost finan¢ni spravy téméf deset mésic v tomto
roce zejména zvySenim poctu prace neschopnych zaméstnancu ¢i nafizené karantény a rovnéz
omezenim poc¢tu zaméstnancu na pracovisti zajisténim vykonu ¢innosti v co nejmensim poctu
zaméstnancu piitomnych na pracovisti v dasledku usneseni vlady (Ministerstvo financi, 2021).

3.2 Postupy hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci Financni spravy
Ceské republiky

Podstata hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu financni spravy vychazi v prvni fadé
z ustanoveni §§ 155, 156 a 156a zdkona o stitni sluzb& a déle se fidi témito piedpisy
(Ministerstvo financi, 2021):

e Narizeni vlady ¢. 36/2019 Sb. O podrobnostech sluZebniho hodnoceni stdtnich
zaméstnancu;

e SluZebni predpis ndimestka ministra vnitra pro stitni sluzbu €. 1/2019, ktery stanovuje
postup pfi provadéni sluZzebniho hodnoceni statnich zaméstnancu;

e Sluzebni predpis €. 10/2019 statniho tajemnika, kterym se stanovuje postup pfi
provadéni sluzebniho hodnoceni statnich zaméstnancu;

® SluZebni pfedpis €. 3/2019 generdlniho feditele, kterym jsou stanovena pravidla
realizace hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu Finan¢ni spravy Ceské republiky.

Na tyto piedpisy navazuje dle vysledk hodnoceni i natizeni vlady ¢. 304/2014 Sb. O platovych
pomeérech statnich zameéstnanct, ve znéni pozdé€jsich predpist (Ministerstvo financi, 2021).
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Na zédklad¢ sluZzebniho ptedpisu €. 10/2019 stdtniho tajemnika v Ministerstvu financi (dale jen
»Sluzebni predpis statniho tajemnika‘®) je hodnoceni statnich zaméstnanci nepfetrzity proces
posuzovani vykonu statni sluzby a sluzebnich tkola a povinnosti, které je provadéno prabézne
v celém hodnoceném obdobi bezprostfedné nadiizenym piedstavenym zameéstnancti nebo jeho
urenym zdstupcem. Dle tohoto predpisu hodnoti hodnotitel nezaujaté a nestranné v téchto
oblastech (Ministerstvo financi, 2019):

1. znalosti pravnich predpist, postupt pravidel a naroku, které jsou nezbytné pro vykon
statni sluzby;

2. komunikac¢ni a socidlni dovednosti, osobni pfistup, pfipadné manaZerské dovednosti
u predstavenych zaméstnancu;

3. vykon sluzby sohledem na spradvnost, samostatnost, rychlost v souvislosti se
stanovenymi individudlnimi cili, pfi¢emZ je hodnocena kvality, mnoZstvi splnénych
sluzebnich tkold, tempo, feSeni problému, analyza a pokud je hodnocen predstaveny
zamestnanec, jednd se o hodnoceni organizovéni, kontrolovani, fizeni a hodnoceni
pracovniho vykonu podfizenych zaméstnanct.

Dulezitym aspektem hodnoceni statnich zameéstnanct je dle SluZebniho pfedpisu statniho
tajemnika stanoveni individualnich cili pro dals$i osobni rozvoj zaméstnance, které jsou jak
sluzebniho charakteru, tak vzdéldvaciho charakteru a vzdy musi byt specifické, meéfitelné,
akceptovatelné, redlné a terminované.

Podkladem pro sluZzebni hodnoceni slouZi dle Sluzebniho ptedpisu statniho tajemnika prubézné
hodnoceni vykonu zaméstnance, pfedchozi sluZebni hodnoceni zamé&stnance (pro srovnani
vykonu sluzby), plnéni sluzebnich ukold, jedndni a chovani v jednotlivych hodnocenych
oblastech, plnéni stanovenych individudlnich cili, pisemné pochvaly za piikladnou sluzbu,
ud€lené odmény v pribéhu hodnoceného obdobi, pisemné vytky vydané v prabehu
hodnoceného obdobi, pravomocné rozhodnuti o uloZeni karného opatfeni za karna provinéni
spachand v hodnoceném obdobi a individudlni vzdé€ldvaci plidny na hodnocené obdobi
(Ministerstvo financi, 2019).

SluZebni hodnoceni zaméstnancii ve sluZzebnim nebo pracovnim poméru k zaméstnavateli
Generdlnimu finanénimu feditelstvi rozezndvd tyto formy (Generdlni financni feditelstvi,
2019):

e Pravidelné sluZebni hodnoceni (hodnotici obdobi dvou let — od 1. 10. konkrétniho
kalendédiniho roku do 30. 09. za dva néasledujici roky, po ukon¢eni hodnoceného obdobi
a trvd minimdlné 3 tydny).

e Prvni sluzebni hodnoceni (nejpozd€ji do 6 meésici od uplynuti zkuSebni doby
zamestnance, ale nejdiive po 60 odslouZzenych dnech po vzniku jeho sluZebniho
pomeru).

e SluZzebni hodnoceni dle potieby (pfechod na jiné sluzebni misto, stanoveni
individudlnich cila pro dalsi rozvoj zaméstnance nebo v piipad€ vyraznych pozitivnich
nebo negativnich vykyva v kvalité vykonu statni sluzby).

e SluZebni hodnoceni na pozddéni stditniho zamé&stnance (maximdlné jednou za rok, ale
nejpozdéji 3 mesice pred terminem kondni pravidelného hodnoceni a je za uplynulé
dosud nehodnocené obdobi zahrnujici minimalné 60 odslouzenych dnu).

e Sluzebni hodnoceni ve vazbé na nevyhovujici vysledky (vzdy po uplynuti 90 dnd od
sezndmeni zameéstnance s pfedchozim sluZebnim hodnocenim, v némz byl uveden zaver
o tom, Ze zaméstnanec dosahoval nevyhovujicich vysledku).
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e Prechodové sluzebni hodnoceni (pokud stitni zaméstnanec prechdzi na jiny sluZebni
urad).

Sluzebni hodnoceni je dle SluZebniho pfedpisu generdlniho feditele realizovdno tak,
Ze hodnotitelem je vzdy bezprostfedné nadfizeny predstaveny zameéstnanec v soucinnosti
s feditelem sekce a feditelem odboru, pokud si nevyhradi pravo soucinnosti sluZebni organ
(v piipad€, Ze by meél byt hodnoceny zameéstnanec oznaCen jako vynikajici zaméstnanec
a vSeobecné uzndvany odbornik, nebo naopak v pifipad€, Ze dosahoval zameéstnanec
nevyhovujicich nebo dostaCujicich vysledkt, piipadné v nepfitomnosti feditele sekce nebo
feditele odboru). Pro hodnoceni je vyuZivdna ve financni spravé dle SluZebni predpis ndméstka
ministra vnitra pro stitni sluzbu aplikace dostupnd na Intranetu financni spriavy, o jejimz
spusténi je hodnotitel vzdy informovan v dostatecném predstihu a v aplikaci je hodnoceni
zpracovavano dle standardizovanych popisu slovni a bodové klasifikace plnéni jednotlivych
hodnoticich kritérii a oblasti. Tyto popisy jsou uvedeny v piiloze SluZebniho ptedpisu
generdlniho feditele a jsou soucdsti ptiloh této diplomové price. V pfiiloze SluZzebniho predpisu
stitniho tajemnika jsou uvedeny meéfitelné ukazatele pro ptislu§nd hodnotici kritéria, podle
nichz je mozné 1épe vyhodnotit konkrétni oblasti hodnocenti, a jsou spolecnd pro vSechny stitni
zamestnance. Za kazdou hodnocenou oblast obdrzi hodnoceny zaméstnanec dle SluZebniho
predpisu generdlniho feditele primérné bodové hodnoceni 4 body, pokud je plnéno vysoko nad
ramec narokt na zaméstnance kladenych, 3 body v pfipade, Ze je plnéno nad ramec kladenych
ndroku, 2 body je-li plnéno v ramci kladenych narokd, 1 bod, je-li plnéno v ramci kladenych
narokd, ale jsou ob¢asné vyhrady nebo Zadny bod v piipadé nedostatecného plnéni. Z tohoto
bodového hodnoceni je v zavéru hodnoceni vypocitino primémé bodové hodnoceni
(aritmeticky primeér a zaokrouhlovani se provadi takto: je-li vysledek 0 az 0,49 se zaokrouhluje
na 0 bodu; vysledek 0,5 az 1,49 se zaokrouhluje na 1 bod; vysledek 1,5 az 2,49 se zaokrouhluje
na 2 body; vysledek 2,5 az 3,49 se zaokrouhluje na 3 body; vysledek 3,5 az 4 se zaokrouhluje
na 4 body), podle kterého lze zaradit hodnoceného zaméstnance do skupiny zaméstnanct
s vynikajicimi vysledky, s velmi dobrymi vysledky, s dobrymi vysledky, s dostate¢nymi
vysledky
a s nevyhovujicimi vysledky.

Vypocet vysledku sluZebniho hodnoceni je provddén takto (Ministerstvo financi, 2019):
V=0,2xA+02xB+0,6xC

Kde:

V je vysledek sluzebniho hodnoceni zaméstnance;

A je pocet bodu, které zaméstnanec ziskal pfi klasifikaci hodnocené oblasti znalosti;

B je pocet bodu, které zaméstnanec ziskal pfti klasifikaci hodnocené oblasti dovednosti;

C je pocet bodu, které zaméstnanec ziskal pfi klasifikaci hodnocené oblasti vykonu statni sluzby
s ohledem na samostatnost, spravnost a rychlost v souvislosti s individudlnimi cili.

SluZebni predpis stitniho tajemnika stanovuje podil hodnocené oblasti na vysledku sluzebniho
hodnoceni takto (Ministerstvo financi, 2019):

1. 20 % v oblasti znalosti;
2. 20 % v oblasti dovednosti;

3. 60 % v oblasti vykonu stitni sluzby s ohledem na samostatnost, spravnost a rychlost
v souvislosti s individudlnimi cili.
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U kazdé z hodnocenych oblasti hodnotitel dle SluZebniho ptedpisu generédlniho feditele slovné
konkretizuje vykon sluzby s ohledem na konkrétni pozitiva a negativa vykonu hodnoceného
zamestnance a dédle hodnotitel stanovi zameéstnanci individudlni cile pro jeho osobni rozvoj
v souladu s vykondvanou ¢innosti, které musi byt ndlezité specifické, terminované, meftitelné
a vyhodnotitelné v nésledujicim hodnoceném obdobi. Individudlni cile by mé&ly byt stanoveny
vzdy po dohodé s hodnocenym zaméstnancem a v souladu s existujicimi cili dfadu, dtvaru
a pracovni ndpln€¢ zaméstnance. Pokud jsou individudlni cile dlouhodobé&jSitho charakteru
a presahuji hodnocené obdobi, je mozné stanovit pro jednotlivd obdobi milniky plnéni.

S ohledem na dosazeny vysledek sluzebniho hodnoceni miize hodnotitel doporucit pfiznat,
zvySsit, snizit, odejmout nebo ponechat v nezmé&neéné vysi osobni piiplatek, jehoZ realizace
je véazéna na rozpoCtové moznosti sluzebniho orgdnu, a proto neni sluzebni orgdn védzin
navrhem na zmeénu tohoto piiplatku v piipadé pfiznani nebo zvyseni. Osobni pfiplatek muze
dosdhnout po zvySeni s ohledem na hodnoceni zaméstnance pouze urcité maximdlni vySe pro
kazdy konkrétni vysledek hodnoceni. Pfi dosahovani vynikajicich vysledkt maze zaméstnanci
byt osobni piiplatek zvySen maximdln€ o 50 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné
v platové tfid€é, do néhoz je zafazeno sluZebni misto, na némz je hodnoceny zameéstnanec
umistén, zaméstnanci s velmi dobrymi pracovnimi vysledky miize byt potom zvysen osobn{
piiplatek o 40 %, zamé&stnanci s dobrymi pracovnimi vysledky o 30%, s dostate¢nymi vysledky
0 10 % a u nevyhovujicich pracovnich vysledkt nelze takto hodnocenému zaméstnanci pfiznat
osobni piiplatek, pfipadn€ je mu osobni piiplatek odejmut. Cilem takto jednotného nastaveni
vysledné bodové klasifikace hodnocené oblasti, pro niZ bylo stanoveno vice hodnoticich
kritérii, je zajiSténi objektivity prabéhu provadéni sluzebniho hodnoceni statnich zameéstnancu
napfi€ sluzebnimi drady a moznost jejich porovndvani.

Nejlepsim vysledkem v hodnoceni pracovniho vykonu je dle Sluzebniho pfedpisu ndmeéstka
ministra vnitra pro stitni sluzbu ¢. 1/2019 (déle jen ,,SluZebni pfedpis ndimestka ministra vnitra
pro stitni sluzbu‘) oznaceni zamé&stnance financni spravy jako vynikajici, vS§eobecn€ uznavany
zamestnanec. Takto oznacit zaméstnance lze pouze, pokud je takové hodnoceni dostate¢né
oduvodnéno a jsou pro n€j naplnéna tii kritéria (Ministerstvo vnitra, 2019):

1. zaméstnanec musi byt odbornikem v konkrétnim oboru s rozsahlymi a hlubokymi
znalostmi;

2. Znalosti zameéstnance prevySuji znalosti, zkuSenosti a dovednosti ostatnich v oboru
¢innosti a jednd se o dlouholeté zkuSenosti;

3. zameéstnanec je vSeobecné uzndvany v rozsdhlejSim dzemi a v rozsdhlejsi odborné
vefejnosti.

Dle Sluzebniho pfedpisu naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu se miZe jednat mimo jiné
o pedagogickou, predniskovou, lektorskou a publikacni Cinnost zameéstnance, expertni
a metodickou ¢innost, védeckovyzkumnou ¢innost a reprezentaci tfadu v zahranici. U takto
hodnoceného zameéstnance je mozné doporuceni priznat osobni piiplatek az do vySe 100 %
platového tarifu nejvyssi platové tfidy, do néhoz je tento zamestnanec zatrazen.

Kazdy z hodnotitelG provadi pravidelné hodnoceni svych podiizenych prostiednictvim
formulaft v aplikaci na intranetu a v souladu s vnitinimi pfedpisy a se SluZebnim predpisem
namestka ministra vnitra pro statni sluzbu a nédsledné toto hodnoceni vytiskne, sim podepise
a preda k podpisu sluzebniho organu a az po podpisu sluzebniho organu muze dojit seznameni
hodnoceného zaméstnance s jeho vysledky hodnoceni. Tento sluzebni pifedpis ukladd
hodnotitelim seznamit hodnocené zameéstnance s vysledky hodnoceni nejpozdéji do 14
kalendainich dni po podpisu sluzebniho organu formou rozhovoru a vymezit silné a slabé
stranky zamé&stnance a specifikovat naroky a pfedpoklady, na néz se md zaméstnanec zamefit

32



pii své Cinnosti, pfipadné co je tfeba vylepsit. Tohoto rozhovoru se muize ucastnit i dalsi
pfedstaveny zameéstnance, osoba urCend sluZzebnim orgdnem, nebo osoba, kterd soucinni
s hodnocenim zaméstnance, piipadné je umoZnéna zaméstnanci i pfitomnost jiné osoby,
napiiklad zastupce odborového svazu. Na hodnotici rozhovor je kladen velky diraz jako na
jednu z nejdulezitéjSich Cinnosti fizeni lidi, protozZe je dileZitou zpétnou vazbou pro hodnotitele
i hodnoceného a je tieba, aby byl veden jako dialog dvou rovnopravnych dcéastnikti, ¢imZ ma
mnohem vétsi informacni hodnotu, neZ pouze monolog hodnotitele. Hodnoceny zaméstnanec
po hodnoticim rozhovoru podepiSe své hodnoceni. Odmitne-li hodnoceni zameéstnanec
podepsat, potom dle Sluzebniho pfedpisu ndmestka ministra vnitra pro stitni sluzbu je tfeba
tuto skutecnost zaznamenat hodnotitelem i s odtivodnénim do sluzebniho hodnoceni. Stejnopis
hodnoceni je vyddn hodnocenému zaméstnanci a origindl je zaloZzen do osobniho spisu
zaméstnance nejpozdéji do 6 kalendafnich dnii po sezndmeni hodnoceného zameéstnance
s vysledky hodnoceni. Zdkon o statni sluzbé umoZiiuje podle ustanoveni § 156a odstavce
1 statnimu zameéstnanci podat proti sluzebnimu hodnoceni opravny prostiedek do 15 dnd ode
dne sezndmeni s vysledky sluZebniho hodnoceni. Opravnym prostfedkem je v tomto piipade
ndmitka. O moZnosti podat ndmitku musi byt zaméstnanec poucen na formuléfi sluZebniho
hodnoceni. Pokud dojde k vyhovéni ndmitky, bezprostfedné nadiizeny zaméstnanec je povinen
provést opravné sluZebni hodnoceni a obezndmi s nim hodnoceného zameéstnance. Pivodni
hodnoceni je vyrazeno persondlnim oddélenim z osobniho spisu zaméstnance a je skartovano.
Proti opravenému sluZzebnimu hodnoceni jiZ neni mozné podat novou ndmitku. (Generalni
finanCni reditelstvi, 2019).

3.2.1 Informace o hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu ve zvolené instituci
v minulych obdobich

Zvolenou instituci pro tuto diplomovou préici byla Finanéni sprava Ceské republiky, jejiz
celkovy pocCet zaméstnancu dle tdaja z evidence k 31. 12. 2020 je 15 031. Pro lepsi a ucelenéjsi
obraz celé instituce (Finan&ni sprava Ceské republiky) a pro podrobn&jsi informace o zvolené
organizacni sloZce finan¢ni sprdvy (Finan¢ni ufad pro hlavni mésto Prahu a jeji uzemni
pracovisté) byla ziskdna data ze zdroju na internetovych strankach finan¢ni spravy
a prostfednictvim informaci ziskanych od Generédlniho finanéniho feditelstvi na zaklade
svobodného pfistupu k informacim (Finan¢ni sprdva, 2021). Tato data jsou pro prehlednost
uvedena do tabulek.

Tabulka 3 PInéni limitu po¢tu zaméstnancu ve fyzickych osobach v letech 2016-2020

2016 2017 2018 2019 2020
Schvaleny pocet systemizovanych mist k 1. 1. 16 120 16 300 16 300 16 210 15714
Schvaleny pocet systemizovanych mist 31. 12. 16 120 16 300 16 300 16210 15714
Evidenc¢ni pocet zaméstnancu k 31. 12. 15 405 15550 15571 15267 15031
Podil pInéni (%) 95,6 954 95.5 942 95,7

Zdroj: Finan¢ni sprdva (2021)

Z vyse uvedené tabulky je patrny vyvoj po&tu zaméstnanct Finanéni spravy Ceské republiky
v prubéhu let 2016 az 2020. Podil naplnéni systemizace je v priabéhu tohoto casového rozmezi
nemeénné a systemizace je naplnéna vzdy okolo 95 %, ale pocCet schvdlenych systemizovanych
mist pribézné klesa. Od roku 2016 do roku 2020 klesl pocet schvalenych systemizovanych mist
0 406 zaméstnancu.

v

Dle poskytnuté informace podle zakona ¢. ¢ 106/1999 Sb. O svobodném piistupu
k informacim, ve znéni pozdéjsich predpist je evidovdano v ramci Financni spravy Ceské
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republiky k 30. 09. 2021 celkem 13 768 ufednik(i ve sluzebnim pomeéru a 972 turednika
v zaméstnanec pomeéru. Celkem je k 30. 09. 2021 evidovano 14 740 zaméstnanctu financni
spravy, z ¢ehoz vyplyva dalsi ibytek zaméstnancti od roku 2020 (Finan¢ni sprava, 2021).

Ze statistickych dajd, které byly uvedeny ve vysledcich Setfeni spokojenosti zaméstnanct
Finan¢ni spravy Ceské republiky z roku 2020, vyplyva, jaka je v€kova struktura zaméstnancu
finan¢ni spravy (Financ¢ni sprdva, 2021).

Tabulka 4 Vékova struktura zaméstnanc Finanéni spravy Ceské republiky k 30. 11. 2020

Evidenéni pocet
Vékova kategorie pracovniku k
30.11.2020
M¢éné nez 30 let 780
30 - méné nez 44 let 3598
44 - méné nez 55 let 6155
55 avice let 4489
Celkovy soucet 15022

Zdroj: Finan¢ni sprdva (2021)

Z tohoto ptehledu vyplyva, Ze nejvetsi zastoupeni md mezi zameéstnanci vékova skupina mezi
44 a7 55 lety a nejmensi zstoupeni ma vékova skupina zaméstnanct mladSich 30 let. Pomérné
rozsahla je i skupina zameéstnancu, ktefi jsou starsi 55 let.

Ze statistickych udajd, které byly uvedeny ve vysledcich Setfeni spokojenosti zaméstnanct
Finan¢ni spravy Ceské republiky z roku 2020, vyplyva, jaka je struktura zaméstnanct finan¢ni
spravy v ¢lenéni podle pohlavi (Finan¢ni sprava, 2021).

Tabulka 5 Struktura zaméstnancti Finanéni spravy Ceské republiky dle pohlavi k 30. 11. 2020

Evidenéni pocet
Pohlavi pracovniku k
30.11.2020
Zena 12144
Muz 2878
Celkovy soucet 15022

Zdroj: Finan¢ni sprdva (2021)

Vyse uvedena struktura zaméstnanct finanéni spravy v této tabulce 5 jednoznac¢né ukazuje na
naprosto prevazujici pomér Zen nad muZzi, ktery ¢ini vice neZ 80 % z celkového poctu
zaméstnancu finan¢ni spravy.

Zameéstnanci jsou v rdmci financni spravy rozdéleni do platovych tiid dle zdkona o statni sluzbé
a jejich podrobné charakteristika je uvedena v Pfiloze €. 1 tohoto zdkona (Finan¢ni sprava,
2021). Dle poskytnuté informace Generdlniho finan¢niho feditelstvi o rozmisténi zameéstnancti
financni spravy podle platovych tiid k 30. 09. 2021 je nejvyssi poCet zaméstnanct umisténo
v devaté a desaté platové tridé€, které odpovidaji béZnému zaméstnanci spravci dané nejnizsich
organizaCnich jednotek a tyto platové tfidy vyzaduji minimélné€ dplné stredoSkolské vzdélani,
které je ukonceno maturitou, ptipadné vyssi vzdélani a jsou oznacovani v devité platové tiidé
jako odborny referent nebo vrchni referent a v desaté platové tiidé jako vrchni referent nebo
rada. Pracovnici v osmé platové skupin€ jsou oznacovani jako odborny referent a stanovenym
vzdélanim je stfedni vzde€lani s maturitou. Ostatni vySSi platové tiidy vrdmci nejnizsi
organizaCni jednotky finan¢ni sprivy jsou obsazovdny predstavenymi zamestnanci a jejich
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zastupci. Vycet charakteristiky platovych tfid statnich zaméstnanci je podrobné uveden
v Piiloze €. 1 zdkona o stitni sluzb¢€ (Financni sprdva, 2021).

Dale budou uvedeny informace, které se tykaji zameéstnanci a jejich hodnoceni v ramci
Financ¢niho ufadu pro hlavni mésto Prahu. Na zdkladé€ Zadosti ze dne 22. 11. 2021 podle zdkona
¢. 106/1999 Sb. O svobodném piistupu k informacim, ve znéni pozdéjSich predpisi, bylo
Generdlnim finan¢nim feditelstvim sdéleno, Ze k 01. 01. 2021 bylo v rdmci Finan¢niho tfadu
pro hlavni mésto Prahu evidovano celkem 2 270 zaméstnancu.

Tabulka 6 Vyvoj poctu zaméstnanct Finanéniho tradu pro hlavni mésto Prahu v evidenénim poctu

Poécet zaméstnancu v evidenénim poétu pocet

K1.1. 2018 2258
KI1.1 2019 2288
K 1. 1.2020 2251
K 1. 1. 2021 2270

Zdroj: (Generdlni finan¢ni feditelstvi, 2021)

Dle této vySe uvedené tabulky 6 doslo od roku 2018 k mirnému kolisani poctu zaméstnancu
v ramci Finan¢éniho tfadu pro hlavni mésto Prahu. Zatimco od roku 2018 do roku 2019 se pocet
zaméstnancu zvysil o 30, tak vroce 2020 oproti roku predchdzejicimu, doslo k poklesu
0 37 zaméstnanct, ale k 01. 01. 2021 opét poCet zaméstnanct vzrostl o 19 lidi. K poslednimu
pravidelnému plo§nému hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct financni spravy doslo dle
dokumentu zvefejnéném na strinkdch Ministerstva financi Ceské republiky pod nizvem
LInformace o cinnosti Financni spravy Ceské republiky za rok 2020“ v zévéru roku 2020
a celkem bylo hodnoceno 13 731 statnich zaméstnanct a 704 zaméstnanct v pracovnim poméru
(Ministerstvo financi, 2021).

V ramci Finan¢niho dfadu pro hlavni mésto Prahu probihala posledni hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu dle sd€leni Personalniho odboru Generdlniho finanéniho feditelstvi za rok
2018 a za obdobi od 01. 01. 2019 do 30. 09. 2020.

Tabulka 7 Pocet hodnocenych zaméstnancu z poslednich dvou plosnych hodnoceni

Pocet hodnocenych z poslednich dvou plosnych : ~n1o | hodnoceni za obdobi od

; : . hodnoceni za rok 2018 - e,
hodnoceni 1.1.2019 do 30.9.2020
zaméstnanci v pracovnim poméru 99 95
statni zaméstnanci 2173 2211
celkem 2272 2 306

Zdroj: Generdlni finanéni feditelstvi (2021)

Tabulka 7 zndzornuje, Ze hodnoceni za rok 2018, které probihalo po¢atkem roku 2019, se tykalo
celkem 2 272 zaméstnanct, coZ je o 34 zaméstnanci méng, nez v nasledujicim hodnoticim
obdobi, kterého se ucastnilo celkem 2 306 zameéstnanci. Drobny nesoulad mezi celkovym
eviden¢nim poctem zaméstnancu v jednotlivych letech 2018 az 2021 (viz tabulka 4) a poctem
hodnocenych zaméstnanct v ramci ploSnych hodnoceni za jednotliva dvé posledni hodnocena
obdobi je zpusoben prubéZnou meziro¢ni fluktuaci zaméstnanca a tim, Ze hodnoceni se muze
dle SluZebniho predpisu statniho tajemnika ¢. 10/2019 provadét pouze u téch zaméstnancu,
ktefi v konkrétnim hodnoceném obdobi vykonavali statni sluzbu nejméné 60 dni.

V rdmci Financ¢niho tfadu pro hlavni mésto Prahu probihd kormé plo§ného hodnoceni rovnéz
ostatni typy hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu, jejichz piehled dotvari uceleny pohled
na proces hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct predmétné zvolené organizace v této
diplomové praci. Piehled pocti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct Finan¢niho tradu
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pro hlavni mésto Prahu dle typ hodnoceni za roky 2018 az 2020 je zndzornén v piiloze 6 této
diplomové price. Informace uvedené v této tabulce 10 odrizeji vyvoj poctu evidovanych
zaméstnancu od roku 2018 do roku 2020, kdy jsou vzdy dle SluZebniho pfedpisu statniho
tajemnika €. 10/2019 hodnoceni vSichni pracovnici prvnim hodnocenim, ploSnym hodnocenim,
hodnocenim na svou vlastni Zaddost, pfechodnym hodnocenim, hodnocenim dle potieby nebo
hodnocenim ve vazbé na nevyhovujici pracovni vysledky. Nejmensi pocet hodnoceni vykazuje
typ hodnoceni ve vazbé na nevyhovujici vysledky, kterych Finan¢ni ufad pro hlavni mésto
Prahu vykazuje od roku 2018 pouze 2 a déle pouze 7 bylo provedeno hodnoceni na zdklade
zadosti zaméstnance. Oproti tomu nejvice bylo provedeno plo$nych hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu.

v s v s

Nejbéznéjsim a tedy i nejcetn€jsim typem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct v ramci
Finan¢niho dradu pro hlavni mésto Prahu je ploSné hodnocenti, které je provddéno vZdy jednou
za dva roky. Posledni hodnoceni probihala na Finan¢nim dfadu pro hlavni mésto Prahu a na
jejich tizemnich pracovistich za obdobi roku 2018 a za obdobi od 01. 01. 2019 do 30. 09. 2020.

Tabulka 8 Struktura hodnocenych zaméstnancu Financéniho dfadu pro hlavni mésto Prahu a jeho
uzemnich pracovist’

Struktura hodnocenych za posledni dvé plosna - - hodnoceni za obdobi od
) - hodnoceni za rok 2018 »
hodnoceni 1.1.2019 do 30.9.2020
vedouci zaméstnanci 0 0
ostatni zaméstnanci v pracovnim pomeéru 99 95
predstaveni 330 336
ostatni statni zaméstnanci 1 843 1 875
celkem 2272 2 306

Zdroj: Generdlni finanéni feditelstvi (2021)

Vyse uvedené informace v Tabulce 8 poukazuji na fakt, Ze v této organizaci nejsou evidovani
74dni vedouci pracovnici, ktefi by byli v pracovnim pomeéru, protoZe vedouci pracovnici
Finan¢niho ufadu pro hlavni mésto Prahu jsou vSichni ve sluZebnim pomeéru a jsou tedy
1 nazyvani predstavenymi. Predstavenych bylo za rok 2018 hodnoceno celkem 330
a v nasledujicim obdobi 336. Zaméstnancu v pracovnim poméru je v této organizaci minimum
apo obe dvé hodnocend obdobi nepiesahly 100 hodnocenych osob. Celkem bylo v hodnoceném
obdobi roku 2018 hodnoceno 2 272 zameéstnanct a v nasledujicim obdobi o 34 zaméstnancu
vice.

Jak uz bylo vysvétleno vyse, zaméstnanec mize dosahnout rizného stupné vysledkt hodnoceni
od vynikajicich vysledkt az po vysledky nevyhovujici.

Tabulka 9 Struktura vysledkt hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii Finanéniho dfadu pro hlavni
mgésto Prahu a jeho tzemnich pracovist’

ke ae " R hodnoceni za obdobi od

Struktura vysledka hodnoceni hodnoceni za rok 2018 1.1.2019 do 30.9.2020

vynikajici vysledky 929 850
velmi dobré vysledky nebyly jesté zavedeny 789
dobré vysledky 1279 632
dostacujici vysledky 61 31
nevyhovujici vysledky 3 4

Zdroj: Generdlni finanéni feditelstvi (2021)
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Ze struktury vysledkd hodnoceni ve zvolené organizaci, ktera je zndzornéna v Tabulce 9, je
patrné, Ze nejméné zameéstnancu bylo vyhodnoceno s nevyhovujicimi vysledky. Tito pracovnici
v hodnoceném obdobi roku 2018 byli pouze 3 a v ndsledujicim hodnoceném obdobi pouze 4.
Rozdily v ostatnich vykazanych poctech jsou zpusobeny zmeénou hodnotici $kale, protoze
v hodnoceném obdobi roku 2018 oproti ndsledujicimu hodnocenému obdobi chybélo ve skéle
hodnoceni vysledek velmi dobry, a proto je vétsi pocCet zaméstnanci ve skupin€ zaméstnancu
hodnocenych vysledkem dobrym vysledkem a vysledkem vynikajicim.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Pro lepsi vypovidaci schopnost byla vyhodnocena kazdd z poloZenych otdzek vSem
respondentim v strukturovaném rozhovoru. Stejn€ tak bylo zpracovano dotaznikové Setfeni.
Nasledn€ byly porovnéany vysledky obou $etfeni, aby bylo mozné dosdhnout zavéra vedoucich
k zjisténi funkCnosti systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci v jedné
z organizaénich slozek Finanéni spravy Ceské republiky a navrhnout piipadné zlepSeni tohoto
procesu na zdkladé provedeného vyzkumu.

3.3.1 Analyza internich predpisu

Zakladni legislativni oporou hodnoceni vykonu zaméstnancu vybrané organizacni jednotky
Finan¢ni spravy Ceské republiky je ustanoveni §§ 155, 156 a 156a zdkona o statni sluzb¢. Dale
vychdzi zaméstnavatel z téchto dilezitych predpist (Ministerstvo financi, 2021):

1. Narizeni vlady €. 36/2019 Sb. O podrobnostech sluzebniho hodnoceni statnich
zaméstnancu;

2. SluZebni pfedpis ndméstka ministra vnitra pro statni sluzbu €. 1/2019, ktery stanovuje
postup pfi provadéni sluZebniho hodnoceni statnich zaméstnancu;

3. Sluzebni predpis €. 10/2019 statniho tajemnika, kterym se stanovuje postup pii
provadeéni sluzebniho hodnoceni statnich zameéstnancu;

4. Sluzebni predpis ¢. 3/2019 generdlniho feditele, kterym jsou stanovena pravidla
realizace hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct Finan¢ni spravy Ceské republiky.

O dodrZovani téchto ustanoveni dbéd persondlni odd€leni Generdlniho financniho feditelstvi,
které eviduje osobni sloZky zaméstnancu dle jednotlivych tzemnich pracovist.

Interni predpisy jsou sestaveny v souladu s teoretickymi zdklady, které byly popsiny
v teoretické Casti této priace, protoZze systém hodnoceni, deklarovany v té€chto vnitinich
pfedpisech, jako napiiklad Paliskovd (2021, s. 130) uvadi jako zdkladni oblasti hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci vykon, ktery se odviji od nastavenych pracovnich cilu
podnikem, a to jak individudlnich, tak tymovych, ddle oblast chovéni, pfiCemz se jako mefitko
vyuziva eticky kodex organizace, nastavené podnikové normy chovéini a zdsady za pouZiti
rozhovord se zameéstnanci. Vykon statnich zaméstnanct je posuzovén dle tohoto teoretického
podkladu, jak je i uvedeno ve sluzebnim ptedpisu €. 10/2019 stitniho tajemnika Ministerstva
financi Ceské republiky, dle néhoZ je hodnoceni stitnich zaméstnanci nepietrZity proces
posuzovani vykonu statni sluzby a sluzebnich tkola a povinnosti, které je provadéno prabézne
v celém hodnoceném obdobi bezprostfedné nadiizenym piedstavenym zameéstnancti nebo jeho
urenym zdstupcem. Dle tohoto predpisu hodnoti hodnotitel nezaujaté a nestranné v téchto
oblastech jednak znalosti, ddle pak dovednosti a vykon sluzby s tim, Ze jsou stanovoviny
individudlni cile pro dalSi osobni rozvoj zaméstnance (Ministerstvo financi, 2019).

Tim, Ze zaméstnavatel vyuZiva jednotnych formulait, je zabezpeceno zédkladni dodrzovani
zakonnych pozadavkll na vystupy z hodnoticiho procesu kazdého zaméstnance. V kazdém
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tomto vystupu je rovnéZ zaméstnanec vzdy poufen o moznosti podat proti sluZzebnimu
hodnoceni opravny prostifedek do 15 dnti ode dne seznameni s vysledky sluZzebniho hodnoceni.
Opravnym prostiedkem je v tomto piipadé ndmitka, kterd musi obsahovat specifikaci diivodu
namitky a ¢asti hodnoceni, proti niZ navrhovatel vznasi ndmitku a ndvrh zmény hodnoceni.

Hodnotitelé jsou sezndmeni s poZzadavky na hodnotici proces zpravidla pomoci metodickych
podkladi, které jsou kazdému hodnotiteli k dispozici prostfednictvim internich akta fizeni. Dle
rozhovort s hodnotiteli vybraného dzemniho pracovisté Financ¢niho dfadu pro hlavni meésto
Prahu za poslednich minimélné 5 let nebylo dostupné Zddné konkrétni Skoleni pro hodnotitele,
kdy by bylo mozné dukladné&ji prohloubit védomosti a dovednosti potiebné pro hodnoceni
vykonu zaméstnanci. Hodnotitelé Cerpaji pouze se samostudia a ze svych dosavadnich
zkuSenosti s vedenim pracovnikd. Tento aspekt systému hodnoceni vykonu zaméstnancu
vybrané organiza¢ni jednotky Finanéni spravy Ceské republiky nekoresponduje se zdsadami
pro pfezkoumdni pracovniho vykonu dle Armstronga (2015, s. 396-397), ktery povaZuje za
nejdilezitéjsi mimo jiné dikladnou piipravu manazerti i hodnocenych zaméstnanct dle
dohodnutych cild, perspektivy a potenciondlnich zmén.

Po strance legislativni je systém hodnoceni pracovniho vykonu vybrané organizaéni jednotky
Finan¢ni spravy Ceské republiky v souladu s teoretickymi zdklady, ale praktickd a organizacni
stranka piipravy hodnotiteld dle rozhovort s hodnotiteli neni v souladu s teoretickymi
zésadami.

3.3.2 Vyhodnoceni vysledku kvalitativniho vyzkumu pomoci osobnich rozhovoru

Na 16 poloZenych otdzek v rozhovoru odpovédé€lo celkem 13 respondentt z fad predstavenych
jednoho nejmenovaného tzemniho pracovisté Finanéniho tdfadu pro hlavni mésto Prahu.
Rozhovory se uskute¢riovaly prubézné€ od 15. 09. 2021 do 31. 01. 2022. Respondent byl osloven
osobné& nebo prostiednictvim e-mailu a poZaddan o rozhovor na dané téma, které souvisi s jeho
¢innosti v organizaci. Rozhovory byly uskutecnény osobné& nebo prostiednictvim telefonického
rozhovoru a byly zaznamendvény na diktafon. Rozhovory jsou opsany do pfehlednych tabulek
ajsou souldsti piilohy této prace. Prvni 3 otdzky se tykaly obecnych informaci o sluzebni pozici
respondenta, jeho v&ku, vzdélani a délky praxe, proto jsou vyhodnoceny piimo a jako celistva
skupina respondentt. Piilohou této diplomové price je rovnéz zjednoduseny piehled
kédovanych odpovédi vSech respondentd, rozdélenych do dvou skupin, na feditele odboru,
vcetné feditele sekce a na vedouci oddé€leni na otazky 6 az 16, aby bylo moZné lepsi srovnéani
jednotlivych odpovédi. Nize budou analyzovéany jednotlivé odpovédi vSech respondentii na
poloZené otazky v rozhovorech.

1. Na jakém useku dané organizace vykonavate svou ¢innost a jakou konkrétni pozici
zastavate?

Ze tfinacti respondentii byl osloven feditel sekce, ktery zastavd vedouci pozici uzemniho
pracovisté a ktery provadi hodnoceni feditel odbort tizemniho pracoviste, ddle byl osloven
feditel odboru vymétrovaciho pravnickych osob L., ktery zaroven vykondva zdstup feditele sekce
a ktery hodnoti vedouci oddéleni ve svém odboru. Nasledn€ byl proveden rozhovor s fediteli
odboru vymeétovacitho pravnickych osob II., vymeérovaciho fyzickych osob, vymdhaciho
a odboru majetkovych dani. Reditelé odbort provad&ji hodnoceni vedoucich zamé&stnanct
oddéleni ve svych odborech. Piimymi pfedstavenymi fadovych zaméstnancti jsou vedouci
oddéleni. Souhlas s rozhovorem pro tuto préci dali vedouci oddé€leni kontrolniho, vymahaciho,
majetkovych danf a sekretaridtu a provozniho zabezpeceni a registracniho odd€leni. Ve skupiné
oslovenych respondent byli tfi muZi a deset Zen. Reditelé odbordi zpravidla hodnoti méné
zaméstnancu, protoZe na tomto izemnim pracovisti jsou odbory slozeny vétSinou z dvou az
ctytfech oddéleni. Kazdé z téchto oddeleni méa svého predstaveného zamestnance, ktery podléhd

38



vedeni a tedy i hodnoceni feditele odboru. Reditel sekce a feditelé odborl provadi hodnoceni
predstavenych zameéstnanci. Kazdé oddéleni na tomto uzemnim pracovisti je slozeno
v pruméru z deseti zaméstnancu, takze vedouci oddé€leni provadi pravidelné hodnoceni deseti
zamestnancum. Osloveni byli i dalsi feditelé odbort a vedouci oddéleni tohoto pracovisté, ktefi
ovSem odmitli rozhovor z divodu velké pretizenosti, ale spektrum respondentt je dostatecné
a je slozeno z ruznych typt obort a tedy i ¢innosti na daném dzemnim pracovisti.

2. Jak dlouho jste zaméstnan/a u této organizace?

Vedouci pozice zpravidla u takové organizacni sloZzky, jako uzemni pracovisté finan€niho
uradu koresponduje s délkou praxe u zaméstnavatele, protoze je velmi dulezitd jednak
zkuSenost v tomto oboru ¢innosti, ale i loajalita k organizaci.

Graf 1 Délka praxe respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Na Grafu 1 je ndazorn€ vidét, Ze predstaveni tohoto tizemniho pracovisté jsou ve vétSin€ piipadu
zamestndni u organizace vice nez 16 let a ve dvou ptipadech i 26 a vice let. Pouze jeden
pfedstaveny je zamé&stndn u organizace méne neZ 10 let, konkrétné 6 let. Nejdéle je zamestnan
u finan¢ni spravy feditel sekce.

3. Jaky je Vas vék (do 25 let, 26 — 35 let, 36 — 45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké je
Vase posledni dosazené vzdélani?

Hodnotitelé vybraného tuzemniho pracovisté maji vékovou strukturu spiSe sahajici do vySsi vékové
kategorie, coZ odrdZi i jejich délku praxe.
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Graf 2 Pocet respondentt dle vékovych kategorii
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Graf 2 poukazuje na fakt, Ze vedouci pracovnici a hodnotitelé tohoto pracovisté jsou vétSinou
ve vekové kategorii od 46 let a Zddny z predstavenych neni ve v€ku do 25 let. Pracovnici tohoto
veéku by sice mohli spliiovat poZadavek na systemizované misto predstaveného tykajici se
pozadovaného vysokoSkolského vzde€lani, ale nemohou vykazovat Zidnou praxi v oboru.
HodnotitelG mladsich 46 let jsou mezi respondenty pouze 4. Lze predpoklddat, Zze vékova
struktura je pestrd. Mezi pfedstavenymi jsou pracovnici jak mladsi a pokrokovéjsi, tak starsi
a zkuSenéjSi skupiny zameéstnancu, jejichz piistup khodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu, muze byt odlisny.

Tabulka uvedend v ptiloze 7 porovndva vékovou strukturu predstavenych, jejich pozici v tymu
vedoucich hodnoticich zaméstnanci a jejich vzdélani. Ve skupiné respondenti-hodnotitelt
tohoto uzemniho pracovisté je 5 vysokoSkolsky vzd€lanych zaméstnanct s magisterskym
titulem, jeden vysokoskolsky vzdélany zameéstnanec s bakalafskym titulem a 7 zaméstnancti
sttedoSkolsky vzdé&lanych s maturitou. Prestoze je podminkou pro vykon vedouci funkce
vysokoskolské vzdeélani, 7 zaméstnancu tohoto vzdélani nedosdhli, ale jejich délka praxe
zapriCinila splnéni tohoto vzdélani fikci. Z téchto tdaju vyplyvd, Ze organizace umoznila
zkuSenym zameéstnancum vedeni tymu a tedy i hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
s ohledem nejenom na vzdélani, ale i na jejich letité zkuSenosti a o to je dulezitéjsi fadné
proskoleni predstavenych zameéstnanct ve vécech vedeni zaméstnancti a persondlnich ¢innosti,
aby hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci probihalo ku prospéchu cili organizace
a rozvoje zameéstnanci. VétSina (10) respondentd z fad predstavenych tohoto tzemniho
pracoviste je starSich 46 let. Pouze jeden feditel odboru a jeden vedouci oddéleni je mladsi 36
let.

4. Byl/a jste, dle Vaseho nazoru, jako hodnotitel dostatecné proskolen/a na systém
hodnoceni ve Vasi organizaci?

Ve skupiné feditelt odboru vyjadrili 4 z 6 respondentl nespokojenost s proskolenim v oblasti
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci. NedostateCnost spatfovali vétSinou v absenci
aktualizacnich Skolenich na hodnotici proces. Jako vhodny povazuji praktické tréninky
komunikace s hodnocenym zaméstnancem a ndcvik hodnotictho rozhovoru. Za dilezité
povazuji, aby hodnotitel zvlddal nejen motivujici rozhovor formou pochvaly zaméstnance za
vyborné pracovni vysledky, ale hlavné i vhodnym zpisobem prodiskutovat neuspokojivé
pracovni vysledky a pracovni nebo kazeniské problémy tak, aby byl cely proces efektivni. Jako
vhodny je povazovén psychologicky test pro uchazefe o misto pfedstaveného zaméstnance,
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ktery by mohl odborné posoudit, zda je tento uchaze¢ viibec na pozici vedouciho zaméstnance
vhodny pravé z duvodu rozsahu schopnosti spravné komunikace s podfizenym zaméstnancem
a efektivni feSeni pracovnich problémi se zaméstnanci v tymu. Reditelé odboru, ktefi jsou
s proskolenim hodnotictho procesu zaméstnanci spokojeni, oba poukazovali na vyhodu
samostudia metodickych manudlt, které jsou distribuovany prostiednictvim internich akta
fizeni. Samostudium povazuji za vyhodné hlavné z divodu pretizenosti své a zpravidla celého
svého odboru. Vétsinou v téchto odborech je problém s nedostatkem zaméstnanci a vyssi
fluktuaci. V tomto piipadé doléhd tento problém napii¢ celym odborem z diivodu nuceného
zéstupu za chybéjici zameéstnance a tim neni dostate¢ny prostor na persondlni ¢innosti, ackoliv
jsou pro chod odboru velmi dulezité. Ve skupiné vedoucich oddéleni naopak bylo 6 ze 7
respondentti  spokojeno s proSkolenim na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
a preferuji samostudium metodickych materidld, které jsou dostupné prostfednictvim internich
aktl fizeni. Pouze jeden respondent by uvital aktualiza¢ni $kolenf{ a prakticka cviceni. VSichni
respondenti se shodli na Casové tisni branici fddné se vénovat persondlnim Cinnostem, ale
zaroven vSichni potvrdili, Ze pribézné sleduji vykonnost svych podiizenych zaméstnancu
behem celého hodnoticiho obdobi a operativné s nimi fesi piipadné problémy.

v

Z rozhovoru vyplynula informace, Ze posledni rozsahlejsi Skoleni probéhlo pred sedmi lety
formou prezentace a vykladu metodického stanoviska k hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu finan¢ni spravy.

5. Souhlasite s nastavenou délkou obdobi pro hodnoceni zaméstnancu ve Vasi
organizaci?

Ve skuping fediteld odboru 5 z 6 respondentt potvrdilo, Ze lhata 2 let pro hodnotici obdobi je
piili§ dlouha a optimélni by byla lhita 1 roku. Z divodu neustilych legislativnich zmén
a nepfiznivé epidemické situace se meéni harmonogramy i ndplné€ prace zameéstnancu této
organizace a neni mozné dostateCné pldnovat a stanovovat individudlni pracovni cile
zaméstnancim ani v ramci jednoletého obdobi, natoZ dvouletého obdobi a tim pozbyva
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci na své vypovidaci hodnoté a na vyznamu
a nasledné se muze jednat o zbyteCnou administrativni zatéz. Ve skupiné vedoucich oddéleni
3 respondenti povazuji dvouleté hodnotici obdobi za piili§ dlouhé a vyhovovala by jim mnohem
vice lhuta jednoho roku pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancud. 4 respondenti z fad
vedoucich oddéleni ale s dvouletym hodnoticim obdobim naopak souhlasi a jako divod
uvadéji, Ze na Cast&jsi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct by nebylo dostatek ¢asu.

VSichni respondenti se shodli na tom, Ze hodnoti své podiizené zaméstnance prubézné kazdy

meésic, aby mohli operativné feSit pfipadné problémy se zamé&stnanci, podporovat a motivovat

k usili.

6. Souhlasite s podminkami hodnoceni a s principem hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu ve Vasi organizaci?

Reditelé odbort se v této otdzce vyjadiovali spise v negativnim slova smyslu. Dva respondenti
povazuji podminky a princip hodnoceni v této organizaci za formdlni proces s nedostateCnou
interakci neodrédzejici realitu, kde jsou v hodnoticich formulafich, jejichZ prostfednictvim celé
hodnoceni probihd, pfiliS obecné a formalné identifikovdna hodnotici kritéria, kterd
neodpovidaji individualitim vSech zameéstnanct a jejich Cinnostem. Schazi jim napiiklad
mozZnost pouzivat automatizovanou databazi priabézného vykonu zaméstnancu, kterd by byla
velmi ndpomocnd pfi pribé€zném srovnavani vykonnosti zaméstnanct. Ddle dle ndzoru jednoho
z respondenttl je kladen maly diraz na hodnoceni chovani. Tomuto kritériu je pfipisovana
v hodnoticim formulafi mensi vaha nez kritériim ostatnim. Tti respondenti z fad fediteld odbora
povazuji podminky a princip hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu v této organizaci za
dostacujici s ohledem na velikost organizace na pracnost pii jeho zpracovdvéni. Jako
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nedostatecné oznacuji negativni postoj k hodnoceni od vSech zdcastnénych stran. Za pozitivni
je vjednom piipad€é oznaCena praveé formuldfovd forma hodnoceni, kterd uSetii Cas pfi
zpracovavéani. Zadny z respondenti-fediteld nepovazuje podminky a princip hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanct v organizaci, kde vykonavaji svoji ¢innost za velmi dobie
fungujici a vyhovujici. Ve skupin€ vedoucich oddé€leni 4 respondenti oznacili podminky
a princip hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu za dostateCny s ohledem na velikost
organizace a rychly na zpracovéni diky formuldrové podobé. Nektefi z nich navrhuji zmeény ve
zpusobu bodovani. Jako vice vyhovujici by shleddvali hodnoceni pomoci symboli, napiiklad
hvézdicek nebo pomoci zndmek (1-5) pfi stdvajicich formulacich. Jako dals$i ndvrh bylo uveden
veétsi duraz na individualitu zaméstnancu ve formulacich kritérii hodnoceni. Tti z respondentd
vedoucich oddé€leni povazuji podminky a princip hodnoceni za nedostateny a nejvétSim
nedostatkem shleddvaji bodovani vSech zaméstnancti dle shodnych kritérii a stejné Skaly,
postradaji individualni pfistup k zaméstnancim pii hodnoceni jejich vykonnosti. Podle téchto
respondentti neni mozné nékteré zaméstnance do predem definovanych kategorii viibec zaradit.
Respondenti €asto kritizovali formalismus.

7. V ¢em spatiujete vyznam hodnoceni pro hodnotitele a pro hodnoceného?

Vyznam hodnoceni muze spatfovat kazdy subjekt jinak, a proto byly odpoveédi na tuto otdzku
v rozhovoru razné a bylo tfeba odpoveédi respondentti korigovat smérem k organizaci
ak hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct v organizaci, v niZ jsou hodnotitelé zameéstnani,
aby se jejich odpoveéd nezameéfovala na vyznam hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
obecng. Reditelé odbord spatfuji vyznam hodnoceni jimi fizenych zaméstnanct hlavné
v posouzeni vykonnosti zaméstnancd, jejich silnych a slabych stranek, vyhledavani optimalnich
opatfeni a feSeni piipadnych problému, ale nemén¢ dulezitou strankou hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu spatfuji v motivovani k vy$§im vykonim a k rozvoji dovednosti a znalosti
zamestnancu. Ackoliv je stanoveni individudlniho cile jeden z nejdilezitéjSich krokl procesu
hodnoceni zaméstnance, jako vyznamny prvek v hodnoceni zameéstnance ho uvedl pouze jeden
z respondentti. Pro hodnocené zaméstnance potom spatfuji vyznamnym prvkem hodnocen{
zpétnou vazbu vykonnosti, pracovni rozvoj a spokojenost. Jako velmi dulezity prvek vidi
rovnéz v sebereflexi. Vedouci oddéleni se k této otdzce vyjadrovali spiSe z praktického pohledu
nez z teoretického hlediska, coz vyplyva z toho, Ze tito predstaveni hodnoti fadové zaméstnance
a proto spatfuji vyznam tohoto procesu z jiného thlu pohledu. Vykonnost zameéstnance
a motivace k vy$§im vykonim se v odpovédich téchto respondentii vyskytovala Casto, ale za
vyznamnéjsi povazuji hodnotici rozhovor, v némZ dochdzi k efektivni interakci mezi
hodnotitelem a hodnocenym a shrnuté kvalit zaméstnance a navrhnout zmeény k lepSim
pracovnim vysledkim.  Vyznam pro hodnocené zaméstnance spatiuji tito respondenti
v motivaci, kterd je v podminkiach finanéni spravy velmi slozitou zalezitosti z divodu
nedostatku financ¢nich prostfedkt pro finan¢ni ohodnoceni na zakladé doporuceni po kladném
pracovnim hodnoceni. V tomto ohledu se vedouci oddé€leni ve vétSin€ shodli, Ze hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanci pozbyva motivaéniho udc¢inku, protoZe zameéstnanci jsou
informovani o nedostatku financnich prostfedkd. Jeden z respondenti uvedl, Ze u dlouholetych
zaméstnanci mize hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci pozbyvat motivacniho Gc¢inku
i z davodu demotivace v jejich rstu a udrzovani stale stejného vykonu, kdy jejich cilem je
doslouzit do odchodu do dichodu.

8. V Cem spatrujete silné stranky hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu?

Silné stranky hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancl této organizace se v mnoha bodech
shoduje sreakcemi respondentli na piedchozi otizku tykajici se vyznamu hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanctl v organizaci. Reditelé odborti reagovali v odpovédi na tuto
otazku silnych stranek hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct ve smyslu zvyseni efektivita
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prace pfi malé ndroCnosti hodnoticiho procesu diky jeho formuldfové podobé. Silnou stranku
spatfovali rovnéZ v kombinaci bodového a slovniho hodnoceni. MoZna4 silnd strdnka hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci je ve finanénim ohodnoceni zaméstnance v piipadé
pozitivniho pracovniho hodnoceni, coZ je ale vdzdno na financni moZnosti zaméstnavatele, ale
v souCasné dobé je prave tato stranka hodnoceni spiSe slabou strankou. Dulezitou silnou
strdnkou je pro respondenty vzdjemnd interakce hodnotitele s hodnocenym diky hodnoticimu
rozhovoru, pfi némz muze dojit k vyjasnéni nesrovnalosti a k upfesnéni dalSich postupu.
Vedouci oddéleni se ve vétSin€ reakci na tuto otdzku silnych strdnek hodnoceni pracovniho
vykonu zameéstnanct shoduji s fediteli odbort a spatfuji silné stranky hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancti v interakci mezi obéma stranami a moznosti motivovat zaméstnance
k vys$§im vykonim a zpétnou vazbu, i kdyZ za nejvetsi motivator vedouci oddéleni povazuji
finan¢ni ohodnoceni pracovniho vykonu a v posledni dob€ musi byt tato forma motivace spiSe
upozad'ovana a predstaveni se musi snazit motivovat své podfizené jinym zptusobem.

9. V ¢em spatrujete slabé stranky hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu?

Otazka slabych stranek hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci zaujala vSechny
respondenty ve velkém rozsahu a v§ichni nalezli n€kolik slabych stranek hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancli organizace, v niZ jsou zaméstndni a provadeji hodnoceni svych
podfizenych zaméstnanct a jsou i oni sami hodnoceni. Spole¢nym rysem odpovédi feditelt
odbort byl shleddn nedostatek finan¢nich prostfedkd na umoznéni zvySeni osobnich piiplatka
v souvislosti s pozadavkem hodnotitele v ramci hodnoticiho procesu, coz muze byt
demotivujicim prvkem pro zameéstnance, protoZe tato situace se opakuje a zamestnanci si tedy
uvédomuji, Ze i kdyZ budou mit vynikajici vysledky, nebude to mit vliv na zvySeni osobniho
piiplatku. Jako dal$i slabou stranku hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct uvadeéli
respondenti z fad feditell odboru nedostatek ¢asového prostoru na plné vyuziti celého procesu
hodnoceni a podceniovani hodnoticich rozhovoru. Pfistupem k hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako k formalni administrativé pozbyva celé hodnoceni vyznamu. Nedostatek
Casového prostoru na persondlni Cinnosti a tedy i na hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu oduvodriovali tito respondenti pfetéZovanim zameéstnanct pridavanim dalSich
nove vznikajicich ukold zpusobenych neustdlymi zménami legislativy a epidemickou situaci,
v jejimz dusledku finan¢ni sprava zpracovava naptiklad agendy pro vyplaceni kompenzacnich
bonusi a ruzné generdlni pardony vydané ministerstvem financi, pfiCemZ zaméstnanci
uzemnich pracovi$t jsou naddle povinni zpracovavat svou stdvajici pridélenou agendu.
S pretéZovanim zameéstnanci souvisi i dal$i slabd stranka hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancl uvedena jednim z respondentd, ktery uvedl, Ze i vyborni pracovnici nemohou pfi
nejlepSim  Gsili splnit v pfedchazejicim hodnoceni stanovené cile, protoze v pribéhu
hodnoticiho obdobi jsou mu ptidélovany dalsi a dalsi dkoly a tim je zaméstnanec demotivovdn
a ztrdci viru ve funkc¢nost takového hodnoticiho procesu. Za slabou strdnku hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancti byla uvedena absence umoznéni automatizované databaze
vykonnosti zaméstnancu, z nizZ by se dalo vychazet jak v pribéhu hodnoticiho obdobi, tak
v pravidelném plosném hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu. Jako dalsi slabd stranka
byla uvadéna piilis§ obecna formulace kritérii v hodnoticim formulafi bez ohledu na riznorodost
Cinnosti v rdmci finan¢ni sprdvy. Vedouci oddé€leni se v otdzce slabych strdnek hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci shodovali v nazoru ohledné piilisné administrativni zatéZe pro
hodnotitele, ackoliv pfipustili, Ze se jednd o vyplnéni formuldfové podoby hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancd, ale zatéZ shledavali v neucinnosti a zbyte¢nosti hodnocenti.
Hodnoceni shleddvaji nedCinnym jiz v okamZiku vybérovych fizeni, kdy jsou nuceni
pfedstaveni piijimat jakékoliv zaméstnance, ktefi se do vybe&rového fizeni pfihlasi a odpovidaji
kritériim systemizovaného mista. Hrozba zruSeni neobsazené¢ho systemizovaného mista nuti
k obsazeni kterymkoliv uchazecem, ktery nasledn¢ prici nezvlada dostatecné a je pfedem témet
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jisté, Ze s takovym zaméstnancem nastane problém pfi prvnim hodnocenim pracovniho vykonu.
Nasledn€ dochdzi k demotivaci takovych zameéstnanct a k vétsi fluktuaci a k nedostate¢nému
vykonu organizace. V nedostatku ¢asového prostoru se vedouci oddéleni naprosto ztotoziuji
s fediteli odbord. RovnéZ vedouci oddéleni vidi slabou stranku ve formulaci kritérif
v hodnoticim formulédfi a v pfiliSné svdzanosti timto formuldfem. Nedostatek finan¢nich
prostiedkli a tim nemoznost motivovat timto zpisobem zameéstnance vidi osloveni vedouci
oddéleni rovnéZ jako slabou stranku hodnoticiho procesu, protoZe pracovnici si tuto situaci
velice dobfe uvédomuji.

10. Jak pristupujete, jako hodnotitel, ke stanoveni individualnich cilu?

Skupina respondenti-fediteld odbortt ve shodé pfiznali formalni pfistup ke stanovovani
individudlnich cild a cile pro své podfizené koncipuji dle zpravidla se opakujiciho
harmonogramu praci a dle konkrétniho tseku, ktery vedou. Reditel sekce kritizoval nedostatek
vzdélavacich akci a tudizZ nemoZnost zadat jako cil jakékoliv dovzd€lavéani a zvySovani znalosti.
Komplikaci pfi ur€ovani individudlnich cild je rovnéZz dlouhy dvoulety cyklus hodnoticich
obdobi, kdy neni v poslednich letech mozné patfi¢né pldnovat €innosti a tedy ani konkrétni cile
vzhledem ke stdle se ménici se legislativé a novym cCinnostem zapii¢inénym pandemickou
situaci. Je tedy komplikované nejen nastavit cile tak, aby byly pro jejich splnéni. Vedouci
oddéleni se s vyjimkou jediného respondenta shodli v ndzorech na stanoveni individudlnich cilu
s fediteli odbort, kdy cile jsou stanovovany v souladu s harmonogramem praci pro konkrétni
usek, ktery vedou. Vyjimku tvoii vedouci odd€leni kontrolniho, kde je moZné stanovovat cile
skute€né individudln€, protoZe Ccinnosti na kontrolnim oddé€leni jsou velmi specifické
a individudlni a o cilech se zaméstnancem muze konkrétné¢ diskutovat. Vedouci oddéleni
zpravidla na rozdil od feditelG odborli ¢asto mohou do individualnich pracovnich cilt
zakomponovat i naptiklad sloZzeni turednické zkouSky, kterd se tykd cast€ji fadovych
zaméstnancu, protoZze do pozic predstavenych byvaji zpravidla jmenovani zkuSené&jsi

Nz o2

pracovnici s praxi v organizaci, ktefi ifednickou zkouSku jiZ slozili.

VSsichni respondenti se jednomyslné shodli na snaze stanovit takové cile, aby byly pro
zaméstnance jasné specifikované, méfitelné, dosazitelné terminované.

11. Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanca volnou
formou pomoci posudku?

Reditelé odbord se k hodnoceni otdzce zaméstnanct volnou formou pomoci posudki postavili
spiSe negativn€. Svij postoj oduvodnovali pfiliSnou pracnosti, ale zvlasté hrozbou
subjektivniho pohledu na zameéstnance a komplikacemi se srovndvanim vykonu vSech
zaméstnancu. Polemizovali vSak nad moznosti hloubé&ji vyjadfit hodnoceni v jednotlivych
oblastech hodnoceni ve formulafich, které umoziuji slovni hodnoceni. Tyto ¢asti formuladia
vyuzivaji hodnotitelé ke slovnimu vyjadieni bodového hodnoceni jednotlivych oblasti, ale
z dosud byly tyto Casti formuldfe spiSe vyplioviany obecnym textem z nutnosti. Skupina
respondentt-vedoucich oddé€leni v 5 piipadech ze 7 s urCitosti hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancl  volnou formou pomoci posudku odmitla pro pfiliSnou pracnost
a subjektivitu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct, ale dva respondenti naopak tuto
variantu preferuji. Vysvétlenim muze opét byt jejich oblast ¢innosti. Hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancti volnou formou pomoci posudku by uvitali vedouci oddéleni kontrolniho
a vymadhaciho, jejichZ rozsah Cinnosti je na rozdil od ostatnich oddéleni velmi specificky
a individudlni.
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12. Souhlasite s vyuzivanou Skalou hodnoceni?

Reditelé odbort se vyjadiili k otdzce vyuZivané skdly bodového hodnoceni pomémé riiznorods.
Vyuzivand bodovaci $kdla od 0 do 4 bodu s tim, Ze po seCteni se v jednotlivych oblastech dava
tomuto souctu riznd vaha. 3 z 6 téchto respondentd povazuji vyuzivanou $kalu za adekvatni,
ale ostatni jiz tento nazor nesdili a jeden z téchto respondentti by uvital namisto téchto boda
hodnoceni zndmkami (1-5), dal$i respondent navrhuje $ir$i bodovaci Skdlu, aby mé¢l Sirsi pole
pusobnosti v hodnoceni svych podiizenych zaméstnanci. Zajimavym navrhem jednoho
z respondentt bylo, aby namisto dosavadniho systému bodovani bylo umoznéno hodnotitelim
v rdmci svého fizeného dseku pfifazovat vdhu jednotlivym oblastem dle svého uvaZeni, protoze
si je nejvice prave reditel odboru védom, na kterou oblast je tfeba v jeho odboru kldst nejvetsi
diraz. Vedouci oddéleni v odpovédich na tuto otazku reagovali rovné€z riaznorod€. Pouze jeden
z dotazovanych vedoucich oddéleni tohoto izemniho pracovisté Finan¢niho tfadu pro hlavni
mésto Prahu uvedl, Ze mu vyuzivana $kdla hodnoceni jim fizenych zaméstnancu vyhovuje. Tti
respondenti z fad vedoucich oddéleni by preferovali namisto dosavadniho bodovaciho systému
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct radéji pouzivani znamkovani, ptipadné vyuzivani
jinych symbold, jako napftiklad hvézdicek, jak je obvyklé v hodnoceni oblibenosti. Zbyvajici
dva respondenti, ktefi se neztotoznuji s principy a podminkami hodnoceni v této organizaci
vibec a preferovali by radéji volnou formu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanc pomoci
posudkd ani nemohou s touto vyuzivanou Skalou souhlasit a stoji si za ndzorem hodnoceni
volnou formou bez jakéhokoliv bodovani.

13. Souhlasil/a byste s vyuzivanim sebehodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu jako
soucast celkového hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu?

Vétsina respondentu-feditelt odbort v otdzce zakomponovanim sebehodnoceni pracovniho
vykonu zameéstnancti do periodického hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct souhlasili
a uvitali by tento prvek jakou nedilnou soucdst hodnotictho procesu, ktery bude vhodnym
ndstrojem pro nasledny hodnotici rozhovor hodnotitele s hodnocenym zameéstnancem. Pomoci
tohoto prvku v hodnoticim procesu by mohl hodnotitel zjistit zaméstnanciv pohled na sebe
sama a mohl by ho konfrontovat piipadné s jinym thlem pohledu. Pouze jeden respondent
nesouhlasil se sebehodnocenim zameéstnance pro velkou pracnost a nedostatek Casu pro jeho
vyuziti. Vedouci oddé€leni stejné jako feditelé odborti by uvitali sebehodnoceni ze
srovnatelnych divodu. Jeden ze sedmi respondentu stimto prvkem hodnoticitho procesu
nesouhlasil a to z davodu piilisné pracnosti. Zajimavym postiehem byla poznamka jednoho
z respondentd, ktery sice souhlasil s vyuzivanim sebehodnoceni zaméstnancu, ale s vyjimkou
dlouholetych zameéstnancu, ktefi absolvovali hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu jiz
mnohokrat a jsou zkuSenymi zaméstnanci, u nichZ by nemuselo byt tento prvek dostate¢né
vypovidajici.

14. Povazujete pohovor hodnoticiho s hodnocenym za prinosny?

Reditelé odbort, kteii byli dotdzdni na piinos hodnoticiho rozhovoru v procesu hodnoceni
zaméstnance se vSichni shodli, Ze hodnotici rozhovor je velmi dulezity a ptinosny, ackoliv
nemaji pfedstaveni dostatecny Casovy prostor na rozsdhlejsi rozhovory se v§emi zamé&stnanci,
a proto se hodnotici rozhovor stdvd spiSe nutnou formalitou. Shodli se ale na nédzoru, Ze
k rozhovorim mezi predstavenym a fadovym zaméstnancem dochdzi vétSinou prabézné
anem¢l by byt pouze predmétem periodického hodnoceni zameéstnance, které u této organizace
probihd jednou za dva roky. Pribéznou spolupraci a komunikaci mezi predstavenym a fadovym
zaméstnancem je navazana spoluprace a duveéra, kterd vede k vétsi vykonnosti celé organizace.
Reditelé odborti ve svych rozhovorech tedy deklarovali spide priib&Zné neformalni rozhovory,
nezli déletrvajici rozhovory v rdmci dvouletého hodnoticiho cyklu. I vedouci oddéleni prisuzuji
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velky piinos hodnoticim rozhovoram a jejich odpovédi v tomto smyslu kopiruji nazory feditela
odbor.

15. M4, dle Vaseho nazoru, hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu vliv na rozvoj
a motivaci zaméstnancu ve Vasi organizaci?

V otazce vlivu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti na motivaci a rozvoj zaméstnancu
se feditelé odbort vyjadrili shodné v negativnim slova smyslu. VSichni uznali, Ze by hodnocen{
pracovniho vykonu zaméstnancii mélo mit na pozd€jsi rozvoj a na motivaci zaméstnancu vliv,
ale u této organizace tomu tam spiSe neni a to nejenom z divodu formalistického piistupu
k tomuto procesu hodnoceni, ale i z divodu nedostatku financnich prostfedkii pro mozné
zvySovani osobnich pfiplatkd v souvislosti s hodnocenim dobrych pracovnich vysledkd.
Dulezitym aspektem pro rozvoj zaméstnanci by mélo byt umoznéni zameéstnancim zvyseni
kvalifikace, znalosti a dovednosti za pomoci Skoleni, ale i v tomto ohledu je obtiZzné vé&tSinu
kvalitnich $koleni zajistit a neni na tato Skoleni ani dostatek Casu z divodu pfetizenosti
zamestnancu.

I v této otdzce vlivu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct na jejich motivaci a dals{
rozvoj byli vedouci oddé€leni ve shodé s fediteli odbori. Nedostatek financnich prostfedku
a nedostatek vzdéldvacich moznosti sniZzuje a mnohdy i znemoZfiuje motivovat zamestnance
prostiednictvim procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. Piimi pfedstaveni jsou
nuceni vynaloZzit sili ziskdnim divéry a navozenim dobré spoluprace, aby mohli zaméstnanci
motivovat omezenymi moznostmi. Rozvoj zaméstnancii zabezpeci hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct, dle nazoru respondenti-vedoucich oddé€leni dpln€ minimalné.

16. Pokud byste na systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu ve Vasi
organizaci mohl/a néco zménit, o co by se jednalo?

Navrhy na zmény v hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct korespondovaly s reakcemi na
vSechny predchazejicimi otdzkami vSech respondentd.

Reditelé odbori nejéastdji navrhovali zavedeni sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu, které by uvitalo 5 z 6 respondentu z fad feditelti odborti. Dalsi ndavrh, na némz se
vétsina respondentd shodla, bylo zkraceni dvouleté lhuty pro hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu na jeden rok. Nelze opomenout navrh na vyuziti automatizovaného ulozisté dat
o vykonnosti jednotlivych zaméstnancu, z néhoz by se dalo vychazet nejen pro periodické
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, ale i v celém prabéhu hodnoticiho obdobi.
Zajimavy byl i ndvrh jednoho respondenta na zavedeni psychotestd pii vybérovém fizeni
predstavenych zaméstnancu, aby byli schopni vést tym a spravné komunikovat s podiizenymi
zaméstnance a dale predstavené zdokonalovat a trénovat ve vadcich dovednostech. Vedouci
pracovnici navrhuji pro zlepSeni procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct rovnéz
zavedeni sebehodnoceni zaméstnancii, zkraceni dvouleté lhity pro hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancii na jeden rok a ddle sniZeni administrativy spojené s touto agendou
hodnoceni a v neposledni fad€ by uvitali vedouci oddéleni zménu v bodového hodnoceni
v hodnoceni pomoci symbolti nebo znamek.

Vyzkumni otdzka: ,Jak hodnotitelé vybrané organizatni jednotky Finanéni spravy Ceské
republiky posuzuji systém hodnoceni vykonu zaméstnanca?*

Z rozhovord je patrné, 7e hodnotitelé vybrané organiza¢ni jednotky Finanéni spravy Ceské
republiky chdpou vyznamnost hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu a pfisuzuji tomuto
procesu vyznam v posouzeni vykonnosti zaméstnancu, v definovani silnych a slabych stranek
zaméstnancu, v poskytovani zpétné vazby a spokojenosti a rozvoje zaméstnancu a v neposledn{
fad€ i moznost motivovat zameéstnance k vyS$im vykontim. Systém hodnoceni zaméstnancu
v organizaci, kde hodnotitelé vykondvaji svou €innost, povaZzuji tito hodnotitelé za jednoduchy
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ve svém provedeni pomoci formuldfové podoby. Ackoliv je samotny proces vypliovani
hodnoticiho vystupu jednoduse zpracovatelny, 1ze dle rozhovort s hodnotiteli konstatovat, Ze
neni hodnotici proces vyuzivan zcela a dochazi k zanedbavani nekterych dulezitych soucasti
tohoto procesu, jako napiiklad vedeni hodnoticich rozhovorti se zaméstnanci, pfipadné
nevyuzivani sebehodnoticich testii. Rozhovory povazuji hodnotitelé sice za piinosné a vhodné
i v prubéhu hodnoticiho obdobi, ale velka pretiZzenost a mnohdy demotivace jak hodnotiteld,
tak hodnocenych pracovnikii zpiisobuje bagatelizovani tohoto procesu. Hodnotitelé by se radi
zabyvali Cinnostmi, které souviseji s hodnocenim pracovniho vykonu mnohem vice, ale jsou
jim kladeny piekdzky, které je obtiZzné piekondvat. Jednou z velkych piekdzek je kromé
pretéZovani zameéstnanci napiiklad nedostatek financnich prostfedkd, které by mohly byt
pouzity na zvySovani osobnich pfiplatkti po doporuceni hodnotitele pfi kladnych vysledcich
hodnoceni pracovniho vykonu nebo 1 vice adekvitnich vzdé&ldvacich moZnosti pro
zamestnance, které by slouzily ke zvySeni znalosti i dovednosti, které jsou predmétem
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

3.3.3 Vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setfeni - priuzkum

Dotaznikové Setfeni probihalo od 01. 09. 2021 do 31. 12. 2021 prostfednictvim internetové
aplikace Survio. Za pomoci e-mailové komunikace byli kontaktovani pracovnici
nejmenovaného uzemniho pracoviSté Finan¢niho ufadu pro hlavni mésto Prahu s prosbou
o anonymni vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit k vyzkumnému Setfeni pro tuto diplomovou
praci. Dotaznikové Setfeni bylo povoleno piedstavenymi oslovenych zaméstnancu.
Z celkového poctu 277 zaméstnancu tohoto pracovisté dotaznik vyplnilo 167 respondentt, coz
tvoii podil 60,3 %. Davody pro¢ se 39,7 % respondenttl nezucastnilo vyzkumu, mohou byt
razné, jako naptiklad vysoka fluktuace zameéstnancu, dlouhodobd nepfitomnost zaméstnancu
na pracovisti, nebo chybné vyplnéni dotazniku, ¢imZ nedoslo k uloZeni a zpracovani dotazniku
v aplikaci, pripadné€ rozhodnuti nevyplnit dotaznik. Vzor dotazniku je ptilohou této diplomové
préce.

Prvni Ctyti otdzky v dotazniku jsou vénovany pohlavi, véku, dosazenému vzdé€lani a délky praxe
respondentll u organizace.

Graf 3 Struktura respondentti dle véku a pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovéni (2021)

47



Struktura respondentt ve vyse uvedené¢ho Grafu 3 vypovida o tom, Ze z prevazné vétSiny jsou
na tomto Uzemnim pracoviSti zameéstndny Zeny, které tvofily 91 % z celkového poctu
respondentll. Vyzkumného dotaznikového Setfeni se zicastnilo pouze 15 muzi pievazné ve
veéku 36 az 59 let. VEkova struktura Zen je tvofena z 38,9 % pracovnicemi ve véku 46 az 59 let
az 27,5 % pracovnicemi ve vé€ku 36 az 45 let. Nejmensi skupinu tvoii jak u muz, tak i u Zen
pracovnici ve véku do 25 let. V této veékové kategorii se ztucastnila vyzkumného dotaznikového
Setfeni pouze 1 Zena. Zbyvajici dvé vékové kategorie u Zen jsou téméf na srovnatelné trovni
okolo 12 %. Struktura pohlavi a vé€ku respondenti koresponduje se strukturou celé financni
spravy. Na uzemnich pracovistich financnich ufadii z velké vétSiny pracuji na pozicich
fadovych zaméstnanct Zeny, jelikoZ se jedna pfedné€ o administrativni typ pracovni ¢innosti,
kterou vykonavaji obecné Zeny. Zaméstnanci z fad muzii vykondvaji zpravidla na uzemnich
pracovistich pozice s vyssi platovou tfidou, ptipadné pozice v oboru exeku¢nim, kontrolnim
nebo v oboru informacnich technologii v ramci finan¢nich drada.

Graf 4 Posledni dosaZené vzd¢lani respondenti

Stiedoskolské-ukonéené maturitni
zkouskou

70.7%
I 118

: ; 5 . L 5.0%
V y xtwk(\\k\!l.\KL‘-III;IgI\lL‘I‘\l\'}' titul 15.0%

o
D

, . . . Y
Vysokoskolské-bakalaisky titul 14.4% 24
y , . zw ve a;
Vysokoskolské-doktorsky titul nebo vyssi 8‘0 .
0 20 40 60 80 100 120 140
Vysokoskolské- , . . . Stiedosk -
P Vysokoskolské- Vysokoskolské- gusdufl\d\h. :
doktorsky titul nebo e s . o ukonéené maturitni
W bakalarsky titul magistersky titul T
SS = ( SK(
m Podil 0,0% 14.4% 15,0% 70,7%
B Pocet respondentu 0 24 25 118

m Podil mPocet respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovéni (2021)

Graf 4 ukazuje rozloZeni dosaZzeného vzdélani mezi respondenty tohoto vyzkumného Setfeni.
Jak jiz bylo popsdno v predchédzejici kapitole, nejvice je u finanCni sprdvy zameéstndno
zaméstnancu v devaté platové tiide, ktefi musi spliiovat pro vykon sluzby v této platové tiidé
minimdlné uplné stredoskolské vzdélani, které je ukonceno maturitni zkouSkou. Toto tvrzeni
koresponduje s vysledky dotaznikového Setfeni, z néhoz dle vySe uvedeného grafu vyplyva, Ze
70,7 % respondentii ma posledni dosaZené vzdélani stfedoskolské s maturitni zkouskou. Pouze
15 % respondentd uvedlo vysokoskolské vzdélani s magisterskym titulem a 14,4 % respondentt
uvedlo, e dosahl bakaldiského titulu. Zadny respondent neuvedl titul doktorsky nebo vysii.
Pracovnici s vysokoSkolskym vzdé€lanim zpravidla zastdvaji pozice predstavenych a jejich
zastupcu. Ve vyjimeénych piipadech zastavaji pozice fadovych zaméstnanci zameéstnanci
s vysokoSkolskym vzdéldnim s magisterskym titulem.
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Graf 5 Délka praxe respondenti
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Struktura zaméstnancti vybraného tzemniho pracovisté podle délky praxe je zaznamenana
v Grafu 5, kde je patrno, Ze nejvice respondenti uvedlo v dotazniku, Ze jsou u této organizace
zaméstnani 3 az 10 let. Tato skupina tvoii 53,9 % z celkového poctu respondentd. O néco méné
respondentti (42,5 %) u organizace pracuje 11 a vice let. Nejméné respondentt bylo ve skuping,
ktera vykonava u zvolené organizace svou ¢innost 2 roky a mén¢. Tato skupina zameéstnancu
tvoii pouhych 3,6 % z celkového poctu respondentd.

Délka praxe zavisi na mnoha faktorech, které mohou byt srovnatelné s riznymi typy organizaci.
Podle poctu respondentd, ktefi oznacili v dotazniku délku praxe 2 roky a méné (6 respondentd
z celkového poctu 167) lze usuzovat na fluktuaci zptisobenou ukoncenim pracovniho poméru
ve zkuSebni lhit€ a v prvnich 2 letech sluZzebniho poméru. Divodem muze byt i fakt, Ze
zamestnanec, ktery je pfijat do sluZebniho poméru, musi zpravidla do jednoho roku od pftijeti
do sluzebniho pomeéru slozit ufednické zkousky. Tato lhita je ddna zdkonem o statni sluzbg.
Tato zkouska maze byt problémem pro nekteré zameéstnance a divodem odchodu ze sluzebniho
pomeéru. Z téchto divodu byl pocet respondentt s tak malou praxi tak nizky. Oproti tomu tak
vysoky podil zaméstnanct, ktefi maji praxi del$i, nez 11 let muze jednak znamenat Sirokou
zkuSenost zaméstnancti tohoto dzemniho pracovisté, ale i vétsi pocet zaméstnanct vySSiho
veku.

5. Probiha ve Vasi organizaci pravidelné hodnoceni zaméstnancu?

Na tuto otdzku odpovedeli vSichni respondenti jednoznacné, Ze u této organizace pravidelné
dochézi k hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti. Respondenti spravné zaznamenavaji
povinnost, kterd plyne ze zdkona o stitni sluzbg.

6. Povazujete systém hodnoceni za spravedlivy?

Ze 167 respondentt 129 prohlasilo, Ze systém hodnoceni spise je spravedlivy, coz tvoii 77,2 %
respondentt. 17 respondentd (10,2 %) si bylo jisto zcela tplné spravedlivosti systému
hodnoceni, 19 respondentt (11,4 %) si mysli, Ze systém hodnoceni spiSe spravedlivy nen{
a pouze dva z respondentti (1,2 %) si mysli, Ze systém hodnoceni vibec neni spravedlivy.

Spravedlnost systému hodnoceni plyne z interpretace tohoto procesu pfimym piedstavenym.
Pokud hodnoceny zaméstnanec uznava autoritu svého predstaveného, nemél by mit divod
nepovazovat hodnoceni za nespravedlivé, ale problém mohou vnimat pracovnici ve formélnosti
systému hodnoceni, ktery je zasazen do formulafe a specifikovanych jednotnych ukazateld,
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které se nasledné boduji a hodnoti dle urcené vdhy. Z dotaznikového Setfeni spiSe plyne, Ze
vétsina respondentii povaZzuje hodnoceni za spravedlivé.

7. Povazujete svého hodnotitele za objektivniho?

Uplnou jistotu s objektivitou hodnotitele projevilo 26,9 % respondentti. Témé&f si bylo jisto
objektivitou svého hodnotitele 68,3 % respondentd, tedy vétSina respondentd. Minimum
respondentl (4,8%) se vyjadfilo, Ze si spiSe neni jisto objektivitou hodnotitele. Za absolutné
neobjektivniho nepovazoval zadny z respondentti svého hodnotitele.

Z odpovédi respondentl na tuto otazku plyne obdobné vysvétleni jako u pfedchozi otdzky,
protoZe i na tuto otizku odpovidali respondenti v obdobném poméru. Respondenti jsou
ztotoZzneéni s objektivitou a autoritou svého predstaveného.

8. Jak posuzujete hodnoceni Vasim nadrizenym?

Jako efektivni pro vykonnost posuzovalo v dotaznikovém Setieni 43,7 % respondenti. Obdobneé
velka skupina respondentt (51,5 %) poklada hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct za
formalni administrativu. Pro 4,8 % respondentu je hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
nadbytecné.

Presto, Ze respondenti v pfedchozich otdzkich z vétSiny povaZzuji hodnoceni za spravedlivé
a svého hodnotitele za objektivniho, vnima velka skupina respondentt systém hodnoceni jako
formdlni administrativu, coZ je velmi alarmujici.

9. Povazujete pohovor hodnotitele s hodnocenim za prinosny?

Za ptinosny povazuje hodnotici pohovor s rozhodnou jistotou 13,8 % respondentt. Za tiplné
nepiinosny povazuje hodnotici pohovor pouze 2,4 % respondentt. Ostatni respondenti z vétSiny
52,1 % povazuje hodnotici pohovor za spiSe piinosny a 31,7 % respondenti si mysli, Ze
hodnotici pohovor spiSe ptinosny neni.

Analyza odpoveédi na tuto otdzku opét koresponduje s pfedchozimi vysledky a poukazuje na
formalismus, ktery provazi systém hodnoceni. MiiZe znamenat rovnéz nevénovani dostatecné
pozornosti této Casti hodnoticiho procesu, coZ vede ndsledné k neefektivité v fizeni vykonnosti.

10. Vznasite pri pohovoru pripominky k probiranému tématu?

Pouhych 9 % respondentt rozhodné vznasi své pripominky pii hodnoticim pohovoru a tim se
aktivn& G&astni tohoto procesu. Césteéné se podili na hodnoticim pohovoru 22,2 % respondent.
Vétsina respondentti, v podilu 61,7 %, spiSe nevznasi pii hodnoticim pohovoru vlastni
pfipominky. Zadné pfipominky nevznasi 7,2 % respondenti.

Nadpolovi¢ni vétSina spiSe respondentli nevznasi pfipominky k probiranému tématu pfi
hodnoceni zamé&stnance v pohovoru, cozZ odrazi vySe uvedené vysledky dotaznikového Setfent.
Pokud je pfistupovdno k hodnoticimu pohovoru pfiili§ formdln€, nebo je pohovor veden
nespravné, piipadné veden vibec neni, pozbyva cely hodnotici proces svou vahu a tim
1 u¢innost na rozvoj zamestnance a na vykonnost celé organizace.

11. Diskutujete s hodnotitelem o VaSich individualnich pracovnich cilech?

Minimdlni pocet respondenti (4,8 %) uvedlo v dotazniku, Ze rozhodné diskutuji se svym
hodnotitelem o svych individudlnich cilech. O n€kolik vice respondentt (8,4 %) naopak viibec
se svym hodnotitelem o svych individuélnich cilech nediskutuje. 32,3 % respondentt pfipustilo,
Ze spiSe diskutuji o svych individudlnich cilech s hodnotitelem, ale nejvétsi podil respondentti
(54,5 %) spise nediskutuji o svych individudlnich cilech s hodnotitelem.

Individualni pracovni cile jsou jednou ze zakladnich a velmi dilezZitych soucasti hodnoticiho
procesu a je tfeba, aby na jejich stanoveni spolupracovali hodnotitel i hodnoceny. U organizaci
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typu vefejnopravni instituce mohou byt cile ddny pevné stanovenymi tikoly a harmonogramy
praci, potom je mozné, Ze diskuse nad t€mito cili je omezend, ale pfes to je tfeba, aby si byli
pracovnici jisti po vSech strdnkdch, co je jejich tkolem a jak se s ikoly vypotadat, ptipadné,
jak je mozné svou préci zlepSit a zdokonalit své védomosti a kompetence.

12.-15. Jsou Vase individualni pracovni cile specifikované, méritelné, dosazitelné
a terminované?

Jak bylo popsano v predchozi kapitole, jednim z nejdulezitéjSich aspektt hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu je fadné stanoveni individudlnich pracovnich cili, které musi byt jasné
specifikované, méfitelné, dosazitelné a terminované.

Graf 6 Individudlni pracovni cile respondenti

Terminované cile

Dosazitelné cile
Méritelné cile  § — -
Specifikované cile
0.0 10.0% 20.0% 30.09 40.09 50.0% 60.0% 70.0% 80.0%
Specifikované cile Méritelné cile Dosazitelné cile lerminované cile
Rozhodné NE 0,69 1,2 0.0% 0.6
Spise NE 6,69 15.0% 3,6 3,0%
m Spise ANO 69,5% 63,59 75.49; 40,11
® Rozhodné ANO 23,45 20,4 21.09 56.3¢
Rozhodné NE Spise NE mSpise ANO mRozhodné ANO

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Z vySe uvedeného grafického zndzornéni v Grafu 6 je patrné, Ze hodnotitelé pristupuji ke
stanoveni individualnich pracovnich cild zodpoveédnég, protoze ve vSech dimenzich respondenti
odpovidali vétSinou pozitivné€. Za jasné specifikované povazuji respondenti své individudlni
pracovni cile s absolutni jistotou ve 23,4 % a témef jisti si jsou respondenti z 69,5 %. Za
rozhodné nespecifikované povazuji své individudlni pracovni cile pouze 0,6 % respondentd
a spiSe nejisto svymi individudlnimi pracovnimi cili si je 6,6 % respondenti. Rozhodné
mefitelné jsou individudlni pracovni cile pro 20,4 % respondentt a pro 63,5 % respondentl jsou
tyto cile spiSe méfitelné. Rozhodn€ neméfitelné individudlni pracovni cile mé dle dotazniku
pouze 1,2 % respondenti. SpiSe nemefitelné individudlni pracovni cile oznacilo
15 % respondentt. S jistotou povazuje své individudlni pracovni cile 21 % respondentd za
dosazitelné a 75,4 % respondentt povazuje své individualni pracovni cile spiSe za dosazitelné.
Pouze pro 3,6 % respondenti si mysli, Ze jejich individudlni pracovni cile spiSe nejsou
dosazitelné a zadny zrespondenti neoznacil své individudlni pracovni cile za rozhodné
nedosazitelné. Stejné tak i terminovanost individudlnich pracovnich cili v dotaznikovém
Setfeni ukdzala na pozitivni vysledky. Pro 56,3 % respondentt jsou jejich individudlni pracovni
cile rozhodné fadné terminovany a pro 40,1 % respondentl jsou tyto cile spiSe terminované.
Minimalni pocet respondentt oznacil své individudlni pracovni cile za rozhodné neterminované
(0,6 %) a pouze 3 % respondentt si mysli, Ze tyto cile jsou spiSe neterminované.

V otazkach stanoveni individudlnich pracovnich cili z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze
predstaveni této organizacni jednotky dbaji disledné, aby byly cile jasné specifikované,
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dosazitelné, méfitelné a terminované, cozZ je piinosem pro nidsledné hodnoceni splnéni téchto
stanovenych cili v hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

16. Diskutujete s hodnotitelem o Vami pozadovanych vzdélavacich akcich?

O vzdélavacich akcich respondenti z fad zaméstnanct uzemniho pracovisté Finan¢niho uradu
pro hlavni mésto Prahu rozhodné diskutuje z celku 167 respondenti pouhych 19,2 %. ,,Spise
ANO* odpovédélo 40,1 % respondentd. Vibec nediskutuje s hodnotitelem o poZadovanych
vzdé€lavacich akcich 9,6 % respondenti a ,,Spise NE*“ odpovédélo 31,1 % respondenti na tuto
otazku.

Otéazka vzdelavani zameéstnancii zameéstnance vybrané organizacni slozky financni spravy podle
dotaznikového Setfeni z vE&tSiny zajima a diskutuji o ni, coZ znamend hlavne zdjem o vlastni
rozvoj a zvySeni kompetenci. Nezanedbatelnd je ale skupina respondentu, ktefi se z celkem
40,7 % bud vibec, nebo z Casti o své dalsi vzdélavani aktivné nezajimaji, protoze v rimci
hodnoticiho rozhovoru nediskutuji o dal§im vzdélavani.

17. Uvital byste sebehodnotici test jako soucast hodnoceni?

O sebehodnoceni z fad respondentt dle odpoveédi v dotazniku piili§ velky zdjem nebyl, ale
presto 20,4 % respondentii by spiSe sebehodnotici test uvital a rozhodné by uvitalo
sebehodnotici test 11,4 % respondenti. Naopak vibec si nepfeje sebehodnotici test 23,4 %
respondentt a spiSe by ho nechtélo 44,9 % respondenti. Z dotaznikového Setfeni vyplyva
potencidlni zdjem o sebehodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct a vzhledem k vysledkim
rozboru vySe uvedenych otdzek ohledné hodnotictho rozhovoru by mohl byt pravé
sebehodnotici test ndpomocny v mnohem lepsi piipravé hodnotiteld na tuto Cast procesu
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

18. Motivuji Vas vysledky hodnoceni k vy$simu pracovnimu vykonu?

Co se tyce motivacniho efektu hodnoceni k vy$§imu pracovnimu vykonu dotaznikové Settent,
poukdzalo na to, Ze s urcitosti motivuje hodnoceni k vy$§imu pracovnimu vykonu 10,8 %
respondentt a spiSe motivujici charakter ma hodnoceni pro vyssi pracovni vykon u 45,5 %
respondentt. Vibec nedochézi v tomto ohledu k motivaci u 3 % respondentt a spiSe nemotivuje
hodnoceni k vy$§imu pracovnimu vykonu 40,7 % respondentti. Otazka motivace zaméstnancti
v souvislosti s jejich hodnocenim je dle dotaznikového Setfeni spiSe vypovida o tom, Ze lehce
nadpolovic¢ni vétSina respondentd vnima motivaci pomoci hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu pozitivné, ale 43,7 % respondentl, ktefi nevnimaji pozitivné motivaci
prostiednictvim hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu je vice nez alarmujici a je tfeba
prohloubit pozitivni vnimani hodnoceni u zaméstnanct této organizace.

19. Co Vas nejvice motivuje?

Jednozna¢nym motivem pro vyssi pracovni vykon je pro respondenty finan¢ni odmeéna, kterou
oznacilo v dotazniku 68,3 % respondentu, 19,8 % respondentt pak nejvice motivuje k vy$simu
pracovnimu vykonu pochvala a uznani, 11.4 % respondentti motivuje k vy$§imu pracovnimu

vykonu povyseni a nejméné respondentt (10,6 %) motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu
nepenézni odmena.

Finan¢ni odména, jako nejvice preferovand motivace k vy$§im pracovnim vykonim je dle
dotaznikového Setfeni jednoznacnd a ve své podstaté i motivace povySenim souvisi s finan¢ni
strankou, protoZe povySenim ziskd zameéstnanec automaticky vySSi platovou tiidu a vice
finan¢nich prostfedki. Motivace ozna¢ena jako pochvala a uznani se zpravidla maze objevovat
u zaméstnancu, ktefi jsou se svou pozici spokojeni, nebo jiz neni redlné se v této organizaci
posunout na vys$i pracovni stupenl, ¢imz financni ohodnoceni jiZ neni dostateCné motivujici
a motivaci je jednoznacn€ uzndni dosavadni Cinnosti a pochvala za excelentné provedenou
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praci. Nepenézitdi odména byla oznaCena nejméné respondenty z didvodu velmi malych
moznosti vyuZivani tohoto druhu motivace organizaci, protoZe sluzebni telefon je vyuZivan
automaticky, ale je spojen pouze s ur€itou pracovni pozici a provddénou Cinnosti, ostatni
pracovnici tuto moznost viibec nemaji, podobné je tomu i s pouzivanim notebooku.

20. Ma hodnoceni vliv na Vas profesni rozvoj

Nadpoloviéni vétSina respondentt (52,1 %) se shodla na tom, Ze hodnoceni spiSe nema vliv na
jejich profesni rozvoj, ale 31.1 % respondentt povazuji hodnoceni spiSe za majici vliv na jejich
profesni rozvoj. 4,8 % respondentt véfi, Ze ma hodnoceni rozhodné vliv na jejich profesni
rozvoj a 12 % respondentt si naopak mysli, Ze hodnoceni nemd vubec vliv na profesni rozvoj.

Otazka profesniho rozvoje muZe byt respondenty chapana riznym zpuasobem. Nékdo povazuje
za svuj profesni rozvoj zdokonalovani ve své profesi a ziskavani znalosti a dovednosti nehledé
na dal$im vyvoji jeho pozice v organizaci a jini respondenti mohou naopak vnimat sviij rozvoj
pouze moznosti posunu v Zebiicku pracovnich pozic. Pravé proto je vysledek dotaznikového
Setfeni v této otdzce spiSe ukazujici na to, Ze pracovnici této organizacni slozky finan¢ni spravy
nepovazuji za redlné, Ze by jejich pracovni hodnoceni melo vliv na jejich profesni rozvoj.
Kazdopadné ukazuji nazory respondenti na nedavéru v systém hodnoceni pro jejich dalsi
profesni rozvoj.

21. Odpovida Vase hodnoceni Vasemu vykonu?

Vétsina respondentd (80,8 %) si mysli, Ze hodnoceni spiSe odpovida jejich vykonu, 8,4 %
respondentu si je jista, Ze rozhodné odpovidad pracovni hodnoceni jejich pracovnimu vykonu
a pouze 1,2 % respondentu si je jistd, Ze hodnoceni zaméstnance neodpovidd vibec jejich
pracovnimu vykonu. 9,6 % respondentt oznacilo v dotazniku, Ze jejich pracovnimu vykonu
spiSe neodpovida jejich hodnoceni.

V této otazce je opét videét vliv duveéry hodnoceného zaméstnance v jeho hodnotitele a jeho
schopnost v hodnoticim formulafi zachytit co nejpresn€ji a nejveérn€ji vykon a chovani
zamestnance za hodnotici obdobf a stanovit mu jeho individudlni cil co nejvice v souladu s jeho
schopnostmi a pozadavky organizace. Pokud funguje vzdjemnd spoluprice zaméstnance a jeho
predstaveného, je mozné se ve vétSiné piipadd vyvarovat negativnim hodnocenim a dale je
povinnosti kazdého predstaveného prubézné€ monitorovat vykon kazdého zaméstnance
a prabézneé fesit nedostatky. DuleZitd je rovnéz sebereflexe zaméstnance. Pokud si uvédomuje
své silné a slabé stranky, mize se 1épe zdokonalovat a pracovat na svém vykonu a vyvoji za
piispéni a vedeni pfedstaveného a v neposledni fad€ i postoje celé organizace, v niZ pracuje.

22. Jaky druh hodnoceni vy Vam nejvice vyhovoval?

Dle néazoru respondentd vyhovuje vét§iné respondentt stavajici druh hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancii, coZ oznacilo v dotazniku 62,9 % respondentd. Nejméné respondentt by
vyhovoval zptisob hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct za pomoci metody 360° zpétné
vazby. Tuto variantu by pfivitalo 5,4 % respondenti. Hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanci formou rozhovoru a nasledného posudku hodnotitele by ocenilo 31.7 %
respondentl.

Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze stavajici systém mnoha zaméstnancim vyhovuje, ale stoji
za zamySleni pomérné vysoky pocet nazoru respondentt (31.7 %), ktefi by uvitali hodnoceni
formou rozhovoru s hodnotitelem a nasledn€ posudek hodnotitele. Pokud by vyuZivalo vice
hodnotitelt ve vétsi mife hodnotici pohovor se zaméstnancem, je velmi pravdépodobné, Ze by
vysledky dotaznikového Setfeni v této otdzce byly odliSné. Forma hodnoceni metodou 360°
zpétné vazby by vyzadovala velky zdsah do celého systému hodnoceni, ale rovnéz neni neredlné
alesponi vyuZzit tuto metodu ¢aste¢né pro podklady pracovniho hodnoceni stavajiciho systému.
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23. Pokud byste na stavajicim hodnoticim systému mohl/a néco zménit, o co by se jednalo?

Posledni otdzka v dotaznikovém Setfeni byla oteviend a respondenti se mohli vyjadfit ohledné
pozadovanych zmeén v hodnoticim systému organizace, u niZ jsou zameéstndni. V této C4sti
vyzkumného Setfeni respondentti v ndvaznosti na své predchozi odpovédi v dotazniku reagovali
ve shod€. Velmi Casto uvadeli, Ze si nepieji nic na stdvajicim hodnoticim systému ménit,
piipadné, Ze nemaji zadné pripominky k tomuto systému hodnoceni. Nékolik respondentd by
uvitalo sebehodnotici testy a ke kladnému hodnoceni zaméstnance imeérné zvySovat osobni
piiplatek. Cést respondentd by poZadovala doplnit stivajici hodnotici systém o posudek
hodnotitele, ktery by tak 1épe korespondoval s osobnosti zaméstnance. Velmi ¢asto respondenti
pozadovali ndvaznost kladného hodnoceni na financéni ohodnoceni. Respondenti rovnéz
v nékolika ptipadech pozaduji hodnotici rozhovory, v nichz dojde ke vzajemné vymeéné nazort
ohledné slabych a silnych strdnek zameéstnance a bude hodnoceni vice konkrétni. Ojediné€le
respondenti poZadovali Casté&jSi hodnotici proces, ptipadné hodnotici proces zruSit jako
nadbytecny. V jednom piipad€ respondent navrhuje hodnoceni nadfizeného zameéstnance
podfizenym zamé&stnancem.

VétSina podnéti respondenttl je opodstatnéna a je mozné je zakomponovat alespor v ramci
hodnoticiho procesu v pribéhu hodnoceného obdobi a bylo by mozné nékteré ndpady
zuzitkovat pfi hodnoticim pohovoru.

3.3.4 Vyhodnoceni hypotéz

Pro dosaZeni spravného cile vyzkumu, ktery se shoduje s cilem této diplomové préce, byly
zvoleny nésledujici hypotézy, které se vztahuji ke zpracovanym otazkdm z dotaznikového
Setfeni:

1. Proces "Hodnoceni pracovniho vykonu" je respondenty vniman cisté jako formdalné
administrativni akt.

2. Vétsina respondenti povazuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za
spravedlivé.

3. Nadpolovi¢ni vétSina respondentt je motivovana financni odménou.

Pro vyhodnoceni téchto hypotéz byly vyuzity kontingen¢ni tabulky a grafické zndzornéni, které
poslouzily pro vizualizaci statistickych vztaha. Tyto tabulky a grafy jsou soucasti piilohy této
diplomové préce.

Hypotéza ¢. 1

Dle vysledku dotaznikového Setfeni se potvrdila tato hypotéza, protoze podle nazoru 51.5 %
respondentt je hodnoceni pracovniho vykonu pouhou formalni administrativou. Za zminku
stoji zjiSténi, ze pro 72 % zaméstnancu, ktefi maji vysokoskolské vzdélani s magisterskym
titulem je hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct efektivni pro vykonnost a rovnéz jako
efektivni pro vykonnost povazuje hodnoceni pracovniho vykonu 79,17 % zaméstnancl ve véku
26 a7z 35 let a 57,78 % zaméstnancu, ktefi jsou u organizace zaméstnani od 3 do 10 let, povazuje
hodnoceni pracovniho vykonu za efektivni pro vykonnost také. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze
hypotéza byla sice potvrzena, ale i pfes to, je patrné nezanedbatelné mnoZstvi zaméstnancu,
ktefi povazuji proces hodnoceni pracovniho vykonu za efektivni a tedy i smysluplny. Jedna se
zpravidla o pracovniky niz§iho veku, zaméstnance s vySS§im vzd€lanim a zameéstnance, ktefi
nepracuji v organizaci piili§ dlouho. Je tedy tfeba, aby se organizace zameéfila vice na motivaci
pracovnika starsiho véku, s dlouholetou praxi, aby zamezili demotivaci a piipadnému vyhoten{
a fluktuaci zkusenych zaméstnancu.
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Hypotéza ¢. 2

Druha hypotéza se rovnéz potvrdila, protoze celkem 87,43 % respondentd povaZuje vystupy
z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za spravedlivé, ackoliv rozhodné si bylo jisto pouze
10.18 % respondenti a zbyvajicich 77,25 % respondent zvolilo odpovéd ,,spiSe ANO®.
Vsechny demografické kategorie respondentd se v tomto ohledu vyjadfovaly obdobné, tedy
nezdvisle na pohlavi, véku, vzdélani i délky praxe u organizace. To, Ze zaméstnanci povazuji
vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za spravedlivé je tzce spjato s duveérou
v hodnotitele a se vzdjemnou spolupraci hodnoceného pracovnika a hodnotitele v priabéhu
celého hodnoticiho obdobi.

Hypotéza ¢. 3

Treti hypotéza se také potvrdila, protoZe celkem 68.26 % respondentd je motivovdna dle
dotaznikového Setfeni financni odménou. Je ovSem dilezité poznamenat, Ze v piipadé muzi,
kterych je zastoupeno v celém dotaznikovém Setfeni pouze 15 z celkového poctu 167
respondentt, 46,67 % je motivovano povySenim a pouze 33,33 % je motivovano financni
odmeénou. Rovné€z vzdélani ma v tomto ohledu vliv na zptiisob motivace u zaméstnancu této
zkoumané organizace, protoze motivaci financni odménou volilo 78,81 % respondentt z fad
stfedoskolsky vzdélanych zameéstnanct, ale pouze 37,5 % respondentli s vysokoskolskym
bakalarskym titulem a 48 % respondentii s magisterskym titulem. Vék a délka praxe v této
problematice vyznamnou roli dle vysledkt dotaznikového Setfeni neméla.

Hypotéza spojend se zplisobem motivace zaméstnancu, ac se jevi, Ze nema piimou souvislost
s procesem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancd, je stimto procesem vyznamné
propojend, protoze je velmi podstatné, aby hodnotitel a tedy i zamé&stndvajici organizace meli
u svych zaméstnanct piehled o tom, co je nejvice motivuje k vy$§im vykonam a k rozvoji jejich
potencidlu. Je potom na pifimych pfedstavenych, aby monitorovali u svych podfizenych
pracovnikd jejich motivace a aby pusobili na jejich potencidl spravnym smérem, a k tomu jim
pravé muaze dopomoci systém hodnoceni pracovniho vykonu a cely jeho proces.

3.3.5 Vyhodnoceni a srovnani vysledku vyzkumu a pruzkumu

Cilem této diplomové prace bylo posoudit funkcnost systému hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu financni spravy. Vzhledem k tomu, Ze se tento proces zdsadné opird o zakon
o statni sluzbé, jednd se ve své podstaté o sluzebni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu,
ale pro zjednoduSeni byl vyuZivdn obecné zndmy ndzev hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanci. Za ucelem zjisténi funkcnosti systému hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu organizacni jednotky financni spravy byla provedena praveé dvé vyzkumna Setfen.
Jedno vyzkumné Setfeni zjiStovalo informace o funk¢nosti tak zvané ,,shora“ od hodnotitelt
a druhé vyzkumné Setfeni zjiStovalo informace tak zvané ,zdola“, od hodnocenych
zaméstnancu. Posouzenim vysledki vyzkumu, ktery byl proveden s respondenty z fad
hodnotiteli a z fad hodnocenych zameéstnanct lze vyvodit, Ze i organizace takovych rozméru,
jako je Finanéni sprava Ceské republiky miize vykazovat uréité problémy v oblasti hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancti. Na vzorku respondentl, ktefi byli osloveni a ktefi jsou
zaméstnanci nejniz$i organizacni slozky finan¢ni spravy lze promitnout, jak funguje systém
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu v celé této organizaci. Obé skupiny respondentq,
jak hodnotitelé, tak hodnoceni pracovnici odrdzi obdobné zdkladni demografické udaje, které
jsou i shodné v celé organizaci. VEtsi podil zaméstnancu ve finan¢ni spravé tvoii Zeny a vétSina
zaméstnancu je ve véku nad 40 let a nejvice zaméstnanci ma stiedoskolské vzdelani ukoncené
maturitni zkouSkou. Vysokoskolské vzdélani se vdze na platovou tfidu danou pro danou pozici,
zpravidla na pozici predstavenych zaméstnanci nebo zaméstnanct, kteifi vykonavaji svou
¢innost ve vySS§i organizacni sloZce finan¢ni spravy.
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Skupina respondentu-hodnotitelu

Pokud nahliZime na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu z pohledu hodnotiteld, tak dle
vysledka rozhovort byli tito respondenti velmi kriticti k systému hodnoceni v organizaci, ve
které jsou zaméstnani. Ale je nutno zdaraznit, Ze se respondenti v nékterych ohledech
vyjadiovali i v pozitivnim slova smyslu. Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
v organizaci s tisici zaméstnanci je velmi sloZity proces a nutno podotknout, Ze se musi
disledné fidit nejen zakonnymi podminkami, ale musi byt i plos$né zpracovatelné
a porovnatelné. Hodnoceni pracovniho vykonu zamé&stnanct v této organizaci je provadéno, jak
bylo vySe popsano, formulafovou formou, kterd je pro mnohé hodnotitele z fad respondentt
sice kritizovdna pro svou piiliSnou obecnost a formalnost, ale prave takovato forma hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanci nékterym respondentim, ktefi jsou pfili§ pfetizeni ostatnimi
nepersondlnimi ¢innostmi, vyhovuje a kladou mnohem vétsi daraz na prubézné sledovani
vykonnosti a prabézné pohovory se zaméstnance beéhem celého hodnoticiho obdobi
a pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, které u této organizace probiha
jednou za dva roky, povazuji za shrnuti pribé€Znych hodnoceni. S dosavadnim zpisobem
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci pomoci hodnoticich formulait spiSe souhlasili dle
rozhovori vedouci oddéleni, ktefi zpravidla hodnoti vice zaméstnanci, a jednd se
o zameéstnance fadové, kdezto feditelé odbori méli mnohem vice vyhrad k této formulafové
metodé. S formuldfovou formou hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci souvisi
i hodnotici $kéla, ktera je v hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci vyuzivana. S touto
Skdlou hodnotitelé az na nékteré vyjimky nesouhlas nevyjadfili. Pro nékteré z nich by bylo
hodnoceni snazs$i pii pouzivani symbolll, pfipadné pouZivanim znamkovéani. Zajimavym
podnétem ale bylo umoznéni hodnotiteli zvolit vdhu hodnocenym oblastem dle typu
vykondvané Cinnosti, piikladn€ umozZnit zvysit vahu v oblasti chovéani zamé&stnance.

Dvouleta perioda, v niz se provadi pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
finan¢ni spravy, bylo respondenty ve vét§iné piipadu kritizovano a na malé vyjimky povazuji
za adekvatni spiSe provadéni hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct jednou za rok, aby
melo vétsi vypovidaci hodnotu. Diivodem nesouhlasu s dvouletym hodnoticim obdobim byl
respondenty uvadén problém se stanovenim individudlnich pracovnich cild. Aby mohly byt
stanoveny fadné cile, tedy, aby byly jasné specifikované, métitelné, dosazitelné a terminované,
musi byt pro n€ vytvofeny organizaci podminky. Pokud se zdsadné¢ méni podminky vykonu
prace ve financni spravé i v pribéhu rocniho obdobi, dvouleté obdobi tento problém néasobi.
Stanovovani individudlnich pracovnich cild se v této organizacni sloZce financni spravy
provadi disledné podle harmonogramu praci v souladu s pracovni ndplni zaméstnance a je na
tento prvek hodnoticiho procesu kladen velky diraz. Ve vétsiné pripadu se jednd o formalni
administrativni dkon a pouze v omezeném mnoZzstvi piipadu, které vyplyvaji z typu
vykondvané cCinnosti, byvaji stanovovany individudlné¢ a v uzké spoluprici s tfadovymi
zamestnance. K individualngjSimu stanoveni téchto pracovnich cil a pifi uzké kooperaci
s hodnocenym zaméstnancem rovnéz dochézi u predstavenych zaméstnanci, jejichZ pracovni
¢innost je vice ruznoroda, nez u zameéstnancu fadovych.

Z rozhovort s respondenty jednoznaCné vyplynulo, Ze postradaji v hodnoticim procesu
sebehodnoceni hodnocenych zaméstnanct. Tento prvek by byl velmi ndpomocen pfi vedeni
hodnoticich rozhovort a rovnéz by byl i pfinosem pro piimé predstavené k tomu, aby mohli
1épe motivovat jimi fizené zaméstnance. Hodnotici rozhovory jsou nejdulezitéjsim prvkem
v procesu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci a shodli se na tom vsichni dotdzani
respondenti. At uz se jednd o rozhovory vedené se zaméstnance v prubéhu hodnoticiho obdobi
nebo pii pravidelném plosném hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci. Za mnohem
dilezit&jsi pro vykonnost zaméstnancu je dle respondentd povazovano pravé prubézné vedeni
rozhovord se zaméstnancem, protoZe je mozné operativné reagovat na eventudlni vznikajici
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problémy a zamezi se tim vzniku neZadoucich Skod a vétSich komplikaci. Hodnotici rozhovor,
ktery se uskuteciiuje pfi plosném hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je povazovan
spiSe za formdlni administrativu nebo shrnuti hodnotictho procesu s hodnocenym
zaméstnancem. Pravé k vedeni hodnoticich rozhovori by néktefi z respondentl uvitali
dikladngjsi proskoleni. Spravné vedeni komunikace s podfizenym zaméstnancem je zdkladn{
pfedpoklad efektivniho vedeni pracovniho tymu. Respondenti navrhovali praktickd Skoleni
orientovana na proces hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, jehoz ndplni by bylo nejen
spravné a tcelné hodnoceni vykonu podiizenych zameéstnanct a spravné zarazeni do kritérif
tak, aby mohli byt ndsledné€ vSichni pracovnici porovndvdni v rdmci celé organizace, ale
i vhodna komunikace vedouci k efektivité a k motivaci zaméstnanct. Za efektivni povaZuje
jeden z respondentti vyuZivani psychologickych testi jiz pfi vyberovych fizenich na pozice
predstavenych zaméstnancu. Prostfednictvim téchto testd by bylo mozné vybrat 1épe vhodného
uchazeCe, ktery je schopen vedeni tymu a ktery by byl schopen spravné komunikovat
s podfizenymi zaméstnanci, protoZe pokud vedouci zameéstnanec neni schopen spravné
podiizenému zameéstnanci sde€lit nejen pochvalu, ale i kritiku a spravné€ ho poté nasmérovat
k lepsim vysledkiim, neni jeho Cinnost predstaveného pro organizaci piinosem.

Dosavadni zptsob hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu dle respondentii ve vétSiné
piipadii nemotivuje k vy$§imu vykonu a rozhodn€ nemotivuje k profesnimu ristu. Jako divod
byla uvddéna v rozhovorech nedostateCnd zpétnd vazba od vedeni organizace. Z vysledka
jednotlivych hodnoceni vyplyvaji obvykle doporuceni na zvySeni kvalifikace prostfednictvim
raznych Skoleni deklarovanych zaméstnavatelem a v neposledni fadé i doporuceni hodnotitele
ke zvyseni osobniho piiplatku, ale zaméstnavatel z riznych diivodi nemuZe témto pozadavkim
vyhovét. Vzhledem k tomu, Ze tato situace pfetrvdva jiz dlouhou dobu, zameéstnanci si
uvédomuji tuto situaci a tim, klesad motivacni vyznam procesu hodnoceni pracovniho vykonu.
Jako jeden z ndvrhi na zménu systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct dva
z respondenti navrhli, aby probihalo hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii volnou
formou, pomoci urcitého posudku, aby bylo toto hodnoceni dostatecné individudlni, ale
u vétSiny respondentt by predstavovalo riziko neobjektivity a velké pracnosti pro vyssi pocet
zamestnancu.

Za silnou stranku hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu lze dle vysledka Setfeni oznacit
vzdjemnou interakci mezi hodnotitelem a hodnocenym zaméstnancem, kterd ma pozitivni vliv
na celkovou efektivitu a vykonnost organizace, i kdyZ je velmi obtiZzné v rdmci hodnoticiho
procesu dostateCné zaméstnance motivovat z divodu nedostatku financnich prostredka
a nedostatku moznosti pro dalsi vzdélavani zaméstnanci, coz je povaZzovano ze slabou stranku
procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. Za silnou stranku systému hodnoceni 1ze
povazovat i formuldfovou formu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii, i kdyZz pro
nekteré respondenty by mohla byt individudlnéjsi, ale je praktickd a pro organizaci jsou
vysledky hodnoceni diky tomu porovnatelné.

Skupina respondentu-hodnocenych zaméstnancu

Z pohledu hodnocenych zaméstnancu, ktefi byli osloveni v ramci dotaznikového Setieni, 1ze
usuzovat, Ze systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti vnimaji jako nedilnou soucast
vykonu své sluzby a ve vétSin€ piipadi tento proces posuzuji jako spravedlivy a i svého
hodnotitele povazuji za spravedlivého. Svédéi to o vzdjemné divére mezi hodnotitelem
a hodnocenym zaméstnancem, kde musi neustdle probihat vzdjemnd interakce a pravidelné
plosné hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci potom neni pro hodnoceného nijak
piekvapujici a zpravidla s timto hodnocenim i souhlasi a je i ztotoZnén s vysledkem hodnoceni
a se svou vykonnosti. Z dotaznikového Setfeni jednoznacné vyplynulo, Ze vétSina hodnocenych
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zaméstnanci povazuje systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci za formalni
administrativni akt.

Hodnotici pohovor hodnotitele s hodnocenym zameéstnancem, je piinosem pro VvetSinu
respondentll, ale minimalné se aktivné Gcastni tohoto procesu, nevznaseji Zadné pripominky ani
nediskutuji o svych individudlnich pracovnich cilech. Tyto individudlni pracovni cile jsou podle
jejich ndzoru jasné€ specifikované, méfitelné, dosazitelné a kazdopadné jsou terminované.

Otézka vzdélavani a dalSiho profesniho rozvoje hodnocené zameéstnance rozhodné zajima
a v ramci hodnoticiho rozhovoru o tomto tématu s hodnotitelem diskutuji. Z odpovédi na tuto
otazku lze usuzovat, Ze pracovnici maji zdjem o dalSi vzdéldvani a proces hodnoceni by jim
mohl v tomto sméru byt ndpomocen v napldnovani budoucich Skoleni.

Na otdzku, zda by uvitali sebehodnotici test, se respondenti vyjadfili spiSe negativng, coZ by
mohlo naznaCovat obavu z vlastntho nadhodnoceni nebo podhodnoceni, pripadné
i neinformovanosti, jak by toto testovdni probihalo, ale pozitivnich reakci bylo zaznamenéno
nezanedbatelné mnozstvi, takZe ptfi sprivném vysvétleni tohoto procesu sebehodnoceni, by
pracovnici mohli tuto Cinnost uvitat jako piinosnou.

Jako nejvétsi motivaci uvedla pfevazna Cast respondentt finanéni odménu, coZ piimo souvisi
i s odpovéd’'mi na otazky tykajicimi se motivacni schopnosti vysledkti hodnoceni pracovniho
vykonu zameéstnanct, kde respondenti z vétSiny odpoveédeéli, Ze je hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanci k vyS$§im vykonim vétSinou nemotivuje. Divod tkvi v nedostatku
financnich prostfedkt organizace na ocenéni zameéstnancu zvySenim osobniho piiplatku na
zékladé kladného hodnoceni a doporuceni hodnotitele. Tuto skute€nost pracovnici po 1éta praxe
vnimaji, a proto na kazdé dal$i plosné hodnoceni nahlizeji s despektem a s nedivérou.
Vzhledem k tomu, Ze organizace jen ojedin€le miZe splnit pozadavky zaméstnanct na jejich
Skoleni, nemd ve vétsiné pripadi hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct vliv na dals{
profesni rozvoj zaméstnancti, coz respondenti jasné vyjadfili ve své volbé odpovédi
v dotazniku.

I pfes mnoho negativnich odpovédi v pifedloZzeném dotazniku respondenti vyhodnotili jako
nejvice vyhovujici druh hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct jim zndmy stavajici typ
hodnoceni, ktery v organizaci probihd jiZ ne€kolik let. V zavérecném prostoru pro vyjadreni
navrhd na zmény ve stavajicim procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct se vyjadrili
respondenti ve smyslu zavedeni sebehodnoceni, vétSimu individudlnimu pfistupu hodnotitelt
k hodnocenym zaméstnancum, ddle by respondenti kladli vétsi diraz na hodnotici rozhovory,
které dle jejich ndzoru jsou opomijeny, nebo je k nim pfistupovdno piili§ formdlné
a vneposledni fad€ kritizovali neuplatiovdni finan¢niho ohodnoceni, které z hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanct vyplyva.

3.3.6 Diskuse nad vysledky

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti je dle Sikyte (2016, s. 121) nastrojem pro veden{
a fizeni zamé&stnanct béhem konkrétné stanoveného obdobi a je zpétnou vazbou zaméfenou na
zamestnancovi vysledky, schopnosti a motivaci. Kromé této funkce Pauknerova (2012, s. 220)
uvadi i dalsi funkci hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci pro organizaci, a to lepsi
a objektivngj§i poznani svych zaméstnanci ve smyslu jejich pracovnich vysledki
a predpokladd pro jejich budouci rozvoj. Z provedeného vyzkumu vyplyvd, Ze
zaméstnavatelem koncipovany formuldf pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
obsahuje nalezitd kritéria, jejichZ vyplnénim ziska zaméstnavatel dileZité informace zameéfené
na znalosti, schopnosti i vykon zameéstnance. Sou€dsti hodnoceni zaméstnance je stanoveni
individudlnich cilt pro dal$i osobni rozvoj, z néhoZ je mozné, aby zaméstnavatel odvodil
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a zaradil do planu vzdélavani pozadavky hodnotitell, tedy predstavenych zaméstnancu, na
vzdélavani a rozvoj zameéstnanci organizace. Vyzkum pfinesl dilezité zjisténi, Ze
piedpokladem pro ziskdni adekvétnich informaci je postoj zucastnénych stran k procesu
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu. Je bezpodmine¢né nutné, aby na hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanct byli dostatecné pfipraveni jak hodnotitelé, tak hodnoceni
pracovnici a to ve shodé€ se strukturou hodnoticiho procesu, ktery poskytuje zaméstnavatel.
Z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze neni kladen dostatecny duraz ze strany zaméstnavatele na
vySkoleni hodnotiteld a neni ani kladen dostate¢ny diraz na osvétu systému hodnoceni
pracovniho vykonu Zameéstnanct a jeho vyznam u hodnocenych zaméstnanca. Dusledkem je
potom piistup k hodnoticimu procesu jako k nutné formdlni administrativé. Tyto zjiSténé
problémy koresponduji s podstatou problému pii hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu
dle Armstronga (2015, s. 403), ktera tkvi v neangazovanosti feditelt a liniovych manazerq,
nechdpajicich zaméstnancu, autoritarskych personalistu
a byrokracii. Dle Copikové (2015, s. 85) md kazdy aktér hodnoceni pracovniho vykonu svou
dilezitou roli, kterou si musi uvédomovat, at’ se jednd o fadové zaméstnance, liniové manazery
nebo personalisty. Finan¢ni sprava, tedy i vybrand organiza¢ni jednotka finan¢ni spravy, ktera
byla pfedmétem vyzkumného Setfeni, vyuziva pro hodnoceni svych zameéstnancti kombinaci
nékolika metod pro hodnoceni svych zaméstnanct. Jednd se o kombinaci metody hodnotici
stupnice, kterd dle Koubka (2015, s. 221) vyuZiva numerickou stupnici v kombinaci se slovnim
hodnocenim. V piipad€ financni spravy se jednd o stupnici od 0 do 4. U kazdé hodnocené
oblasti hodnotitel jeSté slovné popisuje vykon, schopnosti nebo znalosti daného hodnoceného
zaméstnance konkrétn€. V hodnoticim formuléafi zaméstnanct financ¢ni spravy je stanoven
individudlni pracovni cil a cil pro dalsi osobni rozvoj, pfi¢emz piedstaveni pracovnici jsou
hodnoceni jesté z hlediska manazerskych dovednosti a schopnosti. Lze tedy konstatovat, Ze
princip hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti se ndlezité opira o teoretické zdsady.

Z rozhovoru s respondenty bylo zjisténo, ze dvouleté hodnotici obdobi predstavuje pro
hodnotitele piili§ dlouhou dobu a jako ptinosnéjsi by uvitali hodnotitelé obdobi kratsi, nejlépe
jeden rok dlouhé, coz se shoduje s ndzorem Koubka (2015, s. 208), ktery tvrdi, Ze hodnoceni
musi probihat jak ve formé formdlni, které se opakuje v pravidelnych intervalech, alespon
jednou za rok, tak neformalni, které se kona kdykoliv v pribéhu sledovaného obdobi ve forme
pracovnich porad a diskusi, ¢imz je efektivné poskytovédna zpétnd vazba. Respondenti se shodli
na prubézném neformdlnim sledovani hodnocenych zameéstnanci béhem hodnoticitho obdobi,
coZ je rovnéZ ve shodé€ s teoretickymi zdklady Kubka (2015, s. 208). Organizace od roku 2018
provadi pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct vzdy po dvou letech, diive bylo
hodnotici obdobi jeden rok dlouhé.

Vyzkum poukézal na vhodnost zavedeni sebehodnoceni do procesu hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct finan¢ni spravy. O jeho zavedeni projevili zdjem jak vétSina hodnotiteld,
tak nezanedbatelnd ¢dst hodnocenych zaméstnanci. Dle Pliskové a kol. (2021, s. 136) je
predpokladem uspésného zavedeni této metody jista vyspélost jak zaméstnanca, tak manaZera.
Autorka upozoriiuje na riziko sebepodcenéni nebo naopak pfecenéni zaméstnancem, ale praveé
tento aspekt sebehodnoceni by mél byt schopen zkuSeny pfedstaveny zameéstnanec odhalit
a vyuZzit ho pfi hodnoticim rozhovoru k motivovdni zameéstnance. Vzhledem k tomu, Ze
z vyzkumného Setfeni vyplyva znaCnd prevaha Zen v faddch zameéstnancu této organizace,
koresponduje to stim, Ze Marchington a kol. (2021, s. 274) uvddi, Ze mnohem vice
k sebepodceniovani inklinuji Zeny, neZ muZi, potom je na liniovém manazerovi, aby dokdzal
vhodnym zptuisoben motivovat zaméstnance k vétsi daveére ve své vykony a profesni rast.

Z vysledkd vyzkumu déle vyplyva, Ze individualni pracovni cile, které jsou stanovovany
v procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci zkoumané organizace, jsou vzdy jasné
specifikované, méfitelné, dosaZitelné a terminované, coz odpovida specifikaci dle Koubka
(2015, s. 2019). Zaméstnanci jsou se svymi stanovenymi cili seznamovéni a musi jich aktivné
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dosahovat, aby tim pfispél k plnéni cili svého dfadu, jak uvadi Pavlik a kol. (2014, s. 51).
Z vyzkumu ovSem vyplyvd mald kooperace v rdmci hodnoticitho procesu mezi hodnotitelem
a hodnocenym zaméstnancem. Zamé&stnanci mélokdy aktivné diskutuji o stanovovani svych
individudlnich cilt. Vlivem pandemie covid-19 dochazelo a naddle tato situace pretrvava,
k mnoha zméndm v legislativé a ve struktufe ¢innosti financni spravy a je proto velmi obtizné
jasne specifikovat individudlni pracovni a rozvojové cile hodnocenym zaméstnancim, protoze
vlivem mnoha zmén je ndsledné komplikované pfi dalSich hodnocenich vyhodnocovat splnéni
téchto cila. Dle Homfray a kol. (2020, s. 67) je povinnosti predstaveného nejenom se vénovat
svym podiizenym, ale i zajistit jim podminky pro nélezity vykon stitni sluzby, coz je poté
povinen pravidelné vyhodnocovat. V ptfipadé dzemniho pracovisté, které bylo vybrdano pro
vyzkumné Setieni, je ve slozité epidemické situaci stejn€ sloZzité plnéni cild hodnocenymi
zamestnance, jako je 1 obtiZné zabezpeCeni podminek pro zameéstnance pro plnéni jejich
individudlnich cila at’ z dvodu nemoZnosti kondni hromadnych $kolicich akci, tak i z davoda
neustdlého zabezpeCovani metodickych provoznich postupti, tykajicich se rdznych zmeén
vyvolanych zminénou pandemickou situaci.

Hodnotici rozhovor je dle Copikové (2015, s. 84) velmi dileZitou souddsti hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci, ale je jednou nejndro¢néjSich cCinnosti vedoucich
zaméstnancu, v niz by se mé€l hodnoceny zameéstnanec aktivné zapojit a mél by dostat alespon
70% celkového Casu pro svd vyjadieni. Dle vyzkumu je hodnotici rozhovor podcefiovan a pfi
pravidelném hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci neni tento proces dostateCné
vyuzivan. Hodnoceni pracovnici se vyjadfovali negativné v otdzkdch diskuse s hodnotitelem
v ramci hodnoticiho rozhovoru. Respondenti v rozhovorech uvadéli nedostatecné proSkoleni
v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct a disledkem tohoto nedostatku dochazi
k nedostatecné pripravenosti k vedeni rozhovori. Respondenti zfad piedstavenych
v rozhovorech uvadeéli, Ze diskutuji se svymi podfizenymi v prubéhu hodnoticiho obdobi, aby
mohli pribézné mapovat nejen vykon zaméstnance, ale i momentaln{ problémy, které by mohly
mit vliv na pracovni proces v organizaci. Plosné hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancd,
které se provadi jednou za dva roky, povazuji spiSe za formélni administrativu a nepfikladaji
ani hodnoticim rozhovorim piiliSnou dulezitost. Dvotakova (2012, s. 261) vSak tvrdi, Ze vlastn{
hodnotici rozhovor je sté€Zejni etapou systému hodnoceni a vede k formulaci konkrétnich zavéra
hodnoceni zaméstnance, a proto je i tento vlastni hodnotici rozhovor velmi dilezity je tfeba
klast diraz na jeho peclivé provedeni a k tomu by velmi prospélo dikladné proskoleni
hodnotiteltt zkoumané organizace.

Mnoho autorq, ktefi se zabyvaji fizenim lidskych zdrojt, se shoduje s ndzorem Koubka (2015,
s. 207), ktery povazuje hodnoceni zaméstnance za jeden z nastroji motivace zaméstnancd.
Vyzkumnym Setfenim ale bylo zjisténo, Ze hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu ve
vybraného tzemniho pracovisté Finan¢niho dfadu pro hlavni mésto Prahu vliv na motivaci
zaméstnancu piili§ nemd. Jednak je hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii v mnoha
ptipadech povazovdno za formalitu a tim pozbyva veSkerych pozitivnich efektd na
zamestnance, ale i kdyby byli pracovnici naklonéni pozitivnimu vyznamu procesu hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancd, organizace nezajisti dostatetné podminky pro rozvoj
zaméstnancu a ani pro finanéni ohodnoceni za pracovni vykony. Tim nastava situace, Ze jsou
pracovnici demotivovani a pracovni vykon neni dostateCny a tato situace mé vliv i na vetsi
fluktuaci zaméstnancti. Ve vyzkumu bylo zji§tovano, co by respondenti zménili na systému
hodnoceni v organizaci, v niZ jsou zaméstnani. Casto se opakoval ndzor ve zkriceni dvouletého
hodnoticiho obdobi na kratsi ro¢ni hodnotici obdobi, ddle zavedeni sebehodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancii a zménu bodovani v hodnoticim formulafi za symboly, piipadné za
znamky. Jakékoliv zavadéni procesu hodnoceni nebo jeho zmeény, je v rozsdhlych
vefejnopravnich institucich dle Jedindka (2012, s. 61) sloZity proces, ktery musi byt v souladu
s firemni kulturou a musi byt pln€ akceptovdn vSemi zaméstnanci, musi byt administrativné
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pfijatelny, podporovan vrcholnym managementem a pfi jeho zavedeni je nutné pilotni ovéfeni.
TakZe jakédkoliv takto rozsahla zmeéna v systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
je velmi komplikovany a ndro¢ny proces. Zavedeni sebehodnoceni je ale mozné i na lokdlnich
urovnich, a nemusi se jednat o ploSnou zmeénu velkého rozsahu, protoze slouzi hlavné
k efektivnimu vedeni hodnotictho rozhovoru hodnotitelem a nemusi se s timto dopliikem
hodnoceni ménit cely systém hodnoceni celé organizace. Zasah do formuldia a lhit by ov§em
mél velky vliv na jednotnost hodnoceni a neni mozné k takovéto zmené pfistoupit pouze

lokélné.

3.4 Navrh doporuceni pro zvolenou organizaci

Vysledky vyzkumu poukazuji na skuteCnost, Ze systém hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jedné z organizaCnich slozek financni spravy, kterd byla pfedmétem tohoto
vyzkumu, je na dobré trovni a umoziuje vedeni celé organizace piehled o vykonu, znalostech
a dovednostech zameéstnanct této organizace. V organizaci probihd nékolik typt hodnoceni.
Tato diplomova price se pfednostné ve svém vyzkumu soustfedila na pravidelné plosSné
hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct, které ma nejvetsi vliv i na plnéni cili organizace,
na planovani vzdélavani zaméstnanci organizace a na piipadné ovliviiovani motivace svych
zaméstnancu. V této kapitole jsou zpracovana doporuceni pro vybranou zkoumanou organizaci.
Tato doporuceni se tykaji predev§im negativné hodnocenych oblast{ a faktora a tato doporuceni
by mohla vést ku prospéchu systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu této
organizace.

1. Délka hodnoticiho obdobi

Dle sluzebniho predpisu €. 10/2019 stitniho tajemnika, které bylo vydano dne 27. 06. 2019 je
stanovena dvouleté hodnotici obdobi pro pravidelné sluzebni hodnoceni. Toto dvouleté obdobi
bylo zménéno z dosavadniho ro¢niho obdobi na zakladé ndvrhu uprav systému hodnoceni
a odmé&ovani, které je zakotveno ve Strategii Finan&ni spravy Ceské republiky. Davodem pro
prodlouzeni tohoto hodnoticiho obdobi byly okolnosti ve véci sniZeni rozpoctu na platy, které
sveédCi rozSiteni hodnoceného obdobi min. na 2 roky (Financni sprdava, 2019). Vysledky
vyzkumného Setfeni svéd¢i o tom, Ze tato dvouletd lhita neodpovida efektivnosti systému
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, pro néjz je piili§ dlouhd. Pokud tedy neni mozné
toto obdobi zmeénit ploSn€, je tfeba, aby se k systému hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu postavili efektivnéji piimo aktéfi tohoto procesu, tedy piimo pracovnici financni
spravy. Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct musi vychazet vZdy od piimych tcastnika
hodnoticitho procesu. Pokud k hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct pristupuji
zodpoveédné jak hodnoceny zamestnanec, tak hodnotitel, mohou proces hodnoceni zaméstnance
provadét prubézné s tim, Ze do plosného hodnoceni pouziji informace z hodnoticich procesu,
které probihaly v celém dvouletém obdobi. Tak si zachovaji aktudlnost a individudlni ptistup.
Nejdulezitéjsi je kooperativni vztah mezi pfimym piedstavenym a hodnocenym zaméstnancem,
ktery vede nejen k lep$Sim vykonim zaméstnance, ale i k pracovnimu ristu zameéstnance a tim
i k plnéni cila celé organizace.

Navrh doporuceni

Respondenty negativné hodnocené dvouleté hodnotici obdobi neni mozné z duvodu sniZeni
rozpoCtu na platy meénit na rocni obdobi, ale je mozné dostatecné motivovat predstavené
zamestnance k dikladnému pribéznému internimu hodnoceni v ramci konkrétnich pracovist'.
Meélo by byt prioritou kaZzdého tzemniho pracovisté, aby jeho vykony byly co nejvyssi
a podavané v co nejvyssi kvalité a dle rozhovort s respondenty bylo zjisténo, ze predstaveni
pracovnici prub€zné u svych zaméstnanca sleduji vykonnost i ostatni aspekty hodnoticiho

procesu, proto je tfeba sjednotit toto pribézné sledovani vykonnosti, znalosti a dovednosti
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zaméstnancu, aby bylo moZné vyuzit zavéry z tohoto sledovani do plosného hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanci. Navrhem je vytvofeni sdileného formuldfe pro mési¢ni
hodnoceni podiizenych zaméstnancti, kam by mohli piedstaveni vkladat své zjisténé informace.
Je moZzné vychézet z formulafe, ktery je dostupny na intranetu finan¢ni spravy pro plo$né
hodnoceni a prepracovat ho pro ucely pribézného hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu,
coZ by nemuselo znamenat pfili§ rozsahly zdsah. Kazdy feditel odboru podd k rukdm feditele
sekce névrh na pozadované doplnéni formuléfe o potfebné informace pro sviij odbor. Reditel
sekce spolu s fediteli odbor vyberou nejrelevantnéj$i navrh, ktery bude vloZen spravcem
pocitacového systému ke sdilenym dokumentim, k nimz maji pfistup predstaveni tzemniho
pracovisté. Formuldf bude archivovdn a po ukonceni ro¢niho obdobi prob&hne v rdmci
tizemniho pracoviste interni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci, z néhoz bude mozné
vychazet do dal$iho obdobi a nasledné do plosného hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
finan¢ni spravy. Vykonnost pracovisté bude pribézné€ mapovana, budou mapovany i aktudln{
pozadavky pro vzdélavani a budou aktualizovdny individudlni pracovni cile. Zamé&stnanec
i hodnotitel ziska vCas zpétnou vazbu, bude moZzné operativnéji teSit piipadné problémy
a hodnotitel bude moci naptiklad pomoci pochvaly motivovat zamé&stnance k dal§imu usili.

Toto doporuceni bude navrZeno fediteli sekce, ktery muze navrh projednat na poradé feditelt
tzemniho pracoviste, pfipadné muZe tento navrh doporucit na poradé€ feditelt sekci a pifimo
persondlnimu oddéleni Generdlniho finan¢niho feditelstvi, které by mohlo piipadné tuto
iniciativu podpofit bez vétSich ndkladi. Naklady na tento ndvrh jsou pouze v dobrovolné
iniciativé a v pfistupu predstavenych zaméstnancu, z jejichZ podnétt vysla i namitka proti délce
hodnoticiho obdobi.

2. Priprava hodnotiteli a hodnocenych zaméstnancia na proces hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu

Funk¢nost systému hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu jakékoliv organizace mimo
jiné zavisi na dostateCné pripravenosti v§ech aktérii tohoto procesu. Nestaci pouze piedlozit
hodnotitelim hodnotici formulafe a zvefejnit prostfednictvim internich aktt fizeni pfisluSnou
metodiku pro zaddvani vysledkt hodnoceni do téchto formulai. Je tfeba dikladna priprava jak
hodnotitelt, tak hodnocenych zameéstnanct, protoze se nejednd o pouhé formalni vypliovani
formulait, ale jedna se o slozity dlouhodoby proces, ktery je podstatnou soucésti celého
systému fizeni lidskych zdroju celé organizace. Z vysledkd vyzkumného Setfeni vyplyva
nedostate¢na pfiprava na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.

Zasadni problém jiZz vznikd pfijetim pfedstaveného zameéstnance na systemizované misto
predstaveného, aniz by byl provéfen v dovednosti vedeni tymu, komunikace s podiizenymi
zaméstnance a tedy i v dovednosti vedeni hodnoticich rozhovort. Vybérova fizeni jsou
realizovdna na pracovistich finan¢ni spravy v niz8ich organizanich sloZzkach spiSe formalnim
zpusobem, tedy splnénim formalnich pozadavkl na systemizované mist a mnohdy postoupenim
zamestnance na misto predstaveného z nizs§i pozice u stejné organizace. Neni dostateCné
prokdzana dovednost, kterd je velmi duleZzitd pro pozici predstaveného a tim vznika riziko

s budoucimi komunika¢nimi problémy s podiizenymi zaméstnance.
Navrh doporuceni

MozZnosti, jak zabezpecit pro organizaci tak velkého rozsahu, jako je finan¢ni spriva, je vyuZit
externi spoleCnosti, kterd nabizi sluzby pro zadavatele, ktery potifebuje posoudit stavajici
zamestnance i potenciondlni uchazece o vedouci pozice této organizace, prostrednictvim sluzeb
této externi spolecnosti by byl vybran nejlepsi moZny uchaze¢ na vedouci pozici, ptipadné by
prostiednictvim této spole¢nosti mohlo dochdzet k pravidelnému proSkolovani stdvajicich
zamestnancu, ktefi diky nejmodern&j§im metoddm mohou ziskat dilezité dovednosti ve veden{
tyma. MoZnymi feSenimi jsou niZe uvedené navrhy.
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1. Pronajmuti/uzivani systému ktery se zameéfuje na potencidl lidi ve spoleCnosti,
optimalizuji fluktuaci a vybiraji klicové pozice. Je tvofen nejen poskytnutim software,
ale 1 zaSkolenim, technickou podporou a dalS§imi sluzbami v oboru fizeni lidskych
zdroji. Hodnota mési¢niho prondjmu pro velké spoleCnosti Cini dle prazkumu
internetovych nabidek ptiblizné 45 000 K¢.

2. Poftizeni online psychodiagnostiky, kterd je pfipravend na miru pro uchazece o pozici
u dané organizace, nebo pro stdvajici zaméstnance. Hodnota je vyjadfena za jednotlivé
testy riznych druhd, které dokazi zefektivnit vybér zaméstnancti i schopnosti stavajicich
zaméstnancu, se pohybuje podle prizkumu internetovych nabidek od 200 K¢ do 400 K¢
za jednotlivé testy.

3. Assessment centrum je velmi spolehlivd metoda vybéru zaméstnanct na kliCové pozice
a provadi velmi komplexni metody a jejich kombinace. Hodnota komplexni realizace
se pohybuje podle prizkumu internetovych nabidek okolo 40 000 K¢ za skupinu 6-8
uchazecu.

Financni sprdva je povinna veskeré zakazky feSit v souladu se zdsadami zaddvani vefejnych
zakédzek dle Smérnice €. 6/2020 generélniho feditele o zaddvani vefejnych zakdzek a tudiz
1 v piipadé€ pouZiti tohoto ndvrhu zadavatel finan¢ni sprava napldnuje vefejnou zakazku, stanovi
predpokladanou hodnotu této zakazky a zada vefejnou zakazku. Prubéh celého procesu sleduje
ur¢end komise, kterd i odpovida za vybér nejlep$iho dodavatele, s nimz je uzaviena smlouva.
Vedeni financni sprdvy na navrh piisluSného feditele financniho ufadu posoudi vhodnost
a efektivitu tohoto doporuceni, aby mohla byt ptipadné zaddna nejvhodnéjsi moZnost vefejné
zakéazky pro organizaci.

Stavajici vedouci pracovnici a persondlni rezervy, které jsou uréeny, pfipadné€ doporuceny pro
budouci zafazeni na vedouci pozice maji jiZ v soucasnosti nékolik mozZnosti, jak se zdokonalit
v dovednostech vedeni pracovnich tymd a v komunikacnich dovednostech. Zaméstnavatel
nabizi pro své zaméstnance vzdé€ldvaci akce, které poidda ve svych vzdélavacich zatizenich
a umoziuje planovat tyto typy kurzy:

e Rizeni pracovnich kolektivii (Skoleni napomdhajici zlepSeni manazerskych
schopnosti).

e Manazerské dovednosti-emocni management a vitalizace osobnosti (seminar
piispivajici ke zlepSeni schopnosti zvlddat jak emoce vlastni, tak emoce druhych
lidi a G¢inn€ s nimi pracovat).

e Manazerské dovednosti - motivace k vy$§im vykonum v obdobi zmén (kurz ke
zdokonaleni a rozvinuti schopnosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro vedeni
lidi k vyssi vykonnosti a vyuZziti potencidlu jednotlivych zaméstnancii).

Vzdéelavani pro zaméstnance financni spravy se zpravidla konaji ve vzdélavacich zafizenich,
coz je vzhledem ke komplikované situaci, zpisobené zhorSenou epidemickou situaci
v poslednich letech pomé&mé problematické, z diivodu uzavieni t&chto zafizeni. ReSenim
je presunuti téchto Skoleni na online vyuku, kde by bylo moZzné proskolit i vétSi mnoZstvi
zajemcl o toto vzdélavani. Podminkou je disledné a vcasné ptihldSeni zdjemce o kurz do
aplikace pldnovéni vzd€lavani, kterd je umisténa na intranetu organizace. Toto pfihlasovani
je vkompetenci piimého piedstaveného, ktery je plné zodpovédny za tuto Cinnost.
Prosttednictvim hodnoticiho rozhovoru je nutné ptipadné vzdélavaci poZzadavky prodiskutovat
anasledné pozadavky ptihlésit do systému. V rdmci systému hodnoceni je nutné fidné€ v§echny
zamestnance sezndmit s hodnoticim systémem organizace a s kritérii hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct. V ramci zkoumané organizace probiha toto sezndmeni prostiednictvim
internich akt( fizeni a podpisu zdznamu o sezndmeni zaméstnance s hodnoticimi kritérii.
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Nésledné je tieba, aby své podiizené s principem hodnoceni bliZe sezndmili pfimi pfedstaveni
a poucili je o zdvaznosti tohoto procesu a o piinosech pro zameéstnance, aby nepfistupovali
k systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci jako k procesu trestdni, ale jako
k prostiedku zpétné vazby a dalSiho rozvoje. Proto je velmi dileZité, aby liniovy manazefi byli
na velmi dobré trovni v komunika¢nich dovednostech a dovednostech vedeni tymu.

3. Proces hodnoceni a pristup zaméstnancu k tomuto procesu

Respondenti v rdmci vyzkumného Setfeni kritizovali systém hodnoceni s ohledem na
nedostateCnou individudlnost jednotlivych hodnoceni a navrhovali hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanci pomoci hodnoticich posudki, kde by byla vénovana patficna pozornost
kazdému zaméstnanci a jeho vykonim, dovednostem a znalostem. Kritéria, ktera jsou uvedena
v hodnoticich formuléfich, respondentiim pfipadala pfili§ obecnda a mnohdy, podle ndzoru
respondentti neni mozné do téchto podminek implementovat vSechny zaméstnance. Dalsi
namitkou respondentd, kterd se tyka procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu, je
chybéjici databaze vykonnosti jednotlivych zameéstnanci. Za pomoci této databaze by bylo
mozné prubézné sledovat vykonnost a operativné zajistit piipadnou intervenci, ale i pribéznou
stimulaci pochvalou v pfipadé€ vyssi vykonnosti.

Navrh doporuceni

Refeni k této ndmitce respondentdl neni mozné zménou formuldiové podoby hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci za posudky hodnotiteld, protoZze na zdkladé hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci dochdzi k porovnavani vSech zaméstnancti celé organizace
a to by nebylo mozné v piipadé, Ze by byl systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu
koncipovan zpusobem slovnich posudki. Otdzkou je rovnéz velké riziko subjektivniho postoje
hodnotitelt k hodnocenym zaméstnanctim.

Hodnotici formuléfe jsou vybaveny prostorem pro slovni hodnoceni jednotlivych hodnoticich
okruhtl, kde je mozné slovné posoudit hodnoceného zameéstnance, anizZ by byl hodnotitel
svazovin predepsanymi moZznostmi ve formuléfich, které je povinen pied timto slovnim
hodnocenim oznacit. Toto slovni ohodnoceni zaméstnance je nedilnou soucdsti hodnoceni
zamestnance a slouzi rovnéz k mozné diskusi se zamé&stnancem pii hodnoticim rozhovoru.
Radnym vyplnénim celého formuldfe je mozné plnohodnotné zaméstnance ohodnotit
a organizace tim ziskd veSkeré podklady pro zjiSténi celkové vykonnosti a porovnani
jednotlivych dsekd. Plné nevyuziti hodnotictho formulafe je zpusobeno nedostatecCnou
piipravou zameéstnanct na tento proces. Pouhé navody, které jsou umistény v internich aktech
fizeni, nepostaCuji k fddnému vyuZziti celého formulafe ve vSech jeho aspektech. Je tieba
poradat aktualizacni a prubézna skoleni k hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu, kde je
vysvétlen proces hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancti do vSech jeho detaild, aby
hodnotitelé pochopili veskeré divody plného vyuZiti procesu hodnoceni pracovniho vykonu
zamestnancu.

V rdmci Financniho dfadu pro hlavni mésto Prahu je sledovdna databdze nezpracovanych
a nedokoncenych Cinnosti jednotlivych zaméstnancti. Prostfednictvim interni komunikace jsou
informovdani pracovnici o povinnosti odstranit zdvady a o povinnosti jednotlivé tikony dokoncit.
V ramci vyzkumného Setfeni bylo zjiSténo, Ze tato evidence je pro zaméstnance demotivujici
a pro predstavené nemuze tadné poslouzit ani jako informace o mnozstvi odvedené prace.
Pracovnici finan¢niho dfadu na fidici drovni maji ale stejnou moznost z celkové databaze,
kterou maji k dispozici, zjistit informace o odvedené praci tim, Ze zadaji opacnd kritéria vybéru
dat. Tato statistika dostatecné€ poslouzi k porovnani vykonnosti jednotlivych zaméstnancu
a v kombinaci se stdvajici statistikou, kterou na uzemni pracoviSté pravidelné tito pracovnici
finan¢niho uUfadu na fidici drovni zasilaji, se stane kvalitnim podkladem vykonnosti
hodnocenych zameéstnanct a to bez dalsich finan¢nich nakladd.
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Zkvalitnéni procesu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci by bylo rovnéZz mozné
prostiednictvim vyuziti zpétné vazby od klientd financni spravy, jinak feceno od danovych
subjektt, ktefi hlavné v posledni dob& hojné vyuzivaji, z divodu epidemické situace online
piistup ke svému sprédvci dan€. Tak, jako soukromé spolecnosti vyuZivaji na svych webovych
strankdch moZnost pro své klienty, aby se mohli vyjadfit k nabizenym sluzbam, i financni
sprdva by tak jednoduchym zisahem do svych webovych strdnek mohla umoZnit daiovym
subjektim zpétnou vazbu a vyjadrit spokojenost nebo nespokojenost s konkrétnim pracovistém,
piipadné spravcem dan€. MozZnosti by bylo rovnéz vyuziti komentaia na socidlnich sitich, kde
finan¢ni sprédva je jiz evidovéna, ale tfidéni téchto informaci je pro iely hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct dost sloZité.

Zpétna vazba by byla moznd i smérem od fadovych zaméstnanct k jejich pfedstavenym v rdmci
pravidelnych dotaznikovych akcich, které by byly realizovany prostfednictvim hromadnych
upozornéni zaslanych e-mailem, z nichZ zameéstnanec vstoupi pfimo na intranet do dotazniku.
Takovéto hromadné dotaznikové akce jiZ v rdmci financni spravy probihaji v rdmci Setfeni
spokojenosti zaméstnanct a zaméstnanci s nimi maji zkuSenosti. Vyhotovenim jednoduchych
dotaznikii bude umoznéno zaméstnancim vyjadfit zpétnou vazbu s piimym predstavenym
a vytvoii se tak spole¢né s informacemi od dafiovych poplatnikii a z informaci z plo$nych
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti 360° zpétna vazba, coz je velmi komplexni zptsob
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti. Moznym tskalim tohoto doporuceni je ovSem
pomérn¢ rozsdhld pracnost pfi zpracovani vysledid v takovém mnozstvi zaméstnancu.
Jednodussi varianty by byla vyuZivani téchto informaci ziskanych od fadovych zaméstnanctu
a z hodnoceni spokojenosti danovych subjektd na internetovych strankach financni spravy
jednotlivymi hodnotiteli jako podpurné zdroje pro plo$né hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu. Pak by se toto doporuceni mohlo jevit jako velmi Gc¢inné pro jednotliva dzemni
pracoviste.

4. Stanoveni individualnich cila

Vyzkumné Setfeni poukdzalo na problémy s Casti procesu hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu tykajici se stanoveni individudlnich cild pro dal§i osobni rozvoj stitniho
zaméstnance. Respondenti zfad hodnotiteld poukazali na problémy spocivajici
v komplikacich, které pravidelné fesi pfi stanoveni cilti pro zaméstnance tak, aby tyto cile byly
specifické, méfitelné, akceptovatelné, realistické, terminované a stanovené s ohledem na cile
organizace i pracovni ndplil zamé&stnance, protoZe hlavné v posledni dobé& se finan¢ni sprava
a predevSim jeji nejniZ8i organizacni slozky potykaji s neustdlymi zménami legislativy a se
zménami naplné prace z divodu pandemie covid-19, kterd s sebou nese rizné ulevy pro dafiové
subjekty a vyplaty kompenzacnich bonust, které zabezpeCuji pravé tzemni pracovisté
finan¢nich drada. Tyto noveé vzniklé Cinnosti maji prioritu, ale neni nikdy pfedem jasné, na jak
dlouhou dobu zameéstnance zaméstnaji. Standardni pracovni ndpln, kterd je pro zaméstnance
zévaznd, je tak odsunuta, ale i pfes to je zamestnanec povinen svym povinnostem dostét. Pro
pfedstaveného je tedy velmi obtiZné stanovit individudlni cile s ohledem na pfili§ dlouhou dobu,
ktera je ddna dvouletym hodnoticim obdobim. Tato ¢4st procesu hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu se stava piili§ obecnou a formalni, coZ vysvétluje i postoj respondentd z fad
hodnocenych zaméstnanci, ktefi nepocit'uji nutnost se v hodnoticich rozhovorech vyjadfovat
k tomuto bodu hodnoceni.

Otéazka planovani osobniho rustu a dalsiho zameéstnancova rozvoje je rovnéz negativné, dle
respondentti, dotCena problémy posledni doby, které jsou spojeny s epidemickou situaci.
Hodnoceni pracovnici ve svych dotaznicich sice uvadéli, Ze v otdzkach dal§itho vzdélavani se
svym hodnotitelem diskutuji a zajimaji se o moznosti Skoleni a kurzl, ale hodnotitelé byli
v téchto otdzkdch skepticti. Pandemickd situace omezila moZnosti vzdélavani v rdmci finan¢ni
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sprdvy na minimum a i v piipad¢€, Ze predstaveny fadné prihldsi zaméstnance na poZadovany
kurz, neni jeho poZadavku vyhovéno. I v dobé pred epidemii byla poptdvka po Skolenich pro
zamestnance mnohem vyssi, neZ bylo mozno nabidkou uspokojit, ale v poslednich dvou letech
se prakticky nekonalo Skoleni aZ na ojedin€lé vyjimky Zadné. Trend poslednich let na finan¢ni
spravé, dle respondentd byl takovy, Ze pozadované Skoleni bylo nabidnuto zaméstnanci
s takovym zpozdénim, Ze bylo jiz téméf zbyteCné, protoZe se zameéstnanec v pozadované
dovednosti zaskolil na pracovisti sdm za pomoci zkusenéjsich kolegt a teoretickych podkladi
obstaranych svym predstavenym z vlastnich zasob.

Navrh doporuceni

Stanoveni individualnich pracovnich cili a rozvoje zaméstnance tak, aby tyto cile byly jasné
specifikované, splnitelné, méfitelné a terminované je ve zkoumané organizaci mozné pouze
tehdy, pokud budou v souladu sndplni prace a v souladu s povinnostmi, které muze
zaméstnavatel podpofit vhodnymi podminkami. I kdyZ je tento zpasob stanoveni individudlnich
pracovnich cilt pro hodnotitele pfili§ formalni, v organizaci, jako je financni sprava, neni pfili§
prostoru u vétSiny systemizovanych mist na izemnich pracovistich, kde by bylo mozné tyto
cile stanovovat individualnéji.

Varianta 1 - ReSenim této situace je soustiedit pozornost na pldnovdni osobniho ristu
a vzdé€lavani pro zaméstnance, za predpokladu, Ze zameéstnavatel presune mnohem vetsi
pozornost na online vzdélavani. Tento zplsob poradani Skoleni a kurzil je jiz plné€ rozvinut
v oblasti $kolstvi a v podminkach financni spravy, kde kazdy ze zaméstnanci ma pfistup
k ptfiméfené vhodné pocitacové technice, je tedy pouze otdzkou prevedené Skoleni na online
vyuku. Po vzoru viech $kol v Ceské republice, kde byli feditelé kol schopni téméf ze dne na
den tento zpusob vyuky zrealizovat, by nemél byt vétsi problém toto uskuteCnit i v rdmci
financni spravy, kde jiZz jsou timto zpusobem minimdlné rok realizovany veskeré porady
a mitinky. Timto zptisobem by bylo mozné vyskolit mnohem vice zaméstnanci a vyuzit
i Sirokou $kalu nabizenych kurza.

Varianta 2 - ZkuSenosti v poslednich letech ukdzaly, Ze kazdé pracovisté je schopno své
zaméstnance zdarn€ vést k ristu vlastnimi silami. Pomoci metod jako naptiklad instruktaz pfi
vykonu préce, asistovani a mentorovani a s pomoci zkusenych kolegt na pracovisti, ktefi jsou
zpravidla povéfeni v rdmci adaptacniho procesu vedenim zaméstnance, je mozné predat velké
mnozstvi védomosti a zkuSenosti. O teoretickou stranku Skoleni se musi vZdy postarat piimy
predstaveny, ktery prubézné zajist'uje a eviduje nové informace, které je povinen preddvat svym
podiizenym zaméstnancim. Je mozné vyuzivat sdilend dlozisté na pocitacové siti, kde jsou
prubézné prehledné ukladany veskeré studijni podklady a metodické pokyny a navody, které si
mohou pracovnici kdykoliv pfecist a pouZit. Pracovnici musi byt vedeni k samostudiu a na
pravidelnych poradédch, piipadné videokonferencich si nové znalosti mohou déle oveérovat
a konzultovat.

Planovat hodnotitelé mohou v ramci momentéalnich moznosti osobni riist zaméstnancu, ale vzdy
je tieba zameéstnanci vysvétlit a fadné€ s nim prokonzultovat jakym smérem je mozné jeho rast
obritit tak, aby byl v souladu s jeho potfebami i s potfebami organizace

5. Sebehodnoceni

Vyzkumné Setfeni jak v fadach hodnotitel, tak v faddch hodnocenych zaméstnanca
zaznamenalo zdjem o sebehodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci, kterého se ve zkoumané
organizaci nevyuzivd. Divodem nevyuZivani této velmi spolehlivé metody pro dspé€sné
a efektivni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci muZze byt zakotven v tom, Ze na
jednotlivych udzemnich pracovistich finan¢nich ufadi z davodu pretizenosti vétSiny
zamestnancu sami nezjistovali moznosti vyuziti této metody, ackoliv se o ni zminuji $kolici
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pracovnici jak Ministerstva vnitra Ceské republiky, tak Generdlniho finanéniho feditelstvi ve
svych prezentacich (Hejn4, 2021, s. 13).

Navrh doporuceni

Metoda sebehodnoceni musi vychazet z iniciativy zaméstnance, ale ten nemuzZe projevit zdjem
o sebehodnoceni, aniz by nebyl k nému podnicen svym predstavenym zameéstnancem nebo
vedenim organizace. Predstaveny musi zameéstnanci vysvétlit vyhody a ucinnost
sebehodnoceni pro proces hodnoceni a je tfeba, aby zameéstnance sezndmil s otdzkami tohoto
procesu. Za vhodné lze povaZzovat sestaveni jednotného sebehodnoticiho testu pro pracovisté
nebo dsek pracovisté, aby byl pristup jednotny. Tento sebehodnotici test by mél vychédzet
z podminek organizace a mél by byt jednotny s hodnocenymi oblastmi v ploSném sluzebnim
hodnoceni pracovniho vykonu pracovni zaméstnancti finan¢ni spravy. Aby mohli byt
pfedstaveni pracovnici blize sezndmeni jednoduchou formou mimo jiné se sebehodnocenim
a mohli tyto informace ndleZité prendSet na své podiizené zaméstnanci, byl jakou soucdst této
diplomové prace vypracovdn ndvrh na ,,Pfirucku pro hodnotitele”, v niZ se hodnotitelé ve
zjednodusené podob& mohou sezndmit se zdkladnimi informacemi, které jsou na hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancii nejzasadnéjsi, a to s piipravou na hodnotici rozhovor, jehoz
soucdsti je i sebehodnoceni a déle s jednoduchym postupem a principy hodnoticiho rozhovoru
a jeho tuskalimi, kterym je vhodné se vyhnout. Soucésti této piirucky je i ndvrh na otdzky
k sebehodnoticimu testu, ktery pfedstaveny predd svym podiizenym v dostate€ném ¢asovém
pfedstihu k vypracovani pfed hodnoticim rozhovorem. Tato pifiru¢ka bude pfedloZena na
porade vedeni izemniho pracovisté k pfipadnému vyuZiti pro toto pracoviste a piipadné feditel
sekce po zralé uivaze muze tuto prirucku predat persondlnimu oddé€leni k dispozici. Piirucka
muZe byt pfiddna pfedstavenym tzemniho pracovisté do sdilenych dokumentd, aby byla
kdykoliv k dispozici. Ndklady na tuto inovaci nejsou Zadné, protoZe jsou vypracoviny
z vlastnich zdroji a za vyuziti védomosti a informaci ziskanych studiem v osobni rezii
a informaci vydanych organizaci k prostudovéni pro zaméstnance finan¢ni spravy. Zvefejnéni
by probéhlo stejnym zptusobem, jako zvefejnéni jakéhokoliv jiného interniho vzoru dokumentt.
Névrh na ,,Ptiruc¢ku pro hodnotitele* je v pfiloze této diplomové prace v plném znéni.

6. Hodnotici rozhovor

Rozhovory s hodnotiteli i vysledky dotaznikového Setfeni pfinesly zjiSténi, Ze v rdmci
zkoumané organizace jsou vyuzivany hodnotici rozhovory jen velmi ziidka a nejsou ani vedeny
zpusobem, ktery koresponduje s teoreticky podlozenymi zdsadami podle mnoha autord, ktefi
se zabyvaji problematikou fizeni lidskych zdroji. At uz je divodem tohoto nedostatku
pretizenost pfedstavenych, neochota hodnocenych zaméstnancii ke spoluprici nebo
nedostatena osvéta o dulezitosti tohoto nejdualezitéjsiho bodu procesu hodnoceni, je velmi
dilezité motivovat vSechny zameéstnance k vetsi aktivité v tomto ohledu. Hodnotici rozhovory
probihaji vétSinou dle vyzkumného Setfeni na tomto uUzemnim pracoviSti spiSe formdlné
a hlavné za ucelem podpisu a prevzeti hodnotictho formuldfe s vyplnénym hodnocenim.
V ojedin€lych piipadech predstaveny prodiskutuje s hodnocenym zameéstnancem davody
vysledku hodnoceni nebo ptfipadné pozadavky zaméstnance na Skoleni. Respondenti z fad
hodnotiteld v rozhovorech uvadéli, Zze diskutuji se zaméstnanci prubézné béhem celého
hodnotictho obdobi a prfeddni hodnoceni zaméstnance povazuji spiSe za formdlni shrnuté
plo$ného hodnoceni. VétSina autort, ktefi se vénuji oboru fizeni lidskych zdroju, jak bylo
uvedeno v teoretické Casti této diplomové préace, se shoduji na tom, Ze je pravé hodnotici
rozhovor jednou ze stéZejnich opérnych bodt celého procesu hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu. Velmi dulezité je i propojeni sebehodnoceni zaméstnanci s hodnoticim
rozhovorem, coZ slouzi k hlub§imu pochopeni hodnoceni zaméstnance a k mnohem vetsi
interakci mezi hodnotitelem a hodnocenym, coZz vede nésledné k mnohem vétsi efektiviteé
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a vyznamu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct pro zaméstnance samotného i pro celou
organizaci.

Navrh doporuceni

Zasadni je pro vedeni hodnoticich rozhovort dikladnd piiprava hodnotitele, ktery provede
hodnoceného zameéstnance timto procesem tak, aby vysledky hodnoceni zaméstnance mélo
pozitivni vliv na samotného zameéstnance a ve findle i na plnéni cilG organizace. Jak bylo
uvedeno vyse, financni sprava nabizi pro své zamé&stnance Skoleni a kurzy, které jsou vhodné
praveé pro zdokonaleni v oblasti komunikace s podfizenymi zaméstnance, vedeni tymu, feSeni
krizovych situaci a motivovani zaméstnanci k vys$i vykonnosti. Tyto kurzy probihaji ve
Skolicich zafizenich a jejich dostupnost je velmi obtiZnd i za béZnych podminek, natoz v situaci,
kdy jiz dva roky se nejen Ceskd republika potyké s pandemickou situaci. ReSenim je pfesunuti
vyuky ze Skolicich zafizeni na online vyuku, kterd je v posledni dobé& jiz velmi rozSifena
v celém Skolstvi. Timto krokem by bylo mozné proskolit mnohem vice zaméstnancu
a s vyuzitim mnohem mens$ich ndkladud, protoze by Skoleni probihala piimo na pracovistich,
s vyuzitim dostupné techniky, kterou ma kazdy zaméstnanec k dispozici na svém bé&Zném
pracovisti, bez nakladd na ubytovani a na prostory $kolicich zafizeni, s tim, Ze nebude vyuka
omezena na maly pocet poslucha¢l. Podminkou pro zaméstnavatele by mélo byt povinné
a hlavné pravidelné proskoleni vSech predstavenych na pracovisti tak, aby bylo mozné vyuZzit
aktudlnich informaci a inovativnich trendii v oblasti vedeni pracovnich tymtu a stim
souvisejictho hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. Absolvovanim tohoto vzdélavani
budou schopni predstaveni implementovat tyto znalosti do praxe a tim byt ndpomocni ve
zvySeni efektivity pracovniho vykonu pro celou organizaci. Ani tento ndvrh doporuceni pro
zkoumanou organizaci nepfedstavuje vyrazné ndklady navic, protoZe se jednd o kurzy a Skolent,
které jsou organizaci nabizeny pro zamestnance a mohly by byt provozovéany v online formé.

Jako podpurny aspekt ke vzdélavani predstavenych zaméstnancti muze slouZzit i jiZ zminéna
,Prirucka pro hodnotitele®, kterd byla vytvofena jako soucést této diplomové préce, o niZ se
predstaveny zameéstnanec-hodnotitel muze opfit pii piipraveé na sluzebni hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanctu finanéni spravy. V obecné roviné€ se v ni dozvi zédkladni informace
o sluZzebnim hodnocenti, o jeho vyznamu, o zédkladnim principu sluZebniho hodnocent, je mozné
dle této piirucky vypracovat sebehodnotici test pro své podiizené zaméstnance, protoze jsou
zde uvedeny mozné otazky pro sebehodnotici test a v neposledni fad€ zde nalezne dulezité
informace, potfebné pro piipravu na hodnotici rozhovor, dilezité informace o pribéhu
hodnoticiho rozhovoru a také mozna dskali, kterd mohou nastat pfi tomto rozhovoru a jimz je
tteba se vyhnout. Jak uz bylo vySe uvedeno, tato pfiru¢ka by mohla byt umisténa ve sdilenych
dokumentech na pocitacové siti izemniho pracovisté tak, aby byla kdykoliv k dispozici pro
piipadné nahlédnuti. Toto doporuceni rovnéz nepifedstavuje pro organizaci Zadné dalsi
ndklady, protoZe by bylo provedeno pifimo zaméstnancem financni spravy jako soucast jeho
pracovni ¢innosti a za pomoci jiZ vyuZzivané techniky.

7. Vliv hodnoceni na motivaci a rozvoj zaméstnanca zkoumaného tzemniho pracovisté
Finané¢niho dradu pro hlavni mésto Prahu

Jak dotaznikové Setfeni, tak rozhovory s respondenty poukdzaly na fakt, Ze hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancti nema vliv na motivaci zameéstnanct ve zkoumané organizaci.
Obé skupiny poukdzaly na nedostatek finan¢nich prostfedki na financni ohodnoceni v ramci
hodnoticitho procesu. Ve Sluzebnim pfedpisu €. 10/2019 statniho tajemnika je uvedeno, Ze
v piipad¢, Ze dosdhne zaméstnanec ve svém sluzebnim hodnoceni vynikajiciho, velmi dobrého,
dobrého nebo dostacujiciho vysledku, mize byt tomuto zameéstnanci pfiznén, piipadné zvysen
osobni ptiplatek. Osobni piiplatek je ovS§em nendrokovou sloZkou platu zaméstnance, a proto
nepfislusi zaméstnanci automaticky po sdé€leni vysledki hodnoceni, ackoliv hodnotitel toto
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zvySeni doporucil. VZdy je zvySeni tohoto piiplatku zdvislé na aktudlnich rozpoctovych
moznostech zamé&stnavatele. Vzhledem k tomu, Ze momentdalni finan¢ni situace v celé vetfejné
sprave je jiz delSi dobu, jak je vSeobecné€ zndmo velmi nepfiznivd, nelze spoléhat na tento
finan¢ni motivacni faktor, coZz si vSichni pracovnici velmi dobfe uvédomuji, a proto takto
reagovali i v rdmci vyzkumného Setfeni.

Rozvoj a pracovni rist zaméstnanct zkoumané organizace rovnéZ vykazuje negativni aspekty.
Zv14sté v posledni dobé¢, kdy celd finan¢ni sprava podléhd politizaci a mezi obyvateli celé
republiky se netési piili§ dobré povésti, ktera je prave zpusobena sliby v politickych kampanich
0 snizovani stavu statnich zameéstnancu, ktefi jsou povazovani za piité€z statntho rozpoctu.
Mnohdy se kritika odrdZi na fadové zaméstnance tizemnich pracovist, ktefi prichdzeji nejvice
do styku s vefejnosti, ackoliv pfevdzné v poslednich letech se finan¢ni sprava zabyva ve velké
mife vyplacenim finan¢nich prostfedkii na podporu danovych subjektti z davodu pandemie.
Pracovnici mnohdy nemaji motivaci k profesnimu ristu a i jejich vykon zistava stagnujici bez
vile ke zlepSeni. Tak, jak bylo uvedeno vyse, rovnéZ nedostatek vzdélavacich akcich, zvlasté
v posledni dob¢ zpusobuje bezmoc a nechut’ zameéstnancti se pokouset o uplatnéni pozadavka
na Skoleni a kurzy, které zaméstnavatel deklaruje pro své zameéstnance.

Navrh doporuceni

Je tfeba zaméstnance v rdmci hodnotictho procesu motivovat jinym zpusobem, neZ financni
odménou. Aby mohl pfedstaveny hodnotit pracovni vykon a pracovni znalosti a dovednosti,
musi zaméstnancim poskytnout podminky pro jejich plnéni. To zacina jiz tim, Ze je tfeba, aby
zamestnanec souhlasil s firemni kulturou a stal se tak jeji soucdsti. Zameéstnavatel by mél
prikladat mnohem vétsi diraz na podporu svych zaméstnanci a na ziskdni jejich daveéry
a nasledné jejich podpory pro plnéni spole¢nych cila a tim bude hrat velkou dlohu nasledné
i hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanciim celé organizace. Zaméstnanci se stanou soucasti
organizace.

MoZnym feSenim je uspofdddni kaZdoro¢ni soutéZe o nejlepSiho zaméstnance na jednotlivych
tizemnich pracoviitich a jejich pracovnich dsecich. Finanéni sprava Ceské republiky vyhlaSuje
kazdym rokem hlasovaci soutéz v kategorii ,,Daniovd osobnost roku®, ,,Daiflovd nadg&je,
»Nejlepsi lektor/lektorka v danich®, ,,Danat roku v oblasti dan€ z pfidané hodnoty* a ,,Danaf
roku v oblasti dan€ z ptijmu‘ (Finan¢ni spriva, 2022).

Po vzoru této soutéZe je moznym zpusobem, jak motivovat zaméstnance v ramci hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci prostiednictvim vyhldSeni soutéZe pro zaméstnance
konkrétniho pracovisté v ruznych kategoriich, které jsou vhodné pro pracovniky tzemnich
pracovist’ s tim, ze budou vysledky této soutéZe pouzity pro plosné hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu. Zaroven vznikne na pracovisti zdravy soutézivy duch, ktery by mohl
pispét k celkovému zvyseni vykonnosti i ke sblizeni zaméstnanci. Reditel sekce vyhlasi tuto
soutéZ a na jednotlivé udtvary na pracoviStich budou pravideln€ zvefejiovany vysledky
v jednotlivych kategoriich. Jako kritéria je mozné vyuzit databdze o vykonnosti jednotlivych
zaméstnancu, kterd byla uvedena jako navrh doporuceni v kapitole 3.4.3. Pro zjisténi
dovednosti a znalosti miZe poslouZzit zpétna vazba od dafiovych subjektd, kterou je mozné
zjistit pomoci zfizeni tabule ve vestibulu tizemniho pracovisté, kam mohou ndvstévnici tohoto
pracovisté vyjadfovat své zkuSenosti se zamestnanci. Kazdy meésic potom piedstaveni zajisti
prubézné vysledky na svém tseku a mohou své podiizené provazet jejich snazenim. Vysledky
téchto usekll poslouzi fediteli sekce jako dal$i informace v hodnoceni predstavenych
zaméstnancu. Je dulezité sledovat i zpétnou vazbu od dafiovych subjektd
a ostatnich navstévnika dzemniho pracoviste, protoZze ma velky vliv na motivaci zaméstnanca.
Jakakoliv odezva je voditkem k pfimé pochvale zaméstnance nebo k piipadnému operativnhimu
feSeni vzniklého problému. Vysledky by mohly byt za zvolené obdobi (kvartal, pal roku, rok)
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zvefejiiovany prostifednictvim hromadnych e-mailli zaméstnancim uzemniho pracovisté, aby
meéli vSichni pracovnici zpétnou vazbu svého usili. Ndklady na tento ndvrh doporuceni nebudou
vysoké, protoZze zalozeni databdze lze vyfesit prostifednictvim zameéstnancti finan¢niho dfadu
na fidici drovni, ktefi pouze pozmeéni kritéria vyberu pro data statistik jiZ vyuZivanych. Ndklady
na tabuli do vestibulu pracovi§t€¢ a psaci potieby lze pokryt z hotovostnich provoznich
finan¢nich prostredku, které nijak neohrozi provoz pracoviste.

ZabezpeCeni rozvoje zameéstnancu a jejich pracovni rust je v momentdlnich podminkach ve
finan¢ni spravé velmi obtizné a pracovnici jsou nuceni se uchylovat k dopliovani vzdélavani
na vlastni ndklady vétSinou studiem na vysokych Skoldch ve vlastnim volnu. Mnohem
obtiZznéjsi je v souCasné dobé i Gplné pokryti Casu na studium z dovolenych a ¢asu na zotavenou,
protoZe dosavadni studijni volno, které bylo zaméstnavatelem poskytovdno na studium jiné,
nez je priprava na tfednické zkousky, bylo zruseno. Dopliovani vzdélani zaméstnanct, které
je mnohdy nutné pro ucast na vybérovych fizenich na vys$$i pozice v organizaci, je tim pro
zamestnance této organizace ztiZena. Pfedstaveni pracovnici v rdmci zabezpeceni rozvoje
zaméstnanc musi dbat o jejich vzdélavani v ramci moZnosti, které organizace nabizi, proto je
navrhem doporuceni i v tomto piipadé prevedeni vyuky kurzi a Skoleni do online zptsobu
vyuky, ¢imz bude mozné mnohem vice zaméstnanci proSkolovat a zdokonalovat v jejich
profesi a Skoleni a kurzy se tak stanou mnohem dostupnéjSimi. Dal§im feSenim by mohla byt
Uprava vnitinich predpist, které ukladaji povinnosti potfebného vzdélani na konkrétni platové
tiidy. V pripadé zaméstnancu s viceletou praxi a s potfebnym vzdélanim v ramci organizace,
které je doloZzitelné v osobni persondlni sloZce kazdého zaméstnance by meélo byt uznéno dle
nékolika opakujicich se pozitivnich vysledki ploSného hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu vzdeélani tak zvané fikci, aby se mohl ucastnit tento zaméstnance vybérovych
fizeni na systemizovand mista s vySsi platovou tfidou.

8. PretiZenost zaméstnancu

Z vyzkumu vyplynulo, Ze nekteré odbory a jejich oddéleni maji vice Casového prostoru na
persondlni ¢innosti a tam se mohou vénovat agend€ hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu
dikladnéji neZz vodborech jinych. Jednd se o oddéleni kontrolniho odboru
a oddéleni sekretaridtu a provozniho zabezpeceni, jejichz pracovni ndpli je odliSna od pracovni
naplné ostatnich zaméstnanct tzemniho pracovisté. V téchto odborech je velmi individualni
napln price a probihd velmi uzkd spoluprdce mezi zaméstnancem a jeho pfedstavenym. Ostatni
odbory maji své konkrétni harmonogramy préce, dle nichz je nutné pfesn¢ ur¢ené ¢innosti do
daného terminu vykonat. Tyto ¢innosti jsou opakujici se. V poslednich letech je problémem
celé vefejné spravy politizace. Z davodi neustdlych zmén ve vedeni statni spravy dochazi
k neustdlému sniZovani pracovnich a sluzebnich pozic, a to z fad fadovych zaméstnanct. Oproti
tomu dochazi k navySovani pracovnich mist v fadach nadfizenych organt financni spravy. Tim
dochdzi k pretéZzovani nejnizSich organizacnich slozek, protoZze musi tito fadovi pracovnici
pokryt svou Cinnosti kontrolni ndplii prace nadiizenych organt. Tato situace jiz pretrvava
nékolik let a je velmi demotivujici pro fadové zaméstnance. Posilenim stavu zameéstnancu
nejniz§ich sloZek organizacni struktury finan€ni spravy by byla zajiSténa mnohem vySsi
vykonnost i celkovéd efektivita prace, fadovym zameéstnancim by jejich Cinnost ddvala
uspokojeni a pocit daleZitosti jejich prace pro vedeni organizace. Je velmi nepravdépodobné
ovlivnit jakkoliv trend sniZovani stavi fadovych zaméstnanct, ale je moZné neustalou osvétou
v informovanosti o duleZitosti aspektu hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct pusobit na
zaméstnance, aby plo§né hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancti nebylo pouhou formalni
administrativou. S vyuZitim ndvrhu, ktery byl uveden vySe, by bylo vhodné vyuZzit vSech
dostupnych Skoleni a kurz pro vedouci zaméstnance na téma vedeni tymu v krizovych
situacich a komunikacni dovednosti a motivovat zameéstnance k tymovému pfistupu k préci
a kolektivni spolupréci, aby byly splnény veSkeré pozadované cile organizace.
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4 Zavér

Diplomova prace se zabyva tématem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct financni
spravy a funkCnosti tohoto systému. Tak jako u kazdé jiné organizace, tak i ve statni sprave je
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti velmi duleZitou soucasti fizeni lidskych zdroji
a je k ni pfistupovano s patiiénou peélivosti. Finanéni sprava Ceské republiky je organiza&ni
slozka statni spravy a u veSkerych jejich Cinnosti je kladen velky diraz na legislativni
opodstatnéni. Uéelem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je nejen zjisténi a porovnani
vykonnosti zaméstnanci organizace, ale i motivovani zaméstnanci vysSim vykonum
a povinnost organizace pomahat svym zaméstnancim k jejich pracovnimu rozvoji a odbornému
rastu zabezpecenim dalSiho vzdeélavani. Na hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancu by
mélo navazovat i spravedlivé odmé&iovani zaméstnanct. Pracovnici Finanéni spravy Ceské
republiky jsou zaméstnanci statu, ktefi zajistuji pro stat prostiedky k jeho hospodareni, a proto
prave tito zameéstnanci by méli byt kvalifikovanymi odborniky, ktefi svou vykonnosti, svymi
dovednostmi a znalostmi mohou ovlivnit pifjem statniho rozpoctu. Systém hodnoceni téchto
zaméstnancu by tedy mél byt na $pickové urovni. Vzhledem k tomu, Ze se systém hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanci v prvni fadé€ opird o zdkon o statni sluzbé, hovoiime
o sluzebnim hodnoceni.

Hlavnim cilem diplomové priace bylo zjiSt€ni funkc¢nosti systému hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanc v jedné z nejnizSich organizaénich sloZek Finanéni spravy Ceské
republiky a diléim cilem bylo navrhnout zlepSeni tohoto procesu na zdkladé provedeného
vyzkumu za pomoci informaci ziskanych od aktért, ktefi se hodnocenim zaméstnancti
v organizaci zabyvaji a ddle od hodnocenych zaméstnancti na riznych pozicich v této
organizaci. Vyzkumny ukol byl nasmérovan na jedno z izemnich pracovist’ Finan¢niho dfadu
pro hlavni mésto Prahu a vzhledem k tomu, Ze persondlni systémy, jako i hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanci, jsou pro celou finan¢ni spravu shodné, vysledek vyzkumu této diplomové
préce je obrazem funk¢nosti systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu celé finan¢ni

Spravy.

V rdmci vyzkumné otdzky bylo zjiSténo, Ze hodnotitelé posuzuji systém hodnoceni vykonu
zaméstnance jako velmi dulezity pro efektivitu vykonu organizace a je dualeZity pro spravné
planovani rozvoje zaméstnancti a mapovani jejich silnych a slabych stanek a v neposledni fade
je dualezity pro zpétnou vazbu zaméstnanci. Diky formuldafové podobé hodnotitelskych
vystupl, které poskytuje zaméstnavatel je rovndZ jednoduse zpracovatelny. Uskali vidi
hodnotitelé v pretéZovani zameéstnanci, v nedostatku poskytovanych kurzi a Skoleni
a vneposledni fad€ vidi hodnotitelé velmi podstatny problém v nedostatku finan¢nich
prostiedkt pro finan¢ni odmény, které jsou navrhovany v ramci vystupt hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu.

Analyza internich predpisti poukdzala na fakt, Ze po legislativni strance je systém hodnocen{
pracovniho vykonu zaméstnancu této organizacni jednotky v souladu s teoretickymi zaklady,
ale v praktické roviné vyuZivani tohoto procesu jsou jisté nedostatky a uskali, které je tfeba
fesit napiiklad dostate¢nou piipravou hodnotiteld na tento velmi dilezity proces.

Na zéklade dotaznikového Setfeni byly ovétreny hypotézy:

1. Proces "Hodnoceni pracovniho vykonu" je respondenty vnimdn cCisté jako formdalné
administrativni akt.

2. Vétsina respondentil povazuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za
spravedlivé.

3. Nadpolovi¢ni vétSina respondentd je motivovana finan¢ni odmeénou.
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Diky dotaznikovému Setfeni jsou zndmy vysledky téchto hypotéz.

Prvni hypotéza byla potvrzena, protoze dle odpovédi v dotazniku 51,5 % respondentt poklada
hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanci za formdlni administrativu. 1 kdyZ pocet
respondentt pifevySuje polovinu jen nepatrn€, jednd se o vysledek pfinejmensim alarmujici.
O tomto potvrzeni svédci rovnéz odpovédi respondentl, z nichz vyplyvala mald aktivita pfi
hodnoticich rozhovorech.

Druha hypotéza se rovnéz potvrdila, protoze 77,2 % respondentt potvrdilo, Ze povaZuji systém
hodnoceni vykonu zameéstnanct spiSe za spravedlivy a 10,2 % respondentt si bylo jisto zcela
tplné spravedlivosti systému hodnoceni. Tim, Ze 26,9 % respondentd projevilo Gplnou jistotu
s objektivitou svého hodnotitele a témer si bylo jisto objektivitou hodnotitele 68,3 %
respondentt, se da predpokladat, ze se dd povazovat hodnoceni pracovniho vykonu za
spravedlivé.

Vv s s

Tteti hypotéza byla také potvrzena, protoZe jednoznaénym motivem pro vyssi pracovni vykon
je pro respondenty finanéni odména, kterou oznacilo v dotazniku 68,3 % respondentu.

Vysledky stanovenych hypotéz poukazuji na skutecnost, Ze zaméstnanci finan¢ni spravy sice
povazuji hodnoceni pracovniho vykonu za spravedlivé, coz muze byt dle odpovédi respondentt
zpusobeno duvérou v piimé predstavené o jejich objektivité a ucinné kooperaci mezi
zaméstnance a jejich predstavenymi, ale poukazuje to rovnéz na nedivéru v nastaveny systém
hodnoceni pracovniho vykonu, protoZe tento systém povazuji zaméstnanci za formalni
administrativu. ZjiSténi, Ze vétSinu zaméstnancll v organizaci motivuje nejvice financni
odména, vede k zamySleni, Ze je tfeba, aby organizace zaméfila pozornost vice na své
zamestnance a pokud se sniZzuje financni rozpocet na mzdové prostiedky, je tfeba motivovat
zamestnance tak, aby vlivem nevyuZivani finanéni odmény za vykonnost zaméstnance,
nedochdzelo k vyssi fluktuaci, ¢imz zdkonit€ vznika riziko nesplnéni cila celé organizace.

Dle mnoha autord, ktefi publikuji své poznatky s tématikou fizeni lidskych zdroji, by mél byt
systém hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnanct velmi propracovany a propojeny napiic
celou organizaci. Na procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct se musi podilet jak
vedeni organizace, tak personalisté a hlavné piimi predstaveni jednotlivych useki na
pracovistich a v neposledni fad€ musi byt tomuto procesu ndgpomocni i hodnoceni pracovnici.

Ze zavéra vyzkumného Setieni, které bylo soucasti této diplomové prace lze tedy odvodit, Ze
systému sluzebniho hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je vénovana ve zkoumané
organizaci velkd pozornost a to nejen ze strany zamé&stnavatele, persondlniho oddéleni, ale i ze
strany zameéstnancu. Je vnimana jako nedilna soucast pracovniho procesu vSemi zaméstnanci.
Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct je ve finanéni spravé zdvazné a povinné a je
provadéno z divodu zjisténi vykonu zaméstnancu, jejich chovani a jejich znalosti a dovednosti.

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti finan¢ni spravy je provadéno prostiednictvim
jednotného formulafového systému, ktery je pro organizaci tak velkych rozméra Iépe
porovnatelny. Ve formulafi je ovSem zakomponovan i slovni popis jednotlivych hodnocenych
oblasti a je tedy moZné, aby hodnotitelé mohli individudlnéji pfistupovat k jednotlivym
zaméstnancum. Hlavni otdzka této diplomové prace ohledné funk¢nosti systému hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanct financni spravy tedy byla z hlediska zakladni podstaty
zodpovézena. Systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct finan¢ni spravy je funkcni
a plni zdkladni podminky a tkoly tohoto procesu, ale vyzkumnym Setfenim byly zjiStény jisté
nedostatky a nékteré by bylo mozné odstranit nebo alespoii eliminovat.

Dle vnitinich predpisi je provadéno plosné sluzebni hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanci ve dvouletych hodnoticich obdobich, coz dle vyzkumného Setfeni mnoha
respondentim nevyhovuje a preferovali by radéji kratsi hodnotici obdobi. Vzhledem k tomu,
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Ze duvodem pro prodlouzeni hodnoticiho obdobi bylo sniZeni finanéniho rozpoctu organizace,
neni redlné, Ze by mohlo opétovné dojit ke zmeéné hodnoticiho obdobi. Je tedy tfeba obratit
pozornost na prubézné hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci a poznatky z tohoto
hodnoceni ndsledné vyuZzit do hodnoceni plo§ného.

Systém sluZzebniho hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancli je zameéstnanci z pohledu
hodnoticich pfedstavenych i hodnocenych zaméstnanci povazovana za spiSe formalni
zalezitost, coz muze byt odivodnéno nedostateénou osvétou o dulezitosti procesu hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanct pro vSechny zaméstnance. Je tfeba, aby vnimali pozitivni
stranky hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct jak hodnotitelé, tak hodnoceni zaméstnanci
a nebrali tento proces jako perzekuci a nutnou administrativu. DalS§im uskalim je nedostatecné
proskoleni hodnotiteld, na n&jz neni kladen dostatecny diraz a ani na prabézné zajistovani
aktualizaCnich Skoleni, ptipadné zajisténi nacvikt hodnoticich rozhovort, které jsou jednim
z nejdulezitéjsich boda celého hodnoticiho procesu. Hodnotitelé jsou ponechdni samostudiu
a z divodu pfetizenosti se nemohou dostatecné vénovat témto dilezitym persondlnim
¢innostem ani v prubéhu hodnotictho obdobi.

Je tfeba doporucit, aby bylo pfiblizeno vzdé€lavani a kurzy bliZze k zaméstnancum, napiiklad
pomoci online vyuky by mohlo byt dosazeno velkého uspéchu v zdokonalovani dovednosti
a znalosti predstavenych zaméstnancu a ti by mohli aplikovat nabyté védomosti ddle na své
podfiizené zaméstnance, ¢imZ by bylo dosazeno mnohem lep$ich vysledkt i vykonnosti pro
celou organizaci. Pokud budou zaméstnanci pocitovat viuli zameéstnavatele ke zlepSeni
podminek pro vétsi vykonnost a pro rust a rozvoj zaméstnanct, splyne i ¢innost jednotlivych
zaméstnancu s cili organizace budou projevovat veétsi iniciativu a vykonnost.

Pro lepsi prehled a okamzitou informaci muze poslouzit i kratka piirucka pro hodnotitele, ktera
byla navrzena vrdmci této diplomové price, v niZ naleznou hodnotitelé béhem celého
hodnoticiho obdobi zdkladni informace o sluzebnim hodnoceni, mohou vyuZit zakladni otazky
pro sebehodnotici test pro zamestnance, pomoci kterého budou mit mnohem leps$i moZnost vést
hodnotici rozhovor a dale se v pfiruc¢ce dozvi zakladni informace o tomto hodnoticim rozhovoru
a o jeho ptipadnych tskalich, kterym je tfeba se vyhnout.

Ackoliv v posledni dobé nemd celd vefejna sprava dostatek finan¢nich prostiedki, které by
mohla vyuzit pro finan¢ni ohodnoceni svych hodnocenych zaméstnancd, je tfeba se zaméfit na
jiné druhy motivovani zaméstnancu k vyS$si vykonnosti. Je tfeba posilit tymového ducha
a vybudovat jiz na jednotlivych zaméstnanct prostiedi pifiznivé ke zlepSovani dovednosti
a vykonnosti, a to alesponi vlastnimi silami. Vypisovani soutéZe o nejleps$iho zameéstnance nebo
napiiklad zfizenim tabule pro ohodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci jednotlivych
pracovist dafiovymi subjekty a ostatnimi ndvstévniky je mozné ziskat i v krat§im obdobi
zpétnou vazbu, kterd jednak poslouZi jako podklad pro plosné hodnoceni, ale i jako podnét pro
okamZitou pochvalu, pfipadné pro operativni feSeni vzniklych problémi.

Cilem veskerych doporuceni, kterd byla navrzena v této diplomové prici bylo prispét ke
zlepSeni funk¢nosti systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti vybrané organizacni
slozky Finanéni spravy Ceské republiky a tim i k lep$i vykonnosti zaméstnanci, jejich rozvoje
a pracovniho ristu.

Za piinos této diplomové price pro zkoumanou organizacni jednotku financni spravy lze
oznacit snahu o pfiblizeni sprdvného pohledu na systém hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu, vyzdvihnuti jeho dulezitosti pro vykonnost i pro zlepSeni vzajemné spoluprace
mezi hodnotiteli a hodnocenymi pracovniky. Doporuceni, kterd byla v rdmci této price
navrzena, mohou bez vétSich naklada byt piinosem pro piedstavené pracovniky této organizace,
ale i pro fadové zameéstnance.
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Prilohy

Priloha 1 Vyvoj problematiky fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu

Vyvoj problematiky rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci

Armstrong (2015, s. 390) uvadi, Ze na poc¢étku 20. stoleti se prosadilo fizeni pracovniho vykonu,
které bylo rozvinuto z hodnoceni a klasifikovani z4sluh a bylo ovlivnéno védeckym fizenim
a nasledovalo hodnoceni pracovniho vykonu a fizeni dle cili. Hodnoceni podle autora spiSe
specifikuje posouzeni pracovni €innosti a vykonu z formélniho hlediska dle nastavené stupnice
klasifikace, a proto nektefi autofi jiZ ani pojem ,.hodnoceni* nepouZivaji, protoZe evokuji
negativni aspekty fizeni shora doll a pfipominaji spiSe kontrolu a piikazy. Z téchto divodu se
v mnoha zdrojich spiSe nyni dle tohoto autora setkdvdme s pojmem ,,pfezkoumdni pracovniho
vykonu®, coz je pojeti, které je zaloZzeno na vzdjemném rozhovoru a dohod€¢ zaméstnance
S manazerem.

Za klicové problémy, které provazi méfeni pracovniho vykonu od samotnych pocatki Ize podle
Bldhy (2013, s. 38) oznacit problém ur€eni oblasti méfeni, jako kuptikladu schopnosti,
dovednosti, chovani nebo vysledky a dédle zptsob, jakym tento vykon méfit. Vyvoj v této
oblasti probihal dle tohoto autora zptisobem pokus-omyl. Podle Armstronga (2015, s. 390) se
nejvzdéalenéjsi historické kofeny hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci vazi k ¢inské
dynastii Wej v roce 221-265 naSeho letopoctu, kdy se vyuzivalo tak zvané hodnoceni zésluh,
pfi némz cisaisti hodnotitelé hodnotili vykon dfednikl, a ndsledné byl koncept hodnoceni
pracovniho vykonu v jistém smyslu nahrazen pojetim fizeni pracovniho vykonu, které
vyjadtuje cely proces, ktery je provddén manaZery a zaméstnance. Bldha (2013, s. 38) povazuje
za pocatek hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct formdlni zpasob na principu
»veédeckého tizeni®, ktery byl vyvinut ve 20. letech minulého stoleti a byl definovan standardy
pro méfeni vykonu. Autor dile uvadi, ze v prubéhu prvni svétové valky ve Spojenych stitech
americkych a pozdé€ji ve Velké Britdnii pfistoupili k hodnoceni schopnosti dle rozsdhlych
stupnic nejprve k hodnoceni dustojniki a pozdé&ji i ve vladé a v primyslu. Stupnice se tfemi
intenzitami (nespliiuje ocekavani, spliiuje oekdvani a prevySuje oCekdvéni) byla dle autora
vrizném grafickém zobrazeni, napiiklad zaSkrtavaci Ctverecky, vyuzivana k hodnoceni
vlastnosti, které souvisely s pracovni ndplni mistrii nebo manazeru, ale drovné nebyly spravné
definovany a pozdé€ji se od tohoto zpusobu postupné upoustélo. Koubek (2015, s. 202)
povazuje za kofeny fizeni pracovniho vykonu v zdsadich védeckého fizeni dle Taylora
z prelomu 19. a 20. stoleti, ktera se opira o hierarchii a o direktivni pfistup k zaméstnanctm.
V poloving 20. stoleti byla pozornost zamétena dle Bldhy (2013, s. 38) na hodnotici kritéria jak
subjektivni, tak objektivni, tykajici se vykonu, ktery je mozné pozorovat. Ddle uvadi, Ze v tomto
obdobi pouzil poprvé americky ekonom a filosof managementu Peter Drucker termin
»Management by Objectives®, tedy fizeni podle cilt, ¢imZ zdtraznoval, Ze aby mohlo byt fizeni
efektivni, musi byt obrdcend pozornost na usili celého managementu ke spole¢nému cili. Tento
zpusob se stal popularnim, ale byl Casové naro¢ny a komplikovany, proto dochdzelo
k upousténi od této metody hodnoceni. Dopliiuje, Ze v Sedesdtych letech minulého stoleti se
zaméfila pozornost na pozorovani chovani prostfednictvim metody ,.Behaviorally Anchored
Rating Scales®, jinak feCeno metoda pro Kklasifikaci hodnoceni pracovniho chovéni
a v osmdesétych letech minulého stoleti byla doporucovdna metoda hodnoceni schopnosti
chovéni. Dvorédkova (2012, s. 252) jako obdobi, kdy doslo k zahdjeni formovéani konceptu fizeni



pracovniho vykonu, oznacila konec 80. let, kdy dosSlo k novému vyvoji v této oblasti po fadé
neuspésnych pokusti implementaci riznych systémui o hodnoceni a odméfiovani zaméstnancu,
které vychazely z vykonu zameéstnance. V devadesétych letech minulého stoleti je moZné se
poprvé setkat dle Blahy (2013. s. 38) s pojmem fizeni pracovniho vykonu jakou v souvislosti
s fizenim lidskych zdroju a to nejdiive ve Velké Britanii a ve Spojenych statech americkych.
Od dosavadniho pfistupu se tento novy piistup dle tohoto autora lisil hlavné tim, Ze se jednd
,0 proces nepretrzity, jednd se o nezbytnou funkci managementu a jednd se o zdleZitost
liniovych manaZert. Blaha (2013. s. 38) tvrdi, Ze faktory zptsobujicimi vyvoj fizeni pracovniho
vykonu se staly lidské zdroje jako strategicky a integrovany piistup k fizeni a rozvoji
zaméstnancu, talent management, rozclenéni zaméstnancu dle vykonu a vyhledani vynikajicich
zaméstnancu a pojeti odménovani — hmotnd odmeéna a nehmotna odména. Dle autora objevenim
vicezdrojové zpétné vazby, nazyvané téz tfistaSedesatistupiiovd zpétnd vazba bylo mozné
hodnotit shora, laterdlné a zdola, coz se stalo velmi oblibenou metodou hodnoceni, ale
nejnovejSim smeérem v oblasti fizeni vykonu je zaméteni na vysledky a na efektivni chovani
tedy kompetence zaméstnancu.

Corwley (2015) uvedl ve svém clanku o historii fizeni vykonnosti, Ze co se tyCe fizeni
vykonnosti, nejednd se o novy koncept, ale za poslednich 100 let, kdy podniky provadéji
hodnoceni svych zaméstnancid, dostdl tento obor vyraznych promén, coZ lze vystihnout
struénym prehledem:

e Neformdlni zaCatky hodnoceni vykonnosti — Po¢étek 20. let 20. stoleti, pfiCemZ jsou
prvni zminky zaznamendny jiZ v prvni svétové vdlce. NejstarSi zdznamy se vazi
k W. D. Scottovi, ktery jako prvni zdokumentoval pouZiti hodnoceni vykonnosti.

® Vyvoj formdlniho systému hodnoceni — V 50. letech 20. stoleti podniky vyuZivaly pro
meéfeni vykonnosti systémy zalozené na osobnosti, ov§em z divodu chybéjiciho
sebehodnoceni zameéstnanct zacalo dochazet k neklidu a management podniki zjistil,
Ze tento systém neni dostate¢né vyhovujici.

e Meéreni cila — v 60. letech 20. stoleti se systém hodnoceni mnohem vice zaméfoval na
sebehodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci a hodnoceni bylo zaméfeno na
jednotlivce a na to, ¢eho by byl zaméstnanec schopen dosdhnout na rozdil od toho, jak
kompetentni se osobnost hodnoceného jevila v dobé hodnoceni.

e Hledéni nedostatka — v 70. letech 20. stoleti bylo obdobim kritiky hodnoceni a soudnich
fizeni z divodu subjektivniho pfistupu k hodnoceni zaméstnanci.

e Holistickd opatfeni — v obdobi od 80. let 20. stoleti zacalo dochazet k nartstu podnika,
které se zaméfuji na motivovani a angazovani zaméstnancl. Spolecnosti noveé vyuzivaji
v systému hodnoceni sebeuvédoméni, komunikaci, tymovou spoluprici, sniZovani
konfliktt a schopnosti vedouci ke zvladani emoci.

e Moderni pfistup k fizeni vykonnosti —i v sou€asnosti se stile tento obor €innosti naddle
vyviji a mnoho podnikl neuplatiiuje tradi¢ni hierarchii, ale pfeslo na rovnopravnéjsi
pracovni prostfedi, coz vede ke zlepSeni systému fizeni pracovniho vykonu a je
vyuzivano stéle vice zdroju zpétné vazby, jako na piiklad 360stupriova zpétna vazba.

V Clanku o vyvoji systému fizeni vykonnosti Chatterjee (2020) uvadi, Ze budoucnost fizeni
vykonnosti spoc¢iva predev§im v posilovani postaveni zaméstnanct a personalisté budou muset
fesit problémy spojené s poskytovanim lepSich zkuSenosti zaméstnancti umoznénim piilezitosti
k u€eni a rozvoji a zapojeni se do pribézného fizeni vykonu pomoci rozhovort, protoZe pokud
jsou zameéstnanci spokojeni a maji pocity piinosu pro organizaci, musi se projevit zdkonit¢ lepsi
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pracovni vysledky. Vzhledem k tomu, Ze vice spoleCnosti uzndva hodnotu skvélé a produktivni
firemni kultury, definice toho, jaky je dobry vykon, se bude i naddle menit a lidé, ktefi fidi
organizaci, budou mit i naddle jesté vetsi piinos v hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.
Umél4 inteligence pravdépodobné pretransformuje vSechny persondlni operace do roku 2030.
Dalsi predikci pro fizeni vykonu je, Ze se zaméfeni presune od poctu kontrol zpétné vazby ke
kvalité dané zpétné vazby, coZ znamena, Ze se diiraz presune z kvantity na kvalitu. V budoucnu
se tedy predpoklddd, Ze procesy fizeni vykonnosti budou méné komplikované, budou
flexibilné&jsi, objektivnéjsi a transparentnéjsi (Chatterjee, 2020). Corwley (2015) dodava, zZe
v soucasné dobé mobilnich technologii podniky maji mnohem vétsi flexibilitu a s pomoci
uzndvani hodnot firemni kultury dochdzi ke zméndm ve vedeni organizaci, v pfinosu hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanct a k lep$im pracovnim vykonam. Toselli (2019) ve svém
¢lanku o vyvoji soucasnych systému fizeni vykonnosti uvadi, Ze existuje stale mnoho podnik,
které pouzivaji zastaralych metod pro hodnoceni pracovniho vykonu, ale fizeni vykonnosti
prochdzi neustilym dlouhotrvajicim vyvojem. Uvadi, Ze v souCasné dobé tvoii 35%
zaméstnancu tak zvanych milenidld, ktefi dosahli dospélosti pocatkem 21. stoleti a do roku
2025 by méli tvotit azZ 75% pracovni sily. Témto zaméstnancim jiz nepostacuje pouze zpétna
vazba, ale poZaduji mnohem vice. Chtéji nipravnou zpétnou vazbu o tom, co je tieba zlepsit,
chtéji transparentnost kariérnich trs a uzndni za odvedenou prici. Autorka podotykd, Ze
pracovnici v souCasnosti vykondavaji svou cinnost v nékolika ruznych tymech s nékolika
manazery. Déle uvadi, Ze chybnd zpétnd vazba je hor$i nez zadnd zpétnd vazby, protoZe je
nutné, aby tato zpétnd vazba byla vzdy konstruktivni, k ¢emuZ by napomédhala razna Skoleni
a nastroje, kterych je v podnicich zatim nedostatek a napomohly by pochopit zaméstnanctim,
jak pfijimat tvurci zpé€tnou vazbu.

Palance (2020) uvddi, Ze tradi¢ni proces hodnoceni vykonnosti prochdzi velkymi revizemi
a mnoho organizaci nové pouzivd termin "fizeni vykonu", kterym je postupné nahrazovéino
tradi¢ni hodnoceni vykonnosti a tento inovovany systém zlepSuje v organizacich funkcnost
v managementu vykonu, a to i pro tymy fizené na dalku, coZ se stdvd nejnovéjSim trendem
dnes$ni doby, kterd je poznamendna mezinarodni krizovou situaci zpusobenou pandemif,
z divodu ndkazy virem COVID-19. Dle téhoz autora jsou zavadény nové techniky k zajisténi
efektivnosti a jiZ jen nahrazeni pouhého slova ,.,hodnoceni* za ,.kouCovini* s sebou nese
preneseni pozornosti ze starosti o recenze na zpusob, jak vylepsit efektivitu. Tento autor dale
tvrdi, ze GCinnym systémam prabézné zpétné vazby podnikim uspésné slouZzi online
komunikacni systémy, které poskytuji pfehled o vykonnosti ve velmi kritkych Casovych
intervalech, pficemz do firem vstupuje umela inteligence a automatizace dostdvd piednost
v mnoha manazerskych ukolech a zdroven je na pracovisti nejdulezitéjsi komunikace pro
produktivitu, pro udrzitelnost a ispéch pracovniho tymu a v posledni dobé& se osvédcila metoda
komunikace naptiklad v podobé& videokonferenci, tedy zpétnd vazba v redlném Case a podpoftila
vykonnost (Palance, 2020).

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vybranych zdrojii (2021)
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Ptiloha 2 Znazornéni procesu pracovniho vykonu a pfinost hodnoceni pracovniho vykonu
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Piiloha 3 Rozd¢leni hodnoceni pracovniho vykonu a fizeni pracovniho vykonu, model 360° zp&tné
vazby

Rozdily mezi zastaralfm hodnocenim pracovniho vykonu a
progresivnim rizenim pracovniho vykonu

HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU RIZENI PRACOVNIHO VYKONU
Hodnoceni shora doll Proces zaloZeny na dialogu
Soustavné zkoumani pracovniho vykonu
s vice formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani méné fasté
Monoliticky systém Flexibilni proces
Zaméreni na hodnoty chovani ve stejné
mire jako na cile

Hodnotici rozhovor 1x roéné

Zameéreni na kvantitativni cile

Casto propojeno s odménovanim Pfima vazba na odménu méné obvykla

Je zdlezitosti personadlniho Utvaru Zalezitosti liniovych manazéra
Byrokraticky systém s rozsahlou
administrativou

Dokumentace na minimalni drovni

Zdroj: Zpracovano dle Dvofakova (2012, s. 256)
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Priloha 4 Standardizovany popis slovni a bodové klasifikace plnéni jednotlivych hodnoticich kritérii
a hodnocenych oblasti

Standardizovany popis slovni a bodové Klasifikace plnéni jednotlivych hodnoticich
Kkritérii a hodnocenych oblasti

I. Hodnocena oblast: Znalosti
Znalost pravnich predpisu, stanovenych postupii, naroku a pravidel potirebnych
pro vykon statni sluzby, resp. prace

4 | Projevuje komplexni znalosti pravnich pfedpist, stanovenych postupt, néaroku

a pravidel potfebnych pro vykon stitni sluzby, resp. prace, které pln€ vyuziva v praxi.

3 | Projevuje vétSinou komplexni znalosti pravnich predpist, stanovenych postupti, naroka

a pravidel pottebnych pro vykon stétni sluzby, resp. prace, které zpravidla pln€ vyuZziva

1V praxi.

2 | Projevuje znalosti pravnich predpist, stanovenych postupli, naroku a pravidel

potiebnych pro vykon stitni sluzby, resp. price, které v kontextu vyuziva i v praxi.

1 | Projevuje ve vétsin€ pifpadl znalosti pravnich predpist, stanovenych postupti, naroku

a pravidel potfebnych pro vykon stitni sluzby, resp. prace, které v kontextu vyuZziva

1 v praxi.

0 | Projevuje vétsinou pouze povrchni znalosti pravnich predpist, stanovenych postupt,

narokd a pravidel potfebnych pro vykon statni sluzby, resp. prace. Je schopen jejich

aplikace obvykle pouze s asistenci.

II. Hodnocena oblast: Dovednosti

Komunika¢ni dovednosti
4 | Vzidy se vyjadiuje jasné, ptesné a vystizné tak, aby byl jeho projev pln€ srozumitelny.
Pouzivda vhodnou slovni zdsobu, stylistiku a gramatiku, jeho vystupy neni tfeba
opravovat. Vzdy se aktivné zapojuje do jednani a nastoluje konstruktivni diskusi, jeho
vstupy jsou relevantni, a to 1 ve sloZitych situacich. Témeér vZdy je schopen tspé$né
vyjedndvat s fadou riznych protistran, projevuje takt a diplomacii, instinktivné vi,
jak efektivn€ rozvinout sprdvnou argumentaci, a témeéf vzdy si nakloni rozmanité
protistrany, dokonce i pfi feSeni sloZitych zéleZitosti.
3 | Témer vzdy se vyjadiuje jasng, pfesné a vystizné tak, aby byl jeho projev srozumitelny.
Pouziva vhodnou slovni zdsobu, stylistiku a gramatiku, jeho vystupy neni témé&f nikdy
tteba opravovat. VéEtSinou se aktivné zapojuje do jedndni a nastoluje konstruktivni
diskusi. Je schopen vétsinou tspésné vyjedndvat s riznymi protistranami, projevuje takt
a diplomacii, obvykle rozvine sprdvnou argumentaci, ¢imZ si nakloni protistrany.
2 | Obvykle se vyjadfuje jasng€, presné a vystizné, jeho projev je srozumitelny. Pouziva
vhodnou slovni zdsobu, stylistiku a gramatiku, jeho vystupy neni obvykle tfeba
opravovat. Obvykle se aktivné zapojuje do jednani a voli zpisob komunikace
odpovidajici typu publika. Je schopen vyjedndvat s raznymi protistranami,
a to efektivnim zptsobem. Pfi jednanich se projevuji jeho diplomatické schopnosti,
snazi se o uchovani dobrych vztahu s protistranami.
1 | Obvykle se vyjadiuje jasn¢€, presné a vystizné, jeho projev je obvykle srozumitelny,
pouzivd vhodnou slovni zdsobu, stylistiku a gramatiku. V jeho vystupech se mohou
objevit nedostatky, které po upozornéni odstrani. Do jedndni se Casto zapojuje pouze,
je-li k tomu vyzvan. Je schopen vyjedndvat s rGznymi protistranami. Jednani vede
vétSinou obratné, obvykle se snazi o uchovani dobrych vztaht s protistranami.
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Projev je misty nesrozumitelny, €asto nepouzivd vhodnou slovni zdsobu, stylistiku
a gramatiku. Jeho vystupy vyzaduji korekce. Do jedndni se obvykle nezapojuje, ani
je-li k tomu vyzvén. Ziidka se pokousi vyjedndvat s protistranami a jen obtiZzné s nimi
udrZuje dobré vztahy, mélokdy se projevuje jakymikoliv diplomatickymi schopnostmi.

Socialni dovednosti

4

Aktivné pracuje na rozvijeni i udrZovani konstruktivnich vztaha skolegy s cilem
podpofit dokonceni spole¢nych dkolu, aktivn€ rozviji spolupraci s ostatnimi. UdrZuje
efektivni vztahy s ostatnimi utvary a externimi subjekty. Aktivné pfispivd k dosazeni
sdilenych, spole¢nych cili a pomahd motivovat tym. Ochotné a dobrovolné poméha
kolegim i ve slozitych situacich, spontanné sdili své znalosti, dovednosti a nabyté
zkuSenosti se svymi kolegy. I v obtizné situaci konstruktivné reaguje na netspéch
Ci frustraci. Konflikty nevyvoldvd, zachovava klid, je tolerantni, ovlada se, vyhyba
se pfehnanym reakcim, pro svou pfirozenou autoritu Casto plni smirci funkeci.

Casto aktivné pracuje na rozvijeni konstruktivnich vztaha s kolegy a udrzuje je s cilem
podpofit dokonceni spoleénych tkold. Vétsinou udrzuje efektivni vztahy s ostatnimi
utvary a externimi subjekty. VétSinou aktivné pfispivd k dosaZeni sdilenych,
spole¢nych cili a pomdhd motivovat tym. VétSinou ochotné a dobrovolné poméha
kolegiim a podporuje je, sdili své znalosti, dovednosti a nabyté zkuSenosti se svymi
kolegy a rozviji spoluprici s ostatnimi. VétSinou konstruktivné reaguje na nedspech
Ci frustraci. V pripadé konfliktu sniZuje napéti, snazi se zachovédvat klid, zustat
tolerantni, je vSak zdsadovy a sloZitym situacim se nevyhyba.

UdrZuje konstruktivni vztahy s kolegy s cilem podpofit dokonéeni spolecnych tkola.
Snazi se udrzovat dobré vztahy s ostatnimi dtvary a externimi subjekty. Pfispiva
k dosazeni sdilenych, spole¢nych cild, pomaha kolegiim a podporuje je. Na pozadani
sdili své znalosti, dovednosti a nabyté zkuSenosti se svymi kolegy a spolupracuje
s ostatnimi. Zvlada obtizné situace bez nepfiméreného projevu emoci. Konfliktim se
snazi predchazet, nastalé fesi samostatng, pfiCemz obvykle zustava tolerantni a ptihliz{
k dastojnosti protistrany.

Vétsinou udrzuje konstruktivni vztahy s kolegy s cilem podpofit dokonceni spole¢nych
tkola. Nekdy vsak nezohledriuje jejich potfeby a nesnazi se udrzovat nezbytné dobré
vztahy s ostatnimi dtvary a externimi subjekty. VétSinou prispiva k dosazeni sdilenych,
spole¢nych cilti, poméha kolegiim a podporuje je. Je-li o to pozadan, vétsinou sdili své
znalosti, dovednosti a nabyté zkuSenosti se svymi kolegy a obvykle spolupracuje
s ostatnimi. Obvykle zvlad4d obtiZné situace bez nepfimétreného projevu emoci.
Konfliktim se snazi predchdzet, nastalé napomdha feSit, pfiCemz obvykle usiluje

o toleranci a pfihlizi k dastojnosti protistrany.

Ziidka se pokousi udrzovat konstruktivni vztahy s kolegy s cilem podpofit dokonceni
spole¢nych dkolti. Pouze malokdy zohledfiuje jejich potieby a udrZuje nezbytné dobré
vztahy s ostatnimi Utvary a externimi subjekty. Ziidka pfispiva k dosazeni sdilenych,
spole¢nych cila, pomédha kolegim nebo je podporuje, i pfesto, Ze je o to pozadan. Pouze
ziidka se zapojuje do tymovych aktivit, i kdyZ je o to pozddan. Ziidka sdili své znalosti,
dovednosti a nabyté zkuSenosti se svymi kolegy, a to i pfesto, Ze je o to pozaddn.
Vétsinou nespolupracuje s ostatnimi i pfes vyslovnou Zadost. Ziidka zvlad4 obtizné
situace bez vyraznych projevi emoci. MuzZe se dostavat do konfliktd, k jejichz feSeni
obvykle vyZzaduje asistenci.
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Osobni pristup

4

Ochotné ptijima nové piistupy, mySlenky, plany ¢innosti nebo rozhodnuti, sdm iniciuje
pouziti alternativnich postupt. Projevuje flexibilni pfistup, zmény, dokonce i zdsadniho
charakteru, akceptuje bez obtizi a bez vlivu na jeho vykon. Témeéf vzidy prekracuje
pozadovany standard a projevuje predvidavost i nadhled, zvazuje kratkodobé
i dlouhodobé duasledky svych rozhodnuti, provadi a je schopen aplikovat slozité
analytické rozbory a jejich rizné kombinace, bé€Zné dosahuje pozitivniho feseni
piijatelného pro vSechny zicastnéné, udrZuje si objektivitu. Rozhodnuti Cinf témet vzdy
bez zbyteCnych prutaht a jasné je formuluje, pfi¢emz je opird o ziskané a podlozené
informace a fakta. Pfijim4 samostatna efektivni rozhodnuti i ve zcela mimofadnych
situacich, za né€Z oteviené nese odpoveédnost.

VétSinou ochotné pfijimd nové piistupy, mySlenky, plany Cinnosti nebo rozhodnuti,
podporuje pouziti alternativnich postupt. VétSinou se prizpusobi zménam bez obtizi
abez vlivu na jeho vykon. VétSinou piekraCuje pozadovany standard a projevuje
predvidavost, nadhled, zvazuje kratkodobé i dlouhodobé dusledky svych rozhodnuti.
Casto provadi analytické rozbory nebo i jejich kombinace, usiluje o pozitivni feSeni
pfijatelné pro vSechny zucastneéné, udrzuje si objektivitu. Rozhodnuti €ini vétSinou bez
zbyteCnych pritaht a jasné je formuluje, pficemz je opird o dodané informace a fakta.
Pfijim4 vétSinou samostatnd rozhodnuti, za néZ nese odpovédnost.

Piijim4 nové piistupy, myslenky, plany innosti nebo rozhodnuti. Casto se piizptisobi
zménam bez obtizi, k dosahovani standardniho vykonu muze vyzadovat kratkodobou
adaptaci nebo i asistenci. Pro dosaZeni stanovenych cila spiSe voli obvyklé postupy
a metody. Dosahuje pozadovaného standardu a jednd s nadhledem, predvidd a zvaZuje
disledky svych rozhodnuti, kterd je béZné schopen Cinit na zdkladé predchozi analyzy.
Snazi se o dosaZeni pozitivniho feSeni pro vSechny zucastnéné. Je schopen samostatné

rozhodovat a nevyhybd se odpovédnosti za pfijatd rozhodnuti.

Je-li o to pozddén, vétSinou pfijima nové piistupy, mySlenky, pldny Cinnosti nebo
rozhodnuti. Zménam se pfizpusobi, k dosahovani standardniho vykonu miize vyzadovat
kratkodobou adaptaci nebo i asistenci. Pro dosaZeni stanovenych cili bézné voli
obvyklé postupy a metody. VétSinou dosahuje poZadovaného standardu a snazi se
jednat s nadhledem, predvidat a zvazovat dusledky svych rozhodnuti, ktera je vétSinou
schopen Cinit na zdklad€ predchozi analyzy. Snazi se o dosaZeni pozitivniho feSeni pro
vSechny zucastnéné. Obvykle je schopen samostatn€é rozhodovat a vétSinou se
nevyhybda odpovédnosti za ptijatd rozhodnuti.

Ziidka pfijima nové ptistupy, mySlenky, plany €innosti nebo rozhodnuti, a to i pfesto,
Ze je o to pozadan. Ziidka se piizpusobi zménam, k dosahovani standardniho vykonu
vyzaduje dlouhodobou adaptaci, a to i pfes to, Ze je mu poskytovdna asistence.
Pro dosaZeni stanovenych cilti pouZiva jen obvyklé postupy, jejichz vytyCeni bézné
vyzaduje. Ziidka projevuje kreativitu, poZadovaného standardu dosahuje obtiZng,
1 presto, Ze je mu poskytnuta asistence. Ziidka projevuje nadhled ¢i predvidavost.
Sva rozhodnuti Casto Cini bez predchozi analyzy jejich disledkli. Pro dosaZzeni
pozitivniho feSeni Casto vyZzaduje asistenci. Neduvéfuje si pfi piijimani samostatnych
rozhodnuti, potfebuje oporu. Casto se vyhybd odpovédnosti za piijatd rozhodnuti.

VIII




Manazerské dovednosti — jde-li o predstaveného, resp. vedouciho zaméstnance

4

Utvari dspéSné pracovni skupiny, podporuje tymovou praci a svou angazovanosti
k nf ostatni motivuje, ¢imz ziskdva pfirozenou autoritu. Vhodné uplatiiuje podil
ptimych podfizenych na rozhodovani. Vyuziva Sirokou $kalu motivacnich prostredk,
Jjimiz podfizenym vytvafi systém podpory k plnému vyuZiti jejich schopnosti
a dovednosti. Podfizenym vZdy stanovuje cile odpovidajici metodé¢ SMART
(specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné a terminované). Plnéni dkold tdtvaru
je vzdy zabezpeCeno i v dobé nepfitomnosti zaméstnance odpoveédného za danou

agendu.

Je schopen utvéfet dspéSné pracovni skupiny, podporuje tymovou prici a svou
angazovanosti k ni ostatni motivuje. Uplatiiuje podil pfimych podfizenych
na rozhodovéni. Vyuzivd vice motivacnich prostfedkl, jimiz podfizenym vytvari
systém podpory k vyuziti jejich schopnosti a dovednosti. Podfizenym vétSinou
stanovuje cile odpovidajici metodé SMART (specifické, méfitelné, akceptovatelné,
redlné

a terminované). Plnéni dkoll dtvaru je vétSinou zabezpeceno i v dobé nepiitomnosti
zamestnance odpoveédného za danou agendu.

Je schopen utvéret funkCni pracovni skupiny, jejichZ tymovou praci aktivné podporuje.
Vétsinou uplatiiuje podil ptimych podfizenych na rozhodovani. Je schopen vyuzivat
hlavni motivacni prostredky, jimiZ podiizenym vytvaii systém podpory k vyuZiti jejich
schopnosti a dovednosti. Podfizenym stanovuje cile odpovidajici metodé¢ SMART
(specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné a terminované). Plnéni tkola dtvaru je
zabezpeceno i v dob& nepifitomnosti zamestnance odpoveédného za danou agendu.

Vétsinou je schopen utvéfet funkcni pracovni skupiny, jejichZ tymovou praci
podporuje. Pfimym podiizenym obvykle ponechivd mensi podil na rozhodovani.
Je schopen vyuZzivat nekteré motivacni prostiedky, jimiZ podfizenym vytvari systém
podpory k vyuziti jejich schopnosti a dovednosti. Podfizenym obvykle nestanovuje cile
odpovidajici metodé SMART (specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné
a terminované). PInéni tkoll dtvaru v dob& nepfitomnosti zaméstnance odpoveédného
za danou agendu obvykle neni zabezpeceno.

Nedafii se mu utvéret funk¢ni pracovni skupiny. ObtiZné pfijimé principy tymové préce.
Neni schopen piili§ vyuZzivat motivacni prostfedky, kterymi by podfizenym vytvofil
systém podpory k vyuZiti jejich schopnosti a dovednosti. Podfizenym obvykle
nestanovuje cile odpovidajici metodé SMART (specifické, méfitelné, akceptovatelné,
redlné a terminované). Plnéni ukold dtvaru v dobé nepfitomnosti zameéstnance
odpovédného za danou agendu neni zabezpeceno.




I1I.

Hodnocena oblast: Vykon statni sluzby, resp. prace z hlediska spravnosti, rychlosti
a samostatnosti v souladu se stanovenymi individualnimi cili

Kvalita vykonu statni sluzby, resp. prace

4

Sveérené tkoly vzdy plni v maximdlni shod€ se zaddnim, ve stanovenych lhitach
a na pozadované odborné drovni. Jeho vystupy jsou vypracovany s vysokou peclivosti
a s dirazem na jednotlivé detaily, které podtrhuji celkovy dojem z odvedené prace.
Vystupy se nevraci k piepracovdni. Postupuje pldnované i v piipad€ naléhavych
termind, ma pfipraveny alternativy pro pfipad neocekdvanych komplikaci.

Svéfené ukoly plni ve shod€ se zadanim, ve stanovenych lhatich a témér vzdy
na pozadované odborné urovni. Jeho vystupy jsou vypracoviny s vysokou peclivosti
s dirazem na detaily. Témér nikdy se vystupy nevraci k prepracovani. Postupuje
planované vétSinou i v piipadé naléhavych termint, je schopen se pfizpusobit
neoCekdvanym komplikacim.

Svéfené tkoly plni ve shodé se zadanim, ve stanovenych lhitdch a na pozadované
odborné drovni. Jeho vystupy jsou vypracovany s peclivosti s ohledem na detaily.

Vystupy se v minimu piipadd vraci k pfepracovani. Postupuje planované a byva
schopen se pfizpusobit neoCekdavanym komplikacim.

Svéfené dkoly plni vétSinou ve shod€ se zaddnim a ve stanovenych lhiatich. Jeho
vystupy jsou vypracovany s peclivosti, vétSinou s ohledem na detaily, obCas muze
vyzadovat asistenci. Vystupy se obcCas vraci k pfepracovdni. Vé&tSinou postupuje
planované, ne vZdy je ovSem schopen se pfizpusobit neoekavanym komplikacim.

Svétené ukoly neplni Casto ve shodé se zaddnim, mnohdy s neplnénim stanovenych
lIhat. Jeho vystupy jsou vypracovany neduasledné, asto pouze ramcové bez ohledu
na detaily. Casto vyZzaduje asistenci. Ziidkakdy postupuje pldnovang, obtizné
se piizpusobuje neocekdavanym komplikacim.

Mnozstvi plnénych sluzebnich, resp. pracovnich tkolu a sluzebni, resp. pracovni tempo

4

I v obtiZnych situacich ma rozvrZeny jednotlivé dkoly a pfi jejich provadéni postupuje
systematicky. I ve velmi sloZitych pfipadech ma pfehled o tom, jak v praci pokrocil,
o dosazeném pokroku informuje vedent, je-li to Zddouci. Je schopen nezévisle dspéSné
fidit nebo provadeét vice projektt ¢i dkolu zaroven, a to i v komplikovanych situacich a
ve velmi naléhavych terminech. Vykondvd statni sluZbu, resp. praci systematicky,
spolehlive a fadn€, vysoko nad ramec standardi kvality uplatiiovanych v daném tradu,
a to i pfi zpracovavani obtiznych a komplexnich tkold.

I v obtiZnych situacich ma rozvrZeny jednotlivé ukoly a pfi jejich provadéni postupuje
systematicky. M4 prehled o tom, jak v praci pokrocil; je-li to Zadouci, o dosazeném
pokroku informuje vedeni. Je schopen nezavisle dspésné fidit nebo provadét vice nez
jeden projekt ¢i kol zdroven. Vykondva statni sluzbu, resp. praci spolehlivé a fadné,
nad ramec standardd kvality uplatiovanych v daném ufadu, a to vétSinou
i pfi zpracovani obtiZnych a komplexnich tkolu.

M4 rozvrzeny jednotlivé udkoly a pii jejich provddéni postupuje systematicky,
ma prehled o tom, jak v prici pokroc€il; o dosaZzeném pokroku informuje vedeni, je-li
to Zaddouci. VétSinou je schopen dspéSné fidit nebo provadét vice neZ jeden projekt
¢i ukol zaroven, a to bez dalsi asistence. Vykondva stitni sluzbu, resp. praci spolehlivé
a fadn¢ v souladu se standardy kvality uplatiiovanymi v daném dradu.

Mad rozvrZzeny jednotlivé ukoly a pfi jejich provadeni postupuje vetSinou systematicky,
ma piehled o tom, jak v prici pokrocil; o dosaZzeném pokroku informuje vedeni, je-li
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to Zddouci. VétSinou je schopen fidit nebo provadét vice nez jeden projekt ¢i ukol
zéaroven, nékdy ov§em vyzZaduje asistenci. VétSinou vykondva statni sluzbu, resp. praci
spolehlivé a fddné v souladu se standardy kvality uplatiovanymi v daném ufadu, nékdy
ovSem vyZaduje asistenci.

0 | Obvykle nemd rozvrZeny jednotlivé tkoly, pfi jejich provadéni ziidkakdy postupuje
systematicky, pfili§ nesleduje, jak v praci pokrocil, o svém pokroku vedeni informuje
ziidkakdy, i kdyZ by to bylo Zddouci. Ziidkakdy je schopen dspé$né fidit nebo provadét
vice nez jeden projekt Ci tikol, pokud mu neni poskytnuta dalsi asistence. Prili§ neusiluje
0 to, aby stétni sluzbu, resp. prici vykondval spolehlivé a fddn¢€ v souladu se standardy
kvality uplatiovanymi v daném turadu. Zfidkakdy je toho schopen, pokud mu neni
poskytnuta dal3i asistence.

Analyza a reSeni problému

4 | VSechny problémy analyzuje sprdvné, sprdvné je vyhodnoti a navrhne redlné feseni,
ato i v obtiZznych situacich. Je schopen identifikovat, navrhnout a srozumitelng
prezentovat realizovatelnd feSeni, vetné€ jejich vyhod a nevyhod, a to i ve sloZitych
a komplexnich situacich. Je schopen implementovat feSeni a podle potieby je
prizptsobit zménénym podminkam, a to i ve sloZitych a komplexnich situacich. Pokud
je to nezbytné, pfijme opatfeni, kterd zamezi znovuobjeveni problému.

3 | Obvykle problémy analyzuje spravné, a to obvykle i ty sloZité. Spradvné je vyhodnoti
a navrhne redlné teSeni. I ve slozitych a komplexnich situacich je vétSinou schopen
identifikovat, navrhnout a srozumitelné prezentovat realizovatelnd feSeni vetné jejich
vyhod anevyhod. I ve slozitych a komplexnich situacich je vétSinou schopen
implementovat feseni a podle potieby je pfizpusobit zménénym podminkam.

2 | Spravné analyzuje problémy a je schopen navrhovat redlnd feSeni. Je schopen
identifikovat, navrhnout a srozumiteln€ prezentovat realizovatelnd feSeni. Je schopen
implementovat feSeni a podle potieby je pfizpusobit zménénym podminkam.

1 | VétSinou sprdvné zanalyzuje dany problém a je schopen navrhnout redlné feSeni.
Vétsinou je schopen identifikovat, navrhnout a prezentovat realizovatelnd feSeni.
Vétsinou je schopen implementovat feSeni a podle potieby je pfizpisobit zménénym
podminkam. Obcas mize vyzadovat asistenci.

0 | Ziidkakdy sprdvné zanalyzuje dany problém a navrhne redlné feSeni. Ziidkakdy
je chopen identifikovat, navrhovat a prezentovat realizovatelnd feSeni. Ziidkakdy
je schopen implementovat feSeni a podle potieby je prizpusobit zménénym
podminkdm. Obvykle je nezbytné poskytnuti asistence.

Organizovani, rizeni, kontrolovani a hodnoceni vykonu statni sluzby podrizenych
statnich zaméstnancua a organizovani, rizeni, kontrolovani a hodnoceni vykonu prace
podrizenych zaméstnancu v pracovnim poméru - jde-li o predstaveného, resp. vedouciho
zameéstnance

4 | Pracuje koncepcné, ukoly pravidelné rozdéluje, kontrola je nedilnou soucésti jeho ridici
Cinnosti. V piipad€ neplnéni ukolu vZdy pfijima potiebnd opatieni k zabezpeceni jeho
splnéni ve stanovené lhuté a kvalité. Objektivné a spravedlivé hodnoti podfizené a s
vysledky hodnoceni je detailné seznamuje.

3 | VétSinou pracuje koncepcné, tkoly pravidelné rozdéluje a kontroluje jejich plnéni.
V piipad€ neplnéni dkolu vétSinou pfijimd potfebnd opatfeni k zabezpeceni jeho
splnéni ve stanovené lhaté a kvalité. Objektivné a spravedlivé hodnoti podiizené
a s vysledky hodnoceni je seznamuje.
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2 | Ukoly obvykle rozdéluje a kontroluje jejich plnéni. V pifpadé neplnéni tikolu pfijima
potiebna opatieni k zabezpeceni jeho splnéni ve stanovené 1haté a kvalité. Objektivné
hodnoti podiizené a s vysledky hodnoceni je seznamuje.

1 | Obcas se mu nedaii rozdélit tikoly a kontrolovat jejich plnéni. V pfipad¢€ nesplnéni
ukolu se snaZzi pfijmout potfebnd opatieni k zabezpeleni jeho splnéni ve stanovené
Ihate a kvalité. VétSinou objektivné hodnoti podfizené a s vysledky hodnoceni
je vetSinou seznamuje.

0 | V organizacnich schopnostech vykazuje znacné vykyvy, ikoly rozdé€luje nekoncepCné,
Casto opomiji kontrolu jejich plnéni. V ptipad€ neplnéni ukolu nepfijim4 potiebna
opatfeni k zabezpeCeni jeho splnéni ve stanovené lhuté a kvalit€. Hodnoceni svych
podfizenych Casto provadi ledabyle bez durazu na objektivni skuteCnosti.

Zdroj: SluZebni predpis €. 3/2019 generalniho feditele (2019)
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Ptiloha 5 Formulaf sluZebniho hodnoceni predstaveného a fadového zam¢stnance

SLUZEBNi HODNOCENIi STATNIHO ZAMESTNANCE - PREDSTAVENEHO

podle § 155 odst. zakona o statni sluzbé
jméno, popf. jména, piijmeni, popf. akademicky titul statniho zaméstnance evidencni Cislo
sluzebni oznaéeni obor popf. obory statni sluzby platova tfida

sluzebni Gfad a sluzebni misto vEetné jeho organizacniho zafazeni

hodnocené obdobi od do

sluzebni oznadeni, jméno, popi. jména, pfijmeni, popf. akademicky titul hodnotitele sluzebni misto v€etné jeho organizacniho zarazeni

A. HODNOCENE OBLASTI

l. Znalosti

K hodnoticimu kritériu doplrite slovni hodnoceni.

Znalost pravnich predpist, stanovenych postupt, narokt a pravidel potfebnych pro vykon statni
sluzby

Celkova klasifikace plnéni oblasti .

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4
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Il. Dovednosti

K jednotlivym hodnoticim kritériim doplfite slovni hodnoceni a bodovou klasifikaci.

1. Komunikac¢ni dovednosti

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

2. Socialni dovednosti

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

3. Osobni pfistup

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

4. Manazerské dovednosti

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

Celkova klasifikace plnéni oblasti II.

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4
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lll. Vykon statni sluzby z hlediska spravnosti, rychlosti a samostatnosti
v souladu se stanovenymi individualnimi cili

K jednotlivym hodnoticim kritériim doplrite slovni hodnoceni a bodovou klasifikaci.

1. Kvalita vykonu statni sluzby

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

2. Mnozstvi plnénych sluzebnich Ukoli a sluzebni tempo

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

3. Analyza a feSeni problému

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

4. Organizovani, fizeni, kontrolovani a hodnoceni vykonu statni sluzby podfizenych statnich

zaméstnancl a organizovani, fizeni, kontrolovani a hodnoceni vykonu prace podfizenych
zaméstnancu

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

Celkova klasifikace plnéni oblasti III.

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4
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B. STANOVENI INDIVIDUALNICH CiLU PRO DALSi OSOBNI
ROZVOJ STATNIHO ZAMESTNANCE
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C. ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

Statni zameéstnanec dosahoval v hodnoceném obdobi ve statni sluzbé

VYNIKAJICI [ VELMIDOBRE | DOBRE |DOSTACUJICI| NEVYHOVUJICI !
vysLepky [ VYSLEDKY 1yysiepky| VYSLEDKY |  VYSLEDKY

Vysledek sluzebniho hodnoceni vyjadieny bodovou klasifikaci

S ohledem na dosazeny vysledek sluzebniho hodnoceni doporuCuji statnimu
zaméstnanci osobni pfiplatek

pfiznat — zvysit — snizit — odejmout - ponechat v nezménéné vysi?

Stavajici osobni priplatek Navrhovany osobni pfiplatek

[]"- S ohledem na nize uvedené diivody navrhuiji statniho zaméstnance povazovat
za vynikajiciho, véeobecné uznavaného odbornika?.

\ dne

Podpis hodnotitele

Sluzebni oznageni, jméno, popf. jména, pfijmeni, popf. akademicky titul osoby, podpis
Vv jejiz sou€innosti nebo po projednani se kterou 1) je sluzebni hodnoceni provedeno

\ dne

[] - Statni zaméstnanec je vynikajicim, véeobecné& uznavanym odbornikem?.

Sluzebni oznaéeni, jméno, popf. jména, pfijmeni, popf. akademicky titul sluzebniho organu podpis

\ dne

PFilohy ke sluzebnimu hodnoceni

1) Hodici se vhodné zvyraznéte
2) § 144 zakona €. 234/2014 Sb. ve spojeni s § 131 odst. 2 zakona &. 262/2006 Sb. a § 6 odst. 2 nafizeni viady &. 36/2019 Sb.
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Pouceni:

Podle § 156a zdkona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni zékona ¢. 35/2019 Sb., muZe statni zaméstnanec podat proti
sluZzebnimu hodnoceni namitky do 15 dnd ode dne sezndameni se sluZebnim hodnocenim. Namitky se podavaji pisemné
sluZzebnimu organu, musi z nich byt z'ejmé, proti jaké &asti sluZebniho hodnoceni sméiuji, a musi obsahovat odtivodnéni
nesouhlasu se sluZzebnim hodnocenim a navrh zplisobu upravy sluZzebniho hodnoceni. Namitky, z nichZ neni z'ejmé, proti jaké
&asti sluZebniho hodnoceni sméruji, nebo namitky, u nichZ chybi odtivodnéni nesouhlasu se sluZebnim hodnocenim nebo ndvrh
zpusobu dpravy sluZebniho hodnoceni, sluZebni organ zamitne jako nedtivodné. Proti upravenému sluZzebnimu hodnoceni nelze
podat dalsi namitky. Namitky proti sluZebnimu hodnoceni nemtiZe podat naméstek pro statni sluzbu, statni tajemnik, vedouci
sluzebniho dradu, ktery nema nadfizeny sluZebni urad, vedouci sluZebniho duradu, ktery je bezprostredné podiizen ministerstvu,
nameéstek pro fizeni sekce a personalni reditel sekce pro statni sluzbu.

\ dne

Podpis hodnoceného statniho zaméstnance

Pomucka pro hodnotitele

Vysledek sluzebniho hodnoceni statniho zaméstnance se vypocita podle vzorce:

V=02xA+02xB+0,6xC

kde

V je vysledek sluzebniho hodnoceni statniho zamé&stnance
A je poCet bodil ziskanych klasifikaci za hodnocenou oblast €. I. znalosti,
B je pocet bodl ziskanych klasifikaci za hodnocenou oblast ¢. II. dovednosti,

C je pocet bodl ziskanych klasifikaci za hodnocenou oblast €. Ill. vykon statni sluzby z hlediska
spravnosti, rychlosti a samostatnosti v souladu se stanovenymi individualnimi cili.

Zpusob urceni slovniho vyjadreni vysledku sluzebniho hodnoceni

VYNIKAJICI VELMI DOBRE DOSTACUJICI | NEVYHOVUJICI
vysledky DOBRE vysledky vysledky vysledky
vysledky
alespon 3,5 alespon 2,5 bodu | alesponi 1,5 bodu | alespon 0,5 bodu | méné nez 0,5 bodu
bodu a méné nez 3,5|a méné nez 2,5|a méné nez 1,5
bodu bodu bodu

Horni hranice osobniho pfiplatku ve vazbé na vysledek sluzebniho hodnoceni

Vysledek Osobni pfiplatek
sluzebniho
hodnoceni
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VYNIKAJICI

nesmi byt vy$si nez 50 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do
které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu

VELMI DOBRE

nesmi byt vy$si nez 40 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do
které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu

nesmi byt vy$si nez 30 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do

DOBRE které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu
DOSTACUJICI nesmi byt vy$si nez 10 % platového tarifu nejvy$siho platového stupné v platové tiidé, do
které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu
NEVYHOVUJICi nelze pfiznat; takovému statnimu zaméstnanci se pfiznany osobni pfiplatek odejme

Osobni pfiplatek az do vyse 100 % platového tarifu nejvy$siho platového stupné v platové tiidé, do které je
zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu, Ize pfiznat statnimu zaméstnanci,
ktery je vynikajicim, vSeobecné uznavanym odbornikem, vykonava statni sluzbu na sluzebnim misté zafrazeném
do 10. az 16. platové tiidy, dosahoval ve statni sluzbé vynikajicich vysledk( a v hodnocené oblasti znalosti
byl klasifikovan 4 body.
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SLUZEBNi HODNOCENIi STATNIHO ZAMESTNANCE

podle § 155 odst. zakona o statni sluzbé
jméno, popf. jména, piijmeni, popf. akademicky titul statniho zaméstnance evidencni Cislo
sluzebni oznaéeni obor popf. obory statni sluzby platova tfida

sluzebni Gfad a sluzebni misto vEetné jeho organizacniho zafazeni

hodnocené obdobi od do

sluzebni oznadeni, jméno, popi. jména, pfijmeni, popf. akademicky titul hodnotitele sluzebni misto v€etné jeho organizacniho zarazeni

A. HODNOCENE OBLASTI

l. Znalosti

K hodnoticimu kritériu doplrite slovni hodnoceni.

Znalost pravnich predpist, stanovenych postupt, narokt a pravidel potfebnych pro vykon statni
sluzby

Celkova klasifikace plnéni oblasti .

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4
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Il. Dovednosti

K jednotlivym hodnoticim kritériim doplfite slovni hodnoceni a bodovou klasifikaci.

1. Komunikac¢ni dovednosti

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

2. Socialni dovednosti

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

3. Osobni pfistup

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

Celkova klasifikace plnéni oblasti II.

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4
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lll. Vykon statni sluzby z hlediska spravnosti, rychlosti a samostatnosti
v souladu se stanovenymi individualnimi cili

K jednotlivym hodnoticim kritériim doplrite slovni hodnoceni a bodovou klasifikaci.

1. Kvalita vykonu statni sluzby

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

2. Mnozstvi plnénych sluzebnich Ukoli a sluzebni tempo

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

3. Analyza a feSeni problému

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4

Celkova klasifikace plnéni oblasti III.

Klasifikace 0, 1, 2, 3, 4
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B. STANOVENI INDIVIDUALNICH CiLU PRO DALSi OSOBNi
ROZVOJ STATNIHO ZAMESTNANCE
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C. ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

Statni zameéstnanec dosahoval v hodnoceném obdobi ve statni sluzbé

~

VYNIKAJICI [ VELMIDOBRE | DOBRE |DOSTACUJICI| NEVYHOVUJICI
vysLepky [ VYSLEDKY 1yysiepky| VYSLEDKY |  VYSLEDKY

Vysledek sluzebniho hodnoceni vyjadieny bodovou klasifikaci

S ohledem na dosazeny vysledek sluzebniho hodnoceni doporuCuji statnimu
zaméstnanci osobni pfiplatek

pfiznat — zvys$it — snizit — odejmout - ponechatv nezménéné vysi?

Stavajici osobni priplatek Navrhovany osobni pfiplatek

[]"- S ohledem na nize uvedené diivody navrhuiji statniho zaméstnance povazovat
za vynikajiciho, v8eobecné uznavaného odbornika?.

\Y dne
Podpis hodnotitele
Sluzebni oznageni, jméno, popf. jména, pfijmeni, popf. akademicky titul osoby, podpis
v jejiz sou€innosti je sluzebni hodnoceni provedeno
\Y dne

[]"- Statni zaméstnanec je vynikajicim, véeobecné& uznavanym odbornikem?.

Sluzebni oznaéeni, jméno, popf. jména, pfijmeni, popf. akademicky titul sluzebniho organu podpis

\ dne

PFilohy ke sluzebnimu hodnoceni

Pouceni:
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Podle § 156a zdkona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni zékona ¢. 35/2019 Sb., muZe statni zaméstnanec podat proti
sluZzebnimu hodnoceni namitky do 15 dnd ode dne sezndameni se sluZebnim hodnocenim. Namitky se podavaji pisemné
sluZzebnimu organu, musi z nich byt z'ejmé, proti jaké &asti sluZebniho hodnoceni sméiuji, a musi obsahovat odtivodnéni
nesouhlasu se sluZzebnim hodnocenim a navrh zplisobu upravy sluZzebniho hodnoceni. Namitky, z nichZ neni z'ejmé, proti jaké
&asti sluZebniho hodnoceni sméruji, nebo namitky, u nichZ chybi odtivodnéni nesouhlasu se sluZebnim hodnocenim nebo ndvrh
zpusobu dpravy sluZebniho hodnoceni, sluZebni organ zamitne jako nedtivodné. Proti upravenému sluZzebnimu hodnoceni nelze
podat dalsi namitky. Namitky proti sluZebnimu hodnoceni nemtiZe podat naméstek pro statni sluzbu, statni tajemnik, vedouci
sluzebniho dradu, ktery nema nadfizeny sluZebni urad, vedouci sluZebniho duradu, ktery je bezprostredné podiizen ministerstvu,
nameéstek pro fizeni sekce a personalni reditel sekce pro statni sluzbu.

\ dne

Podpis hodnoceného statniho zaméstnance

1) Hodici se vhodné zvyraznéte
2) § 144 zakona &. 234/2014 Sb. ve spojeni s § 131 odst. 2 zakona &. 262/2006 Sb. a § 6 odst. 2 naiizeni viady &. 36/2019 Sb..

Pomucka pro hodnotitele

Vysledek sluzebniho hodnoceni statniho zaméstnance se vypocita podle vzorce:

V=02xA+02xB+0,6xC

kde

V je vysledek sluzebniho hodnoceni statniho zamé&stnance
A je poCet bodil ziskanych klasifikaci za hodnocenou oblast €. I. znalosti,
B je pocet bodl ziskanych klasifikaci za hodnocenou oblast ¢. II. dovednosti,

C je pocet bodl ziskanych klasifikaci za hodnocenou oblast €. Ill. vykon statni sluzby z hlediska
spravnosti, rychlosti a samostatnosti v souladu se stanovenymi individualnimi cili.

Zpusob urceni slovniho vyjadreni vysledku sluzebniho hodnoceni

VYNIKAJICI VELMI DOBRE DOSTACUJICi | NEVYHOVUJICI
vysledky DOBRE vysledky vysledky vysledky
vysledky
alespon 3,5 alespon 2,5 bodu | alesponi 1,5 bodu | alespon 0,5 bodu | méné nez 0,5 bodu
bodu a méné nez 3,5|a méné nez 2,5|a méné nez 1,5
bodu bodu bodu

XXV




Horni hranice osobniho pfiplatku ve vazbé na vysledek sluzebniho hodnoceni

Vysledek Osobni pfiplatek
sluzebniho
hodnoceni
— 7o . - . ~ PUTTRY
VYNIKAJICI nesmi byt vy$si nez 50 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do

které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu

nesmi byt vy$si nez 40 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do

VELMI DOBRE které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu

nesmi byt vy$si nez 30 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do

DOBRE které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu
DOSTACUJICI nesmi byt vy$si nez 10 % platového tarifu nejvy$siho platového stupné v platové tiidé, do
které je zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu
NEVYHOVUJICi nelze pfiznat; takovému statnimu zaméstnanci se pfiznany osobni pfiplatek odejme

Osobni pfiplatek az do vyse 100 % platového tarifu nejvy$siho platového stupné v platové tiidé, do které je
zafazeno sluzebni misto, na kterém statni zaméstnanec vykonava statni sluzbu, Ize pfiznat statnimu zaméstnanci,
ktery je vynikajicim, vSeobecné uznavanym odbornikem, vykonava statni sluzbu na sluzebnim misté zafrazeném
do 10. az 16. platové tiidy, dosahoval ve statni sluzbé vynikajicich vysledk( a v hodnocené oblasti znalosti
byl klasifikovan 4 body.

Zdroj: Sluzebni predpis €. 1/2019 stdtniho tajemnika ministerstva vnitra, 2019
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Piiloha 6 Informace k hodnoceni vykonu zaméstnancii za FU pro hlavni mésto Prahu

GENER'ALNI FINANCNI REDITELSTVI @ 0] GFRO7849021
Lazarska 15/7, 117 22 Praha 1 2 . ESS

)
Sekce pravni

C. j.- 77859/21/7700-00131-202098

Vyrfizuje: Mgr. Katefina Bloudkova, Oddéleni soudnich a spravnich agend
Tel: (+ 420) 296 854 184, (+ 420) 296 852 222

E-mail: Katerina.Bloudkova@fs.mfcr.cz

ID datové schranky: pOiwj4f

Be. Michaela Kalikova
K Zahradkam 997/19
15500 Praha 5

SDELENI K ZADOSTI O INFORMACE

Generalni finanéni feditelstvi obdrzelo dne 22. 11. 2021 Vasi Zadost dle zak. &. 106/1999 Sb.,
o svobodném pristupu k informacim, ve znéni pozdéjSich predpisu, o poskytnuti nasledujicich
informaci:

1. celkovy pocet pracovniki Finanéniho Gradu pro hl. m. Prahu, vé. jeho jednotlivych
uzemnich pracovisf, za roky 2018 a z 2021 (vzdy jednotlivé, k 1. 1. kazdého roku),

2. pocet hodnocenych pracovniku z poslednich dvou plosnych hodnoceni (1. 1. 2018 -

31.12.2018a 1. 1. 2019- 30. 9. 2019),

pocet hodnoceni za roky 2018 az 2020,

4. strukturu hodnocenych pracovniki za posledni dvé plosna hodnoceni (vykonavana
funkce - fadovy pracovnik, predstaveny),

5. struktura vysledki hodnoceni podle zavér sluzebniho hodnoceni dle pozadavku vyse
(vynikajici, velmi dobré, dobré, dostacuijici, nevyhowvujici).

«

V priloze naleznete pozadované informace.

Ing. Mgr. Radim Patocka, Ph.D.
reditel sekce

Priloha )
Informace k hodnoceni za FU pro hlavni mésto Prahu.xlsx
Elektronicky a
2122021
e o v
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Informace k hodnoceni za FU pro hlavni mésto Prahu

Poéet zaméstnancu v evidenénim poétu pocet

K 1.1.2018 2258
K1.1.2019 2288
K 1.1.2020 2251
K1.1.2021 2270

Poéet hodnocenych z poslednich dvou plosnych g i hodnoceni za obdobi od
hodnoceni hioduoosel ek 2008 | 1 2201943092000
zameéstnanci v pracovnim poméru 99 95
stitni zaméstnanci 2173 2211
celkem 2272 2 306
Poéet hodnoceni za roky 2018 az 2020

Pocéet hodnoceni za rok 2018 2231

z toho plos$né hodnoceni* 2229

mimofidné hodnoceni 2

Pocet hodnoceni za rok 2019 2473

z toho plo$né hodnoceni** 2272

prvni hodnoceni 147

na Zadost zaméstnance 6

ve vazbé na nevyhovujici vysledky 2

podle potieby 35

prechodové hodnoceni 11

hodnoceni zaméstnancl v pracovnim poméru 0

Pocéet hodnoceni za rok 2020 2504

z toho plos$né hodnoceni 2306

prvni hodnoceni 115

na Zadost zaméstnance 1

ve vazbé na nevyhovuijici vysledky 0

podle potfeby 65

prechodové hodnoceni 13

hodnoceni zaméstnancii v pracovnim poméru 4

* 1. &tvrtleti roku 2018 za rok 2017

** |. &tvrtleti roku 2019 za rok 2018

Struktura hodnocenych za posledni dvé plosna - g hodnoceni za obdobi od
hodnoceni fuoduncont zasck 2018 | 4 52010 do 3092000
vedouci zameéstnanci 0 0
ostatni zaméstnanci v pracovnim poméru 99 95
predstaveni 30 336
ostatni statni zaméstnanci 1 843 1 875
celkem 2272 2 306
Struktura vysledka hodnoceni hodnoceni za rok 2018 hl(xlinzogln 3 L?%t.’ggt&%d
vynikajici vysledky 929 850
velmi dobré vysledky nebyly jesté zavedeny 789
dobré vysledky 1279 632
dostacdujici vysledky 61 31
nevyvhovujici vysledky 3 4

Zdroj: Generdlni finanéni feditelstvi (2021)
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Priloha 7 Struktura respondentt dle véku a dosazeného vzdélani

Respondent Posledni dosazené vzdélani Pozice ‘ Vék
respondenta respondenta

1 Vysokoskolské-magisterské Reditel sekce 60 a vice
5 Vysokoskolské-magisterské ?:S:;:?:;Eie sekce 26-35

3 Stiedoskolské s maturitou Reditel odboru 46-60

4 Vysokoskolské-bakaldiské Reditel odboru 46-60

5 Vysokoskolské-magisterské Reditel odboru 46-60

6 Stiedoskolské s maturitou Reditel odboru 46-60

7 Stiedoskolské s maturitou Vedouci oddélen{ 46-60

8 Stiedoskolské s maturitou Vedouci oddélen{ 46-60

9 Vysokoskolské-magisterské Vedouci oddéleni 26-35

10 Stiedoskolské s maturitou Vedouci oddéleni 46-60

11 StiedoSkolské s maturitou Vedouci oddéleni 60 a vice
12 Vysokoskolské-magisterské Vedouci oddéleni 36-45

13 Stiedoskolské s maturitou Vedouci oddéleni 46-60

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 8 Odpovédi respondenta €. 1

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢. 1

Na jakém useku dané organizace
vykondvite svou ¢innost a jakou konkrétni
pozici zastavate?

Reditel sekce Uzemniho pracovisté
financniho uradu.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této

Otazka €.2 | organizace? 38 let.
Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
Otazka ¢. 3 |—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké je | 60 a vice let. Vysokoskolské (Ing.).
Vase posledni dosazené vzdélani?
Nebyl, myslim, Ze by bylo tfeba
Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako mnohem vice pfipravovat hodnotitele
Otazka ¢. 4 |hodnotitel dostate¢né proskolen/a na na proces hodnoceni a hodnotici
systém hodnoceni pracovniho vykonu rozhovor zvlasté. Urcité je tieba Skolit
zameéstnancu ve Vasi organizaci? aktualizace hodnoceni pracovnikd.
Souhlasite s nastavenou délkou obdobf pro | 2 roky je prilis dlouha doba pro
Otazka & 5 | hodnoceni pracovniho vykonu hodnoceni pracovnikd. Mél by byt
zaméstnancu ve Vasi organizaci? kladen dtraz i na hodnoceni
pracovnik(l za jednotlivé mésice.
. . ) . Nesouhlasim, je sice pohodIné pro tak
Souhla§1te s podminkami hodnocencl a velkou organizaci, ale neni realné,
Otazka ¢. 6 |5 Principem hodnoceni zaméstnancu ve protoZe musi existovat interakce po
Vasi organizaci? hodnoceni. Jedna se tedy o
administrativni tkon.
Pro hodnotitele moZnost zamyslet se
nad vykony pracovnik( ve sledovaném
. . . . obdobi, eventualné pochvalit
Otizka &7 on(;l:)lt ;r;?;r:Jete }Vlyznam hg)}cllngcenl Pro | pracovnika nebo zamyslet se nad
Pro hodnocencho fesenim problémd a motivovat
pracovniky.
Pro hodnocené zpétna vazba,
spokojenost v praci a posun.
Otézka ¢. 8 |V ¢em spatfujete silné stranky hodnoceni? | ZvySuje efektivitu prace a neni tolik

¢asoveé narocné.
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Otazka ¢. 9

V Cem spatiujete slabé stranky hodnoceni?

Neumoznuje, aby probéhly vsechny
procesy hodnoceni. Neni veden
dostatecné hodnotici rozhovor.

Otazka ¢. 10

Jak pfistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individualnich cila?

V této organizaci se jedna hlavné

v posledni dobé o formalismus. V dobé
pandemie se neorganizuji témér zadné
vzdéldvaci akce a v pribéhu roku se
méni i priority organizace.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zaméstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Urcité ne, nebylo by dost mozné
srovnavat vykony pracovnikd a bylo by
to pomérné hodné subjektivni.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skalou
hodnoceni?

Pro nasi organizaci ano.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zameéstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Rozhodné ano. Lépe by se vedl i
hodnotici rozhovor.

Otazka ¢. 14

PovaZzujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Ano, ale v nasi organizaci je veden
hodné formalné, coz je chyba.

Otazka ¢. 15

M3, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnanct vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

V nasi organizaci nema, jedna se spise
o formalitu.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zménit, o co
by se jednalo?

Zavést sebehodnoceni a pro vedouci
pracovniky zavést psychotesty jiz pri
vybérovém fizeni, kde by se zjistilo, zda
jsou schopni oteviené komunikace

s podtizenymi pracovniky. Dliraz na
proskoleni hodnotitel(l v procesu
hodnoticich rozhovor(. Hodnoceni
pracovnik(l uskutecriovat ¢astéji.

Zdroj: Vlastni zpracovéni (2021)
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Priloha 9 Odpovédi respondenta €. 2

Otazky

Odpovéd’ respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Zastupce feditele sekce, reditel
odboru vymeéfovaciho pravnickych
osob.

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

11 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

26-35 let. Vysokoskolské (Ing.).

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Nebyl jsem dostate¢né proskolen,
spiSe mée jedno jediné Skoleni pred
mnoha lety vystraSilo a mél jsem
poté z hodnoceni pracovniku
negativni dojem. Déle byly zasilany
pouze metodické texty. Myslim, Ze
by se mélo Skolit mnohem vice a
hlavné by mély byt prabézné
tréninky pro hodnotitele.

Otazka ¢.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Nesouhlasim, mé€lo by byt jednou
za rok a pribézné by se méli

pracovnici hodnotit a méla by byt
provadéna prubézné zpétna vazba.

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

Nesouhlasim, je velmi formdlni a
neodrazi realitu, slovni hodnoceni
se neodrazi ve findlnim
vyhodnoceni, mél by byt kladen
mnohem vétsi diraz na chovani
pracovnikt. Chybi automatizace
vysledkt vykonnosti pracovnik,
z niZ by se mohlo celé obdobi
Cerpat.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Hodnotitelé — uvédomeni stavu
vykonnosti a silnych a slabych
stranek pracovniki a jejich feSeni a
pfijiméni opatfeni.

Hodnoceni — zpétnd vazba
vykonnosti mé€la by byt i
sebereflexe.
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V Cem spatfujete silné stranky

Zpétnd vazba vykonnosti,

Otazka ¢. 8 |hodnoceni? uveédomeni si prekazek a ndvrhy na
jejich fesend.
Schazi prubézné automatizované
informace o vykonnosti smeétujici k
Otazka ¢. 9 |V em spatfujete slabé stranky prﬁl/)éinémuvsl?dc‘)vém’ a sy§tém
hodnoceni? neni dostatecné diferencovan pro
ruznorodé typy ¢innosti. Je moc
obecny.
Cile koresponduji s ndplni price a
.. o ) s harmonogramem praci
Otirka i 10| ak pristupujete, jako }lodI{OEI;CL ke jednotlivych tsekd. 2 roky jsou
. stanoveni individudlnich cila? pfﬂ1§ dlouhy c“:asovy usek k uréeni
konkrétnich cila pfi vysoké
frekvenci zmeén. Cile se opakuji.
Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni e .. L.
Otazka ¢. 11 | zaméstnanct volnou formou pomoci Mln{malnej ako soPcast stavajictho
systému hodnoceni.
posudku?
Souhlasite s vyuZivanou kalou Viéha bodového hodnoceni by méla
Otazka ¢. 12 | hodnoceni? byt na posouzeni piimych
pfedstavenych.
Souhlasil/a byste s vyuZivdnim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
Otazka €. 13 | zaméstnanca jako soucast celkového Urcité ano.
hodnoceni?
Rozhovory by mély probihat
PovaZzujete pohovor hodnoticiho priib&€Zné a pfi pravidelném
Otazka €. 14 | g hodnocenym za piinosny? hodnoceni 1x za 2 roky by mélo
dojit ke shrnuti. M¢lo by se jednat o
spolupraci.
M4, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na Nemad vyznamny vliv, nelze
Otazka ¢. 15 rozvoj a motivaci zaméstnanct ve Vasi motivovat a neni dostatek
organizaci? prubéznych informaci.
VEtsi daraz na hodnoceni chovan{
pracovniki, na tymového ducha,
Pokud byste na systému hodnoceni ve uzptisobeni hodnoticich kritérif dle
Otizka & 16 | Vasi organizaci mohl/a néco zménit, o co riznych typd Cinnosti a vyuZiti

by se jednalo?

automatizovanych dat (databdze) o
vykonnosti jednotlivct. Vyuziti
zpétné vazby — spokojenosti
danovych subjekta.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

XXXIHI




Piiloha 10 Odpovédi respondenta €. 3

Otazky

Odpovéd respondenta

Na jakém useku dané organizace

Reditel odboru vymé&fovaciho

Otazka ¢. 1 | vykondvite svou ¢innost a jakou préavnickych osob.
konkrétni pozici zastavate?
Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
Jaky je Vas veék (do 25 let, 26 — 35 let, 36
Otazka ¢. 3 |—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké | 46-60 let, stredo3kolské.
je VasSe posledni dosazené vzdélani?
Otazka & 4 Byl/ aj§te, dle Vaseho nazoru, jako Dostacujici proSkoleni dle manudlu.
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?
Souhlasite s nastavenou délkou obdobi C .
. . Optimdlni periodicita dle mého
Otazka ¢. 5 | Pro hodnoceni pracovniho vykonu ndzoru je 1x rodné
zamgstnancu ve Vasi organizaci? ’
Ciésteéné ano.
Souhlasite s podminkami hodnoceni a Nedostatek v soucasné aplikaci
Otizka ¢. 6 | S Principem hodnoceni zaméstnancti ve hodnoceni spatrup v pomérné velké
Vasi organizaci? mife formalismu
v pfeddefinovanych oddilech
hodnoceni.
. V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
Otazka €.7 | hodnotitele a pro hodnoceného? Oboustrannd zpétna vazba.
. 5 V Cem spatfujete silné stranky Kombinace bodového a slovniho
Otazka €. 8 | hodnoceni? hodnocent.
Nevyrazna odliSnost
Otazka ¢. 9 |V em spatfujete slabé stranky pfeddefinovaného textu v aplikaci
hodnoceni? hodnoceni.
S védomim, Ze celkové portfolio
) Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke cca 45 pracovniki odboru
Otazka ¢. 10 | stanoveni individualnich cila? vykonéva stejny typ sluzebni
¢innosti.
) ‘ Hodnoceni pouze volnou formou
Uvital bystec, jako hodnotitel, hodnoceni pomoci posudku nenf
Otazka ¢. 11 | zaméstnancli volnou formou pomoci

posudku?

v podminkich pracovisteé
aplikovatelné.
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Souhlasite s vyuZivanou Skdlou

Otazka €. 12 | hodnoceni? Castecné.
Souhlasil/a byste s vyuZivdnim
. sebehodnoceni pracovniho vykonu Ano
Otazka €. 13 | zam&stnancd jako souédst celkového ’
hodnoceni?
Povazujete pohovor hodnoticiho
Otazka ¢. 14 Ano.

s hodnocenym za ptinosny?

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Nema vliv, nelze motivovat k
vyssim vykonum.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Viz predchozi body.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Prtiloha 11 Odpovédi respondenta €. 4

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Reditel odboru majetkovych dani

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

23 let, vysokoskolské, bakalar.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

46-60 let

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Nedostatecné, protozZe jsem
absolvovala jedno Skoleni pro
hodnotitele pred 6 lety a ndsledné
pouze samostudium manuélu

k aplikaci a metodické pokyny.
Chybi praktick4 a aktualizacni
Skoleni.

Otazka ¢.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Ne, ackoliv je minimum casu na
persondlni ¢innosti na izemnich
pracovistich, mé&lo by byt
hodnoceni minimdlné 1x ro¢né a
ne 1x za 2 roky.

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

V zdkladu je proces hodnoceni
vyhovujici s ohledem na velikost
organizace, ale neni k hodnoceni
spravny postoj zicastnénych
stran.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Shrnuti vysledkt prace za dané
obdobi a dohoda o stanoven{ cile
pro piisti obdobi a dohoda o
pozadavcich na vzdéldvani.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

Souhrn dosavadnich pracovnich
vysledkd, naplanovani vzdélavand,
motivace pracovniku.
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V Cem spatfujete slabé stranky

7 duvodu nedostatku ¢asu neni
mozné vénovat hodnoceni
patficnou pozornost a neni

Otazka ¢. 9 ; “ "
hodnoceni? hodnoceni dostatecné vyuZito,
nedostatecné financni prostredky
na odmeény.
B ) ) ) Je tieba cile stanovit dostatecné
Otika & 10 Jak pfistupujete, JaFO ,hOdnf’fl;eL ke piesng, aby byly splnitelné a aby
. stanoveni individudlnich cili? byly podminky pro jejich splnéni.
Je to ndrocné, formalni pfistup.
Ano, jako doplnek. Ve
formuléfich sice je prostor pro
Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni dop 11/1en1 bodového Podnocenl, alc?
. « N o . volnd forma celkového hodnoceni
Otazka ¢. 11 | zamé&stnancu volnou formou pomoci 9y "
posudku? by byla pfinosn¢jsi, ale znamenalo
' by to vétsi pripravenost pro
hodnotitele pti hodnoticim
rozhovoru.
Otizka & 12 Souhlasite:?s vyuZivanou Skdlou Je t&Zkop4dn4, znamky by
» 1 hodnocent? vyhovovaly vice.
Souhlasil/a byste s vyuZivanim ‘
. sebehodnoceni pracovniho vykonu Urcité! Byla by lepsi moZnost pro
Otazka €. 13| zaméstnanct jako souédst celkového porovnévani a pro dal$i diskusi pfi
hodnoceni? rozhovoru.
Otézka & 14 PovaZujete pohovor hodnoticiho Urgité, ale neni na n&j dostatek
. s hodnocenym za piinosny? gasového prostoru.
Ma, dle Vaéet/lo nazoru, ?odnocc:,nl’ ‘ Ano, ale maly. Je nedostatek
. 5 pracovniho vykonu zaméstnancu vliv na finanénich prostiedki a je velkd
Otazka ¢. 15 rozvoj a motivaci zaméstnancu ve Vasi pietizenost pracovniki.
organizaci?
Vyuziti sebehodnoceni a aplikovat
) ) prubézné hodnoceni, ale nen{
Pokud byste na systému hodnocent ve dostatek prostoru na persondln{
Otazka ¢. 16 | YaSi organizaci mohl/a néco zménit, 0 €0 | &innosti piedstavenych

by se jednalo?

pracovnikd, protoze se musi
vénovat ikolim zadanym
nadfizenymi organy.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 12 Odpovédi respondenta €. 5

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Odbor vymahaci — feditel odboru.

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

Od roku 1996 — 25 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

46-60, vysokoskolské- Ing.

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Myslim, Ze ano.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi

Otazka & pro hodnoceni pracovniho vykonu Ano
zamgstnancu ve Vasi organizaci?
Souhlasite s podminkami hodnoceni a

Otazka & s principem hodnoceni zaméstnancli ve | Ao

Vasi organizaci?

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Hodnotitel — rozlisi riznou droven
pracovnik.

Hodnoceny — vi, jak si ho ocenuje

nadfizeny, kde mé své slabiny, kde
by mél pfidat a zlepsit se.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

Pokud je mozno, Ze lze ptidat
mzdové prostiedky.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Pokud nejsou finan¢ni prostfedky
tak, to nikoho asi moc nezajima.
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Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Cile si urci sdm hodnoceny, ja
jenom koriguji, eventudlné
dopliuji.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Ne.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Skala bodfi by mohla byt vétii (z 5
na 10) k jednotlivym tématim.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Ano - mozné by se hodnotitel
dozvédél spoustu informaci o svych
podtizenych, jak se sami oni vidi,
jak skvéle si mysli, Ze pracuji.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Urcité — vysvétli se, kde jsou
doty¢ného slabiny, kde m4 pfidat,
kde zrychlit aj.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Ptijde mi, Ze asi moc ne. Kazdy
ocekava zvySeni osobniho piiplatku
(na to ale nejsou mzdové
prostiedky).

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Zavedeni sebehodnoceni.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 13 Odpov¢di respondenta €. 6

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢. 1

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Reditel odboru vyméfovaciho
fyzickych osob.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této

Otazka €. 2 | organizace? 20 let
o |Jakyje VaSvek (do 23 let, 26 = 35 1et, 36 | o ) e goxkolske vzdalani
Otazka ¢. 3 |—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké :
. ¥ . . iz - S maturitou.
je VasSe posledni dosazené vzdélani?
Ne, absolvovala jsem pouze jedno
Skoleni pfed mnoha lety a nasledné
Otézka &. 4 Byl/a j§te, dle Vaévehvo nazoru, jako pOsze me’todické Vpoky'ny k hodnoS:em'
hodnotitel dostatecné proskolen/a na v pisemné podobé. Uvitala bych vice
systém hodnoceni ve Vasi organizaci? Skoleni pro hodnotitele na proskoleni
hodnoticich rozhovord.
Vzhledem k pretiZzenosti hodnotitell je
Souhlasite s nastavenou délkou obdobi | délka dvou let adekvatni, ale pro lepsi
Otézka & 5 | Pro hodnoceni pracovniho vykonu management by bylo vhodnéjsi
zaméstnancl ve Vasi organizaci? hodnotit Casteji, ale je to velmi ¢asove
naroc¢né a nerealizovatelné v nasich
podminkach.
Souhlasite s podminkami hodnoceni a Vzhledem k velikosti organizace

Otizka ¢. 6 | S Principem hodnocen{ zaméstnanct ve |3 princiPem .hOd”OC?["' S?Uhlas"m-

Vasi organizaci? Vyhovuje mi formulafova forma
zpracovani online.
Hodnotitel ma prehled o vykonu
pracovnika a o jeho praci a mohl by
pracovniky motivovat, pokud by
organizace zabezpecila zdroje a

V &em spatiujete vyznam hodnoceni pro | moZnosti motivace.

Otazka ¢.7 |hodnotitele a pro hodnoceného? Hodnoceny by mohl byt motivovan
zvySenim osobniho ptiplatku, pokud
by to organizace zabezpecila. Dllezita
je konfrontace mezi hodnocenym a
hodnotitelem, kdy si mohou vse mezi
sebou vytikat.

Forma hodnoceni je pomérné
V &em spatiujete silné stranky jednoducha a online. DlleZitost
Otazka ¢. 8 | hodnoceni? hodnoticiho rozhovoru pro dalsi

spolupraci mezi hodnocenym a
hodnotitelem.
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Otazka ¢. 9

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

| ti nejlepsi pracovnici jen tézko
mohou docilit vybornych vysledkd,
pokud jsou neustale pretéZovani a je
jim neustale ménéna napln prace
vzhledem k neustalym legislativnim a
jinym zménam, viz napfiklad
kompenzacni bonusy, pausalni dan a
nemoznost konani Skoleni.

Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Cile stanovuji spiSe obecné vzhledem
k neustalym zméndam, aby mohly byt
splnitelné a terminované.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

V této situaci ne, byly by pfilis
subjektivni a pracna.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Ano, vyhovuje mi.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Nesouhlasim, byla by to dalsi agenda
pro hodnocené i pro hodnotitele a jiz
nyni nestihaji svou praci pfi nasi
vysoké fluktuaci.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Urcité ano, je to nejdulezitéjsi cast
hodnoticiho procesu.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Pokud nejsou prostredky ze strany
organizace na motivovani
zaméstnancl, neni mozné ani
zaméstnance nijak motivovat, protoze
vétsina pracovnik(l je motivovana
prave financné.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Zajistit prostredky na osobni priplatky
a ulevit tzemnim pracovistim od stéle
narUstajici agendy, ¢imZ by se i
zamezilo vysoké fluktuaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 14 Odpovédi respondenta ¢. 7

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢. 1

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Vedouci oddéleni registracniho.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této

Otazka ¢. 2 organizace? 20 let.

o |Jakyje VS vek (do 23 let, 26— 351et, 36 | 4o o1 1ot stredoskolské vzdélani

Otazka ¢. 3 |—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké i
. ¥ . v iz - S maturitou.
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

Otézka &. 4 Byl/aj§te, dle Vaseho nédzoru, jako Ano, absolvovala jsem jedno skoleni a
hodnotitel dostatecné proskolen/a na prubézné studuji metodické materialy.
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi Ano, souhlasim z diivodu nedostatku

Otézka & 5 | Pro hodnoceni pracovniho vykonu ¢asového prostoru pro proces
zaméstnancli ve Vasi organizaci? hodnoceni.

Souhlqsite s podminkami hodnoceni a Ano, vyhovuje mi to, je to rychlé a dafi

Otszka ¢&. 6 | S principem hodnoceni zaméstnancli ve | s mj zatadit pracovniky do
Vasi organizaci? pfisludnych kritérii.

Vzhledem k tomu, Ze hodnotim
pracovniky pribézné a velky podil
mych podfizenych jsou dlouholeti
zkuseni pracovnici, byva toto
pravidelné hodnoceni stejné a
pozbyva pro mé jako pro hodnotitele
V &em spatiujete vyznam hodnoceni pro | vyznam.
Otazka €. 7 | hodnotitele a pro hodnoceného? Pro hodnoceného je pravidelné
hodnoceni vyznamné snad pouze
z dlivodu mozného povzbuzeni a
pochvaly, které m(iZze motivovat do
budouci ¢innosti. Finan¢ni motivace
momentalné pozbyva ucinku, protoze
nejsou prostredky pro zvySovani
osobnich pfispévkd.
Snad pouze v mozné motivaci pfi
V &em spatiujete silné stranky kladném hodnoceni a pochvale
Otazka ¢. 8 | hodnoceni? pracovnika a mozna zpétnd vazba ve

shrnuti dosavadni ¢innosti ve
sledovaném obdobi
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Otazka ¢. 9

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Hodnoceni pozbyva ucinku jiz ve chvili
vybérového fizeni, kdy jsme nuceni
pfijmout jakéhokoliv pracovnika, aby
nedoslo ke zruseni systemizovanych
mist, ¢imZ musime dopredu pocitat

s tim, Ze pracovnik nebude pracovat
podle ocekavani a hodnoceni nemusi
byt pozitivni, ¢imZ muize dojit

k otraveni tohoto pracovnika a k jeho
moznému odchodu a tim i k zbytecné
praci s jeho adaptaci a cyklus se bude
opakovat stéle dokola. Dalsi slabou
strankou je ¢asova ztrata, protoZe jsou
predstaveni stejné jako radovi
pracovnici pretizeni.

Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Cile stanovujeme dle harmonogramu,
ktery musi byt presné splnén.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Ne, nebyl by objektivni a ¢as ndm to
nedovoli.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Ano, je dostacujici pro nase ucely.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Ano, pro nékteré pracovniky by to bylo
pfinosem, ale ne pro dlouholeté
zkusené pracovniky.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Ano, urcité, je vhodny a pfinosny, ale
preferuji pribéiné rozhovory Castéji.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Asi uZ mozna nema vliv na rozvoj,
protoZe neni organizace dostatecné
schopna zabezpedit kvalitni vzdélavani
a na sebevzdélavani neni viibec Cas.
Motivace je moZna pomoci pochvaly.
Finan¢ni motivace jiz v nasi organizaci
momentalné neni mozna z dlvodu
nedostatku financ¢nich prostredk.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Asi nic bych neménila. Kladu dlraz na
Casté hodnoceni v pribéhu
hodnoticiho obdobi.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priiloha 15 Odpovédi respondenta €. 8

Otazky

Odpovéd’ respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Vedouci odd€leni sekretariatu a
provozniho zabezpeceni.

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

24 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

42 let, stredoSkolské vzdelani
S maturitou.

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Byl jsem na Skoleni fidicich
pracovnikd, tedy ano, byl jsem
dostatecné proskolen pfed sedmi
lety, dosud z né&j Cerpam.

Otazka ¢.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Ne, nesouhlasim. M¢la by byt krats{
doba mezi hodnocenimi, kratsi
hodnoceni jednou za mésic a hlubsi
hodnoceni 1x za rok.

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

Je dostateCn€ obsahlé a nic mi tam
nechybi, ale lepsi by bylo
hodnoceni ve formé hvézdicek
nebo znamek.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Ujasnit si, kdo na jaké pozici
pracuje a jak pracuje, pochvilit,
podékovat, ale i feSit a rozebrat a
konkretizovat problémy.
Komplexnost je pozitivni, 1ze
promitnout do finan¢niho
hodnoceni.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

V komplexnosti a propojenost
s financemi.
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Otazka ¢. 9

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Méné Casté hodnoceni vede
k bagatelizaci a byrokracii.

Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Cile stanovuji konkrétné

k projektiim na pracovisti

s pracovnikem s vyhledem na rok,
tak aby byly vyuzity silné stranky
pracovnika.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Ne! Lepsi je tato forma.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Ne tplné, lepsi by byly znamky,
pfipadné hvézdicky.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Urcite! Je vidét vlastni pohled
svého osobniho postoje pracovnika
a nasledné porovndni. Vyuzit
stejny systém pro pracovniky a pro
predstavené hodnotitele.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Urcité ano. Neni dost Casu se
prubézné bavit a pii hodnoceni si
udélam cCas pro konkrétniho
Clovéka.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Ma to pozitivni pfinos, ale nesetkal
jsem se prozatim s piili§ negativnim
hodnocenim pracovnika, kdy by
mohlo dojit pfipadné k demotivaci.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

VEtsi Cetnost hodnoceni, zavedeni
sebehodnoceni pracovnikt a
zavedeni systému zndmkovani.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

XLV




Priiloha 16 Odpov¢di respondenta €. 9

Otazky

Odpovéd’ respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Vedouci kontrolniho oddéleni.

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

6 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

Vysokoskolské vzdélani (Ing.), vek
32 let.

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Ano, prostfednictvim metodiky a
studijnich materiala.

Otazka ¢.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Ne, je to dlouhy Casovy usek.
Jednou za rok by bylo lepsi.

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

Ne, bodovat v§echny pracovniky
stejnou Skdlou neni dostateCné.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Pro hodnoceného, mozna finan¢ni
motivace, pro hodnotitele moZnost
motivovat k lep§im vykontim, rist.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

Finan¢ni odména, moznost
povySeni, pochvala.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Jednostrannost, zavadejici Skdla pro
vSechny pracovniky.
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Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Individuélng, sd€lujeme lidem, co
od nich ocekavame, na kontrolnim
oddéleni je individualita velik4.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Urcité. Je to piinosnéjsi a
individudlni a vice motivujici.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Ne, vibec! Jsou tam extrémy a
skoky. Moc specifikované
moznosti, které se viibec nehodi pro
vSechny pracovniky.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Velmi bych souhlasila. Pro
dokresleni hodnoceni by to bylo
velmi piinosné.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

My si 0 hodnoceni popoviddame, ale
za pohovor bych to nepovazovala.
Je to pouze odivodnéni hodnocent,
nemad to efekt.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Ano, pracovnici se zavazou k cili a
ocekavaji svij vyvoj a finan¢ni
ohodnoceni.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Libilo by se mi sebehodnoceni
pracovnikd, shrnuti vedouciho jako
posudek vedouciho a jind Skala
hodnoceni.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 17 Odpovédi respondenta €. 10

Otazky

Odpovéd’ respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Vedouci oddéleni majetkovych
dani.

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

20 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

46-60, stredoSkolské s maturitou.

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako

Ano, byla jsem na Skoleni a studuji

hodnotitel dostate¢né proskolen/a na metodické pokyny.
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?
Souhlasite s nastavenou délkou obdobi

Otazka &. pro hodnoceni pracovniho vykonu Ano.

zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

Ano, ale mohlo by byt
objektivngjsi.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

YV Vo2

Pro hodnotitele témet zadny,
vétSinou se jednd formalni
administrativu z diivodu Casové
tisné pro persondlni ¢innosti
pfedstavenych.
Hodnoceny-vyznam pro jeho dalsi
vyvoj a zvySeni osobnich piiplatki.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

Zaméstnanci maji mozZnost se
dozveédét, v ¢em vynikaji a kde se
mohou zlepsit a vyvijet.
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Otazka ¢. 9

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Administrativni zat€Z pro
hodnotitele, neni dostatek Casu, aby
se mohli hodnoceni dostatecné
vénovat,

Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Vychézim z platného
harmonogramu praci pro konkrétni
obdobi a priorit stanovenych pro
dané obdobi, dbdm na to, aby byly
cile SMART.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Ne, nebylo by dostate¢né
srovnatelné s ostatnimi pracovniky.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Ne, preferovala bych systém
hvézdi¢ek nebo zndmek.

Souhlasil/a byste s vyuZivdnim
sebehodnoceni pracovniho vykonu

Otazka €. 13 | zaméstnanca jako soucést celkového Ne.
hodnoceni?
Povazujete pohovor hodnoticiho

Otazka ¢. 14 Ano.

s hodnocenym za ptinosny?

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Jak u kterého pracovnika.
Neékterého pracovnika neni

v moZnostech organizace
dostatecné motivovat. Néktery
pracovnik nerad pracuje pro
organizaci, ale nema vuli

k jakékoliv zmené, jen chce
doslouzit do dachodového véku, tak
jedinou motivaci je moZnost
dopracovat se k dichodu pfi
stejném a dostacujicim vykonu.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Mensi administrativni zatéz a
zména systému bodovani na
znamkovani nebo hvézdicky.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 18 Odpov¢di respondenta €. 11

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Vedouci Oddéleni majetkovych
dani.

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

17 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

60 a vice, uplné stfedni s maturitou.

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Ano, prostfednictvim Skoleni a
néasledné metodiky a internich akt.

Otazka ¢.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Yev s

rozsahlého charakteru neni dostatek
casu.

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

Ano, na pomery na$i organizace je
dostacujici, ale formulafe by mohly

Yev s

byt individualngjsi, dukladnéjsi.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Pro hodnotitele ma hodnoceni
vyznam ve smyslu osobniho
rozhovoru s hodnocenym, kdy
dojde k pochvale pracovnika a
piipadné k oboustranné vyméneé
nazoru a pripominek a navrhu.

Pro hodnoceného muzZe hodnoceni
slouzit motivacné.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

V motivaci a nasmérovani
pracovnika sprdvnym smérem.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Rozs4hld administrativni zatéz a
nedostatek Casu pro tuto celou
agendu pro pfedstavené nejnizsich
sloZek organizace. Hodnoceni je
malo individudlni a neni dostate¢né
specifické.




Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Podle principu SMART a podle
aktudlni situace na pracovisti a
pozadavkl na pracovniky ze strany
nadfizenych orgdnu.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Ne, ale rozhodné pfistupovat
k hodnoceni vice individudlné.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Ne, lepsi by bylo pouZziti zndmek.
Jsou vice smérodatné pro
hodnoceni.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Ano urcité. Pti rozhovoru by byla
lepSi moZnost diskuse
s hodnocenym pracovnikem.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Ano, dojde k vyjasnéni moznych
nedorozuméni a nesrovnalosti a je
mozné piimo konkrétné pracovnika
pochvalit, procisti se vzduch.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

Z duvodu navaznosti na finan¢ni
ohodnoceni ma vliv hodnoceni na
pracovnika, ale nékoho nemotivuje
ani finan¢ni odmeéna.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Zaradit sebehodnoceni, vice
komunikace pfi hodnoceni a 1

v prubéhu roku operativné hodnotit,
jako Skdlu vyuZzit spiSe znamkovani
a vice specifikovat kritéria
hodnoceni ve formuléri

s individudIn&j$im piistupem.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 19 Odpov¢di respondenta €. 12

Otazky

Odpovéd respondenta

Na jakém useku dané organizace

Vedouci oddéleni — vymdhaci

Otazka ¢. 1 | vykondvite svou ¢innost a jakou oddé&len.
konkrétni pozici zastavate?
Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této 111
Otazka & 2 | organizace? et.
Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36 | 36 let. Vysokoskolské vzdélani
Otazka €. 3 |—45let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké | (Ing.).
je Vase posledni dosazené vzdelani?
Otazka & 4 Byl/ aj§te, dle Vaseho nazoru, jako Bylo to spiSe samostudium ndvodu.
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?
Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
Otazka ¢. 5 | Pro hodnoceni pracovniho vykonu SpiSe ano.
zaméstnancu ve Vasi organizaci?
Souhlasite s podminkami hodnoceni a
Otazka & 6 | S principem hodnoceni zaméstnancii ve | SpiSe ne.
Vasi organizaci?
. 5 V em spatfujete vyznam hodnoceni pro Y této podobé je to spiSe ztrita
Otazka €.7 | hodnotitele a pro hodnoceného? casu.
‘ ‘ MozZnost upozornit na nedostatky a
. 5 V Cem spatiujete silné strdnky pochvilit prednosti.
Otazka ¢.8 | hodnoceni?
Otazka & 9 | V cem spatfujete slabé stranky Ve/ stavajici foncné prilisni
hodnoceni? svazanost, neprukaznost.
V této profesi se t€Zko stanovuji
p g
B ) ) ) individudlni cile, kdyz je pro
. Jak pristupujete, Ja%“’ /hodn/ofltel, ke ka?dého jasné dand ¢innost, kterou
Otazka ¢. 10 | stanoveni individualnich cila?

mad zpracovat a je-1i nékdo ve svém
oddéleni dostatecn€ dlouho, ma i
dostatek zkuSenosti, aby tuto
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¢innost kvalitn€ vykondval. Vlastni
iniciativa se tu moc nenosi.

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni

Otazka ¢. 11 | zaméstnanct volnou formou pomoci Ano.
posudku?
. Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
Otazka ¢. 12 | hodnoceni? Nesouhlasim.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Mozna souhlasila.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Ano povazuji.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

SpiSe nem4, je to formalita.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Hodnoceni volnéjsi a jednodussi
formou. Vé&tsi pravomoci piimych
nadfizenych v této oblasti.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 20 Odpovédi respondenta €. 13

Otazky

Odpovéd respondenta

Otazka ¢.

Na jakém useku dané organizace
vykondvéte svou Cinnost a jakou
konkrétni pozici zastavéte?

Vedouci oddéleni — vymetrovaci
fyzickych osob

Otazka ¢.

Jak dlouho jste zamé&stnén/a u této
organizace?

17 let.

Otazka ¢.

Jaky je Vas vek (do 25 let, 26 — 35 let, 36
—45 let, 46 — 60 let, 60 a vice let) a jaké
je VasSe posledni dosazené vzdélani?

46-60 let. Stiedoskolské vzdélani.

Otazka ¢.

Byl/a jste, dle Vaseho ndzoru, jako
hodnotitel dostatecné proskolen/a na
systém hodnoceni ve Vasi organizaci?

Pouze pomoci metodickych
pokynt. Zadné skoleni nebylo pro
me dostupné.

Otazka ¢.

Souhlasite s nastavenou délkou obdobi
pro hodnoceni pracovniho vykonu
zamgstnancu ve Vasi organizaci?

Pro hodnoceni novych pracovnika
po 6 mésicich je velmi kratkd doba,
novy pracovnik jeSté nic neumi.
Pravidelné hodnoceni po dvou
letech je z davodu ¢asového
deficitu optimdlni, Castéji by to
nebylo mozné zpracovdvat.

Otazka ¢.

Souhlasite s podminkami hodnoceni a
s principem hodnoceni zaméstnancu ve
Vasi organizaci?

SpiSe ne, protoze je ptilis
subjektivni a mnoho pracovnikl se
do téchto kritérii nedd zaradit.

Otazka ¢.

V em spatfujete vyznam hodnoceni pro
hodnotitele a pro hodnoceného?

Pro hodnotitele je hodnoceni
vyznamné zpé&tnou vazbou

s pracovnikem a shrnutim jeho
kvalit.

Pro hodnocené zp&tna vazba o
¢innosti, ale neni dostatecna
motivace pro dalSi ¢innost.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete silné stranky
hodnoceni?

Poohlédnuti za vykonem a ¢innosti
pracovnikli, moZnost projednani
vzajemnych pozadavku.

Otazka ¢.

V Cem spatfujete slabé stranky
hodnoceni?

Nedostatecnd motivace pro
pracovniky. I kdyZ pracovnika
oznacime za vynikajiciho a
navrhneme zvySeni osobniho
ptiplatku nebo navrhneme dalsi
rust, neni to mozné z duvodu
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organizaCnich uskutecnit, coz
pracovnici védi.

Otazka ¢. 10

Jak pftistupujete, jako hodnotitel, ke
stanoveni individudlnich cila?

Vétsinou z diivodu velké fluktuace
je cilem splnéni drednické zkousky
nebo jsou cile dle ¢asového a
ukolového harmonogramu
oddélenti.

Otazka ¢. 11

Uvital byste, jako hodnotitel, hodnoceni
zamgstnancu volnou formou pomoci
posudku?

Z duvodu objektivity ne, ale urcité
je tieba vice rozvinout jednotlivé
hodnoceni oblasti formou slovniho
hodnoceni.

Otazka ¢. 12

Souhlasite s vyuZivanou Skdlou
hodnoceni?

Nesouhlasim, libila by se mi forma
symbola.

Otazka ¢. 13

Souhlasil/a byste s vyuZivanim
sebehodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu jako soucast celkového
hodnoceni?

Ano, bylo by piinosnéjsi pro
hodnotici rozhovory.

Otazka ¢. 14

Povazujete pohovor hodnoticiho
s hodnocenym za ptinosny?

Urcité€ ano, dobra zpétnd vazba, ale
neni na n¢j dostateCny casovy
prostor.

Otazka ¢. 15

Ma, dle Vaseho nazoru, hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancu vliv na
rozvoj a motivaci zameéstnancu ve Vasi
organizaci?

V soucasné dobé hodnoceni
motivujici neni, neni mozné
zvySovat osobni priplatky, ani
poskytovat adekvatni vzde€lavani a
roZVvoj.

Otazka ¢. 16

Pokud byste na systému hodnoceni ve
Vasi organizaci mohl/a néco zmeénit, o co
by se jednalo?

Zavedeni symboli hvézdicky misto
bodovani, zavedeni sebehodnoceni,
uvolnénim rukou predstavenym
pracovnikiim by bylo vice prostoru
pro Cinnost smetujici k motivaci a
rozvoji pracovnikd.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 21 Otazky k dotaznikovému Setfeni

Systém hodnoceni pracovniki finan¢ni spravy

1Jaké je Vade pohlavi?
Nipovida k otiace: ¥ydene jedn odporéd

Omt O Zena

2 Jaky je Vas vék?
Nipovida k otizce: Vybere jedny ogooved

Ooosie O wase O swasie O waoe O saviele

3 Jaké je Vade posledni dosaZené vzdélani?

Nipovida k otdace: Vydere jednw ogooved

O Stfedodkolské ukondené O Vysokodkolské O Vysokodkolské O Vysokotkolské doktorsky titul
maturitni Zeoudou bakalafsky titul magistersky titul nebo vwyil

4 )ak dlouho jste zaméstnan ve Va3di organizaci?
Nipovida k otdace: Vydere jednw ogpovdd

O mintnettrok O 1210l O 10avicele

5 Probiha ve Va3i organizaci pravidelné hodnoceni zaméstnanc(?
Nipovida k otizce: Vydene jedny odpovéd

Om Ox

6 PovaZujete systém hodnoceni za spravedlivy?
Nipovida k otiace: ¥dene jedn odpord

O viveene O spizene O spizemio (O Rozhodnd ANO
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Systém hodnoceni pracowniki finan&ni spravy

7 PovaZujete svého hodnotitele za objektivniho?
Nipovida k otixce: ¥ybers jedn ogoovdd

O viveene O spitene O spitemio (O Rozhodn ANO

8 Jak posuzujete hodnoceni Vadim nadfizenym?
Nipovida k otdace: Videre jednw ogoovdd

O etektivnipro viionnost () Formaini administrativa () NadbyteZnost

9 Povazujete pohovor hodnotitele s hodnocenym za pfinosny?
Nipovida k otice: Vydere jedn odpoved

O viveene O sptene O sptemio (O Rozhodnk NO

10 Vzna3ite pii pohovoru vlastni pfipominky k probiranému tématu?
Nipovida k otiace: Vybere jedn odpovid

O viveene O sptene O spemio (O Rozhodnt NO

11 Diskutujete s hodnotitelem o Vaich individudlnich cilech?
Nipovida k otdace: Vioere Jedny ogpoved

O viveene O spiteNe (O Rozhodné MO

12 Jsou Va3e individualni pracovni cile jasné specifikované?
Nipovida k otiace: Vyderee jedn odooved

O viveene O sptene O sptemio (O Rozhodnt NO

13 Jsou Vase individualni pracovni cile méfitelné?
Nipovida k otiace: Vydere jedn odpovid

O viveene O spitene O sptemio (O Rozhodn ANO
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Systém hodnoceni pracownikd finan&ni spravy

14 Jsou Vade individualni pracovni cile dosaZitelné?
Nipovida k otiace: Vberee jedny odooved

O viveene O spitene O spzemio (O Rozhodnd ANO

15 Jsou Vade individualni pracovni cile terminované?
Nipovida k otdace: Videne jednu ogoovéd

O viveene O spitene O spizemio (O Rozhodnd ANO

16 Diskutujete s hodnotitelem o Vami poZadovanych vzdélavacich akcich?
Nipovida k otiace: Vybere jednw odooved

O viveene O spene O spitemo (O Rozhodnd ANO

17 Uvital byste sebehodnotici test jako souast hodnoceni?
Nipovida k otzce: Vben jedns odooved

O viveene O sptene O spitemio (O Rozhodnd ANO

18 Motivuji Vas vysledky hodnoceni k vy33imu pracovnimu vykonu?
Nipovida k otizce: Vybere jedn ogoovéd

O viveene O spene O spitemo (O Rozhodni NO

19 Co Vas nejvice motivuje?
Nipovida k otdace: Videne jednu ogoovéd

O rocnvaaaumini O poviteni O Finantniodmina (O Nependini odména

20 Ma hodnoceni vliv na Va3 profesni rozvoj?
Nipovida k otizce: Vybere jedny ogporéd

O viveene O spene O spitemo (O Rozhodni NO
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Systém hodnoceni pracovniki finan&ni spravy

21 Odpovida Vade hodnoceni Vademu vykonu?
Nipovida k otiace: Vydene jednw ogpovdd

O viveene O spitene O sptemio (O Rozhodn ANO

22 Jaky druh hodnoceni by Vam nejvice vyhovoval?
Nipovida k otiace: ¥Vyden jedhu odpovid

Stavajici s
druh formou 360" zpétna vazba (Metoda anonymniho hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivee,
O — O rozhovoru a O pomoci dotamikového detfeni, iteré probiha s vyuditim zaméstnanch uwnitf firmy tak
SRl posudku 2e kaldy hodnoceny je hodnocen jak svymi kolegy, tak podfizenymi 2 nadfizenymi)
hodnotitele

23 Pokud byste na stavajicim systému hodnoceni mohl/a néco zménit, o co by se jednalo?
Pfipadné, jak by mélo , podle Vadeho nazoru, probihat pravidelné hodnoceni pracovnika?

Nipovida k otdace: Dopidte wasonim slovy.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priiloha 22 Vyhodnoceni hypotézy €. 1

Hypotéza ¢. 1:

Proces "Hodnoceni pracovniho vykonu" je respondenty vniman ¢isté jako
formalné administrativni akt.

Efc'ktivni pro F(.)n.milni. Nadbvtecnost
vykonnost administrativa i
Muz (15)] 46,67% (7)) 5333% (8) 0.00% (0)
Zena (152)|  43.42% (66)| 51,32% (78) 5,26% (8)
Celkem (167)] 43,71% (73)| 51,50% (86) 4.79% (8)
Efektivni pro Formalni | —
vykonnost | administrativa ) ‘
SS s maturitou (118) 37.29% (44) 56.78% (67) 5.93% (7)
VS - bakalaiské  (24)|  45.83% (11)| 50,00% (12) 4,17% (1)
VS - magisterské ~ (25)]  72,00% (18)| 28.00% (7) 0,00% (0)
VS - doktorské 0]  000% () 000% (0) 0,00% (0)
Celkem (167)] 43,71% (73)| 51,50% (86) 4,79% (8)
Efektivni pro Formalni o
vykonnost | administrativa Findhiecnes)
2 roky a méné (6) 50,00% (3) 16,67% (1) 33.33% (2)
3 az 10 let (90) 57.78% (52)] 40,00% (36) 2,22% (2)
11 avice let (7D  2535% (18)] 69.01% (49) 5,63% (4)
Celkem (167)[ 43,71% (73)] 351,50% (86) 4,79% (8)
Efektivni pro Formalni Nadbvtecnost
vykonnost |administrativa| ~ ° ‘
Do 25 let (H| 100,00% (1) 0,00% (0) 0,00% (0)
26 az 35 let el 79.17% (19)] 16,67% (4) 4,17% (1)
36 az 45 let (52)] 46,15% (24)| 48.08% (25) 5,77% (3)
46 az 59 let (70)|  3571% (25)] 61.43% (43) 2,86% (2)
60 a vice let (20)| 20,00% )| 70,00% (14) 10,00% (2)
Celkem (167)| 43,71% (73)| 51,50% (86) 4,79% (8)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 23 Grafické vyhodnoceni hypotézy ¢. 1

Hypotéza ¢. 1:
Proces ""Hodnoceni pracovniho vykonu" je respondenty vniman Cisté€ jako formalné
administrativni akt.

Efektivni pro
vykonnost
44%

Nadbyteénost 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Prtiloha 24 Vyhodnoceni hypotézy €. 2

Hypotéza €. 2:

Vétina respondenti povazuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za

spravedlivé.
Vibec Ne Spise Ne Spise ANO | Rozhodné ANO
Muz (13)| 0,00% (0)] 30,77% (4)| 61.54% (8) 7,69% (1)
Zena (154)| 1,30% (2)| 9.74% (15)| 78.,57% (121) 10,39% (16)
Celkem (167)| 1.20% (2)] 11,38% (19)| 77.25% (129) 10,18% (17)

Viibec Ne | SpiSe Ne Spise ANO | Rozhodné ANO
SS s maturitou (118)| 0,85% (1)| 11,02% (13)| 80,51% (95) 7,63% (9)
VS - bakaldiské (24)| 4,17% (1)| 16,67% (4)| 62,50% (15) 16,67% (4)
VS - magisterské  (25)| 0.00% (0)] 8.00% (2)| 76,00% (19) 16,00% (4)
VS - doktorské (0)| 0,00% ©0) 0,00% (©)] 000% () 0,00% (0)
Celkem (167)| 1,20% (2)| 11,.38% (19)| 77.25% (129) 10,18% (17)

Vibec Ne Spise Ne Spise ANO Rozhodné ANO
2 roky a méné (6)| 0,00% (0) 33.33% (2)] 66,67% (4) 0,00% (0)
3 az 10 let (90) 0,00% (0)| 10,00% (9)| 80.,00% (72) 10,00% (9)
11 avice let 71| 2.82% (2)] 11.,27% (8)| 74,65% (53) 11,27% (8)
Celkem (167)| 1,20% (2)| 11,.38% (19)| 77.25% (129) 10,18% (17)

Vibec Ne | Spise Ne Spise ANO Rozhodné ANO
Do 25 let ()| 0,00% ©0) 0,00% (0)] 100,00% (1) 0.00% (0)
26 az 35 let (24)| 0,00% (0)] 833% (2)| 70.83% (17) 20.83% (5)
36 az 45 let (52)| 0,00% (0)] 15.38% (8)| 82,69% (43) 1,92% (1)
46 az 59 let (70) 1,43% (1)| 10,00% (7)| 75.71% (53) 12,86% (9)
60 a vice let (20)| 5,00% (1) 10,00% (2)| 75,00% (15) 10,00% (2)
Celkem (167)| 1,20% (2)| 11.38% (19)| 77.25% (129) 10,18% (17)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 25 Grafické vyhodnoceni hypotézy ¢. 2

Hypotéza ¢. 2:

Vétsina respondentii povaZuje vystupy z osobniho hodnoceni pracovniho vykonu za spravedlivé.

Spise ANO

Spise Ne
12%

Rozhodné Ne 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Prtiloha 26 Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3

Hypotéza ¢. 3: Nadpoloviéni vétSina respondenti je motivovina finanéni odménou.

Pochvala Povy{ieni Finanéni Nepenézni
o ovyseni ) ;
a uznani . odména odména
Muz (15)| 20.00% (3)| 46.67% (7)| 33.33% (5)| 0.00% (0)
Zena (152)| 19.74% (30)| 7.89% (12)| 71.71% (109)| 0.66% (1)
Celkem (167)| 19.76% (33)| 11,38% (19)| 68.26% (114)| 0,60% (1)
Pochvala PovySeni Finanéni Nepenézni
o ovyseni B B
a uznani = odména odména
SS s maturitou (118) 16,10% (19)| 5,08% (6)| 78.81% (93) 0,00% (0)
VS - bakalaiské (24)| 25.00% (6)| 33.33% (8)| 37.50% (9| 4.17% (1)
VS- magisterské  (25)| 32,00% (8)| 20,00% (5) 48,00% (12)[ 0,00% (0)
VS - doktorské () 0.00% (©0) 0,00% () 0.00% (0)| 0,00% (0)
Celkem (167)| 19.76% (33) 11.38% (19)| 68.26% (114)| 0.60% (1)
Pochvala Pov<{ieni Finanéni Nepenézni
s ovyseni » o
a uznani : odména odména
2 roky a méné (6)| 16,67% (1)| 0,00% (0)| 8333% (5| 0,00% (0)
3az 10 let (90)| 15.56% (14)| 17.78% (16)| 65.56% (59)| 1.11% (1)
11 avice let (71| 25.35% (18)| 4.23% (3)| 7042% (50)[ 0,00% (0)
Celkem (167)| 19.76% (33)| 11.38% (19)] 68.26% (114)| 0.60% (1)
Pochvala . Finan¢ni Nepenézni
L. PovysSeni . B
a uznani . odména odména
Do 25 let (] 0.00% (O) 0.00% (0) 100,00% (1| 0.00% (0)
26 az 35 let 24)| 16.67% (4)| 25.00% (6)] 70.83% (17)| 0.00% (0)
36 az 45 let (52)| 15.38% (8)| 19.23% (10)| 65.38% (34)| 0,00% (0)
46 az 59 let (70)| 21,43% (15)| 4,29% (3)| 72.86% (51)| 1,43% (1)
60 a vice let (20)| 30,00% (6)] 0,00% (0)| 70,00% (14)| 0,00% (0)
Celkem (167)| 19.76% (33)| 11.38% (19)] 68.26% (114)| 0.60% (1)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 27 Grafické vyhodnoceni hypotézy ¢ 3

Hypotéza ¢. 3:

Nadpolovi¢ni vétSina respondenti je motivovana finanéni odménou.

Nepenéini odména 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Priloha 28 Pfiru¢ka pro hodnotitele

FINANCNI SPRAVA

PRIRUCKA PRO HODNOTITELE

PRIPRAVA NA HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU
ZAMESTNANCU A NA HODNOTICI ROZHOVOR SE ZAMESTNANCI
FINANCNI SPRAVY
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e Uvod

Tato struc¢na piirucka slouzi jako zakladni informace pro hodnotitele. Obsahuje

vvvvvv

pracovniho vykonu zaméstnancli finanéni spravy a hlavné pii samotném
hodnoticim rozhovoru s hodnocenym zaméstnancem.

¢ Vyznam a ucel sluzebniho hodnoceni obecné

1. Sluzebni hodnoceni je nastrojem pro vedeni a fizeni zaméstnance

2. SlouZi jako zpétnd vazba, ktera je zaméfena na schopnosti zaméstnance, jeho
motivaci, jeho pracovni vysledky

3. Pravidelné sluZebni hodnoceni je podstatou pro rozvoj celé organizace
1 jednotlivych zaméstnanci této organizace

4. Sluzebni hodnoceni sleduje vyvoj zaméstnance
5. SluZebni hodnoceni porovnava zaméstnance s ostatnimi zaméstnance
6. SluZebni hodnoceni podporuje Zadouci chovani zaméstnance

7. Sluzebni hodnoceni ma vazbu na odmeénovani
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e Systém hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci
financni spravy

Co je dkolem

Vykon stdtni sluzby
v souladu s
individudinimi cili

\ Pravidelné
e a— Hodnotic

rozhovor

pracovnika

e Zakladni zasady sluzebniho hodnoceni

e Spravedlnost
e Nestrannost
e Nezaujatost

e Radné seznameni hodnoceného zameéstnance se sluzebnim hodnocenim
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¢ Odpovédnost hodnotitele

e Vysvétluje hodnocenému zameéstnanci cile organizace

e Stanovuje hodnocenému zaméstnanci individudlni cile, o nichz
se zamgstnancem komunikuje

¢ Podporuje zaméstnance v jeho rozvoji a v plnéni stanovenych cili
¢ Pravidelné zaméstnance hodnoti

¢ Vysvétluje hodnocenému zaméstnanci hodnoceni cilii, kompetenci
a vykonu

e Odpovédnost hodnoceného zameéstnance

e Aktivné se podili na stanoveni individudlnich cilt
e Je aktivni v plnéni svych cill a v osobnim rozvoji

¢ Pribézné sleduje plnéni cild a ptipravuje se iniciativné na hodnoceni

Hodnotitel je zavazan vytvofit podminky pro dspéch
hodnoceného, poskytnout mu pomoc a podminky pro
jeho zlepseni.

Hodnoceny je zavdzan uskute¢nit dohodnuté cile pro
nasledujici hodnotici obdobi.
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e Sebehodnoceni

e Predstaveny (hodnotitel) vysvétli hodnocenému zaméstnanci pozitiva
procesu sebehodnoceni pro vzajemnou efektivni interakci mezi
hodnotitelem a hodnocenym zaméstnancem pii1 hodnoticim rozhovoru.

e Zaméstnanci je poskytnut sebehodnotici dotaznik k samostatnému
vyplnéni

¢ Hodnotitel porovna vyplnény dotaznik s vysledky vyhodnoceni
hodnotitelem

e Vysledky porovnani jsou predmétem hodnoticiho rozhovoru

° )7

e Otazky sebehodnoticiho dotazniku

1. Co se Vam v uplynulych 12 mésicich podaiilo? Vypiste konkrétni tspéchy.
2. V ¢em byste sviij pracovni vykon chtél/a zlepSit?

3. Na jakou formu podpory by se mél zaméstnavatel zaméfit, abyste mohl/a
dosahovat co nejlepSich pracovnich vysledkid? Setadte polozky podle

vvvvvv

jasné a zietelné zadavani ukoll, zvySeni poctu zaméstnanci, pravidelna zpétna
vazba na Vasi praci.

4. Které VaSe schopnosti a dovednosti nejsou v soucasnosti vyuZzity a proc?
Vypiste konkrétné.

5. Co se Vam za poslednich 12 mésicii nepodafilo v plnéni hlavnich pracovnich
tikoli?

6. Ohodnot’te sviij pracovni vykon jako celek (oznamkujte prosim jako ve Skole
od 1 do 5).

7. Méte jasné stanoveni pracovni cile?
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a) Ano (rozepiSte cile, prosim)
b) Ne (popiste, prosim, diivod)

8. Poskytl Vam piimy predstaveny potiebné zdzemi pro dobry pracovni vykon?
VypisSte minimélné jeden druh podpory.

9. Byly Vam piimym pifedstavenym pracovni ukoly zaddvany jasné a konkrétne?
a) Ano (popiste, prosim, ditvod)
b) Ne (popiste, prosim, diivod)

10. Byly Vam piimym predstaveny pracovni ukoly zaddvany v dostate¢ném
piedstihu?

Ano/Ne (popiste prosim situaci a diivod)

11. Pii jakém ukolu byste potieboval/a vétsi podporu piimého predstaveného?
(uved’te minimalné¢ jednu situaci).

12. 'V jakych ukolech vidite moZznosti k vlastnimu zlepSeni a k dalSimu rozvoji?
(vypiSte minimalné tii ukoly - v pofadi priorit, kdy 1 je nejvice a 3 nejméné).

13. Jaké konkrétni cile si ve své praci stanovite pro nasledujici obdobi? Uved'te
nejméné 3 (stanovené cile musi byt konkrétni a v souladu s cili spolecnosti,
oddéleni a pracovni pozici).

14. Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatecny prostor pro sebevzdélavani?
Ano/Ne (konkretizujte, prosim)
15. Vypiste, jaké vzdélavaci aktivity jste absolvoval/a v uplynulych 12 mésicich.

16. Jakou podporu ve smyslu vzdélavani ¢i moznosti dalSiho rozvoje (od svého
piimého piedstaveného a také od zaméstnavatele) budete potiebovat pro
svou praci? (vypiSte minimalné ti1 - v poradi priorit, kdy 1 je nejvice a 3
nejméneg).

17. Jak a kam chcete sméfovat svou pracovni kariéru v rdmci spole¢nosti?

18. Prostor pro komentére a piipominky.
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¢ Priprava hodnotitele na hodnotici rozhovor

e V pribehu celého hodnoticitho obdobi si hodnotitel shromazd'uje podklady
a informace z dostupnych zdrojii a pozorovanim

e Tuto dokumentaci prubézné porovnavd s ndplni priace jednotlivych
hodnocenych zaméstnanct a s cili organizace

e Pripravi si komentdie k jednotlivym piipadim, které zjiStuje b&éhem
hodnoticiho obdobi, aniz by se tyto informace tykaly osobnich vlastnosti
zaméstnancu

e Dostatecné vcas (alespon nékolik dni pied hodnoticim rozhovorem) zajisti
hodnotitel u hodnocenych zaméstnanci sebehodnoceni

e Hodnotici rozhovor je peclivé napldnovan, hodnotitel si miiZe pripravit
osnovu pro diskutovana témata

e Hodnotitel zajisti s dostateénym piedstihem nerusené misto (bez telefonii
a navstév) a zarezervuje dostatek Casu na kazdého hodnoceného

zaméstnance (45-60 minut)

¢ Bezpodminecné nutné je zajistit, aby mély ob& strany rovnocenny postoj pro
vyjadieni

e VeSkera diskutovana témata hodnoticiho rozhovoru jsou povazovéina za
divérnd
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Cilem hodneoticiho rozhovoru je v prvni radé ziskat
informace o nazorech, potiebach, problémech,
zpusobu premysleni, zpisobu price a nasledné se

dohodnout na stanoveni takovych cilu, které budou
prospésné sluzebnimu uwradu a zarovein budou
akceptovatelné pro hodnoceného zaméstnance.

e Prubéh rozhovoru

1. Rozhovor zac¢ind neutrdlnim pfivitdnim pro odbourani stresu.
e _Moc mé té$i, Ze mame prilezitost ke spoleCnému
rozhovoru.*

2. Hodnotitel obezndmi hodnoceného se strukturou jejich rozhovoru.

e (Co je cilem tohoto rozhovoru a jeho pribéh. Tim se
hodnoceny zaméstnanec mize uklidnit, protoZze mu
budou zndma pravidla rozhovoru a bude védét, co ho
ceka.

3. Rozhovor zac¢ind hodnoceny zaméstnanec komentaiem ke svému
sebehodnoceni.

4. Hodnotitel navazuje na sebehodnoceni zaméstnance a pribézné
z hlediska hodnotitele seznamuje hodnoceného zaméstnance
s hodnocenim vSech oblasti pravidelného hodnoceni, s klasifikaci
dle dané skaly a nasledné vSe komentuje.

5. Vidy v hodnoceni zaméstnance nejprve zacind své hodnoceni
pozitivnimi zjiSténimi a vyzdvihne konkrétni uspéchy zaméstnance,
protoZze je tieba dodat hodnocenému sebediivéru.

LXXIV



6. Hodnotitel klade vzdy oteviené otazky.
e _Jak hodnotite své vysledky ve sledovaném obdobi?*
e ,Vjaké oblasti jste ud€lal za hodnocené obdobi pokroky
a v které oblasti nikoliv?*
7. Pozdéji je mozné se vratit k chybam a k definovani jejich pficin,
¢imz zaméstnanec identifikuje své silné a slabé stranky.

8. Hodnotitel naznac¢i v rozhovoru oblasti, které vyzaduji zlepSeni
a v piipad¢, Ze nenavrhne zaméstnanec opatieni ke zlepSeni sam,
hodnotitel navrhne mozné cesty ke zlepSeni.

9. Hodnoceny zaméstnanec na zdkladé dosavadnich zjiSténi
z rozhovoru miiZe stanovit nové individudlni cile a cestu, jak téchto
cili dosdhnout.

10.Hodnotitel klade aktivné dotazy na identifikaci vize zamé&stnance na
piisti hodnotici obdobi a reaguje na:
¢ Proveditelnost cili
¢ Dodani sebediivéry ke splnéni navrhovaného cile

11. Hodnoceny zaméstnanec navrhuje vlastni rozvojové potieby
v dalS§im sledovaném obdobi a kroky k nému vedouci.

12.Hodnotitel klade otazky vedouci ke konkretizaci ndavrhu
zaméstnance a k ujasnéni vzdjemnych ocekdavini pro néslednou
shodu v definovani rozvojovych potieb.

13.Rozhovor ukoncuje hodnotitel pozitivné motivacné, nahlas piecte
hodnoceni a doplni pfipadné pfipominky hodnoceného zaméstnance.
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e Uskali hodnoticiho rozhovoru

e Nedostate¢na piipravenost na hodnotici rozhovor
e Podcenovani procesu hodnoticiho rozhovoru

¢ Umysl hodnotitele zaskocit hodnoceného zaméstnance, piipadné umoznéni
hodnocenému zaméstnanci zaskoc¢it hodnotitele

¢ Pouzivéani osobni roviny a nikoliv roviny vécné

e Neschopnost naslouchat

¢ Diskriminace jakéhokoliv druhu

e V 7Zadném piipad¢ by se hodnotitel nemél nechat ovlivnit svym vnimanim
osobnosti hodnoceného statniho zaméstnance, ale mél by hodnotit jeho

sluZzebni vykon a jeho prospéSnost statni sprave.

¢ Hodnotitel by ke sluzebnimu hodnoceni nemél pristupovat jako nezddouci
administrativni zatézi, ale jako k velmi dilezitému nastroji pro fizeni lidi.

¢ Provedeni sluZzebniho hodnoceni by nemélo slouzit jako prostiedek trestani
stitntho zaméstnanci, vyrovnavani osobnich kiivd nebo promitnuti
osobnich nesympatii.

e Je nepfijatelné hodnotit vSechny zaméstnance jako priimérné, nebo vSechny

stejné. Stejné tak neni moZné hodnotit zaméstnance piili§ mirn€ nebo piilis
piisné.
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® /aver

Sluzebni hodnoceni by mélo poskytnout stadtnimu zaméstnanci moznost pro jeho
dal8i rozvoj v rdmci statni sluzby, ukdzat mu jeho silné stranky s ohledem na
plnéni sluZebnich tkolii a na ¢em by mél naopak zapracovat, aby jeho vystupy
dosahovaly poZadované kvality.

e Pouzita literatura a doporucené zdroje

JEDINAK, P. Profese manaZera v organizacich verejné spravy: charakteristika manaZera,
zastavané role a vybrané persondlni ¢innosti. Zlin: Verbum, 2012. 108 s. ISBN 978-80-
87500-26-2.

KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs.a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015, 400 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. 264 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

SluZebni predpis €. 3/2019 generdlniho feditele, kterym jsou stanovena pravidla realizace
hodnoceni pracovnikii Finanéni spravy Ceské republiky.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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ceni

Priloha 29 Piehled doporu

Prehled doporudeni

ReSend oblast Ndvrh doporuéeni Niklady

Délka hodnoticiho cbdobi Vytvoleof adfleného ormuldle pro mésfonf hodnocenf |y oy 1rng snnosti, 26dné dal2f nklady.
wkonu zaméstanci
1. ProndjenvuZivdni_sluZby 45000 K& /misic

Priprava hodnotteli a hodnocenych
zaméstnancu na proces hodnoceni
pracovniho vikonu zaméstnanci

2. Online psychodiagnostika pro uchazede

200 K¢ - 400 K&/ test

3 Assessme it centrum

40 000 K¢ za skupinu 68 uchaze i

4. Vzdlavaci akee v rdmei organizace

V rdmci béZné reZie zamésmavatele, iprava do

online podoby
L. Plné vy iti hodnotice fho formulife 0K¢
Proces hodnoceni a pii tup zaméstnanca k |2, Datab@ze vikonnosti zaméstnancu 0K¢

lomuto procesu

A Zpéind vazba od Kientd Finand nf sprivy

Zdrog m eZiini ndKady tze mniho pracovisté

4. Zptind vazba od zaméstmanci

V rama béZné Cinnodti, Zadné dalsi naklady

Stanoveni individudlnich cfl

1. Presunuti vz livani do online podoby

Pravdépodobmé by dod ok dspordm pfi sniZzend
mikadi ma ubytovini a cestovni vilohy
zamé&snancu a lekton

2 Vywiti viastnich sil m pracovidi (inst mkiaz,
asistovani, mentoring)

0K¢

Sebe hodnoce ni

Vytvofeni sebehodnoticiho testu a piinucky pro
hodnotitele

0K¢

Hodnotici wz hovor

1. Povinné absolvovini Skoleni pro hodnotitele a kurzi v
raima nabidky zaméstnavatele

Prionlire podob¢ kueu miklady pokksnou

2 PiinaCka pro hodnotite ke

0K¢

Vliv hodnoceni na motivaci a rozvoj
zaméstnanct zkoumaného tzemniho
pracovid¢ REnantniho afadu pro hlavnd
mésto Prahu

1. Vyhlag%ni hlasovad soutéZe pro zaméstnance

V rama béZné Cinnodi, Zadné dalsi ndklady.

2. Uprava wnitfnich pfedpi sl o uzndni praxe , a
kompetenci pro zv¥seni ptatové tfidy bez povinného
dosaZzeného vysokoskolského vzdélani

Mzdové ndklady pfi zvsSeni platové tiidy
(dlouhy Casovy harizont)

{ (2022)

7

i zpracovani

Zdroj: Vlastn
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VSEM

Cil prace: Dilci cil prace:

Zjistit funkcnost « Navrhnout zlepseni
systemu hodnoceni tohoto procesu na
pracovniho vykonu zaklade provedeného
zameéstnancl vybrané vyzkumu

organizacni jednotky

Financni spravy Ceske

republiky

Vysoka Skola ekonomie a managementu



Metodika

Literarni reserse
Analyza internich predpistu
Kvalitativni vyzkum - strukturovaneé rozhovory

Kvantitativni vyzkum - dotaznikové setreni

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM



Vyzkum

VSEM

Kvalitativni

Strukturovaneé rozhovory (s hodnotiteli vybrané organizaéni

jednotky financni spravy)

« Srpen 2021 - leden 2022

. 13 respondentu
« 16 otazek

Vysoka Skola ekonomie a managementu



X VSEM
Pruzkum

Kvantitativni

Dotaznikové setreni (hodnocenych zaméstnancd vybrané organizaéni
jednotky financni spravy)

« Srpen 2021 - leden 2022

. 167 respondentu (59 % ze vSech zaméstnancu
vybrané organizacni jednotky financni spravy)

« 23 otazek

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Analyza internich predpisi

. Zakladni legislativni opora hodnoceni pracovniho vykonu zamé&stnancu
vybrane organizacni jednotky financni spravy:

- §§ 155 156 a 156a zakonem C. 234/2014 Sb., O statni sluzbé, ve
znéni pOZdeJSICh piredpisy;

- Narizeni vlady ¢. 36/2019 Sb. o] podrobnostech sluzebniho
hodnoceni statnich zamestnancu

- Ostatni Sluzebni predpisy

- Analyzou internich predpist bylo zjisténo, ze systém hodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnancl vybrané organizacni jednotky
financni spravy je v souladu s legislativou i s teoretickymi
zaklady, ale po strance praktické aplikace tohoto systému ma
nedostatky (priprava hodnotitel().

Vysoka Skola ekonomie a managementu



Vysledky prace VSEM

Z vysledkli vyzkumu vyplynulo, Ze systém hodnoceni pracovniho
vykonu zkoumané organizace je v souladu s pravnimi predpisy
a teoretickymi zaklady, ma vsak po praktické strance jista uskali.

7 jisténé nedostatky pomoci rozhovoru s hodnotiteli

| Nedostateéna piiprava hodnotitela

2 Formalné-admimistrativni proces hodnoceni pracovniho vykonu

3 Pfistup pracovniki k procesu hodnoceni pracovniho vykonu

4 Chybéjici sebehodnoceni a neefektvni vedeni hodnoticiho rozhovoru

J Hodnoceni nema vliv na zvyseni pracovniho vykonu a na motivacl zameéstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

L ) 7
Vysoka Skola ekonomie a managementu



Hypotézy - vyhodnoceni

Potvrzena
Hypotéza X Vysledky dotaznikopvého Setrend
VVVTACena
. - 51.5 % respondent poklddd
Proces "Hodnoceni pracovniho o P :
; i ) S| hodnoceni pracovniho vykonu
l vykonu" je respondenty vniman €isté  |Potvrzena : A
: = T g T Eaod ramestnancu za [ormalni
jako formalné administrativni akt. hhg . o
administrativu
V étSina respondenti povaZuje vystupy 77,2 % respondenti potvrdilo, Ze
2 z osobniho hodnoceni pracovniho Potvrzena |povazuji systém hodnoceni vykonu
vykonu za spravedlivé. Zameésinancl spise za spravedlivy
Nadpoloviéni vé$ina respondentn je Patiiaes 68.3 % respondenti je motivovina k
motivoy dna finanéni odménou. T IvyESimu vykonu finanéni odménou
3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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o VSEM
Doporuceni

Na zdkladé vysledku lze doporudit:

1. Vyuzivat online systém skoleni a kurz{i pro zaméstnance
pro zajisteni efektivniho vzdelavani.

2. Pouzivat prirucky pro hodnotitele a sebehodnotici testy.

3. Zavést zpétnou vazbu od klientll financni spravy a
zameéstnancdl.

4. Motivovat zameéstnance k vyssimu pracovnimu vykonu
prostrednictvim ocenéni vyjimecného pracovniho vykonu
Vv ramci Uzemniho pracovisteé.

e : 9
Vysoka Skola ekonomie a managementu



;v VSEM
Zaver

- Prinosem diplomové prace je za pomoci zvolenych metod
vyhodnoceny systém hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnancil
a realny pohled na proces hodnoceni pracovniho vykonu v této
organizacni jednotce financni spravy .

« Navrzena doporuceni mohou byt bez vétsich nakladl prinosem
pro zameéstnance na vedoucich pozicich organizacni jednotky
financni spravy i pro radové zameéstnance.

- Doporucené navrhy prispéji ke zlepseni funkcnosti systému
hodnoceni pracovniho vykonu 2zaméstnancli v organizacni
jednotce financni spravy.

- : 10
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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