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SOUHRN

1. Cil prace:

Diplomova préace je zaméfena na hodnoceni zaméstnancii jako soucast fizeni pracovniho vykonu
Z hlediska pracovniho poméru a sluZzebniho poméru piislu$nikti bezpeénostnich sbort, tedy na
komparaci systému, metod, cild a efektivity hodnoceni zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru
dle Zakoniku prace a ve sluzebnim poméru dle Zakona o sluzebnim poméru piislusniki
bezpec¢nostnich sbort.

Cilem diplomové prace je doporuceni pro efektivnéjsi vyuzivani hodnoceni zaméstnanct
V pracovnim pomeéru a ve sluzebnim poméru ptislusnikti bezpecnostnich sbord. Dil¢im cilem je zjisténi
spokojenosti s aktualnim vyuZzivanim hodnoceni zaméstnanct, resp. prislusnikti z pohledu jak
vedoucich pracovniki tak jejich podtizenych.

2. Vyzkumné metody:

Diplomova prace bude zaméfena kvantitativné, pticemz pro sbér dat budou slouzit
nestandardizované dotazniky vytvotrené autorem diplomové prace. Dotazniky budou vyhodnocovany
statistickymi metodami chi-kvadrat test nezavislosti pro kontingenéni tabulku a Studentdv t-test pro
komparaci aritmetickych primért odpovédi, a to v zavislosti na formé dotaznikovych polozek, které
budou voleny Likertovou skalou a dale moznostmi odpovédi na principu nominalniho méteni. V ramci
teoretické Casti bude provedena literarni reserSe pro lepsi vhled do problematiky. V praci bude rovnéz
vyuzito indukce a dedukce.

3. Vysledky vyzkumu/priace:

Vyhodnocenim bylo zjisténo, ze formy, metody, kritéria, cile, ¢asovy horizont pracovniho
hodnoceni i jeho efektivita a dopady se z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru piislusnikt
lisi. Rovnéz bylo zjisténo, ze v Zakoniku prace nejsou pravidla pro hodnoceni zaméstnancl nijak
upravena, oproti tomu v Zakoné o statni sluzbé a v Zakoné o sluzebnim poméru piislusniki
bezpeénostnich sborti velmi podrobné. V pracovnim poméru vétSina vedoucich v hodnoceni smysl
nevidi, realizovat ho nemusi, ale pokud ho realizuji, tak rozhovorem, vicekrat do roka a maji tak vétsi
piehled o kompetencich, motivaci a vykonech svych podiizenych. Vedouci ve sluzebnim poméru
v hodnoceni smysl vidi a realizovat ho musi, byla vsak zjisténa velkd mira neobjektivity formalniho
hodnoceni skalou jednou za rok, ktery pro jejich podiizené nema zadny pfinos, nemotivuje je a ani na
jeho zéklade nevédi, v jakém sméru se zlepsit, aby dosahovali z pohledu nadfizenych lepSich vysledki.
Neptiznivé hodnoceni pro ptislusniky ve sluzebnim poméru znamena nemoznost kariérniho postupu,
coz podfizené v poméru pracovnim nikterak v postupu neohrozuje.

4. Zavéry a doporuceni:

Ze ziskanych vysledki byla vyvozena doporuéeni zejména pro vedouci ve sluzebnim poméru, a to
realizovat hodnoceni Castéji jak jednou za rok a pridat osobnéjsi formu, tedy hodnotici rozhovor a dale
vice podporovat a pomahat fesit problémy pii vykonu sluzby podiizenych, aby byly odstranény mozné
piekazky a podfizeni tak dosahovali lepsich vysledkd. Dal$im doporu¢enim bylo zvaZzeni zmény
pravni Upravy tykajici se sluzebniho hodnoceni a podminek vybérovych fizeni, pfipadné ucinéni
opatieni, které by vedlo k vétsi objektivité hodnoceni piislusniki. Doporucenim pro vedouci
V pracovnim pomeéru je zvazeni absolvovani kurzi a Skoleni v oblasti hodnoceni. Pro vSechny je pak
doporucenim zavedeni personalizovanych odmén pro zaméstnance.

KLICOVA SLOVA

Hodnoceni zaméstnancii, motivace, pracovni pomér, fizeni pracovniho vykonu, sluzebni pomér
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SUMMARY

1. Main objective:

The diploma thesis is focused on the evaluation of employees as part of the management of work
performance from the point of view of the employment relationship and the service relationship of members
of the security forces, i.e. on the comparison of systems, methods, goals and effectiveness of the evaluation
of employees who are in an employment relationship according to the Labor Code and in a service
relationship according to the Act on the employment relationship of members of the security forces.

The aim of the diploma thesis is a recommendation for a more effective use of employee evaluations in
the employment relationship and in the service relationship of members of the security forces. A partial goal
is to determine satisfaction with the current use of employee evaluations, or members from the point of view
of both managers and their subordinates.

2. Research methods:

The thesis will be focused quantitatively, while non-standardized questionnaires created by the author of
the thesis will be used for data collection. The questionnaires will be evaluated using the statistical methods
chi-square test of independence for the contingency table and Student's t-test for the comparison of the
arithmetic averages of the answers, depending on the form of the questions, which will be selected using
a Likert scale and also the answers based on the principle of nominal measurement. As part of the theoretical
part, a literature search will be carried out for a better insight into the issue. Induction and deduction will also
be used in diploma thesis.

3. Result of research:

The evaluation found that the forms, methods, criteria, goals, time horizon of job evaluation as well as its
effectiveness and impacts differ from the point of view of the civil employment relationship and service
relationship. It was also found that in the Labor Code the rules for the evaluation of employees are not
modified in any way, in contrast to this in the Civil Service Act and in the Act on the employment relationship
of members of the security forces in great detail. In the employment relationship, most managers do not see
the point in evaluation, they do not have to implement it, but if they do, it is through interviews, several times
ayear, and thus have a better overview of the competences, motivation and performance of their subordinates.
Managers in a service relationship see the meaning in evaluation and must implement it, however, a large
degree of bias in the formal evaluation scale once a year was found, which has no benefit for their
subordinates, does not motivate them, and even on the basis of it, they do not know in which direction to
improve in order to they achieved better results from the perspective of their superiors. Unfavorable
evaluation for members in a service relationship means the impossibility of career advancement, which does
not threaten subordinates in a work relationship in any way in their advancement.

4. Conclusions and recommendation:

Recommendations were drawn from the obtained results, especially for managers in a service relationship,
namely to carry out evaluations more often than once a year and to add a more personal form, i.e. an
evaluation interview, and to further support and help solve problems in the performance of subordinates in
order to eliminate possible obstacles and subordinates so they achieved better results. Another
recommendation was to consider a change in the legislation regarding service evaluation and the conditions
of selection procedures, or to take measures that would lead to greater objectivity in the evaluation of
employees. A recommendation for managers in employment is to consider taking courses and training in the
area of assessment. The recommendation for everyone is to introduce personalized rewards for employees.

KEYWORDS

Civil employment relationship, employee evaluation, motivation, performance management, police
employment relationship

JEL CLASSIFICATION

A13 Relation of Economics to Social Values; J24 Human Capital, Skills, Occupational Choice, Labor
Productivity; M12 Personnel Management, Executives, Executive Compensation; M54 Personnel
Economics, Labor Management.
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1 Uvod

Hodnoceni je soucéasti zivota kazdého ¢loveka, a to nejen v pracovnim zivoté. Kazdy jedinec
V sob€ vnitiné hodnoti své okoli, lidi okolo sebe, jejich vzhled, chovani, vykony, ale hodnoti
také sam sebe a nasledné€ vSe porovnava a déla zavéry. Na zaklad¢ zaveéri takovychto hodnoceni
pak jedinec miize byt motivovan k né¢jaké zménég, kterd mize mit podobu néjakého konani,
jednani, anebo naopak zdrzeni se takového jednani, pfipadné potvrzeni si vlastnich kvalit
a spravnosti svého chovani ¢i jednani. Uz malé déti hodnoti a porovnavaji, kdo ma hez¢i hracku,
pii vytvarné vychové pak komu se povedl hez¢i obrazek ¢i pii télocviku kdo je siln€jsi. Vniting
jedinec hodnoti své idoly, jaky by chtél byt a ma tak motivaci hledat cestu, aby se svému idolu
piiblizil. V piipadé Spatného chovani jedinec naopak hodnoti, jaky by byt nechtél a potvrzuje
si své spravné chovani. Vnitiné v§ak nehodnoti jen déti, ale i kazdy dospély vnitiné srovnava
své uspéchy a nedostatky v porovnani s ostatnimi. Hodnoceni vSak ptichazi i z venku uz
prakticky od détstvi, kdy jedince a jeho vykony, chovéni a jednani hodnoti nejprve rodice
a prarodiCe pfedevsim slovné, kdy pokaranim upozorni na situaci, kdy se dit€ zachovalo Spatné
¢i jeho vykony vyzaduji zlepSeni, anebo upozorni pochvalou k upevnéni zadouciho chovani.
Pozd¢ji se do hodnoceni jedince zapojuji ucitelé, vychovatelé a kamaradi, kdy ve Skole pfichazi
vedle ustniho hodnoceni od vychovatelll, rodi¢i a kamarada také nova forma hodnoceni, a to
hodnoceni pisemné znamkami za vykony ¢i pisemné popisem V piipadé pochvaly ¢i
napomenuti tfidniho ucitele. V dospélosti se do hodnoceni jedince pak zapojuje také partner ¢i
V pracovnim zivoté kolegové a nadiizeni. VSechna tato hodnoceni maji za cil formovani
osobnosti a ovliviiovani chovani, jednani a vykonu jedince. Pracovni hodnoceni by pak mélo
mit za cil fizeni pracovniho vykonu zaméstnance a podnécovani jeho motivace.

Diplomova prace se zabyva prave poslednim zminénym hodnocenim, a to pracovnim, které
je hlavnim nastrojem fizeni pracovniho vykonu lidskych zdrojl. Jedné se o persondlni ¢innost,
ktera ma za cil zjistit silné a slabé stranky kazdého pracovnika, zjistit jeho kompetence,
motivovat ho k udrzeni kvality jeho prace, pfipadné ho motivovat ke zlepSeni jeho vykond.
Nékdo v hodnoceni zaméstnancti naopak nespatfuje ndstroj ovlivilovani pracovniho vykonu,
ale vyuziva jej pouze pro zjisténi stavajiciho stavu vykonl zaméstnanct pro ucely stanoveni
mzdy ¢i jiného finanéniho ohodnoceni. Existuje mnoho ditvodi, pro¢ hodnoceni zaméstnanct
provadét, jakoz i mnoho zptisobtl, jak ho provadét. Sledovanym cilem hodnoceni by v§ak méla
byt motivace zamé&stnance ke kvalitnim vykonim, jeho Zadouci chovéni, dobra spoluprace
s kolektivem, sounalezitost s filozofii spole¢nosti, pro kterou pracuje a jeho loajalita, ale také
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V ramci spole¢nosti na pozici jiné a v neposledni fadé€ také pro jeho finan¢ni ohodnoceni.

Pokud chce byt organizace v dnesnim dynamickém, rychle se rozvijejicim svété Gspésna,
jsou pro ni kvalitni a vykonné lidské zdroje velmi dillezité. Je tedy nezbytné, aby na spravnych
mistech byli spravni zamé&stnanci, ktefi jsou pro danou pozici kompetentni, schopni a také
spravné motivovani. Motivované a vykonné zaméstnance mize do organizace piivést praveé
hodnoceni jiz pfi jejich pfijimani v rdmci piijimaciho fizeni. Hodnocenim zaméstnanct miiZzou
organizace také kontrolovat a koordinovat své zaméstnance, jejich chovani, spolupraci
s kolektivem jakoz i jednani s lidmi, se kterymi pfi vykonu své prace prichdzeji do kontaktu,
tak jejich celkovy vykon a pfistup k praci. V neposledni fadé mize hodnoceni slouzit pro
rozvoj, odmeénovani, povyseni €i jiné umisténi zaméstnance. Aby vSak takové pracovni
hodnoceni bylo maximalné uc€inné, je potieba, aby probihalo systematicky, sledovalo stanovené
cile, aby byla zvolena spravnd forma a metoda hodnoceni, jakoz i aby bylo hodnoceni
zamestnanci podano pro néj srozumitelnou formou, aby mu rozumél a na jeho zakladé mohl
ucinit kroky vedouci k jeho jesté lepSim pracovnim vysledkiim.



Cilem diplomové prace je doporuceni pro efektivnéj§i vyuZivani hodnoceni
zaméstnancii v pracovnim poméru a ve sluZzebnim poméru prislusnikii bezpe¢nostnich
sborti. Dil¢im cilem je pak zjisténi spokojenosti s aktualnim vyuzivanim hodnoceni
zaméstnancu, resp. pfislusniki z pohledu jak vedoucich pracovniki tak jejich podfizenych. Na
zakladé teoretického rozboru dostupné literatury a vyzkumného Setfeni budou zhodnoceny
systémy hodnoceni zaméstnancii a jejich efektivita z hlediska pracovniho poméru zaméstnanci
a sluzebniho poméru prislusniki bezpecnostnich sbort.

Diplomova prace je zamétena kvantitativné, pfi¢emz je rozdelena na dvé ¢asti, a to na ¢ast
teoretickou a na ¢ast praktickou. Teoreticka ¢ast prace je zaméfena na literarni reSersi dostupné
literatury pro lepsi vhled do problematiky hodnoceni zaméstnanci. V ramci teoretické Casti je
V prvé fadé popsano fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu, dale jsou popsany
rozdily hodnoceni zaméstnancti podle riznych zakoni, zejména podle Zakoniku prace a podle
Zakona o sluzebnim poméru ptislusnikii bezpecnostnich sbort. Déle se teoreticka Cast prace
zabyva cili hodnoceni, jeho formami, kritérii a metodami, jakoz i moznymi chybami, kterych
se lze pfi hodnoceni zaméstnanct dopustit. Nechybi ani implementace hodnoceni, jakoZz i nové
trendy v hodnoceni zaméstnancti. Zavérem teoretické Casti je predstavena metodika prace.
Prakticka cast diplomové prace zahrnuje vyzkumné Setfeni, které je zaméfené na zjisténi
rozdild v hodnoceni zaméstnancti zaméstnanych podle Zakoniku prace a ptislusnikt
zaméstnanych ve sluzebnim poméru u bezpeénostnich sbort, a to jak z pohledu vedoucich
pracovnik, tak z pohledu podiizenych. Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit vyuzivané
metody hodnoceni, jak Casto, v jakych oblastech a s jakym cilem vedouci pracovnici své
podiizené hodnoti. Dale zjistit, jaky vliv, resp. jakou efektivitu ma hodnoceni na podiizeného,
jakou mu podtizeni piikladaji vahu, jak je motivuje ¢i demotivuje, a zda o né&j piipadné
podfizeni sami zadaji. Cilem bylo ziskana data porovnat a nalézt mezi nimi pfipadné rozdily,
dale posoudit moznost vyuziti ziskanych vysledkt pro praxi a vyvodit doporuceni jak pro
vedouci pracovniky, tak pro podiizené zamé&stnance, resp. piislusniky.

Vyzkumné Setfeni realizované v ramci praktické ¢asti prace probihalo pomoci
nestandardizovanych dotazniki, které byly vytvoreny autorem diplomové prace za spoluprace
s personalisty. Do vyzkumného Setfeni bylo zapojeno celkem 387 respondentd, z toho 119
nadiizenych hodnotitelt a 268 hodnocenych zaméstnanct, resp. ptislusnikt. Respondenti
pochazeli z celkem jedenacti spole¢nosti z Usteckého kraje a z péti utvari Policie CR, a to jak
z itvarti s celostatni ptisobnosti, tak z obvodnich oddéleni v Usteckém kraji. Dotazniky byly
respondentim distribuovany jak elektronicky, tak v tisténé podobé pro ptipad, Ze by n¢kdo
nemél moznost elektronického vyplnéni. Data ziskana z dotaznikti byla vyhodnocovana pomoci
dvou statistickych metod, a to chi-kvadrat test nezavislosti pro kontingenc¢ni tabulku
a Studentv t-test pro komparaci aritmetickych primérd odpovédi. Statistickd metoda pro
vyhodnoceni vysledkll byla volena podle forem dotaznikovych polozek. U dotaznikovych
polozek, kde byla odpovéd’ formulovana Likertovou Skélou, byla pouzita statisticka metoda
Studenttv t-test. Dotaznikové polozky, u kterych byly odpovédi na principu nominalniho
méfeni, byly vyhodnocovany statistickou metodou chi-kvadrat test nezavislosti pro
kontingen¢ni tabulku. Ziskana data byla zanesena do tabulek a grafii a vysledky statistického
testovani nasledné diskutovany. Na zakladé ziskanych vysledkd byla nésledné¢ vyvozena
doporuceni pro praxi.

Zaver diplomové prace shrnuje zjisténé skutecnosti v oblasti komparace systému a efektivity
hodnoceni zameéstnancti v pracovnim poméru a ve sluzebnim poméru piislusnikt
bezpec€nostnich sbort, a to jak z teoretického pohledu ziskaného analyzou dostupné literatury,
tak z vlastniho vyzkumného Setieni realizovaného v ramci diplomové prace, jakoz i vyvozena
doporuceni pro praxi vV hodnoceni zaméstnanci vV pracovnim poméru zaméstnancu, tak pro
praxi v hodnoceni ptislusnikti ve sluzebnim poméru ptislusnikli bezpecnostnich sbord.
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2 Teoreticko — metodologicka cast

Rizeni pracovniho vykonu je ve spolednosti &¢innosti znamou jiz od pradavna, resp. od
chvile, kdy se 1lidé spojili pro né&jakou ¢innost. Jako kazda Cinnost, tak i fizeni pracovniho
vykonu se v souvislosti s novymi potiecbami na zaklad¢é praxe po staleti vyvijelo, pii¢emz
od minulého stoleti lze o fizeni pracovniho vykonu hovofit jako o formalni discipling.
Ptredpokladem dobrého fizeni pracovniho vykonu je vzdy stanoveni pozadovanych cili, kterych
se ma prostiednictvim prace zaméstnanct dosahnout. Jako hlavni prostfedek fizeni pracovniho
vykonu lze pak chapat pfedevSim hodnoceni zaméstnanct, které by meélo zameéstnance
motivovat K lepsim vykondim v souvislosti s nim spojenou mzdu, resp. plat a dale také odmény
a ptipadné tresty.

Tato kapitola slouzi jako teoreticky a metodologicko-metodicky zaklad z hlediska zaméteni
diplomové¢ prace. Pro lepsi vhled do problematiky se Vv jednotlivych podkapitolach zabyva
teoretickym pojetim fizeni pracovniho vykonu, jakoz i hodnocenim zameéstnanci, a to jak
z hlediska Zakoniku prace, tak zhlediska Zakona o sluZzebnim poméru piislusnika
bezpecnostnich sbori. Komparaci systému a efektivity hodnoceni v praxi z hlediska téchto
dvou zakontl se bude vénovat nasledné vyzkumné Setfeni (kapitola 3). Co se tykd hodnoceni
zameéstnanct, bude predevsim vénovana pozornost jeho cilim, motivaci zaméstnancti, dale pak
formam, kritériim a metoddm hodnoceni, jeho implementaci, jakoz i novym soucasnym
trendiim v hodnoceni zaméstnanct.

V zavéru této kapitoly je ptredlozena metodika ptredklddané prace, kterd predstavi koncept
vyzkumného Setfeni, zicastnéné organizace, respondenty, pouzité vyzkumné a statistické
metody, jakoz i zhodnoceni vSech pouzitych zdroji.

2.1 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Rizenim pracovniho vykonu se zabyvé velké mnozstvi autort, kteii se v ndzorech shoduji.
Autofi Varma a Budhwar (2019, s. 1) uvadé;ji, Ze fizeni pracovniho vykonu bylo jiz v dobé¢, kdy
se prvni lidé rozhodli zvedat a pfemistovat kameny. Jiz v t¢ dob¢ byli ve skupiné vedouci
jedinci, ktefi ostatnim fikali, co maji dé€lat, jak to maji dé€lat a také pro¢ to délaji, kdy vedle
téchto vedoucich jedinct byli také dalsi, kteti nasledné kritizovali to, jak byla prace odvedena.
Dle autorh fizeni pracovniho vykonu jako formalni disciplina existuje teprve od minulého
stoleti, avSak z praktického hlediska existuje odjakziva, pti¢emz se v prib¢hu staleti vyvijelo
a vyviji se i nadale. Depoo et al. (2021, s. 96) tizeni pracovniho vykonu definuji jako strategicky
a integrovany pristup, ktery se zamétuje na neustalé zlepSovani pracovniho vykonu a dalsi
rozvoj zaméstnanci, kdy hlavnim cilem tohoto fizeni je zabezpec€eni tispé$nosti organizace.
Zakladnim ptedpokladem je podle autorti motivace pracovnika K praci, kterou vyznamné
ovlivituje jak fizeni pracovniho vykonu, tak efektivni hodnoceni jeho vykonavané ¢innosti,
zaroven je nezbytné, aby kazdy zaméstnanec znal, jakych cilti by mél dosédhnout, jak jeho vykon
a pracovni chovani hodnoti jak jeho nadfizeni, tak i ostatni pracovnici organizace, piipadné
dalsi osoby, se kterymi jedinec spolupracuje. Rizeni pracovniho vykonu je tedy nastrojem pro
pozadované dosahovani zadoucich pracovnich vysledkel. Sikyi (2016, s. 118) ¥izeni pracovniho
vykonu vidi jako integralni soucast personalni prace v organizaci a jako systematickou ¢innost
vedoucich pracovnikll a manaZert, kterd vede k uskutenovani strategickych cili organizace.
Téchto cili se dle autora dosahuje prostfednictvim pozadovaného pracovniho vykonu
zaméstnanci, pfi¢emZ fizeni pracovniho vykonu umoziiuje vedoucim pracovnikiim fidit a vést
své podtizené, aby fadn¢ a vcas vykonavali sjednanou praci, dosahovali poZzadovaného vykonu
a diky tomu dochazelo k napliovani strategickych cilli organizace. Armstrong a Taylor (2015,
S. 215-216) k fizeni pracovniho vykonu uvadéji, ze k ovliviiovani chovéani ve sméru, ktery



povede kuspokojeni potieb podniku a podnikani, jsou v organizaci piedev§im manaZefi
a personalisté, ktefi zkoumaji chovani lidi ve svych organizacich, jak individudlné ¢i ve
skupinach jednaji a jak vykonavaji svoji praci. Z hlediska manaZert je tedy dle Armstronga
a Taylora podstatné, aby rozuméli procestim, které v organizaci probihaji a uméli tak
analyzovat a diagnostikovat charakter chovani v organizaci, aby mohli pfedpovidat sméry,
kterymi se chovani bude dal ubirat a vyuzit tak tyto znalosti k naslednému fizeni, jakoz
1 kontrole. Déle je dle autorti nezbytné, aby manaZzeri znali faktory, které¢ ovliviiuji vykon
jejich podtizenych, tedy jejich schopnosti, motivaci a podminky, které k vykonu své prace
maji, ale také aby znali jejich oddanost a angaZovanost. Podle HoleSinské (2022, s. 139-141)
je tizeni pracovniho vykonu nezbytné, pokud chce organizace ovliviiovat sviij vykon
prostiednictvim lidskych zdroji, jelikoz prostfednictvim fizeni se organizace orientuje na
procesy piijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztaht, které ovliviuji vykonnost jak
zamestnanct, tak samotné organizace. Takové fizeni musi byt dle autorky strategické a logicky
promyslené, jelikoz je potieba, aby se organizace v ramci konkurenceschopnosti orientovala na
kvantitu, kvalitu a cenovou dostupnost lidskych zdroji, jelikoz se jedna o parametry, které
determinuji vykonnost lidskych zdroji. Z pohledu fizeni zaméstnancti by dle autorky meél
manazer vytvorit takové podminky, které motivuji k pozadovanym vykontim, pficemz se
jednd o udé€lovani pravomoci, ocefiovani iniciativy a poctivosti, posuzovani a hodnoceni
vykonu zaméstnanctl, efektivni komunikaci se zaméstnanci, prvotni zaskoleni i nasledna
Skoleni a vzdélavani zaméstnanct, a to ve spolupraci s odborniky z praxe.

Co se tyka zakladnich pfedpokladi a motivacnich faktord hodnoceni, vénuje se jim dale
Sikyt (2016, s. 118), Varma a Budhwar (2019, s. 15) a Armstrong (179-180). Siky# (2016,
S. 118) jako ucelny nastroj fizeni pracovniho vykonu vidi pravidelné hodnoceni, které spociva
Vv ziskavani a poskytovani hodnoticich informaci, kdy pravidelnym hodnocenim je poskytovana
zpétna vazba o skuteéném pracovnim vykonu podfizenych zaméstnancti. Tato zpétna vazba je
dle autora dale vyuzivdna za ucelem fizeni a vedeni zaméstnance, aby bylo dosahovano
pozadovaného pracovniho vykonu a dochazelo k dal$imu rozvoji pozadovanych schopnosti
a dosahovani zadouci motivace zameéstnanct, jakoz i vytvafeni pfiznivych pracovnich
podminek pro vykon jejich prace (Sikyt, 2016, s. 118). Varma a Budhwar (2019, s. 15) jako
diilezitou vidi kontinualnost Fizeni a hodnoceni zaméstnanct. Pokud se podle autorit manazer
sejde se svym podiizenym za ucelem posouzeni jeho vykonu jednou za rok, nejde o kontinualni
a dostatecné fizeni pracovniho vykonu podftizené¢ho, jelikoz ftizeni pracovniho vykonu je
nepfetrzity proces a zahrnuje Casté, tedy tydenni pfipadné€ i denni, interakce a zpétnou vazbu
poskytovanou zaméstnanciim s cilem fidit a rozvijet jejich vykon. Aby mohlo dle autort dojit
k efektivnimu fizeni jak organizace, tak zaméstnancd, je potieba, aby manazer své podiizené
seznamil s tim, kde se v danou chvili zamé&stnanec ¢i tym z hlediska vykonu nachazi a dale
prednést a pomoct zaméFit pozornost a usili pozadovanym smérem. Armstrong (2018, s. 179-
180) problematiku fizeni pracovniho vykonu shrnuje tak, Zze hraje hlavni roli v celkovém
systému odménovani, kde je kazdy prvek odmény propojen s vykonem. Tyto prvky dle
autora zahrnuji mzdu podle vykonu, zaméstnanecké vyhody a vnitini nefinancni odmény, kdy
vSak nelze fici, Ze hlavnim Uc¢elem fizeni vykonu je generovat hodnoceni, od kterych se odviji
vySe mzdy, v fizeni vykonu je totiz mnohem vice. Muze totiz dle autora poskytnout celou fadu
odmén S cilem povzbudit pracovni angaZovanost zaméstnance, Kdy tyto formy odmén
mohou mit povahu uznani prostfednictvim zpétné vazby, které zahrnuje uznani Uspéchu,
vyzdvizeni silnych stranek zaméstnance, toho, jak dobfe si vede, jaké ma za sebou Uspéchy
a v ramci toho jim je mozné podékovat za jejich praci. Dalsi formou odmén mohou byt dle
autora prilezitosti k dalSimu rozvoji dovednosti ¢i poradenstvi V oblasti kariéry, moznosti
postupu a vidiny perspektivy, kdy se jednd o nefinanéni odmény, které mohou mit
dlouhodobé&jsi dopad oproti finanénim odménam. Rizeni vykonnosti zaméstnancii je totiz
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s finan¢ni odménou za vykon, i kdyz se ¢asto predpoklada, ze tomu tak je.

Hodnoceni a motivace zaméstnanct ke zvySeni vykonnosti zaméstnanct a jejich rozvoj vede
k dosaZeni stanoveného cile. Souvislosti cilii a hodnoceni se vénuje Depoo et al. (2021, s. 98),
Noe et al. (2021, s. 231-233), Vochozka (2020, s. 21-22) a Varma a Budhwar (2019, s. 17-18).
Depoo et al. (2021, s. 98) uvadgji, ze motivacni aspekt fizeni pracovniho vykonu tkvi v dohodé
o planovanych cilech, resp. v dohod¢ o pracovnim vykonu, a to pfedev§im mezi manazerem
a zamé&stnancem, kdy zaroven je dilezity diiraz na rozvojové aktivity, zpétnou vazbu, vytvaieni
vhodnych pracovnich podminek, pfi¢emz je rovnéz velmi dilezitd vzajemna a efektivni
komunikace, kterd by méla byt zamétena na vcasné feSeni piipadnych problémii. Zaméstnanec
musi mit dle autord jasno, co ma d¢lat, jak ma postupovat a podle ¢eho bude nasledné jeho
vykon hodnocen, jakoz i jakou bude mit podporu ¢i jak se budou fesit pripadné problémy, které
by mu mohly branit dosazeni cili. Noe et al. (2021, s. 231-233) uvadéji, ze implementace dobie
navrzeného systému fizeni pracovniho vykonu mize kromé& motivace zaméstnance slouzit
mnoha dal$im uceltim, jako je identifikace potieb Skoleni, zpétna vazba k ur¢itému vykonu, ale
také pro spravu mezd a odmén. Takové cile mohou byt strategické, administrativni a rozvojové:

roMr

— Strategicky cil — ze strategického hlediska pomaha efektivni fizeni pracovniho vykonu pfi
dosahovani cili organizace, propojuje cile a chovani zaméstnancii s cili organizace
a poméha manazerim a zaméstnancim spolecné stanovovat cile, které vychazeji
Z organizacni strategie spolecnosti. Pribézna kontrola a méteni dosaZenych cilli pomoci
fizeni pracovniho vykonu ma dle autora za vysledek soulad vykonu zaméstnanci se
strategickymi cili organizace.

— Administrativni cil — systémy fizeni pracovniho vykonu podle autora poskytuji organizaci
potfebné informace pro kazdodenni rozhodovani ohledné mzdy, resp. platu, dal$iho
finan¢niho ohodnoceni zaméstnanct a jejich vyhod ale také pomaha pti rozhodovani
V piipadé¢ propousténi zaméstnancl ¢i pii identifikaci slabSich ¢i mimotéadnych
zaméstnancu.

— Rozvojovy cil — z hlediska tohoto cile slouZi fizeni pracovniho vykonu dle autora pro
rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnanct, kdy efektivni zpétna vazba k vykonané praci
umoznuje manazeram identifikovat zaméstnance, ktefi zaostavaji ve vykonu a na zakladé
jejich identifikace jim pomoci spravnym vedenim a nasmérovanim k lepSim vysledktm.
V ramci fizeni pracovniho vykonu je dle autora vhodné zaméstnance povzbuzovat diskusi
o jejich vykonu a silnych strankach, jelikoz diskuse vyhradné o slabych strankach miize
byt kontraproduktivni a zaméstnance demotivovat.

S timto se ztotoZiluje Vochozka (2020, s. 21-22), podle kterého je nejbéznéjsi metodou fizeni

podle cild, kdy v samotném pocatku stoji urceni dlouhodobého strategického cile, ktery by

mél byt stanoven ve spolupraci s nadiizenymi i podfizenymi, pficemz tyto cile by mély byt
konzistentni na vSech urovnich organizace. Déle je dle autora nezbytné s jednotlivymi cili
propojit odmény jakoZto motivacni nastroj, nasleduje vypracovani akénich pland, které
identifikuji problémové oblasti a pomahaji pii rozdélovani zdroji. Dal§im dalezitym krokem
je dle autora kumulativni pravidelné piezkoumani podrizenych vysledkii, zda jsou v souladu
se stanovenymi cili, kdy vedeni by mélo byt informovéano jak o pokroku, tak o vzniklych
problémech, aby v ptipadé téchto probléml mohlo poskytnout koucovaci a podptrnou roli.

Ptedevsim z tohoto divodu jsou dle autora pravidelné kontroly vykonu velmi dilezité, kdy

kontrola by méla byt zaméfena na rozdily mezi stanovenymi cili a skute¢cnym vykonem, kdy

kone¢né zhodnoceni by mélo zahrnovat pochvalu a uznani tam, kde podiizeny svoji praci
vykonal dobfe, a dale diskusi o oblastech, kde ma podtizeny ve svém vykonu jisté mezery

a v nichz by se m¢l zlepsit. V poslednim kroku pfichazi dle autora pravidelné prezkoumani

celého systému pro celkovy piehled k zajisténi toho, aby byly 1 dale napliiovany stanovené



strategické cile. Varma a Budhwar (2019, s. 17-18) k cilim doplnuji, ze svét, ve kterém zijeme,
je dynamicky a neustidle se méni, z toho divodu nelze stanovovat zaméstnanci cile na 12
mésict dopiedu, ale potfebuji vice mési¢nich ¢i tydennich cili, a to i z toho divodu, Ze naroky
na né¢ kladené a mnoZzstvi povinnosti stdle rostou. Rovnéz hodnoceni vykonu by mélo byt
realizovano ¢astéji nez jednou ke konci roku, jelikoz dle autori pro neustale se ménici povahu
prace nemusi byt jiz relevantni. Co se tyka hodnoceni vykonu prace, manazefi jsou dle autorii
¢asto povinni hodnotit urc¢ité procento svych zaméstnanct jako podprimérmeé, jelikoz to stavi
zaméstnance do piimé konkurence, coz je motivuje k lepsim vysledkiim a zabranuje tomu, Ze
by né&jaky zameéstnanec brzdil plnéni stanovenych cili. Autofi rovnéz kladou diraz na
komunikaci mezi manazery a zaméstnanci, kterd poméha vybudovat vysoce vykonnou
a angazovanou pracovni silu, coz je povazovano za jednu z nejvétsich vyzev organizace.

Shrnutim vyse zminénych teoretickych aspekti jednotlivych autorti lze fici, ze fizeni
pracovniho vykonu zameéstnanct je velmi dulezité k tomu, aby bylo postupnym spravnym
plnénim dil¢ich cilt efektivné dosazeno piedem stanovenych strategickych cilt (Depoo et al.
2021, s. 98, Noe et al. 2021, s. 231-233, Vochozka 2020, s. 21-22 a Varma a Budhwar 2019,
s. 17-18). Nastrojem pro efektivni fizeni zaméstnanci je jejich hodnoceni, které by mélo, stejné
jako jejich tkolovani, probihat Castéji nez jednou za rok. Nejlépe by mél byt zaméstnanec
hodnocen pribézné podle povahy jeho prace a ukolu v fadu tydne ¢i mésice (Varma a Budhwar,
2019, s. 15, Sikyt, 2016, s. 118). V ramci hodnoceni by mély byt vyzdvihnuty jeho silné stranky
a vse, co vykonal dobfe, aby byl i nadale pozitivné¢ motivovan k dal$im kvalitnim vykond.
V piipadé chyb a slabych stranek by na tyto mélo byt upozornéno a komunikaci, jakoZz
i odbornym vedenim a koucovanim by mél byt zaméstnanec veden ke zlepSeni jeho pracovniho
vykonu, pfipadn¢ k odstranéni problémi, které mu nedovoluji dosdhnout stanovenych cila
(Vochozka, 2020, s. 21-22, Depoo et al. 2021, s. 98). Jak bylo zdiraznéno, hodnoceni
zameéstnance a s nim spojend odména nemusi byt vzdy financni. Zaméstnance lze motivovat
i jinak, nez zvySenim mzdy ¢i finan¢ni odménou, a to predevsim internimi zaméstnaneckymi
vyhodami, umoznénim dalSiho rozvoje schopnosti a dovednosti zaméstnance, poradenstvim
Vv oblasti kariérniho ristu ¢i pouhou pochvalou a podékovanim za jeho praci a Uspéchy
(Armstrong, 2018, s. 179-180, Holesinska, 2022, s. 139-141).

Obrazek ¢. 1 velmi jednoduchou formou znédzorfiuje schéma fizeni pracovniho vykonu
S hodnocenim.

Obrazek €. 1 — Schéma fizeni pracovniho vykonu
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(zdroj: Sikyt, 2016)



Z obrazku je patrna myslenka nékolika autort (Sikyt, 2016, s. 118; Depoo, 2021, s. 96,
Armstrong a Taylor, 2015, s. 215), ktefi se shoduji, ze k fizeni pracovniho vykonu je potieba
stanovit cile a pozadovany vykon zaméstnance, po kterych by mélo nasledovat jeho plnéni.
Ukolem nadfizeného & personalisty je pak ziskavani informaci o skuteéném vykonu
zamé&stnance a jeho zhodnoceni. Nasledovat by mélo poskytovani hodnoticich informaci
konkrétnimu zaméstnanci prostifednictvim hodnoceni, které je mu zpétnou vazbou na jeho
vykony a plnéni stanovenych cili, po které nasleduje feSeni ptfipadnych probléml a pomoc
s nimi, aby se v dal§im hodnoceném obdobi jiz dosahlo pozadovanych vykonti zaméstnance
a tim tak stanovenych cilt.

2.2 Hodnoceni podle Zakoniku prace a sluZzebniho zakona

Pojmu hodnoceni zaméstnancii se kromé konkrétnich zakont vénuje také Filip (2019, s. 65)
a Shields et al. (2020, s. 154-158), kdy Filip (2019, s. 65) k hodnoceni zaméstnanct uvadi, ze
se jedna o dulezitou Cinnost, kterd se zabyva zjist’ovanim, jak zaméstnanec vykonava svoji
praci, jak plni svéfené ukoly, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy se
spolupracovniky, zdkazniky a dal§imi osobami, se kterymi pii vykonu své prace ptichazi do
styku, za G¢elem rozpoznani silnych stranek zaméstnanci a oblasti pro jejich zlepSovani. Dle
autora kazdy zaméstnanec musi byt hodnocen svym nadiizenym, ktery nasledné rovnéz
navrhuje opatieni, které plynou zhodnoceni (Filip, 2019, s. 64). Shields et al. (2020,
S. 154-158) pak uvadéji, ze aby bylo mozné k hodnoceni pfistoupit, musi mit nadfizeny moznost
sledovat pracovni vykon zaméstnance a na zdkladé tohoto sledovani musi umét prevést zjisténé
do hodnoceni tak, aby na jeho zakladé mohl zamé&stnance motivovat. Nadiizeny muze dle
autori rovnéZz zjiStovat udaje o vykonu zaméstnance z dalSich zdroji, vcetné kolegii
a podfizenych, avSak hlavnim pfedpokladem je, aby nadtizeny spolupracoval s podfizenym po
dostate¢né dlouhou dobu, aby si byl schopny vytvofit na vykon zaméstnance nazor. Hodnoceni
vSak neslouzi dle autorti vzdy pouze k motivaci Kk lepsimu vykonu zaméstnance, ale muze byt
rovnéz nastrojem k jeho udrZeni, kdy je hodnoceni uméle nadhodnocené ¢i k jeho propusténi,
kdy je hodnoceni zamérné velmi pfisné a negativni. Ze strany hodnotitele by podle nazoru
autori mélo hodnoceni byt diikladné predem pripravené, a pokud je to mozné, rovnéz
podloZené dokumentaci ¢i zaznamy ohledné zaméstnance za hodnocené obdobi a mé¢lo by mit
formu dialogu, diskuse. Rovnéz hodnoceny by mél byt dle autord na hodnotici schiizku predem
piipraven, a to nejen v piipadech, kdy si je védom svych nedostatkl, pficemz v n€kterych
organizacich je jako pfiprava na hodnoceni od zaméstnance vyZzadovano sebehodnoceni, coZ
zn¢) Cini aktivniho UCastnika hodnoceni a poskytuje hodnotiteli informace o tom, jak
zamé&stnanec hodnoti sviij vykon, coZ miZze pomoci efektivné;si diskusi.

V dalsich subkapitolach bude popsano hodnoceni pracovnika na zaklad¢ Zakoniku préace,
Zakona o statni sluzbé a Zéakona o sluzebnim poméru pfislusnikii bezpecnostnich sbord.
Zatimco prvni z nich popisuje zdkladni ramec pro zaméstnadvani osob, dalsi dva se veénuji
specifickym pracovnim skupinam. Celkové porovnani téchto uvedenych zakont bude uvedeno
Vv zavéru této podkapitoly, resp. na konci oddilu 2.2.3.

2.2.1 Hodnoceni podle Zakoniku prace

S ohledem na diilezitost hodnoceni deklarovanou v odborné literatuie je ponékud zvlastni,
ze se této problematice Zakonik prace nevénuje. Nefesi jeho rozsah, Cetnost ani pouzité
nastroje. Pouze v ¢asti vénované povinnostem zaméstnavatele je v Zakoniku prace uvedeno, ze
zameéstnavatel je povinen vystavit posudek o pracovani ¢innosti do 15 dnti, pokud o jeho vydani
zamestnanec pozada. Zaméstnavatel vSak neni povinen takovy posudek vydat zaméstnanci
dfive, nez v dobé& 2 mésicti pied skoncenim jeho zaméstnani (§ 314 zakona ¢. 262/2006 Sb.)

7



Problematice hodnoceni podle Zakoniku prace se vénuje Janeckova (2019, s. 261) a Vybihal
(2020, s. 42). Podle Zakoniku prace (§ 314 zakona ¢. 262/2006 Sb.) a Janeckové (2019, s. 261)
vystaveni posudku o pracovni ¢innosti ma podobu dokumentu, nebo souboru dokumenti,
ktery je vSak odlisny od potvrzeni o zaméstnani. Pracovnim posudkem jsou podle autorky
vSechny pisemnosti, které se tykaji hodnoceni prace, kvalifikace zaméstnance, jeho
schopnosti a dalSich skutecnosti, které¢ maji jakykoliv vztah k vykonu prace. Z litery Zakoniku
prace a podle JaneCkové tedy vyplyva, ze povinnost zaméstnavatele vydat pracovni posudek
vznikd vyhradné na Zadost zaméstnance, kdy forma takové zadosti neni nijak predepsana
a zaméstnanec ji mize vznést jakymkoli zplisobem, ktery 1ze prokazat. Jelikoz Zakonik prace
nestanovi zadny ¢asovy usek pro podani této zadosti zaméstnancem, muze zadost o vydani
pracovniho posudku podat kdykoliv béhem trvani svého pracovniho poméru, jakoz i pii jeho
skonceni. Zakonik prace (§ 315 zakona ¢. 262/2006 Sb.) rovnéz stanovi, ze se pracovni posudek
vzdy vydava zaméstnanci, ktery proti nému nasledné mize vznaset namitky, a to az do 3 mésicu
od doby, kdy se dovédél o jeho obsahu, se kterym nesouhlasi. Vybihal (2020, s. 42) dodava, ze
pfi zpracovavani posudku je nezbytné, aby si zaméstnavatel uvédomoval, Ze je jeho povinnosti
prokazat veskeré skutecnosti, které do pracovniho posudku uvede. Obsahem posudku musi byt
dle autora tedy pouze takové udaje, které se tykaji vyhradné pracovni ¢innosti posuzovaného
zameéstnance, z ¢ehoz vyplyva, ze do posudku nepatii hodnoceni chovani zaméstnance napf.
v misté jeho bydlisté ¢i na vetejnosti, ani hodnoceni jeho rodinného Zivota. V ptipadée, ze
zaméstnavatel podava nékomu jiné informace o zaméstnanci nez ty, které mohou byt obsahem
pracovniho posudku, je k tomu opravnén pouze s jeho souhlasem, nestanovi-li podle Vybihala
(2020, s. 42) zvlastni pravni predpis jinak.

2.2.2 Hodnoceni podle Zakona o statni sluzbé

Zakon €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé se hodnoceni statnich zaméstnanct vénuje zejména
v Casti desaté, oddilu o sluZzebnim hodnoceni (§ 155-156). Tento zakon se dle § 1 a § 3 vztahuje
na statni zaméstnance, kteti vykonavaji statni spravu na spravnich uradech, a to jak ve
sluzebnim poméru, tak v zakladnim pracovnéprdvnim vztahu, kdy takovym spravnim ufadem
se rozumi ministerstva a jiné spravni ufady, které jsou vyslovné jako spravni tGrady ¢i jako
organy statni spravy oznacené. Podle § 155 Zakona o statni sluzbé podléhd kazdy statni
zamé&stnanec sluzebnimu hodnoceni, které se zaméFuje na jeho znalosti, dovednosti,
spravnost, rychlost a samostatnost, a to v souladu se stanovenymi individudlnimi cili. Jedna
se nastroj pro podporu potiebného vykonu, ktery umoznuje rozvoj znalosti a dovednosti, jakoz
1 podporuje zaddouci chovani a jednani. Sluzebni hodnoceni obsahuje zavér, jakych vysledki
hodnoceny dosahuje, tedy vynikajicich, velmi dobrych, dobrych, dostacujicich ¢i
nevyhovujicich. V zavéru sluzebni hodnoceni obsahuje stanoveni individuéalnich cilti pro dalsi
rozvoj statniho zaméstnance. Pravidelné sluZzebni hodnoceni se provadi sluzebnim organem
v délce 1, 2 nebo 3 let. Prvni sluZzebni hodnoceni se provadi po 60 odslouZenych dnech,
nejpozdeji vSak do 6 mésicl od uplynuti zkusebni doby. Sluzebni hodnoceni se rovnéz muize
provést jednou rocné na zadost hodnoceného a dale se provede, pokud statni zaméstnanec
piechdzi na jiny sluZebni Gfad. Pokud statni zaméstnanec s vysledky sluZebniho hodnoceni
nesouhlasi, mize na zaklade § 156 do 15 dnil ode dne sezndmeni podat proti hodnoceni pisemné
namitku. Zavér hodnoceni je pro statniho zaméstnance velmi dulezity, jelikoz aby mohl byt
zafazen na sluzebni misto o 1 platovou tfidu vyssi, musi dle § 49 dosahovat podle 2 po sob¢
jdoucich hodnocenich vynikajicich vysledkl. Zavéry hodnoceni rovnéz ovliviiuji vysi osobniho
ptiplatku, jakoz i v pfipadé nevyhovujicich ¢i dostacujicich vysledkiit mohou vést dle § 60
k odvolani ze sluZzebniho mista pfedstaveného. Homfray et al. (2020, s. 70-71), uvadéji, ze
sluzebni hodnoceni piedstavuje nejzasadnéjSi nastroj personidlniho Fizeni statnich
zaméstnancu, ktery aby sluzebni organy mohli tento nastroj efektivné vyuzivat, je dilezité,
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aby dobie rozuméli jeho tcelu, podstaté a uprave, pfiCemz nejde jen o zdkonné ustanoveni, ale
zaroven také o nafizeni vlady o podrobnostech sluzebniho hodnoceni a sluzebni ptedpis
o sluzebnim hodnoceni, jakoZ i sluzebni ptedpisy na jednotlivych sluzebnich ufadech, ktera
stanovuji jak lhity, ve kterych se hodnoceni provadi, tak rovnéz stanovuji hodnotici kritéria.
Hlavnim ucelem sluzebniho hodnoceni je dle autorti zavedeni standardizované¢ho postupu
hodnoceni kvality prace a objemu vykonu statnich zaméstnancti, jakoz i zjisténi jejich slabych
a silnych stranek, kdy vysledkem by mélo byt stanoveni sméru a zptsobu dal§iho rozvoje
statniho zaméstnance. Takové hodnoceni ma dle autord jasné stanovena pravidla, mélo by
vychazet z dobré znalosti hodnoceného a mélo by navazovat na pribézna sluzebni hodnoceni,
ktera se provadéji v prubchu celého hodnoceného obdobi. Hodnoceni se dle autorid zamétuje
pfedevsim na znalosti a dovednosti statniho zaméstnance, na vykon jeho sluzby z hlediska
spravnosti, rychlosti a samostatnosti, jakoz i na dodrzovani sluzebni kdzné a vysledky dalSiho
vzdélavani. Kazda slozka sluzebniho hodnoceni se dle autorti hodnoti odlisn¢ a kazdé je
a samostatnosti, avSak u statnich zaméstnancii zafazenych ve vyssich platovych tidach se jako
nejdulezitéjsi kritérium berou znalosti a dovednosti.

2.2.3 Hodnoceni podle Zakona o sluZebnim poméru prisluSnikii bezpecnostnich sbort

Ptesto, ze slovni spojeni ,,sluzebni pomér svadi k navaznosti na piredchozi Zakon o statni
sluzbé, jedna se o odliSny zdkon, a jak hodnoceni pfislusniki, tak jejich sluzebni pomér,
upravuje zakon jiny. Zakon €. 361/2003 o sluzebnim poméru piislusnikd bezpecnostnich sborti
se hodnocenim pfisluSnikti zabyva v § 203, s uvedenim dopadii sluzebniho hodnoceni i v jinych
paragrafech. Z hlediska tohoto zakona sluzebni hodnoceni ptislusnika obsahuje posouzeni jeho
odbornosti, kvality plnéni jeho povinnosti a irovné teoretickych znalosti, jakozZ i jejich
aplikaci p¥i vykonu sluzby. V zavéru sluzebni hodnoceni stanovi hodnotitel ukoly pro dalsi
rozvoj prislusnika. Sluzebni hodnoceni provadi vedouci nebo jim poveteny piislusnik, pficemz
takové hodnoceni je podkladem pro rozhodovani ve vécech sluzebniho poméru. Po obdrzeni
hodnoceni mé pftislusnik pravo podat do 15 dnd ndmitku, pokud se zavérem uvedenym ve
sluzebnim hodnoceni nesouhlasi. V zavéru sluzebniho hodnoceni vedouci ptislusnik uvede, zda
hodnoceny dosahuje vysledki vynikajicich, velmi dobrych, dobrych, dobrych s vyhradami
¢i neuspokojivych. Tomek a Fiala, (2019, s. 815-816) k hodnotici Skale doplnuji, Ze
dosahovani alespon ,,dobrych vysledki* ve vykonu sluzby je hlavni podminkou pro zatazeni
piislusnika po vykonani sluzebni zkousky do sluzebniho poméru na dobu neurcitou. ,,Velmi
dobrych* vysledki je pak tfeba k tomu, aby se pfislusnik mohl ptihlasit do vybé&rového fizeni
na obsazeni volného sluZebniho mista. § 203 dale stanovi, Ze pokud je pfislusnik ve sluZzebnim
poméru na dobu ur¢itou, jeho vedouci provadi hodnoceni jednou ro¢né. V piipadé ptislusnika,
ktery je ve sluzebnim poméru na dobu neurcitou, se provadi hodnoceni nejméné jednou za
3 roky. RovnéZ je mozné provést hodnoceni na Zadost piislusnika, avSak nejdiive za 6 mésict
po hodnoceni piedchozim. Takové hodnoceni pak vychdzi z kazdorocniho pribézného
hodnoceni (§ 203 zékona o sluZzebnim poméru piislusnikli bezpecnostnich sborti). Tomek
a Fiala (2019, s. 815-816) dodavaji, ze hodnoceni pfislusnika k sob¢é vaze procesni prava
a povinnosti U€astnikl fizeni, kdy se uplatituje piedevsim zasada volného hodnoceni diikazii,
tedy podkladi pro rozhodnuti. Hodnoceni v odiivodnéni rozhodnuti musi dle autorti obsahovat
udaje, jakym zplisobem nadiizeny jednotlivé podklady pro rozhodnuti hodnotil a proc.
V souvislosti se zajiStovanim podkladii pro rozhodovani je také z hlediska autort dualezita
zasada objektivniho, nestranného pristupu. Kdy je nadfizeny povinen i bez navrhu
hodnoceného pfislusnika zjistit vSechny rozhodné okolnosti, které svédci jak ve prospéch tak
i neprospéch hodnoceného. Sluzebni hodnoceni je dle autort ¢innost, v jejimz pribéhu vedouci



prislusnik, resp. hodnotitel, porovnava svoji predstavu o naplni sluzebni ¢innosti se skutenym
vykonem sluzby pfislusnika na zastdvané pozici.

Co se tyka ucelu sluzebniho hodnoceni, vénuje se mu Zavazny pokyn policejniho prezidenta
¢. 79/2009 a dale Tomek a Fiala (2019, s. 816-817). Podle zavazného pokynu policejniho
prezidenta €. 79/2009 Sb. je ucelem sluzebniho hodnoceni je ovéireni opravnénosti zarazeni
hodnoceného prisluSnika na misté, na kterém slouzi, z hlediska odbornych kvalit
a osobnostnich a moralnich vlastnosti a nasledné posouzeni piedpokladi hodnoceného pro
sluzebni zatazeni a dal$i sluzbu v pfislusném bezpecnostnim sboru, ale také ziskavani
objektivnich a nezpochybnitelnych podkladi o tom, jak kvalitné piislu$nik plni stanovené
ukoly a jaka je jeho motivace K jejich plnéni, dale posouzeni, zda je chovani piislusnika
v souladu s etickym kodexem, posouzeni jeho odbornosti, profesnich znalosti a schopnosti,
jakoz i stanoveni ukoli pro dalsi rozvoej piislusnika. Hodnoceni podle pokynu dale posuzuje
odbornost a kvalitu plnéni sluzebnich povinnosti, uroven teoretickych znalosti a jejich aplikaci
Vv praxi, sebehodnoceni hodnocenym, rozhovor hodnotitele a hodnoceného k projednani
vysledkti hodnoceni, hodnoceni vyznamnych udalosti a zavér hodnoceni s Klasifikaci.
Hodnotici $kala, kterou jsou vySe zminéna kritéria hodnocena, je dle Tomka a Fialy (2019,
S. 817) sohledem na podminky vybérovych fizeni velmi tenkym ledem a mocnou zbrani
v rukach hodnotitelt, jelikoz sluzebni hodnoceni se zdvérem ,,dosahuje dobrych vysledku je
hodnocenim veskrze pozitivnim, jelikoz znamena, Ze ptislusnik si bezezbytku plni své sluzebni
povinnosti a nelze mu nic vytknout. Pro ucast ve vybérovém fizeni vSak piislusnik dle § 22
zakona €. 361/2003 a dle Zavazného pokynu policejniho prezidenta €. 79/2009 musi dosahovat
alesponi velmi dobrych vysledkli, coz znamena nadstandardni vykon sluzby ¢i vysledki
vybornych, ke kterym vede vyrazné nadstandardni vykon sluzby se znacnym piesahem
pozadavkli na zastdvanou funkci. Vysledné hodnoceni se zavérem dobrych vysledkt
s vyhradami pak podle zminéného zékona a pokynu predstavuje mirné podstandardni vykon
sluzby a neuspokojivé vysledky znamenaji nenapliovani pozadavkd zastdvané funkce
a podstandardni vykon sluzby i po pfedchozich vyhradach hodnotitele.

Tomek a Fiala (2019, s. 817-818) k neuspokojivym vysledki ve vykonu sluzby dodavaji, ze
hodnoceni stimto zavé€rem je divodem pro odvolani z dosavadniho sluzebniho mista
a ustanoveni na jiné sluzebni misto, pro které¢ je dle § 26 zdkona ¢. 361/2003 Sb. stanovena
sluzebni hodnost o jeden stupen niZ$i, tedy Vv ptipadé, Ze je ptislusnik ve sluZzebnim poméru na
dobu neurcitou, je neuspokojivé hodnoceni kazenskym prestupkem a pokud je opakované, je
ditvodem k uloZeni trestu odnéti sluzebni hodnosti. V piipadé€, Ze je piislusnik ve sluzebnim
pomeéru na dobu urcitou, je dle § 42 téhoz zdkona neuspokojivé hodnoceni diivodem pro jeho
propusténi. Tomek a Fiala (2019, s. 817-818) dodavaji, ze vZzdy ma hodnoceny pfislusnik
moznost vyuzit opravného prostfedku a podat do 15 dnii od ptfevzeti hodnoceni pisemné
namitku jako podnét pro pfezkoumani postupu hodnotitele. O ndmitkach proti sluZzebnimu
hodnoceni pak rozhodne sluzebni funkcionat na zakladé navrhu poradni komise. To vSak
bohuzel vétsinou na charakteru hodnoceni nic neméni.

Zvyse uvedené¢ analyzy dostupnych zdroji lze konstatovat zavér, Ze hodnoceni
zaméstnanct je z hlediska vySe uvedenych tiech zakonii zna¢né€ odlisné. Co se tyce hodnoceni
pracovniki podle Zakoniku prace (§ 314 zakona ¢. 262/2006 Sb., dale Janeckova, 2019, s. 261,
a Vybihal, 2020, s. 42) je Zakonik prace nejméné konkrétni. Uvadi pouze, Ze na zdklad€ zadosti
zamestnance mu ma byt vydan pracovni posudek, obsahujici mimo jiné i vSechny vysledky jeho
pracovnich hodnoceni. Hodnoceni zaméstnance v tomto ptipadé¢ miize slouzit vyhradné pro
potieby organizace, pro motivaci zaméstnance, aby bylo dosahovéano stanovenych cilt, pro
vyzdvizeni jeho silnych stranek, feSeni stranek slabSich a jeho finan¢ni ¢i jiné benefitni
ohodnoceni. Hodnoceni statnich zaméstnancti z hlediska Zakona o statni sluzbé (Zakon
¢.234/2014 Sb., o statni sluzb¢, a dale Homfray et al. 2020, s. 70-71) se dle zjisténého zaméiuje
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pfedevs§im na znalosti a dovednosti statniho zaméstnance, na vykon jeho sluzby z hlediska
spravnosti, rychlosti a samostatnosti, jakoz i na dodrzovani sluzebni kdzné a vysledky dalSiho
vzdélavani. K hodnoceni statnich zaméstnancu se piistupuje povinné a slouzi predevsim pro
podporu potiebného vykonu, ktery umoznuje rozvoj znalosti a dovednosti, jakoz i podporuje
zadouci chovani a jednani statniho zaméstnance. Hodnoceni podle tohoto zakona s vysledkem
vynikajici je vSak hlavnim pfedpokladem pro to, aby mohl byt statni zaméstnanec ustanoven na
misto o 1 platovou tfidu vyssi. Co se tyka posledniho zminéného hodnoceni, tedy podle zdkona
¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru ptislusnikii bezpecnostnich sborti, podle zavazného
pokynu policejniho prezidenta ¢. 79/2009 Sb. a dale podle Tomka a Fialy (2019, s. 817-818),
je rovnéz realizovano povinné, a jeho hlavnim cilem je ovéfit opravnénost zarazeni ptislusnika
na daném misté, posoudit jeho odborn¢ kvality a osobnostni vlastnosti. Tato a dalsi kritéria jsou
pak hodnocena posuzovaci skalou, kdy stejné jako v ptipad¢ predchoziho zakona je pro kariérni
postup nezbytné dosahovani alespon ,,velmi dobrych® vysledkli v zavérech sluzebniho
hodnoceni. Nizs§i stupné¢ hodnoceni znemoziiuji ptihlaSeni ptislusnika do vybérového fizeni na
obsazeni volného sluzebniho mista. Z dlouhodobého hlediska muze nepfiznivé hodnoceni
piislusnika demotivovat, coz mize mit za nasledek vypovéd’ ze sluzebniho poméru z jeho
strany. Zavérem je nutné podotknout, Ze hodnoceni zaméstnanct z hlediska Zakoniku prace,
Zakona o statni sluzbé a zakona o sluzebnim poméru prislusnikli bezpecnostnich sbora je
nesrovnatelné, jelikoz Zakonik prace hodnoceni zaméstnanct upravuje pouze velmi okrajove.

Nasledujici podkapitola piiblizi hlavni cile hodnoceni pracovniho vykonu zejména
z v§eobecného hlediska odbornych autord, tak i jak je tomu z hlediska jednotlivych
porovnavanych zakont.

2.3 Cile hodnoceni pracovniho vykonu

Nézory na cile hodnoceni pracovniho vykonu se z hlediska riznych autorti zna¢né lisi.
Shodu v nazorech lze najit u Filipa (2019, s. 64-65) a u Martinkovi¢ové et al. (2019, s. 146).
Filip (2019, s. 64-65) spattuje hlavni cil hodnoceni vV rozpoznani silnych stranek jednotlivych
zaméstnanci, jakoz i stranek slabych, kde je prostor pro zlepseni, aby zaméstnanci mohli co
nejlépe vykonavat stanovené tikoly. Cilem hodnoceni je tedy podle autora nejen hodnoceni
vystupt prace, ale musi byt rovnéZ zhodnoceny schopnosti fyzické i mentalni, zda
zamé&stnanec ma potifebné predpoklady pro vykon své funkce, jakoz i hodnoceni ochoty
a pristupu, tedy zda je zaméstnanec tymovym ¢lenem ¢i sélista, zda je jeho pristup aktivni ¢i
pasivni apod. Martinkovicova et al. (2019, s. 146) rovnéz spatifuji cile hodnoceni v podani
obrazu o schopnostech a dovednostech zaméstnance, aby bylo mozno posoudit jeho
zpusobilost k pracovni pozici a podat zpétnou vazbu, zda je zaméstnanec spravné umistén za
ucelem dosazeni nejlepSich ekonomickych vysledkl pro organizaci. Hodnoceni pak podle
autorky slouzi jako podklad pro odménovéani a pro planovani podnikového vzdélavani
(Martinkovicova et al., 2019, s. 146). Nazor Martinkovicové, Ze hodnoceni slouzi jako podklad
pro odménovani, sdili rovnéz Armstrong (2019, s. 139), ktery uvadi jako cil hodnoceni prace
podle zavéri Komise pro rovnost a lidska prava, tedy ze hlavnim cilem hodnoceni prace je
zjisténi potiebnych informaci pro spravedlivou strukturu mezd a plati a stanoveni
hodnoty roli, které¢ je zaloZené na spravedlivych, spolehlivych a konzistentnich tsudcich.

Urban (2017, s. 61-62) a Plaminek (2018, s. 168) pak dopliuji dalsi cile hodnoceni
pracovniho vykonu, které jsou zalozeny predev§im na motivaci. Podle Urbana (2017, s. 61-62)
je hlavnim cilem kontrola a zpétna vazba, a to nejen pro spravné splnéni danych ukold, ale
pfedev§im pro motivaci pracovniki. Podle autora je vsak dulezité kontrolu a hodnoceni
provést profesiondlng, jelikoz neprofesiondlni hodnoceni miize motivaci pracovnika znacné
oslabit, pficemz kontrolou lze vcas zjistit piipadné¢ nedostatky v praci a diky tomu na né

11



zamé&stnance v€as upozornit, aby mohl sjednat napravu a nedostatky odstranit. Podle autora
védomi pracovniki, Ze jejich vykony budou kontrolovany a nasledné hodnoceny, zvysSuje jejich
odpovédné plnéni zadanych ukolt, avsak aby kontrola a hodnoceni mély motiva¢ni charakter,
musi byt zalozeny na tom, Ze nejsou chapany jako projev nedivéry ve schopnosti pracovnika.
Hodnoceni musi byt profesionalni, objektivni a spravedlivé, jelikoz na nespravedlivé hodnoceni
mohou zaméstnanci reagovat citlivé, nedokdzi si ho Casto vysvétlit a na jejich motivaci ma
opa¢ny Vliv (Urban, 2017, s. 61-62 a 71). Plaminek (2018, s. 168) jako cil méfeni vykonu
a nasledného hodnoceni zaméstnancii spatfuje ovlivnéni vykonu lidi, které¢ho je dosahovano
rozvojem lidskych zdroji. Za dulezité autor povazuje predevSim posuzovani mnozstvi
vykonané prace, S ohledem na potiebu ¢asu K jejimu vykonani a za vysledné kvality. Cilem
podle autora je jednoduché, pruzné a srozumitelné hodnoceni, kterému budou hodnoceni
zamg&stnanci rozumét a na jeho zakladé budou umét odlisit uspéch od netspéchu, aby nebyli
demotivovani subjektivnim pohledem hodnotitele. Na zaklad¢ jasného hodnoceni si dle autora
hodnoceny miize utvofit predstavu, jakych hodnot ma do budoucna dosahnout a jak jsou
nastavené¢ pozadované normy. Pokud je hodnoceni doplnéno funkénim systémem
odménovani, pracovnika miize motivovat a fidi jeho chovani (Plaminek, 2018, s. 168).

Hodnoceni z hlediska statnich zaméstnancii se pak vénuje pouze okrajové Erényi et al. (2017,
s. 92) a Tomek a Fiala (2019, s. 816), kdy Erényi et al. (2017, s. 92) k hodnoceni z hlediska
Zakona o statni sluzb¢é uvadi, Ze jeho hlavnim cilem je profesionalizace statni sluzby na
zakladé zhodnoceni osobniho pfistupu zaméstnance k pracovnim c¢innostem, jeho zajem
o vzdélavani, rychlost zpracovani ukold, jakoZz i jeho komunika¢ni dovednosti. Tomek a Fiala
(2019, s. 816) se s témito cili ztotoziuji a cilim hodnoceni z hlediska sluzebniho poméru
ptislusnikd bezpe¢nostnich sborti dopliuji, Ze z jejich hlediska jde pifedevsim o ovéfeni, zda
prislusnik dosahuje pro sluzebni misto, na kterém je zafazen, dostateénych odbornych
kvalit, jakoZ i osobnostnich a moralnich vlastnosti, které¢ jsou pro jeho vykon sluzby potiebné
(Tomek, Fiala, 2019, s. 816).

Nézory na cile hodnoceni se z hlediska jednotlivych autort, jakoZz i zdkont, 1i$i. Kromé cile
hodnoceni jakozto néstroje pro meéfeni vykonnosti a stanoveni nasledného finan¢niho
ohodnoceni ¢i posouzeni vhodnosti pfislusnika na pozici, na které je zarazen, se vSak jako cil
hodnoceni ukazala v pfipadé né€kolika autori motivace pracovniki, které bude vénovan
nasledujici oddil. Celkové shrnuti cili hodnoceni a motivace bude uvedeno v zavéru této
podkapitoly, resp. na konci oddilu 2.3.1.

2.3.1 Motivace zaméstnancu

Motivaci zaméstnanci se vénuje piedeviim Sikyi (2016, s. 147) a Odriova a Fertalova
(2021, s. 58) a Urban (2017, s. 12). Sikyi (2016, s. 147) uvadi, Ze motivace zaméstnancii
vyjadiuje jejich ochotu vykonat praci, kterd byla sjednana, jakoz i dosahovat pozadovanych
vykont a uskutec¢niovat strategické cile organizace. Odriova a Fertalova (2021, s. 58) v motivaci
zameéstnancl spatfuji proces ptisobeni mezi manazery a zaméstnanci za ucelem dosahovani
vys$§i vykonnosti pfi plnéni cilti organizace. Urban (2017, s. 12) k motivaci pracovnikti dodava,
7ze je hlavnim ukolem a odpovédnosti vedoucich, jelikoZ motivovani pracovnici pracuji
usilovngji, jsou ochotnéj§i a mén¢ Casto se dopoustéji chyb, avSak pracovni motivaci
zaméstnanci, jak pozitivné tak negativng, ovlivituje velka fada faktort. Sikyt (2016, s. 147)
k uvedené ochoté vykonat sjednanou praci uvadi, ze tuto ochotu ovlivituje vnitini motivace
Clovéka, tedy vnitfni podnéty, které ptisobi v psychice ¢lovéka a usmérnuji jeho jednani
a chovani za Ucelem uspokojeni urcité potreby, a dale vnéjSi podnéty, které piisobi na
psychiku ¢lovéka a usmériuji jeho jednani a chovani k dosazeni ofekavaného vysledku.
Vngjsi stimuly podle autora urcuji aktivitu a chovani lidi, a to zejména pokud se setkaji
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s prislusnymi motivy, kterymi jsou potieby, které v jedinci vyvolaji pocit nedostatku a nuti ho
tak k aktivit¢ a chovani, které sméfuje k uspokojeni prozivané potieby. Ondriova a Fertalova
(2021, s. 58-60) uvadgji, Ze se jedna o vnitini proces psychologického spusténi pricin lidského
chovani a jednani, kdy motivacni proces aktivuje vnitini predpoklady, které usmérnuji ¢innost
cloveéka na cesté ke stanovenému cili. Motivace je dle autorek zdklad lidskych zdroja a ptfimou
umeérou ovlivituje vysledky Cinnosti, pfi¢emz je nezbytné vénovat pozornost také motivacnim
bariéram. Mezi vné&j$i motiva¢ni bariéry podle autorek patii negativni pisobeni pracovniho
prostiedi, Spatnd socidlni atmosféra a interpersonalni vztahy, netfeSeni konfliktd, Spatné jednéani
se zaméstnanci ze strany manazera, jakoz i Spatny systém hodnoceni zaméstnancu a jejich
nespravedlivé odménovani. Vnitini motivacni bariéry pak mohou dle autorek vznikat
nesouladem osobnich zdjmu, nezvladani osobnich probléml a nepfipravenost na fesSeni
stanovenych tkola. Urban (2017, s. 12-17) uvadi jako piiklad Maslowovu hierarchii potieb,
ktera ptrechazi od zékladnich fyziologickych potieb, pfes potieby jistoty, potieby socialni,
potfeby uznani az k pottebam seberealizace. Dle autora se jedna o nejcastéji pouzivany model
pracovni motivace, ktery vychazi z toho, ze potieby, které je potieba uspokojit, jsou v urcité
hierarchii a jsou uspokojovany postupné, tedy k vy$sim potiebam je nejprve nutné uspokojit
potieby niz$i. DalSim ptikladem je motivace vnitini, kdy jedince dle autora uspokojuje samotny
vykon prace, kdy hraje roli samostatnost, nové schopnosti a spoleCensky vyznam prace
a motivace vné&j$i, kdy jedince uspokojuje vysledek prace, tedy to, co za jeji provedeni ziska,
jako je finan¢ni odmeéna, nadéje na povySeni, pochvala, uznani ¢i odbornéd prestiz. Podle
Ondriové a Fertal'ové (2021, s. 60) dobry vedouci chipe vyznam vnéjSich a vnitinich podnétii
a snazi se znat vnitini motivaci zaméstnanct a na jejich zakladé tvofit predpoklad pro jejich
praktické vyuziti. Siky¥ (2016, s. 147) dodavé, ze hodnoceni zaméstnancti je formou cileného
usmériiovani a ovliviiovani aktivity a chovani lidi v pracovnim procesu. Avsak je potieba
uplatnit takové vnéj$i podnéty, které podniti vnitini podnéty a zapiisobi na motivaci
zaméstnance.

Finan¢ni motivaci se zabyva Nenadal (2018, s. 204) a Urban (2017, s. 17), ktefi se shoduyji,
ze 1 finan¢ni motivace ma sva uskali. Podle Urbana (2017, s. 17) lze motivaci rozdé¢lit na
hmotnou a nehmotnou, kdy mezi nehmotné motivacni faktory patii pfedev§im pochvala,
uznani, svéfeni samostatné prace ¢i zisk novych zkuSenosti. Tato motivace byva vedoucimi
pracovniky casto znacn€ podceniovand, a to i pfesto, Ze je téméf nic nestoji a pro nckteré
pracovniky se jedna o hnaci faktor, ktery penézi uspokojit a nahradit nejde. S tim se shoduje
Nenadal (2018, s. 204), ktery uvadi, ze se Vsoucasné dobé nejvice uplatiiuje faktor
finan¢niho ohodnoceni a motivace nefinanéniho charakteru v podobé péce o zaméstnance
zustava v pozadi. Hodnoceni pracovnikl by dle autora ke zvySeni jejich motivace a loajality
mélo byt realizovdno s ohledem na individualni potfeby a o¢ekavani zaméestnanct. Existuji totiz
ti1 pfistupy k praci, a to job, kariéra a poslani, kdy vyznavaci pfistupu job pracuji hlavné pro
penize, u kariéry z diivodu seberealizace a u poslani kviili smyslu jejich prace. Urban (2017,
S. 17) khmotné, tedy finanéni motivaci uvadi, ze motivaéni dopad financi s rostoucim
uspokojenim potieb klesa, a to zejména z toho divodu, Ze s postupem casu uZzitecnost
spotiebnich statkd klesa, pro zvySeni pfijmu je tfeba ob&tovat préci vice ¢asu, jehoZ hodnota
s jeho poklesem roste (Urban, 2017, s. 12-17). Nenadal (2018, s. 204) udava dalsi uskali
finan¢niho odménovani zaméstnancti za odvedenou praci, kdy pro motivaci zaméstnance
je dilezity pomér mezi zakladni mzdou a prémii. Dle autora v ptipad¢, ze je zakladni mzda
prilis velka a prémie €ini jen malou polozku, ztrdci motivacni charakter, avsak i1 v ptipad¢, ze
je prémie vyplacena pravidelné, stavad se zni jiz standard a po jejim odebrani napi. pro
dlouhodobou nemoc dochazi k demotivaci zaméstnance (Nenadal, 2018, s. 204).

Z analyzy nazorti vySe uvedenych autorti vyplyva, Ze hlavnim cilem hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance by mélo byt zjisténi jeho silnych a slabych stranek, diskuse
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o zjisténém a nasledna motivace K lepSim pracovnim vysledkiim. V piipad¢ zjisténi dobrych
vysledki pracovnika by méla nasledovat pochvala, upozornéni na jeho piednosti a pro upevnéni
jeho dal$i motivace by méla nasledovat i urCitd odména za odvedeni kvalitni prace. Tato
odmeéna by méla mit podobu toho, co je pro konkrétniho zaméstnance motivacni, jelikoz na
zaméstnanec by radéji upiednostnil moznost dal$iho profesniho vzdélavani ¢i Skoleni a dalsi
napiiklad moznost perspektivy kariérniho rastu (Ondriova a Fertal'ova,2021, s. 60 a Urban,
2017, s. 12). Znat své podiizené a védét, jakym spravnym zplisobem je motivovat k lepsim
vysledkiim, je hlavnim tuUkolem manazera, resp. nadiizeného zaméstnancl, piipadné
personalistil, jak uvedl Nenadal (2018, s. 204). V ptipad¢ zjisténi, ze zaméstnanec neodvadi
praci, ktera by odpovidala o¢ekavanym standardiim, mélo by hodnoceni byt pomoci konzultace,
tedy dialogu, zaméfené na to, co se piihodilo, jaké jsou problémy ¢i prekazky, které
zamé&stnanci brani vtom, aby dosahoval oc¢ekavanych vysledka (Urban, 2017, s. 61).
Hodnoceni by mélo zacit vyzdvihnutim pozitivnich strdnek pracovnika a postupné pfejit
K problému, pfi¢emz manazer, resp. vedouci, by se mél spravnym piistupem snazit svého
podiizeného motivovat k lepsim vysledkiim, ale pfedev§im mu pomoci odstranit prekazky,
které mu v pozadovaném vykonu brani. Kazdému hodnoceni musi ptfedchazet kontrola prace
zameéstnancl, kterd by vSak meéla byt provedena profesiondlné tak, aby v zaméstnancich
nevzbudila nedivéru v jejich praci (Filip, 2019, s. 64, Martinkovicova et al. 2019, s. 146). Co
se tyka kritérii hodnoceni, ty budou popsany v nasledujici podkapitole, avSak z pohledu autorti
jich je vétsi mnozstvi, coZ je pochopitelné vzhledem k tomu, Ze kazdé zaméstnani klade hlavni
duraz na urc¢ita kritéria. Pro nékterou profesi je dulezita kvalita, pro nékterou kvantita, jinde je
zase dulezity pfistup zaméstnancii ke klienttim, jejich trpélivost, ostrazitost, v jiném zaméstnani
zase kreativita. Teoreticky rozbor cili hodnoceni pracovniho vykonu z hlediska vyse
uvedenych autorii se vSak jevi z praktického hlediska uplatnitelny spise v soukromém sektoru,
kde si spolecnosti vazi kvalitnich zaméstnanct a v ostatnich vidi jisty potencial, ktery mohou
na zaklad€ vhodnych motivacnich podnéti rozvijet. Co se tyka sektoru statniho, Zakon o statni
sluzbé, jakoz i1 Zakon o sluzebnim poméru pfislusnikti bezpecnostnich sbort, v cilech
hodnoceni ani slovem nezminuji motivaci zaméstnanct, resp. ptislusniki. Hlavnim cilem je
profesionalizace (Erényi et al., 2017, s. 92, Tomek a Fiala, 2019, s. 816), kdy pfedmétem
ptedchozi kontroly je zdjem o vzdélavani, styl komunikace, rychlost zpracovani tkoli a piistup
k pfidélenym ukolim. Zakon o sluzebnim poméru ptislusnikti bezpecnostnich sbort cile
hodnoceni vidi jeSt¢ méné motivacné, kdy spocivaji pouze v ovéfeni, zda piislusnik dosahuje
pro sluzebni misto, na kterém je zatfazen, dostatecnych odbornych kvalit, jakoz 1 osobnostnich
a moralnich vlastnosti, které po ném pozice, na které je zarazen, vyZzaduje. CoZ je vSak
v souladu s tim, co tvrdi komentat k paragrafu, ktery se tyka hodnoceni ptislusnikd (Tomek,
Fiala, 2019, s. 817), ktery tika, ze v ramci hodnoceni nejde o motivaci piislusnik k lep$im
vykonlim, ale o jejich udrzeni na dané pozici z divodu personalniho nedostatku na
nelukrativnim misté. Na tuto skutecnost je nahlizeno jako na zneuzivani zdkona a hodnoticiho
nastroje v rukou vedoucich, ktery je masovou zalezitosti a jiz dlouhodobé demotivuje
ptislusniky bezpecnostnich sbori. Tato dlouhodoba demotivace nasledné vede k odchodu
zkuSeného pfislusnika bezpecnostniho sboru za jinou praci v civilnim sektoru a dochazi tak
k dalsimu podstavu v fadach pfislusnikd. Piislusnik s hodnocenim, které mu neumoziuje ucast
na vybérovém fizeni, ktery si je védom svych schopnosti, které by vice uplatnit na jiném,
vys$§im, sluzebnim misté, je silné demotivovany v piipadé nemoznosti postupu a dostava se do
vnitiniho konfliktu dvou protichidnych tendenci. Pti odslouzeni vys§iho poctu roki se pro n¢j
motivaci nestava hodnoceni, ale vidina vysluhového piispévku. Dochazi pak k dilematu, zda
V nespokojenosti setrvat az do doby pro dosazeni na vysluhovy ptispévek, ktery stanovi zékon
po 15 odpracovanych letech, nebo na zakladé nespokojenosti a nespravedlivého hodnoceni
zvolit odchod ze sluzebniho poméru.
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2.4 Formy, Kkritéria a metody hodnoceni zaméstnancu

Tato podkapitola se zabyva formami, kritérii a metodami hodnoceni zaméstnanct z pohledu
odbornych autori a z pohledu porovnavanych zakonu. Jelikoz Zakonik prace zadné formy,
kritéria ani metody hodnoceni neuvadi, Ize z hlediska hodnoceni pfistoupit ke kterékoli mozné
form¢ (krom¢ formalniho Posudku o pracovni ¢innosti), kritériim 1 metod¢ hodnoceni, které
budou v nasledujici kapitole uvedeny. V pifipadé Zakona o sluzebnim poméru piislusniki
bezpecnostnich sborii jsou vSak formy, kritéria i metody jasné stanovené.

Formém hodnoceni zaméstnanct se vénuje Plaminek (2018, s. 84) a Srpova (2020, s. 130),
povazuje hodnoceni neformalni, tedy okamzitou zpétnou vazbu, okamzit¢ ocenéni prace
a okamzité feSeni ptipadnych problému. S kazdym zaméstnancem je dle autorky vSak i potfeba
si v ur¢itém Casovém intervalu pohovofit o pozitivnich a negativnich strankach jeho vykonu,
kdy u takového rozhovoru je dulezité ho vést tak, aby hodnoceny zaméstnanec sam mluvil
a nabizel feSeni. Sdé€leni ze strany vedouciho by dle autorky mélo byt minimalizovano, mél by
rozhovor pouze usmérnovat a hlavné naslouchat, kritika a hrozby z jeho strany by mély byt
diplomaticky podané, pfi¢emz pochvala zaméstnance by méla byt sdélovana verejné, jeho
kritika pak zasadné bez pritomnosti jinych zaméstnanci. (Srpova, 2020, s. 130). Plaminek
(2018, s. 84) k hodnoceni pracovniho vykonu uvadi, Ze je posledni fazi pracovniho procesu,
kterému predchézi zadani ulohy, jeji vykonani a monitorovani. Stejné jako Srpova se Plaminek
ptiklani k ndzoru, Ze hodnoceni by mélo mit formu hodnoticiho rozhovoru, jehoz pfedmétem
by mély byt pti¢iny vysledkd a zplsob, jak na n¢ reagovat, tedy jak odménou za vykonanou
praci, tak feSenim problému a napravou nedostatkti. Hodnotici rozhovor by dle Plaminka nemél
obsahovat pouze vytky ze strany vedouciho pracovnika, ale mél by byt veden v klidném
duchu, raciondlné a mél by mit povahu porady obou zucastnénych, ze které vyjde feSeni
problému, ocenéni tspéchu a rozhodnuti o dal§im vyvoji. Ke kazdému tématu by se mél dle
autora nejprve vyjadrit hodnoceny, az nasledné hodnotitel, pfic¢emz hodnoceni by mélo
postupovat od pozitivnich véci k negativnim, aby se od pocatku hodnoceny nesoustiedil jen
na svoji obranu. Dal$i zdsadou hodnoceni je dle Plaminka zhodnoceni pfitomnosti ¢i minulosti
a nasledny vhled do budoucnosti, jakoz i postup od vécnych témat K tématim vztahovym.
Autofi se tedy shoduji, ze hodnoceni se dle forem dé€li na formalni a neformalni, resp. pisemné
a Ustni, pfic¢emz se oba ptiklangji k tomu, Ze vhodné&jsi formou je ta neformélni, tedy ustni.

Kritériim hodnoceni se pak vénuje Urban (2017, s. 62), Sikyt (2016, s. 123) a Kocidnova
(2010, s. 149-150), avsak kazdy zjiného thlu pohledu. Urban (2017, s. 62) ke kritériim
hodnoceni na iivod uvadi, Ze kontrola pracovnikii pfed hodnocenim by neméla byt chapana
jako vyraz neduvéry v jejich praci, ale je potfeba zduraznit, ze vedouci je presvédcen o tom,
Ze pracovnici maji zdjem na tom vykonavat svou praci kvalitné a zodpoveédné, avSak tato ditvéra
jesté neznamena, ze by vykonavana prace neméla byt kontrolovana, a to zejména z toho
hlediska, Ze kazdy pracovnik, ktery svou praci vykonava velmi odpovédné, se miZze neumyslné
a nevédomé dopustit chyby. Kontrola a hodnoceni pracovniho vykonu by vSak podle autora
nemély byt provadény p¥ili ¢asto ¢i nediisledné a nedostateéné. (Urban, 2017, s. 62). Siky¥
(2016, s. 123) se vsak jiz vyjadiuje konkrétnéji a ke kritériim hodnoceni zaméstnancti uvadi,
ze zahrnuji faktory, které charakterizuji vykon zaméstnancii, kdy jde zejména o vysledky
Vv podobé mnozstvi, kvality a potiebného ¢asu prace, ale také chovani zaméstnance, tedy
provedeni prace, pristup k praci a dochazka. DalSim kritériem hodnoceni je podle autora
motivace, tedy ochota k praci ¢i podminky prace, jako je pracovni doba, prostfedi apod.
(Sikyt, 2016, s. 123). Kocianova (2010, s. 149-150) pak na hodnoceni nahlizi z jiného uhlu
pohledu a uvadi, Ze kritéria hodnoceni se odvijeji od zaméfeni hodnoceni, tedy zda je zaméteno
na pracovni vykon a naslednou odmeénu ¢i na rozvoj pracovniki a jejich motivaci, pficemz by
m¢ela spliiovat nasledujici pozadavky:
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— validitu, tedy musi méfit to, co ma byt méfeno,

— objektivitu, kdy rizni hodnotitelé¢ by méli dojit ke stejnému vysledku,

— nezavislost, kdy jedno kritérium nema vychazet z druhého,

— musi odpovidat naroklim na konkrétni pracovni misto,

— relevantnost, tedy by méla odpovidat specifickym charakteristikdm prace,

— srozumitelnost a jednoznacnost,

— piriméteny pocet kritérii.

Autorka dale uvadi, tfi zakladni kategorie hodnoticich kritérii, a to:

— vlastnosti — znaky osobnosti, schopnost, iniciativa, kreativita, loajalita apod.,
— vysledky vykonu — vysledek ¢innosti, vyrobené kusy, uzaviené smlouvy apod.,
— pracovni chovani — spoluprace s kolegy, samostatnost prace atd.

Metodami hodnoceni se pak zabyvaji Urban (2017, s. 64-68), Martinkovicova et al. (2019,
s. 146), jakoz i Filip (2019, s. 65), Siky# (2016, s. 123-124) a Kocianova (2010, s. 151-152,
158). Nazor Urbana a Martinkovicové na metody hodnoceni se vSak od ostatnich autorti lisi
a shoduje se spise s formami podle Plaminka (2018, s. 84) a Srpové (2020, s. 130). Urban (2017,
S. 64-68) totiz k metodam hodnoceni uvadi, Ze jde predev§im o okamzitou zpétnou vazbu
a o pravidelné hodnoceni provadéné po delsi dobé. Pro motivaci je z hlediska autora
dilezitéj$i okamzita zpétna vazba, ktera vychazi z kontroly prace a je poskytovana okamzité
a co nejkonkrétnéji. Ze strany hodnotitele by podle autora méla byt bez neptiznivych emoci
a ze strany hodnoceného pak bez odmitavych reakci, pficemz soucasti okamzité zpétné vazby
by m¢la byt ze strany hodnotitele pomoc s nalezenim vychodiska z dané nepriznivé situace,
avSak se nemusi vzdy jednat o okamzitou zpétnou vazbu pouze Vv negativnim slova smyslu,
jelikoz 1 pochvala zaméstnance bezprostfedné po odvedeni dobré prace je velmi dillezita pro
posileni motivace, ale také proto, aby se na jeho spravné jednani ¢i postup upozornilo.
Z hlediska dlouhodobého hodnoceni je pak dle autora diilezita oboustranna piiprava hodnoceni,
aktivni spolutcast hodnoceného a shrnuti pozitivnich i negativnich stranek prace zaméstnance.
(Urban, 2017, s. 64-68). Rovnéz metody Matinkovicové et al. (2019, s. 146) se shoduji spise
s formami dle Plaminka a Srpové, kdy tyto metody autofi déli na neformalni a formalni.
Neformalni hodnoceni je dle autorii priubézné vykonavano béhem urcitého pracovniho
vykonu, ma pfilezitostnou podobu a probihd v daném okamziku u konkrétni ptilezitosti, kdy
takové hodnoceni je zalozeno na momentédlnich dojmech a naladé¢ hodnotitele. Formalni
hodnoceni je dle autori naopak racionalni, standardizované a provadi se ve stanoveném
intervalu, kdy z takového hodnoceni jsou pofizovany zaznamy, které je nasledné ukladaji
a slouzi pro dalsi personalni ¢innost. Na rozdil od neformalniho hodnoceni je tedy dle autorii

v

spravedlivejsi a zpracované podle stanovenych kritérii.

Filip (2019, s. 65), Sikyt (2016, s. 123-124) a Kocianova (2010, s. 151-152, 158) pak metody
hodnoceni pracovniho vykonu vidi zcela jinak, a to nejen v podobé formy, resp. metody
pisemné a Gstni ¢i formalni a neformalni, ale v konkrétnich metodach, prostfednictvim kterych
se daji zaméstnanci hodnotit. Filip (2019, s. 65) uvadi, Ze hodnoticich metod je nespocet,
pticemz pro kazdou pracovni pozici je vhodna jina hodnotici metoda, které obecné déli na:

— 1individualni bodové hodnoceni,

— individudlni slovni hodnoceni, tedy pohovor,

— srovnavani pracovnikl ve skupiné na zéklad¢ stanovenych kritérii,

— Assessment centre, tedy komplexni systém hodnocenti,

— hodnoceni 360°, tedy z pohledu vSech zicastnénych kolem pracovnika.

Filip (2019, s. 65) dale uvadi, ze u kazdé z vyse uvedenych metod hodnoceni je dulezité znat
reakci od hodnoceného pracovnika, diky ¢emuz vedouci ziska nazor hodnoceného a vytvari se
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tak lepsi diivéra, jakoZ se i zvySuje vnitini kultura organizace. Podle Sikyie (2016, s. 123-124)
se za metody hodnoceni zaméstnancti povazuji specifické postupy kontrolovani a posuzovani
pracovniho vykonu zaméstnancti v zavislosti na povaze vykonavané prace a na jejich
pozadavcich a podminkach, kdy se jedné napiiklad o:

hodnoceni podle dohodnutych cili, které je vhodné predev§im v piipadé manazera
a specialistli pro zhodnoceni plnéni cilii, které by mély byt tzv. SMART podle prvnich
pismen charakteristik, tedy specifické, méfitelné, achievable (dosazitelné), relevantni
a terminované,

hodnoceni podle stanovenych norem, které je vhodné k hodnoceni délnikd, kdy
se posuzuje splnéni normy, jako napt. primérny vykon na pracovisti,

hodnoceni pomoci stupnice, coz je univerzalni metoda, ktera se pouziva napf. i pro
sebehodnoceni zaméstnancti, kdy se kazdé kritérium pracovniho vykonu hodnoti zv1ast
piifazenim napi. znamky 1 — 5. Problémem dle autora byva v pfipad¢ tohoto hodnoceni
interpretace kritérii a stupni hodnoceni, kdy mtize dochazet k subjektivnimu hodnoceni,
vyuzivani pouze prumérnych stupnit hodnoceni ¢i ke sklonu k pfilisné piisnosti ¢i naopak
shovivavosti hodnoceni ¢i hodnotit zaméstnance podle vyraznych pozitiv ¢i negativ
z posledni doby (Sikyt, 2016, s. 123-124).

Kocianova (2010, s. 151-158) k vyse Sikyfem zminénému hodnoceni pomoci stupnice dodava,
ze existuje nékolik typl stupnic, a to stupnice ¢iselné, kdy hodnoceni probihd pomoci Cisel
nebo bodi, dale pak grafické posuzovaci stupnice, které se vyznacuji na ptimce a v souhrnu
se vyjadiuji kiivkou a jako posledni uvadi slovni posuzovaci stupnice, kdy je hodnoceni
vyjadfeno pridavnym jménem jako napt. dobry, vyborny, vyhovujici atd. Autorka dale uvadi
dalsi metody hodnoceni, a to metodu:

volny popis, ktery pisemné hodnoti pracovnika. Tato metoda neni ptili§ efektivni a vhodna,
jelikoz klade naroky na usudek a vyjadfovaci schopnosti hodnotitele a ve vysledku tato
metoda nevede ke vzajemnému porovnani hodnocenych;

hodnoceni na zakladé kritickych pripadi, kterd vychazi z vyhodnocovani jak vyrazné
dobrych tak Spatnych vysledkii zaméstnance v hodnoceném obdobi. K pouziti této metody
je potifebna ptedchozi piiprava hodnotitele v podobé vedeni zédznamii o pracovnich
vykonech pracovnika, jakoz 1 o jeho chovani;

hodnoceni vytvarenim poradi hodnocenych, které¢ porovnava dva a vice pracovnik, kdy
se porovnava bud’ stiidavé postupnym vybeérem nejlepSiho a nejhors§iho pracovnika, dale
se porovnava parove, resp. kazdého s kazdym, a dale se porovnava povinnym rozdélenim
zejména do skupin podle pracovniho vykonu;

hodnoceni pomoci check-listu, coz je dotaznik s otazkami, které se vztahuji k chovani
pracovnika, na které se odpovida ano ¢i ne;

metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) slouzi k hodnoceni chovani, které
je pozadované k uspéSnému vykonavani ptidélené prace, zaméfuje se na piistup k praci,
jakoZz 1 pracovni postup a Ucelnost vykonu pracovnika. Pomoci stupnice hodnoti kazdy
konkrétni vykonany ukol zv1ast’;

CBI (Competency Based Interview), je metodou posuzovani irovné kompetenci pomoci
rozhovoru, béhem néhoz hodnotitel hledd dikazy o kompetencich na zaklad¢é analyzy
minulych udalosti v pracovnim Zivoté zaméstnance;

AC (Assessment Centre) je diagnosticka metoda posuzujici pracovni zpisobilost jedinct,
jejich kompetence podle pozadovanych kritérii na daném pracovnim miste;

DC (Development centre) jsou pak diagnostické metody zamétené na identifikaci trovné
schopnosti pracovnikli k posouzeni silnych a slabych stranek, jakoz i1 rozvojového
potencialu pro stanoveni potieb dal$iho vzdélavani a osobniho rozvoje;
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— 360° zpétna vazba, kterd je systémem hodnoceni od vice hodnotiteld vyuzivana zejména
k rozvoji manazerskych kompetenci.

Co se tykéd hodnoceni z hlediska sluzebniho poméru ptislusnikii bezpecnostnich sborti, tak
z pohledu zavazného pokynu policejniho prezidenta K provadéni hodnoceni piislusnika
existuji dva druhy hodnoceni, jejichz popis vyjadiuje jak formu, tak kritéria a metodu
hodnocenti, a to sluzebni hodnoceni a hodnoceni priibézné. V ptipadé prubézného hodnoceni
piislusnika bezpecnostniho sboru je hodnoceni provadéno pomoci Ciselné posuzovaci Skaly
s hodnotami 1 (nejlepsi) az 5 (nejhorsi), kdy se takto posuzuje odbornost, plnéni povinnosti,
uroven teoretickych znalosti a jejich aplikace, chovani, samostatnost plnéni tkoli, reagovani
na krizové situace, vystupovani, respekt k nadiizenym apod., viz vzor priubézného hodnoceni
a hodnocenych oblasti v ném obsazenych (Ptiloha ¢. 2). V ptipad¢ sluZebniho hodnoceni
(vzor viz ptiloha €. 3), které vychazi z predchozich pribéznych hodnoceni, ma ptislusnik vzdy
moznost vyuzit sebehodnoceni. Nasleduje rozhovor hodnotitele s hodnocenym, pfi kterém se
projednaji vysledky priubéznych hodnoceni a porovnaji se s vysledky sebehodnoceni.
V ptipadé existence vyznamnych udalosti se tyto rovnéz projednaji a je pristoupeno k zavéru
hodnoceni. V ramci sluzebniho hodnoceni je pak vysledkem slovni posuzovaci $kala od
vynikajicich vysledki az po neuspokojivé vysledky, které se rozhovorem odivodni a na zavér
se stanovi plan ukolt dal$iho odborného rozvoje (ZPPP €. 79/2009).

Na zéklad¢ analyzy forem, kritérii a metod hodnoceni z hlediska né€kolika autori lze
konstatovat, ze formy hodnoceni jsou piedev§im slovni a pisemné (Plaminek, 2018, s. 84,
Srpova 2020, s. 130). Co se tyka kritérii hodnoceni, méla by mu dle Urbana ptedchazet kontrola
hodnoceného pracovnika, kterda by meéla byt ucelnd, provadéna piimétfené cCasto, dusledné
a méla by byt provadéna tak, aby pracovnika nestavéla do pozice nedivéryhodného
zameéstnance, ale aby chapal jeji pozitivni pfinos. Zarove je tato kontrola nezbytna proto, aby
nadfizeny, resp. hodnotitel, znal népli prace a kvalitu svych zaméstnancti a mél podklady pro
rozhodovani ve véci jejich hodnoceni (Urban, 2017, s. 62). Hlavnimi kritérii hodnoceni jsou
dle Urbana, Sikyte, a Kocianové vysledky prace, jeji mnozstvi, kvalita, potfebny &as k jejimu
vykonu, chovani zaméstnancti, jejich pfistup k praci, motivace a dochazka. Zpracované
hodnoceni by pak mélo byt méfitelné, objektivni, nezéavislé, relevantni, srozumitelné,
jednoznacéné a mélo by byt zaméfené na konkrétniho pracovnika a jeho vysledky v souvislosti
S vykonavanou ¢innosti. V ramci samotného prednesu hodnoceni hodnotitelem hodnocenému
je hlavnim kritériem postup od pozitivnich véci k negativnim, aby hodnoceni neobsahovalo
pouze negativa, pti¢emz je nezbytna ucast hodnoceného, tedy jeho moznost se k hodnoceni
vyjadfit. Dal§im kritériem je pak aktualnost, tedy zhodnoceni pfitomnosti a aZ nasledny vhled
do budoucnosti (Urban, 2017, s. 62, Sikyt, 2016, s. 123, Kocianova, 2010, s. 149-150). Co se
tyka metod hodnoceni, existuje jich velké mnoZstvi, pficemZ jsou k hodnoceni zaméstnanct
voleny podle toho, jakou pozici zastdvaji, jelikoZ jind metoda se Iépe hodi pro hodnoceni
manazeru, jin pro hodnoceni délnikd. Zakladnimi metodami hodnoceni je hodnoceni formalni,
které je provadeéné pravidelné po delsi dobé a hodnoceni neformalni, které je okamzitou zpétnou
vazbou na vykonanou praci, kdy ihned nasleduje pochvala ¢i pomoc s nalezenim feSeni
problému. Co se tyka formalniho hodnoceni, je dle Sikyfe mozné ho provadét na zakladé
dohodnutych cili, podle stanovenych norem ¢i hodnocenim pomoci posuzovacich skal, kdy se
hodnoti kazdé kritérium pracovniho vykonu (Siky#, 2016, s. 123-124). Dale je mozné dle
Kocianové provadét hodnoceni metodou volného popisu, na zakladé kritickych ptipadii nebo
pomoci tvorby pofadi hodnocenych. Existuji také hodnotici metody pomoci check-listu ¢i
diagnostické metody hodnotici kompetence zaméstnancti a jejich pracovni schopnosti. Vyuziva
se rovnéz systému hodnoceni zpohledu vice hodnotitelt, kdy nadfizeny shromazduje
hodnoceni napt. od spolupracovniki, dodavateld, klientd a dalSich osob, které s hodnocenym
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prichazeji pracovné do styku, a na zéklad¢ téchto dilc¢ich hodnoceni zpracuje hodnoceni celkové
Kocianova (2010, s. 151-158).

Co se pak tyka hodnoceni piislusniki bezpe¢nostnich sbori, tak ze Zavazného pokynu
policejniho prezidenta ¢. 79/2009 jsou kritéria i metody jsou omezené. Sluzebni hodnoceni
totiz nehodnoti mnozstvi vykonané prace a jeji kvalitu za urcity Cas, ale hlavnimi kritérii je
hodnoceni odbornosti, plnéni sluzebnich povinnosti a roven teoretickych znalosti, jakoz
1 jejich aplikace do praxe. AvSak 1 v tomto pfipad¢ plati, Ze hodnoceni by mélo byt objektivni,
nezavislé, relevantni a srozumitelné. Metody hodnoceni ptislusnikd bezpecnostnich sbort jsou
pak jednoznacné urcené, kdy se pouziva metoda hodnoceni pomoci posuzovaci stupnice
¢iselné, resp. slovni, metoda sebehodnoceni a nasledné hodnotici rozhovor. Ilustrativni popis
oblasti, ktery vede ke spravnému ohodnoceni hodnocené oblasti, je uveden v ptiloze €. 4.

Co se tyka kritérii hodnoceni, bylo dle Kocianové (2010, s. 149-150) feceno, ze by méla byt
zejména validni, objektivni, nezavisla, relevantni, srozumitelna a jednoznacna a zaroven, ze by
méla odrazet vlastnosti hodnoceného, vysledky jeho vykonu a pracovni chovéni. Casto se viak
stdva, Ze hodnoceni je ze strany hodnotitele nespravedlivé, coz je hlavni chybou, ke které
dochazi pti hodnoceni zaméstnancti. Chybam v hodnoceni se bude vénovat nasledujici oddil.

2.4.1 Chyby v hodnoceni zaméstnanct

Chyb, kterych se lze pfi hodnoceni zaméstnancti dopustit, existuje hned nékolik. Témto
chybam se vénuji zejména Urban (Urban, 2017, s. 71-72), Bulger et al. (2020, s. 132-135),
Sikyi (2016, s. 151) a Janetkova (2019, s. 261). Urban (2017, s. 71-71) uvadi, e pokud nastane
pfi hodnoceni chyba a hodnoceni je nespravedlivé, misto motivace naopak pracovni usili
pracovnika klesa, pracovnik ztraci nejen chut’ k praci, ale i viru ve své schopnosti, pracuje
s nejistotou a dopousti se vice chyb. Nespravedlivé hodnoceni dle autora mize hodnotitel vydat
na zakladé toho, Ze nevénuje praci zaméstnancti dostateCnou pozornost a diky tomu nema
dostatek informaci pro objektivni hodnoceni. Dal§i moznosti vystaveni nespravedlivého
hodnoceni je dle autora subjektivita hodnoceni, ktera se opira o nejasna kritéria, osobni vztahy
S podfizenymi ¢i k nému dojde na zakladé hodnotitelskych chyb. Co se tyka kritérii, chybou,
na zakladé¢ které je nasledné vystaveno nespravedlivé hodnoceni, byvaji dle autora nejasna ¢i
nepiesné stanovend hodnotici kritéria, kterd mohou byt Spatné interpretovana a mohou davat
vEtsi prostor pro vliv osobnich sympatii, antipatii, konflikti a vhimani podifizeného jako hrozby,
pficemz slozitd kritéria hodnoceni jsou dusledkem toho, Ze hodnoceni ztraci vyznam
a objektivitu. Zaroven by ale kritéria hodnoceni dle autora neméla byt pfilis obecna, ale méla
by vychézet z cilt organizace a pfizplisobena danému mistu ¢i itvaru. Autor dale uvadi, Ze mezi
nejcastéjsi systematické hodnotitelské chyby patii tyto chyby:

— sklon knadhodnocovani ¢i podhodnocovani, ke kterému dochazi v ptipadé,
ze je hodnotitel pfili§ shovivavy ¢i ptili§ naro¢ny, avSak podobny vysledek ma rovnéz sklon
k primérnému hodnoceni vSech pracovniki bez rozdilu jejich posouzeni,

- ,halé* efekt, ke kterému dochéazi v ptipadé, Ze pracovnik pracuje v jisté oblasti
mimotadné, a diky tomu hodnotitel ptehliZi vykonnostni problémy v jiné oblasti. To plati
1 opacné, kdy Spatny vykon v jedné oblasti vede k ptehlizeni jeho jiné kvalitni prace,
schopnosti a pfiznivych vlastnosti.

— stereotypy, ke kterym vedou piedsudky nebo obecné soudy hodnotitele,

— efekt zrcadla, ktery vznika ve chvili, kdy pracovnik neni hodnocen podle ur¢itého
vykonového kritéria, ale podle srovnani s hodnotitelem. Tato hodnotici chyba vede
k lepsimu hodnoceni téch, ktefi se v n¢jakém sméru hodnotiteli podobaji a k hor§imu

hodnoceni téch pracovnikd, jejichz povahové rysy jsou od osoby hodnotitele odlisné
(Urban, 2017, s. 71-72).
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Bulger at al. (2020, s. 132-135) souhlasi s Urbanem a jako hlavni chybu p#i hodnoceni
zamé&stnanci vidi pfedevSim zminény ,halé*“ efekt, kdy hodnotitel komplexné¢ hodnoti
pracovnika na zdaklad¢ jediného atributu, ktery ohodnoti mimofadné a na zéklad¢ tohoto
mimotradného hodnoceni dojde ke zkresleni ostatnich vlastnosti a vykoni pracovnika smérem
nahoru. Dle autora k tomu dochazi zejména v piipadé, Ze je atributu, ve kterém pracovnik
vynikl, ptfidéleno vysoké hodnoceni na stupnici zasluh a slabé stranky pracovnika pak jsou
piehlizeny nejen diky halo efektu, ale napiiklad i diky tomu, Ze jsou v rdmci vykonu jeho
¢innosti obtizné pozorovatelné ¢i nejsou jasné definovany. Této chybé v hodnoceni se da dle
autora ptredchazet a to zejména tak, ze v ramci hodnoceni by mél hodnotitel zhodnotit vice
neZ jeden vysledek, jedné konkrétni ¢innosti pracovnika a zaroven by mél pracovnika hodnotit
vice neZ jeden hodnotitel, aby se predeslo vlivu osobnich pfedsudki. Autor vSak uvadi, ze
existuji | pracovnici, ktefi jsou vynikajici ve vSech oblastech jejich ¢innosti, kdy v jejich piipadé
se nemuze jednat o chybu hodnoceni, ale o objektivni zhodnoceni skute¢nosti. Mezi dalsi zdroje
chyb v hodnoceni zaméstnancii autofi fadi:

— konstantni neboli systematické zkresleni. Konstantni zkresleni ma zéklad ve standardech
a hodnoticich kritériich z hlediska hodnotitele. Nekteii nadfizeni, resp. hodnotitelé
ocekavaji od svych zaméstnanci vice, nez jini. Nejvyssi hodnoceni ud€lené jednim
hodnotitelem tak nemusi byt ekvivalentni nejvys$§imu hodnoceni, které¢ udéli hodnotitel
jiny. Této chybé¢ lze ptedchazet tim, ze se pevné stanovi standardy hodnocenych oblasti
a pozadovanych vykont, aby byla nastavena norma, od které se mize hodnoceni odvijet;

— chyba nejnovéjsiho vykonu. Vzhledem k tomu, Ze celkové, resp. formalni hodnoceni
probihd v ur¢itém obdobi po napt. 6 — 12 mésicich, dochazi k chyb¢é v hodnoceni, kdy
se hodnoti pouze posledni vyrazné chovani ¢i vykon pracovnika a nehodnoti se tak celé
obdobi, které¢ uplynulo od posledniho hodnoceni pracovnika. Pracovnik miize celou dobu
podavat mimotradné vykony, avSak pokud napt. z divodu nemoci v poslednim mésici jeho
vykon klesl, miize byt touto skutecnosti jeho hodnoceni za celé obdobi zkresleno. Této
chybé v hodnoceni lze ptedejit Castéj$i realizaci hodnoceni, pripadné alespon zkratit
intervaly kontrol vykonu pracovniki a ¢init si o nich zdznamy;

— chyba nedostate¢né informace. Jednim znejvétSich selhani ze strany hodnotitel
je nedostatecnd znalost svych podfizenych, coz vede kjejich nepfesnému
a nespravedlivému hodnoceni. Takova hodnoceni nemaji pro organizaci vyznam, jelikoz
nejsou zalozena na komplexni znalosti vykont a chovani pracovnika. Reenim této chyby
Vv hodnoceni je uvédoméni hodnotitelti v oblasti pfinosu a hodnoty hodnoceni pracovniki,
ale také uvédomeéni, jakou Skodu mize tato chyba hodnoceni zpusobit v motivaci
pracovnika;

— prumérné hodnoceni a chyba shovivavosti. Jednd se o chybu, ktera jiz byla zminéna
a ktera spociva ve zdrZenlivosti hodnotitelll udélovat extrémni hodnoceni jak smérem
nahoru, tak dolu. Pfidé€luji tak primémé hodnoceni vSem pracovnikiim, diky cemuz
je nasledné problematické rozlisit dobré a Spatné pracovniky. Stejné jako chyba
nedostate¢né informace, i tato chyba vede k tomu, ze hodnoceni nepiinasi spole¢nosti ani
zaméstnanciim zadné uZite¢né informace. ReSeni této chyby je shodné s fesenim chyby
nedostate¢né informace;

— kognitivni procesy hodnotitelii. Kognitivni neboli myslenkové procesy hodnotitell jsou
zakladem jejich usudku v pifipadé hodnoceni pracovnikl.. Existuji ctyfi kognitivni
proménné, které mohou ovlivnit hodnoceni pracovniki, a to kategorizace, pfesvédcenti,
interpersonalni vliv a atribuce, resp. pfedsudky. Kategorizace pracovnikii piedstavuje
usudek hodnotitele a pomyslné pfifazeni pracovnika do ur€ité skupiny. Pracovni vykon
zaméstnance je pak hodnocen zaujat€¢ podle celé skupiny. Presvédceni souvisi
s hodnocenim pfirozenosti jedince. Jedna se o presvédceni hodnotitele napt. o tom, Ze lidé
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Jjsou ze zasady dobfi, hodnoceni takovych hodnotitell je pozitivnéjsi nez u hodnotiteld,
kteti na lidi nahlizeji jako na napf. zlomyslné. V tomto piipadé je potifeba piijmout
myslenku individudlnich rozdilti mezi lidmi. Interpersonalni vliv se tyka pocitti a emoci
hodnotitele vi¢i hodnocenému. Je tedy tfeba aby si hodnotitel zachoval nestrannost
a objektivitu, a to 1 ptipadé, Zze ma nekoho rad nebo mu je nékdo nepiijemny. Predsudky
vytvareji dojmy o jinych lidech, o jejich schopnostech a vlastnostech. Predsudky o tom,
pro¢ se pracovnik chova urcitym zplisobem, mohou ovlivnit jeho hodnoceni. Napf.
pfi¢inou Unavy pracovnika miiZze byt zacinajici nemoc nebo problémy v roding, ale na
zéklad¢ predsudki si hodnotitel miize vytvorit domnénku, ze pracovnik je unaven po party;

— osobnost hodnotitele. Osobnost ovliviiuje zptisob, jakym hodnotime ¢i posuzujeme druhé
lidi, a to ve vsSech oblastech zivota. Na stejného hodnoceného bude jinak nahlizet
hodnotitel, ktery je osobnosti pomstychtivou ¢i nepratelskou vic¢i ostatnim a jinak
hodnotitel soucitny a starostlivy. V tomto ptipadé je vhodné sebemonitorovani v oblasti
jednani s jinymi lidmi, které vede k prezentovani sebe takovym zptisobem, ktery odpovida
socidlnim normam v daném prostiedi;

— konflikt roli. Tato hodnotici chyba se tykd rozporu mezi pozadavky organizace
a pohledem hodnotitele na to, co je spravné a co Spatné. Konflikt roli vede ke stresu
hodnotitele, coz mé za nasledek vydani lepSiho hodnoceni. Jednak z divodu vyhnuti
se konfrontaci s hodnocenymi nebo z diivodu ziskani vdé¢nosti hodnocenych;

— sprava dojmu. Jednd se o takovy zptsob chovani hodnoceného, aby se hodnotiteli
prezentoval pfiznivym a pozitivnim zplisobem. Spravuje tak dojem, jakym plsobi, aby
hodnotitele pfimél k tomu, aby ho mél rad a aby mu dal dobré hodnoceni. Sprava dojmu
zahrnuje rovnéz politickou dovednost porozumét druhym a vyuzit toho porozuméni
k jejich ovlivnéni a prostfednictvim toho tak dojit k dosazeni svych cila (Bulger et al.,
2020, s. 132-135).

Sikyi (2016, s. 151) pak upozoriiuje na chyby pii hodnoceni pomoci $kaly, tedy pomoci
hodnotici stupnice, kdy dochazi k chybné interpretaci kritérii a stupiti hodnoceni, a tim
padem dochazi k subjektivnimu hodnoceni. Podobné chyby dle autora zasadné poskozuji
pracovni vztahy, snizuji autoritu nadfizenych a zvySuji nediivéru podtizenych, coZ se za néjaky
Cas vzdy projevi zna¢nymi problémy jak v oblasti spokojenosti zamé&stnanct, tak v jejich
vykonnosti, coz vede k tomu, Ze se nadfizeni nespokojenych, a tim padem nepohodinych
zaméstnancll mohou zbavit. JaneCkova (2019, s. 261) pak dale vidi chybu pfi hodnoceni
zamé&stnancl v ptipadé, kdy hodnoceny nemé mozZnost se s vysledky svého hodnoceni
seznamit.

Co se tyka chyb hodnoceni zhlediska Zakona o sluzebnim poméru piislusnika
bezpecnostnich sbort (Zakon ¢. 361/2003 Sb.), vyse zminéné chyby na strané hodnocenych
1 hodnotitelt plati 1 v jeho pifipad€, avSak navic se pfidava i neStastna pravni dprava, diky
které mohou hodnotitelé sluZzebniho hodnoceni zneuZzivat a spatfovat v ném nastroj k zabranéni
kariérniho rtstu svych podiizenych (Tomek, Fiala, 2019, s. 817). Jak jiz bylo uvedeno v oddilu
2.2.3, pro kariérni postup je potieba vyhrat vyberove fizeni, do kterého se vSak ptislusnik mtize
ptihlasit pouze, pokud Vv zavéru sluzebniho hodnoceni dosahuje alesponi velmi dobrych
vysledku (§ 22 zakona ¢. 361/2003 Sb.). Dle Tomka a Fialy (2019, s. 817) je Kariérni postup
pfislusnika diky této pravni Gpravé vyhradné v rukach jeho nadtizeného, ktery 1 pfesto, nebo
prave proto, ze prislusnik vykonava svoji ptidélenou praci nadstandardné, vyda hodnoceni horsi
pouze proto, aby se hodnoceny nemohl pfihlasit do vybérového fizeni, naptiklad z diivodu
personalniho nedostatku ¢i nepfejicnosti zaloZzené na osobnich antipatiich. Dalsi chybou
u sluzebniho hodnoceni je dle autort jeho neobjektivnost z toho divodu, Ze znamka, kterou
hodnotitel udéli, neni nijak dale odivodiovana, pouze se zaSkrtne piisluSny stupeit
hodnoceni, tudiz 1 dosahovani neuspokojivych vysledkii v zavéru hodnoceni, které si
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Z dlouhodobéjsiho hlediska nadiizeny vykonstruované obhdaji, je pak moznosti, jak
ptislusnikovi €isté a zdkonn¢ ukoncit sluzebni pomer.

Z vyse uvedené analyzy chyb, kterych se hodnotitelé i hodnoceni mohou dopustit, je patrné,
ze jich je mnoho. Proto je dilezité, aby hodnotitel byl pro Gcely hodnoceni fadné vyskolen,
piipadné aby si k hodnoceni zaméstnanct piizval dalSi osobu, kterd mlze mit na nékteré
okolnosti hodnoceni jiny pohled a spole¢né tak mohou ptedejit chybam v hodnoceni, které by
mohly vést k vypracovani hodnoceni, které je neucelné ¢i pro zaméstnance zna¢né demotivacni.
Hodnoceni by mélo dle Urbana (2017, s. 71-71) a Bulgera at al. (2020, s. 132-135) byt
spravedlivé, objektivni, bez predsudki, piiliSné piisnosti ¢i shovivavosti a mélo by byt
predevsim podlozené dlouhodobéjsimi vysledky, aby se ptedeslo ovlivnéni hodnoceni na
zéklad¢ posledniho tspéchu ¢i neuspéchu hodnoceného. Stranou by u hodnotitele méla jit
rovnéz jeho osobnost a mél by na hodnocené nahlizet nezkreslené na zaklad¢ své povahy. Pfi
hodnoceni je dle Jane¢kové (2019, s. 261) rovnéz chybou, pokud se hodnoceny nema moznost
se svym hodnocenim sezndmit, jakoz i v pfipad¢ sezndmeni se s nim nasledné neodtivodnéni
negativnich vysledkti. Chyby v hodnoceni, které vSichni vySe zminéni autoii uvadéli, plati jak
pro pracovniky zaméstnané dle Zakoniku prace, tak pro ptislusniky, ktefi vykonavaji sluzbu
podle Zakona o sluzebnim poméru piislusnikii bezpe¢nostnich sboru. V piipadé Zakona
o sluzebnim poméru pfislusnikli bezpecnostnich sborti se vSak pripojuje dalsi velkd chyba
hodnoceni, a to védomé a zamérné snizovani stupné hodnoceni, kdy hodnotitel ani nemusi
uvést, pro¢ se pro dany hodnotici stupen rozhodl (Tomek a Fiala, 2019, s. 817). Takto zamérné
snizeny stupenl hodnoceni totiz pfislusnikim brani v Gasti ve vybérovém fizeni, a tim
v kariérnim postupu. Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozich podkapitolach, hodnoceni
zaméstnancl zaméstnanych dle Zakoniku prace neni nikterak zakonem upraveno a z pohledu
odbornikt slouzi ptedevsim k odhaleni silnych a slabych stranek pracovniki, ke stanoveni vyse
jejich finanéniho ohodnoceni a pro jejich motivaci k lepsim vykontim, pficemz toto hodnoceni
neni povinné a zaméstnanec jej nepotiebuje k prestupu na jiné, lepsi misto. Avsak dle Zakona
o sluzebnim poméru ptislusnikii bezpecnostnich sborl je pribézné hodnoceni a sluzebni
hodnoceni prislusnikii povinné ve stanovenych ¢asovych intervalech, tudiz se mu nelze vyhnout
a zavér hodnoceni je nezbytny pro kariérni postup pfisluSnika. Bez hodnoceni, které
ptislusnikovi umozni ucast ve vybérovém fizeni, pak ptislusnik mtze dle zakona ¢. 361/2003
Sb. pfestoupit pouze na pozici ve stejné hodnosti, resp. platové tiidé, avsak i tento prestup je na
liboviili nadfizeného, jelikoz je k tomu potieba jeho souhlasu. Zavérem lze tedy zhodnotit, Ze
chyby v hodnoceni pracovniku se z hlediska Zakoniku prace a Zakona o sluzebnim poméru
prislusnikti bezpecnostnich sborti 1isi pouze v jednom piipadé€, kterym je neStastnd pravni
uprava, kterd vede k védomému a zdmérnému zneuZivani hodnoceni a déla z n& néstroj pro
zabranéni kariérniho ristu pfisluSnikii bezpecnostnich sbort.

2.5 Implementace hodnoceni zaméstnanci

Implementace je pro ucely této kapitoly chdpana jako proces zavadéni teoreticky
stanovenych ¢i naplanovanych prvki do praxe. Tedy samotna realizace hodnoceni zaméstnancti
v praxi. Implementaci hodnoceni se vénuji Zitkova et al. (2015, s. 41), Pilafova (2016, s. 125-
130) a Kocianova (2010, s. 144). Zitkova et al. (2015, s. 41) uvadéji, Ze hodnoceni pracovnik
neni oblibenou ¢innosti jak na stran€ hodnotiteld, tak na stran€ hodnocenych. Bez pravidelné
a smysluplné implementace hodnocenti je vSak dle autorti vyrazn€ omezena moznost ovliviiovat
vykonnost jak jednotlivce, tak celého tymu. Pilafova (2016, s. 125-127) pak uvadi implementaci
jak formalniho, tak neformalniho hodnoceni, kdy u formalniho hodnoceni musi byt stanoven
formalni postup hodnoceni, jeho periodicita, dale jsou definovana méfitelnd kritéria a formalni
dopady hodnoceni, pificemz vysledkem je formalni dokument se zdznamem vysledkl
hodnoceni, jsou v ném zadokumentovana dohodnutd opafeni, podminky dal§iho plisobeni
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zamé&stnance v organizaci, jakoz i dalsi cile. V pfipad¢ neformalniho hodnoceni jde pak dle
autorky o jeho realizaci dle aktualni potieby, a to ihned po realizaci ur¢ité ¢innosti nebo vzniku
problému, avSak pro neformélni hodnoceni nejsou dana zadna pravidla a postupy. Formalni
hodnoceni pak mize dle autorky probihat ve dvou formach, a to v podobé hodnoceni vykonu
a hodnoceni kompetenci, kdy v piipadé hodnoceni vykonu jde o posouzeni vysledku urcité
pracovni ¢innosti v daném case a za urcitych podminek. Pti zadavéani ukolt je pro jeho splnéni
dle autorky potieba vybrat spravnou osobu, zvolit vhodny zplisob motivace a uvést spravny
postup, tedy definovat ukol, vysvétlit ho a ovéfit si, zda pracovnik tikolu rozumi. Pfi tvorbé
systému hodnoceni vykonu je dle autorky potiecba provést analyzu pracovni cCinnosti
a definovat, co bude hodnoceno, kdy pied samotnym hodnocenim je dulezité definovat
ukazatele vykonu a vytvofiit objektivné méfitelna kritéria, naptiklad definovat, co jsou zavazné
chyby ¢i jaké mnozstvi chyb se muze v praci vyskytnout apod. V ptipadé¢ hodnoceni
kompetenci pak dle autorky jde o naro¢nou tvorbu kompeten¢nich modeld a turovni
kompetenci, a to zejména ztoho divodu, Ze se jednd o hodnoceni znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoju, tak vlastniho vykonu, tedy hodnoceni, zda ma pracovnik piedpoklady pro
dosahovani ur€itych vykonti a zda je také skutecné podava. Kompetenéni modely jsou dle
autorky obtizné méfitelné, proto jSou Vv organizacich neoblibené, avsak efektivnéjsi je systém
hodnoceni kompetenci, ktery je vyuzivan k fizenému rozvoji zaméstnanct a podpote jejich
vykonu. Hodnoceni kompetenci by pak dle autorky mé¢lo byt realizovano jednou ro¢né a jeho
soucasti by mélo byt zejména celkové vyhodnoceni vykoni za posledni rok, analyza pricin
nizkého ¢i vysokého vykonu, dohoda o naslednych opatrenich, stanoveni dlouhodobych
cili, hodnoceni kompetenci k ukoliim, jakoZ i dohody o rozvejovych cilech, kariérnim
ristu a zméné mzdy, pfi¢emz u hodnoceni vykonu, tak u hodnoceni kompetenci je dilezité
propojeni hodnoceni se systémem odménovani. Kocianova (2010, s. 144) uvadi, ze na podporu
hodnotitelti, aby spravné realizovali hodnoceni zaméstnancti, existuji kurzy a Skoleni, napft.
trénink hodnoceni na simulovanych tidajich, vyhodnocovani procesu klasifikovani ve skupiné
hodnotitelti nebo jeho monitorovani.

Po stanoveni ukazateli vykonu a kompetenénich modeli, naslednych kontrolach
zaméstnancl a vytvofeni jejich hodnoceni pfichazi dle Pilafové (2016, s. 128-130) na fadu
hodnotici rozhovor, ktery by se mél skladat ze tii ¢asti, kdy prvni ¢ast slouzi k ptedstaveni ucelu
setkdni, seznamenti se s jeho ¢asovym ramcem, se strukturou hodnoceni a k navozeni ptijemné
pratelské atmosféry. V ramci hlavni ¢asti ma dle autorky piednost hodnoceny, od kterého jsou
ziskavany informace, ma prostor pro sebehodnoceni, po kterém nasleduje dialog pro zjisténi,
pro¢ se hodnoceny hodnoti tak, jak se hodnoti, kde spatfuje pti¢inu svych tspéchtli ¢i nezdari
a v pfipad¢ nezdari se ho dotazat, jak mu v tom hodnotitel mize pomoci. Dulezita je dle
autorky rovnéz diskuse ohledné piipadnych pfipominek ze strany hodnocené¢ho napft.
k pracovnimu prostiedi, osvétleni jakychkoliv nejasnosti, jakoz i dal$i dohoda na rozvojovych
a pracovnich cilech, kdy v zavéru hodnoceni pak dochéazi ke shrnuti klicovych myslenek
a z&vazkd, k podpisu hodnoticiho formuléfe a jeho predani hodnocenému.

Co se tyka implementace hodnoceni pfislusniki bezpecnostnich sborti, od zakonem
stanovenych forem a Casovych intervalti nelze uhnout. Dle Zakona o sluzebnim poméru
piislusnikii bezpecnostnich sbort (Zakon ¢. 361/2003 Sb.) a dle Zavazného pokynu policejniho
prezidenta ¢. 79/2009 se pribézné hodnoceni na prislusnika zpracovava jednou ro¢né, sluzebni
hodnoceni pak nejméné jednou za tii roky a u piislusnikil ve sluZebnim poméru na dobu ur¢itou,
pfed vykonanim sluzebni zkousky nebo u pfislusnikli vyjimanych ze zalohy se hodnoceni
provadi Castéji, pripadné po Sesti mésicich. Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich podkapitolach,
hodnoceni prislusnika se provadi pomoci ¢iselné S§kaly, kdy se hodnotici znamka voli podle

tabulky s popisem oblasti (viz Pfiloha ¢. 4). Jednotlivd pasma nadstandardu, standardu
a podstandardu, kterymi by se hodnotitelé pfi hodnoceni méli fidit, jsou popsana jak
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V pribézném, tak ve sluZzebnim hodnoceni (viz Ptiloha ¢. 2 a ¢. 3). Zavérem hodnoceni je
vystup v podobé slovniho hodnoceni §kalou a tkoly pro dalsi sluZebni rist. Jak vyplyva ze
Zéakona o sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sbort ¢. 361/2003 Sb., jde cisté
o formalni hodnoceni, kdy s pfislusnikem ani nemusi byt veden hodnotici rozhovor, pouze se
mu vyda jeden vytisk hodnoceni, kdy podpisem potvrdi jeho pievzeti, aviak svym podpisem
ptislusnik nevyjadiuje souhlas se zavéry hodnoceni, pouze stvrzuje jeho prevzeti, které mize
1 odmitnout. Nasledné ma ptislusnik dle uvedené¢ho zakona moznost proti tomuto hodnoceni
vyuzit opravny prostiedek tim zpisobem, Ze do 15 dnti od pievzeti hodnoceni vznese namitku,
kdy nasledné hodnoceni bude ptfezkoumano pied komisi, kde se jiz ptisluSnik mtize k zavérim
hodnoceni vyjadfit. Jediné pravo, které ma piisluSnik v ramci hodnoceni, kromé prava na
namitku, je sebehodnoceni pisemnou formou (§203 zakona ¢. 361/2003 Sb.; ZPPP ¢. 79/2009).

Jak jiz bylo feceno v oddile 2.2.3, pro pfislusnika, ktery touzi po zméné pozice, je klicové,
aby mél v zadvéru hodnoceni uvedeno ,,dosahuje velmi dobrych vysledka®. Tento pozadavek
vSak ¢ini velké problémy mnoha pfislusnikim v kariérnim rastu, jelikoz dava do rukou
vedoucich mocny nastroj, diky némuz mohou rozhodovat o osudu svych podtizenych, kdy
I piesto, ze ptislusnik dosahuje fakticky vynikajicich vysledki a ma potiebné vzdélani, znalosti,
schopnosti a dovednosti, které by uplatnil na vyssi pozici, na zdkladé hodnoceni s vysledkem
,dosahuje dobrych vysledki* se nemuze piihlasit do vybérového fizeni na pozici, po které touzi
a na které by mohl byt pro Gtvar na zakladé svych schopnosti piinosem (Tomek, Fiala, 2019,
S. 817). Obsazeni jiného sluZebniho mista bez souhlasu nadiizeného vede vyluéné pres
vybérové rizeni, do kterého se vSak ani nejlepsi ptisluSnik nemize ptihlasit, pokud ze strany
nadiizeného nedostane hodnoceni alespon ,,velmi dobré*, a to ne kvuli Spatnému vykonu
sluzby, ale z divodu nedostatku pfisluSnikti na pfisluSném utvaru ¢i Spatného vztahu
s vedoucim. Toto zneuzivani zdkona a hodnoticiho nastroje v rukou vedoucich je dle Tomka
a Fialy (2019, s. 817) masovou zalezitosti a je ptislusniky dlouhodobé kritizovano, pticemz
piislusnik, kterému je dlouhodobé branéno timto zplGsobem v postupu, ztraci motivaci
k dal§imu setrvani ve sluzebnim poméru. Toto jednani ze strany nadfizenych vsak odporuje
snaze bezpecnostnich sborti predejit podstaviim piislusnikti. Bezpecnostni sbory pracné
ziskavaji nové pfislusniky nesystémovymi kroky, jako jsou naborové kampané ¢i naborové
a stabilizacni ptispévky, avSak necini Zadné kroky k potlaceni fluktuace zkuSenych ptislusSnikt
Z diivodu nemoznosti jejich kariérniho postupu (Tomek, Fiala, 2019, s. 817).

Podle zavazného pokynu policejniho prezidenta ¢. 79/2009 hodnotitel ve spolupraci
s garantem hodnoceni pisemné stanovi obsah standardu na jim podiizena sluZebni mista,
kdy kazdy nové prichozi pfislusnik musi byt po nastupu do 30 dnti od ustanoveni na sluzebni
misto prokazatelné¢ seznamen s obsahem standardu sluzebniho mista. Obsahem zminéného
standardu jsou zejména stanovené priority, jakoZ i podminky sluzby, kdy hodnotitel nasledné
provadi hodnoceni na zakladé osobni znalosti hodnoceného, jelikoz pouze on mize posoudit
jeho vykon sluzby. Dle Zavazného pokynu policejniho prezidenta ¢. 79/2009 musi byt kazdy
hodnotitel proskolen Vv oblasti hodnoceni, kdy tato Skoleni zabezpe€uje odbor persondlni, kdy
po absolvovani Skoleni se vydava osvédceni. Obsahem Skoleni je detailni popis zplisobu
provadéni hodnoceni a seznameni s jeho principy, pficemz jeho cilem je pochopeni uéelu
hodnoceni, jeho vyznamu pro fidici ¢innost, osvojeni si principti hodnoceni a zajisténi jeho
jednotnosti (CI. 5 a ¢1. 6 ZPPP ¢&. 79/2009).

Analytickym rozborem uvedenych zdrojl bylo zjiSté€no, Ze realizace hodnoceni zaméstnanct
neni oblibend ani na jedné strané, tedy na stran¢ hodnocenych, tak i hodnotitelt (Zitkova et al.
2015, s. 41). Existuji dvé zakladni formy hodnoceni, které uvadi Pilafova (2016, s. 125-127)
a to formalni a neformalni, kdy neformalni hodnoceni prakticky ze strany hodnotiteli nezabira
zadny Cas, vyjma toho, ktery vénuji kontrole, pfi které ptijdou na vykon zaméstnancti hodny
pochvaly, ptipadné na nedostatky, kdy bez adu a pravidel hodnoceného bud’ pochvali ¢i mu
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vytknou nedostatky, které na misté neprodlen¢ slovné ohodnoti a tesi, pfipadné z nich dale
vyvozuji dasledky. Toto hodnoceni je bezesporu realizovano naprosto vsude bez ohledu na
pracovni a sluzebni pomér ¢i obor ¢innosti. Co se tyka formalniho hodnoceni, bylo zjisténo, ze
existuji dvé moznosti, na zaklade ¢eho zaméstnance hodnotit. Lze tak hodnotit pracovni vykon
a hodnotit kompetence. U hodnoceni jak vykonu, tak kompetenci je nejprve potieba stanovit
standardy, které by m¢l pracovnik spliiovat a které budou nasledn¢ kontrolovany a hodnoceny.
At hodnotitel stanovi jakékoliv kritéria hodnoceni a zvoli jakoukoliv metodu hodnoceni, vzdy
by na zavér mél probeéhnout s hodnocenym hodnotici rozhovor, pfi kterém se mu dé prostor pro
vlastni vyjadfeni k jeho vykonim, sebehodnoceni, pfipominkdm k podminkam prace
a pracovnimu prostredi, jakoz i ke vzajemné diskusi pro vymezeni dalSich cilii a podminek dalsi
prace (Pilafova, 2016, s. 125-127). To v8ak neplati v piipadé prislusnikt, kdy dle Zakona
o sluzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sbort je hodnoceni povinné realizovano pouze
formaln¢€ Skalou a jsou pisemné dané ukoly pro dalsi rozvoj (§ 203 Zakona ¢. 361/2003 Sb.).

2.6 Trendy v hodnoceni zaméstnancii

V oblasti novych trendt v hodnoceni zaméstnancii se autofi prevazné shoduji. V prvnim
ptipadé se Zitkova et al. (2015, s. 41), Pattanayak (2020, s. 306) a Petrzilkova Vocova (2022)
shoduji v potiebé osobniho piistupu k zaméstnancim a jejich aktivniho zapojeni pii hodnoceni.
Zitkova et al. (2015, s. 41) uvadgji, ze hlavnim ptfedpokladem moderniho a efektivniho
hodnoceni je ziména byrokratického papirového hodnoceni za hodnoceni tzv. tvari v tvar,
kdy se od znamkovani ptejde k rozhovoru, jehoz cilem je stanoveni dalsi spolecné cesty, ukolu,
motivaci a feSeni moznych problému. Podle autord je velmi dilezité, aby se hodnoceny stal
aktivnim ucastnikem hodnoceni a ne pouhym pasivnim objektem. Jak bylo zjiSténo v oddile
2.2.2 a 2.2.3, pouhym pasivnim objektem hodnoceni jsou zejména stitni zaméstnanci
zaméstnani podle Zakona o statni sluzbé a podle Zakona o sluzebnim poméru piislusniki
bezpecnostnich sboril. Pattanayak (2020, s. 306) odkazuje na prizkum spolecnosti Bussiness
Today, kdy na zakladé¢ jeho vysledkii byl vyvozen zdvér, ze prevedeni podnikovych cilit do
konkrétnich a kvantifikovatelnych cili pro konkrétni zaméstnance je spravny smér pro
vytvofeni nového systému hodnoceni vykonu, ktery umozni lepsi zpétnou vazbu, jak kvalitni
praci pracovnik vykonava. Hodnoceni pracovnika by podle autora nemélo byt orientované
pouze na vykon v podobé Cisel, prodeje ¢i rozpoctu, ale pfedev§im na metody prace, které vedly
k dosazenym vysledkiim, proto se systém hodnoceni vykonu musi zamérit predev§im na
chovani a jednani zaméstnanci a na velmi dileZitou tymovou spolupraci. Podle
Petrzilkové Vocoveé (2022) se do poptedi dostava zaméstnaneckd zkuSenost, kdy zaméstnanec
sam vnima a hodnoti kazdodenni ¢innosti v interakci s kolegy, nadtizenymi, v provozu, terénu,
tak i v kancelafi. Z toho dle autorky plyne potieba, aby se vedouci ptali podfizenych, jak
vnimaji svoji funkci v organizaci a zda si jsou védomi svého piinosu. Je potieba podporovat
sounalezitost podiizenych a vysvétlovat jim jejich dilezitost.

Druhym bodem, ve kterém se autoii Pattanyak (2020, s. 306-307) a Petrzilkova Vocova
(2022) shoduji, je propojeni systémt hodnoceni s odménami. Pattanayak (2020, s. 306-307)
k novym trendim v hodnoceni uvadi, Ze prizkum provedeny spole¢nosti Business Today ve
spolupraci s dal§imi organizacemi odhalil nové poznatky v hodnoceni zaméstnancti, a to ze
systémy hodnoceni nejsou propojeny s odménami a na zakladé toho je stfedni menezment,
jakoz i délnici nespokojeni jak se mzdou, tak s odménami. Dle autora spravné fungujici systém
motivace a odménovani vsak prilaka kvalitni zaméstnance, udrzi je a i nadale je motivuje, aby
ze sebe vydali maximum. Dle Petrzilkové Vocové (2022) je dulezitym novym trendem
digitalizace, automatizace a uméla inteligence, které sniZuji organizacim administrativni
zatéz, tim Setfi naklady na personalisty, ale také zvySuji produktivitu a spokojenost pracovniki,
kdy se i tento faktor mize promitnout do hodnoceni zaméstnanci. Co se tyka motivace
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zamé&stnancu, kazdy dle autorky uvita jinou formu benefitu, resp. odmény za dobie vykonanou
praci, pro né¢koho je velkym benefitem home office, tedy prace z domova, ktera se dostala do
poptedi s pfichodem pandemie a v soucasné dob¢ je jednou zforem personalizovaného
benefitu. Mezi dalSi personalizované benefity autorka tfadi tzv. systémy kafeterie, kdy si
zamestnanci sami mohou vybrat z velké skély benefitt podle svych piedstav a z4jmii, jelikoz
lidé maji v kazdé fazi zivota jiné preference. Je tedy dulezité, aby vedouci znali své podiizené
a jejich potieby, aby je mohli individualné v ramci motivace a odménovani napliiovat. Rostouci
automatizaci ve vSech smérech zminuje i Pattanyak (2020, s. 306-307), kdy je dulezité se
zam¢fit na hodnoceni a odménovani produktivity zaméstnanci nejen ve vyrobé¢, ale i na
manazerské urovni. Do popiedi se tak dle autora dostava metoda hodnoceni essessment centra,
ktera je vhodna pro manazery, jakoz i metoda hodnoceni 360°, kterd umozituje hodnoceni
nejen prostiednictvim nadtizenych, ale také prostiednictvim kolegt, podiizenych ¢i zdkaznik,
resp. klienti. Nasledné propojeni odmén s cili organizace podporuje dle autora motivaci
zaméstnancul, kdy ptikladem jsou motiva¢ni odmény véazané na dosazené cile. Petrzilkova
Vocova (2022) jako dalsi moderni formou odménovani zamestnanct vidi rozvoj a vzdélavani,
resp. zdokonalovani v daném oboru nejriznéj$imi Skolenimi, kdy se diraz klade pfedevsim na
rozvoj kritickych vlastnosti a kli¢ovych kompetenci. Dle Pattanyaka (2020, s. 307) budou
organizace vzdy vyhleddvat kvalitni zaméstnance, které¢ je vSak na zdkladé novych trendi
hodnoceni poteba odménovat flexibilnimi odménami, kompenzaénimi nabidkami a vyhodami
ke zlepSeni jejich zivota.

Co se tyka novych trend hodnoceni a odménovani ptisluSnikli ve sluzebnim poméru, bylo
jiz uvedeno, ze vSe je v dikci Zakona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim pomeéru ptislusnikt
bezpe¢nostnich sbori, kde vzhledem K jeho stafi moc o novych trendech hovofit nelze. Kazdy
ptislusnik bezpecnostniho sboru bez ohledu na hodnoceni ma vsak narok pozivat benefiti, které
poskytuje Nezavisly odborovy svaz. NOS PCR (2023) na svych strankach uvadi, Ze se jedna
zejména o benefity v podobé pravni ochrany, poradenstvi, zivotni pojisténi, piispévky na
penzijni pfipojiSténi, pfispévky na organizované rekreace déti a mnoho dalSich slev
u sjednanych obchodt, spole¢nosti, poskytovateld sluzeb ¢i restauraci.

Kahneman et al. (2021, s. 269) jako jesté nedavny trend v hodnoceni zaméstnanct uvadi
Skoleni hodnotiteld, které vede ke sniZeni Sumu a k piesnéjSimu hodnoceni pracovnikii.
Avsak v poslednich letech se od n¢&j dle autora upousti, jelikoz je slozité a asové naro¢né, kdy
navic Skoleni hodnotiteli vyzaduje pravidelnou aktualizaci, jelikoz se jak pracovni prostiedi,
tak pozadavky na hodnotitele 1 hodnocené neustale vyvijeji.

Bylo zjisténo, Ze 1 v oblasti hodnoceni je potieba flexibilniho reagovani na potieby
zamg&stnanci, aby byli vice motivovani k lep$im vykoniim prostfednictvim moznych benefiti,
a to nejlépe kazdému na miru. Z toho plyne, Ze je nezbytné, aby nadfizeny znal své podiizené,
jejich priority a potieby, aby je mohl spravné motivovat. V dne$ni dob¢ jiz existuje mnoho
motivacnich prostiedkli od téch finan¢nich, aZ po vyhody v podobé home office, Skoleni
a dal§iho vzdélavan. Novym trendem je rovnéZ spravedlivé objektivni hodnoceni ze strany
nadfizeného, které zaroven dava prostor hodnocenému pro sebehodnoceni a vyjadieni se
k vytykanym skute¢nostem. Tedy posun od pouhého papirového hodnoceni ke vzajemné
diskusi o tom, co se povedlo a co jiz mén¢, jakoz i jak danou situaci feSit jak v dané chvili, tak
do budoucna. S vyhledem do budoucna by se v§ak nemé¢ly fesit pouze napravy problémi a nové
cile, ale také z pohledu motivace to, co by si pracovnik za odménu piedstavoval, tedy to, co by
ho dale motivovalo k lepSim vysledk a udrzelo ho v organizaci. Co se tyka komparace novych
trendt z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru, sluzebni pomér p#ili§ prostoru pro realizaci
novych trendii hodnoceni nedava. Jedinym benefitem tak kromé finan¢ni odmény v ramci
novych trendi mohou byt benefity, které pro ptisluSniky v podob¢ nejriiznéjSich slev nabizi
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Nezavisly odborovy svaz. Tyto benefity jsou vSak pro pfislusniky bezpecnostnich sbori
uplatnitelné bez ohledu na jejich prabézné ¢i sluzebni hodnoceni a jsou tak pro vSechny.

2.7 Metodika prace

Diplomova prace se zabyva hodnocenim zaméstnanct jako soucasti fizeni pracovniho
vykonu z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru, resp. komparaci systému, metod, cila
a efektivity hodnoceni zaméstnancti v pracovnim poméru dle Zakoniku prace a ve sluzebnim
poméru podle Zakona o sluzebnim poméru pislusnikti bezpeénostnich sbort. Diplomova prace
je zamérena kvantitativné. Vzhledem k tomu, ze se jedna o téma prace z oblasti rozvoje
lidskych zdroji, bylo vyzkumné Setfeni zaméfené pedagogicko-psychologickym smérem.
Vyzkumna metoda byla zvolena empiricka, konkrétné dotaznikové Setieni.

Srpova (2020, s. 53) ke kvantitativnimu vyzkumu uvadi, ze je zaloZen na sbéru ¢iselnych
udaju, meéfitelnosti, jakoz 1 na statistické analyze dat. Tento typ vyzkumu pracuje s vétSimi
vzorky dat a hleda v nich vztahy, trendy a vyvoje. Chraska (2016, s. 11) pak kvantitativni
vyzkum vymezuje jako zamérnou a systematickou ¢innost, kdy se empirickymi metodami
ovefuji hypotézy o vztazich mezi pedagogickymi jevy. Takovy vyzkum dle Chrasky (2016,
S. 12) predstavuje fadu na sob& zavislych kroki, kdy prvnim je teoreticka analyza poznatkd
V oblasti, ktera je zkoumana, kdy je cilem sezndmeni se soucasnym stavem.

Teoreticka ¢ast slouzila pro zhodnoceni aktudlniho stavu tématu diplomové prace analyzou
dostupné literatury, k cemuz poslouzilo celkem 23 Ceskych zdroji a 7 zahrani¢nich, jakoz
1 4 zdroje legislativni. Internetovych zdroji bylo vyuzitou pouze ve dvou ptipadech. V ramci
této ¢asti prace bylo predstaveno hodnoceni zaméstnanci, jeho cile, formy, kritéria, metody,
chyby, kterych je mozno se dopustit, jakoZ 1 jeho implementace a nové trendy, a to vzdy nejprve
z hlediska vSeobecného, z hlediska Zakoniku prace a z hlediska Zakona o sluzebnim poméru
ptislusnikti bezpecnostnich sbort. Na konci kazdé podkapitoly pak byly poznatky zjisténé
analyzou zdroji komparovany. Pouzité zdroje byly voleny pokud mozno co nejnovéjsi, pouze
Vv piipad¢ dvou zdroju §lo o star$i publikace, na které vSak odkazovala literatura nov¢jsi, ale
bylo k nim pftistoupeno z divodu Eerpani informaci z primarniho zdroje. Od zadného z autorti
nebylo Cerpano s vyrazné¢ vétsi mirou nez od ostatnich. Ke zpracovani metodiky jakoz
i metodologie v praktické casti prace bylo vsak piednostné vyuzito publikace od M. Chrasky.

Co se tyka vybéru respondentti, Urban (2017, s. 59) uvadi, ze respondent je odbornym
terminem nazvana osoba, kterd odpovidd v sociologickém vyzkumu na kladené otazky
a terminem vybérovy soubor je ozna¢ena mnozina jedinci, na kterém se provadi sociologicky
vyzkum. Vybér respondentd mize dle Urbana (2017, s. 60) byt nahodny, ale také kvotni, neboli
stratifikovany, kdy se respondenti fadi do skupiny podle sociodemografickych ukazateld, jedna
se tedy o zamérny, nepravdépodobnostni vybeér respondentii. Dle autora existuje rovnéz vybeér
respondentl specificky, kdy jsou do vyzkumu zatazovéni jedinci na zaklad¢ konkrétnich
kritérii.

Pro vyzkumné Setieni byli respondenti vybirani z Usteckého kraje a téidéni dle toho, zda
jsou zaméstnani v pracovnim pomeéru €i jako piislusnici bezpecnostnich sbort.

Vyzkumné Setfeni probihalo u dvou, resp. ¢tyt skupin respondentd na vyzkumném souboru
v celkovém poctu 387 dotazovanych. Dvé hlavni skupiny respondentti byly zaméstnanci
V pracovnim poméru, zamé&stnani podle Zakoniku prace (175 respondentll) a pfisluSnici ve
sluzebnim poméru piislusnikti bezpe¢nostnich sborti (212 respondentti). Tyto dvé skupiny se
dale délily na vedouci pracovniky a jejich podfizené. O soucinnost pii realizaci dotaznikového
Setfeni bylo pozadano celkem 11 spole¢nosti z Usteckého kraje a 5 ttvard policie, jak
s celostatni plisobnosti, tak z krajského feditelstvi Usteckého kraje a tzemniho odboru
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Litométice. Spole€nosti i utvary jsou piedstaveny v podkapitole 3.1. Vybér respondentt byl
tedy stratifikovany a specificky. Pfehled poctu respondentti je patrny z Tabulky €. 1.

Tabulka €. I Pirehled respondentii ve vyzkumném Setieni

Respondenti Vedouci Podfizeni
Pracovni pomér 175 54 121
Sluzebni pomér 212 65 147
Celkem 387 119 268

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Co se tyka metody sbéru nezbytnych dat, Safrova Drasilova (2019, s. 114-117) uvadi, ze
jednou z vyzkumnych metod pro sbér dat v ramci kvantitativniho vyzkumu je dotaznik, coz je
pisemna forma dotazovani. U dotazniku je dle autorky dilezita jeho forma a zpracovani, kdy
se na zacatek umistuje vysvétlujici text pro motivaci Ucastnika, pficemz dotaznik by mél byt
ptrehledny, dobfe Citelny a bez chyb, pti¢emz jeho distribuce muize byt bud’ v pisemné formé,
nebo elektronicky. Otazky v dotazniku lze podle autorky pokladat bud’ jako oteviené, kdy
respondent odpovida vlastnimi slovy, polooteviené, kdy je vedle volby odpovédi moznost
dopsani vlastni odpovédi, anebo uzaviené, kdy se voli pouze jedna z nabizenych mozZnosti.
Chraska (2016, s. 161) k dotazniku dodava, ze jednou z forem uzavienych polozek dotazniku
jsou polozky skalové. Casto pouzivané jsou §kaly tzv. Likertova typu, kde respondent vyjadiuje
miru souhlasu & nesouhlasu s danym tvrzenim. Safrova Drasilova (2019, s. 117) dale dodava,
ze dotaznik mize byt standardizovany s jiz pfedem stanovenymi osvéd¢enymi otdzkami nebo
nestandardizovany, resp. ucelovy, ktery je vytvoren pro dany vyzkum.

Pro sbér nezbytnych dat byly autorem diplomové prace vytvofeny dva
nestandardizované dotazniky, které jsou soucasti piiloh. Pfilohou ¢. 5 je dotaznik pro vedouci
pracovniky a Pfiloha €. 6 dotaznik pro podfizené zaméstnance, ptislusniky. Kazdy z dotaznik
obsahuje 18 dotaznikovych poloZek, kterym predchazi ivodni text a pokyny pro vyplnéni.
Polozky dotazniku jsou formulovany jako uzaviené, a to bud Likertovou $kalou nebo
odpovéd'mi na principu nomindlniho méteni. Distribuce dotaznikl probihala v tisténé formé
a prostiednictvim portalu Survio.cz. Pro odevzdani tiSténych dotaznikii slouzila uzamcena
schranka.

Pied distribuci dotazniki byla provedena pilotaZ, vramci které bylo rozdano deset
dotaznikti a respondenti byli pozadani o jejich vyplnéni. Pilotaz byla provadéna s cilem
optimalizace dotazniku, zda je srozumitelny, vSechny polozky jasné, nabizené moZnosti
odpovédi dostacujici a zda Ize ziskané odpovédi statisticky testovat. Naslednym rozhovorem s
respondenty bylo zji$téno, Ze by s Chadpanim a vyplnénim dotazniku nemély byt problémy. Diky
pilotazi byl dotaznik optimalizovan, kdy u tfech poloZek byla doplnéna jedna moznost odpovédi
navic a u tiech polozek bylo respondentim umoznéno oznadit jako odpoveéd’ vice moznosti.

Statisticka analyza ziskanych dat probihala pomoci statistickych metod podle formy
dotaznikové polozky, a to metodou Studentiv t-test pro shodné ¢i neshodné rozptyly
u polozek, kde byla vyuzita Likertova Skala, a metodou chi-kvadrat test nezavislosti pro
kontingenc¢ni tabulku u odpovédi na principu nomindlniho méteni, jejichZ pouZiti je blize
popsano v praktické casti. Ziskané vysledky jsou zaznamenany v tabulkach a grafech
a nasledné jsou v souhrnu diskutovany. Pro statistické zpracovani ziskanych dat a pro tvorbu
grafl poslouzil statisticky program Statgraphics Centurion.
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3 Prakticka Cast

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni v ramci této diplomové prace bylo zjisténi rozdila
V hodnoceni zaméstnancii zaméstnanych podle Zikoniku prace a prislusniki ve
sluZebnim poméru u bezpecnostnich sborti, a to jak z pohledu vedoucich pracovniki, tak
Z pohledu podtizenych. Dil¢im cilem bylo zjistit vyuzivané metody hodnoceni, jak casto,
Vv jakych oblastech a s jakym cilem vedouci pracovnici své podiizené hodnoti. Dale zjistit, jaky
vliv, resp. jakou efektivitu ma hodnoceni na podtizeného, jakou mu podiizeni ptikladaji vahu,
jak je motivuje ¢i demotivuje, a zda o n&j ptipadné podiizeni sami zadaji. Cilem bylo zjisténa
data vzdjemn¢ porovnat a nalézt mezi nimi ptipadné rozdily, jakoz i posoudit moznost vyuziti
ziskanych vysledkii pro praxi a néaslednd doporuceni jak pro vedouci pracovniky, tak pro
podiizené zaméstnance, resp. prisluSniky.

Dle Chrasky (2016, s. 11) je nejprve nutné stanovit vyzkumny problém, poté formulovat
hypotézy, provést jejich testovani a na zakladé ziskanych vysledkl v posledni fazi vyvodit
zavéry. Po studiu dostupné literatury lze piejit k formulaci problému, ktery by mé¢l byt dle
autora formulovan konkrétné, jednoznacné a v tdzaci form¢, musi byt empiricky ovéfitelny
a mél by vyjadfovat vztah mezi dvéma ¢i vice proménnymi. Nasleduje formulace hypotéz,
které tvoii jadro kvantitativniho vyzkumu. Hypotéza je oznamovaci vétou vyjadiené tvrzeni,
které vyjadiuje vztah mezi dvéma proménnymi, tedy tvrdi rozdily, vztahy nebo nésledky.
Testovani hypotéz nasledné probihd prostrednictvim empirickych metod, kdy se na zakladé
vysledku rozhoduje, zda se vyslovena hypotéza piijima ¢i vyvraci. (Chraska, 2016, s. 11-15).

Problémy vyzkumu byly po analyze teoretickych zdroju a stanoveni cili vyzkumného
Setfeni formulovéany nasledovné:

e Jaké jsou odlisnosti V pouzivanych metodach hodnoceni zaméstnancu z hlediska
vedoucich pracovnikli v pracovnim a ve sluzebnim poméru?

e Jaké jsou odlisnosti v oblasti spokojenosti s vykony svych podiizenych pracovniki
Z hlediska vedoucich pracovnikl v pracovnim a ve sluzebnim poméru?

e Jaké jsou odliSnosti v motiva¢nich dopadech hodnoceni z hlediska podiizenych
pracovnikl v pracovnim a ve sluzebnim poméru?

Hypotézy byly pro ucely statistického testovani formulovany jako nulové (Ho), pficemz
alternativni hypotézy (Ha) byly testovany jako oboustranné. Formulovany v téchto bodech:

e Pouzivané metody hodnoceni zaméstnancli se z hlediska vedoucich pracovniki
V pracovnim a sluZebnim pomé&ru nelisi.

e Spokojenost s vykony svych podfizenych se zhlediska vedoucich pracovniki
V pracovnim a sluZebnim poméru nelisi.

e Motivacni dopady hodnoceni se zhlediska podfizenych pracovniki v pracovnim
a sluzebnim poméru nelisi.

Aby bylo mozné hypotézy ovéfovat pomoci statistickych metod, nelze je ovéfovat ptimo,
ale dle Chrasky (2016, s. 62) vzdy pouze proti n¢jakému jinému tvrzeni, tedy proti nulové
hypotéze, ktera tvrdi neexistenci vztahu mezi proménnymi. Pokud se po statistickém testovani
prokéze, Zze nulovou hypotézu lze vyvratit, pfijima se hypotéza alternativni. Podle toho, jakym
zpusobem je alternativni hypotéza formulovana, lze ji testovat jako jednostrannou nebo
oboustrannou. Jednostranné testovani se vyuziva pouze v piipadé, kdy je prakticky jisté, ze
miuize platit pouze jedna alternativa, pokud vsak nasledné testovani mize ukazat rozdily vice
sméry, voli se testovani oboustranné (Chraska, 2016, s. 62-64).
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Nasledn¢ prichazi faze statistického testovani neboli ovéfovani hypotéz, které se provadi
pomoci metod statistické analyzy dat. Pro ucely této diplomové prace a v zavislosti na volbé
polozek v dotazniku poslouzily statistické metody Studenttv t-test a chi-kvadrat test nezavilosti
pro kontingenéni tabulku.

Studentiv t-test je podle Chrasky (2016, s. 69-70) statisticky test vyznamnosti pro metricka
data, kterym se rozhoduje, zda dva soubory dat ziskané méfenim ve dvou odlisnych skupinach,
mMaji shodny aritmeticky primér. Nulova hypotéza se dle Chrésky testuje pomoci kritéria t na
hladiné vyznamnosti a = 0,05, kdy se vypocitana hodnota porovnava s kritickou hodnotou
testového kritéria. U Studentova t-testu je vSak dle autora potieba védét, zda je ve dvou
souborech  dat pfiblizn¢ stejny rozdil, kcemuz slouzi Fischer-Snedecorav
F-test, kterym se pomoci testového kritéria F testuje nulova hypotéza o rovnosti rozptylu.
Posledni pouzitou metodou statistické analyzy dat v diplomové praci je chi-kvadrat test
nezavislosti pro kontingenéni tabulku. Tento test se dle Chrasky (2016, s. 114-115) vyuziva
pro rozhodovéni, zda existuje zavislost mezi dvéma proménnymi, které byly zachyceny pomoci
nomindlniho méteni, kdy se ziskané vysledky z dotazniku zapisi do kontingencni tabulky a poté
probiha testovani na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05. Dle autora se vypocita ocekavana cetnost
O, pozorovana &etnost P a hodnota y?, ktera ukazuje velikosti rozdilu mezi oéekavanou
a pozorovanou cetnostni, tedy rozdil mezi skutecnou a nulovou hypotézou. Testovani
prostfednictvim vysSe zminénych metod statistické analyzy dat vzdy zac¢ina formulaci nulové
a alternativni hypotézy a nasledné se vychazi z vypoctu testového kritéria a pozorované hladiny
vyznamnosti o = 0,05, kdy ptekroceni této hladiny znamenda vyznamny statisticky rozdil mezi
proménnymi, kdy se na zaklad¢ takového vysledku pfistupuje k vyvraceni nulové hypotézy
a prijmuti hypotézy alternativni. (Chraska, 2016, s. 120-121).

V nasledujicich podkapitolach s vysledky jsou uvadéna tato oznaceni a veli¢iny:
Q = jednotliva polozka dotazniku

t = testové kritérium Studentova t-testu pfi shodnych nebo neshodnych rozptylech pro
komparaci aritmetickych priméra dvou nezavislych vybéra dat

Pt = pozorovana hladina vyznamnosti testového kritéria Studentova t-testu
x> = hodnota testového kritéria chi-kvadrat testu nezavislosti

P = pozorovana hladina vyznamnosti chi-kvadrat testu nezavislosti

3.1 Predstaveni posuzovanych instituci

V ramci vyzkumného Setfeni byli osloveni zamé&stnanci z celkem jedenacti spolecnosti
a ptislusnici z péti utvart Policie CR. Jednalo se o nésledujici organizace z Usteckého kraje:

e Accom Czech, a.s. BohusSovice nad Oh¥i — zabyva se vyrobou, importem, exportem
a distribuci mlé¢nych vyrobki. Jednim z vyrobnich zavodl je BohuSovicka mlékérna a.s.;

e BohuSovicka mlékarna, a.s. Britany — jedna z nejstarSich Ceskych mlékaren, ktera
zasobuje jak tuzemsky, tak zahrani¢ni trh. Nejznaméjsimi produkty jsou Bobik, Bohunka
¢1 smetany do kavy Kapucin;

e CS-BETON, s.r.o. Velké Zernoseky — rodinnad spole¢nost zabyvajici se vyrobou
betonovych vyrobkl. Spolecnost mé pies 3000 zaméstnancii, vyroba probihd na deseti plné¢
automatizovanych vyrobnich linkach;

e Glanzstoff - Bohemia, s.r.0. Lovosice — spole¢nost zabyvajici se vyrobou viskozovych
vlaken a zpracovanim textilnich vlaken ¢i polyesteru, nylonu a aramidu, a to jak
k technickému, tak k textilnimu vyuziti. Spole¢nost dale dodava produkty pro vyrobu
pneumatik;

30



CHINTex, s.r.0. Hrdly — spole¢nost zabyvajici se recyklaci a vykupem plasti, ktera
Vv soucasné dob¢ produkuje 500 tun granuldtu za mésic;

Nemocnice LitoméFice, 0.z. Litomérice — poskytovatel zdravotnich sluzeb, nemocnice
v Litomé&ficich se v dubnu 2021 stala soucasti Krajské zdravotni a.s., coz je nejveétsi
poskytovatel zdravotni péée v Usteckém kraji;

LafargeCement, a.s. Cizkovice — soutast mezinarodni skupiny Holcim, spole&nost
s tradici jiz 120 let, jedna se o vyrobce stavebnich materialti uréenych prevazné pro cesky
trh, vyrabi cement a matovinové pojivo, jakoz i ekologickou fadu zeleného cementu;
Lovochemie a.s. Lovosice — nejvétsi vyrobee hnojiv v Ceské republice, vyrabi a prodava
dusikata a viceslozkova hnojiva v pevné i kapalné formée. Jejim vlastnikem je Agrofert;
Mondelez CR Biscuit Production, s.r.o. Lovosice — mezinarodni spole¢nost, ktera pisobi
ve vice nez 80 zemich na svété a zabyva se vyrobou cukrovinek a pecenych produktii.
Provozovna v Lovosicich se zaméfuje na vyrobu susenek Oreo, LU, BeBe, Opavia,
Fidorka, Minonky, Tatranky ¢i TUC;

ORLEN Unipetrol, a.s. Litvinov — rafinérska a petrochemické skupina, ktera je v Ceské
a vlastnikem Cerpacich stanic ORLEN Benzina.

SeneCura, s.r.o. SeniorCentrum Terezin — domov pro seniory s rakouskym modelem
péce, ktery se zamé&fuje na péci o osoby s Alzheimerovou chorobou, demenci ¢i sniZzenou
sobéstacnosti. Nabizi zdravotni, oSetfovatelskou a socidlni péci s individudlnim pfistupem.

Respondenti z fad piislugnikt pak byli z nasledujicich utvart Policie CR:

Narodni centrala proti organizovanému zlo€inu — Gtvar s celostatni plisobnosti, ktery je
vykonnym pracovistém sluzby kriminalni policie a vySetfovani. Specializuje se na
odhalovani organizovaného zlo¢inu, finanéni kriminality, zdvazné hospodaiské trestné
¢innosti a korupce;

Ochranna sluzba — utvar s celostatni ptsobnosti, ktery zajiStuje osobni a epizodickou
ochranu a dopravu chranénych tstavnich €initelii, ochranu diplomatickych a chranénych
objektli, hygienicko-toxikologickou ochranu a zajisténi bezpecnosti osob a objekti.;
Utvar specialnich ¢innosti SKPV — rovnéz ttvar s celostatni paisobnosti, ktery poskytuje
ochranu a pomoc osobam ohrozenym v souvislost s trestnim fizenim a nabizi ostatnim
policejnim Utvarim sluzby v podobé pouZiti agenta, provadéni ptedstiraného pievodu
a zabezpecovani krycich dokladi;

Utvar zvla§tnich &innosti SKPV — ttvar s celostatni plisobnosti, ktery ve prospéch
opravnénych subjekti provadi odposlechy, zaznam telekomunika¢niho provozu
a sledovani osob a véci;

Krajské Feditelstvi Usteckého kraje — v ramci krajského feditelstvi byly ve vyzkumném
Setfeni zapojeni policisté z izemnich odbori Décin, Chomutov, Litométice, Louny, Most,
Teplice a Usti nad Labem, jejichz hlavni ¢innost spo¢iva v ochrané a zajigtovani vefejného
potadku, v boji proti kriminalité, provadéni trestniho a pfestupkového fizeni a v dohledu
nad bezpecnosti silni€niho provozu.

3.2 Vysledky dotazovani vedoucich pracovniki a jejich diskuse

01 Jaké je Vase pohlavi?

Prvni dotaznikova polozka pro vedouci pracovniky, resp. hodnotitele, byla volena jako

kontaktni a slouzila pro zjiSténi pohlavi respondentli zGi€astnénych ve vyzkumném Setfeni.
Odpovédi respondenti byly zaznamenany v kontingen¢ni tabulce ¢. II. Tato polozka nebyla
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statisticky vyhodnocovana, jelikoz slouzila pouze jako kontaktni a pro vyzkumné Setfeni jen
jako informativni.

Tabulka ¢. II Kontingen¢ni tabulka Cetnosti odpovédi tykajicich se pohlavi

gg:;)zzrll{ﬁm (Xl?)r(l)?;gtdai Pracovni pomér | Sluzebni pomér Celkem
P1 Zena 11 6 17
P2 mu7 43 59 102
P3 nechci uvést 0 0 0

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné, ob¢ pohlavi jsou ve skupinach respondentii zastoupeny. Nikdo z respondentt
neuvedl, ze své pohlavi nechce uvést, proto tato moznost odpovédi nebyla do grafického
znazornéni zavedena. Grafické znazornéni poctu odpovédi ukazuje obrazek €. 2.

Obrazek ¢. 2 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi tykajicich se pohlavi
60 -
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Pfi pohledu na grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na obrazku €. 2 je patrné, ze v obou
skupinach hodnotitell jsou ve vétsim poctu zastoupeni respondenti muzského pohlavi.

02 Jaky je Vas vék?

Druhd dotaznikova polozka byla rovné€z volena jako kontaktni a slouZzila pro zjisténi
veékového profilu vedoucich pracovniki, resp. hodnotiteli v pracovnim a sluzebnim poméru.
Odpovédi respondentt byly zaznamenany v kontingenéni tabulce €. I1I. Ani tato poloZka nebyla
statisticky vyhodnocovana, jelikoz slouzila pouze jako kontaktni a pro vyzkumné Setieni jen
jako informativni.

Tabulka ¢. 111 Kontingen¢ni tabulka Cetnosti odpovédi tykajicich se véku

ggtlgzzll;a;m ;{g{l)igtgi Pracovni pomér | Sluzebni pomér Celkem
P1 do 30 let 7 2 9
P3 41 - 50 let 20 26 46
P4 51 let a vice 3 8 11

(Zdroj: vlastni vyzkum)
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Vysledné hodnoty testového kritéria (x> = 5,334; P = 0,1489) ukazuji, ze mezi skupinami
respondentd nebyl z hlediska véku zaznamenan vyznamny statisticky rozdil. V obou
skupindch respondentli jsou zastoupeny vSechny vékové kategorie. Grafické znazornéni
cetnosti odpovedi ukazuje obrazek €. 3.

Obrazek ¢. 3 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi tykajicich se véku
30

I Pracovni pomer
N SluZebni pomer
25

20

15

10

do 30 let 31-40 41-50 51 a vice
(Zdroj: vlastni vyzkum)

Z obrazku ¢. 3, ktery graficky znazoriiuje Cetnost odpovédi tykajicich se véku, je patrné, ze
nejvetsi zastoupeni respondentt je ve vékové skupiné mezi jedenatiicatym a Ctyficatym rokem.

Q3 Jste v poméru:

Tato polozka byla do dotazniku zatfazena pro rozttidéni respondentll do dvou obmyslenych
skupin, proto nebyla statisticky vyhodnocovana. Z celkového poc¢tu 119 respondentt,
vedoucich pracovnikill, bylo 54 zaméstndno v pracovnim poméru a 65 ve sluzebnim poméru
prislusnikti bezpecnostnich sborti. Celkovy piehled respondentti uvadi tabulka €. 1. (str. 27).

04 Hodnoceni zaméstnancii md dle mého ndazoru smysl.

V ptipadé této polozky §lo o zjisténi rozdilli v ndzorech na smysl hodnoceni zaméstnancti
z hlediska hodnotitelit v pracovnim poméru a sluzebnim poméru piislusnikti. Dotaznikova
polozka byla formulovéana skalou a k jejimu vyhodnoceni bylo vyuzito statistické metody
Studentiv t-test pro shodné rozptyly. Vypocitané hodnoty ukazuje tabulka ¢. IV.

Tabulka €. IV Porovnani hodnot aritmetickych priméri odpovédi na smysl hodnoceni

Aritmeticky primér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér i
3,0 1,8462 6,2810 0

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych priméri odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pt, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentl
z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru pfislusnikt. Nulova hypotéza (Ho)
0 nerozdilnosti znakt se tedy zamita a pfijima se hypotéza alternativni, ktera tika, ze zde urcita
zéavislost existuje. Grafické znazornéni odpovédi uvadi obrazek €. 4.
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Obrazek ¢. 4 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na smysl hodnoceni
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Jak je patrné z histogramu relativni Cetnosti odpovédi (Obrazek ¢.4), tykajici se ndzoru na
smysl hodnoceni, vétsi smysl v ném spatiuji vedouci ve sluzebnim poméru oproti vedoucim
V poméru pracovnim, ktetfi v nejveétsi mite uvadeli, Ze v ném smysl spiSe nevidi. Rovnéz se
u nich ve vét§im poctu objevila odpoveéd’, Zze nevédi.

Q5 V &em spatiujete hlavni piinos hodnoceni zaméstnanciu? (Moznost vice odpovedi)

Tato dotaznikovd polozka umoznovala respondentim oznacit v piipad€ potieby 1 vice
moznosti, ke kterym se pfiklanéji a zjisStovala, jaké jsou odlisnosti v ndzorech na hlavni ptinos
hodnoceni pracovnikti z hlediska vedoucich v pracovnim poméru a sluzebnim poméru
ptislusnikii. Polozka byla vyhodnocovéna statistickou metodou chi-kvadrat test nezévislosti na
hladin€ vyznamnosti a = 0,05 z dat uvedenych v kontingenc¢ni tabulce odpovédi (Tabulka €. V).

Tabulka ¢. V Kontingenc¢ni tabulka Cetnosti odpovédi na prinos hodnoceni

Polozk:a Varianta odpovédi Pracoxv/m Sluzelgm Celkem
dotazniku pomeér pomér

P1 pro slabé a silné stranky 17 5 22
P2 motivace 16 0 16
P3 pro finan¢ni ohodnoceni 30 0 30
P4 info pro zaméstnance 0 34 34
PS5 posouzeni odbornosti 15 27 42
P6 Jiné.......... 3 40 43
P7 pfinos v ném nevidim 6 0 6

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vzhledem k tomu, Ze v piipadé této polozky dosSlo nerovnomérnému rozlozeni odpovédi
respondentl, bylo potiebné sloucit nékteré téidy a snizit pocet stupiii volnosti tak, aby se
dodrzely podminky pro pouziti testu. Na zdkladé vypo&itané hodnoty testového kritéria (3 =
127,173; P = 0,0000) lze konstatovat, ze v ptipadé hlavniho pfinosu hodnoceni byl zjistén
statisticky vyznamny rozdil z hlediska odpovédi vedoucich v pracovnim poméru a ve
sluzebnim poméru ptislusnikti. Nulova hypotéza (Ho) se tedy zamita a 1ze ptistoupit k hypotéze
alternativni, ze spatfovani hlavniho pfinosu hodnoceni zaméstnanct se mezi respondenty lisi.
V jakém smeéru jsou zminované odliSnosti, ukazuje grafické znazornéni Cetnosti odpovedi
(Obrazek ¢. 5)
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Obrazek €. 5 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi tykajicich se piinosu hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je z grafického znazornéni Cetnosti odpoveédi (Obrazek €. 5) patrné, vedouci v pracovnim
poméru vidi jeho nejvétsi ptinos pro financni ohodnoceni zaméstnanct, dale pro zjisténi silnych
a slabych stranek pracovnika a pro posileni jeho motivace. Co se tyka vedoucich ve sluzebnim
poméru, nejvice uvadeli moznost ,,jiné*, vSak ptesto, ze k tomu méli vSichni prostor, vyjadfili
se blize pouze tii vedouci, ktefi uvedli, ze pro udrzeni pfislusnika na jejich utvaru. Lze se
domnivat, ze k tomu dochéazi z divodu persondlniho nedostatku, kdy navic proces pftijeti
a vycviceni nového piislusnika trva pomérné dlouhou dobu. Dale rovnéz Casto spatiuji piinos
hodnoceni v podani informaci podfizenému o jeho vykonech, jakoz i pro posouzeni jejich
odbornosti.

Q6 Realizujete hodnoceni podiizenych?

V ptipadé dotaznikovych polozek Q4 a QS5 bylo zjisténo, Ze nazor na smysl hodnoceni
a jeho piipadny piinos se z hlediska skupin respondentt lisi, pfi¢emz vSak v oblasti pfinosu
odpovédéli na alespoil néjakou moznost vSichni respondenti vyjma Sesti, ktefi v ném nespatiuji
zadny smysl. Tato dotaznikova poloZzka pak zjistovala, zda vedouci pracovnici hodnoceni
podiizenych pracovnikd realizuji, at' jiz v ném smysl vidi ¢i nikoliv. Respondentim byly
nabidnuty ¢tyfi mozZnosti uzavienych odpovédi, které jsou vcetné ziskanych dat zaneseny
v tabulce ¢. VI. Ztéchto dat vychazelo jejich vyhodnoceni pomoci statistické metody
chi-kvadrat test nezavislosti na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka €. VI Kontingencni tabulka ¢etnosti odpovédi na realizaci hodnoceni

Poloik’a Varianta odpovédi Pracani Sluiel?ni Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 ano, formalni 1 neformalni 5 22 27
P2 jen neformalni 38 0 38
P3 jen formalni 0 43 43
P4 ne 11 0 11

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Na zéklad& vypoc¢itaného vysledku hladiny vyznamnosti (y? = 102,563; P = 0,0000), kdy
bylo rovnéz pro ucely vypocltu potieba sloucit tfidy a snizit pocet stupiiti volnosti, lze
konstatovat, ze v realizaci hodnoceni byl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi
odpovéd’'mi respondentti. Nulova hypotéza (Ho) o nerozdilnosti znaki se zamité a lze pfijmou
hypotézu alternativni, ze vedouci ve sluzebnim poméru piislusniki de€laji vice hodnoceni
formalni oproti vedoucim v pracovnim poméru, kteii hodnoceni dé€laji nejcastéji pouze
neformdalni nebo ho nerealizuji vitbec. V pilotdzi bylo ovéfeno, ze respondenti chapou, co se
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rozumi hodnocenim formélnim a nezaméiuji ho s jeho realizaci formaln¢, tedy jeho realizaci
bez dalsiho vyuziti. Vedouci ve sluzebnim poméru délaji formalni hodnoceni vSichni, pficemz
22 znich zaroven realizuje hodnoceni neformalni. OdliSnosti jsou patrné predevsim
z grafického znézornéni Cetnosti odpovédi (Obrazek ¢. 6).

Obrazek ¢. 6 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na realizaci hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Obrazek ¢. 6 ukazuje vyznamné odliSnosti v realizaci hodnoceni, kdy je patrné, ze ve
sluzebnim poméru se realizuje ptfedev§im formalni hodnoceni, k neformalnimu se ptistupuje
sporadicky. V piipad¢ pracovniho poméru je patrné, Ze pokud se hodnoceni realizuje, tak spise
V neformalni podob¢.

Q7 Pokud jste na pitedchozi otizku odpovédéli, e hodnoceni realizujete, jak casto?

V ptipadé této dotaznikové polozky $lo o zjisténi odliSnosti v casovém horizontu hodnoceni
pracovniki z hlediska vedoucich v pracovnim poméru a sluzebnim poméru ptislusnikti. Na tuto
dotaznikovou polozku méli odpovidat pouze ti respondenti, ktefi uvedli, Ze hodnoceni svych
pracovniki realizuji. Vyjadfili se kni vSak vSichni, kdy ti, ktefi uvadéli, ze hodnoceni
nerealizuji, uvedli, ze hodnoceni ptesto realizuji v ptipadé Zadosti od podtizeného. Odpovédi
na Ctyfi uzaviené moznosti jsou zaznamenany v kontingencni tabulce ¢. VIL

Tabulka ¢. VII Kontingenéni tabulka ¢etnosti odpovédi na dobu hodnoceni

POIOZk,a Varianta odpovédi Pracoxvlm Sluzel?m Celkem
dotazniku pomér pomér

P1 vice jak jednou ro¢n¢ 35 22 57
P2 jednou ro¢né 8 43 51
P3 delsi interval jak rok 0 0 0

P4 pouze na zadost 11 0 11

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Ziskana data byla vyhodnocovana statistickou metodou chi-kvadrat test nezavislosti na
hlading vyznamnosti o = 0,05, kdy byla vypocitana hodnota testového kritéria (x> = 37,286;
P =0,0000). V ptipadé této polozky byla u vyhodnocovani nutna uprava dat a byla vyrazena
polozka P3 z divodu nulovy odpovédi. Na zéklad¢ tohoto vysledku byl zjiStén statisticky
vyznamny rozdil, nulova hypotéza (Ho) Se zamita a ptijima se hypotéza, ze doba realizovaného
hodnoceni se z hlediska respondentti 1i8i. V jakém sméru tyto odliSnosti jsou, je pak zobrazeno
v grafickém znazornéni ¢etnosti odpovédi v na obrazku €. 7.
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Obrazek €. 7 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na dobu hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné z grafického znézornéni odpovédi (Obrazek ¢. 7), vedouci ve sluzebnim
poméru realizuji hodnoceni nejvice 1x ro¢n€. Oproti tomu vedouci v pracovnim poméru
realizuji hodnoceni pracovnikldl v roce vicekrat. Co se tyka moZnosti odpovédi realizace
hodnoceni pouze na zadost zaméstnance, odpovidali na ni pouze vedouci v poméru pracovnim.
Vzhledem k tomu, Ze v ptedchozi poloZce ti sami vedouci uvedli, Ze hodnoceni nerealizuji, 1ze
se domnivat, ze v piipadé této polozky doslo v jejich nazoru ke zméné a jsou s tim, ze kdyz za
nimi podtizeny piijde s dotazem tykajicim se jeho vykonu, vedouci timto hodnoceni u¢ini.

Q8 Pokud hodnotite své podiizené, jakou formou tak Cinite? (Moznost vice odpovédi)

Tato polozka zjistovala, jaké jsou odliSnosti ve formach hodnoceni z hlediska vedoucich
V pracovnim poméru a sluzebnim poméru piislusnikd. Tato polozka rovnéz umoziovala
respondenttim odpovidat na vice moznosti odpovédi, které jsou zaznamenany v tabulce ¢. VIII.

Tabulka ¢. V111 Kontingencni tabulka Cetnosti odpovédi na pouzivanou formu hodnoceni

Polozk’a Varianta odpovédi PracoYm Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 pisemné $kalou 2 65 67
P2 pisemné volnym popisem 0 0 0

P3 pisemné potadi hodnocenych 0 0 0

P4 pomoci check-listu 3 0 3
P5 ustné hodnoticim rozhovorem 38 22 60

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Polozka byla vyhodnocovana statistickou metodou chi-kvadrat test nezavislosti na hladiné
vyznamnosti o= 0,05, po vylouéeni polozek P2, P3 a P4, kdy z vypocitaného testového kritéria
(¢?=58,291; P = 0,0000) Ize uginit zavér, ze v odpovédich respondentii byl zjistén statisticky
vyznamny rozdil. Nulova hypotéza (Ho) se zamita a pfijima se hypotéza alternativni, ze forma
hodnoceni se z hlediska respondenttl li§i. Odlisnosti jsou patrné i z grafického znézornéni
odpovédi (Obrazek €. 8).
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Obrazek €. 8 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na formu hodnoceni
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Z obrazku ¢. 8 jsou znatelné odlisnosti, kdy vedouci v pracovnim poméru hodnoti nejvice
ustné hodnoticim rozhovorem a vedouci ve sluzebnim poméru ptislusnikt predevsim skalou
(viz obrazek ¢. 8).

Q9 Pokud hodnotite své podiizené, podle ceho predevsim? (Moznost vice odpovédi)

V piipad¢ této dotaznikové polozky §lo o zjisténi rozdilu v kritériich hodnoceni z hlediska
vedoucich v pracovnim poméru a sluzebnim poméru prislusniki. Rovnéz v ptipadé této
polozky mohli respondenti oznacit vice odpovédi, se kterymi se ztotoziuji, avSak této moznosti
zadny zrespondenti nevyuzil. Nabizené uzaviené moznosti s pocty odpovédi jsou
zaznamenany v kontingencni tabulce ¢. IX, kdy tato data byla vyhodnocovéna statistickou
metodou chi-kvadrat test nezévislosti na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka ¢. IX Kontingen¢ni tabulka Cetnosti odpovédi na Kritéria hodnoceni

Polozk’a Varianta odpovédi Pracoxv/m Sluze13n1 Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 dohodnuté cile 2 8 10
P2 vykon a dodrzovani norem 25 39 64
P3 kompetence 9 4 13
P4 ochota prace navic 7 3 10
P5 jind kritéria............ 0 11 11
P6 nehodnotim 11 0 11

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vypocitana hodnota testového kritéria po slouceni polozek s nizkym poctem odpovédi a po
snizeni stupiii volnosti (x* = 31,437; P = 0,0000) prokazala vyznamny statisticky rozdil
v odpovédich respondentt. Nulova hypotéza (Ho) se vyvraci a pfijima se alternativni hypotéza,
ze kritéria hodnoceni pracovnikil se z hlediska vedoucich v pracovnim poméru a sluzebnim
poméru piislusnikd 1i$i. Jak je rovnéZz patrné z grafického znazornéni Cetnosti odpovédi
(Obrazek ¢. 9).
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Obrazek ¢. 9 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na kritéria hodnoceni
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Z obrazku €. 9 je patrné, ze hlavnim kritériem pro hodnoceni obou skupin respondenti je
pracovni vykon a plnéni norem. Vedouci v pracovnim pomé&ru rovnéz jako kritérium hodnocent
vidi kompetence pracovnikll a jejich praci navic. V piipad¢ sluzebniho poméru to jsou pak
stanovené cile a jina kritéria, ke kterym se respondenti i pfes moznost nechtéli vice vyjadrit. Na
zaklade téchto odpovédi bylo ptistoupeno k rozhovoru s osmi vedoucimi piislusniky, ktefi se
jednohlasné shodli, Ze S nejvétsi pravdépodobnosti jde o kritérium, jak moc ptfinosny pro utvar
ptislusnik je, pfipadné¢ mize jit také o sympatie. Pokud je pro utvar z néjakého diivodu
ptislusnik nezadouci, nezalezi na jeho vykonech ani kompetencich a hodnoceni v tomto ptipadé
funguje obracené. Takovému piislusnikovi, se dle nazoru dotazanych, udéluje hodnoceni
,»velmi dobré*, aby tento nezddouci piisluSnik mohl na zaklad¢ vybérového fizeni Gtvar opustit.
Naopak pokud jde o velmi vykonného prislusnika, o kterého nadfizeny nechce pfijit, udé€li se
mu hodnoceni takové, které mu neumozni Gi¢ast ve vybérovém fizeni, aby na utvaru zistal.

010 Hodnoceni (formdalni i neformdlni) se snaZim provadeét objektivné a spravedlivé.

Tato dotaznikova polozka zjistovala, zda existuji odliSnosti ve snaze v oblasti objektivity
hodnoceni z hlediska vedoucich v pracovnim poméru a ve sluZzebnim poméru ptislusnikda.
Polozka byla formulovana Skalou a k jejimu vyhodnoceni byla pouzita statisticka metoda
Studentliv t-test pro shodné rozptyly. Porovnani vypocitanych hodnot ukazuje Tabulka ¢. X.

Tabulka ¢. X Porovnani hodnot aritmetickych priméri odpovédi na objektivitu hodnoceni

Aritmeticky primér | Aritmeticky pramér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér !
1,72093 3,55385 -8,1511 0

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych priméri odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pt, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentt
z hlediska pracovniho a sluZebniho poméru piislusnikd. Nulova hypotéza (Ho) o nerozdilnosti
znakl se tedy zamitd a pfijima se hypotéza alternativni, kterd tik4, Ze zde urcitd zavislost
existuje. Smér zjisténych odlisnosti ukazuje histogram cetnosti odpovédi (Obrazek ¢. 10).
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Obrazek ¢. 10 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na objektivitu hodnoce
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné z histogramu relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek ¢. 10), vice spravedliveé se
snazi hodnoceni délat vedouci v pracovnim poméru oproti vedoucim ve sluzebnim poméru
ptislusniki, kteti v pfevazné vétsin€ uvadéli, Ze hodnoceni objektivné a spravedlivé nedélaji.
Tato zjisténa skute¢nost potvrzuje tvrzeni uvedené v komentati k Zakonu o sluzebnim poméru
ptislusnikd bezpe¢nostnich sborti, kde Tomek a Fiala (2019, s. 817) uvadgji, ze hodnoceni je
mocnym nastrojem v rukach vedoucich, resp. hodnotiteltl, jelikoz na vysledcich sluzebniho
hodnoceni zcela stoji moznost kariérniho postupu pfisluSnika, kdy pro ucast ve vybérovém
fizeni je nezbytné mit sluzebni hodnoceni se zavérecnym vysledkem, ze pfislusnik dosahuje
velmi dobrych vysledkl. Zejména z divodu personalniho nedostatku hodnotitelé i1 nejlepSiho
ptislusnika hodnoti hor$i zndmkou, aby se vybérového fizeni nemohl ucastnit a odejit. Kladné
odpovédi vedoucich v pracovnim poméru pak znaci, Ze hlavnim cilem je motivovat lidi a dat
jim realny obraz jejich vykont.

Q11 Pokud jste na piedchozi otazku odpovédél/a zaporné, v jakém sméru nespravedlivé?

Tato poloZka byla urcena pouze pro ty respondenty, kteti uvedli, Zze hodnoceni realizuji
neobjektivné a slouzila pro upfesnéni a zjisténi odlisnosti z hlediska respondentd, jakym
smérem se jejich neobjektivita ubird. Respondenti volili ze dvou uzavienych moznosti

odpoveédi, kdy ziskana data byla zaznamenana v kontingencni tabulce ¢. XI a k jejich
vyhodnoceni byl pouzit chi-kvadrat test nezavislosti na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka ¢. XTI Kontingenéni tabulka Cetnosti odpovédi na smér neobjektivity

Polozk’a Varianta odpovédi PI‘aCOYIll Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 hodnoceni vylepsuji 5 4 9

P2 hodnoceni zhorsuji 0 41 41

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Hodnota testového kritéria byla vypocitana s vysledkem (x? = 25,309; P = 0,0000), ktery
ukazuje vyznamny statisticky rozdil mezi odpovéd'mi dvou skupin respondentti. Nulova
hypotéza (Ho) se vyvraci a pfijima se hypotéza alternativni, ze smér neobjektivity hodnoceni
se z hlediska hodnotiteli v pracovnim poméru a sluzebnim poméru piislusniki 1i8i. OdliSnosti
jsou znazornéné v grafickém zndzornéni Cetnosti odpoveédi v obrazku €. 11.
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Obrazek ¢. 11 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na smér neobjektivity
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Z grafického zndzornéni Cetnosti odpovédi v obrazku €. 11 je patrné, ze hodnotitelé¢ ve
sluzebnim poméru hodnoceni zhorSuji. Je pozoruhodné, ze tak velké mnozstvi vedoucich
ptislusnikli ptiznalo, Ze hodnoti neobjektivné a nasledné, Ze hodnoceni zhorSuji. Lze se
domnivat, ze je k doznani pohnula pfedev§im anonymita dotazniku. Ohledné¢ ndzoru na tento
pozoruhodny vysledek bylo pozddano osm vedoucich ptislusnikt policie, ktefi se nad timto
vysledkem nepodivili a uvedli, Ze je to v fadach policie téméf. Toto tvrzeni bylo potvrzeno
1 u deviti podtizenych piislusniki, ktefi uvedli, Ze je zcela normalni mit hodnoceni ,,dobré®,
i kdyz jejich vykon sluzby je nadstandardni z hlediska plnéni povinnosti, sluzeb ptescas
a ochotu vykonat rozkazy 1 nad rdmec svych povinnosti. Pokud by chtéli lepsi hodnoceni pro
ucely vybérového fizeni, musi nadfizené¢ho pozadat o sluzebni hodnoceni pro ucely vybérového
fizeni a nadfizeny vyda hodnoceni lepsi, tedy ,,velmi dobré“, nebo rozhodne o tom, ze
prislusnika nepusti a vyda hodnoceni se zavérem ,,dobré“. Hodnotitelé v poméru pracovnim
naopak vSichni uvedli, ze v ptipadé své neobjektivity pii hodnoceni podiizenych tato vylepsuji.

Q12 Davdte zaméstnanciim prostor pro sebehodnoceni?

V ptipadé této polozky Slo o zjisténi odliSnosti v oblasti sebehodnoceni pracovniki, tedy zda
vedouci, resp. hodnotitelé, davaji prostor svym podfizenym k tomu, aby se sami ohodnotili
a vyjadfili se tak k vysledkiim své prace. Moznosti odpovédi byly uzaviené, pricemz ziskana
data jsou zanesena do kontingenéni tabulky ¢. XII. Data byla vyhodnocena statistickou metodou
chi-kvadrat test nezavislosti na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka €. XII Kontingencni tabulka Cetnosti odpovédi tykajicich se sebehodnoceni

EOIOZk,a Varianta odpoveédi Pracoxvfm Sluzel3n1 Celkem
otazniku pomér pomér

P1 ano, formularem 0 2 2
P2 ano, Ustni vyjadieni 26 31 57
P3 oboji 2 5 7
P4 ne 26 27 53

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vysledna hodnota testového kritéria po slouceni nizkych pocti odpoveédi a snizeni stupnti
volnosti byla vypog¢itana s vysledkem (x° = 2,750; P = 0,4318). Na zékladé toho vysledku, kdy
nebyl zjistén statisticky vyznamny rozdil v odpovédich respondentti, se nulova hypotéza (Ho)
nevyvraci a lze konstatovat zavér, ze prostor pro sebehodnoceni pracovnikli se z hlediska
vedoucich v pracovnim poméru a sluzebnim poméru pfisluSnikti nelisi. CoZ je patrné
z grafického znazornéni odpovédi (Obrazek ¢. 12).
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Obrazek ¢. 12 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi tykajicich se sebehodnoceni
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Z grafického znazornéni ¢etnosti odpovédi v obrazku €. 12 je patrné, Ze respondenti z obou
skupin uvadgéli, ze prostor pro sebehodnoceni podiizenym davaji, a to predevsim ustné. Témért
stejné mnozstvi respondentll vSak moznost sebehodnoceni nedava.

013 V piipadé Spatného hodnoceni nabizim hodnocenému pomoc s vyieSenim problému.

Touto polozkou dotazniku se zjistovalo, zda existuji odliSnosti mezi dvéma skupinami
respondentl v oblasti nabizeni pomoci s vyfeSenim problému, ktery pracovnikovi nedovoluje
dosahovat stanovenych pracovnich vysledki ¢i norem a vede k nepfiznivému hodnoceni.
Polozka byla formulovana $kalou a k vyhodnoceni byl pouzit Studentiv t-test pro neshodné
rozptyly na hladin€ vyznamnosti a = 0,05. Ziskana data jsou zanesena V tabulce ¢. XIII.

Tabulka ¢. XIITI Porovnani hodnot aritm. priméri odpovédi na pomoc hodnocenému

Aritmeticky pramér | Aritmeticky pramér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér !
1,3720 3,5384 -9,384 0

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vzhledem Kk vypocitané pozorované hladiné vyznamnosti Pt Ize konstatovat, ze byl zjistén
statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi dvou skupin respondentli, tudiz se nulova
hypotéza (Ho) vyvraci a pfistupuje se k hypotéze alternativni, ktera tika, ze urcité odli§nosti
existuji. Jakym smérem se zjiSténé odliSnosti ubiraji ukazuje histogram na obrazku ¢. 13.

Obrazek ¢. 13 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na pomoc hodnocenému
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(Zdroj: vlastni vyzkum)
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Jak je patrné z histogramu relativni Cetnosti odpovédi (Obrazek €. 13), téméi vSichni vedouci
pracovnici, resp. hodnotitelé, v pracovnim pomeéru uvedli, Zze svym podfizenym nabizeji pomoc
Vv ptipad¢, kdy nedosahuji pozadovanych pracovnich vysledkii a zjist'uji, co jim v tom brani.
Oproti tomu vedouci ve sluzebnim poméru ptislusnikl ve vetsSiné uvadeli, ze takovou pomoc
svym podiizenym nenabizeji, z ¢ehoz lze na zékladé¢ vyhodnoceni ptfedchozich polozek
usuzovat, ze tomu je z toho divodu, Ze jejich podiizeni pracuji vyborné ¢i velmi dobie a neni
jim potieba pomoci, jelikoz jejich neptiznivé hodnoceni neni vytvorené objektivné.

014 Mam piehled o kompetencich svych podiizenych.

Tato polozka zjistovala odliSnosti mezi skupinami respondentd v oblasti piehledu
o kompetencich svych podfizenych, tedy zda znaji jejich schopnosti, znalosti a dovednosti.
Polozka byla formulovana Skalou a k jejimu vyhodnoceni poslouzil Studentiv t-test pro
neshodné rozptyly na hladin€¢ vyznamnosti a = 0,05. Tabulka ¢. XIV ukazuje vypocitané
hodnoty testového kritéria Pt a porovnani aritmetickych primért odpovédi.

Tabulka ¢. XTIV Porovnani aritmetickych priiméri odpovédi na pirehled 0 kompetencich

Aritmeticky pramér | Aritmeticky pramér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér i
1,7407 2,8461 -4,855 0,000

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Porovnani aritmetickych priméri odpovédi a vypocitana hodnota testového kritéria
Pt prokazala statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd’'mi respondenti. Nulova hypotéza
(Ho) se na zaklad¢ ziskanych vysledki vyvraci a pfijima se hypotéza alternativni, Ze v tomto
ptipad¢ urcité odliSnosti existuji. Histogram relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 14) ukazuje
grafické znazornéni ziskanych dat.

Obrazek ¢. 14 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na pirehled o kompetencich
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Jak je patrné zobrazku ¢&. 14, vétSina vedoucich, resp. hodnotiteld z obou skupin
respondentli uvadéla, ze prehled o kompetencich svych podiizenych maji. OdliSnosti vSak byly
prokazany z toho diivodu, Ze nejcastéjsi odpoveéd’ vedoucich pracovnikli ve sluzebnim poméru
piislusnikt byla, Ze piehled o kompetencich svych podiizenych nemaji.

Q15 Vim jak posilovat motivaci svych podriizenych pro dosaZeni kvalitnich pracovnich
vykonii.

V ptipadé této polozky Slo o zjiSténi, jaké rozdily jsou mezi dvéma skupinami respondentti
V oblasti znalosti vhodné motivace konkrétnich podfizenych, aby bylo dosazeno jejich co
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nejlepSich pracovnich vykont. Polozka byla formulovana Skalou a K jejimu vyhodnoceni
poslouzil Studentiv t-test pro shodné rozptyly na hladiné vyznamnosti a = 0,05. Tabulka ¢. XV
ukazuje vypocitané hodnoty testového kritéria Pt a porovnani aritmetickych primért odpoveédi.

Tabulka ¢. XV Porovnani hodnot aritmetickych priméri odpovédi na posilovani motivace

Aritmeticky primér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomeér sluzebni pomér !
2,0185 2,7846 -3,076 0,002

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych priméri odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pt, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondent
Z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru pfislusnikti. Nulova hypotéza (Ho)
0 nerozdilnosti znakt se tedy zamita a pfijima se hypotéza alternativni, ktera fika, ze zde urcita
zéavislost existuje. OdliSnosti ukazuje histogramu relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 15).

Obrazek ¢. 15 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na posilovani motivace
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak ukazuje histogram relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 15), vedouci v pracovnim
poméru uvadeli ve veétsi mite, Ze védi, jak své posilovat motivaci svych podfizenych. VéEtsina
vedoucich ve sluzebnim poméru ptislusika rovnéZz uvadéla, Ze motivaci svych podiizenych
znaji a védi, jak ji posilovat, av§ak ve znaéném mnoZstvi, které zapficinilo vyznamny statisticky
rozdil uvadéli, ze nevi, jak motivaci u svych podtizenych posilit.

Q16 S pracovnimi vykony svych podiizenych jsem spokojen/a.

Tato dotaznikova poloZka zjiStovala, jaké jsou odliSnosti ve spokojenosti s pracovnimi
vykony podfizenych z hlediska vedoucich, resp. hodnotitelt, v pracovnim poméru a ve
sluzebnim poméru pfislusnikd. Polozka byla rovnéz formulovana skalou a k jejimu
vyhodnoceni poslouzil Studentiv t-test pro shodné rozptyly na hladiné vyznamnosti a. = 0,05.
Polozka byla formulovana skalou a k jejimu vyhodnoceni poslouzil Studentiiv t-test pro shodné
rozptyly na hladin€ vyznamnosti a = 0,05. Tabulka ¢. XV ukazuje vypocitané hodnoty
testového kritéria Pt a porovnani aritmetickych priméri odpovédi. Porovnavané aritmetické
pruméry a vypocitana hodnota testového kritéria Pt jsou zaznamendny v tabulce ¢. XIV.
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Tabulka ¢. XVI Porovnani hodnot aritm. priméra odpovédi na spokojenost s vykony

Aritmeticky primér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomeér sluzebni pomér !
2,2222 2,6923 -1,909 0,058

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Na zakladé¢ ziskanych vysledkt 1ze vSak konstatovat, Zze nebyl zjiStén statisticky vyznamny
rozdil v odpovédich respondentd v pracovnim poméru a sluzebnim poméru piislusnika.
Nulova hypotéza (Ho) se tedy potvrzuje a pfistupuje se k zavéru, ze spokojenost s vykony
podiizenych se z hlediska skupin respondent nelisi. Grafiku odpovédi ukazuje obrazek €. 16.

Obrazek €. 16 Histogram relativni éetnosti odpovédi na spokojenost s vykony
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné z histrogramu relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 16), nepatrné pocetné
vice kladné odpovidali vedouci ve sluzebnim pomeéru prislusnikl, avsak rovnéz uvadéli
jednoznacnou nespokojenos s jejich vykony, coz se v ptipadé vedoucich v pracovnim pomeéru
vyskytlo pouze v jediném piipadé.

Q17 Poskytuje vaSe organizace na zdkladé kladného hodnoceni personalizované odmény?
(prace 7 domova, kariérni postup, Skoleni dle zdjmu zaméstnance apod.)

Tato dotaznikovd poloZzka se zaméfovala na mozné posileni motivace na zakladé
personalizovanych odmén. Zjistovala, jaké jsou odliSnosti v poskytovani personalizovanych
odmeén na zaklad¢é hodnoceni z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru prislusniki.
Respondenti volili ze dvou uzavienych moznosti odpovédi, kdy ziskana data byla zaznamenéana
v kontingencni tabulce €. XVII a k jejich vyhodnoceni byl pouZit chi-kvadrat test nezavislosti
na hladin€ vyznamnosti o = 0,05.

Tabulka ¢. XVII Kontingen¢ni tabulka c¢etnosti odpovédi na personalizované odmény

Polozk’a Varianta odpovédi PI‘aCOYIll Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 ano 20 4 24
p2 ne 34 61 95

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Hodnota testového kritéria byla vypog&itana s vysledkem (x? = 17,473; P = 0,0000), ktery
prokazuje vyznamny statisticky rozdil mezi odpovéd'mi dvou skupin respondentti. Nulova
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hypotéza (Ho) se vyvraci a pfijima se hypotéza alternativni, Ze vice se personalizované odmény
zameéstnanct realizuji v pracovnim pomeéru, coz je patrné i z grafu odpovédi na obrazku ¢. 17.

Obrazek €. 17 Grafické znazornéni Cetnosti odpovédi na personalizované odmény
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Jak je patrné z grafického znazornéni Cetnosti odpovédi (Obrazek €. 17), personalizované
odmeény jsou ve sluzebnim poméru prislusnikl téméef vyjimkou oproti poméru pracovnimu, kdy
vice jak jedna tietina vedoucich uvedla, Ze v jejich spolecnosti se personalizované odmény
pracovnikiim pro posileni motivace udileji.

Q18 Absolvoval/a jste kurg Ci Skoleni tykajici se hodnoceni zaméstnancu?

Posledni dotaznikova polozka, na kterou odpovidali respondenti ze skupin vedoucich, resp.
hodnotiteli, zjiStovala odliSnosti v oblasti absolvovaného kurzu ¢i Skoleni tykajiciho
se hodnoceni podfizenych z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru ptislusniki.
Respondentiim byly nabidnuty dvé moZnosti uzavienych odpovédi, které jsou véetné ziskanych
dat zaneseny v tabulce ¢. XVIIIL. Z téchto dat vychéazelo vyhodnoceni polozky prostiednictvim
statistické metody chi-kvadrat test nezavislosti na hladin€ vyznamnosti o = 0,05.

Tabulka & XVIII Kontingenéni tabulka Cetnosti odpovédi na kurz hodnoceni zaméstnancii

Polozk’a Varianta odpovédi PI‘aCOYIll Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 ano 14 65 79
P2 ne 40 0 40

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Na zékladé vypocitaného vysledku testového kritéria (> = 72,527; P = 0,0000) lze
konstatovat, Ze v absolvovani kurzii hodnoceni zaméstnancti byl zjistén statisticky vyznamny
rozdil mezi odpovéd’'mi respondenti. Nulova hypotéza (Ho) se tedy vyvraci a piistupuje se
k hypotéze alternativni, ze mezi formou zaméstnaneckého poméru a Skolenim v oblasti
hodnoceni zaméstnancti je rozdil. Obrazek ¢. 18 ukazuje grafické znazornéni cetnosti odpovedi.

46



Obrazek €. 18 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na kurz hodnoceni zaméstnancu
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Jak je patrné z obrazku ¢. 18, v ramci sluzebniho poméru ptislusnikti jsou vSichni vedouci,
resp. hodnotitelé, proSkoleni v oblasti hodnoceni podiizenych. V pracovnim poméru uvedla
pouze jedna Ctvrtina vedoucich, ze maji kurz ¢i Skoleni v oblasti hodnoceni zaméstnanct. Na
zaklad¢ vysledk ptedchozich odpovédi respondentli lze konstatovat, ze ac¢ vedouci ve
sluzebnim poméru maji absolvované skoleni v oblasti hodnoceni podfizenych, tak nemaji
v nékterych piipadech ptehled o kompetencich svych podfizenych, nevédi, jak posilovat jejich
motivaci, nedavaji jim prostor pro sebehodnoceni, hodnoti pouze skélou a navic se pfiznavaji
k neobjektivité. Lze se domnivat, Ze je tomu tak, Ze Skoleni v oblasti sluzebniho hodnoceni je
zam&feno spiSe na jeho formu, nez obsah. Oproti tomu v ptipadé Skoleni tykajiciho se
hodnoceni vedoucich v pracovnim poméru se 1ze domnivat, Ze je zaméteno spiSe na jeho obsah.
Vysledky dotazovani z podkapitol 3.2 a 3.3 budou souhrnné diskutovany v podkapitole 3.4.

3.3 Vysledky dotazovani podrizenych pracovnikii a jejich diskuse

01 Jaké je VaSe pohlavi?

Stejné jako u dotazniku pro vedouci, i v tomto ptipadé byla prvni dotaznikovéa polozka
volena jako kontaktni a slouzila pro zjisténi zastoupeni pohlavi respondentd zucastnénych ve
vyzkumném Setfeni. Odpovédi respondentli byly zaznamenany v kontingenc¢ni tabulce ¢. XIX.
Tato polozka nebyla statisticky vyhodnocovéna, slouzila pouze jako kontaktni a pro ucely
vyzkumného Setfeni jako informativni.

Tabulka ¢ XIX Kontingen¢ni tabulka ¢etnosti odpovédi tykajicich se pohlavi

gg::zzllfiu ;ﬁg;igt; Pracovni pomér | Sluzebni pomér Celkem
P1 zena 50 58 108
P2 muz 71 89 160
P3 nechcei uvést 0 0 0

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Obe¢ pohlavi jsou ve skupindch respondentli zastoupeny bez vétSich rozdilt ve skupinach

respondentli. Obrazek €. 19 ukazuje grafické znazornéni Cetnosti odpovédi respondentl
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Obrazek ¢. 19 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi tykajicich se pohlavi

100 |~

80

60

[ Pracovni pomer
[ SluZebni pomer

40

20

0

Zena

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Pfi pohledu na grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na obrazku €. 19 je patrné, ze v obou
skupinach hodnotitelli jsou ve vét§im poctu zastoupeni respondenti muzského pohlavi. Zen je

vsSak u podfizenych jiz zastoupeno vice, nez tomu bylo v ptipadé skupiny hodnotitelti.

02 Jaky je Vs vék?

Stejné jako v predchozim ptipadé, i tato polozka byla zvolena jako kontaktni a slouzila pro
zjisténi, jaky je vekovy profil podfizenych pracovnikli a piislusnikii. Odpovédi respondentil
byly zaznamenany V kontingen¢ni tabulce ¢. XX. Rovnéz tato polozka nebyla statisticky
vyhodnocovana, jelikozZ slouzila pouze jako kontaktni a pro ucely vyzkumného Setfeni jako

informativni.

Tabulka ¢. XX Kontingen¢ni tabulka cetnosti odpovédi tykajicich se véku
Polozka Varianta . < v y
dotazniku i Pracovni pomér | Sluzebni pomér Celkem
Pl do 30 let 51 67 118
P2 31— 40 let 32 30 62
P3 41 — 50 let 28 37 65
P4 51 let a vice 10 13 23

(Zdroj: vlastni vyzkum)

V obou skupindch respondentl jsou zastoupeny vSechny vékové kategorie, pfi¢emz jejich

grafické znazornéni ukazuje obrazek ¢. 20.

Obrazek €. 20 Grafické znazornéni cetnosti odpovédi tykajicich se véku
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41-50 51 a vice
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Pti pohledu na obrazek ¢. 20, ktery graficky znazornuje Cetnost odpovédi tykajicich se veéku,
je patrné, ze nejvetsi zastoupeni respondenttl je ve vékové skupiné do 30 let véku.

Q3 Jste v poméru:

Tato polozka byla do dotazniku zafazena pro roztfidéni respondenti do dvou obmyslenych
skupin, proto nebyla statisticky vyhodnocovana. Z celkového poctu 268 respondentt,
podiizenych pracovnikl a pftislusnikli, bylo 121 zaméstnano v pracovnim poméru a 147 ve

sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sborti. Celkovy piehled respondenti uvadi
tabulka ¢. L. (str. 27).

04 Dostdvdte od svého nadrizeného hodnoceni zaméstnancu?

V piipadé této polozky Slo o zjiSténi odliSnosti mezi skupinami podfizenych respondentii
V oblasti realizace pracovniho hodnoceni, tedy zda se v jejich spole¢nosti ¢i na utvaru
hodnoceni realizuje. Respondentim byly nabidnuty dvé moznosti uzavienych odpovédi, které
jsou vcetné ziskanych dat zaneseny v tabulce ¢. XXI. Z téchto dat vychazelo vyhodnoceni
polozky pomoci statistické metody chi-kvadrat test nezdvislosti na hladin€ vyznamnosti
o=0,05.

Tabulka ¢. XXI Kontingencni tabulka Cetnosti odpovédi ohledné realizace hodnoceni

Polozka Varianta , ) o )
dotazniku odpovedi Pracovni pomér | Sluzebni pomér Celkem
P1 ano 75 147 222
P2 ne 46 0 46

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Z vypocitané hodnoty testového kritéria (32 = 67,464; P = 0,0000) byl zjistén statisticky
vyznamny rozdil mezi odpovéd’'mi respondentti. Nulové hypotéza (Ho) o nerozdilnosti znaki
se tedy vyvraci a pfistupuje se k hypotéze alternativni, kterd tikd, ze v realizaci hodnoceni je
z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru piislusniki rozdil. Smér odlisnosti ukazuje
v grafickém znazornéni ¢etnosti odpovédi obrazek ¢. 21.

Obrazek ¢. 21 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi ohledné realizace hodnoceni
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Jak je patrné z grafického znazornéni odpovédi (Obrazek €. 21), vétSina vSech respondentl

uvadéla, ze se u nich pracovni hodnoceni realizuje. Hlavni odli$nost je vSak v tom, ze v fadach
prislusnikti realizaci hodnoceni potvrdili vSichni respondenti. U podtizenych v poméru
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pracovnim vice jak jedna tfetina respondenti uvedla, Ze se u nich zadné pracovni hodnoceni
nerealizuje. Lze se domnivat, Ze nebrali v Gvahu hodnoceni ustni, ¢i neformalni, jelikoz
Vv ptipad¢ nasledujici dotaznikové polozky tykajici se formy hodnoceni tito respondenti néjakou
formu hodnoceni uvedli.

035 Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a kladné, jakou formou je realizovano?
(Moznost uvést vice odpovédi)

Na tuto dotaznikovou polozku méli odpovidat pouze ti respondenti, ktefi uvedli, ze se u nich
pracovni hodnoceni realizuje, pficemz méli moznost uvést vice variant odpovédi. Avsak
odpovidali i respondenti, ktefi v piedchozi dotaznikové polozce realizaci hodnoceni popteli.
Polozka zjistovala odliSnosti mezi hodnocenymi respondenty v oblasti forem hodnoceni.
Respondenti vybirali ze étyfech uzavienych a jedné polouzaviené moznosti odpovédi, které
jsou vcetné ziskanych dat zaneseny v tabulce ¢. XXII. Tato data slouzila k vyhodnoceni polozky
pomoci statistické metody chi-kvadrat test nezavislosti na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka ¢. XXII Kontingen¢ni tabulka ¢etnosti odpovédi ohledné formy hodnoceni

Polozk’a Varianta odpovédi Pracoxvfm Sluze‘tvml Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 ustné 70 53 123
P2 pisemn¢ Skalou 15 147 162
P3 pisemn¢ popisem 0 0 0

P4 check-list 7 0 7

P5 Jinak.................. 10 0 10

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Na zaklad¢ vypocitané hodnoty testového kritéria po vylouceni polozky P3 s nulovymi
hodnotami a sloudeni okrajovych dat, za soucasného snizeni poctu stupiit volnosti (¥? =
106,297; P = 0,0000) lze konstatovat, Ze v piipadé forem hodnoceni byl zjistén statisticky
vyznamny rozdil z hlediska odpovédi podfizenych v pracovnim poméru a ve sluzebnim
poméru piisluSniki. Nulova hypotéza (Ho) se tedy zamita a lze pfistoupit k hypotéze
alternativni, Ze pouZzivané formy hodnocenti se lisi z hlediska pracovniho poméru a sluZzebniho
pomeéru piislusnikl. OdliSnosti jsou zndzornény v grafickém znazornéni ¢etnosti odpovédi na
formu hodnoceni v obrazku ¢. 22.

Obrazek €. 22 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi ohledné formy hodnoceni
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Jak lze pozorovat v grafickém znadzornéni Cetnosti odpovédi (Obrazek ¢. 22), vSichni
podiizeni pftislusnici jsou hodnoceni hodnotici Skalou, néktefi s dodatecnym hodnoticim
rozhovorem. U podfizenych v poméru pracovnim pak dominuje ustni forma hodnoceni.

06 Na zdakladé pisemného hodnoceni ¢i rozhovoru se presné dozvim, co délam dobie a co
Spatné, resp. co konkrétné zlepSit, aby mé hodnoceni bylo piisté lepsi.

Tato dotaznikova polozka zjistovala, jaké jsou odliSnosti v pfinosech hodnoceni pro
podiizené, tedy zda se na zakladé¢ hodnoceni dozvi pro sebe cenné informace, na zakladé
kterych se mohou déle ve svych pracovnich vykonech zlepSovat. Polozka byla formulovéana
jako Skalova a k jejimu vyhodnoceni bylo vyuzito Studentova t-testu pro shodné rozptyly na
hladin¢ vyznamnosti a = 0,05. Vysledky porovnani aritmetickych primért odpovédi jsou
zaneseny V tabulce ¢. XXIII.

Tabulka ¢. XXIII Porovnani aritmetickych priiméri odpovédi na prinos hodnoceni

Aritmeticky primér | Aritmeticky pramér t p
pracovni pomer sluzebni pomér !
2,9173 3,2925 -1,9772 0,0491

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych priméri odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pi, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi podifizenych
z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru piislusnikid. Nulova hypotéza (Ho)
o nerozdilnosti znaki se tedy zamita a ptijima se hypotéza alternativni, ktera tik4, Ze zde urcita
zavislost existuje. Rozdilnost odpovédi je graficky znadzornéna v obrazku ¢. 23.

Obrazek ¢. 23 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na piinos hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)
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Jak ukazuje histogram relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 23), podfizeni v pracovnim
poméru uvadéli vice kladné, ze pracovni hodnoceni pro né ma ptinos a dovédi se z néj potifebné
informace pro dal$i rozvoj. Oproti tomu podtizeni ptisluSnici Castéji uvadéli, ze se z hodnoceni
potiebné informace nedozvi a nevédi tak, v jakém sméru své vykony zlepSovat.

07 VyZaduje od Vs nadrizeny sebehodnoceni?

V piipad¢ této dotaznikové polozky Slo o zjisténi odlisnosti v oblasti sebehodnoceni
podtizenych pracovnikl z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru piislusnikt, tedy
zda od podiizenych vyzaduji nadfizeni jejich sebehodnoceni. Moznosti odpovédi byly
uzaviené. Ziskana data jsou zanesena do kontingenc¢ni tabulky ¢. XXIV a byla vyhodnocena
statistickou metodou chi-kvadrat test nezavislosti na hladin¢ vyznamnosti a. = 0,05.
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Tabulka ¢. XXIV Kontingencni tabulka ¢etnosti odpovédi na vyZadovani sebehodnoceni

Poloik,a Varianta odpovédi Pracani Sluie?ni Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 ano, pisemné 0 6 6

P2 ano, ustné 45 66 111
P3 ano, pisemn¢ i ustné 4 5 9
P4 ne 72 70 142

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vysledna hodnota testového kritéria byla vypoditana s vysledkem (32 = 7,662; P = 0,0535).
Na zaklad¢ toho vysledku, kdy nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil v odpovédich
respondentli, se nulovd hypotéza (Ho) nevyvraci a lze konstatovat zavér, ze vyzadovani
sebehodnoceni pracovnikil nadfizenym se z hlediska podfizenych zaméstnanct v pracovnim
poméru a pfislusnikl ve sluzebnim poméru nelisi. Odpovédi graficky zndzoriuje obrazek ¢. 24.

Obrazek ¢. 24 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na vyZadovani sebehodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné z grafického znazornéni odpovédi (Obrazek €. 24), vice jak polovina odpovédi
od obou skupin respondentl byla, Ze od nich nadfizeny sebehodnoceni nevyzaduje. Necela
polovina celkového poctu respondentil v§ak uvedla, Ze Gstni sebehodnoceni je po nich Zadéano.

Q8 Miij nadiizeny, resp. hodnotitel znd mé pracovni kompetence.

Tato dotaznikova poloZka zjiStovala, jaké jsou odliSnosti v ndzoru podfizenych na to, jaky
ma jejich nadtizeny, resp. hodnotitel, povédomi o jejich kompetencich, tedy zda si podiizeni
V pracovnim poméru a sluzebnim poméru piislusnikd mysli, ze jejich nadfizeny dobfe zna jejich
znalosti, schopnosti a dovednosti. Polozka byla formulovana skalou a k jejimu vyhodnoceni
bylo vyuZito Studentova t-testu pro neshodné rozptyly na hladin€ vyznamnosti a = 0,05.
Vysledky porovnani aritmetickych primérti odpovédi jsou zaneseny v tabulce ¢. XXV.

Tabulka ¢. XXV Porovnani hodnot aritmetickych priméra odpovédi na znalost kompetenci

Aritmeticky pramér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér !
1,98347 3,34014 -9,047 0,000

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych primérd odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pi, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovédmi podiizenych
z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru pfislusniki. Nulova hypotéza (Ho)
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se zamita a pfijima se hypotéza alternativni, Ze nazory podiizenych na znalost jejich kompetenci
ze strany nadtizenych se 1i§i. Smér odliSnosti ukazuje histogram na obrazku €. 25.

Obrazek ¢. 25 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na znalost kompetenci
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

»

Z histogramu relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 25) vyplyva, Ze podiizeni v pracovnim
poméru si mysli, ze jejich nadfizeni znaji jejich kompletence, oproti podiizenym piisluSnikim,
kteti nejvice odpovidali, ze si mysli, ze jejich nadfizeni jejich kompetence spiSe neznaji.

Q9 Jak casto Vs nadiizeny hodnoti?

V ptipadé této dotaznikové polozky Slo o zjisténi odliSnosti v tom, jak Casto dostavaji
podiizeni od svého vedouciho, resp. hodnotitele, hodnoceni z hlediska zaméstnanca
V pracovnim poméru a piislusniki v poméru sluzebnim. Respondenti vybirali z celkem péti
moznosti uzavienych odpovédi, které jsou vcetné ziskanych dat zaneseny v tabulce ¢. XXVI.
Tato data pak slouzila k vyhodnoceni polozky pomoci statistické metody chi-kvadrat test
nezavislosti na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka ¢ XXVI Kontingenéni tabulka ¢etnosti odpovédi na dobu hodnoceni

Polozk’a Wt adlpered Pracoxvfm Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomer pomer

P1 pii kazdém tspéchu ¢i problému 31 29 60
P2 n¢kolikrat do roka 24 24 48
P3 jedou ro¢né 17 94 111
P4 Casové obdobi delsi jak rok 0 0 0
P5 nikdy 49 0 49

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vypoditana hodnota testového kritéria po vyfazeni polozky P4 (32 = 100,908; P = 0,0000)
prokazala vyznamny statisticky rozdil v odpovédich respondentti. Nulova hypotéza (Ho) se
tedy vyvraci a pfijima se alternativni hypotéza, Ze ¢asovy horizont hodnoceni pracovnikl se
Z hlediska pracovnikli v pracovnim poméru a pfisluSnikit v poméru sluZzebnim lisi. Grafické
znazornéni ¢etnosti odpovédi je zobrazeno na obrazku €. 26.
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Obrazek ¢. 26 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na dobu hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak 1ze pozorovat v grafickém znazornéni odpovédi (Obrazek ¢. 26), podiizeni piislusnici
jsou nejcastéji hodnoceni jedenkrat rocn&. Oproti tomu pracovnici v poméru pracovnim
nejcasteji uvadeli, ze hodnoceni nejsou nikdy. Z téch, kteti uvedli, ze hodnoceni jsou, nejvice
uvedlo, ze jsou vedoucim hodnoceni pii kazdém Gspéchu ¢i problému, ktery je potieba fesit.

Q10 Hodnoceni zaméstnancii md podle mého ndzoru smysl.

Touto poloZzkou se zjistovalo, jaké jsou odliSnosti v ndzorech podfizenych zaméstnancii
V pracovnim pomeéru a ve sluzebnim poméru ptislusnikti ohledné¢ smyslu hodnoceni. Tedy at’
JiZ jsou podtizeni respondenti hodnoceni ¢i nikoliv, zda v hodnoceni spatfuji smysl. Polozka
byla formulovéana skdlou a k jejimu vyhodnoceni byl pouzit Studentiv t-test pro neshodné
rozptyly na hladiné¢ vyznamnosti o = 0,05. Ziskané vysledky jsou zaznamenany v tabulce
¢. XXVIL

Tabulka ¢. XXVII Porovnani aritmetickych priaméria odpovédi ha smysluplnost hodnoceni

Aritmeticky pramér | Aritmeticky primér t p
pracovni pomer sluzebni pomér i
2,7768 3,4285 -3,689 0,0002

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych primérd odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pt, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentt
z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru pfislusnikti. Nulova hypotéza (Ho)
se zamita a pfijima se hypotéza alternativni, ze nazor na smysl hodnoceni se z hlediska dvou
skupin respondentt lisi. Grafika rozdilnosti odpovédi je patrna z histogramu na obrazku ¢. 27.
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Obrazek ¢. 27 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na smysluplnost hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je z histogramu relativni ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 27) patrné, ve vétsi mife piinos
a smysl v pracovnim hodnoceni vidi zaméstnanci v poméru pracovnim. Oproti tomu vice jak
polovina pfislusnikl ve sluzebnim poméru se vyjadtila, Ze v ném zadny smysl nevidi.

Q11 Hodnoceni od nadiizeného na mé pusobi motivacné.

Tato polozka zjiStovala, zda v pfipadé¢ realizace hodnoceni ze strany nadfizeného ma toto
hodnoceni motivacni charakter. Tedy zda informace v ném obsazené posiluji motivaci
hodnocenych zaméstnanct, resp. ptisluSnikii. Polozka byla formulovana Skdlou a k jejimu
vyhodnoceni byl pouzit Studentiiv t-test pro shodné rozptyly na hladiné vyznamnosti
a = 0,05. Ziskané vysledky jsou zaznamendny v tabulce ¢. XXVIII.

Tabulka ¢. XXVIII Porovnani hodnot aritm. priaméria odpovédi na motivaci z hodnoceni

Aritmeticky primér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér !
2,6033 3,7346 -6,752 0,000

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Porovnani aritmetickych primérti odpovédi a vypocitana hodnota testového kritéria
P prokazala statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondenti. Nulova hypotéza
(Ho) se na zaklad¢ ziskanych vysledki vyvraci a pfijima se hypotéza alternativni, Ze v tomto
piipadé urcité odlisnosti existuji. Histogram relativni Cetnosti odpoveédi (Obrazek ¢. 28) ukazuje
grafické znazornéni ziskanych dat.

Obrazek ¢. 28 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na motivaci z hodnoceni
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Jak 1ze vy¢ist z histogramu relativni ¢etnosti odpovédi v obrazku ¢. 28, hodnoceni posiluje
motivaci vice u podfizenych v pracovnim poméru. Co se tyka ptislusnikl ve sluzebnim
poméru, vice jak dvé¢ tretiny ptislusnikli uvedly, ze na n¢ hodnoceni motivaéné spise ¢i
rozhodné nepuisobi.

Q12 Diky hodnoceni si uvédomuji své silné stranky a nedostatky a pracuji lépe.

V piipad¢ této polozky Slo o zjisténi odliSnosti v oblasti pfinosu hodnoceni z hlediska
podfizenych v pracovnim poméru a ve sluzebnim poméru ptislusniki, tedy zda si podiizeni na
zakladé hodnoceni uvédomuji své silné stranky ¢i nedostatky a v souvislosti s timto
uvédoménim pracuji Iépe. Polozka byla formulovana jako skéalova a k jejimu vyhodnoceni byla
pouzita statistickd metoda Studentlv t-test pro shodné rozptyly na hladiné vyznamnosti
a = 0,05. Ziskané vysledky jsou zaznamenany v tabulce ¢. XXIX.

Tabulka ¢. XXIX Porovnani hodnot aritmetickych priiméri odpovédi na pi'inos hodnoceni

Aritmeticky primér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér !
2,6446 4,0408 -8,869 0,000

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych praméri odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pt, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentt
z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru ptislusnikli. Nulova hypotéza (Ho) o nerozdilnosti
znakl se tedy zamitd a pfijima se hypotéza alternativni, kterd tika, ze zde urcitd zavislost
existuje. Smér zjisténych odlisnosti ukazuje histogram ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 29).

Obrazek ¢. 29 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na prinos hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Z histogramu relativni Cetnosti odpoveédi (Obrazek €. 29) je patrné, Ze z pracovniho
hodnoceni si zaméstnanci v pracovnim poméru berou cenné informace, na jejichz zaklad¢ si
uvédomuji své silné a slabé stranky a na zdkladé tohoto uvédomeéni jsou schopni zlepsit své
pracovni vykony. Oproti tomu pfislusnici ve sluzebnim poméru si z hodnoceni prakticky pro
zlepseni svych vykonii moc nevezmou a berou ho jako néco formalniho, co byt musi, avsak
vEtsi prinost to pro né nema.

Q13 Na zdkladé pozitivniho Ci negativniho hodnoceni jsem odméiiovdn/a Ci trestdna/a.

Tato polozka zjiStovala odliSnosti v dopadech hodnoceni z hlediska podiizenych
V pracovnim poméru a prisluSnikl ve sluzebnim poméru, tedy zda jsou podiizeni na zakladé
pozitivniho hodnoceni odménovani a na zakladé Spatného hodnoceni trestani. Polozka byla
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formulovana Skalou a k jejimu vyhodnoceni byla pouzita statistickd metoda Studentlv t-test
pro neshodné rozptyly na hladiné vyznamnosti o = 0,05. Ziskané vysledky jsou zaznamenany

v tabulce ¢. XXX,

Tabulka ¢. XXX Porovnani hodnot aritmetickych priméra odpovédi na dopady hodnoceni

Aritmeticky pramér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér !
3,2148 3,3809 -0,938 0,348

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Na zakladé¢ ziskanych vysledkt 1ze v§ak konstatovat, Ze nebyl zjiStén statisticky vyznamny
rozdil v odpovédich respondentd v pracovnim poméru a sluzebnim poméru piisluSnika.
Nulova hypotéza (Ho) se tedy potvrzuje a piistupuje se k zavéru, ze odménovani a trestani
zameéstnancl na zdklad¢é pracovniho hodnoceni se z hlediska dvou skupin respondentti nelisi.
Grafické znazornéni Cetnosti odpovédi znazoriuje histogram na obrazku ¢. 30.

Obrazek ¢. 30 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na dopady hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak Ize pozorovat na obrazku €. 30, respondenti spiSe uvadéli, ze jim Zadné vyhody, odmény
¢i tresty zhodnoceni neplynou. Nepatrné vice kladné¢ odpovidali podfizeni v poméru
pracovnim. V piipad€ obou skupin lze spatfovat spiSe negativni stanovisko, avSak nelze
opomenout i souhlasné odpovédi. Vyznamny statisticky rozdil vSak prokazan nebyl.

Q14 Pokud mé nadiizeny upozorni na nedostatky, dostavda se mi pomoci a podpory
K ndapravé.

V ptipadé€ této polozky Slo o zjisténi odliSnosti z hlediska podtizenych v pracovnim poméru
a ve sluZzebnim poméru ptislusnikd v oblasti nabidky pomoci ¢i podpory ze strany nadfizeného
Vv piipadé, ze byl zaméstnanec upozornén na nedostatky ve svém pracovnim vykonu. Polozka
byla formulovana jako $kalova a k jejimu vyhodnoceni bylo pouzito statistické metody
Studentiiv t-test pro neshodné rozptyly na hladin€ vyznamnosti o= 0,05. Ziskan¢ vysledky jsou
zaznamenany v tabulce ¢. XXXI.

Tabulka ¢. XXXI Porovnani hodnot aritm. priméri odpovédi na pomoc nadiizeného

Aritmeticky pramér | Aritmeticky primér ¢ P
pracovni pomer sluzebni pomér !
2,9421 3,5714 -3,838 0,0001

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych pruméri odpovédi a vzhledem K pozorované hladiné
vyznamnosti Pi, byl zjistén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentt



z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru pfislusnikti. Nulova hypotéza (Ho)
se zamita a pfijima se hypotéza alternativni, Ze nabidka pomoci a podpora ze strany nadtizeného
Vv ptipad¢€ nedostatkli v pracovnim vykonu podiizeného se z hlediska dvou skupin respondentt
1isi. Grafika rozdilnosti odpovédi je patrnd z histogramu Cetnosti odpovédi na obrazku €. 31.

Obrazek ¢. 31 Histogram relativni cetnosti odpovédi na pomoc od nadiizeného
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné z histogramu relativni Cetnosti odpovédi na obrazku ¢. 31, vice se pomoci
a podpory ze strany nadfizeného v piipadé pracovnich nedostatkii dostava zaméstnanct
V poméru pracovnim. AvSak vice jak dvé tietiny piislusnikli ve sluzebnim poméru uvedly, ze
se jim nabidky pomoci a podpory ze strany nadfizeného v piipad¢ pracovnich problému
nedostava.

Q15 Bylo Vam nékdy vystaveno pisemné hodnoceni na vlastni Zdadost?

Tato polozka zjistovala odliSnosti v oblasti vyzaddni hodnoceni ze strany podiizenych
pracovnikl v pracovnim pomeéru a ptislusnikd v poméru sluzebnim. Tedy zda si podfizeni sami
zadaji od svych nadfizenych pracovni hodnoceni. Respondenti vybirali ze dvou moznosti
uzavienych odpovédi, které jsou veetné ziskanych dat zaneseny v tabulce ¢. XXXII. Tato data
pak slouzila k vyhodnoceni polozky pomoci statistické metody chi-kvadrat test nezavislosti na
hladin€ vyznamnosti o = 0,05.

Tabulka ¢. XXXII Kontingen¢ni tabulka cetnosti odpovédi na vlastni vyZadani hodnoceni
Polozka . wr Pracovni Sluzebni
, Varianta odpovédi . 5 Celkem
dotazniku pomeér pomeér
P1 ano 5 64 69
P2 ne 116 83 199

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Na zikladé vypo¢itané hodnoty testového kritéria (x? = 53,907; P = 0,0000) Ize konstatovat,
ze v ptipadé vlastniho vyzadani pracovniho hodnoceni byl zjistén statisticky vyznamny rozdil
z hlediska odpovédi podiizenych v pracovnim poméru a ve sluZebnim poméru ptislusnik.
Nulové hypotéza (Ho) se tedy zamita a Ize pfistoupit k hypotéze alternativni, ze vlastni vyzadani
pracovniho hodnoceni se ze strany podfizenych v pracovnim poméru a ve sluzebnim poméru
ptislusniki 1i8i. OdliSnosti jsou zndzornény v grafickém zndzornéni odpovédi v obrazku €. 32.
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Obrazek €. 32 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na vlastni vyZadani hodnoceni
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(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak je patrné z grafického zndzornéni Cetnosti odpovédi na obrazku €. 32, podiizeni
V pracovnim pomeéru si o pracovni hodnoceni sami prakticky nezadaji, pouze pét podiizenych
uvedlo, ze si n€kdy o hodnoceni pozadali a na svoji zaddost ho obdrZeli. Oproti tomu piisluSnici
ve sluzebnim poméru v témét poloviné ptipadit uvedli, Ze si o sluzebni hodnoceni pozadali
a na zaklad¢ jejich zadosti ho obdrzeli.

Q16 Na zdkladé hodnoceni za posledni rok se citim nespravedlivé ohodnocen/a.

Tato dotaznikova polozka zjistovala odliSnosti v pocitech podiizenych v pracovnim poméru
a piislusnikii v poméru sluzebnim v oblasti objektivity hodnoceni jejich nadifizenymi za
posledni rok, tedy zda maji pocit, ze v posledni dob¢ byli vedoucim ohodnoceni nespravedlive.
Polozka byla formulovdna Skédlou a k jejimu vyhodnoceni byla pouzita statisticka metoda
Studentliv t-test pro shodné rozptyly na hladiné vyznamnosti a = 0,05. Ziskané vysledky jsou
zaznamenany v tabulce ¢. XXXIII.

Tabulka ¢. XXXIII Porovnani aritmetickych priméri odpovédi na spravedInost hodnoceni

Aritmeticky primér | Aritmeticky primér ¢ p
pracovni pomer sluzebni pomér i
3,9256 1,6530 17,621 0

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Po porovnani aritmetickych priméri odpovédi a vzhledem k pozorované hladiné
vyznamnosti Pt, byl zjiStén stisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentt
z hlediska pracovniho poméru a sluzebniho poméru piislusnikd. Nulova hypotéza (Ho)
o nerozdilnosti znaki se tedy zamita a pfijima se hypotéza alternativni, ze zde urcita zavislost
existuje. Smér zjisténych odlisnosti ukazuje histogram ¢etnosti odpovédi (Obrazek €. 33).
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Obrazek ¢. 33 Histogram relativni ¢etnosti odpovédi na spravedlnost hodnoceni
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Z histogramu relativni ¢etnosti odpovédi je v obrazku €. 33 patrné, Ze ndzory na objektivitu
hodnoceni jsou z hlediska podfizenych v pracovnim pomeéru a sluzebnim pomeéru piislusniki
velmi odlisné. Co se tyka podiizenych v pracovnim poméru, az na devét vyjimek vSichni
respondenti odpovédeli, ze se nespravedlivé ohodnoceni neciti. Oproti tomu piislusnici ve
sluzebnim poméru v drtivé vétSin€ uvadéli, ze se citi ohodnoceni neobjektivné. Smér
neobjektivity pak zjist'uje nasledujici dotaznikova polozka.

Q17 Pokud jste na piredchozi otdazku odpovédél/a kladné, jakym smérem?

Ptedposledni dotaznikova poloZzka navazuje na polozku Q16, kterd zjiStovala, zda podtizeni
pfi hodnoceni od vedouciho v posledni dobé pocit'ovali jeho neobjektivitu. Na tuto polozku,
které se tykala sméru zminéné neobjektivity, odpovidali pouze respondenti, ktefi na ptedchozi
polozku odpovidali kladné. Respondenti vybirali ze dvou moznosti uzavienych odpovédi, které
jsou véetné ziskanych dat zaneseny v tabulce ¢. XXXIV. Tato data byla vyhodnocena pomoci
statistické metody chi-kvadrat test nezavislosti na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka ¢. XXXIV Kontingenéni tabulka ¢etnosti odpovédi na smér nespravedlnosti

Polozk’a Varianta odpovédi Pracoxvlm Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomeér pomeér

P1 prilis shovivave, doslo k nadhodnoceni 8 3 11
P2 neopravnéné piisné, narocné 1 124 125

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Vypoditana hodnota testového kritéria (x*> = 84,641; P = 0,0000) prokazala vyznamny
statisticky rozdil v odpovédich respondentii. Nulova hypotéza (Ho) se tedy vyvraci a pfijima
se alternativni hypotéza, Ze smér neobjektivity hodnoceni pracovniki se z hlediska pracovniki
V pracovnim poméru a piislusnikii v poméru sluzebnim lisi. Odlisnosti jsou znazornény
v grafickém znazornéni ¢etnosti odpovédi na obrazku €. 34.
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Obrazek ¢. 34 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na smér nespravedlnosti hodnoceni
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Jak lze pozorovat v grafickém znazornéni Cetnosti odpovédi v obrazku ¢. 34, podiizeni
V pracovnim poméru, ktefi uvedli, Ze se citi byt nespravedlivé ohodnoceni, uvadéli, Ze se citi
byt nadhodnoceni, tedy Ze je jejich hodnotitel hodnotil ptili§ shovivaveé. Oproti tomu témer
vSichni pfislusnici ve sluzebnim poméru, ktefi uvedli, ze se citi byt nespravedlivé ohodnoceni,
uvedli, ze smér nespravedlnosti byl v jejich neprospéch, tedy ze je jejich hodnotitel hodnotil
prilis narocné a neopravnéné piisné.

Q18 Zabranilo Vam nékdy Spatné hodnoceni v kariérnim postupu?

Posledni dotaznikové polozka se zaméfovala na dopady negativniho hodnoceni, pficemz
zjiStovala odliSnosti mezi podiizenymi v pracovnim poméru a ve sluzebnim poméru
ptislusnikii, zda jim nékdy, kdykoliv béhem jejich kariéry, Spatné hodnoceni zabranilo
Vv kariérnim postupu. Na tuto polozku jiz odpovidali vSichni respondenti. Vybirali ze dvou
moznosti uzavienych odpovédi, které jsou véetné ziskanych dat zaneseny v tabulce ¢. XXXV.
Tato data byla vyhodnocena pomoci statistické metody chi-kvadrat test nezavislosti na hlading
vyznamnosti a = 0,05.

Tabulka ¢. XXXV Kontingen¢ni tabulka cetnosti odpovédi na dopady Spatného hodnoceni

Polozk’a Varianta odpovédi Pracoxvlm Sluzetv)m Celkem
dotazniku pomér pomér

P1 Ano 1 77 78
P2 Ne 120 70 190

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Posledni vypocitana hodnota testového kritéria (x> = 85,491; P = 0,0000) prokazala
vyznamny statisticky rozdil v odpovédich respondentd. Nulova hypotéza (Ho) se tedy vyvraci
a prijima se alternativni hypotéza, Ze dopady Spatného hodnoceni pracovniki na jejich kariérni
postup se z hlediska pracovnikli v pracovnim pomeéru a piislusnikdi v poméru sluzebnim lisi.
V jakém sméru byly odliSnosti zjiStény, je znazornéno v grafickém zndzornéni Cetnosti
odpovédi na obrazku €. 35.
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Obrazek ¢. 35 Grafické znazornéni ¢etnosti odpovédi na dopady $Spatného hodnoceni
120

= Pracovni pomer
[ SluZebni pomer
100

80

60

40

20

ano ne
(Zdroj: vlastni vyzkum)

Jak lze pozorovat v grafickém znazornéni Cetnosti odpovédi v obrazku ¢&. 35, v piipadé
podiizenych v pracovnim poméru uvedl pouze jeden respondent, ze mu Spatné hodnoceni
zabrénilo v dal§im kariérnim postupu, ostatnim nikoliv. U pfislusniki ve sluzebnim poméru
u bezpecnostnich sborti v§ak nadpolovicni vétSina podiizenych uvedla, ze jim $patné hodnoceni
jiz n€kdy v kariérnim postupu zabranilo. Jak bylo zjisténo v teoretické ¢asti v podkapitole 2.2
a 2.5, Spatné hodnoceni je pro pfislusniky bezpecnostnich sborti jakékoli, vyjma zavéru
,»dosahuje vybornych vysledki €1 ,,dosahuje velmi dobrych vysledka®. JelikoZ pouze tyto dva
zavéry umoznuji prislusnikiim ucast ve vybérovém fizeni a tudiz kariérni postup. Hodnoceni
,»dosahuje dobrych vysledkii* jiz Gi€ast ve vybérovém fizeni neumozinuje, avsak jak je patrné
z pasem hodnoticich standardd v ptiloze ¢. 2 str. 2, dale v priloze ¢. 3 str. 3 a v pfiloze
¢. 4 str. 1, hodnoceni ,,dobré™ je takové, kdy si piislusnik plni své povinnosti v souladu se
stanovenymi standardy a jeho praci nelze nic vytknout. Takze ackoliv je ,,dobré®, ptislusnici ho
mohou povazovat za Spatné, jelikoz jim neumoziuje dalsi kariérni postup.

3.4 Souhrnna diskuse vysledki

Cilem diplomové préace bylo doporuceni pro efektivnéjsi vyuzivani hodnoceni zaméstnanct
v pracovnim pomeru a ve sluzebnim poméru piislusnikd bezpecnostnich sbord. Dil¢im cilem
pak bylo zjisténi spokojenosti s aktualnim vyuzivanim hodnoceni zaméstnanctli, resp.
ptislusnikii z pohledu jak vedoucich pracovnikt tak jejich podiizenych. Pomoci teoretické¢ho
rozboru literatury a vyzkumného Setieni byly zhodnoceny pouzivané systémy hodnoceni
zamé&stnancu a jejich efektivita, a to z hlediska pracovniho poméru zameéstnancu a z hlediska
sluzebniho poméru piislusnikti bezpeénostnich sborti. Co se tyka vyzkumného Setfeni, jeho
hlavnim cilem bylo zjisténi rozdilti v hodnoceni zaméstnancii zaméstnanych podle Zakoniku
prace a piislusnikd ve sluzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sbort, a to jak z hlediska
vedoucich pracovnik, tak z pohledu jejich podiizenych. Dil¢im cilem bylo zjistit vyuzivané
metody hodnoceni, jak Casto a S jakym cilem vedouci pracovnici své podiizené hodnoti. Dale
zjistit, jaky vliv ma hodnoceni na podfizeného, jak ho motivuje ¢i demotivuje,
a zda o n¢j pripadné podtizeni sami zadaji. Cilem bylo vSechna ziskana data od respondenti
vzajemné porovnat a nalézt mezi nimi pfipadné rozdily. V pocatku byly definovany hlavni
vyzkumné problémy, ze kterych vychdzely hypotézy, které byly nasledné testovany. Tato
podkapitola se bude vénovat jak celkovému vyhodnoceni ziskanych vysledkd, tak hypotéz.
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Veskera data byla ziskana od celkem 387 respondentti, ktefi byli nejprve rozdéleni na
vedouci pracovniky, resp. hodnotitele, kterych bylo 119 a na podiizené zaméstnance, resp.
hodnocené, kterych bylo 268. Kazda tato skupina respondentii se dale dé¢lila na pracovniky
V pracovnim poméru a na piisluSniky ve sluzebnim poméru ptislusnikd bezpecnostnich sbord.
Ziskana data, ktera budou dale interpretovana, byla ziskdna pomoci dvou dotazniki, kdy kazdy
obsahoval celkem 18 dotazovanych polozek. Vyhodnoceni probihalo pomoci statistickych
metod chi-kvadrat test nezavislosti a Studentv t-test, a to v zavislosti na formé polozky.
U kazdé polozky bylo vzdy uvedeno, jakou statistickou metodou byla data vyhodnocovana.

Co se tykalo prvnich ti polozek v ptipad¢ obou dotaznikti, byly tyto polozky voleny jednak
jako kontaktni tedy pro prvotni navdzani kontaktu respondenta s dotaznikem. Zabyvaly se
piedevsim zjisténim pohlavi respondentt a jejich vékovym profilem. Tteti polozka pak slouzila
pro roztfidéni respondenti do dvou obmyslenych skupin, tedy na respondenty v pracovnim
poméru a ve sluzebnim poméru pfisluSnika. Diky témto polozkdm bylo zjisténo, ze se
vyzkumného Setfeni zucastnili pfevazné muzi, ktefi meli velkou pievahu ptedevsim v piipadé
vedoucich pracovniki. Co se tykalo vékového profilu, pocetni pievahu u vedoucich pracovnikt
m¢éla vékova skupina mezi jedenatticatym a Ctyficatym rokem veéku, u podiizenych pracovniki
pak veékova skupina do tficeti let. Tyto polozky nebyly statisticky vyhodnocovany, slouzily
pouze jako informativni. Polozka tykajici se smyslu hodnoceni, Q4 u vedoucich a Q10
u podiizenych, vSak jiz testovdna byla a statistické rozdily mezi skupinami respondentt
prokazala, a to jak u vedoucich, tak u podfizenych pracovnikt. Vedouci pracovnici v pracovnim
poméru (Q4) spatiuji v hodnoceni smysl vyznamné méné oproti vedoucim v poméru
sluzebnim. Jak bylo zjiSténo, v pracovnim poméru vidi v hodnoceni smysl pouhych 35 %
vedoucich. Ve sluzebnim poméru vidi v hodnoceni smysl 89 % nadtizenych, coz je veliky
nepomér. OdliSnosti ve spatfovani smyslu hodnoceni vSak byly prokazany i v fadach
podfizenych (Q10), a to piekvapivé v opaéném sméru. Celkem 54 % podiizenych v pracovnim
poméru uvedlo nazor, ze pracovni hodnoceni smysl ma. Oproti tomu v fadach pfislusnikl ve
sluzebnim poméru vidélo smysl v hodnoceni pouze 35 % respondentd. V tomto ptipadé je
pozoruhodné, Ze v pracovnim poméru vedouci pracovnici v hodnoceni smysl nevidi, ale jejich
podiizeni ano a ve sluzebnim poméru obracené, kdy v ném vedouci spatiuji velky smysl, ale
zase jejich podiizeni nikoliv. Jak bylo zjisténo v teoretické ¢asti, hodnoceni miize mit mnoho
pfinost, pficemzZ kazdy ho muize spatfovat v nécem jiném. V tomto piipad€ se na zakladé
odpovédi respondentli 1ze domnivat, ze kazdy soudi podlé své aktualni situace, kdy pokud
Vv pracovnim pomé&ru vedouci soudi, Ze v jejich spolecnosti vSe funguje tak, jak ma, neni tfeba
tento systém ménit, podifizené hodnotit, karat ¢i motivovat a ztrdcet Cas kontrolami
a zpracovanim pracovnich hodnoceni. Oproti tomu se vSak lze na zdkladé¢ odpovédi
podfizenych v pracovnim poméru domnivat, ze kdyz v pracovnim hodnoceni smysl vidi, citi
potiebu né&jakého vedeni i ve sméru motivace €i ovéfeni, zda svoji praci vykonavaji podle
predstav vedouciho a v souladu s normami a cili spole¢nosti. Jak bylo zji§téno v teoretické
¢asti, pro pfislusniky ve sluzebnim poméru je zpracovavani sluZzebniho hodnoceni povinné.
Podle zjisténych vysledkt v ném vedouci smysl vidi, avsak jejich podtizeni jiz nikoliv. Z tohoto
zjisténi lze usuzovat, Ze pro vedouci piislusniky ze sluZzebniho hodnoceni prameni piinos, ktery
je podtizenym ptislusnikiim spiSe na obtiz, nez aby si z n¢j néco vzali. Ke zjisténi podrobnosti
tykajicich se zjisténych prekvapivych vysledkd v pohledu na smysl hodnoceni poslouzily dalsi
dotaznikové polozky, které se tykaly zejména piinosi hodnoceni pro vSechny skupiny
respondentl a dopadii hodnoceni na podiizené.

Nazorem na piinosy hodnoceni se zabyvaly polozky Q5 u vedoucich a Q6, Q11 a Q12
u podiizenych. Co se tyka polozky Q5 u nadfizenych, vysledky prokazaly vyznamny statisticky
rozdil z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru. Polozka se tykala toho, v ¢em nejvice
nadfizeni spatiuji pfinos hodnoceni. Bylo zjiSténo, ze nejvétsi piinos spatiuji ve vyuziti jeho
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vysledkt pro finan¢ni ohodnoceni svych podiizenych. Piinos hodnoceni pro nasledné finan¢ni
ohodnoceni uvedlo celkem 56 % vedoucich v pracovnim poméru, jiz podstatné mén¢ spatfovali
piinos v oblasti uvédomeéni si silnych a slabych stranek a v motivaci podiizenych. Oproti tomu
vedouci ve sluzebnim poméru vidi pfinosy hodnoceni zcela v néem jiném. Krom¢ mensiho
zastoupeni odpovédi, které spocivaly v piinosu informaci pro podiizené o jejich pracovnich
vykonech a v posouzeni jejich odbornosti, odpovédélo celkem 62 % vedoucich ptinos ,,jiny*.
Pfesto, ze tato moznost odpovédi byla polouzaviend a respondenti méli moznost se blize ke
svému nahledu na pfinos hodnoceni vyjadrit i mimo nabizené uzaviené odpovédi, této moznosti
vyuzili pouze tii sluzebni vedouci. Tito tii respondenti uvedli stejny piinos, a to udrzeni
podiizenych na stavajicim utvaru. Lze se domnivat, Ze ostatni sluzebni vedouci, kteti zvolili
moznost odpovédi ,,jiné*, maji stejny nazor jako zminéni tfi, ktefi polouzavienou odpoveéd
doplnili, akorat se za to mohou stydét, jelikoz se nejednd zrovna o pozitivni zalezitost, ktera by
svédcila o empatii a dobrych imyslech se svymi podfizenymi. Jak bylo zjisténo naslednym
rozhovorem s osmi vedoucimi z fad ptislusnikti policie, bere se jiz toto kritérium jako standard
a nejde z hlediska piislusnikii ve sluzebnim poméru o tajemstvi. Vedouci v pracovnim poméru
tedy spatfuji v pracovnim hodnoceni piredevSim pro motivaci zaméstnancd, jejich uvédomeéni
si silnych a slabych stranek a financni ohodnoceni. Tedy vice v pfinosech hodnoceni mysli na
své podfizené. Oproti tomu vedouci pfislusnici vidi v hodnoceni spiSe ptinos pro sebe, aby
zhodnotili odbornost pfislusnika a tim ovéfili vhodnost jeho setrvani na zastavané pozici
a predev§im v hodnoceni vidi néstroj pro udrzeni pfislusnika na utvaru a znemoznéni jeho
postupu. Polozka Q6 u podtizenych pracovnikl a piislusnikii zjisStovala odliSnosti v ptinosech
pracovniho hodnoceni tak, zda se podiizeni z obdrzeného hodnoceni pfesné dovédi, co délaji
dobfe nebo naopak Spatné, aby védéli, co konkrétné zlepsit, aby jejich hodnoceni bylo pro ptiste
lepsi. Rovnéz v tomto piipadé byl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi
podiizenych pracovnikl a piislusnikii, kdy pfinos pracovniho hodnoceni, kdy se z n¢j piesné
dovédi, co délaji dobie a Spatné a jak dal pokracovat, uvedlo 55 % pracovnikd v pracovnim
poméru a pouze 37 % pfislusnikii v poméru sluzebnim. Lze tedy konstatovat, Ze sluzebni
hodnoceni je Castéji pouze povinné vypracovany dokument, ktery pro hodnocené¢ho cenny
ptinos spiSe nema, jelikoZ se z n&j nedozvi, co mize délat pro to, aby hodnoceni bylo piisté
lepsi. Polozka Q11 pro podfizené pak zjiStovala motivacni pfinos pracovniho hodnoceni.
RovnéZ v tomto piipadé€ byl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd’'mi podiizenych
respondentt, kdy 64 % podiizenych v pracovnim poméru uvedlo, Ze pracovni hodnoceni
posiluje jejich motivaci k lepsim vykontm, oproti tomu podfizenych ve sluzebnim poméru
odpovédelo kladn€ pouze 27 %. Lze tedy konstatovat zavér, Ze hodnoceni pracovniho vykonu
ma motivacni piinos vice pro podiizené v pracovnim poméru a na pfislusniky motivacné
nepusobi. S pfedchozimi diskutovanymi polozkami byla spjata také polozka Q12 pro
podfizené, kterda zjiStovala odliSnosti v podavani lepSich vykoni na zéklad€¢ vysledkl
hodnoceni, tedy zda podfizeni na zéklad¢ at’ dobrého €1 §patného hodnoceni, resp. uvédoméni
si silnych a slabych stranek, podavaji lepsi vykony ¢i zda je k lepSim vykonim pohéani néco
jiného. Rovnéz v piipad¢ této polozky byl zjiStén statisticky vyznamny rozdil. Podfizenych
Vv pracovnim poméru uvedlo 62 %, Ze hlavné diky hodnoceni podavaji lepsi vykony, oproti
tomu podtizenych ve sluzebnim poméru kladné odpovédélo pouze 19 %. Z vyhodnoceni vyse
zminénych ¢ty dotaznikovych poloZek, které se tykaly konkrétnich ptinosit hodnoceni jak pro
vedouci, tak pro podfizené, bylo zjisténo, Ze z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru byly
zjiStény statisticky vyznamné rozdily, a to takové, Ze pozitivni pfinos hodnoceni je spatfovan
Z hlediska respondentti v pracovnim pomeéru. Vedouci v pracovnim hodnoceni vidi pfinos
pfedevsim pro podfizené, pfi¢emz podfizeni se s timto ndzorem ztotoZiuji, na jeho zakladé
zjisti své silné a slabé stranky, posiluje jejich motivaci k lepSim pracovnim vykontim a diky
hodnoceni pracuji Iépe. Sluzebni hodnoceni ptisluSniki ma dle zjiSténého piinos predevsim pro
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vedouci piislusniky, pficemz podiizeni se zn¢j cenné informace nedozvidaji, nikterak je
nemotivuje a zadné lepsi vykony na jeho zakladé nepodavaji.

Dale bylo pfistoupeno k otazce realizace hodnoceni a jeho vyuzivanym formam. K tomu
poslouzily polozky Q6 a Q8 pro nadiizené, dale pak Q4 a Q5 pro podiizené. Ve vSech piipadech
byly zjistény statisticky vyznamné rozdily, kter¢ se daly pfedpokladat, jelikoz jak bylo zjisténo
Vv teoretické ¢asti, v pfipad¢ sluzebniho poméru je sluzebni hodnoceni povinné. Vedouci ve
sluzebnim poméru ocekavané vSichni uvedli, ze sluzebni hodnoceni realizuji, rovnéz tomu bylo
ve sluzebnim poméru i u podiizenych, ktefi rovnéz vSichni uvedli, ze od vedouciho sluzebni
hodnoceni dostavaji. Co se tykalo vedoucich v pracovnim poméru, kladné, tedy Zze pracovni
hodnoceni realizuji, odpovédélo 80 % vedoucich. Podfizenych v pracovnim poméru, kteti
potvrdili realizaci hodnoceni v jejich spolecnosti, pak bylo 62 %. Ze zjisténych odpovédi na
realizaci hodnoceni lze tedy soudit, ze pracovni hodnoceni neni samoziejmosti a v né€kterych
spole¢nostech se zaméstnanci viibec nehodnoti, i kdyZ je to v ramci tohoto vyzkumného Setieni
mensina. Zjistovaly se rovnéz formy hodnoceni, tedy jakym zptisobem provadéji hodnoceni
vedouci, ktefi uvadeli, ze pracovni hodnoceni realizuji. Vedouci v pracovnim pomeéru, ktefi
hodnoceni realizuji, v 70 % uvedli, Zze své podfizené hodnoti neformaln¢, a to ustni formou,
tedy hodnoticim rozhovorem. U vedoucich ve sluzebnim poméru je ze zadkona povinnosti
hodnotit podfizené Skalou, avsak bylo zjisténo, Ze rovnéz 36 % vedoucich ptislusnikl pristupuje
i k tstnimu hodnoceni, tedy k neformalnimu hodnoceni, kterym dotvati obraz pouhych ¢isel
uvedenych ve Skalovém hodnoceni. Tuto skutenost dosvédcuji i podiizeni v pracovnim
poméru, ktefi v98 % uvedli, Zze jejich nadfizeni hodnoceni realizuji ustné hodnoticim
rozhovorem a 44 % podiizenych ve sluzebnim poméru kromé samoziejmého hodnoceni skalou
uvedlo, Ze jejich nadfizeny je rovnéz hodnoti hodnoticim rozhovorem. Ze zjisténych
skute¢nosti tedy vyplynulo, Ze ve sluzebnim pomeéru je realizace sluzebniho hodnoceni
stanovena zakonem a je povinnosti kazdého vedouciho takové formalni hodnoceni formou
hodnotici Skaly provadét na kazdého svého podiizeného piislusnika. Kromé stanovené
povinnosti pak né€ktefi vedouci pfistupuji 1 k neformalnimu ustnimu hodnoceni. Oproti tomu
vedouci v pracovnim poméru nejsou povinni pracovni hodnoceni realizovat, neuklada jim to
zadny zakon, nikde neni stanovena jeho forma a je Cist¢ na kazdé spolecnosti a na kazdém
vedoucim pracovnikovi, zda v hodnoceni vidi pfinos, zda ho chce realizovat ¢i nikoliv, pfipadné
jakou formou. Pouze jedna pétina vedoucich respondentll v pracovnim poméru uvedla, Ze
hodnoceni nerealizuje. Z t¢ vétSiny, kterd pracovni hodnoceni vyuziva, vSak respondenti
uvadéli, Ze ho realizuji predev§im neformalné hodnoticim rozhovorem, pfi¢emz 20 % navic
uvedlo, ze vyuzivaji hodnotici Skalu. Tyto zjisténé skuteCnosti se pak shoduji z hlediska
odpovédi nadfizenych a jejich podiizenych. Po problematice realizace hodnoceni bylo
piistoupeno ke zjistovani, v jakém €asovém horizontu vedouci pracovnici svym podiizenym
formalni i neformalni hodnoceni poskytuji.

Casovy horizont realizace hodnoceni zji§tovaly polozky Q7 u vedoucich a Q9 u podiizenych
pracovniki. Rovnéz v této oblasti byly zjiStény signifikantni statistické rozdily mezi
odpovéd'mi respondenti, a to jak mezi vedoucimi, tak mezi jejich podfizenymi. V pracovnim
poméru uvadeéli jak vedouci, tak jejich podfizeni, Ze hodnoceni je realizovano nékolikrat do
roka. 65 % hodnotitell v pracovnim poméru uvedlo, ze hodnoceni provadéji nékolikrat do roka,
coz potvrdilo 45 % hodnocenych podtizenych, ze pracovniho hodnoceni se jim dostava vicekrat
do roka a také pokazdé, kdyz se dostavi néjaky vyznamny tspéch ¢i naopak problém, ktery je
potieba fesit. Vedouci v poméru sluzebnim nejcastéji uvadéli, ze hodnoceni realizuji pouze
jednou roéné, takto odpovédelo 66 % respondentti, coz potvrzuje 64 % podiizenych piislusnikd.
Z vyhodnoceni ¢asového horizontu vyplyva, Ze vedouci v pracovnim poméru, kdyZ uz pracovni
hodnoceni realizuji, pfistupuji k nému znacné castéji, nez je tomu u vedoucich v poméru
sluzebnim, ktefi se ve vétSin€ piipadil sluzebnim hodnocenim zabyvaji pouze jednou ro¢n¢. Lze
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se domnivat, ze je tomu zejména z divodi, které byly objasnény vyse, tedy Ze v pracovnim
poméru se hodnoceni realizuje spise neformaln€ ustné hodnoticim rozhovorem a jeho hlavni
ucel je spatfovan v motivaci podiizené¢ho a poukéazani na jeho silné a slabé stranky. Co se tyka
hodnoceni sluzebniho, které jak bylo zjisténo, se realizuje vyhradné formaln¢, zabira vice ¢asu
a ma piinos pfedevsim pro nadfizené, bez ohledu na osobu pfislusnika, jeho motivaci ¢i snahu
zlepsit jeho vykony. Jelikoz je platnost tohoto hodnoceni minimalné rok, nebo do chvile, kdy
si 0 n¢j prislusnik v opravnénych piipadech nezazada opétovné, nemaji nadtizeni pottebu jej
realizovat Castéji. Po zjisténi realizace hodnoceni, jeho forem a ¢asového horizontu jesté
zbyvalo zjisténi odliSnosti v oblasti kritérii pracovniho hodnoceni, tedy podle ¢eho nadiizeni
své podiizené hodnoti.

Kritérii hodnoceni se zabyvala polozka Q9 pro vedouci pracovniky. Vyhodnocenim této
polozky byl zjistén statisticky signifikantni rozdil v odpovédich respondentti z hlediska
pracovniho a sluzebniho poméru. Vedouci v pracovnim poméru, ktefi hodnoceni realizuji,
nejvice hodnoti (58 % vedoucich) své podtizené podle jejich pracovnich vykona a dodrzovani
stanovenych norem, 21 % jich pak hodnoti podfizené dle jejich kompetenci a 16 % podle prace
vykonané nad ramec stanovenych povinnosti a pracovni doby. Co se tyka kritérii hodnoceni
Z hlediska vedoucich ve sluzebnim poméru, 60 % z nich rovnéz hodnoti své podtizené podle
dodrzovani stanovenych norem, ale déle také 12 % podle plnéni cilt a 17 % podle néceho
jiného. I v tomto ptipadé byla moznost odpovédi ,,jiné* formulovana jako polouzaviend, avSak
zadny z respondentt, ktery uvedl, ze pro hodnoceni podfizenych pouziva jind, nez nabizena
kritéria, dale tuto odpovéd’ blize nespecifikoval. Jak tomu jiz bylo v pfipadé polozky tykajici
se nazoru na piinos hodnoceni, lze se domnivat, ze pod odpovédi ,,jiné* se skryva rovnéz
odpovéd’, kterou vedouci piislusnici nechtéji oteviené ptiznat, jelikoZ by to mohlo byt
Vv rozporu s objektivitou hodnoceni. Objektivité pfi realizaci pracovniho hodnoceni se bude
vénovat nasledujici odstavec.

Objektivita je, jak bylo zjisténo v teoretické casti prace, hlavni zdsadou, ktera by se méla pfti
pracovnim hodnoceni ctit. Pokud neni dodrzena, jednd se o nejcastéjSi chybu v hodnoceni.
Objektivitou pfi hodnoceni, resp. snahou o ni z hlediska nadfizenych pracovnikii a pocitem
neobjektivity ze strany podiizenych, jakoz i smérem piipadné neobjektivity se zabyvaly
dotaznikové polozky Q10 a Q11 dotazniku pro vedouci, resp. hodnotitele a polozky Q16 a Q17
dotazniku pro podfizené pracovniky. Vyznamné statistické rozdily byly prokazany ve vSech
¢tyfech polozkach. Pfi hodnoceni podfizenych se snazi byt co nejvice objektivni 86 %
nadfizenych Vv pracovnim poméru, oproti tomu Vv ptipadé¢ vedoucich ve sluzebnim poméru
prislusniki je to pouhych 25 %. Pti zjistovani sméru neobjektivity bylo dale zjisténo, ze vSichni
vedouci v pracovnim poméru, ktefi uvedli, Ze jsou pii hodnoceni neobjektivni, svym
podiizenym hodnoceni vylepSuji, hodnoti je spiSe vice shovivavé pro jejich lepsi motivaci
a povzbuzeni k lepSim vysledkim. Smér neobjektivity ve sluzebnim pomeéru byl zjistén zcela
opacny, kdy 91 % vedoucich, ktefi se ptiznali k neobjektivité pii hodnoceni svych podiizenych,
uvedli, Ze hodnoceni svym podtizenim zhorSuji ¢i je hodnoti pfili§ pfisn€. Vysledek v ptipadé
nadfizenych ve sluzebnim poméru je velmi neuspokojivy, jelikoz 75 % nadtizenych se védome
a umyslné dopousti nespravedlivého hodnoceni svych podiizenych, coz motivaénimu faktoru
hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu zcela odporuje. Jak bylo zminéno v teoretické Casti
(oddil 2.2.3), pro podfizené ptisluSniky, resp. pro jejich kariérni postup je nezbytné, aby
hodnoceni méli ,,vyborné¢* ¢i ,,velmi dobré“. Hodnoceni ,,dobré*“ odpovida standardim
a prislusnikovi se tento hodnotici stupen dava v ptipade¢, kdy mu nelze nic vytknout. Pokud tedy
vedouci pracovnici ve sluzebnim poméru udéluji ptisluSnikiim hodnoceni ,,dobré* a povazuji
ho za neobjektivni v tom sméru, Ze hodnoceni svym podfizenym zhorSuji, znamena to, Ze
vétSina prisluSnika realné vykonava svoji sluzbu v pasmu nadstandardu a objektivné by méli
narok na hodnoceni lepsi, které jim v kariérnim postupu branit nebude. Je velmi ptekvapivé, ze
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se k takovéto neobjektivité vedouci prislusnici doznali. Lze se domnivat, Ze tomu tak bylo na
zaklad¢ anonymity, kterou dotaznik zarucoval. Tento pozoruhodny vysledek byl nasledné
konzultovan s osmi vedoucimi pfislusniky ve sluzebnim poméru, kdy bylo zjisténo, ze je to za
dlouha léta platnosti aktudlniho zdkona téméf standard, se kterym jsou obeznameni jak vedouct,
tak podfizeni ptisluSnici. Stejné vysledky byly ziskany i z vyhodnoceni polozek Q16 a Q17 od
podtizenych, resp. hodnocenych respondenti. V pracovnim poméru se citi 75 % podfizenych
ohodnoceno spravedlivé a ztéch, ktefi se citi byt ohodnoceni neobjektivng, pak 89 %
podiizenych uvadelo, ze se citi byt svym hodnotitelem nadhodnoceni, tedy hodnoceni pfili§
shovivave. V piipadé¢ podiizenych prislusniki se vSak spravedlivé citi ohodnoceno pouze 12 %
Z nich. Ze zbylych 88 % podiizenych, ktefi maji pocit, Ze byli v poslednim hodnoceném obdobi
hodnoceni neobjektivné, celkem 98 % uvedlo smér neobjektivity negativné, tedy ze je jejich
vedouci ohodnotil pfili§ pfisn€, hodnoceni zhor$il a podle svého ndzoru by si zaslouzili
hodnoceni lepsi. Bohuzel se timto potvrzuje, Ze hodnoceni pfislusnikil je skute¢né mocnym
nastrojem v rukach vedoucich piislusniki a dlouhodobé kritizovany systém (viz Tomek a Fiala,
2019 s. 817), ktery je platny jiz od roku 2003, se stile nepodafilo upravit ke spokojenosti
podiizenych. Po zjisténi vysoké miry neobjektivity pfi hodnoceni pfislusniki na strané
sluzebniho pomeéru se dale zjistovalo, zda respondentim v pracovnim a sluzebnim poméru
nékdy nepfiznivé hodnoceni zabranilo v kariérnim postupu.

Ptipadnym znemoznénim kariérniho postupu na zidklad€ neptiznivého hodnoceni pro
pracovnika se zabyvala polozka Q18 dotazniku pro podiizené pracovniky, resp. pfislusniky.
Jak se predpokladalo, vtomto piipadé byly zjiStény statisticky vyznamné rozdily mezi
odpovéd'mi dvou skupin podtizenych, pricemz lze konstatovat, Ze neptiznivé hodnoceni nema
pro podiizené v pracovnim poméru dopady na jeho ptipadny kariérni rist, jelikoZ bylo zjisténo,
ze pouze jeden respondent uvedl, ze diky hodnoceni mu bylo zabranéno v postupu. Prislusnici
ve sluzebnim poméru pak uvedli v 52 %, ze jim nékdy neptiznivé hodnoceni v kariérnim
postupu zabrénilo. Toto zjisténi koresponduje s piredchozimi polozkami, které se tykali
neobjektivity hodnoceni ze strany nadfizenych ve sluzebnim poméru ptislusniki a pouze
dokresluje mozné diivody jejich neobjektivity.

Dal$imi polozkami, konkrétné polozkou Q12 pro vedouci pracovniky a polozkou Q14 pro
jejich podfizené, se zjiStovalo, zda v ptipad€ neptiznivého hodnoceni nabizeji nadiizeni pomoc
a podporu svym podfizenym, aby doSlo k odstranéni pfipadnych piekazek a problému, a na
tomto zaklad€ bylo mozZné v dal§im hodnoceném obdobi udélit podiizenému hodnoceni lepsi.
V obou piipadech byl zjiStén statisticky signifikantni rozdil v odpovédich respondentt
z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru. Vedouci pracovnici v poméru pracovnim uvedli
vV 95 %, Ze v ptipadé Spatného hodnoceni svym podiizenym nabizeji pomoc a podporu, snazi
se najit feSeni, aby pro pfisté jejich podiizeny mél moznost dosahovat pracovnich vysledki
lepSich. Podtizeni v pracovnim poméru to vSak tak kladné, jako jejich nadtizeni, nevidi, a pouze
48 % z nich ma pocit, Ze by jim ze strany nadfizenych byla pomoc a podpora k lepSim
vysledkim nabidnuta. Tento rozdil vSak mlZe pramenit z toho, Ze podfizeni v pracovnim
poméru se prozatim s negativnim hodnocenim od nadfizeného nesetkali a mohou se tak jen
domnivat, jak by se k nim jejich nadfizeny v takovém piipadé zachovat. Hodnotitelé¢ vSak
odpovidaji na zéklad¢ svych zkuSenosti a ptfedchoziho jednani a chovani, kdy se jiz setkali
s podfizenym, ktery dosahoval neuspokojivych vysledkii a pomoc a podporu k lepsim vykonim
mu nabidli. Jak bylo zjiSténo na stran¢ nadfizenych ve sluzebnim pomeéru, pomoc a podporu
svym podiizenym S neuspokojivym hodnocenim nabizi pouze 31 % vedoucich. Ze strany
podiizenych byl zjistén ndzor, Ze jen 22 % podtizenych piislusnikli si mysli, nebo maji tu
zkuSenost, Ze jim nadfizeny pomoc a podporu v ptipad¢ Spatného hodnoceni nabidne. Toto
zjisténi rovnéz koresponduje se zjiSténim pfedchozim, Ze nadfizeni ve sluzebnim poméru
hodnoti své podfizené védomé neobjektivné a védi, Ze jejich vykon sluzby je vice nez
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Vv poradku, tudiz pomoc a podporu nepotiebuji. Oproti tomu bylo zjiS§téno v poméru pracovnim,
ze V pfipadé nepfiznivého hodnoceni, které se nadiizeni snazi délat objektivné, pomoc
a podporu svym nadfizenym nabizeji, jelikoz jim jde pifedevsim o posilovani jejich motivace,
lepsi pracovni vykony a dodrzovani stanovenych cilt.

Dale byly zjistovany odliSnosti v oblasti dopadii hodnoceni tykajici se odménovani
a trestani, tady zda ma pracovni hodnoceni dopad na ptipadné finan¢ni ¢i personalizované
odmény nebo naopak na kazenské tresty. K tomu slouzila polozka Q13 dotazniku pro
podfizené. V piipadé této polozky vsak nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil mezi
respondenty v pracovnim a ve sluzebnim pomeéru piislusniki, pii¢emz bylo zjisténo, ze odmény
a tresty respondentiim z ptiznivého ¢i neptiznivého hodnoceni spise neplynou.

Vyznamné statistické rozdily nebyly prokazany ani v ptipad¢ sebehodnoceni respondentii
Z hlediska pracovniho a sluzebniho poméru. Odlisnosti zjistovaly polozky Q12 pro nadtizené,
resp. hodnotitele a Q7 pro podfizené pracovniky, resp. ptislusniky. Po vyhodnoceni téchto
polozek odlisnosti v odpovédich respondentl zjistény nebyly, pticemz bylo zjisténo, ze vice
jak polovina z obou skupin vedoucich respondenti dava svym podiizenym mozZnost
sebehodnoceni, a to Gstni formou. To potvrzuji podiizeni, ktefi sice v mensim poctu, ale bez
statistického rozdilu uvadeli, Ze po nich jejich nadiizeni sebehodnoceni vyzaduji.

Rovnéz byly zjistovany odliSnosti ve znalosti kompetenci podfizenych ze strany
nadiizenych hodnotitelii. Jednalo se o zjiSténi, zda at’ jiz nadfizeni hodnoceni realizuji ¢i
nikoliv, jaky maji pfehled o kompetencich svych podfizenych, aby mohli posoudit, jestli se
ptipadné nehodi na jinou ¢i lepsi pracovni pozici diky svému potencidlu. Znalost kompetenci
podiizenych ze strany nadfizenych zjistovaly polozky Q14 dotazniku pro vedouci pracovniky
a Q8 pro podfizené pracovniky, resp. pfislusniky. V tomto pifipad¢ byly zjistény statisticky
signifikantni rozdily v odpovédich jak vedoucich, tak jejich podfizenych. Celkem 83 %
nadfizenych pracovnikii v pracovnim poméru uvedlo, ze kompetence svych podifizenych dobie
znaji, oproti tomu nadfizeni v poméru sluzebnim uvadéji znalost kompetenci svych
podiizenych jen v51 %. Stim koresponduji rovnéZ nazory hodnocenych, kterych si
V pracovnim poméru 81 % mysli, Ze jejich nadfizeny ma o jejich kompetencich piehled.
V poméru sluzebnim si to pak mysli pouze 30 % podtizenych. Z téchto ziskanych vysledkt je
patrné, ze at’ jiz nadfizeni v pracovnim poméru hodnoceni realizuji ¢i nikoliv, o svych
podiizenych maji lepsi piehled, resp. o jejich kompetencich, pficemZ podiizeni jejich zajem
vnimaji a zastdvaji nadzor, Ze jejich nadfizeny zna jejich znalosti, schopnosti a dovednosti.
Oproti tomu nadfizeni ve sluzebnim poméru, jak dokazuje i nazor jejich podtizenych,
o kompetencich svych podfizenych piehled nemaji. Coz dokazuje, ze a¢ sluzebni hodnoceni
musi realizovat vSichni nadfizeni, v n¢kterych ptipadech ani nevédi, jaké maji jejich podiizeni
kompetence a sluzebni hodnoceni realizuji tzv. od stolu, tedy aniz by si ovéfili, co vSe jejich
podfizeni mohou sluZebné nabidnout. Pro fizeni pracovniho vykonu v8ak neni dilezitd pouze
znalost kompetenci podtizenych, ale i jejich motivace, té se vénovala dalsi polozka dotazniku.

Stejné jako tomu bylo v pfipadé znalosti kompetenci podtizenych, rovnéz v piipadé znalosti
motivace (polozka Q15 pro nadtizené) byly zjistény statisticky vyznamné rozdily v odpovédich
nadfizenych respondentli. Celkem 81 % nadtizenych v pracovnim poméru se domniva, Ze zna
motivaci svych podfizenych a vi, jak ji posilovat. Oproti tomu ve sluzebnim poméru se ke
znalosti motivace podfizenych pfiznava pouze 60 % nadfizenych. Lze tedy konstatovat, Ze je
tomu stejné jako v ptipadé znalosti kompetenci. Je tedy patrné, Ze nadfizeni v pracovnim
poméru maji o své podiizené vEétsi zajem a 1épe veédi, jak posilovat jejich motivaci za ucelem
dosazeni jeste lepSich pracovnich vysledk ¢i k udrzeni vybornych vysledki dosavadnich.

Statisticky signifikantni rozdily vSak nebyly zjistény v oblasti spokojenosti s pracovnimi
vykony podtizenych, kterymi se zabyvala poloZzka Q16 dotazniku pro nadfizené. Jak z vysledkt
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vyplynulo, nadtizeni z obou skupin respondentti, tedy nadiizenych v pracovnim a ve sluzebnim
poméru, jsou spokojeni s vykony svych podfizenych. Vedoucich v pracovnim poméru je
s vykony svych podtizenych spokojeno 69 %. V ptipad¢ vedoucich ve sluzebnim poméru pak
uvedlo spokojenost s vykony svych podiizenych celkem 65 %. Z téchto zjisténych vysledki
vyplyva, ze bez ohledu na to, zda je pracovni hodnoceni nadiizenymi realizovano ¢i nikoliv,
jakoz ani jeho vysledek ¢i objektivita hodnoceni, nemaji na spokojenost nadfizenych
S pracovnimi vykony podfizenych vliv.

Dotaznikové Setfeni se rovnéz vénovalo modernimu trendu, kterym jsou na zdklad¢ zjisténi
Z teoretické Casti prace personalizované odmény. Polozka Q17 dotazniku pro nadiizené
zjistovala, zda jejich spole¢nost ¢i Gtvar poskytuje na zakladé dobrého pracovniho hodnoceni
personalizované odmeény, které odménuji podfizeného na zédklad¢ znalosti jeho motivace
a hodnot. V tomto ptipadé byl zjistén statisticky vyznamny rozdil, kdy sice bylo zjisténo, ze
personalizované odmeény nejsou piiliS§ vyuZivanou zdlezitosti, avSak 37 % vedoucich
V pracovnim pomeéru poskytuje svym podfizenym personalizované odmény. V piipadé
sluzebniho poméru kladné opovédé€lo pouze 6 % vedoucich piislusnikii. Lze tedy konstatovat,
ze trend personalizovanych odmén, které by mohly podfizené zaméstnance 1épe motivovat,
zatim do sluZzebniho poméru nedorazil, avSak v pracovnim poméru se k nému jiz v n¢kterych
piipadech pfistupuje. Zejména v poslednich letech po zkuSenosti s home office diky pandemii
bylo zjisténo, Ze na nékterych pozicich neni nezbytné nutné byt kazdy den na pracovisti
pritomen. Pro podfizené je to jisty benefit, kdy mohou pracovat z pohodli domova a nemaji
napf. tak vysoké naklady spojené s dojizdénim na pracovisté. Tudiz i po skonceni pandemie je
moznost prace z domova pro podfizené, jejichz napli prace to umoznuje, jistou
personalizovanou odménou. Pro nékteré podiizené mize byt takovou formou odmény naptiklad
staZ na jiném pracovisti ¢i kurz, ktery by rozsifil v souvislosti s vykonem prace oblast jeho
z4jmu a pomohl by mu tak v budoucnu na leps$i pracovni pozici. Proto se jevi jako nezbytna,
krom¢ moznosti poskytovani takovych odmeén, znalost motivace podiizenych, kterou se
zabyvaly pfedchozi dotaznikové polozky.

Dotaznik pro nadfizené zaméstnance se rovnéz vénoval zjisténi odliSnosti tykajici se
absolvovani kurzu ¢i $koleni v oblasti hodnoceni, kde jsou nadfizenym vysvétleny kromé
metod, forem a kritérii hodnoceni také pifinosy hodnoceni, a to jak pro organizaci, tak pro
podfizené zamé&stnance. OdliSnosti zjistovala polozka Q18 pro vedouci pracovniky, kdy byl
zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi respondentii. Skoleni &i kurz tykajici se
hodnoceni podfizenych absolvovalo pouze 26 % vedoucich v pracovnim poméru oproti
vedoucim v poméru sluzebnim, kde kurz absolvovalo 100 % vedoucich, z ¢ehoZ vyplyva, ze
hodnotici kurz je pro vedouci ve sluZzebnim poméru povinnou zaleZitosti. Pfi zhodnoceni v§ech
piedchozich zjisténych skute€nosti je vSak patrné, Ze hodnotici kurz neni zarukou realizovani
kvalitniho a objektivniho hodnoceni, které je piinosné jak pro organizaci, tak pro podiizeného.
Jak bylo zjisténo, vedouci v pracovnim poméru lépe znaji své podiizené, znaji jejich
kompetence, motivaci, jsou sjejich vykony spokojeni, V pfipadé neuspéchit ¢i $patnych
vysledkd vice podporuji a pomahaji svym podfizenym k napravé a vysledklim lepsim, a to
1 ptesto, Ze kurzy hodnoceni zamé&stnancli nemaji a hodnoceni realizuji pouze neformalné ustné,
ale objektivné. Oproti tomu nadfizeni ve sluzebnim poméru i pfes absolvovani kurzu
hodnoceni, nebo moznéa pravé diky nému, nehodnoti své podiizené objektivné, méné znaji
kompetence a motivaci svych podfizenych, nepodporuji své podiizené, nepomdhaji jim
k lepsim vysledktim a prioritou jejich hodnoceni neni zlepseni vykonu jejich podiizenych.

Bylo také zjistovano, zda dochézi k vyZzadani hodnoceni ze strany podiizeného (poloZzka
dotazniku pro podfizené Q15). V pracovnim poméru si pracovni hodnoceni Zzadaji podiizeni
pouze ve vyjimecnych piipadech. Ve sluzebnim poméru uvedlo 44 % respondentt, Ze si nékdy
sluzebni hodnoceni sami vyZzadali. Je tedy patrné, Ze v pracovnim poméru hodnoceni neni pro
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podfizené¢ho potiebné k nicemu jinému, nez k ovéreni si vlastnich vysledkl prace a zjiSténi
silnych a slabych stranek. Ve sluzebnim poméru si témét polovina respondentii nékdy
o hodnoceni pozéadala, nejspiSe pro ucely vybérového tizeni, pro které je nezbytné dolozit vzdy
nové sluzebni hodnoceni s vysledkem ,,dosahuje vybornych vysledka“ ¢i ,,dosahuje velmi
dobrych vysledkt“.

Co se tyka vyhodnoceni stanovenych hypotéz, které¢ byly odpovéd’'mi na otdzky stanovené
V problémech vyzkumu, 1ze na zékladé¢ ptedchozich diskutovanych vysledkt vyvodit zaveér, ze
jedna nulovd hypotéza nebyla vyvracena a dvé nulové hypotézy byly vyvraceny a bylo
piistoupeno K hypotézam alternativnim.

Prvni hypotéza znéla: ,,Pouzivané metody hodnoceni zaméstnancii se z hlediska vedoucich
pracovniku v pracovaim a sluzebnim poméru nelisi.“. Vyzkumnym Setfenim, kterému
poslouzily dotaznikové polozky Q8 dotazniku pro vedouci pracovniky, resp. hodnotitele a Q5
dotazniku pro podfizené pracovniky, vSak bylo zjisténo, Ze se v tomto piipadé vyznamné
statistické rozdily prokazaly. Nulova hypotéza (Ho1) se tedy vyvraci a pfistupuje se k hypotéze
alternativni (Ha1), Ze realizované metody pracovniho hodnoceni se z hlediska pracovniho
poméru a sluzebniho poméru lisi. V pracovnim poméru se vice vyuzivad neformalniho
hodnoceni prostfednictvim hodnoticiho rozhovoru, oproti tomu ve sluzebnim poméru
ptislusnikii bezpecnostnich sbort se vice vyuziva formalni hodnoceni realizované posuzovaci
Skéalou. Vysledky jsou patrné rovnéz z grafickych znazornéni Cetnosti odpovédi, které lze
pozorovat v obrazku ¢. 8 a ¢. 22.

Druha hypotéza (Hoz), ktera znéla: ,,Spokojenost s vwkony svych podiizenych se z hlediska
vedoucich pracovnikii v pracovnim a sluzebnim poméru nelisi.* se nevyvratila. Prostfednictvim
statistického vyhodnoceni polozky Q16 pro vedouci pracovniky bylo zjisténo, Ze z hlediska
vedoucich v pracovnim poméru a ve sluzebnim pomeéru ptislusnik bezpecnostnich sborti se
spokojenost s vykony podiizenych pracovniku, resp. piislusniki, nelisi. Jak bylo prokazano,
nadfizeni z obou skupin respondenti jsou s vykony svych podiizenych spokojeni. Coz je patrné
i Z histogramu relativni ¢etnosti odpovédi v obrazku ¢. 16.

Posledni hypotéza znéla: ,,Motivacni dopady hodnoceni se 1z hlediska podrizenych
pracovnikii v pracovnim a sluzebnim poméru nelisi.*“. Tato hypotéza byla ovéfovana
Vv dotaznikovych polozkach Q11 a Q12 dotazniku pro podfizené pracovniky, resp. ptislusniky.
Vyhodnocenim téchto polozek bylo zjisténo, ze v odpovédich podfizenych v pracovnim
poméru a ve sluzebnim poméru pfislusnikti bezpecnostnich sborti byly zjistény statisticky
signifikantni rozdily. Na zakladé téchto vysledkd se nulova hypotéza (Hoz) 0 neexistenci
odliSnosti vyvraci a pfistupuje se k hypotéze alternativni (Hasz), Ze posileni motivace
podfizenych pramenici z hodnoceni se lisi. Jak je patrné z histograml relativni cetnosti
odpovédi v obrazcich €. 28 a ¢. 29, pracovni hodnoceni vice k lepSim vysledkim motivuje
podiizené v pracovnim poméru, kteti uvadeéli, Ze na zédkladé€ vysledkti hodnoceni znaji své silné
a slabé stranky a diky tomu podavaji lepsi pracovni vykony. Vice jak polovina podfizenych ve
sluzebnim poméru oproti tomu uvadeéla, Ze sluzebni hodnoceni na né¢ motivacné nepusobi,
nemotivuje je k lepsim vysledkdm a na jeho zakladé ani nepodavaji lepsi pracovni vykony.

Zaveérem vyhodnoceni je tfeba vyzdvihnout, Ze hodnoceni zaméstnancii podle Zakoniku
prace a sluzebni hodnoceni podle Zakona o sluzebnim poméru piislusniku bezpecnostnich
sbortl se li§i zejména tim, Ze v Zakoniku prace neni toto hodnoceni nikterak zakotveno, nema
zadnou predepsanou formu, kritéria ani metody. Oproti tomu v Zakon€ o sluzebnim poméru
piislusnikii bezpecnostnich sborti jsou veSkeré nalezitosti hodnoceni pfesné stanovené.

Je treba podotknout, Ze ziskané vysledky se vztahuji pouze na respondenty vyse
zminénych organizaci a itvari a ¢asové obdobi, ve kterém vyzkumné Setfeni probihalo.
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3.5 Doporuceni pro praxi

Jak vyplynulo z rozboru odborné literatury v teoretické casti, hodnoceni podiizenych je
dalezitym hybnym motorem v fizeni pracovniho vykonu. Pracovni hodnoceni ma velky pfinos
v mnoha oblastech, a to jak pro organizaci, tak pro jeji zaméstnance, at’ jde o zjisténi silnych
a slabych stranek pracovnika, posileni jeho motivace, ¢i o zjiSténi vykonii zaméstnancl pro
zhodnoceni jejich odbornosti, pro stanoveni finanéniho ohodnoceni nebo zpracovani dalsiho
planu jeho rozvoje, jeho pfinos je neoddiskutovatelny. Rovnéz bylo zjisténo, ze existuje vice
forem, metod, kritérii hodnoceni, novych trendii v ném, ale také mnoho chyb, kterych se
hodnotitel miize dopustit. VSechny tyto aspekty byly zohlednény v praktické ¢asti prace,
zejména pii tvorbé dotazniku, aby bylo mozno komparovat systémy a efektivitu pracovniho
hodnoceni z hlediska pracovniho pomér a zhlediska sluzebniho poméru piislusnika
bezpecnostnich sborii. Na zakladé ziskanych vysledkii byla vyvozena nasledna doporuceni.

Vzhledem k tomu, Ze z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze vedouci v pracovnim poméru
maji lepsi povédomi o vykonech svych podfizenych, znaji 1épe jejich kompetence i motivaci
a jsou s jejich vykony spokojeni, pficemz bylo také zjisténo, ze hodnoceni realizuji nékolikrat
do roka neformalné, tedy hodnoticim rozhovorem, lze vyvodit prvni doporuceni pro praxi
v oblasti sluzebniho poméru, kde se hodnoceni realizuje zejména hodnotici Skalou a vysledky
V oblasti znalosti kompetenci a motivace nebyly ze strany nadiizenych ptiznivé. Tedy ze ve
sluZzebnim poméru prislusnikii bezpecnostnich sborii by se hodnoceni mélo realizovat
castéji a osobnéjsi metodou, neZ samotnou hodnotici Skalou realizovanou jednou ro¢né.
Toto doporuceni lze rovnéz podlozit zjisténymi skute¢nostmi, ze respondenti v pracovnim
poméru si 0 hodnoceni v n¢kolika ptipadech sami zazadali. Tedy je patrné, ze pro podiizené,
jak v pracovnim, tak ve sluzebnim poméru je dileZita zpétna vazba, zda pridélenou praci na
jimi zastdvané pozici vykonavaji spravné V souladu se stanovenymi normami a cili, jakoz
i v souladu s predstavami jejich nadfizenych. Rovnéz tomu odpovida zjisténi od podiizenych
ptislusnikti, ktefi ze sluzebniho hodnoceni, které je dle vétSinou neobjektivni, nedostavaji
hodnotnou zpétnou vazbu o svych skute¢nych vykonech pfi plnéni stanovenych povinnosti.

Dale bylo zjisténo, Ze vedouci ve sluzebnim poméru v piipadé problémii na strané
podfizenych nabizeji podporu a pomoc podstatné mén¢, nez je tomu v pripadé¢ vedoucich
Vv poméru pracovnim. Tedy dal§i doporu€eni pro praxi je ve sluZebnim poméru vice
podporovat a pomahat FeSit problémy pii vykonu sluzby podfiizenych, aby byly
odstranény prekazky, které brani v dosahovani lepSich vysledkii. Jak vyplynulo z vysledkt
vyzkumného Setfeni, vedouci ve sluZebnim pomeéru se ptili§ nezajimaji o své podiizené, neznaji
jejich kompetence a podpora z jejich strany pfili§ nepfichazi. Je v poradku, ze se oddéluje
pracovni zivot od soukromého a podtizeny by mél umét nechat soukromé problémy pted branou
prace a obracené, avsak nejde pouze o tyto problémy. Muze jit o jakékoliv problémy spojené
S pracovnim prostfedim, vybavenim, kolektivem, s prostfedky ¢i néstroji potfebnymi pro
dosahovani kvalitnich pracovnich vysledki, a prave v ptipadé¢ téchto piekazek by mély byt ze
strany nadfizenych odhaleny a méla by byt sjednana naprava. Co se tyka problému v oblasti
kompetenci zamé&stnance, 1 v tomto piipadé by mél vedouci byt schopen pomoci a najit feSeni
takové situace v podob¢ pfefazeni podiizeného na jinou, pro né&j vhodné&jsi pozici, €1 nabidnout
feSeni v podobé& napt. Skoleni, kurzu, stdze ¢i docasnym pifidélenim mentora.

Z vyzkumného Setfeni rovnéz vyplynula velka neobjektivita pfi hodnoceni podiizenych ve
sluzebnim poméru, a to tim smérem, Ze je hodnoceni podtizenych zptisinovano a jsou hodnoceni
hor§im hodnoticim stupném, nez jaky by jim podle vysledki jejich prace realné, objektivné
nalezel. K ¢emuz v pracovnim poméru nedochazi. Avsak v teoretické ¢asti bylo zjiSténo, Ze to
vedouci piislusnici délaji zamérné z divodl neumoznéni kariérniho postupu pfisluSnikii napf.
kvili persondlnim nedostatkim (Tomek, Fiala, 2019, s. 817), coz zpraxe dodate¢né
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rozhovorem potvrdilo i osm nadiizenych ptisluSnikti policie. Tato skute¢nosti podiizenym
prislusnikim nedédva zadnou objektivni a pro né pouzitelnou zpétnou vazbu, sluzebni
hodnoceni tak pro né¢ nema zadnou vahu, jejich motivaci neposiluje a ani na jeho zakladé
nevédi, co by pii vykonu své sluzby méli zlepsit. Doporu¢enim pro praxi v tomto ptipadé je
podnét Unii bezpecnostnich sloZzek na navrh zmény pravni apravy v Zakoné ¢. 361/2003 Sb.,
tykajici se sluZebniho hodnoceni a podminek pro ucast ve vybérovém rizeni prislusniki.
Toto doporuceni je velmi slozité a Casové 1 procesné narocné, avSak za poslednich 20 let
existence tohoto nestastného a zneuzivaného ustanoveni se nepodafilo najit zpasob, jak
objektivné hodnotit podiizené piislusniky a nebranit jim tak v kariérnim postupu. Je tak Cisté
na libovili nadfizenych, zda svym podfizenym umozni ti¢ast ve vybérovém fizeni a daji jim tak
moznost kariérniho postupu ¢i nikoliv. Toto je vSak dano otdzkou charakteru nadiizené¢ho
a jeho empatie, ale také personalni situaci na utvaru, jakoz i aktivitou personalistd v oblasti
naboru novych pfislusniki. Pokud na hodnotici skéle stupen ,,dosahuje dobrych vysledka*
znamend, ze piisluSnik vykondva sluzbu v souladu se vSemi zdkony, pfedpisy, nafizenimi
a nelze mu nic vytknout, mélo by toto hodnoceni byt dostacujici pro jeho kariérni postup. Ne
vzdy totiz je prostor pfi stanoveném vykonu sluzby vykonat néco mimotadného
a nadstandardniho. Proto se stav, kdy pfislusnikovi nelze nic vytknout, jevi jako dostacujici
a hodnoceni se zavérem, ze ptislusnik ,,dosahuje dobrych vysledki* by mélo umoziovat ucast
ve vybérovém fizeni. Tim by rovnéz klesla neobjektivita hodnoceni ze strany nadiizenych,
jelikoz by postradala smysl a ptislusnici by se tak dockali hodnoceni, které by pro né¢ mélo
hodnotny pfinos, nebot’ by realné odrazelo jejich skutecné sluzebni vykony.

Co se tykalo smyslu hodnoceni, vétsi piinos v ném spatiovali vedouci ve sluzebnim poméru
ptislusnikti oproti vedoucim v poméru pracovnim. Rovnéz bylo zjisténo, Ze Skoleni ¢i kurz
Vv oblasti hodnoceni zaméstnanct v pracovnim poméru ma pouze jedna tietina vedoucich. Tim,
7e hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii neni v Zékoniku prace nikde zakotveno, je Cisté
na jejich rozhodnuti, zda ho budou realizovat. Pokud v ném ze své podstaty nevidi ptinos
anemaji s nim zkuSenosti, jevi se jako vhodné doporuceni absolvovani kurzii ¢i $koleni, které
by vedouci v pracovnim poméru pirimély k zamysleni se nad piinosy takového hodnoceni
pro jejich spole¢nost a posileni motivace svych podrizenych. Na tomto zakladé by pak
bylo 1épe dosahovano pInéni stanovenych vykoni, norem a cili. Jak jiz bylo zminéno, 11
podfizenych v pracovnim pomeéru si sami vyzadali od svych nadfizenych hodnoceni, coz
znamena, ze zpétna vazba je pro né dilezita. Jak bylo zjisténo, ve sluzebnim pomeéru se
piislusnikiim kvalitni zpétné vazby nedostava piesto, Ze je jejich hodnoceni pravidelné povinné
realizovano, avSak v pracovnim poméru hodnoceni kvalitni zpétnou vazbu piindsi, pokud je
realizovano. Je pochopitelné, Ze vedouci maji na starosti mnoho jinych véci, nez dalsi
papirovani v podobé formalniho hodnoceni. Jak v§ak vyplynulo z vyzkumného Setfeni, i Gistni
neformalni hodnoceni ma pro podfizené velky piinos, pokud je konstruktivni, jasné a plyne
Z n¢j pro podiizen¢ho informace, jak svoji praci vykonava, co konéa dobie a co by mél vylepsit.

V teoretické ¢asti v podkapitole 2.6 byl zminén novy trend v odménovani zaméstnancd,
ktery se vSak dle vysledkti vyzkumného Setfeni zatim pfili§ v praxi nevyuziva. Jsou jim
personalizované odmény, jejichz udélovani za ptikladné pracovni vykony by posililo motivaci
pracovniki k lepSim pracovnim vykondm, a to z hlediska poméru pracovniho i sluzebniho
poméru piislusnikli. Je samoziejmé, ze u nékterych zaméstnani nckteré personalizované
odmény nejsou mozné, jelikoz napt. strazni sluzbu ¢i pasovou vyrobu nelze zastavat z pohodli
domova v ramci home office. To si vSak jisté zaméstnanci v souvislosti se svou naplni prace
dokazi sami objektivné vyhodnotit a uvitali by tak personalizovanou odménu jiného charakteru.
Jedna se o trend, ktery je evidentné zatim v samém pocatku, avSak vzhledem k velmi
dynamickému rozvoji nejen v pracovni oblasti by byl pfinosem. Zejména se jako vhodna
personalizovana odména jevi moznost dalSiho rozvoje, poskytnuti kurzu, skoleni ¢i postupu.
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Z.avér

Cilem diplomové prace snazvem ,Komparace systéemit a efektivity hodnoceni
zaméstnancii v pracovnim a sluZebnim poméru“ bylo doporuceni pro efektivnéjsi vyuzivani
hodnoceni zameéstnanci v pracovnim poméru a ve sluzebnim poméru piislusniki
bezpecnostnich sbort. Dil¢im cilem pak bylo zjisténi spokojenosti s aktudlnim vyuzivanim
hodnoceni zaméstnanct a piislusnikli z pohledu vedoucich pracovniki a jejich podiizenych.

Na zaklad¢ teoretického rozboru dostupné literatury a vyzkumného Setfeni byly porovnany
systémy hodnoceni zaméstnancii a jejich efektivita z hlediska pracovniho poméru zaméstnanci
a sluzebniho pomeéru piislusnikti bezpecnostnich sborti. K tomu poslouzila analyza dostupnych
literarnich zdrojti a literarni reserSe v teoretické Casti a vyzkumné Setieni v Casti praktickeé,
jehoz cilem bylo zjisténi odliSnosti Vv hodnoceni zaméstnancti zaméstnanych podle Zakoniku
prace a ptislusnikl ve sluZzebnim poméru u bezpecnostnich sborti, a to jak z pohledu vedoucich
pracovniki a jejich podtizenych. Vyzkumné Setieni dale zjistovalo odlisnosti ve vyuzivanych
metodach hodnoceni, jak Casto, v jakych oblastech a s jakym cilem vedouci pracovnici své
podiizené hodnoti a dale jaky vliv, resp. jakou efektivitu ma hodnoceni na podtizeného, jakou
mu podfizeni pfikladaji vahu, zda posiluje jejich motivaci a zda o n¢&j piipadné podiizeni sami
zadaji. Na zaklad¢ zjisténych odlisnosti byla nasledné vyvozena doporuceni pro praxi.

V teoretické Casti se diplomova prace vénovala fizeni pracovniho vykonu a hodnocenim
zaméstnanct z hlediska Zakoniku prace, Zakona o statni sluzbé a Zakona o sluzebnim poméru
ptislusnikli bezpecnostnich sborti. Byla vénovana pozornost cilim hodnoceni, jeho formam,
kritériim, metodam, ale také jeho implementaci a novym trendiim v hodnoceni zaméstnanci.

Vyzkumné Setfeni v praktické ¢asti bylo realizované na vyzkumném vzorku v celkovém
podtu 387 respondentii z celkem 11 spole¢nosti se sidlem v Usteckém kraji a z 5 utvart PCR,
kteti byli rozdéleni do dvou, resp. ¢tyt skupin. Prvni skupinu tvofilo 119 vedoucich pracovnikd,
54 v pracovnim poméru a 65 ve sluzebnim pomeéru ptislusniki. Druhou skupinu tvoftilo 268
podiizenych pracovnikl, resp. prislusnikii, 121 v pracovnim poméru a 147 ve sluzebnim
pomeéru piislusnikli. Data byla od respondentii ziskdna za pomoci dvou nestandardizovanych
dotaznik®i, kdy jeden byl pro vedouci pracovniky a druhy pro podiizené. Dotaznik byl
respondentim distribuovan jak elektronicky tak v ti§téné formé. Ziskana data byla testovana
pomoci dvou metod statistické analyzy dat v zavislosti na formé dotaznikové polozky, a to bud’
metodou chi-kvadrat test nezavislosti pro kontingen¢ni tabulku nebo metodou Studentiv t-test
pro shodné ¢1 neshodné rozptyly. V piipadé obou statistickych metod probihalo testovani na
hladin¢ vyznamnosti o = 0,05 a to za pomoci softwaru Statgraphics Centurion. Ziskana data
a vysledky statistického testovani byly zaneseny do tabulek a grafickych znazornéni odpovedi.

Ze zjisténych statisticky signifikantnich rozdilii mezi skupinami respondentii bylo zjisténo,
ze V pracovnim poméru k hodnoceni podfizenych pfistupuje méné vedoucich, a a¢ v ném nevidi
pfiliS mnoho smyslu, pfesto ho néktefi realizuji, a to neformalné¢ hodnoticim rozhovorem.
Oproti tomu pro vedouci V poméru sluzebnim je vypracovani sluzebniho hodnoceni povinnosti,
pfi¢emZ musi mit podobu formalni a je realizovano prosttfednictvim hodnotici Skaly. Jak bylo
zjisténo dalSim zkouménim, formélni hodnoceni skéalou vSak neptinasi takové vysledky, jako
hodnoceni Gstni, které ma osobné&j$i charakter a vedouci se tak pfi hodnoticim rozhovoru dovédi
od podfizenych vice informaci a maji tak lep$i moznost dale spolecné spolupracovat na lepSich
vysledcich, odstranéni pfipadnych piekazek, které podfizenému brani v lepSich pracovnich
vykonech. Dulezity je rovnéz ¢asovy horizont hodnoceného obdobi. V pracovnim poméru
vedouci uvadéli, a jejich podiizeni potvrdili, Ze hodnoceni realizuji nékolikrat do roka nebo pfi
kazdém vétsim uspéchu ¢i problému. Ve sluzebnim poméru se nejvice hodnoceni realizuje
pouze jedenkrat rocné. Vedouci v pracovnim poméru tak maji oproti vedoucim v poméru
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sluzebnim mnohem lepsi piehled o kompetencich svych podiizenych, o jejich motivaci, a pokud
hodnoceni realizuji, tak jeho hlavnim divodem je zjiSténi silnych a slabych stranek
podfizenych, jejich motivace a podklad pro stanoveni jejich nasledného finan¢ni ohodnoceni.
Oproti tomu vedouci ve sluzebnim poméru maji prehled o motivaci a kompetencich svych
podfizenych zna¢n€ mensi a v pfinosech hodnoceni spatiuji predani informaci hodnocenému,
jak vidi nadtizeny jejich vykon, dale pro posouzeni odbornosti, resp. vhodnosti ptislusnika pro
zastavanou pozici a v nejveétsi mife v ném vidi néstroj pro kontrolu ptestupli a povyseni svych
podfizenych, resp. nastroj zabranéni kariérniho postupu a tim ztraty podtizeného. Z toho je
patrné, ze pokud vedouci v pracovnim poméru hodnoceni realizuje, d€la to predevsim pro svého
podiizeného a pro fizeni jeho pracovniho vykonu, aby pracoval co nejlépe, nejefektivngji a aby
byl za svoji praci adekvatné odménén. Vedouci ve sluzebnim poméru ptislusniki pak délaji
sluzebni hodnoceni piedevsim z povinnosti a také pro sebe, nikoliv pro ptislusnika, kterého by
mohlo motivovat. Naopak bylo zjisténo, Ze z pohledu podtizenych ve sluzebnim poméru jejich
vedouci vypracovavaji hodnoceni zna¢né¢ neobjektivné, kdy umyslné hodnoti horSim
hodnoticim stupném, k ¢emuz se vedouci ve sluzebnim poméru také piiznali. Pokud
Vv pracovnim poméru hodnotitel hodnotil svého podiizeného neobjektivng, tak opaénym
smérem, tedy hodnoceni pro lepsi motivaci pracovnika vylepsil. Tento fakt byl potvrzen i na
zakladé¢ kritérii hodnoceni, kdy v pracovnim poméru se hodnoti pfedevsim podle pracovniho
vykonu, kompetenci a prace vykonané nad ramec povinnosti. Ve sluzebnim poméru pak podle
plnéni norem a jinych kritérii, které vSak respondenti nechtéli priblizit.

Ze strany podiizenych byly na zdklad¢ vyznamnych statistickych rozdila zjistény odliSnosti
predevsim v oblasti spatfovani smyslu hodnoceni. Podfizeni v pracovnim poméru v ném smysl
vidi, podfizeni ve sluzebnim pomeéru vSak nikoliv. V pracovnim pomeéru se zaméstnanci
Z hodnoceni dozvi nahled vedouciho na jejich vykony, v ¢em si pocinaji dobie nebo co naopak
zlepsit a hodnoceni tak posiluje jejich motivaci k lepSim pracovnim vysledkim, oproti tomu ve
sluzebnim poméru podiizené sluzebni hodnoceni zna¢n¢ demotivuje, brani jim v kariérnim
postupu a nikdy se z n¢j objektivné nedovédi, co mohou zlepsit ¢i udélat jinak, aby se jim
dostalo hodnoceni pro né ptiznivéjsiho. Jak vSak bylo zjisténo v teoretické Casti prace, je
nezbytné, aby zaméstnanec v&dél, jak je na jeho vykon prace nahliZeno, aby mél zpétnou vazbu
a yjistil se tak ve spravnosti svého vykonu nebo naopak védél, co déla Spatné a co ma délat pro
napravu, aby jeho vykony byly ze strany vedouciho pozitivné hodnoceny.

Z vyse zminénych vysledki ziskanych dotaznikovym vyzkumnym Setfenim byla vyvozena
doporuceni pro praxi pro lepsi fizeni pracovniho vykonu prostiednictvim hodnoceni. Pro
vedouci pracovniky ve sluzebnim poméru bylo doporuceno realizovat hodnoceni zaméstnancti
Castéji nez jednou za rok a k povinné metodé hodnoceni hodnotici Skalou ptidat rovnéz
osobnéjsi metodu hodnoceni, a to hodnotici rozhovor, ktery jak z vyzkumného Setfeni
vyplynulo, vyuZivaji vedouci v pracovnim poméru s pozitivnimi vysledky. RovnéZz bylo
vedoucim ve sluzebnim poméru doporuceno vice podporovat prislusniky a pomahat jim fesit
ptipadné problémy pii vykonu sluzby, aby mohli dosahovat lepsich vysledkt. Doporu¢eno bylo
pro vétsi objektivitu sluzebniho hodnoceni také zvazeni zmény pravni Upravy v Zakoné ¢.
361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sborl, kterd by se tykala
sluzebniho hodnoceni a podminek pro Gcast ve vybérovém fizeni prislusnikd. Toto by mohlo
byt navrzeno prostiednictvim Unie bezpecnostnich slozek. Pro vedouci, resp. hodnotitele
VvV poméru pracovnim bylo doporuceno absolvovani kurzii a Skoleni v oblasti hodnoceni
zamé&stnanct, aby 1épe pochopili jeho podstatu a pifinos jak pro organizaci, tak pro samotné
podfizené, kteti potfebuji zpétnou vazbu, aby se posilila jejich motivace a bylo 1épe dosahovano
plnéni stanovenych vykontl, norem a cilli organizace. Pro vSechny vedouci pracovniky a jejich
organizace pak bylo doporuceno zavedeni personalizovanych odmén, které jsou v posledni
dob& modernim trendem a umoziuji odménovat a motivovat podiizené individudlnég.
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Priloha €. 1 Priklad bodového hodnoceni vedouciho pracovnika

Pracovni hodnoceni vedouciho ZAMESTNANCE

Jméno zaméstnance: Pozice:

NadFizeny zaméstnanec: Stiredisko:

bodové hodnoceni 1 - 5 bodl /max. 5 bodii /

hodnoceni pred koncem zkuSebni doby, roéni
hodnoceni a mimoiridné hodnoceni

Bal: | Bok | Rol: | Bok | Rok
20. | 20. | 20. | 20. | 20.

1. Uroved odborngch znalost] a jejich pritbéiné dopliiovini

2. Predpoklady pro vedeni kolektivu

3. lroven fizenl a evyiovini kvalifikace v této oblasti

4. Spriavnest rozhodovin

5. Organizaéni schopnosti

4. Schopnost jednat 5 lidmi a hodnotit jejich pracovnl vwkony

7. Dodrizovani pracovai discipling

H. Bnadi se o dspéch firmy a dosazeni podnikatelskych zaméra?

4, Schopnost a ochota spolupracovat s ostatmimi

10. Dodrowvini a rozvoj systému zabezpedeni kvality

Celkem bodi:

Seznameni s visledkem hodnoceni:

Feale 200 datum a podpis hodnoceného: datum a podpis hodnotitele:
Rok 201 datum a podpis hodnoceného: datum a podpis hodnotitele:
Fole 20 datum a podpis hodnoceného: datum a podpis hodnotitele:
Rok 20. datum a podpis hodnoceného: datum a podpis hodnotitele:
Feale 200 datum a podpis hodnoceného: datum a podpis hodnotitele:

Pozndmka: Vifddrenl hodnocendho na zadnl strdnce

(pfedni strdnka)

(zdroj: Filip, 2019, s. 66)




Ptiloha ¢. 1 Piiklad bodového hodnoceni vedouciho pracovnika

Bodovd hodnocen!: Vedoucl zaméstnanec miZe ziskat max. 50 bodi
5 bodi - vynilajict 50 = 45 bodi vysoce vykonny

4 body - velmi dobey 44 - 33 bodd velmi dobry

3 hody - dohr 32 - 28 hodi primérny  od hodnoceni 28 bod (i nutné nastavit opatfeni

2 body - dostatedny 27 - 20 hodit méné vykonny, dostatetny
1 bod - podprimérny 19 a méné bodi nevyvhovuajici

Fzadni strdnka)

(Zdroj: Filip, 2019, s. 67)



Priloha €. 2 PrubéZné hodnoceni prislusnika (Pfiloha ¢. 7 k ZPPP ¢. 79/2009)

Piiloha &. 7 kK ZPPP &. 79/2009

PRUBEZNE HODNOCENI

Zaznamovy arch pro hodnoceni - vypliiuje pfimy nadfizeny

HOANOCENY: e ee e eeeneeaeeans (o] = o4 B
Struéné pizsemné hodnoceni v&etné Bodové chodnoceni
uleZenych Ukold s terminem spinéni oblast

1. SEbEVZABIAVANT. ..o e e e s

.................................................................................................................... { )

2. organizadni schopnosti. ...

..................................................................................................................... ()

K Ta | oy g o TR

..................................................................................................................... { )

N = o | TSP

..................................................................................................................... { )

5. reprezentace policie.. . ..o

...................... L P AP D |

B. odolnost WO ZabB .

.................................................................................................................... { )

FE =1 =l Ly L o ] = - DR TP

..................................................................................................................... { )

8. odpovédnost za majetek statu svéfeny policii... ... ...

.................................................................................................................... { )

9. odpovédnost za vykonanou slUZDU. ...

.................................................................................................................... { )

10. ochota a Iniciativa. . ...,

.................................................................................................................... { )

11. schopnost tymove slUZDy ... e

..................................................................................................................... { )

12, KOMUNIKEOE. ..o et e e e i e e e eeianeas

.................................................................................................................... { )

13, schopnost rozhodoVani. ... ... s e

.................................................................................................................... { )
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I =T o =Tt =T = | P

15. SChOPNOSE ZISKat ULOMU. ... .. ..-—_.oooooooooooeooooeeooeeooeeoeee oo eeeee e

16. respekt V& NAdFZENYIM. ... .. oo\

17. splnéni tkold stanovenjch poslednim sluzebnim hodnogenim. ...................co....ooveene.

18. AAMINIStrAtVRT AOVEANOSH .. ...\ oee o ooooeoeeeoeeee e e ee e

18. studijni vysledky na dennim studiu probihajici zakladni odbomé ptipravy

Zarazeni do zavéri prilbéfného hodnoceni:

a)

b}

c)

pasmo standardu, vyjadifené bodem 3

konstatuje skuteénost, #e hodnoceny podava vykon slufby, ktery vyZaduje stanoveny standard
pro sluZebni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadfena body 1a 2

bod 2 konstatuje skutetnost, & hodnoceny podava lepsi vykon sluZby, neZ vwZaduje standard
sluZebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skute&nost, e hodnoceny ma vynikajicl vysledky vykonu slufby a wyrazné
pfesahuje poZadavky standardu,

pasma podstandardu, vyjadrena body 4 a5

bod 4 konstatuje skutefnost, e hodnoceny mimé& nesplfiuje standard slufebniho mista, na
kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym Okolem stanovit takova opatfeni, ktera
hodnocengho pfivedou ke standardnimu vykonu sluZby,

bod 5 konstatuje skutefnost, 2e hodnoceny vykonava sluZbu neuspokaojivé pod ramec standardu,
pro hodnotitele je pak prvofadym udkeolem stanovit takova opatfeni, ktera hodnoceného pfivedou
ke standardnimu vykonu sluZby.

Vyjadfeni hodnoceného k vyse uvedenému pribéznému hodnoceni:
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ZAVER PRUBEZNEHO HODNOCENI

HOANOCENY: et seasnneesaeeans OEC: ...

Hodnocené obdobi od ....cccevvvveeiiins O e

Oznadcte celkovy vysledek

1 2 3 4 5
dosahuje dosahuje velmi dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich dobrych vysledki dobrych dobrych neuspokojivych
vysledki vysledki vysledkd vysledki

s vyhradami

Poudeni:

V pfipadé, ¥e hodnoceny s obsahem nebo zévérem prubéZného hodnoceni nesouhlasi, ma
prave podat proti nému pisemné namitky pfimému nadfizenému do 15 dni ode dne jeho obdrZeni. Po
projednani namitek za pfitomnosti hodnoceného, pfimého nadfizeného, hodnotitele a popf. | garanta
hodnoceni hodnotitel zavér prubéZného hodnoceni pfimo na zaznamovem archu zméni nebo namitky
zamitne a do 30 dnl ode dne jejich podani prub&Zné hodnoceni schvall.

LT dne
pfimy nadfizeny
(sluZebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)
podpis hodnoceného podpis pfimého nadfizeného
Hodnoceni pfevzal dne: Schvaluji:

hodnotitel
(nejbliz&i sluzebné nadfizeny policista pfimého nadfizeného)

vyjadreni hodnotitele (v piipadé namitek hodnoceného)
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PROSTOR PRO POZNAMKY PRIMEHO NADRIZENEHO

(za ucelem prubé&Zné evidence konkrétniho opakovaného &i uréitou dobu trvajiciho
jednani hodnoceného (pozitivniho i negativniho), které miZe pfipadné zakladat
duvod Kk sepsani zaznamu vyznamné udalosti, uvedeni planu dkolu dalsiho
odborného rozvoje hodnoceného) “.

Vi
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SLUZEBNI HODNOCENI
C.j.
Hodnocené obdobi od: do:
Hodnoceny .......ccceveeeieciecrecreeeeens OEC ...ecrer e e e e

Sluzebné zafazen JAKO ....c.cceie s e s cnr s s e s s ea e s se s ame s en s nn
£ 1= o Ty Ty = (o

HODNOCENI OBLASTI (nadstandardni & podstandardni vykon sluzby vdané oblasti
zaznamenany na bodovém chodnoceni oblasti vyjadfete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

2. organizani schopnosti 12345
3. odbornost 12345
4. Fizeni 12345

Poznamka: Vypliuje s& pouze u vedoucich policistu.

5. reprazentace policle 12345
6. odolnost vi&l zatdEl 12345
7. slufebni pFfiprava 135

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policista, ktefi jsou osvobozeni od sluzebni phipravy.

VII
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8. odpovadnost za majetek statu svéfeny policii

12345

Poznamka: Vyplhiuje se pouze u policistd, ktefi maji podie funkéni napiné odpovédnost za hospodafeni s materialem
a rozpoctovymi prostiedky.

poslednim sluZebnim hodnocenim

9. odpovadnost za vykonanou slufbu 12345
10. achota a iniciativa 12345
11. schopnost tymové sluZby 12345
12. komunlkace 12345
13. schopnost rozhodovani 12345
14. sebeoviadani 12345
15. schopnost ziskat autorilu 12345
16. respekl viél nadfizenym 12345
17. splnéni dkold uloZenych 135

VI
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18. administrativhi dovednosti 12345

Zafazeni do zavérd sluzebniho hodnoceni:
a) pasmo standardu, vyjadfené bodem 3

konstatuje skutetnost, ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyZaduje stanoveny standard
pro sluzebni misto, na kterém je zafazen,

b) pasma nadstandardu, vyjadfena body 1 a2

bod 2 konstatuje skuteénost, Ze hodnoceny podava lepsi wykon sluzby, nez vyZaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skutecnost, ze hodnoceny ma wvynikajici wysledky a wvyrazné pfesahuje
pozadavky standardu sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

c) pasma podstandardu, vyjadfena body4as

bod 4 konstatuje skuteénost, Ze hodnoceny mirmé nespliuje poZzadovane standardy sluZzebniho
mista, na kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym Okolem stanovit takova opatfeni,
ktera hodnoceného pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skuteénost, 2e hodnoceny vykonava slufbu neuspokojivé pod ramec standardo;
pro hodnotitele je pak prvefadym Okolem stanovit takovd opatfeni, kterd hodnoceného pfivedou
ke standardnimu vykonu sluzby.

SluZebni hodnoceni se provadi na zakladé ustanoveni § 203 zakona &. 361/2003
Sb., o sluZzebnim poméru prislusnikl bezpe&nostnich sborl, ve lhitach a za Géelem
v tomto ustanoveni stanovenym.

Informace o uloZeni sluzebniho hodnoceni jsou uvedeny v zdvazném pokynu
policejniho prezidenta &. 79/2009, k provadéni sluzebniho a pribéiného hodnoceni
pfislugnika Policie Ceské republiky.

Informace o pravech subjektu Udaju jsou uvedeny
na https://www_policie.cz/clanek/informovani-o-osobnich-udajich-vcetne-sis-ii-a-
vis.aspx.
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ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI
HodNOoCENY .ccvee e ieceee e cvesre s s s OEC: ..o
Oznadle celkovy vysledek
1 9 3 4 5
dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich | wvelmi dobrych dobrych dobrych neuspokojivych
vysledki vysledk vysledki vysledki vysledki
s vyhradami

Pouceni.

V pfipadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zavérem sluZebniho hodnoceni nesouhlasi, ma pravo
podat proti nim pisemné namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dnd ode dne jeho obdrZeni. Namitky
budou projedndgny ve stanoveng poradni komisi. Vedouci hodnotitele namithdm vyhovi a sluzebni
hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluZebni hodnoceni potvrdi do 30 dnd ode dne jgjich

podsni.

hodnotitel/hodnocenim povéfeny policista™
(hodnostni oznaceni nebo hodnost, titul, jméno a

ijmeni)

5

~ podpis hodnoceného ~ podpis hodnotitele/hodnocenim povéfeného policisty®)

Hodnoceni prevzal dne:

* Nehodici-se Skrinéte
**I U hodnoceni povéfenym policistou uvedte ke jménu i &islo jednaci povéfeni
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UKOLY PRO DALSI ODBORNY ROZVOJ POLICISTY

Xl
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ILUSTRATIVNI POPISY OBLASTI

{popisy profesionalniho chovani policisti)

Hodnotitel nebo piimy nadfizeny konkretizuje popisy chovani nebo upravuje jejich obsah
podle zaméfenosti sluzby hodnoceneho

O wybéru hodnocenych oblasti rozhoduje hodnotitel nebo pfimy nadfizeny, a to
podle zafazeni na sluzebni misto a funkéni naplné hodnoceného; nehodnocené oblasti celé
proskrine.

Oblast se hodnoti péti stupni, které se obecné stanowuji takto:

1- je plnénavyrg,mikajl'cfm zEﬁmbern, vjdm:n sluihyl e vysoko ‘nad ‘FE'FI'IE{:‘ standardd, kladenych na
wykon sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje vynikajicich vysledki

2 - je pln&na velmi dobrym zplscbem, wykon sluzby je nad ramec standardi, kladenych na wykon
sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje velmi dobrych vysledki

3- je plnéna vsouladu se stanovenymi standardy, kladenymi na wykon sluzby hodnocengho;
hodneceny dosahuje dobrych vysledki

4 - je plnéna neuspokojivé, vwkon sluzby je jiz pod ramec standardl, kladenych na vykon sluzby
hodnaceného; hodnoceny dosahuje dobrich vysledki s vwhradami

5- e plnéna vyrazné neuspokojivé; hodnoceny dosahuje ve vykonu sluzby neuspokajivipch vysledki

Jednotlivé oblasti

1. Sebevzdélavani 1 3 5

Zajem o dalsi sebevzdélavani nad ramec poZzadovaneho
vzdélani, pfebirani zkuSenosti od sluZebné starich kolegd,
zdjem o znalost cizich jazykl, aplikace ziskanych védomosti do
praxe a jejich pfedavani kolegim.

2. Organizacni schopnosti

TvOréi pfistup, schopnost planovani, hodnoceni  situace,
stanoveni priorit, volba odpovidajicich prostfedkd, logicka
posloupnost v plnéni akold.

3. Odbornost 1 2 3 4 ]

Prokazovana odbomost wvoblasti  sluzebniho zafazeni,
profesionalita (teoretické a praktické znalosti, dovednosti -
zejmeéna odborné a specialni, znalosti a praktické ovladani
svefenych prostfedkd, znalost zakond, nafizeni, vyhldsek,
zavaznych pokynd apod.).

4. Rizeni 1 2 3 4 ]

Schopnost vest podfizené (motivace podfizenych, vyuZiti jejich
schopnosti, tvofivosti, poskytovani pfiméfené samostatnosti,
uméni presvedcdit, ziskat, objektivnost hodnoceni podfizenych
a jejich diferencované cdméfiovani., zijem o jejich potfeby,
individualni  pfistup, autorita, zavadéni a prosazovani
protikerupénich opatfeni, apod.).

Poznamka: Vyplfiuje se pouze u vedoucich policisti.

5. Reprezentace policie 1 2 3 4 5

Vystupovani navenek (vztahy k nadfizenym, podfizenym 3
spolupracovnikiam, chovani a vystupovani v soukromém Zivoté,
kolegialnost, Ustrojova kazen, kultivovanost projevuy, slusnost

apod.), dodrzovani Etického kodexu Policie Ceskeé republiky.

X1
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6. Odolnost viéi zatézi 1 2 3 4 5

Odolnost vié&i stresu (sebeovladani, schopnost plnit Ukoly pfi
pracovnim pfetizeni, problémovych situacich, konfliktnich
situacich, pod tlakem <¢&asu, zvladnuti negativnich emoci,
odolnost korupénim rizikim apod.).

Z Sluzebni priprava 1 3 5

Uéast na sluzebni pfipravé, aktivita pfi zaméstnanich sluzebni
pripravy, vysledky provérek ze sluzebni pfipravy. 1 — prekrodil
pozadavky, 3 — splnil pozadavky, 5 — nesplnil pozadavky).

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistu, ktefi jsou osvobozeni od
sluzebni pfipravy.

8. Odpovédnost za majetek statu svéfeny policii 1 2 3 4 5

Hospodaifeni se svéfenym materidlem, rozpoctovymi
prostiedky a zG¢tovatelnymi tiskopisy (podkladem jsou vysledky
inventarizace, revizi, kontrol, feSeni skod apod.).

Poznamka: Vyplhuje se pouze u policistd, ktefi maji dle funkéni naplné
odpovédnost za hospodafeni s materialem, rozpoctovymi prostfedky a
zuctovatelnymi tiskopisy.

9. Odpovédnost za vykonanou sluzbu 1 2 3 4 5

Spolehlivost, samostatnost pfi pinéni Gkoli (ochota pfijimat
odpovédnost, védomi rozsahu vlastni odpovédnosti, snaha
nezklamat, davéra, ze svéfeny kol v€as a kvalitné spini, mira
potiebného dozoru), ocenéni/vytky za vykonanou sluzbu
odménou/trestem, pfiznanim, zvysenim/snizenim, odejmutim
osobniho pfiplatku.

Za opakované udéleni odmeény za pfikladné pInéni sluzebnich
Gkold v hodnoceném obdobi se vyznaci minimalné bod 2. Za
jedno udéleni odmény za pfikladné plnéni sluzebnich dkolu
v hodnoceném obdobi se vyznac¢i minimainé bod 3.

10. Ochota a iniciativa 1 2 3 4 5

Aktivni vyhledavani novych skuteénosti, poznatku, viastni
napady na zkvalitnéni sluzby, vykonavani sluzby iniciativné nad
ramec svych povinnosti.

1. Schopnost tymové sluzby 1 2 3 4 5

Tymova spoluprace, prizpusobivost povaze Ukolu a ¢asovému
tempu ostatnich, pfinos pro tym.

12. Komunikace 1 2 3 4 5

Komunikaéni schopnosti i v zatéZzovych situacich, jasné a
struéné vyjadfovani, respekt k nazorim ostatnich, jasné
formulovani zavéru, vstricné jednani.

X1
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13, Schopnost rozhodovani 1 2 3 4 5

Uvazlive jednani, zasadné po ziskani potfebnych informaci
nutnych pro kvalitni rozhodnuti, adekvatni rychlost rozhodovani,
schopnost systémového feseni problemu, aplikace prevence.

14. Sebeovladani 1 2 3 4 5

Zdvofilée a takini chovani k ostatnim policistdm a dal&im
osobam, ovladani se, feseni konfliktd klidné a s nadhledem,
sklony nechat se vyprovokovat, jednani bez arogance.

15.  Schopnost ziskat autoritu 1 2 3 4 5

Autorita u ostatnich policistd a dalich osob, neménny postoj
ke svemu nazoru, ktery je vsouladu se zakonem, &estne,
poctive, nestranné a nelplatné jednani.

16.  Respekt véi nadfizenym 1 2 3 4 5

Akceptace autority nadfizeneho, nevyvolavani neucelnych nebo
situacné nevhodnych diskusi, schopnost pfi dodrzeni respektu
projevit viastni nazor a upozormnit na skuteénosti, ktere ztézuji
vykon sluzby.

17.  Splnéni akoli ulozenych poslednim sluzebnim 1 3 5

hodnocenim

1 — splnil v8echny dkoly, 3 — Easteéné splnil, 5 - nesplnil

18. Administrativni dovednosti 1 2 3 4 5

Pisemny projev a stylistické schopnosti, zaklady spisové sluzby,
znalost potfebnych programi vypo&etni techniky pro svoji praci.

XV
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Dotaznik pro vedouci pracovniky

Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je soucésti vyzkumu v ramci
diplomové prace, kterd se zabyva hodnocenim zaméstnancii. Dotaznik je zcela anonymni, Vase
odpovédi jsou povazovany za duvérné. Na zdkladé zadné odpovédi Vas nebude mozné
identifikovat, proto Vas zadam v odpovédich o upfimnost. Z nabizenych odpovédi volte pouze
jednu, pokud neni u konkrétni otdzky stanoveno jinak.

O

0 O I B B

|

(0 Y IO I O

o

[0 O I N B

Predem Vam d€kuji za spolupraci

Jaké je Vase pohlavi?
zena

muzZ

nechci uvést

Jaky je Vas vek?
do 30 let
3140 let
41 — 50 let
51 let a vice

Jste v pomeru:
pracovnim
sluzebnim

Hodnoceni zaméstnancti ma dle mého nazoru smysl.

Rozhodné o . o Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne

V ¢em spatiujete hlavni ptfinos hodnoceni zaméstnancti? (mtizete uvést vice odpovédi)
kontrola prace za ucelem zjisténi slabych a silnych stranek zaméstnanct

motivace zaméstnancil

zjisténi vykonnosti zaméstnanct pro ucely finanéniho ohodnoceni

informace pro zaméstnance o pohledu vedouciho na jejich praci

posouzeni odbornosti

pfinos v ném nevidim

Realizujete hodnoceni podiizenych?

ano, jak neformalni okamzitou reakci na vykon, tak dlouhodobé formalni se zapisem
ano, pouze neformalni

ano, pouze formalni

ne

XV



7.
[]
N
[]
N

8.

N Y O I

©

N Y O >

Pokud jste na piedchozi otazku odpovédéli, ze hodnoceni realizujete, jak casto?
vice jak jednou ro¢né

jednou za rok

Vv intervalu del§im jak jeden rok

pouze na zadost podiizené¢ho

Pokud hodnotite své podfizené, jakou formou tak Cinite? (mtizete uvést vice odpovedi)
pisemn¢ Skalou

pisemné volnym popisem

pisemn¢ vytvoienim pofadi hodnocenych

pisemn¢ pomoci check-listu

ustn¢é hodnoticim rozhovorem

Pokud hodnotite své podfizené, podle ceho predevsim? (muzete uvést vice odpovedi)
podle dohodnutych cila

podle vykonu a dodrzovani stanovenych norem

podle kompetenci (schopnosti, dovednosti)

podle prace navic

podle jinych kritérii ..............oocoiiiiiiiiin

nehodnotim

. Hodnoceni (formalni i neformalni) se snazim provadét objektivné a spravedlivé.

Rozhodné Rozhodné
ano ne

Spise ano Nevim Spise ne

. Pokud jste na pfedchozi otdzku odpovédél/a zaporné, v jakém sméru nespravedliveé?
hodnoceni vylepSuji
hodnoceni zhorsuji

. Dévate zaméstnancim prostor pro sebehodnoceni?

ano, prostfednictvim formuléte
ano, moznost se ustné vyjadfit pfed hodnocenim
ano, oboji
ne
. V ptipadé $patného hodnoceni nabizim hodnocenému pomoc s vyfeSenim problému.
1 1 I 1 1
Rozhodné o ] - Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne
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14. Mam piehled o kompetencich svych podiizenych.
l

Rozhodné
ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné
ne

15. Vim jak posilovat motivaci svych podiizenych pro dosazeni kvalitnich pracovnich

vykonii.
]
1 1 1 1 1
Rozhodné o . - Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne
16. S pracovnimi vykony svych podiizenych jsem spokojen/a.
1 1 I 1 1
Rozhodné o . - Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne

17. Poskytuje vase organizace na zaklad¢ kladného hodnoceni personalizované odmény?
(prace z domova, kariérni postup, Skoleni dle z4jmu zaméstnance apod.)

(1 ano

[l ne

18. Absolvoval/a jste kurz ¢i Skoleni tykajici se hodnoceni zaméstnanci?
(1 ano
[ ne
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Priloha €. 6 — Dotaznik pro podrizené zaméstnance, prisluSniky

Dotaznik pro podrizené zaméstnance, prisluSniky
Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je soucésti vyzkumu v ramci
diplomové prace, kterd se zabyva hodnocenim zaméstnancii. Dotaznik je zcela anonymni, Vase
odpovédi jsou povazovany za duvérné. Na zdkladé zadné odpovédi Vas nebude mozné
identifikovat, proto Vas zadam v odpovédich o upfimnost. Z nabizenych odpovédi volte pouze
jednu, pokud neni u konkrétni otdzky stanoveno jinak.

Pfedem Vam dekuji za spolupraci

1. Jaké je VaSe pohlavi?
] Zena

J

muz

|

nechci uvést

2. Jaky je Vas vek?
do 30 let
3140 let

41 —50 let

51 let a vice

(I I I e B

3. Jste v poméru:

J

pracovnim
0 sluzebnim

4. Dostavate od svého nadiizeného hodnoceni zaméstnanct?
(] ano
] ne

5. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a kladné, jakou formou je realizovano?
(v ptipadé této polozky muzete oznacit vice odpovédi)
1 Ustné
pisemné Skalou
pisemné volnym popisem

[]
]
1 check-listem
]

6. Na zékladé pisemného hodnoceni ¢i rozhovoru se piesné dozvim, co délam dobfe a co

MV

Spatné, resp. co konkrétné zlepsit, aby mé hodnoceni bylo pfisté lepsi.

Rozhodné o . o Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne
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(0 O I B IO B B

11.

12.

13.

14.

Vyzaduje od Vs nadfizeny sebehodnoceni?

ano, pisemn¢ prosttednictvim formulare
ano, mam moznost se ustné vyjadrit pred hodnocenim
ano, pisemn¢ i ustné

ne

Muyj nadfizeny, resp. hodnotitel znd mé pracovni kompetence.

Rozhodné o . - Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne
Jak Casto Véas nadfizeny hodnoti?
pii kazdém tspéchu ¢i problému
nekolikrat do roka
jednou ro¢né
Vv ¢asovém obdobi vétSim jak jeden rok
nikdy
. Hodnoceni zaméstnancii ma podle mého nézoru smysl.
1 1 I 1 1
Rozhodné o . - Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne
Hodnoceni od nadtizeného na mé plisobi motiva¢né.
1 1 I 1 1
Rozhodné o . - Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne

Diky hodnoceni si uvédomuji své silné stranky a nedostatky a pracuji 1épe.

Rozhodné
ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné
ne

Na zékladé€ pozitivniho €1 negativniho hodnoceni jsem odménovan/a ¢i trestana/a.

Rozhodné
ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné
ne

Pokud mé¢ nadtizeny upozorni na nedostatky, dostdva se mi pomoci a podpory
k naprave.

Rozhodné
ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné
ne
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15. Bylo Vam nékdy vystaveno pisemné hodnoceni na vlastni zddost?
[l ano
[l ne

16. Na zaklad¢é hodnoceni za posledni rok se citim nespravedlivé ohodnocen/a.

1 1 I 1 1
Rozhodné o . o Rozhodné
SpiSe ano Nevim Spise ne
ano ne

17. Pokud jste na predchozi otdzku odpovédél/a kladn€, jakym smérem?
1 prilis shovivavé, doslo k pfehnanému nadhodnoceni
"] neopravnéné prisné, narocné

18. Zabréanilo Vam nékdy $patné hodnoceni v kariérnim postupu?
[l ano
[ ne
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Priloha ¢. 7 - Tabulka s vysledky jednotlivych poloZzek dotaznikové Setieni, deskripce
vedouci pracovni pomér/vedouci sluZebni pomér

Polo Osluzeb komp. Ksluzeb
Fka Gpracovni e F Pk P Xpracovni e t Pt komp X

ni () ni

Q4 1,01 0,97 1,04 | 0,86 | 6pr= Gl 3,0 1,84 6,28 0 Xpr > Xs|

Q10 0,96 1,53 0,63 | 0,11 | opr=osl 1,72 3,55 -8,15 0 Xpr < Xs|

Q13 0,52 1,93 | 0,27 | 0,00 | opr< ol 1,37 3,53 | -9,38 0 Xpr < Xl

Q14 0,98 1,97 | 0,50 | 0,01 | opr<asl 1,74 2,84 | -4,85 | 0,00 | Xpr < Xsl

Q15 1,33 2,23 0,59 | 0,05 | opr=osl 2,01 2,78 -3,07 | 0,00 | Xpr < Xsl

Q16 1,76 1,81 | 0,97 | 0,92 | opr=osl 2,22 2,69 | -1,90 | 0,06 | Xpr= Xsl

Legenda:
Opracovni = rozptyl souboru odpovédi respondentti vedoucich v pracovnim poméru
Osluzebni = rozptyl souboru odpovédi respondentli vedoucich ve sluzebnim poméru

F = testové kritérium Fisher-Snedecorova testu (F-test) pro komparaci rozptyli dvou
nezavislych vybéri dat

Pr = pozorovana hladina vyznamnosti testového kritéria Fisher-Snedecorova testu

komp. o = verifikace platnosti testované nulové hypotézy o rovnosti rozptyld obou
komparovanych soubort dat

Xpracovni = aritmeticky prumér odpovédi respondentii vedoucich v pracovnim poméru
Xsluzebni = aritmeticky pramér odpovédi respondentti vedoucich ve sluzebnim poméru

t = testové kritérium Studentova t-testu pii shodnych nebo neshodnych rozptylech pro
komparaci aritmetickych priméri dvou nezavislych vybéra dat

Pt = pozorovana hladina vyznamnosti testového kritéria Studentova t-testu

komp. x = verifikace platnosti testované nulové hypotézy o rovnosti aritmetickych primért
obou komparovanych souborti dat
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Piiloha ¢. 8 Tabulka s vysledky jednotlivych poloZek dotaznikové Seti‘eni, deskripce
podiizeni pracovni pomér/podiizeni sluZebni pomér

Poloz | o Osluz komp.
prac sluze = Pe P

ka ) - o Xpracovni | Xsluzebni t Pt komp X
ovni ni

Q6 257 |1 2231115 | 041 | opr=osl 2,91 3,29 -1,97 | 0,04 | Xpr <Xl

Q8 1,11 | 1,80 | 0,61 0,00 Gpr< Gs| 1,98 3,34 -9,04 0 Xpr < Xs|

Q10 155 (133|134 | 009 | opr>osl 2,77 3,42 -3,68 | 0,00 | Xpr <Xl

Q11 1,30 | 1,41 | 0,84 0,33 Gpr= G5l 2,60 3,73 -6,75 | 0,00 | Xpr < Xs|

Q12 137 11,19 | 1,32 | 0,10 | opr=osl 2,64 4,04 -8,86 0 Xpr < Xl

Q13 2,75 1152|180 | 0,00 | opr>osl 3,21 3,38 -0,93 | 0,35 | Xpr= Xl

Q14 2401127 1188 | 0,00 | opr>asl 2,94 3,57 -3,83 | 0,00 | Xpr <Xl

Q16 0,91 | 1,25 | 0,73 0,07 Gpr= G5l 3,92 1,65 17,62 0 Xpr > Xsl

Legenda:
Opracovni = rozptyl souboru odpovédi respondentti podiizeni v pracovnim poméru
Osluzebni = rozptyl souboru odpovédi respondentli podiizeni ve sluzebnim poméru

F = testové kritérium Fisher-Snedecorova testu (F-test) pro komparaci rozptyli dvou
nezavislych vybéri dat

Pr = pozorovana hladina vyznamnosti testového kritéria Fisher-Snedecorova testu

komp. o = verifikace platnosti testované nulové hypotézy o rovnosti rozptyld obou
komparovanych soubort dat

Xpracovni = aritmeticky primér odpoveédi respondentii podiizenych v pracovnim pomeéru
Xsluzebni = aritmeticky pramér odpovédi respondentti podiizenych ve sluzebnim poméru

t = testové kritérium Studentova t-testu pii shodnych nebo neshodnych rozptylech pro
komparaci aritmetickych pruméri dvou nezavislych vybéra dat

Pt = pozorovana hladina vyznamnosti testového kritéria Studentova t-testu

komp. x = verifikace platnosti testované nulové hypotézy o rovnosti aritmetickych primért
obou komparovanych souborti dat
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AMANAGEMENTU

Komparace systémuia efektivity hodnoceni
zameéstnancl v pracovnim a sluzebnim pomeéru

Bc: Martin Gaper/KEMMAQ4

Resena

problematika

uvod

DP se zabyva pracovhim

hodnocenim jako formou

fizeni pracovniho vykonu.
Cilem diplomové prace je

doporudeni pro efektivnéjsi

vyuzivani hodnoceni
zaméstnancl v pracovnim
poméru a ve sluZzebnim
poméru pfislugnikd
bezpeénostnich sbord.

problém

Jaké jsou odlinosti v
pouzivanych metodach,
cilech, dopadech a
efektivité hodnoceni
zaméstnancd, ktefi jsou
v pracovnim poméru dle
zakoniku prace a ve
sluzebnim poméru dle
zakona o sluzebnim
poméru pfisludnikl
bezpeénostnich sbor{?

VSEM

pristup

DP je empiricka,
kvantitativné zaméfena3,
rozdélena na &ast
teoretickou a praktickou.
Teoretickou ¢asti je
analyza dostupné
literatury a jeji reserse.
Prakticka tast je
vénovana dotaznikovému
vyzkumnému 3etieni.




VSEM

Literatura 23 &eskych Pomaoci dvou (pro Pomoci dvou metod
zdrojQ, 7 zahrani&nich, vedouci a pro podfizené) statistické analyzy dat
4 zdroje legislativni, nestandardizovanych pouZitych v zavislosti
Respondenti v celkovém dotaznik{ vytvorenych na formé polozky.
pottu 387, kdy z autorem préace, v Chi-kvadrat test
pracovniho poméru 54 kaZzdém 18 poloZek. nezavislosti pro
vedouci a 121 Distribuce elektronicky a kontingenéni tabulku a
podfiizeni. Ve sluzebnim papirové do 11 Studentdv t-test, oboji
poméru 65 vedouci a spoleCnosti a 5 utvard na hladiné vyznamnosti
147 podfizeni. PCR. a = 0,05.

Vysoka tkola ekonomie a managementu

VSEM
Vysledky prace

z vysledku prace vyplynulo, Ze se pouZivané metody, formy, kritéria, cile, dopady a efektivita
hodnoceni zamestnancu z hlediska pracovniho poméru a sluZebniho poméru pfisludnikd
bezpeénostnich sborfl ligi.

—Ze ziskanych dat Ize vycist fakta:

—»V pracovnim poméru neni hodnoceni zaméstnancl nijak upraveno, ve sluZebnim poméru je ze zakona
povinnost jej realizovat

—V pracovnim poméru se realizuje hodnoceni neformalné Ustnim pohovorem, vice jak 1x ro¢né, slouzi
k motivaci, zjisténi silnych a slabych stranek a k finanénimu odménovani podiizenych

—Ve sluZzebnim poméru se realizuje formélné skélou, 1x ro¢né, slouzi k posouzeni odbornosti,
informovéni podiizenych o vykonech a ke kontrole pfechodu pfislusnikd k jinym Gtvardim & povyseni

—V pracovnim poméru se nadfizeni snaZzi byt v hodnoceni objektivnéjsi nez v poméru sluzebnim
—Spokojenost nadfizenych s vykony svych podfizenych se v pracovnim a sluzebnim poméru nelisi
—Nadfizeni v pracovnim poméru znaji |épe motivaci a kompetence svych podfizenych
—Hodnoceni vice k lep&im vykonfim motivuje podfizené v pracovnim poméru oproti pfislusnikim

sokd &kola ekonomie a managementu




VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Vyvraceni hypotézy (Hy;) o neexistenci odliSnosti v metodach hodnoceni

H 1~ ~r, r r_.
Vedouci pracovnici Podfizeni pracovnici
03 80 - o3 150 —
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o T
c =120 —
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Zdroj: vlastni vyzkum )
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Vysoka kola ekonomie a managementu & 8 v pracovnim a slufebnim poméru

VSEM
Vysledky prace - grafické zndzornéni

Potvrzeni hypotézy (Hy,) o neexistenci odliSnosti ve spokojenosti s podfizenymi

Nadfizeni pracovnici
r :

o

Pocet odpovédi respondentu

Pracovni pomer

20 -

Lo b b v a1

Sluiebni pomer
40 |-, . . . . .

0 1. i 2 3 4 5 6
Zcela spokojeni Zcela nespokojeni

Zdroj: vlastni vyzkum o ,
Komparace systémil a sfektivity hodnoceni N

Vysoka tkola ekonomie a managementu zaméstnanc v pracovnim a sluzebnim poméru



VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Vyvraceni hypotézy (Hy3) o neexistenci odliSnosti v motivacnich dopadech hodnoceni

- r r r r wr - o
Motivace z hodnoceni Podavani lepsich vykonu
Podfizeni pracovnici Podfizeni pracovnici
03 = T — T ™ o3 75 7 T T — T T ™
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Zdroj: vlastni vyzkum B

Vysoks tkols skonomis a managementu zaméstnanct v pracovnim a sluzebnim peméru

VSEM
~ rd
Doporuceni
Na zékladé vysledkl Ize doporutit zejména:

1. Ve sluZzebnim pomeéru realizovat sluzebni hodnoceni castéji a osobnéjsi metodou nez 1x rocné skalou

2. Ve sluZzebnim poméru vice podporovat a pomahat fesit problémy pii vykonu sluzby, odstrafiovat
piekaiky, které brani dosahovani lep3ich vysledki

3. Podnét Unii bezpeénostnich sloZek na zménu v Zakon& ¢. 361/2003 Sh., v oblasti sluzebniho hodnoceni
a podminek pro ti¢ast ve vybérovém fizenf pfisludnikd pro omezeni neobjektivity v hodnoceni

4.V pracovnim poméru navstévovat kurzy a Skoleni v oblasti hodnoceni zaméstnancu, které by zlepsily
pohled na pfinosy hodnoceni pracovniho vykonu jak pro organizaci, tak pro podfizené

5. Zavadéni personalizovanych odmén v poméru pracovnim i sluZebnim

Komparace systémi a efektivity hodnoceni
Vysokd Skola ekonomie a managementu zaméstnancl v pracovnim a sluzebnim poméru




VSEM

Zaver

@

Prace piinesla poznatek, Ze v pracovnim poméru hodnoceni zaméstnanci, pokud je
realizovano, funguje lépe, ma pozitivhi dopady na vykony a posileni motivace
podiizenych oproti sluZebnimu hodnoceni. V pracovnim poméru mu vsak nadfizeni
nepiikladaji takovou vahu, jako jejich podfizeni a ne vSichni ho z toho diivodu realizuji.

Novym Fesenim je vétsi zajem vedoucich piislunikd o jejich podFizené, snaha o osobnéjsi formu
hodnoceni hodnoticim rozhovorem, zvysSeni objektivity pfFi hodnoceni a nova pravni Uprava
sluzebniho hodnoceni a podminek vybérovych fizeni. Pro vedouci v pracovnim poméru je feSenim
absolvovani hodnoticich kurzd a koleni. Pro viechny pak zavedeni personalizovanych odmén.

Problematika byla posunuta diky zjisténi velké miry neobjektivity a neefektivity sluZzebniho
hodnoceni a diky zjisténi, e a¢ v pracovnim poméru ma hodnoceni zaméstnancl pozitivni
dopady a je praktikovéno spravné, nerealizuje se v kazdé organizaci.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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