Univerzita Pardubice

Dopravni fakulta Jana Pernera

Hodnoceni zaméstnanct jako nastroj personalniho fizeni

Bc. Martina Vodickova

Diplomova prace

2010



Univerzita Pardubice
Dopravni fakulta Jana Pernera
Akademicky rok: 2009/2010

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjmeni: Bec. Martina VODICKOVA

Osobn ¢islo: D09561

Studijnf program: ~ N3708 Dopravni inZenyrstvi a spoje

Studijni obor: Dopravni management, marketing a logistika

Nézev tématu: Hodnoceni zaméstnancii jako nastroj personalniho ¥izeni

Zaddvajici katedra: Katedra dopravniho managementu, marketingu a logistiky

Zisady pro vypracovani:

Uvod

1. Hodnoceni zaméstnanct jako personélni ¢innost

2. Metody pouZivané pfi hodnoceni zaméstnanci

3. Vyzkum uplatiiovani hodnoceni zaméstnavatelem

4. Interpretace vysledkii vyzkumného Setfeni a névrhy opatieni
Zéavér



Rozsah grafickych praci: dle doporuéeni vedouciho
Rozsah pracovni zpravy: 50 - 60 stran
Forma zpracovani diplomové préce: tisténa

Seznam odborné literatury:

dle pokynti vedouciho prace

Vedouci diplomové prace: JUDr. Radovan Kuzel, Ph.D.
Finanéni Gfad Pardubice

Datum zadani diplomové préce: 30. listopadu 2009
Termin odevzdani diplomové price: 24. kvétna 2010

prof. Ing. Bohumil Culek, CSc. prof. Ing. Vlastimil Melichar, ¢fSc.
dékan vedouci katedry

V Pardubicich dne 30. listopadu 2009



Prohlasuji:

Tuto prdci jsem vypracovala samostatné. Veskeré literdrni prameny a informace, které jsem
v prdci vyuZila, jsou uvedeny v seznamu pouZité literatury.

Byla jsem sezndmena s tim, Ze se na moji prdci vztahuji prdva a povinnosti vyplyvajici ze
zdkona ¢ 121/2000 Sb., autorsky zdkon, zejména se skutecnosti, Ze Univerzita Pardubice md
prdvo na uzavient licencni smlouvy o uZiti této prdce jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zdkona, a s tim, Ze pokud dojde k uZiti této prdce mnou nebo bude poskymuta
licence o uZiti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice oprdvnéna ode mne poZadovat
priméfeny prispévek na uhradu ndkladii, které na vytvoreni dila vynaloZila, a to podle
okolnosti az do jejich skutecné vyse.

Souhlasim s prezencnim zpFistupnénim své prdce v Univerzitni knihovné Univerzity
Pardubice.

V Pardubicich dne 22. 5. 2010
Fraids g Vo0l 2Ery/
Be. Martina Vodickova



ANOTACE

Diplomova prace se zabyva hodnocenim zaméstnancii, které je uCinnym nastrojem pro
stanoveni cili, motivaci, vzdélavani zaméstnancti, vybér a rozmistovani zaméstnanct. Cilem
diplomové prace je zhodnoceni hodnoceni zaméstnancti v organizaci, kterou jsem zvolila
Krajsky ufad Pardubického kraje, odbor dopravy, silni¢niho hospodaistvi a investic, a
posoudit spokojenost a nespokojenost zaméstnancti s hodnocenim a s oblastmi, se kterymi
hodnoceni souvisi. V teoretické ¢asti je popsano hodnoceni zaméstnancti Z obecného pohledu
a vSe co s nim souvisi a také metody, které se vyuzivaji. V praktické Casti jsou teoretické

poznatky vyuzity pro zhodnoceni vysledkt dotaznikového Setieni, navrh opatieni na zlepSeni.

KLICOVA SLOVA

hodnoceni zaméstnanct, hodnotitel, hodnoceny, personalni ¢innost, cile, zpétna vazba,

motivace, odménovani, rozvoj, vzdélavani

TITLE

Employees evaluation as an instrument of human ressource management

ANNOTATION

This thesis deals with the evaluation of employees, which is a powerful tool for setting goals,
motivation, employee training, selection and deployment of staff. The aim of this thesis is the
evaluation of employee evaluation in the organization, which | chose the Regional Authority
of the Pardubice Region, Department of transport, road management and investment and to
assess satisfaction and dissatisfaction with the evaluation of employees and those areas with
which the assessment relates. The theoretical part describes the evaluation of employees from
the general perspective and everything connected with them, and methods to be used in the
evaluation. The practical part of the theoretical knowledge used to evaluate the results of the

survey, design measures to improve.

KEY WORDS

the evaluation of employees, evaluators, evaluations, personnel action, goals, feedback,

motivation, remuneration, development, education
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Uvod

Hodnoceni zaméstnancti je personalni ¢innost, je soucasti fizeni lidskych zdrojt, je
nastrojem pro stanoveni cilti, motivaci a rozvoj zameéstnancu. Je také nastrojem pii vybéru
pracovnikil a jejich rozmistovani. V pribéhu ¢asu proslo fadou zmén. Dnes je zamétené na
budoucnost, stanovovani cili a jejich dosahovani prostiednictvim motivace, a rozvoj
zamé&stnanci. V mnoha firmach hodnoceni zaméstnancti neni zavedeno, pfesto narusta pocet
spolecnosti, které implementuji systém hodnoceni do svych procesti. Pokud je hodnoceni
zaméstnancl vytvoreno a aplikovani spravng, je u¢innym nastrojem.

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat hodnoceni zaméstnancli ve zvolené
organizaci. Posoudit spokojenost zaméstnanct, zjistit divody spokojenosti ¢i nespokojenosti
zaméstnancl s hodnocenim a S oblastmi, které jsou s nim provazané. Zhodnotit hodnoceni
s vyuzitim informaci ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setteni.

V ptivodnim zaméru jsem chtéla analyzovat a posoudit hodnoceni zaméstnanci
Vv jedné zasilkové spole¢nosti, kterd mé pobocku v Pardubicich. Tato spolecnost spolupréci
bohuzel odiekla. Jako druhy zdmér jsem zvolila porovndni hodnoceni zaméstnanc
v soukromé a vetejné sféfe. Pro porovnani jsem zvolila soukromou firmu zabyvajici se
logistikou a ve vetejné sféfe jsem zvolila Krajsky ufad Pardubického kraje. Bohuzel ani tento
zam&r mi nevysSel, po odeslani dotazniku mi manaZer z oné logistické firmy ozndmil, Ze
zakazuje rozeslani dotazniku mezi zaméstnance. Posledni zamér a tedy i vysledny bylo, Ze
jsem rozeslala dotaznik mezi zaméstnance Krajského ufadu Pardubického kraje. Zaméfila
jsem se na vsechna oddé¢leni odboru dopravy, silni¢niho hospodafstvi a investic.

Prvni a druha ¢ast diplomové prace je vénovana teorii, kterou jsem Cerpala z knih
uvedenych v seznamu literatury. Tieti a Ctvrta ¢ast je vénovana praktické casti diplomové
prace.

V prvni Casti diplomové prace jsem obecné popsala hodnoceni zaméstnanct. Jeho
vyznam, cile, proces hodnoceni, kritéria, chyby, kterych se hodnotitelé dopoustéji, a jeho
navaznost na dal$i oblasti.

Druhé ¢ast diplomové prace je vénovana metodam, které se pouzivaji. Metod je cela
fada a firmy si mohou vybrat ze Sirokého spektra. Nejvice se v soucasné dobé vyuzivaji
metody, které jsou zamétené na cil. A pomérné dost dochdzi k narustu Vv pouzivani 360°
zpétné vazby, kterd se pouziva predevsim pro hodnoceni vedoucich zaméstnancti.

Ve tieti ¢asti je popsan Krajsky ufad Pardubického kraje. Jeho obecné charakteristiky,

vize, cile a poslani Gfadu, organizacni struktura, odménovani, vzdélavani zaméstnanci a
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zaméstnanecké vyhody, popis jednotlivych oddéleni odboru dopravy, silnicniho hospodatstvi
a investic a popis hodnoceni.

V posledni ¢asti této prace jsem zhodnotila vysledky dotaznikového Setfeni a provedla
zhodnoceni celého hodnoceni, spokojenosti zaméstnancti s hodnocenim a s oblastmi, které

JSOu s nim provazané.



1 Hodnoceni zaméstnancu jako personalni ¢innost

1.1 Systém hodnoceni
1.1.1 Hodnoceni zaméstnanci

Podle Hronika je pojem hodnoceni zaméstnancti dnes nahrazovan spise pojmem fizeni
vykonnosti. Oba tyto pojmy ale piesahuji ramec toho druhého. Hodnoceni zaméstnancu
obsahuje néco vic, co neni souc¢asti fizeni vykonnosti. A fizeni vykonnosti obsahuje néco vic,
co neni soucasti hodnoceni zaméstnancii. Kromé hodnoceni zaméstnanct je také nastrojem
fizeni vykonnosti motivace a naopak soucasti hodnoceni je i hodnoceni zaméstnanct pfii
vybéru pracovnik.

Hodnoceni zaméstnanci a fizeni vykonnosti patii mezi persondlni Cinnosti. Jsou
soucasti fizeni lidskych zdroji a spole¢né se stanovovanim cilii jSou soucasti procesu fizeni

pracovniho vykonu. Dle Armstronga ,,hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnikii)

Ize definovat jako formalni posuzovani a hodnoceni pracovnikii jejich manazery, obvykle pri

v v o r ’ v ’ r 1
kazdorocnim setkani za uicelem hodnoceni (hodnoticim rozhovoru).*
Obrazek €. 1: Systém personalniho Fizeni
Nabor a vybér pracovnik(
\< Osobnostni profily
Popis pracovniho mista +
Funkéni napli A Ar
Pracovni misto
Planovani
+ obmeény lidi
# Vykonové cile ‘}
\ Zatiidéni p'racovnlch Systenrplanavant
mist ‘ lidskych zdrojil
v A
Vykon h 4
% Vycvik
Mzda / odména
- 2éklad ¢ Hodnoceni vykonu
- zasluhy
Budouci cile
Vycvik / rozvoj

Kariéra

zarl: g AVICEK, Vlastimil. Podnikovd personalistika. 1. vydéani. Plzefi: ZapadoSeska Univerzita, 1995.
ISBN 80-7082-219-8. Str. 73.

! ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydéni. Praha: Grada Publishing, 2008.
ISBN 978-80-247-1407-3. Str. 416.
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Rizeni vykonnosti je dilezitou soudasti prace kazdého vedouciho pracovnika.
Hodnoceni zaméstnanct je nastroj, ktery se podili na tvorbé a plnéni cilt firmy. Slouzi pro
objasnéni cilti a vykonnosti, pro motivovani jednotlivct i skupin do budoucna. Je dulezitym
nastrojem pii vybéru pracovniki, jejich rozmisténi a jejich rozvoji. Je to nastroj kontroly,
usmérnovani a motivovani.

Hodnoceni zaméstnanct byva Casto oznacovano jako hodnoceni pracovniho vykonu,
piesto se nejedna pouze o hodnoceni vykonu. Soucasti je i hodnoceni schopnosti, osobnosti,
chovani a vztahu Kk praci. Ma psychologicky vliv na hodnoceného. Zptsobuje pocity uspéchu
a zklaméni. Nespravné hodnoceni mize zptsobit averzi, obavy, konfliktni situace a snizeni
pracovniho vykonu.

Systém hodnoceni patfi mezi metody fizeni pracovniho vykonu. Proces zvySovani
vykonnosti obsahuje lepSi povédomi zaméstnance o tom, co se od ného ocekava
a poskytovani zpétné vazby o tom, jak pracovnik o¢ekavani napliuje.

Posuzovani vykonu a hodnoceni vysledkd prace zaméstnance je v dnesni dobé velmi

dulezité oblast fizeni lidskych zdroji, kterd ma vliv na budoucnost a prosperitu podniku.

Obrazek €. 2: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

l Plan

Rizeni pracovniho

/V vykonu \

Hodnoceni Hodnoceni Planovani
pracovniho vykonu osobniho rozvoje

Akce

./

Monitorovani

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008.
ISBN 978-80-247-1407-3. Str. 433.

Pii hodnoceni zaméstnanci jsou dulezité cile a zpétna vazba, které nas posouvaji
vpred, pisobi na rozvoj a vzdélavani. Zpétna vazba informuje zaméstnance o tom, jak vnima
jeho vedouci jeho soucasny vykon. M¢la by byt pozitivni, aby motivovala a zvySovala vykon.

Koucuje zaméstnance a vede je k samostatnosti.
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Dtvodl zavadéni hodnoceni zaméstnanci mize byt mnoho. Existuji tii zékladni.
Prvnim divodem je zména nebo posileni organizaéni kultury, protoze hodnoceni je vhodny
nastroj pro zménu podnikové kultury. Dalsim divodem je propojeni zajmu vSech
zucCastnénych. Hodnoceni je néstroj, pomoci néhoz mizeme sjednotit zajmy vSech subjekti
V podniku, majiteld, vedoucich i podfizenych. Poslednim diivodem je zvySeni vykonnosti,
kdy cilem je podat informace a na zaklad¢ téchto informaci zavést takova opatfeni, kterd maji
zajistit zvysSeni vykonnosti.

Na vykonnosti zaméstnancii pfimo zavisi vykonnost podniku. V soucasné dob¢ vétSina
podnikt Celi velké konkurenci a je pod neustalym tlakem. Snahou je zvySovat vykonnost,
vyrabét vice s mensimi naklady, dosahovat vétsiho zisku a zajistit bezproblémovy chod. Je
tteba, aby vykonnost zaméstnancii a podniku byla uréitym zplsobem fizena. ,,Zdakladem
kvalitniho 7izeni je hodnoceni vykonnosti.* 2

Podle Stybla je jednim z hlavnich ukold vedouciho zvySovat produktivitu a efektivitu
V podniku zaméfenim na zvySovani vykonu pravé hodnocenim zaméstnanct.

Pti zvySovani vykonnosti je dilezité zaméfit se na dané cile, na to, co je pro vedouci
a podfizené podstatné. Podstatné je zajistit, aby kazdy zaméstnanec véd¢l, co je presné jeho
ukolem, jakych cilit ma dosahnout, jaké pracovni vykony se od ného o¢ekavaji a také jaky by

m¢él byt jeho osobni rozvoj.

Systém hodnoceni neni samostatna oblast, ale je provazan s dalS§imi oblastmi.
e persondlni strategie
Podnikova kultura ovliviiuje to, jaky typ osobnosti je tieba v podniku zaméstnat.
ZaleZi na podnikové kulture, zda se budou hledat lidé, ktefi jsou individualisté a chté&ji byt
svymi pany nebo spiSe tymovi hraci. Od toho se odviji zaméteni hodnoceni.
e motivace
Hodnoceni je soucésti motivaéniho systému a zajiStuje vystupy pro odmeénovani,
rozvoj a vzdélavani.
® Dpodnikova (organizacni) kultura
To, jaky zavedeme systém hodnoceni a jaké pouZzijeme metody, zavisi na podnikoveé

kultufe. Jiné bude zaméfeni v kultuie ostrych hochil a jiné v kultufe jizdy na jistotu.

2 SCOTT — LENNON, Frank. Hodnoceni. 1. vydéni. Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-216-4. Str. 11.
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1.1.2 Trendy v hodnoceni

Hodnoceni patii mezi persondlni ¢innost, kterd neni pfili§ oblibend. Vétsina lidi, at’ uz
vedoucich nebo podfizenych, si mysli, Ze je zbytecné a nefunkcni. V takovém piipadé
spolecnost ztraci velmi UspéSny ndstroj pro fizeni lidskych zdroji a fizeni zmén. Prvnim
krokem tspé$nosti je jeho pochopeni vedoucimi pracovniky. V soucasném systému
hodnoceni oproti hodnoceni v minulosti doslo kur¢itym zménam. V minulosti bylo
hodnoceni zaméieno predevsim na minulost, nalezeni a napravu chyb.

V soucasnosti je hodnoceni zaméfené na budoucnost a zlepSeni vykonu
prostiednictvim motivace, kdy se hodnoceny stava jeho aktivnim subjektem a ne jeho
pasivnim objektem. Je soucasti personalistiky. Dfive se hodnoceni zabyvalo minulosti a bylo
samostatnou ¢innosti. Mezi trendy soucasnosti patii zaméfeni na motivaci, na feSeni problému
a zameéfeni na hodnoceni ,.,tvari v tvar.

V soucasné dob¢ je zaméteno predevsim na cile, kdy si hodnoceny sam formuluje
konkrétni cile a dostavd se mu zpétné vazby. Toto hodnoceni je nejefektivnéjsi. DalSim
trendem je stale vetsi vyuzivani informaéni technologie, kterd umoziuje, aby se hodnoceni
provadélo permanentné a stalo se tak permanentnim procesem. Aby byla zajiSténa efektivita
systému hodnoceni, musi byt podpotfeno vedenim, zaméstnanci ho musi akceptovat, musi byt
nepretrzité a musi podporovat rozvoj, musi byt vsouladu s firemni kulturou a musi
podporovat cile podniku.

Zavedeni systému trva ptiblizn€ kolem dvou nebo tfi let. Na pocatku je dllezité zajistit
pfijeti systému hodnoceni zamé&stnanci a poskytovat dostate¢nou zpétnou vazbu. Pred tim, nez
zavedeme systém V organizaci, musime urcit, koho budeme hodnotit, co budeme hodnotit,
jaké pouzijeme metody, jakym zptisobem dany systém zavedeme, zda ho zavedeme postupné
nebo najednou, jakym zpisobem =zajistime pfiijeti systému, jak dosahneme objektivity
a spravedlnosti, kdo bude mit za kol kontrolovat samotny systém hodnoceni a jeho kvalitu

a jak bude proces dokumentovan a archivovan.
1.1.3 Oblasti hodnoceni

Nejcastéji jsou hodnoceny tii oblasti systému. Aby hodnoceni spravné fungovalo

a bylo efektivni, je tfeba zamé&fit se na vSechny tii oblasti.
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Oblasti hodnoceni zaméstnancii:
e Vstup
Vstupem mohou byt napiiklad kompetence nebo zkuSenosti. Do vstupu patii vSe, co
pracovnik potfebuje pro vykonavani své prace.
e Proces
Pti hodnoceni procesu se hodnoti pracovni chovani, pfistup zaméstnance k tikolim
a k praci.
o  Vystup
Pro hodnoceni vystupu se ¢asto pouzivd metoda Balance Score Card (BSC). Vystupy
jsou dobfe méfitelné a mohou jimi byt vykony a vysledky, kterych pracovnik dosahl. Vystup
muzeme hodnotit bud’ pfimo a nebo nepiimo. Pti pfimém hodnoceni je vykon nebo vysledek
vyjadien Ciseln¢ (obrat, pocet chyb apod). Pfi nepiimém se hodnoty vystupu odhaduji na

zéklad¢ stupnice.

1.1.4 Kritéria hodnoceni

Pfi hodnoceni by nemélo byt stanoveno piili§ mnoho kritérii. Kritéria by méla byt
objektivni a na sob&é navzdjem nezavisla. Musi predstavovat podstatné, dilezité znaky
pracovni ¢innosti. Zavisi na tcelu a vyznamu hodnoceni. Musi byt jednoznacna, srozumitelna
a méfitelna. Méfitelnost slouzi predevSim pro posouzeni danych kritérii, kterda mizeme délit
na kritéria pro hodnoceni pracovniho chovéni, socidlniho chovéani a osobnosti. Kritéria pro
hodnoceni pracovniho vykonu musi byt objektivni a méfitelnd. Pracovni vykon je ovlivnén
faktory, které s danym zaméstnancem souviseji a zaméstnanec méa moznost je ovlivnit
a faktory, které s danym zaméstnancem nesouvisi a zaméstnanec je ovlivnit nemuze
(nedostatek spoluprace, nejasna pravidla, nejasné metody fizeni, nespravné a nedostateéné
zadani a vysvétleni prace, Zivotni podminky pracovnika, Sté€sti apod.). Kritéria pro hodnoceni

0sobnosti a schopnosti jsou neméfitelna a umoznuji subjektivni pristup.

Kritéria pro hodnoceni pracovniho vykonu:
e kvantita pracovniho vykonu
e kuvalita pracovniho vykonu
e vcasnost

e naklady
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Kritéria pro hodnoceni pracovniho chovani:
e samostatnost, odpovédnost, spolehlivost, ptfizplisobivost
e odborné znalosti, dovednosti, schopnosti
o fyzicka a dusevni zdatnost

e dodrzovani pracovniho rezimu, pracovni doby

Kritéria socialniho chovani:
e jednani s lidmi
e vztahy s kolegy na pracovisti, vztah k nadiizenému

e vystupovani ve spole¢nosti

Kritéria osobnosti, osobni rysy:
e 7Zivotni cile
e Vvyrovnanost
e osobni odpovédnost
e pracovni motivace a postoje
e charakter, temperament
* 7z4jmy

e zdravotni stav

1.1.5 Vyznam hodnoceni

Aby bylo hodnoceni ucinné, je tieba vénovat dostatek asu a pozornosti jeho ptiprave.
Spravny systém hodnoceni by mél dosahovat pozitivnich vysledkli v rdmci celého podniku
a m¢l by mit pfinos pro hodnotitele i hodnoceného pracovnika.

V ramci podniku miize hodnoceni pfispét ke zvySeni vykonnosti, vyuziti potencidlu,
rozvoji potencialu zaméstnanct, zlepSeni komunikace mezi vedoucim a podiizenym
pracovnikem a je nastrojem pro planovani personalnich zaloh.

Cile podniku jsou postupné analyzovany az na cile individualni. Je tedy dulezité, aby
hodnoceni formulovalo cile a tkoly pro hodnoceného a pro jednotlivé zaméstnance,
prostiednictvim nichz pak dochdzi k naplhovani cili organizace. Cilem je zjistit, jak
zamé&stnanec zvlada préaci na dané pracovni pozici a jaké jsou moznosti jeho dalSiho rozvoje

a vyuziti.
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Vedouci zaméstnanec mtize hodnoceni vyuzit k motivaci pro dosazeni vyssiho vykonu
a koordinaci ¢innosti podfizenych pomoci zpétné vazby. Poskytuje vedoucimu predstavu
0 zajmech podfizenych, o jejich rozvoji, piednostech ale i slabych strankadch. Pomaha pii
fizeni rozvoje zaméstnancl. Z hodnoceni muze vedouci vychazet pii urCovani mzdy,
predevsim pohyblivé slozky mzdy.

Zameéstnanci ddva hodnoceni moznost pro vyjadieni svych nazort, ptredstav o dalSim
rozvoji, pottebach a osobnich cilech. Pribéh konverzace béhem hodnoticiho rozhovoru by
mél byt takovy, aby zaméstnanec ziskal piehled o tom, jaky pohled a nazor méd vedouci na
jeho préci a cile.

Hodnoceni zaméstnancii muze také vyuzit nadfizeny hodnotitele jako pomoc pii
vytyCovani cilii a jejich dosahovani.

Posouzenim piijeti systému hodnoceni zaméstnanci a posouzenim jeho kvality se

zabyva predevs§im personalni odd¢€leni.

1.1.6 Kdo hodnoti?

Hodnotitelem muze byt pfimy nadfizeny, o stupent vyssi nadiizeny, zaméstnanec
personalniho utvaru, externi hodnotitel, zakaznik, spolupracovnik, podiizeny, sdm hodnoceny
(tzv. sebehodnoceni), ostatni vetfejnost a tymoveé hodnoceni.

Hodnoceni piimym nadfizenym je nejbéznéjsi zpusob. Piimy nadfizeny je
nejkompetentnéj$i osobou pro hodnoceni svych podfizenych, protoZze zna jejich praci,
pracovni podminky, zdzemi a vlivy, které mohou ovliviiovat jejich praci. Pfimy nadfizeny
provadi také neformdlni hodnoceni, které je podkladem pro hodnoceni formalni. Nejvetsim
problémem je subjektivita.

Hodnoceni pfimého nadfizené¢ho jeho nadfizenym se vyuziva ptredevSim z divodu
povySovani nebo odménovani. Vyhodou je autorita a respekt hodnocenych. Nevyhodou miize
byt nedostatek kontaktu s jednotlivymi hodnocenymi zamé&stnanci a S pracovisti.

Hodnoceni zaméstnancem personalniho utvaru se vyuzivd pouze vyjimecné. Je to
pfedevS§im tehdy, kdyZ zaméstnanci nemaji pfimého nadiizeného. Personalista vychazi
pfedevsim z podkladi, které ma k dispozici. Toto hodnoceni slouzi ptedev§im pro vzdélavani,
k rozvoji nebo k vyhledavani novych zaméstnancu.

Hodnoceni zaméstnanct, kdy je hodnotitelem zékaznik, je ve vétSing piipadi chapano
pouze jako formalita. Nevyhodou je negativni a neobjektivni pfistup hodnotitele. Zdkaznik

muze svoji nespokojenost s vyrobkem nebo sluzbou spojovat s vykonem zaméstnance.
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Hodnoceni spolupracovnikem nebo spolupracovniky je dulezité. Spolupracovnici
stejné jako piimy nadfizeny znaji hodnoceného zaméstnance, jeho osobnost, schopnosti,
pristup k praci a faktory ovliviiujici jeho pracovni vykon.

Hodnoceni podiizenym se pouziva malo. Cilem je zjistit, jak dané¢ho nadtizeného vidi
jeho podtizeni.

Tymové hodnoceni se pouziva pro odstranéni subjektivity. Hodnotitelem je nadfizeny,

spolupracovnik, psycholog, poptipad¢ dalsi osoba.

1.1.7 Typy hodnoceni
e Pravidelné (systematické) hodnoceni

Systematick¢ hodnoceni se provadi pravidelné. Jedna se o formdalni hodnoceni.
Vétsinou se provadi jednou, dvakrat do roka nebo ctvrtletné. Pfi systémovém hodnoceni
dochazi k realizaci a k uziti formdlnich metod.

V praxi se vétsinou kombinuje vice metod. Nesmi jich byt pfili§ mnoho, aby
hodnoceni nebylo ¢asové naroéné. Kombinaci je tieba zvolit tak, aby hodnoceni fungovalo.
Meélo by formulovat cile a ikoly a mélo by mit vystup k odménovani a rozvoji.

Pribézné systematické hodnoceni by mélo plnit poznavaci, vychovnou a motivacni
funkci. Poznavaci funkce dava moznost vedoucimu zaméstnanci poznat svého podiizeného.
Jeho pracovni vykon, chovani, osobni vlastnosti, potfeby, z4jmy a osobni cile. Zaroven ma
hodnoceny moznost poznat sdm sebe. Vychovna funkce spociva v kritice nedostatki
zameéstnance. Motivacni funkce je velmi dilezitou funkei, kterd posouvd zaméstnance vpied.
Utinek motivace se zvysuje propojenim systému hodnoceni se systémem odménovani.

e Pribézné hodnoceni
K priubéznému hodnoceni dochazi v pribéhu roku a to v pfipade, ze je co hodnotit.
e Mimoradné hodnoceni
Mimotéadné hodnoceni nastava ve dvou piipadech. Tehdy, kdyz zamé&stnanec ziska

nové kompetence nebo pokud opakovan¢ nedosahuje danych cilti a o¢ekavanych vysledki.

1.1.8 Kompeten¢ni model

Kompetenéni modely pouZivaji jak Ceské tak zahrani¢ni firmy. Jednd se o nastroj,
ktery slouzi k fizeni lidi. Slouzi k hodnoceni kompetenci zaméstnance. Kompetence je soubor
schopnosti, postoji, védomosti, dovednosti, pfedpokladu ale i chovani zamé&stnance.

Kazdy manazZer i zaméstnanec by m¢l zvladat svoji pracovni roli. VSichni nejsou
zrozeni pro pozici vedouciho. Kazdy nemuze byt feditelem nebo obchodnikem. Po kazdém
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manzeru ale 1 zaméstnanci se pozaduje, aby zvladal svoji pracovni roli. Pracovni role se musi
shodovat s osobnosti a rysy. Kompetence slouzi ke sledovani, jak zaméstnanci zvladaji své

pracovni role.

Podle Hronika jsou vyhodou kompetenénich modelt ®
e sjednocenti , jazyka” manazeru, personalistu
e poskytovani jednotnych kritérii pro vybér a hodnoceni
e propojitelnost s vyvhodnocenim ,, Cisel”
e zaklad pro systém hodnoceni, odménovani a rozvoj

e moznost koncipovat cilené rozvojové programy

Podle Hronika lze kompetence rozdélit do t¥i skupin *
e kompetence reseni problému — pristup zaméstnance KreSeni jednotlivych kol
a problémii
e interpersondlni (vztahové) kompetence — vztah k druhym lidem
o kompetence seberizeni — vztah, chovani k sobé (nadhodnocovani, podcenovani), projev

emocl

1.1.9 Proces hodnoceni
tteba vénovat dostateCnou pozornost piipravé hodnoceni, samotnému procesu hodnoceni
a vyhodnoceni ziskanych vysledki. Systém hodnoceni by mél byt nejdiive pfipraven,
vyzkousen a pak zrealizovan. Zavadéni systému hodnoceni v podniku 1ze rozdélit do tii etap.
Etapy hodnoceni:
e Priprava

Ptipravna faze spociva ve vytvafeni formuladfd, vybéru metod, stanoveni postupl,
zéasad hodnoceni a vybéru kritérii. Soucasti piipravné faze je také informovani zaméstnancti
0 planovaném hodnoceni. Soucasti pripravy muze byt i zkuSebni faze, pfi které se zpracuje

navrh hodnoceni, ovéii se a vyhodnoti.

¥ HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovnikii. 1. vydéani. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1458-2.
Str. 30.
* Tamtéz. Str. 32.
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o Sher informaci

Ziskan¢ informace, které¢ jsou podkladem pro hodnoceni, je vhodné pisemné

zaznamenat. Sbér informaci spoc¢iva ve shromazdéni informaci pozorovanim zaméstnancd.

Jedna se o realiza¢ni fazi procesu hodnoceni.

e Vyhodnoceni

V posledni fazi dochazi k vyhodnoceni ziskanych informaci a korekci daného systému

hodnoceni. Patii sem seznameni zaméstnancti S vysledky a S rozhodnutimi vedeni na zaklad¢

téchto vysledki a také pomoc pfi zvySovani pracovniho vykonu.

1.1.10 Cile hodnoceni

Pfi hodnoceni zaméstnancli miizeme mit stanovenych cild, kterych chceme dosahnout,

1 n€kolik. VZdy je ale potieba preferovat urcity cil a zajistit tak zaméteni na dany cil.

Kli¢ovou zasadou je nejdiive urcit koho a co, a pak az jak a ¢im. Cile mohou byt

kolektivni nebo individualni. Do kolektivnich cild patii cile celopodnikové, celozavodni

atymové. Cile by nemély pouze udrZzovat soucasny stav, ale mély by ho zlepSovat

a zkvalitiiovat.

Individualni cile hodnoceni zavisi na pracovnim typu. Pro kazdy pracovni typ je dana

Jind motivacni strategie.

Tabulka ¢. 1: Motivacni strategie podle pracovniho typu

Pracovni typ

Motivaéni strategie

hvézda

Davat naro¢néjsi tkoly, povzbuzovat neformélni autoritu, ddvat za vzor.
Povysit.

infant terrible

Vice zapojovat do skupinovych ukoli nebo naopak povérovat
samostatnymi utkoly, podle typu osobnosti. VyZaduje zéasadovy,
nepromijejici pfistup, neopomijejici Zadny klad. Potiebuje piijeti druhymi.

Poskytovat vice podpory nez koucingu, podporovat odvahu, odolnost a

slibny typ sebediveéru.

inteligentni Dat hranice, termin zmény s jasnymi dopady v pfipadé¢ nesplnéni.

lajdak a Koucovat a co nejvice zpétné vazby.

provokatér

sympaticky dii¢ | Vytvofit podminky pro sebevzdélavani.

samorost Koucovani a shaping.

hodny nemotora | Po netspéSném doucovani za pomoci druhych uvazovat o prefazeni.
Problematicky vybér. Je tfeba otevien¢ mluvit o moznosti odchodu.

kazisveét Iniciativu k napravé nechat vyhradné na doty¢ném ¢loveku. Jasné stanovit
termin viditelnych zmén.

Zdroj: HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovniki. 1. vydéni. Praha: Grada Publishing, 2006.

ISBN 80-247-1458-2. Str. 22.
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Nejdulezit&jsi cile hodnoceni podle Hronika
e monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normdam a stanovenym ciliim
e pomdahat cinit rozhodnuti v oblasti odménovani
e identifikovat potencial pracovnika
e poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak si v prdaci pocina
e identifikovat potieby v oblasti rozvoje
e poskytovat pracovnikovi prilezitost projednat své ambice se svym nadrizenym
e zlepSovat vykon v budoucnosti (stanovovani cilii a definovani postupii a podminek, jak

Jich dosahnout)

vvvvv

Dle Koubka je ,, hodnoceni pracovnikii jednim z nejdulezitéjsich predpokladii plnéni
vSech zdkladnich vkolii Fizeni lidskych zdrojii: dat spravného clovéka na spravné misto, resp.
Vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat jeho schopnosti, formovat
tymy, efektivne vést lidi a vytvaret zdrave mezilidské vztahy a realizovat personalni a socialni

. o 6
rozvoj pracovnikut. *

Dle Stybla se hodnoceni pracovniho vykonu déle pouzivé ’
e ke zdokonalovani profesni zpiisobilosti
e Kk odstranovani a napravé zjistéenych nedostatkit v organizaci, ve vykonu a vysledcich
prace zaméstnancu, posouzeni nedostatkit a chyb v organizaci prdce
o ke zlepseni poznani a vyladeéni vzajemnych vztahit mezi vedoucim a podrizenym
o ke zjisteni problémii v pracovnim procesu a nalezeni jejich reseni
o Kk posouzeni vnitinich i vaéjsich viivii piisobicich na efektivni pracovni vykon

o Ke zjisteni a odstranéni informacnich nepresnosti

Proces hodnoceni je v podstaté zptsob, jakym donutit zaméstnance, aby skladali Gty
sami sob¢ a také svym nadfizenym. Na druhé strané je to ale také zpiisob, jak pfipomenout

lidem své sny.

> HRONIK, Frantiek. Hodnoceni pracovnikii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1458-2.
Str. 23.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. roziifené vydani. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978-80-7261-168-3. Str. 210.

" STYBLO, Jifi. Persondlni management jako ndstroj Fizeni zmén. 1. vydani. Praha: VOX, 2004.
ISBN 80-86324-43-5. Str. 69.
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1.1.11 Chyby hodnoceni

Chyby a netspéchy je tfeba chapat jako prilezitosti ke zlepSeni a to jak v ramci
osobniho Zivota, tak v ramci hodnoceni na pracovisti. V ptipad¢ neuspéchu je vhodné provést
analyzu, jejimz hlavnim cilem je odhaleni pfi¢in netuspéchu.

Nejcastéji se vyskytujicim problémem je subjektivismus ze strany hodnotitele,
nespravny vybér hodnoticich kritérii a metod hodnoceni. Hodnoceni musi byt v souladu

s platnymi piedpisy a zakony.

Nejcastéjsi chyby hodnoceni:

e halo efekt — k halo efektu dochazi ve chvili, kdy se hodnotitel necha ovlivnit prvnim
dojmem, vzhledem hodnoceného a jeho vystupovanim a timto dojmem je pak
ovlivnéno celé hodnoceni

e piilis§ velka pfisnost nebo shovivavost

e Vliv osobnich sympatii nebo naopak antipatii

e hodnoceni pracovnikii primérnymi hodnotami, vyhybani se krajnim a extrémnim
hodnocenim

e neustalé se vraceni K minulosti, hodnoceni zaméstnance vychazejici z pracovniho
vykonu z minulého obdobi

e tendence nechat se ovlivnit socidlnim postavenim, etnickymi ¢i rasovymi znaky,
pohlavim atd.

e piilis kritické hodnoceni

1.2 Oblasti souvisejici s hodnocenim zaméstnanci

1.2.1 Hodnoceni a motivace

nastrojii. Dilezitym znakem motivace je sladéni a harmonizace cili a z4jmi jednotlivca
a spolecnosti. ,, Klicovym pojmem motivacni teorie je ,,motiv‘‘. Motivy jsou duvody, pohnutky,
Jjedndni.“ ® Pro kazdého &lovéka je motivem n&co jiného. Motivem mohou byt penize, osobni
postaveni, pracovni vysledky, pracovni vykon, pfatelstvi, jistota, odbornost, samostatnost

nebo tvorivost.

8 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak #idit a vést lidi. 3. doplnéné vydani. Brno: Computer Press, 2003.
ISBN 80-7226-840-6. Str. 39.
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Penize byvaji dilezitym a ¢astym motivem, protoze souvisi s uspokojovanim potieb.
Prostiednictvim penéz dochézi k uspokojeni potieb, bezpeci, preziti, sebeucty a postaveni.
Lidé¢, ktefi jsou siln¢ motivovani penézi, jsou schopni ze sebe dostat maximum, pracovat tak
na plny vykon a dosahovat maximalnich vysledki a maximalniho pracovniho vykonu. Nékteii
lidé budou penézi motivovani vice nez ostatni.

Osobni postaveni by mélo byt motivem kazdého vedouciho pracovnika, jehoz ukolem
je vést lidi a rozhodovat.

Pro kazdy podnik je dulezité, aby zameéstnanci méli svou praci radi. Kazdy
zaméstnanec, ktery ma svoji praci rad, se bude snazit, aby byl lepsi nez ostatni. A bude

dosahovat vysokého pracovniho vykonu.

vvvvvv

vvvvvv

a pratelské vztahy mezi zaméstnanci. Pro takového Clovéka je velmi dilezitym motivem
pratelstvi, které ho bude vést kuptedu a zvySovat tak jeho pracovni vykon.

DalSim motivem muze byt pro n¢koho jistota. Stejné jako v pfedchazejicim ptipade,
prijmy ale pocit jistoty. Tito lidé davaji pednost jisté praci a jistému i kdyz ve vétsing pripada
menSimu platu.

Odbornost je motivem pro ty, ktefi se chtéji neustdle vzdélavat. Je pro né dilezity
kariérni riist a profesiondlni rozvoj.

Samostatnost je motivem pro zaméstnance, ktefi chtéji rozhodovat sami, nemaji radi,
kdyZ jim né€kdo néco piikazuje. Takovi zaméstnanci chtéji byt svym panem a tézko vychazeji
S nadfizenym.

Tvofivost je motivem pro Cloveéka, ktery ma velkou fantazii a potfebuje neustale
vymyslet nové véci.

V procesu motivace pii uspokojovani potieb mulZze nastat tzv. demotivovani.
K demotivovani dochazi ve chvili, kdy se pfi uspokojovani potteb objevuji piekazky, které

bréani &lovéku dosahnout daného cile. Clovék pak miZe reagovat riiznymi zpiisoby.

Zpusoby reakce pii neuspokojeni poti‘eby dle Bélohlavka:
e Energizace - zaméstnanec se k danému problému postavi Celem. Snazi se danou
ptekazku ptekonat, odstranit a dosdhnout tak svého cile. Pii tomto postoji clovék

vyuziva vSechny své sily, moznosti a dosahuje vysokého pracovniho vykonu.
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e Unik - Unik je opakem energizace. P¥ tomto postoji zaméstnanec ztratil nadgji
dosazeni dan¢ho cile a vzdava se svého zaméru.

e Agrese - Agrese se projevuje formou nasili. Pfi neuspokojeni potieby dochazi
k nahromadéni motivacni energie, kterou zameéstnanec vybiji nasilim.

e Sublimace - Da se fici, Ze sublimace je néco mezi energizaci a inikem. P#i sublimaci
se Cloveék nesnazi prekonat vzniklé prekdzky, ale ani neztraci nad€ji a nevzdava se
svého zaméru. Jedna se o takovy stfed, kdy se ¢lovek snazi nalézt takové cile, které by
ty ptivodni nahradily. A téchto cilti se snazi dosdhnout.

e Racionalizace - Pfi racionalizaci ¢loveék sam sebe piesvédCuje, ze dany cil, ktery si
puvodné stanovil, nebyl zas az tak dobry a Ze je vlastn¢ v pofadku, Ze daného cile
nedosahl.

e Regrese - Zaméstnanec se nesnazi piekonat vzniklou piekazku a dosahnout
stanoveného cile. Pfi regresi dochdzi k navratu od potieb na vyssi trovni (abstraktni)

k nizs§im zptisobtim uspokojeni (potfeby na tirovni niz$i neboli konkrétni).

Kazdy zpusob frustrace, neboli demotivace, kromé energizace, neni pro podnik dobry.

Piic¢iny demotivace:
e nespravné, nespravedlivé odménovani
e nezaslouZena pochvala, kritika
e piehlizeni dobrych pracovnich vysledki, chyb, nedostatkl a podvodi
e Spatnd organizace prace
e Spatné jedndni se zaméstnanci a poniZzovani pred druhymi

e nadmérna kontrola a zasahovani do prace vedoucim

Podle Victora Vrooma pro to, aby zaméstnanec aktivoval svoji ¢innost a dosahoval
urcitého pracovniho vykonu, musi byt splnény tfi podminky. Prdce musi pfinasSet urcity
vysledek. Je zbyte¢né délat praci, kterd nemd smysl nebo realizovat plan, kdy pochybujeme
0jeho splnéni. Dalsi podminkou je odména za pracovni vykon. Aby byl zaméstnanec
motivovan, mél by byt kazdy pracovni vykon odpovidajicim zpisobem odménén. Posledni
podminkou je, Ze zaméstnanec musi o tuto odménu stat. Pro kazdého ¢lovéka je motivem

néco jiného.
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Vztah systému hodnoceni a odménovani formou penéz, ktery ma zvysit motivaci, je
dlouhodoby proces. Motivace zaméstnancii nevzroste ze dne na den a muze se také stat, ze
pokud nebudou zaméstnanci opétovné motivovani, jejich motivace pomine.

Hodnoceni zaméstnancti by mélo vzdy vychazet z pozitivni motivace. Vytvareni
motivace je soustavnd cCinnost, kde ma dulezit¢ postaveni vedouci pracovnik. Spociva
vV kazdodenni komunikaci vedouciho se svymi podiizenymi, zaméfené na povzbuzovani,

rozvoj znalosti a schopnosti svych podfizenych.

1.2.2 Hodnoceni a kritika

Pracovni vykon zavisi na zpusobilosti (schopnosti) daného zaméstnance. K tomu, aby
byl zaméstnanec UspéSny a dosahoval dobrého pracovniho vykonu, musi mit potiebné
znalosti. Pro to, aby mohl svych znalosti vyuzit, potiebuje urcité schopnosti. Znalosti jsou
tedy nutné, ale nikoliv postacujici.

V ptipad¢ kritiky je tfeba se soustfedit vzdy na pracovni vykon a ne na Clovéka.
Vychazet ztoho, ze pracovni vykon je dan znalostmi, schopnostmi, vysledkem, pfistupy
a postoji. Kritiku je tfeba konkretizovat, vzdy uvadeét, co je presné predmétem kritiky.

Kritika a pochvala souvisi s hodnocenim zaméstnanct. Kritika i pochvala musi byt
takové, aby zvySovaly motivaci zaméstnance pro dosahovani vy$§iho pracovniho vykonu.
U kazdého zaméstnance je tfeba dosahnout optimalni motivace. Pfili§ nizkd motivace muize

ohrozit dosaZeni cile.

Obrazek €. 3: Prinosy kritiky

Setfime o Setiime
| &as 7 penize
Mensi pocet
chyb
> Setfime .| Vic energie, konstantni
nervy motivace (nesniZuje se)
Zlepseni vztaht
na pracovisti
Zvy3eni motivace
tymu
Zvyseni pracovniho Zvy3eni pracovniho
vykonu tymu vykonu jednotlivce
A
Rozvoj a rust | Zvyseni motivace
pracovnika jednotlivce

Zdroj: RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zaméstnancii. 1. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2100-2. Str. 34.
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V ramci kritiky musi byt stanoveny zavéry (ukoly a cile). Bez nich kritika nema cenu.
Tak, jako kazdé hodnoceni, je i kritiku tfeba ukonéit pozitivné. V praxi je Casto pochvala
apozitivni zavér vydavan za totozné. Pochvala je za néco, co se danému zameéstnanci
podafilo. Pozitivni zavér kritiky znamena, ze vedouci da najevo zaméstnanci, Ze vi, ze dokaze
byt uspésny a dokdze dosdhnout kvalitiniho a vysokého pracovniho vykonu. Pozitivni zavér
zvySuje motivaci zaméstnancu.

Kritika by méla probéhnout vzdy pouze mezi ¢tyfma ofima. Motivaci lidi podminuje
vice pochvala nez kritika. Vzdy je lepsi zaméstnance chvalit nez kritizovat. Rozdil mezi
pochvalou a kritikou je v tom, ze pfi pochvale mize byt vedouci pracovnik vice osobni.
Pochvala a spravna kritika jsou efektivnim nastrojem motivace. Motivace ovliviiuje pracovni

vykon. Z praxe je zndmo, Ze v CR vedouci své podiizené spiSe kritizuji nez chvali.

1.2.3 Hodnoceni a odménovani

V mnoha firmach je odménovani spojeno s dosazenim ur¢itého cile. K rozvoji
kompetenci se pfistupuje tak, Ze rozvoj kompetenci se projevi na pracovnim vykonu, ktery je
nasledn¢ odménén. Hodnoceny, ktery ma dobré vedeni, by nemél byt hodnocenim piekvapen.
Kazdy hodnoceny by mél znat systém hodnoceni a jeho souvislost s odménovanim, jest¢ nez
hodnoceni za¢ne. Z hodnoticiho pohovoru by mélo byt jasné, jaky vliv bude mit hodnoceni na
odménovani. Vztah mezi hodnocenim a odménovanim by mél byt jednoduchy a srozumitelny
pro kazdého zaméstnance. Hodnoceni zaméstnanci mize slouzit pro urceni tarifni skupiny,
mzdy, odmén a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Aby odménovani zaméstnance
dostatecné motivovalo, musi byt spravedlivé a pfimétené.

V praxi se ¢asto vyuziva tzv. ,,zlutd karta”. Tato karta se pouziva pro vyplaceni zaloh
bonust. Pomoci ni mize vedouci snizit vysi bonusi a pii ptistim hodnoceni snizeny bonus
dorovnat. V ptipad€ nedorovnani snizené¢ho bonusu, bonus propada.

Riist odmén by mél byt ve vazbe s hodnocenim linearni nebo progresivni. Degresivni
rust by mohl zpasobit demotivaci.

Samotny systém odménovani by mél byt pravidelné hodnocen. Hodnoceni slouzi
k posouzeni jeho efektivnosti a k identifikaci silnych a slabych stranek. Hodnotit systém
odménovani by méli zaméstnanci, kterych se ptimo tyka.

Systém odmeénovani by mél byt neustdle analyzovan persondlnim utvarem a to

piedevsim oblast povySovani, oblast zvySovani kvalifikace, proces fizeni pracovniho vykonu
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a oblast mezd. Upravy odmén by se mély provadét pouze tehdy, pokud podnik dosihne

ptidané hodnoty, to urcuje analyza naklada a vynost.

1.2.4 Hodnoceni a rozvoj

Hodnoceni pracovnikl je podkladem pro vzdélavani a rozvoj pracovnikil. Z hodnoceni
by mélo vyplynout, zda je tfeba zajistit vzdélavani a rozvoj. K tomu, aby byl ¢lovék uspésny
vitom co déla, potiebuje urcity potencial, musi zaujimat urCité postoje a musi mit urCité
schopnosti a vlastnosti. A pravé soucasti schopnosti jsou znalosti a dovednosti, k jejichz
rozvoji dochazi pii vzdélavani a rozvoji pracovnikli. Nedostacujici schopnosti a neptiznivé
postoje jsou piekazkou k dosahovani dobrého pracovniho vykonu.

Hodnoceni je nastroj, ktery umoziuje identifikovat potifebu rozvoje lidskych zdroja
a pomoci kterého se stanovuji cile do budoucna. Dulezité jsou rozvojové cile. Jejich plnénim
zaméstnanec ziskava nové zkuSenosti, znalosti a poznatky. Dochazi tak k jeho rozvoji.
Rozvojovymi cili se zvySuje odbornost. Obvykle se v ramci hodnoceni stanovi jeden az tii
rozvojové cile. Stanovené rozvojové cile jsou zaznamenany do dohody o rozvoji. Zasadni
chybou pii planovani rozvojovych cildi je pFidéleni $koleni z katalogu §koleni. Casto je zvolen
jako rozvojovy cil Skoleni, z diivodu, ze ho zaméstnanec jeSté neabsolvovat a pfitom toto
Skoleni ani nepotifebuje, tim se rusi vazba na hodnoceni. Rozvoj by mél byt vzdy zacilen.
Nemélo by byt stanoveno pfili$ cilti najednou. Dohoda 0 rozvoji by méla byt stanovena pro
kazdého zaméstnance vzdy individualné. Dohoda o rozvoji je zakladem pro rozvojovy plan.
Rozvojovy plan by mél vzdy vytvotit hodnoceny.

Velmi dulezita je diferenciace. Ke kazdému pracovnikovi by se mélo pfistupovat
individualn€. Proto 1 rozvoj by mél byt planovan individudlné. Nesmi se ale zapominat na
koordinaci s rozvojem celého tymu. Nejlep$i zaméstnanec, ktery dosdhne nejlepsiho
hodnoceni, by mél dostat vice moznosti k rozvoji. Mezi jejich pracovni tikoly by mélo byt
zafazeno feSeni specidlnich ukold. Primeérni zameéstnanci by méli byt zafazeni do

tréninkovych programti.

1.2.5 Hodnoceni zaméstnanci pri prijimacim pohovoru

Hodnoceni zaméstnanct tvoii zaklad pro ziskavani a vybér zaméstnanci. Hodnoceni
uchazecl pii pfijimacim pohovoru je obtiZzn€js$i neZ hodnoceni Vv ramci pracovniho poméru.
Nelze vychéazet ze zkuSenosti a poznatkd, ale pouze z osobnostnich piedpokladii daného

uchazece.
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Hodnoceni pfi vybérovém fizeni by se mél ucastnit vedouci, pod jehoz kompetenci
bude dany zaméstnanec spadat a mél by také rozhodnout o jeho pfijeti. Nespravny vybér
anespravné hodnoceni pifi vybérovém fizeni ma vliv na dalsi vyvoj. Hodnoceni pfi
vybérovém fizeni musi byt vzdy objektivni.

Pii vybérovém fizeni se vychazi z toho, jakou ma dany uchaze¢ osobnost. Ne kazdy
ma potiebné vlastnosti pro to, aby mohl byt vedoucim pracovnikem a ne kazdy se hodi na
pozici podiizeného. Obchodnik musi umét vést jednani, musi umét komunikovat s lidmi
a jednat s lidmi. Manazer musi umét vést lidi, motivovat, rozhodovat atd.

Prvni etapou hodnoceni zaméstnancli je pravé hodnoceni uchazecii pti vybérovém
fizeni. DalSimi etapami je hodnoceni pii dlouhodobé planovanych zménach, pravidelné

hodnoceni, hodnoceni k urceni rezerv lidskych zdroji, hodnoceni pro fizeni kariéry atd.

1.2.6 Hodnoceni a rozmist'ovani zaméstnanci
Z hodnoceni zaméstnancii se vychdzi pii povySovani, pfefazeni na niz§i funkei,
pfefazeni na jinou praci nebo propousténi. Spravedlivé rozmisténi zaméstnanci pfiznivé

pusobi na jejich motivaci.
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2 Metody pouzivané pii hodnoceni zaméstnancu

2.1 Neformalni metody

Neformalni metody maji stejny vyznam a jsou stejné dulezité jako metody formalni.
Neformalni hodnoceni je neplanované a pribézné. Vznika na zakladé dané situace, pocitu
a dojmu hodnoticiho. Neformalni metodou hodnoceni miize byt napiiklad pochvala nebo
naopak vytka. Ve vétsin€ ptipadd neni ditvodem pro persondlni zmény a rozhodnuti.

Mezi neformalni hodnoceni patii hodnoceni kazdodenni, ke kterému dochazi prakticky
kazdy den. Mnoho pracovnikli si toto hodnoceni ani neuvédomuje. Nastava ve chvili, kdy
vedouci hodnoti praci podiizeného. Pfikladem mize byt napiiklad: ,,Mate to Spatn¢, musite to

predélat.”

2.2  Formalni metody

Formalni hodnoceni je planované a systematické. Vysledky z hodnoceni jsou
zpracovany a slouzi jako podklad pro personalni utvar. Na zaklad¢ formalniho hodnoceni
mohou nastat persondlni zmény a miize dojit k personalnim rozhodnutim. Formalni hodnoceni

by se mélo provadét tak Casto, jak to vyzaduji potfeby dané organizace.

2.2.1 Motivacné hodnotici pohovor

Motiva¢né hodnotici pohovor je jedna z nejzakladnéjSich a nejCastéji pouZzivanych
metod hodnoceni. Na hodnotici rozhovor by se mély pfipravit obé strany, jak hodnotitel, tak
hodnoceny. Hodnotici pohovor je soucasti vétSiny systémll hodnoceni. Vzdy by se mélo
zhodnotit celé minulé obdobi. Posuzuje se prace, plnéni tkold, vSe co je dulezité
a rozhodujici.

Rozhovor by mél probihat v klidném prostfedi bez vyrusovani. Hodnotitel by se mél
chovat nezaujaté. M€l by zalit pozitivné a snazit se vytvofit piijemné prostredi. Nejdiive se
zaméfit na praci hodnoceného obecné. Dale se soustfedit na jednotlivé ¢innosti a problémy,
které v souvislosti s danou praci nastaly. Nikdy by hodnoceni nemélo probihat tak, Ze by se
pouze feklo, zda jsme daného cile dosdhli nebo ne a tim by skoncilo. Takové hodnoceni nikdy
nebude fungovat a ztraci svlij vyznam. Je tfeba se nad svoji praci zamyslet, zhodnotit
minulost, pfitomnost a zam¢fit se na budoucnost. VZdy se hodnoti celé predchazejici obdobi.

Diiraz by mél byt kladen na uspéchy zaméstnance a jeho pozitivni hodnoceni. Zadny
vedouci by nemél opomijet Gspéchy zaméstnancli. Zameéstnanci hraji velmi dtlezitou roli

V tom, Ze fada véci bézi bez problémt. PO pozitivni ¢asti ndsleduje negativni ¢ast hodnoceni.
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Vzdy by mél byt zaméstnanec hodnocen nejdiiv pozitivné a az pak negativné. Opacné
hodnoceni mtize zptsobit demotivaci. Kazda kritika by méla byt odivodnéna. Podtizeny by
mél védét, pro¢ ho vedouci kritizuje.

Pti kazdém hodnoticim pohovoru by mél nejdiive mluvit hodnoceny a az v druhé casti
by mélo nasledovat hodnoceni nadtizenym.

Nikdy nesmi byt hodnoceny srovnavan se svymi spolupracovniky. V takovém ptipadé
by se mohlo stat, ze by hodnoceny pievzal roli hodnotitele. A nastala by situace, kdy by se
hodnoceny stal hodnotitelem a hodnotil by svého spolupracovnika, ktery by v tuto chvili byl
hodnocenym. Vedouci by ztratil roli hodnotitele a hodnoceni by bylo zbyte¢né. Stalo by se
bezptfedmétnym.

Bé&hem pohovoru by se nemélo hovoiit o mzd€, nebot’ by se hodnoceny zaméiil
a sousttedil na toto téma. Hodnotici pohovor by se tak mohl stat rozhovorem o mzdé.

Poslednim krokem hodnoceni je stanoveni cili pro hodnoceného. K zaznamenani
hodnoceni se pouziva formulaf.

Vyhodou této metody je, Ze pomoci ni muzeme hodnotit jakoukoliv ¢innost

a jakékoliv obdobi.

Pravidla rozhovoru
e m¢ly by byt probrany kladné i zaporné stranky
e nejvice Casu by mélo byt v€novano silnym strankam a pozitivnimu vykonu

e hodnotitel by mél zacit a skoncit pozitivné

2.2.2 MBO (Management by Objectives) — hodnoceni podle stanovenych cili

MBO je dalsi ze zékladnich metod hodnoceni zaméstnancti. V prekladu tato metoda
znamena fizeni podle cili. Jednd se o metodu zaméfenou na minulost. Pfi pfistupu
orientovaném na cil je tfeba, aby mél kazdy zaméstanec stanoveny a jasn¢ definovany cil,
kterého ma dosahnout. Motivaci byva odména a ocenéni od vedeni v pfipad¢ dosazeni cila.
Ptistup orintovany na cil je zaméfeny na dosahovani cilu a na osobni rozvoj. Specifické cile
zavisi na potiebach podniku. Pfi této metod€ se hodnoti pracovni chovani. Vychdzi se z toho,
ze pozadované pracovni chovani vede k dosaZeni stanovenych cilt a k efektivnosti prace.

Stejné¢ jako motivaéné hodnotici pohovor se i1 tato metoda nejvice pouziva pro
hodnoceni vystupu. Protoze se jedna o fizeni podle cild, je podstatou této metody stanoveni

cil, neboli ceho mame dosahnout a urceni akci a ukold, neboli jak stanovenych cili mame
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dosahnout. Pfi planovani cili postupujeme od planovani dlouhodobych cili pies cile podniku
a jeho ¢asti po cile kratkodobé a individudlni.

Aby metoda MBO spravné fungovala, je tfeba mit dobrou znalost této metody
a dobrou motivaci. Motivace, znalost a Usili jsou dilezité pro plnéni zadanych pracovnich
akci a ukolu.

V prubéhu plnéni zadanych ukoll je tieba provadét pravidelnou kontrolu respektive
koucGovani. Tak je zajiiténa zpdtna vazba. Rizeni podle ciltl se zaalo hodn& vyuZivat v 70.
a 80. letech minulého stoleti. V prabéhu casu doslo k mnoho zménam. Kontroly jsou stale
vice nahrazovany koucinkem, pozornost je vénovana synergii a zac¢ind byt upatiiovan ten

nazor, ze jednodussi, snadnéji zmétitelé proménné nejsou tak vyznamné.

Urcovani cilu:
e Kkazdy cil musi byt formulovan z pozitivniho pohledu, tedy ¢eho se ma dosahnout
e kazdy cil ma sviij vyznam a navazuje na dalsi cile
e Kkazdy cil musi byt rozdélen do dil¢ich cilt, dil¢ich tkolu
e kazdy cil by mél spliiovat bud SMART nebo KARAT (chytré cile), oba zpusoby jsou

velmi podobné

Obrazek ¢. 4: Model procesu MBO

Stanoveni cilt 3}

Pravidelné koucovani l Planovani ukolu

@ Sebefizeni

Zdroj: HRONIK, FrantiSek. Hodnoceni pracovniki. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2006.
ISBN 80-247-1458-2. Str. 59.
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Pravidlo SMART
Cil musi byt:
o S —specificky
Cil musi byt uréen jednoznacné. Presné musi byt specifikovano, jak daného cile
doséhnout.
e M - méfitelny
Meéfitelnost cilti slouzi k tomu, abychom urcili, zda jsme danych cilti dosahli ¢i ne.
Pokud ano, tak do jaké miry.
o A —akceptovatelny
Ve vétsiné piipadd plati, ze pokud nebude pracovnik cil akceptovat, nikdy ho
nedosahne. Akceptovatelnost je podminkou pro realnost a dosazitelnost.
e R —realny (dosazitelny)

o T —terminovany (casové urceny)

Z4adny cil by némél spadat do pojeti DUMB (hloupé cile). Pojeti DUMB dle Hronika.
Cile nesmi byt defektni, nedokonalé, nerealistické, nespravné zamétené a byrokratické.

Obecné by mélo byt stanoveno tii az pét cilii na dané obdobi. Jeden az tfi by mély byt
zamé&feny na vykon. Jeden nebo dva by se mély tykat rozvoje potencialu. A jeden popiipadé
dva by se mély tykat pracovniho chovani.

Cile by si mél kazdy zaméstnanec stanovit sam. Obecné plati, ze pokud si pracovnik
stanovi cil sdm, bude 1 vice motivovan, aby daného cile dosahl a vétSina pracovniki si stanovi
i cile, které by vedouciho nikdy nenapadly. Pfi hodnoceni si ale své cile musi obhajit.

V praxi je vhodné rozdé¢lit cile na vykonnové a rozvojové. Vykonové jsou zaméreny

na dosahovani vykonu. Rozvojové podporuji dosdhovani cilti rozvojovych.

Faze:

e ujasnéni predstav o praci — kazdy zaméstnanec musi chapat, pro¢ se ma dana prace
udé¢lat a jakeé oblasti prace jsou dulezité a je jim tieba vénovat pozornost.

e urceni cilii — Je tieba urcit, co je tieba ud¢lat. Jak, neboli jaké jsou nase cile a jakymi
prostiedky jich dosdhneme. Kdy, do kdy musite stanovené cile splnit. A jaky to bude mit
efekt, neboli jaky to bude mit vliv na podnik a co tim zaméstnanec ziska. Urceni cili je

dalezité pro jednotlivé zaméstnance, aby veédéli, na co se maji soustfedit, co se od nich
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ocekava a ¢eho by méli dosdhnout. Cile urcuje hodnotitel spole¢né s hodnocenym, vzdy by se
na nich m¢li dohodnout spole¢né a mély by byt specifické, métitelné a dosazitelné.

e kontrola vykonu - Hodnoceni pracovniho vykonu je velmi dtlezity proces, ktery by
se mél provadét pravidelné. Pravidelné kontroly zvySuji motivaci zaméstnancii k vyssimu
vykonu. Kontrola slouzi také pro to, abychom zjistili, zda systém hodnoceni zavedeny
v podniku funguje.

e priprava na diskusi - Dostatecnd pfiprava zvysSuje pravdépodobnost hladkého
pribéhu diskuse. Nikdy se nesmi stat, ze hodnoceny bude mit pocit, Ze na né¢ho vSichni utoci.
V takovém piipadé nema diskuse cenu. Da se predpokladat, ze se hodnoceny za¢ne vSemi
moznymi prostiedky branit. Hodnotitel by mél umét naslouchat. V opacném piipade
hodnoceny dojde k ndzoru, Ze nema smysl se k né€emu vyjadfovat.

o vlastni diskuse - Faze vlastni diskuse je velmi dulezitou ¢asti hodnoceni zaméstnancu.
Diskuse by méla probihat formou oboustranného rozhovoru a s oboustrannou vyménou
nazori. Je vhodné ukoncit ji zhodnocenim. Ob¢ strany, hodnotitel i hodnoceny, by se mély
aktivng tcastnit. Rozhovor by mél probihat v klidu, v pfijemném prostiedi a nemélo by ho nic
rusit. Hodnoceny by mél byt o kondni rozhovoru informovan ptedem, aby se mohl pfipravit.
A hodnotitel by se mél snazit navodit uvolnénou atmosféru. Velkd pozornost by se méla

vénovat osobnimu rastu zaméstnance.

Aby hodnoceni vykonnosti zaméstnancli fungovalo, musi se ho plné Ucastnit
vrcholovy management a podfizeni zaméstnanci. Pozornost by méla byt vénovana dostatecné
pfipravé, napliiovani pfijaté strategie a pravidelnému ocenovani dobrych vykont.

VétSina zaméstnancti mé z hodnoceni strach a vyvolava v nich obavy. Kazdy manazer
a kazdy zaméstnanec by mél absolvovat seminaf o hodnoceni. A ziskat tak informace
0 systému hodnoceni. Jak hodnoceni bude probihat, co to pro daného zaméstnance znamena
apod. Aby byl systém hodnoceni uspésny, musi byt zaveden v celém podniku. Hodnoceni

7o

vykonnosti je dilezitou soucasti fizeni podniku.

2.2.3 Hodnoceni pri dosaZeni pracovniho vysledku
Hodnoceni pifi dosazeni pracovniho vysledku se lisi od metody MBO tim, Ze
k hodnoceni dochazi ve chvili, kdy je dosaZeno urcitého pracovniho vysledku. Toto

hodnoceni se neprovadi pravidelné.
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2.2.4 Checklist
Zakladem systému hodnoceni metodou Checklist je dotaznik, kdy hodnotitel hodnoti
pracovni chovani zaméstnance. Metoda je Casoveé narocna. Kazda pracovni skupina musi mit

vlastni formulaf. Vyhodnoceni vysledkii ma na starosti personalni odd¢leni.

2.2.5 Technika mimoradnych udalosti
Pfi této technice se zaznamendvaji vSechny mimotadné udélosti. Zaznamy
mimotadnych udalosti pak mohou slouzit jako podklad pro urceni pti€in a problému uspéchu

¢i neuspéchu daného zaméstnance.

2.2.6 Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

Metoda BARS je urcend pro hodnoceni pracovniho chovani, pfistupu zaméstnance
k praci. Hodnoti se pomoci klasifika¢ni stupnice. Kazdy pracovni tkol ma svoji stupnici.
Chovani zaméstnance pii plnéni daného tkolu se déli do péti skupin a je slovné popsano.
Metoda je ¢asové narocnd, protoze musi byt vytvofeny klasifikacni stupnice pro jednotlivé
ukoly pracovnich skupin. Zékladem této metody je ptedpoklad, Ze dobré pracovni chovani

zajisti kvalitni pracovni vykon.

2.2.7 Volny popis

Volny popis se pouziva pii hodnoceni manazerti a tviir¢ich zaméstnancii. Hodnoceny
je hodnocen verbalné. Vysledkem je posudek o daném zameéstnanci vytvotreny hodnotitelem.
Problémem této metody je subjektivita a odliSné vyjadfovaci schopnosti hodnotiteld, coz

ztézuje porovnavani jednotlivych posudkd.

2.2.8 Metoda klicové udalosti

Tato metoda se zpravidla provadi jednou za ¢trnact dni nebo jednou za mésic. Jedna se
0 doprovodnou metodu, tedy metodu, ktera dopliiuje zakladni metody hodnoceni. Béhem
hodnoceného obdobi vedouci hodnoti chovani svého podfizeného a déli ho na kladné
a zaporné. Metoda klicové udalosti je metoda zamétfend na minulost a pouziva se predevsim
pro hodnoceni procesu. Jeji vyhodou je Casova, administrativni nendro¢nost a nalezeni
opakujicich se udalosti. Je vztaZzena ke konkrétni situaci, proto je potieba chovani
podiizeného v dané situaci konkrétné a detailné popsat, abychom v budoucnu védéli, pro¢
hodnoceni je takové jaké je. Hodnoceny poskytuje zpétnou vazbu hned, mél by ihned

reagovat na danou situaci. Metoda klicové udalosti spojuje neformalni a formélni hodnoceni.

-33-



2.2.9 Assessment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Assessment Centre a Development Centre jsou metody zaméfené na pfitomnost
a pouzivaji se pro hodnoceni vstupi. Hodnotitel zde neni pouze jeden, ale n¢kolik. Obvykle
hodnoceného hodnoti Sest az osm hodnotiteld. Jedna se o mnohostranné hodnoceni, kdy
hodnotitelé pozoruji a zaznamenavaji chovani hodnoceného v urcitych situacich. Ve vétsiné
ptipadu trvd Assessment Centre a Development Centre jeden den. Pro realizaci lze vyuzit
internet. Podstatou je ziskani piedstavy o kompetencich. Metody Assessment Centre se
nejcastéji pouzivaji pro vybér. Metody Development Centre se pouzivaji pro planovani
rozvoje. Nej€astéji pouzivané metody v rdmci Assessment Centre a Development Centre jsou
skupinové a individualni situace a psychodiagnostika. Assessment Centre je soubor metod,
které se pouzivaji pii vybérovém fizeni, pro posouzeni manazerskych schopnosti
a dovednosti, pro posouzeni zpiisobilosti zaméstnancti a pro hodnoceni pracovniho vykonu.
Princip AS je zalozeny na tom, ze hodnoceny plni fadu ukolt, ptipadovych studii, ti¢astni se
skupinovych diskusi, pohovort, vypliluje texty tzv. manazerské hry apod. Nevyhodou metod
je finan¢ni narocnost. Assessment Centre a Development Centre jsou v dne$ni dobé velmi
rozsifené metody. Kritériem pro hodnoceni mohou byt komunikacni, organiza¢ni a planovaci

schopnosti, odolnost viici stresu, kreativita, dovednost argumentace a vedeni lidi.

Cile AC:
e zhodnoceni potencialu pracovnikii pro uspésnost v dané pracovni pozici
¢ identifikace silnych a slabych stranek pracovnikti

e rozvoj dovednosti a tymové prace

Techniky pouZivané v AC: ’
e Skupinova diskuse
e individudlni prezentace
e individuadlni nebo skupinové rizeni problému
e Jizeni porady
e , trideni doslé posty”
e hrani roli
e ZjiStovani fakti
® Manazerské hry

e pripadové studie
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e Sebehodnoceni a hodnoceni ostatnimi ucastniky

e psychodiagnostické metody

Chyby hodnotitele pri AC:

e Vytvafeni predsudkli, coz vede k nadhodnocovani nebo podhodnocovani
hodnoceného.

e Halo efekt.

e Tendence hodnotit ostatni podle sebe.

e Piifazovani vlastnosti hodnocenému podle kategorie, do které patii. Kategorii muize
byt naptiklad muz, Zena. Zptisobuje vytvaieni stereotypd.

e Efekt neddvné zkuSenosti, kdy hodnotitel hodnoti hodnoceného na zakladé zkuSenosti
s nim.

e Pii Skdlovani dochazi k centralni tendenci. Hodnotitel mé tendenci hodnotit

hodnoceného priimérnymi hodnotami. Nevyuziva krajni extrémy.

2.2.10 360° zpétna vazba

360° zpétnd vazba se pouzivd pro hodnoceni procesu a je to metoda zaméfena na
ptitomnost. Hodnoceného hodnoti vice hodnotitelii. Hodnotitelem mize byt napiiklad
nadfizeny, podfizeny, kolega, zakaznik nebo dodavatel. 360° zpétna vazba je anonymni
a pouziva se pro hodnoceni vedoucich. Manazer ziskéa piehled o tom, jak pisobi na lidi, jaky
maji ostatni ndzor na jeho chovani, na jeho vedeni lidi a manaZerské schopnosti.

Soucasti 360° zpétné vazby miiZze byt i sebehodnoceni. Porovnanim sebehodnoceni
a hodnoceni ostatnimi kolegy pak ziskame dulezité informace. 360°zpétna vazba je Casto
soucasti programu zaméfeného na seberozvoj. Hodnoceni podtizenymi je dileZitym zdrojem
informaci, protoZe tito pracovnici jsou ovlivnéni vedenim a stylem manazera. Hodnocenému
se dostava zpétné vazby. Hodnotiteli mohou byt i externi zdkaznici nebo dodavatelé.
V takovém piipade byva 360° zpétna vazba oznacovana jako 540° zpétna vazba.

K hodnoceni metodou 360° zpétné vazby se nejCastéji vyuziva internet. Pro
vyhodnoceni se ve vétSin¢ piipadi vyuziva vypocetni techniky. Zvlastnosti u tohoto

hodnoceni je, ze hodnotitelem mtize byt tzv. zolik. ,.Zolik” je osoba, kterou si hodnoceny sam

% MONTAG, Petr. Assessment centre moderni ndstroj pro hodnoceni, vbér a vyevik persondlu. 1. vydan.

Praha: Pragoeduca, 2002. ISBN 80-7310-004-5. Str.31.
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vybral. Muze jim byt manzel, pfitel, byvaly kolega apod. Tato metoda se vyuziva
k hodnoceni, rozvoji nebo odménovani.

360° zpétna vazba je narocna na ¢as. Podminkou uspésnosti této metody je, aby kazdy
umél poskytnout zpétnou vazbu, a to tvari v tvar. Mlize byt pouzita pro vytvoieni rozvojového

planu. Vyhodou metody je, Ze vystupem jsou setfidéné a koncentrované informace.

Obrazek €. 5: Rozsifené 360° hodnoceni pracovniku

Manazer
o stuperi vyssi

Manazer Personalista

Externi expert

Y
' Ay 7 z 2.p
Kolegové e Pracovnik S Vnitini zakaznici
I -
“ v v 2 e
\ Vnéjsi zékaznici
Bezprostredni
podfizeni

=3 Hlavni zdroje zpétné vazby
—>  Dodatecné zdroje zpétné vazby

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. roziifené vydani. Praha: Management Press, 2007.
ISBN 978 - 80-7261-168-3. Str. 218.

Metodologie 360° zpétné vazby:
e dotaznik
Pti 360° zpétné vazbe se Casto pouziva dotaznik. Hodnoceny musi vyplnit dotaznikovy
formulat, ke kazdé otazce pfifazuje bodovou hodnotu. Dotaznikové forma 360° zpétné vazby
je podobna jako psychologické testy. Muze obsahovat oteviené otazky. Hodnoceni trva
piiblizné jednu az dvé hodiny.
e mini 360° zpétnd vazba
Vyhodou této metody je Casova nendrocnost. Trva piiblizné pal hodiny. Sklada se
ptiblizn€ z 15 otazek, ze kterych by 3 mély byt oteviené.
e hodnoceni po kompetencich
Pti hodnoceni po komopetencich se hodnoti jednotlivé projevy chovani. Kazdy projev
chovani patfi do urcité kompetence. Soucasti jsou oteviené otdzky, na které hodnoceny
odpovida s komentarem, sdéluje svlij ndzor. Nevyhodou je, Ze si hodnoceny miize promyslet
své odpoveédi a upravit je a opravit ve svij prospeéch. Hodnoceni po kompetencich trva

vétsinou pies dvé hodiny.
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2.2.11 Sociogram

Sociogram je metoda zaméfend na pritomnost a pouziva se pii hodnoceni procesu
aktualniho stavu. Sociogram je zaméfen na vzajemné vazby mezi Gcastniky. Pii této metodé
dochazi k hodnoceni druhymi ale i k sebehodnoceni. Oproti 360° zpétné vazbé je sociogram

rychlej$i metodou.

Druhy sociogramu:
o [klasicky

Klasicky sociogram je slozen ze dvou cCasti. Prvni ¢ast obsahuje kladné otazky a druha
¢ast zaporné. Obsahuje kolem osmi otazek a vyhodnoceni je velmi rychlé obvykle kolem
deseti minut. Pfikladem kladné otazky mize byt: Kdo z kolegi je Vam nejvice sympaticky?
Zapornou otazkou muze byt napiiklad: Kdo z kolegli je Vam nejméné sympaticky?

Klasicky sociogram je grafickym néstrojem, ktery slouzi pro zndzornéni vzajemnych
vztahli mezi zamé&stnanci a uréeni sociometrické pozice. Sociometrické pozice se déli do dvou
skupin, na hlavni role a vedlejsi role. Hlavni role se dale dé€li na vidce, hvézdu a ¢ernou ovci.
Do vedlejsich roli patii ambivalent, Sedd eminence, outsider a lid. Vudce nejvice ovliviiuje
a plisobi na ostatni ¢leny skupiny. Hvézda je nejsympatict&jsi ¢len skupiny. Cerna ovce ma
nejméng piiznivel ve skupin€. Ambivalent ovliviiuje ndzory druhych a ndzorové tak rozdéluje
ostatni ve skuping. Sed4 eminence je osoba, které je oblibena u viidce. Pro ostatni &leny tymu
je to osoba nevyraznd a ticha. Outsider chce patfit do skupiny, avSak ostatnimi ¢leny tymu je
odmitan. Lid je neutralni osoba, nikomu nevadi, pro nikoho neni pfili§ vyznamna.

e na bazi sémantického vybéru

Je to metoda, kterd nam umoZiluje posoudit vzajemné vztahy mezi pracovniky na

pracovisti, vtymu apod. Prostiednictvim této metody muzeme urcit, kdo je neformalni

autoritou a kdo je pracovniky opomijen.

2.2.12 ManaZersky audit
Manazersky audit je metoda zaméfend na pfitomnost a skldda se ze souboru riiznych
metod. Pomoci manazerského auditu se nejcasteji hodnoti vstupy. Jedna se o mnohostranné

hodnoceni. Hodnoceny je hodnocen nékolika hodnotiteli.
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Metodologie:
e pohovor
e business esej
Hodnoceny popisuje problém, ktery si vybral pro vyieSeni. SoucCasti business eseje je
zdiivodnéni vybéru daného problému, pfinosu z feseni, navrh cild, rizné alternativy, postupy,
zpétna vazba apod.
e zhodnoceni 7 hlediska psychologického
Tento typ honoceni je vhodny pro hodnoceni manazerskych pozic, obvykle se provadi
jednou za dva az tfi roky. Pfi manazerském auditu jsou hodnotiteli dva auditofi. Jeden auditor

vede a zapisuje rozhovor. Druhy auditor sleduje rozhovor a nezasahuje do ng;.

2.2.13 Mystery shopping

Jedna se o metodu zamétenou na piitomnost a hodnoceni vystupt. Hodnotitel pfi této
metod¢€ je zaroven pozorovatelem. Pozorovatelé jsou po celou dobu v anonymité, z tohoto
divodu jsou hodnotitelem externi pracovnici. V pribéhu hodnoceni sleduji a opakované
pozoruji hodnocené. Metoda je vhodnd pii hodnoceni, kdy pracovnik ptichdzi do styku se
zdkaznikem. Zaméstnavatel tak muze ziskat predstavu o vystupovéni, jednani a chovéni
zaméstnance k zakaznikim. Mystery shopping se nejcastéji vyuziva pii hodnoceni

zameéstnancl hypermarkett.

2.2.14 Hodnoceni potencialu

Hodnoceni potencialu je metodou hodnoceni vstupt. Jedna se o metodu zamétenou na
budoucnost. Obecné by potencial mél obsahovat tii slozky, a to kognitivni ptfedpoklady
(rozumova slozka potencialu), flexibilitu (postojova slozka potencialu) a zaujeti (emocionalni
amotivacni slozka potencidlu). Kognitivni ptfedpoklady piedstavuje abstraktni mySleni,
analytické mysleni a numerické schopnosti. Pozadavky na kognitivni predpoklady budou
U kazdé profese jiné. Flexibilitu pfedstavuje schopnost pracovnika vyrovnat se s danym
prostiedim, danou situaci apod. Flexibila umoZiiuje vyuziti kognitivnich pfedpokladt. Casto

se tato metoda kombinuje s DC.
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3 Vyzkum uplatiiovani hodnoceni zaméstnavatelem

3.1 Charakteristika Krajského uradu Pardubického kraje

Krajsky ufad je orgdnem kraje, ktery vykonava samostatnou a pfenesenou piisobnost
Vv rozsahu daném zakonem o krajich. Plni tikoly zadané zastupitelstvem a radou. Vznikl v roce
2001. Jeho cinnost vychazi z programového prohlaSeni Rady Pardubického kraje. Kazdy
zaméstnanec krajského ufadu se pfi kazdodennim jedndni s obCany a partnery musi fidit
Protokolem Pardubického kraje. Do pusobnosti Gfadu spadaji okresy Pardubice, Chrudim,

Svitavy a Usti nad Orlici.

Dle zékona &. 129/2000 Sb., o krajich krajsky tfad: *°
o prezkoumavda rozhodnuti vydana organy obce v Fizeni podle zviastnich zdkonu
o uklada sankce podle zakona
e poskytuje odbornou a metodickou pomoc obcim
e zabezpecuje koordinaci vystavby a provozu informacniho systému s informacnimi
systémy verejné spravy
e provadi kontrolu vykonu prenesené puisobnosti obci
e zFizuje funkci koordinatora pro romské zalezZitosti

e vykondva dalsi pusobnosti svérené mu zakonem

Obrazek ¢. 6: Piasobnost Krajského uradu Pardubického kraje
[T VR s B

?’\fﬁ M L[ J‘_\\ /")
“‘\;\ okres Pardubice _Lx\ﬂ fﬂv“ “\\ /"/J/
T akres Ot nad Oficd N
okres Chrudim ):) “‘\ '“\\___E \
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Zdroj: Pardubicky kraj <http://www.pardubickykraj.cz/index.asp?thema=2613&category=>

V &ele krajského ufadu stoji feditel, kterého zastupuje zastupce feditele. Reditel tfadu
odpovida za plnéni Ukoll hejtmanovi. Ma pravo vykonavat poradni funkci pfi zasedani

zastupitelstva a pii konani schiize rady. Utad je rozdélen na odbory a jednotliva oddéleni.

10 7akon &. 129/2000 Sb., o krajich, § 67, pism. 1.
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Dle zakona ¢. 129/2000 Sb., o krajich teditel krajského uradu:

e zajistuje ukoly v pfenesené pisobnosti kraje

e podava Ustavnimu soudu navrh na zrueni nafizeni obce

e plni vi¢i zaméstnancum kraje zafazenym do krajského ufadu funkci statutarniho
organu zaméstnavatele

¢ plni ukoly zadané zastupitelstvem, radou, hejtmanem a ukoly stanovené zdkonem

e stanovi platy zaméstnanciim krajského ufadu

e je nadfizenym zaméstnanct krajského titadu a provadi kontroly jejich ¢innosti

e vydava fady krajského uradu (organizaéni, pracovni, spisovy a skartacni fad krajského
uradu)

e predava navrhy na vydani nafizeni kraje

e spolu s hejtmanem urcuje své zastupce

3.2 Vize, cile a poslani Giradu

Vize, cile a poslani ufadu souviseji s ukoly, které¢ plni ufad v ramci prenesené
a samostatné plisobnosti. Vizi ufadu je vytvoftit takovy trad, ktery bude k obcantim vstiicny
a korektni.

Strategické cile kraje jsou soucésti prohlaseni Rady Pardubického kraje. Konkrétni
vize a strategie jsou dany dalSimi dokumenty kraje. Dilezitou souéasti vize a strategie je
uspokojovani potieb obfantll, rovnomérny rozvoj uzemi a rozhodovani podle dlouhodobych
koncepci. Dlouhodobé a kratkodobé cile Gfadu jsou uvedeny v dokumentech jednotlivych
odboril. Vize, poslani a hodnoty ufadu byly vytvoteny pii vzniku v roce 2001, pfedstavovaly
vytvofeni vstficné, oteviené, efektivné fungujici organizace, kterd zaméstnava kvalifikované
a odpovédné zameéstnance. Na vytvaieni dlouhodobych cilli se podileji vSechny odbory
krajského ufadu.

Vize Ufadu je soucésti metodické a kontrolni ¢innosti, provoznich cilii a opatfenich
ufadii. Do tvorby planii, formulovani strategii, stanoveni cili a procesu zlepSovani jsou
aktivné zapojeni vSichni zaméstnanci. Vypracovani, kontrolu a hodnoceni ro¢nich plant
¢innosti mé na starosti kontrolni odd¢€leni a odd€leni interniho auditu. Hlavni prioritou ufadu
je zajistit poskytovani kvalitnich sluzeb ob¢anim.

Od roku 2004 se na krajském tufad¢ provadi prizkum spokojenosti zaméstnanct.

Realizace prizkumu je rozeslanim ankety pies elektronickou postu. Prizkum je anonymni.
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V roce 2009 se této ankety zucastnilo 25,3 % z celkového poctu vSech zaméstnancli. Soucasti
prizkumu jsou i ndzory zaméstnanct ohledné spokojenosti se svymi nadiizenymi.

Pardubicky kraj pravideln¢ monitoruje a vyhodnocuje spolupraci se strategickymi
partnery a vyzkum vefejného minéni, jehoz cilem je zjiSténi nazorti obCanii. Pravidelné se
provadi benchmarking. Podstatou benchmarkingu je neoficidlni porovnavani cinnosti
Krajského uradu Pardubického kraje s ostatnimi krajskymi trady.

Od roku 2004 provadi trad pravidelné kontroly a monitorovani svych cinnosti.

K tomu vyuziva metodu sebehodnoceni (model CAF).

Cile Gradu:
e vsestranny rozvoj uzemi
e péce o potieby vefejnosti, uspokojovani potieb obcanti

e zajistit kvalitni a bezproblémovy chod ufadu

Cile kraje:
e rozvoj uzemi kraje (obnova silnic, nemocnic, zivotniho prostfedi, rozvoj venkova,
Skolstvi, kultury a dalsi)
e podpora prosperujicich a zaostavajicich regioni

e Vvyuzivani fondi EU

Pardubicky kraj pravidlené¢ analyzuje silné a slabé stranky vnitfniho prostiedi
a ptileZitosti a hrozby vnéjSiho prostiedi. Pravidelné a systematicky provadi SWOT analyzu.
Nejproblémovéjsimi oblastmi jsou oblast ekonomiky, insfrastruktury, lidskych zdrojd,

zemedélstvi, venkova, Zivotniho prostiedi a cestovniho ruchu.

3.3 Organizacni struktura
3.3.1 Organiza¢ni struktura krajského uiradu

Cinnost celého ufadu ¥idi feditel ufadu, kterym je Ing. Folprecht Jaroslav. Krajsky
ufad Pardubického kraje tvoii 9 odborti, 33 oddéleni a 2 kancelafe. Krajsky urad

Pardubického kraje zaméstnava kolem 300 zamé&stnancii.
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SloZeni krajského uradu:
e kancelaf hejtmana
e kancelaf feditele Gitadu
e odbor organizacni a pravni a krajsky zivnostensky urad
e odbor majetkovy a stavebniho fadu
e odbor zivotniho prostiedi a zeméd¢lstvi
e odbor socidlnich véci
e odbor dopravy, silni¢niho hospodaistvi a investic
e odbor finan¢ni
e odbor strategického rozvoje kraje a evropskych fondi
e odbor skolstvi, kultury a télovychovy

e odbor zdravotnictvi

Obrazek €. 7: Organizacni struktura krajského uiadu

Reditel GFadu

A 4
v v v v
Kancelar Odbor majetkovy a Odbor Zivotniho Odbor
feditele ufadu stavebniho fadu prostiedi a socialnich véci
zemedéElstvi
A 4 A 4
Odbor organizaéni a A4 Odbor dopravy,
pravni a krajsky Kancelat silni¢niho
zivnostensky ufad hejtmana hospodaistvi a
investic
\ 4 \ 4 \ 4 v
Odbor Odbor Odbor Odbor $kolstvi,
strategického finanéni zdravotnictvi kultury a
rozvoje kraje a télovychovy
evropskych
fondi

Zdroj: autor

3.3.2 Oraganiza¢ni struktura odboru dopravy, silni¢niho hospodarstvi a investic
Organizacni struktura odboru dopravy, Silnicniho hospodaistvi a investic je stejna pro

vSechny dalsi odbory kraje. Kazdy odbor tidi a vede vedouci odboru, jehoz podiizenymi jsou

vedouci jednotlivych oddéleni. Podfizenymi vedoucich jedotlivych oddéleni jsou zaméstnanci

oddélenti.
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Pracovni pozice zastdvané zaméstnanci v ramci oddé€leni jsou predevsim referent, dale
pravnik, investicni manazer. Prace, kterou zaméstnanci vykonavaji, je z oblasti
administrativy.

Do dubna tohoto roku byly soucasti odboru dopravy, silni¢niho hospodafstvi a investic
Ctyfi oddéleni (odd€leni silni¢niho hospodaistvi, odd€leni dopravni obsluznosti, odd€leni
dopravy a odd€leni piipravy a realizace investic). Oddéleni silni¢niho hospodafstvi a oddéleni
dopravni obsluznosti bylo slou¢eno V jedno, které bylo nazvano oddélenim silni¢niho

hospodafstvi a dopravni obsluznosti. Odbor dopravy zaméstnava celkem 28 zaméstnanct.

Obrazek €. 8: Organizacni struktura odboru dopravy, silni¢niho hospodarstvi a investic

Vedouci odboru

\ 4

A4 v A4

Vedouci oddéleni silni¢niho Vedouci oddéleni Vedouci oddé€leni ptipravy a
hospodafstvi a dopravni dopravy realizace investic
obsluznosti
v A
\ 4 A\ v v v v v y v
A\ v v v v

—

Zaméstnanci jednotlivych oddé€leni

Zdroj: autor

3.4 Odménovani zaméstnanci

Platy zaméstnancii krajského ufadu jsou urceny na zéklad¢é zékona ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace a v souladu s nafizenim vlady Ceské republiky &. 564/2006 Sb., o platovych
pomérech zaméstnancli ve vetejnych sluzbach a spravé. Platové ohodnoceni musi vychazet
z ptislusného natizeni vlady, kterym se stanovi katalog praci. Je omezeno rozpoc¢tem a vazano
rozpoctovymi omezenimi.

Zakladnim dokumentem je nafizeni vlady o platovych pomérech zaméstnancii ve
vefejnych sluzbach a sprave, ktery stanovuje kvalifikacni pfedpoklady zaméstnanci, zafazeni
zamestnancu do platové tiidy a platového stupné. Déle urCuje platovy tarif, ptiplatky za praci
ve ztizeném pracovnim prostiedi a zvlastni pfiplatky. Do jednotlivych tarifnich stupiiti jsou

zatazeny prace podobné dileZitosti a podobného vyznamu.
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Kazdy zaméstnanec je zafazen do platové tfidy a platového stupné. Platovych tfid je
Sestnact. Zatazeni zaméstnance je zavislé na kvalifikacnich pfedpokladech (dany nejvyS$im
dosazenym vzdé¢lanim) a slozitosti a narocnosti vykonavané prace. Zaradit zaméstnance do
prislusné platové skupiny a platového stupné je ukolem zaméstnavatele. Zatazeni
zaméstnance do platového stupné prislusné tfidy se tidi dobou zapocitatelné praxe. Dale jsou
staitni zaméstnanci zafazeni do platovych tarifii. Zafazeni do platového tarifu se fidi
zékonikem prace a nafizenim vlady. Dlouhodobé pracovni vysledky hodnoti zaméstnavatel

formou osobniho piiplatku. Mimotadné pracovni vykony jsou ohodnoceny formou odmeén.

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou odmény, které zaméstnanci dostavaji za to, ze pro dany
podnik pracuji. Nejsou vazany na vykon, ale mohou byt vazany na pocet odpracovanych let
v daném podniku nebo na funkci a postaveni zaméstnance. Zaméstnaneckou vyhodou pro
zameéstnance je pruzna pracovni doba a moznost stravovani pifimo v prostorach krajského
ufadu. Krajsky ufad klade diraz na vztahy mezi zaméstnanci. V ramci zlepSeni vztahti kona
neformalni akce, kterych se mohou zG¢astnit zaméstnanci ufadu.

Pardubicky kraj nabizi zaméstnancim krajského uradu prispévky na zékladé
Socialniho fondu Pardubického kraje, pravidel pro hospodafeni se socidlnim fondem
a rozpoétu fondu. Ugelem socialniho fondu je zajistit rozvoj zaméstnanci. Fond lze pouzit na
akce, které jsou organizovany uradem. Prostfedky z fondu lze cerpat pouze na zakladé

rozpoctu. Za hospodateni s fondem odpovida feditel krajského tradu.

Zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem:
e stravovani
e penézni dary
e penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi
e zdravotné preventivni program
e rekondicni a rehabilitacni sluzby
e sport
e kultura
e piispévek na dovolenou na zotavenou
e doprava do zaméstnani

e spolecenské akce
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e nenavratna socidlni vypomoc

e détské rekreace

3.5 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanci se fidi zdkonem ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich Uzemnich
samospravnich celkti. Kraj je povinen pro kazdého zaméstnance vypracovat na tfi roky plan
vzdelavani. Kazdé tfi roky zaméstnance hodnotit na zadklad¢ tohoto pldnu a na zakladé¢
hodnoceni provadét aktualizaci planu. Kazdy zaméstnanec musi absolvovat vstupni
vzdélavani, pribézné vzdelavani a musi uspésné slozit zkousky zvlastni odborné zplsobilosti.
Krajskému ufadu byla v roce 2003 udélena akreditace na vstupni vzdélavani ufednikd.
Od roku 2003 do poloviny roku 2009 proskolil 181 svych tfednikti a 860 ufednikti obci,
celkem tedy 1041 ufedniki.

Prostfednictvim vstupniho vzdélavani zaméstnanec ziska zékladni informace potitebné
pro vykon své prace a ziska tak zdkladni kvalifikaci. Zaméstnanci krajského Ufadu jsou
povinni pribézné se vzdélavat. Pribézné vzdélavani spocivd v prohloubeni a aktualizaci
znalosti. Zahrnuje specializacni vzdélavani a je uskute¢novano formou kurzd. Soucasti
prib&zného vzdélavani je 1 ziskdni a prohloubeni jazykovych znalosti. O pribézném
vzdélavani rozhoduje vedouci v navaznosti na plan vzdélavani. Povinnosti kazdého
zaméstnance krajského ufadu je UspéSné vykonat zkouSky zvlastni odborné zpusobilosti.
Zvlastni odborné zptsobilost je soubor znalosti a dovednosti, které zaméstnanec pottebuje pro
vykon své prace. Zkousky zvlastni odborné zpiisobilosti se skladaji z obecné a zvlastni ¢asti.
Obecnad c¢ast zahrnuje zaklady vefejné spravy. Zvlastni ¢ast zahrnuje znalosti potiebné
k vykonu spravni ¢innosti.

Kazdy vedouci si musi, kromé& téchto vzdélavani, zvySovat svoji kvalifikaci
prostfednictvim vzdé€lavani vedoucich ufednikdi. Vedouci pozici mize zaujmout pouze
zaméstnanec s vysokoskolskym vzdélanim. Pfi postupu na vyss$i pracovni pozici musi
zameéstnanec UspéSné projit vybérovym fizenim. Vedouci absolvuji fadu kurzl pro zvySovani
své kvalifikace.

Kazdy uchaze¢ o pracovni misto na krajském ufade musi projit vybérovym fizenim.
Pfi vybérovém fizeni se hodnoti ptedevsim dosazené vzdélani, zaméteni vzdélani, zkusenosti,

dovednosti a osobni vlastnosti.
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Krajsky utfad Pardubického kraje v roce 2008 a 2009 potadal pro své zaméstnance
Talents development program. Tento kurz je zaméfen na zkvalitiovani tymové prace

a manazerské vedeni a fizeni.

3.6  Odbor dopravy, silni¢niho hospodarstvi a investic

Odbor dopravy, silnicniho hospodafstvi a investic je slozen ze tfi oddé€leni. V Cele
odboru je vedouci odboru Ing. Umbraun Ladislav. Soucésti odboru je oddéleni dopravy,
oddé¢leni silnicniho hospodaistvi a dopravni obsluznosti a odd¢€leni ptfipravy a realizace
investic. Kazdé odd¢leni tidi vedouci, ktery ma za tukol zajistit bezproblémovy chod, vést

a fidit své podtizené, zadavat jim pracovni tkoly, hodnotit a motivovat své podfizené.

3.6.1 Oddéleni dopravy

Na oddé¢leni dopravy je zaméstnano 13 zaméstnanci. V cele je vedouci oddéleni
Mgr. Korejtko Ales. Pod vedoucim pracuje dalSich 12 zaméstnancii. Z toho je 8 Zen a 5 muzi.

Oddéleni dopravy vykonava svoji Cinnost na zdkladé¢ zékona €. 111/1994 Sb.,
0 silni¢ni dopravé, zékona ¢. 247/2000 Sb., o ziskavani a zdokonalovani zpusobilosti k fizeni
motorovych vozidel, zdkona ¢. 56/2001 Sb., 0 provozu na pozemnich komunikaci a zakona
¢. 361/2000 Sb., o silni¢nim provozu.

Vykonava ¢innost v oblasti finan¢ni zpisobilosti dopraveti v ndkladni a osobni
dopravé a v oblasti odborné zpusobilosti dopravcli. Vyjadiuje se ke koncesim pro
provozovani silni¢ni dopravy a povoluje provozovani silni¢ni dopravy pro cizi potieby.
Vykonava statni odborny dozor. Rozhoduje o udéleni licenci, vydava stanoviska k licencim
a schvaluje jizdni fady, to vSe v linkové osobni dopravé v ramci kraje. Odd¢leni dopravy je
nadfizenym organem dopravnich ufadii mést a obci s rozsifenou ptsobnosti. Vydava licence
Evropského spolecenstvi a osvédéeni podle evropskych smérnic. Dale posuzuje a kontroluje
smlouvy a dalsi dokumenty. Projednava a posuzuje delikty v prvnim stupni. Zajistuje ¢innost
v oblasti odborné zptisobilosti k fizeni motorovych vozidel. Realizuje zkousky, udéluje
a odebira profesni osvédceni, udéluje a odebira akreditace a rozhoduje 0 ud€leni a odnéti vyse
akreditu. Oddéleni dopravy dale vykonava statni spravu a statni odborny dozor. Vydava
a odebird osvédceni k provozovani stanic technické kontroly. ZajiStuje prevenci v oblasti

bezpecnosti provozu na pozemnich komunikaci.
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3.6.2 QOddéleni silni¢niho hospodarstvi a dopravni obsluZnosti

Vedoucim oddéleni silni¢niho hospodaistvi a dopravni obsluznosti je Ing. Mysak
Mojmir, ktery fidi a vede dalSich 5 zaméstnancti. Na tomto oddéleni pracuje 1 zena a 5 muza.

Oddéleni silni¢cniho hospodarstvi a dopravni obsluznosti vykonavd samostatnou
a prenesenou pusobnost dle zdkona ¢. 13/1997 Sb., o pozemnich komunikacich, zakona
¢.361/2000 Sb., o provozu na pozemnich komunikacich a zdkona ¢. 183/2006 Sb.,
0 stavebnim fizeni a Uzemnim planovani, zdkona ¢. 111/1994 Sb., o silnicni dopravé
a Vv oblasti drazni dopravy dle zdkona ¢. 266/1994 Sb., o drahach.

Rozhoduje o zménach kategorii silnic II. a III. t¥idy, zafazeni pozemnich komunikaci
do téchto kategorii a zruSeni silnic II. a III. tfidy. Je silnicnim spravnim Gfadem a specidlnim
stavebnim ufadem pro silnice I. tfidy. Povoluje zvlaStni uzivéani silnic II. a III. tfidy pfii
ptepravé zvlast' tézkych a nadrozmérnych predmétii v rdmci kraje. Vydava stanovisko pro
uzemni fizeni a stanoviska pro stavebni fizeni silnic 1. tfidy. Vykonava statni dozor na
silnicich 1. tfidy. Vykonava kontrolni prohlidky stavby. Zajistuje prevenci bezpecnosti
provozu na pozemnich komunikacich. Vykondv4 samostatnou plsobnost pro rozhodovani
organti kraje v ramci silnic II. a IIL. tfidy, spravy a adrzby silnic, movitého a nemovitého
majetku. Dale je pfedmétem Ccinnosti zaméstnancti oddéleni silni¢niho hospodafstvi
a dopravni obsluznosti kontrolovat a hodnotit podklady, které¢ slouzi pro uhradu ztrat
z zdkovského jizdného, kontrolovat a organizovat Intergorvany dopravni systém
Pardubického kraje. Néaplni prace je také vyfizovat stiznosti a pfipominky dotéenych obci
a obcanil v souvislosti s dopravni obsluznosti kraje. Vykonavat tkony spojené se zakladni
dopravni obsluznosti. Pfredev§im pftipravovat podklady pro urceni rozsahu podilu statu na
zakladni dopravni obsluznosti a podklady pro uhradu prokazatelné ztraty. Zajistuje
a kontroluje provazanost vetejné drazni osobni dopravy a linkové osobni dopravy v ramci
zakladni dopravni obsluZznosti. Kontorluje financovani dopravni obsluZnosti v silni¢ni
a zelezni¢ni dopraveé. Zprostiedkovava prechodné omezeni nebo zastaveni drdzni dopravy.
Kontroluje dodrZzovani pozadavkii na casové vedeni a pocCty vlakii. Kontroluje zavadéni

a realizaci regulacnich opatteni v ptipadé krizového stavu.

3.6.3 Oddéleni piipravy a realizace investic

Oddgéleni ptipravy a realizace investic zaméestnadva 8 zaméstnanct. Vedoucim oddéleni
je Ing. Kunt Jifi, Ph.D. Z danych osmi zaméstnanct je sedm muzii a jedna zena.

Toto oddéleni vykonava samostatnou plisobnost v oblasti investic. Zaméstnanci tohoto
oddé€leni vytvareji a aktualizuji plan investini vystavby, zpracovavaji investicni zameéry
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v ramci kraje. Po vécné strance odpovidaji za investice na majetku kraje. Pfipravuji navrhy
pro vybérova ftizeni, zprosttedkovavaji povoleni pro realizaci staveb, vykonavaji technicky

dozor investora a autorsky dozor projektanta. V kone¢né fazi zajist'uji také kolaudaci staveb.

3.7 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti ve vefejné svéie ma své odliSnosti a specifika oproti svéte
soukromé. Je to predevdim povinnost dodrzovat zakony Ceské republiky a neziskovost
organizace. Odmeénovani je omezeno rozpoCtem a regulovano zakonem. Zakonem je dan
kariérovy rozvoj, vybérova fizeni a vzdélavani. Nejvétsim problémem hodnoceni
zaméstnancl ve vefejné sprave je zméteni pracovniho vykonu.

V ramci celého Krajského tfadu Pardubického kraje se provadi pouze jedno
hodnoceni zaméstnancti za rok. VétSinou se provadi v mésici fijnu nebo listopadu a pouziva

se jiz od vzniku krajského uradu.

Hodnoceni je zaméreno na oblasti:
e odborné znalosti
e dovednosti
e pracovni iniciativy
e samostatnost
e kuvalitu a kvantitu pracovniho vykonu
e pfizplisobovani zméndm a jejich zvladnuti
e miry mozného dusevniho a fyzického zatiZeni
e miry vynakladaného usili
e organizacni schopnosti
e schopnosti kooperace a tymové prace
e schopnosti asertivniho chovani a jednani s lidmi

e vztahu ke spolupracovnikim a k tfadu

Zakladem hodnoceni je hodnotici rozhovor mezi vedoucim, ktery vystupuje v roli
hodnotitele a podifizenym zaméstnancem, ktery vystupuje v roli hodnoceného. Vysledek
hodnoceni je zaznamendn do hodnoticiho formuléfe, ktery je rozdélen pro vedouci

a podfizené zaméstnance. Hodnotitelem je vzdy vedouci. Hodnotici rozhovor probiha formou
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diskuse. Snahou krajského ufadu je vytvofit takové hodnoceni a zajistit takovy prabch
hodnoceni, aby si zaméstnanec neptipadal, jako Ze jde na koberecek ke svému vedoucimu.
Jedna se o tzv. polostrukturovany a individudlni rozhovor, kdy se vedouci fidi
jednotlivymi body, které jsou pfedmétem rozhovoru a probird jednotliva kritéria hodnoceni
dana hodnoticim formulafem. Rozhovor probiha pouze mezi ¢tyima ocima. Vzdy mezi
vedoucim a pouze jednim hodnocenym. Soucasti rozhovoru je diskuse mezi vedoucim
a podiizenym. Diskuse slouzi piedev§im proto, aby hodnoceny vyjadfil své ndzory, postoje,
své myslenky. Individualni rozhovory jsou sice Casové naro¢né, ale hodnoceny je vice

upiimny a je vétsi pravdépodobnost, ze vyjadii své skute¢né nazory.

Zasady rozhovoru:

e zhodnoceni vykonu a to jak minulého, tak soucasného

identifikovat problémy a pftilezitosti pracovnika

¢ identifikovat faktory, které negativné ovliviiuji postoj pracovnika k praci a jeho
pracovni vykon

¢ identifikovat potencial pracovnika a jeho potieby vzdélavani a rozvoje

e zkvalitnit komunikaci mezi vedoucim a podiizenym

e ziskat podklady pro odménovani

e stanovit plan, jehoZ cilem je zlepSeni vykonu

Priprava hodnoceni

ProtoZe se jednd o pomérné jednoduché hodnoceni, jsou vedouci pracovnici zaSkoleni
prostfednictvim piirucky, kterd obsahuje pokyny, jak pfi daném hodnoceni postupovat.
V pfipad€ nejasnosti se mohou obrétit na persondlni Gtvar. Zameéstnanci, kterych se hodnoceni
tyka, jsou vc€as informovani o jeho konani a maji moznost se na pldnované¢ hodnoceni

pfipravit.

Vyhody hodnoceni

Vyhodou tohoto systému hodnoceni je jeho jednoduchost, srozumitelnost
a prehlednost. Je nenaroéné na cas, finance a administrativu. Protoze zakladem tohoto
hodnoceni je rozhovor mezi vedoucim zaméstnancem a podfizenym, je pfinosem zlepSeni

komunikace na pracovisti.
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Spojeni systému hodnoceni a systému odménovani neni v tomto ptipadé takové jako
u soukromého podniku. Mzdy zaméstnanci jsou dany tabulkami podle vzdélani
a odpracovanych let. Piesto mize mit hodnoceni vliv na vys$i mzdy. Neni to obvyklé, ale

vedouci mize na zakladé hodnoceni dat zaméstnanci financni odménu nebo osobni ptiplatky.

Kritéria hodnoceni

Kazdy zaméstnanec je ohodnocen body. Maximélné mtze dosahnout sta bodii. Téchto
sto bodt je rozdéleno mezi dana kritéria. Pro kazdé kritérium je urCen maximalni pocet bodt,
kterych mtze hdonoceny dosahnout. Ke kazdému kritériu doplni vedouci komentat, ktery
uptesiiuje, co piesné bylo predmétem hodnoceni. Odbornosti miize podiizeny i vedouci
dosahnout maximaln¢ 30 bodli. Bodové ohodnoceni kritéria kvalita, kvantita pracovniho
vykonu, efektivita je odlisné pro vedouciho a podiizeného. Podfizeny muze byt ohodnocen
maximalné¢ 40 body a vedouci maximaln¢ 25 body. Maximalni bodové ohodnoceni pro
kritérium pracovni chovani a komunikace je stejné pro obé skupiny hodnocenych a to
20 bodil. A plnéni mimotadnych udalosti mize byt ohodnoceno pro vedouciho i podiizeného
maximalné¢ 10 body. U vedoucich je jesté¢ hodnocena schopnost vést lidi a fidit pracovni

kolektiv. Toto kritérium muze byt ohodnoceno maximalné 15 body.

Kritéria hodnoceni pro podrizené zaméstnance:
e odbornost
e kvalita a kvantita pracovniho vykonu, efektivita
e pracovni chovani a komunikace

e plnéni mimofadnych kol

Kritéria hodnoceni pro vedouci zaméstnance:
e odbornost
e Kkvalita a kvantita pracovniho vykonu, efektivita
e pracovni chovani a komunikace
e schopnost vést a fidit pracovni kolektiv

e plnéni mimotadnych tkola
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Odbornost

Soucasti  hodnoceni odbornosti jsou védomosti, dovednosti, zkuSenosti,

kvalifikovanost a odborna zpisobilost pro vykon ¢innosti.

odborné znalosti — nejvyssi dosazené vdelani, zvlastni odborna zpusobilost, znalost
cizich jazyku, rozvoj znalosti, zména odborné specializace

dovednosti — schopnost vyuzit odborné znalosti (odborné dovednosti), zptsobilost
vykonavat ustdlené¢ c¢innosti, schopnost UspéSné plnit pracovni ukoly (pracovni
dovednosti)

ZkuSenosti

pracovni navyky — automaticky ziskané dovednosti, sebereflexe

Kvalita a kvantita pracovniho vykonu, efektivita

odpovédnost — hodnoti se schopnst fidit sam sebe, mit odpovédnost za vydana
rozhodnuti, ekonomické operace, samostatnost

duslednost a piesnost plnit terminy dané zakonem, vnitinim ptedpisem, nadifizenym
spolehlivost, pe¢livost — hodnoti se vedeni agend, evidence posty, plnéni ukolu,
bezchybnost vydanych rozhodnuti

Vlastni iniciativa, napaditost, kreativita

organizace prace, urceni priorit

schopnost pfenaset zvySenou pracovni zatéz

Pracovni chovani a komunikace

schopnost tymové spoluprace v ramci i mimo odbor

vstiicnost pii zaddvani a plnéni tkold

flexibilita, pruznost, adaptace, schopnost pfizptsobit se

poskytovani, vyména informaci, schopnost prezentace

sebekontrola — hodnoti se pfijimani kritiky, korekce nespravnych postupti

urovén socidlni interakce v ramci krajského ufadu a mimo néj, v ramci kolektivu
krajského ttradu, vzhledem k ob&aniim

profesionalni vystupovani a etické chovani

sounalezitost s organizaci
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Schopnost vést a Fidit pracovni kolektiv
e Urcovani priorit a cill, planovani, zadavani ukola
e rozhodovani
e rozdéleni pravomoci, zastupovani
e Zpusob kontroly a hodnoceni vykonu
e Motivace zaméstnancl a pracovnich kolektivi
e koordinace, sladéni ¢innosti, spoluprace, spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi
a odbory
e eliminace konfliktt, feSeni sport, schopnost nalézt feseni
e stabilizace kolektivu, tvorba interpersonalnich vztaha

e Systémovy piistup

Na zavér je kazdy zaméstnanec sezndmem s vysledky hodnoceni. Cilem tohoto
hodnoceni je najit problémy a také pficiny, které jsou disledkem niz§iho pracovniho vykonu
daného pracovnika, zvySovat profesni zptsobilost zaméstnancl v ramci pozadavkl zastdvané
pracovni pozice. Hlavnim cilem v ramci ufadu je zajistit bezproblémovy chod uradu.

V soucasné dobé se hodnocenim pracovnikii zabyvaji projektovi manazefi, ktefi fesi
novou koncepci rozvoje a fizeni lidskych zdroji a koncepci vzdélavani tGfednikd krajského
ufadu. Podkladem pro vypracovani této koncepce jsou zakonné normy, analyza souc¢asného

stavu a analyza konkrétnich cilti. Na zpracovani se podileji externi specialisté.

Finanéni zhodnoceni

ProtoZe se hodnoceni kond jednou za rok, hodnotici rozhovor trva ptiblizné hodinu
a hodnotitel¢é nemusi absolvovat Zadné Skoleni, jsou celkové naklady na hodnoceni
zaméstnancl pomeérné nizkeé.

Celkové naklady na hodnoceni zaméstnanct za rok jsou sloZeny ze soucinu poctu
hodnoticich rozhovort za rok a ndkladt na jeden rozhovor.

Néklady na jeden hodnotici rozhovor jsou souctem nédkladi na cas hodnotitele
a nékladi na ¢as hodnoceného.

Naklady na ¢as hodnoceného jsou soucinem celkového ¢asu, ktery hodnoceny stravi
hodnocenim a nakladii na hodinu ¢asu hodnoceného.

Néklady na cas hodnotitele jsou soucinem celkového casu, ktery hodnotitel stravi

hodnocenim a nakladu na hodinu ¢asu hodnotitele.
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4 Interpretace vysledka vyzkumného Setieni a navrhy opatieni

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setireni

Krajsky urad zaméstnava velky pocet zaméstnanct, proto jsem pro ucely vyzkumného
Setfeni vybrala zkoumany vzorek a to Odbor dopravy, silni¢niho hospodaistvi a investic, na
kterém je zaméstnano celkem 29 zaméstnanci. Cilem prace bylo zjistit spokojenost
zaméstnancu s hodnocenim, s navaznosti hodnoceni na odmeénovani, motivaci, vzdélavani
arozvoj. Protoze se jedna o vetejny sektor a neziskovou organizaci, ma cely systém oproti
sféfe soukromé urcita specifika.

Pro Setfeni jsem zvolila dotaznikovou formu. Soucasti dotazniku byly oteviené
I uzaviené otazky. V uvodu jsem zvolila tzv. identifikacni otazky (pohlavi, vek, nejvyssi
dosazené vzdélani). Dotaznik jsem rozdélila na oblast hodnoceni, komunikace, motivace
a vzdélavani a rozvoj. U uzavienych otdzek jsem zvolila hodnotici Skalu od jedné do Ctyf.
Jeto z toho diivodu, aby dotazovani nevolili tzv. zlatého stfedu a museli se ptiklonit
k varianté, ktera spise pfedstavuje jejich nazor.

Dotaznik jsem rozeslala prostfednictvim elektronické posty na jednotlivd oddéleni
odboru dopravy, silniéniho hospodafstvi a investic. Z dvacetideviti dotazovanych odpovedélo
dvacet Ctyfi zaméstnanci, coz je 82,76 %.

Z celkového poctu dotazovanych bylo 11 Zen a 18 muzi. Z toho odpovédélo 9 zen
a 15 muzu.

Z4dny z dotazovanych nebyl mladsi dvaceti let. Nejméné dotazovanych bylo ve véku
od 20 ti do 29 ti let (8 %), ve véku od 30 ti do 39 ti let bylo 13 % dotazovanych. Nejvice
dotazovanych bylo ve véku 50 ti a vice let. Tato vékova skupina tvofila skoro polovinu

z dotazovanych ( 46 %). A 33 % dotazovanych bylo ve véku od 40 ti do 49 ti let.

Obrazek €. 9: Struktura dotazovanych podle pohlavi

struktura dotazovanych podie pohlavi

O muz

W Zena

Zdroj: autor, zpracovano z vysledki dotaznikového Setfeni
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Z 24 zaméstnanct, kteti vyplnili dotaznik, ma 8 stfedoskolské vzdélani a 16 z nich
vystudovalo vysokou $kolu. Tedy vice jak 50 % dotazovanych vystudovalo vysokou skolu.
Nikdo neuvedl jako nejvyssi dosazené vzdélani zakladni, vyuceni a vy$§i odbornou $kolu.

Vysledky pruzkumu vypovidaji o vysoké vzdélanosti zaméestnanct.

Obrazek €. 10: Struktura dotazovanych podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

struktura dotazovanych podle dosazeného
vzdélani

O stfedo$kolské

B vysokoSkolské

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkd dotaznikového Seteni

Povazujete hodnoceni zaméstnancii na Vasem pracovisti za prinosné nebo spise jako

formalitu?

Obrazek €. 11: Vyznam hodnoceni

vyznam hodnoceni

O pfinosné

B formalita

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkid dotaznikového Setfeni

Vice jak polovina dotazovanych povazuje ro¢ni hodnoceni provadéné na jejich
pracovisti formou hodnoticiho rozhovoru mezi hodnocenym a vedoucim zaméstnancem za

r~r

formalitu (62 %) . Zbytek dotazovanych pohlizi na hodnoceni jako na piinosné.
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Jste spokojen (a) s hodnocenim zaméstnancii providéném na VaSem pracovisti (rocni

hodnocent realizované formou rozhovoru mezi vedoucim a podrizenym)?

Tabulka ¢. 2: Spokojenost zaméstnanct s hodnocenim

varianta spokojen | spise spokojen | spiSe nespokojen | nespokojen
absolutni ¢etnost 7 12 3 2
relativni ¢etnost v % 29 50 13 8

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Vétsina dotazovanych je s hodnocenim spokojena (79 %). Ztoho 29 % je
s hodnocenim zcela spokojeno a 50 % spokojeno. Pouze dva z dotazovanych jsou
s hodnocenim nespokojeni. Tii dotazovani jsou spiSe nespokojeni (13 %). Z téchto vysledku

Ize vyvodit, Ze vétsina dotazovanych by hodnoceni zaméstnanct nijak radikalné neménila.

Je pro Vas hodnoceni zaméstnancu diilezité?

Tabulka €. 3: Nazor zaméstnanci na hodnoceni z hlediska duleZitosti

varianta velmi dialezité | spiSe dulezité | spiSe nedilezit¢ | nedulezité
absolutni ¢etnost 2 11 6 5
relativni ¢etnost v % 8 46 25 21

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkti dotaznikového Setieni

VétSina dotazovanych je s hodnocenim zaméstnanct provadéném na jejich pracovisti
spokojeno a piiblizné pro polovinu (54 %) je hodnoceni dilezité. Z toho je velmi dilezité pro
8 % z dotazovanych a 46 % dotazovanych povazuje hodnoceni za dilezité. Ptiblizné€ pro
druhou polovinu dotazovanych je hodnoceni nedulezité (46 %). Polovina z této poloviny
pohlizi na hodnoceni spiSe jako na nedutlezit¢. Hodnoceni nemd pro tuto skupinu zadny
vyznam, zaméstnanci ho povazuji za nevyznamné a nedulezité.

Doplnujici otdzkou souvisejici se spokojenosti bylo, co by zaméstnanci na hodnoceni
zménili a jaké si mysli, Ze ma hodnoceni chyby, nedostatky, slabé stranky, silné stranky

a pfednosti.
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Co byste na hodnoceni zaméstnancii zménil (a)?

Obrazek €. 12: Zmény hodnoceni, které by zaméstnanci zavedli

zmény v hodnoceni

O proved! (a) bych
zménu
B beze zmény

50% W nevim

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Piesto, Ze vétsina dotazovanych je s hodnocenim zaméstnancti spokojena, polovina
Z nich by urcité véci zmeénila. 21 % dotazovanych je s hodnocenim velmi spokojena a nic by
na ném nemeénila. A zbylych 29 % dotazovanych se nad touto otdzkou nikdy nezamyslelo,
proto jako odpovéd’ uvedlo nevim. Zménami, které by zaméstnanci uvitali, byla zména
prabéhu hodnoceni, a to pfedev§im v zapojeni zaméstnance do stanoveni cild. Poskytnuti
vétSiho prostoru pro samovzdélavani a moznosti kritiky ze strany zaméstnancii, potadat
hodnoceni castéji, vénovat hodnoceni vice casu, zkvalitnéni komunikace, prokazéani

objektivniho mnoZstvi prace a navaznost hodnoceni na odméiovani.

Myslite si, ze md hodnoceni zaméstnancu provadené na VaSem pracovisti néjaké chyby,

nedostatky a slabé stranky? Pokud ano, tak jaké?

Obrazek €. 13: Slabé stranky, nedostatky a chyby hodnoceni

slabé stranky, nedostatky a chyby hodnoceni

O hodnoceni nema
8% 8% nedostatky

B hodnoceni ma
46% nedostatky

M nezajima mé to

O nevim

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt z dotaznikového Setfeni
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Skoro polovina dotazovanych si mysli, ze hodnoceni zadné chyby, nedostatky a slabé
stranky nema (46 %). Z dotazovanych odpovédélo 38 %, odpovedi ano, tedy ze hodnoceni
urité nedostatky, chyby a slabé stranky ma. A jako nedostatky hodnoceni
uvedli - nedostate¢na komunikace, hodnotitel chape hodnoceni pouze jako svoji povinnost,
zamgstnanci jsou posuzovani na zakladé malého poctu kritérii a hodnoceni je vénovano malo
casu.

Jaké jsou podle Vas prednosti a silné stranky hodnoceni zaméstnancii provadeném na Vasem
pracovisti?

Obrazek €. 14: Silné stranky a prednosti hodnoceni
silné stranky a prednosti hodnoceni

O hodnoceni ma své

pfednosti
42%
45% B hodnoceni nemé

pfednosti
B nevim

13%

Zdroj. autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setfeni

Pouhych 13 % dotazovanych se domniva, Ze hodnoceni provadéné na jejich pracovisti
nema zadné piednosti a silné stranky. Skoro polovina dotazovanych (43 %) zastava nazor, Ze
hodnoceni silné¢ stranky a pfednosti ma. Uvadi konkrétnost, adresnost, vérohodnost,

srozumitelnost, pravidelnost a Casova nenaro¢nost.

Co od hodnoceni zaméstnancit ocekavate?

Obrazek €. 15: Co zaméstnanci od hodnoceni ocekavaji

ocekavani dotazovanych

8% 13% O nic od hodnoceni
neocekavam

M od hodnoceni oéekavam
zlepSeni

B nevim

79%

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni
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Vétsina dotazovanych (79 %) od hodnoceni zaméstnanci ocekava urcité vysledky.
Odpovédi na tuto otdzku byla smysluplnost, objektivnost, pouzitelnost vysledki, zjisténi
pravdy o sobé¢ samém, ohodnoceni vykondvané prace, odstranéni nivelizace mezd, lepsi
vztahy na pracovisti, zména pracovni naplné, zkvalitnéni prace, zvySeni motivace, vyssi
finan¢ni ohodnoceni, a vzdjemnd duvéra. Naopak 13 % dotazovanych od hodnoceni nic

neocekava a 8 % dotazovanych nevi.

Je pro Vas zpétna vazba dulezita? Dostava se Vam od Vaseho vedouciho konkrétni a jasné
zpétné vazby?

Tabulka ¢. 4: Poskytovani konkrétni a jasné zpétné vazby vedoucim

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 7 6 8 3
relativni ¢etnost v % 29 25 33| 13

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Pro vétSinu z dotazanych (91 %) je dulezité dostavat zpétnou vazbu. Zbytek
dotazanych povazuje zpétnou vazbu za nedtlezitou.

Vice nez polovina dotdzanych (54 %) zastava ndzor, Ze zpétnd vazba, kterou jim
poskytuje vedouci, je konkrétni a jasna. Z toho 29 % povazuje zpétnou vazbu za rozhodné
konkrétni a jasnou a 25 % dotazovanych Ji povaZzuje za spiSe konkrétni a jasnou. Zbylych
46 % dotazovanych neni spokojeno se zpétnou vazbou. 13 % ji povazuje za absolutné
nekonkrétni a nejasnou. Zbylych 33 % povaZzuje zpétnou vazbu za spiSe nejasnou
a nekonkrétni. Nejasna a nekonkrétni zpétnd vazba, neposkytuje zaméstnanci informace
0 jeho pracovnim vykonné a pohledu vedouciho, ztraci na vyznamu.

Zpétna vazba je velmi dulezita, kazdy pracovnik by mél v€dél, zda pracuje dobte nebo
Spatng. Dulezité je, aby zaméstnanci dostévali zpétnou vazbu od svého vedouciho pravidelné.
Nestaci poskytnout zpétnou vazbu pouze jednou za rok na zdkladé hodnoticiho rozhovoru.
Velmi dalezité je, aby zpétna vazba byla konkrétni a jasnid. Aby dany zaméstnanec piesné
védel, co dela dobie a co déla spravné. Zpétna vazba, ktera je nekonkrétni a nejasna, ztraci
svij vyznam. Aby zpétna vazba byla efektivni, musi byt poskytovana pravidelné a predevsim
dostatecné casto.

S poskytovanim zpétné vazby samoziejmée souvisi 1 pochvala a kritika. Z prazkumd,

které byly provadény na tizemi Ceské republiky v prevazné vétsing vyplynulo, Ze vedouci
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maji tendenci své podiizené spise kritizovat nez chvalit. Tato tendence neni pfili§ dobra, mize
mit vliv na motivaci zaméstnanci a tim muze ovliviiovat pracovni vykon.

Pro tfi ¢tvrtiny z dotazovanych je dilezité dostavat od vedouciho pochvalu (75 %).
Z toho je pochvala velmi dilezita pro 29 % a spiSe dulezita pro 50 %. Pro 8 % dotazovanych
je pochvala nedtlezita, nema pro n¢ zadny vyznam a 17 % povazuje pochvalu ze strany
vedouciho spiSe za nedilezitou. S pochvalami by zadny vedouci nemél Settit. Pokud je to
mozné, mé¢l by byt zaméstnanec pochvélen ihned po vykonu, ke kterému se pochvala
vztahuje.

Kazdy vedouci samoziejmé své podiizené i kritizuje. Pfevazna vétSina dotazovanych
pohlizi na kritiku ze strany vedouciho jako na objektivni. 38 % dotdzanych povazuje kritiku
za zcela objektivni, 41 % ji chape spiSe jako objektivni nez neobjektivni, 17 % si mysli, ze je
kritika od vedouciho spise neobjektivni a zbyla 4 % povazuji kritiku za neobjektivni, mysli si
tedy, ze pfti kritice je vedouci ovlivnén subjektivnim pfistupem. Kritika by méla byt pro
zameéstnance stejné dilezitd jako pochvala. Na zaklad¢ kritiky by se mél zaméstnanec snazit
poucit se ze svych chyb, uvédomit si, jakou chybu udélal a ptisté uz ji neudélat. Dilezité je,

aby kritika vzdy prob&hla pouze mezi ¢tyfma ocima.

Myslite si, Ze hodnoceni zaméstnancu by mélo mit viiv na vysi Vasi mzdy?

Tabulka €. 5: Vliv hodnoceni na vyS$i mzdy

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 15 6 2 1
relativni ¢etnost v % 63 25 8 4

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Z dotazanych si 63 % mysli, Ze by hodnoceni mélo mit vliv na vysi mzdy. S tim také
souvisi pfedchazejici otazka, kterd se tyka zmén v hodnoceni. Dotazovani ¢asto odpovidali, Ze
by na hodnoceni zménili jeho navaznost na vysi mzdy.

Hodnoceni pouzivané zaméstnavatelem neni impulsem pro upravu mzdy. Miize se
stat, ze bude zaméstnanec na zdklad¢ hodnoceni odménén, ale neni to bézné, stdva se to pouze
vyjimecné.

Ve vétsiné pripadi je pro kazdého ¢lovéka velkou motivaci zvySeni mzdy nebo
odména. Samoziejmée je také tieba uvédomit si, ze platy zaméstnanci ve vefejné sféfe jsou
ovlivnény zakonem a také rozpoctem kraje. Fixni ¢ast mzdy je dana zdkonem, variabilni Cast

tvofi osobni piiplatek. Osobni ptiplatek je stanoven na zdklad¢ pruibézného pravidelného
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neformalniho hodnoceni. Zavisi na tom, jak dany zaméstnanec piistupuje k praci, jaky podava

pracovni vykon, jak spolupracuje se svym nadfizenym a kolegy.

Motivuje Vas hodnoceni zaméstnancu zvysovat sviij pracovni vykon?

Tabulka ¢. 6: Vliv hodnoceni na pracovni vykon

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 3 12 5 4
relativni ¢etnost v % 13 49 21| 17

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkid dotaznikového Seteni

VéEtsi ¢ast dotazovanych, hodnoceni motivuje ke zvyseni pracovniho vykonu. Presto se
da fici, ze neni zas az tak velky rozdil mezi zaméstnanci, které hodnoceni motivuje, a témi,
které hodnoceni nemotivuje. Jedna se o 24%. 13 % dotazovanych hodnoceni zcela motivuje
a 17 % hodnoceni viibec nemotivuje. Tato otdzka souvisi s dal§i otdzkou, kde dotazovani
bodovali jednotlivé motivacni nastroje od 1 do 9 podle dilezitosti. Z odpovédi vyplynulo, ze
nejvetsi motivaci pro zameéstnance je jistota stabilniho zaméstnani a druhym nejdilezitéj$im
motivem jsou penize. Jistota stabilniho zamé&stnani je déna situaci zaméstnavatele, situaci
vngjSiho prostfedi a urCitym zpiisobem souvisi s kvalitou prace a pracovnim vykonem.

Ve vétsing pripadi nejsou zaméstnanci odménovani na zakladé hodnoceni. Hodnoceni tedy

vvvvv

Mpyslite si, Ze je odménovani objektivni a spravedlivé?

Tabulka ¢. 7: Objektivni a spravedlivé odménovani

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 0 11 10 3
relativni cetnost v % 0 45 42 | 13
Zdroj: autor, zpracovano z vysledkti dotaznikového Setieni
VEtsi  ¢ast  dotazovanych zastavd nazor, Ze odménovani je neobjektivni

a nespravedlivé. Z toho 42 % se domniva, ze je spiSe neobjektivni a nespravedlivé a 13 % se
domniva, ze je zcela neobjektivni a nespravedlivé. Nikdo z dotazovanych si nemysli, ze
hodnoceni je objektivni a spravedlivé. Pokud se zaméstnanec domnivé, Ze odméiovani je

neobjektivni a nespravedlivé, miize to snizovat jeho motivaci a také pracovni vykon.
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Subjektivismus je problémem vSech rdznych prizkumt, hodnoceni a analyz.
Je pfirozené, ze kazdy clovek, ktery ma svlij ndzor, bude usuzovat podle svych hodnot,
postojii, nazord, podle svého rozumu a také podle plisobeni ostatnich. Problém subjektivniho
pristupu se fesi neustale. Pro minimalizaci chyb, kterych se vedouci dopoustéji pii hodnoceni
a stanovovani odmén a osobniho piiplatku, by mohlo pfinést pozitivni vysledky vhodné

Skoleni vedoucich.

Jste spokojen (a) se systéemem odménovani?

Tabulka ¢. 8: Spokojenost se systémem odméiovani

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 2 15 4 3
relativni ¢etnost v % 8 62 17| 13

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkid dotaznikového Setfeni

VétsSina dotazovanych (70 %) je se systémem odménovani spokojena. Vyse mzdy
zaméstnanci vychazi ze zékona podle dosazené kvalifikace a délky praxe. Odmény
zamé&stnanci dostavaji na zaklad€é pracovniho vykonu. Zbylych 30 % dotazovanych je se

systémem odménovani nespokojeno.

vvvvvv

9 - nejméné dulezite.

Tabulka ¢&. 9: Preference motivi

motiv 1 2 |3 4 |5 |6 |7 |8 |9

penize 6| 5 41 311} 3] 1] 0| 1
pochvala 0| 4 1 3| 0| 4] 4| 4| 4
Kariérni rast 111 2/ 0 1| 1| 6| 4] 8
dobré pracovni podminky 2| 5] 10| 2 3| 1| 0] 1| O
Jistota stabilniho zamé&stnani 15| 2 11 12| 2| 0] 0 1
pruzna pracovni doba 0| 2 41 71 51 3] 0] 1| 2
dovolena navic 0| 4 1 5| 5 4] 3| 2| O
zvyhodnéné stravovani 0 1 0| 3| 4, 5| 6| 4] 1
Jjiné zaméstnanecké vyhody 0| O 1 0 3| 1| 4| 8| 7

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkd dotaznikového Setteni
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Obrazek ¢. 16: Preference motivii (jistota stabilniho zaméstnani, pochvala, zvyhodnéné stravovani,
dovolena navic a dobré pracovni podminky)

preference motivl

O jistota stabilniho zaméstnani
B pochvala

@ zvyhodnéné stravovani

0O dovolena navic

B dobré pracovni podminky

relativni
Ccetnostv %

dobré pracovni podminky
dovolena navic

zvyhodnéné stravovani
pochvala

jistota stabilniho zaméstnani
poradi 9

Zdroj: autor, zpracovano z vysledka dotaznikového Setieni

Obrazek €. 17: Preference motivi (penize, kariérni rust, pruzna pracovni doba a jiné zaméstnanecké
vyhody)

preference motivui

penize

[Jjiné zaméstnanecké
vyhody

Okariérni rast

M pruzna pracowni doba

relativni
éetnost v %

pruzna pracovni doba
kariérni rist

jiné zaméstnanecké vyhody

Zdroj: autor, zpracovano z vysledka dotaznikového Setieni
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Pro vétSinu dotazovanych je nejdilezitéjSim motivaénim nastrojem jistota stabilniho
zaméstnani. Zameéstnanci ve vefejné sféfe maji veétsi jistotu nez zameéstnanci ve sféie
soukromé. Presto si v souCasné situaci, kdy dochazi ke zvySovani nezaméstnanosti
a snizovani nabidek pracovnich mis, nemtze byt 100 % jisty nikdo.

Z vysledkt vyplynulo, ze dal$im nejdilezitéjSim motivaénim nastrojem jsou penize. Je
to mozna dano tim, ze zaméstnanci maji pevné stanovené platy dané platovymi tarify, tiidy
a stupni. Vysi osobniho ptiplatku uruje vedouci, ktery vychazi z pracovniho vykonu daného
zaméstnance. Moznost odménovani je zde pomérn€ omezena a to predevsim rozpocCetem kraje
a Socialnim fondem Pardubického kraje. Naopak zaméstnanci maji moznost vyuzit mnoho
zaméstnaneckych vyhod, které jim zaméstnavatel nabizi.

Jako tfeti nejdilezitéjsi motivaéni ndstroj uvedli respondenti dobré pracovni
podminky. Dobré pracovni podminky jsou faktorem ovliviiujicim pracovni vykon
a z vysledkt vyplyva, Ze jsou pro zaméstnance pomérné dilezitym néstrojem motivace.

Na dal§im misté se umistila pruzna pracovni doba, kterd poskytuje zaméstnancim
ur¢itou volnost a bezesporu piestavuje vyznamnou vyhodu. Pruznou pracovni dobu kazdy
zameéstnanec jisté rad uvita.

Dale respondenti uvadéli motivacni nastroje podle dilezitosti dovolenou navic,
pochvalu a zvyhodnéné stravovani. Dilezitost téchto motivacnich nastroji je pomérné
vyrovnana.

Ostatni zaméstnanecké vyhody jako motivacni néastroj nejsou pro respondenty piili§
dilezité. 79 % z dotazovanych sice zaméstnanecké vyhody vyuZziva, ale nepiisobi na né jako
nastroj motivace. A nejmén¢ dulezity je pro dotazované kariérni rust. VéEtSina dotazovanych
byla ve véku od 40 ti let a tito lidé byvaji vétSinou orientovani na jistotu stabilniho
zamé&stnani. Moznost osobniho rozvoje a kariérniho postupu je zde pomérné omezena.
Pravdépodobné to je také ditvodem, pro€ kariérni rist je pro zaméstnance nejméné dulezitym

motivaénim faktorem.

Vite co si vedouci mysli o Vasem vykonu?

Tabulka ¢. 10: Nazor vedouciho na pracovni vykon

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 4 9 7 4
relativni ¢etnost v % 16 39 29| 16

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkid dotaznikového Setfeni
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Vice nez polovina (55 %) dotazovanych uvedla, ze vi, co si vedouci mysli o jejich
pracovnim vykonu. Z téchto vysledkli 1ze usuzovat, ze 16 % dotazovanych dostava kvalitni
a pravidelnou zpétnou vazbu. Vedouci s nimi hovofi o jejich pracovnich vysledcich, pouziva
neformalni hodnoceni ve form¢ pochvaly i kritiky. Stejny pocet dotazovanych uvedl, ze viibec
nevi, jaky ma jejich vedouci ndzor na jejich pracovni vykon. 16 % je podle mého nézoru
Vv tomto piipadé pomérné dost. Vedouci by mél poskytovat zpétnou vazbu svym podiizenym.
Zamgéstnanec se tak dozvi, co dé€la Spatn€ a své chyby uz nebude opakovat. Dozvi se také, co
déla spravné. Na zdkladé minéni vedouciho muze zaméstnanec pracovni vykon zvysit,
zkvalitnit nebo udrzet na stavajici Grovni. Zbylych 29 % spiSe nevi, €0 Si o jejich vykonu
vedouci mysli. Je tfeba zlepsSit komunikaci a poskytovat pravidelnou a dostatecné castou

zpétnou vazbu.

Muizete s vedoucim hovorit bez obav o svych problémech, ndzorech a stiznostech?

Tabulka ¢. 11: Pristup vedouciho k nazorum, problémiim a stiZnostem podfizenych

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 10 6 5 3
relativni ¢etnost v % 41 25 21| 13

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Komunikace mezi vedoucim a podfizenym je velmi dilezitd a to nejenom pfi
hodnoticim rozhovoru, ale i pfi kazdodennim pracovnim procesu. Kazdy vedouci by mél
pfistupovat ke svym podfizenym se zdjmem. MEl by se snazit feSit jejich problémy,
vyslechnout jejich nazory a stiznosti. Pokud ma zaméstnanec néjaky problém, miize se to
odrdzet na jeho pracovnim vykonu. Vedouci by mél vstiicné a ochoté fesit problémy svych
podtizenych.

Neceld polovina dotazovanych (41 %) mlze se svym vedoucim hovofit bez obav
0 svych problémech, nazorech a stiznostech. Ctvrtina dotazovanych mize spiSe oteviend
komunikovat se svym vedoucim. Tedy ne ve vSech piipadech. 21 % dotazovanych si mysli,
ze je lepSi se nesvéfovat se svymi problémy, nazory a stiznostmi svému vedoucimu.
A zbylych 13 % by nikdy nesdélilo svému vedoucimu své problémy, nazory a stiznosti. Tito
zamé&stnanci se mohou obdvat autority, mohou se obdvat oteviené komunikace a jejich
nasledkli, mohou citit ke svému vedoucimu nedivéru a empatii. Diivodii, pro¢ zaméstnanci
nechtéji oteviené komunikovat s vedoucim bez obav, existuje cela fada. Délka pracovni

spoluprace vétsinou ovliviiuje komunikaci a jeji otevienost.
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Jste spokojen (a) s chovdanim vedouciho viici Vam a ostatnim spolupracovnikiim?

Tabulka €. 12: Spokojenost zaméstnanci s chovanim vedouciho

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 10 5 5 4
relativni ¢etnost v % 41 21 21| 17

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

VEtsi ¢ast dotazovanych je s chovanim svého vedouciho spokojena (41 %).
S chovanim vedouciho je zcela spokojeno 41 % dotazovanych a na jeho chovani si nemutze
stézovat. 21 % dotazovanych je Schovanim vedouciho spokojena, piesto by naSla urcité
vyhrady proti jeho chovani a situace, podle jejichz nazori by se mél vedouci v téchto
situacich chovat jinak. Stejné procento dotazovanych (21 %) s chovanim vedouciho
nesouhlasi a neni snim spokojeno. A zbylych 17 % dotazovanych s chovanim svého
vedouciho zcela nesouhlasi.

Piistup vedouciho ke svym podiizenym je velmi dulezity. Odrdzi se od ného

spokojenost zaméstnanci, jejich pracovni vykon i motivace.

Nabizi Vam zaméstnavatel dostatek prilezitosti ke vzdélavani?

Tabulka ¢. 13: PrileZitosti vzdélavani poskytované zaméstnavatelem

varianta ano | spiSe ano | spiSene | ne
absolutni ¢etnost 12 8 1 3
relativni ¢etnost v % 50 33 4| 13

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

VétsSina dotazanych (83 %) je spokojena s moznosti vzdélavani, které jim nabizi
zaméstnavatel. Ztoho 50 % je zcela spokojena a 33 % spokojena. Zbylych 17 %
dotazovanych by pfivitala, kdyby jim zaméstnavatel nabidl vice moZnosti pro vzdélavani
a prohlubovani své kvalifikace. Vzdélavani a prohlubovani kvalifikace otvira nové moZznosti
zamé&stnancim. Zaméstnanci krajského ufadu se musi fidi mnoha zakony. Tyto zakony se
neustale méni a prochazeji novelizacemi, proto zaméstnanci musi béhem roku absolvovat
prubé€znd vzdélavani formou kurzli. Vzdélavani je nejen potfebné ale i nutné. Kazdy

zameéstnavatel by mél své zaméstnance podporovat ve vzdélavani.
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Podporuje Vas vedouct ve vzdelavani a zvysovani kvalifikace?

Tabulka ¢. 14: Podpora ve vzdélavani a zvySovani kvalifikace ze strany vedouciho

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 8 11 2 3
relativni ¢etnost v % 33 46 8| 13

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkd dotaznikového Setfeni

Ptevazna Cast dotazovanych je spokojend s podporou svého vedouciho co se tyka
V oblasti vzdélavani a zvySovani kvalifikace. Z50 % dotazovanych, ktefi jsou spokojeni
s moznostmi, které jim nabizi zaméstnavatel, je 33 % dotazovanych zcela spokojeno
s podporou svého vedouciho a 46 % dotazovanych je spokojeno. Celkem je s podporou

vedouciho spokojeno 79 % dotazovanych a 21 % je nespokojeno.

Pomdha Vam soucasné hodnoceni urcit oblasti, ve kterych se miizete zlepsit?

Tabulka ¢. 15: Urceni oblasti, ve kterych ma zaméstnanec moZnost se zlepsit

varianta ano | spiSeano |SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 5 8 9 2
relativni ¢etnost v % 21 33 38 8

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Kazdé spravné hodnoceni by mélo pomoci ur¢it hodnocenému oblasti, ve kterych ma
moznost se zlepSit. Vice nez poloviné dotazovanych pomah4 hodnoceni urcit dané oblasti.
Jednd se 054 %. Zbylych 46 % ma opacny nézor, coz mlZe byt zplsobeno chipanim
hodnoceni jako formality. Za¢inajicim zaméstnanciim bude hodnoceni zfejmé pomahat vice,
nemaji tolik zkuSenosti a znalosti. Oblasti, ve kterych se mohou rozvijet, je mnohem vice.

Spravné pouzité hodnoceni je i¢innym nastrojem rozvoje zaméstnancil.

Mate moznost projednat se svym vedoucim behem hodnoticiho rozhovoru své cile a ambice
V ramci pracovni kariéry?

Tabulka €. 16: Stanoveni cilii a ambici pri hodnoticim rozhovoru

varianta ano | spiSeano |SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 5 7 7 5
relativni ¢etnost v % 21 29 29| 21

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkd dotaznikového Setteni
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Odpovédi na tuto otazku byly vyvazené. Stejny pocet dotazovanych odpoveédél ano
ane. Stejny pocet dotazovanych odpoveédél spiSe ano a spise ne. Polovina dotazovanych ma
moznost projednat se svym vedoucim béhem hodnoticiho rozhovoru své cile a ambice v ramci
pracovni kariéry a polovina tuto moznost nema.

Kazdy hodnotitel by mél zajistit, aby se hodnoceny podilel na stanovovani svych cilu.
Cile, které si hodnoceny uréi sam, ho budou vice motivovat a je pravdépodobné, ze se bude

vice snazit, aby jich dosahl.

Mpyslite si, Ze stanovené cile behem hodnoticiho rozhovoru jsou smysluplné a redlné?

Tabulka €. 17: Smysluplnost a realnost cili

varianta ano | spiSe ano | SpiSene | ne
absolutni ¢etnost 5 8 7 4
relativni ¢etnost v % 21 33 29| 17

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkt dotaznikového Setieni

Odpovédi na tuto otazku byly pomémné vyvazené. Skoro polovina dotazovanych
(46 %) zastava nazor, ze cile nejsou smysluplné a realné a 54 % si mysli opak. Jednou
Z podminek cild je pravé smysluplnost a realnost. Kazdy cil by mél spliiovat pojeti SMART.
MEéI by byt specificky, méfitelny, akceptovatelny, realny a terminovany. Musi byt konkrétni a
jasny. Musi byt takovy, aby se dalo zméfit, zda jsme daného cile dosahli ¢i ne. Zaméstnanec
musi dany cil akceptovat. Cil musi byt redlny. A musi byt urceno, do kdy mé pracovnik

daného cile dosahnout.

Podporuje Vas zaméstnavatel vV mimo pracovnich aktivitach? Poskytuje Viam néjaké

mimopracovni vvhody? Pokud ano, tak jaké vyuzivate?

Zaméstnanecké vyhody, které nabizi krajsky tfad svym zaméstnancim, jsem uvedla
Vv ¢asti zaméstnaneckych vyhod. Podle mého nazoru maji zaméstnanci moznost vybrat si ze
siroké nabidky. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejvice vyuzivaji zaméstnanci
zamé&stnanecké vyhody v oblasti kultury, sportu a spolecenskych akci. Dale se nejvice
vyuziva piispévek na dovolenou. Pét z dotazovanych uvedlo, ze o zadnych zamé&stnaneckych
vyhodach nevédi ajeden, ze zaméstnanecké vyhody nevyuziva. 79 % dotazovanych
zaméstnanecké vyhody vyuziva a 21 % ne. Soucésti zaméstnaneckych vyhod je 1 zvyhodnéné

stravovani a podle mého nadzoru toto stravovani vyuziva kazdy. 21 % dotazovanych uvedlo, ze
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zameéstnanecké vyhody zadné nevyuzivaji. Nejpravdépodobnéji je to zplsobeno tim, zZe

neveédi, ze soucasti zaméstnaneckych vyhod je 1 pravé zvyhodnéné stravovani.

Obrazek €. 18: Zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem

zaméstnanecké vyhody

@ zaméstnanecké whody
wuzivam

B zaméstnanecké whody
newuzivam

79%

Zdroj: autor, zpracovano z vysledkid dotaznikového Seteni

4.2 Navrhy opatreni

Hodnoceni zaméstnanci, které pouziva Krajsky Gfad Pardubického kraje, ma tfadu
vyhod. Je jednoduché, srozumitelné, nenaroéné na c¢as a administrativu. V porovnani
s ostatnimi zptsoby hodnoceni je finan¢n¢ nenaro¢né.

Toto hodnoceni pouziva ufad jiz od svého vzniku v roce 2001. Protoze hodnoceni je
velmi jednoduché, zaloZené na hodnoticim rozhovoru mezi vedoucim a jeho podiizenymi, ma
ufad velké mnoznosti a pfilezitosti pro zmeény a zlepSeni v dané problematice. Vyhodou
hodnoceni je také to, Ze hodnotitelem je pfimy nadfizeny, ktery své podiizené zna. Vi, jaké
jsou jejich vlastnosti, charakter, osobnost, zkuSenosti, kvalifikace a ma piehled o jejich
pracovnim vykonu. Samoziejmé z toho vychazi také jeden ze zakladnich probléma hodnoceni
a to subjektivni pfistup. SniZzeni chyb by bylo mozné docilit kvalitnim proskolenim
hodnotiteli.

Pro hodnoceni zaméstnancii existuje celd fada metod, které lze pouzit. Doporucila
bych zavést napiiklad hodnoceni prostfednictvim 360° zpétné vazby. Jedna se o hodnoceni
predev§im vedoucich zaméstnancii. Hodnoceného hodnoti vice hodnotitelti a vysledkem je
ziskani vice ndzorl z riiznych pohledd. Jako hodnotitele bych zvolila podfizené zaméstnance,

jeho nadtizeného a poptipadé i klienty (ob¢any) ufadu. Vedouci by tak ziskal ptehled o tom,
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co si 0 jeho chovéni, jednani a vedeni mysli ostatni. V kazdém piipadé bych toto hodnoceni
udélala anonymni. Spokojenost zaméstnanct ovlivituje ispéSnost spolecnosti.

Déle bych doporucila, aby se vedouci o své podiizené zajimali. Méli by se snazit
zlepsovat a rozvijet komunikaci a to nejenom v ramci hodnoceni, ale i v kazdodennim
pracovnim procesu. MéEli by vénovat pozornost nazorli zameéstnancl, jejich myslenkam,
napadim, problémiim a stiznostem, které by méli fesit.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci s hodnocenim pomémé spokojeni. Rada
Z nich by hodnoceni nijak radikélné nemeénila, piesto by zavedli urcité zmény a to piredevsim
tykajici se komunikace a odménovani. Prioritou by mélo byt také to, aby zaméstnanci prestali
chéapat hodnoceni pouze jako formalitu, ale vidéli v ném urcitou piilezitost ke zlepSeni. Vétsi
¢ast z dotazovanych uvedla, Ze na hodnoceni pohlizi pouze jako na formalitu.

Odménovani zaméstnanctl a jejich rozvoj a vzdélavani je hodné ovlivnéno zdkonem.
Presto bych zvazila, zda by nesSly provést urCité zmény. Sledovat vykony zaméstnanct
a Vv ptipadé¢ kvalitniho pracovniho vykonu je motivovat odménou, protoze z vyzkumu
vyplynulo, ze druhym nejdilezitéjSim motivacnim nastrojem jsou penize. Provadét
pravidelng, pribézné neformalni hodnoceni. Zavést naptiklad systém, kdy by zaméstnanci za
urcité obdobi, kdy by nemuseli na nemocenskou, dostavali penézni odmény. A umoznit
vzdelavani vSsem zaméstnanciim.

Samoziejme jedna z dalezitych véci, ktera by neméla byt opomijena, je zpétna vazba.
Poskytovat zaméstnancim dostate¢né ¢astou, pravidelnou, konkrétni a jasnou zpétnou vazbu.

ProtoZze v soucasné dobé se touto problematikou zabyva externi firma, kterd
vypracovava koncepci rozvoje a fizeni lidskych zdroji a koncepci vzdélavani zaméstnanct
krajského tfadu, je pravdépodobné, Ze v blizké dobé nastanou v danych oblastech urcité

zmény.
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Zavér

Hodnoceni zaméstnanci je jedna z personalnich ¢innosti. Pokud se pouziva spravng, je
to ucinny nastroj tizeni lidskych zdroji. Bohuzel v dnesni dobé chéape vétSina lidi hodnoceni
zamé&stnanci spiSe jako formalitu. Existuji i spolecnosti, které hodnoceni zaméstnancti
neprovadéji vibec.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit soucasné hodnoceni zaméstnancii pouzivané
zvolenym zaméstnavatelem.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsem popsala hodnoceni zaméstnancii z obecného
pohledu. V ¢em spociva, co obsahuje proces hodnoceni, co se hodnoti, jaky je vyznam
hodnoceni, jaké jsou jeho cile a kritéria, jak souvisi hodnoceni s kompetenci, motivaci,
odménovanim, rozvojem, vzdélavanim, kritikou, hodnoceni pii vybéru novych uchazecii
a metody, kterych je cela fada.

Praktickd cast je vénovana Krajskému ufadu Pardubického kraje, odboru dopravy,
silnicnitho hospodaistvi a investic. Obsahuje zékladni charakteristiku tufadu, cile, vize
a strategie ufadu, odménovani, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci, charakteristiku oddéleni
dopravy, oddéleni silni¢niho hospodaistvi a dopravni obsluznosti a oddéleni piipravy
arealizace investic a samoziejm¢ také analyzu hodnoceni zaméstnancii na krajském uradé.
Druhé ¢ast praktické ¢asti obsahuje vyhodnoceni dotaznikového Settent, interpretaci vysledkd,
shrnuti a ndvrh opatfeni.

Protoze Krajsky tfad Pardubického kraje pouzivd od svého vzniku stdle stejné
hodnoceni, které je pomérné jednoduché a nenarocné, mé mnoho moznosti ke zméné. Kazdy
zamg&stnavatel v kazdé situaci by se m¢l vénovat svym zaméstnanciim, protoze jsou dileZitou
sloZzkou spolecnosti a jejich spokojenost se odrazi v GspéSnosti dané spolecnosti. Dilezita je
zpétna vazba, komunikace, vztahy na pracovisti, vztah zaméstnance ke spole¢nosti, pracovni
napli, vzdélavani a rozvoj zaméstnance.

Navrhovana doporuceni se tykaji oblasti, které by mély piispét ke spokojenosti
zamé&stnancl a nasledné zajiSténi bezproblémového chodu ufadu. Nejvice bych zdlraznila
problematiku postoje zaméstnanct k hodnoceni. VétSina z dotazovanych pohlizi na hodnoceni
jako na nutné zlo. Utad tak ztraci uéinny néastroj motivace.

Nemén¢ diilezita je 1 komunikace mezi zaméstnanci, kterou je tfeba neustale rozvijet.
Pozornost je tieba vénovat také rozvoji, vzdélavani, motivaci a poskytovani zpétné vazby,
ktera je dilezita pro vétSinu zaméstnanct a pouze polovina z dotazovanych zastava nazor, ze

zpétna vazba poskytovana od vedouciho je konkrétni a jasna.
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Vétsina z dotazovanych by hodnoceni nijak radikadlné nemeénila. Pfesto by néckteti
Z nich ur¢ité zmény uvitali. Pfedev§im co se tykd navaznosti hodnoceni na odménovani.
Myslim si, Ze dana prace svuj ucel splnila. Zalezi pouze na zvolené organizaci, zda zjisténych

vysledkii a doporuceni vyuzije Ci ne.
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Ptiloha ¢. 1
Platové tarify zaméstnanct Krajského ufadu Pardubického kraje

Platovy Pof‘et let ' Platova ti'ida
stupeii zapocitatelne 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
praxe

1 do 1 roku 7420 8 050 8730 9460 | 10270 | 11130 | 12070 | 13110 | 14220 | 15420 | 16750 | 18150 | 19680 | 21360 | 23180 | 25150
2 do 2 let 7700 8 360 9 060 9830 | 10670 | 11560 | 12530 | 13600 | 14750 | 16000 | 17380 | 18830 | 20430 | 22160 | 24060 | 26100
3 do 4 let 7980 8 680 9400 | 10200 | 11070 | 11990 | 13000 | 14120 | 15310 | 16610 | 18050 | 19550 | 21200 | 23000 | 24970 | 27080
4 do 6 let 8 280 9010 9770 | 10580 | 11490 | 12450 | 13500 | 14660 | 15890 | 17240 | 18730 | 20280 | 22000 | 23870 | 25910 | 28110
5 do 9 let 8 610 9350 | 10140 | 10990 | 11930 | 12920 | 14010 | 15220 | 16490 | 17890 | 19430 | 21050 | 22830 | 24770 | 26880 | 29160
6 do 12 let 8 940 9700 | 10520 | 11400 | 12380 | 13410 | 14540 | 15800 | 17110 | 18560 | 20170 | 21840 | 23690 | 25700 | 27900 | 30260
7 do 15 let 9280 | 10080 | 10920 | 11840 | 12850 | 13920 | 15080 | 16400 | 17770 | 19270 | 20930 | 22670 | 24580 | 26680 | 28950 | 31400
8 do 19 let 9630 10 460 11 340 12 280 13 340 14 440 15 650 17 020 18 440 19990 21720 23530 25510 27680 | 30050 | 32580
9 do 23 let 9990 10 850 11770 12 750 13 840 14 990 16 240 17 660 19130 | 20750 22540 24 420 26 470 28730 | 31190 | 33810
10 do 27 let 10380 11 270 12 220 13 230 14 370 15560 16 850 18 330 19860 | 21530 23 390 25340 27 470 29810 | 32370 | 35080
11 do 32 let 10770 | 11690 | 12680 | 13730 | 14920 | 16150 | 17500 | 19030 | 20610 | 22350 | 24270 | 26290 | 28510 | 30940 | 33590 | 36410
12 nad 32 let 11180 | 12140 | 13160 | 14250 | 15490 | 16760 | 18160 | 19750 | 21390 | 23200 | 25190 | 27290 | 29590 | 32110 | 34850 | 37780

Zdroj: Natizeni vlady Ceské republiky &. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanct ve vefejnych sluzbach a spravé, piiloha 2.



] Ptiloha ¢. 2
DOTAZNIK

Vazeny pane, Vazena panti,

jsem studentkou Univerzity Pardubice, Dopravni fakulty Jana Pernera. Tento dotaznik
je soucasti vyzkumu v rdmci mé diplomové prace na téma hodnoceni zaméstnancl jako
nastroj personalniho fizeni. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku.
Informace od Vas budou slouzit jako podklad pro vypracovani mé diplomové prace.

Vyplnéné dotazniky budou zpracovany a vysledky diplomové prace prezentovany
zcela anonymné. Chtéla bych Vas poprosit o uplné vyplnéni dotazniku a uvedeni Vasich

osobnich postojt.

Pfedem Vam dékuji za ¢as straveny pri vyplnéni dotazniku a za Vasi pomoc.

1) Pohlavi:

[ ] muz [ ] Zena
2) Vék:

[ Jdo20let [ ]20-291et [ ]30-391let [ ]40-491let [ |50 a vice let
3) Vzdélani:

[ ] zékladni

[ ] vyucen

[ ] sttedoskolské

[] vyssi odborné

[ ] vysokoskolské

4) Jaka je VaSe pracovni pozice?

HODNOCEN({

5) PovaZujete hodnoceni zaméstnancii na Vasem pracovisti za prinosné nebo spise jako
formalitu?

6) Jste spokojen (a) s hodnocenim zaméstnancu provadéném na VaSem pracovisti (ro¢ni
hodnoceni realizované formou rozhovoru mezi vedoucim a podiizenym)?
[_] spokojen (a)
[] spise spokojen (a)
spiSe nespokojen (a)
[ ] nespokojen (a)

7) Co byste na hodnoceni zaméstnanci zménil (a)?



8) Je pro Vas hodnoceni zaméstnanca dulezité?
[ ] velmi dilezité
[ ] spise dalezité
[] spise nedilezité
[ ] nedalezité

9) Myslite si, Ze ma hodnoceni zaméstnanci provadéné na Vasem pracovisti néjaké
chyby, nedostatky a slabé stranky? Pokud ano, tak jaké?

10) Jaké jsou podle Vas prednosti a silné stranky hodnoceni zaméstnanci provadéném
na VasSem pracovisti?

11) Co od hodnoceni zaméstnancii o¢ekavate?

Na otazky ¢. 12 az & 20 prosim odpovézte bodovym ohodnocenim, které nejlépe vystihuje
Vas nazor:

1-ano

2 — spiSe ano

3 — spiSe ne

4 -ne

12) Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

(11 2 3 []4

13) Dostava se Vam od Vaseho vedouciho konkrétni a jasné zpétné vazby?

(11 2 3 []4

14)Je pro Vas dilezita pochvala ze strany vedouciho?

(11 2 O3 []4
15) Pohlizite na kritiku ze strany vedouciho v ramci hodnoceni jako na objektivni?
(11 2 O3 []4

MOTIVACE

16) Myslite si, Ze hodnoceni pracovniho vykonu by mélo mit vliv na vysi Vasi mzdy?

(11 2 3 []4

17) Motivuje Vas hodnoceni zaméstnancu zvySovat sviij pracovnimu vykonu?

(11 2 3 []4

18) Myslite si, Ze jste za sviij pracovni vykon pfimérené odménén (a)?

(11 2 3 []4



19) Myslite si, Ze je odménovani objektivni a spravedlivé?

(11 2 3 []4

20) Jste spokojen (a) se systémem odménovani?

(11 2 3 []4

9 - nejméné dilezité)
penize
pochvala
kariérni rtst
dobré pracovni podminky
jistota stabilniho zam¢&stnani
pruzna pracovni doba
dovolena navic
zvyhodnéné stravovani
jiné zamé&stnanecké vyhody

Na otdzky ¢. 23 aZ ¢ 30 prosim odpovézte bodovym ohodnocenim, které nejlépe vystihuje
Vas nazor:

1-ano

2 — spiSe ano

3 — spiSe ne

4 —ne

KOMUNIKACE

22) Vite, co si vedouci mysli o0 Vasem pracovnim vykonu?

(11 2 3 [4

23) Miizete s vedoucim hovorit bez obav o svych problémech, nazorech a stiZznostech?

(11 2 3 []4

24) Jste spokojen (@) s chovanim vedouciho vii¢i Vam a ostatnim spolupracovnikiim?

(11 [J2 []3 []4
VZDELAVANI A ROZVOJ

25) Nabizi Vam zaméstnavatel dostatek prilezitosti ke vzdélavani?

(11 2 3 []4

26) Podporuje Vs vedouci ve vzdélavani a zvySovani kvalifikace?

(11 2 3 []4

27) Pomaha Vam souc¢asné hodnoceni urcit oblasti, ve kterych se muzete zlepSit?

(11 [J2 []3 []4

28) Mate moznost projednat se svym vedoucim béhem hodnoticiho rozhovoru své cile a
ambice v ramci pracovni kariéry?

(11 [J2 []3 []4



29) Myslite si, Ze stanovené cile béhem hodnoticiho rozhovoru jsou smysluplné a realné?

(11 2 3 []4

30) Podporuje Vas zaméstnavatel v mimo pracovnich aktivitach?

31) Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké mimopracovni vyhody?Pokud ano, tak jaké
vyuZivate?

Zdroj: autor



