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1 Uvod

Bakalarska prace na téma ,Hodnoceni zaméstnanci a jeho Uloha v oblasti
personadlniho managementu si klade za cil popsani a analyzu hodnoceni zaméstnanci ve
vybrané organizaci. Jedna se 0 popsani obecnych poznatki a metod hodnoceni s diirazem na
dulezitost vyuzivani v dne$ni dob€. V rdmci zachovani spokojenosti zaméstnanct a zvySovani
jejich produktivity prace je dulezité stanoveni metod jejich hodnoceni a vyvozeni vysledkd.
Hodnoceni bezesporu ovlivituje vykonnost a budouci vyvoj pracovnikli v organizaci, jelikoz

pokud jsou uspésni, zvySuje se nejen produktivita organizace, ale i cela ekonomika.

Dané téma bylo zvoleno z divodu své aktualnosti, ale téz duleZitosti. Vzhledem
K tomu, ze nezaméstnanost je pomérné nizka, mohou si zaméstnanci vice diktovat podminky,
a proto by se méli zaméstnavatelé vice zaméfovat na jejich spokojenost a produktivitu.
Efektivni hodnoceni zaméstnance vice motivuje odvadeét svoji praci dobie a zvySovat své

dovednosti a kvalifikaci.

Bakalatskd prace obsahuje teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast se zabyva
definici zakladnich pojmt, jako je hodnoceni zaméstnanctli, persondlni management, oblasti
hodnoceni, kritérii ¢i druhy a fazemi hodnoceni. Metody hodnoceni zahrnuji hodnotici
pohovor, tizeni podle cilti, Assessment a Development centre, zpétna vazba 360°, Check- list,
¢i Mystery Client. Pro efektivni zpracovani informaci je mozné vyuzit nékolik metod

najednou. Hodnoceni slouzi jako podklad pro odménovani a motivaci pracovniki.

Prakticka cast prace se zabyvéa analyzou a zplsobem hodnoceni zaméstnanci ve

vybrané organizaci. Konkrétn¢ se jedna o hodnoceni zaméstnancti Magistratu mésta Teplice.



2 Teoreticka ¢ast

2.1 Zakladni pojmy

Bakalarska prace se zabyva hodnocenim zaméstnancti na zvoleném Magistratu mésta

Teplice, a proto je podstatné se seznamit s danymi pojmy z této oblasti.

Vetejna sprava poskytuje spravni ¢innosti, které souviseji s poskytovanim vefejnych

sluZeb na tstiedni a mistni irovni. Vetejna sprava je rozdélena na statni spravu a samospravu.

Samosprava predstavuje zpusob fizeni daného celku, kde urcity subjekt o nékterych
zaleZitostech je opravnén rozhodovat sdm autonomnim zplisobem. Statni spravu vykonavaji

statni ufady.

Statnim ufadem jsou mysleny ministerstva, ustfedni spravni ttady a dal$i organy statni
spravy jako jsou soudy, statni fondy, Ceska inspekce ivotniho prostiedi, Ceska $kolni
inspekce, uzemni finanéni organy, Ceska obchodni inspekce, katastralni Gfady, Giady prace,
krajské hygienické stanice, spravy ndrodnich parkd a dal§i. Spravni Gfady jsou ufady, kde

statni zaméstnanci vykonavaji statni sluzbu.!

Utednikem se pro uéely tohoto zakona rozumi zaméstnanec izemniho samospravného
celku podilejici se na vykonu spravnich ¢innosti zatfazeny do obecniho Uradu, do méstského
ufadu, do magistratu statutarniho mésta nebo do magistratu tizemné ¢lenéného statutarniho
meésta, do uradu méstského obvodu nebo Ufadu meéstské ¢asti uzemné ¢lenéného statutarniho
meésta, do krajského ufadu, do Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo do tfadu méstské Casti

hlavniho mésta Prahy.?

Statnim zaméstnancem je fyzickd osoba, kterd byla pfijata do sluZebniho poméru a

zafazena na sluZebni misto nebo jmenovéana na sluzebni misto.?

1 Zakon €. 218/2002 Sb. - § 3
2 Zéakon ¢&. 312/2002 Sb. - § 2
3 Zékon ¢&. 234/2014 Sb. - 8§ 5



2.1.1 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli je mozné chapat jako vyznamnou c¢innost, jenz poskytuje
organizaci piehled o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlivych pracovnikii.
Zaméstnanci prostfednictvim hodnoceni ziskavaji zpétnou vazbu tykajici se jejich pisobeni
v dané organizaci. Hodnoceni je povazované za jedno z nejcitlivéjSich oblasti v praci s lidmi,
a to zejména z davodu propojeni finanéniho hodnoceni a motivace ztoho plynouci.
Hodnoceni pracovnikd provadéji vedouci, manazeii usekd ¢i feditel organizace a také HR

pracovnici.

V ramci hodnoceni je feSena problematika chovani, jednani a odbornosti. Dochazi ke
zjistovani, co ovlivituje pracovni vykon kazdého pracovnika. Hodnoceni podéava piehled o
pracovni naplni pracovnika, jeho vytizenosti, produktivité, mnozstvi a kvalit¢ vykonané
prace. Hodnoceni také ukazuje pohled na ¢innost a pokrok, jemuz bylo od minulého

hodnoceni dosaZeno a nasledné poméaha ur¢it cile pro dalsi obdobi.*
Hodnoceni je mozné rozd€lovat na formalni a neformalni.

Neformalni hodnoceni je uplatiovano pribézné béhem zkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu dané¢ho zaméstnance za urcité obdobi. Diraz je kladen na rozpoznani a
feSeni moznych odchylek, které vznikly béhem pracovniho vykonu od pozadovaného stavu,
zpusobu napravy, moznym zpiusobum vyuziti piilezitosti pro dalsi zlepSovani schopnosti,

motivace, podminek nebo vysledkli zaméstnance.

Formélni hodnoceni je uplatiovano pravidelné¢ pro 0cely zkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu pracovnikii v uréitém obdobi.®> Formalni hodnoceni je popisované také
jako standardizované, jelikoz se provadi ve stanoveném intervalu a je charakteristické
systematicnosti a planovitosti. Formalni hodnoceni slouzi také jako podklad pro osobni slozky

zaméstnanci.®

2.1.2 Personalni management

Personalni management zahrnuje spravu ¢i fizeni zaméstnancli a osob v organizaci.

Personalni management je moZzné charakterizovat jako oblast fizeni personalnimi pracovniky

*KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-
2497-3.

SSIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5212-9.

SCOLE, G. A. Personnel management: Theory and Practice. 2nd ed. London: DP Publications Limited. 1988.
ISBN 187094191 8
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systému fizeni organizace nebo také jako urCitou oblast, jenz se orientuje na Cloveka

v organizaci.’

Management je mozné chapat jako systém cinnosti, které je tieba vykonat, pro ucely
dosazeni stanovenych cilii dané organizace. Pro ucely fizeni lidskych zdroji je nutné
dosahnout toho, aby lidé odvadéli Cinnost, kterda bude dobra pro podnik. Samotny proces
managementu zahrnuje nékolik opatieni, jenz spolu souvisi. Jednd se o planovani,

rozhodovéni, organizovani, vedeni a kontrolu.

Funkce planovani spociva ve stanoveni cili a zpasobu jejich dosazeni. Funkce
rozhodovaci stanovuje a rozhoduje o nejvhodnéjsi varianté feSeni urcité situace. Rozhodovani
se uskuteCnuje na zakladé vybéru z vice moznych variant. Funkce vedeni zaméstnanci
zahrnuje komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky (napf. motivace, vedent,
usmérnovani a dalsi). Funkce kontroly zahrnuje nékolik zptisobt napi. pribézna, jednorazova

&i zavéretna kontrola.®

Funkce organizovani zahrnuje rozdéleni a umisténi prostiedki a ¢innosti, jenz je nutné
vykonat pro ucely splnéni néjakého cile. Vysledkem organizacni funkce je organizacni
struktura uspotfadanych vztahti v organizaci. Organiza¢ni struktura udava uspotadani vztahi
v ramci jednotlivych pracovnich mist, utvari a vztahti mezi nimi v organizaci. Obsahuje
vztahy podfizené i nadfizené, véetné¢ vzajemnych pravomoci, vazeb a odpovédnosti.

Organizadni struktura je dulezita pro efektivni fizeni vét§iho mnozstvi lidi v organizaci.

Personalni Cinnosti se stavaji soucasti kazdodenniho chodu organizace a vedoucich
pracovnikl, na které postupné tyto C¢innosti prechdzi, a to zejména z divodu toho, ze
k jednotlivym podiizenym pracovnikim maji blize nez personalni pracovnici, ktefi se spiSe

zabyvaji metodologickou, koncep¢ni, organizacni ¢i kontrolni ¢innosti.

2.2 Oblast hodnoceni zaméstnanciu

Pro hodnoceni zaméstnancti existuji tii zakladni oblasti, coZ je vstup, proces a vystup.

Efektivnost hodnoceni je zavisla na vSech téchto oblastech.

"KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody personalni préace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-
2497-3.

8KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.



Vstup zahrnuje vse, co ovliviiuje osobnost zaméstnance napt. znalost prace, schopnost
koordinace atd. Proces definuje chovani a pfistup zaméstnance, plnéni tikola a dalsi. Vystup

zahrnuje méfitelnou ¢ast vykonu a vysledku pracovni ¢innosti.’

Hodnoceni se mize zamétovat na vysledky prace ¢i chovani zaméstnance. Pokud se
hodnoti pracovni vykon je klicové mnozstvi, kvalita, ndklady a dalsi. Jestlize se hodnoti
chovani pracovnika, sleduji se rysy jako je iniciativa, rozvaznost, schopnost se rozhodovat,
disciplina, technické a odborné znalosti, ochota, komunikace s kolegy i vedoucim
pracovnikem ¢i spolehlivost. Hodnoceni prace i chovani je nutné doplnit také osobnostnimi

rysy pracovnika, tedy jeho dovednostmi, znalostmi, vzdélanim a dalsi.

Pro spolehlivé hodnoceni je zdklad systém kritérii, ktery je uren pro konkrétni
pracovni pozici. Nutné je vychazet z konkrétnich pfedpokladi, které jsou pro pracovni pozici
rozhodujici a potiebné. Kritéria hodnoceni zaméstnanct by méla spliovat pozadavky jako je
meéfitelnost- co mad byt méfeno, objektivitu, tzn., ze hodnotitelé by béhem hodnoceni
pracovnika za vyuziti stejného kritéria méli dojit ke stejnému vysledku, nezavislost kritérii,
tzn., Zze nesmi jedno Kkritérium vychazet z druhého. Kritéria musi odpovidat narokiim na
pracovni pozici a specifickym charakteristikdm prace. Déle kritéria musi byt srozumitelna,
jednoznacna a jejich pocet nesmi byt ptili§ obséahly.

Kritéria pro vysledky prace jsou méfitelné, naopak neméfitelnd kritéria umoziuji
subjektivni hodnoceni. OvSem bezproblémové hodnoceni neni ani v piipadé objektivniho
neboli méfitelné Cinnosti. Zde je nutné definovat, jaky vykon je zadouci, piijatelny ci
nepiijatelny. V piipadé meétitelného vykonu je nutné stanovit normu, kterd umozni meéfit

uroven vykonu, které musi byt uzpiisobeny rozdilnosti dané préace.°

OvSem existuji také faktory, které maji vliv na pracovnika a které nemiiZze ovlivnit.
Jedna se o faktory jako je nedostate¢né vyuzivani Casu pracovnika, prostory a zatizeni nejsou
uzpiisobeny pro vykon dané pozice, nejasna pravidla a postupy, nedostatecnd spoluprace ze

strany kolegli, neefektivni kontrola pracovnika ¢i Zivotni podminky pracovnika.
Pfi koncipovani systému hodnoceni je nutné brat ohledy na:

- napln préce, kterd stanovuje zakladni ocekdvani a smysl pozice,
- motivacni systém a dalsi persondlni ¢innosti,

- kompetencni model,

9HRONI’K, FrantiSek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. ISBN 978-80-247-1458-5.

WBELOHLAVEK, Frantidek. 2005. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0505-9
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- personalni strategii, ktera je odvozena od strategie organizace,

- firemni kulturu.t

Pro kvalitni systém hodnoceni by mély byt dodrzeny nésledujici zasady:

Cile systému hodnoceni musi byt jasné, porovnatelné a akceptovatelné.

Do pripravy hodnoceni musi byt zapojeny vSechny zainteresované strany.

Obsah a kritéria hodnoceni se musi zakladat na peclivé analyze pracovnich ukolt.

Spole¢nost by méla ovéfovat, zda pouzité metody hodnoceni zaméstnanct jsou v souladu
s legislativou i pracovni pozici hodnocenych.

Vysledky hodnoceni by méli byt predloZzeny hodnocenym pracovnikiim k prostudovani a

vyjadfeni.t?
2.2.1 Cile hodnoceni

Oblast hodnoceni zaméstnanci by méla odpovidat cilim pro potieby organizace,

vedoucich pracovnikii a zaméstnanci. 3

Organizace sleduje nasledujici cile:

- vyssi vykon pracovnikii,

- zpétna vazba na opatfeni a ¢innost organizace,

- kvalifikovani pracovnici vhodni pro kariérni postup v organizaci,

- planovani personalnich zmén,

- efektivni organizacni struktura organizace,

- moznosti zlepSovani vztahii mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi,
- spravna motivace zamestnancu,

- spravné umist'ovani pracovnikd,

- rozvoj podnikové kultury.
Vedouci pracovnici sleduji cile zamétené na:

- motivaci podtizenych pracovnikli prostfednictvim finanénich i nefinanénich

prostiedki pro ucely dosazeni vyssiho vykonu,

UHRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. ISBN 978-80-247-1458-5

YKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., 0zs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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- zpétnou vazbu od podtizeného pracovnika,
- zjiStovani potieb a ptani podfizenych pracovniki,
- zdjem o moznost osobniho a kariérniho rtstu svych podfizenych,

- piipravu osobnich pland podiizenych.
Zameéstnanci sleduji nize uvedené cile:

- pfimétfené financni ocenéni za vykonanou praci,
- pristup nadfizeného pracovnika,

- moznost osobniho a kariérniho rastu,

- komunikace s nadtizenym pracovnikem,

- dostate¢na motivace pro vyssi pracovni vykon.
Cile hodnoceni mohou také sledovat nasledujici:

- zlepSeni produktivity, motivace a rozvoje dovednosti zaméstnance,
- slouzit jako podklad pro rozhodovani v persondlnim tizeni napt. mzdové ohodnoceni,
- hodnoceni potencialu pracovnika,

- stanoveni kritérii vybéru a vzdélavani.'*

Hodnoceni je dulezity nastroj pro odménovani a zlepSovani pracovniho vykonu
kazdého zaméstnance. Pro vytvareni cilii je vhodné vyuziti metody SMART, jenz pomahaji

efektivné formulovat stanovené cile. Cile by mély byt formulovany nasledovné: *°

Specificky- konkrétné, srozumitelné a jasné vymezeny cil. Napi. Co je nutné udélat?
Ktera osoba danou véc ma udélat? Jaké okolnosti v dané véci budou hrat roli?

Meéritelny- vyjadieny v mnozstvi, kvalité a casu. Napi. Kolik ¢asu je potieba
vynalozit v poméru kvalita/kvantita? Prostfednictvim ¢eho bude mozné ovétit splnéni cile?

Akceptovatelny- jasné dosazitelny cil. Napt. Maji pracovnici k dispozici veskeré
potiebné informace, dovednosti, Cas a prostiedky?

Reélny- cil odpovida cilim organizace. Napi. Jaké ukony je tieba udélat? Z jakého
duvodu? A jaky to bude mit vysledek?

Casové ohranifeny- uréen uréity ¢asovy interval. Napi. Do kdy je nutné dodrzet

stanovené cile? Jak dlouho bude spInéni cili trvat?

YMARQUES, Carlos; JIRASEK, Frantisek. Rizeni lidskych zdrojii. 2. vyd. Praha: Bankovni institut vysokéa
Skola, 2005. ISBN 80-7265-070-X.
BLAZKOVA, Martina. Marketingové izeni a planovéni pro malé a stiedni firmy. Praha: Grada. 2007. ISBN
978-80-247-1535-3
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Metoda SMART definuje jasné a konkrétni cile, které je mozné vyuzit pfi stanoveni

jakéhokoliv cile planovani, projektu atd.

2.2.2 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni se sklada z nekolika fazi, které je mozné rozdélit nasledovné.®

Piiprava na zacatku procesu hodnoceni zahrnuje rozpoznani predmétu, ktery je
hodnocen a stanovit pravidla a postupy hodnoceni. Podstatna je kontrola stavajici pracovni
naplné prace v porovnani s vykonavanou praci, stanoveni norem, metod a ¢asového useku, za
ktery bude hodnoceni probihat. Zaméstnanec o téchto fazich musi byt dopiedu informovany,

a to zejména o kritériich hodnoceni.

Ziskavani informaci zahrnuje pofizovani dokumentli, ovéfovani informaci o
vykazaném pracovnim vykonu pracovnika za hodnocené casové obdobi. MlZe se jednat o
vyuziti statistik, které zaméstnanci vytvofili, pozorovani provadéni jednotlivych €innosti a

dalsi.

Vyhodnoceni probiha na zaklad¢ ziskanych informaci. Dochazi k porovnani norem
vykonu s piedpokladanymi vysledky prace. Vysledek by mél mit pisemnou podobu a
nasledné na jeho zakladé dochazi k rozhovoru a sezndmeni s hodnocenym pracovnikem.

Také dochazi ke stanoveni moznych zptsobti dalSiho feseni.

Rada faktort ovliviiuje hodnoceni zaméstnancti. Jedna se o zivotni podminky a osobni
zazemi, podminky na pracovisti (teplota, hluk, osvétleni pracoviste), usporadani pracoviste,
nedostateCné vysvétleni pracovnich postupli, vybaveni pracovisté, neptijemny kolektiv ¢i

pracovni smény.
Proces hodnoceni je mozné také rozd&lovat podle osoby, kterd hodnoceni provadi:’

Piimy nadfizeny patii mezi nejcastéji hodnotici osoby, a to z divodu kompetence a
zodpovédnosti za danou praci pracovnika. Pfimy nadfizeny pracovnika znéd nejlépe, a proto
dokaze odhadnout pracovnikovi znalosti, dovednosti i postupy prace a urceni spravné

motivace.

PILAROVA, Ivana. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada.
2008. ISBN 978-80-247-2042-5.
17§T]::PANIK, Jaroslav, Nejcastéjsi chyby a omyly manaZerské praxe, Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-
2494-2.
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Nadtizeny bezprosttedniho nadiizeného provadi hodnoceni, které je nutné provést pro
ovéteni €i schvaleni hodnoceni provedeného pfimym nadiizenym. Vyhoda spoc¢iva zejména
Vv objektivité ptistupu. Ovsem nadfizeny bez ptimého nadtizeného nezna pracovnika v takové
mife jako pfimy vedouci, coz mizZe byt pro pracovnika v hodnoceni nevyhoda, jelikoz nemusi

byt poskytnuto dostatek informaci o pracovnikovi.

Personalista provadi hodnoceni v pfipadé, Ze dany pracovnik nema piimého
nadiizeného, coZ neni Casty piipad. Personalisté se spiSe zabyvaji zpracovanim hodnoceni
napt. ro¢nim hodnoceni zaméstnancli, ¢i hodnocenim spokojenosti zaméstnancli se

spolec¢nosti.

Externi hodnotitel se specializuje na dany obor. VétSinou se jedna o vysoce

specializované obory napft. technické, ekonomické-audit a dalsi.

Klient provadi hodnoceni na zakladé vyplnéni hodnoticich formulafu, kde cilem je
zvySeni spokojenosti zdkaznik ¢i klienth. Nevyhoda miiZze nastat v situaci, kdy doSlo
k nespokojenosti Klienta s produktem nebo sluzbou a na zakladé toho hodnoti cely proces

nakupu negativné.

Spolupracovnik provadi hodnoceni pfi praci vtymu pracovnikl, ktefi vykonavaji
¢innost na spolecnych ukolech ¢i projektech. Cilem je zjisténi, jak konkrétniho pracovnika

vnimaji jeho spolupracovnici.

Podfizeny pracovnik provadi efektivni zpétnou vazbu od podiizeného pracovnika
smérem k vedoucimu pracovnikovi. Nemusi byt objektivni v piipadech, kdy se bude chtit

pracovnik vedoucimu zalibit a mtize zamérn¢ udélit kladné hodnoceni.

Cilem sebehodnoceni zaméstnance je zamysleni pracovnika nad vlastnim vykonem a
posouzeni moznosti jeho piipadného zlepSeni. Pracovnik by mél v rdmci sebehodnoceni
posoudit moznosti svého dalSiho zlepSeni (napt. efektivnost pracovniho nasazeni, dalsi
zvySovani kvalifikace a dal$i). Za negativni mlize byt povazovand situace, kdy dani osoba

neni schopnd se objektivné ohodnotit.

2.3 Méritko hodnoceni

Kompetencni model pfedstavuje uceleny seznam kompetenci a zptisobii pro vykondni
¢innosti spojenych s danou pracovni pozici v organizaci. Kompetenéni model propojuje popis

pracovni pozice s podnikovymi hodnotami a vyuzivd se pro procesy vybéru, rozvoje a



hodnoceni pracovnikli. Kompeten¢ni model udava vse, co by mél pracovnik v organizaci

spliiovat, aby jeho vykon byl efektivni, a také pomaha k rozvijeni konkrétnich kompetenci.

Kompetence je mozné rozdélit na obecné, mékké a odborné znalosti a dovednosti.
Obecné dovednosti predpokladaji napt. pocitacové dovednosti, jazykové ¢i ekonomické
znalosti. M¢kké kompetence zahrnuji profil osobnosti, oblast chovani ¢i komunikaci,
samostatnost a pristup. Odborné znalosti se tykaji konkrétni odborné stranky pro danou

pozici. Miize se jednat napt. o kvalifikaci k obsluze ur¢itych stroji atd.'8

Kompeten¢ni model vyuzivaji vedouci pracovnici pro tcely fizeni vykonu a rozvoje
svych podfizenych pracovnikli s cilem vyhodnoceni plnéni zadanych ukoli a napliiovani
kompetenci pracovnikii pro danou pozici. Na zdklad¢ toho dochazi k ur€eni rozvojovych ¢i

vzdélavacich potieb €1 provazanost se systémem odménovani.
Praktické vyuziti kompetenéniho modelu v praxi je nasledujici.*®

Nabor a vybér: kompetenéni model mize slouzit pro definovani, jakého uchazece o
zaméstnadni chce zaméstnavatel vybrat a jak bude posuzovan napf. osobni pohovor,
Assessment Centre. Vyuzitim kompetencniho modelu dojde k usnadnéni prace pii vybérovém

fizeni. Dale zaméstnavatelé mohou snadno ovéfit, zdali uchazec¢ spliuje dulezité kompetence.

Adaptace: stanovené kompetence novému pracovnikovi pomohou v zorientovani se
v novych postupech prace a procesech. Vedouci pracovnici zde sleduji projevy chovani

pracovnika na uvedené pozici.

Rozvoj a vzdélavani: zaméstnanci maji urené kompetence a projevy a nasledné
mohou s vedoucim pracovnikem béhem hodnoticiho pohovoru urcit své dalsi potfeby. Mezi
nejéastéjsi potieby jsou zvoleny vzdélavaci a rozvojové ¢innosti. Diky tomu se zaméstnanec

ucastni ¢innosti, které pro néj maji vyznam a odpovidaji kompetencim a projeviim.

Systém hodnoceni: kompeten¢ni model slouzi pro vedouci pracovniky pro ftizeni
vykonu a rozvoje svych podiizenych. Cilem je vyhodnoceni plnéni zadanych kol a napInéni
kompetenci pracovnika v uré¢ité pozici. Nasledné na to jsou urCeny vzdélavaci a rozvojové
aktivity na provazanost se systémem odménovani. Systém hodnoceni je z pohledu

kompetenéniho modelu povazovan za kli¢ovy.

18HRONI’K, Franti$ek, Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii, Praha; Grada, 2011. ISBN 978-80-247-1457-8.
19HRONI'K, Franti$ek, Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii, Praha; Grada, 2011. ISBN 978-80-247-1457-8.
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Praktické vyufiti kompetenéniho modelu

Adaptace Rozvoj
. ‘auﬂﬂi\!ﬂ

Atributy finanénl motivace

Obréazek 1;%

Systém

hodnoceni

Hodnoceni kompetenci je mozné provadét kvartalné, pulroéné nebo také ro¢né, které
se uskuteciiuje nejcastéji. Hodnoceni podle kompeten¢niho modelu je povazované za vstup
pro nastaveni osobniho rozvojového planu kazdého pracovnika. Rozvojovy plan je podklad
pro definici vzdélavani zaméstnanci podle jejich potieb, coz ve vysledku ptispiva
k dosahovani cilii zaméstnanct i organizace. Pro hodnoceni kompetenci se vyuziva $kala,

ktera miize mit riznou podobu.

Obrazek nize zobrazuje kategorii od A+ do C, tedy vynikajici, kdy zaméstnanec je
svym chovanim vynikajici a napliuje své rozvojové cile az do nepftijatelna, kdy pracovnik

nedosahuje pozadované trovné.

PFiklad vyuZiti Skdly pro hodnoceni kompetenc

Kategorie | Popis

A Viynikajici Zaméstnanec jde swym chovanim pfikladem. ¥ mnoha definovanych
prajevech pfevySuje pofadovanou Groved. 2droved plikladng
naplfiuje své stanovené rozvojové clle.

A PoXadovand | Ve wEtSiné projevi je pFistup zaméstnance na poZadované Growvni.
Maplfiuje swé rozvajové cile a aktivné na nich pracuje.

B Pfijatelna Zaméstnanec nedosahuje v nékterych projevech poZadované drovné.
Ma mimé rezervy v naplfiovani swich rozvojovych clld.

C MNepfijatelnd | Ve vEtdiné projevl chovini zaméstnance nedosahuje pofadované
lrovné. Zaméstnanec nenaplfiuje své rozvojové clle.

Obréazek 2%

2pAPEZ, Kamil, Kompetenéni model [online]. 11. 2016 [cit. 2018-10-07]. Dostupny z WWW:https://www.mc-
triton.cz/wp-content/uploads/2015/11/kompetencni_model_2.pdf

2IPAPEZ, Kamil, Kompetenéni model [online]. 11. 2016 [cit. 2018-10-07]. Dostupny z WWW:https://www.mc-
triton.cz/wp-content/uploads/2015/11/kompetencni_model_2.pdf
11


https://www.mc-triton.cz/wp-content/uploads/2015/11/kompetencni_model_2.pdf
https://www.mc-triton.cz/wp-content/uploads/2015/11/kompetencni_model_2.pdf
https://www.mc-triton.cz/wp-content/uploads/2015/11/kompetencni_model_2.pdf
https://www.mc-triton.cz/wp-content/uploads/2015/11/kompetencni_model_2.pdf

S kompetenénim modelem je mozné svazani osobniho ohodnoceni, odmén ¢i
mimofadnych odmén. Kombinace je variabilni napf. osobni ohodnoceni + odmény. Pti
implementaci kompetenéniho modelu v organizaci je nutnost vytvoieni formulafd pro
hodnoceni kompetenci (cilti), systém odménovani, formulafe pro piepocitavani hodnoceni

z kompetenci na finan¢ni ¢astku.

2.4 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni pracovnikii existuje cela fada. Mezi nejpouzivanéjs$i metody patii
hodnotici pohovor, fizeni podle cilt, Assessment Centre, zpétna vazba, Check- list a hodnotici
stupnice a Mystery Client. Metody hodnoceni je mozné rozdélit podle toho, jakou oblasti se

zabyvaji, ptipadné jaky ¢asovy horizont zahrnuji.

Podle ¢asového horizontu se jednd o nasledujici metody zaméfené na minulost, jenz
fesi situaci, ktera se jiz stala, na ptitomnost, kde hodnoti aktualni situaci nebo na budoucnost a

odhaduje mozné budouci scénate.??

Podle &etnosti hodnoceni je mozné metody délit nasledovné:?

Hodnoceni priibézné se provadi prostiednictvim pfimého nadiizeného a orientuje se
na pribézny pracovni vykon. Vyuziva se jako jeden z prvkl pro vedeni lidi a mélo by mit
motivacni a vychovny charakter. Miize se jednat i o denni hodnoceni a kontrolu pracovniho

vykonu a mélo by slouzit i jako zpétna vazba od hodnoceného k hodnotiteli.
Hodnoceni prilezitostné je provadéno na zaklad¢ aktualni potieby.

Hodnoceni ucelové se provadi na zéklad¢ vyzadani persondlniho oddé€leni nebo
mimopodnikovych organti. Miize nastat napt. pti ukonceni pracovniho poméru zaméstnance

nebo pii pfevedeni na jinou pozici.

Hodnoceni systematické vznika na zakladé urcité periody v organizaci dle postupt a
Kritérii.
2.4.1 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor patii k ¢astym zptsobim hodnoceni. Termin konkrétni schiizky

pro Gcely pohovoru by mél byt piedem domluveny. Béhem pohovoru by mélo byt zachovano

22ARTHUR, Diane, 70 tipii pro hodnoceni pracovnikii, Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2937-4.
ZARTHUR, Diane, 70 tipti pro hodnoceni pracovnikii, Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2937-4.
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klidné a nerusené prosttedi. Zakladem pro hodnotici pohovor je ptipravend struktura a otazky.

Mohou byt vyuzity standardizované dotazniky.?*

Pohovor se zaméfuje na pracovni vykon a chovani. Hodnoceni by mélo byt konkrétni
a vécné. Negativni nasledky by mohlo mit srovnavani pracovnika s ostatnimi kolegy, coz by
mohlo v budoucnu poskodit vztahy v konkrétnim pracovnim useku. Zavérem by mél

pracovnik podat zpétnou vazbu a vyjadtit nad hodnocenim sviij nézor.
Nadrizeny pracovnik miiZze podavat mozné otazKky typu:

Jak hodnotite sviij pracovni vykon za uplynulé obdobi?
Jak se vam podatilo naplnit stanovené cile?
Jak si myslite, Ze je mozné zefektivnit vas pracovni vykon?

Jak hodnotite uplynulé obdobi z pohledu pracovni napIné?

Zasady hodnoticiho pohovoru:?®

Na hodnotici pohovor je vhodné vyhrazeni dostatku Casu i prostoru mezi hodnocenim a

hodnotitelem.
Hodnotici pohovor by mél byt zahajen pozitivné.

Hodnotitel by mél byt vécny a konkrétni, pfipraven pojmenovat a zdivodnit nespokojenost

podlozenou fakty.

Zpétna vazba by se méla zaméfovat na vykon pracovnika, a ne na jeho osobu nebo vlastnosti.
Hodnotitel by mél komunikovat s nadhledem a bez bouflivych emoci.

Je zadané, aby pracovnik ptiSel s navrhy na zlepSeni a pfipadné feSeni.

Ukonceni pohovoru v pozitivnim duchu.

24HROIV\II'£(, Franti$ek, Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii, Praha; Grada, 2011. ISBN 978-80-247-1457-8.
ZHLUSICKA, Petr, Hodnotici pohovor [online]. 16.11.2015 [cit. 2018-11-04]. Dostupna z WWW:
https://mww.firemnisociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/362-hodnotici-pohovor
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Struktura hodnoticiho pohovoru:
1. NadFizeny privita hodnoceného, uvede pohovor
Pohovor je pfedem domluveny se zaméstnancem.

2. Sebehodnoceni zaméstnance
Zamgstnanec je vyzvan ke zhodnoceni svého pracovni vykonu.
Co déla podle svého nazoru dobte, 1to, co by mohl zlepsit.

3. Hodnoceni nadfizeného

P#i hodnoceni nadfizeny pracovnik vychazi ze sebehodnoceni zaméstnance a piidava své dalsi

pfipravené poznatky.

Hodnoceni ma nasledné potadi: uvedeni silnych stranek, ocenéni dobrého vykonu, uvedeni

slabych stranek, podméty ke zlepSeni.
Zavérem nadfizeny hodnoceni shrne.
4. Vyjadreni zaméstnance

Zaméstnanec ma prostor k obhajobé a poskytnuti svého pohledu na hodnoceni a pracovni

vykon.
5. Vyjadreni nadrizeného

Nadtizeny pracovnik ma moznost se vyjadiit k argumentim ze strany pracovnika. Navrhuje

feSeni.

6. DalSi rozvoj zaméstnance
Nadfizeny a pracovnik diskutuji o dal$im rozvoji napf. vzdélavani, postup atd.
Dochézi ke stanoveni ukoli na dalsi obdobi.

7. Naméty a pripominky ze strany zaméstnance

8. Ukonceni pohovoru.

BHEREINOVA, Jitina, Hodnotici pohovory. [online]. 19.05.2018 [cit. 2018.11.04]. Dostupna z WWW:
http://mww.amanno.org/ke_stazeni/zpll/hereinova.pdf
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Kritéria hodnoceni:?’

,,Profesni rast: individualni posun, vzdélavani a aplikace poznatkli, pouzivani

modernich metod a pomuticek a prohlubovani odbornosti.

Plnéni povinnosti: spolehlivost, dochvilnost, pfesnost, vstficnost, poskytovani

pravdivych informaci, flexibilita, pracovni Usili a nasazeni.

Vztah ke spolupracovnikiim: kolegialnost, komunikativnost, spoluprace v tymu,

ochota pomoci.
Pracovni vykon: samostatnost, peclivost, plnéni termind.

Loajalnost k organizaci: zachovani ml€enlivosti, ztotoZznéni se s cili a hodnotami
organizace, reprezentovani organizace navenek, podil na rozvoji organizace, prace nad rdmec

povinnosti.

Pfinos hodnoticiho pohovoru pro pracovnika je motivace, zlepSovani vykonu, ocenéni

prace, vyjasnéni cilfi, feseni moznych nedorozuméni, osobni kontakt s vedenim*.28

2.4.2 Rizeni podle cili

Kromé ftizeni podle cili je tato metoda pouzivana i k hodnoceni jednotlivych
pracovniki, jejich usili a kvalifikaci, kterou vyvijeli pro dosazeni cilti. Tento zpisob fizeni
formuluje dlouhodobé cile u vrcholového managementu a ndsledné sméfuje na nizsi
management. Model spoc¢iva ve stanoveni cili organizace, cili zaméstnanci, prubézného

monitorovani vykonnosti a zlepSeni, vyhodnoceni vykonu a odménovani.

Vyhodou metody je zdokonaleni fizeni, zptesnéni struktury organizace, stanoveni cili,
zlepSeni informovanosti o vykonu pracovnika a podpora motivace pracovnika. Mezi
nedostatky patfi casovd a administrativni naro¢nost. Metoda muize zvySovat produktivitu
pracovnikll v organizaci a zejména téch, ktefi pracuji v tézko méfitelnych oborech napt. HR,

administrativa atd.

2"HEREINOVA, Jitina, Hodnotici pohovory. [online]. 19.05.2018 [cit. 2018.11.04]. Dostupna z WWW:
http://mww.amanno.org/ke_stazeni/zpll/hereinova.pdf

2HEREINOVA, Jifina, Hodnotici pohovory. [online]. 19.05.2018 [cit. 2018.11.04]. Dostupna z WWW:
http://mww.amanno.org/ke_stazeni/zpll/hereinova.pdf
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2.4.3 Assessment Centre a Development Centre

Vyse uvedené metody se pouzivaji pro ucely vybéru pracovniki od pozic jako je napft.
operator az po vysoké manazerské pozice. Assess znamena hodnotit a develop rozvijet. Cilem
Assessment Centra je zmapovani potencionalné nejlepSiho kandidata. Development Centre
identifikuje kli¢ové schopnosti, které je nutné rozvijet a stanovuje idedlni program pro rozvoj
schopnosti. Assessment Centre vyuziva modelové situace, které mohou nastat pfi vykonu
pracovni pozice a zaméfuje se na dovednosti obchodni a manazerské, tréninkové testy ¢i
tymové aktivity. Development Centre fes$i modelové situace, které jsou vytvofené na miru a

zaméiuji se na dali rozvoj.?°

Vystupem metod je Ustni zpétna vazba, pisemny vystup ¢&i souhrnnd zprava
hodnoceného 1 hodnotitele. Pribéh hodnoceni probihd formou setkani vybranych ucastnikd,
ktefi jsou béhem urc¢itého casového useku hodnoceni podle danych kritérii. Hodnoti se

dovednosti, schopnosti a projev chovani. Jednd se o velmi rozSifenou metodu vybéru a

hodnoceni.

2.4.4 Zpétna vazba 360

Zpétnou vazbu je mozné definovat jako systematické shromazd’ovani udaji o
pracovnim vykonu pracovnikii z rizného mnozstvi zdroji. Forma zpétné vazby ma podobu
klasifikace ¢i bodovéani, které se tyka riznych oblasti pracovniho vykonu.

Tristagedesatistupiiova zpétna vazba je charakteristickd vyuzitim vice zdrojt ¢i hodnotiteli.*°

Diivod pro vyuziti této metody je snaha dosazeni vystupu, ktery nasledn¢ mtize
pracovnika nasmérovat k vy$§imu pracovnimu vykonu, rozvoji i zkvalitiovani osobnostnich
ptedpokladti. Pfed samotnym hodnocenim je nutné provést setkani s pracovniky, ktefi se
budou na zpétné vazb¢ podilet a sezndmit je s pribéhem, zplisobem naloZeni s vysledky ¢i
dalsiho ocekéavani vedouciho pracovnika. Komunikace by méla byt oteviend s cilem rozsifeni

vztahu mezi pracovnikem a organizaci.

Hodnoceni v ramci zpétné vazby je mozné z n€kolika zdroji. Pocet osob, které se na
hodnoceni podileji, se mize lisit na zakladé struktury organizace. Jedna se o sebehodnoceni

pracovnika, hodnoceni vedouciho pracovnika svym nadfizenym, hodnoceni pracovnika

29 }IRONfK, Franti$ek, Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-1457-8.
30ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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kolegy, hodnoceni podiizeného pracovnika, hodnoceni poskytnuté od zakaznikt ¢i

dodavateld.

{ Nadrizeny '

Podfizeny

Obrézek 3;*

Hodnoceni probihd zejména dotaznikovou technikou, jenz se zamétuje na plisobnost
organizace, spolupraci, vedeni, odbornost ¢i aktivitu atd. Nasledné po vyplnéni dotazniki
dochézi k analyze vysledku. Vystupem je zpétna vazba, poté je dulezité hodnoceného
nasmerovat k dalSimu osobnimu a profesnimu rozvoji. Ditlezité je, aby hodnoceny byl
nasmerovan spravnym zpusobem k dalSimu osobnimu rozvoji a stanovil si redln¢ splnitelné

tréninkovych programa, stazi atd.

Nasledujici model zobrazuje pét oblasti ze 360° zpétné vazby. Prvni oblasti je pfiprava
organizace napi. jednorazové pouziti nastrojii, systém periodiky opakujicich se hodnoceni.
Druh4 oblast je design dat a jeho zkonstruovani napt. urceni jakym zplisobem bude zpétna
vazba méfena. Oblast sbéru dat napt. kvalitativni a kvantitativni hodnoceni dat pro kazdého
manazera. Individualni zprava poskytuje zpétné vazby hodnoticimu manazerovi s dal$imi cili.
Oblast rozvoje je mozna tehdy, pokud se dany pracovnik ztotozni s hodnocenim a ziskava

motivaci pro rozvoj. Vystupem je akéni plan, coZ je dohoda mezi nadiizenym a podiizenym.33

3WVAMPOLOVA, Pavla, Metoda 360 stupiiové zpétné vazby v hodnoceni pracovnikii [online].18.4.2018
[cit.2018-11-04]. Dostupny z WWW: https://www.vlastnicesta.cz/metody/metoda-360-stupnove-zpetne-vazby-
v-hodnoceni/
32SEBESTOVA, Lubica, KUBES, Marian. 360 stupiiovd zpétnd vazba jako ndstroj rozvoje lidi. Praha: Grada,
2008. ISBN 978-80-247-2314-3.
BSEBESTOVA, Lubica, KUBES, Marian. 360 stupiiova zpétna vazba jako néstroj rozvoje lidi. Praha: Grada,
2008. ISBN 978-80-247-2314-3.
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2.4.5 Check- list a hodnotici stupnice

Check- list zahrnuje souhrn ukonu, které se provadéji pii uréité pracovni ¢innosti. Je
to seznam, ktery uvadi, zda dany tkon byl proveden ¢i nikoliv. Uzite¢ny je jako navod pro
provedeni urcitych ¢innosti nebo jako kontrola. Hodnoceni muize probihat prostiednictvim
¢itelnych, slovnich nebo grafickych stupnic. Mlze také slouzit pro hodnoceni socialniho

chovani a schopnosti pracovnika.®

2.4.6 Mystery Client

Cilem metody Mystery Client je skryta kontrola, ktera vyhodnocuje ptistup
pracovniki k zakazniktim tak, ze uvedeny zaméstnanec nevi, Ze je kontrolovan. Jedna se o
klasické obchodni jednani jako u jiného zékaznika. Vystupem kontroly je objektivni pohled
na spokojenost zdkaznika a zhodnoceni prace pracovnika. Zavérem dochdzi k doporucenim,
ktera povedou ke zvySovani spokojenosti zakazniku. Pied provedenim kontroly je dulezita
ptiprava scénafe. Pozorovatel hodnoti nasledujici oblasti: obleceni pracovnika, schopnost
reagovat na dotazy zédkaznika, povédomi a znalost o daném zbozi/sluzbé/procesu, asertivita a

vystupovani pracovnika atd.3®

“SEBESTOVA, Lubica, KUBES, Marian. 360 stupiiovd zpétnd vazba jako ndstroj rozvoje lidi. Praha: Grada,
2008. ISBN 978-80-247-2314-3.str. 24.

BKOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-
247-2497-3.

$SEBESTOVA, Lubica, KUBES, Marian. 360 stupiiova zpétna vazba jako néstroj rozvoje lidi. Praha: Grada,
2008. ISBN 978-80-247-2314-3.str. 24.
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2.5 VyuZiti systéemu hodnoceni v oblasti persondlniho

managementu

Hodnoceni v oblasti personalniho managementu se zabyva nasledujicimi oblastmi jako
je personalni planovani, ziskavani a vybér pracovnikli na spravnou pracovni pozici, rozbor a
fizeni pracovniho postupu, rozbor a kvalifikace pracovnikii, hodnoceni pracovnikd,

odménovani, pracovni vztahy a komunikace ¢i bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Personalni planovani se zabyva ur¢ovanim, které lidské zdroje budou v organizaci

potiebné a kde je mozné je ziskat.

Ziskavani a vybér spravnych pracovniki na spradvnou pracovni pozici zahrnuje
vyhodnoceni zptlisobilosti jednotlivych zaméstnancii/uchazecii o pozici. Pouzivané zdroje jsou
vnittni 1 vnéjsi.

Rozbor prace a fizeni pracovniho postupu stanovuje nejvhodn€jsi strukturu

zaméstnanct popisem jednotlivych druhli ¢innosti a jejich pozadavkl (znalosti, dovednosti,

osobnostni predpoklady, chovani atd.).

Rozvoj kvalifikace zaméstnancu je dalezity pro profesni i osobnostni rozvoj. Zde je
nutné reagovat na pozadavky trhu a na zakladé toho navrhovat zvySovani kvalifikace a

dovednosti pracovniki. Jedna se o dlouhodoby proces vzdélavani v organizaci.

Hodnoceni zaméstnancti zahrnuje hodnoceni pracovniho vykonu kazdého pracovnika,
které je nasledn¢ podkladem pro odménovani ¢i souvisi s dalSim rozvojem pracovnika

V organizaci.

Odménovani zahrnuje mzdu/plat za vykonanou praci a dale odménu/prémii
pracovnikovi. Mzda zahrnuje zéakladni a pohyblivou slozku, kterou tvofi dale prémiec a
odmény. VétSina organizaci poskytuje odmény také ve formé stravenek, ptispévkid na

volnocasové aktivity a dalsi.

Pracovni vztahy a komunikace zahrnuje utvafeni dobrych vztahi na pracovisti a
efektivni komunikaci napfi¢ organizaci. Dobra komunikace napfi¢ organizaci vede ke

zkvalitnéni pracovniho prostiedi ale 1 produktivity prace.
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Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci zahrnuje prevenci, Skoleni a dalsi problematiku
s tim spojenou. Jedna se o zakonnou povinnost, kterou kazda organizace musi dodrZovat.

Jedn4 se tedy o ochranu zdravi pfi praci, feSeni pracovnich tirazi atd.?’

Zde je patrné, Ze hodnoceni zaméstnancii je dulezité pro persondlni fizeni. Hodnoceni
pracovnika motivuje ke zvySeni svého pracovniho vykonu, ale i osobniho a profesniho rastu.
Jestlize je pracovnik objektivné hodnocen, zvysuje to jeho motivaci a loajalitu ke spole¢nosti,
coz je vyhodné zejména pro spolecnost, a to z diivodu konkurenéniho prostfedi na trhu prace.
Naopak neobjektivni a nespravedlivé hodnoceni mutze vést ke zvySovani fluktuace

pracovnikd.

2.5.1 Odménovani

Jak jiz bylo uvedeno, hodnoceni je vétSinou provazano na odmeénovani pracovnikt.
Odménovani zahrnuje kromé mzdy nebo platu ¢i odmény za vykonanou préci, také dalsi
benefity, kterymi jsou pracovnici odménéni. Odmény pracovnikiim je mozné rozdélovat na
penézité a nepenézité a jsou pracovnikiim poskytovany za Gsp€sné plnéni mimofadnych nebo

zvlasté vyznamnych pracovnich ¢innosti.

Jednéd se zejména o plnéni odborné slozitych ukold, prace mimo pracovni napln,
zastupovani jiného pracovnika, pfedavani agend, prace prescas, mimotradna pracovni aktivita

atd.

Formy odménovani ovSem zavisi na konkrétni organizaci, tzn. jejich cili. Déle je
klicovda pozice pracovnika, kvalifikaénich pozadavki, individualnich schopnosti,

osobnostnich predpokladi, osobniho vykonu atd.®

Pozadavky organizace na odménovani se odrazeji v dlouhodobych trendech jako je
rostouci vyznam odménovani na zdklad¢ znalosti a schopnosti pracovniki a jejich potencilu,
rast vyznamu vykonového odménovani a jeho rozsifeni na vétSinu zaméstnanct v zavislosti
na plnéni jejich osobnich cilii, diferencovany podil a odlisna frekvence vyplaceni motivacni
slozky, ktera se odliSuje podle pozice a hierarchie pracovnika v organizaci. Dale rostouci

vyznam ro¢né vyplacenych vykonovych odmén u pracovniki, rozsifovani tarifnich pasem,

S"KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni, vychodiska a vyvoj, 2. piepracované a rozsifené vydani. Praha:
Grada. 2012. ISBN 978-80-247-3269-5.

BURBAN, Jan, Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu, Praha: WoltersKluwer, 2013. ISBN
978-80-7357-129-2.
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individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod a dal§ich benefitli ¢i mezinarodni

standardizace odméhovani.*
Systém nastrojii pro odménovani je mozné rozdélit nasledovng:*
PenéZni formy odménovani

- Mazda.
- Pftiplatky.
- Podily na zisku.

- Jednorazova zvyhodnéni (pfispévky na stravovani, dopravu, bydleni a vzdélavani).
Nepenézni formy odménovani

- Hmotné odmény (naturdlni pozitky, sluzebni automobil, mobilni telefon).
- Nehmotné¢ odmény (uzndni spolupracovnikli, podnikové ocenéni, delegovani

pravomoci).

Odmeénovani pracovniho vykonu ma ulohu pifedevsim v orientaci na budoucnost
formou pobidek, kterad si kladou za cil zaméstnance motivovat k vy$§imu vykonu a plnéni
stanovenych cilii. Orientace na minulost probiha formou odmén, kdy je zaméstnanec ocenén
za jiz dokoncené cile. Systém odmén by mél piedevS§im stabilizovat zadouci pracovniky,
prildkat pottebny pocet kvalitnich potencionalnich zaméstnanci, byt pfijatelny pro
zaméstnance, napomahat k dosazeni konkurenceschopnosti na trhu prace, odménovat

zameéstnance za jejich usili, vysledky, splnéné cile, loajalitu a chut’ se dale rozvijet.

Odménovani statnich zaméstnancti se tidi zakonikem prace, pokud neni stanoveno
jinak. Sluzebni hodnoceni je provadéné jedenkrat ro¢né v prvnim Ctvrtleti v roce za rok
minuly. Hodnoceni zahrnuje posouzeni znalosti a dovednosti, vykon sluzby, samostatnost a
plnéni individudlnich cilii. Déle dodrzovani kazné, promitnuti vysledkii vzdélavani. Sluzebni
hodnoceni obsahuje hodnoceni dosazenych vysledkd a stanovuje individudlni cile pro dalsi

rozvoj pracovnika.*!

SWALKER, Alfred J., Moderni persondini management.: Nejnovéjsi trendy a technologie. Praha: Grada. 2003.
ISBN 80-247-0449-8.

4OKLEIBL, Jiti, DVORAKOVA, Zuzana a HUTTLOVA, Eva. Stimulace pracovnikit a tvorba mzdovych
soustav. 1. vyd. Praha: VSE, 1994. ISBN 80-707-9988-9.

#1Z4kon ¢&. 234/2014 Sb. - § 155
21



2.5.2 Motivace

,,Motivace oznacuje néco, co dava podnét k uréitému chovani a ma za nasledek urcité
¢iny, které jsou posilovany motivaci. Motiv udava divod néco délat, tedy vydat se urcitym

smérem. Lidé jsou motivovani pro ucely sméfovani jejich ¢innosti k dosazeni cilii*.2

Jini autofi popisuji motivaci jako obecné oznadeni pro faktory, které vedou lidi
K urc¢itému chovani. Tradi¢ni motiva¢ni faktory jako jsou odmény ¢i pracovni podminky jsou
zaméstnanci povazovany za zadouci a samoziejmé, tudiz jejich nedostatek vede

k nespokojenosti.*

Jedna se o Cinitele, které vedou k urc¢itému konani ¢innosti. Motivace mtize byt vnéjsi,
vnitini, ale i kombinaci obojiho. Cim je motivace silngjsi, tim vice se dany jedinec snazi

dosahnout svych cila.

Vnitini motivace ptfedstavuje motiv, ktery motivuje lidi ke konani zevnitt (napf.
potieba seberealizace). Vnéjsi motivace je pasobeni vnéjsSich vlivii na Cloveka (napt. odména,

trest).
Motivace piisobi na nasledujicich rovinach soucasné¢:

- Smér udava, co se dana osoba snazi ud¢lat.
- Intenzita posiluje to, jakou pili dany jedinec pro dosazeni cile vyviji.

- Stalost vyjadfuje dobu celé ¢innosti.*

Motivaci je mozné rozdé€lit na pozitivni a negativni, Pozitivni motivace se zaklada na
odmén¢ za dobie dosazené vykony (faktory hmotné zainteresovanosti, faktor moralniho
ocenéni ¢i faktor seberealizace). Negativni motivace je zaloZena na silovych faktorech (faktor

existenéni a faktor strachu napf. o pracovni uplatnéni).*
Za zékladni zdroje motivace jsou povazovany:

Navyky jsou Cinnosti, které lidé provozuji pravidelné a Cast&ji nez jiné, a tak se

vzhledem k opakovani stavaji navykem.

42 KOLMAN, Ludé&k, Motivace, produktivita a zpiisob Zivota. Praha: Linde, 2012, ISBN: 978- 80-7201-892-5
“ADAIR, John, Efektivni motivace, 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851- 00-1

4“4 ARMSTRONG, Michael, Odméhovani pracovniki. 1. ¢eské vyd. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2890-
2.

SMANAGEMENT MANIA, Motivace, motivovani a motiva¢ni teorie [online]. 11. 12. 2016 [cit. 2018-10-07].
Dostupny z WWW:https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
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Potfeby jsou definované nedostatky néceho, co je pro Cloveéka dulezité. Absence
potieby pak vyvolava napéti a Usili potfebu odstranit. Potfeby jsou rozd€lovany na primarni a

sekundarni.

Z&jmy piedstavuji dlouhodobéjsi zaméieni ¢lovéka na uréitou oblast. Zajem je mozné

chapat jako néco, co uspokojuje ¢lovéka v dlouhodobéjsim méfitku.

Idedly mohou pro ¢lovéka znamenat dilezité, pozitivni a zivotni cile. Hodnoty se u
kazdého clov€ka odlisuji. Obecné se vSak predpoklada, ze na Zebiicku hodnot se bude

vyskytovat zdravi, rodina, laska, prace i pratelé.*®

Motivace Uzce souvisi s procesem hodnoceni a da se fici, ze je velmi dalezita
V personalnim managementu. Vysledkem motivace je vnitini touha. Stimulace je povaZovana
za vné€jsi hybnou silu motivace. Spravné motivovat pracovniky je dulezité pro zlepseni jejich
vykonnosti a ptistupu k pracovni ¢innosti. Loajalni pracovnik je klicovy pro efektivni chod

organizace.

Efektivni motivace by méla byt cilem kazdého vedouciho pracovnika. Na efektivitu
motivace pusobi faktory jako je charakter cile, kterého se lidé snazi dosahnout, vytrvalost, se

kterou se snazi cile dosdhnout a snaha, kterou pro dosazeni vynalozi.
Maslowova pyramida poti'eb

Maslowova hierarchie potfeb patii mezi nejpouzivanéjsi, ovSem ma fadu nedostatku.
Pottfeby u nejvysSich pozic nartistaji na sile a jejich potfeby s jejich uspokojenim. Potfeba
uznani ptsobi soucasné s dalSimi potiebami, a jelikoz ji neni mozné uplatnit na vSechny
jedince, neni tedy univerzalni. Nékteti lidé upfednostiiuji uspokojeni potfeb na vysSich
urovnich pted urovnémi niz§imi. Neni tedy mozné fict, ze po uspokojeni nizsi potieby

nasleduje vzdy potieba vyssi arovng.*’

Motivace je propojena s lidskymi potfebami, které je mozné rozdélit do péti kategorii
(tzv. pyramida lidskych potieb). Zakladni uroven ptedstavuji fyziologické potieby jako je
jidlo, piti, bydleni a dal§i. Druhou troven jsou potieby jistoty a bezpeci napi. zajisténi do

budoucna, vyhybani se nebezpe€i atd. Ttreti Uroven tvoii potfeby soundlezitosti, lasky a

%RUZICKA, Jifi, Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Vysok4 $kola ekonomicka v Praze, 1992. ISBN
80-7079-626-X.
“"BELOHLAVEK, Frantisek. 2000. Jak Fidit a vést lidi: testy, pFipadové studie, styly Fizeni, motivace a
hodnoceni. 2. dopl. vyd. Brno: Computer Press. 2000. ISBN 80-7226-308-0.
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pratelstvi. Ctvrta Groven zahrnuje potfeby uznani ¢i ocenéni. Pata urovenl definuje pottebu

seberealizace a sebenaplnéni.*®

Potfeby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecnit to, ¢im dana
osoba potencidlné je

Potfeby uznani:
sebedivéry, sebelcty, prestize

Potreby sounalezitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoZnéni,
potieba nékam patiit

Potfeby bezpeci:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Gzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potieba potravy, tekutin, vymédovani, kysliku; pfiméfené teploty,
pohybu, spanku a odpodinku; sexudlniho uspokojeni; vwhnutl se belesti

Obrézek 5;%

Pracovnika motivuji nasledujici faktory:

- penize, finan¢ni odmény piedstavuji nejdulezitéjsi faktory, které slouzi k uspokojeni
potieb,

- osobni postaveni piedstavuje snahu docileni ur¢itého postaveni v organizaci,

- pracovni vysledky zahrnuji snahu byt lepsi neZ ostatni kolegové,

- atmosféra na daném pracovisti patii mezi dulezité¢ faktory, jelikoz ptatelské prostredi
zvySuje spokojenost pracovnikti a s tim i pracovni vykon,

- odbornost a kvalifikac¢ni rist ptedstavuji motivaci pro osobnostni rist,

- samostatnost pro vykon dané pracovni pozice,

- kreativita a jeji rozvoj, n€ktefi pracovnici maji potiebu neustale vytvaiet nové projekty

a stereotyp pro né neni zadany.

Motivaci zejména ovliviiuje atmosféra vztahi na pracovisti mezi jednotlivymi
pracovniky a schopnost pracovat v tymu, byt ptikladem pro ostatni kolegy, a to zejména

v manazerskych pozicich. Kritika by méla byt vzdy konstruktivni, jelikoZ jinak narusi

“BELOHLAVEK, Frantidek. 2000. Jak #idit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly Fizeni, motivace a
hodnoceni. 2. dopl. vyd. Brno: Computer Press. 2000. ISBN 80-7226-308-0.
“BELOHLAVEK, Frantisek. 2000. Jak Fidit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly Fizeni, motivace a
hodnoceni. 2. dopl. vyd. Brno: Computer Press. 2000. ISBN 80-7226-308-0.
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motivaci pracovnika, usnadnéni pracovnich postupti pracovniky jist¢ motivuje pro dalsi
pracovni vykon, stejné jako nepenézita forma motivace, a to zejména pochvaly za dobie
odvedenou praci, naslouchani pozadavki podfizenych pracovnikli, omluva za opravnéné

chyby, nepfisvojovani si zasluhy jinych za odvedenou praci a dalsi.

2.5.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba je urcity druh komunikace, kterému predchazi sbér a vyhodnoceni dat a
informaci z pracovniho procesu konkrétniho pracovnika. Zpétna vazba by méla mit nékolik
pravidel. Jednd se zejména o pozitivni sdéleni na zac¢atku a na konci hodnoceni, méla by byt

planovand, periodickd, konkrétni a na zakladé¢ realné situace objektivni.

Zpétna vazba je dulezitd pro zaméstnance 1 zaméstnavatele. Pro jeji efektivni
funk¢nost je nutna odpovidajici firemni kultura. Vysledkem zpétné vazby miize byt nartst
produktivity prace pracovnika, ale také piefazeni na jinou pracovni pozici, ale i odchod
z organizace. Pokud pracovnici nemaji moznost ovéfit si svilj pracovni vykon, dochazi

k poklesu jejich pracovni vykonnosti.*

2.6 Moderni trendy

Soucasné trendy v oblasti hodnoceni se posunuly smérem k modernim informa¢nim
technologiim, coz piedstavuje rychlejsi a flexibilngjsi zptasob provedeni celého procesu
hodnoceni. Moderni technologie sebou ovSsem ptinaseji i nevyhody. Jedna se zejména o to, ze
vysledkem procesu je velké mnozstvi informaci a dat, které je nutné srovnavat a hodnotit, coz
mize vést ktomu, ze nemusi byt spravné vyhodnoceny a cely proces pak ztraci na
efektivnosti. Dulezité je pichodnoceni a zjednoduSeni procesi a urcit hlavni priority

V hodnoceni, aby byl vysledek hodnoceni srozumitelny v§em zainteresovanym osobam.

Informaéni sité jako je internet a intranet slouzi pro ucely manaZeri k odstranéni
administrativni zatéze, ktera je spojend s fizenim pracovni Cinnosti. MliZze se jednat napiiklad
o elektronické formulafe pro hodnoceni pracovnikli, administrace a analyza 360° zpétné

vazby a dalsi.

Nejruznéjsi prazkumy ukazuji, ze tradi¢ni zptisoby hodnoceni jsou neefektivni. V roce
2014 provedl prizkum GuideSpark, kde vysledkem je zjiSténi, Ze 45% zaméstnanct a 57%

manazerl oznacilo hodnotici pohovory jako ztratu casu. Spole¢nost Deloitte uvedla vysledky,

S9SEBESTOVA, Lubica, KUBES, Marian. 360stupiiovd zpétnd vazba jako ndstroj rozvoje lidi. Praha: Grada,
2008. ISBN 978-80-247-2314-3
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ze 58% dotazanych manazerti se domniva, ze soucasné postupy nemaji dostate¢ny vliv na
zvySeni pracovniho vykonu. A to z diivodu nizké flexibility a omezeného individualniho
pristupu. Problém je mozné nachazet v neefektivité hodnoceni, jelikoz fada spole¢nosti neni
schopna urcit priority a cile na urovni organizace az na uroven zaméstnanct.. Organizace,
ktera nevi, jakym smérem se ubird, velmi problematicky dokaze zhodnotit vykon svych

zaméstnancii. A tak se stdva pro zaméstnance i manazery demotivujici.>

Mezi nejCastéjsi problémy, se kterymi se organizace setkéavaji, patii nedostatecna
casova kapacita hodnotiteli pfimych podtizenych. A to z divodu, Ze manazefi travi primérné
10- 30% svého ¢asu pro praci s lidmi. Prioritni ¢innosti je plnéni projekti a dodavek a
zbyvajici ¢as vénuji pravé na praci s podfizenymi. Casova kapacita pfili§ nedovoluje se
vénovat pribéZznému hodnoceni a rocni hodnoceni pracovnika je mnohdy bez individualniho
piistupu ke kazdému pracovnikovi. Dal§im tuskalim hodnoceni je nedostatek informaci,
osobnich rozhovor s pracovnikem, neposkytnuta zpétnd vazba C¢i individudlni pfistup.

V tomto piipadé€ pak ztraci systém hodnoceni smysl.

Trendem je sméfovani k agilnimu pfistupu vedeni, k pruznosti, flexibilité, rychlé
reakci na vzniklou situaci, podpoie zmén a pozitivnim pfistupu vedeni k pracovnikovi. Zde je
kladen duraz na odklon definovani ro¢nich cili k cilim na krat$i ¢asové obdobi, odklon od
formalnich ro¢nich hodnoticich rozhovorit k pribéznym a vice neformdlnim rozhovortam,
odklon od hodnoceni pouzivané v minulosti, odklon od direktivni zpétné vazby k agilnimu

pristupu.
2.7 Chyby v hodnoceni pracovnikii

Chyby v hodnoceni pracovnikli se v praxi bézné stavaji, coz nastava ztoho, Ze
podstatnou roli hraje osobnost hodnotitele a také to, Ze vSe hodnotit objektivné nelze. Na
pracovni vykon jednotlivych pracovnikli je nutné pohlizet individualng. Pravé vykonnost
muize byt ovlivnéna faktory, které nejsou snadno identifikovatelné, a tak nastdva spiSe

subjektivni hodnoceni, ke kterému maji lidé podstatné sklony.

Mezi zékladni chyby v hodnoceni pracovnikti patii nasledujici:>?

STHAVLICKOVA, LISKOVA Dana, Hana RIMANOVA. Revoluce Vv hodnoceni zamésmancifonline]. 11. 11.
2016 [cit. 2018-08-10]. Dostupny z WWW: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-2698896/r-
evoluce-v-hodnoceni-zamestnancu-id-2864425

S2ALTAXO. Chyby v hodnoceni pracovnikt [online]. [cit. 2018-11-04]. Dostupny
z WWW:https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/management/rady-pro-manazery/chyby-v-hodnoceni-pracovniku
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Piilisna shovivavost, znamena situaci, kdy je hodnoceny pracovnik hodnotiteli
sympaticky, a proto se hodnotitel se zaméfuje podvédomé na pozitivni vysledek, coz pak neni

hodnoceni objektivni, ale subjektivni.

PriliSna ptisnost zase predstavuje opak pftilisSné shovivavosti, kdy pracovnik ziskava

hodnoceni negativni. Sprdvné hodnoceni zahrnuje body jak pozitivni, tak negativni.

Pramérné hodnoceni je dal$i chybou pii hodnoceni a nastava v piipadé¢, Zze hodnotitel
hodnoti své podtizené pracovniky pouze jako primérny/a. Coz tedy znamend, ze uvedeny
pracovnik svoji praci vykonava na pul spravné a na pil Spatné. Ve vysledku dobie pracujiciho
pracovnika toto hodnoceni demotivuje a Spatn¢ pracujicitho pracovnika ani nemotivuje

k lepsimu vykonu.

Hodnoceni podle vlastnich parametrt hodnotitele, a to podle toho, jak pftistupuje
k praci. Kazdy pracovnik je individualni s odlisnymi kvalifika¢nimi pfedpoklady pro danou

praci.

Halo efekt ptfedstavuje dojem, jenz pracovnik udélal hned napoprvé a podle néjz je

nasledné hodnoceny, a to bez ohledu na to, zda se zlepsil nebo zhorsil.

Ptihlizeni k socidlnimu postaveni nebo pfisluSnosti hodnoceného je ze strany

hodnoticiho nepfipustné.

Vysoka kritika hodnoceni ptisobi na hodnoceného pracovnika spise kontraproduktivné
a nasledky se zobrazi v jeho vykonu. Systém hodnoceni by mél byt pro vSechny pracovniky

stejny.
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3 Aplikacni Cast

V praktické ¢asti dojde k hodnoceni zaméstnancti v konkrétni vybrané organizaci, kde
bude definovan zpusob hodnoceni, a to zejména v pribéhu pisobeni pracovnika v dané

organizaci.

3.1 Magistrat mésta Teplice

Teplice jsou statutarni mésto, které neni clenéno na méstské obvody. Jednd se o
zakladni Uzemni samospravny celek. Mésto je samostatné spravovano Zastupitelstvem mésta
Teplic a dal§imi organy jako je Rada mésta Teplic, primator, Magistrat mésta Teplic a dal§imi

organy. Statni sprava je zde vykonavana v pienesené piisobnosti.

Nize v organizacni struktufe magistratu na samém vrcholu se nachazi zastupitelstvo
mésta, nasledné rada mésta, primator ¢i naméstci primatora a tajemnik. V rdmci magistratu se
nachazi nasledujici odbory: odbor spravnich cCinnosti, odbor dopravy, odbor zivotniho
prostedi, odbor socidlnich véci a zdravotnictvi, financni odbor, odbor Skolstvi, kultury a
sportu a odbor izemniho planovani a stavebniho fadu. Personalni ¢innosti se zabyva odd¢leni

pro styk s vefejnosti, které spada pod tajemnika.

ZASTUPITELSTVIO MESTA
RADA MESTA
| oddéleni interniho awditu mm
oddélen 1. NAMESTEK PRIMATORA. MNAMESTKYNE PRIMATORA
kancelafe

oddaleni [} ] ] I ] I l I
arganizadni ;
ODBOR SPRAVMICH ODBOR ODBOR ZIVOTNIHO ODBOR ODBOR SKOLSTVI, ODBOR UZEMMNIHO
I EINNOSTI DOPRANY ‘ PROSTREDI | SOCIALNICH VECE I R ) KULTURY A SPORTU PLANCVANL &
A ZDRAVOTHICTVE STAVEBMNEHO RADU
addéleni
pro styk — . oddéleni oddéleni
s verejrosti — ot il . —{  primave skalsti,
Tif.;kf ”duf'lu'f' Gitdrny Kultury &
. r SOE!E n.E sportu
oddéleni privni
informatiky || addéleni achrany addélen
a wipodetni \— doprawnich p— wydajove oddéleni
techniky agend Getdrny e
infarmadni
oddéleni oddéleni odd&eni centrum
imvestic | spréwnich I ekonomicke
a realizaci agend Sprdvmi
addéleni || oddseni
prestupkd mapethu mésta
obecni

Funostensky
i

Obréazek 6;%

V soucasné dob¢ je pocet zaméstnancii magistratu 198 z toho 174 Zen a 24 muzi.

53 https://drive.google.com/file/d/0B4e03B1kfa1MRXpxSTVnNmMd6NUE/view
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Struktura vzdé€lani je nasledujici:

e Zakladni vzdélani: 3 pracovnici.

e Stiedni odborné vzdélani s vyuénim listem: 9 pracovnikii.
e Stfedni odborné vzdélani s maturitou: 109 pracovnikd.

e Vyssi odborné vzdélani: 11 pracovnikii.

e Vysokoskolské vzdélani: 66 pracovnikt
Vekova struktura zaméstnanci:

e V¢k do 30 let: 20 pracovnikd.

e V¢k 31- 50 let: 119 pracovnikd.
e V¢k 51- 60 let: 52 pracovnik.
e V¢k nad 60 let: 7 pracovnika.

Dané personalni oddéleni zabezpecCuje cCinnost tykajici se zajiStovani vykonu
personalni a platové agendy zaméstnancii magistratu, zajisténi platové agendy zastupitelstva,
Clentd vyboru a komise. Déle se dané¢ odd€leni zabyva vybérem a ziskavanim pracovnik,
spravou benefitl, zajiStovanim vzdélavani zaméstnanct atd. Oddéleni také komunikuje

S vefejnosti v piipadé dotazi.

Na zakladé rozhovoru s personalni pracovnici bylo zjisténo, Ze na magistratu nejsou
stanoveny zadné normy a smérnice, které by upravovali ziskavani lidskych zdroji, metodiku

adaptacniho procesu, hodnoceni pracovniki, vzdélavani a odménovani pracovniki.

Odd¢leni spolupracuje s prislusnymi vedoucimi odbort tykajici se vyhlasovani novych
volnych pozic, pohovorli nebo v rdmci persondlni agendy. Pracovni misto je mozné ziskat
prostifednictvim vnéjSich zdroji nebo internim ndborem, ovSem vzdy musi byt dodrzeny
postupy V souladu se zakonem, ktery vymezuje zplsob, jakym je mozné uzaviit pracovni

pomgr.

Zakladni ptedpoklady na uchazece podle 4 zdkona €. 312/2002 Sb., o Ufednicich

Uzemnich a samospravnich celkii a 0 zméné nekterych zakond, ve znéni pozdéjsich predpisi:

- Statni obanstvi CR nebo cizi statni ob&an s trvalym pobytem v CR,
- Trvaly pobyt v CR,
- Zpusobilost k pravnim tkoniim,

- Dosazeni véku 18 let,
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- Bezlhonnost,

- Znalost jednaciho jazyka.>*

Dalsi pozadavky na pracovni misto se odvijeji od dané pozice. V ptipadé pozice
odborného pracovnika odboru $kolstvi, kultury a sportu, ktery se vyskytuje v platové tiidé ¢. 9

existuji tyto dalsi pozadavky:

- Vys8i odborné vzdélani nebo stiedni vzdélani s maturitou v ekonomickém oboru,
- Znalost zakona ¢. 255/2012 Sb., o kontrole (kontrolni fad),

- Znalost zakona ¢. 128/2000 Sb., o obcich,

- Znalost zakona ¢. 320/2001 Sb., o finan¢ni kontrole ve vetejné sprave,

- Znalost zakona ¢. 250/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech izemnich rozpocta.

- Uzivatelskd znalost prace na PC, spolehlivost, komunikacni projev atd.

Uchaze¢ ptedklada spolu s prihlaskou k vybérovému fizeni jméno, piijmeni, titul,
misto a datum narozeni, statni ptisluSnost, misto trvalého pobytu, ¢islo OP a podpis. Dale také
doklada Zivotopis, vypis z evidence Rejstiiku trestli ne star$i nez 3 mésice a ovéfené kopie

dokladu o vzdélani.

Pti vybérovém ftizeni musi byt dodrzeny podminky natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb.
upravujici platové poméry zaméstnancii ve vefejné spravé a sluzbach. Nafizeni stanovuje
kvalifikani pozadavky na vzdélani pro vykon v jednotlivych ttidach, zplisob zafazovani do

platovych tiid, podminky pro urCeni praxe, stupnici platovych tarif, vysi ptiplatku atd.

Vybérove fizeni je oznameno na Ufedni desce magistratu nebo na webovych strankach.
U uchazece je posuzovano predlozeni Gplnych dokumentii, zda splituje odborné pozadavky a

kvalifikaci na konkrétni pozici. Nasledné je uchaze¢ pozvan k osobnimu pohovoru.

3.2 Systém hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikil je zdvazné pro vSechny zaméstnance a je provadéno pro ucely
zkvalitnéni vykonu agend Ufadu, jeho organizacnich sloZek, pracovnich ¢innosti a dalsi.
Dal8im cilem je posileni rozvoje a kvality lidskych zdroji. Hodnoceni zaméstnanct patii mezi
zékladni povinnosti kazdého vedouciho pracovnika. Hierarchickd struktura vedoucich je
podle typu ufadu napf. vedouci oddé¢leni, ktery hodnoti vSechny podfizené pracovniky,

vedouci odboru, ktery hodnoti vedouci odd€leni a tajemnik, ktery hodnoti vedouci odbort.

%4Zakon ¢&. 312/2002 Sh. - § 4
30



Hodnoceni pracovnikii se provadi hlavné za uéelem zvySeni efektivity prace ve
vefejné spraveé, splnéni cili ufadu ¢i motivovani pracovnikii k dal§imu rozvoji. Smyslem je
ziskani co nejvétsiho mnozstvi informaci o konkrétnim pracovnikovi a hodnoceni jeho
vysledki. Hodnoceni je podklad pro planovani a stanoveni osobnostniho rozvoje pracovnikd.

Do systému hodnoceni jsou zatfazeni vSichni pracovnici magistratu.

Hodnoceni pracovnikd provadi ptimy nadfizeny, jelikoz je seznamen s kompetencemi
pro dany vykon na konkrétni pozici, pracovni naplni ¢i podminkami na daném pracovisti.
Sebehodnoceni pracovnika je nezbytné v ramci periodického hodnoceni (jedenkrat za Ctvrt
roku) a je vhodné, aby si vSe potiebné zaméstnanec pied setkanim s vedoucim pracovnikem

promyslel.

Pro analyzu hodnoceni pracovniki byl vyuzit odbor Skolstvi, kultury a sportu, ktery se

zabyva nasledujicimi ¢innostmi.
- Oblast Skolstvi

Se zabyva financni a rozpoctovou agendou ve Skolstvi, pfispévkovych organizacich,
které tidi mésto Teplice, provadi navrhy rozpoctu, dotace tykajici se provozu a investici,
kontrolu vykaznictvi, uCetnich zavérek a hospodateni s prostfedky, které mésto ptidéluje.
Déle zpracovava navrhy rozpisi pro Skoly ze statniho rozpoctu a dalSi podklady. Takeé
zabezpeCuje platovou agendu tediteli Skolskych zatizeni a podklady pro tvorbu zmén

Vv rejstiiku Skol a zatizeni.

- Oblast sportu

Oblast sportu se zabyva rozpo¢tovou agendou v Useku sportu, dotacemi, investicemi a
kontrolou hospodateni s prostiedky, které mésto pridélilo ptispévkovym organizacim. Zabyva
se také pfidélovanim prostiedkt v souladu s pravidly pro uvolhovani dotaci na podporu sportu

a kontrolami jeho vyuctovani.

- Oblast kultury

[ tato oblast se =zabyva rozpoctovou agendou tentokrat na Useku Kultury
v piispévkovych organizacich, které jsou fizené meéstem, jejich provozem, dotacemi a
kontrolou vyuziti finanénich prostfedki. Dale pamatkovou péci, méstskou kronikou,
ptidélovanim prostredkd v oblasti kultury a dalsimi ¢innostmi obdobné dvéma piedchazejicim

oblastem.
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Dany odbor zahrnuje dvé oddéleni, tedy oddéleni Méstské informaéni centrum se

tfemi pracovniky a oddéleni skolstvi, kultury a sportu se sedmi pracovniky.

Hodnoceni vykonu pracovnikti probiha ve zkusebni dob¢ a periodicky, tedy jedenkrat

za ¢étvrt roku.

3.2.1 Hodnoceni pracovnika ve zkuSebni dobé

Zkusebni doba je zpravidla stanovena na 3- 6 mésict, kde tedy dochazi k pribéznému

hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance.

K blizicimu se konci zkuSebni doby probih4 hodnoceni pracovnika. Termin hodnoceni
je pracovnikovi pfedem znamy. Hodnotici pohovor je uskuteénén v kancelati vedouciho
pracovnika. Délka pohovoru se pohybuje od 15- 20 minut. OvSem také zalezi na pracovnikovi
a jeho zpétné vazbé. Vedouci pracovnik nevyuziva zadné formulaie k hodnoceni. Hodnoti se
zejména mnozstvi a kvalita vykonané prace, pfistup k praci, chovani ¢i mezilidské vztahy.

Rozhodujici je také dana pozice a charakter prace.

Nasledn¢ dochazi k sebehodnoceni pracovnika a jeho spokojenost na dané pozici. Poté
jsou stanoveny oblasti, kde se oc¢ekava prohlubovani znalosti pracovnika, stanoveni novych

cili a ukold, a nakonec motivace k podpoieni vykonu prace.

3.2.2 Periodické hodnoceni pracovniku

Periodické hodnoceni probihd na zdkladé¢ pribézné kontroly plnéni ukold, které
vyplyvaji z popisu pracovni pozice. Hodnotitelé posuzuji osobnostni pifedpoklady pracovnika,
jeho kvalifikaéni a pracovni potencidl, znalosti, schopnosti, dovednosti, zkuSenosti atd.
Hodnoceni pracovnika slouzi jako podklad pro rozhodovani vySe nadlimitni slozky platu
napf. mimofadna odména, osobni ptiplatky, ptiplatky za vedeni atd. Odviji se od mnozstvi a
kvality vykonané préace. Systém hodnoceni je pro vSechny odbory jednotny. Provadi se
formou pohovorti s hodnocenym zameéstnancem. Vedouci oddé€leni hodnoti tajemnik a

nadfizeny vedouci odboru. Vedouci odboru hodnoti tajemnik.

V rdmci rozhovoru s vedoucim pracovnikem odboru na magistratu mésta Teplice, bylo
zjiSténo nasledujici. Vedouci pracovnik provadi hodnoceni svych podfizenych (pocet 10
pracovnikil) zhruba kazd¢ tii mésice. K hodnoceni je vyuzivan hodnotici pohovor, na ktery se
dotazovany doptedu piipravuje zhruba 15 minut. Termin hodnoticiho pohovoru je doptedu
pracovnikovi zndmy. Hodnoceni probih4 v kancelati nadfizeného pracovnika.
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Primérnd délka hodnoticiho pohovoru se pohybuje kolem 20 minut. Straveny Cas je
ovSem individudlni, jelikoZz zalezi na konkrétnim pracovnikovi, jeho sebehodnoceni a zpétné
vazbé na vedouciho odboru. Pfi hodnoceni mé nejvyssi hodnotu pro vedouciho pracovnika
kvalita odvedené prace, coz se pak odviji ve finanénim ohodnoceni. Cile v rdmci hodnoceni

se zamétuji na udrzeni a zvySeni tirovné pracovniho vykonu.

Obvykla struktura hodnoticiho pohovoru je nasledujici. Nejdiive dochazi ke
zhodnoceni splnéni zadanych ukolti a cili. Zde se hodnoti dodrzovani terminti, peclivost
odvedené prace ¢i piipadna chybovost. Pracovni vykon zaméstnance nejdiive hodnoti vedouci
a nasledné pak uvadi zpétnou vazbu pracovnik, kde ma moznost sebehodnoceni, uvedeni
aktualnich problémd, vlastnich ptedstav o profesnim rozvoji atd. Nasledné¢ vedouci pracovnik

motivuje pracovnika a dochazi ke stanoveni novych cili a ukol pro dalsi obdobi.

Vedouci pracovnik spatfuje nejveétsi piinos hodnoticiho pohovoru zejména v tom, Ze
muze spravnymi zpusoby motivovat pracovnika k dosahovani vy$siho vykonu. Daéle také
moznost feSeni stavajicich problémul na pracovisti, nerusené fesit vSechny aspekty souvisejici
S pracovnim vykonem a ujasnéni si vlastnich predstav véetné¢ formulace pozadavkl. Vedouci
pracovnik vnima hodnotici pohovor jako moznost poskytnout zpétnou vazbu pracovnikiim o
jejich odvedeném vykonu. Dale moznost, jak ocenit a pochvalit zaméstnance za jejich

pracovni ¢innost a motivovat je k dalSimu rozvijeni.

Zaveéry z hodnoceni se promitaji do odménovani pracovniki ve formé finan¢nich
odmén, zejména ve form¢ mimotradnych odmén, které se udileji Ctyfikrat ro¢n€. Na zaklad¢
pracovnich vykonu podiizenych pracovnikii se odména bud zvySuje nebo snizuje. Podle

dotazaného pracovnika je systém pouzivaného hodnoceni ptinosny.

3.2.3 Navrh systému hodnoceni

Na zaklad¢ rozhovoru s pracovniky bylo zjiSténo, ze systém hodnoceni vyuZziva
pomérné obecnou strukturu hodnoceni bez hodnoticich formulait, coz je neefektivni, jelikoz
se jedna o vyznamny nastroj pro zkvalitnéni pracovniho vykonu. Hodnotici pohovor probiha
kvartdlné. V ramci niZe navrZzeného postupu hodnoceni je efektivnéj§i provadét hodnotici
pohovor vcetné hodnoceni kompetenci 1x ro¢né€ a to na konci hodnoticiho obdobi. Hodnoceni

cili 4x ro¢né.
Mezi hlavni prvky hodnoticiho pohovoru je mozné doporucit:

1. Zhodnoceni cilt a ukolt provedenych pracovniky za minulé hodnotici obdobi,
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Projednani a formulace novych cilti pro nasledujici obdobi,
Uvedeni vysledkli v hodnoticim formulafi,
Projednani a formulovani navrht pro zdokonaleni pracovnich vykont,

Vyjadteni pracovnika (sebehodnoceni a podminky na pracovisti),

o gk~ LD

Motivace pracovnika, shrnuti a zavéry.
Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu je doporucovano podrobnéji formulovat do
nasledujicich usek:

1. Odborna priprava hodnoceného pracovnika

Zahrnuje schopnosti vyuzivat jiz ziskané znalosti, teoretickou ptipravenost pracovnika

a ptipadné samostudium.
2. Kvalita odvedeneé prace

Kvalita prace zahrnuje odbornost a kvalitu vykonané prace pracovnika a piipadné
nedostatky. Dale pracovni tempo, které je méfitelné v mnoZzstvi odvedené prace a efektivite.
Hodnoceni provedenych rozhodnuti pracovnika a jejich spravnost. Plnéni ukolt v terminech,
iniciativa Ci pracovni kazen.

3. Pracovni vlastnosti hodnoceného pracovnika

Pracovni vlastnosti hodnocené¢ho by méli zahrnovat hodnoceni odolnosti vici stresu,

zvladani konfliktnich situaci, uroven komunikace, miru spoluprace a sebedivéry,

samostatnost pti feSeni pracovnich ukoli, vztah a chovani vii¢i nadfizenému pracovnikovi a

kolegtim na pracovisti véetné loajality k magistratu.
Pribeh hodnoticiho pohovoru by mél byt rozdéleny do Ctyt casti:

- Zahajeni
- Hodnoceni cili
- Hodnoceni kompetenci

- Zavér a shrnuti
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Zahéjeni Hodnotitel
Hodnoceni Minulost Hodnoceni dosazenych cilti za minulé obdobi Hodnoceny
cilu -
. Hodnotitel
Budoucnost Hodnoceni skupinovych cil Oba
Hodnoceni Minulost Hodnoceni kompetenci za minulé obdobi Hodnoceny
kompetenci Hodnotitel
Budoucnost Stanoveni osobniho rozvoje pro dalsi obdobi Oba
Zaveér Oba
Tabulka 1:>

Soucasti hodnoceni je hodnoceni cilli zaméstnance. Stanoveni cilii vychazi z priorit
ufadu a nemusi byt nastaveny pro celé hodnotici obdobi. Cile pracovnika by mély byt
odvozeny od cilli odboru. Cile vyjadiuji jednak kvalitu a efektivitu plnéni kazdodenni
¢innosti, ale také cile, které nesouvisi s kazdodenni ¢innosti. V tomto piipadé se jedna napi. 0
spravu uréitého projektu Evropské unie atd. Pfi stanoveni cili by méla byt zachovana
podminka toho, ze cil by mé¢l byt specificky, méfitelny, akceptovatelny, realny a ohranic¢eny

casem.

rr v

Pro hodnoceni cili mizZe slouZit hodnotici skdla nize, jenZ je doplnéna o procentudlni

hodnoceni, které usnadni hodnoceni.

Stupeii hodnoceni Popis hodnoceni

Vynikajici 91 %- 100 % splnéni cile

Ptijatelné 81 %- 90 % splnéni cile

Ptijatelné s vyhradami 71 %- 80 % splnéni cile

Primérné s vyhradami 61 %- 70 % splnéni cile

Nevyhovujici < 62% splnéni cile
Tabulka 2;>®

Nasledujici tabulka zobrazuje navrh formulafe pro hodnoceni cild, kde je pak mozné
doplnéni libovolného mnozstvi cilt, které mél hodnoceny pracovnik stanovené pro hodnocené
obdobi.

% Vlastni zpracovani podle Ptirucky pro hodnotitele pro pripravu a vedeni hodnotictho pohovoru
% Vlastni zpracovani podle P¥irucky pro hodnotitele pro pripravu a vedeni hodnoticiho pohovoru
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Hodnoceni cili

Jméno a ptijmeni hodnoceného:

Hodnocené obdobi:

Organizacni slozka uradu:

Individualni cil

Popis individualniho cile

Kategorie hodnoceni

Plnéni v %

Zduvodnéni hodnoceni

Datum hodnocent:
Podpis nadfizeného a podiizeného:

Tabulka 3;%

Hodnoceni podle kompetencniho modelu je vyhodné pro vSechny pracovni pozice na
ufad¢é. Zaméstnanci jsou hodnoceni na zaklad¢ stanovenych kompetenci, ke kterym je nutné

vytvofeni hodnotici Skaly. Pozadovana uroven by byla hodnocena od kategorie A- C.

Popis

A+ | Vynikajici Pracovnik v ramci svych povinnosti a pracovniho vykonu

prevysuje poZzadovanou uroven a napliiuje stanovené cile.

A Pozadovana | Ve vétsiné pracovnich zalezitosti je pracovnik na poZzadované

urovni a napliiuje stanovené cile.

B Ptijatelna Pracovnik nedosahuje Vv nékterych projevech pozadované

urovné. Vyskytuji se zde mezery ve stanovenych cilech.

C Neprijatelna | Ve vétsing piipadi pracovnik nedosahuje pozadované tirovné

a nenapliuje cile.

Tabulka 4;°®
Hodnoceni kompetenci je soucasti hodnoticiho pohovoru pracovnika se svym
nadiizenym a spociva v ohodnoceni kompetenci pracovnika. Hodnoceni je provedeno na
zakladé hodnotici skaly vysSe. Stupné hodnoceni je pak vhodné pfevést na Cisla napt. A+= 1,

A=2, B=3 a C=4.

5" Vlastni zpracovani podle P¥irucky pro hodnotitele pro pripravu a vedeni hodnoticiho pohovoru
%8 Vlastni zpracovani podle Ptirucky pro hodnotitele pro pripravu a vedeni hodnoticiho pohovoru

36



Hodnoceni kompetenci

Jméno a ptijmeni hodnoceného:

Hodnocené obdobi:

Organizacni slozka uradu:

Kompetence Hodnoceni | Komenta¥

Odbornost a seberozvoj

Uplatiovani ziskanych znalosti a dovednosti

Kvalita odvedené prace (peclivost a vykon)

Dodrzovani stanovenych termind

Komunikaéni dovednosti a spoluprace

Samostatnost pii feSeni tikoll

Zvl&dani stresovych a konfliktnich situaci

Celkové hodnoceni

Rozvojové potieby:

Datum hodnoceni:

Podpis nadiizeného a podtizeného:

Tabulka 5:°

Nasledné je podstatné hodnoceni provazat s odménovanim. Po ukonceni hodnoceni,

by hodnotici formulare mély byt zaevidovany.

Hodnotici pohovor by mél byt zakonCen nastavenim rozvojovych cili pro nadchazejici
obdobi.

3.3 Odmeérnovani pracovnikii

Odmeénovani ve vetejné spravé je pravné upraveno a neni mozné stanovit plat jiny, nez

je v pravnich pfedpisech. Odménovani pracovniki upravuje:

Natfizeni vlady €. 340/2017, kterym se méni nafizeni vlady &. 564/2006 Sb., o
platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbach a spravé, ve znéni pozdé¢jSich

predpist platné od 1.11 2017.

Natizeni vlady o platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach a sprave ¢.

341/2017 Sb., které nabylo u¢innosti od 1. 1. 2018.

% Vlastni zpracovani podle P¥irucky pro hodnotitele pro pripravu a vedeni hodnoticiho pohovoru
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V ramci nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanci ve
vetejnych sluzbach a spraveé doslo k navyseni platovych tarifi pracovnikti o 10 %. Doslo také

K Gpraveé stupnic platovych tarifii na 5.
Plat zaméstnance ve veifejné spravé tvori nasledujici slozky:
- Platovy tarif

Kazdy pracovnik ve vefejné spravé je zatazen do katalogu praci, podle stanovené
platové tiidy. Uvedeny platovy tarif je zékladni sloZzkou platu. Jednotlivé platové tfidy jsou
rozdéleny do platovych stupmt. Jedna se o platové t¥idy 1-16, které stanovuji vzdélani a

stupen 1-12, ktery urcuje délku praxe. Platové tfidy jsou nasledujici:
1.-2. Platova tfida jsou pracovnici se zakladnim vzdélanim.
3. Platova trida jsou zaméstnanci se stiednim vzdélanim.

4. Platova trida jsou pracovnici se stiednim vzdélanim ¢i vzdélanim s vyucnim

listem.
5. Platova trida jsou pracovnici se sttednim vzdélanim s vyuénim listem.

6. Platova trida jsou zaméstnanci se stfednim vzdélanim s vyucnim listem nebo

maturitni zkouskou.
7.-8. Platova tfida zahrnuje zaméstnance s maturitni zkousku.

9. Platova tiida jsou pracovnici s vys§sim odbornym vzdélanim nebo stfednim

vzdélanim s maturitni zkouskou.

10. Platova tfida zahrnuje zaméstnance s vysokoskolskym vzdélanim v bakalarskem

stupni nebo vys$§im odbornym vzdélanim.

11.-12. Platova tfida zahrnuje pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim

Vv bakalaiském nebo magisterském studijnim programu.

13.-16. Platova tiida jsou zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim v magisterském

programu. Platové t¥idy jsou uvedeny v piiloze €. 1.

Do vyse uvedené platové tabulky spadaji zaméstnanci, ktefi jsou uvedeni v § 303 odst.

1 zakoniku prace, ufednici izemnich samospravnych celki, zaméstnanci statu v Akademii
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véd CR, v Grantové agentufe CR nebo v Technologické agentufe CR. Dale sem patii
zaméstnanci statni uradl a fondd, napt. Ceskd sprava socialniho zabezpeceni, Ceska narodni
banka, Nejvyssi kontrolni urad. Také se jednd o pracovniky v bézném pracovnim poméru

policie CR, Vézetiské sluzby, ozbrojenych sil, zaméstnanci soudi a dalsi.
- Priplatky a dalsi sloZky platu

Osobni priplatek je povazovan za nenarokovou slozku platu, jenz slouzi pro ocenéni
dlouhodobych pracovnich vysledkii nebo nadstandardni vykonnosti prace pracovnika.
Konkrétni vysi osobniho pfiplatku uréuje vedouci pracovnik mési¢ni ¢astkou v maximalnim

limitu, ktery uvadi nafizeni vlady, tedy ve vysi 50 % platového tarifu.

Priplatek za vedeni je narokovou slozkou, ktera ocenuje fidici pozici. Priplatek za
vedeni je uréen meési¢ni Castkou v ramci rozpéti stanovenych zdkonem. Zalezi na poctu
podtizenych pracovnikll a organizaéni urovni vedouci pozice. Vyskytuje se 1 zde né€kolik

kategorii, ptiplatek se miize pohybovat od 30 %- 60 % platového tarifu.

Piiplatek za zastupovanije narokovou castkou k platu. Je vyplacena po dobu
zastupovani vedouciho pracovnika, kdyz dany pracovnik nema ve své naplni prace fizeni lidi.

Ptiplatek je ur€en mésicni ¢astkou v rozpéti ptiplatku za vedeni zastupovaného pracovnika.

3.3.1 Benefity

Systém benefit slouzi k uspokojovani zaméstnancii magistratu.

- Piispévek na stravovani ve vysi 50 K¢ z toho 50 % hradi zaméstnavatel.

- Prispévek na penzijni pfipojisténi na kazdych 300 K¢ zaméstnance prfispiva
zaméstnavatel 100 K¢ (do vyse 300K¢).

- Vzdélavani a skoleni.

- Osatné 7 000 K¢ za rok.

- Prispévek na dovolenou, kulturu, sport, vzdélani a zdravi 2 000 K¢.

3.4 Hodnoceni odménovani

Systém hodnoceni odménovani obecné ve vefejné spravé je vniman spiSe jako
nepruzny. Vysledky hodnoceni pracovnikli by mély byt pouzivany, jak pro potieby dalSiho
vzdélavani a kariérniho ¢i osobnostniho rustu, tak pro potifeby odmeénovani. Vysledky
hodnoceni by se mély promitnout do stanoveni vyse osobniho ptiplatku pracovnika nebo
mimofadnych odmén, ¢imZ by se mohli ocenit nadstandardni vykony pracovniki.
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Kromé pené¢zniho odménovani jsou zaméstnanci motivovani fadou dalSich benefitii
jako jsou prispévky na stravné, penzijni pfipojisténi, obleceni, ptispévek na dovolenou atd.
Domnivam se, Ze tyto piispévky jsou mezi zaméstnanci brany spiSe jako samoziejmost, nez

aby mély motiva¢ni charakter, ktery bude zvySovat vykon préce.

Mozné navazani hodnoceni na odménovani je mozné pomoci nasledujici matice:

Hodnoceni cilu
Hodnoceni | Skaly 91%-100 % | 81%-90 % | 71%- 80 61- 70% <62%
kompetenci
4-3,5 1,04 0,89 0,73 0,58 0,42
>3,5- 0,98 0,82 0,67 0,51 0,36
2,5
>2,5- 0,91 0,76 0,60 0,44 0,29
15
>1,5 0,84 0,69 0,53 0,38 0,22
Tabulka 6:%°

Tato matice jiz byla vytvofena pro stanoveni vySe prémii v praxi, nicméné pro
navrzeni systému odmeénovani na magistratu je vyuzitelnd. Nésledné pro stanoveni vysSe
odmény dochazi k zaznamenani hodnoceni kompetenci a cilti do tabulky. Pokud kompetence
jsou hodnoceny napt. 3,82 bodu a cile byly splnény na 84 %, dostaneme se ke koeficientu
0,89. Pokud je stanovena vySe odmény napi. 4000,- dochazi k vynasobeni této cCastky

koeficientem a na zaklad¢ toho je stanovena vyse odmény, tedy 3 560 K¢.

80 Vlastni zpracovani podle Ptirucky pro hodnotitele pro piipravu a vedeni hodnoticiho pohovoru
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4 7aver

Pro zpracovani praktické ¢asti bylo dulezité seznameni s metodami hodnoceni jako je
hodnotici pohovor, fizeni podle cili, Assessment centre a Development centre, zpétna vazba
360, Check-list a hodnotici stupnice. Dulezité bylo také seznameni S vyuzitim systému
hodnoceni v persondlnim managementu, ktery se promita do odménovani, motivace a zpétné

vazby.

Prakticka ¢ast se vénuje nejdiive piedstaveni vybrané organizace, tedy Magistratu
meésta Teplice, seznadmeni s organizaéni strukturou jednotlivych oddéleni a odborti a naplni
prace personalniho oddéleni. Doslo téz k rozhovoru s personalni pracovnici, kterd uvedla
informace tykajici se po€tu zaméstnancti magistratu. Bylo uvedeno, Ze proces hodnoceni na
magistratu nepodléha Zadnym smérnicim a normam, pouze Upravou ze strany statu. Systém
hodnoceni pracovnikii na magistratu probiha formou hodnoticich pohovort, jak tedy v rdmci
periodického hodnoceni, tak hodnoceni pracovnika ve zkuSebni dobé&. V ramci hodnoceni
bylo poskytnuto vyplnéni online dotazniku jednim z vedoucich odbord. Zbyvajici vedouci
pracovnici, ktefi byli také osloveni, dotaznik nevyplnili. Bylo zjisténo, ze hodnoceni probiha
4x ro¢né, priblizné 15- 20 minut v kancelafi hodnotitele. Nejdifive dochazi ke zhodnoceni
splnéni zadanych cili z minulého obdobi. Pro vedouciho pracovnika mé nejvys$si moZnou
vahu kvalita odvedené prace, produktivita, efektivnost a dodrzovani termint. Nasledné

hodnoti proces zaméstnanec, vedouci pracovnika motivuje a stanovuje cile na nové obdobi.

V ramci vyhodnoceni systému hodnoceni magistratu meésta Teplice je mozné
doporucit nékolik kroka, které povedou k zefektivnéni Cinnosti v ufadu. Hodnoceni pomoci
hodnoticich pohovort je vhodné vykonavat jednou za rok, spole¢né s hodnocenim
kompetenci pracovnika. Hodnoceni dosazenych cilti je efektivnéjsi hodnotit Ctvrtletné. Ke
stanoveni struktury hodnoticiho pohovoru byly doplnény formulaie pro hodnoceni
kompetenci a hodnoceni cilii. Efektivni je vzajemné propojeni se systémem odménovani
pomoci uvedeni hodnot ziskanych z kompetentniho hodnoceni a hodnoceni cili. Vysledny
koeficient je nasledné vynisoben s maximalni ¢astkou na odméng. Utad vyuziva spoustu
motivaénich prostiedkil, nicméné se domnivam, ze finanéni prostifedky pfedstavuji nejvyssi

motivaéni silu k dosazeni co nejvyssiho pracovniho vykonu.
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Resumeé

Bakalaiska prace na téma Hodnoceni zaméstnancti a jeho uloha v oblasti personélniho
managementu seznamuje s cili, metodami hodnoceni zaméstnanct z teoretické, ale i praktické
roviny ve vybrané spole¢nosti. Teoreticka ¢ast se vénuje obecné roviné dané problematiky,

popisuje pojmy jako je personalni management ¢i hodnoceni, jeho kritéria, cile a metody.

Prakticka Cast se zabyva analyzou hodnoceni zaméstnanct ve vybrané organizaci. Zvolen byl
Magistrat mésta Teplice, kde dochazi k hodnoceni pracovnikli prosttednictvim hodnoticiho
pohovoru. Hodnoceni nepodléhd zadnym piedpisim a smérnicim ze strany magistratu. Na
zaklad€ vyplnéni dotazniku vedoucim odboru a informaci ze strany persondlniho oddé¢leni se
doslo k zavérim, ze metoda hodnoceni nema stanovenou strukturu. V ramci navrhi na
zvyseni efektivity byla doporucena struktura hodnoticiho pohovoru, hodnoceni kompetenci a

cilii a promitnuti hodnoceni do odménovani pracovniki.

Klicova slova: hodnoceni zaméstnanci, metody hodnoceni zaméstnancd, personalni

management, personalni fizeni.

The bachelor thesis on Employee evaluation and its role in HR management introduces the
objectives, methods of evaluation of the theoretical and practical staff in the selected
company. The theoretical part deals with the general plane of the given problem, describes

concepts such as personnel management or evaluation of its criteria, objectives and methods.

The practical part deals with the analysis of employee evaluation in the selected organization.
The Town Hall of Teplice was elected, where the evaluation of the employees was carried out
through an evaluation interview. The evaluation is not subject to any regulations and
directives by the municipality. On the basis of the questionnaire by the Head of Department
and information from the Personnel Department, it was concluded that the evaluation method
did not have a defined structure. In the framework of proposals to improve efficiency, the
structure of the appraisal interview, the assessment of competences and objectives and the

projection of the evaluation into the remuneration of workers were proposed.

Keywords: employee evaluation, employee evaluation methods, personnel management,

personnel management.
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