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Uvod

V poslednich letech si organizace uvédomuji, Ze zaméstnanci jsou vedle
materidlnich a finan¢nich zdroji nejdilezitéjsi soucasti k naplnéni
stanovenych cilti organizace a zaméstnance povazuje za duleZitou
konkurenéni vyhodu firmy (Armstrong, M., 2002, s. 48). Persondlni prace
zahrnuje ziskdvani zaméstnancd, jejich vzdélavani, vyuzivani jeho znalosti,
schopnosti a védomosti, zabyva se vysledky jeho prace, zjistuje, jaky ma
vztah k praci, organizaci, ale také ke spolupracovnikiim a dal$im osobam,
snimiz prichdzi do styku v priibéhu vykonu prace. Zajima se o to,
zda zaméstnanci pocituji uspokojeni z vykonavané prace (Koubek, J. 2007,
s. 13). V organizacich k tomuto ucelu vznikaji persondlni utvary, jejichz
ukolem neni jiz jen vyhledavani, ndbor a ziskdvani novych zaméstnancu.
Jejich stéZejni ndplni se stava také péce o zameéstnance, rozvoj a zvySovani
kvalifikace zameéstnanci a vyuZzivani jejich potencidlu tak, aby byly
védomosti, schopnosti a znalosti zaméstnancti plné vyuzity. Organizace
maji zajem udrzet si kvalifikované a zkuSené zaméstnance, proto je kladen
dtiraz na hledani zptisobti a forem jejich motivovani k pracovnimu vykonu.
Systém hodnoceni pracovniho vykonu je nastrojem ke zjisténi, co
zameéstnance k pracovnimu vykonu motivuje. Kazdy ¢lovék vSak vyznava
jiné hodnoty. Pro nékoho je dtlezita finanéni odména, jinému pfinese
uspokojeni pochvala vedouciho, nékdo sni o dosazeni vedouciho
postaveni. Pro personalisty je tudiz dulezité odhalit zptisob uc¢inného
povzbuzovani zaméstnanci k ocekdvanému pracovnimu vykonu.
Nastrojem pro zjistovani, co zaméstnance motivuje k pracovnimu vykonu
a jeho zlepSovani, je hodnoceni pracovniho vykonu. Proces hodnoceni
pracovniho vykonu je pfedmét této prace.

Moje prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou a empirickou. Teoreticka

¢ast obsahuje ctyfi kapitoly. V prvni kapitole mé prace se zabyvam



predstavenim procesu hodnoceni pracovniho vykonu a jeho vyznamem
pro samotné zameéstnance. Popisuji jednotlivé faze procesu hodnoceni
pracovniho vykonu v jednotlivych krocich podle teoretickych poznatkii
z dila J. Koubka: ,Rizeni lidskych zdroji” a metody hodnoceni pracovniho
vykonu zaméfené jak na minulosti, tak na soucasnost a budoucnost a dale
podle oblasti, které tyto metody pokryvaji. V druhé kapitole jsem se
zaméfila na hodnotici rozhovor. Hodnotici rozhovor je nejcastéji
vyuzivanou formou hodnoceni pracovniho vykonu ve spravni organizaci.
Proto jsem mu ve své prace vénovala celou kapitolu. Na jeho priibéhu zavisi
vysledky celého procesu hodnoceni pracovniho vykonu. Vykresluji zde
osobu hodnotitele jako velmi dulezitého aktéra hodnoticiho rozhovoru.
Protoze to vétSinou byva pfimy nadfizeny hodnoceného zaméstnance a je
se zaméstnancem takika v kazdodennim styku, zna velmi dobfe jeho
pracovni chovani, osobnostni rysy a do jisté miry je obezndmen i s osobnim
zivotem svého podrfizeného. Uvadim zdsady vedeni hodnoticiho
rozhovoru. Jejich dodrzovani znacné ovliviiuje pribéh hodnoticiho
rozhovoru a vytvari atmosféru, ktera cely rozhovor provazi. Podrobné se
vénuji i chybam, které se mohou v priibéhu hodnoticiho rozhovoru
vyskytnout. Ve tfeti kapitole uvadim popis persondlnich cinnosti,
ve kterych hodnoceni pracovniho vykonu nachdzi uplatnéni. Je to
persondlni planovani, odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,
rozmistovani zaméstnanci a péfe o zaméstnance. Motivovani
zameéstnancti, ke kterému sméfuje cil mé prace, je naplni ¢tvrté kapitoly.
Zde vysvétluji pojmy motivy, potfeby a hodnoty, vysvétluji proces
motivovani na zdkladé teorie expektance Victora Vrooma a zabyvam se

procesem motivovani v pribéhu hodnoticiho rozhovoru.

Empirickd ¢ast mé prace zac¢ind patou kapitolou, kde popisuji cil prace.

Cilem prace je ukdzat, zda zaméstnanci sprdvni organizace pocituji



hodnoceni pracovniho vykonu jako motivaéni faktor. Pfedstavuji spravni
organizaci, uvadim zdkladni pozadavky, které klade na své zaméstnance a
snazim se postihnout rozdil v pracovnim chovani zaméstnanca
v organizaci zaméfené na vytvafeni zisku a ve spravni organizaci.
Charakterizuji systém hodnoceni pracovniho vykonu ve spravni
organizaci, ktery se fidi vnitfnim predpisem ¢. 1. V této kapitole jsou
vyty¢eny cile hodnoceni pracovniho vykonu a kritéria hodnoceni
pracovniho vykonu, které rovnéz vychdzi z vnitfniho pfedpisu €. 1. Jen pro
zajimavost uvadim, Ze na vzniku tohoto vnitfniho predpisu se podilel
Frantisek Bélohldvek, jeden z vyznamnych autort z oblasti personalistiky,
zjehoz dila jsem rovnéZ ve své praci Cerpala. Sesta kapitola se zabyva
dotaznikovym Setfenim. Je zde stanovena vychozi hypotéza: Hodnoceni

pracovniho vykonu puisobi na zaméstnance jako motivacni faktor.
Dale jsou stanoveny ¢tyfi pracovni hypotézy:
Pracovni hypotéza 1: Zpétna vazba je pro zameéstnance dilezita.

Pracovni hypotéza 2: V priibéhu hodnoticiho rozhovoru je zaméstnanctim
poskytovadna zpétna vazba, aby se zaméstnanci dozvédéli, jak je na jejich

pracovni vykon nahliZeno.

Pracovni hypotéza 3: Zaméstnanci jsou do hodnoceni pracovniho vykonu
aktivné zapojeni, protoze jejich zdjmem je do budoucna sviij pracovni

vykon zlepSovat.

Pracovni hypotéza 4: Vysledky hodnoceni pracovniho vykonu maji vliv

na odménovani.

Popisuji rozhodnuti o vybraném vzorku respondentti a zdavodnuji, pro¢
jsem vybrala praveé tento vzorek. Dale popisuji konstrukci dotazniku, ktery

predkldddm 638 respondentiim vcetné pilotdZe, na které se podilelo



9 respondentti. Ke konstrukci jsem vyuzila placenou platformu Survio. Jeji
funkce jsem vyuZila i pro analyzu dotazniku. V sedmé kapitole jiz pracuji
s konkrétnimi odpovédmi respondenttl. Je zde uvedena absolutni ¢etnost
odpovédi z celkového poctu respondentti a graficky zndzornéna relativni

Cetnost odpovédi v procentech.
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1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Persondlni prace tvori tu c¢ast fizeni organizace, kterd se zaméfuje
na c¢lovéka v pracovnim procesu. V soucasné dobeé je prioritnim zajmem
kazdé organizace udrZet si kvalifikované zaméstnance a naplno vyuzit
jejich potencidl. Zaméstnanec je podle § 6 zdkona 262/2006 Sb., zdkonik
prace,

ve znéni pozdé€jSich predpist, fyzickd osoba, kterd se zavazala
k vykonu zavislé prace v zékladnim pracovnépravnim vztahu (Cesko.
2019b). Motivovani zameéstnancti k pracovnimu vykonu a k jeho zlepsovani
povazuji za jeden z nejdilezitéjsich nastroji pro efektivni vyuziti lidskych
zdrojli. Hodnoceni pracovniho vykonu zahrnuje zjisStovani, jak
zaméstnanec vykondva praci, zkouma jeho vztahy ke kolegim
a zadkazniktim, sdélovani vysledk(i zjisténi zaméstnancim a hledani
moznosti pro napravu chyb a zlepSeni pracovniho vykonu (Koubek, J. 2007,
s. 207-231). Hodnoceni pracovniho vykonu je ndstrojem, diky kterému
persondlni utvary ziskadvaji informace nejen o pracovnim vykonu
zameéstnancti, dozvidaji se také o motivaci zaméstnancli k pracovnimu
vykonu, jejich ambicich v ramci organizace (Koubek, J. 2007, s. 207-231).
Do procesu hodnoceni pracovniho vykonu vstupuji hodnotitel
a hodnoceny zaméstnanec. V priibéhu procesu hodnoceni pracovniho
vykonu hodnotitel poskytuje hodnocenému zaméstnanci zpétnou vazbu
o jeho pracovnim vykonu. Hodnotiteli miéizou byt pifimy nadfizeny,
spolupracovnici, podfizeni, zdkaznik, psycholog (Kocianova, R., 2010,
s. 148). Hodnoceny je zaméstnanec, jehoZ vykon je v priibéhu hodnoticiho
obdobi pozorovan a néasledné hodnocen hodnotitelem (Koubek, J. 2007,
s. 207-208).

Pracovni vykon zahrnuje mnoZstvi a kvalitu odvedené prace, ochotu

a pfistup kpraci, chovani, dochdzku, vztahy ke spolupracovnikiim
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a klientiim (Koubek, J. 2007, s. 212).Zpétna vazba poskytuje zaméstnanciim

informace o hodnocent jejich prace (Kocianova, R., 2010, s. 148).

1.1 Vyznam hodnoceni pracovniho vykonu

Na zdkladé hodnoceni pracovniho vykonu mtiZe ujednotlivych pracovnikii
dojit ke zlepSeni pracovniho vykonu anebo k pfemisténi na pracovni misto,
které lépe odpovidd schopnostem zaméstnance. Z informaci ziskanych
v priibéhu hodnoceni muize zaméstnavatel vytipovat nékteré zaméstnance

a cilené je vzdélavat pro vykon vedouci funkce.

Stejné tak zaméstnanci maji moZznost v pribéhu hodnoticiho obdobi
zaznamenavat skutecnosti, které jim znesnadnuji dosahovat uspokojivého
pracovniho vykonu anebo mu znesnadnuji plnéni pracovnich ukold. Tyto
skutecnosti mtze v prtibéhu hodnoticiho pohovoru se svym nadfizenym
prodiskutovat a domluvit se na feSeni téchto problémti anebo zlepSeni

pracovnich podminek.

Koubek povazuje hodnoceni pracovniho vykonu za dtileZitou personalni
¢innost. Hodnoceni pracovniho vykonu zjistuje, jak zaméstnanec vykonava
svou praci. Vysledky zjisténi projednava se zaméstnanci, a hleda cesty
ke zlepSeni pracovniho vykonu, navrhuje a realizuje opatfeni, které
ke zlepseni povedou. Hodnoceni ndm umoznuje:

- Identifikovat troven pracovniho vykonu zaméstnance

- Identifikovat silné a slabé stranky zaméstnance

- Umoznit zaméstnanci zlepSeni pracovniho vykonu

- Vyuzit dosazenych vysledk prace zaméstnance k jeho odménovani
- Motivovat zameéstnance

- Identifikovat potfebu vzdélavani zaméstnance

- Je pomtickou pfi planovani kariérniho postupu zaméstnance

- Je pomtickou pro pfipad potfeby rozmistovani zaméstnanct

12



- Informuje o vhodnosti vybéru zaméstnancti a vybérovych metod
- Informuje, zda vzdélavani pracovnikd je efektivni a ticinné (Koubek,

J. 2007, s. 215-231).

Pilafova mluvi o hodnoceni pracovniho vykonu jako o motivaénim ndstroji,
protoZe na systém hodnoceni navazuje. Hodnoceni podle Pilafové
poskytuje a ziskava zpétnou vazbu o vykonu a o vzdélavacich pottebach.
Identifikuje potfebné zmény a navrhuje opatfeni tykajici se vykonu prace,
stanovuje vykonové a rozvojové cile. Informuje zameéstnance o jeho
pracovnich povinnostech, zplisobu feSeni problémt, seznamuje
zaméstnance se strategii a hodnotami firmy, motivuje zaméstnance
k vy$s$imu vykonu. Vystupy zhodnoceni pracovniho vykonu jsou
vyuzivany jako podklady pro odmeénovani (Pilafova, I. 2008, s. 11-13).

O hodnoceni pracovniho vykonu jako o motivaénim ndstroji mtizeme
mluvit zejména proto, Ze béhem hodnoticiho rozhovoru zaméstnanec ziska
zpétnou vazbu o svém pracovnim vykonu, md prilezitost prodiskutovat
s hodnotitelem skutecnosti, které zaméstnanci znemoznuji podavat lepsi
vykon a které jej naopak k lepsimu vykonu vybizi.

Hyhlik a Razicka (in Wagnerova, 2005) popisuji tfi funkce, které hodnoceni
plni:

- Funkce poznavaci, kdy nadfizeny analyzuje pracovni c¢innost
podfizenych a zkoumad jeji spravnost,

- Funkce motivacéni, kdy podfizeny ma moznost porovnat sviij pohled
na vlastni pracovni vykon s pohledem hodnotitele,

- Funkce persondlni — dovoluje posoudit schopnosti nadfizeného
na poli vedeni lid, umoznuje zlepSeni vykonu, stanoveni odmény,
rozhodovéni o pracovnim zafazeni, potfeby odborného Skoleni a pfipravy,

mentalni hygiena (Wagnerova, 2005). I zde je kromé dalSich funkci

13



zdtraznéna funkce motivacéni. Poskytovani zpétné vazby se jevi jako

dulezity faktor v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Hodnoceni pracovniho vykonu je stéZejni persondlni cinnosti, ktera
poskytuje zaméstnancim zpétnou vazbu o jejich pracovnim vykonu.
Vedoucim zaméstnancim umoznuje dozvédét se o motivech a postojich
k plnéni pracovnich vykonti jednotlivych zameéstnancii a o jejich
predstavach svého fungovani v organizaci. Hodnoceni pracovniho vykonu
poskytuje informace o potfebé vzdélavani pracovniki a o dalsich

moznostech vyuziti potencidlu zaméstnance.

1.2 Proces hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je dlouhodoby proces. Probiha podle
presné stanovenych pravidel a kritérii. Podle Koubka (2006) ma proces
hodnoceni pracovniho vykonu devét fazi, které mizeme rozdélit do tfi

¢asovych obdobi:
Pfipravné obdobi ma ¢tyfi faze:

1. V prvni fazi se zaméfujeme na rozpoznani pfedmétu hodnoceni,
stanovujeme zasady a pravidla hodnoceni a vytvafime formulare
pouzivané k hodnoceni.

2. Ve druhé fazi analyzujeme pracovni mista. MiZeme provést revizi
jiz existujiciho popisu a specifikace pracovnich mist. Analyzou pracovniho
mista si vytvaiime pfedstavu jak o typech vykonu na pracovnich mistech
a o moznostech jeho zlepSeni, tak i pfedstavu o kategoriich pracovniki
a pracovnich mist, na které bude hodnoceni zaméfeno.

3. Dalsim krokem je formulace kritérii vykonu a jeho hodnoceni,

Vybirdme metody hodnoceni a klasifikace trovné pracovniho vykonu.
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V této fazi dochazi i ke stanoveni obdobi pro sbér informaci o pracovnim
vykonu.

4. V posledni fazi o pripravovaném hodnoceni informujeme
zaméstnance. Jsou jim sdéleny informace o ucelu, kritériich hodnoceni
a normach pracovniho vykonu a zejména o tom, jaky vykon se od nich
ocekava. Vtéto fazi je vhodné zaméstnance nejen informovat,

ale s pracovniky tyto otazky i projednat.

Obdobi ziskavani informaci a podkladd ma dvé faze:

5. Tato faze je v procesu hodnoceni pracovniho vykonu velmi dilezita.
V jejim pribéhu zjiStujeme informace o pracovnim vykonu zaméstnanct.
Mitizeme tak ¢init pozorovanim zaméstnancti pfi praci anebo mizeme
zkoumat vysledky jejich prace. Zde je dilezité stanovit, kdo bude pottebné
informace zjistovat a provadét hodnoceni.

6. O pracovnim vykonu zaméstnance pofizujeme dokumentaci.
Zaznamy nam pomohou omezit nedorozuméni, muzeme je vyuzit
v pfipadé sporu se zaméstnancem a vyuzit je pro zpétnou vazbu mezi
hodnocenym

a hodnotitelem. Zaznamy by mély mit jednotnou formu.

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu ma tfi faze:

7. Vtéto fazi jiz probihd vyhodnocovani pracovnich vysledki
a pracovniho chovani zaméstnancti. Porovnavdme dosaZené vysledky
prace s ocekdvanymi, chovani pracovnikii s pozadavky na chovani
a schopnosti s pozadavky pracovniho mista, jeho specifikaci. Vysledky
vyhodnocovani musime pisemné zaznamenat.

8. V priibéhu rozhovoru je zaméstnanec obezndmen s vysledky

hodnoceni a s rozhodnutimi, které z néj vyplynuly. Jsou mu pfedstaveny
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moznosti feSeni problému. Pribéh této faze miize zaméstnance motivovat
ke zlepSeni pracovniho vykonu.

9. Posledni fazi procesu hodnoceni je nasledné pozorovani pracovniho
vykonu pracovnika a zjiStovani, zda hodnoceni pfineslo ocekdvany

vysledek (Koubek, J. 2007, s. 215-216).

Vzhledem k dtilezitosti hodnoceni pracovniho vykonu a vyznamu, ktery
ma pro organizaci, je nutné vénovat dostatecnou pozornost celému procesu
hodnoceni od faze pifipravy az po fazi konecnou, kterou je vyhodnocovani
ziskanych informaci. Nedostatky a chyby v priibéhu procesu hodnoceni

by mohly pfinést nezddouci nasledky v podobé demotivace zaméstnancti.

1.3 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni je nepfeberné mnoZstvi. Hronik (Hronik, F. 2006,
s. 54-77) uvadi tfi skupiny metod. Jsou rozdéleny podle ¢asového hlediska:
- Metody zaméfené na minulost — hodnoti udalosti, které jiz probéhly
- Metody zaméfené na pfitomnost — hodnoti aktudlni priibéh udalosti

- Metody zaméfené na budoucnost — pfedvidaji vyvoj udalosti

Podle Hronika metody miuZzeme dale délit podle oblasti, které pokryvaji.

Rozlisujeme:

- Metody hodnoceni vstupti — Zhodnoceni praxe, Assessment Centre,
Development centre, Manazersky audit, Zkouska, Hodnoceni potencialu

- Metody hodnoceni procesu — Metoda klicové udalosti, Sociogram,
360 stupniova zpétna vazba, Supervize, Intervize

- Metody hodnoceni vystupti — Zdznam vysledki, Srovnani vysledkd,
Pozorovani na misté, Mystery shopping, MBO, BSC (Hronik, F. 2006,
s. 54-77)
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Spojenim obou hledisek, casového a podle oblasti, ziskame jejich
uspofadani do matice. Ve vSech polich matice nachazi uplatnéni motivaéné
hodnotici pohovor. Stejné tak nékteré metody dokaZou pokryt vice poli,
nicméné autorem jsou umistény do takového mista matice, kde nejvice

nachazi své uplatnéni.

Hodnoceni Hodnoceni Hodnoceni
vstupt procesu vystupt
Metody Zhodnoceni Metoda klicové | Zaznam
zaméfené na praxe udalosti vysledkt
minulost (certifikaty) Srovnani
vysledkii
Metody Assessment Sociogram Pozorovani na
zaméiené na Centre 360° zpétna misté Mystery
pritomnost Development vazba Shopping
Centre
Manazersky
audit Zkouska
Metody Hodnoceni Supervize MBO, BSC
zaméiené na potencialu Intervize
budoucnost

Tabulka 1.1. Metody hodnoceni (Hronik,F. 2006, s. 54)

Hronik dale déli metody hodnoceni na zdkladni a doplnikové. Mezi
zakladni metody obecného charakteru zafazuje napf. motiva¢né-hodnotici
pohovor, fizeni podle cilt a Balance Scorecard. Doplitkové metody jsou
napf. metoda klicové udalosti, 360° zpétna vazba, sociogram, mystery

shopping a hodnoceni potencialu (Hronik, F. 2006, s. 54-77).
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Metoda kliéové udalosti

Je to dopliikova metoda, kterd se zaméfuje na minulost. Jeji podstata
spociva v pravidelném zaznamendvani jak pozitivnich, tak negativnich
udadlosti v priabéhu hodnoticiho obdobi. VyZaduje, aby popis udalosti byl
podrobny, abychom si i po delSim casovém obdobi dokdzali konkrétni
uddlost pfipomenout (Hronik, F. 2006, s. 54-77). Tato metoda poskytuje
zaméstnanci zpétnou vazbu o plnéni jeho pracovnich ukolt a ma motivaéni
ucinek na jeho dalsi pracovni chovani. Jsou mu predloZzeny konkrétni
uddlosti a jejich hodnoceni, dozvi se, kdy se zachoval spravné a za toto
chovani muze byt nadfizenym pochvélen. U negativnich udalosti ma
moznost tyto se svym nadfizenym prokonzultovat, vysvétlit divody, které
k udédlostem vedly a domluvit zptisob ndpravy, napt. vzdélavani v urcité

oblasti.

Sociogram

Je to jedna z metod zaméfenych na soucasnost. Zabyva se vazbami mezi
ucastniky. Objasiiuje ndm vztahy na pracovisti a mize nam ukdzat, kdo je
ve skupiné neformalni autoritou (Hronik, F. 2006, s. 54-77). Poskytuje
nadfizenému informace, které muZze vyuzit pfi komunikaci a pfi

rozdélovani tikolt zaméstnanctim.

360° zpétna vazba

Metoda se vyznacuje tim, Ze hodnotitelt je vice a rekrutuji se ze sedmi

zakladnich skupin:

- Sebehodnoceni
- Hodnoceni nadfizenym

- Hodnoceni kolegy
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- Hodnoceni podfizenymi

- Hodnoceni vnitfnimi zdkazniky

- Hodnoceni vnitfnimi dodavateli

- Hodnoceni Zolikem. Zolikem se stivi osoba, kterd hodnoceného

dobfe znd a hodnoceny si ji sdm jako hodnotitele vybira

Hodnoceni mftize probéhnout formou dotazniku, formou hodnoceni
po jednotlivych kompetencich anebo formou mini 360° vazby. Metoda je
zaméfena na soucasnost a zkouma chovani jednotlivce (Hronik, F. 2006,
s. 54-77). Zaméstnanec se dozvida, jak je na jeho chovani nahlizeno dal$imi
¢leny organizace. Tato zjisténi mohou ptisobit do zna¢né miry motivacné.
Zaméstnanec prostfednictvim tohoto zptsobu hodnoceni dostava
informaci o silnych a slabych strankach svého chovani. Silné stranky jsou
ostatnimi ¢leny organizace vyzdvihovany a zaméstnanec zaroven dostava
informaci o svych nedostatcich, o jejichzZ odstranéni anebo zmirnéni se
muiZe v pfistim hodnoticim obdobi snazit. Pouziti této metody predpoklada
zdravé pracovni prostfedi, kde nejsou naruseny vztahy mezi jednotlivymi

zameéstnanci anebo jejich skupinami.
Mystery shopping

Tato metoda je hojné vyuzivana tam, kde zaméstnanec prichazi do tizkého
kontaktu se zdkazniky anebo klienty. V tomto piipadé hodnoceny
zaméstnanec, komunikujici s hodnotitelem, nema tuseni, Ze je hodnocen,
hodnotitel vystupuje anonymné. MiiZe uskutecnit kontrolni ndkup anebo
kontrolni telefonat za tcelem zjisténi, jakym zptisobem bude zaméstnanec
vystupovat, jaké bude jeho chovani (Hronik, F. 2006, s. 54-77). Motivac¢ni
ucinek tohoto zptisobu hodnoceni spatfujeme vtom, Ze zaméstnanec
dostava zpétnou vazbu o svém chovani. V pripadé pozitivni zpétné vazby

byva zaméstnanec odménén, muze se jednat o finan¢ni ¢ nefinanéni
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odmeénu, v pripadé negativni zpétné vazby je tfeba navrhnout opatfeni

ke zlepSeni tak, aby k tomuto chovani nadale nedochazelo.
Hodnoceni potencialu

Potencidl podle Hronika obsahuje tfi slozky. Jsou to kognitivni
predpoklady, flexibilita a zaujeti — centralita. Timto slovnim spojenim
Hronik (Hronik, F. 2006, s. 5477) popisuje emociondlni a motivacni ¢ast
potencialu. PouZziti této metody doporucuje pouze u vybranych profesi. Pro
uspésny vykon profese by u hodnoceného mély byt zfetelné zastoupeny
vSechny tfi slozky potencidlu (Hronik, F. 2006, s. 54-77). Jednd se o metodu
zaméfenou na budoucnost, konkrétné na hodnoceni vstupti. Znamena to,
ze v této fazi jsou hodnoceny znalosti a dovednosti zaméstnance. Pro
zaméstnance to znamena ziskdni manazerského anebo specializovaného

zameéstnani.
Rizeni podle cila (MBO)

Jde o metodu, kterd je zaméfena na budoucnost. Na zacatku je nutno
stanovit cile, urcit, ceho ma byt dosaZeno. Poté dochazi k naplanovani
zpusobu, jak ma byt splnéni cilti dosaZeno. Zaméstnanec musi byt k usili
vynaloZeném na splnéni cile dobfe motivovan, protoZe tikoly jsou plnény
samostatné a od zaméstnance se vyzaduje sebefizeni. Nadfizenym je sice
pravidelné provadéna pribézna kontrola, jde vSak spiSe o formu
koucovani, kdy zaméstnanec je ke splnéni cilti povzbuzovan a usmérfiovan
a problémy jsou s nim konzultovany (Hronik, F. 2006, s. 54-77). Tim, ze
vyzaduje vysokou miru samostatnosti, plisobi tato metoda motivacné
zejména na zameéstnance, jejichZ silnou strankou je pracovni disciplina a

zameérteni na cil.
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Motivacné-hodnotici pohovor

Tato metoda zahrnuje vSechny oblasti hodnoceni a cely casovy tusek
hodnoceni. Poztstava ze dvou déasti. V pribéhu prvni c¢asti hodnoceny
zaméstnanec obdrzi pfedem soubor otdzek, které budou predmétem
hodnoceni a prfipravi si odpovédi na tyto otdzky, tzn. provede
sebehodnoceni. Naplni druhé ¢asti je hodnoceni zaméstnance nadfizenym.
Pro hodnoceného zaméstnance i hodnotitele je to prilezitost prodiskutovat
udalosti, které probéhly v minulém obdobi a napldnovat smér, kterym
by se v budoucnu mélo pracovni usili zaméstnance ubirat (Hronik, F. 2006,
s. 54-77). Hodnotitel i hodnoceny zaméstnanec maji v pribéhu hodnoticiho
obdobi moZnost zaznamenavat skutecnosti a ty, které povazuji za dutlezité,
vzdjemné prodiskutovat pfi hodnoticim rozhovoru. Hodnoceny
zaméstnanec obdrzi zpétnou vazbu o svém pracovnim vykonu a spolu
s nadfizenym dohodnou pracovni cile pro dalsi obdobi a zptisoby jejich

naplnovani.

2 Hodnotici rozhovor

Ve spravni organizaci je k hodnoceni pracovniho vykonu vyuzivan
hodnotici rozhovor. Pro zaméstnance i nadfizeného predstavuje jedinecnou
prileZitost, kdy si spoleéné najdou dostatek casu na prodiskutovani
pracovnich zaleZitosti tak, aby se navzajem informovali o problémech, které
prinasi pracovni Zivot a pokusili se spolu najit jejich feSeni. Hodnotitel ma
moznost pracovnikovi sdélit, ve kterych momentech za hodnotici obdobi se
zameéstnanec zachoval sprdvné a pochvalit ho za feSeni pracovnich
zaleZitosti a naopak, ma moznost poukdzat na situace, které zaméstnanec
zcela nezvladl a nabidnout mu pomoc, aby k tomu nadale nedochazelo.
Hodnoceny zaméstnanec md zase moznost svému nadfizenému vysvétlit,

proc nékteré postupy nebyly v souladu s o¢ekdvanim nadfizeného, obhdjit
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své jednani. Zaméstnanec se v prubéhu hodnoticiho obdobi setkava
sriznymi prekdZkami pfi plnéni pracovnich ukolti. Diky hodnoticimu
rozhovoru na né miize poukdzat a opét s nadfizenym hledat moznosti, jak

je odstranit.

2.1 Hodnotitel

Hodnotitel je osoba, ktera v priibéhu hodnotictho obdobi pozoruje
zaméstnance pfi vykonu pracovnich ¢innosti a zaznamendva skutec¢nosti,
ke kterym v pribéhu tohoto obdobi dochdzi. Mohou to byt skutec¢nosti jak
pozitivni, tak i negativni. Hodnotitel byvd vétsinou nadfizenym
zaméstnance. Nadfizeny zna své podfizené, je snimi v kazdodennim
kontaktu, zaddva a kontroluje plnéni pracovnich ukold a pfistup
zaméstnancli k pracovnim ¢innostem, je dobfe obezndmen s jejich silnymi i
slabymi strankami. Hodnotit zaméstnance mohou vsak i dalsi osoby, napf.
personalista, nadfizeny pfimého nadfizeného ci kolegové (Koubek, J. 2007

s. 216-219).

2.2 Zasady vedeni hodnoticiho rozhovoru

Na zptsobu vedeni hodnoticiho rozhovoru zavisi, zda hodnoceni
pracovniho vykonu splni svoji ilohu. Proto je velmi diileZité se na hodnotici
rozhovor pfipravit jak ze strany hodnoceného zaméstnance, tak i ze strany
hodnotitele.

Wagnerovd povaZuje za nezbytné vytvofit atmosféru a porozuméni.
Popisuje vedeni hodnoticiho rozhovoru z hlediska psychologie, kdy klade
dtiraz na neverbalni projevy. Doporucuje vést rozhovor u jednaciho stoly,
pravouhlé posazeni hodnoceného a hodnotitele, i takova véc, jako je podani
ruky, ovliviiuje atmosféru hodnoticiho rozhovoru. Verbalni komunikace
ma byt pozitivni, je tfeba konzultovat fakta, naslouchat hodnocenému

zaméstnanci (Wagnerova, 2005).
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Koubek také zdtraznuje, Ze rozhovor musi byt veden na partnerské arovni
a rovnéz mluvi o dtleZitosti prostfedi, kde se rozhovor odehrava. Nabada
hodnotitele, aby povzbuzovali zameéstnance v sebehodnoceni, kritiku
neposkytovat hned ze zacatku, naopak, zacit pochvalou a pochvalu udélit,
kdykoliv je to v prabéhu rozhovoru vhodné. Pokud je potfeba
hodnocenému zameéstnanci néco vytknout, je nutné, aby kritika vyznéla
konstruktivné. Hodnoceni musi byt zaméfeno na pracovni vykon, je
nepfipustné, aby pfedmétem rozhovoru byla osobnost hodnoceného

(Koubek, J. 2007 s. 225-228).

2.3 Prubéh hodnoticiho rozhovoru

Hodnotici rozhovor by nemél byt pro hodnoceného ani hodnotitelem
nepfijemnou zalezitosti. Pfece jenom obéma strandm jde o stejnou véc, a to
je prokonzultovani toho, co se v minulém obdobi podafilo a ¢eho chceme

v pfistim obdobi dosahnout.

Hodnotici rozhovor poztstava ze tfech ¢asti. Na zacatku hodnotitel pfivita
hodnoceného zaméstnance, miuze nabidnout drobné obcerstveni
a pfipomenout, k ¢emu bude jednani sméfovat, stanovit casovou linii
rozhovoru a navrhnout strukturu rozhovoru. V hlavni ¢asti rozhovoru
hodnotitel nasloucha hodnocenému zaméstnanci, klade doplnujici otazky.
Otazky jsou koncipovany tak, aby zaméstnance v sebehodnoceni
povzbuzovaly. Tato cast vedeni rozhovoru je pro hodnotitele velmi
narocnd. Setkdva se s riznymi typy lidského charakteru a musi umét
pfiméfené reagovat. Podle Pilafové se osvéd¢ilo hovofit nejprve o ndzorech
a skutecnostech, kde mezi hodnocenym a hodnotitelem panuje shoda.
Nézory, které se rozchdzeji, doporucuje probrat aZz na druhém misté.
Za samozfejmost povazuje vyvazenou zpétnou vazbu. Znamena to,

Ze hodnotitel se snazi stejnou mérou hodnoceného zaméstnance pochvalit
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a stejnou merou sdélit konstruktivni kritiku, pokud je to tfeba. Probira se
zaméstnancem pric¢iny, které mély za nasledek netuspéch v oblasti
pracovniho vykonu a aktivné se spolu s hodnocenym snazi najit cesty
kjejich odstranéni. V zavéru hodnoticiho rozhovoru jsou kratce shrnuta
nejdulezitéjsi formulace hodnoceného i hodnotitele, zanesena do
hodnoticiho formulafe, ktery podepisuji oba ucastnici hodnoticiho
rozhovoru (Pilafovd, I. 2008, s. 73-91). Hodnoticimu rozhovoru pfedchazi
dusledna piiprava nejen ze strany hodnoceného, ale i ze strany hodnotitele.
Pro zdarny prtbéh hodnoticiho rozhovoru je osoba hodnotitele zvlast
dtlezitd. Musi umét naslouchat, klast vhodné otazky a uvazlivé reagovat
na chovani hodnoceného. DtileZité je hodnoceného zaméstnance pochvalit
ve vhodné chvili a vhodnou formou sdélit kritiku konstruktivnim

zpusobem. Pfi identifikovani problému je vhodné zaméstnanci nabidnout

pomoc pfi jejich odstranéni.
2.4 Problémy pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru

V priibéhu hodnoceni se mohou vyskytnout nékteré problémy ¢i chyby.
V jejich disledku miiZe byt sniZen vyznam celého procesu hodnoceni, proto
je velmi dulezité dobfe obezndamit hodnotitele i hodnoceného zaméstnance
s pribéhem hodnoceni, jeho vyznamem a pfinosem jak pro zameéstnance,

tak i pro zaméstnavatele.
Dvorakova (2012) rozlisuje tfi zdkladni skupiny chyb:

- Chyby v systému hodnoceni — témto chybdm je mozné predejit
vhodnou volbou hodnoticich kritérii, disledné propracovanou metodikou
hodnoceni, dtrazem kladenym na pfipravu hodnotitelt a dobrou
informovanosti zaméstnancti o pribéhu hodnoceni, aktivnim zapojenim

zaméstnancti tak, aby mohly byt spravné formulované zavéry.
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- Chyby na strané hodnocenych zaméstnancti — tyto chyby jsou casto
zpusobeny nedostatecnou informovanosti zameéstnanct.

- Chyby na strané hodnotitele — vzniknou v pfipadech, kdy hodnotitel
nedodrZuje zdsady hodnoceni anebo neni zcela obezndmen s metodikou
hodnoceni pracovniho vykonu. Chyby na strané hodnotitele mohou
zpusobit snizeni motivace na zlepSeni pracovniho vykonu, zptsobit
rezignaci pfi plnéni pracovnich ukolti a vzbudit u zaméstnance pocit
kiivdy. Zameéstnanec se mtiize dostat do situace, kdy je nucen obhajovat
svoje postoje a branit se vici argumentim hodnotitele. Miize tedy dojit
k tomu, Ze hodnoceni pracovniho vykonu nesplni ocekdvané cile.

K chybam na strané hodnotitele dojde v pfipadé, kdy hodnotitel nespravné
urci méfitko stupnice. Miize tim dojit k pfiliSné shovivavosti anebo pfilisné
pfisnosti viici zaméstnanctim.

Dalsi chybou, které se hodnotitel miize dopustit, je centralizacni tendence.
V tomto pfipadé, kdy hodnotitel pouzivd primérné hodnoceni, ¢imz se
snazi zabranit konfliktu.

K predpojatosti hodnotitele by v hodnoceni pracovniho vykonu také
nemélo dochdzet. Jde o pfipady, kdy hodnotitel je ve svém hodnoceni
ovlivnén sympatii anebo naopak antipatii vii¢i zaméstnanci ¢i predsudky.
Pokud khodnoceni je pfistupovano timto zptisobem, hrozi nebezpeci
pocitu kfivdy ze strany zaméstnance. Opét se jedna o chybu, ktera mtize
mit demotivacni ti¢inek na pracovni vykon zaméstnance.

Pfi kumulativni chybé je hodnotitel ovlivnén vysledky, které zaméstnanec
dosahoval v minulych obdobich. Zaméstnanec se tudiz prestane snazit
o vylepSeni svého pracovniho vykonu.

Chybou je i situace, kdy si hodnotitel zvoli jako méfitko pracovniho vykonu

svij vlastni pracovni vykon.
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Negativistické chyby se hodnotitel dopousti, pokud se pfi hodnoceni
pracovniho vykonu hodnotitel vénuje vice negativnim skutecnostem, které
v prubéhu hodnoticiho obdobi nastaly.

Halo efekt je chyba, které se hodnotitel dopusti v pfipade¢, kdyZ se necha
ovlivnit jedinou vyraznou vlastnosti zaméstnance, a to jak v pozitivnim, tak
i negativnim smyslu slova.

Chyba favorismu je zaroven etickou chybou. Jde o poskytnuti urcité
vyhody zndmym a také, pokud se hodnotitel necha ovlivnit socidlnim
postavenim ¢i pohlavim (Dvotdkova, Z. 2012, s. 176-179).

Doporuceni, jak miizeme eliminovat nékteré chyby pfi hodnoceni
pracovniho vykonu, uvadi M. S. Kellog (in Koubek, J. 2007. s. 231):

- Zname dtvod pro hodnoceni pracovniho vykonu

- Hodnotime na  zdkladé  reprezentativnich,  dostatecnych
a relevantnich informaci

- Jsme spravedlivi

- Pisemné a tstni hodnoceni je ve shodé

- Hodnoceni je nazor

- Nezabyvame se neformalnim hodnocenim

- Nebereme v tvahu hodnoceni od jinych osob

- Dodrzujeme stanovené zasady hodnoceni

- Informace z hodnoceni jsou divérné, dals$im osobam je poskytneme
pouze, pokud hodnoceny souhlasi

- Hodnoceny musi obdrzet pisemné hodnoceni

- Hodnoceny se miize odvolat

- Hodnoceny se na hodnoceni rovnéz podili
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3 Vyuziti vysledkt hodnoceni pracovniho vykonu

V soucasné dobé se v dusledku zmén podminek, ve kterych organizace
funguje, méni pozadavky na zaméstnance a na jejich pracovni vykon. Tyto
podminky mohou byt wvnéjsi, tj. legislativni zmény, technické
a technologické zmény, prostfedi trhu a konkurence (Koubek, J. 2007,
s. 231-233). Hodnoceni pracovniho vykonu ndm poskytuje cenné informace
o zameéstnancich a o jejich pfistupu k plnéni pracovnich tukoldy,
a o predpokladech pro pfizpusobeni svého pracovniho vykonu ménicim se
podminkdm. Dozvime se, zda prace, kterou vykondvaji, napliuje jejich
ocekavani. Hodnoceni pracovniho vykonu ndm poskytuje informace,
zda zafazeni zameéstnance na urcité pracovni pozici je vsouladu se
schopnostmi zameéstnance a miizeme odhalit uréité rezervy v jeho
pracovnim vykonu a uvédomit si, Ze pracovni potencial zaméstnance by se

dal Iépe vyuzit na jiném pracovnim misté, pfipadné na vyssi pozici.
3.1 Personalni planovani

Podle Koubka mtiZeme vysledky hodnoceni vyuZit pfi vykonavani dalSich
personadlnich cinnosti. Persondlni planovani zahrnuje planovani potieby
zameéstnancii a planovani jejich rozvoje. Zvazujeme, kolik zaméstnancti
budeme pottebovat, jaké pracovni ¢innosti budou vykondvat, jaké vzdélani
k vykonu téchto <¢innosti budou potiebovat. Na zakladé informaci
ziskanych z hodnoceni pracovniho vykonu mtzeme rozhodnout, zda
potfebu zaméstnancii jsme schopni naplnit zinternich zdroji anebo
pfistoupime k ndboru novych zaméstnancti (Koubek, J. 2007, s. 231-233).
Hodnoceni pracovniho vykonu ndm poskytuje informace o schopnostech
a dovednostech zaméstnance, jeho pfistupu k plnéni pracovnich ukold,

ochoté se vzdélavat. Mlzeme tak zjistit, zda néktefi ze stadvajicich
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pracovnikil jsou vhodni na jinou pracovni pozici v rdmci personalniho

planovani.
3.2 Odménovani

Odménovani zameéstnanci zahrnuje poskytovani hmotné a nehmotné
odmeény zaméstnanciim za odvedenou praci. Mezi hmotné odmény fadime
plat, mzdu anebo jinou finanéni odménu, ktera je zaméstnanci vyplacena
za vykonanou praci. Zde mtizeme zaradit i vyhody, které jsou poskytovany
stejnomeérné vSem zaméstnancim na zdkladé prislusnosti k organizaci
k riznym formam penézni odmény. Zahrnuji také slozky, které nejsou
pfimo odménou (Armstrong, M., 2007, s. 518). Naproti tomu nehmotné
odmeény jsou ty, které pracovnikovi prinaseji spokojenost s vykonavanou
praci. Jsou to napfiklad pochvala, uzndni ¢ moznost participovat
na atraktivnim pracovnim tkolu. Nehmotné formy odmeénovani souvisi
s vnitfni motivaci zaméstnance. Vychdzi =z osobnostnich vlastnosti
zaméstnance a jeho vztahu k pracovni ¢innosti a ovliviiuji spokojenost
zameéstnancii s vykonavanou praci. Zaméstnanciim ve spravni organizaci

naleZi na odvedenou praci plat.

3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Hodnotici proces v organizaci dokaZe odhalit nejen nedostatky v oblasti
pracovniho vykonu, ale i jejich déivody. Jednou =z pfi¢in muze byt
nedostatend uroven znalosti zaméstnance v pifislusné oblasti. Soucasti
vystupu hodnoceni mtize byt dohoda nadfizeného se zaméstnancem
o doplnéni pozadovanych znalosti. Vystupy hodnoceni tak slouZzi jako

podklad pfi zpracovani planu vzdélavani zaméstnanc.
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3.4 Rozmistovani zaméstnancu

Analyza pracovniho mista je podkladem pro popis pracovniho mista
a specifikace pracovniho mista. Svou roli vSak hraje i ocekavani urcitého
pracovniho vykonu od zaméstnance, ktery pracovni pozici zastava
(Koubek, J., 2007 s. 231-233). Na zakladé informaci ziskanych z hodnoceni
zaméstnance muzeme rozhodnout o pfevedeni pracovnika na jiné,
vhodnéjsi pracovni misto. Mtze se jednat o pfevedeni zaméstnance
na pracovni pozici, kterd vyzaduje mensi zodpovédnost a mensi usili
vynaloZené na plnéni pracovnich tkolt. Tato situace nastane v piipadé,
ze schopnosti zaméstnance nejsou k dosahovani oc¢ekdvaného pracovniho
vykonu dostacujici. Nastava vSak i opacnd situace, kdy v prabéhu
hodnoceni zjistime u zaméstnance v pracovnim vykonu a schopnostech
rezervy, které mizeme vyuzit pro plnéni ndrocnéjSich tkoli. Zaméstnanec
tak mtize byt preveden na pracovni pozici, kterd mu umozni v prostredi
organizace lepsi uplatnéni svého potencialu (Koubek, J. 2007, s. 231-233).
Z hodnoceni pracovniho vykonu cerpadme informace nejen o pracovnim
vykonu zaméstnance, dozvime se i jeho vlastni pfedstavu o jeho dalS$im
fungovani v organizaci. Pokud potfeby organizace a schopnosti, znalosti
a predstavy zaméstnance jsou v souladu je mozné zaméstnanci nabidnout
jinou pracovni pozici. hodnoceni pracovniho vykonu ptisobi v tomto
piipadé motivacné, a to tim, Ze zaméstnanci nabidne pracovni pozici,

kterou sdim uprednostnuje.

3.5 Péce 0 zaméstnance

V soucasné dobé si vedeni organizaci uvédomuje, Ze zaméstnanci jsou
jednim z nejdtilezitéjsich zdroji. Jsou i zdrojem nejdrazsim, zejména,
pokud jde o kvalifikované pracovniky (Koubek, J. 2007, s. 15). Mira

nezaméstnanosti v Ceské republice v listopadu 2018 byla 2,8 %, piicemz
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v listopadu lotiského roku ¢inila 3,5 % (Nezaméstnanost v CR). V praxi to
znamena, Ze nezaméstnanost je na nizké drovni a nové pracovniky najdeme
jen s vynalozenim velkého usili. Vychodiskem je tedy pecovat o stavajici
zaméstnance a vytvofit jim takové pracovni podminky, aby nepomysleli
na odchod zorganizace. Pée o zaméstnance je zcasti povinna, kterd
vychdzi z legislativy, smluvni, kterd se poskytuje na zakladé kolektivni
smlouvy a dobrovolnd. Dobrovolnd péce souvisi s persondlni politikou
organizace a jejim cilem je vytvaret motivacni pracovni prostredi
a spokojenost zaméstnancti s prislusnosti k organizaci. Miuze jit
o poskytovani zavodniho stravovani, zfizovani matefskych Skolek a jesli,
prispévky na penzijni pojisténi zaméstnancti, prispévky na rekreaci

a podobné.

4 Motivovani zameéstnancu

Motivovanim zaméstnancli se vedeni organizace snazi pusobit
na zaméstnance tak, aby jejich pracovni vykon byl co nejefektivnéjsi,
prinaSel organizaci uzitek a pfispival tak k plnéni cilli organizace.
K motivovani jsou vyuzivany motivy, potfeby a hodnoty zaméstnancti.
U kazdého zaméstnance mohou byt jiné a souvisi s jeho psychickymi rysy

0sobnosti.

4.1 Motivy, potteby, hodnoty

Motiv je pohnutka, ktera vede clovéka k urcitému chovani. Byva vyvoldn
urcitou pottebou. Maji dvé slozky:

- Slozku energizujici, kterd dodava lidem energii k jednani

- Slozku fidici, kterd urcuje smér jedndni, urcuje, jak se lidé rozhoduji

(Bélohlavek, F. 1996, s. 170-173)
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V pracovnim procesu rozdélujeme podle potteb zaméstnance do tfi skupin:

- Potfeba vykonu - zaméstnanci preferuji osobni odpovédnost,
samostatnost pfi plnéni tkolli a pfekonavani prekazek. Preferuji rychlou
zpétnou vazbu a zadostiuc¢inéni jim ptindsi pocit z dobfe odvedené prace.
- Potfeba pratelstvi — tito zaméstnanci preferuji tymovou praci,
nevyhledavaji zaméstnani, kde by pracovali o samoté.

- Potfeba moci — tito zaméstnanci se vyznacuji touhou fidit ostatni

zaméstnance (Aldag, Sterns, 1987 in Bélohlavek, 2006, s. 60-62).

Pro organizaci je vyhodné, pokud se podafi rozpoznat potieby
zaméstnance. Tato informace miize byt rovnéz vystupem hodnoceni

pracovniho vykonu a mtize byt vyuZita pfi rozmistovani zaméstnanct.

Skutecnosti, které clovék ve svém zivoté povaZzuje za dulezité a které
ovliviiyji jeho rozhodovani, nazyvdme hodnotami. Pro organizaci jsou
dilezité ty hodnoty, které souvisi s pracovnim zivotem zaméstnance.
Mohou to byt penize, prace, jistota postaveni, odborny riist, osobni
postaveni, pratelé, spolupracovnici, organizace (Bélohlavek, 2006, s. 62-63).
Hodnoty zaméstnancti se mohou lisit podle rtiznych hledisek, miiZe to byt
vék, pohlavi, socidlni situace, vzdélani. Mohou se také ménit v pribéhu
zameéstnani vlivem Zivotnich situaci. Tyto zmény se daji identifikovat
v pribéhu hodnoticiho pohovoru. Proto je vhodné, kdyZz hodnotitelem je
piimy nadfizeny zaméstnance, ktery byva obeznamen i s osobnim Zivotem
zameéstnance. Diky informacim ziskanym z hodnoticiho pohovoru dokaze

lépe najit vhodny zptsob motivace pro zaméstnance.

4.2 Proces motivovani — Teorie expektance — Victor Vroom

Pro organizaci je Zadouci, aby zaméstnanci ke splnéni pracovnich tkold

vynalozili asili. Toto usili zavisi na expektanci, instrumentalité a valenci
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odmeény. Zaméstnanec ma urcité ocekdvani anebo predstavu o vysledku
vynaloZeného usili — expektance. Je to predstava o tspésnosti splnéného
tikolu. Usili, které zaméstnanec vynalozi, vede k ur¢itému vysledku, tedy
vykonu. Zaméstnanci za vykon ndlezi odména. O této odméné ma
zaméstnanec urcitou predstavu — instrumentalita. Instrumentalita je
vysokd, pokud zaméstnanec vi, Ze jeho vykon bude nasledovdn odménou,
muze vSak byt nizkd, pokud zaméstnanec nevi, zda za vykon bude
odmeénén. Je nezbytné, aby odména meéla pro zaméstnance vyznam -
valence. Pokud zaméstnanci zalezi na ziskdni odmény, hovofime o vysoké
valenci. Valence muize byt nizkd v pfipad€, Ze zaméstnanci na odméné
nezalezi a dokonce zadnd, pokud zaméstnanec o odménu nema zijem.
Mtize se tak stat v pripadé€, ze zaméstnanci je nabidnuta ¢i pfislibena forma
odmény, o kterou nestoji. Odména miuze byt jak hmotné, tak nehmotné

povahy (Bélohlavek, F. 2006, s. 142-144).

Motivovani zaméstnancti na zdkladé teorii expektance miizeme zndzornit

schematicky takto:

Odména 1

valence

Odmeéna 2

.o ) valence
Usili expektance Vykon

. instrumentalita, Odména 3

insty, valence

m
enta/ita
Odména 4

valence
Schéma 4.1. Teorie expektance (Bélohlavek, ,F. 2006, s. 144)
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4.3 Motivovani zameéstnancu a hodnotici rozhovor

Jednim z cil hodnoticiho rozhovoru je zlepSeni pracovniho vykonu
zaméstnance. Aby ke zlepSeni mohlo dojit, je tfeba znat motivy, potfeby
a hodnoty zaméstnance a vyuzit je v procesu motivovani. Hodnotitel mtize
tyto atributy identifikovat v pribéhu hodnoticiho rozhovoru. Faktory,

které ovliviiuji pracovni motivaci zaméstnancti, jsou:

- Napli prace a dohoda na vykonovych cilech — aprava pracovni
naplné podle schopnosti zaméstnance

- Participace na cilech organizace

- Delegovani a odpovédnost za vlastni i tymovy vykon
na zameéstnance

- Efektivni komunikace nadfizeného a zpétna vazba

- Informovanost o déni ve firmé a dostupnost vSech informaci, které
zaméstnanec potfebuji k plnéni pracovnich povinnosti a také informaci,
které vedou k pocitu jistoty v organizaci

- Vztahy podporujici firemni kulturu

- Podpora osobniho a profesniho rozvoje

- Spravedlivy systém odménovani

- Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu

- Socialni politika organizace

- Chovani nadfizeného (Tureckiova, M. 2014, s. 71)

Hodnotici rozhovor je jedinecnou pfileZitosti, kdy zaméstnanec ziskava
zpétnou vazbu v ndvaznosti na plnéni pracovnich ukold a zarovenl ma
moznost prodiskutovat se svym nadfizenym moznosti svého dalsiho
fungovani v organizaci. Pokud zaméstnanec pocituje demotivacni faktory,

miiZe si s nadfizenym o nich pohovofit a spole¢né snazit o jejich odstranéni.
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5 Empiricka cast
5.1 Cil prace

Hodnoceni pracovniho vykonu md vyznam nejen pro organizaci, ale
i pro zaméstnance. Prostfednictvim procesu hodnoceni pracovniho
vykonu dostavaji zpétnou vazbu o svém pracovnim vykonu. Dozvidaji se,
jak je nadfizenymi nahliZeno na jejich pracovni vykon, na jejich pracovni
chovani a jedndni s klienty. Utvarfi si predstavu o svém dalSim sméfovani
v ramci organizace. Maji moznost se svym nadfizenym, ktery je zaroven
hodnotitelem, prodiskutovat své predstavy o odméné za praci, pracovnich
podminkdch anebo technickém vybaveni svého pracovisté, maji moznost
prokonzultovat také problémy, se kterymi se setkdvaji pfi vykonu své

prace.

Cilem této prace je analyza hodnoceni pracovniho vykonu ve spravni
organizaci a odpovédét na vyzkumnou otazku, ktera zni: Plisobi hodnoceni

pracovniho vykonu na zaméstnance jako motivacni faktor?

5.2 Charakteristika spravni organizace

Spravni organizace je samostatna pravnicka osoba. Jeji ptisobnost upravuje
Zakonem ¢&. 128/2000 SI., o obcich, ve znéni pozdéjsich predpist (Cesko.
2019a). Pii plnéni ukolt vramci samostatné ptlisobnosti postupuje
v souladu s platnymi zdkony a v souladu se zajmy obce a zajmy obcant.
Hospodafi s vlastnim majetkem. Nad vykonem samostatné ptisobnosti
vykonavé dozor Ministerstvo vnitra CR. Spravni organizace vykonavé
rovnéz statni spravu. Vykon statni spravy ji byl svéfen Zakonem ¢. 128/2000
Sl., o obcich, ve znéni pozdgjsich predpist (Cesko. 2019a), je vykovavana
v pfenesené plisobnosti. Dozor nad vykonem pienesené ptisobnosti

vykonava krajsky urad. (Vnitini ptedpis ¢. 3) Pasobeni zaméstnancii ve
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spravni organizaci se vyznamné lisi od zaméstnancti v organizacich, jejichz
zajmem je generovat zisk. V téchto firmdch je zdjem orientovan na ziskavani
novych technologii, zefektiviiovani vyroby anebo ziskdvani novych klientt.
Pracovni vykon zameéstnanci byva posuzovan podle téchto atributu.
Zaméstnanci ve spravni organizaci jsou naproti tomu vice zaméfeni na
komunikaci s klientem. Plisobeni ve sprdvni organizaci vyzaduje
duslednou znalost platné legislativy. Velka c¢ast zaméstnancli spravni
organizace je s klienty v kazdodennim kontaktu. Pfi vyfizovani zadosti a
feSeni rtiznych zivotnich situaci klienta musi nejen dodrzovat platné
zdkony a predpisy, ale vyzaduje se, aby byli empaticti a maximalné
ndpomocni. Musi vSak umét sdélit v piipadé klientovi i negativni
stanovisko tak, aby klient spravné pochopil dtivod takovéhoto rozhodnuti.
Vzdélavani zameéstnancli je zaméfeno nejen na dopliovani védomosti
v legislativni oblasti, je orientovdno i na ndcvik asertivniho jednani,
na uméni jednat sklientem, ale také na psychohygienu a prevenci
syndromu vyhorfeni. Hodnoceni pracovniho vykonu také klade dtraz na
mezilidské vztahy vznikajici jak na pracovisti, tak i viici klienttm.

Spravni organizace zaméstndva pfiblizné 700 osob. Zaméstnanci jsou
rozmisténi do 24 utvara, které se dale mohou délit na oddéleni. Vsem
zaméstnanctiim je nadfizeny persondlni feditel. Jednim zjeho ukoli je

zajisténi procesu hodnoceni pracovniho vykonu.

5.3 Charakteristika systému hodnoceni pracovniho vykonu

a jeho cile

Ve spravni organizaci se povazuje hodnoceni pracovniho vykonu nejen
za nastroj fizeni, je to i zplsob komunikace mezi nadfizenym
a zaméstnancem v oblasti pracovniho vykonu, pfi¢emzZ je kladen diraz
na zpétnou vazbu. Povinnost hodnotit zaméstnance vyplyva z ustanoveni

§ 302 Zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisti
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(Cesko. 2019b). Cely proces hodnoceni pracovniho vykonu se ¥idi vnitinim
predpisem spravni organizace.

Hodnoceni jsou vSichni zaméstnanci spravni organizace, ktefi jsou ke dni
zahdjeni hodnoceni v pracovnim poméru. Netyka se pouze téch
zaméstnancli, ktefi jsou v pracovnim poméru na dobu urcéitou anebo
v pracovnim pomeéru krat$im nez tfi mésice. Nastrojem systému hodnoceni
je hodnotici rozhovor. Hodnotitelem byva zpravidla pfimy nadfizeny
hodnoceného zaméstnance.

Proces hodnoceni je rozdélen do ¢tyt casovych obdobi. Tato obdobi na sebe
navazuji a kazdorocné se opakuji. Jsou to:

- Pfiprava systému hodnoceni — stanovuje se predmét a zdsady
hodnoceni, pravidla postupu, casovy harmonogram a pfipravuji se
formulare, dochédzi k revizi pracovnich ndplni, formuluji a vybiraji se
kritéria a stanovuji normy pracovniho vykonu, voli se metody hodnoceni

- Pfiprava na hodnotici rozhovor — vedouci pracovnik informuje své
podfizené o pfipravovaném hodnoceni, o jeho tcelu a kritériich, normach
a o ocekdvaném pracovnim vykonu, zaméstnanec pisemné vypracuje
vlastni hodnoceni a odevzda svému nadfizenému. K tomuto tcelu se ve
spravni organizaci pouziva formulaf, ktery je pfilohou vnitiniho pfedpisu.
- Vedeni hodnoticiho rozhovoru —hodnotici rozhovor vede hodnotitel
s hodnocenym zaméstnancem. Tématem rozhovoru jsou rozdily mezi
hodnocenim a vlastnim hodnocenim zaméstnance, hledaji se moznosti
feSeni problém1, které souvisi s pracovnim vykonem. Hodnotici rozhovor
by mél vést k vyjasnéni rozdilt. Vysledkem musi byt konkrétni cile, na
kterych se hodnotitel a hodnoceny dohodnou.

- Ziskavani informaci a podkladti pro dalsi hodnotici rozhovor —
pozorovani zameéstnancti, analyza jejich prace, kontrola plnéni stanovenych

cilti, pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu.
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Vystupem hodnoceni je hodnotici formuldf, v némz jsou zaznamendny

zaveéry a cile, na kterych se hodnotitel a hodnoceny zaméstnanec dohodli.

Cilem hodnoceni pracovniho vykonu je jejich motivovani k lepSimu
pracovnimu vykonu, rozvijeni kvalifikace, zlepSovani komunikace
mezi jednotlivymi utvary uvnitf spravni organizace a také vtci klientim

(Vnitini pfedpis ¢. 1).
5.4 Kritéria hodnoceni

Kritéria hodnoceni jsou stanovena tak, aby byla zajisténa objektivita
hodnocent:

- Odbornd uroven — hodnoti se teoretické znalosti zaméstnance
a schopnost jejich vyuzivani v praxi, znalost legislativy v pfislusné oblasti
- Orientace na klienta — hodnoti se chovani ke klientovi, zptisob, jakym
zaméstnanec pfistupuje k zalezitostem klienta, jakym zptisobem poskytuje
klientovi pomoc pfi feSeni jeho zalezitosti

- Odpovédnost a spolehlivost — hodnoti se pfistup k plnéni zadanych
ukold a dodrzovani terminti

- Schopnost a ochota ke spolupraci — hodnoti se pristup zaméstnance
ke koleglim, a to jak z vlastniho utvaru, tak i z jinych utvart, jeho ochota
spolupracovat a pomdhat ostatnim a snaha o vytvafeni upeviiovani
dobrych vztahti v tymu

- Komunikacni schopnosti — hodnoti se, zda je zaméstnanec pri
jednani s jinymi empaticky, snaZi se o pochopeni potfeb ostatnich, zda pri
jednani voli spravné argumenty, vystupovani zaméstnance a také jeho
neverbalni komunikace

- Organizacni schopnosti a systematicnost — hodnoti se, zda
zaméstnanec dokdze efektivné planovat svou praci a vlastni ¢as a jeho

pristup k feSeni kol
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Kritéria jsou soucasti hodnoticiho formuldfe a je posuzovana uroven
odpovidajici pracovnimu vykonu zameéstnance ve Skdle vynikajici —
nadstandardni — standardni - slabsi — nizkd. Kritéria hodnoceni jsou
obsaZena ve vnitfnim pfedpise ¢. 1. Zaméstnanci jsou povinni seznamit se

s vnitfnimi predpisy a toto potvrdit svym podpisem.

6 Dotaznikové setreni

Hodnoceni pracovnikti je dtilezitd persondlni ¢innost, kterd se zabyva
zjistovanim, jak pracovnik vykondva svou praci, jak plni ukoly svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani, chovani
ke spolupracovnikiim a klient(im, hleda cesty ke zlepSeni pracovniho
vykonu, sleduje schopnosti a rozvojovy potencidl pracovnika (Koubek, J.
2007, s. 207-208). Ve spravni organizaci se pro hodnoceni pracovniho
vykonu pouziva metoda sebehodnoceni v kombinaci s hodnoticim
rozhovorem. Tato metoda je zaméfend na dalsi rozvoj a zdokonalovani
zameéstnancti. Zaméstnanec je do procesu hodnoceni aktivné zapojen
(Koubek, J. 2007, s. 225-226). Pfed samotnym hodnoticim rozhovorem si
hodnoceny pfipravi své vlastni hodnoceni svého pracovniho vykonu.
Pomocnikem je formulaf obsahujici fadu otazek zaméfenych na hodnoceni
urovné odbornych znalosti zaméstnance, pfistupu k praci, ke kolegtm,
organizacnich schopnosti a pfistupu ke klientim. Hodnoceny se pohybuje
na hodnotici stupnici od ,vynikajici” az k méné pfiznivému ,slaba”.
Hodnotitel, kterym byva zpravidla pfimy nadfizeny, si pfipravi do stejného
formuléare hodnoceni ze svého pohledu. Pfi hodnoticim pohovoru maji jak
hodnoceny, tak hodnotitel, moznost podrobné probrat kazdy aspekt
pracovniho chovani hodnoceného. Hodnoceny se timto zplisobem dozvi,
zda jeho pracovni usili je nadfizenymi vnimdano pozitivné, anebo v nékteré

oblasti je potfeba zmény. M4 moznost svému nadfizenému vysvétlit svij
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postoj a sdélit sviij ndzor. Ztakového rozhovoru mitiZze vzejit potfeba
moznost sdélit nadfizenému, v éem spatfuje jistou demotivaci anebo
kterym smérem by se méla organizace ubirat v oblasti péce o zaméstnance.
Spole¢né pak mohou stanovit vykonovy a rozvojovy cil pro dalsi obdobi.
V dal$im obdobi se vraci k vytycenym ciliim a opét spolecné zhodnoti jejich
plnéni. (Palkovicova, 1. 2018)

Pro zjisténi, zda ve spravni organizaci ptisobi hodnoceni pracovniho
vykonu jako motivaéni ndstroj, jsem zvolila kvantitativni vyzkum, tedy
testovani hypotéz postupem deduktivni metody. Nejdfive jsem teoreticky
problém vyjadfila prostfednictvim hypotéz. Poté od jsem stanoveného
vzorku sebrala data a zkoumala, zda vysledky vyzkumu odpovidaji
hypotézam. Na zdkladé zjisténi, zda sebrand data odpovidaji
¢i neodpovidaji hypotézdm, uréim platnost hypotéz anebo je odmitnu
(Dissman, 2000, s. 76). Stanovila jsem vyzkumnou otazku: Pusobi

hodnoceni pracovni motivace na zaméstnance jako motivacni nastroj?
Vychozi hypotéza:

Hodnoceni pracovniho vykonu ptisobi na zaméstnance jako motivacéni

faktor.
Pracovni hypotéza 1: Zpétna vazba je pro zaméstnance dilezita.

Cilem hodnotictho rozhovoru pro zaméstnance je dozvédét se
od nadfizeného, jakym zptisobem je na jeho pracovni vykon nahliZeno.
Zda jeho pracovni vykon je v souladu s o¢ekavanym pracovnim vykonem,
zda je nadfizeny s pracovnim vykonem zaméstnance spokojeny anebo ma
k pracovnimu vykonu zaméstnance urcité vyhrady. Pracovnik se dozvi,
ve kterych oblastech je zadouci zlepSeni pracovniho vykonu anebo

ve kterych oblastech by se pracovnik mél vzdélavat. Hypotézu, zda je
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zpétnd vazba pro zaméstnance dilezitd a také pro¢, testujeme otdzkami

¢.1,¢2ad 3

Pracovni hypotéza 2: V pribéhu hodnoticiho rozhovoru je
zaméstnanciim poskytovana zpétna vazba, aby se zaméstnanci dozvédéli,

jak je na jejich pracovni vykon nahliZeno.

Jednim z predpokladti uspésného hodnotictho rozhovoru je pecliva
pfiprava hodnotitele a prostfedi, ve kterém se rozhovor odehrava.
Hodnotitel si pfipravi informace o hodnoceném zaméstnanci a pfipravi si
vSechny dokumenty, které se tohoto zaméstnance tykaji. Mél by uplatfiovat
zasady, naptf. mél by byt pozitivni, kritizovat konstruktivné, zaméfit se
na pracovni vykon, nikoliv na osobnost hodnoceného, vyhradit si dostatek
Casu, zajistit neruseny pribéh rozhovoru (Koubek, J. 2007, s. 225-226).
Vnitini predpis spravni organizace uvadi doporuceny postup pii vedeni
hodnoticiho rozhovoru. Obsahuje zasady, které je tifeba dodrzet,
aby hodnotici rozhovor mél ocekavany efekt, napf. zajistit mistnost
bez rusivych vliv(i, klade didraz na udélovani pochvaly a konstruktivni
zpusob sdélovani kritiky (Vnitini pfedpis ¢. 1). Zda je dodrzen doporuceny
postup vedeni hodnoticiho rozhovoru, konstatuji po analyzovani odpovédi

na otazky ¢. 4, ¢. 5ac. 6.

Pracovni hypotéza 3: Zaméstnanci jsou do hodnoceni pracovniho vykonu
aktivné zapojeni, protoze jejich zajjmem je i do budoucna svtij pracovni

vykon zlepSovat.

Hodnotici rozhovor by mél mit formu partnerského rozhovoru.
Zaméstnanec se tak zapojuje do hledani cest ke zlepSeni pracovniho
vykonu, sdéluje své ndpady, zapojuje se do diskuse a lépe akceptuje, co se
od néj ocekava (Koubek, J. 2007, s. 225-226). Hodnoceny zaméstnanec ma

moznost sdélit hodnotiteli svlij ndzor na vlastni pracovni vykon,
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informovat hodnotitele o problémech, se kterymi se pfi plnéni pracovnich
povinnosti setkdva a o skutecnostech, které zaméstnanci znesnadnuji
dosahovat oc¢ekavanych pracovnich vysledkii. Zda se rozhovor ubira cestou

participativniho rozhovoru, ukdZou odpovédi na otazky ¢. 7, ¢. 8 a €. 9.

Pracovni hypotéza 4: Vysledky hodnoceni pracovniho vykonu maji vliv

na odmeénovani.

Zaméstnancim spravni organizace nalezi za odvedenou praci plat. Platové
podminky zaméstnancti jsou upraveny § 305 zakona 262/2006 Sb., zdkonik
prace, ve znéni pozdéjsich predpisti (Cesko. 2019b), nafizenim vlady
341/2017 Sb., o platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach
(Cesko. 2019d), zakonem 198/2007 Sb., o rovném zachézeni a o pravnich
prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych zakont
(Cesko. 2019¢), ve znéni pozdéjsich predpisti a nafizeni vlady ¢&. 222/2010
Sb., o katalogu praci ve vefejnych suzbach a spravé (Cesko. 2019d). Plat
zaméstnance se skldda z platového tarifu a jednotlivych pfiplatka.
Zaméstnanec je zafazen do pfislusné platové tfidy a platového stupné
na zdkladé kvalifika¢nich pfedpokladt a druhu prace, kterou vykonava.
Osobni prfiplatek ndlezi zaméstnanci, ktery dosahuje velmi dobrych
pracovnich vysledkii. Za tuspésné splnéni mimorddného nebo zvlast
vyznamného tikolu miize byt zaméstnanci pfizndna odmeéna, tato musi byt
nadfizenym konkrétné zdtivodnéna (Vnitini predpis €. 2). Osobni pfiplatek
i odména vytvafi pro nadfizeného zaméstnance moznost vyuzit vysledki
hodnoceni pracovniho vykonu kjejich motivovani pfizndnim osobniho
hodnoceni v urcité vysi anebo pfizndni mimofadné odmény a tim je
motivovat ke zlepSeni pracovniho vykonu. Zda se tak ve spravni organizaci

déje, prokazi prostfednictvim odpovédi na otazky ¢. 10 a ¢. 11.
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6.1 Rozhodnuti o vzorku

Jako vybérovy soubor jsem stanovila vSechny fadové zaméstnance spravni

organizace. Vyloucila jsem vedouci zaméstnance ze dvou dtavodi:

1. Vsichni zaméstnanci byli o pfipravovaném hodnoceni pracovniho
vykonu informovani a absolvovali Skoleni, které ma za cil informovat
zaméstnance o cilech, kritériich a pfinosu hodnoceni. Vedouci zaméstnanci
absolvovali dalsi semindf pro hodnotitele, ktery se vénoval zdsaddm
pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru a byl zaméfen na eliminaci chyb, které se
mohou pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru vyskytnout. Mam za to,
Ze absolvovani dal$iho seminafe by mohlo ovlivnit odpovédi na otazky
v dotazniku, coz by mohlo mit za nasledek zkresleni vyzkumu.

2. Zartazenim vedoucich zaméstnancti do vyzkumného vzorku by bylo
vhodné do dotazniku zafadit otdzku, zda je respondent vedoucim
pracovnikem. Vzhledem k niz$imu poctu vedoucich zaméstnancti by timto
mohlo dojit k naruSeni anonymity, protoze v nékterych pitipadech by bylo

mozné respondenty identifikovat.

6.2 Konstrukce dotazniku

Stanovila jsem vychozi hypotézu: Hodnoceni pracovniho vykonu ptisobi na
zaméstnance jako motivacni faktor. Pro testovani této hypotézy jsem
pouzila metodu dotaznikového Setfeni. Zvolila jsem formu kvantitativniho
dotazniku. Otdzky jsou zaméfeny na sbér dat, které potiebuji ke zkoumani
vychozi hypotézy. (Dismann, 2000, s. 76) Je urcen pro zaméstnance spravni
organizace, ktefi se kazdoro¢né podrobuji hodnoceni pracovniho vykonu.
Pripravila jsem si soubor 11 otdzek vztahujicich se k pribéhu hodnoticiho
rozhovoru. Vyzkumnd otdzka zni: Pisobi hodnoceni pracovniho vykonu

na zameéstnance jako motivacni faktor?
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6.3 Pilotni studie

Abych méla jistotu, Ze otazky budou pochopeny spravne, pozadala jsem
o spolupraci devét kolegti a kolegyn, ktefi jiz maji s hodnocenim
zaméstnancti a hodnoticim rozhovorem zkuSenosti. Po prodiskutovani
otazek dotazniku jsem jednu otdzku vyradila, doplnila otevienou otazku
a jednu otazku preformulovala. Otdzka, kterou jsem vytadila, znéla: Je pro
Vas hodnotici rozhovor uzite¢ny? Souvisela s Pracovni hypotézou 1:
Zpétna vazba je pro zaméstnance dulezitd. Nasledovala v poradi jako
druhd, hned po otdzce: Je pro Vas zpétna vazba dtilezitd? V pribéhu pilotni
studie jsem naznala, Ze tato otazka je zavadéjici a zkreslila by cely vyzkum
v pfipadé, ze by nékdo z respondentti na prvni otdzku odpovédél ,,ano”
a na nasledujici otazku ,ne”. Doslo by k negaci odpovédi na prvni otazku
a tim k vyfazeni dotazniku. Proto jsem ji nahradila otevienou otazkou, kde
jsem nechala pro respondenty prostor pro vyjadreni vlastniho nazoru, pro¢
jako zaméstnanec povazuje zpétnou vazbu za dilezitou. K dalsi tpraveé
doslo u otazky ¢. 10, kde se ptam na konkrétni faktory, které zaméstnanec
povaZzuje za motivacni. Plivodné jsem respondenttim dala na vybérjednoho
zuvedenych faktord. Po konzultaci s kolegynémi jsem poZadala
respondenty o sefazeni faktori podle toho, jakou vadhu jim pfisuzuji

(Kubatova, H. 2013, s. 70).

K tvorbé dotazniku jsem vyuzila on-line platformu pro tvorbu dotaznik(
Survio. K zodpovézeni jsem zadala jsem celkem 11 otdzek. Pfevazuji
otazky uzaviené. Otazka ¢. 2 se vztahuje k otazce ¢. 1. Dava respondentiim
moznost vyjadfit vlastni ndzor a bliZe tak specifikovat odpovéd na otdzku
¢. 1. Podobné je tomu u otazky ¢. 11, kde respondenti mohou podle
vlastniho uvaZeni urcit potadi dileZitosti jednotlivych motivacnich
faktorti. Poté jsem rozeslala e-mailem dotaznik 638 zaméstnancim spravni

organizace s privodnim dopisem. Zde jsem predstavila sebe a obor svého
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studia, obeznamila je s tématem mé zavérecné prace a poprosila o vyplnéni

dotazniku.

7 Vysledky kvantitativniho vyzkumu

V priibéhu péti dnti bylo vraceno 214 dotaznik(i. VSechny dotazniky byly
podrobeny analyze, Zadny nebyl vyfazen. Pro analyzu dotaznikti jsem

vyuzila rovnéz funkce nabizené platformou Survio.

Odpovéd na otazku ¢. 1: Je pro Vas zpétna vazba dilezita?

Z celkovych 214 respondenti 191 uvedlo, Ze zpétna vazba je pro né
dtlezita, za duleZitou zpétnou vazbu nepovazuje 23 respondent.
Odpovéd na otdzku vyjadfenou v procentech vidime v nasledujicim grafu

9.1.
Graf 9.1.

Je pro Vis zpétna vazba diileZita?

107 % -

“ o893 %

® Ano @ Ne
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Odpovéd na otazku ¢. 2: Zdtivodnéte strucné svoji odpovéd na otazku

¢ 1:

Na tomto misté mohli respondenti vyjadfit vlastni ndzor. Na tuto otdzku tfi
respondenti neodpovédéli. Pro vétsinu z respondentti je zpétnd vazba
dulezitd, protoze jim poskytuje informace o tom, jak je nadfizeny spokojeny
s jejich praci, ovéruji si spravnost svych pracovnich postupti, pomahad jim
odstraniovat pripadné nedostatky, né€ktefi pfimo zminuji, Ze zpétna vazba
je pro né motivaéni. Néktefi z respondentt(i maji vSak pocit, Ze se zpétna
vazba je poskytovana pouze formdlné a nikdo z nadfizenych se ji nadale
nezabyva a z hodnoceni pracovniho vykonu nevyplyvd Zadné finanéni
ohodnoceni. Uvadim nékolik pfikladi odpovédi. Jsou uvedeny tak, jak je
respondenti napsali do dotazniku, opravila jsem pouze pieklepy

a anonymizovala ndzev organizace. Z kladnych odpovédi jsem vybrala:

- Rada na sobé pracuji a zlepsuji se, k tomu potfebuji védét, ve kterych
oblastech je tfeba se zlepSovat. Nadto se mi dobfe pracuje, kdyz vim, Ze jiné
osoby jsou si védomy toho, Ze svou praci odvadim dobfe. Jsem pak ochotna
udélat i praci navic.

- Jde o mozZnost vidét sebe a svou ¢innost nejen svym pohledem.

- Diky zpétné vazbé vim, Ze pracuji dobie nebo Spatné. Zpétna vazba
hled4 moje moZnosti

- Zpétna vazba odrazi vnimani pracovnich vykont z pohledu druhé
strany.

- Motivuje mé to zlepsit se, ¢i naopak mit jistotu, Ze ve své praci délam
maximum. Phsobi motivaéné a jako ndstroj pro ptfipadné zlepseni
¢i hodnoceni dané prace.

Z negativnich odpovédi uvadim tyto piiklady:
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- Je pro mne velmi dtilezité mit priibéZnou zpétnou vazbu, abych
védeéla, s ¢im je vedouci spokojen, v ¢em se zlepsit. Je ale podstatné, aby
pohovor nebyl pouze nutna formalita a aby se s vysledky dale pracovalo,
coz se bohuzel nedéje a je to demotivujici.

- Ve spravni organizaci je hodnoceni zbytecné, nema smysl,
po hodnoticim pohovoru se nic nezméni. Moznd zalezi na konkrétnim
atvaru a na hodnotiteli. Méla by byt hlavné zpétnd vazba mezi
hodnotitelem

a vedenim, zda hodnoceni podfizenych neodflakli, napt. oblibeni podfizeni
maji dobré hodnoceni i kdyZ jejich pracovni vykon zdaleka neodpovida

jejich platu a odméndm.

46



Odpovéd na otazku ¢. 3: Jak casto by podle Vas mél probihat hodnotici

rozhovor?

Ve spravni organizaci probihd hodnoceni pracovniho vykonu jedenkrat
rocné. V dotazniku bylo na vybér ze dvou hodnoticich obdobi, a to
jedenkrat rocné a jedenkrat za pololeti. Z celkového poctu 214 respondentti
se 156 pfiklonilo ke stavajici varianté, 58 respondentiim by vyhovovalo
hodnoceni pracovniho vykonu jedenkrat za pololeti. Odpovédi vyjadiené

v procentech se v grafu 9.2. promitnou takto:

Graf 9.2.

Jak casto by podle Viis mél probihat hodnotici rozhovor?

271%
\

® 1xrocné @ lxzapololet
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Odpovéd na otazku ¢. 4: Jste v pritbéhu hodnoticiho rozhovoru
pochvalen za konkrétni pracovni vysledky?

Na tuto otdzku odpovédélo opét viech 214 respondenttl. Vétsina z nich,
149 respondentti, byva za konkrétni pracovni vysledky pochvélena.
Ostatnich 58 se pochvaly za konkrétni pracovni vysledky nedockalo.

V grafu 9.3. vidime tyto vysledky zndzornény v procentech takto:

Graf 9.3.

Jste v priibéhu hodnoticiho rozhovoru pochvilen za konkrétni pracovni vysledky?

304%

69,6 %

® Ano @ Ne
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Odpovéd na otazku ¢. 5: Pokud Vam hodnotitel sdéluje kritiku, je
kritika konstruktivni?

Z celkovych 214 respondenttt odpovédélo kladné 168 respondentu.
Zbyvajicich 46 respondentt je pfesvédceno, zZe kritika sdélovana
hodnotitelem konstruktivni neni. Opét nabizim vysledky zndzornény

v grafu 9.4. v procentech:

Graf 9.4.

Pokud Vim hodnotitel sdéluje kritiku, je kritika konstruktioni?

® Ano ® Ne
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Odpovéd na otazku ¢. 6: Probiha hodnotici rozhovor v pfijemném
prostiedi bez rusivych vliva?

Stim, Ze rozhovor probiha v pfijemném prostiedi bez rusivych vlivy,
se ztotoznuje 173 z celkovych 214 respondentti. Ostatni respondenti, je jich
41, pocituji béhem hodnoticiho rozhovoru rusivé vlivy. Graf 9.5., ktery je

zndzornén v procentech, tuto situaci zobrazuje takto:

Graf 9.5.

Probiha hodnotici rozhovor v pfijemném prostiedi bez rusivych vlivii?

® Ano @ Ne
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Odpovéd na otazku ¢. 7: Mate moznost hodnotiteli sdélit sviij nazor na
hodnocené skutecnosti?

Celkem na tuto otazku odpovédélo 214 respondentti. Kladné, tedy Ze ma
moznost hodnotiteli sd€lit sv(jj ndzor, odpoveédélo 192 respondentt. Podle
svého ndzoru tuto moznost 22 respondentt nemd. Tyto odpovédi jsou

v grafu 9.6. zobrazeny v procentech takto:

Graf 9.6.

Mite mozZnost hodnotiteli sdélit sviij ndzor na hodnocené skutecnosti?

103% -

BT %

® Ano @ Ne
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Odpovéd na otazku ¢. 8: Pokud jste se v pribéhu hodnoticiho obdobi
setkal s demotivacnimi faktory, mate moznost je s hodnotitelem
prodiskutovat?

Otazka byla zodpovézena 214 respondenty. Demotivacni faktory,
se kterymi se v prtibéhu hodnoticiho obdobi respondenti setkdvaji, mohou
prodiskutovat s nadfizenym ve 176 pripadech. Ukdzalo se, Ze v 38
pripadech respondenti tuto moZnost nemaji. Graf 9.6. tuto situaci zobrazuje

v procentech takto:

Graf 9.7.

Pokud jste se v priibéhu hodnoticiho obdobi setkal s demotivacnimi faktory, mdte

moznost je s hodnotitelem prodiskutovat?

® Ao @ Ne
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Odpovéd na otazku €. 9: Znate kritéria pro hodnoceni pracovniho
vykonu?

Z celkového poctu 214 respondentti zna kritéria pro hodnoceni
139 respondentti. Ostatni respondenti, je jich 75, tato kritéria neznaji.

V grafu 9.8. se tato skutecnost promitne v procentech takto:

Graf 9.8.

Znate kritéria pro hodnoceni pracovniho vykonu?

® Ano @ Ne
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Odpovéd na otazku ¢. 10: Sefad’te od nejvyznamnéjsiho po nejméné
vyznamné podle toho, co Vas nejvice motivuje p¥i praci:

Respondenttim jsem nabidla nékolik faktort, které mohou zaméstnance
motivovat pfi pracovnim vykonu:

penize

jistota zaméstnani

moznost odborného riistu

pracovni vztahy

organizace

zaméstnanecké vyhody (stravenky, flexipasy, prispévek na penzijni
pripojisténi)

Respondenty jsem pozadala, aby tyto faktory sefadili podle toho, jaky
vyznam jim sami pfikladaji. Motivacni faktory byly 214 respondenty

sefazeny takto:

1. penize

2 jistota zaméstnani

3 pracovni vztahy

4. moznost odborného ristu

5 zameéstnanecké vyhody (stravenky, flexipasy, pfispévek na penzijni
pripojisténi)

6. organizace
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Odpovéd na otazku ¢. 11: Maji vysledky hodnoceni vliv na vysi Vaseho
platu?

Z celkového poctu 214 respondentti se 66 domniva, Ze vysledky hodnoceni
pracovniho vykonu ovliviuji vysi jeho platu, naproti tomu 168
zaméstnancti nepozoruje vliv hodnoceni pracovniho vykonu na svtj plat.
Graficky miiZeme znazornit odpovédi na otazku grafem 9.9. v procentech

takto:

Graf 9.9.

Maji vysledky hodnoceni vliv na vysi Vaseho platu?

308 %

® pno @ Ne
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Diskuse

Cilem mé bakaladfské prace byla analyza hodnoceni pracovniho vykonu
ve spravni organizaci a odpovédét na vychozi hypotézu, kterd zni:
Hodnoceni pracovniho vykonu ptisobi na zaméstnance jako motivacni
taktor. Pro zjisténi odpovédina vychozi hypotézu jsem zpracovala dotaznik
a predlozila jej 638 zaméstnanciim spravni organizace. Obdrzela jsem
214 vyplnénych dotaznik, coz je 33,5 % dotazanych. Po analyze dotazniku

jsem dospéla k témto vysledktim:
Pracovni hypotéza 1: Zpétna vazba je pro zaméstnance dalezita.

Pracovni hypotéza 1 se potvrdila. Usuzuji tak z odpovédi respondentti,
kdy 89,3 % odpovédélo kladné na otazku €. 1: Je pro Vas zpétna vazba
dtlezitd? Dale ze slovnich odpovédi na otazku ¢. 2: Zdtivodnéte strucné
svoji odpovéd na otdzku ¢. 1. Zaméstnanci povazuji zpétnou vazbu za
dilezitou. Dozvi se tak, jakym zpusobem je na jejich pracovni vykon
nahliZeno, zda je nadfizeny s vysledky jejich prace spokojeny. Maji moznost
dozvédét se, ve kterych oblastech pracovniho vykonu se ocekava zlepseni,
poznaji, ve kterych oblastech by se méli vzdélavat. Zaméstnanci uvadi,
Ze je kladna zpétna vazba motivuje klepSim vykontm, k pfijimani
naroc¢néjSich pracovnich tkoli a k praci vykonavané nad ramec svych
povinnosti. Zazivaji nejen vlastni pocit z dobfe vykonané prace, je pro né
dtilezité, Ze jejich prace je kladné pfijimdna a ocenovdna i nadfizenym.
U zapornych odpovédi prevladali ndzory, Ze zpétna vazba je vice formalni
zaleZitosti a byva neobjektivni. U otazky ¢. 3: Jak ¢asto by podle Vas mél
probihat hodnotici rozhovor? Cést respondentti, 79,3 %, wuvedla,

Ze poskytovani zpétné vazby jedenkrat rocné je dostacujici.
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Pracovni hypotéza 2: V pribéhu hodnoticiho rozhovoru je
zaméstnancim poskytovana zpétna vazba, aby se zaméstnanci dozvédéli,

jak je na jejich pracovni vykon nahliZeno.

Pracovni hypotéza 2 se potvrdila. Vyplyva tak z odpovédi na otazky ¢. 4:
Jste v priibéhu hodnoticiho rozhovoru pochvalen za konkrétni pracovni
vysledky? Ze vsech respondenti odpovédélo 69,6 %, ze je v prubéhu
hodnoticiho rozhovoru je za pracovni vykon pochvaleno. Sdélovanou
kritiku povazuje za konstruktivni 78,5 % dotdzanych zaméstnancti. Takto
odpovédéli dotdzani zaméstnanci na otdzku ¢. 5: Pokud Vam hodnotitel
sdéluje kritiku, je kritika konstruktivni? Hodnotici rozhovor by mél
probihat v pfijemném prostfedi bez rusivych vlivil. Zda tomu tak je, jsem
se dotazala otdzkou €. 6: Probihd hodnotici rozhovor v pfijemném prostiedi
bez rusivych vlivii? Podle respondentti se takové prostfedi hodnotitelim
podafilo vytvofit v pribéhu 80,8 % hodnoticich rozhovort. Tim,
ze nadfizeny zajisti, aby hodnotici rozhovor nebyl pferuSovan, dava
zaméstnanci najevo, Ze zaméstnanec i vysledky jeho prace jsou pro
nadfizeného dtlezité. Pochvala za kvalitné odvedenou praci je pro
zaméstnance povzbuzenim a motivuje zaméstnance k dosahovani
pozitivnich pracovnich vysledki i do budoucna. Stejné tak konstruktivné
podana kritika povzbudi zaméstnance ke zlepSeni pracovniho vykonu

a odstranéni nedostatk, které jsou mu vytykany.

Pracovni hypotéza 3: Zaméstnanci jsou do hodnoceni pracovniho vykonu
aktivné zapojeni, protoze jejich zajmem je i do budoucna sviij pracovni

vykon zlepSovat.

Pracovni hypotéza 3 se potvrdila. Vyplyva tak z odpovédi na otazku ¢. 7:
Mate moznost hodnotiteli sdélit sviij ndzor na hodnocené skutecnosti?

Vtomto pfipadé odpovédélo 89,7 % respondentt, ze v priibéhu
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hodnotictho rozhovoru mohou nadfizenému sdélit sviij ndzor
na hodnocené skutecnosti. Zda se dotazani zameéstnanci v pribéhu
hodnoticiho obdobi setkali s demotivaénimi faktory, odpovidali v otdzce
¢. 8: Pokud jste se v prtibéhu hodnoticiho obdobi setkal s demotiva¢nimi
faktory, mate moznost je s hodnotitelem prodiskutovat? Vysledky ukazuji,
ze v priibéhu hodnoticiho rozhovoru dostane 82, 2 % respondentti prostor
prodiskutovat tyto faktory s nadfizenym. Otdzka ¢. 9: Znate kritéria pro
hodnoceni pracovniho vykonu? Otdzka se tyka zjisténi, zda zaméstnanci
znaji hodnotici kritéria. Z celkového poctu respondentti kritéria zna 65 %.
Presto, Ze toto procento vyjadiuje vétsinu, doporucuji do budoucna zajistit
opakované sezndmeni zaméstnanci s kritérii. Jsou soucdsti vnitiniho
predpisu ¢. 1 a tento pfedpis je zaméstnancim volné pristupny na intranetu
spravni organizace. Kromé toho Vnitini pfedpis ¢. 4 ukldda zaméstnanctim

povinnost seznamovat se prokazatelnym zptsobem s internimi normami.

Pracovni hypotéza 4: Vysledky hodnoceni pracovniho vykonu maji vliv

na odmeénovani.

Pracovni hypotéza 4 se nepotvrdila. Otdzka ¢ 10: Sefadte
od nejvyznamnéjsiho po nejméné vyznamné podle toho, co Vas nejvice
motivuje pfi praci nabizi zaméstnancim prilezitost sefadit vybrané
motivacni faktory podle vyznamu, ktery jim sami priklddaji. Na prvnim
misté se umistily penize, na druhém misté se umistila jistota zaméstnani,
na tfetim pak pracovni vztahy. Moznost odborného riistu, zaméstnanecké
vyhody a organizace se umistily na dalSich mistech. Odpovéd na otazku
¢. 11: Maji vysledky hodnoceni vliv na vysi VaSeho platu? Odpovédélo
69,2 % respondentd, Ze hodnoceni pracovniho vykonu na vysi jejich platu

vliv nema.
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Vychozi hypotéza: Hodnoceni pracovniho vykonu ptsobi na

zaméstnance jako motivacni faktor.

Vychozi hypotéza se potvrdila ¢astecné. Zameéstnanci povazuji zpétnou
vazbu za motivacni. Spatfuji v ni prileZitost dozvédeét se, zda je nadfizeny
spokojeny s jejich pracovnim vykonem, pfipadné v jakych oblastech
ocekava jejich zlepSeni. Ukazuje i na to, ze zaméstnanci jsou ochotni se
naddle vzdélavat, rozvijet svljj potencidl a ziskané znalosti vyuzit ve svém
zaméstndni.  Respondenti byli spokojeni i spribéhem hodnoticiho
rozhovoru. Znamend to, Ze vétSina vedoucich tutvard vénuje
zaméstnanctim pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru dostate¢nou pozornost,
je ochotna vyslechnout jejich pripominky a diskutovat s nimi o jejich praci.
Pro zaméstnance jsou penize nejdiilezitéjSim motivacnim faktorem.
Zaroven zameéstnanci uvadi, ze hodnoceni pracovniho vykonu nema vliv
na vysijejich platu. Ve spradvni organizaci zaméstnanci nalezi za vykonanou
praci plat. Plat a jeho slozky zaméstnanciim navrhuje vedouci pfislusSného
utvaru a schvaluje persondlni feditel. Pfi stanovovani platu se vychdzi
zustanoveni z § 305 zdkona 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni
pozdéjsich predpisti (Cesko. 2019b), nafizenim vlady 341/2017 Sb.,
o platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach (Cesko. 2019d),
zdkonem 198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich
ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych zakonti (Cesko. 2019¢),
ve znéni pozdéjsich predpisti a nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu
praci ve vefejnych suzbach a spravé (Cesko. 2019d). Plat je sloZen
z platového tarifu podle platové tiidy a platového stupné, pfiplatk{, napf.
osobni priplatek, priplatek za praci pfescas a odmén. Do urcitého platové
tfidy zaméstnanec je zaméstnanec zafazen podle druhu prace, kterd je
sjednand v pracovni smlouvé na zakladé zakona 262/2006 Sb., zakonik

prace, ve znéni pozdéjsich predpisti (CR, 2019b). Do platového stupné je
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zaméstnanec zafazen na zakladé délky praxe. Navyseni platu zaméstnance
v této slozce neni mozné. NavysSeni anebo sniZeni platu je vSak mozZné
u osobniho pfiplatku a pfi rozdélovani odmeén. Pfi navrhovani vyse téchto
sloZek je vhodné pracovat s informacemi, které nadfizeni ziskaji z vysledkti

hodnoceni pracovniho vykonu.

Cilem mé prace bylo odpovédét na otdzku, zda hodnoceni pracovniho
vykonu ptsobi na zameéstnance motivacné. Vysledky mého vyzkumu
ve spravni organizaci ukdzaly, Ze se tak déje pouze castecné. Na zakladé
ziskanych vysledktt doporucuji v pribéhu hodnoticiho obdobi vénovat
vice pozornosti otdzkdm odménovani zaméstnancti. Rovnéz doporucuji
tésnéji provazat proces hodnoceni pracovniho vykonu s procesem

odménovani.
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Zavér

Ve své praci jsem se zabyvala procesem hodnocenim zameéstnancti. PoloZzila
jsem si vyzkumnou otazku: Ptisobi hodnoceni pracovniho vykonu ptisobi
na zameéstnance jako motivacni faktor? Prace se sklada ze dvou casti,
teoretické a empirické. Teoreticka ¢ast ma ctyrfi kapitoly. Prvni kapitola
popisuje vyznam hodnoceni pracovniho vykonu pro organizaci
i zaméstnance. Vénuji se také popisu pribéhu procesu hodnoceni
pracovniho vykonu od faze pfipravy az po fazi vyhodnocovani procesu.
Uvadim metody, které jsou v soucasnosti pro hodnoceni pracovniho
vykonu pouzivany. V druhé kapitole jsem se zaméfila na prabéh
hodnoticiho rozhovoru. Hodnotici rozhovor je pouzivanou metodou
ve spravni organizaci, proto jsem mu vénovala celou druhou kapitolu.
Osoba hodnotitele je pro zdarny priibéh hodnoticiho rozhovoru stézejni.
Na hodnotiteli zalezi, zda hodnotici rozhovor pfinese organizaci ocekdvané
vysledky. Je Zadouci, aby se pfi vedeni hodnoticiho rozhovoru fidil
urcitymi zdsadami a vyvaroval se chyb, které mohou mit za nasledek
znehodnoceni celého procesu. Proto se v mé praci objevuje vycet zdsad
pri vedeni hodnoticiho rozhovoru i vycet chyb, kterych se hodnotitel mtize
dopustit. Treti kapitola je souhrnem persondlnich ¢innosti, na které ma
proces hodnoceni pracovniho vykonu ndvaznost a pfi kterych jsou
vysledky ziskané v procesu hodnoceni pracovniho vykonu vyuZity.
Ve ctvrté kapitole popisuji proces motivovani zaméstnancti. Teoretické
poznatky jsem cerpala z odborné literatury, zejména z dila F. Hronika:
Hodnoceni pracovnikdi, J. Koubka: Rizeni lidskych zdrojti, 1. Pilafové:
Jak efektivné hodnotit zameéstnance a zvySovat jejich vykonnost,
I. Wagnerové: Pracovni hodnoceni: Hodnoceni pracovnikti jako vyznamny
nastroj fizeni vykonnosti, F. Bélohldvka: Management a M. Tureckiové:

Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch.
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Empiricka ¢ast za¢ind patou kapitolou, kde definuji vyzkumnou otazku,
ktera zni: Plsobi hodnoceni pracovniho vykonu na zaméstnance jako
motivacni faktor? V paté kapitole jsou definovany i pracovni hypotézy,
které mi pomohly najit odpovéd na vyzkumnou otdzku. V paté kapitole je
charakterizovana spravni organizace a jeji zaméstnanci. Spravni organizace
mi umoznila provést vyzkum pro tuto praci. Pfi praci na paté kapitole jsem
vyuzila vnitini pfedpis spravni organizace. Na zdkladé informaci z tohoto
predpisu jsem definovala cile a kritéria hodnoceni. Sesté kapitola se zabyva
dotaznikovym Setfenim. Stanovila jsem vychozi a pracovni hypotézy,
rozhodla jsem o vzorku respondentti na zdkladé pracovnich hypotéz
vytvorila dotaznik a realizovala pilotdz. Sedma kapitola obsahuje zavéry
z dotaznikového Setfeni. Odpovédi na oteviené otazky jsou uvedeny
v absolutnich pocétech i pfepocteny na procenta. Odpovédi jsou
pro ndzornost doplnény grafy. Uvedla jsem nékolik pfikladt odpovédi
na otevfenou otazku. Respondenti méli moznost u jedné z otdzek moznost
sefadit motivacni faktory dle svého ndzoru. V odpovédi na tuto otdzku jsem
dodrzela poradji, jak jej respondenti stanovili. V sedmé kapitole jsem také
provedla shrnuti celého vyzkumu. Doporucila jsem kroky, které by mohly
vést k zefektivnéni procesu hodnoceni ve spravni organizaci.
Pfi zpracovani empirické cdsti mé prace jsem vychdzela z vnitinich

predpistli spravni organizace.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Ptisobi hodnoceni zaméstnancti jako motiva¢ni nastroj?

Dobry den, vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni

nasledujiciho dotazniku.

1. Je pro Vas zpétna vazba diilezita?
Ano Ne

2. Zdtvodnéte strucné svoji odpovéd na otdzku ¢. 1:

3. Jak casto by podle Vas mél probihat hodnotici rozhovor?
1x roéné 1x za pololeti

4. Jste v prubéhu hodnoticiho rozhovoru pochvalen za konkrétni
pracovni vysledky?
Ano Ne

5. Pokud Vam hodnotitel sdéluje kritiku, je kritika konstruktivni?
Ano Ne

6. Probiha hodnotici rozhovor v pfijemném prostiedi bez rusivych

vliva?
Ano Ne

7. Mate moznost hodnotiteli sdélit sviij ndzor na hodnocené
skutecnosti?

Ano Ne



10.

11.

Pokud jste se v pribéhu hodnoticiho obdobi setkal s demotiva¢nimi
faktory, mate mozZnost je s hodnotitelem prodiskutovat?

Ano Ne

Znate kritéria pro hodnoceni zaméstnanc(i?

Ano Ne

Sefad'te od nejvyznamnéjsiho po nejméné vyznamné podle toho,

co Vas nejvice motivuje pfi praci:

- Penize

- Jistota zameéstnani

- Moznost odborného riistu

- Pracovni vztahy

- Organizace

- Zaméstnanecké vyhody (stravenky, flexipasy, pfispévek
na penzijni pfipojisténi)

Maji vysledky hodnoceni vliv na vysi Vaseho platu?

Ano Ne
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